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The purposes of this research were to determine 1) the organizational effectiveness 
factors of Rajabhat Universities 2) the level of organizational effectiveness of Rajabhat 
Universities 3) factors affecting organizational effectiveness of Rajabhat Universities. The 
development of the study framework included an analysis of documents and interviews of 20 
distinguished persons. The samples of this study which consisted of 32 Rajabhat Universities 
were drawn by using stratified random sampling. The respondents were 512 administrators 
and teachers in Rajabhat Universities. The research instrument used for gathering the data 
was a questionnaire. The statistics used for analyzing the data were frequency, percentage, 
mean, and standard deviation, factor analysis and path analysis.       

The findings of this research were :                                                                                                   
 1. The organizational effectiveness factors of Rajabhat Universities consisted of 6 
components : 1) administration behavior, 2) job satisfaction, 3) environment in organization,   
4) technology, 5) organizational commitment, and 6) organizational structure. 

2. The level of organizational effectiveness of  Rajabhat Universities was high. 
 3. Organizational commitment  af fected organizational  ef fect iveness of Rajabhat 
Universities with a direct influence. Environment in organization, administration behavior and  
organizational structure affected organizational effectiveness of  Rajabhat Universities with an 
indirect influence . 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ปจจุบันองคการมีความสําคัญตอมนุษยเปนอยางยิ่ง  มนุษยตองพึ่งพาองคการใน
รูปแบบตาง ๆ กัน เพื่อตอบสนองความตองการและความอยูรอดของตน   และการที่องคการจะ
สามารถตอบสนองไดอยางดีที่สุดนั้น  อยูที่คุณภาพของการบริหารและความสามารถในการอยู
รอดขององคการ  ในยุคปจจุบันซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากและรวดเร็ว  องคการทางดาน
การศึกษาโดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษาไดรับผลกระทบเปนอยางมากเพื่อใหทันกับยุคสมัยของ
สังคมเทคโนโลยีขาวสารและสังคมความรูไรพรมแดน  โดยเฉพาะในกลุมนักคิด  นักวิชาการที่อยูใน
แวดวงสถาบันอุดมศึกษา  ในการที่จะผลิตบัณฑิตใหมี คุณภาพและสามารถแขงขันกับ
สถาบันอุดมศึกษาอื่น และเพื่อใหเปนไปตามความตองการของสังคมและตลาดแรงงาน  โดย
คํานึงถึงความรับผิดชอบตอสังคมและประชาชนเปนสําคัญ   การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทําใหมีการ
ทบทวนบทบาทและแนวทางในการจัดการศึกษากันอยางจริงจัง ดวยเปาหมายเพื่อสรางและ
พัฒนากําลังคนใหมีความสามารถที่จะนําการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมของ
ประเทศใหกาวสูศตวรรษใหมอยางมั่นคง  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ตามมาตรา 28 ไดกําหนดใหมีการจัด
การศึกษาระดับอุดมศึกษาเปนการศึกษาที่มีความมุงหมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพ
ชั้นสูงและการคนควา วิจัยเพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม1  ซึ่งแสดงใหเห็นวาการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษาจําเปนตองมีการปฏิรูปเพื่อใหเกิดการพัฒนาในทุกดานทั้งดานวิชาการ วิชาชีพ
และการสรางองคความรูเพื่อพัฒนาสังคม   สถาบันอุดมศึกษาจึงตองปรับระบบการบริหารใหมี
คุณภาพมากขึ้นทั้งในดานบุคคล ทรัพยสิน การเงินและงบประมาณ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองมี
ระบบการบริหารจัดการที่ดี  เพื่อสงผลใหองคการของตนเองเปนองคการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
และบรรลุตามวัตถุประสงคของสถาบันอยางมีประสิทธิผล  

 

                                                        
 1 “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542,” ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 116, ตอน
ที่ 74 ก (19 สิงหาคม 2542) : 9. 

1 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ประสิทธิผลองคการ (organizational effectiveness) เปนแนวทางหนึ่งของการศึกษา
ความสามารถขององคการในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  ความสามารถในการดําเนิน
กิจกรรมใหบรรลุเปาหมายขององคการ    โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  
ดวยการบูรณาการเพื่อความอยูรอดและธํารงรักษาแบบแผนที่ดีขององคการ2 ประสิทธิผลจึงเปน
เร่ืองที่เกี่ยวของกับองคการอยางชัดเจน เพราะองคการที่มีประสิทธิผลยอมมีความเจริญเติบโต
สามารถดํารงอยูไดและตอบสนองภารกิจหรือวัตถุประสงคขององคการไดในระยะยาว  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการทางการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่กําลังปรับตัว
เพื่อใหเขากับกระแสแหงความเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบัน    พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 กําหนดใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษา เพื่อการ
พัฒนาทองถิ่นที่เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชิดชูภูมิปญญาของ
ทองถิ่น  สรางสรรคศิลปะวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนของประชาชน มี
สวนรวมในการจัดการ   การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน  โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการ และวิชาชีพ
ชั้นสูง  ทําการสอน  วิจัยใหบริหารทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด  และพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู3    และมีการกําหนดภาระหนาที่
ของมหาวิทยาลัยไวอยางชัดเจนตามมาตรา 8 โดยกําหนดใหมหาวิทยาลัยราชภัฏมีภาระหนาที่
ดังตอไปนี้4 
 1. แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น 
ภูมิปญญาไทยและภูมิปญญาสากล 
  
                                                        
 2 ปติชาย ตันปติ, “การวิเคราะหปจจยัเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน” (วทิยานพินธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2547), 46. 

3 “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547,”  ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่121, 
ตอนพิเศษ 23 ก (14  มิถนุายน  2547) : 2. 

4 เร่ืองเดียวกนั, 3. 
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2. สรางบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย และมีความรักและผูกพัน
ตอทองถิ่น อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาวจะตองใหมีคุณภาพและสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิต
ของประเทศ    
      3. สรางเสริมความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึกและความภูมิใจในวัฒนธรรม
ทองถิน่และของชาต ิ
      4. เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาและนักการเมือง
ทองถิ่นใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม     

     5. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
 ศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพสูง 
      6. ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชนองคกร
 ปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
      7. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบาน และเทคโนโลยีสมัยใหมให
 เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่น รวมถึงการแสวงหา แ น ว ท า ง
 เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการการบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
 ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 
      8. ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการ
 ปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 ทั้งนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏยังมุงสรางโอกาสความเสมอภาคทางการอุดมศึกษาดวย    
เพื่อลดชองวางและเสริมสรางดุลยภาพการพัฒนาสังคมไทย    ดวยการจัดการศึกษาใหกระจาย
อยูทุกภูมิภาค  ผูดอยโอกาสในทองถิ่นตางๆ สามารถเขาถึงบริการนี้ได ตามมาตรา 9 ของ
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547  กําหนดไววามหาวิทยาลัยจะปฏิเสธการรับ
ผูสมัครผูใดเขาศึกษาในมหาวิทยาลัยหรือยุติหรือชะลอการศึกษาของนักศึกษาผูใด  ดวยเหตุเพียง
วาผูนั้นขาดแคลนทุนทรัพยอยางแทจริง  เพื่อจายคาธรรมเนียมการศึกษาตางๆ แกมหาวิทยาลัย
มิได5   แสดงใหเห็นวามหาวิทยาลัยราชภัฏเปดกวาง และใหโอกาสสําหรับรองรับการพัฒนาตนเอง
ของทุกคนทุกพื้นที่   

                                                        
5 “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547,”  ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่121, 

ตอนพิเศษ 23 ก (14  มิถนุายน  2547) : 3. 
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 ภาระหนักที่ตามมาสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏก็คือจําเปนจะตองพัฒนาบทบาทของ
ตนเองขึ้นมาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน  อันจะสงผลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปน
สถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้นดวย  แตคําวา “คุณภาพ”  มีการใหคํานยิามทีแ่ตกตางกนั
ไป เชน นิยามที่เนนความเปนสากลหรืออุดมคติ  โดยนัยของนิยามนี้สถาบันอุดมศึกษาที่มี
คุณภาพจะตองเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณลักษณะอยางเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา 
สวนอีกนิยามหนึ่งตั้งอยูบนแนวคิดที่วาคุณภาพเปนสิ่งที่ข้ึนอยูกับบริบทและกลาววา คุณภาพของ
สถาบันอุดมศึกษาเปนเรื่องของประสิทธิผลหรือระดับของการทําใหวัตถุประสงคที่เหมาะสมทาง
การศึกษาบรรลุผล6 จากนิยามของคําวาคุณภาพในประการหลัง  จึงทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ตองเรงพัฒนาตนเอง เพื่อใหองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏดําเนินไปอยางมีประสิทธิผลบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว  ดวยแนวทางดังตอไปนี้7 
 1. เสริมสรางจิตสํานึกและปรับยายฐานคิดในการดําเนินกิจการของมหาวิทยาลัยที่จะมี
อิสรภาพในตนเอง มีความเปนไทในทางวิชาการและปญญา และมุงมั่นที่จะชวยเสริมสรางพลัง
ความเขมแข็งของทองถิ่นและชุมชน     
 2. สรางระบบมหาวิทยาลัยเปนเครือขายพันธมิตรที่เขมแข็ง โดยมีจิตวิญญาณของการ
เปนมหาวิทยาลัยของประชาชน โดยแตละแหงมีอิสระที่จะพัฒนาไปสูความเปนเลิศในวิชาการและ
วิชาชีพ 
 3. พัฒนายกระดับมาตรฐานการศึกษาและปรับปรุงคุณภาพดวยระบบที่สรางความ
มั่นใจใหกับสังคมในการดําเนินงานตามพันธกิจเพื่อสูความเปนเลิศ 
 4. เสริมสรางการมีสวนรวมกับผูมีผลไดผลเสียกับมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติภารกิจทุก
ดาน  ใชภูมิปญญาที่หลากหลาย  ทุนทางสังคมและพลังของทองถิ่นใหเกิดประโยชนกับ
มหาวิทยาลัย และมีผลสะทอนกลับไปสูชุมชน 
 5. สรางความสัมพันธระหวางคณาจารยและนักศึกษาในลักษณะของความเปนครูและ
ศิษย เรียนรูและทํางานรวมกันอยางกัลยาณมิตร 

                                                        
6 R.M.Millard, “Accreditation,” New Directions for Higher Education, 43 

(September 1983) : 9-28. 
 7 สํานักงานสภาสถาบนัราชภัฏ, “ทิศทางและแนวทางใหมในการจัดการอุดมศึกษาของ
ไทย,” ราชภัฏกรุงเกา 9, 16 (2545) : 1. 
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 6. ปรับกระบวนการจัดการศึกษาใหผูกพันกับปญหาของทองถิ่นและชุมชน  และ    
บูรณาการศาสนา วัฒนธรรมและการศึกษาใหมีความสมดุลในแตละโปรแกรมวิชา  
  

ปญหาของการวิจยั 
 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีพัฒนาการมาจากการเปน  โรงเรียน
ฝกหัดครู   วิทยาลัยครู และสถาบันราชภัฏ  โดยไดมีการตั้งโรงเรียนฝกหัดครูข้ึนเปนครั้งแรกตั้งแต
ป พ.ศ. 2435   ตอมาไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู พ.ศ. 2518   กําหนดภารกิจ
ใหวิทยาลัยครูมีหนาที่ผลิตครูถึงระดับปริญญาตรี  ศึกษาคนควาวิจัย  ฝกอบรมบุคลากรทางการ
ศึกษาประจําการ  ทํานุบํารุงสงเสริมศิลปวัฒนธรรมและใหบริการวิชาการแกชุมชน พ.ศ. 2527 
ประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2527  แกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติ
วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518  สามารถผลิตบัณฑิตเพิ่มจากสายศึกษาศาสตร (ค.บ.) อีก 2 สาย คือ สาย
วิทยาศาสตร (วท.บ.) และ สายศิลปศาสตร (ศศ.บ.)  ป พ.ศ. 2535  ไดรับพระราชทานนามจาก
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัววา “สถาบันราชภัฏ”  แทนชื่อ “วิทยาลัยครู”  และประกาศใช
พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏตั้งแตป พ.ศ. 25388 

ในระยะตอมาภายใตบริบทและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของระบบ
สังคมในยุคโลกาภิวัตน  ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนอีกครั้งกับสถาบันราชภัฏ    โดยมีการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏขึ้นแทนสถาบันราชภัฏตามพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ  ของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เมื่อวันที่  10  มิถุนายน  2547   ซึ่งมีผลใหโครงสรางการบริหารงาน
รวมถึงระบบการดําเนินงานเปลี่ยนแปลงไปอยางชัดเจน    
 การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสะทอนให เห็นถึงบทบาทสําคัญของ
สถาบันอุดมศึกษาในการจัดการศึกษา โดยเฉพาะการใหโอกาสแกผูเรียนในทองถิ่นไดเขามาศกึษา
เรียนรู เพื่อยกฐานะทางสังคมใหแกบุคคลเพิ่มข้ึน  มีการกําหนดเปาหมายของการบริการทาง
การศึกษาแกประชาชนและการเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชน ซึ่งเปนรากฐานของการพัฒนา
ประเทศไว  โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนแหลงการศึกษาใหญในการผลิตและพัฒนากําลังคน
ระดับอุดมศึกษาที่กระจายตัวอยูในทองถิ่นทุกภูมิภาคทั่วประเทศ จํานวนถึง  40 แหง  จัด
การศึกษาใหกับผูเรียนในแตละปเปนจํานวนมาก   ซึ่งมหาวิทยาลัยมีอิสระและความคลองตัวใน
                                                        

8 อมรวิชช นาครทรรพและคณะ, รายงานฉบับสมบูรณโครงการวิจยัและพัฒนาระบบ
ประกันคุณภาพสําหรับสถาบันอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานักงานปลัดกระทรวง, 2544), 230. 
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การบริหารจัดการ  เนื่องจากมีสถานะเปนนิติบุคคล สามารถพัฒนาระบบการบริหารไดอยางอิสระ 
มีเสรีภาพทางวิชาการโดยอยูภายใตการกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย  อยางไรก็ตาม
มหาวิทยาลัยราชภัฏก็ยังมีขอจํากัดในหลายๆ ดาน  ซึ่งทําใหมหาวิทยาลัยตองปรับตัวเพื่อให
องคการมีประสิทธิผล  ผลจากการประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน)  พบวามหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงมีทั้งจุดเดนและจุดที่ตองรีบเรง
ในการพัฒนา เชน ผลการประเมินในดานของคุณภาพบัณฑิตของมหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี
พบวา บัณฑิตมีงานทําและเปนที่พึงพอใจของนายจาง ผูประกอบการและผูใชบัณฑิต แตในสวน
ของเงินเดือนเริ่มตนคอนขางต่ํา  และการตีพิมพเผยแพรบทความจากวิทยานิพนธของนักศึกษา
ระดับปริญญาโทมีนอยมาก ในดานการวิจัยและงานสรางสรรค ตองมีการพัฒนาในเรื่องของเงิน
สนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรคภายใน และตองปรับโครงการวิจัยใหสอดคลองกับพื้นที่ 
โจทยของการวิจัยควรเปนปญหาที่สําคัญและไดรับความสนใจ  ในดานการบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญมีกิจกรรมและโครงการวิชาการและวิชาชีพที่หลากหลาย สามารถ
ตอบสนองความตองการพัฒนาและเสริมสรางความเขมแข็งใหแกชุมชนและสังคมได แตในการ
ชวยเหลือสังคมควรทําใหกวางขวางยิ่งขึ้นแกบุคคลในระดับตาง ๆ ควรดําเนินการในกิจกรรมที่เปน
การบูรณาการ ผสมผสานกันระหวางงานการเรียนการสอน การบริการวิชาการและการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม เปนตน9  
 นอกจากนี้ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม
และการเมืองในปจจุบัน ยังทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงจําเปนตองปรับเปลี่ยนบทบาท  
ภารกิจใหสอดรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดานเพื่อความอยูรอดขององคการ  ตามความคาดหวัง
และความตองการของสังคมซึ่งสรุปได 5 ประการ ดังนี้10 
  

                                                        
 9  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน), 
รายงานการประเมินคุณภาพภายนอก สถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี  
(เพชรบุรี : มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบุรี, 2550), 16-19. 
 10 สงบ ลักษณะ, “ทิศทางและแนวทางใหมในการจัดการอดุมศึกษาของไทย,” ราชภัฏ
กรุงเกา 9, 16 (2545) : 25. 
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 1. สังคมตองการทรัพยากรมนุษยที่จบการศึกษาระดับปริญญาที่มีความเชี่ยวชาญใน
สาขาตาง ๆ อีกมาก ดังนั้นภารกิจที่สําคัญคือจะตองจัดการศึกษาใหแกคนจํานวนมากไดทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ 
 2. ความตองการกําลังคนในสาขาวิทยาศาสตรเทคโนโลยี และภาษาตางประเทศทวี
จํานวนมากขึ้นตามลักษณะของการเปลี่ยนแปลงทางการผลิตและการบริหารของประเทศ ภารกิจ
ที่ทาทายคือสถาบันอุดมศึกษาจะสรางสมรรถนะความพรอมในหลักสูตร คณาจารยและอุปกรณ 
เครื่องมือตาง ๆ ใหรองรับไดอยางไร 
 3. ความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจและสังคมของชาติ จําเปนตองอาศัยความเขมแข็ง
ของชุมชนทองถิ่น หัวใจสําคัญคือการพัฒนาคนใหคนไปพัฒนาทองถิ่น ทองถิ่นจําเปนจะตองมี
สถาบันอุดมศึกษาของทองถิ่น ทําหนาที่เปนขุมทรัพยทางปญญา ชี้นําการนําจุดแข็งของทองถิ่น
มาเปนปจจัยในการผลิต ยกระดับความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญของกําลังคนในสาขาที่
จําเปน ไดรับการถายทอดเทคโนโลยีที่ผานกระบวนการวิจัยพัฒนา และไดรับการบริการชวยเหลือ
ในการแกปญหาของทองถิ่น 
 4. ความจําเปนของโลกาภิวัตนทําใหเรงเราใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการจัดหลักสูตร
การเรียนการสอนละการวิจัยใหกาวสูสากลบนพื้นฐานของความเปนไทย ที่ตองสงเสริมภูมิปญญา
ไทยและรักษาศิลปวัฒนธรรมไทย ส่ิงนี้จะทําใหเกิดความขัดแยงทางความคิดระหวางการจัด
หลักสูตรที่อิงความเปนมหาวิทยาลัยตามมาตรฐานสากล กับการจัดหลักสูตรที่มุงตรงตอความ
จําเปนและความตองการของทองถิ่น ในแงที่วาอะไรคือจุดสมดุล 
 5. กระแสความตองการของผูเรียนจะมีอิทธิพลตอการจัดการศึกษา ในชวงระยะเวลา
หนึ่งคนตองการวุฒิทางปริญญาเพื่อเปนใบเบิกทางไปสูความกาวหนาทางการประกอบอาชีพจน
เรียกวา “สังคมคุณวุฒิ” แตแกนแทของความอยูรอดในสังคมคือตองการ “สังคมคุณภาพ” นั่นคือ
สถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองกลั่นกรองการเลือกเปดสาขาวิชาหรือการใหการฝกอบรมที่เนน
ความรูความสามรถและทักษะความเชี่ยวชาญที่ตรงกับความจําเปนความขาดแคลนของทองถิ่น
ในระยะยาว 
 ความคาดหวังและความตองการของสังคมดังกลาวเปนโจทยที่สําคัญที่มหาวิทยาลัย
ราชภัฏจะตองพิจารณาอยางรอบคอบเพื่อหาหนทางในการพัฒนาองคการใหมีคุณภาพ ได
มาตรฐาน และสามารถดําเนินงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการซึ่งหมายถึงประสิทธิผลของ
องคการนั่นเอง   แตการนําพาองคการไปสูประสิทธิผลนั้นตองอาศัยองคประกอบในหลาย ๆ ดาน
ประกอบกัน ดังที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว เชน กิ๊บสัน (Gibson)  กลาวถึง  ประสิทธิผล
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ระดับองคการวาเปนภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม และปจจัยที่เปนเหตุให
เกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม (environment) เทคโนโลยี (technology)   
กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง(structure) กระบวนการตาง ๆ (processes) และ
วัฒนธรรม (culture)11 และ กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-
Gordon) ไดศึกษาลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล พบวามีลักษณะดังนี้ 1) ผูบริหารมีความ
หลากหลายของภาวะผูนํา  2) ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 3) การมี
สวนรวมของผูปกครอง  4) การมีวิสัยทัศนรวมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง     
5) ไดรับการสนับสนุนในเรื่องเวลาเรียน การจัดกิจกรรมดานวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมจากทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา 6) เนนการเรียนการสอน 7) มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง 8) มีแผนการ
สอนที่ดี 9) ครูใหความรวมมือในการทํางาน 10) มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการพัฒนา
สถานศึกษา 11) มีความสามัคคีในการพัฒนาสถานศึกษา 12) ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนา
และปรับปรุงสถานศึกษา12 เปนตน  การศึกษาถึงองคประกอบประสิทธิผลองคการในบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นจึงเปนเรื่องที่ความสําคัญเปนอยางยิ่ง  ซึ่งจะทําใหสามารถหาแนวทางใน
การพัฒนามหาวิทยาลัยไดอยางสอดคลองกับความคาดหวังของทองถิ่นนั้น ๆ ได 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นเปนเรื่องที่
สําคัญ  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการทางการศึกษาที่มีเปาหมายหลักคือเพื่อการพัฒนา
ทองถิ่น ดังนั้นจึงตองปรับตัวเองเพื่อใหสอดคลองกับตามความคาดหวังและความตองการของ
ทองถิ่น   และประการสําคัญมหาวิทยาลัยราชภัฏเพิ่งเปลี่ยนแปลงสถานะมาเปนมหาวิทยาลัย 
จากเดิมซึ่งเปนสถาบันราชภัฏ บริบทขององคการกําลังอยูในชวงของการเปลี่ยนแปลง ผลของ

                                                        
 11 James L. Gibson,  John M. Ivancevich and James H. Donnelly, 
Organizations : Behavior Structure Process, 10thed. (Boston, Mass. : McGraw-
Hill,Inc.,2000), 15-17.  
 12 Carl D. Glickman, Stephen P. Gordon, and Jovita M. Ross-Gordon, 
Supervision and Instructional Leadership : A Developmental Approach, 5th ed. (Boston : 
Allyn and Bacaon, 2001), 49. 
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การศึกษาถึงองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏจะมีประโยชนอยางยิ่งใน
การนําไปวางแผนเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหมีประสิทธิผลตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อทราบองคประกอบของประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. เพื่อทราบระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3. เพื่อทราบความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
 1. องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบดวยปจจัยใดบาง 

 2. ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับใด 
  3. องคประกอบใดบางที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  
กรอบแนวคิดของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลของ
องคการและประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการศึกษาองคประกอบของ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏจากหลักการ ทฤษฎี เอกสารตาง ๆ  รวมทั้งศึกษาสภาพ
การปฏิบัติงานจริงในมหาวิทยาลัยราชภัฏและสัมภาษณผูบริหารและอาจารยในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ เพื่อใหไดมาซึ่งองคประกอบของประสิทธิผลองคการ  โดยผูวิจัยไดผสมผสานแนวคิดของ
นักวิชาการหลายคนรวมถึงจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาและบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏดวย    
 ในการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลขององคการและประสิทธิผลองคการนั้นผูวิจัยได
ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย สรุปไดดังนี้ 
 สเตียรส  (Steers) ได ศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวคิดระบบเปด  ซึ่ง เปน
ความสัมพันธของสวนตาง ๆ ในองคการและสภาพแวดลอม  จากแนวคิดนี้ทําใหสามารถกําหนด
องคประกอบหลักที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลได 4 ประการ คือ 1) ลักษณะองคการ 
(organizational characteristics) ไดแก โครงสรางขององคการและเทคโนโลยี  2) ลักษณะของ
ภาพแวดลอม (environmental characteristics) ไดแก ส่ิงแวดลอมภายนอกและสิ่งแวดลอม
ภายใน  3) ลักษณะของพนักงาน (employee characteristics) ไดแก ความผูกพันตอองคการและ
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การปฏิบัติงาน 4) นโยบายบริหารและการปฏิบัติ (management policies and practice) ไดแก 
การกําหนดเปาหมาย  การจัดหาและการใชทรัพยากร  การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารและการตัดสินใจ รวมถึงการปรับตัวขององคการและการสรางสิ่งใหม ๆ 13  ออสติน
และเรนโนลด (Austin and Reynolds) กลาววา สถานศึกษาที่มีประสิทธิผลตองมีลักษณะแหง
ความสําเร็จดังนี้ 1) การจัดอาคารสถานที่  2) ภาวะผูนํา 3) ความมีเสถียรภาพของบุคลากร        
4) การจัด ระบบของหลักสูตรและการเรียนการสอน 5) การพัฒนาบุคลากร  6) การจัดเวลาเรียนที่
เกิดประโยชนสูงสุด 7) ความเปนเลิศทางวิชาการที่ไดรับการยอมรับ 8) การมีสวนรวมและการ
สนับสนุนของผูปกครอง 9) การวางแผนรวมกัน 10) ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  11) มี
เปาหมายและความคาดหวังรวมกันที่ชัดเจน 12) มีระเบียบวินัย14   เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) 
ไดสรุปลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลวาควรมีองคประกอบดังนี้ 1) เนนนักเรียนเปน
ศูนยกลาง 2) มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 3) จัดการเรียนการสอนที่สงเสริมการเรียนรูของนักเรียน 
4) มีบรรยากาศสถานศึกษาในทางบวก 5) สงเสริมความมีปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม 6) มี
การพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง 7) ใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  8) สงเสริมการแกปญหา
อยางสรางสรรค  9) ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม15   กิ๊บสัน (Gibson)  ไดกลาววา
ประสิทธิผลในระดับองคการ (organizational effectiveness) เปนภาพรวมของประสิทธิผลระดับ
บุคคลและระดับกลุม    ซึ่งปจจัยที่ เปนสาเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการนั้น    ไดแก                         
1) สภาพแวดลอม 2) เทคโนโลยี  3) กลยุทธ  4) โครงสราง 5) กระบวนการตาง ๆ 6) วัฒนธรรม16      
กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-Gordon)ไดศึกษาลักษณะ

                                                        
13 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View  

(Santa Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 7-10. 
14 Gilbert Austin and David Reynolds, “Managing for Improved School 

Effectiveness : An International Survey,” School Organization, 10(2/3)  1990) : 167-178. 
 

 15 Thomas J. Sergiovanni, The Principalship: A Reflective Practice Perspective,            
2nded. (Boston : Allyn and Bacon, 1991), 258–263.  
  16 James L. Gibson,  John M. Ivancevich and James H. Donnelly, 
Organizations : Behavior Structure Process, 10thed. (Boston, Mass. : McGraw-
Hill,Inc.,2000), 15-17. 
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สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล พบวามีลักษณะดังนี้  1) ผูบริหารมีความหลากหลายของภาวะผูนํา  
2) ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา  3) การมีสวนรวมของผูปกครอง    
4) การมีวิสัยทัศนรวมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง  5) ไดรับการสนับสนุนใน
เร่ืองเวลาเรียน การจัดกิจกรรมดานวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมจากทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา  6) เนนการเรียนการสอน  7) มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง  8) มีแผนการสอนที่ดี  9) ครูให
ความรวมมือในการทํางาน  10) มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการพัฒนาสถานศึกษา  11) มี
ความสามัคคีในการพัฒนาสถานศึกษา  12) ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
สถานศึกษา17    จันทรานี สงวนนาม ไดสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของสถานศึกษา
ไวดังนี้ 1) ภาวะผูนําและแบบของผูบริหาร   2) การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคทีช่ดัเจนของ
สถานศึกษา   3) การเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร 4) บรรยากาศของสถานศึกษา  5) ทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธ   6) การใชอํานาจหนาที่และการตัดสินใจ   7) ความสามารถในการแกปญหา
และการพัฒนางาน   8) ความสามารถระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน   9) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  10) ประสบการณทางการบริหาร  11) ความสัมพันธระหวางบานกับสถานศึกษา18  
 ในสวนของการศึกษาประสิทธิผลองคการนั้น  ผูวิจัยใชการบรรลุเปาหมายขององคการ
เปนเกณฑในการวัด ตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ซึ่งไดเสนอการประเมิน
ประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการเปนหลัก19 โดยพิจารณาจากผลการ
ดําเนินงานขององคการตามเปาหมายที่กําหนดใน 4 ดาน  ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัย
และงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 
ของการประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงาน 
 

                                                        
 17 Carl D. Glickman, Stephen P. Gordon, and Jovita M. Ross-Gordon, 
Supervision and Instructional Leadership : A Developmental Approach, 5thed. (Boston : 
Allyn and Bacaon, 2001), 49.  
 18 จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎแีละแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพบุคพอยท, 2545), 121.  

 19 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education Administration : Theory Research 
and Practice, 5thed. (New York : McGraw-Hill Inc., 1991), 383.  
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รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล20 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังนําความคิดเห็นของผูบริหารและอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มา
ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ดวย และจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว สามารถนํามาสรางเปนกรอบแนวคิด
ของการวิจัยได ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 20 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 
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แผนภูมิที่ 1   กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ที่มา   :   Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View  
(Santa Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 7-10.  
 :   Gilbert Austin and David Reynolds, “Managing for Improved School Effectiveness :  
An International Survey,” School Organization, 10(2/3)  (1990) : 167-178. 
 :   Thomas J. Sergiovanni, The Principalship: A Reflective Practice Perspective,            
2nded. (Boston : Allyn and Bacon, 1991), 258–263.  
 :   James L. Gibson,  John M. Ivancevich and James H. Donnelly, Organizations : 
Behavior Structure Process, 10thed. (Boston, Mass. : McGraw-Hill,Inc.,2000), 15-17. 
 :   Carl D. Glickman, Stephen P. Gordon, and Jovita M. Ross-Gordon, Supervision and 
Instructional Leadership : A Developmental Approach, 5th ed. (Boston : Allyn and Bacaon, 
2001), 49. 
  :    Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education Administration : Theory Research and 
Practice, 5thed. (New York : McGraw-Hill Inc., 1991), 383.  
 :   จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพบุคพอยท, 2545), 121.  
 :   สํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของสเตียรส 
(Steers) 
 

 

ประสิทธิผลองคการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของออสตินและ 
เรนโนลด (Austin and 
Reynolds)   

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของจันทรานี 
สงวนนาม 
 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของกิ๊บสัน 
(Gibson)   
 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการเซอรจิโอวานนี 
(Sergiovanni) 
 

ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่ไดจาก
การสัมภาษณเกี่ยวกับองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผลองคการของ 
กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน 
(Glickman, Gordon, and Ross-
Gordon) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาโดยการนําแนวคิดของนักการศึกษามาบูรณาการ
เปนขอบเขตของการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ คือ  1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5)ความผูกพันตอองคการ   6) โครง 
สรางองคการ     สวนในดานของประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    ผูวิจัยมุงศึกษา
โดยยึดตามแนวทางการประเมินผลการดําเนินงานขององคการจนบรรลุเปาหมายใน 4 ดาน      
ไดแก  1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 ของการประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐาน
การศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล  ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
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แผนภูมิที่ 2   ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา   :   Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View  
(Santa Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 7-10.  
 :   Gilbert Austin and David Reynolds, “Managing for Improved School Effectiveness : 
An International Survey,” School Organization, 10(2/3)  (1990) : 167-178. 
 :   Thomas J. Sergiovanni, The Principalship: A Reflective Practice Perspective,            
2nded. (Boston : Allyn and Bacon, 1991), 258–263.  
 :   James L. Gibson,  John M. Ivancevich and James H. Donnelly, Organizations : 
Behavior Structure Process, 10thed. (Boston, Mass. : McGraw-Hill,Inc.,2000), 15-17. 
 :   Carl D. Glickman, Stephen P. Gordon, and Jovita M. Ross-Gordon, Supervision and 
Instructional Leadership : A Developmental Approach, 5th ed. (Boston : Allyn and Bacaon, 
2001), 49. 
 :   จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพบุคพอยท, 2545), 121.  
 :   สํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 

พฤติกรรม  
การบริหาร 

ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ 

 

เทคโนโลยี 

ความผูกพันตอ
องคการ 

โครงสราง
องคการ 

การวิจัยและ
งานสรางสรรค 

การบริการ
วิชาการ 

การทํานุบํารุง
ศิลปะและ
วัฒนธรรม 

องคประกอบ
ประสิทธิผล
องคการ 

ประสิทธิผล 
องคการของ 
มหาวิทยา 
ลัยราชภัฏ 

คุณภาพ
บัณฑิต 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 องคประกอบประสิทธิผลองคการ หมายถงึ ปจจยัทีท่ําใหองคการสามารถบริหารงานได
บรรลุตามเปาหมาย ประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ  ไดแก   1) พฤติกรรมการบริหาร 
2) ความพงึพอใจในการทํางาน  3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลย ี 5) ความผูกพนั
ตอองคการ 6) โครงสรางองคการ  
 ประสิทธิผลองคการ หมายถึง การที่องคการสามารถบริหารงานไดบรรลุเปาหมาย ดวย
ความรวมมือของบุคลากรภายในองคการในการปฏิบัติภารกิจจนเกิดผลสําเร็จใน 4 ดาน  ไดแก    
1) คุณภาพบัณฑิต 2) การวิจัยและงานสรางสรรค 3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง  สถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พุทธศักราช  
2547  อยูในกลุมของมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 36 แหง ทั่วประเทศที่กอต้ังมาเปนระยะ
เวลานานกวา 15 ป    
  
 



 

 
     บทที่ 2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
  
 การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวยเนือ้หา
เกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการ  ประสิทธิผลองคการ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

องคประกอบประสิทธิผลองคการ   
 

 ในการศึกษาเรื่องขององคประกอบประสิทธิผลองคการ  มีความจําเปนและสําคัญอยาง
ยิ่งที่จะตองศึกษาในเรื่องขององคการ   เนื่องจากในยุคปจจุบันองคการตองเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงในดานตางๆ  สังคมมนุษยเปนสังคมที่ประกอบไปดวยองคการประเภทตางๆ  ซึ่งเปน
องคการในแงที่เปนผลผลิตอยางหนึ่งของกิจกรรมของมนุษย เมื่อบุคคลจํานวนหนึ่งไดรวมกัน
จัดตั้งองคการ ยอมมีวัตถุประสงคในการดําเนินงานแตกตางกัน บางองคการมีวัตถุประสงคเพื่อ
การบริการ เชน บริการดานการแพทย บริการดานการสาธารณสุขและไมวาองคการจะมี
วัตถุประสงคอยางไรยอมตองประกอบดวยเจาหนาที่  ผูดําเนินงาน ทั้งที่ตองทําเปนรายบุคคลและ
ตองทํารวมกับบุคคลอื่น1

 
ความหมายขององคการ 
 บารนารด (Barnard) ไดใหความหมายของคําวาองคการ วาหมายถึง หนวยทางสังคม
อยางหนึ่งที่เกิดจากระบบความรวมมือของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป เพื่อดําเนินงานอยางใดอยาง
หนึ่ง ซึ่งไดกําหนดและยอมรับโดยสังคม อยางมีระบบ มีแบบแผน มีอาณาเขตสัมพันธเฉพาะตัว
และมีกรรมวิธีที่จะเสริมสรางบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อใหสมาชิกใน 
 
 

                                                        

           17 
 1  เทพนม เมืองแมน, พฤตกิรรมองคการ (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิชย, 2540), 1.  
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องคการดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจและมีการติดตอส่ือสารที่ด2ี

 ฮิคสและกุลเลตต (Hicks and Gullett) กลาววา องคการ คือ กระบวนการที่ถูกกําหนด
ข้ึนเปนโครงสรางเพื่อบุคคลฝายตาง ๆ ไดปฏิบัติรวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว3

 อรุณ รักธรรม กลาววา องคการคือ การที่บุคคลมารวมตัวกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยมี
วัตถุประสงคขององคการและเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติของบุคคล การมารวมตัวกัน
จําเปนตองมีหลักในการดําเนินการอยูหลายประการ เชน การแบงความรับผิดชอบหนาที่ตาง ๆ 
โดยการวมตัวเปนองคการนั้นมีลักษณะที่เปนทางการ4 
 ประยูร ศรีประสาธน กลาววา องคการ คือกลุมคนที่รวมตัวกันเพื่อดําเนินการใน
กิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ในการรวมตัวดังกลาวจะตองมี
การจัดระเบียบการติดตอ การแบงงานกันทําและตองมีการประสานประโยชนของบุคคลดวย5 

จากความหมายขององคการทั้งหมดสามารถสรุปไดวา องคการ หมายถงึ การรวมกัน
ของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเพื่อทาํงานรวมกนัภายใตโครงสราง
ขององคการเดียวกนั มกีารทํางานและการประสานงานกนัอยางเปนระบบ มีกระบวนการจัดการ
องคการดานตางๆ รวมกนัเพือ่ใหสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

 
ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
 ประสิทธิผลขององคการเปนองคความรูที่เกิดข้ึนจากการศึกษาและวิเคราะหองคการ
อยางลึกซึ้ง ซึ่งในระยะแรกนั้นเปนการวิเคราะหเพื่อพัฒนาองคการใหสามารถดําเนินการไดอยางมี

                                                        
 2 Chester I. Barnard, The Function of  the Executive (Cambridge, 
Massachusetts : Harvard University Press, 1968), 82.                                                     
 3 Herbert G. Hicks and C. Ray Gullett, The Management of Organization,       
3rd ed. (New York : McGraw-Hill, Inc., 1976), 6.    
 4 อรุณ รักธรรม, “ทฤษฎีองคการ,” ใน ประมวลสาระชุดวชิาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ
บริหารการศึกษา หนวยที่ 1-4 สาขาวชิาศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : 
สํานักพิมพมหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 55. 
 5 ประยูร ศรีประสาธน, “ทฤษฎีองคการ,” ใน เอกสารการสอนชุดทฤษฎีและแนวปฏิบัติ
ในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 1-4 สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช(
นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 62. 
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ประสิทธิภาพสูงสุด  ล็อคและครอฟอรด (Lok and Crawford) อธิบายวา การวิเคราะหองคการคือ 
การออกแบบวางแผนในการพัฒนาการดําเนินงานขององคการโดยการจําแนกประเภทขอมูล
เกี่ยวกับองคการ  การเพิ่มพูนความรูความเขาใจเกี่ยวกับปญหาขององคการ การตีความหมายของ
ระบบขอมูลและการดําเนินการเปลี่ยนแปลงกลยุทธอยางเหมาะสม6  การวิเคราะหวินิจฉัยองคการ
จึงเปนพื้นฐานที่นํามาสูการศึกษาประสิทธิผลองคการอยางละเอียดมากยิ่งขึ้น ซึ่งตอมาไดมีการให
ความหมายของประสิทธิผลองคการไวดังนี้ 
 แฮนแนนและฟรีแมน (Hannan and Freeman) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ
วา หมายถึง ระดับของความเหมาะสมระหวางเปาหมายขององคการกับผลผลิต  โดยพิจารณา
จากการที่องคการสามารถดําเนินการไดบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการที่ได
กําหนดไว7

 สเตียรสและคณะ (Steers and others)  กลาวถึงประสิทธิผลองคการวามีความหมาย 
2 นัย คือ 1) เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ และ2) เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณ
ใดๆ มีความเปนไปได8  
 นอรทคราฟทและนีล (Northcraft and Neal) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ 
โดยใหความสนใจที่การกอใหเกิดผลผลิตตามเปาหมายขององคการเทานั้น โดยไมใหความสําคัญ
ของระดับของความสําเร็จ9 

                                                        
 6 Peter Lok and John Crawford, “The Application of Diagnostic Model and 
Surveys in Organizational Development,” Journal of Management Psychology 15,2 
(2000) : 1-7. 
 7 Michael T. Hannan and John Freeman. “Obstacles to the Comparative Study 
of Effectiveness,” in Perspectives on Organizational Effectiveness, ed. J. Penning and P. 
Goodman (San Francisco : Jossey-Bass, 1977), 109.  
 8 Richard M. Steers, Gerado R. Ungson, and Richard T. Mowdy, Managing 
Effective Organization : An Introduction (Boston : Kent Publishing Company, 1985), 72. 
 9 Gregory B. Northcraff and Margaret A. Neal, Organization Behavior : A 
Management Challenge (Chicago : The Dryden Press, 1990),14. 
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กอรดอนและคณะ (Gordon and others) ใหความหมายของคําวาประสิทธิผลองคการ
วา หมายถงึ ขีดความสามารถขององคการที่จะดําเนนิการผลิตเพื่อกอใหเกิดผลผลิตสําเร็จตาม
เปาหมายตางๆ ที่องคการกาํหนดขึ้น10

แวบพู (Vappu) กลาวถึงประสิทธิผลองคการวา เปนโครงสรางที่สําคัญประการหนึ่ง
ในทางสังคมวิทยา โดยทั่วไปหมายถึง ระดับ(degree) ซึ่งองคการประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินการตามเปาหมาย11 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) กลาววา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ผลสําเร็จที่
บรรลุเปาหมายขององคการทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ12

 กิ๊ปสัน (Gibson) กลาวถึง ประสิทธิผลระดับองคการวาเปนภาพรวมของประสิทธิผล
ระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม 
(environment)  เทคโนโลยี (technology) กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง (structure)  
กระบวนการตาง ๆ (processes)  และวัฒนธรรม (culture)13  

จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลองคการ สรุปไดวา ประสิทธิผลองคการ 
หมายถึง ความสามารถขององคการในการดําเนินการเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ที่
องคการกําหนดไว 

 
 
 

                                                        
 10 Judith R. Gordon and others, Management and Organization (Boston : Allyn 
and Bacon, 1990),14. 
 11 Tyysk L. Vappu, “Insiders and Outsiders : Women’s Movement and 
Organizational Effectiveness,” Canadian Review of Sociology and Anthropology 33, 3 
(1998) : 391-410. 
 12  Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory 
Research, and Practice, 6th ed. (New York : McGraw-Hill Inc., 2001), 373. 
  13  James L. Gibson,  John M. Ivancevich and James H. Donnelly, 
Organizations : Behavior Structure Process, 10thed. (Boston, Mass. : McGraw-
Hill,Inc.,2000), 15-17. 
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ปจจัยที่เปนองคประกอบประสิทธิผลขององคการ 
 นักการศึกษาไดเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัปจจัยที่เปนองคประกอบประสิทธิผลของ
องคการไวดังนี ้
 บารนารด (Barnard) กลาวถึง องคการวา องคการจะมปีระสิทธิผลกต็อเมื่อผูปฏิบัติ 
งาน ปฏิบัติงานตรงตามบทบาทที่องคการไดกําหนดไว14    
 สเตียรส  (Steers)ไดศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวคิดระบบเปด  ซึ่ ง เปน
ความสัมพันธของสวนตาง ๆ ในองคการและสภาพแวดลอม  จากแนวคิดนี้ทําใหสามารถกําหนด
องคประกอบหลักที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลได 4 ประการ คือ 1) ลักษณะองคการ 
(organizational characteristics) ไดแก โครงสรางขององคการและเทคโนโลยี 2) ลักษณะของ
สภาพแวดลอม (environmental characteristics) ไดแก ส่ิงแวดลอมภายนอกและสิ่งแวดลอม
ภายใน  3) ลักษณะของพนักงาน (employee characteristics) ไดแก ความผูกพันตอองคการและ
การปฏิบัติงาน 4)นโยบายบริหารและการปฏิบัติ (management policies and practice) ไดแก 
การกําหนดเปาหมาย  การจัดหาและการใชทรัพยากร   การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารและการตัดสินใจ รวมถึงการปรับตัวขององคการและการสรางสิ่งใหม ๆ15      
 แคทซและคาน (Katz and Kahn) กลาวถึงความสําเร็จขององคการวานอกจากจะตอง
อาศัยทรัพยากรดานวัตถุดิบและงบประมาณแลว องคการยังตองใชความสามารถของบุคลากร
ของตนไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพดวย โดยกลาวถึงพฤติกรรมที่ทําใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้  1) บุคลากรจะตองมีความสนใจที่จะทํางานกับ
องคการ และตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป 2) บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทที่
กําหนดไวได 3) บุคลากรจะตองปฏิบัติงานในองคการดวยความคิดที่สรางสรรค16

 เอ็ดมอนด (Edmonds)กลาวถึงองคประกอบที่จะทําใสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลไว
ดังนี้ 1) เนนทักษะพื้นฐานของผูเรียน 2) ตั้งความหวังไวสูงสําหรับความสําเร็จของผูเรียน            

                                                        
 14 Chester I. Barnard, The Function of  the Executive (Cambridge, 
Massachusetts : Harvard University Press, 1968), 82.   
 15 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View  
(Santa Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 7-10. 
 16 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations 
(New York : John Wiley & Sons, 1978), 114-115. 
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3) ผูบริหารมีภาวะผูนําในการบริหารงานสูง  4) มีการประเมินผูเรียนอยางสม่ําเสมอ  5) มี
สภาพแวดลอมที่เปนระบบระเบียบ17   
 บอสเสิรท (Bossert)  กลาววาในการศึกษาถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาตองพจิารณา
จาก  1) ความเปนผูนําทางวิชาการ  2) การนิเทศงานอยางใกลชิด  3) การประเมินกิจกรรมทาง
วิชาการ  4) การเพิ่มความเชี่ยวชาญในการสอนอาจารย  5) การเพิ่มอิสระในหองเรียน18

 ออสตินและเรนโนลด (Austin and Raynolds)   กลาววา   สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล
ตองมีลักษณะแหงความสําเร็จดังนี้   1) การจัดอาคารสถานที่  2) ภาวะผูนํา 3) ความมีเสถียรภาพ
ของบุคลากร  4) การจัดระบบของหลักสูตรและการเรียนการสอน   5) การพัฒนาบุคลากร  6) การ
จัดเวลาเรียนที่เกิดประโยชนสูงสุด  7) ความเปนเลิศทางวิชาการที่ไดรับการยอมรับ  8) การมีสวน
รวมและการสนับสนุนของผูปกครอง  9) การวางแผนรวมกัน  10) ความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน  11) มีเปาหมายและความคาดหวังรวมกันที่ชัดเจน  12) มีระเบียบวินัย19

 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ไดสรุปลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลวาควรมี
องคประกอบดังนี้ 1) เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง 2) มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 3) จัดการเรียนการ
สอนที่สงเสริมการเรียนรูของนักเรียน 4) มีบรรยากาศสถานศึกษาในทางบวก 5) สงเสริมความมี
ปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม 6) มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง 7) ใชภาวะผูนําแบบมี
สวนรวม 8) สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค 9) ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม20

 เซนกี (Senge) กลาวถึง องคประกอบสําคัญที่จะสงผลใหสถานศึกษาเปนสถานศึกษา
ที่มีประสิทธิผล โดยการทําใหสถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู  ซึ่งประกอบดวยหลักการ
สําคัญ 5 ประการ ดังนี้  1) การคิดอยางเปนระบบ (system thinking) ซึ่งเปนไปตามวิธีการเชิงระบบ 

                                                        
 17 R. R. Edmonds, “Effective School for the Urban Poor,” Educational 
Leadership 37,1 (October 1979) : 15-27.   

 18 Steven T. Bossert, “School Effect,“  in Handbook of Research on 
Educational Administration : A Project of the American Educational Research 
Association, ed. Norman J. Boyan (New York : Longman, 1988), 346.  
 19 Gilbert Austin and David Reynolds, “Managing for Improved School 
Effectiveness : An International Survey,” School Organization, 10(2/3) (1990) : 167-178. 

 

 20 Thomas J. Sergiovanni, The Principalship : A Reflective Practice 
Perspective, 2nded. (Boston, Mass : Allyn and Bacon, 1991), 258–263.  
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(System Approach) หรือตามทัศนะของเกสเซล (Getzets) และกูบา (Guba) พารสัน (Parsons) 
เอสซิโอนี (Etzioni) และคารสัน (Carlson) ที่มองสถานศึกษาอยางเปนระบบของสังคม (School 
as Social System) เปนการมองอยางเปนภาพรวม ไมมองแบบแยกสวน เพราะการมองหรือคิด
แบบแยกสวนจะเปนเสมือนการเลนภาพการตัดตอ (jigsaw puzzle) ซึ่งหากมองภาพทีละชิ้นจะไม
สามารถบอกไดวาจะทําใหเกิดภาพรวมในรูปรางหนาตาเปนอยางไร จะตองจัดใหเขาที่ตาม
ลักษณะความสัมพันธของมันแลว จึงจะทําใหมองเห็นภาพรวมไดอยางชัดเจน  2) ความรอบรูของ
บุคลากร (Personal Mastery) เปนไปตามทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีภาวะผูน้ํา ที่กลาววาคนจะมี
พันธะผูกพันกับจุดหมายและภารกิจขององคการและจะใชความพยายามเพื่อการบรรลุผลสําเร็จ 
หากพวกเขามีความรอบรูในวิชาการตาง ๆ สามารถรวมในการเปนเจาของหรือเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  3) มีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) เปนไปตามทฤษฎีการจูงใจและภาวะผูนํา 
โดยเชื่อวาการสรางรูปแบบทางความคิด ใหเกิดขึ้นในองคการ จะทําใหสมาชิกมีความตื่นตัว มี
แรงจูงใจภายใน  ในการที่จะสํารวจสภาพที่เปนอยูและสภาพที่คาดหวังเพื่อการพัฒนารูปแบบทาง
ความคิดอยูเสมอ  4) การมีคุณคารวม (hared values) ซึ่งเปนไปตามหลักการของวัฒนธรรม
องคการและการมีสวนรวม โดยเชื่อวาหากองคการใหสมาชิกไดเขามามีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนโดยอาศัย คุณคารวม (shared values) ของสมาชิกแลว ก็จะทําใหเกิดวิสัยทัศนรวม 
(shared vision) ซึ่งจะทําใหพวกเขามีความผูกพันกับวิสัยทัศนรวมนั้นและกอใหเกิดการปฏิบัติ
ตามมา 5) การเรียนรูเปนทีม (team learning) เปนไปตามหลักการความรวมมือ หลักการ
กระบวนการกลุม ซึ่งเชื่อวาสมาชิกในองคการจะเกิดการเรียนรูไดดีข้ึนหากพวกเขาไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน ซึ่งไมเพียงในระดับหองเรียนเทานั้น แตจะตอง
เปนทั้งระดับสถานศึกษาดวย21

 แฮนสัน (Hanson)   กลาววา สถานศึกษาที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ 1) มีการ
ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน   2) บรรยากาศสนับสนุนการเรียน  3) มีการติดตาม
กํากับกระบวนการเรียนการสอน 4) บุคลากรมีมาตรฐาน  5) สงเสริมการรักษาวินัยของผูเรียน  6)
มีการจัดสภาพแวดลอมและสวัสดิการการทํางาน22    

                                                        
 21 M.J. Marquardt, Building the learning organization : A system approach to 
quantum improvement and global success (U.S.A. : McGraw-Hill, 1996), 43–46. 

 22 Mark E. Hanson, Educational Administration and Organization Behavior,  
4th ed. (Boston : Allyn and Bacon, 1996), 35. 
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 บราวน (Brown)  กลาวถึงประสิทธิผลขององคการใน 4 มิติ ไดแก   1) ผลผลิต  2) การ
รับรูเกี่ยวกับองคการ    3) งบประมาณ  4) ภาวะผูนําองคการ23    
 กิ๊บสัน (Gibson) ไดอธิบายคําวา  ประสิทธผิลในระดับองคการ  (organizational 
effectiveness) วาเปนภาพรวมของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด
ประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก  1) สภาพแวดลอม   2) เทคโนโลย ี 3) กลยุทธ  4) โครงสราง  
5) กระบวนการตาง ๆ  6) วฒันธรรม24      
 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel)  กลาวถึงเกณฑในการพิจารณาประสิทธิผลของ
สถานศึกษาวาประกอบดวย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  2) ความพึงพอใจในการทํางาน  3) การ
รับรูประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวม25

 กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-Gordon)ได
ศึกษาลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล พบวามีลักษณะดังนี้  1) ผูบริหารมีความหลากหลาย
ของภาวะผูนํา  2) ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา  3) การมีสวนรวม
ของผูปกครอง  4) การมีวิสัยทัศนรวมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง  5) ไดรับ
การสนับสนุนในเรื่องเวลาเรียน การจัดกิจกรรมดานวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมจากทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา  6) เนนการเรียนการสอน  7) มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง  8) มีแผนการสอนที่ดี  
9) ครูใหความรวมมือในการทํางาน  10) มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการพัฒนาสถานศึกษา  

                                                        
 23 William A. Brown, “Organizational Effectiveness in Nonprofit  Human Service 

Organization : The Influence of the Board of Directors,” Dissertation Abstracts 
International-B 60,12 (2000) : 6403.  

  24  James L. Gibson,  John M. Ivancevich and James H. Donnelly, 
Organizations : Behavior Structure Process, 10thed. (Boston, Mass. : McGraw-
Hill,Inc.,2000), 15-17.  

 

 25 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory, 
Research, and Practice, 6th ed. (New York : McGraw-Hill, 2001), 297. 
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11) มีความสามัคคีในการพัฒนาสถานศึกษา  12) ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
สถานศึกษา26 
 ฮอลท และไฮท (Holt and Hinds)  กลาวถึงองคประกอบที่สงผลตอความมีประสิทธิผล
ของสถานศึกษาตามแนวคิดของ Holton วา แบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ โดยแตละกลุมมี
องคประกอบยอยออกไปอีก ดังนี้   1) องคประกอบการมีจุดมุงหมายรวมกัน  ประกอบดวย การมี
จุดมุงหมายที่ชัดเจน การมีคานิยมและความเชื่อรวมกันและการมีภาวะผูนําทางการเรียนการสอน   
2) องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู ประกอบดวย การมีสวนเกี่ยวของและความรับผิดชอบ
ของนักเรียน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ  พฤติกรรมในทางบวก
ของนักเรียน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน   3) องคประกอบดานการเรียนรู ประกอบดวย 
หลักสูตรการสอน  การพัฒนาบุคลากร ความคาดหวังในความสําเร็จสูง และการติดตาม
ความกาวหนาของนักเรียนอยางสม่ําเสมอ27

 เปอรกี และสมิท (Purkey and Smith)  ไดจัดปจจัยที่แสดงถึงการมีประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเปน 2 ดาน คือ 1) ดานโครงสราง ซึ่งประกอบดวยการบริหารและภาวะผูนําแบบ
กระจายอํานาจ ความมั่นคงในการปฏิบัติงานของครู หลักสูตรชัดเจนและจัดเปนระบบ การพัฒนา
คณะครู การมีสวนรวมและสนับสนุนจากผูปกครอง มีการยอมรับจากนักเรียนอยางกวางขวาง การ
มีเวลาเพื่อการเรียนรูสูงสุด และมีการสนับสนุนจากทองถิ่น 2) ดานกระบวนการ ประกอบดวย มี
การวางแผนแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธแบบสถานศึกษา มีสํานึกชุมชน มีจุดหมายที่ชัดเจน มี
ระเบียบที่ชัดเจน มีความคาดหวังรวมกันสูง28

 ประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิ เทศก   กรมสามัญศึกษา  พบวา    มีปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการ
มี  7  ตัวแปร   คือ   1) การใช เทคโนโลยี     2) วัฒนธรรมองคการ     3) การบริหารงานบุคคล   

                                                        
 26 Carl D. Glickman, Stephen P. Gordon, and Jovita M. Ross-Gordon, 
Supervision and Instructional Leadership : A Developmental Approach, 5th ed. (Boston : 
Allyn and Bacaon, 2001), 49.  

27 Hot and Hinds, อางถึงในวโิรจน  สารัตนะ, โรงเรียน: องคการแหงการเรยีนรู (กรุงเทพฯ : 
ทิพยวิสุทธิ์, 2544), 22.  
 28 Purkey and Smith, อางถงึในวิโรจน  สารัตนะ, “โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู”, 
29. 
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4) ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร  5) การติดตอส่ือสาร   6) คุณลักษณะของศึกษานิเทศก   
7) บรรยากาศองคการ  สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ  ไดแก     
1) การติดตอส่ือสาร  2) สภาพดานการเมือง  3) คุณลักษณะผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง     
4) การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร  5) ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร  6) โครงสราง
องคการ   7) วัฒนธรรมองคการ   8)  สภาพเศรษฐกิจและสังคม    9) การบริหารงานบุคคล  
10) สภาพการใชเทคโนโลยี29    

สุทธิพงษ  ยงคกมล วิจัยเรื่อง  การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่
ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน  พบวา  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอนมี 12 ดาน  ไดแก  1) โครงสรางองคการ : การกําหนดบทบาทหนาที่
และการประสานงาน  2) เทคโนโลยีองคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงานและประสานงาน     
3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอดวัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4) บรรยากาศองคการ : 
การทํางานเปนทีมสัมพันธ  5) การรับรูของบุคลากร : การรับรูในบทบาทหนาที่และกฎระเบียบ    
6) ทัศนคติและคานิยมของบุคลากร : ความมุงมั่นจริงจังตอความสัมพันธของงานและความพึง
พอใจงาน  7) บุคลิกภาพของบุคลากร : บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาที่ 8) การเรียนรูของ
บุคลากร : กระบวนการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การจูงใจของ
บุคลากร : การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของแตละคน 10) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ : 
ความสอดคลองระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11)การกําหนดกลยุทธ : การจัดทําวัตถุประสงค
ทั้งในสวนที่ใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยางสอดคลองกับเปาหมายโรงเรียน 12)  การปฏบิตัิ
ตามกลยุทธ : การเลือกบุคคลากรที่มีความสามารถ และการกํากับติดตามตรวจสอบการใช
งบประมาณใหเกิดประโยชน30

 อุไรวรรณ แยมนิยม กลาวถึงทฤษฎี McKinsey 7-S Framework ซึ่งเปนทฤษฎีที่ชี้ให 
เห็นถึงองคการที่มีประสิทธิผลหรือประสบความสําเร็จในทางการบริหารดําเนินการวา องคการที่ 

                                                        
 29 ประเสริฐ  บณัฑิตศักดิ์, “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวยงาน

ศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา” (วิทยานพินธปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา  บัณฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั, 2540), บทคัดยอ. 

 30 สุทธพิงศ  ยงคกมล, “การวเิคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน” (วิทยานพินธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2543), บทคัดยอ.  
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ประสบความสําเร็จจะตองประกอบดวย 1) Strategy กลยุทธที่ใชสรางขอไดเปรียบเหนือคูแขงขัน 
2) Structure โครงสรางขององคการ การมอบหมายและการแบงงานตองเอื้อประโยชนใหองคการ
สามารถดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายที่วางไว 3) System ระบบตาง ๆ ในองคการ 4) Style สไตล
การบริหารงาน จรรยาบรรณและวิสัยทัศนของผูบริหารตองกวางไกล 5) Staff พนักงานในองคการ
มีความกระตือรือรน ขยันขันแข็ง ซื่อสัตย อุทิศตน 6) Skill ทักษะของคนในองคการ 7) Share 
Value คานิยมรวมกันของคนในองคการที่จะมุงมั่นใหองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว31

  จันทรานี สงวนนาม ไดสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของสถานศึกษาไวดังนี้
1) ภาวะผูนําและแบบของผูบริหาร 2) การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ชัดเจนของ
สถานศึกษา  3) การเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร   4) บรรยากาศของสถานศึกษา   5) ทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธ   6) การใชอํานาจหนาที่และการตัดสินใจ  7) ความสามารถในการแกปญหา
และการพัฒนางาน  8) ความสามารถระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน 9) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  10) ประสบการณทางการบริหาร  11) ความสัมพันธระหวางบานกับสถานศึกษา32

 จาการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการสรุปไดวา องคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล
องคการมี 6 องคประกอบ ไดแก 1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจในการทํางาน 3) สภาพ 
แวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5)ความผูกพันตอองคการ  6) โครงสรางองคการ 
 
พฤติกรรมการบริหาร   
 พฤติกรรมการบริหารเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานซึ่งผูบริหารตองใหความสนใจ 
เนื่องจากความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการจะตองอาศัยกระบวนการบริหารที่มีคุณภาพ 
ซึ่งฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ไดกลาวไววาพฤติกรรมการบริหารนั้นสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองคการ33  สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาพฤติกรรมการบริหาร 
                                                        
 31 อุไรวรรณ แยมนิยม, “การวเิคราะหสภาพแวดลอมทางการตลาด,” ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการวิเคราะห วางแผนและควบคุมทางการตลาด หนวยที ่1-4  สาขาวทิยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพมิพมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544), 
164-166. 
 32 จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎแีละแนวปฏิบตัิในการบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพบุคพอยท, 2545), 121.  
 33 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education Administration : Theory, 
Research and Practice, 6th ed. (New York : McGraw-Hill, 2001), 437.   
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3 ประการ คือ พฤติกรรมการบริหารดานการบริหารเชิงกลยุทธ  พฤติกรรมการบริหารดานภาวะ
ผูนําและพฤติกรรมการบริหารดานการติดตอส่ือสาร ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 พฤติกรรมการบริหารดานการบริหารเชิงกลยุทธ   
 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธเปนเครื่องมือของผูบริหารที่ใชเพื่อกําหนดทิศทางและผล
การปฏิบัติงานในระยะยาวขององคการ    เนื่องจากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดาน
เศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองในปจจุบันสงผลตอการบริหารองคการของผูบริหารเปนอยางมาก  
การบริหารจึงตองเปนการบริหารเชิงรุกที่เปนลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ  ซึ่งกระบวนการ
ตัดสินใจของผูบริหารไดเปลี่ยนแปลงไป จากอดีตที่มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นของ
องคการ  แตจะเปลี่ยนมาเปนการตัดสินใจ  โดยคํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย  โดยใช
ประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดีที่สุด  ภายใตสถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  จึงเกิดการพัฒนาและศึกษาเรื่องกลยุทธ (strategy) 

ไรท พร้ินเจอรและครอล (Peter Wright, Charles D. Pringle and Mark J. Kroll)  ให
ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ ไววา หมายถึง กระบวนการที่ทําใหผูบริหารระดับสูง
บรรลุผลตามภารกิจและเปาหมายขององคการ34  
 เซอรโตและปเตอร (Certo abd Peter) ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยทุธวาเปน
กระบวนการทีท่ําซ้าํๆ (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) โดยมีวตัถุประสงคเพือ่
จัดองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน (steps) ตอเนื่อง
ตลอดเวลาเปนวัฏจักรไป  ซึง่ไดแก35

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (performing an environmental analysis) 
2. การกําหนดทิศทางขององคการ (establishing organization direction) 
3. การกําหนดกลยุทธขององคการ (formulating organizational strategy) 
4. การนํากลยทุธไปใช (implementing organizational strategy ) 
5. การควบคุมกลยุทธ (strategic exercing control) 

                                                        
 34 Peter Wright, Charles D. Pringle and Mark J. Kroll, Strategic Management : 
Text and Case (Massachusetts : Allyn and Bacon, 1992), 4. 
 35 Samuel C. Certo and J. Paul Peter, Strategic Management : A Focus on 
Process (New York : McGraw-Hill, 1990), 5. 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไววา   หมายถึง การวางแผน
ดําเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกลยุทธ ซึ่งจะชวยใหการบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเนนของการบริหารเชิงกลยุทธมุงพิจารณาในแงของการบริหาร 
กลยุทธที่คิดข้ึนมาตองอาศัยพื้นฐานทางการบริหารเปนหลัก36

ชนินทร ชุณหพันธรักษ ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไววา   หมายถึง 
กระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธที่มีการจัดทําอยางตอเนื่องโดยพิจารณาถึงสภาพแวดลอม
ทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการ เพื่อใหการดําเนินงาน
สามารถบรรลุผลตามเปาหมายขององคการที่ไดกําหนดไว37

 
ประโยชนของการบริหารเชิงกลยุทธ 
การบริหารเชิงกลยุทธมีประโยชนดังนี3้8

1. ชวยปรับปรุงการสื่อสารใหดีข้ึน 
 2. มีผลผลิตมากขึ้น 
3. ชวยใหเขาใจในการทํางานมากขึ้น 
4. ทําใหกลยุทธมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
5. การเพิ่มความรับผิดชอบ 
6. ผลผลิตสูงขึ้น 
7. ทําใหธุรกิจมีอํานาจ มีความคิดริเร่ิม การคาดการณลวงหนา 
8. ทําใหธุรกิจมีการวางแผนไวลวงหนาแทนที่จะมีการแกปญหาในภายหลัง 
 
 
 

                                                        
 36 ศิริวรรณ เสรีรัตน, นโยบายธรุกิจและการบริหารเชิงกลยทุธ (กรุงเทพฯ : ธีระฟลมและ
ไซเท็กซ, 2541), 9. 
 37 ชนนิทร ชุณหพันธรกัษ, นโยบายธุรกิจและการบริหารเชงิกลยทุธ (กรุงเทฯ : สถาบนั
ราชภัฏสวนดสิุต, 2544), 4. 
 38 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, การบริหารเชงิกลยุทธและกรณีศึกษา (กรุงเทพฯ :  
บริษัทธรรมสารจํากัด, 2546), 49. 
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 ความสําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ 
 การบริหารเชิงกลยุทธไมใชหนาที่หรืองานของสิ่งเดียวที่มีขอบเขตจํากัดงานใดงานหนึ่ง

เฉพาะ ซึ่งถือวาเปนผูวางแผนเชิงกลยุทธ แตจะตองใชทักษะการบริหารในองคการทั้งหมด การ
บริหารเชิงกลยุทธจะตองเกี่ยวของกันหลายหนาที่ จะตองประสมประสานผูเชี่ยวชาญและใชความ
พยายามของฝายตาง ๆ ในองคการ ดังนั้นการบริหารเชิงกลยุทธจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญดังนี้39

1. การบริหารเชิงกลยุทธมีจุดมุงหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ผูบริหารที่มี
ประสิทธิผลจะตองเขาใจเปาหมายขององคการวาตองการบรรลุความตองการสูงสุดในทองถิ่น 
หรือความตองการในระดับโลก เพื่อใหเกิดความเขาใจถึงความจําเปนที่แตกตางกันในแตละหนาที่ 
ผูบริหารจะตองเขาไปเกี่ยวของกับกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธทั้งหมดขององคการ 

2. การบริหารเชิงกลยุทธจะเกี่ยวของกับผูที่ไดผลประโยชนจากองคการ ผูที่ไดผล
ประโยชนจากองคการ หมายถึง กลุมตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจและการกําหนดนโยบาย
ขององคการ กลุมเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกับความลมเหลวหรือความสําเร็จขององคการ 

 3. การบริหารเชิงกลยุทธนํามาซึ่งขอบเขตหลายชวงเวลา ผู

                                                       

บริหารควรศึกษาความ
ตองการขององคการในระยะยาวและระยะสั้นดวย ดังนั้นการวางแผนการบริหารเชิงกลยุทธ
ตองการการเปลี่ยนแปลงทิศทาง โดยอาศัยความคิดทั้งระยะยาวและระยะสั้น ผูบริหารของแตละ
หนาที่มีแนวโนมจะมุงที่ปญหาระยะสั้น โดยเขาใจลักษณะงานในหนาที่และสรางใหเกิดประโยชน
ใหดีที่สุดทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 4. การบริหารเชิงกลยุทธจะเกี่ยวของทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนการใชวิธีการ
ที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 

จากการที่นักวิชาการไดกลาวถึงการบริหารเชิงกลยุทธ จึงเห็นไดวาการบริหารใน
ลักษณะนี้เปนกระบวนการที่สําคัญในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จําเปนที่           
ผูบริหารจะตองอาศัยการบริหารเชิงกลยุทธเพื่อกําหนดโอกาสและอุปสรรคจาการดําเนินงาน
เพื่อใหแผนงานดําเนินไปไดดวยดี 
  
 
 

 
 39 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, การบริหารเชงิกลยุทธและกรณีศึกษา (กรุงเทพฯ :  
บริษัทธรรมสารจํากัด, 2546), 50-51. 
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 กระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธ 
 สตาหลและกริกสบาย (Stahl and Grigsby)  ไดเสนอกระบวนการของการบริหาร
เชิงกลยุทธไว 3 ข้ันตอน ไดแก 1) การกําหนดกลยุทธ 2) การนํากลยุทธไปใช 3) การประเมินผล 
และการควบคุมกลยุทธ  ดังนี4้0  
 1. การกําหนดกลยุทธ 
     การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation)เปนขั้นตอนที่เร่ิมจากการพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมขององคการทั้งภายนอกและภายในองคการที่จะระบุถึงโอกาสตาง ๆ และอุปสรรค
ตาง ๆ จุดเดนและจุดดอยขององคการ  รวมไปถึงการศึกษา  การประเมินผลขอมูลที่จําเปนในการ
แกไขปญหา  หรือใชโอกาสที่มีอยูใหเกิดประโยชนมากที่สุด  เพื่อวินิจฉัยตัดสินใจในการบริหารวา
จะดําเนินการปรับตัวอยางไร  จึงจะเหมาะสมที่สุดตอองคการ 
    การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนเรื่องที่สําคัญ  และจําเปนสําหรับองคการที่จะตอง
ศึกษาวิเคราะห  เนื่องจากสภาพแวดลอมมีอิทธิพลสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการใหไปสูเปาหมายที่ตองการได  ดวยเหตุที่วาองคการในปจจุบันมีสภาพเปน
องคการระบบเปดจะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม  ในลักษณะแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกัน
และกัน  และผลประโยชนที่เกิดขึ้นนั้นจะตองมีความสมดุลกันดวย  รวมทั้งสภาวการณที่
เปลี่ยนแปลงไปก็จะมีผลหรือมีอิทธิพลทําใหระบบมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย   องคการจะตอง
มีการปรับเปล่ียนบทบาทและยุทธศาสตรในการปรับตัวใหเขากับยุคสมัยมากขึ้นและสเตียรส 
(Steers) ไดใหทรรศนะในดานอิทธิพลของสิ่ งแวดลอมที่มีตอความสํา เร็จขององคการ
ข้ึนอยูกับ  1)ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต  2) ความถูกตองของความคิดเห็น
เกี่ยวกับส่ิงแวดลอม  3) ระดับเหตุผลขององคการ  ซึ่งทั้งสามประการนี้ยอมมีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอมในสวนที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ41

   ในการวิเคราะหเชิงกลยุทธ การวิเคราะหถึงโอกาสและสภาวะคุกคามของสภาพแวด 
ลอมภายนอก  เพื่อการประมาณการขนาดของการเสี่ยงและคาดการณถึงความเปนไปไดของ
เหตุการณที่เกิดขึ้น  พรอมทั้งประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกิดขึ้น  สวนการวิเคราะหถึงจุดออน

                                                        
 40 Stahl and Grigsby, อางถงึใน ชนนิทร ชณุหพนัธรักษ, นโยบายธุรกิจและการบริหาร
เชิงกลยุทธ (กรุงเทฯ : สถาบนัราชภัฏสวนดุสิต, 2544), 4-6. 

