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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 
 

ปจจุบันองคการมีความสําคัญตอมนุษยเปนอยางยิ่ง  มนุษยตองพึ่งพาองคการใน
รูปแบบตาง ๆ กัน เพื่อตอบสนองความตองการและความอยูรอดของตน   และการที่องคการจะ
สามารถตอบสนองไดอยางดีที่สุดนั้น  อยูที่คุณภาพของการบริหารและความสามารถในการอยู
รอดขององคการ  ในยุคปจจุบันซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากและรวดเร็ว  องคการทางดาน
การศึกษาโดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษาไดรับผลกระทบเปนอยางมากเพื่อใหทันกับยุคสมัยของ
สังคมเทคโนโลยีขาวสารและสังคมความรูไรพรมแดน  โดยเฉพาะในกลุมนักคิด  นักวิชาการที่อยูใน
แวดวงสถาบันอุดมศึกษา  ในการที่จะผลิตบัณฑิตใหมี คุณภาพและสามารถแขงขันกับ
สถาบันอุดมศึกษาอื่น และเพื่อใหเปนไปตามความตองการของสังคมและตลาดแรงงาน  โดย
คํานึงถึงความรับผิดชอบตอสังคมและประชาชนเปนสําคัญ   การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทําใหมีการ
ทบทวนบทบาทและแนวทางในการจัดการศึกษากันอยางจริงจัง ดวยเปาหมายเพื่อสรางและ
พัฒนากําลังคนใหมีความสามารถที่จะนําการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรมของ
ประเทศใหกาวสูศตวรรษใหมอยางมั่นคง  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ตามมาตรา 28 ไดกําหนดใหมีการจัด
การศึกษาระดับอุดมศึกษาเปนการศึกษาที่มีความมุงหมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพ
ชั้นสูงและการคนควา วิจัยเพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม1  ซึ่งแสดงใหเห็นวาการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษาจําเปนตองมีการปฏิรูปเพื่อใหเกิดการพัฒนาในทุกดานทั้งดานวิชาการ วิชาชีพ
และการสรางองคความรูเพื่อพัฒนาสังคม   สถาบันอุดมศึกษาจึงตองปรับระบบการบริหารใหมี
คุณภาพมากขึ้นทั้งในดานบุคคล ทรัพยสิน การเงินและงบประมาณ  โดยเฉพาะอยางยิ่งตองมี
ระบบการบริหารจัดการที่ดี  เพื่อสงผลใหองคการของตนเองเปนองคการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน 
และบรรลุตามวัตถุประสงคของสถาบันอยางมีประสิทธิผล  

 

                                                        
 1 “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542,” ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 116, ตอน
ที่ 74 ก (19 สิงหาคม 2542) : 9. 

1 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ประสิทธิผลองคการ (organizational effectiveness) เปนแนวทางหนึ่งของการศึกษา
ความสามารถขององคการในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  ความสามารถในการดําเนิน
กิจกรรมใหบรรลุเปาหมายขององคการ    โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  
ดวยการบูรณาการเพื่อความอยูรอดและธํารงรักษาแบบแผนที่ดีขององคการ2 ประสิทธิผลจึงเปน
เร่ืองที่เกี่ยวของกับองคการอยางชัดเจน เพราะองคการที่มีประสิทธิผลยอมมีความเจริญเติบโต
สามารถดํารงอยูไดและตอบสนองภารกิจหรือวัตถุประสงคขององคการไดในระยะยาว  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการทางการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่กําลังปรับตัว
เพื่อใหเขากับกระแสแหงความเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบัน    พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 กําหนดใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษา เพื่อการ
พัฒนาทองถิ่นที่เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชิดชูภูมิปญญาของ
ทองถิ่น  สรางสรรคศิลปะวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนของประชาชน มี
สวนรวมในการจัดการ   การบํารุงรักษาและการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน  โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการ และวิชาชีพ
ชั้นสูง  ทําการสอน  วิจัยใหบริหารทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด  และพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู3    และมีการกําหนดภาระหนาที่
ของมหาวิทยาลัยไวอยางชัดเจนตามมาตรา 8 โดยกําหนดใหมหาวิทยาลัยราชภัฏมีภาระหนาที่
ดังตอไปนี้4 
 1. แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น 
ภูมิปญญาไทยและภูมิปญญาสากล 
  
                                                        
 2 ปติชาย ตันปติ, “การวิเคราะหปจจยัเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน” (วทิยานพินธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2547), 46. 

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

4 เร่ืองเดียวกนั, 3. 
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2. สรางบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย และมีความรักและผูกพัน
ตอทองถิ่น อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาวจะตองใหมีคุณภาพและสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิต
ของประเทศ    
      3. สรางเสริมความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึกและความภูมิใจในวัฒนธรรม
ทองถิน่และของชาต ิ
      4. เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาและนักการเมือง
ทองถิ่นใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม     

     5. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
 ศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพสูง 
      6. ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชนองคกร
 ปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
      7. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบาน และเทคโนโลยีสมัยใหมให
 เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่น รวมถึงการแสวงหา แ น ว ท า ง
 เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการการบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
 ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 
      8. ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการ
 ปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 ทั้งนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏยังมุงสรางโอกาสความเสมอภาคทางการอุดมศึกษาดวย    
เพื่อลดชองวางและเสริมสรางดุลยภาพการพัฒนาสังคมไทย    ดวยการจัดการศึกษาใหกระจาย
อยูทุกภูมิภาค  ผูดอยโอกาสในทองถิ่นตางๆ สามารถเขาถึงบริการนี้ได ตามมาตรา 9 ของ
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547  กําหนดไววามหาวิทยาลัยจะปฏิเสธการรับ
ผูสมัครผูใดเขาศึกษาในมหาวิทยาลัยหรือยุติหรือชะลอการศึกษาของนักศึกษาผูใด  ดวยเหตุเพียง
วาผูนั้นขาดแคลนทุนทรัพยอยางแทจริง  เพื่อจายคาธรรมเนียมการศึกษาตางๆ แกมหาวิทยาลัย
มิได5   แสดงใหเห็นวามหาวิทยาลัยราชภัฏเปดกวาง และใหโอกาสสําหรับรองรับการพัฒนาตนเอง
ของทุกคนทุกพื้นที่   

                                                        
5 “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547,”  ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่121, 

ตอนพิเศษ 23 ก (14  มิถนุายน  2547) : 3. 
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 ภาระหนักที่ตามมาสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏก็คือจําเปนจะตองพัฒนาบทบาทของ
ตนเองขึ้นมาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน  อันจะสงผลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปน
สถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้นดวย  แตคําวา “คุณภาพ”  มีการใหคํานยิามทีแ่ตกตางกนั
ไป เชน นิยามที่เนนความเปนสากลหรืออุดมคติ  โดยนัยของนิยามนี้สถาบันอุดมศึกษาที่มี
คุณภาพจะตองเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีคุณลักษณะอยางเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา 
สวนอีกนิยามหนึ่งตั้งอยูบนแนวคิดที่วาคุณภาพเปนสิ่งที่ข้ึนอยูกับบริบทและกลาววา คุณภาพของ
สถาบันอุดมศึกษาเปนเรื่องของประสิทธิผลหรือระดับของการทําใหวัตถุประสงคที่เหมาะสมทาง
การศึกษาบรรลุผล6 จากนิยามของคําวาคุณภาพในประการหลัง  จึงทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ตองเรงพัฒนาตนเอง เพื่อใหองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏดําเนินไปอยางมีประสิทธิผลบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว  ดวยแนวทางดังตอไปนี้7 
 1. เสริมสรางจิตสํานึกและปรับยายฐานคิดในการดําเนินกิจการของมหาวิทยาลัยที่จะมี
อิสรภาพในตนเอง มีความเปนไทในทางวิชาการและปญญา และมุงมั่นที่จะชวยเสริมสรางพลัง
ความเขมแข็งของทองถิ่นและชุมชน     
 2. สรางระบบมหาวิทยาลัยเปนเครือขายพันธมิตรที่เขมแข็ง โดยมีจิตวิญญาณของการ
เปนมหาวิทยาลัยของประชาชน โดยแตละแหงมีอิสระที่จะพัฒนาไปสูความเปนเลิศในวิชาการและ
วิชาชีพ 
 3. พัฒนายกระดับมาตรฐานการศึกษาและปรับปรุงคุณภาพดวยระบบที่สรางความ
มั่นใจใหกับสังคมในการดําเนินงานตามพันธกิจเพื่อสูความเปนเลิศ 
 4. เสริมสรางการมีสวนรวมกับผูมีผลไดผลเสียกับมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติภารกิจทุก
ดาน  ใชภูมิปญญาที่หลากหลาย  ทุนทางสังคมและพลังของทองถิ่นใหเกิดประโยชนกับ
มหาวิทยาลัย และมีผลสะทอนกลับไปสูชุมชน 
 5. สรางความสัมพันธระหวางคณาจารยและนักศึกษาในลักษณะของความเปนครูและ
ศิษย เรียนรูและทํางานรวมกันอยางกัลยาณมิตร 

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

(September 1983) : 9-28. 
 7 สํานักงานสภาสถาบนัราชภัฏ, “ทิศทางและแนวทางใหมในการจัดการอุดมศึกษาของ
ไทย,” ราชภัฏกรุงเกา 9, 16 (2545) : 1. 
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 6. ปรับกระบวนการจัดการศึกษาใหผูกพันกับปญหาของทองถิ่นและชุมชน  และ    
บูรณาการศาสนา วัฒนธรรมและการศึกษาใหมีความสมดุลในแตละโปรแกรมวิชา  
  

ปญหาของการวิจยั 
 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีพัฒนาการมาจากการเปน  โรงเรียน
ฝกหัดครู   วิทยาลัยครู และสถาบันราชภัฏ  โดยไดมีการตั้งโรงเรียนฝกหัดครูข้ึนเปนครั้งแรกตั้งแต
ป พ.ศ. 2435   ตอมาไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู พ.ศ. 2518   กําหนดภารกิจ
ใหวิทยาลัยครูมีหนาที่ผลิตครูถึงระดับปริญญาตรี  ศึกษาคนควาวิจัย  ฝกอบรมบุคลากรทางการ
ศึกษาประจําการ  ทํานุบํารุงสงเสริมศิลปวัฒนธรรมและใหบริการวิชาการแกชุมชน พ.ศ. 2527 
ประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2527  แกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติ
วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518  สามารถผลิตบัณฑิตเพิ่มจากสายศึกษาศาสตร (ค.บ.) อีก 2 สาย คือ สาย
วิทยาศาสตร (วท.บ.) และ สายศิลปศาสตร (ศศ.บ.)  ป พ.ศ. 2535  ไดรับพระราชทานนามจาก
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัววา “สถาบันราชภัฏ”  แทนชื่อ “วิทยาลัยครู”  และประกาศใช
พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏตั้งแตป พ.ศ. 25388 

ในระยะตอมาภายใตบริบทและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ของระบบ
สังคมในยุคโลกาภิวัตน  ทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนอีกครั้งกับสถาบันราชภัฏ    โดยมีการจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏขึ้นแทนสถาบันราชภัฏตามพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ  ของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เมื่อวันที่  10  มิถุนายน  2547   ซึ่งมีผลใหโครงสรางการบริหารงาน
รวมถึงระบบการดําเนินงานเปลี่ยนแปลงไปอยางชัดเจน    
 การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสะทอนให เห็นถึงบทบาทสําคัญของ
สถาบันอุดมศึกษาในการจัดการศึกษา โดยเฉพาะการใหโอกาสแกผูเรียนในทองถิ่นไดเขามาศกึษา
เรียนรู เพื่อยกฐานะทางสังคมใหแกบุคคลเพิ่มข้ึน  มีการกําหนดเปาหมายของการบริการทาง
การศึกษาแกประชาชนและการเสริมสรางความเขมแข็งของชุมชน ซึ่งเปนรากฐานของการพัฒนา
ประเทศไว  โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนแหลงการศึกษาใหญในการผลิตและพัฒนากําลังคน
ระดับอุดมศึกษาที่กระจายตัวอยูในทองถิ่นทุกภูมิภาคทั่วประเทศ จํานวนถึง  40 แหง  จัด
การศึกษาใหกับผูเรียนในแตละปเปนจํานวนมาก   ซึ่งมหาวิทยาลัยมีอิสระและความคลองตัวใน
                                                        

8 อมรวิชช นาครทรรพและคณะ, รายงานฉบับสมบูรณโครงการวิจยัและพัฒนาระบบ
ประกันคุณภาพสําหรับสถาบันอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานักงานปลัดกระทรวง, 2544), 230. 
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การบริหารจัดการ  เนื่องจากมีสถานะเปนนิติบุคคล สามารถพัฒนาระบบการบริหารไดอยางอิสระ 
มีเสรีภาพทางวิชาการโดยอยูภายใตการกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย  อยางไรก็ตาม
มหาวิทยาลัยราชภัฏก็ยังมีขอจํากัดในหลายๆ ดาน  ซึ่งทําใหมหาวิทยาลัยตองปรับตัวเพื่อให
องคการมีประสิทธิผล  ผลจากการประเมินของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน)  พบวามหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงมีทั้งจุดเดนและจุดที่ตองรีบเรง
ในการพัฒนา เชน ผลการประเมินในดานของคุณภาพบัณฑิตของมหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบุรี
พบวา บัณฑิตมีงานทําและเปนที่พึงพอใจของนายจาง ผูประกอบการและผูใชบัณฑิต แตในสวน
ของเงินเดือนเริ่มตนคอนขางต่ํา  และการตีพิมพเผยแพรบทความจากวิทยานิพนธของนักศึกษา
ระดับปริญญาโทมีนอยมาก ในดานการวิจัยและงานสรางสรรค ตองมีการพัฒนาในเรื่องของเงิน
สนับสนุนงานวิจัยและงานสรางสรรคภายใน และตองปรับโครงการวิจัยใหสอดคลองกับพื้นที่ 
โจทยของการวิจัยควรเปนปญหาที่สําคัญและไดรับความสนใจ  ในดานการบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญมีกิจกรรมและโครงการวิชาการและวิชาชีพที่หลากหลาย สามารถ
ตอบสนองความตองการพัฒนาและเสริมสรางความเขมแข็งใหแกชุมชนและสังคมได แตในการ
ชวยเหลือสังคมควรทําใหกวางขวางยิ่งขึ้นแกบุคคลในระดับตาง ๆ ควรดําเนินการในกิจกรรมที่เปน
การบูรณาการ ผสมผสานกันระหวางงานการเรียนการสอน การบริการวิชาการและการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม เปนตน9  
 นอกจากนี้ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมจากการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม
และการเมืองในปจจุบัน ยังทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงจําเปนตองปรับเปลี่ยนบทบาท  
ภารกิจใหสอดรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดานเพื่อความอยูรอดขององคการ  ตามความคาดหวัง
และความตองการของสังคมซึ่งสรุปได 5 ประการ ดังนี้10 
  

                                                        
 9  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน), 
รายงานการประเมินคุณภาพภายนอก สถาบนัอุดมศึกษา มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี  
(เพชรบุรี : มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบุรี, 2550), 16-19. 
 10 สงบ ลักษณะ, “ทิศทางและแนวทางใหมในการจัดการอดุมศึกษาของไทย,” ราชภัฏ
กรุงเกา 9, 16 (2545) : 25. 
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 1. สังคมตองการทรัพยากรมนุษยที่จบการศึกษาระดับปริญญาที่มีความเชี่ยวชาญใน
สาขาตาง ๆ อีกมาก ดังนั้นภารกิจที่สําคัญคือจะตองจัดการศึกษาใหแกคนจํานวนมากไดทั้งเชิง
ปริมาณและคุณภาพ 
 2. ความตองการกําลังคนในสาขาวิทยาศาสตรเทคโนโลยี และภาษาตางประเทศทวี
จํานวนมากขึ้นตามลักษณะของการเปลี่ยนแปลงทางการผลิตและการบริหารของประเทศ ภารกิจ
ที่ทาทายคือสถาบันอุดมศึกษาจะสรางสมรรถนะความพรอมในหลักสูตร คณาจารยและอุปกรณ 
เครื่องมือตาง ๆ ใหรองรับไดอยางไร 
 3. ความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจและสังคมของชาติ จําเปนตองอาศัยความเขมแข็ง
ของชุมชนทองถิ่น หัวใจสําคัญคือการพัฒนาคนใหคนไปพัฒนาทองถิ่น ทองถิ่นจําเปนจะตองมี
สถาบันอุดมศึกษาของทองถิ่น ทําหนาที่เปนขุมทรัพยทางปญญา ชี้นําการนําจุดแข็งของทองถิ่น
มาเปนปจจัยในการผลิต ยกระดับความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญของกําลังคนในสาขาที่
จําเปน ไดรับการถายทอดเทคโนโลยีที่ผานกระบวนการวิจัยพัฒนา และไดรับการบริการชวยเหลือ
ในการแกปญหาของทองถิ่น 
 4. ความจําเปนของโลกาภิวัตนทําใหเรงเราใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการจัดหลักสูตร
การเรียนการสอนละการวิจัยใหกาวสูสากลบนพื้นฐานของความเปนไทย ที่ตองสงเสริมภูมิปญญา
ไทยและรักษาศิลปวัฒนธรรมไทย ส่ิงนี้จะทําใหเกิดความขัดแยงทางความคิดระหวางการจัด
หลักสูตรที่อิงความเปนมหาวิทยาลัยตามมาตรฐานสากล กับการจัดหลักสูตรที่มุงตรงตอความ
จําเปนและความตองการของทองถิ่น ในแงที่วาอะไรคือจุดสมดุล 
 5. กระแสความตองการของผูเรียนจะมีอิทธิพลตอการจัดการศึกษา ในชวงระยะเวลา
หนึ่งคนตองการวุฒิทางปริญญาเพื่อเปนใบเบิกทางไปสูความกาวหนาทางการประกอบอาชีพจน
เรียกวา “สังคมคุณวุฒิ” แตแกนแทของความอยูรอดในสังคมคือตองการ “สังคมคุณภาพ” นั่นคือ
สถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองกลั่นกรองการเลือกเปดสาขาวิชาหรือการใหการฝกอบรมที่เนน
ความรูความสามรถและทักษะความเชี่ยวชาญที่ตรงกับความจําเปนความขาดแคลนของทองถิ่น
ในระยะยาว 
 ความคาดหวังและความตองการของสังคมดังกลาวเปนโจทยที่สําคัญที่มหาวิทยาลัย
ราชภัฏจะตองพิจารณาอยางรอบคอบเพื่อหาหนทางในการพัฒนาองคการใหมีคุณภาพ ได
มาตรฐาน และสามารถดําเนินงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการซึ่งหมายถึงประสิทธิผลของ
องคการนั่นเอง   แตการนําพาองคการไปสูประสิทธิผลนั้นตองอาศัยองคประกอบในหลาย ๆ ดาน
ประกอบกัน ดังที่นักวิชาการหลายทานไดกลาวไว เชน กิ๊บสัน (Gibson)  กลาวถึง  ประสิทธิผล
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ระดับองคการวาเปนภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม และปจจัยที่เปนเหตุให
เกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม (environment) เทคโนโลยี (technology)   
กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง(structure) กระบวนการตาง ๆ (processes) และ
วัฒนธรรม (culture)11 และ กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-
Gordon) ไดศึกษาลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล พบวามีลักษณะดังนี้ 1) ผูบริหารมีความ
หลากหลายของภาวะผูนํา  2) ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา 3) การมี
สวนรวมของผูปกครอง  4) การมีวิสัยทัศนรวมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง     
5) ไดรับการสนับสนุนในเรื่องเวลาเรียน การจัดกิจกรรมดานวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมจากทั้ง
ภายในและภายนอกสถานศึกษา 6) เนนการเรียนการสอน 7) มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง 8) มีแผนการ
สอนที่ดี 9) ครูใหความรวมมือในการทํางาน 10) มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการพัฒนา
สถานศึกษา 11) มีความสามัคคีในการพัฒนาสถานศึกษา 12) ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนา
และปรับปรุงสถานศึกษา12 เปนตน  การศึกษาถึงองคประกอบประสิทธิผลองคการในบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นจึงเปนเรื่องที่ความสําคัญเปนอยางยิ่ง  ซึ่งจะทําใหสามารถหาแนวทางใน
การพัฒนามหาวิทยาลัยไดอยางสอดคลองกับความคาดหวังของทองถิ่นนั้น ๆ ได 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นเปนเรื่องที่
สําคัญ  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการทางการศึกษาที่มีเปาหมายหลักคือเพื่อการพัฒนา
ทองถิ่น ดังนั้นจึงตองปรับตัวเองเพื่อใหสอดคลองกับตามความคาดหวังและความตองการของ
ทองถิ่น   และประการสําคัญมหาวิทยาลัยราชภัฏเพิ่งเปลี่ยนแปลงสถานะมาเปนมหาวิทยาลัย 
จากเดิมซึ่งเปนสถาบันราชภัฏ บริบทขององคการกําลังอยูในชวงของการเปลี่ยนแปลง 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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การศึกษาถึงองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏจะมีประโยชนอยางยิ่งใน
การนําไปวางแผนเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหมีประสิทธิผลตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อทราบองคประกอบของประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. เพื่อทราบระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3. เพื่อทราบความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
 1. องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบดวยปจจัยใดบาง 

 2. ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับใด 
  3. องคประกอบใดบางที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  
กรอบแนวคิดของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดแนวทางการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลของ
องคการและประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการศึกษาองคประกอบของ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏจากหลักการ ทฤษฎี เอกสารตาง ๆ  รวมทั้งศึกษาสภาพ
การปฏิบัติงานจริงในมหาวิทยาลัยราชภัฏและสัมภาษณผูบริหารและอาจารยในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ เพื่อใหไดมาซึ่งองคประกอบของประสิทธิผลองคการ  โดยผูวิจัยไดผสมผสานแนวคิดของ
นักวิชาการหลายคนรวมถึงจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารการศึกษาและบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏดวย    
 ในการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลขององคการและประสิทธิผลองคการนั้นผูวิจัยได
ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัย สรุปไดดังนี้ 
 สเตียรส  (Steers) ได ศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวคิดระบบเปด  ซึ่ง เปน
ความสัมพันธของสวนตาง ๆ ในองคการและสภาพแวดลอม  จากแนวคิดนี้ทําใหสามารถกําหนด
องคประกอบหลักที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลได 4 ประการ คือ 1) ลักษณะองคการ 
(organizational characteristics) ไดแก โครงสรางขององคการและเทคโนโลยี  2) ลักษณะของ
ภาพแวดลอม (environmental characteristics) ไดแก ส่ิงแวดลอมภายนอกและสิ่งแวดลอม
ภายใน  3) ลักษณะของพนักงาน (employee characteristics) ไดแก ความผูกพันตอองคการและ
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การปฏิบัติงาน 4) นโยบายบริหารและการปฏิบัติ (management policies and practice) ไดแก 
การกําหนดเปาหมาย  การจัดหาและการใชทรัพยากร  การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารและการตัดสินใจ รวมถึงการปรับตัวขององคการและการสรางสิ่งใหม ๆ 13  ออสติน
และเรนโนลด (Austin and Reynolds) กลาววา สถานศึกษาที่มีประสิทธิผลตองมีลักษณะแหง
ความสําเร็จดังนี้ 1) การจัดอาคารสถานที่  2) ภาวะผูนํา 3) ความมีเสถียรภาพของบุคลากร        
4) การจัด ระบบของหลักสูตรและการเรียนการสอน 5) การพัฒนาบุคลากร  6) การจัดเวลาเรียนที่
เกิดประโยชนสูงสุด 7) ความเปนเลิศทางวิชาการที่ไดรับการยอมรับ 8) การมีสวนรวมและการ
สนับสนุนของผูปกครอง 9) การวางแผนรวมกัน 10) ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  11) มี
เปาหมายและความคาดหวังรวมกันที่ชัดเจน 12) มีระเบียบวินัย14   เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) 
ไดสรุปลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลวาควรมีองคประกอบดังนี้ 1) เนนนักเรียนเปน
ศูนยกลาง 2) มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 3) จัดการเรียนการสอนที่สงเสริมการเรียนรูของนักเรียน 
4) มีบรรยากาศสถานศึกษาในทางบวก 5) สงเสริมความมีปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม 6) มี
การพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง 7) ใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  8) สงเสริมการแกปญหา
อยางสรางสรรค  9) ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม15   กิ๊บสัน (Gibson)  ไดกลาววา
ประสิทธิผลในระดับองคการ (organizational effectiveness) เปนภาพรวมของประสิทธิผลระดับ
บุคคลและระดับกลุม    ซึ่งปจจัยที่ เปนสาเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการนั้น    ไดแก                         
1) สภาพแวดลอม 2) เทคโนโลยี  3) กลยุทธ  4) โครงสราง 5) กระบวนการตาง ๆ 6) วัฒนธรรม16      
กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-Gordon)ไดศึกษาลักษณะ

                                                        
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 พบวามีลักษณะดังนี้  1) ผูบริหารมีความหลากหลายของภาวะผูนํา  
2) ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา  3) การมีสวนรวมของผูปกครอง    
4) การมีวิสัยทัศนรวมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง  5) ไดรับการสนับสนุนใน
เร่ืองเวลาเรียน การจัดกิจกรรมดานวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมจากทั้งภายในและภายนอก
สถานศึกษา  6) เนนการเรียนการสอน  7) มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง  8) มีแผนการสอนที่ดี  9) ครูให
ความรวมมือในการทํางาน  10) มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการพัฒนาสถานศึกษา  11) มี
ความสามัคคีในการพัฒนาสถานศึกษา  12) ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
สถานศึกษา17    จันทรานี สงวนนาม ไดสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของสถานศึกษา
ไวดังนี้ 1) ภาวะผูนําและแบบของผูบริหาร   2) การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคทีช่ดัเจนของ
สถานศึกษา   3) การเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร 4) บรรยากาศของสถานศึกษา  5) ทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธ   6) การใชอํานาจหนาที่และการตัดสินใจ   7) ความสามารถในการแกปญหา
และการพัฒนางาน   8) ความสามารถระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน   9) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  10) ประสบการณทางการบริหาร  11) ความสัมพันธระหวางบานกับสถานศึกษา18  
 ในสวนของการศึกษาประสิทธิผลองคการนั้น  ผูวิจัยใชการบรรลุเปาหมายขององคการ
เปนเกณฑในการวัด ตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ซึ่งไดเสนอการประเมิน
ประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการเปนหลัก19 โดยพิจารณาจากผลการ
ดําเนินงานขององคการตามเปาหมายที่กําหนดใน 4 ดาน  ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัย
และงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 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 :  
โรงพิมพบุคพอยท, 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 (องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล20 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังนําความคิดเห็นของผูบริหารและอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มา
ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ดวย และจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว สามารถนํามาสรางเปนกรอบแนวคิด
ของการวิจัยได ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 20 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (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 :  
โรงพิมพบุคพอยท, 2545), 121.  
 :   สํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของสเตียรส 
(Steers) 
 

 

ประสิทธิผลองคการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของออสตินและ 
เรนโนลด (Austin and 
Reynolds)   

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของจันทรานี 
สงวนนาม 
 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการของกิ๊บสัน 
(Gibson)   
 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผล
องคการเซอรจิโอวานนี 
(Sergiovanni) 
 

ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่ไดจาก
การสัมภาษณเกี่ยวกับองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 

แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผลองคการของ 
กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน 
(Glickman, Gordon, and Ross-
Gordon) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาโดยการนําแนวคิดของนักการศึกษามาบูรณาการ
เปนขอบเขตของการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่ง
ประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ คือ  1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5)ความผูกพันตอองคการ   6) โครง 
สรางองคการ     สวนในดานของประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    ผูวิจัยมุงศึกษา
โดยยึดตามแนวทางการประเมินผลการดําเนินงานขององคการจนบรรลุเปาหมายใน 4 ดาน      
ไดแก  1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 ของการประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐาน
การศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล  ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
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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 :  
โรงพิมพบุคพอยท, 2545), 121.  
 :   สํานักงานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 

พฤติกรรม  
การบริหาร 

ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ 

 

เทคโนโลยี 

ความผูกพันตอ
องคการ 

โครงสราง
องคการ 

การวิจัยและ
งานสรางสรรค 

การบริการ
วิชาการ 

การทํานุบํารุง
ศิลปะและ
วัฒนธรรม 

องคประกอบ
ประสิทธิผล
องคการ 

ประสิทธิผล 
องคการของ 
มหาวิทยา 
ลัยราชภัฏ 

คุณภาพ
บัณฑิต 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 องคประกอบประสิทธิผลองคการ หมายถงึ ปจจยัทีท่ําใหองคการสามารถบริหารงานได
บรรลุตามเปาหมาย ประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ  ไดแก   1) พฤติกรรมการบริหาร 
2) ความพงึพอใจในการทํางาน  3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลย ี 5) ความผูกพนั
ตอองคการ 6) โครงสรางองคการ  
 ประสิทธิผลองคการ หมายถึง การที่องคการสามารถบริหารงานไดบรรลุเปาหมาย ดวย
ความรวมมือของบุคลากรภายในองคการในการปฏิบัติภารกิจจนเกิดผลสําเร็จใน 4 ดาน  ไดแก    
1) คุณภาพบัณฑิต 2) การวิจัยและงานสรางสรรค 3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง  สถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  ที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พุทธศักราช  
2547  อยูในกลุมของมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 36 แหง ทั่วประเทศที่กอต้ังมาเปนระยะ
เวลานานกวา 15 ป    
  
 



 

 
     บทที่ 2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
  
 การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวยเนือ้หา
เกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการ  ประสิทธิผลองคการ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

องคประกอบประสิทธิผลองคการ   
 

 ในการศึกษาเรื่องขององคประกอบประสิทธิผลองคการ  มีความจําเปนและสําคัญอยาง
ยิ่งที่จะตองศึกษาในเรื่องขององคการ   เนื่องจากในยุคปจจุบันองคการตองเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงในดานตางๆ  สังคมมนุษยเปนสังคมที่ประกอบไปดวยองคการประเภทตางๆ  ซึ่งเปน
องคการในแงที่เปนผลผลิตอยางหนึ่งของกิจกรรมของมนุษย เมื่อบุคคลจํานวนหนึ่งไดรวมกัน
จัดตั้งองคการ ยอมมีวัตถุประสงคในการดําเนินงานแตกตางกัน บางองคการมีวัตถุประสงคเพื่อ
การบริการ เชน บริการดานการแพทย บริการดานการสาธารณสุขและไมวาองคการจะมี
วัตถุประสงคอยางไรยอมตองประกอบดวยเจาหนาที่  ผูดําเนินงาน ทั้งที่ตองทําเปนรายบุคคลและ
ตองทํารวมกับบุคคลอื่น1

 
ความหมายขององคการ 
 บารนารด (Barnard) ไดใหความหมายของคําวาองคการ วาหมายถึง หนวยทางสังคม
อยางหนึ่งที่เกิดจากระบบความรวมมือของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป เพื่อดําเนินงานอยางใดอยาง
หนึ่ง ซึ่งไดกําหนดและยอมรับโดยสังคม อยางมีระบบ มีแบบแผน มีอาณาเขตสัมพันธเฉพาะตัว
และมีกรรมวิธีที่จะเสริมสรางบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อใหสมาชิกใน 
 
 

                                                        

           17 
 1  เทพนม เมืองแมน, พฤตกิรรมองคการ (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิชย, 2540), 1.  
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องคการดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายดวยความเต็มใจและมีการติดตอส่ือสารที่ด2ี

 ฮิคสและกุลเลตต (Hicks and Gullett) กลาววา องคการ คือ กระบวนการที่ถูกกําหนด
ข้ึนเปนโครงสรางเพื่อบุคคลฝายตาง ๆ ไดปฏิบัติรวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว3

 อรุณ รักธรรม กลาววา องคการคือ การที่บุคคลมารวมตัวกันตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยมี
วัตถุประสงคขององคการและเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติของบุคคล การมารวมตัวกัน
จําเปนตองมีหลักในการดําเนินการอยูหลายประการ เชน การแบงความรับผิดชอบหนาที่ตาง ๆ 
โดยการวมตัวเปนองคการนั้นมีลักษณะที่เปนทางการ4 
 ประยูร ศรีประสาธน กลาววา องคการ คือกลุมคนที่รวมตัวกันเพื่อดําเนินการใน
กิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ในการรวมตัวดังกลาวจะตองมี
การจัดระเบียบการติดตอ การแบงงานกันทําและตองมีการประสานประโยชนของบุคคลดวย5 

จากความหมายขององคการทั้งหมดสามารถสรุปไดวา องคการ หมายถงึ การรวมกัน
ของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงานเพื่อทาํงานรวมกนัภายใตโครงสราง
ขององคการเดียวกนั มกีารทํางานและการประสานงานกนัอยางเปนระบบ มีกระบวนการจัดการ
องคการดานตางๆ รวมกนัเพือ่ใหสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

 
ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
 ประสิทธิผลขององคการเปนองคความรูที่เกิดข้ึนจากการศึกษาและวิเคราะหองคการ
อยางลึกซึ้ง ซึ่งในระยะแรกนั้นเปนการวิเคราะหเพื่อพัฒนาองคการใหสามารถดําเนินการไดอยางมี

                                                        
 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, “ทฤษฎีองคการ,” ใน ประมวลสาระชุดวชิาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการ
บริหารการศึกษา หนวยที่ 1-4 สาขาวชิาศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : 
สํานักพิมพมหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 55. 
 5 ประยูร ศรีประสาธน, “ทฤษฎีองคการ,” ใน เอกสารการสอนชุดทฤษฎีและแนวปฏิบัติ
ในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 1-4 สาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช(
นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 62. 
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ประสิทธิภาพสูงสุด  ล็อคและครอฟอรด (Lok and Crawford) อธิบายวา การวิเคราะหองคการคือ 
การออกแบบวางแผนในการพัฒนาการดําเนินงานขององคการโดยการจําแนกประเภทขอมูล
เกี่ยวกับองคการ  การเพิ่มพูนความรูความเขาใจเกี่ยวกับปญหาขององคการ การตีความหมายของ
ระบบขอมูลและการดําเนินการเปลี่ยนแปลงกลยุทธอยางเหมาะสม6  การวิเคราะหวินิจฉัยองคการ
จึงเปนพื้นฐานที่นํามาสูการศึกษาประสิทธิผลองคการอยางละเอียดมากยิ่งขึ้น ซึ่งตอมาไดมีการให
ความหมายของประสิทธิผลองคการไวดังนี้ 
 แฮนแนนและฟรีแมน (Hannan and Freeman) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ
วา หมายถึง ระดับของความเหมาะสมระหวางเปาหมายขององคการกับผลผลิต  โดยพิจารณา
จากการที่องคการสามารถดําเนินการไดบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการที่ได
กําหนดไว7

 สเตียรสและคณะ (Steers and others)  กลาวถึงประสิทธิผลองคการวามีความหมาย 
2 นัย คือ 1) เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ และ2) เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณ
ใดๆ มีความเปนไปได8  
 นอรทคราฟทและนีล (Northcraft and Neal) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ 
โดยใหความสนใจที่การกอใหเกิดผลผลิตตามเปาหมายขององคการเทานั้น โดยไมใหความสําคัญ
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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กอรดอนและคณะ (Gordon and others) ใหความหมายของคําวาประสิทธิผลองคการ
วา หมายถงึ ขีดความสามารถขององคการที่จะดําเนนิการผลิตเพื่อกอใหเกิดผลผลิตสําเร็จตาม
เปาหมายตางๆ ที่องคการกาํหนดขึ้น10

แวบพู (Vappu) กลาวถึงประสิทธิผลองคการวา เปนโครงสรางที่สําคัญประการหนึ่ง
ในทางสังคมวิทยา โดยทั่วไปหมายถึง ระดับ(degree) ซึ่งองคการประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินการตามเปาหมาย11 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) กลาววา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ผลสําเร็จที่
บรรลุเปาหมายขององคการทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ12

 กิ๊ปสัน (Gibson) กลาวถึง ประสิทธิผลระดับองคการวาเปนภาพรวมของประสิทธิผล
ระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม 
(environment)  เทคโนโลยี (technology) กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง (structure)  
กระบวนการตาง ๆ (processes)  และวัฒนธรรม (culture)13  

จากการศึกษาความหมายของประสิทธิผลองคการ สรุปไดวา ประสิทธิผลองคการ 
หมายถึง ความสามารถขององคการในการดําเนินการเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ที่
องคการกําหนดไว 

 
 
 

                                                        
 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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ปจจัยที่เปนองคประกอบประสิทธิผลขององคการ 
 นักการศึกษาไดเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัปจจัยที่เปนองคประกอบประสิทธิผลของ
องคการไวดังนี ้
 บารนารด (Barnard) กลาวถึง องคการวา องคการจะมปีระสิทธิผลกต็อเมื่อผูปฏิบัติ 
งาน ปฏิบัติงานตรงตามบทบาทที่องคการไดกําหนดไว14    
 สเตียรส  (Steers)ไดศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวคิดระบบเปด  ซึ่ ง เปน
ความสัมพันธของสวนตาง ๆ ในองคการและสภาพแวดลอม  จากแนวคิดนี้ทําใหสามารถกําหนด
องคประกอบหลักที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลได 4 ประการ คือ 1) ลักษณะองคการ 
(organizational characteristics) ไดแก โครงสรางขององคการและเทคโนโลยี 2) ลักษณะของ
สภาพแวดลอม (environmental characteristics) ไดแก ส่ิงแวดลอมภายนอกและสิ่งแวดลอม
ภายใน  3) ลักษณะของพนักงาน (employee characteristics) ไดแก ความผูกพันตอองคการและ
การปฏิบัติงาน 4)นโยบายบริหารและการปฏิบัติ (management policies and practice) ไดแก 
การกําหนดเปาหมาย  การจัดหาและการใชทรัพยากร   การสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
การสื่อสารและการตัดสินใจ รวมถึงการปรับตัวขององคการและการสรางสิ่งใหม ๆ15      
 แคทซและคาน (Katz and Kahn) กลาวถึงความสําเร็จขององคการวานอกจากจะตอง
อาศัยทรัพยากรดานวัตถุดิบและงบประมาณแลว องคการยังตองใชความสามารถของบุคลากร
ของตนไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพดวย โดยกลาวถึงพฤติกรรมที่ทําใหองคการสามารถ
ดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังนี้  1) บุคลากรจะตองมีความสนใจที่จะทํางานกับ
องคการ และตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป 2) บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทที่
กําหนดไวได 3) บุคลากรจะตองปฏิบัติงานในองคการดวยความคิดที่สรางสรรค16

 เอ็ดมอนด (Edmonds)กลาวถึงองคประกอบที่จะทําใสถานศึกษาเกิดประสิทธิผลไว
ดังนี้ 1) เนนทักษะพื้นฐานของผูเรียน 2) ตั้งความหวังไวสูงสําหรับความสําเร็จของผูเรียน            

                                                        
 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) ผูบริหารมีภาวะผูนําในการบริหารงานสูง  4) มีการประเมินผูเรียนอยางสม่ําเสมอ  5) มี
สภาพแวดลอมที่เปนระบบระเบียบ17   
 บอสเสิรท (Bossert)  กลาววาในการศึกษาถึงประสิทธิผลของสถานศึกษาตองพจิารณา
จาก  1) ความเปนผูนําทางวิชาการ  2) การนิเทศงานอยางใกลชิด  3) การประเมินกิจกรรมทาง
วิชาการ  4) การเพิ่มความเชี่ยวชาญในการสอนอาจารย  5) การเพิ่มอิสระในหองเรียน18

 ออสตินและเรนโนลด (Austin and Raynolds)   กลาววา   สถานศึกษาที่มีประสิทธิผล
ตองมีลักษณะแหงความสําเร็จดังนี้   1) การจัดอาคารสถานที่  2) ภาวะผูนํา 3) ความมีเสถียรภาพ
ของบุคลากร  4) การจัดระบบของหลักสูตรและการเรียนการสอน   5) การพัฒนาบุคลากร  6) การ
จัดเวลาเรียนที่เกิดประโยชนสูงสุด  7) ความเปนเลิศทางวิชาการที่ไดรับการยอมรับ  8) การมีสวน
รวมและการสนับสนุนของผูปกครอง  9) การวางแผนรวมกัน  10) ความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน  11) มีเปาหมายและความคาดหวังรวมกันที่ชัดเจน  12) มีระเบียบวินัย19

 เซอรจิโอวานนี (Sergiovanni) ไดสรุปลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลวาควรมี
องคประกอบดังนี้ 1) เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง 2) มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 3) จัดการเรียนการ
สอนที่สงเสริมการเรียนรูของนักเรียน 4) มีบรรยากาศสถานศึกษาในทางบวก 5) สงเสริมความมี
ปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม 6) มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง 7) ใชภาวะผูนําแบบมี
สวนรวม 8) สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค 9) ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม20

 เซนกี (Senge) กลาวถึง องคประกอบสําคัญที่จะสงผลใหสถานศึกษาเปนสถานศึกษา
ที่มีประสิทธิผล โดยการทําใหสถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู  ซึ่งประกอบดวยหลักการ
สําคัญ 5 ประการ ดังนี้  1) การคิดอยางเปนระบบ (system thinking) ซึ่งเปนไปตามวิธีการเชิงระบบ 