 41 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavior View  
(Santa Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc.,1977), 95-99.  
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และจุดแข็งภายในองคการ  เปนการพิจารณาดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร  บุคลากร
ทรัพยากรมีมากนอยและมีคุณภาพเพียงใด  กลยุทธที่ดีจะตอสรางขึ้นจากการใชประโยชนจากจุด
แข็งขององคการที่มีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนใหเหลือนอยที่สุด  
   หลังจากการวิเคราะหสภาพแวดลอม โอกาส อุปสรรคตาง ๆ ขององคการแลว จะเปน
การวางแผนกลยุทธ ซึ่งการวางแผนตองมีการกําหนดวิสัยทัศน  มีการกําหนดเปาหมายระยะยาวที่
แนชัด  การวางแผนกลยุทธ จะประกอบดวย  การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ 
และการกําหนดแผนงานหลัก  นโยบาย  และกลยุทธยอย   โดยกลยุทธเปนรูปแบบของการกระทํา
ซึ่งผูบริหารใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เปนกลยุทธที่เปนจริงที่องคการไดวางแผนไว 
และใชโตตอบตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ 
   การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ คือการพิจารณาตกลงใจเกี่ยวกับ
ภารกิจหรือจุดมุงหมายขององคการวา  ตั้งขึ้นเพื่ออะไร  และระบุผลสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึ้น  จะ
ไดเปนเครื่องชี้นําองคการใหสามารถดําเนินกิจการไดมั่นคงเติบโตอยางเหมาะสมถูกตอง  ซึ่ง
หมายถึง  การอยูรอด  การทํากําไร  ขนาดและการแบงสวนตลาดและการทําประโยชนแกสังคม ซึ่ง
ในการกําหนดวัตถุประสงคทางกลยุทธนั้นองคการควรยึดลูกคาเปนหลัก  การกําหนดแผนงาน
หลัก นโยบายและกลยุทธยอย  เปนการแจกแจงพันธกิจและวัตถุประสงคออกเปนแผนงานหลัก
ตางๆ ที่จําเปนเพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตามที่องคการตองการ  แผนงานหลักนี้หมายถึง  
แผนงานและโครงการใหมๆ ที่จําเปนเพื่อชวยใหพันธกิจและวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จได  
สําหรับนโยบายจะเปนพื้นฐานของแผนงานและทําใหโครงการสาํเร็จ 
     สรุปปจจัยสําคัญที่เกีย่วของกับการกําหนดกลยุทธ มีดังนี4้2   1)  ภารกิจของธุรกจิซ่ึง  
ประกอบดวย วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค จุดมุงหมาย นโยบายและกลยุทธ                
2) โอกาสและอุปสรรคจากภายนอก 3) จุดแข็งและจุดออนจากภายใน 
 2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
     ข้ันตอนนี้เปนขั้นตอนของการนําเอากลยุทธไปดําเนินการในระดับตาง ๆ  ในรูปของ
แผนงานตางๆ เพื่อนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว  เปนการเปลี่ยนกลยุทธใหออกมาใน
รูปของการปฏิบัติดวยการพัฒนาแผนดําเนินการตามโครงรางที่วางไว    ผูบริหารตองเขาใจใน
แนวคิดและสิ่งตาง ๆ เชน  โครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ  บุคลากร  การจูงใจ 

                                                        
 42 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, การบริหารเชงิกลยทุธและกรณีศึกษา  (กรุงเทพฯ :  
บริษัทธรรมสารจํากัด, 2546), 41. 
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กระบวนการบริหารงานเทคโนโลยี  การควบคุมและภาวะผูนําของผูบริหาร เพื่อใหการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติบรรลุผล 
     สถานการณจํานวนมากที่องคการเผชิญอยูมี รูปแบบที่ไมเหมือนกันหรือไมมี
แบบอยางที่แนนอน วิธที่เหมาะสมที่สุดคือ ผูบริหารตองกําหนดนโยบายที่สามารถใชกับเหตุการณ
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได นโยบาย กฎหรือข้ันตอนตาง ๆ เปนสิ่งที่ใชเพื่อกําหนดกิจกรรมที่องคการใชใน                           
การจัดการกับเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนประจํา ดังนี้43 
     กฎ (rule) เปนขอความที่อธิบายถึงแผนหลักซึ่งระบุการกระทําอยางใดอยางหนึ่งที่
ควรกระทําหรือไมควรกระทําในแตละสถานการณ หรือเปนขอกําหนดวาสิ่งใดควรทําหรือไมควรทํา
ในสถานการณหนึ่ง ๆ 
     ข้ันตอน (procedures) เปนกระบวนการของระบบที่มีความตอเนื่องหรือเทคนิคซึ่ง
อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่มีลักษณะเฉพาะหรืองานที่ตองปฏิบัติ หรือเปนกระบวนการที่
เกี่ยวของกัน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงลําดับข้ันในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคเร่ืองใดเรื่อง
หนึ่งขององคการ  โดยทั่วไปขั้นตอน หมายถึง ระเบียบตาง ๆ ที่จะทําใหงานที่ถูกออกแบบประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย   ขั้นตอนถือเปนแผนที่กําหนดวิธีกําหนดวิธีการจัดกิจกรรมในอนาคต 
ประกอบดวยลําดับข้ันของการปฏิบัติเปนแนวทางเพื่อการปฏิบัติมากกวาเปนความคิด มี
รายละเอียดเพื่อใหกิจกรรมบรรลุผลได 
     นโยบาย (policies) เปนแนวทางอยางกวางสําหรับการตัดสินใจ ซึ่งสัมพันธกับการ
กําหนดกลยุทธและการปฏิบัติตามกลยุทธ หรือเปนขอชี้แนะ ขอจํากัดและขอบังคับวาจะทําให
เปาหมายสําเร็จไดอยางไร  
 3. การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ 
     ข้ันนี้เปนการติดตามและการควบคุม เพื่อดูวากลยุทธที่นําไปปฏิบัติเปนไปตามแผนที่
ไดกําหนดไวหรือไม เพื่อที่จะไดทําการปรับปรุง และมั่นใจวาการปฏิบัติตนตามหนาที่ตาง ๆ เปนไป
อยางสมบูรณ ข้ันนี้เปนกระบวนการที่ตองกระทําอยางตอเนื่อง การกําหนดกลยุทธที่ดีจะตองมีการ
พิจารณาตรวจสอบสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน ทําใหการกําหนดเปาหมายมีความ
ถูกตอง มีการกําหนดกลยุทธไดอยางเหมาะสม หลังจากนั้นจะไดมีการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
ภายหลังจากนั้นจะไดมีการประเมินผลและการควบคุมวากลยุทธที่นําไปปฏิบัติบรรลุตาม

                                                        
 43 เร่ืองเดียวกนั, 208-209. 
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เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม  จะไดมีการพิจารณาปรับปรุงแกไขมีขอมูลยอนกลับวากลยุทธที่
กําหนดไวดีเพียงพอหรือไม ถาไมดีผูบริหารจะไดทําการพิจารณากําหนดกลยุทธใหม หรือถาการ
นํากลยุทธไปปฏิบัติไมมีประสิทธิภาพ ผู

                                                       

บริหารจะไดหาวิธีในการปรับปรุงแกไขวิธีการปฏิบัติใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด     
   กลูเอค (Glueck) ไดเสนอขั้นตอนการควบคุมและประเมินผลกลยทุธใน 2 ลักษณะ 
ดังนี4้4

  1. การวิเคราะหและประเมินผลปจจัยภายใน  ซึ่งไดแก  การกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและความเบี่ยงเบนที่ยอมรับได  ดําเนินการวัดผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงตามเวลาที่กําหนด
เพื่อหาผลลัพธที่ไดเกินกวาที่ยอมรับได  แลววิเคราะหสาเหตุเพื่อแกไข 
  2.  การวิ เคราะหและประเมินผลปจจัยภายนอกคือ   สภาพแวดลอมที่มีคาม
เปลี่ยนแปลงและยอมทําใหผลลัพธเกิดความเบี่ยงเบนดวยการกําหนดขอสมมติฐานของ
สภาพแวดลอมแลวประเมินสภาพแวดลอมอยางละเอียด  หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากที่
คาดการณ  กําหนดไวจะตองปรับปรุง  เปาหมาย  กลยุทธและแผนงาน 
 เดสและมิลเลอร (Dess and Miller) ไดระบุปจจัยดานผูนําเชิงกลยุทธ (leadership 
strategy) และปจจัยการควบคุมกลยุทธ (strategic control) วาจําเปนตองเกี่ยวของกับกิจกรรม 3 
ประการ  เพื่อนําไปสูความสําเร็จ 45

 1. การกําหนดทิศทาง (setting direction) ขององคการทั้งในดานวิสัยทัศนและกลยุทธ
วิธีการตางๆ ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจภาพแวดลอมอยางลึกซึ้ง  เขาใจความตองการของผูเกี่ยวของ
ทั้งหมด (stakeholders) ขององคการและสามารถนําขอมูลเหลานี้มากําหนดทิศทางใหเหมาะกับ
สภาพแวดลอมที่ซับซอนไมแนนอน  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic vision)ในการ
ตอบสนองแบบรุดหนา (proactive strategy) และการจดกลยุทธตามสถานการณ (contingency)  
 2. การออกแบบองคการ (designing the organization) เปนการประเมินองคการและ
จัดการออกแบบ  เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางระบบ  ทีมงานและกระบวนการตางๆ ของ

 
44 William F. Glueck, Business Policy and Strategic Management, 4thed. (New 

York : McGraw-Hill, 1988), 376. 
45 Gregory G. Dess  and Alex Miller, A Strategic Management (New York : 

McGraw-Hill,1993), 320-324. 
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องคการที่จําเปนตอการเกิดผลลัพธ  เปาหมาย  ความสําเร็จ  ผูนําจึงตองมีความคิดสรางสรรค  
คิดคนสิ่งใหมๆ และไวตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณรอบดาน 
 3. การปลูกฝงวัฒนธรรมแหงความเปนเลิศและคุณธรรม (installing a culture 
emphasizing excellence and ethics)  เพื่อใหบุคลากรของทุกฝายในองคการมีคานิยม  ความ
เชื่อ  วิสัยทัศน  บรรทัดฐานของความเปนเลิศในองคการรวมกัน  และผูนําจะตองปลูกฝง
วัฒนธรรมจากคุณธรรม  ความรับผิดชอบ  จรรยาบรรณและมาตรฐานขององคการใหเกิดขึ้นใน
วิถีทางที่ถูกตอง  ยุติธรรมและเหมาะสม 
 ในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม  เศรษฐกิจ และ
การเมือง  ผูนําเชิงกลยุทธ  จึงมีบทบาทที่สําคัญตอการนําพาองคการใหพนจากสภาวะวิกฤต  นํา
องคการไปสูเปาหมายที่ตองการ  ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน  นําการเปลี่ยนแปลง  สรางจิต 
สํานึกรวมของบุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการระดมความคิดของทุกคนในองคการ 
ผูบริหารจําตองมีบทบาทเปนผูริเร่ิม  ผูประกอบการ ผูจัดการ ผูจูงใจ ผูเจรจาตอรอง ผูประสาน 
งาน  ผูใหคําแนะนํา  ผูแกไขปญหา  ผูตัดสินใจ  ผูสนับสนุนสงเสริมและผูควบคุมตามแต
สถานการณ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาถึงการบริหารเชิงกลยุทธ   วรเชษฐ จันทรภิรมย ได
ศึกษาวิจัยถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่สงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสาเหตุของปญหา อุปสรรคและความตองการ
พื้นฐานดานตาง ๆ ของโรงเรียนบานดอยคํา จังหวัดลําพูน และเพื่อศึกษาแนวทางการใชนวัตกรรม
การบริหารจัดการศึกษาแบบมีสวนรวมของชุมชน พบวา การนําแนวความคิดการบริหารเชิง      
กลยุทธแบบมีสวนรวม สามารถติดตอประสานสัมพันธกับบุคคล กลุมบุคคล หนวยงานและ
องคการ ใหเขามามีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดจํานวน 5 กลุมหลัก คือ 1) กลุม
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและคณะกรรมการที่ปรึกษา 2) กลุมผูปกครองนักเรียน      
3) กลุมชุมชนในเขตบริการของรงเรียน 4) กลุมชุมชนนอกเขตบริการของโรงเรียน 5) กลุมชาว
ตางประเทศ  แนวทางการเขามามีสวนรวม พบวามี 5 แนวทาง คือ 1) มีสวนรวมตามกฎหมาย    
2) มีสวนรวมตามกฎหมายควบคูกับความสมัครใจ 3) มีสวนรวมตามกฎหมายควบคูกับการบังคับ
สมัครใจ 4) มีสวนรวมดวยความสมัครใจ 5) มีสวนรวมตามคําขอรอง รูปแบบการบริหารเชิงกล
ยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่ใชในการบริหารจัดการและพัฒนาการศึกษา พบวา มีลักษณะเปน
กระบวนการ 5 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 มีสวนรวมคิดและตัดสินใจ ขั้นตอนที่ 2 มีสวนรวมในการ
กําหนดแผนงาน  ข้ันตอนที่ 3 มีสวนรวมปฏิบัติตามแผน  ข้ันตอนที่ 4 มีสวนรวมรับผลประโยชน  
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5) มีสวนรวมประเมินผล ซึ่งกระบวนการทั้ง 5 ข้ันตอนที่คนพบครั้งนี้ถือไดวาเปนนวัตกรรมดานการ
บริหารจัดการศึกษา46   
 เยาวภา  ประคองศิลปและโกวิทย  หนอศรีดา ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการมีสวน
รวมในการบริหารงานของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา ภายในเขตพื้นที่การศึกษา 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการมีสวนรวมและแนวทางการพัฒนาการมีสวนรวมในการ
บริหารงานภายในเขตพื้นที่การศึกษาของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา พบวาการ
มีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่การศึกษาของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา
ดานวิชาการสําหรับผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีสวนรวมในระดับมาก  ดานงบประมาณ  
ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีสวนรวมในระดับมาก ดานบริหารงานบุคคล  ผูอํานวยการเขต
พื้นที่การศึกษา มีสวนรวมในระดับมากและดานบริหารงานทั่วไปผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา 
มีสวนรวมในระดับมาก  สวนแนวทางในการพัฒนาการการมีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่
การศึกษา   สรุปไดดังนี้   1) ปรับวิสัยทัศนการบริหารของผูบริหารใหมีทิศทางที่ชัดเจนและเปด
กวาง    2) จัดโครงสรางการบริหารงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนแนวราบเพื่อใหทุกฝายมีสวนรวม  
3) กระบวนการสรรหาคณะบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมในการบริหารงานจะตองมีความโปรงใส
ตรวจสอบได  4) กําหนดบทบาทหนาที่ ภารกิจขององคกรหลักทั้ง  4 อยางชัดเจน  โดยมีกฎหมาย
รองรับ  5) กระจายอํานาจสูสถานศึกษาโดยใชหลักการบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐาน  6) จัดใหมีการ
อบรมสัมมนา เพื่อใหความรูความเขาใจและขอมูลสารสนเทศแกบุคลากรทกุฝายอยางตอเนือ่ง 7) ให
ความสําคัญเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ของคณะกรรมการ47

 คล็อต (Clott) ศึกษาเกี่ยวกับผลของสภาพแวดลอมนอกองคการ กลยุทธ วัฒนธรรม 
ทรัพยากรที่สงผลตอผลประสิทธิผลขององคการ  โดยการศึกษาครั้งนี้เพื่อคนหาตัวทํานาย
ประสิทธิผลขององคการ จากตัวแปรตน อันไดแก แผนกลยุทธขององคการ วัฒนธรรมองคการ การ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมนอกองคการและทรัพยากรที่ตองใช เปนการศึกษาเชิงสํารวจใน

                                                        
 46 วรเชษฐ จนัทรภิรมย,  การบริหารเชิงกลยุทธ  [Online], accessed  5 November 
2007. Available from http://www.doikhamschool.net/Project/patisipation.pdf. 
 47 เยาวภา ประคองศิลปและโกวิทย  หนอศรีดา, รายงานการวิจยั : การพัฒนาการมี
สวนรวมในการบริหารงานของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศกึษา ภายในเขตพื้นที่
การศึกษา [Online], accessed 5 November 2007. Available from  http://eclassnet. 
kku.ac.th/ed-office/research/files/107834-16-2-yaowapa.doc. 
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องคการ 304 แหง ผลการศึกษาพบวาตัวแปรดานแผนกลยุทธขององคการสามารถใชเปนตัว
ทํานายประสิทธิผลขององคการไดดี รองลงมาจากตัวแปรวัฒนธรรมองคการ48  
 จากการศึกษาในขางตนสรุปไดวา การบริการเชิงกลยุทธ  หมายถึง ลักษณะการบริหาร
ที่ใชกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปใชและ
การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ  โดยผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธและจะตองสราง
ความเขาใจและพันธสัญญาที่มีตอวิสัยทัศนขององคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร  ทั้งนี้เพื่อการ
ยอมรับในทิศทางและเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน  จะเปนพลังผลักดันใหเกดิการผนกึกาํลงั
ไปสูการบรรลุเปาหมายในที่สุด 
 
 พฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนาํ  
 การบริหารการศึกษาในปจจุบัน  มีองคประกอบหลายอยางที่จะชวยใหองคการอยูรอด 
มีความเจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายที่วางไว  องคประกอบที่มีความสําคัญประการหนึ่ง 
ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร ซึ่งตองทําหนาที่ทั้งผูบริหาร หัวหนาและผูนํา ในอันที่จะนําพา
องคการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล 
 แบส (Bass) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความพยายามที่จะมีอิทธิพล ในการจูงใจตอ
ผูอ่ืนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายบางประการ49

 เซอรจิโอวานนี และมอร (Sergiovanni and Moore) กลาวถงึภาวะผูนําวาเปนกระบวน 
การของการเกลี้ยกลอม จงูใจของผูนําที่จะใหผูตามประพฤติ ปฏิบัติซึง่สงเสริมจุดประสงคของ 
 
 
 
 
 

                                                        
 48  Christopher Clott, “The Effects of Environment, Strategy, Culture, and 
Resource Dependency on Perceptions of Organizational Effectiveness of School of 
Business,” Research Report (November 1995) : 2-5.  
 49 Bernard M. Bass, Stogdill’s Handbook of Leadership (New York : Free Press, 
1990), 7-20. 
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ผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม50

 รอบบินส (Robbins) กลาวถึง ภาวะผูนําวาหมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพลตอ
กลุมเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย แหลงของอิทธิพลอาจจะเปนทางการ  เชนอํานาจตามตําแหนง
ที่ผูบริหารดํารงอยู หรืออํานาจอยางไมเปนทางการ คือการไดรับการยอมรับอยางเปนนัยจาก
สมาชิกโดยไมตองแตงตั้ง ซึ่งบางทีก็มีอิทธิพลมากกวาตําแหนงที่ไดรับการแตงตั้งเปนทางการตาม
โครงสรางขององคการ51

 ยุค (Yukl) กลาววา ผูนําที่สามารถใชความเปนผูนําและทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความรูสึกที่จะกระทําตามผูนําของตน มีทัศนคติที่ดีรวมถึงความรูสึกวาผูนําองคการของตนมี
คานิยมและเปาหมายที่สอดคลองกับตนเองแลว  ผูใตบังคับบัญชายอมจะตั้งใจทุมเทใหกับงาน 
ใหกับองคการเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย ทําใหองคการมีประสิทธิผลของการดําเนินการดวยดี  
ยุค (Yukl) ไดใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําไววา  หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลตอ         
ผู ใตบั งคับบัญชา  วัตถุประสงคของกลุมหรือองคการ  กิจกรรมขององคการ  แรงจูงใจ                  
ของผูใตบังคับบัญชาที่จะใหบรรลุวัตถุประสงค การรักษาความประสานสัมพันธและการทํางาน
เปนทีม52  
 สิปปนนท  เกตุทัต กลาวถึง ภาวะผูนําวา หมายถึง ความมีวิสัยทัศน มีทัศนะกวางไกล
และสามารถทําใหผูเขารวมงานยอมรับและยินดีรวมปฏิบัติตาม ซึ่งผูที่จะเปนผูนําตองมีศักยภาพ
พื้นฐาน 9 ประการ ไดแก เปนคนเกง เปนคนดี ทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีความกลาหาญทาง

                                                        
 50 Sergiovanni and Moore, อางถงึใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, “ภาวะผูนํา,” ใน
ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎแีละแนวปฏิบตัิในการบริหารการศึกษา หนวยที ่5 สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพมิพมหาวิทยาลยัสุโขทัย               
ธรรมาธิราช, 2546), 9. 
 51 Stephen P. Robbins, Essentials of Organizational Behavior, 55h  ed.  
(New Jersey : Prentice-Hall, 1997), 135. 
 52 Gary Yukl, Leadership in Organization, 3rd ed. (New Jersey : Prentice-Hall, 
1994), 4, 194. 
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จริยธรรม อดทน บริหารจัดการเปนทีม ตัดสินใจอยางมีวิจารณญาณ มีสํานึกรับผิดชอบตอสังคม
และเคยประสบความสําเร็จมาพอสมควร53

 นิพนธ  กินาวงศ กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ปรากฏการณที่บุคคลหนึ่งที่เรียกวา ผูนํา
สามารถทําใหคนอื่นๆ ปฏิบัติงานตามที่ตองการได  โดยการปฏิบัติงานนั้นผูปฏิบัติมีความเต็มใจที่
จะทํา ซึ่งอาจเกิดจากความเชื่อถือ ศรัทธา หรือพลังอํานาจที่มีอยูในตัวผูนํานั้นๆ54  
 เสนาะ ติเยาว  กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธิพลตอคนอื่น ซึ่งจะ
ทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือเปนกระบวนการในการกระตุนบุคคลอื่นใหทํางานหนักจนประสบ
ผลสําเร็จ55

 พรนพ พุกกะพันธุ กลาววา ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติสวนสติปญญา ความดีงาม 
ความรู ความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดหมายที่ดี
งาม56  
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลในการจูง
ใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ57

 ผูบริหารองคการจําเปนตองมีภาวะผูนําองคการ เพราะภาวะผูนําองคการสามารถ
อํานวยการในหนาที่ สําคัญๆ หลายประการ  ซึ่งหนาที่ดังกลาวเหลานั้นมีความจําเปนตอ
ประสิทธิผลองคการ โดยหนาที่ สําคัญของภาวะผูนําองคการที่สามารถชวยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตางๆ ขององคการ เชน 1) ภาวะผูนําองคการชวยในการแกไขความไมสมบูรณ และ
ความบกพรองของการออกแบบองคการ เนื่องจากไมมีการออกแบบองคการรูปแบบใดที่มีความ
สมบูรณที่เหมาะสมสําหรับทุกหนาที่ของสมาชิกองคการไดตลอดกาล  ภาวะผูนําองคการจึงชวย

                                                        
 53 สิปปนนท เกตุทัต, ขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาไทย (กรุงเทพฯ : บมจ. ธนาคารกสกิร
ไทย, 2540), 43-45. 
 54 นพินธ  กินาวงศ,  หลักการบริหารการศึกษา (พิษณุโลก : มหาวทิยาลยันเรศวร, 
2541), 73. 
 55 เสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร, 2543), 183. 
 56 พรนพ พุรากะพันธุ, ภาวะผูนําและการจงูใจ (กรุงเทพ : โรงพิมพจามจุรีโปรดักท, 
2544), 2. 
 57 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, กรณีศึกษา Best Practices (กรุงเทพฯ : เรดเฟรน 
ครีเอชั่น จํากดั, 2545), 2. 
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ใหบุคลากรขององคการไดรับการประสานงานเพื่อใหบรรลุความสําเร็จของงาน 2)  ภาวะผูนํา
องคการชวยรักษาสถานภาพขององคการใหมีความมั่นคง โดยการปรับตัวไดอยางรวดเร็วตาม
เงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม 3) ภาวะผูนําองคการชวยประสานงานระหวางฝายตางๆ 
ภายในองคการ โดยเฉพาะในชวงเวลาที่องคการอยูระหวางการเจริญเติบโตและการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งสามารถชวยแกไขความขัดแยงระหวางฝายงานตางๆ และ 4) ภาวะผูนําองคการชวยใหบคุลากร
ในองคการบรรลุถึงความตองการตางๆ ทั้งในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล  
 
 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 
 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของสถาบันการศึกษา  ภาวะผูนําเปนสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของ
สถานศึกษาที่ดําเนินโดยผานเครือขายบุคคลและตามบทบาทขององคการ ภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลประกอบดวย คุณลักษณะ 3 ประการไดแก58

 1. บุคิกภาพ (personality) บุคลิกภาพของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมีหลายอยาง  แตที่
สําคัญมี 4 ประการ คือ  
     1.1 มีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) คือ มีการตั้งเปาหมายสําหรับ 
ตนเองและผูใตบังคับบัญชาไวสูง มีความพยายามมากเพื่อพบงานที่ยาก และเขมแข็งเมื่อเผชิญ
ปญหาหรือประสบความลมเหลว  
     1.2 มีความอดทนตอความเครียด (stress tolerance) คือ เมื่อพบสถานการณที่ยุง 
ยากและกดดัน จะมีการตัดสินใจที่ดีและสุขุม  สามารถใหคําแนะนาํผูใตบังคับบัญชาไดและมี
ความอดทนอยางดยีิ่ง  
     1.3 มีวุฒิภาวะทางอารมณ (emotional maturity) คือ มีความตระหนักในจุดเดนและ
จุดดอยของตน มุงมั่นปรังปรุงตนเอง ไมปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงเมื่อประสบปญหาหรือความผดิพลาด 
ซึ่งการมีวุฒิภาวะทางอารมณจะชวยสรางความรวมมือ  และสรางความสัมพันธที่ดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา กับเพื่อนรวมงานและกับผูใหคําปรึกษาได   
 1.4 มีคุณธรรม (integrity) คือ มีความซื่อสัตย มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบและนา
ไววางใจ รวมทั้งยินดีที่จะสงเสริมและสนับสนุนผูอ่ืนในองคการ และผูนําตองมีคุณธรรมเปน

                                                        
 58 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Educational Administration : Theory, 
Research, and Practice, 6thed. (New York : McGraw-Hill, 2001), 614. 
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พื้นฐานสําคัญของการสรางและเพิ่มความภักดีตอองคการใหแกผูใตบังคับบัญชา และชวยใหเกิด
ความรวมมือรวมใจกับสมาชิกในองคการ 
 2. แรงจูงใจ (motivation) แรงจูงใจเปนแรงขับที่กระตุนใหคนมีความสัมพันธกับงาน มี
การตัดสินใจเกี่ยวกับงานดานลักษณะ ทิศทาง และระยะเวลา แรงจูงใจมีอิทธิพลตอการเลือกทํา
กิจกรรมและระดับความสําเร็จ ผูนําที่มีแรงจูงใจสูงจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําที่มีความคาดหวัง
ต่ําผูนําที่ถอมตัวและผูนําที่ดอยประสิทธิภาพ จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผูนําทําใหทราบวา 
ลักษณะของแรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญมากสําหรับผูนํา  
 3. ทักษะ (skill) เปนองคประกอบที่สําคัญมากกตอภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การมี
ความรู ความสามารถ มีประสบการณและมีทักษะในงานที่ทํา จะทําใหประสบผลสําเร็จได ทักษะ 
4 ประการเกี่ยวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ไดแก  
     3.1 ทักษะดานเทคนิค เปนความรู ความสามารถ และความชาํนาญและที่สอดคลอง
กับงานที่ทาํ   ซึ่งจะชวยทํางานประสบผลสําเร็จ   ทกัษะดานนี้เปนสิ่งสําคัญและเหมาะสมมากกบั
องคการระดับตํ่า เชน ในสถานศึกษาที่คณะครูอาจารยมีความสามารถนอย หรือในโรงเรียนที่มี
ความพรอมดานสภาพแวดลอมตํ่า เปนตน   
     3.2 ทักษะดานมนุษยสัมพันธ เนน ความสามารถในการเขาใจความรูสึก  และเจตคติ
ของผูอ่ืนและเนนความสามารถของการสรางความรวมมือในการทํางาน  
     3.3 ทักษะดานมโนทัศน เกี่ยวของกับความสามารถในการพัฒนา และการใช
ความคิดและมโนทัศนในการวางแผน การจัดการและการแกปญหาที่มีความซับซอน  สามารถ
กําหนดกรอบเกี่ยวกับกิจกรรมและความซับซอนของงานตามลําดับได ทักษะดานนี้เหมาะสมกับ
ผูนําที่อยูในองคการระดับสูง  
  3.4 ทักษะดานการบริหาร เปนความรูความสามารถเกี่ยวกับการบริหาร เชน การ
วางแผน การกํากับติดตามงาน กฎระเบียบ การนิเทศ และการประชุม    ทักษะดานนี้ใชควบคูกับ
ทักษะดานเทคนิค  ดานมนุษยสัมพันธและดานมโนทัศน นอกจากนี้ เซอรจีวานนียังกลาววา 
สําหรับสถานศึกษาแลวภาวะผูนําเปนความสามารถในการริเริ่มโครงสราง กระบวนการใหม 
เปาหมายใหม เนนสิ่งใหม และเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม และภาวะผูนําเปนความสามารถในการสราง
ความสัมพันธอยางลึกซึ้งกับบุคคลอื่น เพื่อสรางความสมบูรณใหกับองคการหรือสวนรวม มีการ
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รวมคิดและรวมรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะของผูนําที่พยายามใชเหตุผลเพื่อใหผูตามยินยอมทํา
ตามเพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ59

 
 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป 
 จากกระแสและผลของการปฏิรูปการศึกษาที่เกิดขึ้นในปจจุบันทําใหสถานศึกษาใน
ปจจุบันตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง และปรับตัวตามสภาพสังคม ใหมีความเปนอิสระมากขึ้น 
และมีมาตรฐานพรอมทั้งมีการปฏิบัติที่ชัดเจน โดยการคาดหวังที่วาการเปลี่ยนแปลงจะทําให
สถานศึกษามีประสิทธิผลมากขึ้น  การรับการเปลี่ยนแปลง ตองมีการเตรียมและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรใหพรอมสําหรับการสนองตอบ เชน การสรางความผูกพัน สรางวิสัยทัศนรวม สราง
ภาวะผูนําและสรางวัฒนธรรมของสถานศึกษาที่จําเปน ซึ่งภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงอยางมากนี้ คือ ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (transformational leadership) เพราะภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูปมีคุณลักษณะทั่วๆ ไป ดังนี้60   
 1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) โดยจะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิด 
ชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใคร
เลย ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนใหดี
ที่สุดเพื่อชัยชนะ  
 2. เปนบุคคลที่กลาและเปดเผย เปนบุคคลที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขุม และมีจุดยืนของ
ตนเอง กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง  
 3. เชื่อมั่นในตนเอง ผูนําเชิงปฏิรูปไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ และสนใจคนอื่นๆ มีการ
ทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทํา โดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ  
 4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําเชิงปฏิรูปจะชี้นําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของ
เปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา  

                                                        
 59 Thomas J. Sergiovanni and others, Educational Governance and 
Admistration, 3rd ed. (Boston : Allyn and Bacon, 1992), 161-169.  
 60 Kerry Barnett, John McCormick and Robert Conner’s, “Transformational 
Leadership in Schools : Panacea, Placebo or Problem?,” Journal of Educational 
Administration 39, 1(2001) : 24-46. 
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 5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  ผูนําเชิงปฏิรูปนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทําผิดพลาดในฐานะ
ที่เปนบทเรียนและพยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
 6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอนอยูเสมอ  
 7. เปนผูมองการณไกล  ผูนําเชิงปฏิรูป จะสามารถในการมองการณไกล สามารถที่จะ
นําความหวังและความฝนมาทําใหเปนจริงได  
 นอกจากนี้ แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ยังใหขอเสนอวาภาวะผูนําเชิงปฏิรูป
สามารถเห็นไดจากพฤติกรรมของผูนํา ดังนี้61

 1. กระตุนเพื่อนรวมงานและผูตามใหสนใจพิจารณางานที่ทําโดยใชแนวคิดใหมๆ  
 2. ตระหนักถึงพันธกิจหรือวิสัยทัศนของกลุมและขององคการ  
 3. พัฒนาเพื่อนรวมงานและผูตามใหมีความสามารถและศักยภาพสูงขึ้น  
 4. จูงใจเพื่อนรวมงานและผูตามใหใชความสนใจของตนสรางประโยชนใหกับกลุมทําให
ผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตมุงอุทิศตนเพื่อประโยชนของกลุมและองคการ   
 โดยกระตุนความตองการของผูตามใหเพิ่มข้ึนตามระดับความตองการของมาสโลว ซึ่ง
จะใชพฤติกรรมเพียงหนึ่งอยาง  หรือทั้ง 4 อยางก็ได ที่เรียกวา “4l’s” (Four l’s) ไดแก  
 1. การมีอิทธพิลอยางเปนอดุมการณ (idealized  influence - ll) หมายถึง การที่ผูนาํ
ประพฤติตัวเปนแบบอยางทีน่าชืน่ชม ยกยอง   
 2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation - IM) หมายถึง การที่ผูนํามี
พฤติกรรมทีท่าํใหเกิดแรงบนัดาลใจในตวัผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายในกระตุนใหผูตาม
ทํางาน ดวยความกระตือรือรน  
 3. การกระตุนเชาวปญญา (intellectual stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนาํกระตุน
ใหผูตามกระหนักถงึปญหาตางๆ ที่เกิดขึน้ในองคการ ทําใหผูตามแสวงหาวิธีการหรือแนวทาง
ใหมๆ มาแกปญหา  สงเสริมใหมีความคิดสรางสรรคใหมๆ  
 4. การมุงความสัมพนัธเปนรายคน (individualized consideration : IC) เปนลักษณะ
ของผูนําที่มีความสัมพนัธเกีย่วของกับบุคคลเปนรายคนทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมี
ความสาํคญั ผูนําเอาใจใสเพื่อพัฒนาศกัยภาพของผูตามใหสูงขึ้น 
 

                                                        
 61 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational 
Effectiveness L through Transformational Leadership (California : Sage, 1994), 611. 
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 รูปแบบภาวะผูนํา 
 นานัส (Nanus) ไดเสนอรูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลในยุคโลกาภิวัตน 4 ประการ 
คือ62  
 1. ผูกําหนดทิศทางองคการ (direction setter) เปนผูนําที่เลือกและกําหนดเปาหมายใน
อนาคตซึ่งจะสอดคลองตอปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ องคการที่มีประสิทธิภาพ
ตองมีการกําหนดทิศทางขององคการใหชัดเจน ผูที่ทําหนาที่กําหนดทิศทางองคการนั้นตองมี
วิสัยทัศน ตองมีความสามารถในการกําหนดแนวทางความกาวหนาขององคการ  ความกาวหนา
ในหนาที่นี้หมายถึง ประสิทธิผลและประสิทธิภาพซึ่งหมายถึงความสามารถในการตอบสนองตอ
ความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการ  เปนผูนําเอาเทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตใช  ถาผูนํา
สามารถกําหนดทิศทางองคการไดแลว  ก็สามารถที่จะสรางวิสัยทัศนหรือให ทุกคนในองคการมี
ความปรารถนารวมกันที่จะทําใหเปนจริงได 
 2. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) เปนผูนําที่รับผิดชอบในการกระตุนและเกื้อ 
หนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการทั้งดานบุคลากร ทรัพยากรและสิ่งอํานวยความสะดวก
ตางๆ เปนผูกําหนดวิสัยทัศนสูความสําเร็จในอนาคตได  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ดี จะตอง
คาดการณเหตุการณลวงหนาในอนาคตไดดี มีแนวคิดในการเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดนิ่ง  
วิสัยทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชัดเจนในเรื่องการพัฒนา การสนับสนุน การวิจัยทดลอง การ
กระจายอํานาจ การตัดสินใจสูระดับปฏิบัติการ มีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลอง
ตอการเปลี่ยนแปลงที่ดีกวาในอนาคต 
 3. ผูเผยแพรประชาสัมพันธ (spokesperson) เปนผูนําที่มีทักษะในการพูด และเปน
ผูฟงที่ดี มีความสามารถในการขอความรวมมือประสานงานและเจรจาตอรองที่ดีกับหนวยงานหรือ
องคการภายนอกที่เกี่ยวของ  มีความสามารถในการอธิบายถายทอดใหโนมนาวใจตอทุกฝายที่
เกี่ยวของไมวาจะเปนลูกคา  ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  ผูรวมงาน ผูถือหุน  ผูแขงขัน  
ผูสนับสนุน  และผูควบคุมนโยบาย  ผูเผยแพรประชาสัมพันธที่ดีจองเปนผูเจรจาตอรองทีด่ดีวยเปน
ผูสรางเครือขาย (network) สรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอกดวยการใชความคิดและ
ขอมูลขาวสารที่มีอยูในองคการ  วิสัยทัศนของผูเผยแพรประชาสัมพันธตองชัดเจนพรอมที่จะนําไป
เผยแพรประชาสัมพันธใหเกิดความดึงดูดใจ ความสนใจ ความตื่นเตน  ความคุมคาตอผูรับขอมูล
ขาวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการในอนาคต  

                                                        
 62 B. Nanus, Visionary Leadership (SanFrancisco : Jossey-Bass, 1992), 11-13. 
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 4. ผูสอน (coach) เปนผูนําที่ทําหนาที่ในการสรางทีมงานสูความสําเร็จ  เปนผูที่กระตุน
ความพยายามของสมาชิกในทีมงานเพื่อที่จะทําใหความฝนหรือวิสัยทัศนกลับกลายเปนความจริง
ได  ผูสอนที่ดีหรือโคชที่ดีนั้น  จะตองมีจุดยืนหรือหลักการที่ชัดเจน มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน พรอมที่จะ
นําใหเกิดเปนความจริงได  ตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับทุกคนเพื่อมุงสูความสําเร็จ  ใหการ
ยอมรับซึ่งกันและกัน  ใหความจริงและไววางใจตอกัน ชวยสรางใหทุกคนเกิดการเรียนรูและมี
ความเจริญกาวหนา และสอนใหทุกคนพัฒนาปรับปรุงความสามารถของตนเองอยางสม่ําเสมอ
เพื่อมุงความสําเร็จตามที่ฝนไว 
 
 ทักษะของผูนํา 
 ผูนําที่มีความสามารถจะตองมีทักษะในการบริหารงานในหลายๆ ดาน ดังนี้63  
 1. ทักษะดานการจัดการ  ผูนําในหนวยงานไมวาจะมีตําแหนงที่เปนทางการหรือไมก็
ตาม  มักจะมีสวนรวมในการบริหารงานภายในองคการ เชน มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
กําหนดแผนปฏิบัติการประจําปหรือรวมอยูในคณะกรรมการติดตามประเมินผลงานตางๆ ดังนั้น
ทักษะดานการจัดการ เชน ทักษะในการวางแผน การประสานงาน การควบคุมงาน จึงเปนสิ่งที่
ผูนําควรจะมี  
 2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  มนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญมากสิ่งหนึ่งสําหรับผูนํา  
เพราะผูนํามีหนาที่สําคัญที่ตองติดตอเกี่ยวของกับคนอื่นไมวาจะเปนหนาทางดานประสาน
ประโยชนหรือขจัดขอขัดแยงระหวางบุคคลในหนวยงาน มนุษยสัมพันธอาจแสดงออกมาใน
รูปแบบตางๆ เชน ความสามารถในการเขากับผูอ่ืน ความชวยเหลือ ความรวมมือ ความเหน็อกเหน็
ใจผูอ่ืน  เปนตน  การมีมนุษยสัมพันธที่ดีจะชวยใหผู

                                                       

รวมงานหรือผูใตบังคับบัญชารูสึกชื่นชม
ประทับใจ อยากคบคาสมาคมหรืออยากเปนเพื่อนดวย  เกิดความคุนเคยและเปนกันเองใน
ระยะเวลาอันสั้น  ซึ่งทายสุดแลวจะชวยใหผูนําไดรับความรวมมือชวยเหลือจากบุคคลตางๆ อันจะ
ทําใหการประสานประโยชนหรือขจัดขอยัดแยงกระทําไดงายขึ้น 
 3. เนื่องจากผูนําตองทําหนาที่ชักจูงและกระตุนใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทุมเท
การทํางานใหแกหนวยงาน ดังนั้นทักษะการจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญอีกสิ่งหนึ่งที่ผูนําควรจะมี การจูง

 
 63 สุนทร  วงศไวศยวรรณและเสนห  จุยโต, “ภาวะผูนํา,”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชา
องคการและการจัดการ หนวยที ่9-15 สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
(นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2545),152-154. 
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ใจอาจแสดงออกมาในรูปของการเปนตัวอยางที่ดี  การวางตัวที่เหมาะสม  การตอบแทนหรือให
รางวัลที่เปนไปอยางยุติธรรมและจริงใจ หรืออาจเพียงการใหกําลังใจดวยคําชมในเวลาที่เหมาะสม 
การจูงใจกระทําไปดวยความจริงใจและเหมาะสมจะชวยใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเกิด
ขวัญกําลังใจ ไมทอแทเบื่อหนาย  เห็นความสําคัญของตนเองและงานที่ทํา เกิดพลังและความ
ตั้งใจที่จะเอาชนะปญหาและอุปสรรคตอไป ทายที่สุดจะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานไดสําเร็จสมตาม
ความมุงหมายที่ผูนําคาดหวังไว 
 4. ทักษะดานการติดตอส่ือสาร  ทักษะในการติดตอส่ือสารเปนความสามารถพื้นฐานที่
ผูนําจะตองมีอยูกอนจึงจะเกิดทักษะอื่นๆ ได เพราะในการเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืนนั้นสิ่งแรกๆ ที่
มักจะตองทํากอนที่จะจูงใจหรือสรางความศรัทธาใหเกิดขึ้นไดคือการสื่อสารใหผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจในหลักการความคิดเปาหมายและความตองการของตัวผูนําเอง จุดนี้เปน
จุดเริ่มตนที่สําคัญ  เพราะอุดมการณ ความคิด และนโยบายของผูนํามักจะเปนปจจัยหนึ่งที่ดึงดูด
ใหผูตามเกิดการยอมรับและใหการสนับสนุนในเวลาตอมา  ดังนั้นหากผูนําไมสามารถสื่อความคิด
และอุดมการณของตนไปยังผูตามไดแลวก็เปนการยากที่จะไดรับความรวมมือจากผูอื่นในเวลาที่
ตองการ เบนนิส (Bennis) นักวิชาการดานบริหารธุรกิจที่มีชื่อเสียงแหงมหาวิทยาลัยเซาเทิ่นแคลิฟ
ฟอเนียร (University of Southern California) ไดเปรียบเทียบทักษะในการสื่อสารระหวางอดีต
ประธานาธิบดีเรแกนกับอดีตประธานาธิบดีคารเตอร  เขากลาววาเรแกนเปนนักประชาสัมพันธตัว
ยงเพราะสามารถสื่อหลักการความคิดที่เขาใจยากออกเปนภาษาที่คนทั่วไปเขาใจไดงายๆ  พรอม
กับสอดแทรกมุขตลกขบขันเล็กๆ นอยๆ ฟงแลวชวนติดตาม สวนคําพูดของคารเตอรนั้นฟงดูแลว
เอาจริงเอาจังและนาเบื่อหนาย ดังนั้นทักษะในการสื่อสารของเรแกนคงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเขา
ไดรับความนิยมสูงจนสามารถดํารงตําแหนงประธานาธิบดีของสหรัฐติดตอกันถึง 2 สมัย ทักษะใน
การติดตอส่ือสารอาจแสดงออกมาในรูปของความสามารถในการใชถอยคําการเปรียบเทียบ
น้ําเสียงและกิริยาทาทางนอกจากนั้นยังอาจรวมถึงความสามารถในการแสวงหาและการกรอง
ขาวสารอีกดวย  โดยสรุปแลวผูนําควรจะเกงทั้งในการหาขาวสารการกรองขาวและการกระจาย
ขาว 
 5. ทักษะในการเจรจาตอรอง   ทักษะนี้หมายถึง  ความสามารถในการตอรองไกลเกลี่ย 
จัดสรรผลประโยชนระหวางบุคคลและหนวยงานตางๆ แตเดิมทักษะทางดานนี้ยังไมไดรับความ
สนใจมากนักเพราะการแขงขันภายในหนวยงานยังมีนอยประกอบกับทรัพยากรตางๆ ภายใน
หนวยงานไมจํากัดเหมือนในปจจุบันแตในโลกธุรกิจขณะนี้  ตําแหนงและงบประมาณตางๆ ทั้ง
ภายในหนวยงานและระหวางหนวยงานมักมีนอยกวาความตองการ บุคคลบางคนหรือหนวยงาน
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บางแหงจึงใชวิธีการตางๆ เพื่อแขงขันและแสวงหาผลประโยชนใหตกอยูกับตนหรือฝายของตนให
มากที่สุด  ผูนําองคการในปจจุบันจึงมีภาระที่จะตองคอยตอรองไกลเกลี่ยและแบงสรรผลประโยชน
เพื่อใหฝายตางๆ พอใจหรือผิดหวังนอยที่สุด ทักษะในการเจรจาตอรองจึงเปนเรื่องสําคัญที่กระทบ
ถึงขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยบางแหงในสหรัฐอเมริกา เชน มหาวิทยาลัย       
ฮาวารด ไดเห็นความสําคัญของทักษะในดานนี้ จึงไดเปดสอนวิชาที่เกี่ยวกับทักษะในการเจรจา
ตอรองในหลักสูตรขั้นบัณฑิตศึกษาทางธุรกิจ 
 6. ทักษะดานการตัดสินใจ   ทักษะดานนี้หมายถึง ความสามารถในการวเิคราะหปญหา 
สืบคนหาสาเหตุและแนวทางแกไข  พรอมทั้งตัดสินใจแกปญหาโดยเลือกแนวทางที่ใหประโยชนแก
องคการมากที่ สุด ทักษะทางดานนี้จึงตองอาศัยทั้งสติปญญาความรู และการฝกฝนจาก
ประสบการณจนเกิดความชํานาญ เนื่องจากผูนํามีหนาที่สําคัญที่จะตองเขามาโอบอุมหรือชวย
แกปญหาใหแกองคการในบางขณะ  เมื่อองคการประสบภาวะคับขัน  ดังนั้นทักษะในการตัดสินใจ
และแกปญหาจึงเปนทักษะสําคัญของผูนําที่จะชวยนําพาใหองคการอยูรอดและดําเนินงานตอไป
ได “หนวยงานใดที่ไมมีปญหา หนวยงานนั้นไมจําเปนตองมีผูนํา”  คํากลาวนี้เปนขอความที่
สะทอนถึงความสําคัญของทักษะในการตัดสินใจและแกปญหาของผูนําไดเปนอยางดี  อาจกลาว
ไดวาหนาที่ที่แทจริงของผูนําก็คือการแกสารพัดปญหาที่เกิดขึ้นในองคการนั่นเอง 
 7. ทักษะดานเทคโนโลยี   ทักษะดานนี้หมายถึง ความสามารถในการกําหนด
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับสภาพของหนวยงาน  เนื่องจากการดําเนินธุรกิจ
ในปจจุบันเปนเรื่องของการแขงขันในเรื่องเวลา ประสิทธิภาพการทํางานและความรวดเร็วของ
ขอมูลขาวสาร  ดังนั้นผูนําจึงควรรูจักชวงชิงความไดเปรียบโดยการประยุกตใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่
เหมาะสมกับลักษณะและปริมาณของงาน รวมถึงรายไดของบริษัท เชน อาจนําคอมพิวเตอรมาใช
ในแผนกบัญชีและการเงินของบริษัทกอน เพราะแผนกดังกลาวมักจะมีงานดานออกใบเสร็จหรือใบ
แจงหนี้ตางๆ มากมาย ซึ่งเครื่องคอมพิวเตอรสามารถชวยแบงเบาภาระได ในขั้นตอไปจึงคอย
ขยายการใชไปหนวยงานอื่นๆ เชน ฝายผลิต ฝายทรัพยากรมนุษยตอไป โดยสรุปผูนําตองรูจักเฝา
ติดตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับหนวยงาน 
 ภาวะการเปลี่ยนแปลงขององคการในปจจุบันอันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีและองคการมีขนาดใหญข้ึน ทําใหมีบุคลากรหลายฝายขึ้น  องคการตองปรับปรุง
โครงสรางการบริหารงานใหคลองตัวยิ่งขึ้น ทางดานเทคโนโลยีก็มีการพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชให
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ผูใชตองมีความเขาใจจึงจะสามารถควบคุมงานตาง ๆ ได ในองคการทาง
การศึกษาก็เชนกัน ในปจจุบันองคการขยายตัวใหญข้ึน จึงจําเปนตองมีระเบียบแบบแผน และเมื่อ
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บุคลากรมากขึ้น ผูบริหารจึงตองเปนบุคคลที่มีภาวะผูนํา ตองเปนผูที่เชี่ยวชาญในองคการทาง
การศึกษา  ดังนั้นเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ ผูบริหารจึงตองมีความรูความสามารถ 
ความเขาใจและตองตื่นตัว เปนผูนํามืออาชีพ เนื่องจากภาวะผูนํากลไกสําคัญภายในองคการ 
 จากการศึกษางานวิจัยของประเสริฐ  สมพงษธรรม ซึ่งไดวิเคราะหภาวะผูนําของ
ศึกษาธิการจังหวัด ที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด พบวา 
ศึกษาธิการจังหวัด มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับปานกลาง  
และมีภาวะผูนําแบบตามสบายในระดับนอย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริม
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเพิ่มจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  ตัวทํานาย
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดโดยรวมที่ดี ไดแก ภาวะ ผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน64    
 เกื้อกูล แสงพริ้ง ทําการวิจัย การศึกษาความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
กับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 12 เพื่อศึกษา
ระดับความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร โรงเรียน และระดับประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาจําแนกตามขนาดโรงเรียน วุฒิทางการศึกษา และประสบการณ ในการบริหาร และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามขนาดโรงเรียน วุฒิทางการศึกษาและประสบการณ ในการบรหิาร 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ไดแก หัวหนาหมวดวิชาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 12 จํานวน 290 คน    ผลการศึกษาคนพบวา 1) ความเปนผูนํา
ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนโดยรวม  อยูในระดับมากทุกดานและความเปนผูนําทางวิชาการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน และวุฒิทางการ
ศึกษา โดยโรงเรียนขนาดเล็ก ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร โรงเรียนนอยกวาโรงเรียน
ขนาดกลาง แตแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อจําแนกตามประสบการณในการบรหิาร 
2) ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม และทุกดานอยูในระดับมาก และประสิทธิผลของโรงเรียน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยโรงเรียนขนาด
เล็กมีประสิทธิผลนอยกวาโรงเรียนขนาดกลาง  และโรงเรียนขนาดกลางมีประสิทธิผลนอยกวา

                                                        
 64 ประเสริฐ  สมพงษธรรม, “การวิเคราะหภาวะผูนาํของศึกษาธิการจังหวดัที่สัมพนัธกับ
ประสิทธิผลองคการสํานกังานศึกษาธิการจังหวัด”  (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), บทคัดยอ. 
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โรงเรียนขนาดใหญ แตแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อจําแนกตามวุฒิทางการศึกษา
และประสบการณในการบริหาร  3)  ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อจําแนกตาม
ขนาดโรงเรียนวุฒิทางการศึกษา และประสบการณในการบริหาร65     
 อภิวรรณา  แกวเล็ก ไดทําการวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัย พบวา 1)  ผูบริหาร
โรงเรียนใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพอยูในระดับปานกลาง  และใชภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมากกวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 2 
มิติ คือ 1)  ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ดาน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนทั้ง 4 มิติ คือ 1) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 2)  ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ดาน
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางดี 4) ดาน
ความสามารถในการแกปญหาในโรงเรียน66   
 สุมาลี  วิทยรัตน ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของอธิการบดีกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถาบันราชภัฏในภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา อธิการบดีมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก  มีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับปานกลางและมี
ภาวะผูนําแบบตามสบายในระดับนอยและพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของอธิการบดีมี
ความสัมพันธทางบวกคอนขางสูงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร  ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของอธิการบดีมีความสัมพันธคอนขางต่ํากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

                                                        
 65 เกื้อกูล  แสงพริ้ง, “การศึกษาความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา เขตการศึกษา 12” (วทิยานพินธ 
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา, 2541), 
บทคัดยอ. 
 66 อภิวรรณา แกวเล็ก, “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2542), บทคัดยอ. 
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ผูบริหาร  สวนภาวะผูนําแบบตามสบายของอธิการบดีมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูบริหาร67

อาลี (Ali) ไดศึกษาเรื่องแบบของการบริหารการศึกษาในฐานะผูนําของอธิการบดี รอง
อธิการบดีและคณบดีในวิทยาลัยชุมชน มลรัฐเท็กซัส ผลการวิจัยพบวา ในการบริหารงานนั้น 
ผูบริหารใชภาวะผูนําแบบมุงคนมากที่สุด และมุงงานนอยที่สุด แบบของการบริหารกับสถานภาพ
ของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติในดานอายุ เพศ ตําแหนง  ประสบการณในการ
สอนและการทํางาน68    

อเรนด (Arend) ไดศึกษารูปแบบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของผูบริหารเกาและผูบริหารใหมในภาควิชา
การแพทยของการบิน พบวา ลักษณะของผูบริหารเกาที่ใชการกระตุนเชาวปญญาสามารถอธิบาย
ไดดวยความพยายามในการทํางานเปนพิเศษและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  แรง
บันดาลใจสามารถอธิบายไดดวยการรับรูอิทธิพลของผูบริหารเกาตอกลุมทํางานและประสิทธิผล
องคการ   อิทธิพลที่เปนอุดมคติสามารถอธิบายไดดวยการรับรูอิทธิพลของผูบริหารใหมตอกลุม
ทํางานและประสิทธิผลองคการ  และพบวา ผูบริหารใหมใชการใหรางวัลอยางเหมาะสมอธิบายได
ดวยความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา69   
 กลาวโดยสรุปแลว ในการบริหารจัดการงานอยางมีประสิทธิภาพตองอาศัยผูนําที่มี
คุณภาพ  สามารถนําคนที่อยูในความดูแลไปสูผลสําเร็จไดตามเปาหมายได ในองคการใดที่
ประกอบดวยผูนําที่มีคุณภาพ ยอมสงผลองคการประสบความสําเร็จ จากการศึกษาในขางตนจึง

                                                        
 67 สุมาล ี วิทยรัตน, “ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําของอธิดารบดีกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารสถาบนัราชภฏัในภาคเหนือ” (วิทยานิพนธคุรุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารศึกษา สถาบนัราชภฏักําแพงเพชร, 2543),  82-86. 
 68 Hamad A. Ali, “Self-Perceived Administrative Leadership Styles of President, 
Vice Presidents, and Dean in Public Community and Junior College in Texas,” 
Dissertation Abstracts 55, 11 (May 1995) : 3422. 
 69 Jerry Alan Arends, “Transactional, Transformational and Laissez-Faire 
Leadership  Styles of Senior Administrator and Junior Administrators in Department of 
The Air Force Medial Treatment Facilities,” Dissertation Abstracts International-A 57, 12 
(June 1997) : 7434. 
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สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง  กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของผูบริหารตอบุคคล  
เพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดย
แสดงออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 พฤติกรรมการบริหารดานการติดตอสื่อสาร 
 การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญในการดําเนินงานขององคการใหสามารถอยูใน
ระบบสังคมไดอยางมีประสิทธิผล เพราะบุคลากรทุกคนในองคการจะตองมีการถายทอดความรู
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความรูสึกนึกคิดซึ่งกันและกันทั้งภายในองคการและระหวางองคการ 
การติดตอส่ือสารจึงเปนตัวชี้วัดที่สําคัญสําหรับความเจริญกาวหนาขององคการอยางหนึ่ง 
 พอรทเทอรและโรเบิรต กลาววา การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการที่บุคคลใชในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่สําคัญ เพื่อรวมแสดงความคิดและความรูสึกตอบุคคลอื่น70

 เลวิส (Lewis) กลาววา การติดตอส่ือสารเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความ
คิดเห็นหรือเจตคติในหนทางที่จะทําใหบุคคลสองคนหรือมากกวามีความเขาใจกัน71

 คอลบ, ออสแลนดและรูบิน (Kolb, Osland and Rubin)  กลาววา การติดตอส่ือสาร
เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความหมายของขาวสารขอมูลโดยการใชสัญลักษณ72

 การติดตอส่ือสารเปนทักษะที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่งประการหนึ่ง สําหรับผูบริหาร
และองคการ ที่ตองนํามาใชในการบริหารงานดานตาง ๆ และการติดตอประสานงาน ซึ่งเปน
กระบวนการที่มีลักษณะของการถายทอดขอมูลขาวสารไปยังบุคคลหลายระดับ ทั้งในและนอก
องคการ  บุ

                                                       

คคลในองคการทุกคนจึงจําเปนตองเกี่ยวของกับกระบวนการติดตอส่ือสารอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  จึงเปนปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับพฤติ-

 
 70 Porter and Roberts, quoted in Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education 
Administration : Theory, Research and Practice, 6th ed. (New York : McGraw-Hill, 2001), 
35. 
 71 Lewis, quoted in Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education 
Administration : Theory, Research and Practice, 6th ed. (New York : McGraw-Hill, 2001), 
35.  
 72 David A. Kolb, Joyce S. Osland and Irwin M. Rubin, The Organizational 
Behavior Reader, 6th ed. (London : Prentice-Hall, 1995), 419. 



 52

กรรมการบริหารของผูบริหาร เพราะผูบริหารจะตองเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคล องคการ โครงสราง
และกระบวนการ73

 ดังนั้น ความสําเร็จของการปฏิบัติงานจะมีมากนอยเพียงใด ผูบริหารจะตองเลือกใช
แบบการติดตอส่ือสารใหเหมาะสมและตองอาศัยระบบการติดตอส่ือสารที่ดี เพราะผลของการ
ติดตอส่ือสารจะสงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยตรง  และระบบการ
ติดตอส่ือสารที่เล็กที่สุดขององคการ ก็คือ การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล74

 
 หนาที่ของการติดตอสื่อสาร 
 หนาที่ของการติดตอส่ือสารในองคการมี 4 ประการคือ75  
 1. การติดตอส่ือสารมีหนาที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยที่บุคลากร
จะตองปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  ตามสายการบังคับบัญชา  การสื่อสารแบบเปนทางการจะ
ชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเปนไปตามนโยบายและ
บทบาทหนาที่หรือไม  ในขณะที่การสื่อสารแบบไมเปนทางการ  ก็จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของ
กลุมไปดวยเชนกัน  เชน  เมื่อเกิดเหตุการณที่กลุมผูปฏิบัติงานไปรบกวนสมาชิกของกลุมมาก
เกินไป  พวกเขาจะใชการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ยับยั้ง  หรือควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงคของกลุม 
 2. การติดตอส่ือสารเปนการสรางแรงจูงใจแกบุคลากร  ซึ่งการสื่อสารจะชวยใหบุคลากร
เกิดความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติ  รวมถึงการที่จะปฏิบัติใหดีนั้นควรทําอยางไรตลอดจนการ
รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเพื่อนําไปสูการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพตอไปและเสริมพลังให
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3. การติดตอส่ือสารจะชวยใหเกิดปฏิสัมพันธทางสังคมแกกลุมบุคลากร  โดยที่การ
ส่ือสารจะเปนกลไกพื้นฐานที่จะทําใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆ ตอกัน  เชน  

                                                        
 73 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education Administration : Theory, 
Research and Practice, 6th ed. (New York : McGraw-Hill, 2001), 357.  
 74 เสนาะ ติเยาว, การสื่อสารในองคการ, พมิพคร้ังที่ 2 (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, 2537), 23. 
 

75 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior : Concepts, Controversies and  
Applications, 10th ed. (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice– Hall Inc.,2001),310-311.  
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ความรูสึกพึงพอใจ  หรือไมสมหวัง  อันจะนําไปสูการเติมเต็มของความตองการทางดานสังคมของ
บุคลากร 
 4. การติดตอส่ือสารจะชวยสนับสนุนขอมูลขาวสารเพื่อเปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้ง
ในระดับบุคลหรือระดับกลุม 
 
 ทิศทางของการติดตอสื่อสาร 
 การติดตอส่ือสารทางการบริหารการศึกษา โดยปกติจะเปนไปตามสายการบังคับบัญชา
และหลักการเรื่องระดับชั้น ผูบริหารตองสามารถเลือกใชทิศทางการติดตอส่ือสารใหเหมาะสมกับ
เร่ืองที่ติดตอส่ือสารและวิธีการติดตอส่ือสาร โดยพิจารณาไดดังนี7้6  
 1. การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (downward ) เปนการติดตอส่ือสารจากผูบริหารลง
ไปยังครูอาจารย คนงานภารโรง และนักเรียน มักจะเปนไปในรูปของการแจงนโยบาย ระเบียบ 
ขอบังคับ คําเตือน คําสั่ง คํายืนยัน การซักซอมความเขาใจ การใหขอมูลขาวสาร  ผูบริหารจะ
เลือกใชไดในชองทางตาง ๆ เชน การสั่งการ ปายประกาศหรือโปสเตอร จดหมาย จดหมายขาว 
หนังสือ คูมือ วารสาร เปนตน 
 2. การติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบน (upward) เปนการติดตอส่ือสารจากครูอาจารย 
คนงานภารโรง หรือนักเรียนขึ้นไปยังผูบริหาร  สวนใหญมักจะเปนไปในรูปการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การเสนออุปสรรคขอขัดของในการปฏิบัติงาน การเสนอความคิดเห็นหรือใหขอมูล
ขาวสาร การปรึกษาหารือ การรองทุกข หรือการเรียกรอง  และชองทางที่ใชในการติดตอส่ือสาร 
เชน การประชุมกลุม การเจรจาเรียกรอง การรองทุกข การประชุม การปรึกษาหารือ การอภิปราย 
เปนตน    
 3. การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (horizontal)  มักเปนการติดตอส่ือสารที่ไมข้ึนอยูกับ
การบังคับบัญชา   เปนการติดตอส่ือสารกันระหวางเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน  หรือกับ
ผูปกครองหรือบุคคลทั่วไป เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความคิดเห็น อันจะทําใหเกิดความ
เขาใจและประสานงานกันดียิ่งขึ้น  โดยทั่วไปจะมีการติดตอส่ือสารกันในหลายลักษณะ เชน การ
ระชุม สัมมนา วารสาร จุลสาร หนังสื่อพิมพ หนังสือคูมือ  หนังสือเวียน จดหมายขาง เปนตน    ป  

                                                        
 76 ชวรัตน เชิดชยั, “การติดตอส่ือสาร,” ใน ประมวลสาระขดุวิชาทฤษฎีและแนวการ
ปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 9-12 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หาวิทยาลัยสโุขทัย 
ธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 66-67.  
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 กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 กระบวนการตดิตอส่ือสาร  ประกอบดวย 7 องคประกอบดังนี7้7  
 1. แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the communication source) ขาวสารที่ตองการสื่อ
จะตองมีแหลงที่มา  มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 
 2. การสงรหัส (encoding)  ผูสงสารจะตองแปลงสารที่ตองการสื่อสาร  โดยการ
ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตางๆ เชน  คําพูด  รูปภาพ  กริยาทาทาง  หรือแผนผัง
เพื่อใหผูรับเขาใจเงื่อนไข  4 ประการ  ที่มีผลตอการสงรหัส  คือ  ทักษะ  เจตคติ  ความรูและระบบ
สังคมและวัฒนธรรมของผูสงรหัส 
 3. ขาวสาร (message) 
 4. ชองทางการสื่อสาร (channel) หมายถึง  สื่อกลางที่ เปนชองทางการเดินของ
ขาวสารที่ตองการสื่อสาร  อาจเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได  ถาเปนชอง
ทางการสื่อสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับงานของบุคลากร  
สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 
 5. การถอดรหัส (decoding)-6) ผูรับสาร (receiver) การแปลความหมายขาวสารจากผู
สงสาร  ซึ่งกอนที่ขาวสารจะถึงผูรับสารนั้น  ขาวสารที่อยูในรูปสัญลักษณตางๆ ที่ถูกสงมาตาม
ชองทางตางๆ จะถูกแปลใหอยูในรูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได  ประเด็นสําคัญสําหรับการ
ส่ือสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับทักษะจาก
แหลงที่สงสารในการเขียนหรือการพูด  และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟงเชนกัน  และ
ยังมีขอจํากัดของทักษะ  เจตคติ  ความรู  ระบบสังคม  และวัฒนธรรมอีกดวย 
 6. การใหขอมูลปอนกลับ (feedback loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ
ส่ือสารขาวสารที่สงไปนั้น  ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม  อยางไร  
ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 
 
 
 

                                                        
77 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior : Concepts, Controversies and 

Applications, 10th ed. (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice– Hall Inc.,2001), 285 -
286.   
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  พฤติกรรมการสื่อสาร 
 บารนารด (Barnard) กลาวถึงพฤติกรรมการสื่อสารไว โดยแบงเปน 2 แบบ ดังนี้78

 1. การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ (formal communication)  หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารที่มีระเบียบแบบแผนกําหนดไวอยางชัดเจน เปนการติดตอส่ือสารที่เปน
ลายลักษณอักษร สวนใหญจะมีลักษณะของการติดตอส่ือสารตามสายการบังคับบัญชา 
 2. การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ (informal communication)  หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารที่เกิดขึ้นในรูปของบุคคลกับบุคคล บุคคลกับองคการเปนสวนใหญ และ
จะสอดแทรกอยูกับการติดตอส่ือสารอยางเปนทางการเสมอ 

 
 ประเภทของการติดตอสื่อสาร 
          การจําแนกประเภทของการติดตอส่ือสารนั้นสามารถกระทําไดหลายลักษณะ โดยอาศัย
เกณฑตางๆ เชน สภาพแวดลอม ส่ือที่ใชในการติดตอส่ือสาร  กระบวนการติดตอส่ือสาร 
สัญลักษณที่ใชติดตอส่ือสาร เปนตน แตเนื่องจากการติดตอส่ือสารเกิดขึ้นจากการกระทําของ
มนุษยโดยตรง บุคคลผูทําการติดตอส่ือสารจึงเปนองคประกอบสําคัญของการติดตอส่ือสาร  
โดยทั่วไป การติดตอส่ือสารจึงมีการจําแนกโดยอาศัยบุคคลผูทําการติดตอส่ือสารหรือดําเนิน
กิจกรรมการติดตอส่ือสารเปนเกณฑแบงประเภท ไดแก79 
 1. การติดตอส่ือสารภายในบุคคล (Intrapersonal communication) การติดตอส่ือสาร
ภายในบุคคล หมายถึง กระบวนการติดตอส่ือสารจึงเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลคนเดียว กลาวอีกนัย
หนึ่ง การติดตอส่ือสารภายในบุคคล เปนการติดตอส่ือสารที่มีบุคคลเขารวมทําการติดตอส่ือสาร
เพียงคนเดียว คือ ผูทําหนาที่ ผูสงสารและรับสารจะอยูภายในบุคคลเพียงคนเดียว โดยระบบ
กลามเนื้อและระบบประสาทสวนกลางภายในของบุคคลและคนจะแบงหนาที่กันทํา  ทั้งการสงสาร
และการรับการพรอมกันไป  จะเห็นไดวา  การติดตอส่ือสารภายในบุคคลเปนระบบของการ
ติดตอส่ือสารที่เกี่ยวของกับการคิด การรูสึก การใชภาษา  และการแสดงกิริยาอาการของบุคคลแต
                                                        
 78 Chester I. Barnard, The Function of the Executive, (Massachusetts : Harvard 
University Press, 1968), 175-176. 
 79 ชวรัตน เชิดชยั, “การติดตอส่ือสาร,” ใน ประมวลสาระขดุวิชาทฤษฎีและแนวการ
ปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 9-12 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หาวิทยาลัยสโุขทัย 
ธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 12-14.  
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ละคนนั่นเอง เชน การอาน การพูดกับตัวเอง การรองเพลงคนเดียว หรือแมแตเพียงการคิดอยาง
เดียวเทานั้น  เปนตน 
 2. การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล (interpersonal communication) หมายความถึง 
กระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมากกวาสองคนขึ้นไปทําการติดตอส่ือสารกัน 
ในลักษณะที่สามารถแลกเปลี่ยนขาวสารกันไดทั้งโดยตรง (direct) และตัวตอตัว (person-to-
person) แตไมจําเปนตองมีการเผชิญหนา (face-to-face) กันเสมอไป โดยใชระบบสัญลักษณที่
สามารถเขาใจรวมกันได และในสภาพการณซึ่งเปดโอกาสใหผูรวมกระบวนการติดตอส่ือสาร
สามารถใชอิทธิพลตอกันและกันอยางเทาเทียมกัน  กระบวนการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลใน
อุดมคติ คือ กระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งผู ส่ือสารจะสํานึกอยูตลอดเวลา ผูที่รวมทําการ
ติดตอส่ือสารกับตนนั้นมีฐานเปนบุคคล (persons) มากกวาจะเปนวัตถุส่ิงของ (objects) และ
กระบวนการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลอันแทจริงเกิดขึ้นเมือผูสงสารทั้งสองฝายตางรูสึกเปน
อิสระในอันที่จะมีอิทธิพลเหนืออีกฝายหนึ่งเหมือนๆ กัน การติดตอส่ือสารระหวางบุคคลโดยทั่วไป
มักเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การ
ติดตอส่ือสารระหวางครูกับเพื่อนครู การติดตอส่ือสารระหวางนักเรียนกับครู หรือระหวาง
ผูอํานวยการกับผูปกครองนักเรียน เปนตน 
 3. การติดตอส่ือสารกลุม (group communication) การติดตอส่ือสารกลุมเปนระดับ
ของการติดตอส่ือสาร ซึ่งบุคคลจํานวนหนึ่งที่มีลักษณะเปนกลุมมีปฏิสัมพันธระหวางกัน 
( interaction) แบบเผชิญหนา  ( face-to-face) การติดตอส่ือสารกลุมอาจจําแนกเปนการ
ติดตอส่ือสารกลุมเล็ก (small-group communication) และการติดตอส่ือสารกลุมใหญ (large-
group) ทั้งนี้ เปนการติดตอส่ือสารที่อาศัยจํานวนบุคคลในกลุมที่ทําการติดตอส่ือสารเปนเกณฑ 
ลักษณะสําคัญของการติดตอส่ือสารกลุมคือ การปฏิสัมพันธมีลักษณะพลวัต (dynamic) และมี
ปริมาณขอมูลสะทอนกับ (feedback) มาก และความสัมพันธทางสังคมภายในสมาชิกกลุมจะมี
อิทธิพลตอสภาพของการติดตอส่ือสาร แตในขณะเดียวกันลักษณะของการติดตอส่ือสารก็จะมี
อิทธิพลตอความสัมพันธทางสังคมดวย เชน การประชุมสัมมนา การติดตอส่ือสารกลุมกิจกรรม
เรียน การติดตอส่ือสารกลุมเพื่อแกปญหาในโรงเรียน เปนตน 
 4. การติดตอส่ือสารสาธารณะ (public communication)  การติดตอส่ือสารสาธารณะ 
หมายถึง การถายทอดขาวสารไปสูกลุมเปาหมายซึ่งเปนสาธารณะชนทั่วไป การติดตอส่ือสาร
สาธารณะเปนกระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งอาจจะเกิดขึ้นทั้งเปนการพูดในที่สาธารณะ (public 
speaking) และกระบวนการติดตอส่ือสารมวลชน การติดตอส่ือสารสาธารณะเปนรูปแบบของการ
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ติดตอส่ือสารจากคนเดียวไปสูคนจํานวนมาก (one-to-many) ดวยเหตุนี้ การติดตอส่ือสาร
สาธารณะจึงตองการทักษะในการสงและรับขาวสารแตกตางจากการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล
และเปนกระบวนการติดตอส่ือสารที่ผูทําการติดตอส่ือสารจะเกิดปฏิกิริยาและความรูสึกทาง
อารมณแตกตางกันไป 
 5. การติดตอส่ือสารมวลชน (mass communication) คอื กระบวนการติดตอส่ือสาร ซึ่ง
ขาวสารถูกถายทอดผานสื่อพิมพ (print media) หรือส่ือไฟฟา (electronic media) ในกระบวนการ
ติดตอส่ือสารมวลชนนั้น แหลงสารจะไมปรากฏตัวตอหนากลุมเปาหมายเหมือนการติดตอส่ือสาร
สาธารณะ แตใชเทคโนโลยีเปนสื่อถายทอดขาวสารในรูปของวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน 
ภาพยนตร คอมพิวเตอร หนังสือพิมพ และนิตยสาร เปนตน 
 
 การสื่อสารทีม่ีประสิทธิผล                                                              
 การสื่อสารทีม่ปีระสิทธิผลจะตองอยูบนพื้นฐานของการทีจ่ะนาํไปสูการบรรลุวัตถุประสงค  
ขององคการ บารนารด (Barnard) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการทีสํ่าคัญในการสื่อสารและ 
สามารถคงไวซึ่งวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ  องคประกอบดังกลาว  ไดแก80

1. ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 
2. มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
3. เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาทีเ่ปนไปได 
4. เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกต ิ

 5.บุคคลที่ทาํหนาทีเ่ปนศนูยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถและมี
จํานวนเพียงพอ 

6. เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่การปฏิบัติงานตามหนาที ่
7. ระบบการสื่อสารทุกระบบจะตองเชื่อถอืได 

 
 การปรับปรุงการสื่อสารภายในองคการ 
 ผูบริหารจะประสบความสาํเร็จในการเปนผูบริหารที่ดนีัน้จะตองเปนทัง้ผูสงสารและผูรับ 
 
 
                                                        

80 Barnard, quoted in Fred Luthans, Organizational Behavior, 9th ed. (New York : 
McGraw-Hill Companies, 2002), 466. 
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สารที่ดีทัง้ 2 ฝาย  เทคนิคที่จะชวยใหบรรลุผลดังกลาวไดมีดังนี8้1   
 1. การติดตามผล (following up)  เพื่อใหเกิดความมัน่ในวาขาวสารที่ไดสงไปนั้นผูรับ
สาร  รับรู  หรือเขาใจตรงกบัวัตถุประสงค  หรือไม 
 2. การสื่อสารเปนไปตามกฎระเบียบ (regulating information flow) หลักการทีย่อมรับ
ของผูบริหาร  ซึ่งจะเปนการสรางความมัน่ใจแกบุคลากรวาสารที่สงไปนั้นถึงมือผูบริหารแนนอน 
 3. การใชขอมูลปอนกลับอยางมีประโยชน  (utilizing feedback) การเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีโอกาสหรือเปดชองทางสําหรับ รับฟง การตอบสนองของผูรับขาวสาร  การเปดโอกาส
ใหเขาพบในลักษณะการเผชิญหนา (face to face) องคการที่มีสุขภาพดีนั้นตองการสื่อสารจาก
ลางขึ้นบนที่มีประสิทธิภาพ 
 4. ความเขาใจถึงความคิด  ความรูสึกของผูอ่ืน (empathy) เพื่อลดอุปสรรค  ส่ิงขีดขวาง
ตางๆ เพื่อนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 5. การสงสารซ้ํา (repetition) ยึดหลักของการเรียนรู ใชเมื่อแนในวามีบางสวนของ
ขาวสารไมกระจางแจง 
 6. การสนับสนุนใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน (encouraging mutual trust) ดวย
ขอจํากัดเรื่องเวลา  ผูบริหารไมสามาติดติดตามผล  หรือรับขอมูลปอนกลับ (feedback) จาก
บุคลากรไดตลอดเวลา ภายใตเหตุการณดังกลาว การสรางบรรยากาศแหงความเชื่อมันและ
ไววางใจระหวางผูบริการและบุคลากรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการสื่อสาร 
 7. การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ (effective timing) 
 8. ใชภาษาที่เรียบงาย (simplifying language) 
 9. การรับฟงอยางมีประสิทธภิาพ (effective listening) เนนการเปนผูฟงที่ด ี
 จาการศึกษางานวิจัยของ  จันทรานี สงวนนาม ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการของ
ผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจในงาน ที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน
ประถมศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนกลุมที่ประสบความสําเร็จและกลุมที่ไมประสบความสําเร็จ 

                                                        
[[ 

81James L. Gibson, John M. Ivancevich and James Donnelly, Organizations 
Behavior Structure Process, 10th ed. (Boston :  McGraw-Hill Company,2000), 415-418.  
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ทั้งสองกลุม มีพฤติกรรมการติดตอส่ือสารแบบมุงการรับรูขาวสาร  โดยทั่วกันมากกวาความ
ถูกตองของขาวสาร82    
 ราชันย บุญธิมา ซึ่งศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่เอื้อตอผลสําเร็จของการนําหลักสูตร
มัธยมศึกษาตอนตนไปปฏิบัติ กรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงราย กลุมตัวอยางเปน
ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 26 คน   ครูที่สอนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3   จํานวน 264 คนและนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปที่ 3    จํานวน 1,853 คน    จากโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษา
พบวา การติดตอส่ือสารของผูบริหารมีอิทธิพลทางตรงอยางเดียวตอคาเฉลี่ยผลสําเร็จของการนํา
หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต

                                                       

นไปปฏิบัติในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงราย83   
 ริบซิค (Rybczylk) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการติดตอส่ือสาร กับ
ประสิทธิภาพการทํางานของหัวหนาในโรงงาน พบวา หัวหนางานที่มีประสิทธิภาพจะมีการ
ติดตอส่ือสารลักษณะที่ไมสรางศัตรู ประทับใจผูอยูใตบังคับบัญชา และไมแสดงอาการตึงเครียด84  
 ฟอรไซธและโรชารท (Forsyth and Roshart) ไดศึกษารูปแบบการติดตอส่ือสารของ
ครูใหญที่มีลักษณะผูนําตางกัน พบวา ครูใหญที่มองตนเองวาเปนผูนําที่มุงสัมพันธ มีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารแบบผอนคลาย และเปดเผย ครูใหญที่มองตนเองวาเปนผูที่มุงงาน มีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารแบบใชภาษาทาทางเกินกวาเหตุ แบบมีชีวิตชีวา แบบสรางรอยประทับใจ แบบแสดง

 
 82 จันทรานี สงวนนาม, “คุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน
และความพึงพอใจในงาน ที่สัมพนัธกับความสาํเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา” (ปริญญานิพนธ
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทร- 
วิโรฒ, 2533), 140-143. 
 83 ราชันย บุญธมิา, “ปจจัยที่เอื้อตอผลสําเร็จของการนํามธัยมศึกษาตอนตนไปปฏิบัติ : 
การณีศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวัดเชียงราย” (ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2542), 
บทคัดยอ. 
 84 Rybczylk, อางถงึใน อมรา รัตตากร, รายงานการวิจัยรูปแบบการสื่อสารของผูจัดการ
ระดับกลางของธุรกิจในประเทศไทย (กรุงเทพฯ : สถาบันราชภัฏจันทรเกษม, 2536), 29. 
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ความสนใจและแบบมิตรไมตี สําหรับครูใหญที่มองตนเองวาเปนผูนําที่ไมมุงสิ่งใด มีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารแบบผูกขาด แบบขัดแยงและแบบผอนคลาย85    
 ครูซ (Cruce) ไดศึกษากระบวนการติดตอส่ือสารของบุคคลที่ทํางานในโบสถและ
ความสัมพันธระหวางความเปนจริงกับการปฏิบัติงานของผูนําที่ประสบความสําเร็จ พบวา การ
ติดตอส่ือสารแบบการสรางบรรยากาศเปนตัวพยากรณตอความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางบวก และการติดตอส่ือสารแบบการบังคับ แบบการใหมีสวนรวม เปนปจจัยสําคัญในการสงผล
ตอความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร86  
 แมคลาฟลิน (McLaughin) ไดศึกษาบทบาทของการสื่อสารในองคการที่มีประสิทธิภาพ 
ในการพัฒนาความพึงพอใจในคุณภาพของการบริการ พบวา ประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารใน
องคการมีความสัมพันธกับการบริการที่มีคุณภาพ87 
 จะเห็นไดวาการติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานใน
องคการใหไปสูการบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ  ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการ
เผยแพรถายทอดตั้งแตวิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ  กลยุทธที่จะ
นําไปสูการปฏิบัติ  และกฎ  ระเบียบ  การปฏิบัติตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจ
ที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานอยามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความ
เขาใจอันดีตอกัน  การขจัดขอขัดแยงภายในองคการ  การสรางความเปนปกแผนขององคการ  
นําไปสูการมีวัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรง  ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมให
บุคลากรภายในองคการใหมีทักษะในการสื่อสารที่ดี  สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการ
ส่ือสารใหมีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้ง
                                                        
 85 Forsyth and Roshart, อางถึงใน อมรา รัตตากร, รายงานการวิจยัรูปแบบการสื่อสาร
ของผูจัดการระดับกลางของธุรกิจในประเทศไทย (กรุงเทพฯ : สถาบันราชภัฏจันทรเกษม, 2536), 
28. 
 86 Charles Allen Cruce, “A Study of Communication among the Personnel of a 
Church-Related Entity and the Implications for Effective Leadership (Organization 
Communication),” Dissertation Abstracts International 53,6 (December 1992) : 1723. 
 87 Gregory C. McLaughin , “The Role of Organizational Communication 
Effectiveness in the Development of Service Quality Satisfaction,”  Dissertation Abstracts 
International 55,9 (March 1995) : 2910. 
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ภายในและภายนอกองคกร   จากการศึกษาในเรื่องของการติดตอส่ือสารจึงสรุปไดวา การ
ติดตอส่ือสาร หมายถึงกระบวนการการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  โดยการใชรูปแบบหรือชองทาง
ในการสื่อสารขององคการที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรในองคการสามารถรับรูขาวสารไดอยาง
ครบถวนและสอดคลองตรงกัน เพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
 การศึกษาในเรื่องพฤติกรรมการบริหารในงานวิจัยนี้จึงสรุปไดวา พฤติกรรมการบริหาร 
หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารในองคการเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการไปได
อยางมีประสิทธิผล  ประกอบดวยพฤติกรรม 3 ดาน ไดแก พฤติกรรมการบริหารดานการบริหาร
เชิงกลยุทธ  พฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนําและพฤติกรรมการบริหารการติดตอส่ือสาร  
 
ความพึงพอใจในการทํางาน         
 ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและ
องคการ องคการใดก็ตาม หากบุคคลในองคการไมพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนเหตุหนึ่งที่ทํา
ใหผลปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน แตในทางตรงกันขามหาก
องคการที่บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน เฟรนช 
(French) กลาววา ความพึงพอใจในงานเกิดจากการไดรับการตอบสนองทางอารมณของบุคคล 
ความพึงพอใจจะสูงหรือตํ่ายอมข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ รวมทั้งความตองการของบุคคล 
ลักษณะงาน ขอบเขตงาน สภาพการทํางานและบุคลิกภาพของแตละบุคคล88   วิคชิโอ (Vicchio) 
กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนผลรวมของความคิด ความรูสึก รวมทั้งแนวโนมที่บุคคล
จะแสดงพฤติกรรมที่มีตองานที่ปฏิบัติ ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเกิดขึ้นและ
แตกตางกันตามประสบการณในการทํางานของบุคคล และประสบการณจากการติดตอส่ือสารกับ 
บุคคลอื่น ๆ89

 โจนส (Johns) กลาวถึง ความพึงพอใจวา หมายถึง การสะสมของทัศนคติซึ่ง
ผูปฏิบัติงานรูสึกเกี่ยวกับงานที่ทํา โดยสามารถแยกความพึงพอใจออกไดเปนอยางนอย 2 รูปแบบ
                                                        
 88 Wendell L. French, Human Resources Management (Boston, MA : Houghton 
Mifflin, 1994), 111. 
 89 Vicchio, อางถึงใน จารุพร แสงเปา, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุเทพมหานคร” (ปริญญานพินธ 
วิทยาศาสตรดษุฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการวจิัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต บัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2542), 52. 



 62

คือ ลักษณะความพอใจตองานในเฉพาะดานกับลักษณะความพอใจตอภาพรวมทั้งหมดที่เกี่ยวกับ
งาน ซึ่งถือวาเปนคาเฉลี่ยของทัศนคติของบุคคลตอลักษณะดานตาง ๆ ของงาน90

 จอรจและโจนส (George and Jones) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัย
ชวยใหการทํางานดําเนินไปดวยดี เปนพฤติกรรมที่มุงสนองความตองการที่เกิดจากแรงผลักดัน
ของแรงจูงใจ91 
 กุหลาบ รัตนสัจธรรม กลาวถึงความพึงพอใจในงานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่
มีตองานและองคประกอบตาง ๆ ที่มีอยูในหนวยงานนั้น ถาองคประกอบนั้นสามารถตอบสนอง
ความตองการของเขาก็ทําใหเกิดแรงจูงใจ อันจะนําไปสูความพึงพอใจในงานนั้น ๆ92  สวนสุนันทา 
รัตรนากรไพบูลย กลาวถึงความพึงพอใจวาเปนความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตองานในทางบวก 
ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลเปนที่พึงพอใจ ซึ่งทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจและสิ่งเหลานี้สงผลตอประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพในการทํางาน และจะสงผลถึงความกาวหนา ความสําเร็จขององคการดวย93

 
 องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน 
 รอบบินส  (Robbins)  กลาวถึงปจจัยทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจการทํางานดังนี9้4

                                                        
 90 Gary Johns, Organizational Behavior : Understanding and Managing Life at 
Work, 4th ed. (New York : Harper Collins College, 1996), 137. 
 91 Jennifer M. George and Gareth R. Jones, Understanding and Managing 
Organizational Behavior, 2nd ed. (New York : Addison-Wesley, 1999), 78. 
 92 กุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการระดบัคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ” (วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล, 2536), 11. 
 93 สุนันทา รัตรนากรไพบูลย, “ความพึงพอใจและขอเสนอแนะในการสรางความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาต”ิ 
(วิทยานพินธการศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยับูรพา, 2538), 15. 
 94 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior : Concepts, Controversies, 
Applications, 10th ed. (New Jersey : Prentice-Hall, 2001), 152. 
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 1. งานที่ทาทายความคิดหรือสติปญญา (mentally challenging work)  คือ บุคคลมี
แนวโนมที่จะชอบงานที่ไดใชทักษะความสามารถ  เปนงานที่มีลักษณะหลากหลาย มีอิสระในการ
ทํางาน  และมีการใหขอมูลยอนกลับในเรื่องคุณภาพของงาน 
 2. การใหส่ิงจอบแทนอยางยุติธรรม (equitable rewards ) คือ บุคคลจะพอใจในการ
ทํางานเมื่อการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบ  สนองนโยบาย ชัดเจน  เปนดังที่คาดหวัง ไดรับการ
ตอบแทนที่ยุติธรรม   เหมาะสมกับระดับความสามารถ และเปนไปตามมาตรฐานสังคม 
 3. สภาพที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน (supportive working conditions) คือ บุคคลตองการ
ทํางานที่มีสภาพแวดลอมสะดวกสบาย ทั้งความสะดวกสวนตัวและเครื่องมือการทํางาน 
 4. เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุน (supportive colleagues) คือ บุคคลตองการเพื่อน
รวมงาน  ถาเพื่อนรวมงานดี เกื้อกูลกัน และทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 5. บุคลิกภาพเหมาะสมกับงาน (good personality-job fit)  คือ บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
เหมาะสมกับงานจะทํางานไดดี ประสบความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 6. ลักษณะการทํางานของบุคคล (individual’s genetic disposition) คือ บางคนจะมี
ลักษณะการทํางานที่เฉพาะและยากจะเปลี่ยน  แมผูบังคับบัญชาจะอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานเพียงใด  จะมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของคนประเภทนี้นอยมาก 
 สมิท, เคนดัลล และฮูลิน (Smith, Kendall and Hulin) กลาวถึงองคประกอบที่มีอิทธิพล 
ตอความพึงพอใจในการทํางาน 5 ประการ คือ95

 1. รายได คือ การไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม 
 2. ลักษณะงาน  ตองเปนงานที่นาสนใจ ทาทาย  มีโอกาสเรียนรูและมีสวนรวม
รับผิดชอบ 
 3. การเลื่อนตําแหนง  การไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหมีความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน 
 4. ผูบังคับบัญชา  ตองเปนผูที่ใหความสนใจผูปฏิบัตงิาน 
 5. เพื่อนรวมงาน  ตองมีความเปนมิตร  มีความสามารถ และสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

                                                        
 95 Smith, Kendall and Hulin, quoted in James L. Gibson, John M. Ivancevich, 
and James H. Donnelly, Organizations : Behavior, Structure Processes, 9thed.   
(New York : McGraw-Hill, 1997), 106.  
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 กุหลาบ รัตนสัจธรรม กลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานวามี 5 อยาง คือ96

 1. ความพึงพอใจในสภาพงาน ไดแก ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการทํางาน เชน 
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชและลักษณะเนื้อหาของงานที่ปฏิบัติอยูวาเปนสิ่งที่นาพอใจและทาทาย
ความสามารถของบุคคลดวย 
 2. ความพึงพอใจในสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีการชวยเหลือเกื้อกูลตาง ๆ และ
สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได 
 3. ความพึงพอใจในรายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ไดแก ความพอเพียงของรายได
ตามสภาพ และความเหมาะสมกับปริมาณงาน และการใหสวัสดิการตอบแทนในรูปแบบอื่น ๆ  
 4. ความพึงพอใจในความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การที่สามารถ
ทาํงานไดสําเร็จและไดรับการยกยองนับถือจากบุคคลในหนวยงาน 
 5. ความพึงพอใจในโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน ไดแก ความกาวหนาในตําแหนง
การงานและประสบการณจากการทํางาน 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ สรุปองคประกอบที่เอื้อตอความพึงพอใจในการ
ทํางานไว ดังนี9้7  
 1. ความมั่นคงปลอดภัย 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 3. สถานที่การทํางานและการจัดการ 
 4. คาจางหรือรางวัล 
 5. ลักษณะงานที่ทําหรือความสนใจลักษณะงาน 
 6. การควบคุมการบังคับบัญชา 
 7. ลักษณะทางสังคมในการปฏิบัติงาน 
 8. การติดตอส่ือสารในองคการ 

                                                        
 96 กุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการระดบัคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ” (วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล, 2536), 11-12. 
 97 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, พฤติกรรมองคการ : ทฤษฎีและการประยุกต 
(กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542), 141. 
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 9. สภาพการทํางานที่เปนสิ่งแวดลอม 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ 
 แอกโฮ, มวลเลอร และ ไพรซ (Agho, Mueller and Price)  กลาวถึง ตัวแบบของความ
พึงพอใจในการทํางานที่ เรียกวา  รูปแบบความพึงพอใจในการทํางานตามสถานการณ (situation 
model of job satisfaction) เปนตัวแบบที่แสดงใหเห็นองคประกอบ ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ซึ่งแบงเปน 3 องคประกอบ  คือ98  
 1. ลักษณะการทํางานในองคการ  เชน  การรวมอํานาจ  การกระจายอํานาจ  ความเปน
มืออาชีพ  วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา  การใหขอมูลยอนกลับ  การติดตอส่ือสาร  ฯลฯ 
 2. ลักษณะของงาน   เชน   ความเปนอิสระ   คาตอบแทนและผลประโยชน อ่ืน 
ความสําคัญของงาน  ความทาทายของงาน  ความหลากหลายของงาน ฯลฯ 
 3. ลักษณะของบุคคล เชน  อายุ  เพศ  การศึกษา  แรงจูงใจ  ความสามารถลักษณะ
การทํางานอยางมีความสุข ฯลฯ  
 ลักษณะของรูปแบบดังกลาวแสดงไดดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 98 Agho, Mueller and Price, quoted in Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel,  
Educational Administration :Theory, Research, and Practice (New York : McGraw-Hill, 
2001), 304-305.   
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ูมิที่  3   รูปแบบความพึงพอใจในการทํางานตามสถานการณ 
 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel,  Educational Admin
ractice (New York : McGraw-Hill, 2001), 304.   

จอหน (Johns) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในง
ย รายไดสูง ความกาวหนา และเพื่อนรวมงาน ดังรายละเอียดใ

1. งานที่ทาทาย (mentally challenging work) เปนลัก
วามสามารถ รวมทั้งชวยใหคนงานกําหนดบริบทของการทํางา
ี่มีลักษณะดังกลาววาเปนการไดมีสวนรวมดวยตนเองและเห็น
ชวยใหคนงานรับทราบผลการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามง
เกิดความรูสึกที่ทอถอยและลมเหลว และลดความพึงพอใ
มพอใจงานที่ซ้ําซาก ไมทาทายหรือไมจําเปนตองทุมเทความส

                                              
99 Gary Johns, อางถงึใน พร ภิเศก, “วัฒนธรรมองคการแ

ิทธิผลโรงเรียนเหลาสายวิทยาการของกองทพับก” (ปริญญากา
ิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนค
ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 
istration :Theory, Research, 

าน พบวาประกอบดวย งานที่
นแตละดานดังตอไปนี้99

ษณะของงานที่ทดสอบทักษะ
นไดเอง คนสวนมากมกัจะรบัรู
วาตนเองมีความสําคัญ อีกทั้ง
านที่ทาทายมากเกินไป ก็อาจ
จลง แตก็มีคนงานบางคนมี
ามารถมากนัก 

ละปจจัยที่สงผลตอ
รศึกษาดุษฏีบัณฑิต 
รนิทรวโิรฒ, 2546), 68-69. 
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 2. รายไดสูง (high pay) รายไดจากการทํางานกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ
ตอกันสูง แตอยางไรก็ตามเงินไมใชปจจัยหลักกําหนดความพึงพอใจเสมอไป คนงานบางคนอาจ
ชอบงานที่มีความรับผิดชอบนอยหรือมีชั่วโมงการทํางานนอยสําหรับรายรับที่ต่ํา บางคนชอบที่จะ
ทํางานนอกเวลาเพื่อใหไดมีรายรับสูงขึ้น แตก็มีอีกไมนอยที่เลี่ยงงานนอกเวลาและไมตองการเงิน
เพิ่ม 
 3. ความกาวหนา (promotions) การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงภายใตระบบการ
พิจารณาที่ยุติธรรมสงผลตอความพึงพอใจในงาน การมีโอกาสกาวหนามีความสําคัญเพราะการ
เลื่อนตําแหนงไดรวมเอาคุณคาที่บงถึงการเจริญกาวหนาและคุณคาในตัวเองของบุคคล คุณคา
ตาง ๆ เหลานี้อาจเปนทั้งคุณคาในทางวัตถุและคุณคาในทางสังคม แตอยางไรก็ตามยังมีปจจัย
ทางวัฒนธรรม และความแตกตางของบุคคลที่มีผลตอระบบการเลื่อนตําแหนง 
 4. เพื่อนรวมงาน (people) เพื่อนรวมงานที่เปนมิตร เห็นอกเห็นใจ รวมทั้ง
ผูบังคับบัญชาที่เอาใจใสดูแล สงผลตอความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตามยังมีรูปแบบของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานมีแนวโนมพึง
พอใจกับเพื่อนรวมงานที่ใหการชวยเหลือเพื่อบรรลุงานที่มีคุณคา 
 นอกจากนี้เดวิสและนิวสตรอม (Davis and Newstrom)   ยังไดกลาวถึงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานดวยวา หากองคการใดตองการความสําเร็จในการทํางานอยางมีประสิทธิผลแลว 
ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและสนใจในการที่จะจูงใจบุคลากรขององคการใหมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยางมาก กลาวคือ ผูปฏิบัติงานหากไดรับการตอบสนองในความตองการมาก ก็
จะมีความตั้งใจในการทํางานมาก หากความตองการไดรับการตอบสนองนอย ความตั้งใจในการ
ปฏิบัติหนาที่จะลดนอยลงไปดวย  ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลความสําเร็จขององคการดวย100 และ
สมยศ นาวีการ กลาวถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากรพึงพอใจในงานมีดังนี้คือ โอกาสความกาวหนา 
เงินเดือน ความทาทาย การมีสวนรวมในงาน การไดรับการยกยองและการมีสถานภาพที่ดี ความ

                                                        
 100 Keith Davis and John W. Newstrom, Human Behavior at Work : 
Organizational Behavior, 7thed. (New York : McGraw-Hill, 1985), 109. 
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รับผิดชอบและการมีอํานาจ ความมั่นคง ความมีอิสระ โอกาสในความเจริญกาวหนา และ
สภาพแวดลอมทํางานที่ด1ี01 
 จากการศึกษางานวิจยัในเรื่องความพงึพอใจในการทํางานตามการศึกษาของจนัทรานี  
สงวนนาม ซึ่งศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอ 
ใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความพึงพอใจในงาน รวมกับ
ตัวแปรอื่นอีก  5 ตัวแปร   สามารถทํานายความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาได102       
 กุหลาบ รัตนสัจธรรม ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการระดับคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ผูบริหารมีความพึงพอใจในสภาพงานอยูใน
เกณฑปานกลางถึงดีมาก ความพึงพอใจสัมพันธภาพในการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี ความพึง
พอใจรายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆอยูในเกณฑปานกลาง ความพึงพอใจในดานความสําเร็จ
และการยอมรับนับถืออยูในเกณฑดี และความพึงพอใจในโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
อยูในเกณฑดี103   
 นงนุช  โรจนเลิศ ศึกษาตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจในงานของขาราชการ 
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบวา ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก 
อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับ ตําแหนง ประเภทบุคลากร ทัศนคติตอระบบราชการ คุณลักษณะ
ของงาน บรรยากาศการสื่อสารในองคการ  แรงจูงใจตามความคาดหวังและความทอถอย ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลสูงสุดตอความพึงพอใจ ไดแก คุณลักษณะของงาน   และยังพบอีกวาขาราชการครูที่มี

                                                        
 101 สมยศ นาวีการ, อางถงึใน ปยะพร สรอยทอง, “ความสมัพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความพงึพอใจในการทาํงานของขาราชการสาํนักงานขาราชการครู” (ปริญญานิพนธ
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทร- 
วิโรฒ, 2544), 37-38. 
 102 จันทรานี สงวนนาม, “คุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน
และความพึงพอใจในงานทีสั่มพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา” (ปริญญานิพนธ
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศร-ี 
นครินทรวิโรฒ, 2533), 121-125. 
 103 กุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการระดบัคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ” (วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล, 2536), 167. 
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พึงพอใจในงาน มีความพึงพอใจในงานดานบริบท ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ความพึง
พอใจตอตัวงาน ความพึงพอใจตอความมั่นคง ความพึงพอใจตอหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
ความพึงพอใจที่เปนความรูสึกภายในและความพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางานสูงกวา
ขาราชการพลเรือน ขาราชการสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลนมีความพึงพอใจในงาน มีความพึงพอใจใน
งานดานบริบท ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ความพึงพอใจตอคาจาง และ ความพึงพอใจ
ที่เปนความรูสึกภายใน ต่ํากวาขาราชการสาขาวิชาชีพไมขาดแคลน104   
 สังวร  งัดกระโทก ไดศึกษาการใชโมเดลสมการโดยสมการโครงสรางพหุระดับตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลสมการโครงสรางแสดงความสัมพันธระหวางปจจัยครู  ปจจัยระดับโรงเรียน
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  พบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู  ไดแก  โรงเรียนสังกัด สปช. จํานวนปที่ปฏิบัติงาน  ความกาวหนา  คุณภาพ
ของงาน  และความผูกพันตออาชีพครู  ซึ่งมีขอคนพบอื่นที่สําคัญดังนี้105

 1. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 5 
ตัว  ไดแก  คุณภาพของงาน  ความผูกพันตออาชีพครู  จํานวนปที่ปฏิบัติงาน  ความกาวหนาและ
ตัวแปรเพศชาย  
 2. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 5 
ตัว  ไดแก  ความกาวหนา  คุณภาพของงาน  ตัวแปรเพศชาย  จํานวนชั่วโมงสนับสนุนการสอน
และอ่ืนๆ และจํานวนปที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 3. ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอความพึงพอใจในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 4 ตัว  
ไดแก  ความกาวหนา  ความผูกพันกับอาชีพครู  คุณภาพของงาน  และจํานวนปที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียน 

                                                        
 104 นงนุช  โรจนเลิศ, “ตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพงึพอใจในงานของขาราชการ 
สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะหลิสเรล” (ปริญญานพินธการศึกษาดุษฎีบณัฑิต สาขา
วิชาพัฒนศึกษาศาสตร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2540), 111. 
 105 สังวร  งัดกระโทก, “การใชโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมการโครงสรางแสดงความสัมพนัธระหวางปจจัยครู  ปจจัยโรงเรียนกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของคร ู ” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการวัดและประเมินผล
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2541), 63-71. 
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 แมคคารที (McCarthy) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและความไมพึงพอใจใน
การทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษาพบวา  แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจในการทํางานของครูซึ่งเปนไปตามทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) คือ มีทั้ง
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนและพบวา  ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของฝาย
ตางๆ แตกตางกัน106   
 การา (Gara) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะธุรกิจ  พบวา107

 1. ปจจัยจูงใจทั้ง 5 ประการ ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานสูงที่สุด  คือ ตัวงาน  สวนโอกาสความกาวหนาทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ต่ําที่สุด คือ ตัวงาน  สวนโอกาสความกาวหนาทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานต่ําที่สุด  
 2. จากปจจัยค้ําจุน 5 ประการ ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) พบวา  ความสัมพันธ
ภายในกลุมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงที่สุด  และคาตอบแทนทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานต่ําที่สุด  
 3. อาจารยชายเนนความพึงพอใจในความสัมพันธของการนิเทศมากกวาอาจารยหญิง  
 4.  อาจารยที่อายุตั้งแต 36 ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาอาจารยที่
อายุนอยกวา 36 ปลงมา  
 5. อาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาอาจารยที่มีวุฒิ
ปริญญาโท  และปริญญาตรี  
 คอยส (Koys) ไดศึกษาวิจัยระยะยาวเรื่องผลกระทบของความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน พฤติกรรมการเปนพลเมืองดีขององคการและ การเปลี่ยนงานของพนักงานทีส่งผลตอ
ประสิทธิผลองคการ โดยศึกษาในระดับหนวยยอย  เก็บขอมูลในสองชวงเวลา จากการสํารวจดวย
แบบสอบถามจากพนักงาน ผูบริหาร ลูกคาหรือผูมารับบริการและขอมูลจากระบบขอมูลของ
องคการ ประเมินประสิทธิผลจากผลกําไรและความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการเปนหลัก  

                                                        
 106 Frederik Charles  McCarthy, “A Study of the Factors Which Affect Job 
Satisfaction and Job Dissatisfaction in Public School Teachers,” Dissertation Abstracts 
International-A 58, 10 (April 1998) : 3789.  
 107 Kim Lowman Gara, “Job Satisfaction of Business College Faculty,” 
Dissertation Abstracts International-A 58, 11 (May 1998) : 4165.  
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ผลการศึกษาสรุปไดวาความรูสึกพึงพอใจของบุคลากรในองคการมีความสัมพันธเกี่ยวของกับ
ระดับประสิทธิผลขององคการ108

 จากการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคลากรที่มีตองานที่ทํา เต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จ
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยบุคลากรจะรูสึกพอใจในสภาพงาน  สัมพันธภาพในการ
ปฏิบัติงาน  รายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  ความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ  และ
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน   ซึ่งผลของความพึงพอใจในการทํางานคือ บุคคลจะเกิดความ
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ มีการเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจใน
การทํางาน  โดยสรุปก็คือบุคคลจะมีทัศนคติทางบวกกับงานหากเขามีความพึงพอใจในงานสูง 
และในทางตรงกันขามหากคนมีความพึงพอใจในงานต่ําก็จะมีทัศนคติในทางลบกับงาน  ดังนั้น
หนวยงานที่บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ยอมทําใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลมาก
ข้ึนดวย     
 
สภาพแวดลอมภายในองคการ 
 สภาพแวดลอมภายในองคการนั้นมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการเปนอยางยิ่ง
การที่องคการมีสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม  ยอมจะเอื้ออํานวยและสงเสริมใหสมาชิก
ภายในองคการมีความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสภาพแวดลอม
ภายในองคการสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ประกอบดวยวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการ 
 
 วัฒนธรรมองคการ  
 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่อธิบายสิ่งแวดลอมภายในองคการที่รวมเอาฐานคติ ความ
เชื่อและคานิยมที่สมาชิกขององคการมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมี
ปฏิสัมพันธในโครงสรางอยางเปนทางการ  การพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จนั้นตองอาศัย
วัฒนธรรมองคการซึ่งเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง  เร่ืองวัฒนธรรมองคการนั้นเปนเรื่องที่อาจจะฟงดู
ซับซอน แตอยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการตองมีในหนวยงานตาง ๆ เพราะวาในสภาพปจจุบัน
เต็มไปดวยการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ซึ่งสงผลตอความอยูรอดและความ
                                                        
 108 Daniel J. Koys, “The Effects of Employee Satisfaction, Organizational 
Citizenship Behavior, and Turnover on Organizational Effectiveness : A Unit-Level, 
Longitudinal Study,” Personnel Psychology 54,1 (March 2001) : 101-114. 
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เจริญกาวหนาของหนวยงานนั้น ๆ ในองคการที่ประสบความสําเร็จนั้น ถาประสบความสําเร็จ
อยางตอเนื่องจะตองเปนองคการที่มีการพัฒนาวัฒนธรรมขององคการที่โดดเดนดวย นั่นคือ 
จะตองมีการพัฒนาแบบแผน วิธีการ กฎเกณฑไมใหอยูแบบเดิม ๆ ปญหาจะเกิดในลักษณะของ
การทํางานรวมกัน มีลักษณะของการทํางานเปนทีม ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะตองมีการพัฒนา มีการ
อบรม มีการเรียนรูตาง ๆ อยูตลอดเวลา นั่นคือความสําคัญของสาเหตุที่ตองมีการพัฒนาองคการ
 ชายน (Schein) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาหมายถึง รูปแบบฐานคติ
พื้นฐานซึ่งสราง คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยคนกลุมหนึ่ง เพื่อใชในการแกปญหาในการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอมภายนอกหรือการประสานงานภายใน และสามารถใชงานไดดีจนกระทั่งไดรับ
การยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตอง จึงไดรับการกําหนดไปยังสมาชิกใหม เพื่อใหเปนแนวทางในการรับรู 
การคิดและรูสึกตอปญหาตาง ๆ109 วัฒนธรรมเกิดจากการดิ้นรนของมนุษย เพื่อจัดการกับความไม
แนนอนและเพื่อสรางความเปนระเบียบในสังคม วัฒนธรรมองคการไดรับการพิจารณาวาเปน
โครงสรางทางสังคมในสวนที่เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ซึ่งชี้นําการรับรูและการคิด สรางมาตรฐาน
แนวคิดและการตัดสินใจ แนวคิดดังกลาวเกิดขึ้นจากกระบวนการของการปฏิสัมพันธทางสังคม ซึ่ง
มีจุดหมายหลักในการแกปญหาขององคการ110

 รอบบินส (Robbins) ใหความเห็นวา เมื่อกลาวถึงวัฒนธรรมโดยทั่วไปจะหมายถึง
ลักษณะเดนขององคการนั้น ๆ โดยวัฒนธรรมเดนเปนคานิยมรวมหลักในองคการที่ไดรับการ
ยอมรับและปฏิบัติรวมกันอยางแพรหลายในหมูสมาชิก แมวาในบางองคการอาจจะมีวัฒนธรรม
ยอยอีกหลายอยางก็ตาม และคําวาวัฒนธรรมองคการเปนคําที่พรรณนาถึงวัฒนธรรม ไมใชการที่
สมาชิกชอบหรือไมชอบวัฒนธรรมนั้น ซึ่งแตกตางกับความพึงพอใจที่จะประเมินสภาพการณ 
งานวิจัยทางวัฒนธรรมจึงเปนการวัดวาผูปฏิบัติงานรวมรับรูเกี่ยวกับองคการวาเปนอยางไร ไมใช
การประเมินวาชอบหรือไมชอบวัฒนธรรม111  

                                                        
 109  Edgar H. Schein, อางถึงในทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน,ทฤษฎีองคการสมัยใหม 
(กรุงเทพฯ : บริษัทแซทโฟรพร้ินตื้งจาํกัด, 2547), 188. 
 110  Sonja A. Sackman, Culture Knowledge in Organizations : Exploring the 
Collective Mind  (Newbury Park, CA : SAGE, 1995), 16-17. 
 111 Stephen P. Robbins, Essentials of Organization Behavior, 5th ed. (Upper 
Saddle, NJ : Prentice-Hall, 1997), 238-239. 
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 ประเสริฐ  จริยานุกูล กลาววา  วัฒนธรรมเปนแบบแผนพฤติกรรมและระบบคุณคาของ
บุคคลในองคการ  สามารถศึกษาไดจากคุณลักษณะของผูนําในองคการนั้นๆ  ที่แสดงออกดาน
คานิยม  ความตองการและความชื่นชม  วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการกําหนดคุณลักษณะที่
พึงประสงคของบุคลากร  การหลอหลอมกลอมเกลาและพั

                                                       

ฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะตามที่
องคการตองการ   และวัฒนธรรมองคการ ไดแก  วิธีคิด  วิถีชีวิตในการปฏิบัติงาน  กฎเกณฑตางๆ  
ซึ่งคนในองคการปฏิบัติสืบเนื่องกันมา  สงผลตอความยากงายของการเปลี่ยนแปลง  การจัดกลุม
งานและความสัมพันธระหวางกลุมงาน  เพื่อใหเกิดการประสานสัมพันธไปในทิศทางที่จะบรรลุ
เปาหมายรวมขององคการ  โครงสรางองคการที่เปนทางการ  การรวมศูนยอํานาจ  มีผลทําใหเกิด
การใชชองทางการติดตอส่ือสาร  การใชเทคโนโลยีและแบบแผนการบริหารบุคคล112

 มัลลิกา ตันสอน กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ประเพณีที่
สมาชิกสวนใหญยอมรับและใชเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององคการ 
ตัวอยางเชน การแสดงความคิดเห็น การติดตอส่ือสาร และระเบียบวินัยในองคการ เปนตน โดย
สมาชิกแตละคนจะรับรู และเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการทางสังคม โดยเขาตอง
แสดงบทบาทและมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนอยางเหมาะสม เพื่อที่จะทําใหเขาไดรับการยอมรับ
ในฐานะสมาชิกองคการ113  สวนสุนทร วงศไวศยวรรณ กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิง
ตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ   แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม 
อุดมการณ ความเขาใจและขอสมมุติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ ซึ่งอาจ
ขยายความไดดังนี้114

 1. แผนแบบพฤติกรรม หมายถึงพฤติกรรมคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญในองคการที่
ประพฤติปฏิบัติในลักษณะเดียวกันอยางสม่ําเสมอตลอดระยะเวลาหนึ่ง 

 
 112 ประเสริฐ จริยานุกุล, “การวเิคราะหวฒันธรรมองคการในการบรหิารสถาบนัของ
วิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา  
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2536), 72. 
 113 มัลลิกา ตนัสอน, พฤตกิรรมองคการ (Organization Behavior) (กรุงเทพฯ : เอ็ก
เปอรเน็ท, 2544), 159. 
 114 สุนทร วงศไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองคการ แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ 
(กรุงเทพฯ : บี.จี. เพลท โปรเซสเซอร, 2540), 11-12. 
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 2. บรรทัดฐาน หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมที่คนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญ
คาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติตาม 
 3. ความเชื่อ หมายถึง ขอสรุปของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญตอ
พฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ วา “เปนความจริง” หรือ “ไมเปนความจริง 
 4. คานิยม หมายถึง ความคิดเห็นสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญตอ
พฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ วา “ควร” หรือ “ไมควร” คานิยมจึงเปนดุลยพินิจที่กลุมคนเหลานั้น
ยึดถือไวเปนเครื่องชี้วัดวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา 
 5. อุดมการณ หมายถึง ความเชื่อ คานิยมและบรรทัดฐานที่คนจํานวนหนึ่ง หรือสวน
ใหญในองคการมีอยูรวมกัน และเปนพื้นฐานชวยในการทําความเขาใจสิ่งตาง ๆ รอบตัวพวกเขา 
 6. ความเขาใจ หมายถึง การที่สมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญมีความเขาใจ
รวมกันในความหมายของพฤติกรรม หรือสัญลักษณตาง ๆ ในองคการ 
 7. ขอสมมุติพื้นฐาน หมายถึง ส่ิงที่คนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญมีความเขาใจรวมกันใน
ความหมายของพฤติกรรม หรือสัญลักษณตาง ๆในองคการ 
  
 ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ      
 ชายน (Schein)  ไดใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการในลักษณะของหนาที่ตอ
องคการ คือ วัฒนธรรมชวยแกปญหาพื้นฐานของกลุม การอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอกและการบูรณาการกระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะอยู
รอดและปรับตัวตอไป115 โดยแตละองคการจะมีลักษณะวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน ซึ่งอาจ
แบงลักษณะของวัฒนธรรมองคการไดหลายมิติ เชน116 
 มิติที่ 1 แบงเปน วัฒนธรรมเดนและวัฒนธรรมยอย 
 1. วัฒนธรรมเดน (dominant culture) จะเปนลักษณะของคนในองคการโดยรวมซึ่งจะ
เห็นไดจากคานิยมหลักขององคการนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเปนวัฒนธรรมของคนสวนใหญที่

                                                        
 115 Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 2nd ed. (San 
Francisco, California : Jossey-Bass, 1990), 50. 
 116 วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 
2549. Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 
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รับรูและยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน เชน วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คือ สงเสริม
ประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุงรับใชสังคม 
 2. วัฒนธรรมยอย (subculture) จะเปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนกงาน หรือพื้นที่
งาน ซึ่งในองคการหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุมงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลายแบบได 
เชน ที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรแตละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมยอยของตนเอง เชน วัฒนธรรมของ
คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี ที่เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และการมุงตอบสนอง
ความตองการของลูกคา ซึ่งจะแตกตางจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชน
ที่เนนความเปนอิสระของวิชาชีพของสื่อตาง ๆ เปนตน 
 การมีวัฒนธรรมยอยจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไมนั้นอยูกับถาวาวัฒนธรรม
ยอยนั้น ๆ เห็นพองตองกันกับความเชื่อที่เปนสมมติฐานพื้นฐานและคานิยมหลักขององคการ แต
ไมเห็นพองกับพฤติกรรมหรือวิธีการที่จะไปสูความเชื่อมั่น องคการจะไดประโยชนจากความคิด
สรางสรรคและความแตกตางในความคิดดังกลาวได 
 มิติที่ 2 แบงเปน วัฒนธรรมที่เขมแข็งและวัฒนธรรมที่ออนแอ  ซึ่งวัฒนธรรมจะเขมแข็ง 
หรือออนแอ  นั้นขึ้นอยูกับระดับของการเห็นพองตองกัน (consensus หรือ agreement) การยึด
เหนี่ยวกัน (cohesiveness) และการผูกพัน (commitment) ของสมาชิกตอวัฒนธรรมองคการนั้นๆ 
 1. วัฒนธรรมที่เขมแข็ง (strong culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้ําหนักมาก คนเห็น
พองตองกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะมีผลตอการควบคุม
พฤติกรรมไดมาก และทําใหสมาชิกขององคการมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพัน
ตอองคการมาก ในองคการทางการทหารหรือในองคการของชาวเกาหลีและญี่ปุน จะมีวัฒนธรรม
องคการที่มีน้ําหนักและมีความเขมแข็งมากกวาองคการแบบตะวันตก อันเปนผลมาจากการไดรับ
อิทธิพลจากวัฒนธรรมประจําชาตินั่นเอง 
 ดีลและเคนเนดี (Deal และ Kennedy)  ไดเสนอวาองคการที่มวีัฒนธรรมองคการที่
เขมแข็งจะมีสวนประกอบของวัฒนธรรมที่สําคัญคือ 
 1. มีคานิยม ซึง่สะทอนวิสัยทัศน และความเชื่อขององคการที่ชัดเจน ดังเชน ที่ 3 เอ็มที่

มีความเชื่อในการมุงสราสรรคนวัตกรรม 
  2. มีวีรบุรุษ ซึง่จะปรากฏอยูในเรื่องเลาขององคการ เชน บิลเกตต จะมวีีรบุรุษที่สําคญั 
ในการสรางวฒันธรรมการมุงคิดไปขางหนาใหเกิดขึ้นแกไมโครซอฟท 
  3. มีพธิีกรรมและพิธกีาร เพือ่เปนการเนนย้ําคานิยมขององคการ เชน  พธิีมอบรางวลั 
ดีเดนใหแกพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคใหม ๆ แกองคการ 
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  4. มีเครือขายของวัฒนธรรม ซึ่งจะเปนวิธกีารตาง ๆ ในการสื่อสารวฒันธรรมใหถกู 
ปลูกฝงและเนนย้ําวัฒนธรรมองคการแกสมาชิกในองคการนั้น ๆ  เชน การมีสมุกพกหรือบัตร 
วัฒนธรรมองคการติดตัวพนักงาน 
 โดยทั่วไปพบวา วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะทําใหสมาชิกยึดมั่นตอเปาหมายขององคการ 
สรางแรงจูงใจใหแกสมาชิก แตขณะเดียวกันก็พบวา องคการมักจะยึดถือและมุงเนนภายใน
องคการเปนสําคัญ ตลอดจนมีความเปนระบบราชการเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งถา
องคการนั้น ๆ มีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบความสําเร็จ และถาองคการตองการ
เปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนไดยาก ตัวอยางขององคการที่มีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ไดแก วอลมารท 
สายการบินเซาทเวสต บริษัทเครื่องสําอาง แมร่ีเคย สวนสนุกดิสนีย และฮิวเล็ตแพคการด เปนตน 
 2. วัฒนธรรมที่ออนแอ (weak culture) จะเปนวัฒนธรรมที่คนอาจจะไมเห็นพองตองกนั
มาก และเปลี่ยนแปลงไดงาย และไมคอยมีน้ําหนักตอสมาชิกเทาไรนัก ซึ่งปรากฏในองคการที่เพิ่ง
กอต้ังหรือองคการที่มีอายุไมยาวนานนัก วัฒนธรรมองคการจึงอาจยังไมมีน้ําหนักตอสมาชิกมาก
เทาใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองคการที่ผูนําไมไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการมาก
นัก หรือเนื่องจากองคการเปดรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จากสภาพแวดลอมมาก 
  
 ชองทางในการติดตอสื่อสารเพื่อปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ 
 การปลูกฝงวฒันธรรมองคการใหเกิดขึ้นในองคการสามารถใชชองทางการสื่อสารได
ดังนี1้17 
 1. การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) การสื่อสารจากผูบริหาร
ระดับสูงสูพนักงานระดับลางลงมา โดยการออกวารสารภายในสําหรับพนักงาน และการประกาศ
นโยบายหรือส่ิงที่ตองการความรวมมือที่บอรดประกาศขาว 
 2. การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) การสื่อสารจากพนักงาน
ระดับลางสูผูบริหารระดับสูง โดยการเขียนรายงานการปฏิบัติงานตาง ๆ การประชุม การตั้งกลอง
แสดงความคิดเห็น การขอพบผูบริหารระดับสูงเมื่อมีเร่ืองจะปรึกษา รวมทั้งการพบปะพูดคุยกัน
อยางไมเปนทางการนอกเหนือเวลางาน 

                                                        
 117 วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 
2549. Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 
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 3. การสื่อสารในแนวนอน (lateral communication / horizontal communication) 
การสื่อสารของพนักงานระดบัเดียวกนั โดยการพบปะพูดคุยกนัอยางไมเปนทางการ และการ
ประชุมงานกนัเองหรือกับผูบริหารหรือการบังคับบัญชา 
 4. การสื่อสารในแนวทแยง (diagonal communication) การสื่อสารขามระดับ โดยการ
ประชุมเพื่อแจงขาวสาร ขอมูลใหทราบจากพนกังานระดับหวัหนาแผนกบุคคลถึงพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในกระบวนการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 
 5. การรณรงคโดยจัดกิจกรรมเสริมตาง ๆ เชน การจัดการประกวดคําขวัญ และโลโก
ของหนวยงาน  
 
 ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 ชายน (Schein) ไดเสนอวาวัฒนธรรมองคการมี 3 ระดับ คือ ระดับกายภาพ (artifacts) 
คานิยม (values) และระดับฐานคติ (assumptions) ดังนี้118 
 1. วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษยสรางขึ้น  (artifacts) เปนระดับวัฒนธรรมพื้นผิวที่สุด
ซึ่งเปนสิ่งที่มองเห็น จับตองได สามารถไดยินหรือรูสึกไดงาย เมื่อเราเขาไปองคการใดองคการหนึ่ง 
วัฒนธรรมทางกายภาพจําแนกไดเปน 3 ประเภท คือ 
      1.1 ประเภทวัตถุ เชน ศิลปะตาง ๆ โลโกของหนวยงาน รูปทรงหรือการออกแบบตึก 
เฟอรนิเจอรในองคการ เครื่องแตงกายในสถานที่ทํางาน รูปลักษณ วัตถุและกางวางผังสํานักงาน 
(lay-out) 
      1.2 ประเภทพฤติกรรม เชน พิธีกรรมตาง ๆ รูปแบบการติดตอส่ือสาร ประเพณี การ
ใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน 
      1.3 ประเภทภาษา เชน เร่ืองเลาเกี่ยวกับความยากลําบากในการกอต้ังองคการ เร่ือง
ตลกในหนวยงาน ชื่อจริงหรือชื่อเลนที่ใชเรียกในที่ทํางาน คําศัพทเฉพาะที่ใชกันในหนวยงาน 
คําอธิบายเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ประวัติศาสตร ลักษณะของวีรชนหรือทรชน อุปมา อุปมัยหรือคําขวัญ
ที่มักใชกันในองคการ 
 
 

                                                        
 118 Edgar H. Schein, American Psychologist, quoted in ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน
,ทฤษฎีองคการสมัยใหม (กรุงเทพฯ : บริษทัแซทโฟรพร้ินตื้งจํากัด, 2547), 189-191. 
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 2. คานิยม (values)  
     คานิยมเปนหลักการ เปาหมายและมาตรฐานทางสังคม ซึ่งจะเปนสิ่งที่บอกวา
สมาชิกขององคการใหความสนใจในเรื่องใด เชน อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความมั่งคั่งหรือความ
จงรักภักดี คานิยมนี้จะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจวาอะไรเปนสิ่งที่ถูกหรือผิด คานิยมเปนสิ่งที่
มนุษยแสดงออกอยางมีสํานึกหรือรูตัว เชน ลูกคาจะตองไดรับการบริการที่ดีเสมอ 
     ธรรมเนียมปฏิบัติ (norms) มีความหมายใกลเคียงกับคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติเปน
เหมือนกฎที่ไมไดเขียนไว แตเปนสิ่งที่จะบอกใหสมาชิกทราบวาควรจะประพฤติตัวอย

                                                       

างไรใน
สถานการณตาง ๆ เชน การไมพูดคุยในโรงหนังขณะที่หนังกําลังฉายอยู  การไมตัดแถวที่กําลัง
เขาคิวอยู ความเหมาะสมในการแตงตัวในสถานที่ หรือการที่พนักงานเปนสวนหนึ่งของครอบครัว 
     ขณะที่คานิยมจะบอกวาสิ่งใดเปนสิ่งสําคัญสําหรับสมาชิก แตธรรมเนียมปฏิบัติจะ
บอกวาพฤติกรรมแบบใดที่เราจะคาดหวังจากกันและกัน อยางไรก็ตามทั้งคานิยมและธรรมเนียม
ปฏิบัติตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน คือ ธรรมเนียมปฏิบัติจะเปนผลมาจากคานิยม เชน การไม
ตัดแถวและการไมพูดคุยในโรงหนัง เปนผลมาจากคานิยมของความสุภาพและความเกรงใจผูอ่ืน 
 3. ฐานคติ (assumptions) 
     ฐานนิยมเปนสิ่งที่สมาชิกในองคการแสดงออกโดยไมรูสึกตัว (unconsciously) ซึ่ง
สะทอนถึงความเชื่อที่คิดวาเปนจริง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการรับรู ความรูและพฤติกรรมของคนหรือ
ความคิดหรือการกระทําเพื่อบรรลุจุดมุงหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ โดยไมมีการตั้งคําถามหรือต้ังขอ
สงสัยแตอยางใด 
  
 วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลขององคการ 
 เชอรเมอรฮอรน,  ฮันท และ ออสบอรน (Schermerhom, Hunt and Osborn)  กลาววา  
นักการศึกษาและผูบริหารสวนมากเชื่อวาวัฒนธรรมองคการมีผลสําคัญมากตอการปฏิบัติงานใน
องคการและมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของสมาชิกในองคการ119  สอดคลองกับความเห็นของ 
แดเนียล อาร เดนนิสัน (Daniel R. Denison) ซึ่งไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและ

 
 119 John R. Schermerhorn, James G. Hunt and Richard N. Osborn, Basic 
Organizational Behavior, 2nd ed. (New York : John Wiley & Sons, 1998), 179. 
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ประสิทธิผลขององคการ พบวาวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอประสิทธิผล (effectiveness) ของ
องคการเปนอยางมาก เมื่อวัฒนธรรมนั้นกอใหเกิดสิ่งตอไปนี้ 120

 1. การผูกพนั (involvement) และการมีสวนรวมในองคการ 
 2. การปรับตัว (adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมทัง้
ภายในและภายนอกองคการ 
  3. การประพฤติปฏิบัติไดสม่ําเสมอ (consistency) ซึ่งจะทําใหเกิดการทํางานที่
ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤตกิรรมตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได 
 4. มีภารกิจ (และวิสัยทัศน) ขององคการทีเ่หมาะสม ทาํใหองคการมีกรอบและทิศ
ทางการดําเนนิงานที่ชัดเจน 
 ปจจัยทั้ง 4 สวนนี้ จะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (effectiveness) ตามที่
ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคการบรรลุสู
วิสัยทัศนและภารกิจที่กําหนดอยางเหมาะสมได ซึ่งแสดงไดดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 120 วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 
2549. Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 
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การปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอ 

วิสัยทัศนและ
ภารกิจ 

การปรับตัว การผูกพัน 

แผนภูมที่  4   ลักษณะของวฒันธรรมที่จะทําใหองคการบรรลุประสิทธผิล 
ที่มา :    วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 2006. 
Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 
 
 ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ โดยการประเมินสภาพของ
วัฒนธรรมองคการที่เปนอยู และประเมินความเหมาะสมหรือคุณคาที่มีตอองคการ เพื่อจะไดสราง
วัฒนธรรมองคการใหเปนไปในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ อยางเชนทีส่าย
การบินเซาทแวสตแอรไลน ผูบริหารระดับสูงคือ เฮิรบ เคลล่ีเฮอร ประธานบริหารเซาทแวสตแอร
ไลน ไดสรางวัฒนธรรมองคการที่ใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท
แวสตแอรไลน ทาทายวา แมบริษัทอื่นจะลอกเลียนสูตรการทําธุรกิจของเซาทแวสตแอรไลนได แต
อาจไมประสบความสําเร็จเทากับเซาทแวสต เพราะวัฒนธรรมองคการนั้นแตกตางกันไปไมอาจ
ลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทํางานของเซาทแวสตได   วัฒนธรรมในองคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่
แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ ซึ่งเกิดจากความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงภายใน
องคการ 
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 จากการศึกษาวิจัยของประเสริฐ  จริยานุกูล ไดวิเคราะหวัฒนธรรมองคการในการ
บริหารสถาบันของวิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช  พบวา  รูปแบบวัฒนธรรมของวิทยาลัยครูเปน
วัฒนธรรมแบบครอบครัว  อาจารยมีความสัมพันธระหวางบุคคลสูง  ผูกพันกันดวยความเชื่อถือ
ศรัทธา  ปฏิบัติตามแนวประเพณี  ยึดนโยบายจากกรมการฝกหัดครู และกระทรวงศึกษาธิการมา
ปฏิบัติ  และตัดสินใจอยูในกรอบและกฎของระเบียบราชการ121   
 วรพจน  สุทธิสัย   ศึกษาวัฒนธรรมองคการบริหารงานตามฐานคติของดักลาส    
แมคเกรเกอร พบวา วัฒนธรรมองคการขององคการที่ผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตาม
ทฤษฎี Y เอื้อตอการดําเนินงานขององคการมากกวาวัฒนธรรมองคการขององคการที่ผูบริหารมี
ฐานคติ  ในการบริหารงานตามทฤษฎี X  ไดแก บรรยากาศองคการ  การเปนผูนําของหัวหนางาน  
การเปนผูนําของกลุมเพื่อนรวมงาน  ผลของพฤติกรรมการทํางานคานิยมในการทํางานของ
พนักงาน  ปรัชญาในการดําเนินงานขององคการ และเรื่องราวเกี่ยวกับประวัติขององคการและ
บุคคลสําคัญที่มีผลตอการดําเนินงานขององคการ122   
 อัญชลี  วิสุทธิวงษ ศึกษาวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  
โรงพยาบาลทั่วไป  และโรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา วัฒนธรรมองคการ
มีลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก  ลักษณะตั้งรับเฉื่อยชาในระดับปานกลาง  และมีลักษณะตั้ง 
รับ-กาวราว  อยูในระดับมาก  และโดยรวมลักษณะทั้ง 3 แบบไมแตกตางกัน123

 ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคการเปนตัวแปรลําดับที่สองในจํานวนตัว

                                                        
 121 ประเสริฐ จริยานุกุล, “การวเิคราะหวฒันธรรมองคการในการบรหิารสถาบนัของ
วิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา บัณฑติ
วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั, 2536), บทคัดยอ. 
 122 วรพจน สุทธิสัย, “วัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติของดักลาสแมค
เกรเกอร” (วิทยานพินธศิลปศาสตรมหาบณัฑิต บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั, 
2536), บทคัดยอ. 
 123 อัญชลี วิสุทธวิงษ, “การศึกษาวฒันธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
ศูนย โรงพยาบาลทัว่ไปและโรงพยาบาลชมุชนสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” (วิทยานิพนธ
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิาการการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั, 2539), บทคดัยอ. 



 82

แปร  18 ตัว  ที่สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลองคการของหนวยศึกษานิเทศกกรมสามัญ
ศึกษาได124

 จินตนา ทองดีนอย ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครสวรรค โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดานการประสาน
หรือรวมมือกันอยูในระดับมาก 2)  การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา วัฒนธรรมองคการโดยรวมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ แตกตางจากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 นอกนั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต1ิ25

 สมิท  (Smith) ไดศึกษาผลกระทบของทรัพยากรการเงินที่มีตอโครงสรางและวัฒนธรรม
องคการ  มุงศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมทางการเงินที่มีตอวัฒนธรรมองคการ โดยศึกษา
กับมหาวิทยาลัยขนาดกลาง  วิธีวิจัยใชการทบทวนเอกสารและสัมภาษณแบบหยั่งลึกชนิด
ปลายเปด  สรุปผลวา  มีความแตกตางระหวางสองวัฒนธรรมยอยและสามารถแยกอธิบายไดดวย
ทรัพยากรทางการเงิน  ผูวิจัยใหขอคิดเห็นวาแมผลการวิจัยจะชี้ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวาง
ทรัพยากรทางการเงินกับและวัฒนธรรมองคการ  แตตองระลึกเสมอวาสภาพแวดลอมไมใช
องคประกอบเพียงอยางเดียวที่มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ  ยังมีองคประกอบอื่นอีกหลาย
อยาง  รวมทั้งบทบาทของผูนําสถาบันดวย126

 จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการซึ่งมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรม เจตคติและประสิทธิผลรวมของบุคลากร  อีกทั้งวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอ

                                                        
 124 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ,์ “การวเิคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2540), บทคดัยอ. 
 125 จินตนา ทองดีนอย, “การศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาสงักัด
กรมสามัญศึกษา จงัหวัดนครสวรรค” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขาบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2541), บทคัดยอ. 
 126 Lynda Christine Smith, “The Impact of Fiscal on Organizational Structures 
and Cultures : A Case Study,” MAI 37,1 (February 1996) : 146. 
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กระบวนการบริหารดวย   ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนํา
วัฒนธรรมองคการมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดวยการสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและสรางสรรควัฒนธรรมที่เอื้อ
อํานาจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ เพื่อเปนแบบแผนของวัฒนธรรมที่เปนที่ยอมรับ
ของสมาชิกในองคการ  และนําไปสูการหลอมรวมความมุงมั่น  ตั้งใจจริงของบุคลากรในการ
รวมกันขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  
อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปล่ียนใหสอดคลองกั

                                                       

บกลยุทธของ
องคการหรือสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้นๆ  และรองรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตอีกดวย  ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดขององคการตอไป 
 จากการศึกษาในเรื่องของวัฒนธรรมองคการจึงสรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  
ระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่สมาชิกของ
องคการมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถเรียนรู สรางขึ้น ถายทอดไปยัง
คนอื่น ๆและมีการปรับเปลี่ยนได  โดยแตละองคการจะมีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันไป  ซึ่ง
วัฒนธรรมองคการจะสรางประโยชนหรือคุณคาใหแกองคการนั้น ๆ 
 
 บรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศในองคการ เปนอีกปจจัยหนึ่ง ที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการบริหาร 
และสงผลถึงความสําเร็จขององคการ  บรรยากาศขององคการเปนคุณลักษณะหรือความเชื่อที่
แบงแยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง  อาจหมายถึง บุคลิกภาพขององคการซึ่งเปน
คุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคล และเปนคุณสมบัติทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรม127   

 
 127 David J. Cherrington, Organizational Behavior : The Management of 
Individual and Organization Performance, 2nd ed. (Boston : Allyn and Bacon, 1994), 469-
470. 
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 เดวิส (Davis) กลาวถึงบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพแวดลอมที่ผูปฏิบัติงานอยู
ในองคการนั้นรับรู บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบตัว128 
 โพล (Poole) ไดสรุปถึงลักษณะที่สําคัญของบรรยากาศองคการวา บรรยากาศองคการ
เกี่ยวของกับสภาพขององคการโดยกวาง  บรรยากาศองคการเปนคําอธิบายสภาพองคการ
มากกวาจะเปนการประเมินหรือมีปฏิกิริยาแบบสอดแทรกอารมณ บรรยากาศองคการเกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานตามปกติขององคการที่มีความสําคัญตอองคการและสมาชิกในองคการ และ
บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของสมาชิกในองคการ129

 สตริงเกอร (Stringer) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนผลรวมและรูปแบบ
ของสภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ130

 จากความหมายของบรรยากาศองคการที่นักวิชาการแตละทานไดใหความหมายจะมี
สวนที่คาบเกี่ยวคลายคลึงกันคือ เปนกลุมองคประกอบคุณสมบัติของสิ่งแวดลอมขององคการซึ่ง
รับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม ทําใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากองคการ
หนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการจูงใจและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น  กลาว
โดยสรุป บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่
ผูปฏิบัติงานรับรู บรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นได และสามารถปรับปรุงไดเพื่อใหเกิด
แรงจูงใจ ความพึงพอใจและเกิดความสอดคลองของความตองการขององคการและของ
ผูปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 เหตุผลความสําคัญของบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นๆ 3 
ประการ  ดังนี้ 

                                                        
 128 Keith Davis, Human Behavior at Work : Organization Behavior (New York : 
McGraw-Hill, 1981), 104. 
 129 M.S.Poole, อางถงึในวิโรจน สารัตนะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู,  
พิมพคร้ังที ่5 (กรุงเทพฯ : ทิพยฺวิสุทธิ,์ 2546), 144. 
 130 Robert Stringer, Leadership and Organizational Climate  (New Jersey : 
Pearson, 2002), 9. 



 85

 1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ดีกวา
บรรยากาศอื่นๆ การศึกษาของนีเวล (Newell) สนับสนุนเหตุผลขอนี้ คือ บรรยากาศที่ทําใหสมาชิก
ในกลุมมีความพึงพอใจในการงานที่ไดรับมอบหมายนอย คือ บรรยากาศแบบปด  ซึ่งบรรยากาศนี้
ผูบริหารจะไมคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน จะบริหารโดยใชกฎระเบียบอยางเครงครัด  
ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปดที่ผูปฏิบัติมีขวัญกําลังใจสูง  ผูปฏิบัติงานรวมมือกันปฏิบัติงาน
ดวยความสนิทสนมกลมเกลียว  จะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับ
มอบหมายมาก131 
 2. ผูบริหารองคการมีอิทธิพลตอบรรยากาศภายในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนก
งานภายในองคการ  ดังที่ดูบริน (Dubrin) ไดสรุปไววา ปจจัยประเภทแบบของความเปนผูนํา  
ทัศนคติและวิธีการของผูบริหารที่ใชกับผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ  
โดยเฉพาะแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคการซึ่งมีความสําคัญมาก  เพราะ
แบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตาม  โดยผูบริหารระดับรองลงมาที่มี
ความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตองในการปฏิบัต1ิ32 
 3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ  มีความสําคัญตอการกําหนดผลการ
ปฏิบัติงาน  และความพอใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองคการมาก  
 จากเหตุผลที่กลาวขางตน  จะเห็นไดวานอกจากบรรยากาศองคการจะมีความสําคัญ
ตอการบริหาร  ผูบริหารและบุคคลอื่นๆ  ในองคการเปนอยางมาก  ยังมีผลตอการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานดวย 
 
 

 องคประกอบของบรรยากาศ 
 โอเวน (Owens)  ไดกลาววา บรรยากาศโดยทั่วไป  หมายถึง ลักษณะของสิ่งแวดลอม
ทั้งหมดในสถานศึกษาและสิ่งแวดลอมที่กลาวถึงนั้นโอเวนไดยกคําอธิบายในเรื่องสิ่งแวดลอมของ 

                                                        
 131 Newell, อางถึงในสมยศ นาวีการ, การบริหาร, พิมพคร้ังที ่9 (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ
บรรณกิจ, 2545), 302. 
 132 Dubrin, อางถึงในสมยศ นาวีการ, การบริหาร, พิมพคร้ังที ่9 (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ
บรรณกิจ, 2545), 302. 
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เรนาโด  ทากิวริ (Renato Tagiuri)  ที่อธิบายวาสิ่งแวดลอมโดยรวมในองคการคือ บรรยากาศของ
องคการ  ซึ่งประกอบไปดวย 4 มิติคือ133

 1. มิติทางดานนิเวศวิทยา  ซึ่งเกี่ยวของกับองคประกอบทางกายภาพและปจจยัทางวตัถุ
ในองคการ  เชน ขนาด  อายุ  การออกแบบ  ส่ิงอํานวยความสะดวก  และสภาพของอาคาร 
เกี่ยวของกับการใชเทคโนโลยีของคนในองคการ  โตะ เกาอี้  กระดานดํา  ลิฟท  และทุกสิ่งทุกอยาง
ที่ทําใหกิจกรรมขององคการดําเนินไปไดจนสําเร็จ 
 2. มิติทางดานสภาพแวดลอม  เปนมิติทางสังคมในองคการ ที่เกี่ยวของสัมพันธกับคน
ในองคการ  เชน  เงินเดือน  สถานะของผูสอน  สถานะเศรษฐกิจสังคมของผูเรียน  ระดับการศึกษา
ของผูสอน  ระดับความพึงพอใจในงาน  และลักษณะอื่นๆ ของคนในองคการ 
 3. มิติทางดานระบบสังคม (องคการ)  เกี่ยวของกับโครงสรางองคการและการบริหาร
ขององคการ  ที่ทําการตัดสินใจและนําไปสูการปฏิบัตทิางดานรูปแบบการสื่อสารระหวางคน 
 4.  มิติทางดานวัฒนธรรม เกี่ยวของกับคุณคา  ระบบความเชื่อ  บรรทัดฐาน และ
แนวทางความคิดที่เปนลักษณะของคนในองคการ 
 ลูสเซีย (Lussier) กลาววามิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 1) โครงสรางเปน
ระดับของขอจํากัดของสมาชิก เชน จํานวน กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน       
2) ความรับผิดชอบ  เปนระดับของการควบคุมตนเองตองานที่แตละคนรับผิดชอบ 3) รางวัล เปน
ระดับของการใหรางวัลแกความพยายามของบุคลากรและการลงโทษอยางเหมาะสม 4) ความ
อบอุน  เปนระดับของความพึงพอใจตอมนุษยสัมพันธในองคการ 5) การสนับสนุน เปนระดับของ
การไดรั

                                                       

บความชวยเหลือโดยผูอ่ืนและประสบการณในการรวมมือ 6) ความเปนเอกลักษณของ
องคการและความจงรักภักดี  เปนระดับของความเปนเอกลักษณและความจงรักภักดีตอองคการ 
และ 7) ความเสี่ยง เปนระดับที่สนับสนุนใหมีการเผชิญกับความเสี่ยง134

 เชอริงตัน (Cherrington) กลาวถึง  ตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศองคการประกอบดวย135

 
 133 Robert G. Owens, Organizational Behavior in Education : Instructional 
Leadership and School Reform, 7th ed. ( MA : Allyn and Bacon, 2001), 139-141. 