                                                        
 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) พารสัน (Parsons) 
เอสซิโอนี (Etzioni) และคารสัน (Carlson) ที่มองสถานศึกษาอยางเปนระบบของสังคม (School 
as Social System) เปนการมองอยางเปนภาพรวม ไมมองแบบแยกสวน เพราะการมองหรือคิด
แบบแยกสวนจะเปนเสมือนการเลนภาพการตัดตอ (jigsaw puzzle) ซึ่งหากมองภาพทีละชิ้นจะไม
สามารถบอกไดวาจะทําใหเกิดภาพรวมในรูปรางหนาตาเปนอยางไร จะตองจัดใหเขาที่ตาม
ลักษณะความสัมพันธของมันแลว จึงจะทําใหมองเห็นภาพรวมไดอยางชัดเจน  2) ความรอบรูของ
บุคลากร (Personal Mastery) เปนไปตามทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีภาวะผูน้ํา ที่กลาววาคนจะมี
พันธะผูกพันกับจุดหมายและภารกิจขององคการและจะใชความพยายามเพื่อการบรรลุผลสําเร็จ 
หากพวกเขามีความรอบรูในวิชาการตาง ๆ สามารถรวมในการเปนเจาของหรือเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  3) มีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) เปนไปตามทฤษฎีการจูงใจและภาวะผูนํา 
โดยเชื่อวาการสรางรูปแบบทางความคิด ใหเกิดขึ้นในองคการ จะทําใหสมาชิกมีความตื่นตัว มี
แรงจูงใจภายใน  ในการที่จะสํารวจสภาพที่เปนอยูและสภาพที่คาดหวังเพื่อการพัฒนารูปแบบทาง
ความคิดอยูเสมอ  4) การมีคุณคารวม (hared values) ซึ่งเปนไปตามหลักการของวัฒนธรรม
องคการและการมีสวนรวม โดยเชื่อวาหากองคการใหสมาชิกไดเขามามีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนโดยอาศัย คุณคารวม (shared values) ของสมาชิกแลว ก็จะทําใหเกิดวิสัยทัศนรวม 
(shared vision) ซึ่งจะทําใหพวกเขามีความผูกพันกับวิสัยทัศนรวมนั้นและกอใหเกิดการปฏิบัติ
ตามมา 5) การเรียนรูเปนทีม (team learning) เปนไปตามหลักการความรวมมือ หลักการ
กระบวนการกลุม ซึ่งเชื่อวาสมาชิกในองคการจะเกิดการเรียนรูไดดีข้ึนหากพวกเขาไดมีการ
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน ซึ่งไมเพียงในระดับหองเรียนเทานั้น แตจะตอง
เปนทั้งระดับสถานศึกษาดวย21

 แฮนสัน (Hanson)   กลาววา สถานศึกษาที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ 1) มีการ
ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน   2) บรรยากาศสนับสนุนการเรียน  3) มีการติดตาม
กํากับกระบวนการเรียนการสอน 4) บุคลากรมีมาตรฐาน  5) สงเสริมการรักษาวินัยของผูเรียน  6)
มีการจัดสภาพแวดลอมและสวัสดิการการทํางาน22    

                                                        
 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)  กลาวถึงประสิทธิผลขององคการใน 4 มิติ ไดแก   1) ผลผลิต  2) การ
รับรูเกี่ยวกับองคการ    3) งบประมาณ  4) ภาวะผูนําองคการ23    
 กิ๊บสัน (Gibson) ไดอธิบายคําวา  ประสิทธผิลในระดับองคการ  (organizational 
effectiveness) วาเปนภาพรวมของประสทิธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด
ประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก  1) สภาพแวดลอม   2) เทคโนโลย ี 3) กลยุทธ  4) โครงสราง  
5) กระบวนการตาง ๆ  6) วฒันธรรม24      
 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel)  กลาวถึงเกณฑในการพิจารณาประสิทธิผลของ
สถานศึกษาวาประกอบดวย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  2) ความพึงพอใจในการทํางาน  3) การ
รับรูประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยรวม25

 กลิคแมน กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-Gordon)ได
ศึกษาลักษณะสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล พบวามีลักษณะดังนี้  1) ผูบริหารมีความหลากหลาย
ของภาวะผูนํา  2) ตระหนักถึงสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของสถานศึกษา  3) การมีสวนรวม
ของผูปกครอง  4) การมีวิสัยทัศนรวมกันและมีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนอยางตอเนื่อง  5) ไดรับ
การสนับสนุนในเรื่องเวลาเรียน การจัดกิจกรรมดานวิชาการ คุณธรรมจริยธรรมจากทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา  6) เนนการเรียนการสอน  7) มีการพัฒนาที่ตอเนื่อง  8) มีแผนการสอนที่ดี  
9) ครูใหความรวมมือในการทํางาน  10) มีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอมูลในการพัฒนาสถานศึกษา  

                                                        
 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) ใชวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
สถานศึกษา26 
 ฮอลท และไฮท (Holt and Hinds)  กลาวถึงองคประกอบที่สงผลตอความมีประสิทธิผล
ของสถานศึกษาตามแนวคิดของ Holton วา แบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ โดยแตละกลุมมี
องคประกอบยอยออกไปอีก ดังนี้   1) องคประกอบการมีจุดมุงหมายรวมกัน  ประกอบดวย การมี
จุดมุงหมายที่ชัดเจน การมีคานิยมและความเชื่อรวมกันและการมีภาวะผูนําทางการเรียนการสอน   
2) องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู ประกอบดวย การมีสวนเกี่ยวของและความรับผิดชอบ
ของนักเรียน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ  พฤติกรรมในทางบวก
ของนักเรียน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน   3) องคประกอบดานการเรียนรู ประกอบดวย 
หลักสูตรการสอน  การพัฒนาบุคลากร ความคาดหวังในความสําเร็จสูง และการติดตาม
ความกาวหนาของนักเรียนอยางสม่ําเสมอ27

 เปอรกี และสมิท (Purkey and Smith)  ไดจัดปจจัยที่แสดงถึงการมีประสิทธิผลของ
สถานศึกษาเปน 2 ดาน คือ 1) ดานโครงสราง ซึ่งประกอบดวยการบริหารและภาวะผูนําแบบ
กระจายอํานาจ ความมั่นคงในการปฏิบัติงานของครู หลักสูตรชัดเจนและจัดเปนระบบ การพัฒนา
คณะครู การมีสวนรวมและสนับสนุนจากผูปกครอง มีการยอมรับจากนักเรียนอยางกวางขวาง การ
มีเวลาเพื่อการเรียนรูสูงสุด และมีการสนับสนุนจากทองถิ่น 2) ดานกระบวนการ ประกอบดวย มี
การวางแผนแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธแบบสถานศึกษา มีสํานึกชุมชน มีจุดหมายที่ชัดเจน มี
ระเบียบที่ชัดเจน มีความคาดหวังรวมกันสูง28

 ประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิ เทศก   กรมสามัญศึกษา  พบวา    มีปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการ
มี  7  ตัวแปร   คือ   1) การใช เทคโนโลยี     2) วัฒนธรรมองคการ     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, อางถึงในวโิรจน  สารัตนะ, โรงเรียน: องคการแหงการเรยีนรู (กรุงเทพฯ : 
ทิพยวิสุทธิ์, 2544), 22.  
 28 Purkey and Smith, อางถงึในวิโรจน  สารัตนะ, “โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู”, 
29. 
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4) ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร  5) การติดตอส่ือสาร   6) คุณลักษณะของศึกษานิเทศก   
7) บรรยากาศองคการ  สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ  ไดแก     
1) การติดตอส่ือสาร  2) สภาพดานการเมือง  3) คุณลักษณะผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง     
4) การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร  5) ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร  6) โครงสราง
องคการ   7) วัฒนธรรมองคการ   8)  สภาพเศรษฐกิจและสังคม    9) การบริหารงานบุคคล  
10) สภาพการใชเทคโนโลยี29    

สุทธิพงษ  ยงคกมล วิจัยเรื่อง  การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่
ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน  พบวา  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอนมี 12 ดาน  ไดแก  1) โครงสรางองคการ : การกําหนดบทบาทหนาที่
และการประสานงาน  2) เทคโนโลยีองคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงานและประสานงาน     
3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอดวัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4) บรรยากาศองคการ : 
การทํางานเปนทีมสัมพันธ  5) การรับรูของบุคลากร : การรับรูในบทบาทหนาที่และกฎระเบียบ    
6) ทัศนคติและคานิยมของบุคลากร : ความมุงมั่นจริงจังตอความสัมพันธของงานและความพึง
พอใจงาน  7) บุคลิกภาพของบุคลากร : บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาที่ 8) การเรียนรูของ
บุคลากร : กระบวนการเรียนรู เพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การจูงใจของ
บุคลากร : การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของแตละคน 10) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ : 
ความสอดคลองระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11)การกําหนดกลยุทธ : การจัดทําวัตถุประสงค
ทั้งในสวนที่ใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยางสอดคลองกับเปาหมายโรงเรียน 12)  การปฏบิตัิ
ตามกลยุทธ : การเลือกบุคคลากรที่มีความสามารถ และการกํากับติดตามตรวจสอบการใช
งบประมาณใหเกิดประโยชน30

 อุไรวรรณ แยมนิยม กลาวถึงทฤษฎี McKinsey 7-S Framework ซึ่งเปนทฤษฎีที่ชี้ให 
เห็นถึงองคการที่มีประสิทธิผลหรือประสบความสําเร็จในทางการบริหารดําเนินการวา องคการที่ 

                                                        
 29 ประเสริฐ  บณัฑิตศักดิ์, “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวยงาน

ศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา” (วิทยานพินธปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา  บัณฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั, 2540), บทคัดยอ. 

 30 สุทธพิงศ  ยงคกมล, “การวเิคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน” (วิทยานพินธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2543), บทคัดยอ.  
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ประสบความสําเร็จจะตองประกอบดวย 1) Strategy กลยุทธที่ใชสรางขอไดเปรียบเหนือคูแขงขัน 
2) Structure โครงสรางขององคการ การมอบหมายและการแบงงานตองเอื้อประโยชนใหองคการ
สามารถดําเนินงานไดบรรลุเปาหมายที่วางไว 3) System ระบบตาง ๆ ในองคการ 4) Style สไตล
การบริหารงาน จรรยาบรรณและวิสัยทัศนของผูบริหารตองกวางไกล 5) Staff พนักงานในองคการ
มีความกระตือรือรน ขยันขันแข็ง ซื่อสัตย อุทิศตน 6) Skill ทักษะของคนในองคการ 7) Share 
Value คานิยมรวมกันของคนในองคการที่จะมุงมั่นใหองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว31

  จันทรานี สงวนนาม ไดสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของสถานศึกษาไวดังนี้
1) ภาวะผูนําและแบบของผูบริหาร 2) การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ชัดเจนของ
สถานศึกษา  3) การเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร   4) บรรยากาศของสถานศึกษา   5) ทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธ   6) การใชอํานาจหนาที่และการตัดสินใจ  7) ความสามารถในการแกปญหา
และการพัฒนางาน  8) ความสามารถระหวางผูบริหารกับผูรวมงาน 9) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน  10) ประสบการณทางการบริหาร  11) ความสัมพันธระหวางบานกับสถานศึกษา32

 จาการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการสรุปไดวา องคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล
องคการมี 6 องคประกอบ ไดแก 1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจในการทํางาน 3) สภาพ 
แวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5)ความผูกพันตอองคการ  6) โครงสรางองคการ 
 
พฤติกรรมการบริหาร   
 พฤติกรรมการบริหารเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานซึ่งผูบริหารตองใหความสนใจ 
เนื่องจากความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการจะตองอาศัยกระบวนการบริหารที่มีคุณภาพ 
ซึ่งฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ไดกลาวไววาพฤติกรรมการบริหารนั้นสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองคการ33  สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาพฤติกรรมการบริหาร 
                                                        
 31 อุไรวรรณ แยมนิยม, “การวเิคราะหสภาพแวดลอมทางการตลาด,” ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการวิเคราะห วางแผนและควบคุมทางการตลาด หนวยที ่1-4  สาขาวทิยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพมิพมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2544), 
164-166. 
 32 จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎแีละแนวปฏิบตัิในการบริหารสถานศึกษา (กรุงเทพฯ :  
โรงพิมพบุคพอยท, 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 พฤติกรรมการบริหารดานการบริหารเชิงกลยุทธ  พฤติกรรมการบริหารดานภาวะ
ผูนําและพฤติกรรมการบริหารดานการติดตอส่ือสาร ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 พฤติกรรมการบริหารดานการบริหารเชิงกลยุทธ   
 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธเปนเครื่องมือของผูบริหารที่ใชเพื่อกําหนดทิศทางและผล
การปฏิบัติงานในระยะยาวขององคการ    เนื่องจากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดาน
เศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองในปจจุบันสงผลตอการบริหารองคการของผูบริหารเปนอยางมาก  
การบริหารจึงตองเปนการบริหารเชิงรุกที่เปนลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ  ซึ่งกระบวนการ
ตัดสินใจของผูบริหารไดเปลี่ยนแปลงไป จากอดีตที่มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นของ
องคการ  แตจะเปลี่ยนมาเปนการตัดสินใจ  โดยคํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย  โดยใช
ประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดีที่สุด  ภายใตสถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  จึงเกิดการพัฒนาและศึกษาเรื่องกลยุทธ (strategy) 

ไรท พร้ินเจอรและครอล (Peter Wright, Charles D. Pringle and Mark J. Kroll)  ให
ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ ไววา หมายถึง กระบวนการที่ทําใหผูบริหารระดับสูง
บรรลุผลตามภารกิจและเปาหมายขององคการ34  
 เซอรโตและปเตอร (Certo abd Peter) ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยทุธวาเปน
กระบวนการทีท่ําซ้าํๆ (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) โดยมีวตัถุประสงคเพือ่
จัดองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน (steps) ตอเนื่อง
ตลอดเวลาเปนวัฏจักรไป  ซึง่ไดแก35

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (performing an environmental analysis) 
2. การกําหนดทิศทางขององคการ (establishing organization direction) 
3. การกําหนดกลยุทธขององคการ (formulating organizational strategy) 
4. การนํากลยทุธไปใช (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 ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไววา   หมายถึง การวางแผน
ดําเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกลยุทธ ซึ่งจะชวยใหการบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จุดเนนของการบริหารเชิงกลยุทธมุงพิจารณาในแงของการบริหาร 
กลยุทธที่คิดข้ึนมาตองอาศัยพื้นฐานทางการบริหารเปนหลัก36

ชนินทร ชุณหพันธรักษ ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไววา   หมายถึง 
กระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธที่มีการจัดทําอยางตอเนื่องโดยพิจารณาถึงสภาพแวดลอม
ทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการ เพื่อใหการดําเนินงาน
สามารถบรรลุผลตามเปาหมายขององคการที่ไดกําหนดไว37

 
ประโยชนของการบริหารเชิงกลยุทธ 
การบริหารเชิงกลยุทธมีประโยชนดังนี3้8

1. ชวยปรับปรุงการสื่อสารใหดีข้ึน 
 2. มีผลผลิตมากขึ้น 
3. ชวยใหเขาใจในการทํางานมากขึ้น 
4. ทําใหกลยุทธมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
5. การเพิ่มความรับผิดชอบ 
6. ผลผลิตสูงขึ้น 
7. ทําใหธุรกิจมีอํานาจ มีความคิดริเร่ิม การคาดการณลวงหนา 
8. ทําใหธุรกิจมีการวางแผนไวลวงหนาแทนที่จะมีการแกปญหาในภายหลัง 
 
 
 

                                                        
 36 ศิริวรรณ เสรีรัตน, นโยบายธรุกิจและการบริหารเชิงกลยทุธ (กรุงเทพฯ : ธีระฟลมและ
ไซเท็กซ, 2541), 9. 
 37 ชนนิทร ชุณหพันธรกัษ, นโยบายธุรกิจและการบริหารเชงิกลยทุธ (กรุงเทฯ : สถาบนั
ราชภัฏสวนดสิุต, 2544), 4. 
 38 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, การบริหารเชงิกลยุทธและกรณีศึกษา (กรุงเทพฯ :  
บริษัทธรรมสารจํากัด, 2546), 49. 
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 ความสําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ 
 การบริหารเชิงกลยุทธไมใชหนาที่หรืองานของสิ่งเดียวที่มีขอบเขตจํากัดงานใดงานหนึ่ง

เฉพาะ ซึ่งถือวาเปนผูวางแผนเชิงกลยุทธ แตจะตองใชทักษะการบริหารในองคการทั้งหมด การ
บริหารเชิงกลยุทธจะตองเกี่ยวของกันหลายหนาที่ จะตองประสมประสานผูเชี่ยวชาญและใชความ
พยายามของฝายตาง ๆ ในองคการ ดังนั้นการบริหารเชิงกลยุทธจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญดังนี้39

1. การบริหารเชิงกลยุทธมีจุดมุงหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ผูบริหารที่มี
ประสิทธิผลจะตองเขาใจเปาหมายขององคการวาตองการบรรลุความตองการสูงสุดในทองถิ่น 
หรือความตองการในระดับโลก เพื่อใหเกิดความเขาใจถึงความจําเปนที่แตกตางกันในแตละหนาที่ 
ผูบริหารจะตองเขาไปเกี่ยวของกับกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธทั้งหมดขององคการ 

2. การบริหารเชิงกลยุทธจะเกี่ยวของกับผูที่ไดผลประโยชนจากองคการ ผูที่ไดผล
ประโยชนจากองคการ หมายถึง กลุมตาง ๆ ที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจและการกําหนดนโยบาย
ขององคการ กลุมเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกับความลมเหลวหรือความสําเร็จขององคการ 

 3. การบริหารเชิงกลยุทธนํามาซึ่งขอบเขตหลายชวงเวลา ผู

                                                       

บริหารควรศึกษาความ
ตองการขององคการในระยะยาวและระยะสั้นดวย ดังนั้นการวางแผนการบริหารเชิงกลยุทธ
ตองการการเปลี่ยนแปลงทิศทาง โดยอาศัยความคิดทั้งระยะยาวและระยะสั้น ผูบริหารของแตละ
หนาที่มีแนวโนมจะมุงที่ปญหาระยะสั้น โดยเขาใจลักษณะงานในหนาที่และสรางใหเกิดประโยชน
ใหดีที่สุดทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 4. การบริหารเชิงกลยุทธจะเกี่ยวของทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนการใชวิธีการ
ที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 

จากการที่นักวิชาการไดกลาวถึงการบริหารเชิงกลยุทธ จึงเห็นไดวาการบริหารใน
ลักษณะนี้เปนกระบวนการที่สําคัญในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จําเปนที่           
ผูบริหารจะตองอาศัยการบริหารเชิงกลยุทธเพื่อกําหนดโอกาสและอุปสรรคจาการดําเนินงาน
เพื่อใหแผนงานดําเนินไปไดดวยดี 
  
 
 

 
 39 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, การบริหารเชงิกลยุทธและกรณีศึกษา (กรุงเทพฯ :  
บริษัทธรรมสารจํากัด, 2546), 50-51. 
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 กระบวนการของการบริหารเชิงกลยุทธ 
 สตาหลและกริกสบาย (Stahl and Grigsby)  ไดเสนอกระบวนการของการบริหาร
เชิงกลยุทธไว 3 ข้ันตอน ไดแก 1) การกําหนดกลยุทธ 2) การนํากลยุทธไปใช 3) การประเมินผล 
และการควบคุมกลยุทธ  ดังนี4้0  
 1. การกําหนดกลยุทธ 
     การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation)เปนขั้นตอนที่เร่ิมจากการพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมขององคการทั้งภายนอกและภายในองคการที่จะระบุถึงโอกาสตาง ๆ และอุปสรรค
ตาง ๆ จุดเดนและจุดดอยขององคการ  รวมไปถึงการศึกษา  การประเมินผลขอมูลที่จําเปนในการ
แกไขปญหา  หรือใชโอกาสที่มีอยูใหเกิดประโยชนมากที่สุด  เพื่อวินิจฉัยตัดสินใจในการบริหารวา
จะดําเนินการปรับตัวอยางไร  จึงจะเหมาะสมที่สุดตอองคการ 
    การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนเรื่องที่สําคัญ  และจําเปนสําหรับองคการที่จะตอง
ศึกษาวิเคราะห  เนื่องจากสภาพแวดลอมมีอิทธิพลสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการใหไปสูเปาหมายที่ตองการได  ดวยเหตุที่วาองคการในปจจุบันมีสภาพเปน
องคการระบบเปดจะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม  ในลักษณะแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกัน
และกัน  และผลประโยชนที่เกิดขึ้นนั้นจะตองมีความสมดุลกันดวย  รวมทั้งสภาวการณที่
เปลี่ยนแปลงไปก็จะมีผลหรือมีอิทธิพลทําใหระบบมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย   องคการจะตอง
มีการปรับเปล่ียนบทบาทและยุทธศาสตรในการปรับตัวใหเขากับยุคสมัยมากขึ้นและสเตียรส 
(Steers) ไดใหทรรศนะในดานอิทธิพลของสิ่ งแวดลอมที่มีตอความสํา เร็จขององคการ
ข้ึนอยูกับ  1)ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต  2) ความถูกตองของความคิดเห็น
เกี่ยวกับส่ิงแวดลอม  3) ระดับเหตุผลขององคการ  ซึ่งทั้งสามประการนี้ยอมมีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอมในสวนที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ41

   ในการวิเคราะหเชิงกลยุทธ การวิเคราะหถึงโอกาสและสภาวะคุกคามของสภาพแวด 
ลอมภายนอก  เพื่อการประมาณการขนาดของการเสี่ยงและคาดการณถึงความเปนไปไดของ
เหตุการณที่เกิดขึ้น  พรอมทั้งประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกิดขึ้น  สวนการวิเคราะหถึงจุดออน

                                                        
 40 Stahl and Grigsby, อางถงึใน 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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และจุดแข็งภายในองคการ  เปนการพิจารณาดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร  บุคลากร
ทรัพยากรมีมากนอยและมีคุณภาพเพียงใด  กลยุทธที่ดีจะตอสรางขึ้นจากการใชประโยชนจากจุด
แข็งขององคการที่มีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนใหเหลือนอยที่สุด  
   หลังจากการวิเคราะหสภาพแวดลอม โอกาส อุปสรรคตาง ๆ ขององคการแลว จะเปน
การวางแผนกลยุทธ ซึ่งการวางแผนตองมีการกําหนดวิสัยทัศน  มีการกําหนดเปาหมายระยะยาวที่
แนชัด  การวางแผนกลยุทธ จะประกอบดวย  การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ 
และการกําหนดแผนงานหลัก  นโยบาย  และกลยุทธยอย   โดยกลยุทธเปนรูปแบบของการกระทํา
ซึ่งผูบริหารใชเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เปนกลยุทธที่เปนจริงที่องคการไดวางแผนไว 
และใชโตตอบตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ 
   การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ คือการพิจารณาตกลงใจเกี่ยวกับ
ภารกิจหรือจุดมุงหมายขององคการวา  ตั้งขึ้นเพื่ออะไร  และระบุผลสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึ้น  จะ
ไดเปนเครื่องชี้นําองคการใหสามารถดําเนินกิจการไดมั่นคงเติบโตอยางเหมาะสมถูกตอง  ซึ่ง
หมายถึง  การอยูรอด  การทํากําไร  ขนาดและการแบงสวนตลาดและการทําประโยชนแกสังคม ซึ่ง
ในการกําหนดวัตถุประสงคทางกลยุทธนั้นองคการควรยึดลูกคาเปนหลัก  การกําหนดแผนงาน
หลัก นโยบายและกลยุทธยอย  เปนการแจกแจงพันธกิจและวัตถุประสงคออกเปนแผนงานหลัก
ตางๆ ที่จําเปนเพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตามที่องคการตองการ  แผนงานหลักนี้หมายถึง  
แผนงานและโครงการใหมๆ ที่จําเปนเพื่อชวยใหพันธกิจและวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จได  
สําหรับนโยบายจะเปนพื้นฐานของแผนงานและทําใหโครงการสาํเร็จ 
     สรุปปจจัยสําคัญที่เกีย่วของกับการกําหนดกลยุทธ มีดังนี4้2   1)  ภารกิจของธุรกจิซ่ึง  
ประกอบดวย วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค จุดมุงหมาย นโยบายและกลยุทธ                
2) โอกาสและอุปสรรคจากภายนอก 3) จุดแข็งและจุดออนจากภายใน 
 2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
     ข้ันตอนนี้เปนขั้นตอนของการนําเอากลยุทธไปดําเนินการในระดับตาง ๆ  ในรูปของ
แผนงานตางๆ เพื่อนําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว  เปนการเปลี่ยนกลยุทธใหออกมาใน
รูปของการปฏิบัติดวยการพัฒนาแผนดําเนินการตามโครงรางที่วางไว    ผูบริหารตองเขาใจใน
แนวคิดและสิ่งตาง ๆ เชน  โครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ  บุคลากร  การจูงใจ 

                                                        
 42 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, การบริหารเชงิกลยทุธและกรณีศึกษา  (กรุงเทพฯ :  
บริษัทธรรมสารจํากัด, 2546), 41. 



 33

กระบวนการบริหารงานเทคโนโลยี  การควบคุมและภาวะผูนําของผูบริหาร เพื่อใหการนํากลยุทธ
ไปปฏิบัติบรรลุผล 
     สถานการณจํานวนมากที่องคการเผชิญอยูมี รูปแบบที่ไมเหมือนกันหรือไมมี
แบบอยางที่แนนอน วิธที่เหมาะสมที่สุดคือ ผูบริหารตองกําหนดนโยบายที่สามารถใชกับเหตุการณ
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได นโยบาย กฎหรือข้ันตอนตาง ๆ เปนสิ่งที่ใชเพื่อกําหนดกิจกรรมที่องคการใชใน                           
การจัดการกับเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนประจํา ดังนี้43 
     กฎ (rule) เปนขอความที่อธิบายถึงแผนหลักซึ่งระบุการกระทําอยางใดอยางหนึ่งที่
ควรกระทําหรือไมควรกระทําในแตละสถานการณ หรือเปนขอกําหนดวาสิ่งใดควรทําหรือไมควรทํา
ในสถานการณหนึ่ง ๆ 
     ข้ันตอน (procedures) เปนกระบวนการของระบบที่มีความตอเนื่องหรือเทคนิคซึ่ง
อธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับงานที่มีลักษณะเฉพาะหรืองานที่ตองปฏิบัติ หรือเปนกระบวนการที่
เกี่ยวของกัน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงลําดับข้ันในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคเร่ืองใดเรื่อง
หนึ่งขององคการ  โดยทั่วไปขั้นตอน หมายถึง ระเบียบตาง ๆ ที่จะทําใหงานที่ถูกออกแบบประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย   ขั้นตอนถือเปนแผนที่กําหนดวิธีกําหนดวิธีการจัดกิจกรรมในอนาคต 
ประกอบดวยลําดับข้ันของการปฏิบัติเปนแนวทางเพื่อการปฏิบัติมากกวาเปนความคิด มี
รายละเอียดเพื่อใหกิจกรรมบรรลุผลได 
     นโยบาย (policies) เปนแนวทางอยางกวางสําหรับการตัดสินใจ ซึ่งสัมพันธกับการ
กําหนดกลยุทธและการปฏิบัติตามกลยุทธ หรือเปนขอชี้แนะ ขอจํากัดและขอบังคับวาจะทําให
เปาหมายสําเร็จไดอยางไร  
 3. การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ 
     ข้ันนี้เปนการติดตามและการควบคุม เพื่อดูวากลยุทธที่นําไปปฏิบัติเปนไปตามแผนที่
ไดกําหนดไวหรือไม เพื่อที่จะไดทําการปรับปรุง และมั่นใจวาการปฏิบัติตนตามหนาที่ตาง ๆ เปนไป
อยางสมบูรณ ข้ันนี้เปนกระบวนการที่ตองกระทําอยางตอเนื่อง การกําหนดกลยุทธที่ดีจะตองมีการ
พิจารณาตรวจสอบสภาพแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน ทําใหการกําหนดเปาหมายมีความ
ถูกตอง มีการกําหนดกลยุทธไดอยางเหมาะสม หลังจากนั้นจะไดมีการนํากลยุทธไปปฏิบัติ 
ภายหลังจากนั้นจะไดมีการประเมินผลและการควบคุมวากลยุทธที่นําไปปฏิบัติบรรลุตาม

                                                        
 43 เร่ืองเดียวกนั, 208-209. 
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เปาหมายที่กําหนดไวหรือไม  จะไดมีการพิจารณาปรับปรุงแกไขมีขอมูลยอนกลับวากลยุทธที่
กําหนดไวดีเพียงพอหรือไม ถาไมดีผูบริหารจะไดทําการพิจารณากําหนดกลยุทธใหม หรือถาการ
นํากลยุทธไปปฏิบัติไมมีประสิทธิภาพ ผู

                                                       

บริหารจะไดหาวิธีในการปรับปรุงแกไขวิธีการปฏิบัติใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด     
   กลูเอค (Glueck) ไดเสนอขั้นตอนการควบคุมและประเมินผลกลยทุธใน 2 ลักษณะ 
ดังนี4้4

  1. การวิเคราะหและประเมินผลปจจัยภายใน  ซึ่งไดแก  การกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและความเบี่ยงเบนที่ยอมรับได  ดําเนินการวัดผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงตามเวลาที่กําหนด
เพื่อหาผลลัพธที่ไดเกินกวาที่ยอมรับได  แลววิเคราะหสาเหตุเพื่อแกไข 
  2.  การวิ เคราะหและประเมินผลปจจัยภายนอกคือ   สภาพแวดลอมที่มีคาม
เปลี่ยนแปลงและยอมทําใหผลลัพธเกิดความเบี่ยงเบนดวยการกําหนดขอสมมติฐานของ
สภาพแวดลอมแลวประเมินสภาพแวดลอมอยางละเอียด  หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากที่
คาดการณ  กําหนดไวจะตองปรับปรุง  เปาหมาย  กลยุทธและแผนงาน 
 เดสและมิลเลอร (Dess and Miller) ไดระบุปจจัยดานผูนําเชิงกลยุทธ (leadership 
strategy) และปจจัยการควบคุมกลยุทธ (strategic control) วาจําเปนตองเกี่ยวของกับกิจกรรม 3 
ประการ  เพื่อนําไปสูความสําเร็จ 45

 1. การกําหนดทิศทาง (setting direction) ขององคการทั้งในดานวิสัยทัศนและกลยุทธ
วิธีการตางๆ ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจภาพแวดลอมอยางลึกซึ้ง  เขาใจความตองการของผูเกี่ยวของ
ทั้งหมด (stakeholders) ขององคการและสามารถนําขอมูลเหลานี้มากําหนดทิศทางใหเหมาะกับ
สภาพแวดลอมที่ซับซอนไมแนนอน  ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic vision)ในการ
ตอบสนองแบบรุดหนา (proactive strategy) และการจดกลยุทธตามสถานการณ (contingency)  
 2. การออกแบบองคการ (designing the organization) เปนการประเมินองคการและ
จัดการออกแบบ  เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางระบบ  ทีมงานและกระบวนการตางๆ 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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องคการที่จําเปนตอการเกิดผลลัพธ  เปาหมาย  ความสําเร็จ  ผูนําจึงตองมีความคิดสรางสรรค  
คิดคนสิ่งใหมๆ และไวตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณรอบดาน 
 3. การปลูกฝงวัฒนธรรมแหงความเปนเลิศและคุณธรรม (installing a culture 
emphasizing excellence and ethics)  เพื่อใหบุคลากรของทุกฝายในองคการมีคานิยม  ความ
เชื่อ  วิสัยทัศน  บรรทัดฐานของความเปนเลิศในองคการรวมกัน  และผูนําจะตองปลูกฝง
วัฒนธรรมจากคุณธรรม  ความรับผิดชอบ  จรรยาบรรณและมาตรฐานขององคการใหเกิดขึ้นใน
วิถีทางที่ถูกตอง  ยุติธรรมและเหมาะสม 
 ในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม  เศรษฐกิจ และ
การเมือง  ผูนําเชิงกลยุทธ  จึงมีบทบาทที่สําคัญตอการนําพาองคการใหพนจากสภาวะวิกฤต  นํา
องคการไปสูเปาหมายที่ตองการ  ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน  นําการเปลี่ยนแปลง  สรางจิต 
สํานึกรวมของบุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการระดมความคิดของทุกคนในองคการ 
ผูบริหารจําตองมีบทบาทเปนผูริเร่ิม  ผูประกอบการ ผูจัดการ ผูจูงใจ ผูเจรจาตอรอง ผูประสาน 
งาน  ผูใหคําแนะนํา  ผูแกไขปญหา  ผูตัดสินใจ  ผูสนับสนุนสงเสริมและผูควบคุมตามแต
สถานการณ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาถึงการบริหารเชิงกลยุทธ   วรเชษฐ จันทรภิรมย ได
ศึกษาวิจัยถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่สงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสาเหตุของปญหา อุปสรรคและความตองการ
พื้นฐานดานตาง ๆ ของโรงเรียนบานดอยคํา จังหวัดลําพูน และเพื่อศึกษาแนวทางการใชนวัตกรรม
การบริหารจัดการศึกษาแบบมีสวนรวมของชุมชน พบวา การนําแนวความคิดการบริหารเชิง      
กลยุทธแบบมีสวนรวม สามารถติดตอประสานสัมพันธกับบุคคล กลุมบุคคล หนวยงานและ
องคการ ใหเขามามีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดจํานวน 5 กลุมหลัก คือ 1) กลุม
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและคณะกรรมการที่ปรึกษา 2) กลุมผูปกครองนักเรียน      
3) กลุมชุมชนในเขตบริการของรงเรียน 4) กลุมชุมชนนอกเขตบริการของโรงเรียน 5) กลุมชาว
ตางประเทศ  แนวทางการเขามามีสวนรวม พบวามี 5 แนวทาง คือ 1) มีสวนรวมตามกฎหมาย    
2) มีสวนรวมตามกฎหมายควบคูกับความสมัครใจ 3) มีสวนรวมตามกฎหมายควบคูกับการบังคับ
สมัครใจ 4) มีสวนรวมดวยความสมัครใจ 5) มีสวนรวมตามคําขอรอง รูปแบบการบริหารเชิงกล
ยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่ใชในการบริหารจัดการและพัฒนาการศึกษา พบวา มีลักษณะเปน
กระบวนการ 5 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 มีสวนรวมคิดและตัดสินใจ ขั้นตอนที่ 2 มีสวนรวมในการ
กําหนดแผนงาน  ข้ันตอนที่ 3 มีสวนรวมปฏิบัติตามแผน  ข้ันตอนที่ 4 มีสวนรวมรับผลประโยชน  
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5) มีสวนรวมประเมินผล ซึ่งกระบวนการทั้ง 5 ข้ันตอนที่คนพบครั้งนี้ถือไดวาเปนนวัตกรรมดานการ
บริหารจัดการศึกษา46   
 เยาวภา  ประคองศิลปและโกวิทย  หนอศรีดา ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการมีสวน
รวมในการบริหารงานของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา ภายในเขตพื้นที่การศึกษา 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการมีสวนรวมและแนวทางการพัฒนาการมีสวนรวมในการ
บริหารงานภายในเขตพื้นที่การศึกษาของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา พบวาการ
มีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่การศึกษาของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา
ดานวิชาการสําหรับผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีสวนรวมในระดับมาก  ดานงบประมาณ  
ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามีสวนรวมในระดับมาก ดานบริหารงานบุคคล  ผูอํานวยการเขต
พื้นที่การศึกษา มีสวนรวมในระดับมากและดานบริหารงานทั่วไปผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษา 
มีสวนรวมในระดับมาก  สวนแนวทางในการพัฒนาการการมีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่
การศึกษา   สรุปไดดังนี้   1) ปรับวิสัยทัศนการบริหารของผูบริหารใหมีทิศทางที่ชัดเจนและเปด
กวาง    2) จัดโครงสรางการบริหารงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนแนวราบเพื่อใหทุกฝายมีสวนรวม  
3) กระบวนการสรรหาคณะบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมในการบริหารงานจะตองมีความโปรงใส
ตรวจสอบได  4) กําหนดบทบาทหนาที่ ภารกิจขององคกรหลักทั้ง  4 อยางชัดเจน  โดยมีกฎหมาย
รองรับ  5) กระจายอํานาจสูสถานศึกษาโดยใชหลักการบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐาน  6) จัดใหมีการ
อบรมสัมมนา เพื่อใหความรูความเขาใจและขอมูลสารสนเทศแกบุคลากรทกุฝายอยางตอเนือ่ง 7) ให
ความสําคัญเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ของคณะกรรมการ47

 คล็อต (Clott) ศึกษาเกี่ยวกับผลของสภาพแวดลอมนอกองคการ กลยุทธ วัฒนธรรม 
ทรัพยากรที่สงผลตอผลประสิทธิผลขององคการ  โดยการศึกษาครั้งนี้เพื่อคนหาตัวทํานาย
ประสิทธิผลขององคการ จากตัวแปรตน อันไดแก แผนกลยุทธขององคการ วัฒนธรรมองคการ การ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมนอกองคการและทรัพยากรที่ตองใช เปนการศึกษาเชิงสํารวจใน

                                                        
 46 วรเชษฐ จนัทรภิรมย,  การบริหารเชิงกลยุทธ  [Online], accessed  5 November 
2007. Available from http://www.doikhamschool.net/Project/patisipation.pdf. 
 47 เยาวภา ประคองศิลปและโกวิทย  หนอศรีดา, รายงานการวิจยั : การพัฒนาการมี
สวนรวมในการบริหารงานของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศกึษา 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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องคการ 304 แหง ผลการศึกษาพบวาตัวแปรดานแผนกลยุทธขององคการสามารถใชเปนตัว
ทํานายประสิทธิผลขององคการไดดี รองลงมาจากตัวแปรวัฒนธรรมองคการ48  
 จากการศึกษาในขางตนสรุปไดวา การบริการเชิงกลยุทธ  หมายถึง ลักษณะการบริหาร
ที่ใชกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ซึ่งประกอบดวย การกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปใชและ
การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ  โดยผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธและจะตองสราง
ความเขาใจและพันธสัญญาที่มีตอวิสัยทัศนขององคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร  ทั้งนี้เพื่อการ
ยอมรับในทิศทางและเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน  จะเปนพลังผลักดันใหเกดิการผนกึกาํลงั
ไปสูการบรรลุเปาหมายในที่สุด 
 
 พฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนาํ  
 การบริหารการศึกษาในปจจุบัน  มีองคประกอบหลายอยางที่จะชวยใหองคการอยูรอด 
มีความเจริญกาวหนาและบรรลุเปาหมายที่วางไว  องคประกอบที่มีความสําคัญประการหนึ่ง 
ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร ซึ่งตองทําหนาที่ทั้งผูบริหาร หัวหนาและผูนํา ในอันที่จะนําพา
องคการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล 
 แบส (Bass) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความพยายามที่จะมีอิทธิพล ในการจูงใจตอ
ผูอ่ืนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายบางประการ49

 เซอรจิโอวานนี และมอร (Sergiovanni and Moore) กลาวถงึภาวะผูนําวาเปนกระบวน 
การของการเกลี้ยกลอม จงูใจของผูนําที่จะใหผูตามประพฤติ ปฏิบัติซึง่สงเสริมจุดประสงคของ 
 
 
 
 
 

                                                        
 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. 



 38

ผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม50

 รอบบินส (Robbins) กลาวถึง ภาวะผูนําวาหมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพลตอ
กลุมเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย แหลงของอิทธิพลอาจจะเปนทางการ  เชนอํานาจตามตําแหนง
ที่ผูบริหารดํารงอยู หรืออํานาจอยางไมเปนทางการ คือการไดรับการยอมรับอยางเปนนัยจาก
สมาชิกโดยไมตองแตงตั้ง ซึ่งบางทีก็มีอิทธิพลมากกวาตําแหนงที่ไดรับการแตงตั้งเปนทางการตาม
โครงสรางขององคการ51

 ยุค (Yukl) กลาววา ผูนําที่สามารถใชความเปนผูนําและทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความรูสึกที่จะกระทําตามผูนําของตน มีทัศนคติที่ดีรวมถึงความรูสึกวาผูนําองคการของตนมี
คานิยมและเปาหมายที่สอดคลองกับตนเองแลว  ผูใตบังคับบัญชายอมจะตั้งใจทุมเทใหกับงาน 
ใหกับองคการเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย ทําใหองคการมีประสิทธิผลของการดําเนินการดวยดี  
ยุค (Yukl) ไดใหความหมายของคําวา ภาวะผูนําไววา  หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลตอ         
ผู ใตบั งคับบัญชา  วัตถุประสงคของกลุมหรือองคการ  กิจกรรมขององคการ  แรงจูงใจ                  
ของผูใตบังคับบัญชาที่จะใหบรรลุวัตถุประสงค การรักษาความประสานสัมพันธและการทํางาน
เปนทีม52  
 สิปปนนท  เกตุทัต กลาวถึง ภาวะผูนําวา หมายถึง ความมีวิสัยทัศน มีทัศนะกวางไกล
และสามารถทําใหผูเขารวมงานยอมรับและยินดีรวมปฏิบัติตาม ซึ่งผูที่จะเปนผูนําตองมีศักยภาพ
พื้นฐาน 9 ประการ ไดแก เปนคนเกง เปนคนดี ทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีความกลาหาญทาง

                                                        
 50 Sergiovanni and Moore, อางถงึใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, “ภาวะผูนํา,” ใน
ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎแีละแนวปฏิบตัิในการบริหารการศึกษา หนวยที ่5 สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพมิพมหาวิทยาลยัสุโขทัย               
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 บริหารจัดการเปนทีม ตัดสินใจอยางมีวิจารณญาณ มีสํานึกรับผิดชอบตอสังคม
และเคยประสบความสําเร็จมาพอสมควร53

 นิพนธ  กินาวงศ กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ปรากฏการณที่บุคคลหนึ่งที่เรียกวา ผูนํา
สามารถทําใหคนอื่นๆ ปฏิบัติงานตามที่ตองการได  โดยการปฏิบัติงานนั้นผูปฏิบัติมีความเต็มใจที่
จะทํา ซึ่งอาจเกิดจากความเชื่อถือ ศรัทธา หรือพลังอํานาจที่มีอยูในตัวผูนํานั้นๆ54  
 เสนาะ ติเยาว  กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถที่มีอิทธิพลตอคนอื่น ซึ่งจะ
ทําใหงานบรรลุเปาหมายหรือเปนกระบวนการในการกระตุนบุคคลอื่นใหทํางานหนักจนประสบ
ผลสําเร็จ55

 พรนพ พุกกะพันธุ กลาววา ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติสวนสติปญญา ความดีงาม 
ความรู ความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดหมายที่ดี
งาม56  
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลในการจูง
ใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ57

 ผูบริหารองคการจําเปนตองมีภาวะผูนําองคการ เพราะภาวะผูนําองคการสามารถ
อํานวยการในหนาที่ สําคัญๆ หลายประการ  ซึ่งหนาที่ดังกลาวเหลานั้นมีความจําเปนตอ
ประสิทธิผลองคการ โดยหนาที่ สําคัญของภาวะผูนําองคการที่สามารถชวยสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานตางๆ ขององคการ เชน 1) ภาวะผูนําองคการชวยในการแกไขความไมสมบูรณ และ
ความบกพรองของการออกแบบองคการ เนื่องจากไมมีการออกแบบองคการรูปแบบใดที่มีความ
สมบูรณที่เหมาะสมสําหรับทุกหนาที่ของสมาชิกองคการไดตลอดกาล  ภาวะผูนําองคการจึงชวย

                                                        
 53 สิปปนนท เกตุทัต, ขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาไทย (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, ภาวะผูนําและการจงูใจ (กรุงเทพ : โรงพิมพจามจุรีโปรดักท, 
2544), 2. 
 57 สถาบนัเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, กรณีศึกษา Best Practices (กรุงเทพฯ : เรดเฟรน 
ครีเอชั่น จํากดั, 2545), 2. 
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ใหบุคลากรขององคการไดรับการประสานงานเพื่อใหบรรลุความสําเร็จของงาน 2)  ภาวะผูนํา
องคการชวยรักษาสถานภาพขององคการใหมีความมั่นคง โดยการปรับตัวไดอยางรวดเร็วตาม
เงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม 3) ภาวะผูนําองคการชวยประสานงานระหวางฝายตางๆ 
ภายในองคการ โดยเฉพาะในชวงเวลาที่องคการอยูระหวางการเจริญเติบโตและการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งสามารถชวยแกไขความขัดแยงระหวางฝายงานตางๆ และ 4) ภาวะผูนําองคการชวยใหบคุลากร
ในองคการบรรลุถึงความตองการตางๆ ทั้งในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล  
 
 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 
 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญยิ่งตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของสถาบันการศึกษา  ภาวะผูนําเปนสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของ
สถานศึกษาที่ดําเนินโดยผานเครือขายบุคคลและตามบทบาทขององคการ ภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผลประกอบดวย คุณลักษณะ 3 ประการไดแก58

 1. บุคิกภาพ (personality) บุคลิกภาพของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมีหลายอยาง  แตที่
สําคัญมี 4 ประการ คือ  
     1.1 มีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) คือ มีการตั้งเปาหมายสําหรับ 
ตนเองและผูใตบังคับบัญชาไวสูง มีความพยายามมากเพื่อพบงานที่ยาก และเขมแข็งเมื่อเผชิญ
ปญหาหรือประสบความลมเหลว  
     1.2 มีความอดทนตอความเครียด (stress tolerance) คือ เมื่อพบสถานการณที่ยุง 
ยากและกดดัน จะมีการตัดสินใจที่ดีและสุขุม  สามารถใหคําแนะนาํผูใตบังคับบัญชาไดและมี
ความอดทนอยางดยีิ่ง  
     1.3 มีวุฒิภาวะทางอารมณ (emotional maturity) คือ มีความตระหนักในจุดเดนและ
จุดดอยของตน มุงมั่นปรังปรุงตนเอง ไมปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงเมื่อประสบปญหาหรือความผดิพลาด 
ซึ่งการมีวุฒิภาวะทางอารมณจะชวยสรางความรวมมือ  และสรางความสัมพันธที่ดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา กับเพื่อนรวมงานและกับผูใหคําปรึกษาได   
 1.4 มีคุณธรรม (integrity) คือ มีความซื่อสัตย มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบและนา
ไววางใจ รวมทั้งยินดีที่จะสงเสริมและสนับสนุนผูอ่ืนในองคการ และผูนําตองมีคุณธรรมเปน

                                                        
 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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พื้นฐานสําคัญของการสรางและเพิ่มความภักดีตอองคการใหแกผูใตบังคับบัญชา และชวยใหเกิด
ความรวมมือรวมใจกับสมาชิกในองคการ 
 2. แรงจูงใจ (motivation) แรงจูงใจเปนแรงขับที่กระตุนใหคนมีความสัมพันธกับงาน มี
การตัดสินใจเกี่ยวกับงานดานลักษณะ ทิศทาง และระยะเวลา แรงจูงใจมีอิทธิพลตอการเลือกทํา
กิจกรรมและระดับความสําเร็จ ผูนําที่มีแรงจูงใจสูงจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําที่มีความคาดหวัง
ต่ําผูนําที่ถอมตัวและผูนําที่ดอยประสิทธิภาพ จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผูนําทําใหทราบวา 
ลักษณะของแรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญมากสําหรับผูนํา  
 3. ทักษะ (skill) เปนองคประกอบที่สําคัญมากกตอภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การมี
ความรู ความสามารถ มีประสบการณและมีทักษะในงานที่ทํา จะทําใหประสบผลสําเร็จได ทักษะ 
4 ประการเกี่ยวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ไดแก  
     3.1 ทักษะดานเทคนิค เปนความรู ความสามารถ และความชาํนาญและที่สอดคลอง
กับงานที่ทาํ   ซึ่งจะชวยทํางานประสบผลสําเร็จ   ทกัษะดานนี้เปนสิ่งสําคัญและเหมาะสมมากกบั
องคการระดับตํ่า เชน ในสถานศึกษาที่คณะครูอาจารยมีความสามารถนอย หรือในโรงเรียนที่มี
ความพรอมดานสภาพแวดลอมตํ่า เปนตน   
     3.2 ทักษะดานมนุษยสัมพันธ เนน ความสามารถในการเขาใจความรูสึก  และเจตคติ
ของผูอ่ืนและเนนความสามารถของการสรางความรวมมือในการทํางาน  
     3.3 ทักษะดานมโนทัศน เกี่ยวของกับความสามารถในการพัฒนา และการใช
ความคิดและมโนทัศนในการวางแผน การจัดการและการแกปญหาที่มีความซับซอน  สามารถ
กําหนดกรอบเกี่ยวกับกิจกรรมและความซับซอนของงานตามลําดับได ทักษะดานนี้เหมาะสมกับ
ผูนําที่อยูในองคการระดับสูง  
  3.4 ทักษะดานการบริหาร เปนความรูความสามารถเกี่ยวกับการบริหาร เชน การ
วางแผน การกํากับติดตามงาน กฎระเบียบ การนิเทศ และการประชุม    ทักษะดานนี้ใชควบคูกับ
ทักษะดานเทคนิค  ดานมนุษยสัมพันธและดานมโนทัศน นอกจากนี้ เซอรจีวานนียังกลาววา 
สําหรับสถานศึกษาแลวภาวะผูนําเปนความสามารถในการริเริ่มโครงสราง กระบวนการใหม 
เปาหมายใหม เนนสิ่งใหม และเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม และภาวะผูนําเปนความสามารถในการสราง
ความสัมพันธอยางลึกซึ้งกับบุคคลอื่น เพื่อสรางความสมบูรณใหกับองคการหรือสวนรวม มีการ
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รวมคิดและรวมรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะของผูนําที่พยายามใชเหตุผลเพื่อใหผูตามยินยอมทํา
ตามเพื่อกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ59

 
 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป 
 จากกระแสและผลของการปฏิรูปการศึกษาที่เกิดขึ้นในปจจุบันทําใหสถานศึกษาใน
ปจจุบันตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง และปรับตัวตามสภาพสังคม ใหมีความเปนอิสระมากขึ้น 
และมีมาตรฐานพรอมทั้งมีการปฏิบัติที่ชัดเจน โดยการคาดหวังที่วาการเปลี่ยนแปลงจะทําให
สถานศึกษามีประสิทธิผลมากขึ้น  การรับการเปลี่ยนแปลง ตองมีการเตรียมและพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรใหพรอมสําหรับการสนองตอบ เชน การสรางความผูกพัน สรางวิสัยทัศนรวม สราง
ภาวะผูนําและสรางวัฒนธรรมของสถานศึกษาที่จําเปน ซึ่งภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงอยางมากนี้ คือ ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (transformational leadership) เพราะภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูปมีคุณลักษณะทั่วๆ ไป ดังนี้60   
 1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) โดยจะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิด 
ชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใคร
เลย ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนใหดี
ที่สุดเพื่อชัยชนะ  
 2. เปนบุคคลที่กลาและเปดเผย เปนบุคคลที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขุม และมีจุดยืนของ
ตนเอง กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง  
 3. เชื่อมั่นในตนเอง ผูนําเชิงปฏิรูปไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ และสนใจคนอื่นๆ มีการ
ทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทํา โดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ  
 4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําเชิงปฏิรูปจะชี้นําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของ
เปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา  

                                                        
 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. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  ผูนําเชิงปฏิรูปนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทําผิดพลาดในฐานะ
ที่เปนบทเรียนและพยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา  
 6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอนอยูเสมอ  
 7. เปนผูมองการณไกล  ผูนําเชิงปฏิรูป จะสามารถในการมองการณไกล สามารถที่จะ
นําความหวังและความฝนมาทําใหเปนจริงได  
 นอกจากนี้ แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ยังใหขอเสนอวาภาวะผูนําเชิงปฏิรูป
สามารถเห็นไดจากพฤติกรรมของผูนํา ดังนี้61

 1. กระตุนเพื่อนรวมงานและผูตามใหสนใจพิจารณางานที่ทําโดยใชแนวคิดใหมๆ  
 2. ตระหนักถึงพันธกิจหรือวิสัยทัศนของกลุมและขององคการ  
 3. พัฒนาเพื่อนรวมงานและผูตามใหมีความสามารถและศักยภาพสูงขึ้น  
 4. จูงใจเพื่อนรวมงานและผูตามใหใชความสนใจของตนสรางประโยชนใหกับกลุมทําให
ผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน แตมุงอุทิศตนเพื่อประโยชนของกลุมและองคการ   
 โดยกระตุนความตองการของผูตามใหเพิ่มข้ึนตามระดับความตองการของมาสโลว ซึ่ง
จะใชพฤติกรรมเพียงหนึ่งอยาง  หรือทั้ง 4 อยางก็ได ที่เรียกวา “4l’s” (Four l’s) ไดแก  
 1. การมีอิทธพิลอยางเปนอดุมการณ (idealized  influence - ll) หมายถึง การที่ผูนาํ
ประพฤติตัวเปนแบบอยางทีน่าชืน่ชม ยกยอง   
 2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation - IM) หมายถึง การที่ผูนํามี
พฤติกรรมทีท่าํใหเกิดแรงบนัดาลใจในตวัผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายในกระตุนใหผูตาม
ทํางาน ดวยความกระตือรือรน  
 3. การกระตุนเชาวปญญา (intellectual stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนาํกระตุน
ใหผูตามกระหนักถงึปญหาตางๆ ที่เกิดขึน้ในองคการ ทําใหผูตามแสวงหาวิธีการหรือแนวทาง
ใหมๆ มาแกปญหา  สงเสริมใหมีความคิดสรางสรรคใหมๆ  
 4. การมุงความสัมพนัธเปนรายคน (individualized consideration : IC) เปนลักษณะ
ของผูนําที่มีความสัมพนัธเกีย่วของกับบุคคลเปนรายคนทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมี
ความสาํคญั ผูนําเอาใจใสเพื่อพัฒนาศกัยภาพของผูตามใหสูงขึ้น 
 

                                                        
 61 Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational 
Effectiveness L through Transformational Leadership (California : Sage, 1994), 611. 
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 รูปแบบภาวะผูนํา 
 นานัส (Nanus) ไดเสนอรูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลในยุคโลกาภิวัตน 4 ประการ 
คือ62  
 1. ผูกําหนดทิศทางองคการ (direction setter) เปนผูนําที่เลือกและกําหนดเปาหมายใน
อนาคตซึ่งจะสอดคลองตอปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกขององคการ องคการที่มีประสิทธิภาพ
ตองมีการกําหนดทิศทางขององคการใหชัดเจน ผูที่ทําหนาที่กําหนดทิศทางองคการนั้นตองมี
วิสัยทัศน ตองมีความสามารถในการกําหนดแนวทางความกาวหนาขององคการ  ความกาวหนา
ในหนาที่นี้หมายถึง ประสิทธิผลและประสิทธิภาพซึ่งหมายถึงความสามารถในการตอบสนองตอ
ความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการ  เปนผูนําเอาเทคโนโลยีสมัยใหมมาประยุกตใช  ถาผูนํา
สามารถกําหนดทิศทางองคการไดแลว  ก็สามารถที่จะสรางวิสัยทัศนหรือให ทุกคนในองคการมี
ความปรารถนารวมกันที่จะทําใหเปนจริงได 
 2. ผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) เปนผูนําที่รับผิดชอบในการกระตุนและเกื้อ 
หนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการทั้งดานบุคลากร ทรัพยากรและสิ่งอํานวยความสะดวก
ตางๆ เปนผูกําหนดวิสัยทัศนสูความสําเร็จในอนาคตได  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ดี จะตอง
คาดการณเหตุการณลวงหนาในอนาคตไดดี มีแนวคิดในการเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดนิ่ง  
วิสัยทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชัดเจนในเรื่องการพัฒนา การสนับสนุน การวิจัยทดลอง การ
กระจายอํานาจ การตัดสินใจสูระดับปฏิบัติการ มีความยืดหยุนในการปฏิบัติงานเพื่อใหสอดคลอง
ตอการเปลี่ยนแปลงที่ดีกวาในอนาคต 
 3. ผูเผยแพรประชาสัมพันธ (spokesperson) เปนผูนําที่มีทักษะในการพูด และเปน
ผูฟงที่ดี มีความสามารถในการขอความรวมมือประสานงานและเจรจาตอรองที่ดีกับหนวยงานหรือ
องคการภายนอกที่เกี่ยวของ  มีความสามารถในการอธิบายถายทอดใหโนมนาวใจตอทุกฝายที่
เกี่ยวของไมวาจะเปนลูกคา  ผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา  ผูรวมงาน ผูถือหุน  ผูแขงขัน  
ผูสนับสนุน  และผูควบคุมนโยบาย  ผูเผยแพรประชาสัมพันธที่ดีจองเปนผูเจรจาตอรองทีด่ดีวยเปน
ผูสรางเครือขาย (network) สรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอกดวยการใชความคิดและ
ขอมูลขาวสารที่มีอยูในองคการ  วิสัยทัศนของผูเผยแพรประชาสัมพันธตองชัดเจนพรอมที่จะนําไป
เผยแพรประชาสัมพันธใหเกิดความดึงดูดใจ ความสนใจ ความตื่นเตน  ความคุมคาตอผูรับขอมูล
ขาวสารเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการในอนาคต  

                                                        
 62 B. Nanus, Visionary Leadership (SanFrancisco : Jossey-Bass, 1992), 11-13. 
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 4. ผูสอน (coach) เปนผูนําที่ทําหนาที่ในการสรางทีมงานสูความสําเร็จ  เปนผูที่กระตุน
ความพยายามของสมาชิกในทีมงานเพื่อที่จะทําใหความฝนหรือวิสัยทัศนกลับกลายเปนความจริง
ได  ผูสอนที่ดีหรือโคชที่ดีนั้น  จะตองมีจุดยืนหรือหลักการที่ชัดเจน มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน พรอมที่จะ
นําใหเกิดเปนความจริงได  ตองสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นกับทุกคนเพื่อมุงสูความสําเร็จ  ใหการ
ยอมรับซึ่งกันและกัน  ใหความจริงและไววางใจตอกัน ชวยสรางใหทุกคนเกิดการเรียนรูและมี
ความเจริญกาวหนา และสอนใหทุกคนพัฒนาปรับปรุงความสามารถของตนเองอยางสม่ําเสมอ
เพื่อมุงความสําเร็จตามที่ฝนไว 
 
 ทักษะของผูนํา 
 ผูนําที่มีความสามารถจะตองมีทักษะในการบริหารงานในหลายๆ ดาน ดังนี้63  
 1. ทักษะดานการจัดการ  ผูนําในหนวยงานไมวาจะมีตําแหนงที่เปนทางการหรือไมก็
ตาม  มักจะมีสวนรวมในการบริหารงานภายในองคการ เชน มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
กําหนดแผนปฏิบัติการประจําปหรือรวมอยูในคณะกรรมการติดตามประเมินผลงานตางๆ ดังนั้น
ทักษะดานการจัดการ เชน ทักษะในการวางแผน การประสานงาน การควบคุมงาน จึงเปนสิ่งที่
ผูนําควรจะมี  
 2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  มนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญมากสิ่งหนึ่งสําหรับผูนํา  
เพราะผูนํามีหนาที่สําคัญที่ตองติดตอเกี่ยวของกับคนอื่นไมวาจะเปนหนาทางดานประสาน
ประโยชนหรือขจัดขอขัดแยงระหวางบุคคลในหนวยงาน มนุษยสัมพันธอาจแสดงออกมาใน
รูปแบบตางๆ เชน ความสามารถในการเขากับผูอ่ืน ความชวยเหลือ ความรวมมือ ความเหน็อกเหน็
ใจผูอ่ืน  เปนตน  การมีมนุษยสัมพันธที่ดีจะชวยใหผู

                                                       

รวมงานหรือผูใตบังคับบัญชารูสึกชื่นชม
ประทับใจ อยากคบคาสมาคมหรืออยากเปนเพื่อนดวย  เกิดความคุนเคยและเปนกันเองใน
ระยะเวลาอันสั้น  ซึ่งทายสุดแลวจะชวยใหผูนําไดรับความรวมมือชวยเหลือจากบุคคลตางๆ อันจะ
ทําใหการประสานประโยชนหรือขจัดขอยัดแยงกระทําไดงายขึ้น 
 3. เนื่องจากผูนําตองทําหนาที่ชักจูงและกระตุนใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทุมเท
การทํางานใหแกหนวยงาน ดังนั้นทักษะการจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญอีกสิ่งหนึ่งที่ผูนําควรจะมี การจูง

 
 63 สุนทร  วงศไวศยวรรณและเสนห  จุยโต, “ภาวะผูนํา,”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชา
องคการและการจัดการ หนวยที ่9-15 สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
(นนทบุรี : สํานักพิมพมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2545),152-154. 
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ใจอาจแสดงออกมาในรูปของการเปนตัวอยางที่ดี  การวางตัวที่เหมาะสม  การตอบแทนหรือให
รางวัลที่เปนไปอยางยุติธรรมและจริงใจ หรืออาจเพียงการใหกําลังใจดวยคําชมในเวลาที่เหมาะสม 
การจูงใจกระทําไปดวยความจริงใจและเหมาะสมจะชวยใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเกิด
ขวัญกําลังใจ ไมทอแทเบื่อหนาย  เห็นความสําคัญของตนเองและงานที่ทํา เกิดพลังและความ
ตั้งใจที่จะเอาชนะปญหาและอุปสรรคตอไป ทายที่สุดจะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานไดสําเร็จสมตาม
ความมุงหมายที่ผูนําคาดหวังไว 
 4. ทักษะดานการติดตอส่ือสาร  ทักษะในการติดตอส่ือสารเปนความสามารถพื้นฐานที่
ผูนําจะตองมีอยูกอนจึงจะเกิดทักษะอื่นๆ ได เพราะในการเกี่ยวของสัมพันธกับผูอ่ืนนั้นสิ่งแรกๆ ที่
มักจะตองทํากอนที่จะจูงใจหรือสรางความศรัทธาใหเกิดขึ้นไดคือการสื่อสารใหผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาเขาใจในหลักการความคิดเปาหมายและความตองการของตัวผูนําเอง จุดนี้เปน
จุดเริ่มตนที่สําคัญ  เพราะอุดมการณ ความคิด และนโยบายของผูนํามักจะเปนปจจัยหนึ่งที่ดึงดูด
ใหผูตามเกิดการยอมรับและใหการสนับสนุนในเวลาตอมา  ดังนั้นหากผูนําไมสามารถสื่อความคิด
และอุดมการณของตนไปยังผูตามไดแลวก็เปนการยากที่จะไดรับความรวมมือจากผูอื่นในเวลาที่
ตองการ เบนนิส (Bennis) นักวิชาการดานบริหารธุรกิจที่มีชื่อเสียงแหงมหาวิทยาลัยเซาเทิ่นแคลิฟ
ฟอเนียร (University of Southern California) ไดเปรียบเทียบทักษะในการสื่อสารระหวางอดีต
ประธานาธิบดีเรแกนกับอดีตประธานาธิบดีคารเตอร  เขากลาววาเรแกนเปนนักประชาสัมพันธตัว
ยงเพราะสามารถสื่อหลักการความคิดที่เขาใจยากออกเปนภาษาที่คนทั่วไปเขาใจไดงายๆ  พรอม
กับสอดแทรกมุขตลกขบขันเล็กๆ นอยๆ ฟงแลวชวนติดตาม สวนคําพูดของคารเตอรนั้นฟงดูแลว
เอาจริงเอาจังและนาเบื่อหนาย ดังนั้นทักษะในการสื่อสารของเรแกนคงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเขา
ไดรับความนิยมสูงจนสามารถดํารงตําแหนงประธานาธิบดีของสหรัฐติดตอกันถึง 2 สมัย ทักษะใน
การติดตอส่ือสารอาจแสดงออกมาในรูปของความสามารถในการใชถอยคําการเปรียบเทียบ
น้ําเสียงและกิริยาทาทางนอกจากนั้นยังอาจรวมถึงความสามารถในการแสวงหาและการกรอง
ขาวสารอีกดวย  โดยสรุปแลวผูนําควรจะเกงทั้งในการหาขาวสารการกรองขาวและการกระจาย
ขาว 
 5. ทักษะในการเจรจาตอรอง   ทักษะนี้หมายถึง  ความสามารถในการตอรองไกลเกลี่ย 
จัดสรรผลประโยชนระหวางบุคคลและหนวยงานตางๆ แตเดิมทักษะทางดานนี้ยังไมไดรับความ
สนใจมากนักเพราะการแขงขันภายในหนวยงานยังมีนอยประกอบกับทรัพยากรตางๆ ภายใน
หนวยงานไมจํากัดเหมือนในปจจุบันแตในโลกธุรกิจขณะนี้  ตําแหนงและงบประมาณตางๆ ทั้ง
ภายในหนวยงานและระหวางหนวยงานมักมีนอยกวาความตองการ บุคคลบางคนหรือหนวยงาน
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บางแหงจึงใชวิธีการตางๆ เพื่อแขงขันและแสวงหาผลประโยชนใหตกอยูกับตนหรือฝายของตนให
มากที่สุด  ผูนําองคการในปจจุบันจึงมีภาระที่จะตองคอยตอรองไกลเกลี่ยและแบงสรรผลประโยชน
เพื่อใหฝายตางๆ พอใจหรือผิดหวังนอยที่สุด ทักษะในการเจรจาตอรองจึงเปนเรื่องสําคัญที่กระทบ
ถึงขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยบางแหงในสหรัฐอเมริกา เชน มหาวิทยาลัย       
ฮาวารด ไดเห็นความสําคัญของทักษะในดานนี้ จึงไดเปดสอนวิชาที่เกี่ยวกับทักษะในการเจรจา
ตอรองในหลักสูตรขั้นบัณฑิตศึกษาทางธุรกิจ 
 6. ทักษะดานการตัดสินใจ   ทักษะดานนี้หมายถึง ความสามารถในการวเิคราะหปญหา 
สืบคนหาสาเหตุและแนวทางแกไข  พรอมทั้งตัดสินใจแกปญหาโดยเลือกแนวทางที่ใหประโยชนแก
องคการมากที่ สุด ทักษะทางดานนี้จึงตองอาศัยทั้งสติปญญาความรู และการฝกฝนจาก
ประสบการณจนเกิดความชํานาญ เนื่องจากผูนํามีหนาที่สําคัญที่จะตองเขามาโอบอุมหรือชวย
แกปญหาใหแกองคการในบางขณะ  เมื่อองคการประสบภาวะคับขัน  ดังนั้นทักษะในการตัดสินใจ
และแกปญหาจึงเปนทักษะสําคัญของผูนําที่จะชวยนําพาใหองคการอยูรอดและดําเนินงานตอไป
ได “หนวยงานใดที่ไมมีปญหา หนวยงานนั้นไมจําเปนตองมีผูนํา”  คํากลาวนี้เปนขอความที่
สะทอนถึงความสําคัญของทักษะในการตัดสินใจและแกปญหาของผูนําไดเปนอยางดี  อาจกลาว
ไดวาหนาที่ที่แทจริงของผูนําก็คือการแกสารพัดปญหาที่เกิดขึ้นในองคการนั่นเอง 
 7. ทักษะดานเทคโนโลยี   ทักษะดานนี้หมายถึง ความสามารถในการกําหนด
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับสภาพของหนวยงาน  เนื่องจากการดําเนินธุรกิจ
ในปจจุบันเปนเรื่องของการแขงขันในเรื่องเวลา ประสิทธิภาพการทํางานและความรวดเร็วของ
ขอมูลขาวสาร  ดังนั้นผูนําจึงควรรูจักชวงชิงความไดเปรียบโดยการประยุกตใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่
เหมาะสมกับลักษณะและปริมาณของงาน รวมถึงรายไดของบริษัท เชน อาจนําคอมพิวเตอรมาใช
ในแผนกบัญชีและการเงินของบริษัทกอน เพราะแผนกดังกลาวมักจะมีงานดานออกใบเสร็จหรือใบ
แจงหนี้ตางๆ มากมาย ซึ่งเครื่องคอมพิวเตอรสามารถชวยแบงเบาภาระได ในขั้นตอไปจึงคอย
ขยายการใชไปหนวยงานอื่นๆ เชน ฝายผลิต ฝายทรัพยากรมนุษยตอไป โดยสรุปผูนําตองรูจักเฝา
ติดตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับหนวยงาน 
 ภาวะการเปลี่ยนแปลงขององคการในปจจุบันอันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทาง
เทคโนโลยีและองคการมีขนาดใหญข้ึน ทําใหมีบุคลากรหลายฝายขึ้น  องคการตองปรับปรุง
โครงสรางการบริหารงานใหคลองตัวยิ่งขึ้น ทางดานเทคโนโลยีก็มีการพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชให
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ผูใชตองมีความเขาใจจึงจะสามารถควบคุมงานตาง ๆ ได ในองคการทาง
การศึกษาก็เชนกัน ในปจจุบันองคการขยายตัวใหญข้ึน จึงจําเปนตองมีระเบียบแบบแผน และเมื่อ
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บุคลากรมากขึ้น ผูบริหารจึงตองเปนบุคคลที่มีภาวะผูนํา ตองเปนผูที่เชี่ยวชาญในองคการทาง
การศึกษา  ดังนั้นเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ ผูบริหารจึงตองมีความรูความสามารถ 
ความเขาใจและตองตื่นตัว เปนผูนํามืออาชีพ เนื่องจากภาวะผูนํากลไกสําคัญภายในองคการ 
 จากการศึกษางานวิจัยของประเสริฐ  สมพงษธรรม ซึ่งไดวิเคราะหภาวะผูนําของ
ศึกษาธิการจังหวัด ที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด พบวา 
ศึกษาธิการจังหวัด มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับปานกลาง  
และมีภาวะผูนําแบบตามสบายในระดับนอย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริม
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเพิ่มจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  ตัวทํานาย
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดโดยรวมที่ดี ไดแก ภาวะ ผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน64    
 เกื้อกูล แสงพริ้ง ทําการวิจัย การศึกษาความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
กับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา 12 เพื่อศึกษา
ระดับความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร โรงเรียน และระดับประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาจําแนกตามขนาดโรงเรียน วุฒิทางการศึกษา และประสบการณ ในการบริหาร และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามขนาดโรงเรียน วุฒิทางการศึกษาและประสบการณ ในการบรหิาร 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ไดแก หัวหนาหมวดวิชาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 12 จํานวน 290 คน    ผลการศึกษาคนพบวา 1) ความเปนผูนํา
ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนโดยรวม  อยูในระดับมากทุกดานและความเปนผูนําทางวิชาการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน และวุฒิทางการ
ศึกษา โดยโรงเรียนขนาดเล็ก ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร โรงเรียนนอยกวาโรงเรียน
ขนาดกลาง แตแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อจําแนกตามประสบการณในการบรหิาร 
2) ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม และทุกดานอยูในระดับมาก และประสิทธิผลของโรงเรียน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยโรงเรียนขนาด
เล็กมีประสิทธิผลนอยกวาโรงเรียนขนาดกลาง  และโรงเรียนขนาดกลางมีประสิทธิผลนอยกวา

                                                        
 64 ประเสริฐ  สมพงษธรรม, “การวิเคราะหภาวะผูนาํของศึกษาธิการจังหวดัที่สัมพนัธกับ
ประสิทธิผลองคการสํานกังานศึกษาธิการจังหวัด”  (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2538), บทคัดยอ. 
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โรงเรียนขนาดใหญ แตแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อจําแนกตามวุฒิทางการศึกษา
และประสบการณในการบริหาร  3)  ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) เมื่อจําแนกตาม
ขนาดโรงเรียนวุฒิทางการศึกษา และประสบการณในการบริหาร65     
 อภิวรรณา  แกวเล็ก ไดทําการวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัย พบวา 1)  ผูบริหาร
โรงเรียนใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพอยูในระดับปานกลาง  และใชภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมากกวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 2 
มิติ คือ 1)  ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ดาน
ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพสงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนทั้ง 4 มิติ คือ 1) ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 2)  ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ดาน
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางดี 4) ดาน
ความสามารถในการแกปญหาในโรงเรียน66   
 สุมาลี  วิทยรัตน ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของอธิการบดีกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถาบันราชภัฏในภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา อธิการบดีมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก  มีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในระดับปานกลางและมี
ภาวะผูนําแบบตามสบายในระดับนอยและพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของอธิการบดีมี
ความสัมพันธทางบวกคอนขางสูงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร  ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของอธิการบดีมีความสัมพันธคอนขางต่ํากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

                                                        
 65 เกื้อกูล  แสงพริ้ง, “การศึกษาความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา เขตการศึกษา 12” (วทิยานพินธ 
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา, 2541), 
บทคัดยอ. 
 66 อภิวรรณา แกวเล็ก, “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2542), บทคัดยอ. 
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ผูบริหาร  สวนภาวะผูนําแบบตามสบายของอธิการบดีมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูบริหาร67

อาลี (Ali) ไดศึกษาเรื่องแบบของการบริหารการศึกษาในฐานะผูนําของอธิการบดี รอง
อธิการบดีและคณบดีในวิทยาลัยชุมชน มลรัฐเท็กซัส ผลการวิจัยพบวา ในการบริหารงานนั้น 
ผูบริหารใชภาวะผูนําแบบมุงคนมากที่สุด และมุงงานนอยที่สุด แบบของการบริหารกับสถานภาพ
ของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติในดานอายุ เพศ ตําแหนง  ประสบการณในการ
สอนและการทํางาน68    

อเรนด (Arend) ไดศึกษารูปแบบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของผูบริหารเกาและผูบริหารใหมในภาควิชา
การแพทยของการบิน พบวา ลักษณะของผูบริหารเกาที่ใชการกระตุนเชาวปญญาสามารถอธิบาย
ไดดวยความพยายามในการทํางานเปนพิเศษและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  แรง
บันดาลใจสามารถอธิบายไดดวยการรับรูอิทธิพลของผูบริหารเกาตอกลุมทํางานและประสิทธิผล
องคการ   อิทธิพลที่เปนอุดมคติสามารถอธิบายไดดวยการรับรูอิทธิพลของผูบริหารใหมตอกลุม
ทํางานและประสิทธิผลองคการ  และพบวา ผูบริหารใหมใชการใหรางวัลอยางเหมาะสมอธิบายได
ดวยความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา69   
 กลาวโดยสรุปแลว ในการบริหารจัดการงานอยางมีประสิทธิภาพตองอาศัยผูนําที่มี
คุณภาพ  สามารถนําคนที่อยูในความดูแลไปสูผลสําเร็จไดตามเปาหมายได ในองคการใดที่
ประกอบดวยผูนําที่มีคุณภาพ ยอมสงผลองคการประสบความสําเร็จ จากการศึกษาในขางตนจึง

                                                        
 67 สุมาล ี วิทยรัตน, “ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําของอธิดารบดีกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูบริหารสถาบนัราชภฏัในภาคเหนือ” (วิทยานิพนธคุรุศาสตรมหาบัณฑิต 
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. 



 51

สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง  กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของผูบริหารตอบุคคล  
เพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดย
แสดงออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 พฤติกรรมการบริหารดานการติดตอสื่อสาร 
 การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญในการดําเนินงานขององคการใหสามารถอยูใน
ระบบสังคมไดอยางมีประสิทธิผล เพราะบุคลากรทุกคนในองคการจะตองมีการถายทอดความรู
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความรูสึกนึกคิดซึ่งกันและกันทั้งภายในองคการและระหวางองคการ 
การติดตอส่ือสารจึงเปนตัวชี้วัดที่สําคัญสําหรับความเจริญกาวหนาขององคการอยางหนึ่ง 
 พอรทเทอรและโรเบิรต กลาววา การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการที่บุคคลใชในการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่สําคัญ เพื่อรวมแสดงความคิดและความรูสึกตอบุคคลอื่น70

 เลวิส (Lewis) กลาววา การติดตอส่ือสารเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความ
คิดเห็นหรือเจตคติในหนทางที่จะทําใหบุคคลสองคนหรือมากกวามีความเขาใจกัน71

 คอลบ, ออสแลนดและรูบิน (Kolb, Osland and Rubin)  กลาววา การติดตอส่ือสาร
เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความหมายของขาวสารขอมูลโดยการใชสัญลักษณ72

 การติดตอส่ือสารเปนทักษะที่สําคัญและจําเปนอยางยิ่งประการหนึ่ง สําหรับผูบริหาร
และองคการ ที่ตองนํามาใชในการบริหารงานดานตาง ๆ และการติดตอประสานงาน ซึ่งเปน
กระบวนการที่มีลักษณะของการถายทอดขอมูลขาวสารไปยังบุคคลหลายระดับ ทั้งในและนอก
องคการ  บุ

                                                       

คคลในองคการทุกคนจึงจําเปนตองเกี่ยวของกับกระบวนการติดตอส่ือสารอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  จึงเปนปจจัยสําคัญที่เกี่ยวของกับพฤติ-

 
 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. 
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กรรมการบริหารของผูบริหาร เพราะผูบริหารจะตองเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคล องคการ โครงสราง
และกระบวนการ73

 ดังนั้น ความสําเร็จของการปฏิบัติงานจะมีมากนอยเพียงใด ผูบริหารจะตองเลือกใช
แบบการติดตอส่ือสารใหเหมาะสมและตองอาศัยระบบการติดตอส่ือสารที่ดี เพราะผลของการ
ติดตอส่ือสารจะสงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยตรง  และระบบการ
ติดตอส่ือสารที่เล็กที่สุดขององคการ ก็คือ การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล74

 
 หนาที่ของการติดตอสื่อสาร 
 หนาที่ของการติดตอส่ือสารในองคการมี 4 ประการคือ75  
 1. การติดตอส่ือสารมีหนาที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยที่บุคลากร
จะตองปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่  ตามสายการบังคับบัญชา  การสื่อสารแบบเปนทางการจะ
ชวยใหผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเปนไปตามนโยบายและ
บทบาทหนาที่หรือไม  ในขณะที่การสื่อสารแบบไมเปนทางการ  ก็จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของ
กลุมไปดวยเชนกัน  เชน  เมื่อเกิดเหตุการณที่กลุมผูปฏิบัติงานไปรบกวนสมาชิกของกลุมมาก
เกินไป  พวกเขาจะใชการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ยับยั้ง  หรือควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงคของกลุม 
 2. การติดตอส่ือสารเปนการสรางแรงจูงใจแกบุคลากร  ซึ่งการสื่อสารจะชวยใหบุคลากร
เกิดความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติ  รวมถึงการที่จะปฏิบัติใหดีนั้นควรทําอยางไรตลอดจนการ
รับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเพื่อนําไปสูการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพตอไปและเสริมพลังให
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 3. การติดตอส่ือสารจะชวยใหเกิดปฏิสัมพันธทางสังคมแกกลุมบุคลากร  โดยที่การ
ส่ือสารจะเปนกลไกพื้นฐานที่จะทําใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรูสึกตางๆ ตอกัน  เชน  

                                                        
 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, การสื่อสารในองคการ, พมิพคร้ังที่ 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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ความรูสึกพึงพอใจ  หรือไมสมหวัง  อันจะนําไปสูการเติมเต็มของความตองการทางดานสังคมของ
บุคลากร 
 4. การติดตอส่ือสารจะชวยสนับสนุนขอมูลขาวสารเพื่อเปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้ง
ในระดับบุคลหรือระดับกลุม 
 
 ทิศทางของการติดตอสื่อสาร 
 การติดตอส่ือสารทางการบริหารการศึกษา โดยปกติจะเปนไปตามสายการบังคับบัญชา
และหลักการเรื่องระดับชั้น ผูบริหารตองสามารถเลือกใชทิศทางการติดตอส่ือสารใหเหมาะสมกับ
เร่ืองที่ติดตอส่ือสารและวิธีการติดตอส่ือสาร โดยพิจารณาไดดังนี7้6  
 1. การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (downward ) เปนการติดตอส่ือสารจากผูบริหารลง
ไปยังครูอาจารย คนงานภารโรง และนักเรียน มักจะเปนไปในรูปของการแจงนโยบาย ระเบียบ 
ขอบังคับ คําเตือน คําสั่ง คํายืนยัน การซักซอมความเขาใจ การใหขอมูลขาวสาร  ผูบริหารจะ
เลือกใชไดในชองทางตาง ๆ เชน การสั่งการ ปายประกาศหรือโปสเตอร จดหมาย จดหมายขาว 
หนังสือ คูมือ วารสาร เปนตน 
 2. การติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบน (upward) เปนการติดตอส่ือสารจากครูอาจารย 
คนงานภารโรง หรือนักเรียนขึ้นไปยังผูบริหาร  สวนใหญมักจะเปนไปในรูปการรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การเสนออุปสรรคขอขัดของในการปฏิบัติงาน การเสนอความคิดเห็นหรือใหขอมูล
ขาวสาร การปรึกษาหารือ การรองทุกข หรือการเรียกรอง  และชองทางที่ใชในการติดตอส่ือสาร 
เชน การประชุมกลุม การเจรจาเรียกรอง การรองทุกข การประชุม การปรึกษาหารือ การอภิปราย 
เปนตน    
 3. การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (horizontal)  มักเปนการติดตอส่ือสารที่ไมข้ึนอยูกับ
การบังคับบัญชา   เปนการติดตอส่ือสารกันระหวางเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน  หรือกับ
ผูปกครองหรือบุคคลทั่วไป เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความคิดเห็น อันจะทําใหเกิดความ
เขาใจและประสานงานกันดียิ่งขึ้น  โดยทั่วไปจะมีการติดตอส่ือสารกันในหลายลักษณะ เชน การ
ระชุม สัมมนา วารสาร จุลสาร หนังสื่อพิมพ หนังสือคูมือ  หนังสือเวียน จดหมายขาง เปนตน    ป  

                                                        
 76 ชวรัตน เชิดชยั, “การติดตอส่ือสาร,” ใน ประมวลสาระขดุวิชาทฤษฎีและแนวการ
ปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 9-12 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หาวิทยาลัยสโุขทัย 
ธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 66-67.  
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 กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 กระบวนการตดิตอส่ือสาร  ประกอบดวย 7 องคประกอบดังนี7้7  
 1. แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the communication source) ขาวสารที่ตองการสื่อ
จะตองมีแหลงที่มา  มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 
 2. การสงรหัส (encoding)  ผูสงสารจะตองแปลงสารที่ตองการสื่อสาร  โดยการ
ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตางๆ เชน  คําพูด  รูปภาพ  กริยาทาทาง  หรือแผนผัง
เพื่อใหผูรับเขาใจเงื่อนไข  4 ประการ  ที่มีผลตอการสงรหัส  คือ  ทักษะ  เจตคติ  ความรูและระบบ
สังคมและวัฒนธรรมของผูสงรหัส 
 3. ขาวสาร (message) 
 4. ชองทางการสื่อสาร (channel) หมายถึง  สื่อกลางที่ เปนชองทางการเดินของ
ขาวสารที่ตองการสื่อสาร  อาจเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได  ถาเปนชอง
ทางการสื่อสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับงานของบุคลากร  
สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 
 5. การถอดรหัส (decoding)-6) ผูรับสาร (receiver) การแปลความหมายขาวสารจากผู
สงสาร  ซึ่งกอนที่ขาวสารจะถึงผูรับสารนั้น  ขาวสารที่อยูในรูปสัญลักษณตางๆ ที่ถูกสงมาตาม
ชองทางตางๆ จะถูกแปลใหอยูในรูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได  ประเด็นสําคัญสําหรับการ
ส่ือสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับทักษะจาก
แหลงที่สงสารในการเขียนหรือการพูด  และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟงเชนกัน  และ
ยังมีขอจํากัดของทักษะ  เจตคติ  ความรู  ระบบสังคม  และวัฒนธรรมอีกดวย 
 6. การใหขอมูลปอนกลับ (feedback loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ
ส่ือสารขาวสารที่สงไปนั้น  ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม  อยางไร  
ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 
 
 
 

                                                        
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 
 บารนารด (Barnard) กลาวถึงพฤติกรรมการสื่อสารไว โดยแบงเปน 2 แบบ ดังนี้78

 1. การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ (formal communication)  หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารที่มีระเบียบแบบแผนกําหนดไวอยางชัดเจน เปนการติดตอส่ือสารที่เปน
ลายลักษณอักษร สวนใหญจะมีลักษณะของการติดตอส่ือสารตามสายการบังคับบัญชา 
 2. การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ (informal communication)  หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารที่เกิดขึ้นในรูปของบุคคลกับบุคคล บุคคลกับองคการเปนสวนใหญ และ
จะสอดแทรกอยูกับการติดตอส่ือสารอยางเปนทางการเสมอ 