134 Robert N. Lussier, Human Relations in Organizations Applications and Skill 
Building, 5th ed. (New York : McGraw-Hill Companies,2002), 429.    

135 David J.Cherrington, Organization Behavior the Management of Individual 
and organizational Performance, 2nd ed. (Boston : Allyn and Bacon, 1994), 470-471. 
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 1.คานิยมตอการบริหารจัดการ (managerial values) คานิยมของผูบริหารมีอิทธิพล
อยางมากตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากคานิยมจะนําไปสูการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ 
คานิยมหรือการรับรูของบุคลากรจะเปนอิทธิพลที่สําคัญตอความเปนทางการหรือไมเปนทางการ  
เผด็จการหรือการมีสวนรวม  ความไมเปนกันเองหรือเปนมิตร  และมีผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นวา
คานิยมของผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศแหงความซื่อสัตยในองคการ 
 2. แบบของผูนํา (leadership style) ผูนําเปนผูซึ่งมีความเชื่อมั่นตอผูใตบังคับบัญชาตอ
การนําไปสูการตัดสินใจเพื่อองคการ จะแตกตางจากบรรยากาศที่ผูบริหารเปนผูดําเนินการ
ตัดสินใจในทุก ๆ เร่ือง และเขมงวด 
 3. เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องคการร่ํารวย  
ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง  สมาชิกขององคการจะเกิดความรูสึกมั่นคง ซึ่งตรงกัน
ขามกับเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 
 4. โครงสรางขององคการ (organizational structure) คุณลักษณะหลายประการของ
โครงสรางองคการมีแนวโนมที่จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ  เชน องคการที่มีความสัมพันธ
ในการรายงานผลอยางเครงครัด  มีกฎ  ระเบียบ  และข้ันตอนการปฏิบัติที่เขมงวด มีแนวโนมทําให
บรรยากาศองคการเปนแบบราชการ  ไมมีความอบอุนและความเปนกันเอง 
 5. ลักษณะของสมาชิกในองคการ (characteristics of the members) บุคลิกภาพของ
สมาชิกในองคการจะสงผลตอบรรยากาศในองคการ  องคการที่มีสัดสวนจํานวนมากของพนักงาน
สูงอายุ  หรือการศึกษาต่ํา  จะมีบรรยากาศเงียบ  แตกตางจากองคการที่มีพนักงานสวนใหญที่อยู
ในวัยหนุม – สาว  มีการศึกษาสูงและมีความมุงมั่น 
 6. ความเปนสหภาพ (unionization) การคงอยูหรือไมอยูของสภาพแรงงานจะมีอิทธิพล
ตอองคการ  ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและแรงงานจะมีแนวโนมเปนทางการสูงขึ้น และเปน
ปรปกษ  เมื่อพนักงานมีการโหวดเสียงใหมีการกอตัวสหภาพ  และเจรจาเพื่อตกลงเกี่ยวกับคาจาง
หรือสวัสดิการตางๆ เกี่ยวกับแรงงาน 
 7. ขนาดขององคการ (organization size)  องคการขนาดใหญมีแนวโนมที่มีความ
เครงครัด  ความเปนราชการ  มากกวาองคการขนาดเล็ก และองคการขนาดเล็กงายตอการสราง
บรรยากาศแหงความสรางสรรค  นวัตกรรมและความเปนปกแผนมากกวาองคการขนาดใหญ 
 8. ธรรมชาติของงาน (nature of the work)  ชนิดของงานและรูปแบบของอุตสาหกรรม
จะสรางความเปนลักษณะของบรรยากาศองคการ 
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 เดวิส (Davis) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  ตางตองการบรรยากาศที่ดีของ
องคการ  เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณโดยเขาไดระบุวา 
บรรยากาศองคการที่ดีนั้น  จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา 2) ปริมาณของ
ความไววางใจกัน  3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน  4) ความรูสึกวางานที่ทํา
เปนประโยชน 5) ความรับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล  7) ความกดดันอยางมี
เหตุผลของงาน  8) โอกาสในการกาวหนา  9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่
สมเหตุสมผล และ 10) การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน136  บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ  จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และพึงพอใจตองาน  องคประกอบที่สําคัญตอบรรยากาศ
องคการที่ดีนั้น  ไดแก  โครงสรางองคการที่เรียบงาย  มีความกระจางชัดในบทบาทหนาที่และเนน
การกระจายอํานาจ  ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงลาง  ลางขึ้นบน  และใน
ระดับเดียวกัน และการมีชองทางการสื่อสารหลายๆ ชองทาง  และรวมไปถึงคานิยม  ความเชื่อ 
ปทัสถานขององคการ  ตลอดจนระบบคาตอบแทนที่เหมาะสม  เปนตน 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา  บรรยากาศองคการเปนลักษณะของสิ่งแวดลอมภายใน
องคการ  ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองคการจะมีความแตกตางกันออกไปตามลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมที่เกิดขึ้น  การทําความเขาใจพฤติกรรมของบุคคลจึงควรศึกษาใหครอบคลุมทั้งเรื่อง
ส่ิงแวดลอมและบุคคลและสภาพแวดลอมจะทําใหเกิดบรรยากาศในองคการที่สงผลตอพฤติ
กรรมการบริหารงานของผูบริหารดวย 
 
 แบบของบรรยากาศองคการ 
 ฮาลปนและครอฟท (Halpin and Croft) ไดศึกษาเรื่องเกี่ยวกับบรรยากาศของสถาน 
ศึกษาแลวสรุปวา  บรรยากาศองคการของสถานศึกษาประกอบไปดวยพฤติกรรมของ
ผูบังคับบัญชา  รวมกับพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา  โดยแยกพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา
เปน  4  ดาน  คือ  1)  ดานขาดความสามัคคี  (disengagement) หมายถึง  ความรู สึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอเพื่อนรวมงานที่ทํางานแบบตางคนตางทําไมมีความสามัคคี  ทํางานแบบ
ไมปรึกษาหรือประสานงานกัน 2) ดานอุปสรรค (hindrance) หมายถึง ความรูสึกของผูใตบังคับ 

                                                        
136 Keith Davis, Human Behavior at Work : Organization Behavior, 6th ed. (New 

York : McGraw-Hill,1981). 
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บัญชาที่มีตอเพื่อนรวมงานวาการปฏิบัติงานในหนาที่ขาดความสะดวก ไมคลองตัว เพราะ
เครงครัดตอระเบียบ  กฎเกณฑมากจนเกินไป  3) ดานขวัญ (spirit)  หมายถึง ความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอเพื่อนรวมงานวาไดปฏิบัติงานในหนาที่โดยมีความพึงพอใจ  มีขวัญ
กําลังใจในการทํางานดีมาก  มีความรักหมูคณะ  มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  อันเนื่องมาจาก
ไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม  และไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง  และ      
4) ดานมิตรสัมพันธ (intimacy)  หมายถึง ความรูสึกสนุกสนาน  และมีความสัมพันธกันอยางสนิท
สนม  ใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน แตอาจไมเกี่ยวกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานก็ได  
และพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาอีก 4 ดาน คือ 1) ดานหางเหิน (aloofness)  หมายถึง  ความรูสึก
ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาบริหารงานโดยยึดระเบียบ  ขอบังคับ  
กฎเกณฑ และนโยบายอยางเครงครัดมากกวาคํานึงถึงจิตใจของผูบังคับบัญชา การติดตอเปน
แบบสวนรวม   แทนที่จะเปนรายบุคคล ทําใหความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีนอยมาก 2) ดานมุงงาน (production emphasis)  หมายถึง  ความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาบริหารงานโดยคํานึงถึงผลงานเปนสวน
ใหญ  มีการควบคุมตรวจตราสั่งการ  และนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด  ผูใตบังคับบัญชาตอง
ปฏิบัติงานตามคําสั่งโดยเครงครัดปราศจากปฏิกิริยา หรือความคิดอื่นใด  เพื่อใหการดําเนินงาน
เปนไปตามเปาหมาย  3) ดานเปนแบบอยาง (trust)  หมายถึงความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่พยายามใหความชวยเหลือ ใหขอเสนอแนะตางๆ ในการ
แกปญหา  คอยกระตุน  และจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยใชวิธีกระทําตนเปนแบบอยาง
ที่ดีใหผูอ่ืนยึดถือปฏิบัติ  และ4) ดานกรุณาปราณี (consideration)  หมายถึง  ความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาบริหารงานโดยแสดงออกถึงความเปนผูมี
เมตตา  กรุณา  มีมนุษยธรรม และคุณธรรม ชวยเหลือการปฏิบัติงาน และเรื่องสวนตัวของ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี  รวมแลวเปนบรรยากาศ  8 ดาน ดวยกัน หลังจากนั้นจึงไดสรุปผล
การศึกษาไววาบรรยากาศขององคการมี  6 แบบ คือ137

 1. แบบแจมใส (the open climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้สมาชิกในกลุมมักมี
ขวัญกําลังใจ และมีความพึงพอใจในงาน  รวมถึงพึงพอใจในบทบาทของผูบริหารดวย  ที่ผูบริหาร

                                                        
 137 J.E.Halpin and D.B. Croft, The Organizational Climate of School (Chicago : 
University of Chicago Press, 1963), 133-181. 
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มีพฤติกรรมทั้งมุงงาน  และมุงสัมพันธ มีความยึดหยุนตามสถานการณ  ชวยทําใหงานสําเร็จอยาง
มีคุณภาพ  เปนบรรยากาศที่พึงประสงคของผูรวมงาน 
 2. แบบอิสระ (the autonomous climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้สมาชิกใน
กลุมมักมีความพึงพอใจในความสัมพันธฉันมิตรมากกวาพึงพอใจในงาน  ผูบริหารมพีฤตกิรรมทีมุ่ง
สรางความสัมพันธและใหอิสระกับผูรวมงาน  พรอมกันนั้นในเร่ืองงานผูบริหารมักจะมีพฤติกรรม
การนิเทศควบคุมงานนอย  เปดโอกาสใหผูรวมงานเดียวงานไดอิสระตามความสามารถของตน 
 3. แบบควบคุม (the controlled climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมัก
ไมคอยมุงสรางความสัมพันธฉันมิตรกับเพื่อนรวมงาน  แตมุงเนนความสําคัญของงานมากกวา  
แตอยางไรก็ตามผลงานที่สําคัญผูรวมงานก็มีความภาคภูมิใจและมีขวัญกําลังใจดวย 
 4. แบบสนิทสนม (the familiar climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักมี
ความสัมพันธกับผูรวมงานฉันมิตรสหาย  ผูบริหารสนใจความสัมพันธสวนตัวมากกวาผลงานที่จะ
ไดผลของบรรยากาศแบบนี้ทําใหผูรวมงานขาดความพึงพอใจในงาน  ขณะเดียวกันก็ขาดความ
ภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานดวย  พฤติกรรมของผูบริหารจะเปนแบบตามสบาย  การสั่งการและ
การประเมินผลงานมีนอย  จนบางครั้งผูรวมงานจะตองกระตุนผูบริหารเสียเอง 
 5. แบบรวบอํานาจ (the paternal climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมัก
มีพฤติกรรมแบบออกคําสั่ง  ไมสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีการควบคุมการปฏิบัติงาน
ตอผูรวมงานอยางใกลชิด  เกิดความอึดอัด  กอใหเกิดความไมพึงพอใจตองาน  ผูรวมงานขาด
ความภูมิใจในผลสําเร็จขององคกร  และเกิดความเบื่อหนายตอพฤติกรรมของผูบริหาร 
 6. แบบซึมเซา (the close climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักมี
ลักษณะขาดความรู  และไมมีสมรรถภาพทางการบริหาร  พยายามตั้งกฎเกณฑขอบังคับให
ผูรวมงานปฏิบัติตามโดยขาดเหตุผล  ไมอํานาจความสะดวกในการทํางาน  มีความสัมพันธกับ
ผูรวมงานนอย  ไมมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  บรรยากาศแบบนี้ทําใหผูรวมงานขาดความ
ภาคภูมิใจผลงาน  หากองคการใดเกิดบรรยากาศแบบนี้ผูรวมงานจะไมมีความตองการ  และควร
รีบแกไขโดยเร็ว 
 บรรยากาศทั้ง 6 แบบ ฮาลปนและครอฟทเห็นวาบรรยากาศแบบแจมใสเปนบรรยากาศ
ที่พึงประสงคที่สุดและบรรยากาศแบบซึมเซาเปนแบบบรรยากาศที่ไมพึงประสงคควรแกไข  แต
อยางไรก็ตาม การศึกษาบรรยากาศองคการพบวามีความยากลําบากที่จะระบุแบบของบรรยากาศ
ไดอยางเดนชัด 
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 บรรยากาศองคการในมหาวิทยาลัย 
 บรรยากาศองคการเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวยความ
สบายใจ รวมทั้งเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการดวย หากบรรยากาศในสถานที่ทํางานไม
ดี ก็จะทําใหขวัญและกําลังใจ รวมทั้งขีดความสามารถในการทํางานลดลงไปดวย มีหลาย ๆ 
สาเหตุที่เปนผลทําใหบรรยากาศในมหาวิทยาลัยไมดีดังตอไปนี้138

 1. การขัดแยงกับผูรวมงานและกับผูบังคับบัญชา การกระจายงานภายในภาควิชาและ
ภายในคณะไมเหมาะสม ผูรวมงานมาจากสถานศึกษาที่ตางกันและมีวุฒิการศึกษาสูง ไมยอมรับ
นับถือซึ่งกันและกัน รวมทั้งระบบการไดมาซึ่งผูบริหารเปนระบบเลือกตั้ง ทําใหมีการแบงพรรคแบง
พวก อันทําใหเกิดการขัดแยงระหวางผูไดรับเลือก และผูที่ไมไดรับการสนับสนุน นอกจากนั้น
ผูบริหารบางคนไมไดปกครองดวยความเปนธรรม 
 2. การจัดที่เรียนและสถานที่ศึกษาไมเหมาะสม อันอาจเนื่องมาจากสถานที่หองเรียนไม
เหมาะสม จํานวนนักศึกษามากหรือนอยเกินไป  การจัดระบบการเรียนการสอนซ้ําซากและจําเจ 
ไมตรงกับความถนัด 
 3. ขาดอุปกรณในการปฏิบัติงาน สาเหตุเกิดจาก ความจํากัดของงบประมาณ การ
จัดสรรครุภัณฑใหแตละภาควิชารวมทั้งการจัดอัตรากําลังไมเหมาะสม บางเรื่องอาจารยตองทํา
เองทั้งหมด โดยไมมีผูชวยปฏิบัติ 
 4. มีขอจํากัดในการใชเสรีภาพทางวิชาการ โดยมีการเมืองเขามาเกี่ยวของหรือผูบังคับ 
บัญชาไมไดมอบหมายใหรับผิดชอบ 
 5. การกระจายงานไมเทาเทียมกัน เนื่องจากผูบริหารบังคับบัญชาอาจารยบางทาน
ไมได ทําใหผูอ่ืนตองรับภาระแทนหรือเกิดจากความลําเอียงของผูบังคับบัญชา 
 6.ความคาดหวังของนักศึกษาและสังคมสูงเกินไป นักศึกษาคาดหวังวาอาจารยเปนผู
เสียสละอยางสูงและทุมเทตนเองใหกับนักศึกษาเกินกวาที่อาจารยซึ่งเปนปุถุชนจะปฏิบัติได ทั้งนี้
เพราะอาจารยไมไดมีหนาที่การเรียนการสอนเพียงอยางเดียว แตยังมีหนาที่วิจัย บริการวิชาการแก

                                                        
 138 สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร อางถึงในกุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการระดับคณะ สาขาวิชาวทิยาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐ”  
(วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวทิยาศาสตรสุขภาพ บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2536), 48-49. 
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ชุมชนและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมอีกดวย      สวนสังคมภายนอกก็คาดหวังวาอาจารยจะตองเปน
ปูชนียบุคคล ซึ่งทําใหเกิดบรรยากาศที่อึดอัดไมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 
 วิธีการแกไขบรรยากาศในมหาวิทยาลัยใหเอื้ออํานวยตอการทํางาน โดยมหาวิทยาลัย
จะตองจัดสรางสรรคใหเกิดบรรยากาศของการทํางานรวมกัน เพื่อขจัดความขัดแยงในระหวาง
ผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ในรูประบบของสันทนาการ ในรูปของการสัมมนาหรอืการทาํงานกลุม
และสรางจิตสํานึก ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการทํางานใหเกิดขึ้นในบรรดาอาจารย
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยตองจัดหาเครื่องมือและอุปกรณใหเพียงพอแกการปฏิบัติงาน ตองให
หลักประกันเสรีภาพทางวิชาการโดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองและผูบริหารระดับสูง 
ตองเพิ่มประโยชนตอบแทนใหอาจารยไดรับเพียงพอ        ในการปฏิบัติหนาที่และอยูในฐานะเปน
ปูชนียบุคคลสมตามความคาดหมายของนักศึกษาและสังคม 
 จากการศึกษาวิจัยของพัชราภรณ จันทรฉาย ซึ่งไดศึกษาบรรยากาศในคณะสังกัด
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบงบรรยากาศออกเปน 9 มิติ คือ โครงสรางองคการ ความ
รับผิดชอบ การใหรางวัล ความเสี่ยงของงาน ความอบอุน การสนับสนุนมาตรฐานงาน ความ
ขัดแยงและความภักดีตอองคการ ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของอาจารยในคณะตอ
บรรยากาศในองคการในแตละมิติและรวมแตละมิติ เห็นวาบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางยกเวนมิติการใหรางวัล การประเมินบรรยากาศองคการตามความคิดเห็นของอาจารย
ตอบรรยากาศในองคการในคณะโดยรวมไมแตกตางจากเกณฑ ยกเวนคณะศึกษาศาสตรสูงกวา
เกณฑ สวนคณะศิลปกรรมต่ํากวาเกณฑ บรรยากาศองคการรายมิติแตละคณะมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ139   
 เมธา วิทยาคม ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการอําเภอกับ
บรรยากาศขององคการของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 12 โดยไดแบงบรรยากาศ
ของสํานักงานฯ ออกเปน 6 แบบตามที่ฮาลปนและครอฟท (Halpin and Croft) ไดศึกษาไวคือ 
บรรยากาศแบบอิสระ แบบสนิทสนม แบบรวมอํานาจและแบบซึมเซา โดยศึกษาจากพฤติกรรม
ของกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 12 จากการศึกษา
พบวา 1) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําดานการมีความคิดริเร่ิม การประสานงาน การโนม

                                                        
 139 พัชราภรณ จันทรฉาย, “บรรยากาศองคการในคณะสังกัดสถาบนัเทคโนโลยีราช
มงคล” (ปริญญานพินธการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการอุดมศกึษา บัณฑิตวทิยาลยั 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2537),176. 
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นาวจิตใจและการรูจักปรับปรุงแกไขกับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศ
องคการแบบแจมใส แบบอิสระและแบบควบคุม มีความสัมพันธทางลบกับบรรยากาศองคการ
แบบซึมเซา 2) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําดานการยอมรับนับถือ การเขาสังคมและการ
ชวยเหลือกับบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการแบบแจมใส แบบ
อิสระ แบบควบคุมและแบบสนิทสนม มีความสัมพันธทางลบกับบรรยากาศองคการแบบซึมเซา140   
 ชัยวัฒน สกุณา  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา 1) 
สภาพแวดลอมในโรงเรียนในดานการใชพื้นที่ในบริเวณโรงเรียน การจัดอาคารเรียนอาคาร
ประกอบ และการจัดระบบสุขาภิบาลในโรงเรียนตามเกณฑในระดับสูงและสูงมากเปนสวนใหญ 2) 
การจัดบรรยากาศในโรงเรียนคือบรรยากาศดานวิชาการและบรรยากาศดานการบริหารการจัดการ 
จัดตามเกณฑไดอยูในระดับสูงและสูงมากเปนสวนใหญ 3) ความสัมพันธระหวางสภาพ
ส่ิงแวดลอมกับบรรยากาศในโรงเรียนทุกเรื่องมีความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05141     
 พรพรรณ คงประสิทธิ์ไดศึกษาบรรยากาศการทํางานตามทัศนะของบุคลากรที่ไมใชสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงบรรยากาศเปนสี่ดาน คือ  ดานความพรอมทางปจจัย ดาน
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา   ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานและดานสวัสดิการและ
ผลประโยชนเกื้อกูล พบวา บรรยากาศองคการของบุคลากรที่ไมใชสายวิชาการโดยรวม  และราย
ดานอยูในระดับปานกลางยกเวนดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี142   

                                                        
 140 เมธา วิทยาคม, “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการอําเภอกับ
บรรยากาศขององคการของสํานักงานธกิารอําเภอ เขตการศึกษา 1 ” (วิทยานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยบูรพา, 2540),112-
120. 
 141 ชัยวฒัน สกณุา, “การศึกษาสภาพแวดลอมและบรรยากาศในโรงเรยีนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดพษิณุโลก” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยนเรศวร, 2541), บทคดัยอ. 
 142 พรพรรณ คงประสิทธิ,์ “บรรยากาศการทาํงานตามทัศนะของบุคลากรที่ไมใชสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล” (ปริญญานพินธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2542), 67. 
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 สําเนียง วิลามาศ  ไดทําการศึกษาวิจัย บรรยากาศโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม เพื่อใหทราบถึง       
1) แบบบรรยากาศ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม       
2)  ระดับความผูกพันของครู และ 3) มิติบรรยากาศโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันของครู โดย
ศึกษาจากโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม จํานวน 65 
โรงเรียน มีครูและผูบริหารเปนผูใหขอมูลทั้งสิ้น 207 คน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด นครปฐมสวนใหญเปนแบบเปด ระดับ
ความผูกพันของครูอยูในระดับมาก และมิติบรรยากาศโรงเรียน ที่สงผลตอความผูกพันของครู 
ไดแก มิติการสนับสนุนซึ่งมีผลทางบวกกับความผูกพัน และมิติการไมใหความรวมมือซึ่งมีผลทาง
ลบกบัความผูกพัน143    
 พัชรี  ศรีจันทรงาม ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญ สังกัดกรุงเทพมหานคร สุมตัวอยางครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียน จํานวน
ทั้งสิ้น 354 คน    ศึกษาตัวแปรในดานภาวะผูนํา การจูงใจ การติดตอส่ือสสาร การปฏิสัมพันธ การ
ตัดสินใจ การกําหนดเปาหมายและสั่งการ การควบคุมการปฏิบัติงาน การกําหนดมาตรฐาน การ
ปฏิบัติงานและการฝกอบรม ซึ่งจะเปนประโยชนตอผูบริหารการศึกษาในการตรวจสอบบรรยากาศ
องคการในโรงเรียนของตนเอง  และนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงบรรยากาศใน
โรงเรียนของตนเอง  และนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงบรรยากาศในโรงเรียนให
เอื้อตอการดําเนินงาน สงผลใหการพัฒนาและกอใหเกิดประสิทธิผลไดอยางมาก   ผลวิจัยพบวา 
1) บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามลักษณะ
ของตัวแปรที่กอใหเกิดบรรยากาศองคการทั้ง 8 ดาน  เปนแบบปรึกษาหารือ (consultative)        
2) บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา ขนาดใหญ สังกัดกรุงเทพมหานคร พิจารณาเปน

                                                        
 143 สําเนียง วิลามาศ, “บรรยากาศโรงเรียนทีส่งผลตอความผูกพนัของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจงัหวัดนครปฐม” (วิทยานพินธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2542), 
บทคัดยอ. 
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รายโรงเรียน โดยสวนรวมมีบรรยากาศองคการแบบปรึกษาหารือ (consultative)   และแบบเผด็จ
การแบบมีศิลป (benevolent authoritative)144    
 วินนและรอหเบิกห (Quinn and Rohrbaugh) ไดศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ
ตามแนวคานิยมที่มีการแขงขัน จากการศึกษาพบวา มาตรวัดการประเมินบรรยากาศองคการที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ แบงออกได 2 เกณฑ มีขอคําถาม 9 ขอ ไดแก บรรยากาศที่เอื้อตอ
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยเพิ่มผลิตภาพ โดยการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานใหมากขึ้นเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ มีคําถาม 7 ขอ และบรรยากาศองคการที่สงเสริมใหพนักงานมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน   ซึ่งจะเพิ่มผลิตภาพโดยการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ   และมีขวัญ
กําลังใจในการทํางาน  มีคําถาม 2 ขอ145    
 โอ คอนเนอร (O’Conner) ไดศึกษาเกี่ยวกับโครงการประสิทธิภาพการเวียนงานและ
บรรยากาศองคการในกองบริการนักศึกษา จํานวน 86 คนผลการศึกษาพบวา กลุมผูปฏิบัติงานกับ
กลุมผูบริหารที่ปฏิบัติงานรวมกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในกองบริการ
นักศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตภายในกลุมผูบริหาร ลักษณะของแตละบุคคล   
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และผลงานไมมีผลทําใหบรรยากาศองคการในกองบริการนักศึกษาแตกตาง
กัน 146    
 บาราฮิมิ (Barahimi) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจ
ในงานของผูสอนในถานศึกษาของประเทศอิหราน พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษา
โดยทั่วไปเปนแบบอิสระ เปนทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่สงผลตอระดับความพึงพอใจใน

                                                        
 144 พัชรี  ศรีจันทรงาม, “การศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษาขนาด
ใหญ สังกัดกรงุเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2542), บทคัดยอ. 
 145 R.E.Quinn and J. Rohrbaugh, “A Spatial Model of Effectiveness Criteria : 
Toward a Competing Values Approach to Organizational Analysis,” Management 
Science 29 (April 1983) : 363-377. 
 146 Dorothy Baifsell O’Conner, “Quality Circles and Organizational Climate in 
the Student Services Division of a Community College,” Dissertation Abstract 
International 47, 8 (March 1987) : 3269-A.  
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การปฏิบัติงานของผูสอนมากกวาบรรยากาศองคการของสถานศึกษาแบบอื่น ๆ บรรยากาศ
องคการแบบอิสระสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูสอนในระดับสูงสุด147  
 จากการศึกษาทั้งหมดสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานรวมกันในองคการ โดยบุคลากรมีการปฏิสัมพันธและติดตอกันอยางไมเปนทางการ มี
ความไววางใจกันและกัน มีการสงเสริมตอกันและมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล บรรยากาศ
องค

                                                       

การที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการ
บรรลุเปาหมายขององคการ จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงในและพึงพอใจตองาน องคประกอบที่
สําคัญตอบรรยากาศองคการไดแก โครงสรางองคการที่มีเรียบงาย มีความชัดเจนในบทบาทหนาที่
และเนนการกระจายอํานาจ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงลางและลางขึ้นบน 
และในระดับเดี่ยวกัน เปนตน 
 การศึกษาในเรื่ องสภาพแวดลอมภายในองคการในงานวิจัยนี้ จึ งส รุปไดว า 
สภาพแวดลอมภายในองคการ  หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการที่สงเสริมและ  
เอื้ออํานวยตอสมาชิกภายในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง
สภาพแวดลอมภายในองคการ  ประกอบดวยวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการ 
 
เทคโนโลยี 
 การนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคการสงผลกระทบตอผลผลิตและวิธีการทํางาน 
ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เนื่องจากเทคโนโลยีสมัยใหมเขามามีบทบาทในองคการ
มาก การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีไดสรางผลกระทบตอองคการอยางหลีกเลี่ยงไมพน  องคการมคีวาม
จําเปนที่จะตองนําวิทยาการสมัยใหมเขามาปรับใชในองคการ เพื่อใหองคการมีความสามารถใน
การดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นจึงทําใหเกิดผลกระทบตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการทั้งตอมนุษยในองคการ เนื่องจากเมื่อมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามา จึง
จําเปนตองปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรในองคการ และมีผลกระทบตอ
โครงสรางขององคการรวมถึงรูปแบบ การจัดการ ลักษณะงานที่ทําการติดตอส่ือสารภายใน
องคการดวย 

 
 147 Irraj Barahimi, “The Relationship Between Organizational Climate and 
Teachers Job Satisfaction in Lranian Middle School,” Dissertation Abstract International 
47, 6 (April 1986) : 1973-A.  
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 สเตียรส (Steers) ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยีวา หมายถึง กระบวนการที่องคการ
แปลงสภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนที่มีจํากัดใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปาหมาย   
โดยอาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง148 
  รอธเวลและคาซานาส (Rothwell and Kazanas)  กลาววาเทคโนโลยีเปนการกระทําที่
เกิดขึ้นโดยคนเปนผูกระทํา  เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคล หรือสถานการณภายใต
เงื่อนไขคําถามซึ่งมักจะถูกถามบอยๆ วา “จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร”149  
 เทคโนโลยีเปนสิ่งที่องคการนํามาใชใหเกิดงานขึ้น  เทคโนโลยีไมเพียงแตจะหมายถึง 
เครื่องมือเทานั้นที่ใชในการดําเนินงาน  แตรวมไปถึงทักษะและความรูของพนักงาน และ
คุณลักษณะของวัตถุของงานที่ถูกสรางขึ้นมา  ระดับของเทคโนโลยี มี 2 แบบ คือ การผลิตและการ
บริการ  เทคโนโลยีการผลิตเปนการเปนนําเทคโนโลยีเขามาชวยเพื่อการผลิตสินคาตาม
วัตถุประสงคที่องคการไดวางเปาหมายไว สวนเทคโนโลยีสําหรับองคการบริการนั้น เปนการนําเอา
เทคโนโลยีเขามาชวยเพื่อการจัดหาบริการตามวัตถุประสงคที่องคการไดวางเปาหมายไวเชนกัน150 
ดังนั้นการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะงานของ
องคการและหากมีการเปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลใหเทคโนโลยีเปลี่ยนตามไป และในทาง
กลับกัน หากเทคโนโลยีมีการปรับเปลี่ยนไปก็จะมีผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและการ
บริหารงานดวย151 และเทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศที่เนนกฎเกณฑ
เขมงวดกวดขัน  โดยมีการไววางใจและสรางสรรคต่ํา  สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว  และมี
การเปลี่ยนแปลงงาย  จะมีบรรยากาศการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย  มีการไววางใจ  
สรางสรรค  และมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย   

                                                        
 148 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavior View (Santa 

Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 70. 
149  William J. Rothwell and H.C. Kazanas, Mastering the Structure Design 

Process (San Francisco : Jossey-Bass Pfeiffer & Wilie Company, 1998), 8. 
 150 R.L.Daft, Organization Theory and Design, 7th ed. (Ohio : South-Western 
College, 2000),  254. 
 151 T. Burns and G.M. Stalker, The Management of Innovation (London : 
Tavistock, 1961), 169-201. 
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 จากที่กลาวมาสรุปไดวาเทคโนโลยี เปนสิ่งที่องคการนํามาใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามความตองการขององคการ  ซึ่งอยูในรูปของเครื่องจักร เครื่องมือ  
วิธีการ  เทคนิค  ทักษะและความรู  ซึ่งนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานของ
องคการใหบรรลุวัตถุประสงคตามแตละประเภทขององคการ  เทคโนโลยีประกอบดวย  เครื่องมือ  
วิธีการ เทคนิค ตลอดจนความรู  และทักษะของพนักงานที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปจจัย
นําเขาเปนผลผลิต  องคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงาน
ขององคการและเทคโนโลยีที่มีผลตอการบริหารงาน (ระดับสายการบังคับบัญชา  การประสานงาน 
การกระจายอํานาจและการตัดสินใจ) บรรยากาศองคการและการติดตอส่ือสาร เปนตน  
 เนื่องจากองคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงาน
ขององคการ สําหรับสถาบันอุดมศึกษาในปจจุบันมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชซึ่ง
เทคโนโลยีสารสนเทศนับเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงาน และการจัดการเรียนการสอนเปน
อยางมาก  
 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ปทีป เมธาคุณวุฒิ  ใหความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology  : 
IT)  วาหมายถึง  วิธีการสืบคนขอมูลขาวสารผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร ซึ่งจัดเก็บไวตาม
กระบวนการดําเนินงานสารสนเทศ หรือสารนิเทศตาง ๆ ตั้งแตการแสวงหา การวิเคราะห การ
จัดเก็บ การจัดการ และ การเผยแพร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพความถูกตอง  ความแมนยํา และความ
รวดเร็วทันตอการนํามาใชประโยชน โดยการเชื่อมโยงดวยวิธีการทางดานอิเล็กทรอนิกส ซึ่ง
ประกอบไปดวย เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร  การสื่อสารคมนาคม  และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของกับการนําขอมูลขาวสารมาใช152  
 ดํารงค วัฒนา  กลาวถึงความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศวามีทั้งความหมายอยาง
แคบและกวาง  ถาเปนความหมายอยางแคบจะเนนเพียงองคประกอบทางกายภาพของระบบ
คอมพิวเตอร ระบบโทรคมนาคมและรวมถึงอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอ่ืน ๆ  ที่ตอพวงกับระบบ
คอมพิวเตอรและระบบโทรคมนาคม ถาเปนความหมายอยางกวาง จะหมายถึง ระบบคอมพิวเตอร 
ระบบโทรคมนาคม และอุปกรณตอพวงตาง ๆ รวมกับการใชงานใหเกิดประโยชน เชน การ

                                                        
 152 ปทีป เมธาคณุวุฒ,ิ เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารสถาบนัอุดมศึกษา 
(กรุงเทพฯ : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), 1. 
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ประมวลผลดวยคอมพิวเตอร การนําไอทีไปใชในชีวิตประจําวัน การปฏิบัติงาน การบริหารงานใน
องคการ เปนตน153   
 สุชาดา  กีระนันทน  ใหความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศวามีอยางกวางและอยางแคบ 
ความหมายอยางแคบ หมายถึง เทคโนโลยีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการจดบันทึก จัดเก็บ  ประมวลผล 
คนคืน  สงและรับ หรือเชื่อมโยงขอมูล  และสารสนเทศ ซึ่งรวมถึงเครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ ที่ใช
ในกระบวนการที่กลาวมา เชน คอมพิวเตอร  อุปกรณบันทึกขอมูล จัดเก็บขอมูล และคนคืนขอมูล 
เครือขายสื่อสารขอมูล  อุปกรณส่ือสารโทรคมนาคม เปนตน  รวมทั้งระบบตาง ๆ ที่ควบคุมการ
ทํางานของอุปกรณ เหลานี้ เชน ระบบปฏิบัติการคอมพิวเตอร

                                                       

 ระบบสื่อสาร เปนตน ยังครอบคลุม
ระบบและกระบวนการตาง ๆ ที่เขามาจัดการใหอุปกรณตาง ๆ เหลานี้ทํางานตามที่ใชตองการ เชน 
โปรแกรมประยุกตตาง ๆ สวนในความหมายอยางกวาง หมายถึง  เทคโนโลยีทุกดานที่เขามา
รวมกันในกระบวนการสราง จัดเก็บ และส่ือสารสารสนเทศ154

 โดยสรุป  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนความรูหรือกระบวนการดําเนินงานใด ๆ ที่อาศัย
เทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรฮารดแวร และคอมพิวเตอรซอรฟแวร  รวมถึงบริบทอื่น ๆ เชน ดาน
จริยธรรม  ผลกระทบอันเกิดจากการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งมีองคประกอบ คือ เทคโนโลยี
คอมพิวเตอรกับเทคโนโลยีการสื่อสารคมนาคม ซึ่งทําหนาที่ในการเก็บ รับ บันทึกขอมูล ประมวล
ขอสนเทศ  การสื่อสารรวมถึงการแสดงผลของขอมูลนั้น 
  
 เทคโนโลยีสารสนเทศกับการศึกษาในประเทศไทย 
 มหาวิทยาลัยในปจจุบันและอนาคตมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ดังนั้นการบริหารจึง
ตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ โดยตองมีการนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหาร และ
ดานวิชาการ155 เขามาใชใหเกิดประโยชนอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตองสรางเครือขาย
ระบบสารสนเทศขึ้นในสถาบัน  โดยตองมีมาตรการในการจัดบริการคอมพิวเตอรสําหรับนักศึกษา

 
 153 ดํารงค วัฒนา, โลกาภิวัตน (กรุงเทพฯ : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2543), 
199. 
 154 สุชาดา  กีระนันทน,  เทคโนโลยีสารสนเทศสถิติ : ขอมูลในระบบสารสนเทศ,  
พิมพคร้ังที ่4 (กรุงเทพฯ : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), 7. 
 155 วรรณวิภา ติดถะสิริ, “กระบวนการการวางแผนยทุธศาสตรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศสําหรับสถาบนัอดุมศึกษาไทย,” สารเนคเทค (มีนาคม-เมษายน 2544) : 26. 
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ทุกคน มีการกําหนดระยะการเปลี่ยนอุปกรณคอมพิวเตอรใหทันสมัยอยูตลอดเวลา พรอมกับมีการ
วางแผนการใชอุปกรณคอมพิวเตอรใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคานอกจากนั้นยังตองใช
ประโยชนจากเทคโนโลยีประชาสัมพันธ และสรางความสัมพันธทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย156   นอกจากนี้การศึกษาเริ่มมีแนวคิดเปล่ียนแปลงไปอันเนื่องมาจากอิทธิพลของ
สภาพแวดลอมของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งอาศัยสื่อที่ทันสมัยโดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดาน
โทรคมนาคมและการสื่อสาร  เครื่องคอมพิวเตอรสวนตัวสามารถเชื่อมโยงขอมูลและผูคนหลายสิบ
ลานคนทั่วโลกเขาดวยกัน ทําใหการไหลเวียนของขอมูลขาวสารในเวลาอันสั้น  การศึกษาหาขอมูล
และการเรียนรูส่ิงตาง ๆ เพียงแคปลายนิ้วสัมผัสโดยอาศัยเครือขายอินเตอรเน็ต (internet) เกิดเปน
ชุมชนบนเครือขายขึ้น ผูคนสามารถติดตอสัมพันธกันผานจอคอมพิวเตอรมากยิ่งขึ้น ขอมูลขาวสาร
ความรูจึงกลายเปนกุญแจสําคัญไปสูอํานาจและความมั่งคงของประเทศและเปนกุญแจที่จะไปสู
ขอมูลขาวสารความรู คือ “การศึกษา”  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถาบันการศึกษาเปนความ
จําเปน เนื่องจากการจัดการเรียนการสอน และการบริหารในปจจุบันจะตองมีความทันสมัยและ
เชื่อมโยงกับภายนอกมากขึ้น การจัดการเรียนการสอนตองเปนระบบเปดมากขึ้น กลาวคือ  การ
จัดการเรียนการสอนจะตองเอื้อตอการศึกษาดวยตนเองไดตลอดเวลา รวมถึงการที่จะตองมีการ
ขยายโอกาสกับผูที่อยูหางไกลทุรกันดารขาดโอกาส  เพื่อจะไดมีความเสมอภาคในการเขาถึง
การศึกษา โดยการจัดสื่ออิเล็กทรอนิกส การจัดการเรียนการสอนทางไกล ผานสื่อตาง ๆ นอกจากนี้
การใช เทคโนโลยีสารสนเทศยังกอใหเกิดความเปนสากลของการศึกษา   โดยเฉพาะใน
ระดับอุดมศึกษา กลาวคือ เกิดการสรางความรวมมือทางวิชาการในการถายทอดการเรียนการ
สอนอยางไรพรมแดน ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาหลายประเทศไดใชระบบการประชุมทางไกลขาม
ทวีปเปนเครื่องมือจัดการบรรยาย ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางกวางขวาง จะเห็นไดวา
เทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาทตอการศึกษาอยางมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดาน
คอมพิวเตอรและการสื่อสารโทรคมนาคม บทบาทที่สําคัญตอการพัฒนาการศึกษา มีดังนี้ 
 1. เทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีสวนชวยเรื่องการเรียนรู ปจจุบันมีเครื่องมีที่ชวย
สนับสนุนการเรียนรูหลายดาน มีระบบคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ระบบสนับสนุนการรับรู
ขาวสาร เชน การคนหาขอมูลขาวสารเพื่อการเรียนรูใน World Wide Web เปนตน 

                                                        
 156 เบญจา  มงัคละพฤกษ, “อาจารยมหาวทิยาลัยในสหัสวรรษหนา,” วารสารรมพฤกษ
19, 3 (กุมภาพันธ-พฤษภาคม 2544) : 51-62. 
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 2.  เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาสนับสนุนการจัดการศึกษา โดยเฉพาะการจัดการศึกษา
สมัยใหมจําเปนตองอาศัยขอมูลขาวสารเพื่อการวางแผน  การดําเนินการ การติดตามและ
ประเมินผล ซึ่งอาศัยคอมพิวเตอรและระบบสื่อสารโทรคมนาคมเขามามีบทบาทที่สําคัญ 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศกับการสื่อสารระหวางบุคคล  ในเกือบทุกวงการทั้งทางดาน
การศึกษาจําเปนตองอาศัยสื่อสัมพันธระหวางบุคคล เชน การสื่อสารระหวางผูสอนกับผูเรียน โดย
ใชองคประกอบที่สําคัญชวยสนับสนุนใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เชน การใชโทรศัพท 
โทรสาร ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส เทเลคอนเฟอเรนซ เปนตน 
     การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในสถานบันการศึกษาดานตาง ๆ อาจ
แยกเปน ดาน ๆ ดังนี้157

     1.การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชสําหรับการเรียนการสอน ปจจุบันเปนทางเลือก
ใหมที่สถานบันการศึกษา ไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชเพื่อการเรียนการสอน ซึ่ง
อาจมีไดดังตอไปนี้ 
      1.1  การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (computer assisted instruction : CAI) เปน
การนําเอาเทคโนโลยีรวมกับการออกแบบโปรแกรมการสอนมาใชชวยสอน  โดยการนําคําอธิบาย
บทเรียนมาใสไวในคอมพิวเตอรแลวนํามาแสดงกับผูเรียน เมื่อผูเรียนไดทําความเขาใจกับบทเรียน
นั้นแลว คอมพิวเตอรจะทดสอบวาความเขาใจนั้นถูกตองหรือไม หากไมถูกตองก็ตองมีการอธิบาย
เนื้อหาเพิ่มเติมแลวถามซ้ําอีก ปจจุบันมีการพัฒนาไปถึงระดับส่ือประสมและใชเทคโนโลยีตาง ๆ 
เพื่อใหการเรียนการสอนบรรลุผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 
      1.2  เครือขายเพื่อการศึกษา เปนการจัดทําเครือขายเพื่อใหครู อาจารย และ
นักศึกษามีโอกาสใชเครือขายเพื่อเสาะแสวงหาความรูที่มีอยูในโลกมากมาย เชน  
    1.2.1 เวิลด ไวด เว็บ (world wide web) ใชสําหรับเปนแหลงความรู
พื้นฐานและเปนแหลงความรูภายนอกเพื่อการสืบคน 
    1.2.2 อีเมล (e-mail) ใชติ

                                                       

ดตอส่ือสารระหวางอาจารยหรือเพื่อนรวมชั้น
เรียนดวยกันใชสงการบาน หรืองานที่ไดรับมอบหมาย 

 
 157 ครรชิต มาลัยวงศ, กาวไกลไปกับคอมพิวเตอร (กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2539),  
14 -21. 
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 1.2.3 กระดานขาว (web board) ใชติดตอส่ือสารระหวาง ผูเรียน อาจารย 
และผูเรียนเปนกลุม ใชกําหนดประเด็นหรือกระทูตามที่อาจารยกําหนด หรือตามแตนักเรียน
กําหนดเพื่อชวยกันอภิปรายตอบคําถามในประเด็นที่เปนกระทูนั้น ๆ 
 1.2.4 แชท (chat) ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย และผูเรียน โดย
การสนทนาแบบเวลาจริง (real time) โดยมีทั้งสนทนาดวยตัวอักษรและสนทนาทางเสียง (voice 
chat) ลักษณะใช คือ ใชสนทนาระหวางผูเรียนอาจารย ในหองเรียนหรือชั่วโมงเรียนเสมือนวา
กําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ 
 1.2.5 ไอซีคิว (ICQ) ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย และผูเรียน
โดยการสนทนาแบบเวลาจริง หรือหลังจากนั้นแลว โดยเก็บขอความไว การสนทนาระหวางผูเรียน 
และอาจารยในหองเรียน และบางครั้งผูเรียนก็ไมจําเปนตองอยูในเวลานั้น ๆ ไอซีคิวจะเก็บ
ขอความไวใหและยังทราบดวยวาในขณะนั้นผูเรียนอยูหนาเครื่องคอมพิวเตอรหรือไม 
 1.2.6 คอนเฟอเรนช (conference) ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย 
และผู เ รียนแบบเวลาจริง  โดยที่ ผู เ รียนและอาจารยสามารถเห็นหนากันไดโดยผานทาง
กลองโทรทัศนที่ติดอยูกับเครื่องคอมพิวเตอรทั้งสองฝายใหบรรยายใหผูเรียนที่อยูหนาเครื่อง
คอมพิวเตอรเสมือนวากําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ 
 1.2.7 การบานอิเล็กทรอนิกส (e-homework)  ใชสําหรับติดตอส่ือสาร
ระหวางผูเรียน อาจารย เปนเสมือนสมุดประจําตัวนักเรียน โดยที่นักเรียนไมตองถือสมุดการบาน
จริง ๆ และใชสงงานตามที่อาจารยกําหมด เชน ใหเขียนรายงานโดยที่อาจารยสามารถเปดดู
การบานอิเล็กทรอนิกสของนักเรียนและเขียนบันทึกเพื่อตรวจงาน และใหคะแนนไดแตนักเรียนจะ
เปดดูไมได 
     2.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อการสนับสนุนการเรียนการสอน การนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชกับการสนับสนุนการเรียนการสอนที่สําคัญ คือ 
          2.1  การใชงานในหองสมุด ในปจจุบันหองสมุดมหาวิทยาลัยทั้งของรัฐ และ
เอกชนเกือบทุกแหงไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับหองสมุด เชน บริการยืม คืน คนหา
หนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว นอกจากนั้นยังไดมีการสรางความรวมมือการ
ใหบริการในลักษณะเครือขายหองสมุด เชน โครงการ PULINET (provincial university library 
network)  
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         2.2 การใชงานในหองปฏิบัติการ มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศใชในการทํา 
งานในหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอ่ืน ๆ เชน แบบจําลอง แบบวงจรไฟฟา การควบคุมการ
ทดลอง เปนตน 
     3. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อการการบริหาร การใชงานประจํา และงาน
บริหารในปจจุบันนับวามีความสําคัญมากที่ผูบริหารตองอาศัยการไดขอมูลที่รวมเร็ว และถูกตอง 
เพื่อการตัดสินใจ ดังนั้นสถาบันการศึกษาเกือบทุกแหงจึงไดนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใชในการจัดการกับขอมูล เชน การจัดทําทะเบียนประวัตินิสิตนักศึกษา การเลือกเรียน  การ
ลงทะเบียนเรียน การะแนะแนวอาชีพ หรือขอมูลที่อาจารยสามารถติดตามดูแลนิสิตนักศึกษาได 
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการบริหารจะทําใหการบริหารมีคุณภาพมากขึ้น 
 การนําเทคโนโลยีมาใชในมหาวิทยาลัยในปจจุบันนับวาไดรับความสนใจ และการ
ตอบสนองเปนอยางดี  จากขอมูลการวิจัยของ วรรณวิ

                                                       

ภา ติดถะสิริ พบวาทั้งผูบริหาร คณาจารย 
เจาหนาที่ และนักศึกษาในมหาวิทยาลัยมีความกระตือรือรนในการใชประโยชนจากเทคโนโลยี
สารสนเทศดานตาง ๆ มาก ซึ่งเปนเครื่องบงชี้วาบุคลากรในสถาบันการอุดมศึกษาไทยไดใหความ
สนใจ และทราบถึงประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการเรียนการสอน การบริหาร  
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สําคัญและนํามาใชในวงการการศึกษามากในทางการบริหารและ
นับวันจะมีความจําเปนมากขึ้น คือ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร และระบบอินเทอรเน็ต158

 
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร (management information system : MIS)  
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร เปนระบบเกี่ยวกับการจัดหาคน หรือขอมูลที่สัมพันธ
กับขอมูล เพื่อดําเนินงานขององคการ ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน ทําใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ โดยการนํามาใชงาน 4 ระดับ ตามลําดับความสําคัญดังนี้159 
 1. ระบบสารสนเทศเพื่อใชในการวางแผน นโยบาย กลยทุธ และการตดัสินใจของ
ผูบริหารระดับสูง 

 
 158 วรรณวิภา ติดถะสิริ, “กระบวนการการวางแผนยทุธศาสตรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศสําหรับสถาบนัอดุมศึกษาไทย,” สารเนคเทค (มีนาคม-เมษายน 2544) : 27. 

 159ประสงค  ประณีตพลกรัง, ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการและกรณีศึกษา 
(กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ, 2543), 13.  
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 2. ระบบสารสนเทศเพื่อใชในสวนยทุธวธิีในการวางแผนปฏิบัติ และการตัดสินใจ
ผูบริหารระดับสูง 
 3. ระบบสารสนเทศในระดับปฏิบัติการ และควบคุม ในขั้นตอนนี้ผูบริหารระดับลางจะ
เปนผูใชสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 
 4. ระบบสารสนเทศที่ไดจากการประมวลผล ในขั้นตอนนี้ บุคลากรจะตองมีการเก็บ
รวบรวมขอมูล และปอนขอมูลเขาสูกระบวนการประมวลผล เพื่อใหไดสารสนเทศออกมานําเสนอ
ตอผูบริหาร 
 
  ลักษณะสําคัญของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร                
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่ดีควรมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี้ 160  
 1. ระบบสารสนเทศถูกนําไปใชการตัดสินใจของผูบริหารทุกระดับ  ชวยใหผูบริหาร
สามารถเรยีกคนขอมูลไดรวดเร็ว แตสวนใหญจะเกีย่วของกับปญหาแบบมีโครงสราง (structured 
problems) เนนการแกปญหาที่เกิดกับงานประจํา  
 2. ระบบสารสนเทศเปนระบบงาน ซึง่ผสมผสานขอมูลจากหลาย ๆ แหลง หรือระบบ
ยอยหลาย ๆ ระบบที่มีความสัมพันธกนัเพือ่จัดทําสารสนเทศเปนภาพรวมที่สมบูรณของทั้งระบบ
 3. การพัฒนาระบบสารสนเทศจะเริ่มจากความตองการและความเห็นชอบของผูบริหาร  
เพื่อจัดเตรียมสารสนเทศใหแกผูบริหารชวยในการตัดสินใจและบรรลุจุดมุงหมายโดยรวมองคกร
 4. ระบบสารสนเทศจะใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเขามาชวย เนื่องจากขอมูลในองคกร
หนึง่ ๆ มีเปนจาํนวนมากและมีความสลับซับซอน     คอมพิวเตอรจงึถกูนํามาใชเพื่อสรางระบบ
สารสนเทศ ใหแกผูบริหารใชในการตัดสินใจไดในเวลาอนัรวดเร็วและเหมาะสม  
 5. สารสนเทศนั้นจะถือวาเปนทรพัยากรที่สําคัญอีกอยางหนึง่เชนเดยีวกับพนกังาน
เครื่องจักร เงินทุนและวัตถุดบิ จุดมุงหมายของ MIS คือจัดทําสารสนเทศที่เปนประโยชนแกองคกร
เพื่อใชควบคุม การทํางานและการจัดการขององคกร   
            6. ทําการจัดเก็บขอมูลสรางเปนฐานขอมูลเก็บไว ซึ่งฐานขอมูลนี้เปนการรวบรวมขอมูล
ใหเปนหนึ่งเดียว วัตถุประสงคคือตองการจะหลีกเลี่ยงความซับซอนของการเก็บขอมูล  

                                                        
 160 ประสงค ประณีตพลกรัง, สารสนเทศเพื่อการจัดการ [Online], accessed 5 
October 2006. Available from http://isc.ru.ac.th/data/PS0005015.doc. 
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 7. การมีสวนรวมของผูใชระบบสารสนเทศจะไมประสบความสําเร็จถาปราศจากความ
รวมมือและความพอใจของผูใชงานถึงแมวามีระบบที่ดีเพียงใดก็ตามถาผูใชงานเกิดความรูสึก
ตอตานและคิดวาระบบสารสนเทศจะมาแยงงานของตนไป    
 จากการศึกษาวิจัยของคงคารัตน กิจจานนท ซึ่งศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและ
ปญหาของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา สถาบันอุดมศึกษา
มีการจัดทําสารสนเทศเพื่อการบริหาร ครอบคลุม 9 ดาน คือ ดานโปรแกรมการศึกษา ดานงาน
ทะเบียนนิสิต ดานบริการนิสิตนักศึกษา ดานบุคลากร ดานการเงินและงบประมาณ ดานการวิจัย 
ดานการศึกษา ดานอาคารสถานที่และดานการจัดการทรัพยากร และสถาบันอุดมศึกษามีนโยบาย
สงเสริมใหมีฐานขอมูลรวม สวนปญหาของระบบสารสนเทศ ไดแก ไมมีผู รับผิดชอบดาน
สารสนเทศและฐานขอมูลเปนการเฉพาะ  เครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการจัดทําระบบสารสนเทศ
มีประสิทธิภาพต่ํา บุคลากรพัฒนาไมทันกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย การรวบรวมขอมูลมีการจัดเก็บ
จากหลายแหงทําใหเกิดความลาชา และปญหาขาดผูเชี่ยวชาญระบบเครือขาย161   
 วาสนา อนุวาร ศึกษาการใหบริการอินเทอรเน็ตของหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค
พบวาอินเทอรเน็ตมีประโยชนอยางยิ่งเพื่อการศึกษาคนควาในมหาวิทยาลัยในระดับมากที่สุด การ
จัดการบริการอินเทอรเน็ตมีผลกระทบตอบุคลากรหองสมุดในระดับมากในเรื่องการสืบคนขอมูล 
และชวยเพิ่มพูนทักษะการใชภาษา การติดตามความเคลื่อนไหวทางดานเทคโนโลยีและพัฒนา
ตนเองใหสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานที่เกี่ยวของไดตลอดเวลาและไดแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับบุคคลภายนอกวงการโดยเฉพาะวงการคอมพิวเตอรมากขึ้น   สวนสภาพปญหาที่พบ
ไดแก ดานงบประมาณซึ่งไมเพียงพอสําหรับการจัดซื้อและการบํารุงรักษา ดานบุคลากรขาดทักษะ
ความเชี่ยวชาญในการใชระบบและขาดทักษะทางดานภาษา ดานผูใชบริการขาดทักษะการใชและ
ไมเขาใจระบบอินเทอรเน็ต ดานเครื่องคอมพิวเตอรมีไมเพียงพอตอการใหบริการและสถานที่คับ 
แคบไมเพียงพอตอการใหบริการ162 

                                                        
 161 คงคารัตน กิจจานนท, “การศึกษาสภาพและปญหาของระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” (วิทยานพินธการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2539), บทคัดยอ. 
 162 วาสนา อนุวาร, “การใหบริการอินเทอรเนต็ของหองสมดุมหาวิทยาลยัสวนภูมิภาค”  
(วิทยานพินธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการประชาสัมพันธ บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั, 2541), 49-55. 
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 อนุกูล  บุญออน ไดศึกษาสภาพปญหาการใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวน
ราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีกลุมตัวอยางเปนขาราชการสาย  ข  และสาย  ค  จํานวน  
205 คน จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา163

 1. หัวหนาสวนราชการโดยสวนรวมมีความคิดเห็นวา สภาพระบบงานคอมพิวเตอรใน
การบริหารงานของสวนราชการทุกหนอยงานในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีบุคลากรที่ไมเพียงพอ
ตอปริมาณงานที่รับผิดชอบ สวนใหญไมมีเจาหนาที่ดานคอมพิวเตอรโดยตรง  งบประมาณที่ใชใน
การจัดซื้อคอมพิวเตอรเปนเงินงบรายได และงบประมาณแผนดิน 
 2. ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรโดยสวนรวม และจําแนกตามสถานภาพ มีความ
คิดเห็นวา สภาพการใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวนราชการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
สวนใหญบุคลากรมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร และการใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร ไดศึกษาหาความรูดวยตนเอง มีประสบการณการใชคอมพิวเตอรชวง 1- 6 ป หอง
ปฏิบัติงานปจจุบันมีเคร่ืองปรับอุณหภูมิ และมีชุดโตะเกาอี้สําหรับติดตั้งคอมพิวเตอรโดยเฉพาะ 
 3. ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรโดยสวนรวม และจําแนกตามสถานภาพ มีปญหา
การใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวนราชการโดยรวม  และเปนรายดานอยูในระดับปาน
กลาง 3 ดาน คือ ดานการจัดการ  ดานบุคลากร  และดานวัสดุอุปกรณ และมีปญหาดานที่เหลือ
อีกหนึ่งดาน คือ ดานงบประมาณอยูในระดับยาก 
 4. ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรในคณะเทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตร และ
สังคมศาสตร และคณะศึกษาศาสตร สํานักงานอธิการบดี สวนใหญมีปญหาการใชคอมพิวเตอรใน
การบริหารงานโดยรวม และเปนรายดาน 2 -3 ดานอยูในระดับมาก และมีป

                                                       

ญหา  1 -2 ดานอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ดานบุคลาพร และดานวัสดุอุปกรณ แตผูปฏิบัติงานในคณะวิทยาศาสตร มี 
ปญหาโดยรวม และเปนรายดาน 3 ดาน อยูในระดับปานกลางและมีปญหาดานงบประมาณอยูใน
ระดับมาก  
 ธนียา ลอยสุวรรณ ศึกษาสภาพปญหาการใชบริการอินเทอรเน็ตบนเครือขายบัวศรี 
ทางดานผูใช ดานการใชบริการ ดานอุปกรณเชื่อมตอและโปรแกรมใชงานของอาจารย บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการและนิสิต มหาวิทาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา อาจารย บุคลากรสาย

 
 163 อนุกูล  บุญออน, “สภาพและปญหาการใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวน
ราชการมหาวทิยาลยัสารคาม,” (การศึกษาคนควาอิสระ บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, 2542), บทคัดยอ. 
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สนับสนุนวิชาการ มหาวิทาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการใชอินเทอรเน็ต
โดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับปานกลาง ผูที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน เพศชายและเพศ
หญิง การทํางานในหนวยงานที่แตกตางกันมีความคิดเห็นโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั สวน
นิสิต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาดานการใชบริการอินเทอรเน็ตโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
ปานกลาง  นิสิตเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
นักศึกษาที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  คณะวิชาที่ตางกันมีความคิดเห็นโดยรวมและรายดาน 
ไมแตกตางกัน164

 อัญชุลี  เสถียรศรี ศึกษาวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของ
องคการคาคุรุสภา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหาร และเจาหนาที่ปฏิบัติการของ
องคการคาคุรุสภารวม  573  คน  จากการศึกษาพบวา165

 1. ดานสภาพการใช 
  1.1 ดานการเก็บรวบรวมขอมูล  มีบุคลากรรับผิดชอบมีเครื่องมีในการเก็บรวบรวม
ขอมูลสารสนเทศเปนแบบรายงาน  มีวัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติงานไวลวงหนา 
  1.2 ดานการตรวจสอบขอมูล  มีบุคลากรทําหนาที่ตรวจสอบขอมูล บุคลากรมีความรู
ในการตรวจสอบขอมูล มีการตรวจสอบขอมูลกอนประเมินผล และไมมีการแกไขขอมูลที่ผิดพลาด 
  1.3 ดานการประมวลผลขอมูล มีบุคลากรไมเพียงพอ มีเครื่องคอมพิวเตอรไม
เพียงพอทําใหการประมวลผลขอมูลไมทันตามเวลาที่กําหนด 
  1.4 ดานการจัดหนวยหรือคลังขอมูล ไมมีสถานที่ปฏิบัติงานดานสารสนเทศเปน
สัดสวน วัสดุอุปกรณที่จําเปนสําหรับการจัดเก็บขอมูลไมเพียงพอ และไมมีระบบคนหาขอมูล
สารสนเทศไดรวดเร็ว 
  1.5 ดานการวิเคราะหขอมูล  มีการวิเคราะหขอมูลทุกครั้งกอนนําไปใช  

                                                        
 164 ธนียา ลอยสวุรรณ, “การศึกษาสภาพปญหาของการใชบริการอินเทอรเน็ตบน
เครือขายบัวศรีของอาจารย บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการและนิสิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทร- 
วิโรฒ” (ปริญญานพินธการศึกษามหาบณัฑิต สาขาการอุดมศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ, 2546), 119-120. 
 165  อัญชุลี  เสถียรศรี, “การศึกษาสภาพและปญหาการใชสารสนเทศขององคการคา
ของคุรุสภา” (วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2546), 87-98. 
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                    1.6 ดานการนําขอมูลไปใช ขอมูลสารสนเทศถูกนําไปใชเพื่อควบคุมกํากับดูแลงาน
และเพื่อเสนอรายงานตอหนอยงานบังคับบัญชา ผูบริหารนําขอมูลสารสนเทศไปใชเพื่อการจัดสิน
ใจส่ังการ 
 2. ปญหาการใชสารสนเทศ พบวา ผูบริหาร และเจาหนาที่ปฏิบัติการมีปญหาการใช
ทางดานการเก็บรวบรวมขอมูล  ดานการตรวจสอบขอมูล ดานการประมวลผลขอมูล ดานการ
วิเคราะหขอมูล และดานการนําขอมูลไปใช อยูในระดับปานกลาง 
 ฟาเซมเยอร (Facemyer)  แหงมหาวิทยาลัยวอรชิงตันสเตท (Washington  State 
University)  ไดศึกษาเรื่องการใชนวัตกรรม อินเทอรเน็ตทางการศึกษา และผลกระทบของ
อินเทอรเน็ตที่มีตอวัฒนธรรมทางการศึกษา  ในกรณีศึกษางานวันวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร
ของมหาวิทยาลัยวอรชิงตันสเตท    จากการวิจัยพบวา  อินเทอรเน็ตทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
การปฏิบัติการสอนในชั้นเรียน     โดยการนําอินเทอรเน็ตไปใชในการเรียนการสอนนี้จะเปนการลด
ส่ิงขวางกั้น ระหวางผูเรียนที่อยูในพื้นที่หางไกลและระหวางสถานศึกษาของรัฐกันเอกชน และ
สถานศึกษาทั่ว ๆ ไป     อินเทอรเน็ตทําใหการศึกษามีความเทาเทียมกันในการเขาถึงบทเรียนและ
การศึกษา166    
 มารติน (Martin) ศึกษาวิจัยเรื่อง การใชสารสนเทศและเทคโนโลยีการสื่อสารใน
หองเรียน  โดยการศึกษากับผูเรียนที่มีการใชอินเทอรเน็ตในกิจกรรมการเรียนการสอน  ผลการวิจัย
พบวาเพศและพื้นความรูเดิมมีผลตอการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในกิจกรรมการเรียนของผูเรียน
และปจจัยกายภาพของคอมพิวเตอรมีอิทธิพลตอความสามารถในการใชเทคโนโลยีในกิจกรรมการ
เรียนของผูเรียน167 

                                                        
 166 Kevin Curry Facemyer, “The 1995 Washington State University Virtual 
Science and Mathematics Fair : Innovative Educational Uses of the Internet and their 
Impact on Culture of Education”  (Ph.D. dissertation, New York University, 1996), 
Abstract. 
 167 Shelley Matin, “An Observational Study on the Classroom Use of Information 
and Communication Technology” (M.A.dissertation, California State University, 1996), 
Abstract. 
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  จากการศึกษาเรื่องของเทคโนโลยีในขางตนสรุปไดวา เทคโนโลยี หมายถึงสื่อ เครื่องมือ 
วิธีการ กระบวนการตาง ๆ ที่องคการนํามาใช  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในงาน
บริหารงาน และการจัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ครอบคลุมทั้งในดานของฮารดแวร
และซอรฟแวร  โดยมีจํานวนที่ เพียงพอและมีความทันสมัย    ดังนั้นเทคโนโลยีจึงตองมี
ความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะขององคการ หากมีการเปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลให
เทคโนโลยีเปลี่ยนตามไปและในทางกลับกัน หากเทคโนโลยีมีการปรับเปล่ียนไป ก็จะสงผลใหเกิด
การเปลี่ยนระบบงานและการบริหารงานดวย สําหรับสถาบันอุดมศึกษาในปจจุบัน  
 
ความผูกพันตอองคการ        
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากร นับวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ  
 บารอนและกรนีเบิรก (Baron and Greenberg) ใหความหมายวา  ความผกูพนัตอ
องคการ  หมายถงึ  ทัศนคติที่ดีตอองคการ  เปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตนตอ
องคการ และเกี่ยวของกับองคการ ถาระดบัความผูกพนัตอองคการสูง  แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะ
ดังนี้ 168

 1. ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก  
 2. เต็มใจทีจ่ะทํางานใหองคการ  
 3. ปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 เมาวเดย, พอรตเตอรและสเตียรส (Mowday, Porter and Steers) ใหความหมายความ
ผูกพันตอองคการวา  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีความเกี่ยวพัน (attachment) มีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน (identification) และความเกี่ยวของ (involvement) กับองคการ ซึ่งเรียกวา  
ความผูกพันเชิงความรูสึก (affective commitment)169 ขณะที่ จอรจและโจนส (George & Jones) 

                                                        
168 Robert  A. Baron and Jerold Greenberg, Behavior in Organizations 

Understanding and Managing the Human Side of Work, 3rd ed. Massachusetts : Allyn 
and Bacon, 1990), 173-174.   
 169 Mowday, Porter and Steers, quoted in Steven L.McShane and Ann Mary, 
Organizational Behavior (New York : McGraw-Hill, 2000), 208.  
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กลาววา  ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกและความเชื่อของบุคคลที่มีตอองคการโดย
ภาพรวม170

 สเตียรส (Steers)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงตน
ของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธและความเกี่ยวของกับองคการอยางมาก  โดยมีลักษณะเปน 3 
องคประกอบ คือ 171

 1. มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก  
 2. มีความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหกับองคการ  
 3. มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการอยางมากตอไป  ความหมายนี้เปนการ
แสดงถึงความจงรักภักดีตอองคการเกี่ยวของสัมพันธกับองคการแตละบุคคลมีความตั้งใจให
องคการประสบความสําเร็จและมีความกาวหนา 
 ลูธานส (Luthans)  ใหความเห็นวา  ความผูกพันตอองคการมีลักษณะเปนทัศนคติ  
สวนใหญนิยามใน  3 ลักษณะ คือ172  
 1. ปรารถนาอยางแรงกลาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ  
 2. มีความเต็มใจทํางานใหกับองคการดวยความพยายามในระดับสูง  
 3. มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา
เปนทัศนคติที่สะทอนถึงความจงรักภักดีของบุคลากรตอองคการ 
 สเตียรสและพอรตเตอร (Steers and Porter)  ไดระบุวา  การศึกษาความผูกพันตอ
องคการแตกตางจากการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้173

                                                        
 170 Jennifer George and Gareth R.Jones, Understanding and Managing 
Organizational Behavior (New York : Addison-Wesley, 1999), 96. 