 
 ประเภทของการติดตอสื่อสาร 
          การจําแนกประเภทของการติดตอส่ือสารนั้นสามารถกระทําไดหลายลักษณะ โดยอาศัย
เกณฑตางๆ เชน สภาพแวดลอม ส่ือที่ใชในการติดตอส่ือสาร  กระบวนการติดตอส่ือสาร 
สัญลักษณที่ใชติดตอส่ือสาร เปนตน แตเนื่องจากการติดตอส่ือสารเกิดขึ้นจากการกระทําของ
มนุษยโดยตรง บุคคลผูทําการติดตอส่ือสารจึงเปนองคประกอบสําคัญของการติดตอส่ือสาร  
โดยทั่วไป การติดตอส่ือสารจึงมีการจําแนกโดยอาศัยบุคคลผูทําการติดตอส่ือสารหรือดําเนิน
กิจกรรมการติดตอส่ือสารเปนเกณฑแบงประเภท ไดแก79 
 1. การติดตอส่ือสารภายในบุคคล (Intrapersonal communication) การติดตอส่ือสาร
ภายในบุคคล หมายถึง กระบวนการติดตอส่ือสารจึงเกิดขึ้นภายในตัวบุคคลคนเดียว กลาวอีกนัย
หนึ่ง การติดตอส่ือสารภายในบุคคล เปนการติดตอส่ือสารที่มีบุคคลเขารวมทําการติดตอส่ือสาร
เพียงคนเดียว คือ ผูทําหนาที่ ผูสงสารและรับสารจะอยูภายในบุคคลเพียงคนเดียว โดยระบบ
กลามเนื้อและระบบประสาทสวนกลางภายในของบุคคลและคนจะแบงหนาที่กันทํา  ทั้งการสงสาร
และการรับการพรอมกันไป  จะเห็นไดวา  การติดตอส่ือสารภายในบุคคลเปนระบบของการ
ติดตอส่ือสารที่เกี่ยวของกับการคิด การรูสึก การใชภาษา  และการแสดงกิริยาอาการของบุคคลแต
                                                        
 78 Chester I. Barnard, The Function of the Executive, (Massachusetts : Harvard 
University Press, 1968), 175-176. 
 79 ชวรัตน เชิดชยั, “การติดตอส่ือสาร,” ใน ประมวลสาระขดุวิชาทฤษฎีและแนวการ
ปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หนวยที่ 9-12 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หาวิทยาลัยสโุขทัย 
ธรรมาธิราช (นนทบุรี : สํานกัพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547), 12-14.  
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ละคนนั่นเอง เชน การอาน การพูดกับตัวเอง การรองเพลงคนเดียว หรือแมแตเพียงการคิดอยาง
เดียวเทานั้น  เปนตน 
 2. การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล (interpersonal communication) หมายความถึง 
กระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมากกวาสองคนขึ้นไปทําการติดตอส่ือสารกัน 
ในลักษณะที่สามารถแลกเปลี่ยนขาวสารกันไดทั้งโดยตรง (direct) และตัวตอตัว (person-to-
person) แตไมจําเปนตองมีการเผชิญหนา (face-to-face) กันเสมอไป โดยใชระบบสัญลักษณที่
สามารถเขาใจรวมกันได และในสภาพการณซึ่งเปดโอกาสใหผูรวมกระบวนการติดตอส่ือสาร
สามารถใชอิทธิพลตอกันและกันอยางเทาเทียมกัน  กระบวนการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลใน
อุดมคติ คือ กระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งผู ส่ือสารจะสํานึกอยูตลอดเวลา ผูที่รวมทําการ
ติดตอส่ือสารกับตนนั้นมีฐานเปนบุคคล (persons) มากกวาจะเปนวัตถุส่ิงของ (objects) และ
กระบวนการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลอันแทจริงเกิดขึ้นเมือผูสงสารทั้งสองฝายตางรูสึกเปน
อิสระในอันที่จะมีอิทธิพลเหนืออีกฝายหนึ่งเหมือนๆ กัน การติดตอส่ือสารระหวางบุคคลโดยทั่วไป
มักเกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางบุคคลทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การ
ติดตอส่ือสารระหวางครูกับเพื่อนครู การติดตอส่ือสารระหวางนักเรียนกับครู หรือระหวาง
ผูอํานวยการกับผูปกครองนักเรียน เปนตน 
 3. การติดตอส่ือสารกลุม (group communication) การติดตอส่ือสารกลุมเปนระดับ
ของการติดตอส่ือสาร ซึ่งบุคคลจํานวนหนึ่งที่มีลักษณะเปนกลุมมีปฏิสัมพันธระหวางกัน 
( interaction) แบบเผชิญหนา  ( face-to-face) การติดตอส่ือสารกลุมอาจจําแนกเปนการ
ติดตอส่ือสารกลุมเล็ก (small-group communication) และการติดตอส่ือสารกลุมใหญ (large-
group) ทั้งนี้ เปนการติดตอส่ือสารที่อาศัยจํานวนบุคคลในกลุมที่ทําการติดตอส่ือสารเปนเกณฑ 
ลักษณะสําคัญของการติดตอส่ือสารกลุมคือ การปฏิสัมพันธมีลักษณะพลวัต (dynamic) และมี
ปริมาณขอมูลสะทอนกับ (feedback) มาก และความสัมพันธทางสังคมภายในสมาชิกกลุมจะมี
อิทธิพลตอสภาพของการติดตอส่ือสาร แตในขณะเดียวกันลักษณะของการติดตอส่ือสารก็จะมี
อิทธิพลตอความสัมพันธทางสังคมดวย เชน การประชุมสัมมนา การติดตอส่ือสารกลุมกิจกรรม
เรียน การติดตอส่ือสารกลุมเพื่อแกปญหาในโรงเรียน เปนตน 
 4. การติดตอส่ือสารสาธารณะ (public communication)  การติดตอส่ือสารสาธารณะ 
หมายถึง การถายทอดขาวสารไปสูกลุมเปาหมายซึ่งเปนสาธารณะชนทั่วไป การติดตอส่ือสาร
สาธารณะเปนกระบวนการติดตอส่ือสารซึ่งอาจจะเกิดขึ้นทั้งเปนการพูดในที่สาธารณะ (public 
speaking) และกระบวนการติดตอส่ือสารมวลชน การติดตอส่ือสารสาธารณะเปนรูปแบบของการ
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ติดตอส่ือสารจากคนเดียวไปสูคนจํานวนมาก (one-to-many) ดวยเหตุนี้ การติดตอส่ือสาร
สาธารณะจึงตองการทักษะในการสงและรับขาวสารแตกตางจากการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล
และเปนกระบวนการติดตอส่ือสารที่ผูทําการติดตอส่ือสารจะเกิดปฏิกิริยาและความรูสึกทาง
อารมณแตกตางกันไป 
 5. การติดตอส่ือสารมวลชน (mass communication) คอื กระบวนการติดตอส่ือสาร ซึ่ง
ขาวสารถูกถายทอดผานสื่อพิมพ (print media) หรือส่ือไฟฟา (electronic media) ในกระบวนการ
ติดตอส่ือสารมวลชนนั้น แหลงสารจะไมปรากฏตัวตอหนากลุมเปาหมายเหมือนการติดตอส่ือสาร
สาธารณะ แตใชเทคโนโลยีเปนสื่อถายทอดขาวสารในรูปของวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน 
ภาพยนตร คอมพิวเตอร หนังสือพิมพ และนิตยสาร เปนตน 
 
 การสื่อสารทีม่ีประสิทธิผล                                                              
 การสื่อสารทีม่ปีระสิทธิผลจะตองอยูบนพื้นฐานของการทีจ่ะนาํไปสูการบรรลุวัตถุประสงค  
ขององคการ บารนารด (Barnard) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการทีสํ่าคัญในการสื่อสารและ 
สามารถคงไวซึ่งวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ  องคประกอบดังกลาว  ไดแก80

1. ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 
2. มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
3. เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาทีเ่ปนไปได 
4. เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกต ิ

 5.บุคคลที่ทาํหนาทีเ่ปนศนูยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถและมี
จํานวนเพียงพอ 

6. เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่การปฏิบัติงานตามหนาที ่
7. ระบบการสื่อสารทุกระบบจะตองเชื่อถอืได 

 
 การปรับปรุงการสื่อสารภายในองคการ 
 ผูบริหารจะประสบความสาํเร็จในการเปนผูบริหารที่ดนีัน้จะตองเปนทัง้ผูสงสารและผูรับ 
 
 
                                                        

80 Barnard, quoted in Fred Luthans, Organizational Behavior, 9th ed. (New York : 
McGraw-Hill Companies, 2002), 466. 
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สารที่ดีทัง้ 2 ฝาย  เทคนิคที่จะชวยใหบรรลุผลดังกลาวไดมีดังนี8้1   
 1. การติดตามผล (following up)  เพื่อใหเกิดความมัน่ในวาขาวสารที่ไดสงไปนั้นผูรับ
สาร  รับรู  หรือเขาใจตรงกบัวัตถุประสงค  หรือไม 
 2. การสื่อสารเปนไปตามกฎระเบียบ (regulating information flow) หลักการทีย่อมรับ
ของผูบริหาร  ซึ่งจะเปนการสรางความมัน่ใจแกบุคลากรวาสารที่สงไปนั้นถึงมือผูบริหารแนนอน 
 3. การใชขอมูลปอนกลับอยางมีประโยชน  (utilizing feedback) การเปดโอกาสให
บุคลากรไดมีโอกาสหรือเปดชองทางสําหรับ รับฟง การตอบสนองของผูรับขาวสาร  การเปดโอกาส
ใหเขาพบในลักษณะการเผชิญหนา (face to face) องคการที่มีสุขภาพดีนั้นตองการสื่อสารจาก
ลางขึ้นบนที่มีประสิทธิภาพ 
 4. ความเขาใจถึงความคิด  ความรูสึกของผูอ่ืน (empathy) เพื่อลดอุปสรรค  ส่ิงขีดขวาง
ตางๆ เพื่อนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 5. การสงสารซ้ํา (repetition) ยึดหลักของการเรียนรู ใชเมื่อแนในวามีบางสวนของ
ขาวสารไมกระจางแจง 
 6. การสนับสนุนใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน (encouraging mutual trust) ดวย
ขอจํากัดเรื่องเวลา  ผูบริหารไมสามาติดติดตามผล  หรือรับขอมูลปอนกลับ (feedback) จาก
บุคลากรไดตลอดเวลา ภายใตเหตุการณดังกลาว การสรางบรรยากาศแหงความเชื่อมันและ
ไววางใจระหวางผูบริการและบุคลากรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการสื่อสาร 
 7. การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ (effective timing) 
 8. ใชภาษาที่เรียบงาย (simplifying language) 
 9. การรับฟงอยางมีประสิทธภิาพ (effective listening) เนนการเปนผูฟงที่ด ี
 จาการศึกษางานวิจัยของ  จันทรานี สงวนนาม ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการของ
ผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจในงาน ที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียน
ประถมศึกษา พบวา ผูบริหารโรงเรียนกลุมที่ประสบความสําเร็จและกลุมที่ไมประสบความสําเร็จ 

                                                        
[[ 

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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ทั้งสองกลุม มีพฤติกรรมการติดตอส่ือสารแบบมุงการรับรูขาวสาร  โดยทั่วกันมากกวาความ
ถูกตองของขาวสาร82    
 ราชันย บุญธิมา ซึ่งศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่เอื้อตอผลสําเร็จของการนําหลักสูตร
มัธยมศึกษาตอนตนไปปฏิบัติ กรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงราย กลุมตัวอยางเปน
ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 26 คน   ครูที่สอนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3   จํานวน 264 คนและนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปที่ 3    จํานวน 1,853 คน    จากโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษา
พบวา การติดตอส่ือสารของผูบริหารมีอิทธิพลทางตรงอยางเดียวตอคาเฉลี่ยผลสําเร็จของการนํา
หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนต

                                                       

นไปปฏิบัติในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดเชียงราย83   
 ริบซิค (Rybczylk) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการติดตอส่ือสาร กับ
ประสิทธิภาพการทํางานของหัวหนาในโรงงาน พบวา หัวหนางานที่มีประสิทธิภาพจะมีการ
ติดตอส่ือสารลักษณะที่ไมสรางศัตรู ประทับใจผูอยูใตบังคับบัญชา และไมแสดงอาการตึงเครียด84  
 ฟอรไซธและโรชารท (Forsyth and Roshart) ไดศึกษารูปแบบการติดตอส่ือสารของ
ครูใหญที่มีลักษณะผูนําตางกัน พบวา ครูใหญที่มองตนเองวาเปนผูนําที่มุงสัมพันธ มีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารแบบผอนคลาย และเปดเผย ครูใหญที่มองตนเองวาเปนผูที่มุงงาน มีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารแบบใชภาษาทาทางเกินกวาเหตุ แบบมีชีวิตชีวา แบบสรางรอยประทับใจ แบบแสดง

 
 82 จันทรานี สงวนนาม, “คุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน
และความพึงพอใจในงาน ที่สัมพนัธกับความสาํเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา” (ปริญญานิพนธ
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทร- 
วิโรฒ, 2533), 140-143. 
 83 ราชันย บุญธมิา, “ปจจัยที่เอื้อตอผลสําเร็จของการนํามธัยมศึกษาตอนตนไปปฏิบัติ : 
การณีศึกษาโรงเรียนมธัยมศึกษาจงัหวัดเชียงราย” (ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2542), 
บทคัดยอ. 
 84 Rybczylk, อางถงึใน อมรา รัตตากร, รายงานการวิจัยรูปแบบการสื่อสารของผูจัดการ
ระดับกลางของธุรกิจในประเทศไทย (กรุงเทพฯ : สถาบันราชภัฏจันทรเกษม, 2536), 29. 
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ความสนใจและแบบมิตรไมตี สําหรับครูใหญที่มองตนเองวาเปนผูนําที่ไมมุงสิ่งใด มีรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารแบบผูกขาด แบบขัดแยงและแบบผอนคลาย85    
 ครูซ (Cruce) ไดศึกษากระบวนการติดตอส่ือสารของบุคคลที่ทํางานในโบสถและ
ความสัมพันธระหวางความเปนจริงกับการปฏิบัติงานของผูนําที่ประสบความสําเร็จ พบวา การ
ติดตอส่ือสารแบบการสรางบรรยากาศเปนตัวพยากรณตอความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางบวก และการติดตอส่ือสารแบบการบังคับ แบบการใหมีสวนรวม เปนปจจัยสําคัญในการสงผล
ตอความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร86  
 แมคลาฟลิน (McLaughin) ไดศึกษาบทบาทของการสื่อสารในองคการที่มีประสิทธิภาพ 
ในการพัฒนาความพึงพอใจในคุณภาพของการบริการ พบวา ประสิทธิผลของการติดตอส่ือสารใน
องคการมีความสัมพันธกับการบริการที่มีคุณภาพ87 
 จะเห็นไดวาการติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานใน
องคการใหไปสูการบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ  ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการ
เผยแพรถายทอดตั้งแตวิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ  กลยุทธที่จะ
นําไปสูการปฏิบัติ  และกฎ  ระเบียบ  การปฏิบัติตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจ
ที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานอยามีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความ
เขาใจอันดีตอกัน  การขจัดขอขัดแยงภายในองคการ  การสรางความเปนปกแผนขององคการ  
นําไปสูการมีวัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรง  ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมให
บุคลากรภายในองคการใหมีทักษะในการสื่อสารที่ดี  สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการ
ส่ือสารใหมีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้ง
                                                        
 85 Forsyth and Roshart, อางถึงใน อมรา รัตตากร, รายงานการวิจยัรูปแบบการสื่อสาร
ของผูจัดการระดับกลางของธุรกิจในประเทศไทย (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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ภายในและภายนอกองคกร   จากการศึกษาในเรื่องของการติดตอส่ือสารจึงสรุปไดวา การ
ติดตอส่ือสาร หมายถึงกระบวนการการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  โดยการใชรูปแบบหรือชองทาง
ในการสื่อสารขององคการที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรในองคการสามารถรับรูขาวสารไดอยาง
ครบถวนและสอดคลองตรงกัน เพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
 การศึกษาในเรื่องพฤติกรรมการบริหารในงานวิจัยนี้จึงสรุปไดวา พฤติกรรมการบริหาร 
หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารในองคการเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการไปได
อยางมีประสิทธิผล  ประกอบดวยพฤติกรรม 3 ดาน ไดแก พฤติกรรมการบริหารดานการบริหาร
เชิงกลยุทธ  พฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนําและพฤติกรรมการบริหารการติดตอส่ือสาร  
 
ความพึงพอใจในการทํางาน         
 ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและ
องคการ องคการใดก็ตาม หากบุคคลในองคการไมพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนเหตุหนึ่งที่ทํา
ใหผลปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน แตในทางตรงกันขามหาก
องคการที่บุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน เฟรนช 
(French) กลาววา ความพึงพอใจในงานเกิดจากการไดรับการตอบสนองทางอารมณของบุคคล 
ความพึงพอใจจะสูงหรือตํ่ายอมข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ รวมทั้งความตองการของบุคคล 
ลักษณะงาน ขอบเขตงาน สภาพการทํางานและบุคลิกภาพของแตละบุคคล88   วิคชิโอ (Vicchio) 
กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนผลรวมของความคิด ความรูสึก รวมทั้งแนวโนมที่บุคคล
จะแสดงพฤติกรรมที่มีตองานที่ปฏิบัติ ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเกิดขึ้นและ
แตกตางกันตามประสบการณในการทํางานของบุคคล และประสบการณจากการติดตอส่ือสารกับ 
บุคคลอื่น ๆ89

 โจนส (Johns) กลาวถึง ความพึงพอใจวา หมายถึง การสะสมของทัศนคติซึ่ง
ผูปฏิบัติงานรูสึกเกี่ยวกับงานที่ทํา โดยสามารถแยกความพึงพอใจออกไดเปนอยางนอย 2 รูปแบบ
                                                        
 88 Wendell L. French, Human Resources Management (Boston, MA : Houghton 
Mifflin, 1994), 111. 
 89 Vicchio, อางถึงใน จารุพร แสงเปา, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลสงักัดสํานักการแพทย กรุเทพมหานคร” (ปริญญานพินธ 
วิทยาศาสตรดษุฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการวจิัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต บัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2542), 52. 
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คือ ลักษณะความพอใจตองานในเฉพาะดานกับลักษณะความพอใจตอภาพรวมทั้งหมดที่เกี่ยวกับ
งาน ซึ่งถือวาเปนคาเฉลี่ยของทัศนคติของบุคคลตอลักษณะดานตาง ๆ ของงาน90

 จอรจและโจนส (George and Jones) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัย
ชวยใหการทํางานดําเนินไปดวยดี เปนพฤติกรรมที่มุงสนองความตองการที่เกิดจากแรงผลักดัน
ของแรงจูงใจ91 
 กุหลาบ รัตนสัจธรรม กลาวถึงความพึงพอใจในงานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่
มีตองานและองคประกอบตาง ๆ ที่มีอยูในหนวยงานนั้น ถาองคประกอบนั้นสามารถตอบสนอง
ความตองการของเขาก็ทําใหเกิดแรงจูงใจ อันจะนําไปสูความพึงพอใจในงานนั้น ๆ92  สวนสุนันทา 
รัตรนากรไพบูลย กลาวถึงความพึงพอใจวาเปนความรูสึกโดยรวมของบุคคลที่มีตองานในทางบวก 
ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลเปนที่พึงพอใจ ซึ่งทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญกําลังใจและสิ่งเหลานี้สงผลตอประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพในการทํางาน และจะสงผลถึงความกาวหนา ความสําเร็จขององคการดวย93

 
 องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน 
 รอบบินส  (Robbins)  กลาวถึงปจจัยทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจการทํางานดังนี9้4

                                                        
 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, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการระดบัคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ” (วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล, 2536), 11. 
 93 สุนันทา รัตรนากรไพบูลย, “ความพึงพอใจและขอเสนอแนะในการสรางความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาต”ิ 
(วิทยานพินธการศึกษามหาบัณฑิต  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. งานที่ทาทายความคิดหรือสติปญญา (mentally challenging work)  คือ บุคคลมี
แนวโนมที่จะชอบงานที่ไดใชทักษะความสามารถ  เปนงานที่มีลักษณะหลากหลาย มีอิสระในการ
ทํางาน  และมีการใหขอมูลยอนกลับในเรื่องคุณภาพของงาน 
 2. การใหส่ิงจอบแทนอยางยุติธรรม (equitable rewards ) คือ บุคคลจะพอใจในการ
ทํางานเมื่อการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบ  สนองนโยบาย ชัดเจน  เปนดังที่คาดหวัง ไดรับการ
ตอบแทนที่ยุติธรรม   เหมาะสมกับระดับความสามารถ และเปนไปตามมาตรฐานสังคม 
 3. สภาพที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน (supportive working conditions) คือ บุคคลตองการ
ทํางานที่มีสภาพแวดลอมสะดวกสบาย ทั้งความสะดวกสวนตัวและเครื่องมือการทํางาน 
 4. เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุน (supportive colleagues) คือ บุคคลตองการเพื่อน
รวมงาน  ถาเพื่อนรวมงานดี เกื้อกูลกัน และทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 5. บุคลิกภาพเหมาะสมกับงาน (good personality-job fit)  คือ บุคคลที่มีบุคลิกภาพ
เหมาะสมกับงานจะทํางานไดดี ประสบความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งกอใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 6. ลักษณะการทํางานของบุคคล (individual’s genetic disposition) คือ บางคนจะมี
ลักษณะการทํางานที่เฉพาะและยากจะเปลี่ยน  แมผูบังคับบัญชาจะอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานเพียงใด  จะมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของคนประเภทนี้นอยมาก 
 สมิท, เคนดัลล และฮูลิน (Smith, Kendall and Hulin) กลาวถึงองคประกอบที่มีอิทธิพล 
ตอความพึงพอใจในการทํางาน 5 ประการ คือ95

 1. รายได คือ การไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม 
 2. ลักษณะงาน  ตองเปนงานที่นาสนใจ ทาทาย  มีโอกาสเรียนรูและมีสวนรวม
รับผิดชอบ 
 3. การเลื่อนตําแหนง  การไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหมีความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน 
 4. ผูบังคับบัญชา  ตองเปนผูที่ใหความสนใจผูปฏิบัตงิาน 
 5. เพื่อนรวมงาน  ตองมีความเปนมิตร  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 กลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงานวามี 5 อยาง คือ96

 1. ความพึงพอใจในสภาพงาน ไดแก ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการทํางาน เชน 
อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชและลักษณะเนื้อหาของงานที่ปฏิบัติอยูวาเปนสิ่งที่นาพอใจและทาทาย
ความสามารถของบุคคลดวย 
 2. ความพึงพอใจในสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคล
ในหนวยงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีการชวยเหลือเกื้อกูลตาง ๆ และ
สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได 
 3. ความพึงพอใจในรายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ไดแก ความพอเพียงของรายได
ตามสภาพ และความเหมาะสมกับปริมาณงาน และการใหสวัสดิการตอบแทนในรูปแบบอื่น ๆ  
 4. ความพึงพอใจในความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การที่สามารถ
ทาํงานไดสําเร็จและไดรับการยกยองนับถือจากบุคคลในหนวยงาน 
 5. ความพึงพอใจในโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน ไดแก ความกาวหนาในตําแหนง
การงานและประสบการณจากการทํางาน 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ สรุปองคประกอบที่เอื้อตอความพึงพอใจในการ
ทํางานไว ดังนี9้7  
 1. ความมั่นคงปลอดภัย 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 3. สถานที่การทํางานและการจัดการ 
 4. คาจางหรือรางวัล 
 5. ลักษณะงานที่ทําหรือความสนใจลักษณะงาน 
 6. การควบคุมการบังคับบัญชา 
 7. ลักษณะทางสังคมในการปฏิบัติงาน 
 8. การติดตอส่ือสารในองคการ 

                                                        
 96 กุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการระดบัคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ” (วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล, 2536), 11-12. 
 97 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, พฤติกรรมองคการ : ทฤษฎีและการประยุกต 
(กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542), 141. 
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 9. สภาพการทํางานที่เปนสิ่งแวดลอม 
 10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ 
 แอกโฮ, มวลเลอร และ ไพรซ (Agho, Mueller and Price)  กลาวถึง ตัวแบบของความ
พึงพอใจในการทํางานที่ เรียกวา  รูปแบบความพึงพอใจในการทํางานตามสถานการณ (situation 
model of job satisfaction) เปนตัวแบบที่แสดงใหเห็นองคประกอบ ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ซึ่งแบงเปน 3 องคประกอบ  คือ98  
 1. ลักษณะการทํางานในองคการ  เชน  การรวมอํานาจ  การกระจายอํานาจ  ความเปน
มืออาชีพ  วัฒนธรรมองคการ ภาวะผูนํา  การใหขอมูลยอนกลับ  การติดตอส่ือสาร  ฯลฯ 
 2. ลักษณะของงาน   เชน   ความเปนอิสระ   คาตอบแทนและผลประโยชน อ่ืน 
ความสําคัญของงาน  ความทาทายของงาน  ความหลากหลายของงาน ฯลฯ 
 3. ลักษณะของบุคคล เชน  อายุ  เพศ  การศึกษา  แรงจูงใจ  ความสามารถลักษณะ
การทํางานอยางมีความสุข ฯลฯ  
 ลักษณะของรูปแบบดังกลาวแสดงไดดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 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.   

จอหน (Johns) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในง
ย รายไดสูง ความกาวหนา และเพื่อนรวมงาน ดังรายละเอียดใ

1. งานที่ทาทาย (mentally challenging work) เปนลัก
วามสามารถ รวมทั้งชวยใหคนงานกําหนดบริบทของการทํางา
ี่มีลักษณะดังกลาววาเปนการไดมีสวนรวมดวยตนเองและเห็น
ชวยใหคนงานรับทราบผลการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามง
เกิดความรูสึกที่ทอถอยและลมเหลว และลดความพึงพอใ
มพอใจงานที่ซ้ําซาก ไมทาทายหรือไมจําเปนตองทุมเทความส

                                              
99 Gary Johns, อางถงึใน พร ภิเศก, “วัฒนธรรมองคการแ

ิทธิผลโรงเรียนเหลาสายวิทยาการของกองทพับก” (ปริญญากา
ิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนค
ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 
istration :Theory, Research, 

าน พบวาประกอบดวย งานที่
นแตละดานดังตอไปนี้99

ษณะของงานที่ทดสอบทักษะ
นไดเอง คนสวนมากมกัจะรบัรู
วาตนเองมีความสําคัญ อีกทั้ง
านที่ทาทายมากเกินไป ก็อาจ
จลง แตก็มีคนงานบางคนมี
ามารถมากนัก 

ละปจจัยที่สงผลตอ
รศึกษาดุษฏีบัณฑิต 
รนิทรวโิรฒ, 2546), 68-69. 
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 2. รายไดสูง (high pay) รายไดจากการทํางานกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ
ตอกันสูง แตอยางไรก็ตามเงินไมใชปจจัยหลักกําหนดความพึงพอใจเสมอไป คนงานบางคนอาจ
ชอบงานที่มีความรับผิดชอบนอยหรือมีชั่วโมงการทํางานนอยสําหรับรายรับที่ต่ํา บางคนชอบที่จะ
ทํางานนอกเวลาเพื่อใหไดมีรายรับสูงขึ้น แตก็มีอีกไมนอยที่เลี่ยงงานนอกเวลาและไมตองการเงิน
เพิ่ม 
 3. ความกาวหนา (promotions) การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงภายใตระบบการ
พิจารณาที่ยุติธรรมสงผลตอความพึงพอใจในงาน การมีโอกาสกาวหนามีความสําคัญเพราะการ
เลื่อนตําแหนงไดรวมเอาคุณคาที่บงถึงการเจริญกาวหนาและคุณคาในตัวเองของบุคคล คุณคา
ตาง ๆ เหลานี้อาจเปนทั้งคุณคาในทางวัตถุและคุณคาในทางสังคม แตอยางไรก็ตามยังมีปจจัย
ทางวัฒนธรรม และความแตกตางของบุคคลที่มีผลตอระบบการเลื่อนตําแหนง 
 4. เพื่อนรวมงาน (people) เพื่อนรวมงานที่เปนมิตร เห็นอกเห็นใจ รวมทั้ง
ผูบังคับบัญชาที่เอาใจใสดูแล สงผลตอความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตามยังมีรูปแบบของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานมีแนวโนมพึง
พอใจกับเพื่อนรวมงานที่ใหการชวยเหลือเพื่อบรรลุงานที่มีคุณคา 
 นอกจากนี้เดวิสและนิวสตรอม (Davis and Newstrom)   ยังไดกลาวถึงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานดวยวา หากองคการใดตองการความสําเร็จในการทํางานอยางมีประสิทธิผลแลว 
ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและสนใจในการที่จะจูงใจบุคลากรขององคการใหมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานอยางมาก กลาวคือ ผูปฏิบัติงานหากไดรับการตอบสนองในความตองการมาก ก็
จะมีความตั้งใจในการทํางานมาก หากความตองการไดรับการตอบสนองนอย ความตั้งใจในการ
ปฏิบัติหนาที่จะลดนอยลงไปดวย  ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลความสําเร็จขององคการดวย100 และ
สมยศ นาวีการ กลาวถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากรพึงพอใจในงานมีดังนี้คือ โอกาสความกาวหนา 
เงินเดือน ความทาทาย การมีสวนรวมในงาน การไดรับการยกยองและการมีสถานภาพที่ดี 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 โอกาสในความเจริญกาวหนา และ
สภาพแวดลอมทํางานที่ด1ี01 
 จากการศึกษางานวิจยัในเรื่องความพงึพอใจในการทํางานตามการศึกษาของจนัทรานี  
สงวนนาม ซึ่งศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอ 
ใจในงานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความพึงพอใจในงาน รวมกับ
ตัวแปรอื่นอีก  5 ตัวแปร   สามารถทํานายความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาได102       
 กุหลาบ รัตนสัจธรรม ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการระดับคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ผูบริหารมีความพึงพอใจในสภาพงานอยูใน
เกณฑปานกลางถึงดีมาก ความพึงพอใจสัมพันธภาพในการปฏิบัติงานอยูในเกณฑดี ความพึง
พอใจรายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆอยูในเกณฑปานกลาง ความพึงพอใจในดานความสําเร็จ
และการยอมรับนับถืออยูในเกณฑดี และความพึงพอใจในโอกาสความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
อยูในเกณฑดี103   
 นงนุช  โรจนเลิศ ศึกษาตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพึงพอใจในงานของขาราชการ 
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พบวา ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก 
อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับ ตําแหนง ประเภทบุคลากร ทัศนคติตอระบบราชการ คุณลักษณะ
ของงาน บรรยากาศการสื่อสารในองคการ  แรงจูงใจตามความคาดหวังและความทอถอย ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลสูงสุดตอความพึงพอใจ ไดแก คุณลักษณะของงาน   และยังพบอีกวาขาราชการครูที่มี

                                                        
 101 สมยศ นาวีการ, อางถงึใน ปยะพร สรอยทอง, “ความสมัพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความพงึพอใจในการทาํงานของขาราชการสาํนักงานขาราชการครู” (ปริญญานิพนธ
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทร- 
วิโรฒ, 2544), 37-38. 
 102 จันทรานี สงวนนาม, “คุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียน
และความพึงพอใจในงานทีสั่มพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา” (ปริญญานิพนธ
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศร-ี 
นครินทรวิโรฒ, 2533), 121-125. 
 103 กุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการระดบัคณะ สาขา
วิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ” (วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล, 2536), 167. 
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พึงพอใจในงาน มีความพึงพอใจในงานดานบริบท ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ความพึง
พอใจตอตัวงาน ความพึงพอใจตอความมั่นคง ความพึงพอใจตอหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
ความพึงพอใจที่เปนความรูสึกภายในและความพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางานสูงกวา
ขาราชการพลเรือน ขาราชการสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลนมีความพึงพอใจในงาน มีความพึงพอใจใน
งานดานบริบท ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ความพึงพอใจตอคาจาง และ ความพึงพอใจ
ที่เปนความรูสึกภายใน ต่ํากวาขาราชการสาขาวิชาชีพไมขาดแคลน104   
 สังวร  งัดกระโทก ไดศึกษาการใชโมเดลสมการโดยสมการโครงสรางพหุระดับตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลสมการโครงสรางแสดงความสัมพันธระหวางปจจัยครู  ปจจัยระดับโรงเรียน
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  พบวา  ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู  ไดแก  โรงเรียนสังกัด สปช. จํานวนปที่ปฏิบัติงาน  ความกาวหนา  คุณภาพ
ของงาน  และความผูกพันตออาชีพครู  ซึ่งมีขอคนพบอื่นที่สําคัญดังนี้105

 1. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 5 
ตัว  ไดแก  คุณภาพของงาน  ความผูกพันตออาชีพครู  จํานวนปที่ปฏิบัติงาน  ความกาวหนาและ
ตัวแปรเพศชาย  
 2. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 5 
ตัว  ไดแก  ความกาวหนา  คุณภาพของงาน  ตัวแปรเพศชาย  จํานวนชั่วโมงสนับสนุนการสอน
และอ่ืนๆ และจํานวนปที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 3. ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมตอความพึงพอใจในการทํางานของครูอยางมีนัยสําคัญ 4 ตัว  
ไดแก  ความกาวหนา  ความผูกพันกับอาชีพครู  คุณภาพของงาน  และจํานวนปที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียน 

                                                        
 104 นงนุช  โรจนเลิศ, “ตัวแปรที่เปนเงื่อนไขของความพงึพอใจในงานของขาราชการ 
สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล : การวิเคราะหลิสเรล” (ปริญญานพินธการศึกษาดุษฎีบณัฑิต สาขา
วิชาพัฒนศึกษาศาสตร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, 2540), 111. 
 105 สังวร  งัดกระโทก, “การใชโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมการโครงสรางแสดงความสัมพนัธระหวางปจจัยครู  ปจจัยโรงเรียนกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของคร ู ” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการวัดและประเมินผล
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2541), 63-71. 
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 แมคคารที (McCarthy) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจและความไมพึงพอใจใน
การทํางานของครูโรงเรียนประถมศึกษาพบวา  แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจในการทํางานของครูซึ่งเปนไปตามทฤษฎีของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) คือ มีทั้ง
ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนและพบวา  ความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของฝาย
ตางๆ แตกตางกัน106   
 การา (Gara) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะธุรกิจ  พบวา107

 1. ปจจัยจูงใจทั้ง 5 ประการ ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานสูงที่สุด  คือ ตัวงาน  สวนโอกาสความกาวหนาทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ต่ําที่สุด คือ ตัวงาน  สวนโอกาสความกาวหนาทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานต่ําที่สุด  
 2. จากปจจัยค้ําจุน 5 ประการ ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) พบวา  ความสัมพันธ
ภายในกลุมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานสูงที่สุด  และคาตอบแทนทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานต่ําที่สุด  
 3. อาจารยชายเนนความพึงพอใจในความสัมพันธของการนิเทศมากกวาอาจารยหญิง  
 4.  อาจารยที่อายุตั้งแต 36 ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาอาจารยที่
อายุนอยกวา 36 ปลงมา  
 5. อาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาอาจารยที่มีวุฒิ
ปริญญาโท  และปริญญาตรี  
 คอยส (Koys) ไดศึกษาวิจัยระยะยาวเรื่องผลกระทบของความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน พฤติกรรมการเปนพลเมืองดีขององคการและ การเปลี่ยนงานของพนักงานทีส่งผลตอ
ประสิทธิผลองคการ โดยศึกษาในระดับหนวยยอย  เก็บขอมูลในสองชวงเวลา จากการสํารวจดวย
แบบสอบถามจากพนักงาน ผูบริหาร ลูกคาหรือผูมารับบริการและขอมูลจากระบบขอมูลของ
องคการ ประเมินประสิทธิผลจากผลกําไรและความพึงพอใจของลูกคาหรือผูรับบริการเปนหลัก  

                                                        
 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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ผลการศึกษาสรุปไดวาความรูสึกพึงพอใจของบุคลากรในองคการมีความสัมพันธเกี่ยวของกับ
ระดับประสิทธิผลขององคการ108

 จากการศึกษาในเรื่องของความพึงพอใจในขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคลากรที่มีตองานที่ทํา เต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จ
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยบุคลากรจะรูสึกพอใจในสภาพงาน  สัมพันธภาพในการ
ปฏิบัติงาน  รายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  ความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ  และ
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน   ซึ่งผลของความพึงพอใจในการทํางานคือ บุคคลจะเกิดความ
กระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ มีการเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจใน
การทํางาน  โดยสรุปก็คือบุคคลจะมีทัศนคติทางบวกกับงานหากเขามีความพึงพอใจในงานสูง 
และในทางตรงกันขามหากคนมีความพึงพอใจในงานต่ําก็จะมีทัศนคติในทางลบกับงาน  ดังนั้น
หนวยงานที่บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ยอมทําใหการดําเนินงานมีประสิทธิผลมาก
ข้ึนดวย     
 
สภาพแวดลอมภายในองคการ 
 สภาพแวดลอมภายในองคการนั้นมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการเปนอยางยิ่ง
การที่องคการมีสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม  ยอมจะเอื้ออํานวยและสงเสริมใหสมาชิก
ภายในองคการมีความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสภาพแวดลอม
ภายในองคการสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ประกอบดวยวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการ 
 
 วัฒนธรรมองคการ  
 วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่อธิบายสิ่งแวดลอมภายในองคการที่รวมเอาฐานคติ ความ
เชื่อและคานิยมที่สมาชิกขององคการมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมี
ปฏิสัมพันธในโครงสรางอยางเปนทางการ  การพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จนั้นตองอาศัย
วัฒนธรรมองคการซึ่งเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่ง  เร่ืองวัฒนธรรมองคการนั้นเปนเรื่องที่อาจจะฟงดู
ซับซอน แตอยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการตองมีในหนวยงานตาง ๆ เพราะวาในสภาพปจจุบัน
เต็มไปดวยการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ซึ่งสงผลตอความอยูรอดและความ
                                                        
 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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เจริญกาวหนาของหนวยงานนั้น ๆ ในองคการที่ประสบความสําเร็จนั้น ถาประสบความสําเร็จ
อยางตอเนื่องจะตองเปนองคการที่มีการพัฒนาวัฒนธรรมขององคการที่โดดเดนดวย นั่นคือ 
จะตองมีการพัฒนาแบบแผน วิธีการ กฎเกณฑไมใหอยูแบบเดิม ๆ ปญหาจะเกิดในลักษณะของ
การทํางานรวมกัน มีลักษณะของการทํางานเปนทีม ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะตองมีการพัฒนา มีการ
อบรม มีการเรียนรูตาง ๆ อยูตลอดเวลา นั่นคือความสําคัญของสาเหตุที่ตองมีการพัฒนาองคการ
 ชายน (Schein) ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาหมายถึง รูปแบบฐานคติ
พื้นฐานซึ่งสราง คนพบหรือพัฒนาขึ้นโดยคนกลุมหนึ่ง เพื่อใชในการแกปญหาในการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอมภายนอกหรือการประสานงานภายใน และสามารถใชงานไดดีจนกระทั่งไดรับ
การยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตอง จึงไดรับการกําหนดไปยังสมาชิกใหม เพื่อใหเปนแนวทางในการรับรู 
การคิดและรูสึกตอปญหาตาง ๆ109 วัฒนธรรมเกิดจากการดิ้นรนของมนุษย เพื่อจัดการกับความไม
แนนอนและเพื่อสรางความเปนระเบียบในสังคม วัฒนธรรมองคการไดรับการพิจารณาวาเปน
โครงสรางทางสังคมในสวนที่เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ซึ่งชี้นําการรับรูและการคิด สรางมาตรฐาน
แนวคิดและการตัดสินใจ แนวคิดดังกลาวเกิดขึ้นจากกระบวนการของการปฏิสัมพันธทางสังคม ซึ่ง
มีจุดหมายหลักในการแกปญหาขององคการ110

 รอบบินส (Robbins) ใหความเห็นวา เมื่อกลาวถึงวัฒนธรรมโดยทั่วไปจะหมายถึง
ลักษณะเดนขององคการนั้น ๆ โดยวัฒนธรรมเดนเปนคานิยมรวมหลักในองคการที่ไดรับการ
ยอมรับและปฏิบัติรวมกันอยางแพรหลายในหมูสมาชิก แมวาในบางองคการอาจจะมีวัฒนธรรม
ยอยอีกหลายอยางก็ตาม และคําวาวัฒนธรรมองคการเปนคําที่พรรณนาถึงวัฒนธรรม ไมใชการที่
สมาชิกชอบหรือไมชอบวัฒนธรรมนั้น ซึ่งแตกตางกับความพึงพอใจที่จะประเมินสภาพการณ 
งานวิจัยทางวัฒนธรรมจึงเปนการวัดวาผูปฏิบัติงานรวมรับรูเกี่ยวกับองคการวาเปนอยางไร ไมใช
การประเมินวาชอบหรือไมชอบวัฒนธรรม111  

                                                        
 109  Edgar H. Schein, อางถึงในทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน,ทฤษฎีองคการสมัยใหม 
(กรุงเทพฯ : บริษัทแซทโฟรพร้ินตื้งจาํกัด, 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 กลาววา  วัฒนธรรมเปนแบบแผนพฤติกรรมและระบบคุณคาของ
บุคคลในองคการ  สามารถศึกษาไดจากคุณลักษณะของผูนําในองคการนั้นๆ  ที่แสดงออกดาน
คานิยม  ความตองการและความชื่นชม  วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอการกําหนดคุณลักษณะที่
พึงประสงคของบุคลากร  การหลอหลอมกลอมเกลาและพั

                                                       

ฒนาบุคลากรใหมีคุณลักษณะตามที่
องคการตองการ   และวัฒนธรรมองคการ ไดแก  วิธีคิด  วิถีชีวิตในการปฏิบัติงาน  กฎเกณฑตางๆ  
ซึ่งคนในองคการปฏิบัติสืบเนื่องกันมา  สงผลตอความยากงายของการเปลี่ยนแปลง  การจัดกลุม
งานและความสัมพันธระหวางกลุมงาน  เพื่อใหเกิดการประสานสัมพันธไปในทิศทางที่จะบรรลุ
เปาหมายรวมขององคการ  โครงสรางองคการที่เปนทางการ  การรวมศูนยอํานาจ  มีผลทําใหเกิด
การใชชองทางการติดตอส่ือสาร  การใชเทคโนโลยีและแบบแผนการบริหารบุคคล112

 มัลลิกา ตันสอน กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ประเพณีที่
สมาชิกสวนใหญยอมรับและใชเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององคการ 
ตัวอยางเชน การแสดงความคิดเห็น การติดตอส่ือสาร และระเบียบวินัยในองคการ เปนตน โดย
สมาชิกแตละคนจะรับรู และเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการทางสังคม โดยเขาตอง
แสดงบทบาทและมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนอยางเหมาะสม เพื่อที่จะทําใหเขาไดรับการยอมรับ
ในฐานะสมาชิกองคการ113  สวนสุนทร วงศไวศยวรรณ กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิง
ตาง ๆ อันประกอบดวยสิ่งประดิษฐ   แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม 
อุดมการณ ความเขาใจและขอสมมุติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ ซึ่งอาจ
ขยายความไดดังนี้114

 1. แผนแบบพฤติกรรม หมายถึงพฤติกรรมคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญในองคการที่
ประพฤติปฏิบัติในลักษณะเดียวกันอยางสม่ําเสมอตลอดระยะเวลาหนึ่ง 

 
 112 ประเสริฐ จริยานุกุล, “การวเิคราะหวฒันธรรมองคการในการบรหิารสถาบนัของ
วิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา  
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2536), 72. 
 113 มัลลิกา ตนัสอน, พฤตกิรรมองคการ (Organization Behavior) (กรุงเทพฯ : เอ็ก
เปอรเน็ท, 2544), 159. 
 114 สุนทร วงศไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองคการ แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ 
(กรุงเทพฯ : บี.จี. เพลท โปรเซสเซอร, 2540), 11-12. 



 74

 2. บรรทัดฐาน หมายถึง มาตรฐานของพฤติกรรมที่คนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญ
คาดหวังหรือสนับสนุนใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติตาม 
 3. ความเชื่อ หมายถึง ขอสรุปของสมาชิกองคการจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญตอ
พฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ วา “เปนความจริง” หรือ “ไมเปนความจริง 
 4. คานิยม หมายถึง ความคิดเห็นสมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญตอ
พฤติกรรมหรือเหตุการณตาง ๆ วา “ควร” หรือ “ไมควร” คานิยมจึงเปนดุลยพินิจที่กลุมคนเหลานั้น
ยึดถือไวเปนเครื่องชี้วัดวาอะไรควรทํา อะไรไมควรทํา 
 5. อุดมการณ หมายถึง ความเชื่อ คานิยมและบรรทัดฐานที่คนจํานวนหนึ่ง หรือสวน
ใหญในองคการมีอยูรวมกัน และเปนพื้นฐานชวยในการทําความเขาใจสิ่งตาง ๆ รอบตัวพวกเขา 
 6. ความเขาใจ หมายถึง การที่สมาชิกองคการจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญมีความเขาใจ
รวมกันในความหมายของพฤติกรรม หรือสัญลักษณตาง ๆ ในองคการ 
 7. ขอสมมุติพื้นฐาน หมายถึง ส่ิงที่คนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญมีความเขาใจรวมกันใน
ความหมายของพฤติกรรม หรือสัญลักษณตาง ๆในองคการ 
  
 ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ      
 ชายน (Schein)  ไดใหความสําคัญของวัฒนธรรมองคการในลักษณะของหนาที่ตอ
องคการ คือ วัฒนธรรมชวยแกปญหาพื้นฐานของกลุม การอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมภายนอกและการบูรณาการกระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะอยู
รอดและปรับตัวตอไป115 โดยแตละองคการจะมีลักษณะวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน ซึ่งอาจ
แบงลักษณะของวัฒนธรรมองคการไดหลายมิติ เชน116 
 มิติที่ 1 แบงเปน วัฒนธรรมเดนและวัฒนธรรมยอย 
 1. วัฒนธรรมเดน (dominant culture) จะเปนลักษณะของคนในองคการโดยรวมซึ่งจะ
เห็นไดจากคานิยมหลักขององคการนั้น วัฒนธรรมประเภทนี้จะเปนวัฒนธรรมของคนสวนใหญที่

                                                        
 115 Edgar H. Schein, Organizational Culture and Leadership, 2nd ed. (San 
Francisco, California : Jossey-Bass, 1990), 50. 
 116 วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 
2549. Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 



 75

รับรูและยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน เชน วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คือ สงเสริม
ประชาธิปไตยและความเสมอภาค ตลอดจนมุงรับใชสังคม 
 2. วัฒนธรรมยอย (subculture) จะเปนวัฒนธรรมของกลุมงาน แผนกงาน หรือพื้นที่
งาน ซึ่งในองคการหนึ่ง ๆ ที่มีหลายกลุมงานหรือแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลายแบบได 
เชน ที่มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรแตละคณะก็อาจมีวัฒนธรรมยอยของตนเอง เชน วัฒนธรรมของ
คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี ที่เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และการมุงตอบสนอง
ความตองการของลูกคา ซึ่งจะแตกตางจากวัฒนธรรมของคณะวารสารศาสตรและสื่อสารมวลชน
ที่เนนความเปนอิสระของวิชาชีพของสื่อตาง ๆ เปนตน 
 การมีวัฒนธรรมยอยจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือไมนั้นอยูกับถาวาวัฒนธรรม
ยอยนั้น ๆ เห็นพองตองกันกับความเชื่อที่เปนสมมติฐานพื้นฐานและคานิยมหลักขององคการ แต
ไมเห็นพองกับพฤติกรรมหรือวิธีการที่จะไปสูความเชื่อมั่น องคการจะไดประโยชนจากความคิด
สรางสรรคและความแตกตางในความคิดดังกลาวได 
 มิติที่ 2 แบงเปน วัฒนธรรมที่เขมแข็งและวัฒนธรรมที่ออนแอ  ซึ่งวัฒนธรรมจะเขมแข็ง 
หรือออนแอ  นั้นขึ้นอยูกับระดับของการเห็นพองตองกัน (consensus หรือ agreement) การยึด
เหนี่ยวกัน (cohesiveness) และการผูกพัน (commitment) ของสมาชิกตอวัฒนธรรมองคการนั้นๆ 
 1. วัฒนธรรมที่เขมแข็ง (strong culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่มีน้ําหนักมาก คนเห็น
พองตองกันและยอมรับมากจึงเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะมีผลตอการควบคุม
พฤติกรรมไดมาก และทําใหสมาชิกขององคการมีแรงยึดเหนี่ยวกันสูง มีความจงรักภักดีและผูกพัน
ตอองคการมาก ในองคการทางการทหารหรือในองคการของชาวเกาหลีและญี่ปุน จะมีวัฒนธรรม
องคการที่มีน้ําหนักและมีความเขมแข็งมากกวาองคการแบบตะวันตก อันเปนผลมาจากการไดรับ
อิทธิพลจากวัฒนธรรมประจําชาตินั่นเอง 
 ดีลและเคนเนดี (Deal และ Kennedy)  ไดเสนอวาองคการที่มวีัฒนธรรมองคการที่
เขมแข็งจะมีสวนประกอบของวัฒนธรรมที่สําคัญคือ 
 1. มีคานิยม ซึง่สะทอนวิสัยทัศน และความเชื่อขององคการที่ชัดเจน ดังเชน ที่ 3 เอ็มที่

มีความเชื่อในการมุงสราสรรคนวัตกรรม 
  2. มีวีรบุรุษ ซึง่จะปรากฏอยูในเรื่องเลาขององคการ เชน บิลเกตต จะมวีีรบุรุษที่สําคญั 
ในการสรางวฒันธรรมการมุงคิดไปขางหนาใหเกิดขึ้นแกไมโครซอฟท 
  3. มีพธิีกรรมและพิธกีาร เพือ่เปนการเนนย้ําคานิยมขององคการ เชน  พธิีมอบรางวลั 
ดีเดนใหแกพนักงานที่มีความคิดสรางสรรคใหม ๆ แกองคการ 
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  4. มีเครือขายของวัฒนธรรม ซึ่งจะเปนวิธกีารตาง ๆ ในการสื่อสารวฒันธรรมใหถกู 
ปลูกฝงและเนนย้ําวัฒนธรรมองคการแกสมาชิกในองคการนั้น ๆ  เชน การมีสมุกพกหรือบัตร 
วัฒนธรรมองคการติดตัวพนักงาน 
 โดยทั่วไปพบวา วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะทําใหสมาชิกยึดมั่นตอเปาหมายขององคการ 
สรางแรงจูงใจใหแกสมาชิก แตขณะเดียวกันก็พบวา องคการมักจะยึดถือและมุงเนนภายใน
องคการเปนสําคัญ ตลอดจนมีความเปนระบบราชการเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งถา
องคการนั้น ๆ มีผลประกอบการทางการเงินที่ประสบความสําเร็จ และถาองคการตองการ
เปลี่ยนแปลงก็มักจะเปลี่ยนไดยาก ตัวอยางขององคการที่มีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง ไดแก วอลมารท 
สายการบินเซาทเวสต บริษัทเครื่องสําอาง แมร่ีเคย สวนสนุกดิสนีย และฮิวเล็ตแพคการด เปนตน 
 2. วัฒนธรรมที่ออนแอ (weak culture) จะเปนวัฒนธรรมที่คนอาจจะไมเห็นพองตองกนั
มาก และเปลี่ยนแปลงไดงาย และไมคอยมีน้ําหนักตอสมาชิกเทาไรนัก ซึ่งปรากฏในองคการที่เพิ่ง
กอต้ังหรือองคการที่มีอายุไมยาวนานนัก วัฒนธรรมองคการจึงอาจยังไมมีน้ําหนักตอสมาชิกมาก
เทาใดนัก หรืออาจจะเกิดขึ้นในองคการที่ผูนําไมไดใหความสําคัญกับวัฒนธรรมขององคการมาก
นัก หรือเนื่องจากองคการเปดรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จากสภาพแวดลอมมาก 
  
 ชองทางในการติดตอสื่อสารเพื่อปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ 
 การปลูกฝงวฒันธรรมองคการใหเกิดขึ้นในองคการสามารถใชชองทางการสื่อสารได
ดังนี1้17 
 1. การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) การสื่อสารจากผูบริหาร
ระดับสูงสูพนักงานระดับลางลงมา โดยการออกวารสารภายในสําหรับพนักงาน และการประกาศ
นโยบายหรือส่ิงที่ตองการความรวมมือที่บอรดประกาศขาว 
 2. การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) การสื่อสารจากพนักงาน
ระดับลางสูผูบริหารระดับสูง โดยการเขียนรายงานการปฏิบัติงานตาง ๆ การประชุม การตั้งกลอง
แสดงความคิดเห็น การขอพบผูบริหารระดับสูงเมื่อมีเร่ืองจะปรึกษา รวมทั้งการพบปะพูดคุยกัน
อยางไมเปนทางการนอกเหนือเวลางาน 

                                                        
 117 วัฒนธรรมองคการ (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 โดยการพบปะพูดคุยกนัอยางไมเปนทางการ และการ
ประชุมงานกนัเองหรือกับผูบริหารหรือการบังคับบัญชา 
 4. การสื่อสารในแนวทแยง (diagonal communication) การสื่อสารขามระดับ โดยการ
ประชุมเพื่อแจงขาวสาร ขอมูลใหทราบจากพนกังานระดับหวัหนาแผนกบุคคลถึงพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในกระบวนการปฏิบัติงานดานตาง ๆ 
 5. การรณรงคโดยจัดกิจกรรมเสริมตาง ๆ เชน การจัดการประกวดคําขวัญ และโลโก
ของหนวยงาน  
 
 ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 ชายน (Schein) ไดเสนอวาวัฒนธรรมองคการมี 3 ระดับ คือ ระดับกายภาพ (artifacts) 
คานิยม (values) และระดับฐานคติ (assumptions) ดังนี้118 
 1. วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษยสรางขึ้น  (artifacts) เปนระดับวัฒนธรรมพื้นผิวที่สุด
ซึ่งเปนสิ่งที่มองเห็น จับตองได สามารถไดยินหรือรูสึกไดงาย เมื่อเราเขาไปองคการใดองคการหนึ่ง 
วัฒนธรรมทางกายภาพจําแนกไดเปน 3 ประเภท คือ 
      1.1 ประเภทวัตถุ เชน ศิลปะตาง ๆ โลโกของหนวยงาน รูปทรงหรือการออกแบบตึก 
เฟอรนิเจอรในองคการ เครื่องแตงกายในสถานที่ทํางาน รูปลักษณ วัตถุและกางวางผังสํานักงาน 
(lay-out) 
      1.2 ประเภทพฤติกรรม เชน พิธีกรรมตาง ๆ รูปแบบการติดตอส่ือสาร ประเพณี การ
ใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน 
      1.3 ประเภทภาษา เชน เร่ืองเลาเกี่ยวกับความยากลําบากในการกอต้ังองคการ เร่ือง
ตลกในหนวยงาน ชื่อจริงหรือชื่อเลนที่ใชเรียกในที่ทํางาน คําศัพทเฉพาะที่ใชกันในหนวยงาน 
คําอธิบายเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ประวัติศาสตร ลักษณะของวีรชนหรือทรชน อุปมา อุปมัยหรือคําขวัญ
ที่มักใชกันในองคการ 
 
 

                                                        
 118 Edgar H. Schein, American Psychologist, quoted in ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน
,ทฤษฎีองคการสมัยใหม (กรุงเทพฯ : บริษทัแซทโฟรพร้ินตื้งจํากัด, 2547), 189-191. 
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 2. คานิยม (values)  
     คานิยมเปนหลักการ เปาหมายและมาตรฐานทางสังคม ซึ่งจะเปนสิ่งที่บอกวา
สมาชิกขององคการใหความสนใจในเรื่องใด เชน อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความมั่งคั่งหรือความ
จงรักภักดี คานิยมนี้จะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจวาอะไรเปนสิ่งที่ถูกหรือผิด คานิยมเปนสิ่งที่
มนุษยแสดงออกอยางมีสํานึกหรือรูตัว เชน ลูกคาจะตองไดรับการบริการที่ดีเสมอ 
     ธรรมเนียมปฏิบัติ (norms) มีความหมายใกลเคียงกับคานิยม ธรรมเนียมปฏิบัติเปน
เหมือนกฎที่ไมไดเขียนไว แตเปนสิ่งที่จะบอกใหสมาชิกทราบวาควรจะประพฤติตัวอย

                                                       

างไรใน
สถานการณตาง ๆ เชน การไมพูดคุยในโรงหนังขณะที่หนังกําลังฉายอยู  การไมตัดแถวที่กําลัง
เขาคิวอยู ความเหมาะสมในการแตงตัวในสถานที่ หรือการที่พนักงานเปนสวนหนึ่งของครอบครัว 
     ขณะที่คานิยมจะบอกวาสิ่งใดเปนสิ่งสําคัญสําหรับสมาชิก แตธรรมเนียมปฏิบัติจะ
บอกวาพฤติกรรมแบบใดที่เราจะคาดหวังจากกันและกัน อยางไรก็ตามทั้งคานิยมและธรรมเนียม
ปฏิบัติตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน คือ ธรรมเนียมปฏิบัติจะเปนผลมาจากคานิยม เชน การไม
ตัดแถวและการไมพูดคุยในโรงหนัง เปนผลมาจากคานิยมของความสุภาพและความเกรงใจผูอ่ืน 
 3. ฐานคติ (assumptions) 
     ฐานนิยมเปนสิ่งที่สมาชิกในองคการแสดงออกโดยไมรูสึกตัว (unconsciously) ซึ่ง
สะทอนถึงความเชื่อที่คิดวาเปนจริง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอการรับรู ความรูและพฤติกรรมของคนหรือ
ความคิดหรือการกระทําเพื่อบรรลุจุดมุงหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ โดยไมมีการตั้งคําถามหรือต้ังขอ
สงสัยแตอยางใด 
  
 วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลขององคการ 
 เชอรเมอรฮอรน,  ฮันท และ ออสบอรน (Schermerhom, Hunt and Osborn)  กลาววา  
นักการศึกษาและผูบริหารสวนมากเชื่อวาวัฒนธรรมองคการมีผลสําคัญมากตอการปฏิบัติงานใน
องคการและมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของสมาชิกในองคการ119  สอดคลองกับความเห็นของ 
แดเนียล อาร เดนนิสัน (Daniel R. Denison) ซึ่งไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคการและ

 
 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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ประสิทธิผลขององคการ พบวาวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอประสิทธิผล (effectiveness) ของ
องคการเปนอยางมาก เมื่อวัฒนธรรมนั้นกอใหเกิดสิ่งตอไปนี้ 120

 1. การผูกพนั (involvement) และการมีสวนรวมในองคการ 
 2. การปรับตัว (adaptability) ที่เหมาะสมกับการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมทัง้
ภายในและภายนอกองคการ 
  3. การประพฤติปฏิบัติไดสม่ําเสมอ (consistency) ซึ่งจะทําใหเกิดการทํางานที่
ประสานกันและสามารถคาดหมายพฤตกิรรมตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นได 
 4. มีภารกิจ (และวิสัยทัศน) ขององคการทีเ่หมาะสม ทาํใหองคการมีกรอบและทิศ
ทางการดําเนนิงานที่ชัดเจน 
 ปจจัยทั้ง 4 สวนนี้ จะทําใหองคการสามารถบรรลุสูประสิทธิผล (effectiveness) ตามที่
ตองการได ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจึงมีความสําคัญที่จะสนับสนุนใหองคการบรรลุสู
วิสัยทัศนและภารกิจที่กําหนดอยางเหมาะสมได ซึ่งแสดงไดดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        
 120 วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 
2549. Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 
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การปฏิบัติ
อยางสม่ําเสมอ 

วิสัยทัศนและ
ภารกิจ 

การปรับตัว การผูกพัน 

แผนภูมที่  4   ลักษณะของวฒันธรรมที่จะทําใหองคการบรรลุประสิทธผิล 
ที่มา :    วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)   [Online], accessed 10 August 2006. 
Available from http://pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/. 
 
 ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการ โดยการประเมินสภาพของ
วัฒนธรรมองคการที่เปนอยู และประเมินความเหมาะสมหรือคุณคาที่มีตอองคการ เพื่อจะไดสราง
วัฒนธรรมองคการใหเปนไปในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ อยางเชนทีส่าย
การบินเซาทแวสตแอรไลน ผูบริหารระดับสูงคือ เฮิรบ เคลล่ีเฮอร ประธานบริหารเซาทแวสตแอร
ไลน ไดสรางวัฒนธรรมองคการที่ใหพนักงานทํางานอยางมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท
แวสตแอรไลน ทาทายวา แมบริษัทอื่นจะลอกเลียนสูตรการทําธุรกิจของเซาทแวสตแอรไลนได แต
อาจไมประสบความสําเร็จเทากับเซาทแวสต เพราะวัฒนธรรมองคการนั้นแตกตางกันไปไมอาจ
ลอกเลียนแบบวัฒนธรรมการทํางานของเซาทแวสตได   วัฒนธรรมในองคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่
แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ ซึ่งเกิดจากความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงภายใน
องคการ 
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 จากการศึกษาวิจัยของประเสริฐ  จริยานุกูล ไดวิเคราะหวัฒนธรรมองคการในการ
บริหารสถาบันของวิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช  พบวา  รูปแบบวัฒนธรรมของวิทยาลัยครูเปน
วัฒนธรรมแบบครอบครัว  อาจารยมีความสัมพันธระหวางบุคคลสูง  ผูกพันกันดวยความเชื่อถือ
ศรัทธา  ปฏิบัติตามแนวประเพณี  ยึดนโยบายจากกรมการฝกหัดครู และกระทรวงศึกษาธิการมา
ปฏิบัติ  และตัดสินใจอยูในกรอบและกฎของระเบียบราชการ121   
 วรพจน  สุทธิสัย   ศึกษาวัฒนธรรมองคการบริหารงานตามฐานคติของดักลาส    
แมคเกรเกอร พบวา วัฒนธรรมองคการขององคการที่ผูบริหารมีฐานคติในการบริหารงานตาม
ทฤษฎี Y เอื้อตอการดําเนินงานขององคการมากกวาวัฒนธรรมองคการขององคการที่ผูบริหารมี
ฐานคติ  ในการบริหารงานตามทฤษฎี X  ไดแก บรรยากาศองคการ  การเปนผูนําของหัวหนางาน  
การเปนผูนําของกลุมเพื่อนรวมงาน  ผลของพฤติกรรมการทํางานคานิยมในการทํางานของ
พนักงาน  ปรัชญาในการดําเนินงานขององคการ และเรื่องราวเกี่ยวกับประวัติขององคการและ
บุคคลสําคัญที่มีผลตอการดําเนินงานขององคการ122   
 อัญชลี  วิสุทธิวงษ ศึกษาวัฒนธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย  
โรงพยาบาลทั่วไป  และโรงพยาบาลชุมชน  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา วัฒนธรรมองคการ
มีลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก  ลักษณะตั้งรับเฉื่อยชาในระดับปานกลาง  และมีลักษณะตั้ง 
รับ-กาวราว  อยูในระดับมาก  และโดยรวมลักษณะทั้ง 3 แบบไมแตกตางกัน123

 ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา พบวา วัฒนธรรมองคการเปนตัวแปรลําดับที่สองในจํานวนตัว

                                                        
 121 ประเสริฐ จริยานุกุล, “การวเิคราะหวฒันธรรมองคการในการบรหิารสถาบนัของ
วิทยาลัยครูนครศรีธรรมราช” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา บัณฑติ
วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั, 2536), บทคัดยอ. 
 122 วรพจน สุทธิสัย, “วัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานตามฐานคติของดักลาสแมค
เกรเกอร” (วิทยานพินธศิลปศาสตรมหาบณัฑิต บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั, 
2536), บทคัดยอ. 
 123 อัญชลี วิสุทธวิงษ, “การศึกษาวฒันธรรมองคการของฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
ศูนย โรงพยาบาลทัว่ไปและโรงพยาบาลชมุชนสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” (วิทยานิพนธ
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิาการการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั, 2539), บทคดัยอ. 



 82

แปร  18 ตัว  ที่สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลองคการของหนวยศึกษานิเทศกกรมสามัญ
ศึกษาได124

 จินตนา ทองดีนอย ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวา 1) วัฒนธรรมองคการ
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดนครสวรรค โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดานการประสาน
หรือรวมมือกันอยูในระดับมาก 2)  การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา วัฒนธรรมองคการโดยรวมของโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ แตกตางจากโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 นอกนั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต1ิ25

 สมิท  (Smith) ไดศึกษาผลกระทบของทรัพยากรการเงินที่มีตอโครงสรางและวัฒนธรรม
องคการ  มุงศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมทางการเงินที่มีตอวัฒนธรรมองคการ โดยศึกษา
กับมหาวิทยาลัยขนาดกลาง  วิธีวิจัยใชการทบทวนเอกสารและสัมภาษณแบบหยั่งลึกชนิด
ปลายเปด  สรุปผลวา  มีความแตกตางระหวางสองวัฒนธรรมยอยและสามารถแยกอธิบายไดดวย
ทรัพยากรทางการเงิน  ผูวิจัยใหขอคิดเห็นวาแมผลการวิจัยจะชี้ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวาง
ทรัพยากรทางการเงินกับและวัฒนธรรมองคการ  แตตองระลึกเสมอวาสภาพแวดลอมไมใช
องคประกอบเพียงอยางเดียวที่มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ  ยังมีองคประกอบอื่นอีกหลาย
อยาง  รวมทั้งบทบาทของผูนําสถาบันดวย126

 จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการซึ่งมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรม เจตคติและประสิทธิผลรวมของบุคลากร  อีกทั้งวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอ

                                                        
 124 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ,์ “การวเิคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา” (วิทยานพินธคุรุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2540), บทคดัยอ. 
 125 จินตนา ทองดีนอย, “การศึกษาวัฒนธรรมองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาสงักัด
กรมสามัญศึกษา จงัหวัดนครสวรรค” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขาบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2541), บทคัดยอ. 
 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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กระบวนการบริหารดวย   ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนํา
วัฒนธรรมองคการมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดวยการสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและสรางสรรควัฒนธรรมที่เอื้อ
อํานาจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ เพื่อเปนแบบแผนของวัฒนธรรมที่เปนที่ยอมรับ
ของสมาชิกในองคการ  และนําไปสูการหลอมรวมความมุงมั่น  ตั้งใจจริงของบุคลากรในการ
รวมกันขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  
อยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปล่ียนใหสอดคลองกั

                                                       

บกลยุทธของ
องคการหรือสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้นๆ  และรองรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตอีกดวย  ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดขององคการตอไป 
 จากการศึกษาในเรื่องของวัฒนธรรมองคการจึงสรุปไดวา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  
ระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่สมาชิกของ
องคการมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถเรียนรู สรางขึ้น ถายทอดไปยัง
คนอื่น ๆและมีการปรับเปลี่ยนได  โดยแตละองคการจะมีวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันไป  ซึ่ง
วัฒนธรรมองคการจะสรางประโยชนหรือคุณคาใหแกองคการนั้น ๆ 
 
 บรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศในองคการ เปนอีกปจจัยหนึ่ง ที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการบริหาร 
และสงผลถึงความสําเร็จขององคการ  บรรยากาศขององคการเปนคุณลักษณะหรือความเชื่อที่
แบงแยกองคการหนึ่งออกจากอีกองคการหนึ่ง  อาจหมายถึง บุคลิกภาพขององคการซึ่งเปน
คุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคล และเปนคุณสมบัติทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอ
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) กลาวถึงบรรยากาศองคการวา หมายถึง สภาพแวดลอมที่ผูปฏิบัติงานอยู
ในองคการนั้นรับรู บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบตัว128 
 โพล (Poole) ไดสรุปถึงลักษณะที่สําคัญของบรรยากาศองคการวา บรรยากาศองคการ
เกี่ยวของกับสภาพขององคการโดยกวาง  บรรยากาศองคการเปนคําอธิบายสภาพองคการ
มากกวาจะเปนการประเมินหรือมีปฏิกิริยาแบบสอดแทรกอารมณ บรรยากาศองคการเกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานตามปกติขององคการที่มีความสําคัญตอองคการและสมาชิกในองคการ และ
บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของสมาชิกในองคการ129

 สตริงเกอร (Stringer) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนผลรวมและรูปแบบ
ของสภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ130

 จากความหมายของบรรยากาศองคการที่นักวิชาการแตละทานไดใหความหมายจะมี
สวนที่คาบเกี่ยวคลายคลึงกันคือ เปนกลุมองคประกอบคุณสมบัติของสิ่งแวดลอมขององคการซึ่ง
รับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม ทําใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากองคการ
หนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการจูงใจและการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น  กลาว
โดยสรุป บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่
ผูปฏิบัติงานรับรู บรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นได และสามารถปรับปรุงไดเพื่อใหเกิด
แรงจูงใจ ความพึงพอใจและเกิดความสอดคลองของความตองการขององคการและของ
ผูปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 เหตุผลความสําคัญของบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นๆ 3 
ประการ  ดังนี้ 

                                                        
 128 Keith Davis, Human Behavior at Work : Organization Behavior (New York : 
McGraw-Hill, 1981), 104. 
 129 M.S.Poole, อางถงึในวิโรจน สารัตนะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู,  
พิมพคร้ังที ่5 (กรุงเทพฯ : ทิพยฺวิสุทธิ,์ 2546), 144. 
 130 Robert Stringer, Leadership and Organizational Climate  (New Jersey : 
Pearson, 2002), 9. 
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 1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ดีกวา
บรรยากาศอื่นๆ การศึกษาของนีเวล (Newell) สนับสนุนเหตุผลขอนี้ คือ บรรยากาศที่ทําใหสมาชิก
ในกลุมมีความพึงพอใจในการงานที่ไดรับมอบหมายนอย คือ บรรยากาศแบบปด  ซึ่งบรรยากาศนี้
ผูบริหารจะไมคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน จะบริหารโดยใชกฎระเบียบอยางเครงครัด  
ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปดที่ผูปฏิบัติมีขวัญกําลังใจสูง  ผูปฏิบัติงานรวมมือกันปฏิบัติงาน
ดวยความสนิทสนมกลมเกลียว  จะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับ
มอบหมายมาก131 
 2. ผูบริหารองคการมีอิทธิพลตอบรรยากาศภายในองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนก
งานภายในองคการ  ดังที่ดูบริน (Dubrin) ไดสรุปไววา ปจจัยประเภทแบบของความเปนผูนํา  
ทัศนคติและวิธีการของผูบริหารที่ใชกับผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ  
โดยเฉพาะแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคการซึ่งมีความสําคัญมาก  เพราะ
แบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงจะถูกปฏิบัติตาม  โดยผูบริหารระดับรองลงมาที่มี
ความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตองในการปฏิบัต1ิ32 
 3.  ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการ  มีความสําคัญตอการกําหนดผลการ
ปฏิบัติงาน  และความพอใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายในองคการมาก  
 จากเหตุผลที่กลาวขางตน  จะเห็นไดวานอกจากบรรยากาศองคการจะมีความสําคัญ
ตอการบริหาร  ผูบริหารและบุคคลอื่นๆ  ในองคการเปนอยางมาก  ยังมีผลตอการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายของผูปฏิบัติงานดวย 
 
 

 องคประกอบของบรรยากาศ 
 โอเวน (Owens)  ไดกลาววา บรรยากาศโดยทั่วไป  หมายถึง ลักษณะของสิ่งแวดลอม
ทั้งหมดในสถานศึกษาและสิ่งแวดลอมที่กลาวถึงนั้นโอเวนไดยกคําอธิบายในเรื่องสิ่งแวดลอมของ 

                                                        
 131 Newell, อางถึงในสมยศ นาวีการ, การบริหาร, พิมพคร้ังที ่9 (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ
บรรณกิจ, 2545), 302. 
 132 Dubrin, อางถึงในสมยศ นาวีการ, การบริหาร, พิมพคร้ังที ่9 (กรุงเทพฯ : สํานักพิมพ
บรรณกิจ, 2545), 302. 
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เรนาโด  ทากิวริ (Renato Tagiuri)  ที่อธิบายวาสิ่งแวดลอมโดยรวมในองคการคือ บรรยากาศของ
องคการ  ซึ่งประกอบไปดวย 4 มิติคือ133

 1. มิติทางดานนิเวศวิทยา  ซึ่งเกี่ยวของกับองคประกอบทางกายภาพและปจจยัทางวตัถุ
ในองคการ  เชน ขนาด  อายุ  การออกแบบ  ส่ิงอํานวยความสะดวก  และสภาพของอาคาร 
เกี่ยวของกับการใชเทคโนโลยีของคนในองคการ  โตะ เกาอี้  กระดานดํา  ลิฟท  และทุกสิ่งทุกอยาง
ที่ทําใหกิจกรรมขององคการดําเนินไปไดจนสําเร็จ 
 2. มิติทางดานสภาพแวดลอม  เปนมิติทางสังคมในองคการ ที่เกี่ยวของสัมพันธกับคน
ในองคการ  เชน  เงินเดือน  สถานะของผูสอน  สถานะเศรษฐกิจสังคมของผูเรียน  ระดับการศึกษา
ของผูสอน  ระดับความพึงพอใจในงาน  และลักษณะอื่นๆ ของคนในองคการ 
 3. มิติทางดานระบบสังคม (องคการ)  เกี่ยวของกับโครงสรางองคการและการบริหาร
ขององคการ  ที่ทําการตัดสินใจและนําไปสูการปฏิบัตทิางดานรูปแบบการสื่อสารระหวางคน 
 4.  มิติทางดานวัฒนธรรม เกี่ยวของกับคุณคา  ระบบความเชื่อ  บรรทัดฐาน และ
แนวทางความคิดที่เปนลักษณะของคนในองคการ 
 ลูสเซีย (Lussier) กลาววามิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 1) โครงสรางเปน
ระดับของขอจํากัดของสมาชิก เชน จํานวน กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน       
2) ความรับผิดชอบ  เปนระดับของการควบคุมตนเองตองานที่แตละคนรับผิดชอบ 3) รางวัล เปน
ระดับของการใหรางวัลแกความพยายามของบุคลากรและการลงโทษอยางเหมาะสม 4) ความ
อบอุน  เปนระดับของความพึงพอใจตอมนุษยสัมพันธในองคการ 5) การสนับสนุน เปนระดับของ
การไดรั

                                                       

บความชวยเหลือโดยผูอ่ืนและประสบการณในการรวมมือ 6) ความเปนเอกลักษณของ
องคการและความจงรักภักดี  เปนระดับของความเปนเอกลักษณและความจงรักภักดีตอองคการ 
และ 7) ความเสี่ยง เปนระดับที่สนับสนุนใหมีการเผชิญกับความเสี่ยง134

 เชอริงตัน (Cherrington) กลาวถึง  ตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศองคการประกอบดวย135

 
 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.คานิยมตอการบริหารจัดการ (managerial values) คานิยมของผูบริหารมีอิทธิพล
อยางมากตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากคานิยมจะนําไปสูการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ 
คานิยมหรือการรับรูของบุคลากรจะเปนอิทธิพลที่สําคัญตอความเปนทางการหรือไมเปนทางการ  
เผด็จการหรือการมีสวนรวม  ความไมเปนกันเองหรือเปนมิตร  และมีผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นวา
คานิยมของผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศแหงความซื่อสัตยในองคการ 
 2. แบบของผูนํา (leadership style) ผูนําเปนผูซึ่งมีความเชื่อมั่นตอผูใตบังคับบัญชาตอ
การนําไปสูการตัดสินใจเพื่อองคการ จะแตกตางจากบรรยากาศที่ผูบริหารเปนผูดําเนินการ
ตัดสินใจในทุก ๆ เร่ือง และเขมงวด 
 3. เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องคการร่ํารวย  
ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง  สมาชิกขององคการจะเกิดความรูสึกมั่นคง ซึ่งตรงกัน
ขามกับเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 
 4. โครงสรางขององคการ (organizational structure) คุณลักษณะหลายประการของ
โครงสรางองคการมีแนวโนมที่จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ  เชน องคการที่มีความสัมพันธ
ในการรายงานผลอยางเครงครัด  มีกฎ  ระเบียบ  และข้ันตอนการปฏิบัติที่เขมงวด มีแนวโนมทําให
บรรยากาศองคการเปนแบบราชการ  ไมมีความอบอุนและความเปนกันเอง 
 5. ลักษณะของสมาชิกในองคการ (characteristics of the members) บุคลิกภาพของ
สมาชิกในองคการจะสงผลตอบรรยากาศในองคการ  องคการที่มีสัดสวนจํานวนมากของพนักงาน
สูงอายุ  หรือการศึกษาต่ํา  จะมีบรรยากาศเงียบ  แตกตางจากองคการที่มีพนักงานสวนใหญที่อยู
ในวัยหนุม – สาว  มีการศึกษาสูงและมีความมุงมั่น 
 6. ความเปนสหภาพ (unionization) การคงอยูหรือไมอยูของสภาพแรงงานจะมีอิทธิพล
ตอองคการ  ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและแรงงานจะมีแนวโนมเปนทางการสูงขึ้น และเปน
ปรปกษ  เมื่อพนักงานมีการโหวดเสียงใหมีการกอตัวสหภาพ  และเจรจาเพื่อตกลงเกี่ยวกับคาจาง
หรือสวัสดิการตางๆ เกี่ยวกับแรงงาน 
 7. ขนาดขององคการ (organization size)  องคการขนาดใหญมีแนวโนมที่มีความ
เครงครัด  ความเปนราชการ  มากกวาองคการขนาดเล็ก และองคการขนาดเล็กงายตอการสราง
บรรยากาศแหงความสรางสรรค  นวัตกรรมและความเปนปกแผนมากกวาองคการขนาดใหญ 
 8. ธรรมชาติของงาน (nature of the work)  ชนิดของงานและรูปแบบของอุตสาหกรรม
จะสรางความเปนลักษณะของบรรยากาศองคการ 
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 เดวิส (Davis) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  ตางตองการบรรยากาศที่ดีของ
องคการ  เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณโดยเขาไดระบุวา 
บรรยากาศองคการที่ดีนั้น  จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา 2) ปริมาณของ
ความไววางใจกัน  3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน  4) ความรูสึกวางานที่ทํา
เปนประโยชน 5) ความรับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล  7) ความกดดันอยางมี
เหตุผลของงาน  8) โอกาสในการกาวหนา  9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่
สมเหตุสมผล และ 10) การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน136  บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ  จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และพึงพอใจตองาน  องคประกอบที่สําคัญตอบรรยากาศ
องคการที่ดีนั้น  ไดแก  โครงสรางองคการที่เรียบงาย  มีความกระจางชัดในบทบาทหนาที่และเนน
การกระจายอํานาจ  ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงลาง  ลางขึ้นบน  และใน
ระดับเดียวกัน และการมีชองทางการสื่อสารหลายๆ ชองทาง  และรวมไปถึงคานิยม  ความเชื่อ 
ปทัสถานขององคการ  ตลอดจนระบบคาตอบแทนที่เหมาะสม  เปนตน 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา  บรรยากาศองคการเปนลักษณะของสิ่งแวดลอมภายใน
องคการ  ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลในองคการจะมีความแตกตางกันออกไปตามลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมที่เกิดขึ้น  การทําความเขาใจพฤติกรรมของบุคคลจึงควรศึกษาใหครอบคลุมทั้งเรื่อง
ส่ิงแวดลอมและบุคคลและสภาพแวดลอมจะทําใหเกิดบรรยากาศในองคการที่สงผลตอพฤติ
กรรมการบริหารงานของผูบริหารดวย 
 
 แบบของบรรยากาศองคการ 
 ฮาลปนและครอฟท (Halpin and Croft) ไดศึกษาเรื่องเกี่ยวกับบรรยากาศของสถาน 
ศึกษาแลวสรุปวา  บรรยากาศองคการของสถานศึกษาประกอบไปดวยพฤติกรรมของ
ผูบังคับบัญชา  รวมกับพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา  โดยแยกพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา
เปน  4  ดาน  คือ  1)  ดานขาดความสามัคคี  (disengagement) หมายถึง  ความรู สึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอเพื่อนรวมงานที่ทํางานแบบตางคนตางทําไมมีความสามัคคี  ทํางานแบบ
ไมปรึกษาหรือประสานงานกัน 2) ดานอุปสรรค (hindrance) หมายถึง ความรูสึกของผูใตบังคับ 

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

York : McGraw-Hill,1981). 
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บัญชาที่มีตอเพื่อนรวมงานวาการปฏิบัติงานในหนาที่ขาดความสะดวก ไมคลองตัว เพราะ
เครงครัดตอระเบียบ  กฎเกณฑมากจนเกินไป  3) ดานขวัญ (spirit)  หมายถึง ความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอเพื่อนรวมงานวาไดปฏิบัติงานในหนาที่โดยมีความพึงพอใจ  มีขวัญ
กําลังใจในการทํางานดีมาก  มีความรักหมูคณะ  มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน  อันเนื่องมาจาก
ไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม  และไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง  และ      
4) ดานมิตรสัมพันธ (intimacy)  หมายถึง ความรูสึกสนุกสนาน  และมีความสัมพันธกันอยางสนิท
สนม  ใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน แตอาจไมเกี่ยวกับความสําเร็จในการปฏิบัติงานก็ได  
และพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาอีก 4 ดาน คือ 1) ดานหางเหิน (aloofness)  หมายถึง  ความรูสึก
ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาบริหารงานโดยยึดระเบียบ  ขอบังคับ  
กฎเกณฑ และนโยบายอยางเครงครัดมากกวาคํานึงถึงจิตใจของผูบังคับบัญชา การติดตอเปน
แบบสวนรวม   แทนที่จะเปนรายบุคคล ทําใหความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับ
ผูบังคับบัญชามีนอยมาก 2) ดานมุงงาน (production emphasis)  หมายถึง  ความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาบริหารงานโดยคํานึงถึงผลงานเปนสวน
ใหญ  มีการควบคุมตรวจตราสั่งการ  และนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด  ผูใตบังคับบัญชาตอง
ปฏิบัติงานตามคําสั่งโดยเครงครัดปราศจากปฏิกิริยา หรือความคิดอื่นใด  เพื่อใหการดําเนินงาน
เปนไปตามเปาหมาย  3) ดานเปนแบบอยาง (trust)  หมายถึงความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่พยายามใหความชวยเหลือ ใหขอเสนอแนะตางๆ ในการ
แกปญหา  คอยกระตุน  และจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยใชวิธีกระทําตนเปนแบบอยาง
ที่ดีใหผูอ่ืนยึดถือปฏิบัติ  และ4) ดานกรุณาปราณี (consideration)  หมายถึง  ความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาวาบริหารงานโดยแสดงออกถึงความเปนผูมี
เมตตา  กรุณา  มีมนุษยธรรม และคุณธรรม ชวยเหลือการปฏิบัติงาน และเรื่องสวนตัวของ
ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี  รวมแลวเปนบรรยากาศ  8 ดาน ดวยกัน หลังจากนั้นจึงไดสรุปผล
การศึกษาไววาบรรยากาศขององคการมี  6 แบบ คือ137

 1. แบบแจมใส (the open climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้สมาชิกในกลุมมักมี
ขวัญกําลังใจ และมีความพึงพอใจในงาน  รวมถึงพึงพอใจในบทบาทของผูบริหารดวย  ที่ผูบริหาร