171 Richard M. Steers, Introduction to Organizational Behavior, 4th ed.  
(New York : McGraw-Hill,1991), 290.  

172 Fred Luthans, Organizational Behavior, 9th ed. (New York : McGraw-Hill, 
2002), 235. 

173 Richard M. Steers and Lyman W. Porter, Motivation and Work Behavior,  
6th ed. (New York : McGraw-Hill,1991), 291.  
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 1. ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาที่กวางขวางกวาความพึงพอใจในการทํางาน
โดยสะทอนใหเห็นถึงผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม  สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนการ
มุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 
 2. ความผูกพันตอองคการเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความพึง
พอใจการทํางานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 
 รูปแบบความผูกพันตอองคการโดยเมเยอรและแอลเลน (Meyer and Allen) ประกอบ 
ดวย174

 1. ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment)  เปนความรูสึกของพนักงานที่
มีความผูกพันและความเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ   
 2. ความผูกพันที่เปนปทัสถาน (normative commitment) ส่ิงที่พนักงานจะตองยึดถือ
หรือเปนสิ่งที่กดดันจากผูอ่ืนในองคการและ  
 3. ความผูกพันอยางตอเนื่อง (continuance commitment) แสดงใหเห็นถึงการที่บุคคล
มีความผูกพันกับองคการนั้น เพราะวามีเหตุผลทางผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการเมื่อออก
จากองคการหรือส้ินสุดการทํางาน 
 เรเชอร  (Reichers) มีความเห็นวา ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะตองมีลักษณะ 3 
ประการ ดังนี้175

 1. ความศรัทธาตอองคการ (identification คือ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปน
สมาชิกขององคการตอไป 
 2. ความทุมเทตอองคการ (involvement) คือ มีความตั้งใจอยางมากที่จะใชความ
พยายามเพื่อทําประโยชนใหองคการ 
 3. ความภักดีตอองคการ (loyalty) คือ มีความเชื่อและยอมรับสูงตอคานิยมและ
เปาหมายขององคการ 

                                                        
 174 Meyer and Allen, quoted in Fred Luthans, Organizational Behavior, 9th ed. 
(New York : McGraw-Hill, 2002), 237. 
 175 Reichers, quoted in John M. Ivancevich and Michael T. Matteson, 
Organizational Behavior and Management, 5 th ed. (Massachusetts : McGraw-Hill, 2002), 
237.  
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 ฮอย,ทารเทอร และบลิส (Hoy, Tarter and Bliss) มีความเห็นวา องคการที่มี
ประสิทธิผล จะตองมีสมาชิกที่มีคานิยมรวมกัน (shared value) ปรารถนาจะทุมเทความพยายาม
ปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ เพื่อใหสามารถทํางานในองคการไดอยางตอเนื่อง ซึ่งเรียก
ลักษณะที่วานี้วา ความผูกพันตอองคการ ซึ่งเปนศูนยรวมชีวิตขององคการ176 
 จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคการนั้นเปนความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ 
สะทอนใหเห็นถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งขององคการและมีความปรารถนาที่จะรวมกัน
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการดวยความเต็มใจ ความศรัทธา ความทุมเท และ
ความจงรักภักดีที่มีตอองคการ 
 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
 สเตียรส (Steers) ไดทําการสรุปรวมผลจากการศึกษาวเิคราะหความผูกพนัตอองคการ 
พบวามีปจจัย 3 ประการที่สําคัญที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพนัตอองคการ ดังนี1้77

 1. ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการ และความแตกตาง
ในความรุนแรงของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
 2. ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่ทําและโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน 
 3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต 
ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่น ๆ ที่มีตอองคการ 
 ปจจัยดังกลาวตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 

                                                        
 176 Wayne K.Hoy, John Tarter and James R. Bliss, “Organizational Climate, 
School Health, and Effectiveness : A Comparative Analysis,” Educational Administration 
Quarterly 26, (1990) : 260-279.  

 177 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View  
(California : Goodyear Publishing Company,1977), 121.  
บ 
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ลักษณะของบุคคล 
(Personal Characteristics) 
-แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
-ระยะเวลาในการทํางาน 

ฯลฯ 
 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational 
Commitment) น

นภูมที่ 5   แบบจําลองปจจัยทีท่ําใหเกดิความผูกพันตอองคการแล
 ผูกพนัตอองคการ 

า : Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Be
odyear Publishing Company,1977), 122. 

 

ผลลัพธ (Outcomes) 
- ความเอาใจใสเพิ่มขึ้น 
-การรักษาพนักงานไวได 
-ความผูกพันตองาน 
-การเพิ่มความพยายามใ
การทํางานมากขึ้น 
ลักษณะของงาน 
(Job Characteristics) 
-ขอมูลยอนกลับ 
-ความหมายของงาน 
-โอกาสในการปฏิสัมพันธ 

ฯลฯ 
ประสบการณการทํางาน 
(Job Experiences) 
-ความนาเชื่อไดขององคการ 
-เจตคติของกลุมตอองคการ 
-ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ 

ฯลฯ 
ะผลลัพธที่เกดิจากความ  

havioral View (California : 
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 สเตียรสและคณะ (Steers and others) ไดสรุปถึงสิ่งที่มีอิทธพิลตอความผูกพนัตอ
องคการม ี 4 องคประกอบ  ดังนี1้78

 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความสูง  อายุ  ระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจ 
ดานความสําเร็จ  และระดับการศึกษาสูง 
 2. คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน งานที่มีคุณคา  บทบาที่เดนชัดและ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง  มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 3. โครงสรางขององคการ  ระบบของการมีแบบแผน  มีหนาที่ชัดเจน มีการกระจาย
อํานาจ  มีการกระจายงาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีสวนเปนเจาขององคการ  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 4. ประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน  เปนความผูกพัน
ทางจิตวิทยา  ไดแก  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ  การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา  
การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ  เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 ลูธานส (Lutnans) ไดเสนอแนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ ดังนี1้79

 1. ยึดมั่นผูกติดกับคานิยมเปนอันดับแรก  โดยการเขียนแสดงใหทุกคนไดรับทราบ และ
ผูบริหารจะตองบอกกลาว  ตอกย้ํา  อยางสม่ําเสมอ 
 2. ทําความกระจางและสื่อสารพันธกิจขององคการ  สรางใหเกิดคานิยมตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยการใหการปฐมนิเทศ และฝกอบรม  สรางประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
 3. ประกันในความยุติธรรมขององคการ  สรางความเขาใจในขั้นตอนที่ยังของใจ หรือไม
กระจาง  โดยเปดใหมีการสื่อสารแบบสองทาง 
 4. สรางจิตสํานึกของความเปนชุมชนรวมกัน  สรางคานิยมพื้นฐานของความเปนหนึ่ง
เดียว  การใชประโยชนรวมกันและความเปนทีมงานโดยการทํางานรวมกัน 
 5. สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใหงานที่ทาทาย  เพิ่มและเสริมพลังอํานาจแกพนักงาน 

                                                        
178 Richard M. Steers and others, quoted Richard M. Steers and Lyman W. 

Porter, Motivation and Work Behavior, 6th ed. (New York : McGraw-Hill,1991), 443.  
179 Fred Luthans, Organizational Behavior, 9th ed. (New York : McGraw-Hill 

Companies, 2002), 237-238. 
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 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรง
กลา  ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแก
องคการ  ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป  และในปจจุบัน
องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสูง  สงผลใหองคการจําเปนในการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน  
โครงสรางองคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสมจากภายใตสภาวการณดังกลาว  
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถชวยใหองคการฟนผา
อุปสรรคตางๆ ไปดวยดี 
 เมเยอร (Mayer) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการและสรุปวา ความผูกพัน
ตอองคการมีหลายมิติ (multidimentional construct) ไมใชมีแคเพียงแงมุมเดียว คือ  
 1. ความผูกพันเชิงตอเนื่อง (continuance commitment)  
 2. ความผูกพันเชิงคานิยม (value commitment) ความผูกพันตอองคการแตกตางจาก
ความภักดีตอองคการ (loyalty) คือบุคคลมิไดเพียงแตจะภักดีตอองคการดวยการเปนเพียงฝายรับ
เทานั้น แตมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหองคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการมีทั้งเต็มใจที่จะ
เปนฝายรับและเต็มใจที่จะใหบางสิ่งของตนเองเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จดวย180 
 จากการศึกษางานวิจัยในเรื่องความผูกพันตอองคการของประทุม ฤกษกลาง ซึ่งศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัย
เอกชน พบวา ปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญตอความผูกพันตอองคการเรียง
ตามลําดับจากมากไปหานอย    ไดแก   การสื่อสารและสัมพันธภาพ  ความขัดแยงในบทบาท 
และอายุของอาจารย ตามลําดับ181       
 ชฎาภา ประเสริฐทรงศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน อายุ ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 

                                                        
 180 Mayer, อางถงึใน ประทุม ฤกษกลาง, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพนัตอองคการ
และผลการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวทิยาลยัเอกชน” (ปริญญานพินธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาการบริหารศึกษา บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2538), 22-23. 
 181 ประทุม ฤกษกลาง, “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน” (ปริญญานพินธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา 
การบริหารศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ, 2538), 149-161. 
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เงินเดือน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและตําแหนง และพบวาคุณภาพชีวิตทั้ง 9 ดานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 182   
 ฮอย ทารเทอรและบลิส (Hoy, Tarter and Bliss) ศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศและ
สุขภาพโรงเรียน กลุมตัวอยางเปนครู 872 คนและครูใหญ 58 คน ตัวแปรตามที่ศึกษา คือ
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยวัดจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและความผูกพันตอ
โรงเรียนของครู เครื่องมือที่ใชคือ แบบสํารวจสุขภาพองคการ (organizational health inventory : 
OHI) แบบสอบถามบรรยากาศองคการ (organizational climate description questionnaire – 
revised secondary : OCDQ-RS) แบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ (organizational 
commitment questionnaire : OCQ) และแบบทดสอบวัดประสิทธิภาพของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษา (high school proficiency test : HSPT)  ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรสุขภาพองคการ 3 
ตัวแปร ไดแก การบูรณาการองคการ การจัดสรรทรัพยากรและการมุงเนนวิชาการ มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ ตัวแปรบรรยากาศองคการดานความสนิทสนมสนมของครูไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนตัวแปรอื่น ๆ นอกนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ตัวแปรเศรษฐกิจและสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ183   
 เมาเซอร (Mauser) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางกายภาพในการ
ทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาในดาน  1) การเปลี่ยนแปลงทาง
กายภาพหรือสภาพแวดลอมในการทํางาน   2) ความสําคัญของบรรยากาศในการทํางานของ
อาจารย 3) คุณลักษณะของบรรยากาศองคการและระดับความผูกพัน โดยศึกษาจากกลุม
ตัวอยางที่เปนอาจารย 225 คน ผลการวิจัยพบวา184  

                                                        
 182 ชฎาภา ประเสริฐทรง, “ตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลยัหัวเฉยีวเฉลมิพระเกียรต”ิ (ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
การแนะแนว บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2541), 57-64. 
 

 183 Wayne K. Hoy, C. John Tarter and James R. Bliss, “Organizational Climate, 
School Health, and Effectiveness : A Comparative Analysis,” Educational Administration 
Quarterly 26, (1990) : 260-279.  
 184 Winifred W. Mauser, “Faculty Members’ Personal Characteristics and 
Perceptions of Organizational Climate to Their Levels of Organizational Commitment,” 
Dissertation Abstracts 55, 4 (October 1994) : 1395. 
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 1. อาจารยมีความผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 2. คุณลักษณะของบุคลากรของชมรมรักษาสภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
บรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 3. บรรยากาศองคการและนวัตกรรมเปนปจจัยที่พยากรณความผูกพันระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางานของอาจารย 
 4. บรรยากาศการเปนปจจัยที่พยากรณในการทํางานและการควบคุม  แตไมพบในการ
พยากรณความผูกพันและความกดดันในการทํางานในทางลบ 
 5. บรรยากาศการเปนปจจัยที่พยากรณเร่ืองความผูกพันที่สําคัญ ในดานการรักษา
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  แคดีชัค (Kadyschuk) ศึกษาความผูกพันตอองคการของครู ความผูกพันตอวิชาชีพ
และความผูกพันตอองคการยอยในโรงเรียนประถมศึกษาในซัสแคทเชวัน แคนาดา ผลการวิจัย
พบวา ในเวลาเดียวกันครูมีความผูกพันทั้ง 3 มิติ โดยแยกกันไมออก นอกจากนี้ การสงเสริมระดับ
โรงเรียนและระดับเขตพื้นที่การศึกษามีผลตอความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  ไดแก 
ประสบการณ ลักษณะงาน องคประกอบภาวะผูนํากับความผูกพันทั้ง 3 มิติ185

 จากการศึกษาในเรื่องของความผูกพันตอองคการ สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่สะทอนถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และมีความปรารถนาที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคขององคการดวย
ความศรัทธา ทุมเทและจงรักภักดีตอองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                        
 185 Ronald Kadyschuk, “Teacher Commitment : A Study of the Organizational 
Commitment, Professional Commitment, and Union Commitment of Teachers in Public 
Schools in Saskatchewan,” Dissertation Abstract International 58, 12 (June 1998) : 4510.  
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 โครงสรางองคการ 
องคการเปนการรวมกลุมของคนเขามารวมกันทํางาน เพื่อใหสามารถทํางานสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่ตองการ องคการจึงเปนศูนยกลางของคนและทรัพยากรตางๆ ทีเ่กีย่วพนักนัในสงัคม 
มีการประสานรวมมือกันและมีการจัดการองคการใหเปนระบบเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานได
บรรลุผลตามลักษณะขององคการนั้นๆ    ดังนั้นองคการจึงมีโครงสรางตามหลักการจัดองคการ
อยางมีระเบียบและหลักการของการจัดแบงหนาที่งาน  อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ การบังคับ
บัญชา เปนตน ซึ่งจําเปนตองจัดใหเหมาะสมกับเทคโนโลยีที่องคการนั้นๆ  ใชในการดําเนินงานให
ประสบความสําเร็จ   รอบบิน (Robbins) กลาววา  โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน  
โดยมีการรายงานตอกันเปนไปตามกลไกการประสานงานอยางเปนทางการและรูปแบบของ
ความสัมพันธที่มีการติดตามผล186

 คาสทและโรเซนซเวก (Kast and Rosenzweig) กลาวถึงโครงสรางองคการ วา 
หมายถึง วิธีการแบงงานในองคการและการรวมมือกัน โครงสรางองคการแสดงใหเห็นไดโดย
แผนภูมิการจัดองคการ (organization chart) ซึ่งแสดงใหเห็นถึงตําแหนงและการพรรณนางาน
หรือแสดงใหเห็นระเบียบวิธี หรือแสดงเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา ช

                                                       

องทางการติดตอส่ือสาร 
ทางเดินของงาน โครงสรางองคการจัดขึ้นสําหรับความสัมพันธที่เปนทางการ ระหวางระบบ
เทคโนโลยีและระบบยอยสังคมจิตวิทยา  อยางไรก็ตามแมวาโครงสรางองคการจะเนนการ
เชื่อมโยงเหลานี้ แตก็ไมมีวิธีใดที่สมบูรณแบบ เพราะมีปฏิสัมพันธและความสัมพันธระหวางระบบ
เทคนิคและระบบสังคมจิตวิทยาเกิดขึ้นหลายประการ โดยผานโครงสรางที่เปนทางการ187 
 ดาฟท (Daft) กลาวถึงโครงสรางองคการวาเปนสิ่งที่สะทอนอยูในแผนภูมิโครงสราง
องคการโดยเปนสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการทั้งหมดภายในองคการ ดังนี้188

 1. โครงสรางองคการเปนสิ่งที่อธิบายถึงการจัดสรรงานและความรับผิดชอบของบุคคล
และหนวยงานทั้งองคการ 

 
186  Stephen P. Robbins, Organizational Theory Structure, Design and 

Applications, 3rd ed. (Englewood Cliffs,N.J. : Prentice-Hall International Inc.,1993), 5. 
 187 Fremont E. Kast and James E. Rosenzweig, Organization and Contingency 
Approach, 4th ed. (Singapore : McGrawHill, Inc., 1985), 155. 
 188 Draft, อางถึงในทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน, ทฤษฎีองคการสมัยใหม, พิมพคร้ังที ่5 
(กรุงเทพฯ : บริษัทแซทโฟร พร้ินติ้งจาํกัด, 2547), 63-64. 
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 2. โครงสรางองคการกําหนดความสัมพันธในการรายงานที่เปนทางการ รวมทั้งจํานวน
ลําดับชั้นของสายการบังคับบัญชา และชวงการควบคุม (span of control) ของผูบริหารในแตละ
คน 
 3. โครงสรางองคการจัดกลุมของบุคคลที่อยูในหนวยงาน และจัดกลุมหนวยงานภายใน
องคการ 
 4. โครงสรางองคการรวมถึงการออกแบบระบบที่จะใชเปนหลกัประกนัของความมี
ประสิทธิผลในการติดตอส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือทัง้ในแนวนอนและแนวดิ่ง  
 ฮอล (Hall)  กลาววา  โครงสรางองคการเปนการกระจายงานตามเสนทางตางๆ กันไป
ตามตําแหนง  ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธของบทบาทในกลุมบุคคล189

 วิโรจน สารรัตนะ กลาวถึง โครงสรางองคการวา   โครงสรางองคการเปนรูปแบบอยาง
เปนทางการที่แสดงถึงความมีปฏิสัมพันธและการติดตอส่ือสารหรือการประสานงานที่เชื่อมโยงงาน
ของบุคคลหรือกลุมในองคการเพื่อบรรลุจุดหมายขององคการ   โครงสรางองคการนี้มักแสดงให
เห็นในลักษณะที่เปนแผนภูมิองคการ  ซึ่งอาจแตกตางกันไปตามลักษณะและประเภทขององคการ  
แตโดยทั่วไปจะแสดงใหเห็นถึงตําแหนงหรือหนวยงานที่สําคัญขององคการ  การจัดกลุมตําแหนง 
สายการบังคับบัญชาและความสัมพันธของหนวยงาน ซึ่งเปนภาพกวาง ๆ ไมแสดงรายละเอียดให
เห็นถึงวิธีการแบงงานออกเปนสวน ๆ  อันเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญของการออกแบบโครงสราง
องคการดวย190

จากความหมายของโครงสรางองคการ  จะเห็นไดวาโครงสรางองคการเปนองคประกอบ
พื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ  โครงสรางองคการชวยใหการดําเนินงาน
ในสวนตางๆ  ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการประสานงานระหวาง
สมาชิกที่อยูในตําแหนง  หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกันดําเนินการตามภารกิจของ
องคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  โครงสรางองคการจึงมองเห็นได      

 
 

                                                        
189 R.H.Hall, Organizations : Structure and Process, 6th ed. (New Jersey 

Englewood Cliffs : Prentice-Hall International Inc.,1996), 48-49.
 190 วิโรจน สารรัตนะ, การบริหารการศึกษา, พมิพคร้ังที่ 4 (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ 
ทิพยวิสุทธิ,์ 2546), 107-108. 
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ความสําคัญของโครงสรางองคการ 
ความสนใจเกี่ยวกับโครงสรางองคการมุงเนนไปที่โครงสรางที่มีประสิทธิผล สําหรับการ

ดําเนินงานในองคการหรือโครงสรางที่อํานวยใหเกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิผล โดยที่โครงสราง
องคการเปนตัวกํากับการใชทรัพยากรในองคการใหสนองตอการดําเนินงานไปสูเปาหมาย  
นอกจากนี้โครงสรางองคการยังมีความสําคัญตอการใหกลยุทธขององคการสามารถดําเนินการไป
ไดสําเร็จ  ทั้งนี้เพราะหลังจากการกําหนดกลยุทธแลว ผูบริหารจะตองจัดองคการใหมีโครงสรางที่
เหมาะสมในการดําเนินงานตามกลยุทธ โครงสรางองคการถือเปนองคประกอบพื้นฐานที่มี
ความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งโครงสรางองค

                                                       

การเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนด
ภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัดองคการ  การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปแบบและจัด
กําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติภารกิจขององคการ  จะเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอ
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่จะนําไปสูเปาหมายขององคการ  

จุง (Chung) ไดสรุปความมุงหมายในการกําหนดโครงสรางองคการไว 6 ขอดังนี้191

1. เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพขององคการ  เนื่องจากการที่สมาชิกไดทํางานเฉพาะอยาง 
จะสามารถพัฒนาความเชี่ยวชาญ ทําใหสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได 

2. เพื่อใหทิศทางในการทํางาน  การออกแบบโครงสรางองคการที่ดีจะทําใหสมาชิกไดรู
ถึงทิศทางของการทํางาน จากจุดเนนที่ตองทําในงานหลักที่สําคัญ 

3. เพื่อสรางความรูสึกจงรักภักดี  เมื่อสมาชิกไดถูกแบงออกเปนกลุมตามลักษณะของ
งานเฉพาะอยาง  ความรูสึกเปนพวกพองและจงรักภักดีตอกลุมก็จะเกิดขึ้น 

4. เพื่อทําใหมีระบบประสานงาน  เนื่องจากโครงสรางไดกําหนดอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบ ความสัมพันธระหวางหนวยงาน ทําใหสมาชิกทราบวาเขาจะตองติดตอกับใคร ในเรื่อง
ใดและจะรายงานผลการดําเนินงานกับใคร 

5. เพื่อทําใหเกิดเครือขายสารสนเทศ  โครงสรางองคการแสดงใหเห็นวาควรมีการ
ประมวลผลขอมูลเพื่อจัดทําเปนสารสนเทศอยางไรในองคการ 

6. เพื่อใหเกิดเสถียรภาพในองคการ  โครงสรางชวยใหสมาชิกไดพัฒนาความสัมพันธใน
การทํางานที่มีเสถียรภาพระหวางสมาชิก 

  
 

 
 191 Kae H. Chung, Management Critical Success Factors (Boston : Allyn and 
Bacon, 1987), 245.  
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ลักษณะของโครงสรางองคการ 
 โอเวน (Owens) ไดระบุวามิติที่ สําคัญของแนวคิดพื้นฐานของโครงสรางองคการวา  

ประกอบดวย192

 1. Job specialization  เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน  ของหนวยงานยอยๆ 
โดยมี  3 แนวทาง คือ การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ (job rotation) การเพิ่มขอบเขตของงาน 
(job enlargement)  เปนการเพิ่มปรับขนาดและความหลากหลายของกิจกรรมแกพนักงาน  และ
การเพิ่มความลึกของงาน (job enrichment) เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน  
ประกอบดวย  การตัดสินใจ  การสรางทีมงาน  การใชงบประมาณ และการรายงานใหพนักงานมี
ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน  ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 
 2. Departmentation  การจัดแบงฝายงาน 
 3. Chain of command เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา  และความรับผิดชอบ ซึ่ง
สัมพันธกับหลักการ 2 หลักการคือ unity of command และ scalar principle   

 4. Authority and responsibility  อํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ 
 5. Centralization / Decentralization  การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 

 6. Line of staff authority สายงานการรับผิดชอบ 
 7. Spans of management  ชวงของการบริหาร 

 รอบบินส (Robbins)  กลาววา องคการจัดโครงสรางเพื่อชวยสนับสนุนใหเกิดการ
ประสานกิจกรรมตางๆ และควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ  ซึ่งมีองคประกอบ 3 
ประการ ไดแก ความซับซอน (complexity)  การกําหนดรูปมาตรฐาน (formalization) และการรวม
อํานาจ (centralization) ดังนี้ 193  
 1. ความซับซอน หมายถึง  ระดับของกิจกรรมภายในองคการที่ถูกแบงแยกหรือมีความ
แตกตางกัน  ซึ่งมี 3 รูปแบบของความแตกตางกัน  ไดแก ความแตกตางตามแนวนอน (horizontal)  
ความแตกตางตามแนวตั้ง (vertical) และความแตกตางตามลักษณะพื้นที่ (spatial)  ซึ่งความ

                                                        
192 Robert G.Owens,  Organizational Behavior in Education (Boston : Allyn and 

Bacon, 1996), 25. 
193 Stephen P. Robbins, Organizational Theory Structure, Design and 

Applications, 3rd ed. (Englewood Cliffs,N.J. : Prentice-Hall International Inc.,1993), 487-
489. 
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แตกตางตามแนวนอนเปนระดับของความแตกตางระหวางหนวยงานยอย  ซึ่งแบงตามพื้นฐานของ
สมาชิก  ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝกอบรม  ความแตกตางตามแนวตั้งเปน
จํานวนของระดับข้ันในองคการ  สวนความแตกตางตามพื้นที่เปนระดับที่ข้ึนอยูกับสถานที่ตั้งของ
สํานักงานขององคการ  หนวยผลิตและบุคคลที่กระจายไปตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร 
 2. การกําหนดรูปมาตรฐาน หมายถึง ระดับของงานภายในองคการที่ถูกกําหนดใหเปน
มาตรฐาน  มีคําบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน  มีกฎ  ขอบังคับขององคการอยางมากมาย  และ
ข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ไมวาจะใหใครเปนผูทํางานก็จะตองทําในลักษณะเดียวกันและได
ผลลัพธเหมือนกัน สวนงานที่กําหนดรูปแบบมาตรฐานนอยนั้น ผูปฏิบัติจะมีอิสระสูงในการที่จะใช
วิธีตาง ๆ ในการทํางาน  การสรางรูปแบบมาตรฐานสามารถทําไดหลายวิธี วิธีที่รูจักและใชกันมาก
ที่สุดมี 3 วิธี คือ 1) การคัดเลือกบุคลากรเขาสูองคการ 2) การกําหนดกฎ ระเบียบ วิธีปฏิบัติและ
นโยบายและ 3) การสรางขนบธรรมเนียมประเพณีการปฏิบัติในองคการ 

 3. การรวมอํานาจ  หมายถึง  ระดับของการตัดสินใจรวมศูนยอยูที่ผูบริหารเพียงจุดเดียว  ซึ่ง
รวมถึงการมีอํานาจอยางเปนทางการและถูกตองตามตําแหนงหนาที่โดยชอบธรรม  ผูบริหาร
ระดับสูงจะเปนผูตัดสินใจในองคการโดยอาศัยขอมูลปจจัยนําเขาจากบุคลากรระดับลางเพียง
เล็กนอย  หรือแทบจะไมใชขอมูลดังกลาวเลย  ในทางกลับกันถาบุคคลระดับลางสามารถใหขอมูล
หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ  องคการก็จะมีการกระจายอํานาจสูง   จากผลการวิจัยของสเตียรส 
(Steers) พบวา ยิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมากขึ้นเทาใด  กลาวคือ  มีการรวบอํานาจมาก
มีการใชแบบแผนเปนทางการหรือใชกฎเกณฑมากขึ้นเทานั้น บุคคลในองคการมักจะรับรูเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน และนาหวั่นเกรง  สวนองคการใดฝาย
บริหารยอมใหบุคคลเปนอิสระและใชดุลยพินิจของตนในการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการได  และยิ่ง
ฝายบริหารสนในตอพนักงานยิ่งขึ้นเทาไร  บรรยากาศในการทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางที่ดีข้ึนเทานั้น  
ซึ่งแสดงออกดวยบรรยากาศของการเปดเผยไวเนื้อเชื่อใจกัน  และมีความรับผิดชอบตอกัน194

 
 

                                                        
 194 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavior View (Santa 
Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 61. 
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 มินซเบิรก (Minzberg) ไดระบุถึงองคประกอบของโครงสรางองคการ ดังนี้195

 1. สวนที่เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานขององคการ (operating core) เปนฝาย
ปฏิบัติงานหลัก  ซึ่งเปนหัวใจขององคการ  มีความสัมพันธกับบทบาท  ภาระหนาที่ โดยมีหนาที่ 4 
ประการ คือ 1) หาทรัพยากรที่จะนํามาใชในการผลิตสินคาหรือบริการ  2) การแปรรูปทรัพยากรให
ออกมาในสินคาหรือบริการ  3) การจําหนายสินคาหรือบริการ  4) ชวยทําหนาที่สนับสนุนในหนาที่
ดวยการหาทรัพยากรและแปรรูปทรัพยากร  
 2. สวนที่เปนโครงสรางระดับสูงขององคการ (strategic apex)  เนื่องจากองคกรมีความ
ซับซอน  จัดแบงงานเปนฝาย/ แผนกตางๆ จําเปนที่จะตองมีการบังคับบัญชา  โดยมีตําแหนง
ผูบริหารระดับสูงทําหนาที่บังคับบัญชา  ใชอํานาจในการควบคุม  การดําเนินงานขององคการให
เปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอเปาหมายและมีประสิทธิผลมากที่สุด  มีหนาที่ 3 ประการ คือ 1) 
การบังคับบัญชาโดยตรง 2) การจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 3) การพัฒนากลยุทธขององคการ 
 3. สวนที่เปนระดับกลาง (middle line)  เปนสวนที่เชื่อมตอกับสวนที่เปนแกนหลัก
โครงสรางระดับสูง  เปนสวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดสายการบังคับบัญชา  ขอบเขตการบังคับ
บัญชา  สวนนี้จะเปนผูบริหาร  หรือผูตรวจการ  ผูนิ เทศงานที่มีทั้งผูใตบังคับบัญชาและ
ผูบังคับบัญชา และทําหนาที่ในการตัดสินใจในกลยุทธการทํางานที่รับผิดชอบรวมไปถึงการ
ประสานงานทั้งแนวนอนและแนวตั้ง  ระหวางผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติ  และผูบริหารในระดับ
เดียวกัน 
 4. สวนที่ทําหนาที่ดานเทคนิค (technical)  กลุมนักวิเคราะห  กลุมวางแผนงานพัฒนา
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู  เปนผูเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการพัฒนาและมีประสิทธิภาพ  ปรับ
องคการใหเขากับส่ิงแวดลอม  กําหนดมาตรฐานงานและกํากับงาน   นักวิเคราะหในสวนนี้จําแนก
เปน  3 ประเภท   1) กลุมที่วิเคราะหงาน (work study analyst)  ทําหนาที่วางระบบเทคนิค 2) 
กลุมที่มีหนาที่ดานการวางแผนและการควบคุม (planning and controlling)  ทําหนาที่เกี่ยวกับ
มาตรฐานเทคนิค 3) กลุมที่ทําหนาที่ดานบุคคล (personal analyst)  ทําหนาที่วางระบบในการ
พัฒนาเกี่ยวกับความรู  ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ 
 5. สวนที่ใหการสนับสนุนทั่วไป (supportive) ทําหนาที่เพื่อเสริมกิจการขององคการ   

                                                        
195 Henry Minzberge, The Nature of Managerial Work  (New York : Harper&Row, 

1983), 9-18. 
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 ฮอดจและแอนโทนี (Hodge and Anthony)   ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผล 
มีลักษณะ ดังตอไปนี้196

 1. สามารถบรรลุเปาหมายไดดวยตนทุนที่ต่ําสุด (goal accomplishment at least 
cost) การมีเครือขายของงานที่แตกตางกันและบูรณาการเขาดวยกันเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน 
 2.  มีนวัตกรรม (innovation)  มีระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม 
 3.  มีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility and adaptive ness) มีการยืดหยุน เพื่อ
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและองคการเอง 
 4. สนับสนุนการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา (facilitation of human 
resource performance and development)  สงเสริมใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและการ
วางแผนพัฒนาอาชีพ 
 5. สนับสนุนใหมีการประสานงานรวมมือกันอยางทั่วถึง  (facilitation of coordination) 
 6. สนับสนุนใหมีกลยุทธ (facilitation of strategy) 
 ลูธานส (Luthans) ไดเสนอรูปแบบโครงสรางองคประกอบสมัยใหม ซึ่งเปนโครงสรางที่
ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ  ซึ่งโครงสรางตามทฤษฎีดั้งเดิมไมสามารถที่จะ
แกปญหาที่ซับซอนในปจจุบันได  โครงสรางตองมีความยืดหยุน  ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
สรางสรรค  นวัตกรรม  จะเปนโครงสรางที่สามารถรองรับสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและ
เปนสิ่งที่ทาทายขององคการสมัยใหม  ในลําดับแรก โครงสรางองคการที่เปนทางเลือกของระบบ
ราชการมี  2 รูปแบบ คือ โครงสรางแบบโครงการ (project design) และโครงสรางแบบเมทริกซ 
(matrix design) ตอมาไดมีองคการแบบเครือขาย (network design) องคการแบบแนวราบ 
(horizontal organization) และองคการเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะโครงสราง
แบบเมทริกซนั้น  นิยมใชในองคการภาครัฐในปจจุบัน  เพื่อรวมบุคลากรจากฝายตางๆ ผนึกกําลัง
รวมกันทํากิจกรรมตางๆ ขององคการที่ตองการระดมความสามารถที่หลากหลาย เปนการผนึก
กําลัง (synergy)   เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานสงผลตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ197

                                                        
196 B.J.Hodge and William P.Anthony,  Organization Theory, 4th ed. (Boston : 

Allyn and Bacon, 1990), 374. 
197 Fred Luthans, Organizational Behavior, 9th ed. (New York : McGraw-Hill 

Companies, 2002),115-122.  
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 อยางไรก็ตาม โครงสรางองคการในลักษณะตาง ๆ จะมีประสิทธิผลหรือไม ตองยึด
แนวทางหลักในการจัดโครงสรางองคการ 3 ประการ ดังนี้198

 1. ความงาย กลาวคือ ไมควรจัดใหมีแผนกงานมากจนเกินไป หรือมีสายการบังคับ
บัญชาที่ยาวเกินไป เพราะจะทําใหเกิดความซับซอนในการบริหาร การจัดโครงสรางองคการที่ดี
ควรจะงาย ๆ เทาที่จะเปนไปได การสรางแผนกงานที่มากเกินความจําเปน จะทําใหคาใชจาย
ทางการบริหารเพิ่มข้ึนและนําไปสูระบบราชการที่ไมมีความจําเปน 
 2. ความสัมพันธทางดานองคการตองทําเปนลายลักษณอักษร กลาวคือ ตองมีแผนผัง
การจัดองคการอยางเปนทางการ และทําใหความสัมพันธระหวางแผนกตาง ๆ มีความชัดเจน 
แสดงใหเห็นสายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ชี้ใหเห็นสายการบังคับบัญชา เพื่อชวยขจัด
ความไมกลาตัดสินใจและการทํางานที่อาจเกิดความซ้ําซอนกันได 
 3. การประเมินโครงสรางองคการ การจัดแผนกงานไมควรมองวาเปนงานที่เสร็จส้ิน 
เพราะสภาพแวดลอมทางการบริหารเปลี่ยนแปลงไดอยูเสมอ อาจตองมีการสรางแผนกใหม รวม
แผนกเขาดวยกันหรือบางแผนกอาจถูกยกเลิก การจัดแผนกงานจึงควรไดรับการศึกษาอยูเสมอ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธของโครงสรางองคการและการ
ดําเนินงานขององคการ    มินซเบิรก (Mintzberge) มีความเห็นเกี่ยวกับโครงสรางขององคการที่มี
ประสิทธิผล 2 ประการคือ199  
 1. โครงสรางองคการที่มีประสิทธิผลจะตองเปนโครงสรางที่เหมาะสมสอดคลองกัน
ระหวางปจจัยตาง ๆ ในสถานการณขณะนั้นกับองคประกอบที่เปนตัวแปรของการออกแบบ นั่นคือ 
โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลยอมเกิดจากการออกแบบใหเหมาะสมกับสถานการณ   
 2. เขาเห็นวานาจะตั้งสมมุติฐานซึ่งอาจเรียกวา สมมุติฐานของการจัดโครงสราง วา 
โครงสรางที่มีประสิทธิผลยอมตองการความคงที่ภายในระหวางองคประกอบที่เปนตัวแปรในการ
ออกแบบองคการ นั่นคือโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลยอมเกิดจากลักษณะที่คงที่ของ
องคประกอบที่เปนตัวแปรในการออกแบบ      
 สรุปความเห็นทั้งสองประการแลว มินซเบิรกมีความเห็นวาโครงสรางองคการที่มี
ประสิทธิผลนั้นตองประกอบไปดวยลักษณะคงที่ที่สอดคลองกันขององคประกอบที่เปนตัวแปรใน

                                                        
 198 สมยศ นาวีการ, การบริหาร  (กรุงเทพฯ : บริษัทธรรมสาร, 2536), 193. 

 199 Henry Minzberge, The Structuring of Organizations (New Jersey : Prentice-
Hall,Inc., 1988), 216-297.  
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การออกแบบกับสถานการณในขณะนั้น และเขาไดนําเสนอโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผล
ไว 5 แบบ ดังนี้ 200

 1. แบบโครงสรางอยางงาย (simple structure)  
 2. แบบระบบราชการ  (machine bureaucracy)   
 3. แบบระบบราชการกึ่งวิชาชีพ (professional bureaucracy)  
 4. แบบสาขา (division form)   
 5. แบบคณะกรรมการ (adhocracy) 
 จากการศึกษางานวิจัยในเรื่องโครงสรางองคการของจิราภรณ จันทรสุพัฒน ซึ่งได
วิเคราะหโครงสรางองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 11 ตามแนวคิดโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผลของมินซเบิรก ผลการวิจัยพบวา       
1) โครงสรางองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 11 มีการแบงงานทั้งแนวตั้งและแนวนอน ตามแนวมาตรฐานที่กรมสามัญศึกษาและ
เกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2532 กําหนดไวเปนหลักสําคัญ  โครงสรางอํานาจการ
ตัดสินใจตามแบบแผนมีลักษณะโนมเอียงเปนแบบรวมอํานาจ ในดานการประสานงานหลักใช
ระบบคณะกรรมการและใชวิธีการประสานงานโดยตรงระหวางผูปฏิบัติงาน   2) เมื่อเปรียบเทียบ
โครงสรางตามแนวคิดของมินซเบิรกแลว  โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษในการวิจัยครั้งนี้มี
ลักษณะใกลเคียงกับโครงสรางองคการแบบระบบราชการกึ่งวิชาชีพ201 
 มูน (Moon)   ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง  
พบวาการออกแบบองคการโดยยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง สามารถชวยลดระดับความ
ลาชาในการดําเนินงานได   เนื่องจากการดําเนินงานมีความยืดหยุนและสามารถติดตอส่ือสาร
แบบเปดเผยระหวางสมาชิกขององคการ202

                                                        
 200 Ibid. 

 201 จิราภรณ จันทรสุพัฒน, “การวิเคราะหโครงสรางองคการของโรงเรียนมัธยมศีกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 11” (วิทยานพินธปริญญาครศุาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2539), บทคัดยอ. 
 202 M.J. Moon, “The Pursuit of Managerial Entrepreneurship : Does 
Organization Matter?,” Public Administration Review 59, 1 (1999) : 31-43. 
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 กิลเบิรตและพาฮิสการี (Gilbert and Parhizgari) ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลของ
องคการในฐานะที่เปนดัชนีชี้วัดคุณภาพการบริการขององคการ โดยสนใจศึกษาโครงสรางภายใน
และกระบวนการบริหารจัดการขององคการ เก็บขอมูลจากกลุมพนักงานทั้งของรัฐและของเอกชน 
จํานวน 8,924 คน จาก 100 องคการ      ผลการศึกษาพบวามีความแตกตางในคุณภาพของสินคา
และบริการในองคการที่มีโครงสรางภายในองคการ    และการบริหารจัดการขององคการที่แตกตาง
กัน203 
 เมิรพ (Merwe) ศึกษาพบวา การจัดโครงสรางองคการยุคใหม องคการสวนใหญมี
แนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมแบบแนวนอน เนื่องจากการดําเนินงานในปจจุบันนี้ ผูบริหาร
และพนักงานจะประสบกับปญหามากมายที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การ
งานจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว   จึงจะสามารถชวยให
องคการดําเนินการไดเปรียบคูแขงขัน  สงผลใหงานที่ออกมามีคุณภาพ เนื่องจากพนักงานไดรับ
การฝกฝนใหเกิดการตัดสินใจในการดําเนินงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย พนักงานมีความ
กระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งชวยใหเกิดการพัฒนาในการดําเนินงานและประสิทธิผล
องคการ204    
 ชาง ชางและเพเพอร (Chang, Chang and Paper) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสง
ขอมูลขาวสารขององคการที่มีการจัดโครงสรางองคการแบบกระจายอํานาจ  พบวามีผลดีตอผล
การดําเนินงาน  เนื่องจากการสงขอมูลขาวสารสามารถดําเนินการสงไปยังหนวยงานตาง ๆ ได
อยางรวดเร็วและหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถดําเนินการตัดสินใจในการดําเนินงานไดรวดเร็ว
เชนกัน205  

                                                        
 203 Ronald G. Gilbert and Ali M. Parhizgari, “Organizational Effectiveness 
Indicators to Support Service Quality,” Managing Service Quality 10, 1 (2000) : 1-7. 
 204 Var Der Merwe, “Project Management and Business Development : 
Integrating Strategy Structure Processes and Projects,” International Journal of Project 
Management 20, 5 (2002) : 401-411.  
 205 R.D. Chang, Y.W. Chang and D. Paper, “The Effect of Task Uncertainty, 
Decentralization and Characteristics on the Performance of AIS : An Empirical Case in 
Taiwan,” Information & Management 40, 7 (2003) : 691-703. 
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 โซเลอร (Soler) ศึกษาความสัมพันธของโครงสรางองคการและลักษณะของงานตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของครูในรงเรียน 39 แหงในเวสเชสเตอร 
นิวเจอรซีและลองไอสแลนด พบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางคุณลักษณะของงานกับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  องคการที่มีโครงสรางหลายระดับชั้นและรวมอํานาจ 
และเปนทางการสูง มีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  
ทําใหครูขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความมีอิสระซ่ึงสงผลตองานตามมา206 
 จากการศึกษาในเรื่องของโครงสรางองคการขางตนสามารถสรุปไดวา โครงสราง
องคการ หมายถึง การจัดแบงสวนงานตาง ๆ ขององคการที่รับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของแต
ละฝาย โดยใหมีความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ ความสัมพันธเปนไปใน
ลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีการการกําหนดบทบาทและลักษณะงานไวอยาง
ชัดเจน และมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร 
 

ประสิทธิผลขององคการ 
 

 ประสิทธิผลองคการเปนสิ่งที่สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในองคการ  โดยที่ลักษณะของ   
รูปแบบการประเมินอาจมีลักษณะแตกตางกันบางในบางประเด็นแลวแตการจัดการรูปแบบของ
องคการ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาถึงการประเมินประสิทธิผลขององคการและสราง
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการขึ้นเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหมี
ประสิทธิผล     
 
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการ   
 ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ  โดยทั่วๆ ไปมักจะมีการสรางรูปแบบ 
(model)การประเมินขึ้น ซึ่งในแตละรูปแบบอิงอยูบนความคิด ความเชื่อที่มีพื้นฐานทางทฤษฎีที่
นํามานิยามและตีความหมายในเชิงอางอิงกอน  การพิจารณารูปแบบสําหรับการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการ  นักวิชาชีพการหลายทานไดนําเสนอความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลของ
องคการที่มีความแตกตางกันไป เบนนิส (Bennis) กลาววาเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ

                                                        
 206 Carole H. Soler, อางถงึใน พร ภิเศก, “วัฒนธรรมองคการและปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลโรงเรียนเหลาสายวิทยาการของกองทพับก” (ปริญญาการศึกษาดุษฏีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ, 2546), 78. 
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องคการตองเปนความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาที่องคการกําลัง
เผชิญอยู ดังนั้นเกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก  ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ
ในบูรณาการทรัพยากรที่มีอยู207

 รอบบินส(Robbins) เสนอวาวธิีประเมนิประสิทธิผลขององคการมีอยู 4 วธิีดวยกนัคือ208 
 1. ประเมนิจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย  
 2. ประเมนิโดยอาศัยความคิดเชิงระบบ  
 3. ประเมนิจากความสามารถขององคการในการชนะใจผูมีอิทธิผล  
 4. ประเมนิจากการวัดคานยิมที่แตกตางกนัของสมาชิกในองคการ 

 ทริโบเดียรและฟาวิลลา (Tribodeaux and Favilla) ไดรวบรวมรูปแบบสําหรับการ 
ศึกษาประสิทธิผลขององคการไว  5 รูปแบบ   โดยมีรายละเอียดของแตละรูปแบบดังนี2้09

รูปแบบที่ 1 รูปแบบที่เนนความสําคัญกับเปาหมาย (goal model)  เปนรูปแบบที่ให
ความสําคัญกับความสําเร็จตามเปาหมายที่องคการตั้งไว  รูปแบบนี้เปนการประเมินประสิทธิผล
ขององคการในยุคแรกๆ  ของการศึกษา คือประมาณในชวงทศวรรษที่ 30  แตก็ยังคงนํามาใชกัน
อยางแพรหลายในปจจุบัน  รูปแบบนี้เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  มองความสําคัญของ
เปาหมายมากกวาวิธีการ   ดังนั้นในรูปแบบนี้การกําหนดเปาหมายจึงมีความสําคัญมาก  ซึ่งใน
การกําหนดเปาหมายผูบริหารจะตองคํานึงถึงสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ตอง
กําหนดเปาหมายไวหลายประการ  และใหน้ําหนักความสําคัญของแตละเปาหมาย  เปาหมายที่
กําหนดขึ้นจะเปนแนวทางในการดําเนินการขององคการ  การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดนี้จะ
ประเมินเปาหมายในเชิงปฏิบัติมากกวาเปาหมายที่มีลักษณะเปนนามธรรมและวัดไดยาก  รูปแบบ
นี้จึงเหมาะสําหรับองคการที่มีเปาหมายการดําเนินการที่ชัดเจน 

                                                        
   207 Warren G.Bennis, The Concept of Organizational Health In Changing 
Organizational (New York : McGraw-Hill, 1971), 133. 

 

208 Stephen P. Robbins, Organization Theory : The Structure and Design of 
Organizations (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice-Hall, Inc., 1983), 24–41.   

    209 Mary S. Thibodeaux and Edward Favilla, “Organizational Effectiveness and 
Commitment Through Strategic Management,” Industrial Management & Data System 
96, 5 (1996) :1-2. 
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รูปแบบที่ 2  รูปแบบที่ใหความสําคัญกับระเบียบ (legitimacy model)  เปนรูปแบบที่ให
ความสาํคัญกบัเนื้อหาการวดัสวนประกอบของงานกบัการจัดการสิ่งแวดลอมเพื่อการปฏิบัติงานของ
องคการ 

รูปแบบที่ 3  รูปแบบที่ใหความสําคัญกับกระบวนการ  (process model)  รูปแบบนี้ให
ความสําคัญกับกระบวนการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งประกอบดวย ระยะกิจกรรมการ
ดําเนินการ  ระยะการกําหนดกิจกรรม  ระยะหาความจําเปนที่ตองประเมิน  ระยะการสํารวจ
เปาหมาย  ระยะการพัฒนาเกณฑการประเมิน  ระยะการออกแบบประเมินผล  และระยะการใช
เครื่องมือประเมินและการวิเคราะหขอมูล 

รูปแบบที่ 4 รูปแบบที่ใหความสําคัญกับกลุมผลประโยชนหรือกลุมบุคคล (constituency 
model) รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับการใชประโยชนจากการประเมนิองคประกอบตางๆ ซึ่งเกีย่ว 
ของกับการประเมินองคการ  ใหความสาํคัญกับเกณฑการประเมินมาก  รูปแบบนี้จัดอยูในกลุม
รูปแบบแบบเชิงกลยทุธ–กลุมบุคคล 

รูปแบบที่ 5  รูปแบบที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ (system resource model) 
หรือกลุมรูปแบบที่เนนระบบทรัพยากรตามการแบงของ คาเมรอน  รูปแบบนี้เปนรูปแบบที่ไดรับ
การพัฒนาขึ้นมาในยุคที่สองของการศึกษาเกี่ยวกับองคการอยางแพรหลายในระหวาง ค.ศ. ที่ 
1960 - 1970  พื้นฐานของแนวคิดนี้อยูบนทฤษฎีแบบระบบเปด (open theory)  กลาวคือ องค 
การถือเปนระบบเปดซึ่งตองมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรเพื่อใหไดผลผลิต  โดยที่องคการ
ตองรักษาความสมดุลและความมั่นคงขององคการ  ในรูปแบบนี้มุงเนนที่เกณฑใดๆ  ที่ชวยให
องคการสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่องในระยะยาว เนนการมีปฏิสัมพันธระหวางองคการกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ  มองความสําคัญของตัวทรัพยากรและความสามารถขององคการที่
จะนํามาซึ่งทรัพยากรที่จําเปนตอองคการ  การศึกษาในรูปแบบนี้จะเนน และใหความสําคัญกับ
วิธีการที่จําเปนที่จะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ  และพิจารณาในระยะยาว 
 กิ๊บสันและคณะ(Gibson and others)  ใหความคิดเห็นวา  เกณฑการประเมินสําหรับ
องคการโดยทั่วไปนาจะแบงเปนระยะๆ ข้ึนอยูกับระยะเวลาการดํารงขององคการ ในระยะสั้น  
เกณฑที่ใชในการประเมิน  ไดแก  ความสามารถในการผลิต  ประสิทธิผล  และความพึงพอใจ 
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ระยะตอมาเกณฑที่ใชในการประเมิน  ไดแก  ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนา  และใน
ระยะยาวเกณฑที่ใชในการประเมิน  ไดแก  การอยูรอดขององคการ210

 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ไดเสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไว       
3 รูปแบบดังนี2้11

 รูปแบบที่ 1  รูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการ โดยพิจารณาวาผลการดําเนินงานของ
องคการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม ซึ่งพิจารณาจากเงื่อนไขแหงความสําเร็จคือ  
 1.  เปาหมายที่กําหนดขึ้นโดยการตัดสินใจอยางมีเหตุผลของกลุม   
 2.  จํานวนเปาหมายตองเพียงพอที่จะบรรลุผลได   
 3. เปาหมายตองชัดเจนและผูมีสวนรวมตองเขาใจตรงกัน  
 4. สามารถกําหนดเกณฑการประเมินเปาหมายได 
 รูปแบบที่ 2  รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากร  ซึ่งมีแนวคิดวาองคการที่มีประสิทธิผลตอง
สามารถแสวงหาผลประโยชนดานทรัพยากรจากสภาพแวดลอมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ โดยเนนความสําคัญของปจจัยปอนเขามากกวาผลผลิต ซึ่งยึดหลักที่วาองคการที่ไดรับ
ทรัพยากรมากกวา ยอมมีประสิทธิผลมากกวา สําหรับเกณฑที่ใชประเมินในระบบนี้คือ ความคงที่
ของกระบวนการภายใน โครงสรางและความสามารถในการกํากับติดตามและการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอม 
 รูปแบบที่ 3  รูปแบบบูรณาการ  เปนการรวมรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการและ
รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรเขาดวยกัน โดยใชเกณฑเดียวซึ่งเปนลักษณะสํ

                                                       

าคัญ 3 ประการ คือ 
มิติเวลา กลุมผูที่เกี่ยวของและความเปนพหุเกณฑ ดังนี้ 
  1. มิติเวลา  ในการประสิทธิผลขององคการนั้น ส่ิงที่เปนเกณฑประเมิน คือ ชวงเวลาซึ่ง
แบงออกเปน 3 ระยะคือ ระยะสั้น  ระยะกลาง  และระยะยาว กลาวคือการประเมินจะเปลี่ยนไป
ตามลักษณะวงจรชีวิตขององคการ เชน ในระยะเริ่มแรกของการดําเนินงานตองใชเกณฑที่เนน
ความยืดหยุน และการไดมาซึ่งทรัพยากรเมื่อองคการมีวุฒิภาวะแลวใชเกณฑในการติดตอส่ือสาร 

 
 210 James L.Gibson and  Iavncevich, John M., Donnelly, J.H. Organization : 
Behavior, Structure Processes, 10thed. (Boston :  McGraw-Hill Company,2000), 27-31. 

 

211 Wayne K. Hoy and Cecil G. Miskel, Education Administration : Theory Research 
and Practice, 5thed. (New York : McGraw-Hill Inc., 1991), 383. 
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ความสามารถในการผลิตและความมีประสิทธิภาพ และเมื่อองคการอยูในระยะเสื่อมถอยตองใช
เกณฑการปรับตัว นวัตกรรมและการไดมาซึ่งทรัพยากร 
 2. กลุมผูเกี่ยวของ  ในการใชเกณฑการประเมินประสิทธิผลจําเปนตองคํานึงถึงคานิยม
และความคิดของบุคคลหรือกลุมบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการ ซึ่งเปนผูที่มีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานขององคการ ดังนั้นเกณฑการประเมินจึงตองสอดคลองกับความพึงพอใจของกลุมที่
เกี่ยวของ 
 รูปแบบการบูรณาการนี้ไดมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีระบบสังคมตามรูปแบบ
หนาที่ทางสังคมของพารสัน (Parsons) ที่กลาวถึงองคการวาเปนระบบสังคมของระบบเปดที่
ประกอบดวยปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลิต  ตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ จึงตอง
ประกอบดวยหนาที่พื้นฐาน 4 ประการ เพื่อใหองคการอยูรอดไดคือ 
  2.1 การปรับตัว (adaptation–A) หมายถึง การที่องคการจะตองปรับตัวใหสอดคลอง
กันสิ่งแวดลอมภายนอก  โดยการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานภายในองคการใหสนองตอ
สภาพการณใหม ที่มีผลกระทบตอองคการ     ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 1)  ความสามารถใน
การปรับตัว  2) นวัตกรรม   3)  ความเจริญเติบโต  4)  การพัฒนา  
 2.2 การบรรลุเปาหมาย (goal attainment–G) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคของ
องคการ การจัดหา และการใชทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคการ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการ
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว    ตัวบงชี้ที่จะวัด  ไดแก  1)  ผลสัมฤทธิ์  2)  คุณภาพ  3)  การ
ไดมาซึ่งทรัพยากร  4)  ประสิทธิภาพ 
  2.3  การบูรณาการ (integration–I) หมายถึง การประสานความสัมพันธของสมาชิก
ภายในองคการ เพื่อการรวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของ
องคการ ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 1)  ความพึงพอใจ  2)  บรรยากาศองคการ 3)  การติดตอส่ือสาร   
4)  ความขัดแยง  
 2.4 การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (latency–L) หมายถึง การดํารงและรักษาระบบ
คานิยมขององคการ ซึ่งประกอบดวยรูปแบบทางดานวัฒนธรรมองคการและแรงจูงใจในการ
ทํางานใหคงอยู ในองคการ ตัวบงชี้ที่จะใชวัด  ไดแก 1) ความจงรักภักดี  2) ความมุงมั่นในชีวิต 
3) แรงจูงใจ  4) เอกลักษณขององคการ  
 3. ความเปนพหุเกณฑ  หมายถึง การประเมินที่ใชเกณฑโดยการคํานึงถึงองคประกอบ
หลายสวนเปนตัวบงชี้ โดยเฉพาะความเปนระบบขององคการที่ประกอบดวย ปจจัยปอนเขา ปจจัย
กระบวนการ และปจจัยปอนออก โดยจะประเมินตามสวนประกอบตาง ๆ ในแตละสวน 
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โรแจส (Rojas) เสนอวา ประสิทธิผลองคการเปนสิ่งที่สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในองคการ
โดยลักษณะของรูปแบบการประเมินอาจมีลักษณะแตกตางกันบางในบางประเด็นแลวแตการ
จัดการรูปแบบขององคการ เชนอาจแบงเปนองคการแบบแสวหาผลกําไร(profit organization) 
และองคการแบบไมแสวงหาผลกําไร (non-profit organization) หรือองคการแบบเปนทางการ
(formal organization) และองคการแบบไมเปนทางการ (informal organization)หรือองคการที่
เปนภาครัฐบาล (government organization) และองคการที่เปนภาคเอกชน (non-government 
organization) เปนตน    โรแจสไดนําเสนอรูปแบบสําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการที่
แสวหาผลกําไรและองคการแบบไมแสวงหาผลกําไร โดยแบงเปน  4 รูปแบบ ดังนี้212

รูปแบบที่ 1 มาจากผลการศึกษาวิจัยผลการปฏิบัติงานองคการเล็ก ๆ ที่ยังไมได
ดําเนินงานแบบรูปแบบองคการมาตรฐานและเปาหมายโครงสรางขององคการเปนการรับรู
ประสิทธิผลขององคการในภาพรวม  การประเมินแบงคะแนนออกเปน  7 ระดับ วัดใน 4 
องคประกอบสําหรับการทํานายประสิทธิผลขององคการ  ซึ่งไดแก ผลผลิต (product)  ซึ่งหมายถึง
ผลผลิตขององคการ (flow of output)  ความผูกพันตอองคการ (commitment) หมายถึง ระดับ
ความผูกพันตอองคการ  ความรูสึกมั่นคง ภาวะผูนํา (leadership)  หมายถึง ระดับของอํานาจและ
ความสามารถของผูนําองคการ  และความขัดแยงระหวางบุคคล (interpersonal conflict) ซึ่ง
หมายถึงระดับของการรับรูเกี่ยวกับความไมเขาใจกันระหวางผูบริหารและผูอยูใตบังคับบัญชา  
โดยในรูปแบบนี้นําไปใชประเมินประสิทธิผลขององคการไดทั้งในองคการที่แสวงหาผลกําไรและ
องคการที่ไมแสวงหาผลกําไร 

รูปแบบที่ 2  รูปแบบนี้เปนการผสมผสานแนวคิดของทฤษฎีระบบ (system theory) 
ทฤษฎีองคการ (organizational theory)  และทฤษฎีการใหคําปรึกษา (consultation theory)  
เปนการประเมินกระบวนการขององคการที่ทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ  ซึ่งเปนรูปแบบที่
เหมาะสําหรับใชในการประเมินองคการที่แสวงหาผลกําไร  จากการศึกษาพบวารูปแบบนีม้พีืน้ฐาน
มาจากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการขององคการ ซึ่งแรกเริ่มพัฒนาขึ้นเปนเครื่องมือสําหรับที่
ปรึกษาทางการบริหารขององคการ 

                                                        
    212 Ronald R. Rojas,  “A Review of Models for Measuring Organizational 

Effectiveness Among for – Profit and Nonprofit Organizations,” Nonprofit Management & 
Leadership 11,1 (2000) : 97-104. 
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รูปแบบที่ 3 รูปแบบนี้โรแจสนํามาจากแนวคิดของแจ็คสัน (Jackson)  โดยรูปแบบนี้มี
พื้นฐานมาจากการรับรูรวมกันของประสิทธิผลที่ถูกเลือกมากอนการประเมิน  แจ็คสันไดพัฒนา
โมเดลนี้โดยการตรวจสอบความแตกตางระหวางชุมชนในองคการ และบุคลากรระดับปฏิบัติงาน
ขององคการที่ไมแสวงหาผลกําไร   โดยใชการสํารวจจากเครื่องมือวัดที่วัดการรับรูของบุคลากร
ในองคการจาก 6 ตัวชี้วัด  ซึ่งประกอบดวย  

1. ประสบการณในการบริหารของผูบริหารองคการ 
2. โครงสรางขององคการ  
3. ผลกระทบจากนโยบาย   
4. ความมีสวนรวมของคณะกรรมการบริหารองคการ   
5. ความเอาใจใสของอาสาสมัครขององคการ   
6. การสื่อสารภายในองคการ   
รูปแบบนี้ใชสําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการในองคการที่ไมแสวงหาผลกําไร 
รูปแบบที่ 4 ใชสําหรับองคการที่แสวงหาผลกําไรและองคการที่ไมแสวงหาผลกําไร  

พัฒนามาจากกรอบการพัฒนาศักยภาพองคการ   เปนพื้นฐานของการพยายามกําหนดรูปแบบ  
ขอบเขตของเกณฑสําหรับประเมินองคการที่มีประสิทธิผล  รูปแบบนี้ใชคาคะแนนการประเมินจาก
หลายมิติ   ในแตละมิติสามารถแยกเปนรูปแบบยอยสําหรับการประเมินดังนี้ 

    1. ความสมัพันธระหวางบุคคล (human relation) หรือในรูปแบบยอยที่เรียกวา  
“Human Relation Model”  โดยการพจิารณาจาก  การมีสวนรวมในการดําเนนิงานดานตางๆ  
ของบุคลากรในองคการ  

    2. ระบบที่เปนระบบเปด (open system) หรือ ในรูปแบบยอยที่เรียกวา “Open 
System Model”  เปนการพจิารณาจากนวัตกรรมใหมๆ (innovation) และการปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกองคการ   

    3. เปาหมายที่มีเหตุผล (rational goal) หรือในรูปแบบยอยที่เรียกวา “Rational Goal 
Model” พิจารณาจากผลกําไรและผลผลิตที่ตรงกับเปาประสงคขององคการ   

    4. กระบวนการภายใน (internal process)  หรือในรูปแบบยอยที่เรียกวา “Internal  
Process Model”  พิจารณาจากกระบวนการภายในองคการ เชน การวิเคราะหเอกสาร  และการ
วิเคราะหการบริหารงานขอมูลขาวสาร  โดยดูจากความสม่ําเสมอของความสําเร็จ  การควบคุม
และความตอเนื่องของความสําเร็จตามเปาหมาย  ในรูปแบบนี้ใชกระบวนการภายในประเมิน
องคการ โดยยืนอยูบนพื้นฐานของการเนนบทบาทของบุคลากรในองคการที่มีอิทธิพลตอ
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ความสําเร็จขององคการในระยะยาว  ใหความสําคัญกับบุคคล เชน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  ทัศนคติตองาน  พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  การติดตอส่ือสารระหวางผูบริหาร
และบุคลากร  ความผูกพันตอองคการ  การทํางานเปนทีม  และการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
รูปแบบนี้จึงมักจะศึกษาระหวางความสัมพันธระหวางทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิผลของ  
 คาลดเวลลและสปงคส (Caldwell and Spinks) ไดกลาวถึงเกณฑประเมินความมี
ประสิทธิผลของสถานศึกษาประกอบดวย 6 ดาน จํานวน 43 รายการ ซึ่งเขาถือวาเปนเกณฑ “แบบ
อุดมคติ” (ideal type) คือแมแตสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลสูงอาจจะมี ไมครบทุกรายการ แตก็มี
ประโยชนที่จะใชวัดความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาได ดังมีรายการดังนี้213

 1. ดานหลักสูตร  ประกอบดวย มีจุดหมายทางการศึกษาที่ชัดเจน มีแผนงานที่ไดรับการ
วางแผนไวอยางสมดุลและเปนระบบ สามารถตอบสนองความตองการของนักเรียนในสถานศึกษา
ไดมีแผนงานพัฒนานักเรียนใหมีทักษะที่ตองการ และผูปกครองมีสวนรวมในกิจกรรมของนักเรียน
ในระดับสูง  
 2.ดานการตัดสินใจ  ประกอบดวย  บุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนานโยบาย
สถานศึกษาในระดับสูง คณะครูมีสวนรวมในการตัดสินใจกับสถานศึกษาในระดับสูง ชุมชนมีสวน
รวมในการตัดสินใจกับสถานศึกษาในระดับสูง   
 3. ดานทรัพยากร  ประกอบดวย สถานศึกษามีทรัพยากรอยางพอเพียงที่จะชวยใหครูทํา
การสอนไดอยางมีประสิทธิผล สถานศึกษามีครูที่มีความสามารถและแรงจูงใจ  
 4. ดานภาวะผูนํา ประกอบดวย ความสามารถในการกําหนดหนาที่และทรัพยากรเพื่อ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การจัดสรรทรัพยากรไดสอดคลองกับความตองการทางการศึกษา การ
ตอบสนองและสนับสนุนความตองการของครู การใสใจตอการพัฒนาในวิชาชีพของครู การกระตุน
ครูเกี่ยวของกับแผนพัฒนาวิชาชีพและใชครูที่มีทักษะ การตระหนักถึงสิ่งที่กําลังเกิดขึ้นใน
สถานศึกษาในระดับสูง การสรางความสัมพันธอันดีกับหนวยงานอื่น ชุมชน ครูและนักเรียน มี
รูปแบบการบริหารที่ยืดหยุน มีความพยายามที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จัดใหมีขอมูลยอนกลับ
สําหรับครูอยูในระดับสูง ตรวจสอบแผนงานและวัดความกาวหนาตามจุดมุงหมาย  
 5. ดานบรรยากาศ ประกอบดวย สถานศึกษากําหนดคานิยมที่สําคัญ ผูบริหาร ครู 
นักเรียน  แสดงความผูกพันและจงรักภักดีตอจุดหมายและคานิยมของสถานศึกษา  จัด

                                                        
 213 Caldwell and Spinks, อางถึงในวโิรจน  สารัตถะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู(

กรุงเทพฯ : ทพิยวิสุทธิ์, 2544), 32. 
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สภาพแวดลอมนาอยู ตื่นเตน และทาทายตอครูและนักเรียน มีบรรยากาศยอมรับและเชื่อถือกัน
ของครูกับนักเรียน มีบรรยากาศความไววางใจและการสื่อสารแบบเปดในสถานศึกษา มีความ
คาดหวังในสถานศึกษาวานักเรียนทุกคนจะทําดี ผูบริหารครู และนักเรียน คาดหวังความสําเร็จใน
ระดับสูง นักเรียนมีขวัญกําลังใจในระดับสูง นักเรียนมีการยอมรับนับถือและความเปนเจาของผูอ่ืน 
จัดใหนักเรียนมีความรับผิดชอบตอสถานศึกษา มีความเปนระเบียบวินัยที่ดีในสถานศึกษา 
ผูบริหารอาวุโสเกี่ยวของกับเร่ืองวินัยของนักเรียนในระดับตํ่า   อัตราการขาดเรียนและการพักเรียน
ของนักเรียนต่ํา อัตราความประพฤติเหลวไหลของนักเรียนต่ํา ครูมีขวัญกําลังใจในระดับสูง ครูมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวในระดับสูง อัตราการขาดงานของครูต่ํา การยายของครูมีเพียงเล็กนอย   
 6. ดานผลลัพธประกอบดวย อัตราการออกกลางคันของนัก เ รียนต่ํา  คะแนน
ทดสอบแสดงถึงความสําเร็จในระดับสูง การศึกษาตอหรือหางานทาํของนักเรียนอยูในระดับสูง   
     รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการในแตละรูปแบบ ตางก็มีจุดเดนจุดดอย
แตกตางกันออกไป และในแตละรูปแบบก็เหมาะสําหรับการนําไปใชในการประเมินในองคการที่
แตกตางกัน  ดังนั้นการนํารูปแบบตาง ๆ เหลานี้มาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ จะตองมี
การปรับใหสอดคลองกับลักษณะขององคการ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการประเมิน
ประสิทธิผล   
  
การประเมินประสิทธิผลองคการจากการบรรลุเปาหมาย 
 เปาหมายขององคการเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงจุดหมายสุดทายที่ตองการของการรวมตวั
ของสมาชิกในการดําเนินกิจรรมตาง ๆ วาตองการอะไรอยางเปนรูปธรรม ซึ่งเปาหมายจะเปลี่ยน
แปรไปตามลักษณะขององคการนั้น ๆ องคการแตละองคการจะมีเปาหมายเปนกรอบกํากับในการ
จัดโครงสรางภายในหรือระบบองคการยอยภายใน   แนวความคิดในการประเมินประสิทธิผลองค
จากการบรรลุเปาหมายนี้ เปนแนวความคิดที่มีความเชื่อวาองคการทุกองคการที่ตั้งขึ้นมามี
เปาหมายเฉพาะในการทํางาน เมื่อองคการมีเปาหมายของตนเอง ระดับความสําเร็จขององคการ
จึงสามารถวัดไดจากระดับของการบรรลุเปาหมายขององคการตามที่ตั้งไว  องคการที่มีประสิทธผิล
จึงไดแก องคการที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายขององคการ  การประเมินประสิทธิผล
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องคการตามแนวความคิดจะใหความสําคัญกับผลผลิตขององคการ ซึ่งแตกตางกันออกไป 
องคการที่จะเลือกใชแนวความคิดนี้ในการประเมินประสิทธิผลขององคการตองมีลักษณะดังนี2้14

 1. องคการมีเปาหมายที่แทจริงหรือเปาหมายสูงสุดขององคการที่จะทําใหสามารถ
นํามาใชวัดความสําเร็จได 
 2. เปาหมายขององคการจะตองมีความชัดเจน และเปนที่เขาใจตรงกันของสมาชิกใน
องคการ 
 3. เปาหมายขององคการจะตองไมมากเกินไปเพราะการมีเปาหมายมากจะกอใหเกิด
ความสับสนในการปฏิบัติงานได 
 4. เปาหมายขององคการจะตองเปนที่เห็นพองตองกันของสมาชิกในองคการ 
 5. เปาหมายจะตองสามารถวัดได 
 จะเห็นไดวาการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวคิดนี้จะใหความสําคัญตอการ
บรรลุเปาหมายมากกวาวิธีปฏิบัติงาน และเห็นวาองคการเปนหนวยที่มีเหตุผล มีเปาหมายของ
ตนเองและจะแสวงหาวิธีการที่ดีที่ สุดในการบรรลุเปาหมาย  ซึ่งแนวความคิดนี้จะมีความ
สอดคลองกับแนวความคิดการบริหารโดยวัตถุประสงค (management by objective)  ซึ่งเปน
แนวความคิดที่ใหความสําคัญกับเปาหมายและเปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายขององคการกับผูบริหาร      
 สําหรับงานวิจัยในครั้งนี้   ในประเมินประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยใชการบรรลุเปาหมายขององคการเปนเกณฑในการวัด ตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล 
(Hoy and Miskel)   ซึ่งไดเสนอการประเมินประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายของ
องคการเปนหลัก   โดยพิจารณาผลการดําเนินงานขององคการตามเปาหมายที่กําหนดไวใน 4 
ดาน  ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 ของการประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรอง
มาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล215     

                                                        
 214 วันชัย มีชาติ, การบริหารองคการ (กรุงเทพฯ : สํานกัพมิพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 
2549), 325-326. 
 215 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 
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คุณภาพบัณฑิต 
 กระแสความคิดเรื่องการผลิตบัณฑิตใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงคเปนเรื่องที่ไดรับการ 
เนนหนักและกลาวถึงในวงวิชาการอุดมศึกษามาอยางตอเนื่อง นับต้ังแตงานเขียนของ ม.ร.ว.     
คึกฤทธิ์ ปราโมช เร่ือง “ความรูพื้นฐานที่บัณฑิตไทยพึงมี” ในชวงตนทศวรรษ 2530 ตลอดจนที่
ประชุมอธิการบดีแหงประเทศไทยเองในชวงเวลาเดียวกันก็มีการนํา ประเด็นเรื่องทิศทางการผลิต
บัณฑิตของมหาวิทยาลัยไทยในอนาคตมาพูดถึงอยางจริงจัง  ซึ่งสะทอนใหเห็นชัดเจนถึงปฏิกิริยา
ของสังคมไทยที่ดูจะไมเคยพอใจกับผลผลิตที่อุดมศึกษาไทยนัก อยางไรก็ตามหลังจากภาวะ
เศรษฐกิจเติบโตอยางรวดเร็วพรอมทั้งนโยบาย “เปลี่ยนสนามรบเปนสนามการคา”ของรัฐบาล 
ในขณะนั้นไดนํามาสูแนวคิดเรื่องการผลิตกําลังคนเพื่อตอบสนองพลวัตรตลาดแรงงานในยุค  
โลกาภิวัตนอยางเปนรูปธรรม  แนวคิดดังกลาวสะทอนใหเห็นชัดเจนในงานเชิงนโยบายหลายชิน้ใน
ชวงเวลานั้น โดยเฉพาะงานวิจัยเชิงนโยบายในโครงการจัดทําแผนอุดมศึกษาระยะยาวของ
ทบวงมหาวิทยาลัย อาทิ การคาดคะเนกําลังคนระดับปริญญา การศึกษาตลาดแรงงานของ
บัณฑิตในเชิงพฤติกรรม ตลอดจนแนวโนมพัฒนาการของโลกและประเทศในอนาคตที่สงผล
กระทบตอทิศทางการผลิตกําลังคน เปนตน แรงผลักดันดังกลาวยังนํามาสูความเคลื่อนไหวที่     
สําคัญตามมาอีกหลายเรื่อง  เชน โครงการวางแผนการผลิตและพัฒนากําลังคนทางวิทยาศาสตร 
และโครงการเรงรัดการผลิตบัณฑิตในสาขาขาดแคลนของทบวงมหาวิทยาลัย  เปนตน  ในชวง
เวลาที่ผานมาแนวคิดเรื่องบทบาทอุดมศึกษาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงกลายมาเปนฐาน
คิดสําคัญควบคูกับการมุงผลิตและพัฒนากําลังคนที่เปนนักคิด-นักสรางความรู อันเปน
คุณลักษณะที่พึงประสงคของบัณฑิตที่สอดคลองกับการพัฒนาสภาพสังคมผูผลิต (producer 
society) มากกวาสังคมผูบริโภค (consumer society) ที่มีนัยตอการปฏิรูปหลักสูตรและการเรียน
การสอนระดับอุดมศึกษาที่เนนการเรียนรูดวยตนเองเปนสําคัญ  มาจนถึงปจจุบันงานวิชาการใน
โครงการการศึกษาไทยในยุคโลกาภิวัตนเปนภาพสะทอนลาสุดที่ยังคงชี้ใหเห็นแนวคิดของการมุง
ผลิตกําลังคนที่มีความใฝรูใฝเรียนและมีความสามารถในการปรับตัวเพื่อการ “กาวมั่น ทันโลก” 
นอกจากนี้การมุงเนนการยกระดับคุณภาพกําลังคนยังนํามาสูการพัฒนาบัณฑิตศึกษาอยาง
ตอเนื่อง  โดยมีการศึกษาแนวโนมความตองการและการผลิตกําลังคนระดับสูงกวาปริญญาตรีโดย
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หนวยงานกลางควบคูกับความพยายามปรับโครงสรางบัณฑิตศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาหลาย
แหงดวย216 
 การสอนในมหาวิทยาลัยถือเปนการสอนตอยอดจากการสอนในระดับมัธยมศึกษา เปน
การสอนที่มุงหวังจะสรางบัณฑิตใหเปนผูสามารถนําความรูของตนไปใชใหเกิดประโยชน มิใชเปน
เพียงการเรียนรูเหมือนในโรงเรียน ผูสําเร็จการศึกษาเปนบัณฑิตจะไดรับการยอมรับในสังคมวา
เปนผูที่มีวิจารณญาณในการประพฤติปฏิบัติตน ไดชื่อวาเปนปญญาชน มหาวิทยาลัยโดยทั่วไปจึง
ถือเปนภารกิจสําคัญที่จะสรางนิสิตใหเปนปญญาชนหรือบัณฑิตใหไดอยางเต็มภาคภูมิ217    
แนวทางในการสรางบัณฑิต เชน การมุงเนนใหนักศึกษามีทักษะในการปฏิบัติงานจริงดวยวิธีการ
สอนที่หลากหลายโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ จากผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาที่จบตรงสาขาวิชา ซึ่งใน
การสรรหาอาจารยผูสอนนั้น  ควรมีระบบการสรรหาพัฒนาและประเมินผลอาจารยที่โปรงใส
ตรวจสอบได และมีนโยบายสนับสนุนใหอาจารยศึกษาตอ รวมทั้งการฝกอบรมดานวิชาการเฉพาะ
ทางของแตละสาขาวิชาเพื่อเพิ่มจํานวนคุณวุฒิของอาจารยให เปนไปตามเกณฑของ
ทบวงมหาวิทยาลัย   และเปนแหลงผลิตบัณฑิตที่เปนคนดี  มีคุณภาพทั้งทางดานคุณธรรม  
จริยธรรมและความรูความสามารถ ในสาขาวิชาชีพตาง ๆ 218                                             
 การจัดการเรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษาตองคํานึงอยางยิ่งถึงคุณภาพของ
บัณฑิต  คุณภาพของบัณฑิตเปนคุณภาพพื้นฐานของสวนที่ถือวาเปนสมองของประเทศ การสราง
คนสวนนี้จึงตองมั่นใจวา จะตองไดคนที่มีคุณภาพทั้งความรู ความคิด ความสามารถ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความมีวุฒิภาวะที่จะเปนบัณฑิตได  ความเปนบัณฑิตนั้นถือเสมือนเปนมาตรฐานสากล
บัณฑิตของสถาบันตาง ๆ นอกจากถูกเปรียบคุณภาพระหวางสถาบันตาง ๆ ภายในประเทศแลว 
ยังเปนหนาตาที่ถูกนําไปเปรียบเทียบระหวางประเทศ จึงเปนเรื่องที่ผูมีสวนเกี่ยวของทั้งหลาย
จะตองทําดวยความรับผิดชอบ ดวยความไมประมาทเพื่อเพิ่มคุณคาบัณฑิตของสถาบัน เพื่อความ

                                                        
 216 อมรวิชช นาครทรรพ, ความคิดในการพัฒนาอุดมศึกษาไทยในรอบทศวรรษ 
(กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544), 15-16. 
 217 จรัส สุวรรณเวลาและคณะ, บนเสนทางอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพแหง 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), 128-129. 
 218 มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย, การบริการวชิาการ [Online], accessed 
12 December 2007. Available from http://scitech.rmutsv.ac.th/sar/qm/unit3-0.doc. 
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ภาคภูมิใจของสถาบัน เพื่อความภูมิใจของบัณฑิตเอง จึงเปนภาระและความรับผิดชอบของ
สถาบัน อุดมศึกษาทุกแหงตองตระหนักในเรื่องของการพัฒนาคุณภาพของบัณฑิต  

 นอกจากการเรียนการสอนในชั้นเรียนแลวการดําเนินงานดานกิจการนักศึกษาเปน
กิจกรรมที่สถาบันอุดมศึกษาตองสนับสนุนสงเสริมดวย เพื่อใหนักศึกษาเปนบัณฑิตที่มีคุณสมบัติ
พรอม นอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอนที่จัดขึ้นตามหลักสูตร กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา
แบงออกไดเปนสองสวน คือ 1) การจัดบริการแกนักศึกษาและศิษยเกาซึ่งสถาบันจัดขึ้นให
สอดคลองกับความตองการ และเกิดประโยชนสูงสุดตอนักศึกษาและศิษยเกา และ 2) การจัด
กิจกรรมนักศึกษาที่ดําเนินการโดยองคกรนักศึกษาซึ่งไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากสถาบัน ทั้งนี้ 
เพื่อใหนักศึกษาไดพัฒนารางกาย อารมณ สังคมสติปญญา ตลอดจนคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึง
ประสงค ไดแก ความรู ทักษะการคิด ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ 
ทักษะการวิเคราะหและการสื่อสาร และการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมกิจกรรมเพื่อกิจกรรม
เพื่อสงเสริมพัฒนาการของนิสิตนักศึกษา219

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 1 มาตรา 6 ระบุวา  “การจัดการ
ศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรู
และคุณธรรม  มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมี
ความสุข” และหมวด 4  มาตรา 24(4) “จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ 
อยางไดสัดสวนสมดุลกัน  รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม  คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอนัพงึประสงค
ไวในทุกวิชา”220 จากปจจัยขางตนทําใหสถาบันการศึกษาทุกแหงตองตระหนักถึงและรวมมือรวม
ใจ  เพื่อพัฒนาคุณภาพบัณฑิตใหเปนทั้งคนดีและคนเกง ในสภาพปจจุบันคงมองอยางแยกสวน
กัน หากพิจารณาถึงเรื่องการประกันคุณภาพแลว ตัวบงชี้สวนใหญจะเนนเฉพาะดานวิชาการเปน
สําคัญ  จึงยังมีความจําเปนตองคํานึงถึงความเปนบัณฑิตอุดมคติ  เพื่อสงเสริมมิติดานความเกง
กับความดีพรอม ๆ กันไป  
 
 
 

                                                        
 219 เร่ืองเดียวกนั, 37-38. 
 220 “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542,” ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 116, 
ตอนที่ 74 ก (19 สิงหาคม 2542) : 3, 8. 
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 คุณภาพที่พึงประสงคของบัณฑิต                                                                              
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาตระหนักวาบัณฑิตควรมีความรูจริงในวิชาการ
และวิชาชีพควบคูกับการมีคุณธรรมและจริยธรรม สามารถนําความรูไปพัฒนาชุมชนสังคมและ
ประเทศชาติเพื่อแขงขันกับนานาชาติได สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจึงไดกําหนด
คุณภาพที่พึงประสงคของบัณฑติไวดังนี้221 
 1. ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาเปนผูที่มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีวนิัย ภาคภูมิใจในวิชาชีพ มีจติสํานึกของการเปนผูประกอบการ มีความเปนผูนาํ และ
สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมที่แปรเปลี่ยนได 
 2. ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาเปนผูที่มีความรูดานวิชาชพี สามารถ
ประกอบอาชพีในสถานประกอบการ มีความรอบรู มีความคิดดานวิเคราะห สังเคราะห สรางสรรค 
สามารถพัฒนาประยุกตแนวทางใหม เพื่อพัฒนาตนเองและสังคมอยางตอเนื่อง โดยสามารถใช
เทคโนโลยพีื้นฐานไดเปนอยางดี มีทกัษะในการสื่อสารโดยใชภาษาตางประเทศอยางนอย 2 ภาษา 
ตลอดจนสามารถสรางงานที่สอดคลองกบัความตองการของตนเอง และทํางานในสภาพการ
ทํางานทีเ่ปนสากลได                                                                                                
 3. ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาเปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี มีมนุษยสมัพนัธกบั
ผูอ่ืน สามารถทํางานเปนทีม มีสุขภาพรางกายแข็งแรงสมบูรณ ไมเสพยาเสพติดและมั่วสุมทาง
เพศ  และอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข  

 

 บทบาทของสถานศึกษาในการสรางบัณฑิตอุดมคติเพื่อพัฒนาประเทศชาติ 

 บัณฑิตอุดมคติที่พึงประสงคตามวิสัยทัศนของการพัฒนานักศึกษาในแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) คือ บัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม  มี
สติปญญา  ใฝการเรียนรู  นึกคิดอยางเปนระบบ  มีจิตสํานึก  และศักยภาพในการสรางงาน  
บุคลิกภาพดี  มีความเปนผูนํา  ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย  มีวินัย  รับผิดชอบตอตนเอง  และ
เอื้ออาทรตอสังคม  ตระหนักในคุณคาทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิ่น  สุขภาพดี และมีความเปน
สากล    สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดกําหนดกิจกรรมที่มุงเนนการพัฒนาบัณฑติใหมี
                                                        
 221 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, คุณภาพบัณฑิต [Online], accessed 12 
December 2007.  Available from http://www.sci.ubu.ac.th/office/plan/DOC/part2.doc. 
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ความรูในสาขาวิชาการ/วิชาชีพ  ควบคูกับการมีคุณธรรม/จริยธรรม โดยสถานศึกษาตองมีบทบาท
ในการสรางบัณฑิตอุดมคติ ดังนี้222                                                                   
 1. การสงเสริมกิจกรรมการพัฒนานักศึกษาใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงคมีคุณภาพ
และศักยภาพในการพัฒนาและแขงขันในสังคมโลก 
 1.1 จัดใหมีศูนยกิจกรรมนักศึกษาอยางหลากหลาย  นาสนใจและพอเพียง   
 1.2 สนับสนุนและสงเสริมใหนักศึกษามีการจัดกิจกรรมรวมกับชุมชน   
 1.3 สนับสนุนและสงเสริมใหใชชุมชนและภูมิปญญาทองถิ่นเปนแหลงการเรียนรู  
 1.4 สนับสนุนกิจกรรมที่เสริมสรางใหเห็นคุณคาและภาคภูมิใจในศิลปวัฒนธรรมและ
ภูมิปญญาทองถิ่น 
 1.5 สงเสริมการใชหลักธรรมทางศาสนา  เพื่อพัฒนานักศึกษาใหมีจริยธรรม คุณธรรม  
ระเบียบวินัย  สมาธิ  ฯลฯ  อยางสม่ําเสมอ 
 1.6 จัดใหมีโครงการปฐมนิเทศ  ปจฉิมนิเทศ 
 1.7 ฝกอบรมใหมีความรูทางดานดนตรี  กีฬา  ศาสนา  การใชชีวิตในสังคม 
 1.8 ยกยอง  เชิดชูเกียรติคุณครู  นักศึกษา  ศิษยเกาที่เปนตนแบบที่ดี 
 1.9 พัฒนาบุคลากรทางดานกิจการนักศึกษาใหมีความรูและสามารถใหคําแนะนํา 
ปรึกษาแกนักศึกษาไดดี 
 1.10 สงเสริมสนับสนุนใหนักศึกษาเพิ่มพูนประสบการณดวยการทํางานในระหวาง
เรียน 
 1.11 พัฒนาหอพักนักศึกษาใหเปนแหลงศึกษา อาศัยและเอื้ออาทรตอกัน (learning, 
living and caring) 
 1.12 จัดใหมีสถานที่ออกกําลังกาย  เพื่อพัฒนาสุขภาพและนันทนาการ 
 1.13 ใหนักศึกษาที่ไดรับทุนการศึกษาจะตองทํางานตอบแทนสังคม 
 1.14 ปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมและภูมิทัศนใหเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา 
(campus life) 
 1.15 สงเสริมกิจกรรมนักศึกษาระหวางประเทศ  เพื่อสรางความเปนสากล 
 

                                                        
 222 สํานักประกันคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพายพั, บทบาทนกัศึกษาตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา แกไขเพิ่มเติม คร้ังที่ 2 (เชียงใหม : มหาวทิยาลัยพายพั, 2549), 40-42. 



 143

 2. ปรับปรุงระบบบริหารจัดการอุดมศึกษาใหเอื้ออาทรตอการพัฒนานักศึกษา 
 2.1 กําหนดปรัชญา  นโยบาย  วางแผนงาน  โครงการ ปรับปรุงระเบียบขอบังคับให
เอื้อตอการพัฒนานักศึกษา 
 2.2 กําหนดใหการปฏิบัติงานดานกิจการนักศึกษาเปนภาระงานของอาจารยทุกคน 
 2.3 การขอตําแหนงทางวิชาการของอาจารย  จะตองนําผลงานการพัฒนานักศึกษา
เปนองคประกอบหนึ่งในการพิจารณาดวย 

 2.4 ใหมีคณะกรรมการับผิดชอบการพัฒนานักศึกษาในแตละระดับการบริหาร 
 2.5 สนับสนุนงบประมาณ บุคลากร สถานที่ เพื่อการพัฒนานักศึกษาอยาง 

เหมาะสม                                                                                                                   
 2.6 กําหนดเปนมาตรการเชิงบังคับใหนักศึกษาทุกคนจะตองผานการรวมกิจกรรม 
ตามที่สถาบันกําหนด  จึงจะถือวาเลาเรียนจบหลักสูตร 

 2.7 มีระบบการประกันคุณภาพดานการพัฒนานักศึกษา 
 

 3. สรางสรรคองคความรูในดานการพัฒนานักศึกษา หรือเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา 
 3.1 สรางหลักสูตรที่เนนกระบวนการเรียนรูจากประสบการณจริง  โดยศึกษาจากก 
ตั้งประเด็นปญหา 
  3.2 สรางโอกาสการเรียนรูจากภูมิปญญาทองถิ่น โดยเปดโอกาสใหชุมชนรวมจัด
กิจกรรมกับสถาบัน 
  3.3 จัดกิจกรรมเสริมความรูนอกหลักสูตรตามความสนใจของนักศึกษาทั้งในและ
นอกชั้นเรียน 
  3.4 จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการหาความรูของนักศึกษา เชน  Computer, Internet 
และส่ือสารโทรคมนาคมทั้งในสถาบันและหอพัก 

  3.5 รวมมือกับฝายวิชาการ  จัดกิจกรรมสัมผัสชุมชน  สังคม  โดยใหเปนสวนหนึ่ง
ของวิชาที่เรียน 
 3.6 สงเสริมใหมีการเรียนรูดานภาษาและเทคโนโลยีสารสนเทศมากขึ้น  โดยผาน
ชมรมวิชาการของสโมสรนักศึกษา 
 3.7 สงเสริมหลักสูตรของสถาบันใหมีลักษณะเอื้อตอการปฏิสัมพันธกับสถาน
ประกอบการ 
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 3.8 ปรับปรุงหลักสูตรในหมวดการศึกษาทั่วไป  ใหมีรายวิชาที่เอื้อตอการจัดกิจกรรม
พัฒนานักศึกษา 
 3.9 กําหนดเปนระเบียบ/ขอบังคับใหสามารถเทียบโอนประสบการณในการทํางาน
กิจกรรมนักศึกษามาเปนความสามารถทางวิชาการตามหลักสูตรได 
 3.10 สนับสนุนใหอาจารยบูรณาการกิจกรรมวิชาการกับกิจกรรมนักศึกษา  เขากับ
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 
 บทบาทของนักศึกษาเพื่อไปสูการเปนบัณฑิตอุดมคติ 
  ในการปฏิบัติตนตามแนวทางการเปนบัณฑิตอุดมคติ นักศึกษาตองปฏิบัติตนดังนี้223

 1. แตงกายถูกตองตามระเบียบของสถาบัน  ถูกกาลเทศะ  สะอาดและดูสบายตา 
 2. ตรงตอเวลา  มีวินัยในตนเอง  เชน เขาชั้นเรียนตรงเวลา  เลิกชั้นเรียนพรอมอาจารย  
สงรายงานภายในเวลากําหนด 
 3. ซื่อสัตย  จริงใจ  เชน  มีคําพูดและการกระทําสอดคลองกัน  ทํางานที่อาจารย
มอบหมายดวยตนเอง  ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
 4. ขยันหมั่นเพียร  เชน  มีความกระตือรือรนตอการเรียน  ไมทอแทในการทํางาน  
พยายามคนหาความรูอยางเอาจริงเอาจัง 
 5. รับผิดชอบ  มุงมั่นในการทํางาน  ใชเวลาอยางมีคุณคา  ปฏิบัติงานใหครบถวน  มี
วิธีการทํางานไปสูเปาหมาย  มีการวางแผนอยางเหมาะสมทันเวลา  วางแผนอยางมีระบบ  
ปฏิบัติงานตามแผนอยางรอบคอบ  ครบถวน  มีการประเมินผล 
 6. ประหยัดและออม  โดยการชวยรักษาสาธารณสมบัติของมหาวิทยาลัย  ไมแตงกาย
เกินฐานะนักศึกษา  รูจักเก็บเงิน ไมฟุมเฟอย 
 7. สามัคคีในการทํางานเปนกลุม  เอื้อเฟอเผื่อแผ  ชวยเหลือหวงใยเพื่อน ๆ ไมดูดาย  
แนะนําเพื่อนใหเกิดสุข  เปนกันเอง  จริงใจ  มีผลงานสําเร็จรวมกัน 
 8. มีสัมมาคารวะ  มีมารยาทดีงาม  ยกมือไหวทักทายอาจารย  ไมพูดคุยขณะอาจารย
สอน  เขาหองเรียนกอนอาจารย 
 9. อดทนเมื่อเกิดอุปสรรค  ปฏิบัติงานจนสิ้นสุดไมทิ้งงานกลางคัน  ควบคุมอารมณได
ไมโกรธงาย  อดทนอดกลั้นตอการยั่วยุ การวิจารณและการตําหนิ 

                                                        
 223 เร่ืองเดียวกนั, 42-43. 
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 10. มีความคิดสรางสรรค  ความสามารถในการวิเคราะห  เปดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ  
มีความคิดเปนของตนเอง  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  เชื่อและยอมรับในสิ่งที่สามารถอธิบายได  
พรอมทั้งกลาคิด  กลาเสนอแนวความรูใหม  และพรอมรับฟงขอคิดเห็นจากผูอ่ืน  โดยยอมรับการ
ทบทวนปรับเปลี่ยนความคิดไปในทางที่ถูกตอง  และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 การสรางบัณฑิตใหมีคุณภาพจําเปนตองอาศัยความรวมมือในการดําเนินงานจากทุก
ฝาย ไมวาจะเปนสถานศึกษาและนักศึกษาที่จะจบไปเปนบัณฑิตก็ตาม  โดยสถานศึกษาอาจารย
ผูสอน จําเปนตองปลูกฝงความรูและคุณธรรมใหกับนักศึกษา  สงเสริมการพัฒนานักศึกษาใหมี
คุณลักษณะที่พึงประสงค  ปรับปรุงระบบบริหารจัดการอุดมศึกษาใหเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา  
สรางสรรคองคความรูในดานการพัฒนานักศึกษาหรือเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา โดยนักศึกษา
ตองมีความพรอมที่จะเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติตนใหเปนบัณฑิตที่ดีเพื่อพัฒนาประเทศชาติ            
 การประเมินดานคุณภาพของบัณฑิตสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมายของ
คําวาคุณภาพบัณฑิต ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน)ซึ่งไดกําหนดไววา   คุณภาพบัณฑิต หมายถึง การที่บัณฑิตเปนผูเรืองปญญา มี
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีทักษะและภูมิ
ปญญาในงานอาชีพในฐานะนักวิชาชีพชั้นสูง  มีทักษะวิจัยในฐานะนักวิชาการขั้นสูง มีจิตสํานึก
และภูมิธรรมในฐานะพลเมืองดีของสังคมไทยและสังคมโลก224

 
การวิจัยและงานสรางสรรค   
 สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงอาจมีจุดเนนในเรื่องการวิจัยที่แตกตางกันขึ้นกับ
สภาพแวดลอมและความพรอมของแตละสถาบัน พันธกิจดานการวิจัยและงานสรางสรรคนี้เปน
สวนหนึ่งของพันธกิจสถาบัน    ดังนั้นจึงตองมีระบบและกลไกควบคุมใหสามารถดําเนินการใน
พันธกิจดานนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตจุดเนนเฉพาะของแตละสถาบัน เพื่อให
ไดผลงานวิจัยและงานสรางสรรคที่เกิดประโยชน เมื่อสถาบันอุดมศึกษามีระบบบริหารงานที่ดีแลว 
จะตองมีการจัดสภาพของสถาบันใหเอื้อตอผลิตภาพการวิจัยของอาจารย  โดยมีการกําหนด
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมดานการวิจัยใหมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนในการประสานรวมมือ

                                                        
 224 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 27. 
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ภายในสถาบัน การเนนสรางสรรคผลงานวิจัย การมีวัฒนธรรมวิจัยที่เดนชัด มีบรรยากาศที่
สนับสนุนการทําวิจัย  การจัดสภาพแวดลอมดานการวิจัยใหเหมาะสม จะนําไปสูการบริหาร
งานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือเปนการสงเสริมภารกิจดานการวิจัยที่สําคัญอยางยิ่ง 
 บุคลากร อาจารย นักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองทํางานวิจัย โดยถือเปน
หนาที่หลักที่ตองกระทําอยางจริงจัง เพื่อจะไดมีสวนคนควาหาคําตอบในการแกปญหาและ
สรางสรรคสังคม นอกจากนี้ควรเปนผูนําผลวิจัยและความรูใหมมาประยุกตใชในการเรียนการสอน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคปฏิรูปทางการศึกษาที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง และเนนการจัดการเรียน
การสอนเพื่อสงเสริมการนําผลการวิจัยมาใชในการเรียนการสอนจะชวยฝกทักษะกระบวนการคิด
อยางมีวิจารณญาณไดอยางดี  นอกเหนือจากการเรียนการสอนปจจุบัน  สถาบันอุดมศึกษาไดนํา
การวิจัยมาใชในการดําเนินงานหรือการบริหารงานเพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูง เชน การรับฟง
ความคิดเห็นของประชาคม การทําประชาพิจารณกอนการปรับปรุงโครงสรางการบริหารหรือการ
ดําเนินงาน  โดยใชความคิดเห็นและขอเสนอแนะของประชาคมเปนขอมูลพื้นฐานในการ
ปรับเปลี่ยน การสํารวจ การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ดานจุดออน จุดแข็งของสิ่งแวดลอมภายใน 
ภายนอกสถาบันกอนการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อจัดการใหดําเนินงานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ เหลานี้ลวนตองใชกระบวนการวิจัยทั้งสิ้น225 
 งานวิจัยและงานสรางสรรคตาง ๆ เปนสวนสําคัญที่จะชี้บอกความเปนสถาบัน 
อุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งกระจายอยูทั่วไปทุกภูมิภาคมุงอํานวยการใหเกิดความสะดวก
แกผูที่อยูในภูมิภาคที่จะมีโอกาสเขาศึกษาตอในระดับอุดมศึกษา นักศึกษาสามารถนําเรื่องที่
ศึกษาไปพัฒนาทองถิ่นไดและเมื่อสําเร็จการศึกษาแลวก็จะไดเปนกําลังหลักในการพัฒนาถิ่นฐาน
ของตนใหเจริญกาวหนาตอไป  งานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงควรเนนขอมูลพื้นฐานของ
ทองถิ่นในจังหวัดที่อยูในพื้นที่บริการหรือพื้นที่รั

                                                       

บผิดชอบของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏตองเปนผูนําในการวิจัยหาขอมูลในพื้นที่ เปนศูนยขอมูลของทองถิ่นที่มีความสมบูรณ
ทันสมัยและถูกตอง เชื่อถือได  ประการสําคัญมหาวิทยาลัยจะตองตื่นตัว พัฒนาบุคลกรทางการ
วิจัยและใชทรัพยากรที่มีอยูในทุกคณะวิชา ในการวางแผนการวิจัยในรูปแบบตาง ๆ  สงเสริมใหมี
การเผยแพรผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคตาง ๆ เพื่อใหทองถิ่นหรือสังคมในวงกวางจนถึง
ระดับประเทศไดนําผลงานไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอไป     แตปญหาที่เกิดขึ้นในระบบการ

 
 225 สุกัญญา โฆวไิลกุล, “กลยุทธการพฒันาวฒันธรรมวจิัยของอาจารยใน
สถาบนัอุดมศึกษา,” วารสารครุศาสตร 29, 1 (กรกฎาคม-ตุลาคม) : 8-18. 
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วิจัยของไทยที่สําคัญคือ การปลอยใหเกิดวัฒนธรรม “นักวิจัยเดี่ยว” คือ การริเร่ิมงานวิจัยเกิดจาก
ความสนใจของนักวิจัยเอง ผลก็คือ ทําใหคําถามของนักวิจัย และคําตอบที่ไดไมสามารถชวยตอบ
โจทยที่เปนปญหาของการพัฒนาใหญ ๆ ได เพราะนักวิจัยแตละคนมีขีดความสามารถจํากัด มี
มุมมองจํากัด มีความสนใจและความถนัดจํากัด ส่ิงนี้ทําใหระบบการวิจัยของประเทศไมสามารถ
ชวยแกปญหาของประเทศได หรือไดในขอบเขตที่จํากัด     อยางไรก็ตามขอจํากัดตาง ๆสามารถ
แกไขไดดวยการมีระบบการบริหารงานวิจัยที่ดี ที่จะชวยใหนักวิจัยผลิตงานที่มีคุณภาพ และอยาง
มีประสิทธิภาพ226

 การประเมินดานการวิจัยและงานสรางสรรคสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยให
ความหมายของคําวาการวิจัยและงานสรางสรรค  ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)ซึ่งไดกําหนดไววา   การวิจัยและงานสรางสรรค  หมายถึง 
ผลงานวิจัยและงานสรางสรรคเปนงานนวัตกรรมที่นําไปสูการสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
เชี่ยวชาญสูง  การสรางและพัฒนาองคความรูใหมซึ้งเปนการขยายพรมแดนของความรูและ
ทรัพยสินทางปญญาที่สามารถนําไปประยุกตใชในงานไดจริง  เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนา
คุณภาพ ประสิทธิภาพและขีดความสามารถของคนไทย รวมทั้งการพัฒนาสูสังคมการเรียนรูและ
สังคมแหงภูมิปญญา อันกอใหเกิดวัฒนธรรมการใชความรูในการกําหนดทิศทางและการพัฒนา 
ตลอดจนการเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศ227

 
การบริการวิชาการ 
 ภารกิจดานการบริการวิชาการไดรับแรงกระตุนอยางมากจากกระแสการเรียกรอง
โอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีมาอยางตอเนื่องในรอบทศวรรษ   กระแสความตองการ
ใหสถาบันอุดมศึกษาเปดประตูกวางสูมหาชนจึงนํามาซึ่งการขยายบทบาทดานการศึกษาตอเนื่อง
ของสถาบันอุดมศึกษาแกกลุมเปาหมายทั้งในภาคเมือง ชนบท และภาคการผลิตตางๆ ทั้งนี้ 
นับต้ังแตที่มีการจัดทํา แผนอุดมศึกษาระยะยาวเมื่อกวา 10 ปที่แลวเปนตนมา ภารกิจดานการ
บริการวิชาการไดถูกเนนมาตลอด  ซึ่งนอกจากจะถูกมองในฐานะกลไกตอบสนองความตองการ

                                                        
 226 สํานักงานกองทนุสนับสนนุการวิจยั, คูมือการบริหารงานวิจยั : ประเภททนุวิจยัและ
พัฒนา (กรุงเทพฯ : สํานักงานกองทุนสนบัสนุนการวิจยั, 2542), 9–10. 
 227 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 33. 
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ของสังคมแลว การใหบริการวิชาการในหลายๆ สวนยังถูกมองในฐานะเครื่องมือในการเสริมสราง
ขีดความสามารถในการหารายไดของสถาบันอุดมศึกษาอีกดวย  โดยในรอบทศวรรษที่ผานไปมี
แนวคิดและนวัตกรรมในดานรูปแบบและกลไกการใหบริการวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาใน
แนวทางดังกลาวอยูไมนอย  จนมาถึงยุคปจจุบันขอบเขตและความหมายของการใหบริการ
วิชาการของสถาบันอุดมศึกษาดูจะยิ่งขยายขอบเขตกวางขวางยิ่งขึ้น โดยรวมไปถึงการใหบริการ
วิชาการแกชุมชนตามกระแสนโยบายการเสริมสรางความเขมแข็งใหชุมชนชนบท โดยมีสถาบัน
หลายกลุมที่เขามาขานรับบทบาทนี้อยางจริงจัง228  
 การบริการทางวิชาการแกสังคมเปนภารกิจที่สําคัญของสถาบันอุดมศึกษา สถาบันควร
มีระบบและกลไกในการบริการทางวิชาการแกสังคมที่เปนรูปธรรม  กําหนดเปาหมายในการ
ใหบริการวิชาการใหชัดเจนเพื่อเปนกรอบในการจัดทําแผนดําเนินงานในการใหบริการวิชาการแก
สังคมของคณะวิชา หนวยงานและมีการติดตาม กํากับ สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจดาน
บริการทางวิชาการแกสังคมดวย 
 การใหบริการทางวิชาการสูชุมชนเปนภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุ 
ประสงคเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันระหวางสถาบันและชุมชน  มีการแลกเปลี่ยนความรูสมัยใหม
กับภูมิปญญาทองถิ่น นอกจากนี้ยังเปนการเพิ่มทักษะ ความรูใหกับนักศึกษาในการนําความรู
ตางๆ มาประยุกตใช  ไดฝกฝนทักษะดานอาชีพตามสภาพความเปนจริง เพื่อใหทราบความ
ตองการของสังคม  ปญหาทางสังคมและรวมกันแกไข  เพราะลําพังการเรียนการสอนภายใน
หองเรียนเพียงอยางเดียวไมอาจตอบสนองความตองการของสังคมได 229

 การบริการวิชาการแกชุมชนเปนหนึ่งในภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา สถาบันพึง
ใหบริการวิชาการแกชุมชน สังคม และประเทศชาติ ในรูปแบบตางๆ ตามความถนัดและในดานที่
สถาบันมีความเชี่ยวชาญ  การใหบริการวิชาการอาจใหเปลาโดยไมคิดคาใชจายหรืออาจคิด
คาใชจายตามความเหมาะสม ใหทั้งองคการภาครัฐและเอกชน องคการอิสระ องคการสาธารณะ 
ชุมชน และสังคมโดยกวาง รูปแบบการใหบริการวิชาการมีความหลากหลาย เชน การอนุญาตให
ใชประโยชนทรัพยากรของสถาบัน เปนแหลงอางอิงทางวิชาการใหคําปรึกษา ใหการอบรม จัด

                                                        
 228 อมรวิชช นาครทรรพ, ความคิดในการพัฒนาอุดมศึกษาไทยในรอบทศวรรษ 
(กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544), 41. 
 229 สํานักประกันคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพายพั, บทบาทนกัศึกษาตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา แกไขเพิ่มเติม คร้ังที่ 2 (เชียงใหม : มหาวทิยาลัยพายพั, 2549), 27. 
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ประชุมหรือสัมมนาวิชาการ ทํางานวิจัยเพื่อตอบคําถามตางๆ หรือเพื่อชี้แนะสังคม การใหบริการ
วิชาการนอกจากเปนการทําประโยชนใหสังคมแลว สถาบันยังไดรับประโยชนในดานตางๆ คือ 
เพิ่มพูนความรูและประสบการณของอาจารยอันจะนํามาสูการพัฒนาหลักสูตร มีการบูรณาการ
เพื่อใชประโยชนทางดานการจัดการเรียนการสอนและการวิจัย พัฒนาตําแหนงทางวิชาการของ
อาจารย สรางเครือขายกับองคการตาง ๆ ซึ่งเปนแหลงงานของนักศึกษาและเปนการสรางรายได
ของสถาบันจากการใหบริการวิชาการดวย230

 มหาวิทยาลัยมีเปาหมายในการใหการศึกษา คือ ใหความรูแตการใหความรูนี้มิได
หมายถึงการใหความรูเพื่อรับปริญญาแลวถือวาหมดหนาที่ หากมหาวิทยาลัยเปนแหลงวิชาการที่
แทจริงก็ตองถือวา การใหบริการวิชาการแกสังคมเปนภารกิจสําคัญ โดยบทบาทของมหาวิทยาลัย
ในการใหบริการทางวิชาการอาจจําแนกได 4 ประเภท ตามแนวคิดดังนี้231

 1. การศึกษาตอเนื่อง เปนการใหการศึกษาหลังจากจบการศึกษา เปนการเพิ่มเติม
ความรูในสาขาที่เรียนและประกอบอาชีพอยู แตตองการความทันสมัย ความกาวหนาในวิทยาการ 
 2. การศึกษาตลอดชีพ เปนการศึกษาที่ตองทําไปตลอดชีวิตเพื่อพัฒนาคนใหรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลงของสรรพความรู 
 3. การศึกษาใหม  เปนการศึกษาในสาขาวิชาที่ตางจากที่ เรียนมาเพราะการ
เปลี่ยนแปลงของโลกและของวิชาการ ทําใหมีความจําเปนที่ตองติดตามหาความรูเพิ่มเติม เชน 
วิศวกรเรียนศาสตรทางการบริหาร เปนตน 
 4. การใหการศึกษาอันเปนประโยชนแกสังคมทั่วไป เปนการใหความรูแกผูที่ตองการใช 
ซึ่งมีระดับและความตองการในลักษณะตาง ๆ กัน 
 วัตถุประสงคของการใหบริการวิชาการมี 3 ประการ คือ 1) การนําวิชาการออกไปใชให
เกิดประโยชน ซึ่งเห็นไดชัดในกิจกรรมตาง ๆ ที่หลายแหงทํากันอยูและมีความตองการสูง เพราะ
วิชาการกาวหนาเร็วทําใหเกิดชองวาในการใชความรู  2) การสรางประสบการณใหแกบุคลากร 
โดยเฉพาะอาจารยที่ไดสัมผัสกับปญหาจริง แลวหมุนความเปนผูใหความรูมาเปนผูไดรับประโยชน
ดวยการนําประสบการณที่ไดมาเสริมวิชาการ 3) การเปนแหลงรายได ซึ่งนํามาใชเสริมกิจกรรม

                                                        
 230 มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย, การบริการวชิาการ [Online], accessed 
12 December 2007. Available from http://scitech.rmutsv.ac.th/sar/qm/unit3-0.doc. 
 231 จรัส สุวรรณเวลาและคณะ, บนเสนทางอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพแหง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), 271-272. 



 150

กิจกรรมการพัฒนาวิชาการ ตลอดจนเสริมรายไดใหแกบุคลากร232   ตัวอยางกิจกรรมการใหบริการ
ทางวิชาการสูชุมชนที่สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษารวมกับสถาบันอุดมศึกษาไดจัดทํา
ข้ึน  ไดแก กิจกรรมหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ  Internet ตําบล เปนตน โดยใหนักศึกษา อาจารย
และชุมชน ไดศึกษา/สํารวจ วิเคราะห พัฒนา และดําเนินการตางๆ รวมกัน นอกจากนี้ก็ยังมี
กิจกรรมอ่ืนๆ เชน การจัดฝกอบรม การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร การสนับสนุนดานการเงิน การ
รวมเปนเครือขาย เปนตน233

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยที่มีจุดเนนที่สําคัญในดานการพัฒนาทองถิ่น 
จะตองมีการบริการทางวิชาการเพื่อใหบุคลากรในทองถิ่นไดรับความรูความคิดที่จะไปพัฒนา
อาชีพ พัฒนาความคิดและทัศนคติ เพื่อการดํารงชีวิตที่เจริญกาวหนาและมีคุณคา มหาวิทยาลัย
จะตองชวยใหบริการทางการศึกษา มีการฝกอบรมที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพแกบุคคลใน
อาชีพตาง ๆ เพื่อประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบ ใหมีความรูพื้นฐานที่เพียงพอสามารถพึ่งตนเองได   
สวนทิศทางและน้ําหนักในการใหบริการทางวิชาการแกชุมชนนั้นยอมข้ึนอยูกับสภาพปญหาของ
แตละชุมชน ซึ่งยอมรูไดจากการวิจัยของมหาวิทยาลัยในรูปแบบตาง ๆ ผลจาการวิจัยจะเปนตัวชี้
และบอกทิศทางของการใหบริการทางวิชาการ ถาผลการวิจัยออกมาชัดเจน ถูกตองและครอบคลุม
พื้นที่บริการใหไดมากเพียงใด ก็ยิ่งจะทําใหการบริการทางวิชาการแกชุมชนมีประสิทธิภาพมาก
เพียงนั้น  
 การประเมินดานการบริการทางวิชาการสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมาย
ของคําวาการบริการทางวิชาการ ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน)ซึ่งไดกําหนดไววา   การบริการทางวิชาการ หมายถึง การใหบริการวิชาการและ
วิชาชีพที่เปนประโยชน   เปนที่พึ่งและเปนแหลงอางอิงทางวิชาการและวิชาชีพ เสนอแนะแนวทาง
ที่เหมาะสมสอดคลอง เพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็งของสังคม ชุมชน ประเทศชาติ
และนานาชาติ  ตลอดจนการสงเสริมบทบาททางวิชาการและวิชาชีพของสถาบันการศึกษาในการ
พัฒนาสังคมการเรียนรูและสังคมความรู โดยคํานึงถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะ234

                                                        
 232 เร่ืองเดียวกนั, 273. 
 233 สํานักประกันคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพายพั, บทบาทนกัศึกษาตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา แกไขเพิ่มเติม คร้ังที่ 2 (เชียงใหม : มหาวทิยาลัยพายพั, 2549), 27. 
 234 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 38. 
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การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
 ศิลปวัฒนธรรมเปนสิ่งแสดงความเจริญของมนุษย ชาติใดมีศิลปวัฒนธรรมเปน
แบบอยางของตนเอง พื้นฐานของวัฒนธรรมที่สามารถสืบทอดตอกันมาเปนเวลานาน หลายชั่ว
อายุคน  นอกจากจะแสดงถึงความเจริญทางจิตใจของชนในชาติ  ยังเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความ
เขมแข็งและความสามัคคีในการรักษาเอกลักษณของชาติไวได  ศิลปะและวัฒนธรรมมีความผสม
กลมกลืนกันในลักษณะของการสืบทอดพฤติกรรม  ความคิดความเชื่อ  รูปลักษณของผลงานและ 
แนวความคิดในการสรางงานนั้น235

 สถาบันอุดมศึกษามีภาระหนาที่ที่จําเปนจะตองใหการศึกษาดานวัฒนธรรมแก
นักศึกษาในสถาบันการศึกษาทุกคน เพื่อหลอหลอมใหบัณฑิตทุกคนเขาใจ ประทับใจและซาบซึ้ง
ในคุณคาของวัฒนธรรม สถาบันอุดมศึกษา สามารถมีบทบาทในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
เชน ในการอนุรักษศิลปวัฒนธรรมของชาติ สถาบันการศึกษาจะตองทําหนาที่เปนศูนยการศึกษา
และอนุรักษศิลปวัฒนธรรมของชาติ และทําหนาที่เสมือนหนึ่งเปนทํานบกั้นมิใหวัฒนธรรมตางชาติ 
ไหลเขามาเบียดบังวัฒนธรรมของชาติ หนาที่ของสถาบันการศึกษาที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ไดแก 
การชวยพัฒนาสังคม  ในการพัฒนานี้หมายถึงการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งตองการใช
เทคโนโลยี  มาชวยอยางมาก  สถาบันการศึกษาจําจะตองฉลาดพอที่จะทํางานใหไดผลทั้งสอง
อยางคือ ใชเทคโนโลยี  มาชวยพัฒนาสังคม ขณะเดียวกันตองอนุรักษวัฒนธรรมของชาติใหได
ดวย ตองพยายามใหการศึกษาแกนักศึกษาใหเขาใจอยางซาบซึ้งถึงคุณคาของวัฒนธรรม กอนที่
จะไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมของชาติอ่ืน  การอนุรักษศิลปวัฒนธรรมของชาติ จะตองอาศัยสื่อ
หลายอยางชวยกัน หอสมุดเปนสื่อกลางการเผยแพรศิลปวัฒนธรรมของชาติอยางดีเยี่ยม การ
พัฒนาปรับปรุงหอสมุดใหมีหนวยงานเกี่ยวกับการอนุรักษศิลปวัฒนธรรม เปนเรื่องที่
สถาบันการศึกษาตองสงเสริมและสนับสนุน  โดยที่หอสมุดของสถาบันการศึกษามีสวนหนึ่งเก็บ
เทปวิดีโอเทป ภาพยนตร หรือจานเสียงที่สามารถเก็บรักษาเพลงไทยอมตะเกา ๆ การแสดงละคร
นาฎศิลปของไทย ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีของไทยทุกทองถิ่น  ทุกภาคไวสําหรับอนุชน
รุนหลังไดศึกษาคนควา เปนตน236

                                                        
 235 โครงการวิจยัฯ ชุดพัฒนาสังคม, การทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรม [Online], accessed 
12 December 2007. Available from http://www.swu.ac.th/royal/book7/b7c1t1.html. 
 236 จิรวัฒน พิระสันต, การทาํนุบํารุงศิลปวฒันธรรม [Online], accessed 15  
December 2007. Available from http://salarommai.com/column_detail.php?co_id=60.   
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 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมเปนการอนุรักษและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมไทยอนั
ดีงาม ตลอดจนการรักษาไวซึ่งเอกลักษณของสถาบัน การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมถือเปน
พันธกิจสําคัญประการหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษา  สถาบันอุดมศึกษาจึงตองมีระบบและกลไก
ควบคุมการดําเนินงานดานนี้ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ  โดยอาจมีจุดเนน
เฉพาะที่แตกตางกันตามปรัชญาและธรรมชาติของแตละสถาบันและมีการบูรณาการเขากับการ
ผลิตบัณฑิต งานวิจัย และการบริการวิชาการ รวมทั้งดําเนินการเพื่อใหเกิดการพัฒนามาตรฐาน    
การทํานุบํารุง สงเสริมและเผยแพรศิลปะและวัฒนธรรมจึงถือเปนการดํารงคุณคา และศักดิ์ศรี
ความเปนไทยไวทามกลางความเปนสากลของโลกปจจุบัน    
 การสืบทอดภูมิปญญาของทองถิ่นที่ผูกพันวิถีชีวิตในรูปแบบตาง ๆ เปนมรดกที่ตกทอด
มาชานาน   มหาวิทยาลัยราชภัฏในฐานะที่เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่นจึงตองทํา
หนาที่ในการทํานุ บํารุง อนุรักษและสืบทอดศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นไวอยางดีที่สุด  ทุกคณะ
วิชาควรมีการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอยางตอเนื่อง ในแตละกิจกรรมจะตองขอ
ความรวมมือจากบุคลากร  นักศึกษาและหนวยงานใหเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินการกิจกรรม
ตาง ๆ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อถายทอดประเพณีและคุณคาตาง ๆ สูบุคลากรและนักศึกษา มีการ
ติดตามประเมินผลโครงการ เพื่อการวิเคราะหและนํามาปรับปรุงในโครงการอื่นตอไป  นอกจากนี้
ยังตองมีกิจกรรมการศึกษาที่โยงใยไปถึงทองถิ่น  ศูนยศิลปวัฒนธรรมจะเปนสถานที่รวบรวมขอมูล
เร่ืองราวของทองถิ่นดานตาง ๆ   เพื่อแนะนําใหคนไดรูจักจังหวัดที่มหาวิทยาลัยราชภัฏรับผิดชอบ
อยู โดยเฉพาะจังหวัดที่เปนที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยางดีที่สุด  ศูนยศิลปวัฒนธรรมจะเปน
สถานที่รวมภูมิปญญาสาขาตาง ๆ โดยงานของศูนยศิลปวัฒนธรรมควรเปนงานของทุกคณะใน
สถาบัน  และประการสําคัญการที่จะทําใหภูมิปญญา ศิลปะและวัฒนธรรมมีความหมาย มีคุณคา
อยางกวางขวางนั้น จะตองมีสงเสริมใหทุกคนตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งเหลานี้ และมีการ
เผยแพร แลกเปลี่ยนศิลปะและวัฒนธรรมทั้งในระดับทองถิ่นและในระดับชาติ  
 การประเมินดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยให
ความหมายของคําวาการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ซึ่งไดกําหนดไววา   การทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม  หมายถึง การอนุรักษ สืบสาน พัฒนา เผยแพรเอกลักษณศิลปะและวัฒนธรรม ภูมิ
ปญญาไทย ภูมิปญญาทองถิ่นอันเปนมรดกไทย และการบูรณาการในการผลิตบัณฑิต การวิจัย 
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และการบริการวิชาการและวิชาชีพ  รวมทั้งการสรางสรรคและสงเสริมภูมิปญญาไทยใหเปน
รากฐานของการพัฒนาองคความรูที่สามารถพัฒนาสูสากล237

 
มหาวทิยาลัยราชภฏั 

 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เร่ิมกอต้ังโดยมีรากฐานมาจากสถาบันการฝกหัดครู ซึ่งอาจกลาว
ไดวาเริ่มกอต้ังอยางเปนระบบมาตั้งแตป พ.ศ. 2435 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 โดยอยูในสังกัดของกระทรวงศึกษาธิการ หลังจากนั้นมีการจัดตั้งขยายตัว
เพิ่มมากขึ้นจนในป พ.ศ. 2497 มีโรงเรียนการฝกหัดครูถึง 30 แหงกระจายอยูตามภูมิภาคตางๆ 
โดยเปนโรงเรียนที่สังกัดกรมการฝกหัดครู ในสมัยนั้น  และนอกจากนี้ยังมีโรงเรียนฝกหัดครูที่สังกัด
กรมอื่นอีก  
 ในป พ.ศ. 2504 ไดเร่ิมยกฐานะของโรงเรียนฝกหัดครูเปนวิทยาลัยครู โดยเปนการ
ทยอยเปลี่ยนแปลงทีละแหง  จนในป พ.ศ. 2512 โรงเรียนฝกหัดครูไดยกฐานะเปนวิทยาลัยครูจน
ครบทุกแหง ตอมาในป พ.ศ. 2529      ไดมีการปรับปรุงการบริหารวิทยาลัยครูโดยการจัดตั้ง
เปนสหวิทยาลัย ข้ึนในภูมิภาคตางๆ ทั่วประเทศ 
 ในป พ.ศ. 2538 ไดมีการออกพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏขึ้น สงผลใหวิทยาลัยครูมี
การปรับเปล่ียนสถานภาพเปนสถาบันราชภัฏ  ซึ่งมีจํานวน 36 แหง  ตอมามีการจัดตั้งเพิ่มเติมอีก 
5 แหง รวมทั้งสิ้นเปน 41 แหง  ในระยะตอมาสถาบันราชภัฏไดรับการเปลี่ยนแปลงสภาพเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547  โดยไดรับการประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 14 มิถุนายน 2547   ซึ่งปจจุบันมีมหาวิทยาลัยราชภัฏรวมทั้งสิ้น 40 
แหง   

   จากการประกาศใชพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 นั้น มีผลใหสถาบนั
ราชภัฏแตละแหงมีความเปนนิติบุคคลเชนเดียวกับมหาวิทยาลัยของรัฐทั่วไป  สามารถดําเนินการ
จัดการศึกษาไดอยางคลองตัว  รวมทั้งมีความชัดเจนในการดําเนินการภารกิจของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหง  ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงภายหลังจากที่สถาบันราชภัฏจัดตั้งเปน

                                                        
 237 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 43. 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏตามกฎหมายพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547238   จะเห็นได
วาบทบาทและภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความชัดเจนมากขึ้น จากการกําหนดเปน
ภาระหนาที่ จํานวนทั้งสิ้น 8 ประการ ไดแก 
 1. แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น 
ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล 
 2. สรางบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย และมีความรักและผูกพัน
ตอทองถิ่น อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว  จะตองใหมีคุณภาพและสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิต
ของประเทศ 
 3. เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึกและความภูมิใจในวัฒนธรรม
ทองถิ่นและของชาติ 
 4. เรียนรูเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน  ผูนําศาสนาและนักการเมืองทองถิ่น
ใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม  จริยธรรม 
 5. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพสูง 
 6. ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอ่ืนทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 7. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบาน และเทคโนโลยีสมัยใหมให
เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่น  รวมถึงการแสวงหาแนวทาง
เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ  การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 
 8. ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการ
ปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 

ภาระหนาที่แตละขอมีคําอธิบายรายละเอียดที่ชัดเจน เปนรูปธรรมมากขึ้นกวา บทบาท
ภารกิจของสถาบันราชภัฏเดิม ซึ่งมีกวางๆ สรุปได 5 ประการ ไดแก 1) ใหการศึกษาวิชาการและ
วิชาชีพชั้นสูง 2) ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 3) ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนา

                                                        
238 “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547,”  ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่121, 

ตอนพิเศษ 23 ก (14  มิถนุายน  2547) : 2. 
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เทคโนโลยี 4) ทะนุบํารุงศิลป วัฒนธรรม 5) ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครูภาระหนาที่ ซึ่งมี
ความชัดเจนมากขึ้น ทําใหการบริหารจัดการของสถาบันตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให
สอดคลองกับภาระหนาที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งโครงการและกระบวนการทํางาน  
 เมื่อพิจารณาโครงสรางตามที่กําหนดในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวามี
หนวยงานที่เพิ่มข้ึนจากเดิม  ไดแก  1) สํานักงานวิทยาเขต  2) สถาบัน  3) สํานัก  4) วิทยาลัย
นอกจากนี้ยังมีขอกําหนดใหมีศูนย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ รวมทั้งมีการระบุถึงหนวยงานยอย ซึ่งมีฐานะเทียบเทากอง ภายในหนวยงานระดับ
สํานักงาน คณะ สถาบัน สํานัก หรือ วิทยาลัย  อยางไรก็ตาม  ประเด็นที่มีความแตกตาง อยาง
ชัดเจนของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 คือ การที่ไมระบุไวอยางชัดเจน วา 
จะตองมีหนวยงานที่เรียกวา ภาควิชาอยูภายใตคณะหรือไม  เพียงแตเปดกวางไววาคณะอาจแบง
สวนราชการเปนสํานักงานคณบดี กอง หรือ สวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  
ซึ่งแสดงวาในการจัดโครงสรางอาจจะมีภาควิชาหรือไมมีก็เปนได 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง 
เปนนิติบุคคล มีอํานาจในการปกครองดูรักษาใช และจัดหาผลประโยชนทั้งหมด โดยไมตองผาน
การมอบอํานาจจากทางสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏเหมือนในอดีต    เมื่อพิจารณาโครงสราง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนสวนหนึ่งของกระทรวงศึกษาธิการ ทําใหสรุปไดวา  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   จัดเปน
สถาบันอุดมศึกษาที่เปนสวนราชการ โดยมีสถานภาพเปนนิติบุคคล  

ลักษณะโครงสรางองคการของสถาบันที่ปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้น
ประกอบไปดวย  สํานักงานอธิการบดี สํานักงานวิทยาเขต บัณฑิตวิทยาลัย คณะ สถาบัน สํานัก
วิทยาลัย และสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  รวมทั้งหนวยงานที่กํากับ
ดูแลภายในสถาบันไดแก  สภามหาวิทยาลัย และสภาวิชาการ นอกจากนั้นเปนหนวยงานยอย
ภายใตสวนราชการที่กลาวมาแลว  เมื่อพิจารณาโครงสรางของมหาวิทยาลัยราชภัฏตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถแสดงเปนแผนภาพลักษณะโครงสรางองคการหรือ
สวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังรายละเอียดในแผนภูมิตอไปนี้ 
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วิทยาลัย คณะ และศูนย สํานัก สถาบัน วิทยาลัย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มี
ฐานะเทียบเทาคณะ หนวยงานระดับยอยลงไปไดแก  กอง สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง ซึ่งอาจเปนภาควิชาหรือไมเปนภาควิชาก็ได  นอกจากนี้ยังมีงาน
สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทางาน ดังนั้นจึงเห็นไดวาเมื่อมีการ
ปรับเปลี่ยนจากสถาบันราชภัฏมาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ไดมีการปรับทั้งในสวนของบทบาท
และภารกิจ โครงสรางการบริหารงาน การแบงสวนราชการซึ่งทําใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 

สรุป 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการทางการศึกษาซึ่งมีบทบาทสําคัญในการยกระดับ
ความกาวหนาทางการศึกษาในชุมชน โดยมีจุดเนนที่ชัดเจนในเรื่องการพัฒนาทองถิ่น ในยุค
ปจจุบันซึ่งไดรับผลกระทบเปนอยางมากเพื่อใหทันกับยุคสมัยของสังคมเทคโนโลยีขาวสารและ
สังคมความรูไรพรมแดน รวมถึงนโยบายในการปฏิรูปการศึกษา  ทําใหเกิดการปรับจากเดิมซึ่งเปน
สถาบันราชภัฏเปลี่ยนมาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ    ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงตองพัฒนา
ความเปนมหาวิทยาลัยเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารงาน  จากการศึกษาพบวา ในการ
บริหารองคการใหเกิดประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยองคประกอบที่สําคัญ 6 องคประกอบ เพื่อชวย
สนับสนุนใหองคการบรรลุตามเปาหมายขององคการ ไดแก  1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึง
พอใจในการทํางาน  3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการ  
6) โครงสรางองคการ ในสวนของการประเมินประสิทธิผลองคการนั้นพบวามีรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการหลายรูปแบบ แตละรูปแบบตางก็มีจุดเดนจุดดอยแตกตางกันออกไป   และแต
ละรูปแบบเหมาะสําหรับการนําไปใชในการประเมินในองคการที่แตกตางกัน  การประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคการจนบรรลุเปาหมายเปนรูปแบบหนึ่งที่เหมาะสมสําหรับการวัดประสิทธิผล
ขององคการ ซึ่งผูวิจัยนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดย
ประเมินใน 4 ดาน ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต 2) การวิจัยและงานสรางสรรค 3) การบริการวิชาการ 
4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม   
   
 



 
 

บทที่ 3 
การดําเนินการวิจยั 

 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) องคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  2) ระดับประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) ความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ขององคประกอบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สําหรับเปนแนวทางในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏให เกิดประสิทธิผล   การวิจัยครั้ งนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  
(descriptive research)  โดยใชมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยวิเคราะห (unit  of analysis)  ผูให
ขอมูล ไดแก บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ    การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยกระบวนการ
ตาง ๆ ดังตอไปนี้  คือ  ข้ันตอนการดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย  ซึ่งประกอบไปดวยแผนแบบ
การวิจัย   ประชากร  กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา  เครื่องมือและการ
สรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
ขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 

 
 เพื่อเปนแนวทางสําหรับดําเนินการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไว สามารถ
แลวเสร็จตามกําหนดและมีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนการดําเนินการ
วิจัยไวเปน  3 ตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1   การจัดเตรียมโครงการ  โดยการศึกษาและคนควาหาขอมูลจากเอกสาร 
ตํารา วารสาร บทความ ตลอดจนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ปรึกษาและขอคําแนะนําจากอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ   เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษามาจัดทําโครงการวิจัย   ตลอดจนเสนอ
โครงการวิจัยตอคณะกรรมการพิจารณาหัวขอวิทยานิพนธที่บัณฑิตวิทยาลัยแตงตั้ง  รับขอเสนอจาก
คณะกรรมการมาปรับปรุงแกไขโครงการวิจัย  จัดทําโครงการวิจัยที่สมบูรณ  เสนอโครงการวิจัยที่
สมบูรณตอภาควิชา  เพื่อนําเสนอบัณฑิตวิทยาลัยพิจารณา 
 ขั้นตอนที่ 2   การดําเนนิการวิจัย   หลังจากที่ไดศึกษาและคนควาหาขอมูลจากเอกสาร 
ตํารา วารสาร บทความ ตลอดจนวรรณกรรมที่เกีย่วของ    ผูวิจยันาํขอมูลที่ไดจากการสังเคราะห 
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เอกสารและขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิในมหาวิทยาลัยราชภัฏเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมาสังเคราะห  
สรุปผลและสงกลับไปใหผูทรงคุณวุฒิซึ่งใหสัมภาษณตรวจสอบ  หลังจากนั้นผูวิจัยนําผลที่ไดไปสราง
เครื่องมือ  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิอีกชุดหนึ่งแลวจึงนําไปทดลองใชกับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไมใชกลุมตัวอยาง   เมื่อวิเคราะหและปรับปรุงเครื่องมือแลว นําไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง โดยทําหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ใหทําหนังสือขอความ
อนุเคราะหไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยางใหตอบแบบสอบถาม  นําขอมูลที่เก็บ
รวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตองและวิเคราะหผลการวิเคราะหขอมูล     

ขั้นตอนที่ 3  การรายงานผลการวิจัย  เปนขั้นตอนการรางรายงานผลการวิจัยเสนอ
คณะกรรมการที่ควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงและแกไขขอบกพรองตามที่
คณะกรรมการวิทยานิพนธเสนอแนะ เสนอขออนุมัติโครงการวิจัย  จัดทํารายงานฉบับสมบูรณเสนอ
ตอบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
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แผนภูมิที่ 7    ข้ันตอนการดําเนนิการวิจัย  

                                         
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
                                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนดําเนนิการ 
 ไดแนวคิดทฤษฎี และขอมูล
จากการสัมภาษณเกี่ยวกบัองค 
ประกอบประสิทธผิลองคการ
และประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

1. ไดองคประกอบประสิทธผิล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. ไดระดับประสทิธิผลองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3. ไดองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ  ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและ 
ใหขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัองคประกอบ 
ประสิทธิผลองคการและประสิทธิผลองคการ
จากเอกสาร 
2. สัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 20 คน เกีย่วกับองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ขั้นตอนที่ 2 
สรางและพัฒนา
เครื่องมือเพ่ือใชในการ 
ศึกษาองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 ไดเครื่องมือที่มีคุณภาพเพื่อใช
ในการศึกษาองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ขั้นตอนที่ 1 
ศึกษาแนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกบัองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการ 

1. สรางแบบสอบถามเพื่อศึกษาเกีย่วกับ
องคประกอบประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2.ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (IOC) 
3. หาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือโดยการ
นําไปทดลองใชกบัมหาวิทยาลัยราชภัฏที่
ไมใชกลุมตัวอยาง แลวนํามาหาคา
สัมประสิทธิอ์ัลฟาของครอนบาค 

 

ขั้นตอนที่ 3 
เก็บรวบรวมขอมูล 
 

1. สงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางซึ่งเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 32 แหง กําหนดผูให 
ขอมูลเปนผูบริหารและอาจารย มหาวิทยาลัย
ราชภัฏละ 16 คน ประกอบดวย ผูบริหารแหง
ละ 8 คน อาจารยแหงละ 8 คน รวมผูให
ขอมูลทัง้สิ้นจํานวน 512 คน 
2. เก็บรวบรวมขอมูล 

 
 

ไดขอมูลเกีย่วกับองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
 

 

ขั้นตอนที่ 4 
วิเคราะหขอมูล 
 

1. วิเคราะหองคประกอบประสิทธผิลองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ซึ่งเปนตัวแปรตน 
ดวยการใชเทคนิค Factor Analysis  
2. วิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ซึ่งเปนตัวแปรตาม โดย
คํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
3. วิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
โดยใชเทคนิค Path Analysis 

 

ขั้นตอนที่ 5 
สรุปผลการวิจัย 

กระบวนการ ผลที่ได 
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ระเบียบวธิวีจิัย 
 
เพื่อใหงานวิจัยมีประสิทธิภาพสูงสุดและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวิจัยจึงได

กําหนดรายละเอียดตาง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัยซึ่งประกอบดวย แผนแบบการวิจัย  ประชากร  
กลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางและพัฒนาเครื่องมือ  วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
แผนแบบการวิจัย      

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)  มีแผนแบบการวิจัยแบบ
กลุมเดียว  ศึกษาสภาวการณโดยไมมีการทดลอง (the one shot, non experimental case study)  
ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังนี้   

 
 
 
 
 
   
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 8    แผนผังของแผนแบบการวิจยั 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏ 36 แหง ประกอบดวย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลยสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุดรธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุรินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

R     X 

O 

เมื่อ      R   หมายถงึ  กลุมตัวอยาง             
            X   หมายถงึ  ตัวแปรที่ศึกษา 
            O   หมายถงึ  ขอมลูที่ไดจากการศึกษา                                                        
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นครปฐม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช   มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เทพสตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ มหาวิทยาลยั
ราชภัฏรําไพพรรณี  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยสุมมาจากประชากรตามสัดสวนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ในแตละกลุมภูมิภาค  กําหนดขนาดตัวอยางมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชตารางเครจซีและมอรแกน 
(Krejcie and Morgan) ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนตัวอยาง 32 แหง ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1. สุมตัวอยางจากมหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 36 แหง ดวยวิธีการสุมแบบ
แบงประเภท (stratified random sampling)    โดยแบงตามกลุมภูมิภาคไดมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5 
กลุม แบงเปน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือ 8 แหง  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 8 แหง   มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันตกและภาคใต  9 แหง
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง  5 แหงและมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมกรุงเทพมหานคร 6 แหง 
แสดงไดดังตารางที่ 1 
 2.สุมกลุมตัวอยางมหาวิทยาลัยราชภัฏจากกลุมภูมิภาคตามสัดสวนในแตละภูมิภาค 
ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง ดังนี้  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือ 7 แหง  
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 แหง มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันตก
และภาคใต 8 แหงมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง 5 แหง และมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุม
กรุงเทพมหานคร 5 แหง  รวมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 32 แหง 
 
 ผูใหขอมูล 
 ผูใหขอมูล คือ บุคลากรจากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง  กําหนดจํานวน
ผูใหขอมูล มหาวิทยาลัยราชภัฏละ16 คน  ประกอบดวยผูบริหารจํานวน 8 คน และ อาจารย
จํานวน 8 คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้นจํานวน 512 คน  โดยกําหนดคุณสมบัติของผูใหขอมูลดังนี้ 
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 1. ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนงทางการบริหาร ซึ่งกําลังดํารงตําแหนง 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมาไมตํ่ากวา 3 ป ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการ
สํานัก ผูอํานวยการศูนย  
 2. อาจารย หมายถงึ  ขาราชการทีท่ําหนาที่สอนในมหาวทิยาลยัราชภัฏไมตํ่ากวา  5 ป   
  
ตารางที่ 1    ประชากร กลุมตัวอยางและผูใหขอมูล 
 

ผูใหขอมูล  

กลุมมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 

ประชากร 
กลุม 

ตัวอยาง ผูบริหาร อาจารย รวม 
1. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั
ภาคเหนือ   

8 7 56 56 112 

2. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาค ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

8 7 56 56 112 

3. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาคตะวันตกและภาคใต 

9 8 64 64 128 

4. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาคกลางและภาคตะวันออก 

5 5 40 40 80 

5. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั
กรุงเทพมหานคร 

6 5 40 40 80 

รวม 36 32 256 256 512 
 
ตัวแปรที่ศกึษา 
             ตัวแปรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรพืน้ฐาน ตัวแปรตนและตัวแปร
ตาม  ดังรายละเอียดดังนี ้

1. ตัวแปรพื้นฐาน   เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน   

2. ตัวแปรที่ศึกษา  เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับองคประกอบประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ จากการสรุปผลการวิเคราะหเอกสารและการสัมภาษณ ไดแก 
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 2.1 ตัวแปรตน  เปนตัวแปรทีเ่ปนองคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ มี 6 องคประกอบ ไดแก  
              2.1.1 พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารใน
องคการเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิผล  ประกอบดวยพฤติกรรม 3 
ดาน ไดแก พฤติกรรมการบริหารดานการบริหารเชิงกลยุทธ  พฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนํา
และพฤติกรรมการบริหารการติดตอส่ือสาร  
 2.1.1.1 การบริหารเชิงกลยุทธ  หมายถึง กระบวนการบริหารที่ประกอบ 
ดวย การกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปใชและการประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ  โดย
ผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธ  ตองสรางความเขาใจและพันธสัญญาที่มีตอวิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏใหเกิดขึ้นแกบุคลากร  เพื่อการยอมรับในทิศทางและเปาหมายสูงสุดของ
องคการรวมกัน  จะตองสรางจิตสํานึกรวมของบุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการ
ระดมความคิดของทุกคนในองคการ 
 2.1.1.2 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของ
ผูบริหารตอบุคคล  เพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยแสดงออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและ
การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยรักษาสถานภาพขององคการใหมี
ความมั่นคง ประสานงานระหวางฝายตางๆ ภายในองคการ ชวยใหบุคลากรในในมหาวิทยาลัย
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได  
 2.1.1.3 การติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร  โดยการใชรูปแบบหรือชองทางในการสื่อสารที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสามารถรับรูขาวสารไดอยางครบถวน ถูกตองและสอดคลองตรงกัน เพื่อมุงสูการบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย  ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพรถายทอดตั้งแต
วิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบายตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกันและการขจัดขอขัดแยงภายใน
มหาวิทยาลัยดวย 
 2.1.2 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคลากรมตีองานที่
ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   โดยบุคลากร
จะรูสึกพอใจในสภาพงาน  สัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน   รายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  
ความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ  และโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารที่
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จะตองสรางขวัญ กําลังใจในการทํางานสรางทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร ใหเกียรติ ใหการยอมรับ 
สรางความรูสึกมั่นคงในงานใหแกบุคลากร 
 2.1.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ  หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานภายใน
องคการที่สงเสริมและเอื้ออํานวยตอสมาชิกภายในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสภาพแวดลอมภายในองคการ  ประกอบดวยวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศ
องคการ 
 2.1.3.1 วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการ
ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่สมาชิกของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีรวมกันและ
ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถเรียนรู สรางขึ้น ถายทอดไปยังคนอื่น ๆและ
ปรับเปลี่ยนได  ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนําวัฒนธรรมองคการมาใช
ใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการ  เพื่อใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  ตอง
สงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและสรางสรรควัฒนธรรมที่เอื้ออํานาจตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 2.1.3.2 บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานรวมกันภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏของบุคลากรที่มีการปฏิสัมพันธระหวางกันและติดตอกันอยางไมเปนทางการ 
มีความไววางใจกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล บุคลากรเต็มใจทํางานดวยความ
รับผิดชอบ มีบรรยากาศการทํางานอยางอิสระ บรรยากาศในดานสภาพแวดลอมภายใน เชน 
อาคารสถานที่ เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ ก็เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหบุคลากร
ทํางานดวยความสบายใจ  ซึ่งจะทําใหเอื้อตอการเกิดบรรยากาศทางวิชาการดวย 
 2.1.4 เทคโนโลยี  หมายถึง ส่ือ เครื่องมือ วิธีการ กระบวนการตางๆ เพื่อใชในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยยางมีคุณภาพ  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในงานบริหารงาน และ
การจัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ครอบคลุมทั้งในดานของฮารดแวรและซอรฟแวร โดย
มีจํานวนที่เพียงพอและมีความทันสมัย  เทคโนโลยีตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะ
ขององคการ  
 2.1.5 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่
สะทอนถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏและมีความปรารถนาที่จะรวมกัน
ปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยดวยความศรัทธา ทุมเทและจงรักภักดีตอ
องคการ ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  
ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ   
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 2.1.6 โครงสรางองคการ  หมายถึง การจัดแบงสวนงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่มีความชัดเจน มีการกําหนดความผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของแตละฝาย โดยใหมี
ความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ มีการการกําหนดบทบาทและลักษณะงานไวอยางชัดเจน และมีการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร  โครงสรางองคการที่ชัดเจนจะชวยใหการดําเนินงานใน
สวนตางๆ  ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการประสานงานระหวาง
สมาชิกที่อยูในตําแหนง  หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกันดําเนินการตามภารกิจของ
องคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ   
 