                                                        
 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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มีพฤติกรรมทั้งมุงงาน  และมุงสัมพันธ มีความยึดหยุนตามสถานการณ  ชวยทําใหงานสําเร็จอยาง
มีคุณภาพ  เปนบรรยากาศที่พึงประสงคของผูรวมงาน 
 2. แบบอิสระ (the autonomous climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้สมาชิกใน
กลุมมักมีความพึงพอใจในความสัมพันธฉันมิตรมากกวาพึงพอใจในงาน  ผูบริหารมพีฤตกิรรมทีมุ่ง
สรางความสัมพันธและใหอิสระกับผูรวมงาน  พรอมกันนั้นในเร่ืองงานผูบริหารมักจะมีพฤติกรรม
การนิเทศควบคุมงานนอย  เปดโอกาสใหผูรวมงานเดียวงานไดอิสระตามความสามารถของตน 
 3. แบบควบคุม (the controlled climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมัก
ไมคอยมุงสรางความสัมพันธฉันมิตรกับเพื่อนรวมงาน  แตมุงเนนความสําคัญของงานมากกวา  
แตอยางไรก็ตามผลงานที่สําคัญผูรวมงานก็มีความภาคภูมิใจและมีขวัญกําลังใจดวย 
 4. แบบสนิทสนม (the familiar climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักมี
ความสัมพันธกับผูรวมงานฉันมิตรสหาย  ผูบริหารสนใจความสัมพันธสวนตัวมากกวาผลงานที่จะ
ไดผลของบรรยากาศแบบนี้ทําใหผูรวมงานขาดความพึงพอใจในงาน  ขณะเดียวกันก็ขาดความ
ภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานดวย  พฤติกรรมของผูบริหารจะเปนแบบตามสบาย  การสั่งการและ
การประเมินผลงานมีนอย  จนบางครั้งผูรวมงานจะตองกระตุนผูบริหารเสียเอง 
 5. แบบรวบอํานาจ (the paternal climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมัก
มีพฤติกรรมแบบออกคําสั่ง  ไมสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีการควบคุมการปฏิบัติงาน
ตอผูรวมงานอยางใกลชิด  เกิดความอึดอัด  กอใหเกิดความไมพึงพอใจตองาน  ผูรวมงานขาด
ความภูมิใจในผลสําเร็จขององคกร  และเกิดความเบื่อหนายตอพฤติกรรมของผูบริหาร 
 6. แบบซึมเซา (the close climate)  ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักมี
ลักษณะขาดความรู  และไมมีสมรรถภาพทางการบริหาร  พยายามตั้งกฎเกณฑขอบังคับให
ผูรวมงานปฏิบัติตามโดยขาดเหตุผล  ไมอํานาจความสะดวกในการทํางาน  มีความสัมพันธกับ
ผูรวมงานนอย  ไมมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  บรรยากาศแบบนี้ทําใหผูรวมงานขาดความ
ภาคภูมิใจผลงาน  หากองคการใดเกิดบรรยากาศแบบนี้ผูรวมงานจะไมมีความตองการ  และควร
รีบแกไขโดยเร็ว 
 บรรยากาศทั้ง 6 แบบ ฮาลปนและครอฟทเห็นวาบรรยากาศแบบแจมใสเปนบรรยากาศ
ที่พึงประสงคที่สุดและบรรยากาศแบบซึมเซาเปนแบบบรรยากาศที่ไมพึงประสงคควรแกไข  แต
อยางไรก็ตาม การศึกษาบรรยากาศองคการพบวามีความยากลําบากที่จะระบุแบบของบรรยากาศ
ไดอยางเดนชัด 
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 บรรยากาศองคการในมหาวิทยาลัย 
 บรรยากาศองคการเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวยความ
สบายใจ รวมทั้งเอื้ออํานวยใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการดวย หากบรรยากาศในสถานที่ทํางานไม
ดี ก็จะทําใหขวัญและกําลังใจ รวมทั้งขีดความสามารถในการทํางานลดลงไปดวย มีหลาย ๆ 
สาเหตุที่เปนผลทําใหบรรยากาศในมหาวิทยาลัยไมดีดังตอไปนี้138

 1. การขัดแยงกับผูรวมงานและกับผูบังคับบัญชา การกระจายงานภายในภาควิชาและ
ภายในคณะไมเหมาะสม ผูรวมงานมาจากสถานศึกษาที่ตางกันและมีวุฒิการศึกษาสูง ไมยอมรับ
นับถือซึ่งกันและกัน รวมทั้งระบบการไดมาซึ่งผูบริหารเปนระบบเลือกตั้ง ทําใหมีการแบงพรรคแบง
พวก อันทําใหเกิดการขัดแยงระหวางผูไดรับเลือก และผูที่ไมไดรับการสนับสนุน นอกจากนั้น
ผูบริหารบางคนไมไดปกครองดวยความเปนธรรม 
 2. การจัดที่เรียนและสถานที่ศึกษาไมเหมาะสม อันอาจเนื่องมาจากสถานที่หองเรียนไม
เหมาะสม จํานวนนักศึกษามากหรือนอยเกินไป  การจัดระบบการเรียนการสอนซ้ําซากและจําเจ 
ไมตรงกับความถนัด 
 3. ขาดอุปกรณในการปฏิบัติงาน สาเหตุเกิดจาก ความจํากัดของงบประมาณ การ
จัดสรรครุภัณฑใหแตละภาควิชารวมทั้งการจัดอัตรากําลังไมเหมาะสม บางเรื่องอาจารยตองทํา
เองทั้งหมด โดยไมมีผูชวยปฏิบัติ 
 4. มีขอจํากัดในการใชเสรีภาพทางวิชาการ โดยมีการเมืองเขามาเกี่ยวของหรือผูบังคับ 
บัญชาไมไดมอบหมายใหรับผิดชอบ 
 5. การกระจายงานไมเทาเทียมกัน เนื่องจากผูบริหารบังคับบัญชาอาจารยบางทาน
ไมได ทําใหผูอ่ืนตองรับภาระแทนหรือเกิดจากความลําเอียงของผูบังคับบัญชา 
 6.ความคาดหวังของนักศึกษาและสังคมสูงเกินไป นักศึกษาคาดหวังวาอาจารยเปนผู
เสียสละอยางสูงและทุมเทตนเองใหกับนักศึกษาเกินกวาที่อาจารยซึ่งเปนปุถุชนจะปฏิบัติได ทั้งนี้
เพราะอาจารยไมไดมีหนาที่การเรียนการสอนเพียงอยางเดียว แตยังมีหนาที่วิจัย บริการวิชาการแก

                                                        
 138 สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตร อางถึงในกุหลาบ รัตนสัจธรรม, “ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการระดับคณะ สาขาวิชาวทิยาศาสตร ในมหาวิทยาลัยของรัฐ”  
(วิทยานพินธปริญญาสาธารณสุขศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวทิยาศาสตรสุขภาพ บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2536), 48-49. 
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ผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ในรูประบบของสันทนาการ ในรูปของการสัมมนาหรอืการทาํงานกลุม
และสรางจิตสํานึก ตลอดจนขวัญและกําลังใจในการทํางานใหเกิดขึ้นในบรรดาอาจารย
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยตองจัดหาเครื่องมือและอุปกรณใหเพียงพอแกการปฏิบัติงาน ตองให
หลักประกันเสรีภาพทางวิชาการโดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองและผูบริหารระดับสูง 
ตองเพิ่มประโยชนตอบแทนใหอาจารยไดรับเพียงพอ        ในการปฏิบัติหนาที่และอยูในฐานะเปน
ปูชนียบุคคลสมตามความคาดหมายของนักศึกษาและสังคม 
 จากการศึกษาวิจัยของพัชราภรณ จันทรฉาย ซึ่งไดศึกษาบรรยากาศในคณะสังกัด
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล โดยแบงบรรยากาศออกเปน 9 มิติ คือ โครงสรางองคการ ความ
รับผิดชอบ การใหรางวัล ความเสี่ยงของงาน ความอบอุน การสนับสนุนมาตรฐานงาน ความ
ขัดแยงและความภักดีตอองคการ ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นของอาจารยในคณะตอ
บรรยากาศในองคการในแตละมิติและรวมแตละมิติ เห็นวาบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางยกเวนมิติการใหรางวัล การประเมินบรรยากาศองคการตามความคิดเห็นของอาจารย
ตอบรรยากาศในองคการในคณะโดยรวมไมแตกตางจากเกณฑ ยกเวนคณะศึกษาศาสตรสูงกวา
เกณฑ สวนคณะศิลปกรรมต่ํากวาเกณฑ บรรยากาศองคการรายมิติแตละคณะมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ139   
 เมธา วิทยาคม ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการอําเภอกับ
บรรยากาศขององคการของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 12 โดยไดแบงบรรยากาศ
ของสํานักงานฯ ออกเปน 6 แบบตามที่ฮาลปนและครอฟท (Halpin and Croft) ไดศึกษาไวคือ 
บรรยากาศแบบอิสระ แบบสนิทสนม แบบรวมอํานาจและแบบซึมเซา โดยศึกษาจากพฤติกรรม
ของกลุมตัวอยางที่เปนเจาหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ เขตการศึกษา 12 จากการศึกษา
พบวา 1) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําดานการมีความคิดริเร่ิม การประสานงาน การโนม

                                                        
 139 พัชราภรณ จันทรฉาย, “บรรยากาศองคการในคณะสังกัดสถาบนัเทคโนโลยีราช
มงคล” (ปริญญานพินธการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการอุดมศกึษา บัณฑิตวทิยาลยั 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2537),176. 
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นาวจิตใจและการรูจักปรับปรุงแกไขกับบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศ
องคการแบบแจมใส แบบอิสระและแบบควบคุม มีความสัมพันธทางลบกับบรรยากาศองคการ
แบบซึมเซา 2) ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําดานการยอมรับนับถือ การเขาสังคมและการ
ชวยเหลือกับบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับบรรยากาศองคการแบบแจมใส แบบ
อิสระ แบบควบคุมและแบบสนิทสนม มีความสัมพันธทางลบกับบรรยากาศองคการแบบซึมเซา140   
 ชัยวัฒน สกุณา  ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพแวดลอมและบรรยากาศใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา 1) 
สภาพแวดลอมในโรงเรียนในดานการใชพื้นที่ในบริเวณโรงเรียน การจัดอาคารเรียนอาคาร
ประกอบ และการจัดระบบสุขาภิบาลในโรงเรียนตามเกณฑในระดับสูงและสูงมากเปนสวนใหญ 2) 
การจัดบรรยากาศในโรงเรียนคือบรรยากาศดานวิชาการและบรรยากาศดานการบริหารการจัดการ 
จัดตามเกณฑไดอยูในระดับสูงและสูงมากเปนสวนใหญ 3) ความสัมพันธระหวางสภาพ
ส่ิงแวดลอมกับบรรยากาศในโรงเรียนทุกเรื่องมีความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05141     
 พรพรรณ คงประสิทธิ์ไดศึกษาบรรยากาศการทํางานตามทัศนะของบุคลากรที่ไมใชสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงบรรยากาศเปนสี่ดาน คือ  ดานความพรอมทางปจจัย ดาน
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา   ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานและดานสวัสดิการและ
ผลประโยชนเกื้อกูล พบวา บรรยากาศองคการของบุคลากรที่ไมใชสายวิชาการโดยรวม  และราย
ดานอยูในระดับปานกลางยกเวนดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี142   

                                                        
 140 เมธา วิทยาคม, “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของศึกษาธิการอําเภอกับ
บรรยากาศขององคการของสํานักงานธกิารอําเภอ เขตการศึกษา 1 ” (วิทยานิพนธการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยบูรพา, 2540),112-
120. 
 141 ชัยวฒัน สกณุา, “การศึกษาสภาพแวดลอมและบรรยากาศในโรงเรยีนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดพษิณุโลก” (วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยนเรศวร, 2541), บทคดัยอ. 
 142 พรพรรณ คงประสิทธิ,์ “บรรยากาศการทาํงานตามทัศนะของบุคลากรที่ไมใชสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยมหิดล” (ปริญญานพินธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2542), 67. 
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 สําเนียง วิลามาศ  ไดทําการศึกษาวิจัย บรรยากาศโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม เพื่อใหทราบถึง       
1) แบบบรรยากาศ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม       
2)  ระดับความผูกพันของครู และ 3) มิติบรรยากาศโรงเรียนที่สงผลตอความผูกพันของครู โดย
ศึกษาจากโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม จํานวน 65 
โรงเรียน มีครูและผูบริหารเปนผูใหขอมูลทั้งสิ้น 207 คน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด นครปฐมสวนใหญเปนแบบเปด ระดับ
ความผูกพันของครูอยูในระดับมาก และมิติบรรยากาศโรงเรียน ที่สงผลตอความผูกพันของครู 
ไดแก มิติการสนับสนุนซึ่งมีผลทางบวกกับความผูกพัน และมิติการไมใหความรวมมือซึ่งมีผลทาง
ลบกบัความผูกพัน143    
 พัชรี  ศรีจันทรงาม ไดศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญ สังกัดกรุงเทพมหานคร สุมตัวอยางครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียน จํานวน
ทั้งสิ้น 354 คน    ศึกษาตัวแปรในดานภาวะผูนํา การจูงใจ การติดตอส่ือสสาร การปฏิสัมพันธ การ
ตัดสินใจ การกําหนดเปาหมายและสั่งการ การควบคุมการปฏิบัติงาน การกําหนดมาตรฐาน การ
ปฏิบัติงานและการฝกอบรม ซึ่งจะเปนประโยชนตอผูบริหารการศึกษาในการตรวจสอบบรรยากาศ
องคการในโรงเรียนของตนเอง  และนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงบรรยากาศใน
โรงเรียนของตนเอง  และนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงบรรยากาศในโรงเรียนให
เอื้อตอการดําเนินงาน สงผลใหการพัฒนาและกอใหเกิดประสิทธิผลไดอยางมาก   ผลวิจัยพบวา 
1) บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามลักษณะ
ของตัวแปรที่กอใหเกิดบรรยากาศองคการทั้ง 8 ดาน  เปนแบบปรึกษาหารือ (consultative)        
2) บรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษา ขนาดใหญ สังกัดกรุงเทพมหานคร พิจารณาเปน

                                                        
 143 สําเนียง วิลามาศ, “บรรยากาศโรงเรียนทีส่งผลตอความผูกพนัของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจงัหวัดนครปฐม” (วิทยานพินธปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยศิลปากร, 2542), 
บทคัดยอ. 
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รายโรงเรียน โดยสวนรวมมีบรรยากาศองคการแบบปรึกษาหารือ (consultative)   และแบบเผด็จ
การแบบมีศิลป (benevolent authoritative)144    
 วินนและรอหเบิกห (Quinn and Rohrbaugh) ไดศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ
ตามแนวคานิยมที่มีการแขงขัน จากการศึกษาพบวา มาตรวัดการประเมินบรรยากาศองคการที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ แบงออกได 2 เกณฑ มีขอคําถาม 9 ขอ ไดแก บรรยากาศที่เอื้อตอ
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยเพิ่มผลิตภาพ โดยการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานใหมากขึ้นเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ มีคําถาม 7 ขอ และบรรยากาศองคการที่สงเสริมใหพนักงานมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน   ซึ่งจะเพิ่มผลิตภาพโดยการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ   และมีขวัญ
กําลังใจในการทํางาน  มีคําถาม 2 ขอ145    
 โอ คอนเนอร (O’Conner) ไดศึกษาเกี่ยวกับโครงการประสิทธิภาพการเวียนงานและ
บรรยากาศองคการในกองบริการนักศึกษา จํานวน 86 คนผลการศึกษาพบวา กลุมผูปฏิบัติงานกับ
กลุมผูบริหารที่ปฏิบัติงานรวมกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองคการในกองบริการ
นักศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตภายในกลุมผูบริหาร ลักษณะของแตละบุคคล   
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  และผลงานไมมีผลทําใหบรรยากาศองคการในกองบริการนักศึกษาแตกตาง
กัน 146    
 บาราฮิมิ (Barahimi) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจ
ในงานของผูสอนในถานศึกษาของประเทศอิหราน พบวา บรรยากาศองคการของสถานศึกษา
โดยทั่วไปเปนแบบอิสระ เปนทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่สงผลตอระดับความพึงพอใจใน

                                                        
 144 พัชรี  ศรีจันทรงาม, “การศึกษาบรรยากาศองคการของโรงเรียนประถมศึกษาขนาด
ใหญ สังกัดกรงุเทพมหานคร” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2542), บทคัดยอ. 
 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.  



 96

การปฏิบัติงานของผูสอนมากกวาบรรยากาศองคการของสถานศึกษาแบบอื่น ๆ บรรยากาศ
องคการแบบอิสระสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูสอนในระดับสูงสุด147  
 จากการศึกษาทั้งหมดสรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานรวมกันในองคการ โดยบุคลากรมีการปฏิสัมพันธและติดตอกันอยางไมเปนทางการ มี
ความไววางใจกันและกัน มีการสงเสริมตอกันและมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล บรรยากาศ
องค

                                                       

การที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการ
บรรลุเปาหมายขององคการ จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงในและพึงพอใจตองาน องคประกอบที่
สําคัญตอบรรยากาศองคการไดแก โครงสรางองคการที่มีเรียบงาย มีความชัดเจนในบทบาทหนาที่
และเนนการกระจายอํานาจ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงลางและลางขึ้นบน 
และในระดับเดี่ยวกัน เปนตน 
 การศึกษาในเรื่ องสภาพแวดลอมภายในองคการในงานวิจัยนี้ จึ งส รุปไดว า 
สภาพแวดลอมภายในองคการ  หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการที่สงเสริมและ  
เอื้ออํานวยตอสมาชิกภายในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง
สภาพแวดลอมภายในองคการ  ประกอบดวยวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศองคการ 
 
เทคโนโลยี 
 การนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคการสงผลกระทบตอผลผลิตและวิธีการทํางาน 
ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลในองคการ เนื่องจากเทคโนโลยีสมัยใหมเขามามีบทบาทในองคการ
มาก การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีไดสรางผลกระทบตอองคการอยางหลีกเลี่ยงไมพน  องคการมคีวาม
จําเปนที่จะตองนําวิทยาการสมัยใหมเขามาปรับใชในองคการ เพื่อใหองคการมีความสามารถใน
การดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นจึงทําใหเกิดผลกระทบตอการ
เปลี่ยนแปลงองคการทั้งตอมนุษยในองคการ เนื่องจากเมื่อมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามา จึง
จําเปนตองปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาความรูและทักษะของบุคลากรในองคการ และมีผลกระทบตอ
โครงสรางขององคการรวมถึงรูปแบบ การจัดการ ลักษณะงานที่ทําการติดตอส่ือสารภายใน
องคการดวย 

 
 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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 สเตียรส (Steers) ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยีวา หมายถึง กระบวนการที่องคการ
แปลงสภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนที่มีจํากัดใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปาหมาย   
โดยอาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง148 
  รอธเวลและคาซานาส (Rothwell and Kazanas)  กลาววาเทคโนโลยีเปนการกระทําที่
เกิดขึ้นโดยคนเปนผูกระทํา  เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคล หรือสถานการณภายใต
เงื่อนไขคําถามซึ่งมักจะถูกถามบอยๆ วา “จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร”149  
 เทคโนโลยีเปนสิ่งที่องคการนํามาใชใหเกิดงานขึ้น  เทคโนโลยีไมเพียงแตจะหมายถึง 
เครื่องมือเทานั้นที่ใชในการดําเนินงาน  แตรวมไปถึงทักษะและความรูของพนักงาน และ
คุณลักษณะของวัตถุของงานที่ถูกสรางขึ้นมา  ระดับของเทคโนโลยี มี 2 แบบ คือ การผลิตและการ
บริการ  เทคโนโลยีการผลิตเปนการเปนนําเทคโนโลยีเขามาชวยเพื่อการผลิตสินคาตาม
วัตถุประสงคที่องคการไดวางเปาหมายไว สวนเทคโนโลยีสําหรับองคการบริการนั้น เปนการนําเอา
เทคโนโลยีเขามาชวยเพื่อการจัดหาบริการตามวัตถุประสงคที่องคการไดวางเปาหมายไวเชนกัน150 
ดังนั้นการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะงานของ
องคการและหากมีการเปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลใหเทคโนโลยีเปลี่ยนตามไป และในทาง
กลับกัน หากเทคโนโลยีมีการปรับเปลี่ยนไปก็จะมีผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและการ
บริหารงานดวย151 และเทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศที่เนนกฎเกณฑ
เขมงวดกวดขัน  โดยมีการไววางใจและสรางสรรคต่ํา  สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว  และมี
การเปลี่ยนแปลงงาย  จะมีบรรยากาศการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย  มีการไววางใจ  
สรางสรรค  และมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย   

                                                        
 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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 จากที่กลาวมาสรุปไดวาเทคโนโลยี เปนสิ่งที่องคการนํามาใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามความตองการขององคการ  ซึ่งอยูในรูปของเครื่องจักร เครื่องมือ  
วิธีการ  เทคนิค  ทักษะและความรู  ซึ่งนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานของ
องคการใหบรรลุวัตถุประสงคตามแตละประเภทขององคการ  เทคโนโลยีประกอบดวย  เครื่องมือ  
วิธีการ เทคนิค ตลอดจนความรู  และทักษะของพนักงานที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปจจัย
นําเขาเปนผลผลิต  องคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงาน
ขององคการและเทคโนโลยีที่มีผลตอการบริหารงาน (ระดับสายการบังคับบัญชา  การประสานงาน 
การกระจายอํานาจและการตัดสินใจ) บรรยากาศองคการและการติดตอส่ือสาร เปนตน  
 เนื่องจากองคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงาน
ขององคการ สําหรับสถาบันอุดมศึกษาในปจจุบันมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชซึ่ง
เทคโนโลยีสารสนเทศนับเปนปจจัยที่สําคัญในการบริหารงาน และการจัดการเรียนการสอนเปน
อยางมาก  
 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ปทีป เมธาคุณวุฒิ  ใหความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology  : 
IT)  วาหมายถึง  วิธีการสืบคนขอมูลขาวสารผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร ซึ่งจัดเก็บไวตาม
กระบวนการดําเนินงานสารสนเทศ หรือสารนิเทศตาง ๆ ตั้งแตการแสวงหา การวิเคราะห การ
จัดเก็บ การจัดการ และ การเผยแพร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพความถูกตอง  ความแมนยํา และความ
รวดเร็วทันตอการนํามาใชประโยชน โดยการเชื่อมโยงดวยวิธีการทางดานอิเล็กทรอนิกส ซึ่ง
ประกอบไปดวย เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร  การสื่อสารคมนาคม  และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวของกับการนําขอมูลขาวสารมาใช152  
 ดํารงค วัฒนา  กลาวถึงความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศวามีทั้งความหมายอยาง
แคบและกวาง  ถาเปนความหมายอยางแคบจะเนนเพียงองคประกอบทางกายภาพของระบบ
คอมพิวเตอร ระบบโทรคมนาคมและรวมถึงอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอ่ืน ๆ  ที่ตอพวงกับระบบ
คอมพิวเตอรและระบบโทรคมนาคม ถาเปนความหมายอยางกวาง จะหมายถึง ระบบคอมพิวเตอร 
ระบบโทรคมนาคม และอุปกรณตอพวงตาง ๆ รวมกับการใชงานใหเกิดประโยชน เชน การ

                                                        
 152 ปทีป เมธาคณุวุฒ,ิ เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารสถาบนัอุดมศึกษา 
(กรุงเทพฯ : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), 1. 



 99

ประมวลผลดวยคอมพิวเตอร การนําไอทีไปใชในชีวิตประจําวัน การปฏิบัติงาน การบริหารงานใน
องคการ เปนตน153   
 สุชาดา  กีระนันทน  ใหความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศวามีอยางกวางและอยางแคบ 
ความหมายอยางแคบ หมายถึง เทคโนโลยีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการจดบันทึก จัดเก็บ  ประมวลผล 
คนคืน  สงและรับ หรือเชื่อมโยงขอมูล  และสารสนเทศ ซึ่งรวมถึงเครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ ที่ใช
ในกระบวนการที่กลาวมา เชน คอมพิวเตอร  อุปกรณบันทึกขอมูล จัดเก็บขอมูล และคนคืนขอมูล 
เครือขายสื่อสารขอมูล  อุปกรณส่ือสารโทรคมนาคม เปนตน  รวมทั้งระบบตาง ๆ ที่ควบคุมการ
ทํางานของอุปกรณ เหลานี้ เชน ระบบปฏิบัติการคอมพิวเตอร

                                                       

 ระบบสื่อสาร เปนตน ยังครอบคลุม
ระบบและกระบวนการตาง ๆ ที่เขามาจัดการใหอุปกรณตาง ๆ เหลานี้ทํางานตามที่ใชตองการ เชน 
โปรแกรมประยุกตตาง ๆ สวนในความหมายอยางกวาง หมายถึง  เทคโนโลยีทุกดานที่เขามา
รวมกันในกระบวนการสราง จัดเก็บ และส่ือสารสารสนเทศ154

 โดยสรุป  เทคโนโลยีสารสนเทศเปนความรูหรือกระบวนการดําเนินงานใด ๆ ที่อาศัย
เทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรฮารดแวร และคอมพิวเตอรซอรฟแวร  รวมถึงบริบทอื่น ๆ เชน ดาน
จริยธรรม  ผลกระทบอันเกิดจากการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งมีองคประกอบ คือ เทคโนโลยี
คอมพิวเตอรกับเทคโนโลยีการสื่อสารคมนาคม ซึ่งทําหนาที่ในการเก็บ รับ บันทึกขอมูล ประมวล
ขอสนเทศ  การสื่อสารรวมถึงการแสดงผลของขอมูลนั้น 
  
 เทคโนโลยีสารสนเทศกับการศึกษาในประเทศไทย 
 มหาวิทยาลัยในปจจุบันและอนาคตมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ดังนั้นการบริหารจึง
ตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ โดยตองมีการนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหาร และ
ดานวิชาการ155 เขามาใชใหเกิดประโยชนอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ตองสรางเครือขาย
ระบบสารสนเทศขึ้นในสถาบัน  โดยตองมีมาตรการในการจัดบริการคอมพิวเตอรสําหรับนักศึกษา

 
 153 ดํารงค วัฒนา, โลกาภิวัตน (กรุงเทพฯ : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2543), 
199. 
 154 สุชาดา  กีระนันทน,  เทคโนโลยีสารสนเทศสถิติ : ขอมูลในระบบสารสนเทศ,  
พิมพคร้ังที ่4 (กรุงเทพฯ : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544), 7. 
 155 วรรณวิภา ติดถะสิริ, “กระบวนการการวางแผนยทุธศาสตรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศสําหรับสถาบนัอดุมศึกษาไทย,” สารเนคเทค (มีนาคม-เมษายน 2544) : 26. 
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ทุกคน มีการกําหนดระยะการเปลี่ยนอุปกรณคอมพิวเตอรใหทันสมัยอยูตลอดเวลา พรอมกับมีการ
วางแผนการใชอุปกรณคอมพิวเตอรใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคานอกจากนั้นยังตองใช
ประโยชนจากเทคโนโลยีประชาสัมพันธ และสรางความสัมพันธทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย156   นอกจากนี้การศึกษาเริ่มมีแนวคิดเปล่ียนแปลงไปอันเนื่องมาจากอิทธิพลของ
สภาพแวดลอมของเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งอาศัยสื่อที่ทันสมัยโดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดาน
โทรคมนาคมและการสื่อสาร  เครื่องคอมพิวเตอรสวนตัวสามารถเชื่อมโยงขอมูลและผูคนหลายสิบ
ลานคนทั่วโลกเขาดวยกัน ทําใหการไหลเวียนของขอมูลขาวสารในเวลาอันสั้น  การศึกษาหาขอมูล
และการเรียนรูส่ิงตาง ๆ เพียงแคปลายนิ้วสัมผัสโดยอาศัยเครือขายอินเตอรเน็ต (internet) เกิดเปน
ชุมชนบนเครือขายขึ้น ผูคนสามารถติดตอสัมพันธกันผานจอคอมพิวเตอรมากยิ่งขึ้น ขอมูลขาวสาร
ความรูจึงกลายเปนกุญแจสําคัญไปสูอํานาจและความมั่งคงของประเทศและเปนกุญแจที่จะไปสู
ขอมูลขาวสารความรู คือ “การศึกษา”  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถาบันการศึกษาเปนความ
จําเปน เนื่องจากการจัดการเรียนการสอน และการบริหารในปจจุบันจะตองมีความทันสมัยและ
เชื่อมโยงกับภายนอกมากขึ้น การจัดการเรียนการสอนตองเปนระบบเปดมากขึ้น กลาวคือ  การ
จัดการเรียนการสอนจะตองเอื้อตอการศึกษาดวยตนเองไดตลอดเวลา รวมถึงการที่จะตองมีการ
ขยายโอกาสกับผูที่อยูหางไกลทุรกันดารขาดโอกาส  เพื่อจะไดมีความเสมอภาคในการเขาถึง
การศึกษา โดยการจัดสื่ออิเล็กทรอนิกส การจัดการเรียนการสอนทางไกล ผานสื่อตาง ๆ นอกจากนี้
การใช เทคโนโลยีสารสนเทศยังกอใหเกิดความเปนสากลของการศึกษา   โดยเฉพาะใน
ระดับอุดมศึกษา กลาวคือ เกิดการสรางความรวมมือทางวิชาการในการถายทอดการเรียนการ
สอนอยางไรพรมแดน ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาหลายประเทศไดใชระบบการประชุมทางไกลขาม
ทวีปเปนเครื่องมือจัดการบรรยาย ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางกวางขวาง จะเห็นไดวา
เทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาทตอการศึกษาอยางมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดาน
คอมพิวเตอรและการสื่อสารโทรคมนาคม บทบาทที่สําคัญตอการพัฒนาการศึกษา มีดังนี้ 
 1. เทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีสวนชวยเรื่องการเรียนรู ปจจุบันมีเครื่องมีที่ชวย
สนับสนุนการเรียนรูหลายดาน มีระบบคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) ระบบสนับสนุนการรับรู
ขาวสาร เชน การคนหาขอมูลขาวสารเพื่อการเรียนรูใน World Wide Web เปนตน 

                                                        
 156 เบญจา  มงัคละพฤกษ, “อาจารยมหาวทิยาลัยในสหัสวรรษหนา,” วารสารรมพฤกษ
19, 3 (กุมภาพันธ-พฤษภาคม 2544) : 51-62. 
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 2.  เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาสนับสนุนการจัดการศึกษา โดยเฉพาะการจัดการศึกษา
สมัยใหมจําเปนตองอาศัยขอมูลขาวสารเพื่อการวางแผน  การดําเนินการ การติดตามและ
ประเมินผล ซึ่งอาศัยคอมพิวเตอรและระบบสื่อสารโทรคมนาคมเขามามีบทบาทที่สําคัญ 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศกับการสื่อสารระหวางบุคคล  ในเกือบทุกวงการทั้งทางดาน
การศึกษาจําเปนตองอาศัยสื่อสัมพันธระหวางบุคคล เชน การสื่อสารระหวางผูสอนกับผูเรียน โดย
ใชองคประกอบที่สําคัญชวยสนับสนุนใหเกิดประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เชน การใชโทรศัพท 
โทรสาร ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส เทเลคอนเฟอเรนซ เปนตน 
     การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในสถานบันการศึกษาดานตาง ๆ อาจ
แยกเปน ดาน ๆ ดังนี้157

     1.การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชสําหรับการเรียนการสอน ปจจุบันเปนทางเลือก
ใหมที่สถานบันการศึกษา ไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชเพื่อการเรียนการสอน ซึ่ง
อาจมีไดดังตอไปนี้ 
      1.1  การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (computer assisted instruction : CAI) เปน
การนําเอาเทคโนโลยีรวมกับการออกแบบโปรแกรมการสอนมาใชชวยสอน  โดยการนําคําอธิบาย
บทเรียนมาใสไวในคอมพิวเตอรแลวนํามาแสดงกับผูเรียน เมื่อผูเรียนไดทําความเขาใจกับบทเรียน
นั้นแลว คอมพิวเตอรจะทดสอบวาความเขาใจนั้นถูกตองหรือไม หากไมถูกตองก็ตองมีการอธิบาย
เนื้อหาเพิ่มเติมแลวถามซ้ําอีก ปจจุบันมีการพัฒนาไปถึงระดับส่ือประสมและใชเทคโนโลยีตาง ๆ 
เพื่อใหการเรียนการสอนบรรลุผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 
      1.2  เครือขายเพื่อการศึกษา เปนการจัดทําเครือขายเพื่อใหครู อาจารย และ
นักศึกษามีโอกาสใชเครือขายเพื่อเสาะแสวงหาความรูที่มีอยูในโลกมากมาย เชน  
    1.2.1 เวิลด ไวด เว็บ (world wide web) ใชสําหรับเปนแหลงความรู
พื้นฐานและเปนแหลงความรูภายนอกเพื่อการสืบคน 
    1.2.2 อีเมล (e-mail) ใชติ

                                                       

ดตอส่ือสารระหวางอาจารยหรือเพื่อนรวมชั้น
เรียนดวยกันใชสงการบาน หรืองานที่ไดรับมอบหมาย 

 
 157 ครรชิต มาลัยวงศ, กาวไกลไปกับคอมพิวเตอร (กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2539),  
14 -21. 
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 1.2.3 กระดานขาว (web board) ใชติดตอส่ือสารระหวาง ผูเรียน อาจารย 
และผูเรียนเปนกลุม ใชกําหนดประเด็นหรือกระทูตามที่อาจารยกําหนด หรือตามแตนักเรียน
กําหนดเพื่อชวยกันอภิปรายตอบคําถามในประเด็นที่เปนกระทูนั้น ๆ 
 1.2.4 แชท (chat) ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย และผูเรียน โดย
การสนทนาแบบเวลาจริง (real time) โดยมีทั้งสนทนาดวยตัวอักษรและสนทนาทางเสียง (voice 
chat) ลักษณะใช คือ ใชสนทนาระหวางผูเรียนอาจารย ในหองเรียนหรือชั่วโมงเรียนเสมือนวา
กําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ 
 1.2.5 ไอซีคิว (ICQ) ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย และผูเรียน
โดยการสนทนาแบบเวลาจริง หรือหลังจากนั้นแลว โดยเก็บขอความไว การสนทนาระหวางผูเรียน 
และอาจารยในหองเรียน และบางครั้งผูเรียนก็ไมจําเปนตองอยูในเวลานั้น ๆ ไอซีคิวจะเก็บ
ขอความไวใหและยังทราบดวยวาในขณะนั้นผูเรียนอยูหนาเครื่องคอมพิวเตอรหรือไม 
 1.2.6 คอนเฟอเรนช (conference) ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย 
และผู เ รียนแบบเวลาจริง  โดยที่ ผู เ รียนและอาจารยสามารถเห็นหนากันไดโดยผานทาง
กลองโทรทัศนที่ติดอยูกับเครื่องคอมพิวเตอรทั้งสองฝายใหบรรยายใหผูเรียนที่อยูหนาเครื่อง
คอมพิวเตอรเสมือนวากําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ 
 1.2.7 การบานอิเล็กทรอนิกส (e-homework)  ใชสําหรับติดตอส่ือสาร
ระหวางผูเรียน อาจารย เปนเสมือนสมุดประจําตัวนักเรียน โดยที่นักเรียนไมตองถือสมุดการบาน
จริง ๆ และใชสงงานตามที่อาจารยกําหมด เชน ใหเขียนรายงานโดยที่อาจารยสามารถเปดดู
การบานอิเล็กทรอนิกสของนักเรียนและเขียนบันทึกเพื่อตรวจงาน และใหคะแนนไดแตนักเรียนจะ
เปดดูไมได 
     2.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อการสนับสนุนการเรียนการสอน การนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชกับการสนับสนุนการเรียนการสอนที่สําคัญ คือ 
          2.1  การใชงานในหองสมุด ในปจจุบันหองสมุดมหาวิทยาลัยทั้งของรัฐ และ
เอกชนเกือบทุกแหงไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับหองสมุด เชน บริการยืม คืน คนหา
หนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว นอกจากนั้นยังไดมีการสรางความรวมมือการ
ใหบริการในลักษณะเครือขายหองสมุด เชน โครงการ PULINET (provincial university library 
network)  
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         2.2 การใชงานในหองปฏิบัติการ มีการนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศใชในการทํา 
งานในหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอ่ืน ๆ เชน แบบจําลอง แบบวงจรไฟฟา การควบคุมการ
ทดลอง เปนตน 
     3. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อการการบริหาร การใชงานประจํา และงาน
บริหารในปจจุบันนับวามีความสําคัญมากที่ผูบริหารตองอาศัยการไดขอมูลที่รวมเร็ว และถูกตอง 
เพื่อการตัดสินใจ ดังนั้นสถาบันการศึกษาเกือบทุกแหงจึงไดนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใชในการจัดการกับขอมูล เชน การจัดทําทะเบียนประวัตินิสิตนักศึกษา การเลือกเรียน  การ
ลงทะเบียนเรียน การะแนะแนวอาชีพ หรือขอมูลที่อาจารยสามารถติดตามดูแลนิสิตนักศึกษาได 
การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการบริหารจะทําใหการบริหารมีคุณภาพมากขึ้น 
 การนําเทคโนโลยีมาใชในมหาวิทยาลัยในปจจุบันนับวาไดรับความสนใจ และการ
ตอบสนองเปนอยางดี  จากขอมูลการวิจัยของ วรรณวิ

                                                       

ภา ติดถะสิริ พบวาทั้งผูบริหาร คณาจารย 
เจาหนาที่ และนักศึกษาในมหาวิทยาลัยมีความกระตือรือรนในการใชประโยชนจากเทคโนโลยี
สารสนเทศดานตาง ๆ มาก ซึ่งเปนเครื่องบงชี้วาบุคลากรในสถาบันการอุดมศึกษาไทยไดใหความ
สนใจ และทราบถึงประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการเรียนการสอน การบริหาร  
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สําคัญและนํามาใชในวงการการศึกษามากในทางการบริหารและ
นับวันจะมีความจําเปนมากขึ้น คือ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร และระบบอินเทอรเน็ต158

 
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร (management information system : MIS)  
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร เปนระบบเกี่ยวกับการจัดหาคน หรือขอมูลที่สัมพันธ
กับขอมูล เพื่อดําเนินงานขององคการ ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน ทําใหการทํางาน
ประสบความสําเร็จ โดยการนํามาใชงาน 4 ระดับ ตามลําดับความสําคัญดังนี้159 
 1. ระบบสารสนเทศเพื่อใชในการวางแผน นโยบาย กลยทุธ และการตดัสินใจของ
ผูบริหารระดับสูง 

 
 158 วรรณวิภา ติดถะสิริ, “กระบวนการการวางแผนยทุธศาสตรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศสําหรับสถาบนัอดุมศึกษาไทย,” สารเนคเทค (มีนาคม-เมษายน 2544) : 27. 