 2.2 ตัวแปรตาม  เปนตัวแปรประสิทธิผลองคการมหาวทิยาลัยราชภัฏมี 4 ตัวแปร
ไดแก  
 2.2.1 คุณภาพบัณฑิต หมายถึง การที่บัณฑิตเปนผูเรืองปญญา มีความสามารถ
ในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีทักษะและภูมิปญญาในงาน
อาชีพในฐานะนักวิชาชีพชั้นสูง  มีทักษะวิจัยในฐานะนักวิชาการขั้นสูง มีจิตสํานึกและภูมิธรรมใน
ฐานะพลเมืองดีของสังคมไทยและสังคมโลก 

2.2.2 การวิจัยและงานสรางสรรค  หมายถึง ผลงานวิจัยและงานสรางสรรคซึ่ง
เปนงานนวัตกรรมที่นําไปสูการสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เชี่ยวชาญสูง  การสรางและ
พัฒนาองคความรูใหมซึ้งเปนการขยายพรมแดนของความรูและทรัพยสินทางปญญาที่สามารถ
นําไปประยุกตใชในงานไดจริง  เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพและขีด
ความสามารถของคนไทย รวมทั้งการพัฒนาสูสังคมการเรียนรูและสังคมแหงภูมิปญญา อัน
กอใหเกิดวัฒนธรรมการใชความรูในการกําหนดทิศทางและการพัฒนา ตลอดจนการเพิ่มศักยภาพ
การแขงขันของประเทศ 
 2.2.3 การบริการวิชาการ หมายถึง การใหบริการวิชาการและวิชาชีพที่เปน
ประโยชน   เปนที่พึ่งและเปนแหลงอางอิงทางวิชาการและวิชาชีพ เสนอแนะแนวทางที่เหมาะสม
สอดคลอง เพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็งของสังคม ชุมชน ประเทศชาติและ
นานาชาติ  ตลอดจนการสงเสริมบทบาททางวิชาการและวิชาชีพของสถาบันการศึกษาในการ
พัฒนาสังคมการเรียนรูและสังคมความรู โดยคํานึงถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะ 
 2.2.4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม หมายถึง การอนุรักษ สืบสาน พัฒนา 
เผยแพรเอกลักษณศิลปะและวัฒนธรรม ภูมิปญญาไทย ภูมิปญญาทองถิ่นอันเปนมรดกไทย และ
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การบูรณาการในการผลิตบัณฑิต การวิจัย และการบริการวิชาการและวิชาชีพ  รวมทั้งการ
สรางสรรคและสงเสริมภูมิปญญาไทยใหเปนรากฐานของการพัฒนาองคความรูที่สามารถพัฒนาสู
สากล 
       
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเรื่ององคประกอบของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ประกอบดวย 
 1. แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง   เพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิ         
โดยศึกษาสภาพปจจุบัน และความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏและระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  แบงเปน 3 ตอน  ดังนี้  
    ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูลประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน   
 ตอนที่  2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามในตอนที ่2 และตอนที ่3 มีดังนี ้
 ระดับ 5   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับมากที่สุด   
   มีคาเทากับ  5 คะแนน  

 ระดับ 4   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับมาก    
   มีคาเทากับ  4 คะแนน    
         ระดับ 3   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลาง  
   มีคาเทากับ  3 คะแนน              
 ระดับ 2   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอย  
   มีคาเทากับ 2 คะแนน              
 ระดับ 1   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอยที่สุด  
   มีคาเทากับ 1 คะแนน              
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การสรางและพัฒนาเครือ่งมือ 
 ผูวิจัยดําเนนิการสรางเครื่องมือและพัฒนาเครื่องมือ โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. การสรางเครื่องมือ 

   1.1  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
องคประกอบประสิทธิผลองคการและการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
    1.2  นําผลการศึกษาจากขอ 1.1 มาใชเปนขอมูลพื้นฐานในการสรางเครื่องมือ
สัมภาษณ เพื่อการสัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจํานวน 20 คน (รายชื่อดังภาคผนวก ข) 
เกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยกําหนดคุณสมบัติของ
ผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
   1.2.1 อธิการบดี  ซึ่งกําลงัดาํรงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสถาบัน 
อุดมศึกษามาไมตํ่ากวา 3 ป จํานวน 8 คน 
   1.2.2 รองอธิการบดี ซึ่งกําลงัดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสถาบัน 
อุดมศึกษามาไมตํ่ากวา 3 ป จํานวน 4 คน 
   1.2.3 คณบดี  ซึ่งกาํลังดาํรงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสถาบัน 
อุดมศึกษามาไมตํ่ากวา 3 ป จํานวน 4 คน 

 1.2.4 อาจารย ซึ่งเปนขาราชการทาํหนาทีส่อนในระดับอุดมศึกษาไมตํ่ากวา     
5 ป  จาํนวน 4 คน 
  1.3  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารในขอ 1.1 และจากการสัมภาษณใน
ขอ 1.2  เกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  1.4  นําขอมูลที่ไดมาสรางเปนแบบสอบถามสําหรับสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2. การพัฒนาเครื่องมือ  
     ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาคาความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาและคาความเชื่อมั่น  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 การหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปให
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน (รายชื่อดังภาคผนวก จ) ซึ่งเปนผูมีความเขาใจในเรื่องประสิทธิผล
องคการและมีประสบการณในการบริหารงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตรวจสอบความถูกตองดาน
โครงสรางเนื้อหาและภาษาที่ใช  พิจารณาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยนํา
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คะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวแปรดวยการคํานวณหาคา IOC 
(index of item objective congruence)  
    2.2 การหาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

      ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไมใชกลุมตัวอยาง  
ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตและมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย กําหนดใหผูตอบ
แบบสอบถามเปนผูบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏละ 10 คน อาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฏละ 10 
คน รวมผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 40 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  แลวหาคา    
ความเชื่อมั่นของเครื่องมือโดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ในการศึกษาครั้งนี้ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .9771 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่ง
เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 32 แหง ผูใหขอมูลไดแก บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏละ16 คน  ประกอบดวยผูบริหารจํานวน 8 คน และ อาจารยจํานวน 8 คน
รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้นจํานวน 512 คน    โดยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1. การสัมภาษณดวยตนเอง 
2. การสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 
3. การเก็บขอมูลดวยตนเองจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลมีดังนี ้
 1. วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน  ในมหาวิทยาลัยราชภัฏดวยการ
คํานวณคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical Package for the Social Science) และนําเสนอในรูปตารางประกอบความ
เรียง 
 2. วิเคราะหคาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ  โดยการใชคาเฉลี่ย ( x )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทั้งนี้ในการ
วิเคราะหถือวาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูลอยูในชวง
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พฤติกรรมใด  แสดงวามีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงตามสภาพเปนจริงแบบนั้น โดยผูวิจัยไดกําหนด
เกณฑในการวิเคราะหตามเกณฑของเบสท (Best)1 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง  
  ในระดับนอยที่สุด                                                         
 คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง   
  ในระดับนอย                                          
 คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง  
                                               ในระดับปานกลาง                 
 คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง   
  ในระดับมาก                                                             
 คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง  
  ในระดับมากที่สุด  

 3. วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Science) โดยใชการวิเคราะหดวยวิธีสกัดองคประกอบ (principal 
component analysis : PCA) ซึ่งถือเกณฑการเลือกตัวแปรที่เขาอยูในองคประกอบ ตัวใดตัวหนึ่ง 
โดยพิจารณาจากคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) ที่มากกวา 1 และถือเอาคาน้ําหนัก
องคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรแตละตัวขององคประกอบนั้นมีคาตั้งแต 0.45ข้ึนไป 
และอธิบายดวยตัวแปรตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป ตามวิธีของไกเซอร (Kaiser)2

                                                 

 4. วิเคราะหเสนทาง (path analysis) ความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ดวยโปรแกรมโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.80 
 
 
 
 

                                                        
1John W.Best, Research in Education (Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice– 

Hall Inc., 1970), 190. 
2 Kaiser, อางถึงใน Barbara G. Tabachnik, and Linda S. Fidell, Using Multivariate 

Statistics (New York : Harper & Row, 1983), 411. 
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สถิติที่ใชในการวิจยั 
 1. สถิติพื้นฐานสําหรับวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 
     1.1 คาความถี่ (frequency)   
     1.2 คารอยละ (percentage) 
     1.3 คาเฉลี่ย (mean) 
     1.4 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard deviation)     
 2. สถิติเพื่อการจําแนกกลุมตัวแปร  โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (factor 
analysis) 
 3. สถิติเพื่อการวิเคราะหเสนทาง โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง (path analysis) 
      

สรุป 
 

 การวิจัยเรื่ององคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนี้มีวัตถุประสงค
เพื่อทราบ 1) องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  2) ระดับประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  3) องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏดวย  โดยดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนใน 3 ข้ันตอน คือ การจัดเตรียมโครงการ 
การดําเนินการวิจัยและการรายงานผลการวิจัย ซึ่งในขั้นตอนของการดําเนินการวิจัยนั้นไดแบง
ออกเปน 5 ข้ันตอนยอย คือ ข้ันตอนที่ 1 ดําเนินการศึกษาวิเคราะห แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย
เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ แลวนํามาสรุปเปนแนวทางในการสัมภาษณความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 20 คน  หลังจากนั้นนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ 
มาสรุปเพื่อสรางเปนตัวแปรสําหรับการสรางแบบสอบถาม  ข้ันตอนที่ 2  สรางและพัฒนาเครื่องมือ
เพื่อใชในการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการ และประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  โดยนําตัวแปรที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 มาสรางเปนแบบสอบถาม  แลวพิจารณาคาความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยนําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถามกับตัวแปร ดวยการคํานวณหาคา IOC (index of item objective congruence) โดย
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบและปรับความถูกตองดานโครงสรางเนื้อหาและภาษาที่
ใช ใหมีความถูกตองสมบูรณ  จากนั้นนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไมใช
กลุมตัวอยาง  กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรจํานวน 40 คน ประกอบดวยผูบริหาร
จํานวน 20 คน อาจารยจํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  แลวหาคาความ
เชื่อมั่นโดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งใน
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การศึกษาครั้งนี้ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .9771  ข้ันตอนที่ 3 เก็บ
รวบรวมขอมูล   โดยจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางซึ่งเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 32 
แหง  กําหนดผูใหขอมูลเปนบุคลากรจากมหาวิทยาลัยราชภัฏละ 16 คน ประกอบดวยผูบริหาร 8 
คนและอาจารย 8 คน รวมผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 512 คน  ข้ันตอนที่ 4  วิเคราะหขอมูลโดยนํา
ขอมูลทั้งหมดที่เก็บรวบรวมมา  1) วิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎซึ่งเปนตัวแปรตนดวยการใชเทคนิค Factor Analysis 2) วิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎซึ่งเปนตัวแปรตาม โดยคํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
3) วิเคราะหองคประกอบซึ่งเปนตัวแปรตนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏซึ่งเปนตัวแปรตามโดยใชเทคนิค Path Analysis และขั้นตอนที่ 5 สรุปผลการวิจัย  อภิปราย
ผลและใหขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
 
 

 



 
 

บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
  การวิจัยครั้ งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อทราบองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ระดับประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏและองคประกอบที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยมีมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยวิเคราะห
ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะห โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย          
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาวิเคราะหเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ประกอบดวย  3  
ข้ันตอน ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหเอกสารและผลงานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีขององคการและ        
ประสิทธิผลองคการ ดวยการวิเคราะหเอกสาร (document analysis) เพื่อเปนแนวทางในการ
สัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
         2. การสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลขององคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจากผูทรงคุณวุฒิ 
 3. สรุปผลการสัมภาษณและแนวคิดทฤษฎีที่ไดจากการวิเคราะหเอกสารแลวนํามาสราง
เปนตัวแปร 

ตอนที่ 2   การวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดย  
การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) ความคิดเห็นของกลุม
ตัวอยางเพื่อสกัดตัวแปรใหเหลือตัวแปรที่สําคัญประกอบดวย  3  ข้ันตอนดังนี้ 
     1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
      2. การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เปนองคประกอบของประสิทธิผล
องคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
     3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยวธิีการสกัดปจจัย (principal component 
analysis : PCA) เพื่อใหไดตัวแปรที่สําคัญ 

ตอนที่ 3 การวเิคราะหประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ      

         173 
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 ตอนที่ 1  การศึกษาวิเคราะหเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยได
กําหนดการศึกษาวิเคราะหขอมูลและดําเนินการดังนี้ 
 1. การศึกษาวิเคราะหหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ตามแนวคิดของบารนารด 
(Barnard)   แคทซและคาหน  (Katz and Kahn)   แฮนแนนและฟรีแมน (Hannan and Freeman) 
สเตียรสและคณะ (Steers and others) ออสตินและเรนโนลด  (Austin and Raynolds)  กลิคแมน  
กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-Gordon)  สเตียรส (Steers)  เซอรจิโอ
วานนี  (Sergiovanni) และจันทรานี สงวนนาม   จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีตาง ๆ  สรุป
ไดวาปจจัยที่เปนองคประกอบของประสิทธิผลองคการมี 66 ปจจัยยอย ดังนี้ 
 1. มีโครงสรางองคการทีเ่อื้อตอการประสานงาน  
 2. มีสายการบังคับบัญชาสัน้ทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการตดิตอ
ประสานงาน 
 3. มีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน 
 4. บุคลากรประจาํฝายตาง ๆ มีความรู ความสามารถ 
 5. มีการกระจายอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ 
 6. ระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวชัดเจน 
 7. มีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทัง้แบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
 8. มีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีทีห่ลากหลาย 
 9. มีซอรฟแวรที่เหมาะสมกบัลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 10. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการระบบการทํางานของมหาวิทยาลัย 
 11. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 
 12. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการประสานงานติดตอส่ือสาร 
 13. มกีารจัดเตรียมเครื่องมอื อุปกรณทางเทคโนโลยทีี่ใชในการบรหิารงานและการ
เรียนการสอนไวอยางเพยีงพอ 
 14. มีเทคโนโลยีทีท่ันสมยั  
 15. จัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนนุระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไวอยางเพียงพอ 
 16. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของ
องคการ 
 17. มีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติตาง ๆ แกบุคลากร 

 18. มีการอบรมดานการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากร 
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 19. กําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรทีส่อดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ 
 20. ใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปลี่ยนการะบวนทศันใหม ๆ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 21. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัว 
 22. บุคลากรปฏิบัติงานเตม็ความสามารถตามบทบาทความรับผิดชอบโดยมีอิสระใน
การคิดสรางสรรค  
 23. มหาวทิยาลัยมุงเนนใหบุคลากรตระหนกัถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 
 24. บุคลากรมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน 
 25. มีสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 26. การยอมรับความรูความสามารถของบคุลากร 
 27. การใหเกยีรติซึ่งกนัและกัน 

 28. ความเชื่อและการยอมรบัในวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวทิยาลัย 
 29. ความมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลยั 
 30. ความทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 31. การมุงสูความสาํเร็จของมหาวทิยาลยัมากกวาความสําเร็จสวนตวั 
 32. ความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 33. ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 34. การยนิดีทีจ่ะทาํงานที่ไดรับมอบหมายอยางเตม็ที ่ 
 35. ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
 36. ความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
 37. คุณลักษณะเฉพาะตัวที่เหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ 
 38. การเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน 
 39. การมีเปาหมายในการทาํงานสอดคลองกับเปาหมายของมหาวทิยาลัย 
 40. การมีความรูสึกมั่นคง เจริญกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ 
 41. การไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
 42. การมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางานในมหาวทิยาลยัเหมาะสมกับงานที่

รับผิดชอบ 
 43. การมโีอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
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 44. การชวยเหลือกนัในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน 
 45. ความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานที่ทาํงาน 
 46. ไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
 47. การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของมหาวทิยาลัย 
 48. กลยทุธทีม่หาวิทยาลยัสรางขึ้นสอดคลองกับพนัธกจิและเปาหมายของ

มหาวิทยาลยั 
 49. มีการจัดทาํแผนงาน / โครงการตางๆ ของมหาวทิยาลัย 
 50. แผนงาน / โครงการตางๆ ของมหาวทิยาลัยกําหนดขึ้นบนพื้นฐานของความ

เปนไปไดในทางปฏิบัติ 
 51. การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรในการทํางานอยางเหมาะสม 
 52. มีการติดตามและประเมนิผลการดําเนนิงาน 
 53. การใชเครือ่งมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ชวยใหสามารถปฏบัิติ

ภารกิจใหบรรลุเปาหมาย 
 

 54. มีการใชการติดตอส่ือสารสองทางจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติและจากผูปฏิบัติสู
ผูบริหาร 

 55.มีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
 56. ผูบริหารมชีองทางการสือ่สารที่หลากหลาย 
 57. ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความรวดเรว็ 
 58. ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัดความขัดแยงหรือปญหาตาง ๆ  
 59. มีการนําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยางนาสนใจทัง้รูปแบบและเนื้อหา 
 60. ผูบริหารเปนผูมองการณไกล  
 61. ผูบริหารสามารถทําใหบุคลากรยอมรับวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลยัได 
 62. ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ 
 63. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 64. มีการกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมัน่ในการปฏิบัติงาน 
 65. ผูบริหารมทีักษะในการสือ่สารที่สามารถทําใหบุคลากรเกิดความเขาใจในสิ่งที่

มหาวิทยาลยัมุงหวัง 
 66. ผูบริหารสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
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 2. การสัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยสัมภาษณความคิดเห็นของอธิการบดี 8 คน  รองอธิการบดี 
4 คน คณบดี 4 คนและอาจารยผูสอน 4 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน สรุปไดวาปจจัยที่เปนองคประกอบ
ของประสิทธิผลองคการมี 52 ปจจัยยอย ดังนี้ 
 1. มหาวิทยาลัยตองมีเปาหมายในการบรหิารงานที่ชัดเจน 
 2. ผูบริหารตองเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเอง 
 3. มหาวิทยาลัยตองสรางความสัมพนัธกบัชุมชน 
 4. มหาวิทยาลัยตองมีการวเิคราะหจุดแขง็และจุดออนของตน 
 5. มหาวิทยาลัยตองสรางเอกลักษณและแนชัดในจุดเนนของตนเอง 
  6. มหาวิทยาลัยตองมีการประเมินผลการทํางานในแตละฝาย 
 7. มหาวิทยาลัยตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมินมหาวทิยาลัยใหบุคลากรทุกคนรับรู 
 8. มหาวิทยาลัยตองมีการวางแผนการทํางานที่ชัดเจนทัง้ในระดับคณะ ศูนย สํานัก 
 9. มหาวิทยาลัยตองมีแผนยุทธศาสตรทีช่ัดเจน 
 10. ผูบริหารตองติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ 
 11. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
 12. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการประเมนิในแตละงานเพื่อใหมกีารนาํผลไป
ปรับปรุงแลพัฒนาใหมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 
 13. ผูบริหารตองมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 14. มหาวทิยาลัยตองใหความสําคัญในการพัฒนานกัศึกษา 
 15. มหาวทิยาลัยตองกําหนดปรัชญา วิสัยทัศน พนัธกิจของการบริหาร
มหาวิทยาลยัใหชัดเจน เพื่อจะไดดําเนนิงานไปอยางมทีศิทางที่แนนอนและตรวจสอบได 
 16. มหาวทิยาลัยตองสงเสรมิในเรื่องของการวิจัย 
 17. มหาวทิยาลัยตองมีทมีงานประกันคุณภาพทีเ่ขมแข็ง 
 18. มหาวทิยาลัยตองมีการประสานสัมพนัธกับชมุชน 
 19. มหาวทิยาลัยตองเปนแหลงวทิยาการเพื่อชุมชน 
 20. มหาวทิยาลัยตองสงเสรมิการทาํงานเปนทมี  
 21. มหาวทิยาลัยตองใชนโยบายเชงิรุกในการบริหาร 
  22. มหาวิทยาลัยตองมีความชัดเจนในเรื่องการบริหารงบประมาณ 
 23. ผูบริหารจะตองมีวิสัยทศันในการบริหารงาน 
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 24. ผูบริหารตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 25. ผูบริหารตองมีภาวะผูนาํสูง 
 26. ผูบริหารตองกลาคิด กลาทาํ กลาตัดสินใจ 
 27. ผูบริหารตองยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 
 28. บุคลากรตองมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 29. ตองสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองมากขึ้นในดานวิชาการ 
 30. บุคลากรตองมีคุณภาพ มีความสามารถ มีคุณธรรม 
 31. มหาวทิยาลัยตองดึงคนที่มีความสามารถเขารวมทาํงาน 
 32. บุคลากรตองมีความสามารถในการใชอุปกรณ เทคโนโลยีตาง ๆ ที่
มหาวิทยาลยัจัดไวให 
 33. ตองสงเสริมใหบุคลากรในทุกหนวยงานทกุรุนมีจิตสาธารณะ มีจิตสํานึกในการ
ทํางานเพื่อมหาวทิยาลยั 
 34. บุคลากรตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 35. ผูบริหารตองสรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงานแกบุคลากร 

 36. ผูบริหารตองสรางแรงจงูใจในการทํางานแกบุคลากร 
 37. ผูบริหารตองเขาใจปญหาของบุคลากร 
 38. บุคลากรตองสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 
 39. มหาวทิยาลัยตองสงเสรมิใหบุคลากรมีความเหน็อกเห็นใจกัน รวมกันทํางาน

เพื่อสวนรวม 
 40. มหาวทิยาลัยตองทาํใหบุคลากรมีความรูสึกวาเปนสวนหนึง่ขององคการ 
 41. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการสื่อสารทีดี่ทั้งภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั 
 42. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการประชาสมัพันธที่ดีเพื่อประสานสัมพนัธกับชมุชน 
 43. มหาวทิยาลัยตองมีการประเมินคุณภาพของขาวสาร 
 44. บุคลากรสามารถรับขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลยัไดอยางรวดเรว็ 
 45. มหาวทิยาลัยตองเปนสื่อกลางในการประสานกบัชุมชน 

 46. บรรยากาศของมหาวิทยาลัยตองดทีั้งในเรื่องของสถานที่ อุปกรณ เครื่อง
อํานวยความสะดวกตาง ๆ ครบถวน 
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 47. บรรยากาศในการทาํงานควรเปนอิสระ มีความเปนประชาธิปไตย 
 48. มหาวทิยาลัยมีบรรยากาศการทํางานทีก่ระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการทํางาน 
 49.มหาวทิยาลัยตองมีการกาํหนดโครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน 
 50. มหาวทิยาลัยตองมีการแบงฝายในแตละสายงานใหชดัเจน 
 51. มีการจัดสรรงบประมาณในแตละงานไวอยางเพียงพอ 

 52. มีการจัดประชุมหารือส่ือสารกันเพื่อขจดัปญหาความขัดแยง 
 

 3. สรุปผลการวิเคราะหเอกสารและการสัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเพื่อ
นํามาสรางกระทงคําถามของแบบสอบถาม     ซึ่งจากการศึกษาสรุปไดวาตัวแปรที่ เปน
องคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏจัดกลุมองคประกอบได 9 องคประกอบ ดังนี้  
1) โครงสรางองคการ  2) เทคโนโลยี  3) วัฒนธรรมองคการ  4) บรรยากาศองคการ  5) ความ
ผูกพันตอองคการ  6)  ความพึงพอใจในการทํางาน  7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) การติดตอส่ือสาร 
9) ภาวะผูนํา  ดังรายละเอียดตอไปนี้    
 
ตารางที่ 2   สรุปสาระสําคัญจากการวิเคราะหเอกสารและความคิดเห็นจากการสัมภาษณ  
 ผูทรงคุณวุฒิ 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
1.โครงสรางองคการ  
(organizational structure) 
 
 
 
 
 
 
 
 

            การจัดแบงสวนงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏตอง
มีความชัดเจน มีการกําหนดความผิดชอบตามบทบาทหนาที่
ของแตละฝาย โดยใหมีความคลองตัวในการประสานงาน
ระหวางฝายตาง ๆ ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ มีการกําหนดบทบาทและลักษณะ
งานไวอยางชัดเจน และมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจแก
บุคลากร  โครงสรางองคการที่ชัดเจนจะชวยใหการดําเนินงาน
ในสวนตางๆ  ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบใน
รูปแบบของการประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง  
หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกันดําเนินการตาม
ภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
2. เทคโนโลยี  
(technology) 
 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏมีส่ือ เครื่องมือ วิธีการ กระบวนการ
ตางๆ เพื่อใชในการพัฒนามหาวิทยาลัยยางมีคุณภาพ  มีการ
นําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในงานบริหารงาน และการ
จัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ครอบคลุมทั้งในดาน
ของฮารดแวรและซอรฟแวร โดยมีจํานวนที่เพียงพอและมีความ
ทันสมัย  เทคโนโลยีตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับ
ลักษณะขององคการ 
 

 

3. วัฒนธรรมองคการ   
(organizational culture) 
 

  
       มหาวิทยาลัยราชภัฏมีระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการ
ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่สมาชิก
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถเรียนรู สรางขึ้น ถายทอดไปยังคนอื่น ๆ
และปรับเปล่ียนได  ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญใน
การศึกษาการนําวัฒนธรรมองคการมาใชใหเกิดประโยชนตอ
การบริหารองคการ  เพื่อใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางาน  ตองสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและ 
สรางสรรควัฒนธรรมที่ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
 

 

4. บรรยากาศองคการ   
(organizational climate) 
 

  
       สภาพการปฏิบัติงานรวมกันภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ของบุคลากรมีการปฏิสัมพันธระหวางกันและติดตอกันอยางไม
เปนทางการ มีความไววางใจกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางบุคคล บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบใน
บทบาทและหนาที่ของตน มีบรรยากาศการทํางานอยางอิสระ  
บรรยากาศในดานสภาพแวดลอมภายใน เชน อาคารสถานที่ 
เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ก็เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่
จะชวยใหบุคลากรทํางานดวยความสบายใจ  ซึ่งจะทําใหเอื้อ 
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
 ตอการเกิดบรรยากาศทางวิชาการดวยบรรยากาศในดาน

สภาพแวดลอมภายใน เชน อาคารสถานที่ เครื่องอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ  ก็เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหบุคลากร
ทํางานดวยความสบายใจ   ซึ่ งจะทําให เอื้ อตอการเกิด
บรรยากาศทางวิชาการดวย 

 

5. ความผูกพันตอองคการ   
(organizational 
commitment) 
 

        
        ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่สะทอนถึงการ
ยอมรับในการเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏและมี
ความปรารถนาที่ จ ะ ร วมกันปฏิ บั ติ ง าน เพื่ อการบรรลุ
วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยดวยความศรัทธา ทุมเทและ
จงรักภักดีตอองคการ ความผูกพันตอองคการของบุคลากร
นํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  ความเชื่อ  
ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และตองการ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏตอไป 

 

6. ความพงึพอใจในการ
ทํางาน  (job satisfaction) 
 
 
 
 
 
 

 
7. ภาวะผูนํา  
(leadership) 
 

        
       ความรูสึกที่ดีของบุคลากรมีตองานที่ทําและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ   โดยบุคลากรจะรูสึกพอใจในสภาพงาน  สัมพันธภาพ
ในการปฏิ บั ติงาน    รายไดและประโยชน เกื้อกูลตาง  ๆ  
ความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ  และโอกาส
กาวหนาในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารที่จะตองสรางขวัญ 
กําลังใจในการทํางานสรางทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร ใหเกียรติ 
ใหการยอมรับ สรางความรูสึกมั่นคงในงานใหแกบุคลากร  
 

       กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของผูบริหารตอ
บุคคลเพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติ 
งานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยแสดง      
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
 ออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและการเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยรักษา
สถานภาพขององคการใหมีความมั่นคง ประสานงานระหวาง
ฝายตางๆ ภายในองคการ ชวยใหบุคลากรในในมหาวิทยาลัย
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
 

8. การบริหารเชิงกลยุทธ   
(strategic management) 
 

       กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของผูบริหารตอ
บุคคล   เพื่อให เกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดย
แสดงออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและการ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยรักษา
สถานภาพขององคการใหมีความมั่นคง ประสานงานระหวาง
ฝายตางๆ ภายในองคการ ชวยใหบุคลากรในในมหาวิทยาลัย
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
 

9. การติดตอส่ือสาร  
(communication)  
 

       กระบวนการการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  โดยการใช
รูปแบบหรือชองทางในการสื่อสารที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถรับรูขาวสารไดอยางครบถวน 
ถูกตองและสอดคลองตรงกัน เพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย   ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการ
เผยแพรถายทอดตั้งแตวิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบายตางๆ ไปสู
บุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการฏิบัติงาน 
รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกันและการขจัดขอ
ขัดแยงภายในมหาวิทยาลัย 
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 ตอนที่ 2  การวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  (exploratory factor analysis) ตามความคิดเห็น

ของผูใหขอมูลซึ่งเปนผูบริหารและอาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 32 
แหง รวมแบบสอบถามจํานวน 512 ฉบับ   ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
31 แหง  จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับทั้งสิ้น 496 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.87 แลวนํามาวิเคราะห
และเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยายดังนี้ 

 
 1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
     สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามจากมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 31 แหง 
เมื่อแยกพิจารณาตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนงหนาที่ และ
ประสบการณในการทํางาน มีรายละเอียดดังนี้  
 
ตารางที่ 3   สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
     1.1 ชาย 227 45.77 
     1.2 หญงิ 269 54.23 

รวม 496 100 
2. อาย ุ   
    2.1 ไมเกิน 30 ป 49 9.88 
    2.2 31-40 ป 155 31.25 
    2.3 41-50 ป 133 26.81 
    2.4 51ปข้ึนไป 159 32.06 

รวม 496 100 
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ตารางที่ 3   (ตอ) 
 

จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
3. ระดับการศกึษา   
    3.1 ปริญญาตรี 38 7.66 
    3.2 ปริญญาโท 385 77.62 
    3.3 ปริญญาเอก 73 14.72 
    3.4  อ่ืนๆ  - - 

รวม 496 100 
4. ตําแหนงทางวิชาการ   
    4.1 อาจารย 284 57.26 
    4.2 ผูชวยศาสตราจารย 196 39.51 
    4.3 รองศาสตราจารย 16 3.23 
    4.4 ศาสตราจารย - - 

รวม 496 100 
5. ตําแหนงหนาที ่   
    5.1 ผูบริหาร  229 46.2 
    5.2 อาจารย  267 53.8 

รวม 496 100 
6. ประสบการณในการทํางาน   
     5.1 ไมเกนิ 10 ป 125 25.20 
     5.2 11-20 ป 145 29.23 
     5.3  21 ปข้ึนไป 226 45.57 

รวม 496 100 
  
 
 

 จากตารางที่ 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 496 คน สวนใหญเปนผูหญิง  มี
จํานวน 269 คน คิดเปนรอยละ 54.23  ผูชาย มีจํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 45.77 ผูตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุ 51 ปข้ึนไปมีมากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 32.06 นอยที่สุดคือ
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อายุไมเกิน 30 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 9.88 ดานระดับการศึกษา พบวา ระดับปริญญาโท
มีมากที่สุด จํานวน 385 คน คิดเปนรอยละ 77.62 นอยที่สุดคือระดับปริญญาตรี จํานวน 38 คน 
คิดเปนรอยละ 7.66 ดานตําแหนงทางวิชาการการศึกษา พบวา มีตําแหนงอาจารยมากที่สุด 
จํานวน 284 คน คิดเปนรอยละ 57.26 นอยที่สุดคือตําแหนงรองศาสตราจารย จํานวน 16 คน คิด
เปนรอยละ 3.23 ดานตําแหนงหนาที่  พบวา สวนใหญเปนอาจารยมีจํานวน 267 คน คิดเปนรอย
ละ 53.8 สวนผูบริหาร มีจํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 46.2 ดานประสบการณในการทํางาน
พบวาผูที่มีประสบการณในการทํางาน 21ปข้ึนไปมีมากที่สุด จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 
45.57 และนอยที่สุดคือผูที่มีประสบการณในการทํางาน ในชวงไมเกิน 10 ป จํานวน 125 คน คิด
เปนรอยละ 25.20 
 
 2. การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เปนองคประกอบของประสิทธิผล
องคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
     ในการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เปนองคประกอบสําคัญของ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งเปนความคิดเห็นของบุคลากรในแตละตัวแปร โดย
การพิจารณาจากคาเฉลี่ย ( x )และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของแตละตัวแปรที่เปนองคประกอบที่                      
                  สําคัญของประสิทธิผลองคการมหาวทิยาลยัราชภัฏ 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

1 
 

มหาวิทยาลยัมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน 4.37 0.71 มาก 
2 มหาวิทยาลยัมีสายการบังคบับัญชาสั้นทาํใหเกิด

ความสะดวกและรวดเร็วในการติดตอประสานงาน 
4.10 0.79 มาก 

3 มหาวิทยาลยัมโีครงสรางองคการที่เอื้อตอการ
ประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 
 

4.02 0.85 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

4 มหาวิทยาลยัจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดย
คํานึงถึงความรู ความสามารถและทักษะของ
บุคลากร 

4.02 0.93 มาก 

5 มหาวิทยาลยัมีการกระจายอํานาจในการบริหารและ
การตัดสินใจแกผูบริหารระดบัรอง 
 

4.09 0.87 มาก 

6 มหาวิทยาลยัระบุลักษณะงานที่บุคลากรตอง
รับผิดชอบไวอยางชัดเจน 

4.13 0.82 มาก 

7 มหาวิทยาลยัมีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทัง้
แบบเปนทางการและไมเปนทางการ 

4.05 0.85 มาก 

8 มหาวิทยาลยัมีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยทีี่
หลากหลายมาใชในการดําเนินงานตามพนัธกิจ 
 

4.09 0.88 มาก 

9 มหาวิทยาลยัมซีอรฟแวรที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ 

3.91 0.91 มาก 

10 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร
จัดการระบบการทํางานของมหาวิทยาลยั 

3.95 0.90 มาก 

11 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการ
สอน 
 

3.86 0.94 มาก 

12 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ประสานงานตดิตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั 

3.93 0.89 มาก 

13 มหาวิทยาลยัจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทาง
เทคโนโลยทีี่ใชในการบรหิารงานและการเรียนการ
สอนไวอยางเพียงพอ 
 

3.88 1.03 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

14 มหาวิทยาลยัมีเทคโนโลยทีีท่ันสมยั สามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 

3.86 0.96 มาก 

15 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศไวอยางเพยีงพอ 

3.95 0.93 มาก 

16 มหาวิทยาลยัเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดวิสัยทศันและเปาหมายขององคการ 

4.05 0.89 มาก 

17 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสาธารณะและ
จิตสํานึกที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.93 มาก 

18 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรทาํงานเปนทมี โดย
ใหเขามามีสวนรวมตั้งแตรวมคิด รวมดําเนินการและ
ประเมินผล 

4.04 0.89 มาก 

19 มหาวิทยาลยัมีการถายทอดแบบแผนวิธปีฏิบัติ 
ตาง ๆ ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการแก
บุคลากร 

3.97 0.88 มาก 

20 มหาวิทยาลยัเนนการใหการอบรมดานการพัฒนา
คุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากรทุกระดบั 

3.84 0.93 มาก 

21 มหาวิทยาลยักําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรที่
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ 

3.88 0.89 มาก 

22 มหาวิทยาลยัใหความรูแกบุคลากรในการ
ปรับเปลี่ยนการะบวนทัศนใหม ๆ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

3.96 0.88 มาก 

23 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเนื่องจาก
มหาวิทยาลยัมีกฎระเบียบขอบังคับที่ยืดหยุนได 

3.95 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

24 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระ
ในการคิดสรางสรรค เพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 

4.05 0.90 มาก 

25 มหาวิทยาลยัมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถงึหนาที่
ความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน 

4.09 0.88 มาก 

26 ผูบริหารยอมรบัความคิดเหน็ของบุคลากรตอการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

4.01 0.97 มาก 

27 บุคลากรทุกระดับในมหาวทิยาลัยมีสัมพนัธภาพที่ดี
ตอกัน 

3.98 0.93 มาก 

28 มหาวิทยาลยัมีสภาพแวดลอมภายในที่สงเสริมให
เกิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4.04 0.88 มาก 

29 ผูบริหารทกุระดับเขาใจปญหาของบุคลากรและให
ความชวยเหลอือยางเต็มที ่

3.99 0.99 มาก 

30 ผูบริหารยอมรบัความรูความสามารถของบคุลากร 4.01 0.98 มาก 
31 บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางใหเกียรติซึง่กันและกนั 4.06 0.87 มาก 
32 บุคลากรมีความความเชื่อและยอมรับในวสัิยทัศน

และเปาหมายของมหาวทิยาลัย 
 

4.10 0.86 มาก 

33 
 

บุคลากรมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมาย
ของมหาวทิยาลัย 

4.10 0.80 มาก 

34 บุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลยัอยางเตม็ศักยภาพ 

4.13 0.85 มาก 

35 บุคลากรทาํงานเพื่อมุงสูความสําเร็จของ
มหาวิทยาลยัมากกวาความสําเร็จสวนตัว 

4.05 0.86 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

36 บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานใน
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

4.14 0.90 มาก 

37 บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

4.17 0.85 มาก 

38 บุคลากรยินดทีี่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มที่ เพื่อจะไดทํางานในหนวยงานนี้ตอไป 

4.17 0.81 มาก 

39 บุคลากรมีความรูสึกวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบใน
ปจจุบันมีความสําคัญและมคุีณคา 
 

4.19 0.77 มาก 

40 บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
 
 

4.17 0.79 มาก 
41 บุคลากรมีความรูสึกพงึพอใจกับงานที่ทาํอยูใน

ปจจุบัน 
4.03 0.78 มาก 

42 บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการ
ทํางานของตน 

4.12 0.79 มาก 

43 บุคลากรมีเปาหมายในการทาํงานของตนสอดคลอง
กับเปาหมายของมหาวทิยาลัย 

4.10 0.80 มาก 

44 บุคลากรมีความรูสึกมัน่คง เจริญกาวหนาในงานที่
รับผิดชอบ 

4.02 0.89 มาก 

45 บุคลากรไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 4.00 0.95 มาก 
46 บุคลากรมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางาน

ในมหาวทิยาลัยเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ 
 

4.01 0.95 มาก 

47 บุคลากรมีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
 

4.03 0.83 มาก 
48 บุคลการมีการชวยเหลือกนัในการทํางานระหวาง

เพื่อนรวมงาน 
4.03 0.83 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

49 บุคลากรมีความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานที่
ทํางาน 

4.02 0.89 มาก 

50 บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของแตละคน 

4.14 0.85 มาก 

51 มหาวิทยาลยัมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภาย 
ในและภายนอกองคการโดยใหบุคลากรมีสวนรวม 

4.05 0.87 มาก 

52 กลยุทธทีม่หาวิทยาลัยสรางขึ้นสอดคลองกับพนัธกิจ
และเปาหมายของมหาวทิยาลัย 

4.11 0.88 มาก 

53 มหาวิทยาลยัจัดทําแผนงาน/โครงการตางๆ ของ
มหาวิทยาลยัโดยดําเนนิการในรูปคณะกรรมการ
ที่มาจากทุกหนวยงานในมหาวทิยาลยั 

4.07 0.85 มาก 

54 แผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลยักําหนดขึ้น
บนพืน้ฐานของความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

4.12 0.88 มาก 

55 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/
โครงการไวอยางเพียงพอ 

3.98 0.94 มาก 

56 มหาวิทยาลยัมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแก
บุคลากรในการทํางานอยางเหมาะสม 

4.00 0.90 มาก 

57 มหาวิทยาลยัมีการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนนิงานตามแผนงาน/โครงการอยางเปนระบบ 

3.97 0.90 มาก 

58 มหาวิทยาลยักําหนดวิสัยทศันและเปาหมายในการ
บริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 

3.98 0.91 มาก 

59 มหาวิทยาลยัตองสรางเอกลักษณและแนชัดใน
จุดหมายของตนเอง 

3.96 0.97 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

60 มหาวิทยาลยัตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมิน
คุณภาพมหาวทิยาลยัใหบุคลากรทราบ 

3.98 0.86 มาก 

61 บุคลากรและผูบริหารสามารถติดตอส่ือสารงานกนั
ไดดวยความเขาใจและถูกตอง 

3.92 0.88 มาก 

62 มหาวิทยาลยัใชการติดตอส่ือสารสองทางจาก
ผูบริหารไปสูผูปฏิบัติและจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 

3.97 0.89 มาก 

63 
 

มหาวิทยาลยัมีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการ
ส่ือสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

3.90 0.92 มาก 

64 มหาวิทยาลยัมีการจัดประชมุหารือ ติดตอส่ือสารซึ่ง
กันและกนัเพือ่มุงใหงานบรรลุเปาหมาย 

4.01 0.82 มาก 

65 ผูบริหารมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย 4.01 0.87 มาก 
66 มหาวิทยาลยัตองมีระบบการประชาสัมพนัธที่ดีเพื่อ

ประสานสัมพนัธกับชมุชน 
3.96 0.86 มาก 

67 ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัด
ความขัดแยงหรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
มหาวิทยาลยั 

3.90 0.93 มาก 

68 มหาวิทยาลยันําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยาง
นาสนใจทัง้รูปแบบและเนื้อหา 

3.90 0.87 มาก 

69 มหาวิทยาลยัมีการประเมนิคุณภาพของขาวสารเพื่อ
การปรับปรุงใหมีคุณภาพยิง่ขึ้น 

3.85 0.92 มาก 

70 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทัง้
ภายในภายนอกมหาวทิยาลัยไดอยางรวดเร็ว 

3.93 0.95 มาก 

 



 192

ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

71 ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกาํหนดทิศทาง
ของมหาวทิยาลัยไดอยางถูกตอง 
 

4.16 0.93 มาก 

72 ผูบริหารสามารถสรางพนัธะสัญญารวมกนักับ
บุคลากรในการยอมรับวิสัยทัศนและเปาหมายของ
มหาวิทยาลยั 

4.11 0.92 มาก 

73 ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ
เพื่อนาํมาปรับปรุงงาน 

4.09 0.90 มาก 

74 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

4.01 0.94 มาก 

75 ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมัน่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

4.03 0.91 มาก 

76 ผูบริหารตองเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง 4.06 0.89 มาก 
77 ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอ

แนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ 
4.04 0.93 มาก 

78 ผูบริหารสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรเขารับการ
อบรมเทคนิควธิีการใหม เพื่อนํามาประยกุตใชใน
มหาวิทยาลยั 

4.03 0.87 มาก 

 
 
 

  
 จากตารางที่ 4  พบวาโดยภาพรวมตัวแปรทั้ง 78 ขอ มีคาเฉลี่ย ( x ) อยูระหวาง 3.84 – 
4.37 แสดงวาบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยที่คาเฉลี่ย ( x ) 
ของตัวแปรที่อยูในระดับมากที่สุด คือ ตัวแปรที่ 1 มหาวิทยาลัยมีการจัดแบงฝายงานไวอยาง
ชัดเจน อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 4.37 และตัวแปรที่มีระดับมากรองลงมาเปน
อันดับ 2 คือ ตัวแปรที่ 39  บุคลากรมีความรู สึกวางานในหนาที่ที่ รับผิดชอบในปจจุบันมี
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ความสําคัญและมีคุณคา โดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 4.19  เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) พบวามีคาอยูระหวาง 0.71 – 1.03   
 
 3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยวธิีการสกัดปจจัย (principal component 
analysis : PCA) เพื่อใหไดตัวแปรที่สําคัญ 
  3.1 การวิเคราะหความเหมาะสมของขอมลูกอนเขาสูการใชเทคนิค Factor Analysis  
ดวยการหาคา Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) และทดสอบสมมุติฐานดวยคา Bartlett’s Test of 
Sphericity  ซึ่งแสดงไดดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่  5    การวิเคราะหคา Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .983 
Bartlett’s Test of Sphericity                       Approx. Chi-Square 

                             Df 
                              Sig 

45854.000 
3003 
.000 

 
 จากตารางที่ 5   แสดงคา KMO เพื่อวัดคาความเหมาะสมของขอมูลที่จะนาํมาวเิคราะห
โดยใชเทคนิค Factor Analysis พบวา คา KMO มีคา .983 ซึ่งถือวามีคามาก (เขาสูหนึ่ง) จึงสรุป
ไดวาขอมูลที่มีอยูเหมาะสมที่จะใชเทคนิค Factor Analysis ได และเมื่อทําการทดสอบความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรโดย Bartlett’s Test  ซึ่งมีสมมุติฐานวา 

 HO  : ตัวแปรตาง ๆ ไมมีความสัมพันธกัน 
 H1    : ตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน 

พบวา สถิติทดสอบมีการแจกแจงโดยประมาณแบบ chi-square = 45854.000 ไดคา significant 
= 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.05  จึงปฏิเสธ HO และยอมรับ H1  นั่นคือตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน 
จึงตองใช Factor Analysis วิเคราะหตอไป 
  3.2 การสกัดองคประกอบ (factor extraction)  โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบหลัก  
(principal component analysis)  วิเคราะหดวยการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal 
rotation) โดยใชวิธีแวริแมกซ (varimax rotation)  ไดองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  7 องคประกอบ ซึ่งมีคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) ที่มากกวา 
1 แสดงไดดังตารางที่  5 
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ตารางที่  6    จํานวนองคประกอบ  คาความแปรปรวนของตัวแปร ความแปรปรวนรอยละและ    
  ความแปรปรวนสะสมรอยละ 
 

องคประกอบ    
(component) 

คาความ
แปรปรวนของ 

ตัวแปร 
(eigenvalue) 

 

ความแปรปรวน
รอยละ 

(% of variance) 

ความแปรปรวนสะสม 
รอยละ 

(cumulative % of variance) 

1 47.414 60.788 60.788 
2 2.750 3.525 64.313 
3 1.916 2.456 66.769 
4 1.606 2.059 68.828 
5 1.299 1.666 70.493 
6 1.222 1.566 72.059 
7 1.081 1.386 73.446 

 
 จากตารางที่ 6 แสดงจํานวนองคประกอบ คาความแปรปรวนของตัวแปร ความแปร 
ปรวนรอยละและความแปรปรวนสะสมรอยละขององคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  โดยพิจารณาจากองคประกอบที่มีคาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalue)  มากกวา 
1.00 ซึ่งพบวามีทั้งหมด 7 องคประกอบ และองคประกอบที่ 1- 7 สามารถอธิบายคาความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมด ไดเทากับรอยละ 73.446 
 เมื่อพิจารณาจากคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) ที่มากกวา 1 ตามวิธีของ
ไกเซอร (Kaiser) และการเลือกองคประกอบจากจํานวนตัวแปรในแตละองคประกอบที่ตองมีตัว
แปรบรรยายองคประกอบนั้น ๆ ต้ังแต 3 ตัวแปรขึ้นไป และมีคาน้ําหนักองคประกอบ (factor 
loading) แตละตัวแปรเทากับ 0.45 ข้ึนไป1  พบวามี 6 องคประกอบเทานั้นที่เปนไปตามเกณฑ 
เนื่องจากองคประกอบที่ 7 มีจํานวนตัวแปรเพียง 1 ตัวแปรเทานั้น จึงตัดองคประกอบที่ 7 ออก 

                                                        
 1 Barbara G. Tabachnik and Linda S. Fidell, Using Multivariate Statistics (New 
York : Harper & Row, 1983), 411. 
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เหลือเพียง 6 องคประกอบ  ทําใหมีตัวแปรทั้งหมด  71 ตัวแปร  เนื่องจากมีการตัดตัวแปรที่ไม
เปนไปตามเกณฑในการพิจารณาออก 7 ตัวแปร  รายละเอียดของแตละองคประกอบแสดงไดดัง
ตารางตอไปนี้ 
 

ตารางที่ 7    องคประกอบที่ 1  พฤติกรรมการบริหาร 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

76 ผูบริหารตองเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง 0.694 
73 ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อนํามา

ปรับปรุงงาน 
0.683 

71 ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกาํหนดทิศทางของ
มหาวิทยาลยัไดอยางถกูตอง 
 

0.678 

74 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

0.667 

77 ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหม ๆ 

0.666 

75 ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมัน่ในการ
ปฏิบัติงานเพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ 

0.665 

72 ผูบริหารสามารถสรางพนัธะสัญญารวมกนักับบุคลากรในการ
ยอมรับวิสัยทศันและเปาหมายของมหาวทิยาลยั 

0.650 

78 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมเทคนิค 
วิธีการใหม เพื่อนํามาประยุกตใชในมหาวิทยาลัย 

0.631 

54 แผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลยักําหนดขึ้นบนพื้นฐาน
ของความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

0.619 

53 มหาวิทยาลยัจัดทําแผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวทิยาลยัโดย
ดําเนนิการในรูปคณะกรรมการที่มาจากทกุหนวยงานใน
มหาวิทยาลยั 

0.614 

52 กลยุทธทีม่หาวิทยาลัยสรางขึ้นสอดคลองกับพนัธกิจและ
เปาหมายของมหาวิทยาลยั 

0.598 
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ตารางที่ 7    (ตอ) 
 
ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
56 มหาวิทยาลยัมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรในการ

ทํางานอยางเหมาะสม 
0.584 

55 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/โครงการไวอยาง
เพียงพอ 

0.572 

57 มหาวิทยาลยัมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการอยางเปนระบบ 

0.557 

51 มหาวิทยาลยัมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคการโดยใหบุคลากรมีสวนรวม 

0.551 

58 มหาวิทยาลยักําหนดวิสัยทศันและเปาหมายในการบรหิารงาน
โดยบุคลากรมสีวนรวม 

0.540 

70 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทัง้ภายใน
ภายนอกมหาวิทยาลัยไดอยางรวดเร็ว 

0.539 

64 มหาวิทยาลยัมีการจัดประชมุหารือ ติดตอส่ือสารซึ่งกนัและกัน
เพื่อมุงใหงานบรรลุเปาหมาย 

0.536 

66 มหาวิทยาลยัมีระบบการประชาสัมพันธทีดี่เพื่อประสานสัมพันธ
กับชุมชน 

0.504 

69 มหาวิทยาลยัมีการประเมนิคุณภาพของขาวสารเพื่อการปรับปรุง
ใหมีคุณภาพยิง่ขึ้น 

0.503 

67 ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัดความขดัแยงหรือ
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในมหาวทิยาลยั 

0.488 

65 ผูบริหารมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย 0.481 
68 มหาวิทยาลยันําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยางนาสนใจทั้ง

รูปแบบและเนื้อหา 
0.474 

47.414                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 60.788 
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 จากตารางที่ 7  พบวาองคประกอบที่ 1 “พฤติกรรมการบริหาร'”  ซึ่งบรรยายดวยตัวแปร
สําคัญ จํานวน 23 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.474 ถึง 0.694 มีคา
ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 47.414 และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 
60.788 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 23 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 60.788   ซึ่งเมื่อเทียบคา
ความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น  ๆ  แลว  องคประกอบนี้มี
ความสําคัญเปนอันดับ 1 
 

ตารางที่ 8    องคประกอบที่ 2  ความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

42 บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน 0.692 
40 บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 0.681 
41 บุคลากรมีความรูสึกพงึพอใจกับงานที่ทาํอยูในปจจุบัน 0.671 
43 บุคลากรมีเปาหมายในการทาํงานของตนสอดคลองกับเปาหมาย

ของมหาวทิยาลัย 
0.653 

47 บุคลากรมีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
 

0.637 
48 บุคลการมีการชวยเหลือกนัในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน 0.636 
39 บุคลากรมีความรูสึกวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมี

ความสาํคัญและมีคุณคา 
 
 

0.618 

44 บุคลากรมีความรูสึกมัน่คง เจริญกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ 0.592 
49 บุคลากรมีความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานทีท่าํงาน 0.580 
50 บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของแตละคน 
0.576 

45 บุคลากรไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 0.528 
61 บุคลากรและผูบริหารสามารถติดตอส่ือสารงานกนัไดดวยความ

เขาใจและถูกตอง 
0.486 

46 บุคลากรมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางานใน
มหาวิทยาลยัเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
 
 

0.485 
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ตารางที่ 8    (ตอ) 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

2.750                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 3.525 

 
 จากตารางที่ 8  พบวาองคประกอบที่ 2 “ความพึงพอใจในการทํางาน”  ซึ่งบรรยายดวย
ตัวแปรสําคัญ จํานวน 13 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.485 ถึง 0.692 
มีคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 2.750 และคารอยละของความแปรปรวน
เทากับ 3.525  แสดงวา ตัวแปรทั้ง 13 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด 
และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 3.525  ซึ่งเมื่อเทียบคา
ความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น  ๆ  แลว  องคประกอบนี้มี
ความสําคัญเปนอันดับ 2 
 
ตารางที่ 9    องคประกอบที่ 3  สภาพแวดลอมภายในองคการ 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

30 ผูบริหารยอมรบัความรูความสามารถของบคุลากร 0.654 
29 ผูบริหารทกุระดับเขาใจปญหาของบุคลากรและใหความชวยเหลือ

อยางเตม็ที ่
0.651 

26 ผูบริหารยอมรบัความคิดเหน็ของบุคลากรตอการตัดสินใจในงาน
ที่รับผิดชอบ 

0.615 

20 มหาวิทยาลยัเนนการใหการอบรมดานการพัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรมแกบุคลากรทุกระดบั 

0.562 

24 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระในการคิด
สรางสรรค เพือ่มุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 

0.559 

27 บุคลากรทุกระดับในมหาวทิยาลัยมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกนั 0.549 
31 บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางใหเกียรติซึง่กันและกนั 0.542 
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ตารางที่ 9    (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

25 มหาวิทยาลยัมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถงึหนาที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

0.541 

28 มหาวิทยาลยัมีสภาพแวดลอมภายในที่สงเสริมใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

0.540 

18 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรทาํงานเปนทมี โดยใหเขามามี
สวนรวมตั้งแตรวมคิด รวมดาํเนนิการและประเมินผล 

0.515 

19 มหาวิทยาลยัมีการถายทอดแบบแผนวิธปีฏิบัติตาง ๆ ทั้งที่เปน 
ทางการและไมเปนทางการแกบุคลากร 

0.508 

23 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเนื่องจากมหาวทิยาลัยมี
กฎระเบียบขอบังคับที่ยืดหยุนได 

0.507 

22 มหาวิทยาลยัใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปลี่ยนการะบวน
ทัศนใหม ๆ เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น 

0.502 

21 มหาวิทยาลยักําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรที่สอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ 

0.495 

17 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสาธารณะและจิตสํานึกที่ดี
ในการปฏิบัติงาน 

0.490 

1.916                                 คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 2.456 

 

 จากตารางที่ 9  พบวาองคประกอบที่ 3 “สภาพแวดลอมภายในองคการ”  ซึ่งบรรยาย
ดวยตัวแปรสําคัญ จํานวน 15 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.490 ถึง 
0.654 มีคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.916 และคารอยละของความ
แปรปรวนเทากับ 2.456 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 15 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้
ไดดีที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 2.456  ซึ่งเมื่อ
เทียบคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มี
ความสําคัญเปนอันดับ 3 
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ตารางที่ 10    องคประกอบที่ 4  เทคโนโลยี 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

11 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 
 

0.792 
9 มหาวิทยาลยัมซีอรฟแวรที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 0.761 
13 มหาวิทยาลยัจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีที่ใชใน

การบริหารงานและการเรียนการสอนไวอยางเพียงพอ 
 

0.744 

14 มหาวิทยาลยัมีเทคโนโลยทีีท่ันสมยั สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตได 

0.715 

10 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการระบบ
การทาํงานของมหาวทิยาลยั 

0.707 

15 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศไวอยางเพียงพอ 

0.692 

12 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการประสานงาน
ติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

0.682 

8 มหาวิทยาลยัมีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยทีี่หลากหลายมา
ใชในการดําเนนิงานตามพนัธกิจ 
 

0.575 

1.606                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 2.059 

 
 จากตารางที่ 10  พบวาองคประกอบที่ 4 “เทคโนโลยี”  ซึ่งบรรยายดวยตัวแปรสําคัญ 
จํานวน 8 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.575 ถึง 0.792 มีคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.606 และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 2.059 
แสดงวา  ตัวแปรทั้ง  8 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่ สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 2.059  ซึ่งเมื่อเทียบคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มีความสําคัญเปน
อันดับ 4 
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ตารางที่ 11    องคประกอบที่ 5  ความผูกพันตอองคการ 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

36 บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 0.689 
37 บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ 
0.631 

38 บุคลากรยินดทีี่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อจะได
ทํางานในหนวยงานนี้ตอไป 

0.546 

35 บุคลากรทาํงานเพื่อมุงสูความสําเร็จของมหาวิทยาลัยมากกวา
ความสาํเร็จสวนตัว 

0.523 

33 
 

บุคลากรมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายของ
มหาวิทยาลยั 

0.497 

34 บุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานของมหาวทิยาลยั
อยางเตม็ศักยภาพ 

0.487 

32 บุคลากรมีความความเชื่อและยอมรับในวสัิยทัศนและเปาหมาย
ของมหาวทิยาลัย 
 

0.463 

1.299                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 1.666 

 
 จากตารางที่ 11  พบวาองคประกอบที่ 5 “ความผูกพันตอองคการ”  ซึ่งบรรยายดวยตัว
แปรสําคัญ จํานวน 7 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.463 ถึง 0.689 มีคา
ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.916 และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 
1.299 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 1.666  ซึ่งเมื่อเทียบคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มีความสําคัญเปน
อันดับ 5 
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ตารางที่ 12    องคประกอบที่ 6  โครงสรางองคการ 
 

 
ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
1 

 

มหาวิทยาลยัมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน 0.702 
3 มหาวิทยาลยัมโีครงสรางองคการที่เอื้อตอการประสานงานระหวาง

ฝายตาง ๆ 
 

0.599 

4 มหาวิทยาลยัจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานงึถงึความรู 
ความสามารถและทักษะของบุคลากร 

0.555 

2 มหาวิทยาลยัมีสายการบังคบับัญชาสั้นทาํใหเกิดความสะดวก
และรวดเร็วในการติดตอประสานงาน 

0.514 

6 มหาวิทยาลยัระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวอยาง
ชัดเจน 

0.509 

1.222                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 1.566 

 
 จากตารางที่ 12  พบวาองคประกอบที่ 6 “โครงสรางองคการ”  ซึ่งบรรยายดวยตัวแปร
สําคัญ จํานวน 5 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.509 ถึง 0.702 มีคา
ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.222  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 
1.566 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 1.566  ซึ่งเมื่อเทียบคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มีความสําคัญเปน
อันดับ 6 
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ตารางที่ 13    ตัวแปรที่ไมมีคุณสมบัติตามเกณฑการพิจารณาการจัดกลุมองคประกอบ 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

5 มหาวิทยาลยัมีการกระจายอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ
แกผูบริหารระดับรอง 
 

0.385 

7 มหาวิทยาลยัมีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทัง้แบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ 

0.414 

16 มหาวิทยาลยัเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกาํหนด
วิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ 

0.396 

59 มหาวิทยาลยัตองสรางเอกลักษณและแนชัดในจุดหมายของ
ตนเอง 

0.412 

60 มหาวิทยาลยัตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมินคุณภาพ
มหาวิทยาลยัใหบุคลากรทราบ 

0.419 

62 
 

มหาวิทยาลยัใชการติดตอส่ือสารสองทางจากผูบริหารไปสูผู
ปฏิบัติและจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 

0.417 

63 มหาวิทยาลยัมีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการสื่อสารทีเ่ปน
ทางการและไมเปนทางการ 

0.433 

 
 จากตารางที่ 13  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไมมีคุณสมบัติตามเกณฑการพิจารณาการจดั
กลุมองคประกอบมีจํานวน 7 ตัวแปร  โดยตัวแปรทุกตัวมีคาน้ําหนักตัวแปรที่ตํ่ากวา 0.45  ดังนั้น
จึงไมนําตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรมาพิจารณาจัดกลุมองคประกอบ  
 จากผลการวิเคราะหองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
จึงสรุปไดวามี 6 องคประกอบ  แสดงไดดังแผนภูมิไดดังนี้ 
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แผนภูมิที่ 9    สรุปผลการวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ  
 
 จากแผนภูมทิี่ 9  องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบดวย 6 องคประกอบดังนี ้
 1.  พฤติกรรมการบริหาร 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.  สภาพแวดลอมภายในองคการ   
 4.  เทคโนโลยี 
 5.  ความผูกพันตอองคการ 
 6.  โครงสรางองคการ 

องคประกอบ      
ประสิทธผิลองคการของ  
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

พฤติกรรม        
การบริหาร 

ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ

เทคโนโลยี 

ความผูกพันตอ
องคการ 

โครงสรางองคการ 
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 องคประกอบทั้ง 6 องคประกอบ   เกิดจากการจัดกลุมใหมของตัวแปร ทําใหกลุมตัว
แปร 9 กลุมที่ไดจากการวิเคราะหเอกสารและการสัมภาษณ  ซึ่งประกอบดวย  1) โครงสราง
องคการ  2) เทคโนโลยี  3) วัฒนธรรมองคการ  4) บรรยากาศองคการ  5) ความผูกพันตอองคการ 
6) ความพึงพอใจในการทํางาน 7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) การติดตอส่ือสาร 9) ภาวะผูนํา   
เหลือ 6 กลุม    ไดแก 1) พฤติกรรมการบริหาร   2) ความพึงพอใจในการทํางาน  3)  สภาพ 
แวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี   5) ความผูกพันตอองคการ  6) โครงสรางองคการ  
 กลุมตัวแปรที่เกิดขึ้นใหมหลังจากการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ม ี2 กลุม  
กลุมแรกเกิดจากการรวมตัวกันขององคประกอบดานการบริหารเชิงกลยุทธ  องคประกอบดานการ
ติดตอส่ือสารและองคประกอบดานภาวะผูนํา  ผูวิจัยจึงตั้งชื่อองคประกอบใหมวาองคประกอบ
ดานพฤติกรรมการบริหาร   กลุมที่สองเกิดจากการรวมตัวกันขององคประกอบดานวัฒนธรรม
องคการและองคประกอบดานบรรยากาศองคการ   ผูวิจัยจึงตั้งชื่อองคประกอบใหมวา
องคประกอบดานสิ่งแวดลอมภายในองคการ  ดังนั้นจึงสรุปไดวาองคประกอบประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมี 6 องคปรกอบดังที่กลาวในขางตน 
  

 ตอนที่ 3 การวเิคราะหประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
ในการวิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยวิเคราะหจาก

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรผูใหขอมูลที่มีตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  แบบที่ใช
วัดเปนสวนที่อยูในตอนที่ 3 ของแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชการประเมินประสิทธิผล
องคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการเปนเกณฑ   โดยการพิจารณาผลการดําเนินงานของ
องคการตามเปาหมายที่กําหนดไวใน 4 ดาน  ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงาน
สรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 ของการ
ประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล  จากการศึกษา
พบวามหาวิทยาลัยราชภัฏมีคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลองคการ ซึ่ง
แสดงไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 14   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแตละตัวแปรที่แสดงถึง    
                   ประสิทธิผลองคการมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

 
1 
 

ดานคุณภาพบัณฑิต 
มหาวิทยาลยัมีการปรับปรุงและพัฒนาหลกัสูตรอยู
เสมอ 

 
3.78 

 
0.84 

 
มาก 

2 มหาวิทยาลยัสนับสนนุใหมกีารจัดการเรียนการสอน
โดยเนนผูเรียนเปนสาํคัญ 

3.80 0.88 มาก 

3 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการเรียนรูดวย
ตนเอง 

3.66 0.83 มาก 

4 มหาวิทยาลยัจัดสื่อการเรียนการสอนและการศึกษา
คนควาไวอยางเพยีงพอ 

3.53 0.95 มาก 

5 มหาวิทยาลยัสงเสริมทกัษะดานการวิจัยแกนักศกึษา 
 

3.21 0.95 ปาน
กลาง 

6 มหาวิทยาลยักิจกรรมการเรยีนการสอนแบบทีมงาน 3.56 0.85 มาก 
7 มหาวิทยาลยัจัดอาจารยที่มคุีณวุฒิตรงตามความ

ตองการของสาขาวิชา 
3.52 0.91 มาก 

8 
 

มหาวิทยาลยัมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการ
เรียนการสอน 

3.47 0.93 ปาน
กลาง 

 
 

9 
 

 
ดานการวิจยัและงานสรางสรรค 
มหาวิทยาลยัมีนโยบายและแผนงานการวิจัยและงาน
สรางสรรคของคณะและของมหาวทิยาลยั 

 
 

3.75 

 
 

0.91 

 
 

มาก 

10 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารวิจัยและงานสรางสรรค
เพื่อสรางองคความรูใหม 

3.82 0.88 มาก 
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ตารางที่ 14   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ  คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

11 
 
 

มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารนําผลการวจิัยและงาน
สรางสรรคไปพัฒนามหาวทิยาลยัและทองถิ่น 

3.57 0.98 มาก 

12 มหาวิทยาลยัสงเสริมการพฒันาบุคลากรดานการวิจัย
และงานสรางสรรค 

3.67 0.94 มาก 

13 มหาวิทยาลยัมีผลงานวิจยัและงานสรางสรรคที่
หลากหลายและสอดคลองกับความตองการของ
ทองถิน่ 

3.45 0.93 ปาน
กลาง 

14 มหาวิทยาลยัมีการจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการทํา
วิจัยและงานสรางสรรคทั้งจากภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั 

3.67 0.96 มาก 

15 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารตีพิมพ เผยแพร
ผลงานวิจยัและงานสรางสรรคของอาจารยทั้งใน
ระดับชาติและนานาชาต ิ

3.51 1.00 มาก 

16 มหาวิทยาลยัมีเครือขายความรวมมือดานงานวิจัยและ
งานสรางสรรคกับสถาบนัอดุมศึกษาทั้งภายในและ
ตางประเทศ 

3.36 0.96 ปาน
กลาง 

 
 

17 

 
ดานการบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารจัดกิจกรรมหรือโครงการ
บริการวิชาการและวิชาชพีทีส่อดคลองกับความ
ตองการของสงัคม 
 

 
 

3.75 

 
 

0.85 

 
 

มาก 

18 มหาวิทยาลยัสนับสนนุใหอาจารยใหบริการวิชาการ
และวิชาชพีแกสังคม 

3.85 0.81 มาก 
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ตารางที่ 14   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

19 มหาวิทยาลยัมีการพฒันาแหลงใหบริการวิชาการและ
วิชาชพีเพื่อใหบริการแกบุคคลทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั  

3.81 0.86 มาก 

20 มหาวิทยาลัยมกีารสรางเครือขายความรวมมือกับ
องคการตางๆ ในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ทั้งในและ
ตางประเทศเพื่อรวมมือกันพัฒนางานบริการวิชาการและ
วิชาชีพ 

3.56 0.95 มาก 

21 มหาวิทยาลยัใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัด
การศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็ง
แกสังคม 

3..59 0.92 มาก 

22 มหาวิทยาลยัมีการนาํความรูในทองถิ่นมาเปนแหลง
การเรียนรูแกนักศึกษา 

3.61 0.89 มาก 

23 มหาวิทยาลยัใหบริการวชิาการและวิชาชพีในรูปแบบที่
หลากหลาย 

3.59 0.93 มาก 

24 มหาวิทยาลยัมีการติดตามผลการบริการดานวชิาการ
และวิชาชพีแกสังคมอยางสม่ําเสมอ 

3.47 0.95 ปาน
กลาง 

 
 

25 

 
ดานการทํานบํุารุงศลิปะและวัฒนธรรม 
มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารจัดกิจกรรมที่เนนใหเกิด
ความรัก ความภาคภูมิใจและความตระหนักถงึ
ความสาํคัญของศิลปะ วัฒนธรรมและ 
ภูมิปญญาทองถิน่ 

 

 
3.76 

 
 

0.87 

 
 

มาก 

26 มหาวิทยาลยัสนับสนนุใหชมุชนเขามามีสวนรวมใน
การจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศลิปะและวัฒนธรรม 

3.77 0.91 มาก 
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ตารางที่ 14   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

27 มหาวิทยาลยัสนับสนนุการศึกษาและการวิจัยดาน
ศิลปะ วัฒนธรรมและและภูมิปญญาทองถิ่น 

3.69 0.89 มาก 

28 มหาวิทยาลยัมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพร
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับทองถิน่ 

3.63 0.95 มาก 

29 มหาวิทยาลยัมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพร
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับนานาชาต ิ

3.36 1.09 ปาน
กลาง 

30 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารนําความรูทางดานศิลปะ 
วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการ
เรียนรูแกนกัศึกษา 

3.33 1.01 ปาน
กลาง 

31 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณสนับสนนุดานการ
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอยางเพียงพอ 

3.48 0.93 ปาน
กลาง 

32 มหาวิทยาลยัมีการติดตามและประเมินผลกิจกรรม
ดานการทาํนศิุลปะและวัฒนธรรมอยางสม่ําเสมอ 