 159ประสงค  ประณีตพลกรัง, ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการและกรณีศึกษา 
(กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ, 2543), 13.  
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 2. ระบบสารสนเทศเพื่อใชในสวนยทุธวธิีในการวางแผนปฏิบัติ และการตัดสินใจ
ผูบริหารระดับสูง 
 3. ระบบสารสนเทศในระดับปฏิบัติการ และควบคุม ในขั้นตอนนี้ผูบริหารระดับลางจะ
เปนผูใชสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 
 4. ระบบสารสนเทศที่ไดจากการประมวลผล ในขั้นตอนนี้ บุคลากรจะตองมีการเก็บ
รวบรวมขอมูล และปอนขอมูลเขาสูกระบวนการประมวลผล เพื่อใหไดสารสนเทศออกมานําเสนอ
ตอผูบริหาร 
 
  ลักษณะสําคัญของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร                
 ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่ดีควรมีลักษณะที่สําคัญ ดังนี้ 160  
 1. ระบบสารสนเทศถูกนําไปใชการตัดสินใจของผูบริหารทุกระดับ  ชวยใหผูบริหาร
สามารถเรยีกคนขอมูลไดรวดเร็ว แตสวนใหญจะเกีย่วของกับปญหาแบบมีโครงสราง (structured 
problems) เนนการแกปญหาที่เกิดกับงานประจํา  
 2. ระบบสารสนเทศเปนระบบงาน ซึง่ผสมผสานขอมูลจากหลาย ๆ แหลง หรือระบบ
ยอยหลาย ๆ ระบบที่มีความสัมพันธกนัเพือ่จัดทําสารสนเทศเปนภาพรวมที่สมบูรณของทั้งระบบ
 3. การพัฒนาระบบสารสนเทศจะเริ่มจากความตองการและความเห็นชอบของผูบริหาร  
เพื่อจัดเตรียมสารสนเทศใหแกผูบริหารชวยในการตัดสินใจและบรรลุจุดมุงหมายโดยรวมองคกร
 4. ระบบสารสนเทศจะใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเขามาชวย เนื่องจากขอมูลในองคกร
หนึง่ ๆ มีเปนจาํนวนมากและมีความสลับซับซอน     คอมพิวเตอรจงึถกูนํามาใชเพื่อสรางระบบ
สารสนเทศ ใหแกผูบริหารใชในการตัดสินใจไดในเวลาอนัรวดเร็วและเหมาะสม  
 5. สารสนเทศนั้นจะถือวาเปนทรพัยากรที่สําคัญอีกอยางหนึง่เชนเดยีวกับพนกังาน
เครื่องจักร เงินทุนและวัตถุดบิ จุดมุงหมายของ MIS คือจัดทําสารสนเทศที่เปนประโยชนแกองคกร
เพื่อใชควบคุม การทํางานและการจัดการขององคกร   
            6. ทําการจัดเก็บขอมูลสรางเปนฐานขอมูลเก็บไว ซึ่งฐานขอมูลนี้เปนการรวบรวมขอมูล
ใหเปนหนึ่งเดียว วัตถุประสงคคือตองการจะหลีกเลี่ยงความซับซอนของการเก็บขอมูล  

                                                        
 160 ประสงค ประณีตพลกรัง, สารสนเทศเพื่อการจัดการ [Online], accessed 5 
October 2006. Available from http://isc.ru.ac.th/data/PS0005015.doc. 
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 7. การมีสวนรวมของผูใชระบบสารสนเทศจะไมประสบความสําเร็จถาปราศจากความ
รวมมือและความพอใจของผูใชงานถึงแมวามีระบบที่ดีเพียงใดก็ตามถาผูใชงานเกิดความรูสึก
ตอตานและคิดวาระบบสารสนเทศจะมาแยงงานของตนไป    
 จากการศึกษาวิจัยของคงคารัตน กิจจานนท ซึ่งศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและ
ปญหาของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา สถาบันอุดมศึกษา
มีการจัดทําสารสนเทศเพื่อการบริหาร ครอบคลุม 9 ดาน คือ ดานโปรแกรมการศึกษา ดานงาน
ทะเบียนนิสิต ดานบริการนิสิตนักศึกษา ดานบุคลากร ดานการเงินและงบประมาณ ดานการวิจัย 
ดานการศึกษา ดานอาคารสถานที่และดานการจัดการทรัพยากร และสถาบันอุดมศึกษามีนโยบาย
สงเสริมใหมีฐานขอมูลรวม สวนปญหาของระบบสารสนเทศ ไดแก ไมมีผู รับผิดชอบดาน
สารสนเทศและฐานขอมูลเปนการเฉพาะ  เครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการจัดทําระบบสารสนเทศ
มีประสิทธิภาพต่ํา บุคลากรพัฒนาไมทันกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย การรวบรวมขอมูลมีการจัดเก็บ
จากหลายแหงทําใหเกิดความลาชา และปญหาขาดผูเชี่ยวชาญระบบเครือขาย161   
 วาสนา อนุวาร ศึกษาการใหบริการอินเทอรเน็ตของหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค
พบวาอินเทอรเน็ตมีประโยชนอยางยิ่งเพื่อการศึกษาคนควาในมหาวิทยาลัยในระดับมากที่สุด การ
จัดการบริการอินเทอรเน็ตมีผลกระทบตอบุคลากรหองสมุดในระดับมากในเรื่องการสืบคนขอมูล 
และชวยเพิ่มพูนทักษะการใชภาษา การติดตามความเคลื่อนไหวทางดานเทคโนโลยีและพัฒนา
ตนเองใหสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานที่เกี่ยวของไดตลอดเวลาและไดแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับบุคคลภายนอกวงการโดยเฉพาะวงการคอมพิวเตอรมากขึ้น   สวนสภาพปญหาที่พบ
ไดแก ดานงบประมาณซึ่งไมเพียงพอสําหรับการจัดซื้อและการบํารุงรักษา ดานบุคลากรขาดทักษะ
ความเชี่ยวชาญในการใชระบบและขาดทักษะทางดานภาษา ดานผูใชบริการขาดทักษะการใชและ
ไมเขาใจระบบอินเทอรเน็ต ดานเครื่องคอมพิวเตอรมีไมเพียงพอตอการใหบริการและสถานที่คับ 
แคบไมเพียงพอตอการใหบริการ162 

                                                        
 161 คงคารัตน กิจจานนท, “การศึกษาสภาพและปญหาของระบบสารสนเทศเพื่อการ
บริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ” (วิทยานพินธการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 2539), บทคัดยอ. 
 162 วาสนา อนุวาร, “การใหบริการอินเทอรเนต็ของหองสมดุมหาวิทยาลยัสวนภูมิภาค”  
(วิทยานพินธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการประชาสัมพันธ บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั, 2541), 49-55. 
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 อนุกูล  บุญออน ไดศึกษาสภาพปญหาการใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวน
ราชการมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีกลุมตัวอยางเปนขาราชการสาย  ข  และสาย  ค  จํานวน  
205 คน จากการศึกษาครั้งนี้ พบวา163

 1. หัวหนาสวนราชการโดยสวนรวมมีความคิดเห็นวา สภาพระบบงานคอมพิวเตอรใน
การบริหารงานของสวนราชการทุกหนอยงานในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีบุคลากรที่ไมเพียงพอ
ตอปริมาณงานที่รับผิดชอบ สวนใหญไมมีเจาหนาที่ดานคอมพิวเตอรโดยตรง  งบประมาณที่ใชใน
การจัดซื้อคอมพิวเตอรเปนเงินงบรายได และงบประมาณแผนดิน 
 2. ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรโดยสวนรวม และจําแนกตามสถานภาพ มีความ
คิดเห็นวา สภาพการใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวนราชการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
สวนใหญบุคลากรมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร และการใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร ไดศึกษาหาความรูดวยตนเอง มีประสบการณการใชคอมพิวเตอรชวง 1- 6 ป หอง
ปฏิบัติงานปจจุบันมีเคร่ืองปรับอุณหภูมิ และมีชุดโตะเกาอี้สําหรับติดตั้งคอมพิวเตอรโดยเฉพาะ 
 3. ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรโดยสวนรวม และจําแนกตามสถานภาพ มีปญหา
การใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวนราชการโดยรวม  และเปนรายดานอยูในระดับปาน
กลาง 3 ดาน คือ ดานการจัดการ  ดานบุคลากร  และดานวัสดุอุปกรณ และมีปญหาดานที่เหลือ
อีกหนึ่งดาน คือ ดานงบประมาณอยูในระดับยาก 
 4. ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอรในคณะเทคโนโลยี คณะมนุษยศาสตร และ
สังคมศาสตร และคณะศึกษาศาสตร สํานักงานอธิการบดี สวนใหญมีปญหาการใชคอมพิวเตอรใน
การบริหารงานโดยรวม และเปนรายดาน 2 -3 ดานอยูในระดับมาก และมีป

                                                       

ญหา  1 -2 ดานอยูใน
ระดับปานกลาง คือ ดานบุคลาพร และดานวัสดุอุปกรณ แตผูปฏิบัติงานในคณะวิทยาศาสตร มี 
ปญหาโดยรวม และเปนรายดาน 3 ดาน อยูในระดับปานกลางและมีปญหาดานงบประมาณอยูใน
ระดับมาก  
 ธนียา ลอยสุวรรณ ศึกษาสภาพปญหาการใชบริการอินเทอรเน็ตบนเครือขายบัวศรี 
ทางดานผูใช ดานการใชบริการ ดานอุปกรณเชื่อมตอและโปรแกรมใชงานของอาจารย บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการและนิสิต มหาวิทาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา อาจารย บุคลากรสาย

 
 163 อนุกูล  บุญออน, “สภาพและปญหาการใชคอมพิวเตอรในการบริหารงานของสวน
ราชการมหาวทิยาลยัสารคาม,” (การศึกษาคนควาอิสระ บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม, 2542), บทคัดยอ. 
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สนับสนุนวิชาการ มหาวิทาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการใชอินเทอรเน็ต
โดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับปานกลาง ผูที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน เพศชายและเพศ
หญิง การทํางานในหนวยงานที่แตกตางกันมีความคิดเห็นโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั สวน
นิสิต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาดานการใชบริการอินเทอรเน็ตโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
ปานกลาง  นิสิตเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
นักศึกษาที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  คณะวิชาที่ตางกันมีความคิดเห็นโดยรวมและรายดาน 
ไมแตกตางกัน164

 อัญชุลี  เสถียรศรี ศึกษาวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของ
องคการคาคุรุสภา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหาร และเจาหนาที่ปฏิบัติการของ
องคการคาคุรุสภารวม  573  คน  จากการศึกษาพบวา165

 1. ดานสภาพการใช 
  1.1 ดานการเก็บรวบรวมขอมูล  มีบุคลากรรับผิดชอบมีเครื่องมีในการเก็บรวบรวม
ขอมูลสารสนเทศเปนแบบรายงาน  มีวัตถุประสงคและแนวทางปฏิบัติงานไวลวงหนา 
  1.2 ดานการตรวจสอบขอมูล  มีบุคลากรทําหนาที่ตรวจสอบขอมูล บุคลากรมีความรู
ในการตรวจสอบขอมูล มีการตรวจสอบขอมูลกอนประเมินผล และไมมีการแกไขขอมูลที่ผิดพลาด 
  1.3 ดานการประมวลผลขอมูล มีบุคลากรไมเพียงพอ มีเครื่องคอมพิวเตอรไม
เพียงพอทําใหการประมวลผลขอมูลไมทันตามเวลาที่กําหนด 
  1.4 ดานการจัดหนวยหรือคลังขอมูล ไมมีสถานที่ปฏิบัติงานดานสารสนเทศเปน
สัดสวน วัสดุอุปกรณที่จําเปนสําหรับการจัดเก็บขอมูลไมเพียงพอ และไมมีระบบคนหาขอมูล
สารสนเทศไดรวดเร็ว 
  1.5 ดานการวิเคราะหขอมูล  มีการวิเคราะหขอมูลทุกครั้งกอนนําไปใช  

                                                        
 164 ธนียา ลอยสวุรรณ, “การศึกษาสภาพปญหาของการใชบริการอินเทอรเน็ตบน
เครือขายบัวศรีของอาจารย บุคลากรสายสนับสนนุวชิาการและนิสิตมหาวิทยาลยัศรีนครินทร- 
วิโรฒ” (ปริญญานพินธการศึกษามหาบณัฑิต สาขาการอุดมศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ, 2546), 119-120. 
 165  อัญชุลี  เสถียรศรี, “การศึกษาสภาพและปญหาการใชสารสนเทศขององคการคา
ของคุรุสภา” (วิทยานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2546), 87-98. 



 108

                    1.6 ดานการนําขอมูลไปใช ขอมูลสารสนเทศถูกนําไปใชเพื่อควบคุมกํากับดูแลงาน
และเพื่อเสนอรายงานตอหนอยงานบังคับบัญชา ผูบริหารนําขอมูลสารสนเทศไปใชเพื่อการจัดสิน
ใจส่ังการ 
 2. ปญหาการใชสารสนเทศ พบวา ผูบริหาร และเจาหนาที่ปฏิบัติการมีปญหาการใช
ทางดานการเก็บรวบรวมขอมูล  ดานการตรวจสอบขอมูล ดานการประมวลผลขอมูล ดานการ
วิเคราะหขอมูล และดานการนําขอมูลไปใช อยูในระดับปานกลาง 
 ฟาเซมเยอร (Facemyer)  แหงมหาวิทยาลัยวอรชิงตันสเตท (Washington  State 
University)  ไดศึกษาเรื่องการใชนวัตกรรม อินเทอรเน็ตทางการศึกษา และผลกระทบของ
อินเทอรเน็ตที่มีตอวัฒนธรรมทางการศึกษา  ในกรณีศึกษางานวันวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร
ของมหาวิทยาลัยวอรชิงตันสเตท    จากการวิจัยพบวา  อินเทอรเน็ตทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
การปฏิบัติการสอนในชั้นเรียน     โดยการนําอินเทอรเน็ตไปใชในการเรียนการสอนนี้จะเปนการลด
ส่ิงขวางกั้น ระหวางผูเรียนที่อยูในพื้นที่หางไกลและระหวางสถานศึกษาของรัฐกันเอกชน และ
สถานศึกษาทั่ว ๆ ไป     อินเทอรเน็ตทําใหการศึกษามีความเทาเทียมกันในการเขาถึงบทเรียนและ
การศึกษา166    
 มารติน (Martin) ศึกษาวิจัยเรื่อง การใชสารสนเทศและเทคโนโลยีการสื่อสารใน
หองเรียน  โดยการศึกษากับผูเรียนที่มีการใชอินเทอรเน็ตในกิจกรรมการเรียนการสอน  ผลการวิจัย
พบวาเพศและพื้นความรูเดิมมีผลตอการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในกิจกรรมการเรียนของผูเรียน
และปจจัยกายภาพของคอมพิวเตอรมีอิทธิพลตอความสามารถในการใชเทคโนโลยีในกิจกรรมการ
เรียนของผูเรียน167 

                                                        
 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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  จากการศึกษาเรื่องของเทคโนโลยีในขางตนสรุปไดวา เทคโนโลยี หมายถึงสื่อ เครื่องมือ 
วิธีการ กระบวนการตาง ๆ ที่องคการนํามาใช  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในงาน
บริหารงาน และการจัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ครอบคลุมทั้งในดานของฮารดแวร
และซอรฟแวร  โดยมีจํานวนที่ เพียงพอและมีความทันสมัย    ดังนั้นเทคโนโลยีจึงตองมี
ความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะขององคการ หากมีการเปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลให
เทคโนโลยีเปลี่ยนตามไปและในทางกลับกัน หากเทคโนโลยีมีการปรับเปล่ียนไป ก็จะสงผลใหเกิด
การเปลี่ยนระบบงานและการบริหารงานดวย สําหรับสถาบันอุดมศึกษาในปจจุบัน  
 
ความผูกพันตอองคการ        
 ความผูกพันตอองคการของบุคลากร นับวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในการที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ  
 บารอนและกรนีเบิรก (Baron and Greenberg) ใหความหมายวา  ความผกูพนัตอ
องคการ  หมายถงึ  ทัศนคติที่ดีตอองคการ  เปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตนตอ
องคการ และเกี่ยวของกับองคการ ถาระดบัความผูกพนัตอองคการสูง  แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะ
ดังนี้ 168

 1. ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก  
 2. เต็มใจทีจ่ะทํางานใหองคการ  
 3. ปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 เมาวเดย, พอรตเตอรและสเตียรส (Mowday, Porter and Steers) ใหความหมายความ
ผูกพันตอองคการวา  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีความเกี่ยวพัน (attachment) มีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน (identification) และความเกี่ยวของ (involvement) กับองคการ ซึ่งเรียกวา  
ความผูกพันเชิงความรูสึก (affective commitment)169 ขณะที่ จอรจและโจนส (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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กลาววา  ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกและความเชื่อของบุคคลที่มีตอองคการโดย
ภาพรวม170

 สเตียรส (Steers)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงตน
ของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธและความเกี่ยวของกับองคการอยางมาก  โดยมีลักษณะเปน 3 
องคประกอบ คือ 171

 1. มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก  
 2. มีความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหกับองคการ  
 3. มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการอยางมากตอไป  ความหมายนี้เปนการ
แสดงถึงความจงรักภักดีตอองคการเกี่ยวของสัมพันธกับองคการแตละบุคคลมีความตั้งใจให
องคการประสบความสําเร็จและมีความกาวหนา 
 ลูธานส (Luthans)  ใหความเห็นวา  ความผูกพันตอองคการมีลักษณะเปนทัศนคติ  
สวนใหญนิยามใน  3 ลักษณะ คือ172  
 1. ปรารถนาอยางแรงกลาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ  
 2. มีความเต็มใจทํางานใหกับองคการดวยความพยายามในระดับสูง  
 3. มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา
เปนทัศนคติที่สะทอนถึงความจงรักภักดีของบุคลากรตอองคการ 
 สเตียรสและพอรตเตอร (Steers and Porter)  ไดระบุวา  การศึกษาความผูกพันตอ
องคการแตกตางจากการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 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. ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาที่กวางขวางกวาความพึงพอใจในการทํางาน
โดยสะทอนใหเห็นถึงผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม  สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนการ
มุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 
 2. ความผูกพันตอองคการเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความพึง
พอใจการทํางานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 
 รูปแบบความผูกพันตอองคการโดยเมเยอรและแอลเลน (Meyer and Allen) ประกอบ 
ดวย174

 1. ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment)  เปนความรูสึกของพนักงานที่
มีความผูกพันและความเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ   
 2. ความผูกพันที่เปนปทัสถาน (normative commitment) ส่ิงที่พนักงานจะตองยึดถือ
หรือเปนสิ่งที่กดดันจากผูอ่ืนในองคการและ  
 3. ความผูกพันอยางตอเนื่อง (continuance commitment) แสดงใหเห็นถึงการที่บุคคล
มีความผูกพันกับองคการนั้น เพราะวามีเหตุผลทางผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการเมื่อออก
จากองคการหรือส้ินสุดการทํางาน 
 เรเชอร  (Reichers) มีความเห็นวา ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะตองมีลักษณะ 3 
ประการ ดังนี้175

 1. ความศรัทธาตอองคการ (identification คือ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปน
สมาชิกขององคการตอไป 
 2. ความทุมเทตอองคการ (involvement) คือ มีความตั้งใจอยางมากที่จะใชความ
พยายามเพื่อทําประโยชนใหองคการ 
 3. ความภักดีตอองคการ (loyalty) คือ มีความเชื่อและยอมรับสูงตอคานิยมและ
เปาหมายขององคการ 

                                                        
 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,ทารเทอร และบลิส (Hoy, Tarter and Bliss) มีความเห็นวา องคการที่มี
ประสิทธิผล จะตองมีสมาชิกที่มีคานิยมรวมกัน (shared value) ปรารถนาจะทุมเทความพยายาม
ปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ เพื่อใหสามารถทํางานในองคการไดอยางตอเนื่อง ซึ่งเรียก
ลักษณะที่วานี้วา ความผูกพันตอองคการ ซึ่งเปนศูนยรวมชีวิตขององคการ176 
 จะเห็นไดวาความผูกพันตอองคการนั้นเปนความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการ 
สะทอนใหเห็นถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งขององคการและมีความปรารถนาที่จะรวมกัน
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการดวยความเต็มใจ ความศรัทธา ความทุมเท และ
ความจงรักภักดีที่มีตอองคการ 
 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
 สเตียรส (Steers) ไดทําการสรุปรวมผลจากการศึกษาวเิคราะหความผูกพนัตอองคการ 
พบวามีปจจัย 3 ประการที่สําคัญที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพนัตอองคการ ดังนี1้77

 1. ลักษณะสวนตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการ และความแตกตาง
ในความรุนแรงของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
 2. ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่ทําและโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน 
 3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต 
ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่น ๆ ที่มีตอองคการ 
 ปจจัยดังกลาวตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ ดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
 

                                                        
 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) 
-แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
-ระยะเวลาในการทํางาน 

ฯลฯ 
 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organizational 
Commitment) น

นภูมที่ 5   แบบจําลองปจจัยทีท่ําใหเกดิความผูกพันตอองคการแล
 ผูกพนัตอองคการ 

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

 

ผลลัพธ (Outcomes) 
- ความเอาใจใสเพิ่มขึ้น 
-การรักษาพนักงานไวได 
-ความผูกพันตองาน 
-การเพิ่มความพยายามใ
การทํางานมากขึ้น 
ลักษณะของงาน 
(Job Characteristics) 
-ขอมูลยอนกลับ 
-ความหมายของงาน 
-โอกาสในการปฏิสัมพันธ 

ฯลฯ 
ประสบการณการทํางาน 
(Job Experiences) 
-ความนาเชื่อไดขององคการ 
-เจตคติของกลุมตอองคการ 
-ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ 

ฯลฯ 
ะผลลัพธที่เกดิจากความ  

havioral View (California : 
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 สเตียรสและคณะ (Steers and others) ไดสรุปถึงสิ่งที่มีอิทธพิลตอความผูกพนัตอ
องคการม ี 4 องคประกอบ  ดังนี1้78

 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความสูง  อายุ  ระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจ 
ดานความสําเร็จ  และระดับการศึกษาสูง 
 2. คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน งานที่มีคุณคา  บทบาที่เดนชัดและ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง  มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 3. โครงสรางขององคการ  ระบบของการมีแบบแผน  มีหนาที่ชัดเจน มีการกระจาย
อํานาจ  มีการกระจายงาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีสวนเปนเจาขององคการ  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 4. ประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน  เปนความผูกพัน
ทางจิตวิทยา  ไดแก  ทัศนคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ  การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา  
การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ  เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 ลูธานส (Lutnans) ไดเสนอแนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ ดังนี1้79

 1. ยึดมั่นผูกติดกับคานิยมเปนอันดับแรก  โดยการเขียนแสดงใหทุกคนไดรับทราบ และ
ผูบริหารจะตองบอกกลาว  ตอกย้ํา  อยางสม่ําเสมอ 
 2. ทําความกระจางและสื่อสารพันธกิจขององคการ  สรางใหเกิดคานิยมตอการ
ปฏิบัติงาน  โดยการใหการปฐมนิเทศ และฝกอบรม  สรางประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 
 3. ประกันในความยุติธรรมขององคการ  สรางความเขาใจในขั้นตอนที่ยังของใจ หรือไม
กระจาง  โดยเปดใหมีการสื่อสารแบบสองทาง 
 4. สรางจิตสํานึกของความเปนชุมชนรวมกัน  สรางคานิยมพื้นฐานของความเปนหนึ่ง
เดียว  การใชประโยชนรวมกันและความเปนทีมงานโดยการทํางานรวมกัน 
 5. สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใหงานที่ทาทาย  เพิ่มและเสริมพลังอํานาจแกพนักงาน 

                                                        
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. 
 



 115

 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรง
กลา  ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแก
องคการ  ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป  และในปจจุบัน
องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสูง  สงผลใหองคการจําเปนในการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน  
โครงสรางองคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสมจากภายใตสภาวการณดังกลาว  
ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถชวยใหองคการฟนผา
อุปสรรคตางๆ ไปดวยดี 
 เมเยอร (Mayer) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการและสรุปวา ความผูกพัน
ตอองคการมีหลายมิติ (multidimentional construct) ไมใชมีแคเพียงแงมุมเดียว คือ  
 1. ความผูกพันเชิงตอเนื่อง (continuance commitment)  
 2. ความผูกพันเชิงคานิยม (value commitment) ความผูกพันตอองคการแตกตางจาก
ความภักดีตอองคการ (loyalty) คือบุคคลมิไดเพียงแตจะภักดีตอองคการดวยการเปนเพียงฝายรับ
เทานั้น แตมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหองคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการมีทั้งเต็มใจที่จะ
เปนฝายรับและเต็มใจที่จะใหบางสิ่งของตนเองเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จดวย180 
 จากการศึกษางานวิจัยในเรื่องความผูกพันตอองคการของประทุม ฤกษกลาง ซึ่งศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัย
เอกชน พบวา ปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญตอความผูกพันตอองคการเรียง
ตามลําดับจากมากไปหานอย    ไดแก   การสื่อสารและสัมพันธภาพ  ความขัดแยงในบทบาท 
และอายุของอาจารย ตามลําดับ181       
 ชฎาภา ประเสริฐทรงศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน อายุ ระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 

                                                        
 180 Mayer, อางถงึใน ประทุม ฤกษกลาง, “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพนัตอองคการ
และผลการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวทิยาลยัเอกชน” (ปริญญานพินธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาการบริหารศึกษา บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2538), 22-23. 
 181 ประทุม ฤกษกลาง, “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน” (ปริญญานพินธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา 
การบริหารศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ, 2538), 149-161. 
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เงินเดือน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและตําแหนง และพบวาคุณภาพชีวิตทั้ง 9 ดานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 182   
 ฮอย ทารเทอรและบลิส (Hoy, Tarter and Bliss) ศึกษาเปรียบเทียบบรรยากาศและ
สุขภาพโรงเรียน กลุมตัวอยางเปนครู 872 คนและครูใหญ 58 คน ตัวแปรตามที่ศึกษา คือ
ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยวัดจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและความผูกพันตอ
โรงเรียนของครู เครื่องมือที่ใชคือ แบบสํารวจสุขภาพองคการ (organizational health inventory : 
OHI) แบบสอบถามบรรยากาศองคการ (organizational climate description questionnaire – 
revised secondary : OCDQ-RS) แบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคการ (organizational 
commitment questionnaire : OCQ) และแบบทดสอบวัดประสิทธิภาพของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษา (high school proficiency test : HSPT)  ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรสุขภาพองคการ 3 
ตัวแปร ไดแก การบูรณาการองคการ การจัดสรรทรัพยากรและการมุงเนนวิชาการ มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ ตัวแปรบรรยากาศองคการดานความสนิทสนมสนมของครูไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนตัวแปรอื่น ๆ นอกนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ ตัวแปรเศรษฐกิจและสังคมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ183   
 เมาเซอร (Mauser) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางกายภาพในการ
ทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาในดาน  1) การเปลี่ยนแปลงทาง
กายภาพหรือสภาพแวดลอมในการทํางาน   2) ความสําคัญของบรรยากาศในการทํางานของ
อาจารย 3) คุณลักษณะของบรรยากาศองคการและระดับความผูกพัน โดยศึกษาจากกลุม
ตัวอยางที่เปนอาจารย 225 คน ผลการวิจัยพบวา184  

                                                        
 182 ชฎาภา ประเสริฐทรง, “ตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลยัหัวเฉยีวเฉลมิพระเกียรต”ิ (ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต 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. อาจารยมีความผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 2. คุณลักษณะของบุคลากรของชมรมรักษาสภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
บรรยากาศองคการแตกตางกัน 
 3. บรรยากาศองคการและนวัตกรรมเปนปจจัยที่พยากรณความผูกพันระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางานของอาจารย 
 4. บรรยากาศการเปนปจจัยที่พยากรณในการทํางานและการควบคุม  แตไมพบในการ
พยากรณความผูกพันและความกดดันในการทํางานในทางลบ 
 5. บรรยากาศการเปนปจจัยที่พยากรณเร่ืองความผูกพันที่สําคัญ ในดานการรักษา
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  แคดีชัค (Kadyschuk) ศึกษาความผูกพันตอองคการของครู ความผูกพันตอวิชาชีพ
และความผูกพันตอองคการยอยในโรงเรียนประถมศึกษาในซัสแคทเชวัน แคนาดา ผลการวิจัย
พบวา ในเวลาเดียวกันครูมีความผูกพันทั้ง 3 มิติ โดยแยกกันไมออก นอกจากนี้ การสงเสริมระดับ
โรงเรียนและระดับเขตพื้นที่การศึกษามีผลตอความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  ไดแก 
ประสบการณ ลักษณะงาน องคประกอบภาวะผูนํากับความผูกพันทั้ง 3 มิติ185

 จากการศึกษาในเรื่องของความผูกพันตอองคการ สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่สะทอนถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และมีความปรารถนาที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคขององคการดวย
ความศรัทธา ทุมเทและจงรักภักดีตอองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                        
 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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 โครงสรางองคการ 
องคการเปนการรวมกลุมของคนเขามารวมกันทํางาน เพื่อใหสามารถทํางานสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่ตองการ องคการจึงเปนศูนยกลางของคนและทรัพยากรตางๆ ทีเ่กีย่วพนักนัในสงัคม 
มีการประสานรวมมือกันและมีการจัดการองคการใหเปนระบบเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานได
บรรลุผลตามลักษณะขององคการนั้นๆ    ดังนั้นองคการจึงมีโครงสรางตามหลักการจัดองคการ
อยางมีระเบียบและหลักการของการจัดแบงหนาที่งาน  อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ การบังคับ
บัญชา เปนตน ซึ่งจําเปนตองจัดใหเหมาะสมกับเทคโนโลยีที่องคการนั้นๆ  ใชในการดําเนินงานให
ประสบความสําเร็จ   รอบบิน (Robbins) กลาววา  โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน  
โดยมีการรายงานตอกันเปนไปตามกลไกการประสานงานอยางเปนทางการและรูปแบบของ
ความสัมพันธที่มีการติดตามผล186

 คาสทและโรเซนซเวก (Kast and Rosenzweig) กลาวถึงโครงสรางองคการ วา 
หมายถึง วิธีการแบงงานในองคการและการรวมมือกัน โครงสรางองคการแสดงใหเห็นไดโดย
แผนภูมิการจัดองคการ (organization chart) ซึ่งแสดงใหเห็นถึงตําแหนงและการพรรณนางาน
หรือแสดงใหเห็นระเบียบวิธี หรือแสดงเกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา ช

                                                       

องทางการติดตอส่ือสาร 
ทางเดินของงาน โครงสรางองคการจัดขึ้นสําหรับความสัมพันธที่เปนทางการ ระหวางระบบ
เทคโนโลยีและระบบยอยสังคมจิตวิทยา  อยางไรก็ตามแมวาโครงสรางองคการจะเนนการ
เชื่อมโยงเหลานี้ แตก็ไมมีวิธีใดที่สมบูรณแบบ เพราะมีปฏิสัมพันธและความสัมพันธระหวางระบบ
เทคนิคและระบบสังคมจิตวิทยาเกิดขึ้นหลายประการ โดยผานโครงสรางที่เปนทางการ187 
 ดาฟท (Daft) กลาวถึงโครงสรางองคการวาเปนสิ่งที่สะทอนอยูในแผนภูมิโครงสราง
องคการโดยเปนสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการทั้งหมดภายในองคการ ดังนี้188

 1. โครงสรางองคการเปนสิ่งที่อธิบายถึงการจัดสรรงานและความรับผิดชอบของบุคคล
และหนวยงานทั้งองคการ 

 
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, อางถึงในทพิวรรณ หลอสุวรรณรัตน, ทฤษฎีองคการสมัยใหม, พิมพคร้ังที ่5 
(กรุงเทพฯ : บริษัทแซทโฟร พร้ินติ้งจาํกัด, 2547), 63-64. 
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 2. โครงสรางองคการกําหนดความสัมพันธในการรายงานที่เปนทางการ รวมทั้งจํานวน
ลําดับชั้นของสายการบังคับบัญชา และชวงการควบคุม (span of control) ของผูบริหารในแตละ
คน 
 3. โครงสรางองคการจัดกลุมของบุคคลที่อยูในหนวยงาน และจัดกลุมหนวยงานภายใน
องคการ 
 4. โครงสรางองคการรวมถึงการออกแบบระบบที่จะใชเปนหลกัประกนัของความมี
ประสิทธิผลในการติดตอส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือทัง้ในแนวนอนและแนวดิ่ง  
 ฮอล (Hall)  กลาววา  โครงสรางองคการเปนการกระจายงานตามเสนทางตางๆ กันไป
ตามตําแหนง  ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธของบทบาทในกลุมบุคคล189

 วิโรจน สารรัตนะ กลาวถึง โครงสรางองคการวา   โครงสรางองคการเปนรูปแบบอยาง
เปนทางการที่แสดงถึงความมีปฏิสัมพันธและการติดตอส่ือสารหรือการประสานงานที่เชื่อมโยงงาน
ของบุคคลหรือกลุมในองคการเพื่อบรรลุจุดหมายขององคการ   โครงสรางองคการนี้มักแสดงให
เห็นในลักษณะที่เปนแผนภูมิองคการ  ซึ่งอาจแตกตางกันไปตามลักษณะและประเภทขององคการ  
แตโดยทั่วไปจะแสดงใหเห็นถึงตําแหนงหรือหนวยงานที่สําคัญขององคการ  การจัดกลุมตําแหนง 
สายการบังคับบัญชาและความสัมพันธของหนวยงาน ซึ่งเปนภาพกวาง ๆ ไมแสดงรายละเอียดให
เห็นถึงวิธีการแบงงานออกเปนสวน ๆ  อันเปนจุดเริ่มตนที่สําคัญของการออกแบบโครงสราง
องคการดวย190

จากความหมายของโครงสรางองคการ  จะเห็นไดวาโครงสรางองคการเปนองคประกอบ
พื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ  โครงสรางองคการชวยใหการดําเนินงาน
ในสวนตางๆ  ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการประสานงานระหวาง
สมาชิกที่อยูในตําแหนง  หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกันดําเนินการตามภารกิจของ
องคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  โครงสรางองคการจึงมองเห็นได      

 
 

                                                        
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, พมิพคร้ังที่ 4 (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ 
ทิพยวิสุทธิ,์ 2546), 107-108. 
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ความสําคัญของโครงสรางองคการ 
ความสนใจเกี่ยวกับโครงสรางองคการมุงเนนไปที่โครงสรางที่มีประสิทธิผล สําหรับการ

ดําเนินงานในองคการหรือโครงสรางที่อํานวยใหเกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิผล โดยที่โครงสราง
องคการเปนตัวกํากับการใชทรัพยากรในองคการใหสนองตอการดําเนินงานไปสูเปาหมาย  
นอกจากนี้โครงสรางองคการยังมีความสําคัญตอการใหกลยุทธขององคการสามารถดําเนินการไป
ไดสําเร็จ  ทั้งนี้เพราะหลังจากการกําหนดกลยุทธแลว ผูบริหารจะตองจัดองคการใหมีโครงสรางที่
เหมาะสมในการดําเนินงานตามกลยุทธ โครงสรางองคการถือเปนองคประกอบพื้นฐานที่มี
ความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งโครงสรางองค

                                                       

การเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนด
ภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัดองคการ  การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปแบบและจัด
กําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติภารกิจขององคการ  จะเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอ
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่จะนําไปสูเปาหมายขององคการ  

จุง (Chung) ไดสรุปความมุงหมายในการกําหนดโครงสรางองคการไว 6 ขอดังนี้191

1. เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพขององคการ  เนื่องจากการที่สมาชิกไดทํางานเฉพาะอยาง 
จะสามารถพัฒนาความเชี่ยวชาญ ทําใหสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได 

2. เพื่อใหทิศทางในการทํางาน  การออกแบบโครงสรางองคการที่ดีจะทําใหสมาชิกไดรู
ถึงทิศทางของการทํางาน จากจุดเนนที่ตองทําในงานหลักที่สําคัญ 

3. เพื่อสรางความรูสึกจงรักภักดี  เมื่อสมาชิกไดถูกแบงออกเปนกลุมตามลักษณะของ
งานเฉพาะอยาง  ความรูสึกเปนพวกพองและจงรักภักดีตอกลุมก็จะเกิดขึ้น 

4. เพื่อทําใหมีระบบประสานงาน  เนื่องจากโครงสรางไดกําหนดอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบ ความสัมพันธระหวางหนวยงาน ทําใหสมาชิกทราบวาเขาจะตองติดตอกับใคร ในเรื่อง
ใดและจะรายงานผลการดําเนินงานกับใคร 

5. เพื่อทําใหเกิดเครือขายสารสนเทศ  โครงสรางองคการแสดงใหเห็นวาควรมีการ
ประมวลผลขอมูลเพื่อจัดทําเปนสารสนเทศอยางไรในองคการ 

6. เพื่อใหเกิดเสถียรภาพในองคการ  โครงสรางชวยใหสมาชิกไดพัฒนาความสัมพันธใน
การทํางานที่มีเสถียรภาพระหวางสมาชิก 

  
 

 
 191 Kae H. Chung, Management Critical Success Factors (Boston : Allyn and 
Bacon, 1987), 245.  
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ลักษณะของโครงสรางองคการ 
 โอเวน (Owens) ไดระบุวามิติที่ สําคัญของแนวคิดพื้นฐานของโครงสรางองคการวา  

ประกอบดวย192

 1. Job specialization  เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน  ของหนวยงานยอยๆ 
โดยมี  3 แนวทาง คือ การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ (job rotation) การเพิ่มขอบเขตของงาน 
(job enlargement)  เปนการเพิ่มปรับขนาดและความหลากหลายของกิจกรรมแกพนักงาน  และ
การเพิ่มความลึกของงาน (job enrichment) เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน  
ประกอบดวย  การตัดสินใจ  การสรางทีมงาน  การใชงบประมาณ และการรายงานใหพนักงานมี
ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน  ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 
 2. Departmentation  การจัดแบงฝายงาน 
 3. Chain of command เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา  และความรับผิดชอบ ซึ่ง
สัมพันธกับหลักการ 2 หลักการคือ unity of command และ scalar principle   

 4. Authority and responsibility  อํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ 
 5. Centralization / Decentralization  การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 

 6. Line of staff authority สายงานการรับผิดชอบ 
 7. Spans of management  ชวงของการบริหาร 

 รอบบินส (Robbins)  กลาววา องคการจัดโครงสรางเพื่อชวยสนับสนุนใหเกิดการ
ประสานกิจกรรมตางๆ และควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ  ซึ่งมีองคประกอบ 3 
ประการ ไดแก ความซับซอน (complexity)  การกําหนดรูปมาตรฐาน (formalization) และการรวม
อํานาจ (centralization) ดังนี้ 193  
 1. ความซับซอน หมายถึง  ระดับของกิจกรรมภายในองคการที่ถูกแบงแยกหรือมีความ
แตกตางกัน  ซึ่งมี 3 รูปแบบของความแตกตางกัน  ไดแก ความแตกตางตามแนวนอน (horizontal)  
ความแตกตางตามแนวตั้ง (vertical) และความแตกตางตามลักษณะพื้นที่ (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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แตกตางตามแนวนอนเปนระดับของความแตกตางระหวางหนวยงานยอย  ซึ่งแบงตามพื้นฐานของ
สมาชิก  ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝกอบรม  ความแตกตางตามแนวตั้งเปน
จํานวนของระดับข้ันในองคการ  สวนความแตกตางตามพื้นที่เปนระดับที่ข้ึนอยูกับสถานที่ตั้งของ
สํานักงานขององคการ  หนวยผลิตและบุคคลที่กระจายไปตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร 
 2. การกําหนดรูปมาตรฐาน หมายถึง ระดับของงานภายในองคการที่ถูกกําหนดใหเปน
มาตรฐาน  มีคําบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน  มีกฎ  ขอบังคับขององคการอยางมากมาย  และ
ข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ไมวาจะใหใครเปนผูทํางานก็จะตองทําในลักษณะเดียวกันและได
ผลลัพธเหมือนกัน สวนงานที่กําหนดรูปแบบมาตรฐานนอยนั้น ผูปฏิบัติจะมีอิสระสูงในการที่จะใช
วิธีตาง ๆ ในการทํางาน  การสรางรูปแบบมาตรฐานสามารถทําไดหลายวิธี วิธีที่รูจักและใชกันมาก
ที่สุดมี 3 วิธี คือ 1) การคัดเลือกบุคลากรเขาสูองคการ 2) การกําหนดกฎ ระเบียบ วิธีปฏิบัติและ
นโยบายและ 3) การสรางขนบธรรมเนียมประเพณีการปฏิบัติในองคการ 

 3. การรวมอํานาจ  หมายถึง  ระดับของการตัดสินใจรวมศูนยอยูที่ผูบริหารเพียงจุดเดียว  ซึ่ง
รวมถึงการมีอํานาจอยางเปนทางการและถูกตองตามตําแหนงหนาที่โดยชอบธรรม  ผูบริหาร
ระดับสูงจะเปนผูตัดสินใจในองคการโดยอาศัยขอมูลปจจัยนําเขาจากบุคลากรระดับลางเพียง
เล็กนอย  หรือแทบจะไมใชขอมูลดังกลาวเลย  ในทางกลับกันถาบุคคลระดับลางสามารถใหขอมูล
หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ  องคการก็จะมีการกระจายอํานาจสูง   จากผลการวิจัยของสเตียรส 
(Steers) พบวา ยิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมากขึ้นเทาใด  กลาวคือ  มีการรวบอํานาจมาก
มีการใชแบบแผนเปนทางการหรือใชกฎเกณฑมากขึ้นเทานั้น บุคคลในองคการมักจะรับรูเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน และนาหวั่นเกรง  สวนองคการใดฝาย
บริหารยอมใหบุคคลเปนอิสระและใชดุลยพินิจของตนในการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการได  และยิ่ง
ฝายบริหารสนในตอพนักงานยิ่งขึ้นเทาไร  บรรยากาศในการทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางที่ดีข้ึนเทานั้น  
ซึ่งแสดงออกดวยบรรยากาศของการเปดเผยไวเนื้อเชื่อใจกัน  และมีความรับผิดชอบตอกัน194

 
 

                                                        
 194 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavior View (Santa 
Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977), 61. 
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 มินซเบิรก (Minzberg) ไดระบุถึงองคประกอบของโครงสรางองคการ ดังนี้195

 1. สวนที่เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานขององคการ (operating core) เปนฝาย
ปฏิบัติงานหลัก  ซึ่งเปนหัวใจขององคการ  มีความสัมพันธกับบทบาท  ภาระหนาที่ โดยมีหนาที่ 4 
ประการ คือ 1) หาทรัพยากรที่จะนํามาใชในการผลิตสินคาหรือบริการ  2) การแปรรูปทรัพยากรให
ออกมาในสินคาหรือบริการ  3) การจําหนายสินคาหรือบริการ  4) ชวยทําหนาที่สนับสนุนในหนาที่
ดวยการหาทรัพยากรและแปรรูปทรัพยากร  
 2. สวนที่เปนโครงสรางระดับสูงขององคการ (strategic apex)  เนื่องจากองคกรมีความ
ซับซอน  จัดแบงงานเปนฝาย/ แผนกตางๆ จําเปนที่จะตองมีการบังคับบัญชา  โดยมีตําแหนง
ผูบริหารระดับสูงทําหนาที่บังคับบัญชา  ใชอํานาจในการควบคุม  การดําเนินงานขององคการให
เปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอเปาหมายและมีประสิทธิผลมากที่สุด  มีหนาที่ 3 ประการ คือ 1) 
การบังคับบัญชาโดยตรง 2) การจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 3) การพัฒนากลยุทธขององคการ 
 3. สวนที่เปนระดับกลาง (middle line)  เปนสวนที่เชื่อมตอกับสวนที่เปนแกนหลัก
โครงสรางระดับสูง  เปนสวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดสายการบังคับบัญชา  ขอบเขตการบังคับ
บัญชา  สวนนี้จะเปนผูบริหาร  หรือผูตรวจการ  ผูนิ เทศงานที่มีทั้งผูใตบังคับบัญชาและ
ผูบังคับบัญชา และทําหนาที่ในการตัดสินใจในกลยุทธการทํางานที่รับผิดชอบรวมไปถึงการ
ประสานงานทั้งแนวนอนและแนวตั้ง  ระหวางผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติ  และผูบริหารในระดับ
เดียวกัน 
 4. สวนที่ทําหนาที่ดานเทคนิค (technical)  กลุมนักวิเคราะห  กลุมวางแผนงานพัฒนา
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู  เปนผูเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการพัฒนาและมีประสิทธิภาพ  ปรับ
องคการใหเขากับส่ิงแวดลอม  กําหนดมาตรฐานงานและกํากับงาน   นักวิเคราะหในสวนนี้จําแนก
เปน  3 ประเภท   1) กลุมที่วิเคราะหงาน (work study analyst)  ทําหนาที่วางระบบเทคนิค 2) 
กลุมที่มีหนาที่ดานการวางแผนและการควบคุม (planning and controlling)  ทําหนาที่เกี่ยวกับ
มาตรฐานเทคนิค 3) กลุมที่ทําหนาที่ดานบุคคล (personal analyst)  ทําหนาที่วางระบบในการ
พัฒนาเกี่ยวกับความรู  ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ 
 5. สวนที่ใหการสนับสนุนทั่วไป (supportive) ทําหนาที่เพื่อเสริมกิจการขององคการ   

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

1983), 9-18. 
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 ฮอดจและแอนโทนี (Hodge and Anthony)   ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผล 
มีลักษณะ ดังตอไปนี้196