3.41 0.88 ปาน
กลาง 

เฉลี่ย 
 

3.59 0.91 มาก 
 

 จากตารางที่ 14  พบวาโดยภาพรวมตัวแปรทั้ง 32 ขอ มีคาเฉลี่ย ( x )ความคิดเห็นอยูใน
ระดับ 3.59  ระหวาง 3.21 – 3.85  แสดงวาบุคลากรมีความคิดเห็น  เกี่ยวกับระดับประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับมาก โดยที่คาเฉลี่ย ( x ) ของตัวแปรที่อยูในระดับมาก
ที่สุด คือ ตัวแปรที่ 18 มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกสังคมอยู
ในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.85 และตัวแปรที่มีระดับมากรองลงมาเปนอันดับ 2 คือ 
ตัวแปรที่ 10  มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการวิจัยและงานสรางสรรคเพื่อสรางองคความรูใหม  โดยมี
คาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.82  เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวามีคาอยูระหวาง 
0.81 – 1.09  
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  
 ในการวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย         
ราชภัฏ ประกอบดวยตัวแปร 7 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน 
สภาพแวดลอมภายในองคการ   เทคโนโลยี  ความผูกพันตอองคการ โครงสรางองคการและ
ประสิทธิผลองคการ จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิดจากเอกสาร งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของและ        
จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานของ
การศึกษาองคประกอบที่คาดวาเปนสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ            
บนพื้นฐานของขอมูลที่ศึกษาคนควาไว ดังนี้ 
  สมมุติฐานขอที่ 1   ความผกูพนัตอองคการเปนตัวแปรทีม่ีอิทธพิลทางตรงตอประสิทธิผล 
องคการ 
  สมมุติฐานขอที่ 2   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานความผูกพันตอองคการ  
  สมมุติฐานขอที่ 3   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ  
 สมมุติฐานขอที่ 4   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 5   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ และความผูกพันตอองคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 6   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ เทคโนโลยี ความพึงพอใจใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 7    พฤติกรรมการบริหารมีอิทธพิลทางตรงตอโครงสรางองคการ       
เทคโนโลยีและความพึงพอใจในการทํางาน 
 สมมุติฐานขอที่ 8   โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมภายใน
องคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 9   สภาพแวดลอมภายในมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ 
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 สมมุติฐานขอที่ 10   ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการ  
 สมมุติฐานขอที่ 11    เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  
 จากการศึกษาผูวิจัยไดกําหนดโมเดลตามสมมุติฐานที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏไวดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 10   โมเดลตามสมมุติฐานแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ 
          ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
 

   1. การตรวจสอบความตรงของโมเดลตามสมมุติฐานแสดงความสมัพนัธเชงิสาเหตขุอง
ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลยัราชภัฏ   
                   ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.80 โมเดลไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ และเมื่อปรับโมเดลแลวพบวา คาไค-สแควร (chi-square) มีคาเทากับ 44.28, df = 8  

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ 

โครงสราง 
องคการ 

พฤติกรรม 
การบริหาร 

 

เทคโนโลย ี
 ความผูกพนั 

ตอองคการ 
 ประสิทธิผล 

องคการ 

 ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 
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โดยคาระดับความนาจะเปน ชี้วาคาไค-สแควร มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p = 0.00)  แสดงวาโมเดล
ยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  เพราะโมเดลที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจะตองมีคา
ไค-สแควรตํ่า ยิ่งคาไค-สแควร มีคาใกลศูนยมาก แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษมาก2  อยางไรก็ตามคาดชนีวัดความกลมกลืน (goodness of fit index) หรือคา 
GFI มีคาเทากับ 0.98  และคาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (adjusted goodness of fit 
index) หรือ คา AGFI มีคาเทากับ 0.92  ซึ่งอยูในเกณฑดีเพราะตามเกณฑกําหนดคาดัชนีวัด
ความกลมกลืนและคาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลวตองมีคาใกล 1.00 จึงจะถือวาโมเดลมี
ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ3 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ 
(root mean squared residual)  หรือคา RMR มีคา เทากับ 0.013 ซึ่งอยูในเกณฑดีเพราะตาม
เกณฑกําหนดคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือที่ดีควรมีคาเขาใกลศูนย   คาดัชนี
เปรียบเทียบโมเดล (comparative fit index) มีคา 0.99 ซึ่งอยูในเกณฑดี เพราะตามเกณฑคาดัชนี
เปรียบเทียบโมเดลที่ดีควรมีคามากกวา 0.95   จากคาสถิติที่พบจึงสรุปไดวา คาที่ไดเปนคาที่
สามารถใชตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลไดในระดับตํ่า  อยางไรก็ตามสามารถนําไปใชใน
การอธิบายสาเหตุของตัวแปรหรือองคประกอบที่มี อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏได  

 2. การวิเคราะหอิทธพิลทางตรง (direct effects : DE) อิทธิพลทางออม (indirect 
effects : IE) และอิทธิพลรวม (total effects : TE) ของตวัแปรที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการ
ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ  
    ในขั้นตอนนี้เปนการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของโมเดลตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนําเสนออิทธิพลทางตรง ทางออมและอิทธิพล
รวมของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งแสดงไดดังตาราง
ตอไปนี้   
 
 

                                                        
 2 นงลักษณ วิรัชชัย, โมเดลลสิเรล : สถิติวิเคราะหสําหรับการวิจยั (กรุงเทพฯ :  
จุฬาลงการณมหาวิทยาลยั, 2542), 53.  
 3 เร่ืองเดียวกนั, 54.  
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ตารางที่ 15   คาสัมประสิทธิ์อิทธพิลทางตรง ทางออมและคาอิทธพิลรวมคะแนนมาตรฐานของ   
                   โมเดลความสมัพันธเชงิสาเหตุของประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 

ตัวแปรที่เปนผล 
เทคโนโลย ี ความพึงพอใจ ความผูกพนั ประสิทธิผล 

 
ตัวแปรที่เปน
สาเหต ุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

สภาพแวดลอม .36 - .36 - .22 .22 .37 .09 .46 - .14 .14 
โครงสราง
องคการ 

.20 - .20 - .12 .12 - .05 .05 - .01 .01 

พฤติกรรม  
การบริหาร 

.32 - .32 .40 .20 .60 .17 .23 .40 - .12 .12 

เทคโนโลย ี - - - .61 - .61 - .24 .24 - .07 .07 
ความพึงพอใจ - - - - - - .39 - .39 - .12 .12 
ความผูกพนั - - - - - - - - - .31 - .31 

  
จากตารางที่ 15 เมื่อพิจารณาขนาดของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวม

ของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พบวา 
1. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏคือ ความผูกพัน 

ในองคการ โดยพบวามีอิทธิพลทางบวก มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .31  
2. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม ไดแก  
    2.1 สภาพแวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยพบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .14  คาอิทธิพล
ทางออมดังกลาวมีอิทธิพลสงผานในสองทาง คือ  

 2.1.1 สภาพแวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผานความผูกพันตอ
องคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ.37 ไปสูประสิทธิผลองคการ   
 2.1.2 สภาพ แวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึง
พอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐาน
เทากับ .36, .61, และ .39 ตามลําดับไปสูประสิทธิผลองคการ  
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 2.2 พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดยพบวาคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .12 คาอิทธิพลทางออมดังกลาวมีอิทธิพลสงผานใน
สามทาง คือ  
        2.2.1 พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางบวกผานความพึงพอใจในการทํางาน 
และความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .40 และ .39 
ตามลําดับ ไปสูประสิทธิผลองคการ  
  2.2.2 พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึงพอใจใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32, 
.61, และ .39 ตามลําดับ ไปสูประสิทธิผลองคการ  
  2.2.3 พฤติกรรมการบริหารสงผลทางบวกผานความผูกพันตอองคการ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .17 ไปสูประสิทธิผลองคการ 
 2.3 โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ  โดยพบวาคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .01 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางออมดังกลาวมอิีทธพิล
สงผานเสนทางเดียวคือ โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางบวกผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .20, .61, 
และ .39 ตามลําดับ ไปสูประสิทธิผลองคการ 

3. เมื่อพิจารณาคา R2 พบวา 
    3.1 ความผูกพันตอองคการทํานายประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏได 

รอยละ 10 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .31  
    3.2 พฤติกรรมการบริหาร โครงสรางองคการและสภาพแวดลอมภายในองคการรวมกัน

ทํานายเทคโนโลยีไดรอยละ 69 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32  .20 
และ .36 ตามลําดับ 

  3.3 พฤติกรรมการบริหารและเทคโนโลยีรวมกันทํานายความพึงพอใจในการทํางานได
รอยละ 69 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .40 และ .61 ตามลําดับ 

  3.4 สภาพแวดลอมภายในองคการ พฤติกรรมการบริหารและความพึงพอใจในการ
ทํางานรวมกันทํานายความผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 79 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนน
มาตรฐานเทากับ .37  .17 และ.39 ตามลําดับ 
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.37 .36

.31

.17.40

.20

.39.61
R2 = .69 

R2 = .69 R2 = .79 R2 = .10 

 หลังจากที่ไดมีการวิเคราะหขอมูลแลว  นําผลของการวิเคราะหมาสรางโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรหรือองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏได ดังแผนภูมิตอไปนี้   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 11   โมเดลความสมัพันธเชงิสาเหตุของประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลยัราชภัฏ   
 

  สรุปผลการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตามสมมุติฐานของการวิจัยที่กําหนดไว ดังนี้ 

 1. สมมุติฐานขอที่ 1   ความผูกพันในองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอ
ประสิทธิผลองคการ   

     จากการศึกษาพบวาความผูกพันในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .31  
 2. สมมุติฐานขอที่ 2   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานความผูกพันตอองคการ  

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ 

โครงสราง 
องคการ 

พฤติกรรม 
การบริหาร 

 

เทคโนโลย ี
 ความผูกพนั 

ตอองคการ 
 ประสิทธิผล 

องคการ 

 ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

.32



 216

   จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวกสงผานความผูกพันตอองคการ   มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐาน
เทากับ .17 
  3. สมมุติฐานขอที่ 3   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ  
   จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวกสงผานความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .40 และ .39 
 4. สมมุติฐานขอที่ 4   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวกสงผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32 .61 และ .39 
 5. สมมุติฐานขอที่ 5   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ และความผูกพันตอ
องคการ 
     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล
องคการ โดยสงผานตามเสนทางโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ และความ
ผูกพันตอองคการ 
 6. สมมุติฐานขอที่ 6   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ เทคโนโลยี ความพึงพอใจ
ในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล
องคการ โดยสงผานตามเสนทางโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ เทคโนโลยี 
ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 7. สมมุติฐานขอที่ 7    พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางตรงตอโครงสรางองคการ
เทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน 
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     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลทางตรงตอโครงสรางองคการ
แตมีอิทธิพลทางตอเทคโนโลยีและความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32 และ .40 ตามลําดับ  
 8. สมมุติฐานขอที่ 8   โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมภายใน
องคการ 
     จากการศึกษาพบวาโครงสรางองคการไมมีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมภายใน
องคการ 
 9. สมมุติฐานขอที่ 9   สภาพแวดลอมภายในมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน 

       จากการศึกษาพบวาสภาพแวดลอมภายในมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการ โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .37 แตไมมี
อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 10. สมมุติฐานขอที่ 10   ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ                                                                                                                 
       จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .39 
 11. สมมุติฐานขอที่ 11    เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
       จากการศึกษาพบวาเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน
โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .61 
 
  

 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏและความสัมพันธของ
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  
โดยใชมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยวิเคราะห ประชากรไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏ 36 แหง กลุม
ตัวอยางไดจากการสุมแบบแบงประเภท (stratified random sampling) โดยแบงตามกลุมภูมิภาค
ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5 กลุม แบงเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือ 7 แหง  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 แหง มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันตกและภาคใต 8 
แหง  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง 5 แหง และมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมกรุงเทพมหานคร 5 
แหง รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 32 แหง กําหนดผูใหขอมูลเปนบุคลากรจาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏละ 16 คน โดยแบงเปนผูบริหารจํานวน 8 คน และอาจารยผูสอนจํานวน 8 
คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้น 512 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง  
และแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการและระดับประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเอกสารดวยการ
วิเคราะหเอกสาร  วิเคราะหเพื่อหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยนําคะแนนที่
ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวแปรดวยการคํานวณหาคา IOC (index 
of item objective congruence) วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางานในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  ดวยการคํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science)  วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ดวย
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science) และวิเคราะหเสนทาง
(path analysis)  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.80 
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สรุปผลการวจิัย 
 
 ผลการวิจัยเรื่อง องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถ
สรุปผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลขององคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
     1.1 จากการวิเคราะหเอกสารและจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยพบวา
องคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบดวยองคประกอบ 9 องคประกอบ 
ไดแก  1) โครงสรางองคการ  2) เทคโนโลยี  3) วัฒนธรรมองคการ 4) บรรยากาศองคการ 5) ความ
ผูกพันตอองคการ 6) ความพึงพอใจในการทํางาน 7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) การติดตอส่ือสาร 
9) ภาวะผูนํา   ซึ่งผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนกรอบตัวแปรเพื่อศึกษาองคประกอบประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูบริหารและอาจารยใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
      1.2 จากการนําตัวแปรที่ไดมาสรางเปนแบบสอบถาม เพื่อนําไปศึกษาองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารและ
อาจารย  ผูวิจัยไดวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) ดวยวิธีการสกัด
ปจจัย (principal component analysis) พบวา องคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ ไดแก 1)พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการ         
6) โครงสรางองคการ 

2. ผลการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     จากการศึกษาระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ซึ่งวิเคราะหจาก

ระดับความคิดเห็นของผูบริหารและอาจารยที่มีตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัย
ใชการบรรลุเปาหมายขององคการเปนเกณฑในการวัด ตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and 
Miskel)   ซึ่งไดเสนอการประเมินประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการเปน
หลัก   โดยพิจารณาผลการดําเนินงานขององคการตามเปาหมายที่กําหนดไวใน 4 ดาน  ไดแก     
1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม  สรุปผลไดวาประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับมาก โดยตัวแปรที่อยู
ในระดับมากที่สุดคือการที่ มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการแกสังคม  รองลงมา
คือการที่มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหม  
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3. ผลการวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     ในการวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

โดยการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยตัว
แปร 7 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน  สภาพแวดลอมภายใน
องคการ เทคโนโลยี  ความผูกพันตอองคการ โครงสรางองคการและประสิทธิผลองคการ ผลการ
วิเคราะหพบวา คาความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับ
ตํ่า แตสามารถนําไปใชในการอธิบายสาเหตุของประสิทธิผลขององคการได และพบวาตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการคือ ความผูกพันในองคการ   สวนสภาพแวดลอมภายใน
องคการมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดยสงผานในสองทางคือ 1) สภาพแวดลอม
ภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผานความผูกพันตอองคการ ไปสูประสิทธิผลองคการ และ        
2) สภาพแวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางาน
และความผูกพันในองคการไปสูประสิทธิผลองคการ  นอกจากนี้พฤติกรรมการบริหารก็มีอิทธิพล
ทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดยมีอิทธิพลสงผานในสามทางคือ 1) พฤติกรรมการบริหารมี
อิทธิพลทางบวกผานความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ            
2) พฤติกรรม การบริหารมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ และ 3) พฤติกรรมการบริหารสงผลทางบวกผานความ
ผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ สําหรับโครงสรางองคการมีอิทธิพลทางออมตอ
ประสิทธิผลองคการ  โดยมีอิทธิพลสงผานเสนทางเดียวคือ โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางบวก
ผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ 
  

อภิปรายผล 
 

 การอภิปรายผลการวิจัย องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
แบงออกเปน 3 ตอนตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 1. องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
     จากการวิจัยพบวา ผูบริหารและอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นวา
องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมี 6 องคประกอบ  ประกอบดวย          
1) พฤติกรรมการบริหาร  2) ความพึงพอใจในการทํางาน 3) สภาพแวดลอมภายในองคการ         
4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการและ 6) โครงสรางองคการ   เมื่อเรียงลําดับความสําคัญ
ของแตละองคประกอบ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 



 221

  1.1 องคประกอบดานพฤติกรรมการบริหาร  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ47.414 โดยมีตัวแปรยอย 23 ตัวแปร  การที่องคประกอบดานพฤติ
กรรมการบริหารมีความสําคัญมากที่สุดอาจเนื่องมาจาก  มหาวิทยาลัยราชภัฏปจจุบันกําลังอยูใน
ยุคของการปรับเปลี่ยนจากการเปนสถาบันราชภัฏ มาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โครงสรางการ
บริหารงานแตกตางไปจากเดิม  นอกจากนี้ยังไดรับผลกระทบจากการประเมินภายนอกทั้ง จาก
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ สมศ.และจาก
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ ก.พ.ร. ทําใหมหาวิทยาลัยตองรีบปรับตัวและ
พัฒนาตัวเองขึ้นเพื่อใหอยูในระดับที่ไดมาตรฐาน พฤติกรรรมการบริหารของผูบริหารจึงเปนสิ่งที่
จําเปนอยางยิ่งเปนลําดับแรก  
 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานพฤติกรรมการบริหารพบวา        
1) ผูบริหารตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ
เพื่อนํามาปรับปรุงงาน  3) ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกําหนดทิศทางของมหาวิทยาลัย
ไดอยางถูกตอง 4) ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ    
5) ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอแนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ   เปนตัวแปร
ที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการที่ใหญ มี
บุคลากรอยูในองคการเปนจํานวนมาก จึงจําเปนตองจัดระเบียบแบบแผน ใหทุกฝายทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารจึงตองเปนบุคคลที่เชี่ยวชาญในองคการทางการศึกษา  ดังนั้น
เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ ผูบริหารจึงตองมีความรูความสามารถ ความเขาใจและ
ตองตื่นตัว เปนผูนํามืออาชีพ เนื่องจากภาวะผูนํากลไกสําคัญภายในองคการ สอดคลองกับ
อภิวรรณา  แกวเล็ก ที่ไดศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ซึ่งผลการวิจัย พบวา  ผูบริหารโรงเรยีนตองมี
ภาวะผูนําในการบริหารงานเพื่อใหองคการบรรลุประสิทธิผล ซึ่งภาวะผูนําที่ศึกษามี 2 แบบไดแก 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ  นอกจากนี้การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบก็เปนสิ่งที่คัญซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวรเชษฐ จันทรภิรมย 
ที่ไดศึกษาถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่สงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา  โดยพบวารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่ใชในการ
บริหารจัดการและพัฒนาการศึกษาชวยทําใหคุณภาพการศึกษาดีข้ึน  มีลักษณะเปนกระบวนการ 
5 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 มีสวนรวมคิดและตัดสินใจ ข้ันตอนที่ 2 มีสวนรวมในการกําหนด
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แผนงาน  ข้ันตอนที่ 3 มีสวนรวมปฏิบัติตามแผน  ข้ันตอนที่ 4 มีสวนรวมรับผลประโยชน  5) มีสวน
รวมประเมินผล   นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของเยาวภา  ประคองศิลปและโกวิทย  หนอ
ศรีดา ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการมีสวนรวมในการบริหารงานของคณะกรรมการและ
หนวยงานทางการศึกษา ภายในเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการมีสวนรวม
และแนวทางการพัฒนาการมีสวนรวมในการบริหารงานภายในเขตพื ้นที ่การศ ึกษาของ
คณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา พบวาการมีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่
การศึกษาของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษาดานวิชาการ มีแนวทางในการพัฒนาการ
การมีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่การศึกษาสรุปไดดังนี้   1) ปรับวิสัยทัศนการบริหารของ
ผูบริหารใหมีทิศทางที่ชัดเจนและเปดกวาง    2) จัดโครงสรางการบริหารงานเขตพื้นที่การศึกษา
เปนแนวราบเพื่อใหทุกฝายมีสวนรวม  3) กระบวนการสรรหาคณะบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมใน
การบริหารงานจะตองมีความโปรงใสตรวจสอบได  4) กําหนดบทบาทหนาที่ ภารกิจขององคกรหลัก
ทั้ง  4 อยางชัดเจน  โดยมีกฎหมายรองรับ  5) กระจายอํานาจสูสถานศึกษาโดยใชหลกัการบรหิารทีใ่ช
โรงเรียนเปนฐาน  6) จัดใหมีการอบรมสัมมนา เพื่อใหความรูความเขาใจและขอมูลสารสนเทศแก
บุคลากรทุกฝายอยางตอเนื่อง 7) ใหความสําคัญเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ของ
คณะกรรมการ   
     1.2 องคประกอบดานความพึงพอใจในการทํางาน   เปนองคประกอบที่มีความ 
สําคัญตอความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่สอง  ซึ่งสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 2.750  โดยมีตัวแปรยอย 13 ตัวแปร   
   เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานความพึงพอใจในการทํางาน    
พบวา  1) บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน  2) บุคลากรมีความเต็ม
ใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  3) บุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน        
4) บุคลากรมีเปาหมายในการทํางานของตนสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย 5) บุคลากร
มีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
หากบุคคลในองคการไมพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพ
งานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน แตในทางตรงกันขามหากองคการที่บุคคลมีความพึง
พอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน   เมื่อบุคลากรมีความรูสึกวาเขาใจและ
ยอมรับในภาระหนาที่ที่ตัวเองตองรับผิดชอบแลวก็จะเกิดความรูสึกสบายใจ พึงพอใจในการ
ทํางาน เต็มใจทํางานซึ่งจะมีผลมุงประสิทธิผลขององคการดวย สอดคลองกับที่จันทรานี สงวน
นาม ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจใน
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งานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความพึงพอใจในงาน รวมกับตัว
แปรอื่นอีก 5 ตัวแปร สามารถทํานายความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาได  นอกจากนี้สมยศ 
นาวีการ ยังกลาวถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากรพึงพอใจในงานมีดังนี้คือ โอกาสความกาวหนา 
เงินเดือน ความทาทาย การมีสวนรวมในงาน การไดรับการยกยองและการมีสถานภาพที่ดี ความ
รับผิดชอบและการมีอํานาจ ความมั่นคง ความมีอิสระ โอกาสในความเจริญกาวหนา และ
สภาพแวดลอมทํางานที่ดี ซึ่งสอดคลองกับการา (Gara) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
อาจารยคณะธุรกิจ  พบวา ปจจัยจูงใจทั้ง 5 ประการ ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) ที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานสูงที่สุด  คือ ตัวงาน  สวนโอกาสความกาวหนาทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานต่ําที่สุด  
 1.3 องคประกอบดานสภาพแวดลอมภายในองคการ  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญ
ตอความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่สาม  ซึ่งสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.916   โดยมีตัวแปรยอย 15 ตัวแปร   
 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานสภาพแวดลอมภายในองคการ     
พบวา  1) ผูบริหารยอมรับความรูความสามารถของบุคลากร 2) ผูบริหารทุกระดับเขาใจปญหาของ
บุคลากรและใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ 3) ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ  4) มหาวิทยาลัยเนนการใหการอบรมดานการพัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรมแกบุคลากรทุกระดับ 5) บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระในการคิด
สรางสรรคเพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  จะเห็นไดวาเปนตัวแปรที่แสดงถึงตัวแปรยอยดานบรรยากาศและวัฒนธรรม
ขององคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการเปนอยางยิ่ง  การที่องคการมีบรรยากาศ
การและวัฒนธรรมในทํางานที่เหมาะสมยอมจะเอื้ออํานวยและสงเสริมใหสมาชิกภายในองคการมี
ความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังที่เดวิส (Davis) กลาวถึงบรรยากาศ
องคการวาเปนสภาพแวดลอมที่ผูปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นรับรู บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่ไม
สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบตัว บรรยากาศองคการเปนตัวแปร
สําคัญสําหรับความมีประสิทธิผลขององคการ สอดคลองกับฮอลท และไฮท (Holt and Hinds)  ซึ่ง
ศึกษาองคประกอบที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาตามแนวคิดของ Holton พบวา  
องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู ประกอบดวย การมีสวนเกี่ยวของและความรับผิดชอบของ
นักเรียน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ  พฤติกรรมในทางบวกของ
นักเรียน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน   จันทรานี สงวนนาม ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
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ความสําเร็จของสถานศึกษา ไวและระบุวาบรรยากาศของสถานศึกษาเปนปจจัยที่สําคัญ
ประการหนึ่ง    จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหาร ผูบริหารจะตองตระหนัก
อยูเสมอวาควรสรางบรรยากาศในองคการในลักษณะใด  ซึ่งการใหผูปฏิบัติงานรวมมือกัน
ปฏิบัติงานดวยความสนิทสนมกลมเกลียว  จะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่
ไดรับมอบหมายมาก  สอดคลองกับการศึกษาของนีเวล (Newell) ซึ่งพบวา บรรยากาศที่ทําให
สมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการงานที่ไดรับมอบหมายนอย คือ บรรยากาศแบบปด  
บรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะไมคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน จะบริหารโดยใช
กฎระเบียบอยางเครงครัด  ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปดที่ผูปฏิบัติมีขวัญกําลังใจสูง จะมีผล
ทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานมากกวา  บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ  จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และพึงพอใจตองาน นอกจากนี้ ผูบริหารควรให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการดวย โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู 
และประเมินความเหมาะสมหรือคุณคาที่มีตอองคการ เพื่อจะไดสรางวัฒนธรรมองคการใหเปนไป
ในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ เชน การใหการอบรมดานการพัฒนา
คุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากรทุกระดับ เปนตน 
 1.4 องคประกอบดานเทคโนโลยี  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอความมี
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่ ส่ี  ซึ่งสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.606  โดยมีตัวแปรยอย 8 ตัวแปร   
  เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานสภาพแวดลอมภายในองคการ     
พบวา  1) มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 2) มหาวิทยาลัยมีซอรฟแวรที่
เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ  3) มหาวิทยาลัยจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยทีีใ่ช
ในการบริหารงานและการเรียนการสอนไวอยางเพียงพอ  4) มหาวิทยาลัยมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 5) มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารจัดการระบบการทํางานของมหาวิทยาลัย  เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวทิยาลยั
ราชภัฏ เนื่องจากปจจุบันเทคโนโลยีสมัยใหมเขามามีบทบาทในองคการมาก การเกิดขึ้นของ
เทคโนโลยีไดสรางผลกระทบตอองคการอยางหลีกเลี่ยงไมพน  มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความจําเปน
ที่จะตองนําวิทยาการสมัยใหมเขามาปรับใชในองคการ เพื่อใหองคการมีความสามารถในการ
ดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นจึงทําใหตองนําเทคโนโลยีสมัยใหม
เขามาใช   สเตียรส (Steers) ซึ่งไดศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวคิดระบบเปดและกลาววา
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เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญของลักษณะองคการ   สอดคลองกับวาสนา อนุวาร ที่ได
ศึกษาการใหบริการอินเทอรเน็ตของหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคพบวาอินเทอรเน็ตมี
ประโยชนอยางยิ่งเพื่อการศึกษาคนควาในมหาวิทยาลัยในระดับมากที่สุด การจัดการบริการ
อินเทอรเน็ตมีผลกระทบตอบุคลากรหองสมุดในระดับมากในเรื่องการสืบคนขอมูล และชวย
เพิ่มพูนทักษะการใชภาษา การติดตามความเคลื่อนไหวทางดานเทคโนโลยีและพัฒนาตนเองให
สามารถประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานที่เกี่ยวของไดตลอดเวลาและไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
บุคคลภายนอกวงการโดยเฉพาะวงการคอมพิวเตอรมากขึ้น  สอดคลองกับการวิจัยของ วรรณวิภา 
ติดถะสิริ ที่กลาววาทั้งผูบริหาร คณาจารย เจาหนาที่ และนักศึกษาในมหาวิทยาลัยมีความ
กระตือรือรนในการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศดานตาง ๆ มาก ซึ่งเปนเครื่องบงชี้วา
บุคลากรในสถาบันการอุดมศึกษาไทยไดใหความสนใจ และทราบถึงประโยชนของเทคโนโลยี
สารสนเทศมากขึ้น   แตอยางไรก็ตามในสภาพความเปนจริงแมจะมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชแต
ก็ยังมีปญหาในเรื่องการใชเนื่องจากบุคลากรสวนใหญยังใชเครื่องมือที่ทันสมัยตาง ๆ ไมเปน   ดังที ่ 
อัญชุลี  เสถียรศรี ไดศึกษาวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการคา
คุรุสภา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหาร และเจาหนาที่ปฏิบัติการขององคการคาคุรุสภา
พบวา  มีปญหาดานสภาพการใชและปญหาการใชสารสนเทศ ซึ่งพบวา ผูบริหาร และเจาหนาที่
ปฏิบัติการมีปญหาการใชทางดานการเก็บรวบรวมขอมูล  ดานการตรวจสอบขอมูล ดานการ
ประมวลผลขอมูล ดานการวิเคราะหขอมูล และดานการนําขอมูลไปใช  
 1.5 องคประกอบดานความผูกพันตอองคการ  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่หา  ซึ่งสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.299   โดยมีตัวแปรยอย 7 ตัวแปร    
 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานความผูกพันตอองคการ  พบวา           
1) บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) บุคลากรมีความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) บุคลากรยินดีที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ 
เพื่อจะไดทํางานในหนวยงานนี้ตอไป    เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เนื่องจากความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  
ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ  
ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผล  และในปจจุบันองคการเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงสูง  สงผลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏตองปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงาน  โครงสราง
องคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสมจากภายใตสภาวการณดังกลาว  ความผูกพันตอ
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องคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถชวยใหองคการฟนผาอุปสรรคตางๆ ไป
ได สเตียรส (Steers) ไดวิเคราะหความผูกพันตอองคการ และสรุปวาปจจัยที่จะทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนตัวของพนักงาน  ลักษณะงานและประสบการณ
ในการทํางาน  ปจจัยดังกลาวตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ  เมาเซอร (Mauser) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางกายภาพในการ
ทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาในดาน 1) การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ
หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน 2) ความสําคัญของบรรยากาศในการทํางานของอาจารย        
3) คุณลักษณะของบรรยากาศองคการและระดับความผูกพัน ผลการวิจัยพบวา อาจารยมีความ
ผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และบรรยากาศองคการกับ
นวัตกรรมเปนปจจัยที่พยากรณความผูกพันระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานของอาจารยดวย 
สอดคลองกับประทุม ฤกษกลาง ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา ปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมี
นัยสําคัญตอความผูกพันตอองคการเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก การสื่อสารและ 
สัมพันธภาพ  ความขัดแยงในบทบาท และอายุของอาจารย ตามลําดับ 
 1.6 องคประกอบดานโครงสรางองคการ   เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอความมี
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่หก  ซึ่งสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.222   โดยมีตัวแปรยอย 5 ตัวแปร    
 เมื่ อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานโครงสรางองคการพบวา                 
1) มหาวิทยาลัยมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน  2) มหาวิทยาลัยมีโครงสรางองคการที่เอื้อตอ
การประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 3) มหาวิทยาลัยจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึง
ความรูความ สามารถและทักษะของบุคลากร   เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนศูนยกลางของแหลงทรัพยากรตางๆ ที่เกี่ยวพันกันใน
สังคม จึงตองมีการประสานรวมมือกันและมีการจัดการองคการใหเปนระบบเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามลักษณะขององคการนั้นๆ    ดังนั้นองคการจึงตองมีโครงสรางตาม
หลักการจัดองคการอยางมีระเบียบ   สอดคลองกับสเตียรส (Steers) ซึ่งไดศึกษาประสิทธิผล
องคการตามแนวคิดระบบเปด และกลาววาโครงสรางเปนองคประกอบที่สําคัญของลักษณะ
องคการ  สอดคลองกับประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ ยังไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของหนวยศึกษานิ เทศก   กรมสามัญศึกษา  พบวา   โครงสรางองคการเปนตัวแปรปจจัยที่มี
อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการดวย  นอกจากนี้เมิรพ (Merwe) ยังศึกษาพบวา ในการจดั



 227

โครงสรางองคการยุคใหมนั้น องคการสวนใหญมีแนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมแบบ
แนวนอน เนื่องจากการดําเนินงานในปจจุบันนี้ ผูบริหารและพนักงานจะประสบกับปญหามากมาย
ที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การงานจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจใน
การดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว   จึงจะสามารถชวยใหองคการดําเนินการไดเปรียบคูแขงขัน  สงผล
ใหงานที่ออกมามีคุณภาพ  สอดคลองกับงานวิจัยของชาง ชางและเพเพอร (Chang, Chang and 
Paper) ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธระหวางการสงขอมูลขาวสารขององคการ ที่มีการจัดโครงสราง
องคการแบบกระจายอํานาจ  พบวามีผลดีตอผลการดําเนินงานเนื่องจากการสงขอมูลขาวสาร
สามารถดําเนินการสงไปยังหนวยงานตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถ
ดําเนินการตัดสินใจในการดําเนินงานไดรวดเร็วเชนกัน นอกจากยังสอดคลองกับมูน (Moon)  ที่ได
ศึกษาเกี่ยวกับการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง  พบวา การออกแบบองคการโดย
ยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง สามารถชวยลดระดับความลาชาในการดําเนินงานได   
เนื่องจากการดําเนินงานมีความยืดหยุนและสามารถติดตอส่ือสารแบบเปดเผยระหวางสมาชิกของ
องคการ 
  
 2. ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     ในการประเมินประสิทธิผลขององคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการประเมินโดยใช
รูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการ โดยพิจารณาวาผลการดําเนินงานขององคการเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนดไวหรือไมตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ซึ่งจากการศึกษา 
ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสรุปไดวา ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
โดยเฉลี่ยอยูในระดับมากในทุกดาน   
     2.1 ดานคุณภาพบัณฑิต   พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเห็นเกี่ยวกับ
ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก  โดยมีความเห็น
ระดับมากในเรื่องของการสนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีการ
ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรอยูเสมอ  สงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง มีกิจกรรม
การเรียนการสอนแบบทีมงาน  มหาวิทยาลัยจัดสื่อการเรียนการสอนและการศึกษาคนควาไวอยาง
เพียงพอ  มหาวิทยาลัยจัดอาจารยที่มีคุณวุฒิตรงตามความตองการของสาขาวิชา   
     2.2 ดานการวิจัยและงานสรางสรรค พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเห็น
เกี่ยวกับระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมี
ความเห็นระดับมากในเรื่องของการวิจัยและงานสรางสรรคเพื่อสรางองคความรูใหม  นโยบายและ
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แผนงานการวิจัยและงานสรางสรรคของคณะและของมหาวิทยาลัย การจัดหาแหลงทุนสนับสนุน
ในการทําวิจัยและงานสรางสรรคทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย การสงเสริมการพัฒนา
บุคลากรดานการวิจัยและงานสรางสรรค การสงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยและงานสรางสรรคไป
พัฒนามหาวิทยาลัยและทองถิ่น และการสงเสริมใหมีการตีพิมพ เผยแพรผลงานวิจัยและงาน
สรางสรรคของอาจารยทั้งในระดับชาติและนานาชาติ   
     2.3 ดานการบริการวิชาการ พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเห็นเกี่ยวกับ
ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีความเห็นระดับ
มากในเรื่องของการสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการบริการวิชาการและวิชาชีพที่
สอดคลองกับความตองการของสังคม  การสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการและวิชาชีพแก
สังคม การพัฒนาแหลงใหบริการวิชาการและวิชาชีพเพื่อใหบริการแกบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัย  การสรางเครือขายความรวมมือกับองคการตางๆ ในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ทั้ง
ในและตางประเทศเพื่อรวมมือกันพัฒนางานบริการวิชาการและวิชาชีพ การใหชุมชนเขามามีสวนรวม
ในการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็งแกสังคม การนําความรูในทองถิ่น
มาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา การใหบริการวิชาการและวิชาชีพในรูปแบบที่หลากหลาย   
     2.4 ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
ความเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก   
โดยมีความเห็นระดับมากในเรื่องของการจัดกิจกรรมที่เนนใหเกิดความรัก ความภาคภูมิใจและ
ความตระหนักถึงความสําคัญของศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่น  การสนับสนุนใหชุมชน
เขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  การสนับสนุนการศึกษาและ
การวิจัยดานศิลปะ วัฒนธรรมและและภูมิปญญาทองถิ่น การสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพร
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับทองถิ่น     
  การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏมีระดับประสิทธิผลองคการในภาพรวมอยูในระดับมากทุก
ดาน  อาจเปนเพราะในชวงเวลาที่ผานมามหาวิทยาลัยราชภัฏพยายามที่จะผลักดัน พัฒนาตัวเอง
ใหมีคุณภาพสามารถแขงขันกับมหาวิทยาลัยตาง ๆ ได   ประกอบกับในปจจุบันมีหนวยงาน
ประเมินภายนอกทั้ง จากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) หรือ สมศ.และจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ ก.พ.ร. ทําให
มหาวิทยาลัยตองรีบปรับตัวและพัฒนาตัวเองขึ้นเพื่อใหอยูในระดับที่ไดมาตรฐาน  ตองมีการปรับ
ในทุกเรื่องทั้งโครงสรางองคการ ระบบการบริหารภายในรวมถึงระบบการประกันคุณภาพ ดังนั้น
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อาจกลาวไดวาดวยความพยายามปรับตัวดังกลาว จึงทําใหผลการประเมินประสิทธิผลองคการอยู
ในระดับมาก ซึ่งถือไดวาในภาพรวมมหาวิทยาลัยราชภัฏบริหารงานไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

3. องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     จากการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
  3.1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการคือ ความผูกพันในองคการ 
ทั้งนี้เพราะมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการที่ต้ังขึ้นมาเปนเวลายาวนาน โดยพัฒนามาจาก
โรงเรียนฝกหัดครูซึ่งเปนองคการเล็ก ๆ บุคลากรทํางานอยูรวมกันในวงแคบในทองถิ่น บุคลากรมี
ความรักความผูกพันรวมกัน จวบจนกระทั่งปจจุบันองคการขยายใหญข้ึนเปนมหาวิทยาลัย 
คุณลักษณะดังกลาวก็ยังคงอยู  โดยเฉพาะบุคลากรที่มีอายุการทํางานรวมกันเปนเวลานาน ซึ่ง
สอดคลองกับชฎาภา ประเสริฐทรงที่ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา ระยะเวลาที่ทํางานในองคการเปนตัวแปร
หนึ่งที่ทําใหเกิดความผูกพันในองคการ   นอกจากนี้สภาพแวดลอมก็มีอิทธิพลทําใหบุคลากรเกิด
ความผูกพันในองคการดวย ซึ่งสอดคลองกับเมาเซอร (Mauser) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะทางกายภาพในการทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคการ พบวา 
อาจารยมีความผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  3.2 ตัวแปรสาเหตุเบื้องตนคือ สภาพแวดลอมภายในองคการ โครงสรางองคการ และ
พฤติกรรมการบริหาร อภิปรายไดวา หากมหาวิทยาลัยราชภัฏมีสภาพแวดลอมภายในองคการที่ดี 
มีโครงสรางองคการที่เขมแข็ง และผูนํามีพฤติกรรมการบริหารที่ดี จะชวยสงเสริมใหมีการใช
เทคโนโลยีภายในองคการมากขึ้น บุคลากรก็จะมีความสุขในการทํางานมากขึ้น สงผลทําให
บุคลากรความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคการแลวจะสงผลทําใหองคการที่มีประสิทธิผลสูงขึ้นดวย  ความผูกพันตอองคการจึง
เปนลักษณะที่สําคัญที่บุคลากรจะตองมีเนื่องจากความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่ง
ความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคณุคาขององคการ  
และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏไปสูความมีประสิทธิผลตอไป  โดยสเตียรส (Steers) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการ 
พบวามีปจจัย 3 ประการที่สําคัญที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ ดังนี้ 1) ลักษณะสวน 
ตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการและความแตกตางในความรุนแรงของความ
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ตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 2) ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่
ทําและโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงานและ 3) ประสบการณในการทํางาน เชน ความ
นาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่น ๆ ที่มีตอ
องคการ เปนตน 
  3.3 จากการศึกษาพบวาตัวแปรดานพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลตอโครงสราง
องคการ อภิปรายไดวา เนื่องจากองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏดําเนินงานภายใตกรอบแหง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยพระราชบัญญัติไดกําหนดบทบาทหนาที่ โครงสรางการ
บริหารขององคการไวอยางชัดเจน แมวาในรายละเอียดจะขึ้นอยูกับการบริหารของมหาวิทยาลัย
แตละแหงก็ตาม พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารจึงไมมีอิทธิพลตอตัวแปรดานนี้ 
  3.4 จากการศึกษาพบวาตัวแปรดานโครงสรางองคการ ไมมีอิทธิพลตอสภาพ 
แวดลอมภายในองคการ อภิปรายไดวา เนื่องมาจากโครงสรางองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับการ
กําหนดภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัดองคการ  การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปแบบและ
จัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติภารกิจขององคการ โครงสรางองคการชวยใน
เร่ืองการดําเนินงานในสวนตางๆ  ขององคการใหเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการ
ประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง  หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกัน
ดําเนินการตามภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  โครงสรางองคการจึงเปนเรื่อง
ที่เกี่ยวของกับระบบของการทํางานซึ่งไมมีอิทธิพลใด ๆ ตอสภาพแวดลอมภายในองคการ 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏดังตอไปนี้  
 1. ผูบริหารควรใชพฤติกรรมการบริหารเชิงกลยุทธเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
แสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อนํามาปรับปรุงงาน  มองการณไกล สามารถกําหนด
ทิศทางของมหาวิทยาลัยไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ยังควรใชพฤติกรรมการบริหารดานการ
ติดตอส่ือสารที่เหมาะสม มีการสื่อสารขอมูลกับบุคลากรไดอยางรวดเร็ว มีการใชจัดประชุม
ปรึกษาหารือ ติดตอส่ือสารซึ่งกันและกันเพื่อมุงใหงานบรรลุเปาหมาย 
 2. มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบาย ดานการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจนและเสมอภาค 
เพื่อสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกบุคลากรในมหาวิทยาลัย  ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจใน
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การทํางานดวยการใหแรงเสริมตาง ๆ เชน การศึกษาตอ การฝกอบรมตาง ๆ ควรมีการสนับสนุนใน
เร่ืองของงบประมาณอยางเต็มที่โดยมีเกณฑตัดสินที่ชัดเจน สามารถอธิบายได 
 3. มหาวิทยาลัยควรมีการกําหนดนโยบายสงเสริมพัฒนาดานบรรยากาศองคการเพื่อ
สรางความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในดวยกันและบุคลากรกับผูบริหาร เพื่อสรางบรรยากาศ
ใหเอื้อตอการมีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน ซึ่งทุกฝายตางตองการบรรยากาศที่ดีขององคการ  
เพื่อที่จะทําใหไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ   
 4. มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายพัฒนาและเทคโนโลยีสารสนเทศใหชัดเจน 
เนื่องจากในปจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาทตอการศึกษาอยางมาก มหาวิทยาลัย
ตองสรางเครือขายระบบสารสนเทศขึ้นในสถาบัน  โดยตองมีมาตรการในการจัดบริการ
คอมพิวเตอรสําหรับนักศึกษาทุกคน มีการกําหนดระยะการเปลี่ยนอุปกรณคอมพิวเตอรใหทันสมัย
อยูตลอดเวลา พรอมกับมีการวางแผนการใชอุปกรณคอมพิวเตอรใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา  
มหาวิทยาลัยควรจัดหางบประมาณไวใหเพียงพอ รวมถึงตองมีการจัดทําโครงการฝกอบรม
บุคลากรใหมีความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศดวย 
  5. มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญในการสงเสริมความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
สรางความรูสึกของบุคลากรใหยอมรับในการเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความภาคภูมิใจที่ได
ทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  และมีความปรารถนาที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุ 
ประสงคขององคการดวยความศรัทธา  ทุมเทและจงรักภักดีตอองคการ   ดวยการจัดกิจกรรมเพื่อ
สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสปฏิสัมพันธกัน ปฏิบัติงานรวมกันหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
ดวยมิตรไมตรี 
 6. มหาวิทยาลัยควรจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน  จัดโครงสรางองคการที่เอื้อตอการ
ประสานงานระหวางฝาย    จัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถและ
ทักษะในงานที่ตองรับผิดชอบเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 7. มหาวิทยาลัยควรมีการกําหนดนโยบายสงเสริมใหชัดเจนเพื่อพัฒนานักศึกษาในดาน
การวิจัย  เนนการเรียนการสอนที่ใชกระบวนการวิจัย  กําหนดใหมีการวิจัยในทุกหลักสูตร จัด
โครงการประกวดผลงานวิจัยเพื่อกระตุนใหนักศึกษามีความกระตือรือรนในการผลิตผลงานวิจัยที่มี
คุณภาพตามความตองการของหลักสูตรที่เรียน มหาวิทยาลัยควรจัดสรรแหลงเงินทุนเพื่อชวย
สนับสนุนในการผลิตงานวิจัยแกนักศึกษาสําหรับผลงานที่มีประโยชน มีคุณคาตอมหาวิทยาลัย
และทองถิ่น 
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 8. มหาวิทยาลัยตองมีเกณฑในการประเมินผลการเรียนการสอนที่ไดมาตรฐาน ตองเนน
ย้ําผูสอนใหสอนโดยกําหนดวัตถุประสงคในการเรียนใหชัดเจน  และกําหนดเกณฑในการประเมิน
ที่ไดมาตรฐาน สามารถประเมินผูเรียนไดอยางเที่ยงตรง มหาวิทยาลัยควรมีการจัดอบรมเพื่อให
ความรูหรือเพื่อเนนย้ําใหผูสอนไดตระหนักและใหความสําคัญกับการประเมินผลการเรียน หรือ
อาจมีการจัดทําคูมือเพื่อใหความรูในเรื่องของการประเมินผลการเรียนการสอนแกผูสอน 
 9. มหาวิทยาลัยควรสงเสริมใหมีการผลิตงานวิจัยและงานสรางสรรค โดยการใหการ
สนับสนุนในเรื่องแหลงเงินทุนอยางเพียงพอ สงเสริมใหความรูแกบุคลากรทุกฝายในมหาวิทยาลัย
ในเรื่องของการวิจัย เพื่อใหมีงานวิจัยที่หลากหลายตามสาขาวิชาหรือหนวยงานที่ตนอยู 
มหาวิทยาลัยควรใหการสนับสนุนอยางจริงจังแมจะมิไดเปนมหาวิทยาลัยที่เนนในเรื่องของการ
วิจัยก็ตาม เนื่องจากการวิจัยและผลงานสรางสรรคตาง ๆ เปนสิ่งที่จะสรางขอคนพบหรือประเด็น
ใหม ๆ ที่นาสนใจศึกษา ซึ่งอาจเปนการสรางจุดเดนใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฎดวย 
 10. มหาวิทยาลัยควรมีการประสานงานเพื่อสรางเครือขายความรวมมือดานงานวิจัย
และงานสรางสรรคกับสถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อเปนการสรางความ
เขมแข็งใหกับมหาวิทยาลัย เนื่องจากทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยอาจมีไมเพียงพอ การไดรับ
ความรวมมือจากภายนอกอาจเปนสิ่งที่ชวยเสริมใหมหาวิทยาลัยมีกําลังที่จะผลิตงานวิจัยและงาน
สรางสรรคไดอยางมีคุณภาพมากขึ้น อีกทั้งยังอาจเปนการสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ไดอีกทางหนึ่งดวย 
 11. มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายที่ชัดเจนที่นําไปสูการปฏิบัติ มีการกําหนด
กระบวนการดําเนินงานที่ชัดเจนในเรื่องการใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกสังคม รวมทั้ง
กําหนดใหมีการติดตามผลการบริการดานวิชาการและวิชาชีพแกสังคมอยางสม่ําเสมอในทุก ๆ 
งานหรือโครงการที่ปฏิบัติ เพื่อเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติทํางานดวยความตั้งใจ และยังมีประโยชน
ในการนําผลที่ไดมาปรับปรุงและพัฒนางานตอไปดวย 
 12. มหาวิทยาลัยควรสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพรความรูดานศิลปะและวัฒนธรรม
ในระดับนานาชาติ มีการประสานงานติดตอกับสถาบันที่เกี่ยวของในนานาชาติเพื่อใชเปนแหลงใน
การเผยแพรความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมของไทยใหเปนที่รูจักในตางประเทศ อีกทั้งยังเปน
โอกาสของมหาวิทยาลัยที่จะไดแลกเปลี่ยนความรูในดานศิลปะและวัฒนธรรม และทําให
มหาวิทยาลัยมีองคความรูใหมจากแหลงเรียนรูในตางประเทศอีกดวย 
 13.  มหาวิทยาลัยควรสงเสริมใหมีการนําความรูทางดานศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิ
ปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา เนื่องจากในทองถิ่นแตละแหงลวนมีศิลปะ 
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วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นที่มีคุณคา จึงควรนําองคความรูจากแหลงการเรียนรูในทองถิ่นมา
ใชเปนประโยชน เพื่อปลูกฝงความรัก ความผูกพันและความภาคภูมิใจของนักศึกษาที่มีตอทองถิ่น
ของตน มหาวิทยาลัยควรสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ส่ือถึงงานดานศิลปะ 
วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นและมีการศึกษาคนควาจากแหลงการเรียนรูในทองถิ่น 
 14. ในการบริหารวิทยาลัยราชภัฏผูบริหารควรสงเสริมบุคลากรใหมีความมุงมั่น  ความ
ปรารถนา ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน
ใหแกองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเชื่อมความสัมพันธหรือสงเสริม
ความสัมพันธแกบุคลากรเพื่อใหมีความรัก ความสามัคคีและตองการจะทํางานเพื่อมหาวิทยาลัย
ราชภัฏตอไป 

 15. ผูบริหารควรใหความสําคัญในการสงเสริมสภาพแวดลอมภายในองคการทั้งในเรื่อง
ของการสรางบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีการ
นําเทคโนโลยีเขามาใชเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการ อันนําผลไปสูประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 16. ผูบริหารควรใหความสําคัญในการจัดแบงฝายงานที่เอื้อตอการประสานงานระหวาง
ฝายตางๆ  จัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถและทักษะของ
บุคลากร มีสายการบังคับบัญชาสั้นทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการติดตอประสานงาน
และระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวอยางชัดเจน 
 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลยั   
ราชภัฏ ในกลุมมหาวทิยาลยัราชภัฏที่จัดตั้งขึ้นในชวงเวลาที่ตางกนั 
 2. จากการศึกษาพบวาองคประกอบประสิทธิผลองคการดานความผูกพันตอองคการ
เปนองคประกอบที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการ จึงควรมีการศึกษาเชิงลึกในเรื่อง
องคประกอบดานความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 3. ในการประเมินประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏครั้งนี้ ไดใชรูปแบบที่ยึด
เปาหมายขององคการเปนเกณฑ ควรมีการศึกษาระดับประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑอ่ืนบาง 
เชน รูปแบบทีย่ึดระบบทรัพยากร  รูปแบบบูรณาการ  เปนตน 
 4. ควรมีการศึกษาประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏในดานที่เกี่ยวของกับ
การบริหารงานโดยตรง เชน งบประมาณ โครงสรางของมหาวิทยาลัย บุคลากร เปนตน 
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 5. จากการศึกษาพบวาความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการอยูในระดับตํ่า จึงควรมีการศึกษาซ้ําหรือศึกษาในเชิงลึก โดยอาจใชสถิติอ่ืนใน
การวิเคราะหความสัมพันธ เชน การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (cannonical correlation 
analysis) เปนตน 
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        คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
        พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 7300 

 16  มกราคม  2550 

 เร่ือง     ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมอืวิจัย   

เรียน      

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบบั 

                                      ดวย นางสาวอัญชนา พานชิ  รหัสนักศึกษา 46252905 นักศึกษาระดบัปริญญาดุษฎีบัณฑติ  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร  ไดรับ
อนุมัติใหทําวทิยานิพนธ เร่ือง  “องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”   

  ในการนี้ภาควิชาการบริหารศึกษา  ใครขอความอนุเคราะหจากทานตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเครื่องมือเพื่อการวิจัย ที่แนบมาพรอมกับหนังสือนี้ ทั้งนี้ ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ขอขอบคุณเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 

                         จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 

 
 

   ( อาจารย ดร. ศริยา   สุขพานิช ) 
  หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 

 

งานธุรการ 
โทรศัพท/โทรสาร   0–3421–9136    

         
           260 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
 รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือ 
 
   1. ดร.สายหยุด  จาํปาทอง 
 วุฒิการศึกษา  Ed.D. Administration and Supervision (Rutgers) 
  ตําแหนง   กรรมการสภามหาวทิยาลยัราชภัฏจันทรเกษม   
     กรรมการสภามหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ ฯลฯ 
  อดีตอธิบดีกรมการฝกหัดครู                      
   2. รศ. ดร.ดิลก  บุญเรืองรอด 

 วุฒิการศึกษา  กศ.ด. พัฒนศกึษาศาสตร 
 ตําแหนง   กรรมการโครงการดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการพฒันา      
  มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา 
 อดีตอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา 

   3. รศ.ดร.กญุชรี  คาขาย 
 วุฒิการศึกษา  กศ.ด. พัฒนศกึษาศาสตร 

 ตําแหนง    กรรมการบริหารประจําหลกัสตูรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
         สาขาการจัดการคุณภาพ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา  
                กรรมการสภาการศึกษา (สกศ.) 

   อดีตคณบดีบัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา 
   4. รศ. เทื้อน  ทองแกว 
 วุฒิการศึกษา  M.Ed. Curriculim and Instruction (Science Education) 

 ตําแหนง    หวัหนากลุมงานพัฒนาระบบบริหารและประธานคณะกรรมการประกนั      
                  คุณภาพ  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

                                       อดีตอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภัฏรําไพพรรณี 
                                       อดีตอธิการบดีหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
        5. ผศ.ดร.เอกศักด บุตรลับ 
  วุฒกิารศึกษา   M.Ed. Education Management 

  ตําแหนง    อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ   
หนงัสือขอทดลองเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ที่  ศธ  0520.203.2  / ว 088  ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
        พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 7300 

  6  สิงหาคม  2550 

 เร่ือง     ขอทดลองเครื่องมือวิจัย 

เรียน     อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 

                                      ดวย นางสาวอัญชนา พานิช  รหัสนักศึกษา 46252905 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับ
อนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เร่ือง “องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”   

  ในการนี้ภาควิชาการบริหารศึกษา      ใครขอความอนุเคราะหใหนางสาวอัญชนา พานิช  
ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือในหนวยงานของทาน     เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชใน
การวิจัยกลุมตัวอยาง  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  หวังเปนอยางยิ่งวาจักไดรับความอนุเคราะหจากทาน
เปนอยางดี 

                         จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 
 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 

        ( อาจารย ดร. ศริยา   สุขพานิช ) 
         หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 

  

 

งานธุรการ 
โทรศัพท/โทรสาร   0–3421–9136    
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ภาคผนวก ช    
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ที่  ศธ  0520.107(นฐ) / ว 4652     บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
         พระราชวังสนามจันทร นครปฐม 7300 

 28  สิงหาคม  2550 

 เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เรียน  อธิการบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

                                      ดวย นางสาวอัญชนา พานิช  นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง “องคประกอบ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”  มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร
และอาจารย ในมหาวิทยาลัยของทาน เพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ  ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงผูบริหารและอาจารยทราบ เพื่อขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 
 

                            ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 

( รองศาตรจารย ดร. ศิริชัย ชินะตังกูร ) 
     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 
สํานักงานบณัฑิตวิทยาลัย 
นครปฐม โทร 0-3421-8788, 0-3424-3435 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ปณิธานของบัณฑิตวิทยาลัย “มุงมั่นใหบริการ พัฒนางานใหมีคุณภาพ” 
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ภาคผนวก ซ   
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (แบบสอบถาม) 
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แบบสอบถามวิจัย 
เรื่อง 

องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 
 
คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลประกอบการวจิัยเรื่อง  
องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. แบบสอบถามมีจํานวน 3 ตอน 
    ตอนที่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ 
    ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
3. โปรดตอบทุกขอคําถามที่ตรงตามสภาพความเปนจริงหรือตามที่ปฏิบัติจริง เพราะขอมูลที่ไดจะ
มีคุณคาอยางยิ่งตอการวิจัย  ขอมูลที่รวบรวมไดจะนําไปวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวมเทานั้น 
ผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะไมนําไปเผยแพรแตประการใด 
4. เมื่อทานใหขอมูลแลว ขอความกรุณาทานสงแบบสอบถามคืนไดที่ผูประสานงาน 
 
     ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานเปนอยางสูง ที่กรุณาใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                                                                   นางสาวอัญชนา พานิช 
                                                                  นักศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
                                                               ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ      ชาย     หญิง  
2.  อายุ      ไมเกิน 30 ป    31 – 40 ป 
      41 – 50 ป    50 ปขึ้นไป 
3.  วุฒิการศึกษา     ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
      ปริญญาเอก    อื่นๆ ระบุ...................................... 
4.  ตําแหนงงานวิชาการ    อาจารย    ผูชวยศาสตราจารย 
      รองศาสตราจารย   ศาสตราจารย 
5. ตําแหนงหนาที่     ผูบริหาร    อาจารย 
6. ประสบการณการทํางาน   ไมเกิน 10 ป    11 – 20 ป          20 ปขึน้ไป 
 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาถึงองคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ                 
 แตละขอเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  ใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ 
 สภาพที่เปนจริง  โดยพิจารณาดังนี้ 
 ระดับ  5   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
                ระดับ  4   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 
                 ระดับ  3   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
                 ระดับ  2   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 
                ระดับ  1   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุด 

ระดับคะแนน      

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
  1. 
 

มหาวิทยาลัยมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน      

  2.  มหาวิทยาลัยมีสายการบังคับบัญชาสั้นทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็ว
ในการติดตอประสานงาน 

     

  3. มหาวิทยาลัยมีโครงสรางองคการที่เอื้อตอการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 
 

     
  4. มหาวิทยาลัยจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึงความรู 

ความสามารถและทักษะของบุคลากร  

     

5. มหาวิทยาลัยมีการกระจายอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจแก
ผูบริหารระดับรอง 
 

     

6. มหาวิทยาลัยระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวอยางชัดเจน      
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
7. มหาวิทยาลัยมีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทั้งแบบเปนทางการและไม

เปนทางการ 
     

8. มหาวิทยาลัยมีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีที่หลากหลายมาใชในการ
ดําเนินงานตามพันธกิจ 
 

     

9. มหาวิทยาลัยมีซอรฟแวรที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
10. มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการระบบการทํางาน

ของมหาวิทยาลัย 
     

11. มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 
 

     
12. มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการประสานงานติดตอส่ือสารทั้ง

ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
     

13. มหาวิทยาลัยจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีที่ใชในการ
บริหารงานและการเรียนการสอนไวอยางเพียงพอ 
 

     

14. มหาวิทยาลัยมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตได 

     

15. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ไวอยางเพียงพอ 

     

16. มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคการ 

     

17. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสาธารณะและจิตสํานึกที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

     

18. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม โดยใหเขามามีสวนรวม
ตั้งแตรวมคิด รวมดําเนินการและประเมินผล 

     

19. มหาวิทยาลัยมีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติตาง ๆ ทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการแกบุคลากร 

     

20. มหาวิทยาลัยเนนการใหการอบรมดานการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม
แกบุคลากรทุกระดับ 

     

  21. มหาวิทยาลัยกําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรที่สอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงดานตาง ๆ 

     

22. มหาวิทยาลัยใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปล่ียนการะบวนทัศนใหม ๆ 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
23. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเนื่องจากมหาวิทยาลัยมีกฎระเบียบ

ขอบังคับที่ยืดหยุนได 
     

24. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระในการคิดสรางสรรค 
เพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 

     

25. มหาวิทยาลัยมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 

     

26. ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรตอการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

     

27. บุคลากรทุกระดับในมหาวิทยาลัยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
28. มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดลอมภายในที่สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน 
     

29. ผูบริหารทุกระดับเขาใจปญหาของบุคลากรและใหความชวยเหลืออยางเต็มที่      
30. ผูบริหารยอมรับความรูความสามารถของบุคลากร      
31. บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางใหเกียรติซึ่งกันและกัน      

 

32. 
 

บุคลากรมีความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศนและเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย 
 

     

 
 
 

33. 
 

บุคลากรมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลัย      
34. บุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยอยางเต็ม

ศักยภาพ 
     

35. บุคลากรทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จของมหาวิทยาลัยมากกวาความสําเร็จ
สวนตัว 

     

36. บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
 

37. บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
 

38. 
 

บุคลากรยินดีที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อจะไดทํางานใน
หนวยงานนี้ตอไป 

     

39. บุคลากรมีความรูสึกวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมีความสําคัญ
และมีคุณคา 
 

     

40. 
 

บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  

 

     
41. บุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน      
42. บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน      
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
  43. บุคลากรมีเปาหมายในการทํางานของตนสอดคลองกับเปาหมายของ

มหาวิทยาลัย 
     

  44. บุคลากรมีความรูสึกมั่นคง เจริญกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ      
  45. บุคลากรไดรับการยอมรับจากผูบริหาร      
  46. บุคลากรมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางานในมหาวิทยาลัย

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
 

     

  47  บุคลากรมีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
 

     
  48. บุคลการมีการชวยเหลือกันในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน      
  49. บุคลากรมีความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน      
  50. บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของ

แตละคน 
     

  51. มหาวิทยาลัยมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก
องคการโดยใหบุคลากรมีสวนรวม 

     

  52. กลยุทธที่มหาวิทยาลัยสรางขึ้นสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย 

     

  53. มหาวิทยาลัยจัดทําแผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลัยโดย
ดําเนินการในรูปคณะกรรมการที่มาจากทุกหนวยงานในมหาวิทยาลัย 

     

  54. แผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลัยกําหนดขึ้นบนพื้นฐานของความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติ 

     

  55. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/โครงการไวอยางเพียงพอ      
  56. มหาวิทยาลัยมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรในการทํางาน

อยางเหมาะสม 
     

  57. มหาวิทยาลัยมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนงาน/
โครงการอยางเปนระบบ 

     

58. มหาวิทยาลัยกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายในการบริหารงานโดยบุคลากร
มีสวนรวม 

     

59. มหาวิทยาลัยตองสรางเอกลักษณและแนชัดในจุดหมายของตนเอง      
60. มหาวิทยาลัยตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมินคุณภาพมหาวิทยาลัยให

บุคลากรทราบ 
     

61. บุคลากรและผูบริหารสามารถติดตอส่ือสารงานกันไดดวยความเขาใจ 
 และถูกตอง 
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
62. มหาวิทยาลัยใชการติดตอส่ือสารสองทางจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติและ

จากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 
     

63. 
 

มหาวิทยาลัยมีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไม
เปนทางการ 

     

64. มหาวิทยาลัยมีการจัดประชุมหารือ ติดตอส่ือสารซึ่งกันและกันเพื่อมุงให
งานบรรลุเปาหมาย 

     

65. ผูบริหารมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย      
66. มหาวิทยาลัยตองมีระบบการประชาสัมพันธที่ดีเพื่อประสานสัมพันธกับ

ชุมชน 
     

67. ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัดความขัดแยงหรือปญหา
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในมหาวิทยาลัย 

     

68. มหาวิทยาลัยนําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยางนาสนใจทั้งรูปแบบและ
เนื้อหา 

     

69. มหาวิทยาลัยมีการประเมินคุณภาพของขาวสารเพื่อการปรับปรุงใหมี
คุณภาพยิ่งขึ้น 

     

70. บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทั้งภายในภายนอก
มหาวิทยาลัยไดอยางรวดเร็ว 

     

71. ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกําหนดทิศทางของมหาวิทยาลัยได
อยางถูกตอง 
 

     

72. ผูบริหารสามารถสรางพันธะสัญญารวมกันกับบุคลากรในการยอมรับ
วิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

     

73. ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อนํามาปรับปรุงงาน      
74. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบ 
     

75. ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการ 

     

76. ผูบริหารตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง      
77. ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอแนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ      
78. ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมเทคนิควิธีการใหม 

เพื่อนํามาประยุกตใชในมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 โปรดพิจารณาวา ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏทีท่านปฏิบัติงานอยูใน
 ระดับใด  โดยพิจารณาจากการบรรลุเปาหมายของการปฏบิัติงานในแตละดาน   แตละขอ
 เปนแบบมาตร ประมาณคา 5 ระดับ  ใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับสภาพที่ 
                 เปนจริง  โดยพจิารณาดังนี้ 
 ระดับ  5   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
                ระดับ  4   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 
                 ระดับ  3  หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
                 ระดับ  2   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 
                ระดับ  1   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุด 
 
 

         ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

                  ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  5  4  3  2  1 
 
 
  1. 
 

 
ดานคุณภาพบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรอยูเสมอ 

     

  2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปน
สําคัญ 

     

  3.  มหาวิทยาลัยสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง      
  4. มหาวิทยาลัยจัดส่ือการเรียนการสอนและการศึกษาคนควาไวอยาง

เพียงพอ 
     

  5. มหาวิทยาลัยสงเสริมทักษะดานการวิจัยแกนักศึกษา 
 

     
  6. มหาวิทยาลัยกิจกรรมการเรียนการสอนแบบทีมงาน      
  7. มหาวิทยาลัยจัดอาจารยที่มีคุณวุฒิตรงตามความตองการของสาขาวิชา      
  8. 
 

มหาวิทยาลัยมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการเรียนการสอน      
  
 
  1. 

 
ดานการวิจัยและงานสรางสรรค 
มหาวิทยาลัยมีนโยบายและแผนงานการวิจัยและงานสรางสรรคของคณะ
และของมหาวิทยาลัย 

     

  2. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการวิจัยและงานสรางสรรคเพื่อสรางองคความรู
ใหม 

     

  3. 
   

มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยและงานสรางสรรคไปพัฒนา
มหาวิทยาลัยและทองถิ่น 
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         ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

                  ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  5  4  3  2  1 
  4. มหาวิทยาลัยสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยและงานสรางสรรค      
  5. มหาวิทยาลัยมีผลงานวิจัยและงานสรางสรรคที่หลากหลายและสอดคลอง

กับความตองการของทองถิ่น 
     

  6. มหาวิทยาลัยมีการจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการทําวิจัยและงาน
สรางสรรคทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

     

  7. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการตีพิมพ เผยแพรผลงานวิจัยและงาน
สรางสรรคของอาจารยทั้งในระดับชาติและนานาชาติ 

     

  8. มหาวิทยาลัยมีเครือขายความรวมมือดานงานวิจัยและงานสรางสรรคกับ
สถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในและตางประเทศ 

     

 
 
   1. 

 
ดานการบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการบริการวิชาการและ
วิชาชีพที่สอดคลองกับความตองการของสังคม 
 

     

   2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกสังคม      
   3. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาแหลงใหบริการวิชาการและวิชาชีพเพื่อใหบริการ

แกบุคคลทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  
     

   4. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือกับองคการตางๆ ในภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม ทั้งในและตางประเทศเพื่อรวมมือกันพัฒนางานบริการวิชาการ
และวิชาชีพ 

     

   5. มหาวิทยาลัยใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสราง
ความมั่นคงและความเขมแข็งแกสังคม 

     

   6. มหาวิทยาลัยมีการนําความรูในทองถิ่นมาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา      
   7. มหาวิทยาลัยใหบริการวิชาการและวิชาชีพในรูปแบบที่หลากหลาย      
   8. มหาวิทยาลัยมีการติดตามผลการบริการดานวิชาการและวิชาชีพแกสังคม

อยางสม่ําเสมอ 
     

  
 
  1. 

 
ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมที่เนนใหเกิดความรัก ความ
ภาคภูมิใจและความตระหนักถึงความสําคัญของศิลปะ วัฒนธรรมและ 
ภูมิปญญาทองถิ่น 
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         ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

                  ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  5  4  3  2  1 
  2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมทํานุ

บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
     

  3. มหาวิทยาลัยสนับสนุนการศึกษาและการวิจัยดานศิลปะ วัฒนธรรมและ
และภูมิปญญาทองถิ่น 

     

  4. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพรความรูดานศิลปะและ
วัฒนธรรมในระดับทองถิ่น 

     

  5. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพรความรูดานศิลปะและ
วัฒนธรรมในระดับนานาชาติ 

     

  6. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการนําความรูทางดานศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิ
ปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา 

     

  7. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมอยางเพียงพอ 

     

  8. มหาวิทยาลัยมีการติดตามและประเมินผลกิจกรรมดานการทํานุศิลปะและ
วัฒนธรรมอยางสม่ําเสมอ 

     

 
 
ขอเสนอแนะอื่น ๆ .................................................................................................................... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ    
รายชื่อมหาวทิยาลัยราชภัฏที่เปนประชากร 
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รายชื่อมหาวทิยาลัยราชภฏัที่เปนประชากร 
 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม    
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง   
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ   
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร   
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค   
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลยสงคราม   
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ  
8. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย   
9. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
10. มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  
11. มหาวทิยาลัยราชภัฏอุดรธาน ี 
12. มหาวทิยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
13. มหาวทิยาลัยราชภัฏบุรีรัมย  
14. มหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร  
15. มหาวทิยาลัยราชภัฏอุบลราชธาน ี 
16. มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
17. มหาวทิยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
18. มหาวทิยาลัยราชภัฏนครปฐม   
 
 
 
 

19. มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุ รี   
20. มหาวทิยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง   
21. มหาวทิยาลัยราชภัฏสุราษฎรธาน ี 
22. มหาวทิยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  
23. มหาวทิยาลัยราชภัฏภูเก็ต  
24. มหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา  
25. มหาวทิยาลัยราชภัฏสงขลา   
26. มหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครินทร   
27. มหาวทิยาลัยราชภัฏเทพสตรี  
28. มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  
29. มหาวทิยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ  
30. มหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสุนนัทา 
31. มหาวทิยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   
32. มหาวทิยาลัยราชภัฏธนบุรี 
33. มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   
34. มหาวทิยาลัยราชภัฏสมเด็จเจาพระยา   
35. มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร  
36. มหาวทิยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   
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