 1. สามารถบรรลุเปาหมายไดดวยตนทุนที่ต่ําสุด (goal accomplishment at least 
cost) การมีเครือขายของงานที่แตกตางกันและบูรณาการเขาดวยกันเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน 
 2.  มีนวัตกรรม (innovation)  มีระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม 
 3.  มีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility and adaptive ness) มีการยืดหยุน เพื่อ
การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและองคการเอง 
 4. สนับสนุนการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา (facilitation of human 
resource performance and development)  สงเสริมใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและการ
วางแผนพัฒนาอาชีพ 
 5. สนับสนุนใหมีการประสานงานรวมมือกันอยางทั่วถึง  (facilitation of coordination) 
 6. สนับสนุนใหมีกลยุทธ (facilitation of strategy) 
 ลูธานส (Luthans) ไดเสนอรูปแบบโครงสรางองคประกอบสมัยใหม ซึ่งเปนโครงสรางที่
ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ  ซึ่งโครงสรางตามทฤษฎีดั้งเดิมไมสามารถที่จะ
แกปญหาที่ซับซอนในปจจุบันได  โครงสรางตองมีความยืดหยุน  ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
สรางสรรค  นวัตกรรม  จะเปนโครงสรางที่สามารถรองรับสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและ
เปนสิ่งที่ทาทายขององคการสมัยใหม  ในลําดับแรก โครงสรางองคการที่เปนทางเลือกของระบบ
ราชการมี  2 รูปแบบ คือ โครงสรางแบบโครงการ (project design) และโครงสรางแบบเมทริกซ 
(matrix design) ตอมาไดมีองคการแบบเครือขาย (network design) องคการแบบแนวราบ 
(horizontal organization) และองคการเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะโครงสราง
แบบเมทริกซนั้น  นิยมใชในองคการภาครัฐในปจจุบัน  เพื่อรวมบุคลากรจากฝายตางๆ ผนึกกําลัง
รวมกันทํากิจกรรมตางๆ ขององคการที่ตองการระดมความสามารถที่หลากหลาย เปนการผนึก
กําลัง (synergy)   เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานสงผลตอความมีประสิทธิผลของ
องคการ197

                                                        
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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 อยางไรก็ตาม โครงสรางองคการในลักษณะตาง ๆ จะมีประสิทธิผลหรือไม ตองยึด
แนวทางหลักในการจัดโครงสรางองคการ 3 ประการ ดังนี้198

 1. ความงาย กลาวคือ ไมควรจัดใหมีแผนกงานมากจนเกินไป หรือมีสายการบังคับ
บัญชาที่ยาวเกินไป เพราะจะทําใหเกิดความซับซอนในการบริหาร การจัดโครงสรางองคการที่ดี
ควรจะงาย ๆ เทาที่จะเปนไปได การสรางแผนกงานที่มากเกินความจําเปน จะทําใหคาใชจาย
ทางการบริหารเพิ่มข้ึนและนําไปสูระบบราชการที่ไมมีความจําเปน 
 2. ความสัมพันธทางดานองคการตองทําเปนลายลักษณอักษร กลาวคือ ตองมีแผนผัง
การจัดองคการอยางเปนทางการ และทําใหความสัมพันธระหวางแผนกตาง ๆ มีความชัดเจน 
แสดงใหเห็นสายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ชี้ใหเห็นสายการบังคับบัญชา เพื่อชวยขจัด
ความไมกลาตัดสินใจและการทํางานที่อาจเกิดความซ้ําซอนกันได 
 3. การประเมินโครงสรางองคการ การจัดแผนกงานไมควรมองวาเปนงานที่เสร็จส้ิน 
เพราะสภาพแวดลอมทางการบริหารเปลี่ยนแปลงไดอยูเสมอ อาจตองมีการสรางแผนกใหม รวม
แผนกเขาดวยกันหรือบางแผนกอาจถูกยกเลิก การจัดแผนกงานจึงควรไดรับการศึกษาอยูเสมอ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาถึงความสัมพันธของโครงสรางองคการและการ
ดําเนินงานขององคการ    มินซเบิรก (Mintzberge) มีความเห็นเกี่ยวกับโครงสรางขององคการที่มี
ประสิทธิผล 2 ประการคือ199  
 1. โครงสรางองคการที่มีประสิทธิผลจะตองเปนโครงสรางที่เหมาะสมสอดคลองกัน
ระหวางปจจัยตาง ๆ ในสถานการณขณะนั้นกับองคประกอบที่เปนตัวแปรของการออกแบบ นั่นคือ 
โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลยอมเกิดจากการออกแบบใหเหมาะสมกับสถานการณ   
 2. เขาเห็นวานาจะตั้งสมมุติฐานซึ่งอาจเรียกวา สมมุติฐานของการจัดโครงสราง วา 
โครงสรางที่มีประสิทธิผลยอมตองการความคงที่ภายในระหวางองคประกอบที่เปนตัวแปรในการ
ออกแบบองคการ นั่นคือโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลยอมเกิดจากลักษณะที่คงที่ของ
องคประกอบที่เปนตัวแปรในการออกแบบ      
 สรุปความเห็นทั้งสองประการแลว มินซเบิรกมีความเห็นวาโครงสรางองคการที่มี
ประสิทธิผลนั้นตองประกอบไปดวยลักษณะคงที่ที่สอดคลองกันขององคประกอบที่เปนตัวแปรใน

                                                        
 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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การออกแบบกับสถานการณในขณะนั้น และเขาไดนําเสนอโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผล
ไว 5 แบบ ดังนี้ 200

 1. แบบโครงสรางอยางงาย (simple structure)  
 2. แบบระบบราชการ  (machine bureaucracy)   
 3. แบบระบบราชการกึ่งวิชาชีพ (professional bureaucracy)  
 4. แบบสาขา (division form)   
 5. แบบคณะกรรมการ (adhocracy) 
 จากการศึกษางานวิจัยในเรื่องโครงสรางองคการของจิราภรณ จันทรสุพัฒน ซึ่งได
วิเคราะหโครงสรางองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 11 ตามแนวคิดโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผลของมินซเบิรก ผลการวิจัยพบวา       
1) โครงสรางองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 11 มีการแบงงานทั้งแนวตั้งและแนวนอน ตามแนวมาตรฐานที่กรมสามัญศึกษาและ
เกณฑมาตรฐานโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2532 กําหนดไวเปนหลักสําคัญ  โครงสรางอํานาจการ
ตัดสินใจตามแบบแผนมีลักษณะโนมเอียงเปนแบบรวมอํานาจ ในดานการประสานงานหลักใช
ระบบคณะกรรมการและใชวิธีการประสานงานโดยตรงระหวางผูปฏิบัติงาน   2) เมื่อเปรียบเทียบ
โครงสรางตามแนวคิดของมินซเบิรกแลว  โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษในการวิจัยครั้งนี้มี
ลักษณะใกลเคียงกับโครงสรางองคการแบบระบบราชการกึ่งวิชาชีพ201 
 มูน (Moon)   ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง  
พบวาการออกแบบองคการโดยยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง สามารถชวยลดระดับความ
ลาชาในการดําเนินงานได   เนื่องจากการดําเนินงานมีความยืดหยุนและสามารถติดตอส่ือสาร
แบบเปดเผยระหวางสมาชิกขององคการ202

                                                        
 200 Ibid. 

 201 จิราภรณ จันทรสุพัฒน, “การวิเคราะหโครงสรางองคการของโรงเรียนมัธยมศีกษา
ขนาดใหญพิเศษ สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 11” (วิทยานพินธปริญญาครศุาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2539), บทคัดยอ. 
 202 M.J. Moon, “The Pursuit of Managerial Entrepreneurship : Does 
Organization Matter?,” Public Administration Review 59, 1 (1999) : 31-43. 
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 กิลเบิรตและพาฮิสการี (Gilbert and Parhizgari) ศึกษาวิจัยเรื่องประสิทธิผลของ
องคการในฐานะที่เปนดัชนีชี้วัดคุณภาพการบริการขององคการ โดยสนใจศึกษาโครงสรางภายใน
และกระบวนการบริหารจัดการขององคการ เก็บขอมูลจากกลุมพนักงานทั้งของรัฐและของเอกชน 
จํานวน 8,924 คน จาก 100 องคการ      ผลการศึกษาพบวามีความแตกตางในคุณภาพของสินคา
และบริการในองคการที่มีโครงสรางภายในองคการ    และการบริหารจัดการขององคการที่แตกตาง
กัน203 
 เมิรพ (Merwe) ศึกษาพบวา การจัดโครงสรางองคการยุคใหม องคการสวนใหญมี
แนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมแบบแนวนอน เนื่องจากการดําเนินงานในปจจุบันนี้ ผูบริหาร
และพนักงานจะประสบกับปญหามากมายที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การ
งานจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว   จึงจะสามารถชวยให
องคการดําเนินการไดเปรียบคูแขงขัน  สงผลใหงานที่ออกมามีคุณภาพ เนื่องจากพนักงานไดรับ
การฝกฝนใหเกิดการตัดสินใจในการดําเนินงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย พนักงานมีความ
กระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งชวยใหเกิดการพัฒนาในการดําเนินงานและประสิทธิผล
องคการ204    
 ชาง ชางและเพเพอร (Chang, Chang and Paper) ศึกษาความสัมพันธระหวางการสง
ขอมูลขาวสารขององคการที่มีการจัดโครงสรางองคการแบบกระจายอํานาจ  พบวามีผลดีตอผล
การดําเนินงาน  เนื่องจากการสงขอมูลขาวสารสามารถดําเนินการสงไปยังหนวยงานตาง ๆ ได
อยางรวดเร็วและหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถดําเนินการตัดสินใจในการดําเนินงานไดรวดเร็ว
เชนกัน205  

                                                        
 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) ศึกษาความสัมพันธของโครงสรางองคการและลักษณะของงานตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของครูในรงเรียน 39 แหงในเวสเชสเตอร 
นิวเจอรซีและลองไอสแลนด พบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางคุณลักษณะของงานกับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  องคการที่มีโครงสรางหลายระดับชั้นและรวมอํานาจ 
และเปนทางการสูง มีความสัมพันธในทางลบกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ  
ทําใหครูขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความมีอิสระซ่ึงสงผลตองานตามมา206 
 จากการศึกษาในเรื่องของโครงสรางองคการขางตนสามารถสรุปไดวา โครงสราง
องคการ หมายถึง การจัดแบงสวนงานตาง ๆ ขององคการที่รับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของแต
ละฝาย โดยใหมีความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ ความสัมพันธเปนไปใน
ลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีการการกําหนดบทบาทและลักษณะงานไวอยาง
ชัดเจน และมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร 
 

ประสิทธิผลขององคการ 
 

 ประสิทธิผลองคการเปนสิ่งที่สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในองคการ  โดยที่ลักษณะของ   
รูปแบบการประเมินอาจมีลักษณะแตกตางกันบางในบางประเด็นแลวแตการจัดการรูปแบบของ
องคการ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดศึกษาถึงการประเมินประสิทธิผลขององคการและสราง
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการขึ้นเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการใหมี
ประสิทธิผล     
 
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการ   
 ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ  โดยทั่วๆ ไปมักจะมีการสรางรูปแบบ 
(model)การประเมินขึ้น ซึ่งในแตละรูปแบบอิงอยูบนความคิด ความเชื่อที่มีพื้นฐานทางทฤษฎีที่
นํามานิยามและตีความหมายในเชิงอางอิงกอน  การพิจารณารูปแบบสําหรับการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการ  นักวิชาชีพการหลายทานไดนําเสนอความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลของ
องคการที่มีความแตกตางกันไป เบนนิส (Bennis) กลาววาเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ

                                                        
 206 Carole H. Soler, อางถงึใน พร ภิเศก, “วัฒนธรรมองคการและปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลโรงเรียนเหลาสายวิทยาการของกองทพับก” (ปริญญาการศึกษาดุษฏีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ, 2546), 78. 
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องคการตองเปนความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาที่องคการกําลัง
เผชิญอยู ดังนั้นเกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก  ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถ
ในบูรณาการทรัพยากรที่มีอยู207

 รอบบินส(Robbins) เสนอวาวธิีประเมนิประสิทธิผลขององคการมีอยู 4 วธิีดวยกนัคือ208 
 1. ประเมนิจากความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย  
 2. ประเมนิโดยอาศัยความคิดเชิงระบบ  
 3. ประเมนิจากความสามารถขององคการในการชนะใจผูมีอิทธิผล  
 4. ประเมนิจากการวัดคานยิมที่แตกตางกนัของสมาชิกในองคการ 

 ทริโบเดียรและฟาวิลลา (Tribodeaux and Favilla) ไดรวบรวมรูปแบบสําหรับการ 
ศึกษาประสิทธิผลขององคการไว  5 รูปแบบ   โดยมีรายละเอียดของแตละรูปแบบดังนี2้09

รูปแบบที่ 1 รูปแบบที่เนนความสําคัญกับเปาหมาย (goal model)  เปนรูปแบบที่ให
ความสําคัญกับความสําเร็จตามเปาหมายที่องคการตั้งไว  รูปแบบนี้เปนการประเมินประสิทธิผล
ขององคการในยุคแรกๆ  ของการศึกษา คือประมาณในชวงทศวรรษที่ 30  แตก็ยังคงนํามาใชกัน
อยางแพรหลายในปจจุบัน  รูปแบบนี้เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  มองความสําคัญของ
เปาหมายมากกวาวิธีการ   ดังนั้นในรูปแบบนี้การกําหนดเปาหมายจึงมีความสําคัญมาก  ซึ่งใน
การกําหนดเปาหมายผูบริหารจะตองคํานึงถึงสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ตอง
กําหนดเปาหมายไวหลายประการ  และใหน้ําหนักความสําคัญของแตละเปาหมาย  เปาหมายที่
กําหนดขึ้นจะเปนแนวทางในการดําเนินการขององคการ  การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดนี้จะ
ประเมินเปาหมายในเชิงปฏิบัติมากกวาเปาหมายที่มีลักษณะเปนนามธรรมและวัดไดยาก  รูปแบบ
นี้จึงเหมาะสําหรับองคการที่มีเปาหมายการดําเนินการที่ชัดเจน 

                                                        
   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  รูปแบบที่ใหความสําคัญกับระเบียบ (legitimacy model)  เปนรูปแบบที่ให
ความสาํคัญกบัเนื้อหาการวดัสวนประกอบของงานกบัการจัดการสิ่งแวดลอมเพื่อการปฏิบัติงานของ
องคการ 

รูปแบบที่ 3  รูปแบบที่ใหความสําคัญกับกระบวนการ  (process model)  รูปแบบนี้ให
ความสําคัญกับกระบวนการดําเนินงานขององคการ  ซึ่งประกอบดวย ระยะกิจกรรมการ
ดําเนินการ  ระยะการกําหนดกิจกรรม  ระยะหาความจําเปนที่ตองประเมิน  ระยะการสํารวจ
เปาหมาย  ระยะการพัฒนาเกณฑการประเมิน  ระยะการออกแบบประเมินผล  และระยะการใช
เครื่องมือประเมินและการวิเคราะหขอมูล 

รูปแบบที่ 4 รูปแบบที่ใหความสําคัญกับกลุมผลประโยชนหรือกลุมบุคคล (constituency 
model) รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับการใชประโยชนจากการประเมนิองคประกอบตางๆ ซึ่งเกีย่ว 
ของกับการประเมินองคการ  ใหความสาํคัญกับเกณฑการประเมินมาก  รูปแบบนี้จัดอยูในกลุม
รูปแบบแบบเชิงกลยทุธ–กลุมบุคคล 

รูปแบบที่ 5  รูปแบบที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ (system resource model) 
หรือกลุมรูปแบบที่เนนระบบทรัพยากรตามการแบงของ คาเมรอน  รูปแบบนี้เปนรูปแบบที่ไดรับ
การพัฒนาขึ้นมาในยุคที่สองของการศึกษาเกี่ยวกับองคการอยางแพรหลายในระหวาง ค.ศ. ที่ 
1960 - 1970  พื้นฐานของแนวคิดนี้อยูบนทฤษฎีแบบระบบเปด (open theory)  กลาวคือ องค 
การถือเปนระบบเปดซึ่งตองมีกระบวนการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรเพื่อใหไดผลผลิต  โดยที่องคการ
ตองรักษาความสมดุลและความมั่นคงขององคการ  ในรูปแบบนี้มุงเนนที่เกณฑใดๆ  ที่ชวยให
องคการสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่องในระยะยาว เนนการมีปฏิสัมพันธระหวางองคการกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ  มองความสําคัญของตัวทรัพยากรและความสามารถขององคการที่
จะนํามาซึ่งทรัพยากรที่จําเปนตอองคการ  การศึกษาในรูปแบบนี้จะเนน และใหความสําคัญกับ
วิธีการที่จําเปนที่จะทําใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ  และพิจารณาในระยะยาว 
 กิ๊บสันและคณะ(Gibson and others)  ใหความคิดเห็นวา  เกณฑการประเมินสําหรับ
องคการโดยทั่วไปนาจะแบงเปนระยะๆ ข้ึนอยูกับระยะเวลาการดํารงขององคการ ในระยะสั้น  
เกณฑที่ใชในการประเมิน  ไดแก  ความสามารถในการผลิต  ประสิทธิผล  และความพึงพอใจ 
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ระยะตอมาเกณฑที่ใชในการประเมิน  ไดแก  ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนา  และใน
ระยะยาวเกณฑที่ใชในการประเมิน  ไดแก  การอยูรอดขององคการ210

 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ไดเสนอรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการไว       
3 รูปแบบดังนี2้11

 รูปแบบที่ 1  รูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการ โดยพิจารณาวาผลการดําเนินงานของ
องคการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม ซึ่งพิจารณาจากเงื่อนไขแหงความสําเร็จคือ  
 1.  เปาหมายที่กําหนดขึ้นโดยการตัดสินใจอยางมีเหตุผลของกลุม   
 2.  จํานวนเปาหมายตองเพียงพอที่จะบรรลุผลได   
 3. เปาหมายตองชัดเจนและผูมีสวนรวมตองเขาใจตรงกัน  
 4. สามารถกําหนดเกณฑการประเมินเปาหมายได 
 รูปแบบที่ 2  รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากร  ซึ่งมีแนวคิดวาองคการที่มีประสิทธิผลตอง
สามารถแสวงหาผลประโยชนดานทรัพยากรจากสภาพแวดลอมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ โดยเนนความสําคัญของปจจัยปอนเขามากกวาผลผลิต ซึ่งยึดหลักที่วาองคการที่ไดรับ
ทรัพยากรมากกวา ยอมมีประสิทธิผลมากกวา สําหรับเกณฑที่ใชประเมินในระบบนี้คือ ความคงที่
ของกระบวนการภายใน โครงสรางและความสามารถในการกํากับติดตามและการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอม 
 รูปแบบที่ 3  รูปแบบบูรณาการ  เปนการรวมรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการและ
รูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรเขาดวยกัน โดยใชเกณฑเดียวซึ่งเปนลักษณะสํ

                                                       

าคัญ 3 ประการ คือ 
มิติเวลา กลุมผูที่เกี่ยวของและความเปนพหุเกณฑ ดังนี้ 
  1. มิติเวลา  ในการประสิทธิผลขององคการนั้น ส่ิงที่เปนเกณฑประเมิน คือ ชวงเวลาซึ่ง
แบงออกเปน 3 ระยะคือ ระยะสั้น  ระยะกลาง  และระยะยาว กลาวคือการประเมินจะเปลี่ยนไป
ตามลักษณะวงจรชีวิตขององคการ เชน ในระยะเริ่มแรกของการดําเนินงานตองใชเกณฑที่เนน
ความยืดหยุน และการไดมาซึ่งทรัพยากรเมื่อองคการมีวุฒิภาวะแลวใชเกณฑในการติดตอส่ือสาร 

 
 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 และเมื่อองคการอยูในระยะเสื่อมถอยตองใช
เกณฑการปรับตัว นวัตกรรมและการไดมาซึ่งทรัพยากร 
 2. กลุมผูเกี่ยวของ  ในการใชเกณฑการประเมินประสิทธิผลจําเปนตองคํานึงถึงคานิยม
และความคิดของบุคคลหรือกลุมบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคการ ซึ่งเปนผูที่มีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานขององคการ ดังนั้นเกณฑการประเมินจึงตองสอดคลองกับความพึงพอใจของกลุมที่
เกี่ยวของ 
 รูปแบบการบูรณาการนี้ไดมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีระบบสังคมตามรูปแบบ
หนาที่ทางสังคมของพารสัน (Parsons) ที่กลาวถึงองคการวาเปนระบบสังคมของระบบเปดที่
ประกอบดวยปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลิต  ตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ จึงตอง
ประกอบดวยหนาที่พื้นฐาน 4 ประการ เพื่อใหองคการอยูรอดไดคือ 
  2.1 การปรับตัว (adaptation–A) หมายถึง การที่องคการจะตองปรับตัวใหสอดคลอง
กันสิ่งแวดลอมภายนอก  โดยการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานภายในองคการใหสนองตอ
สภาพการณใหม ที่มีผลกระทบตอองคการ     ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 1)  ความสามารถใน
การปรับตัว  2) นวัตกรรม   3)  ความเจริญเติบโต  4)  การพัฒนา  
 2.2 การบรรลุเปาหมาย (goal attainment–G) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคของ
องคการ การจัดหา และการใชทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคการ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการ
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว    ตัวบงชี้ที่จะวัด  ไดแก  1)  ผลสัมฤทธิ์  2)  คุณภาพ  3)  การ
ไดมาซึ่งทรัพยากร  4)  ประสิทธิภาพ 
  2.3  การบูรณาการ (integration–I) หมายถึง การประสานความสัมพันธของสมาชิก
ภายในองคการ เพื่อการรวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของ
องคการ ตัวบงชี้ที่จะใชวัด ไดแก 1)  ความพึงพอใจ  2)  บรรยากาศองคการ 3)  การติดตอส่ือสาร   
4)  ความขัดแยง  
 2.4 การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (latency–L) หมายถึง การดํารงและรักษาระบบ
คานิยมขององคการ ซึ่งประกอบดวยรูปแบบทางดานวัฒนธรรมองคการและแรงจูงใจในการ
ทํางานใหคงอยู ในองคการ ตัวบงชี้ที่จะใชวัด  ไดแก 1) ความจงรักภักดี  2) ความมุงมั่นในชีวิต 
3) แรงจูงใจ  4) เอกลักษณขององคการ  
 3. ความเปนพหุเกณฑ  หมายถึง การประเมินที่ใชเกณฑโดยการคํานึงถึงองคประกอบ
หลายสวนเปนตัวบงชี้ โดยเฉพาะความเปนระบบขององคการที่ประกอบดวย ปจจัยปอนเขา ปจจัย
กระบวนการ และปจจัยปอนออก โดยจะประเมินตามสวนประกอบตาง ๆ ในแตละสวน 
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โรแจส (Rojas) เสนอวา ประสิทธิผลองคการเปนสิ่งที่สามารถทําใหเกิดขึ้นไดในองคการ
โดยลักษณะของรูปแบบการประเมินอาจมีลักษณะแตกตางกันบางในบางประเด็นแลวแตการ
จัดการรูปแบบขององคการ เชนอาจแบงเปนองคการแบบแสวหาผลกําไร(profit organization) 
และองคการแบบไมแสวงหาผลกําไร (non-profit organization) หรือองคการแบบเปนทางการ
(formal organization) และองคการแบบไมเปนทางการ (informal organization)หรือองคการที่
เปนภาครัฐบาล (government organization) และองคการที่เปนภาคเอกชน (non-government 
organization) เปนตน    โรแจสไดนําเสนอรูปแบบสําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการที่
แสวหาผลกําไรและองคการแบบไมแสวงหาผลกําไร โดยแบงเปน  4 รูปแบบ ดังนี้212

รูปแบบที่ 1 มาจากผลการศึกษาวิจัยผลการปฏิบัติงานองคการเล็ก ๆ ที่ยังไมได
ดําเนินงานแบบรูปแบบองคการมาตรฐานและเปาหมายโครงสรางขององคการเปนการรับรู
ประสิทธิผลขององคการในภาพรวม  การประเมินแบงคะแนนออกเปน  7 ระดับ วัดใน 4 
องคประกอบสําหรับการทํานายประสิทธิผลขององคการ  ซึ่งไดแก ผลผลิต (product)  ซึ่งหมายถึง
ผลผลิตขององคการ (flow of output)  ความผูกพันตอองคการ (commitment) หมายถึง ระดับ
ความผูกพันตอองคการ  ความรูสึกมั่นคง ภาวะผูนํา (leadership)  หมายถึง ระดับของอํานาจและ
ความสามารถของผูนําองคการ  และความขัดแยงระหวางบุคคล (interpersonal conflict) ซึ่ง
หมายถึงระดับของการรับรูเกี่ยวกับความไมเขาใจกันระหวางผูบริหารและผูอยูใตบังคับบัญชา  
โดยในรูปแบบนี้นําไปใชประเมินประสิทธิผลขององคการไดทั้งในองคการที่แสวงหาผลกําไรและ
องคการที่ไมแสวงหาผลกําไร 

รูปแบบที่ 2  รูปแบบนี้เปนการผสมผสานแนวคิดของทฤษฎีระบบ (system theory) 
ทฤษฎีองคการ (organizational theory)  และทฤษฎีการใหคําปรึกษา (consultation theory)  
เปนการประเมินกระบวนการขององคการที่ทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการ  ซึ่งเปนรูปแบบที่
เหมาะสําหรับใชในการประเมินองคการที่แสวงหาผลกําไร  จากการศึกษาพบวารูปแบบนีม้พีืน้ฐาน
มาจากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการขององคการ ซึ่งแรกเริ่มพัฒนาขึ้นเปนเครื่องมือสําหรับที่
ปรึกษาทางการบริหารขององคการ 

                                                        
    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
พื้นฐานมาจากการรับรูรวมกันของประสิทธิผลที่ถูกเลือกมากอนการประเมิน  แจ็คสันไดพัฒนา
โมเดลนี้โดยการตรวจสอบความแตกตางระหวางชุมชนในองคการ และบุคลากรระดับปฏิบัติงาน
ขององคการที่ไมแสวงหาผลกําไร   โดยใชการสํารวจจากเครื่องมือวัดที่วัดการรับรูของบุคลากร
ในองคการจาก 6 ตัวชี้วัด  ซึ่งประกอบดวย  

1. ประสบการณในการบริหารของผูบริหารองคการ 
2. โครงสรางขององคการ  
3. ผลกระทบจากนโยบาย   
4. ความมีสวนรวมของคณะกรรมการบริหารองคการ   
5. ความเอาใจใสของอาสาสมัครขององคการ   
6. การสื่อสารภายในองคการ   
รูปแบบนี้ใชสําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการในองคการที่ไมแสวงหาผลกําไร 
รูปแบบที่ 4 ใชสําหรับองคการที่แสวงหาผลกําไรและองคการที่ไมแสวงหาผลกําไร  

พัฒนามาจากกรอบการพัฒนาศักยภาพองคการ   เปนพื้นฐานของการพยายามกําหนดรูปแบบ  
ขอบเขตของเกณฑสําหรับประเมินองคการที่มีประสิทธิผล  รูปแบบนี้ใชคาคะแนนการประเมินจาก
หลายมิติ   ในแตละมิติสามารถแยกเปนรูปแบบยอยสําหรับการประเมินดังนี้ 

    1. ความสมัพันธระหวางบุคคล (human relation) หรือในรูปแบบยอยที่เรียกวา  
“Human Relation Model”  โดยการพจิารณาจาก  การมีสวนรวมในการดําเนนิงานดานตางๆ  
ของบุคลากรในองคการ  

    2. ระบบที่เปนระบบเปด (open system) หรือ ในรูปแบบยอยที่เรียกวา “Open 
System Model”  เปนการพจิารณาจากนวัตกรรมใหมๆ (innovation) และการปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงภายนอกองคการ   

    3. เปาหมายที่มีเหตุผล (rational goal) หรือในรูปแบบยอยที่เรียกวา “Rational Goal 
Model” พิจารณาจากผลกําไรและผลผลิตที่ตรงกับเปาประสงคขององคการ   

    4. กระบวนการภายใน (internal process)  หรือในรูปแบบยอยที่เรียกวา “Internal  
Process Model”  พิจารณาจากกระบวนการภายในองคการ เชน การวิเคราะหเอกสาร  และการ
วิเคราะหการบริหารงานขอมูลขาวสาร  โดยดูจากความสม่ําเสมอของความสําเร็จ  การควบคุม
และความตอเนื่องของความสําเร็จตามเปาหมาย  ในรูปแบบนี้ใชกระบวนการภายในประเมิน
องคการ โดยยืนอยูบนพื้นฐานของการเนนบทบาทของบุคลากรในองคการที่มีอิทธิพลตอ
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ความสําเร็จขององคการในระยะยาว  ใหความสําคัญกับบุคคล เชน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  ทัศนคติตองาน  พฤติกรรมการทํางานของบุคลากร  การติดตอส่ือสารระหวางผูบริหาร
และบุคลากร  ความผูกพันตอองคการ  การทํางานเปนทีม  และการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
รูปแบบนี้จึงมักจะศึกษาระหวางความสัมพันธระหวางทรัพยากรบุคคลกับประสิทธิผลของ  
 คาลดเวลลและสปงคส (Caldwell and Spinks) ไดกลาวถึงเกณฑประเมินความมี
ประสิทธิผลของสถานศึกษาประกอบดวย 6 ดาน จํานวน 43 รายการ ซึ่งเขาถือวาเปนเกณฑ “แบบ
อุดมคติ” (ideal type) คือแมแตสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลสูงอาจจะมี ไมครบทุกรายการ แตก็มี
ประโยชนที่จะใชวัดความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาได ดังมีรายการดังนี้213

 1. ดานหลักสูตร  ประกอบดวย มีจุดหมายทางการศึกษาที่ชัดเจน มีแผนงานที่ไดรับการ
วางแผนไวอยางสมดุลและเปนระบบ สามารถตอบสนองความตองการของนักเรียนในสถานศึกษา
ไดมีแผนงานพัฒนานักเรียนใหมีทักษะที่ตองการ และผูปกครองมีสวนรวมในกิจกรรมของนักเรียน
ในระดับสูง  
 2.ดานการตัดสินใจ  ประกอบดวย  บุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนานโยบาย
สถานศึกษาในระดับสูง คณะครูมีสวนรวมในการตัดสินใจกับสถานศึกษาในระดับสูง ชุมชนมีสวน
รวมในการตัดสินใจกับสถานศึกษาในระดับสูง   
 3. ดานทรัพยากร  ประกอบดวย สถานศึกษามีทรัพยากรอยางพอเพียงที่จะชวยใหครูทํา
การสอนไดอยางมีประสิทธิผล สถานศึกษามีครูที่มีความสามารถและแรงจูงใจ  
 4. ดานภาวะผูนํา ประกอบดวย ความสามารถในการกําหนดหนาที่และทรัพยากรเพื่อ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ การจัดสรรทรัพยากรไดสอดคลองกับความตองการทางการศึกษา การ
ตอบสนองและสนับสนุนความตองการของครู การใสใจตอการพัฒนาในวิชาชีพของครู การกระตุน
ครูเกี่ยวของกับแผนพัฒนาวิชาชีพและใชครูที่มีทักษะ การตระหนักถึงสิ่งที่กําลังเกิดขึ้นใน
สถานศึกษาในระดับสูง การสรางความสัมพันธอันดีกับหนวยงานอื่น ชุมชน ครูและนักเรียน มี
รูปแบบการบริหารที่ยืดหยุน มีความพยายามที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จัดใหมีขอมูลยอนกลับ
สําหรับครูอยูในระดับสูง ตรวจสอบแผนงานและวัดความกาวหนาตามจุดมุงหมาย  
 5. ดานบรรยากาศ ประกอบดวย สถานศึกษากําหนดคานิยมที่สําคัญ ผูบริหาร ครู 
นักเรียน  แสดงความผูกพันและจงรักภักดีตอจุดหมายและคานิยมของสถานศึกษา  จัด

                                                        
 213 Caldwell and Spinks, อางถึงในวโิรจน  สารัตถะ, โรงเรียน : องคการแหงการเรียนรู(

กรุงเทพฯ : ทพิยวิสุทธิ์, 2544), 32. 
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สภาพแวดลอมนาอยู ตื่นเตน และทาทายตอครูและนักเรียน มีบรรยากาศยอมรับและเชื่อถือกัน
ของครูกับนักเรียน มีบรรยากาศความไววางใจและการสื่อสารแบบเปดในสถานศึกษา มีความ
คาดหวังในสถานศึกษาวานักเรียนทุกคนจะทําดี ผูบริหารครู และนักเรียน คาดหวังความสําเร็จใน
ระดับสูง นักเรียนมีขวัญกําลังใจในระดับสูง นักเรียนมีการยอมรับนับถือและความเปนเจาของผูอ่ืน 
จัดใหนักเรียนมีความรับผิดชอบตอสถานศึกษา มีความเปนระเบียบวินัยที่ดีในสถานศึกษา 
ผูบริหารอาวุโสเกี่ยวของกับเร่ืองวินัยของนักเรียนในระดับตํ่า   อัตราการขาดเรียนและการพักเรียน
ของนักเรียนต่ํา อัตราความประพฤติเหลวไหลของนักเรียนต่ํา ครูมีขวัญกําลังใจในระดับสูง ครูมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวในระดับสูง อัตราการขาดงานของครูต่ํา การยายของครูมีเพียงเล็กนอย   
 6. ดานผลลัพธประกอบดวย อัตราการออกกลางคันของนัก เ รียนต่ํา  คะแนน
ทดสอบแสดงถึงความสําเร็จในระดับสูง การศึกษาตอหรือหางานทาํของนักเรียนอยูในระดับสูง   
     รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการในแตละรูปแบบ ตางก็มีจุดเดนจุดดอย
แตกตางกันออกไป และในแตละรูปแบบก็เหมาะสําหรับการนําไปใชในการประเมินในองคการที่
แตกตางกัน  ดังนั้นการนํารูปแบบตาง ๆ เหลานี้มาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ จะตองมี
การปรับใหสอดคลองกับลักษณะขององคการ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการประเมิน
ประสิทธิผล   
  
การประเมินประสิทธิผลองคการจากการบรรลุเปาหมาย 
 เปาหมายขององคการเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงจุดหมายสุดทายที่ตองการของการรวมตวั
ของสมาชิกในการดําเนินกิจรรมตาง ๆ วาตองการอะไรอยางเปนรูปธรรม ซึ่งเปาหมายจะเปลี่ยน
แปรไปตามลักษณะขององคการนั้น ๆ องคการแตละองคการจะมีเปาหมายเปนกรอบกํากับในการ
จัดโครงสรางภายในหรือระบบองคการยอยภายใน   แนวความคิดในการประเมินประสิทธิผลองค
จากการบรรลุเปาหมายนี้ เปนแนวความคิดที่มีความเชื่อวาองคการทุกองคการที่ตั้งขึ้นมามี
เปาหมายเฉพาะในการทํางาน เมื่อองคการมีเปาหมายของตนเอง ระดับความสําเร็จขององคการ
จึงสามารถวัดไดจากระดับของการบรรลุเปาหมายขององคการตามที่ตั้งไว  องคการที่มีประสิทธผิล
จึงไดแก องคการที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายขององคการ  การประเมินประสิทธิผล
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องคการตามแนวความคิดจะใหความสําคัญกับผลผลิตขององคการ ซึ่งแตกตางกันออกไป 
องคการที่จะเลือกใชแนวความคิดนี้ในการประเมินประสิทธิผลขององคการตองมีลักษณะดังนี2้14

 1. องคการมีเปาหมายที่แทจริงหรือเปาหมายสูงสุดขององคการที่จะทําใหสามารถ
นํามาใชวัดความสําเร็จได 
 2. เปาหมายขององคการจะตองมีความชัดเจน และเปนที่เขาใจตรงกันของสมาชิกใน
องคการ 
 3. เปาหมายขององคการจะตองไมมากเกินไปเพราะการมีเปาหมายมากจะกอใหเกิด
ความสับสนในการปฏิบัติงานได 
 4. เปาหมายขององคการจะตองเปนที่เห็นพองตองกันของสมาชิกในองคการ 
 5. เปาหมายจะตองสามารถวัดได 
 จะเห็นไดวาการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวคิดนี้จะใหความสําคัญตอการ
บรรลุเปาหมายมากกวาวิธีปฏิบัติงาน และเห็นวาองคการเปนหนวยที่มีเหตุผล มีเปาหมายของ
ตนเองและจะแสวงหาวิธีการที่ดีที่ สุดในการบรรลุเปาหมาย  ซึ่งแนวความคิดนี้จะมีความ
สอดคลองกับแนวความคิดการบริหารโดยวัตถุประสงค (management by objective)  ซึ่งเปน
แนวความคิดที่ใหความสําคัญกับเปาหมายและเปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายขององคการกับผูบริหาร      
 สําหรับงานวิจัยในครั้งนี้   ในประเมินประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยใชการบรรลุเปาหมายขององคการเปนเกณฑในการวัด ตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล 
(Hoy and Miskel)   ซึ่งไดเสนอการประเมินประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายของ
องคการเปนหลัก   โดยพิจารณาผลการดําเนินงานขององคการตามเปาหมายที่กําหนดไวใน 4 
ดาน  ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 ของการประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรอง
มาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล215     

                                                        
 214 วันชัย มีชาติ, การบริหารองคการ (กรุงเทพฯ : สํานกัพมิพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั, 
2549), 325-326. 
 215 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 5. 
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คุณภาพบัณฑิต 
 กระแสความคิดเรื่องการผลิตบัณฑิตใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงคเปนเรื่องที่ไดรับการ 
เนนหนักและกลาวถึงในวงวิชาการอุดมศึกษามาอยางตอเนื่อง นับต้ังแตงานเขียนของ ม.ร.ว.     
คึกฤทธิ์ ปราโมช เร่ือง “ความรูพื้นฐานที่บัณฑิตไทยพึงมี” ในชวงตนทศวรรษ 2530 ตลอดจนที่
ประชุมอธิการบดีแหงประเทศไทยเองในชวงเวลาเดียวกันก็มีการนํา ประเด็นเรื่องทิศทางการผลิต
บัณฑิตของมหาวิทยาลัยไทยในอนาคตมาพูดถึงอยางจริงจัง  ซึ่งสะทอนใหเห็นชัดเจนถึงปฏิกิริยา
ของสังคมไทยที่ดูจะไมเคยพอใจกับผลผลิตที่อุดมศึกษาไทยนัก อยางไรก็ตามหลังจากภาวะ
เศรษฐกิจเติบโตอยางรวดเร็วพรอมทั้งนโยบาย “เปลี่ยนสนามรบเปนสนามการคา”ของรัฐบาล 
ในขณะนั้นไดนํามาสูแนวคิดเรื่องการผลิตกําลังคนเพื่อตอบสนองพลวัตรตลาดแรงงานในยุค  
โลกาภิวัตนอยางเปนรูปธรรม  แนวคิดดังกลาวสะทอนใหเห็นชัดเจนในงานเชิงนโยบายหลายชิน้ใน
ชวงเวลานั้น โดยเฉพาะงานวิจัยเชิงนโยบายในโครงการจัดทําแผนอุดมศึกษาระยะยาวของ
ทบวงมหาวิทยาลัย อาทิ การคาดคะเนกําลังคนระดับปริญญา การศึกษาตลาดแรงงานของ
บัณฑิตในเชิงพฤติกรรม ตลอดจนแนวโนมพัฒนาการของโลกและประเทศในอนาคตที่สงผล
กระทบตอทิศทางการผลิตกําลังคน เปนตน แรงผลักดันดังกลาวยังนํามาสูความเคลื่อนไหวที่     
สําคัญตามมาอีกหลายเรื่อง  เชน โครงการวางแผนการผลิตและพัฒนากําลังคนทางวิทยาศาสตร 
และโครงการเรงรัดการผลิตบัณฑิตในสาขาขาดแคลนของทบวงมหาวิทยาลัย  เปนตน  ในชวง
เวลาที่ผานมาแนวคิดเรื่องบทบาทอุดมศึกษาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงกลายมาเปนฐาน
คิดสําคัญควบคูกับการมุงผลิตและพัฒนากําลังคนที่เปนนักคิด-นักสรางความรู อันเปน
คุณลักษณะที่พึงประสงคของบัณฑิตที่สอดคลองกับการพัฒนาสภาพสังคมผูผลิต (producer 
society) มากกวาสังคมผูบริโภค (consumer society) ที่มีนัยตอการปฏิรูปหลักสูตรและการเรียน
การสอนระดับอุดมศึกษาที่เนนการเรียนรูดวยตนเองเปนสําคัญ  มาจนถึงปจจุบันงานวิชาการใน
โครงการการศึกษาไทยในยุคโลกาภิวัตนเปนภาพสะทอนลาสุดที่ยังคงชี้ใหเห็นแนวคิดของการมุง
ผลิตกําลังคนที่มีความใฝรูใฝเรียนและมีความสามารถในการปรับตัวเพื่อการ “กาวมั่น ทันโลก” 
นอกจากนี้การมุงเนนการยกระดับคุณภาพกําลังคนยังนํามาสูการพัฒนาบัณฑิตศึกษาอยาง
ตอเนื่อง  โดยมีการศึกษาแนวโนมความตองการและการผลิตกําลังคนระดับสูงกวาปริญญาตรีโดย
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หนวยงานกลางควบคูกับความพยายามปรับโครงสรางบัณฑิตศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาหลาย
แหงดวย216 
 การสอนในมหาวิทยาลัยถือเปนการสอนตอยอดจากการสอนในระดับมัธยมศึกษา เปน
การสอนที่มุงหวังจะสรางบัณฑิตใหเปนผูสามารถนําความรูของตนไปใชใหเกิดประโยชน มิใชเปน
เพียงการเรียนรูเหมือนในโรงเรียน ผูสําเร็จการศึกษาเปนบัณฑิตจะไดรับการยอมรับในสังคมวา
เปนผูที่มีวิจารณญาณในการประพฤติปฏิบัติตน ไดชื่อวาเปนปญญาชน มหาวิทยาลัยโดยทั่วไปจึง
ถือเปนภารกิจสําคัญที่จะสรางนิสิตใหเปนปญญาชนหรือบัณฑิตใหไดอยางเต็มภาคภูมิ217    
แนวทางในการสรางบัณฑิต เชน การมุงเนนใหนักศึกษามีทักษะในการปฏิบัติงานจริงดวยวิธีการ
สอนที่หลากหลายโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ จากผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาที่จบตรงสาขาวิชา ซึ่งใน
การสรรหาอาจารยผูสอนนั้น  ควรมีระบบการสรรหาพัฒนาและประเมินผลอาจารยที่โปรงใส
ตรวจสอบได และมีนโยบายสนับสนุนใหอาจารยศึกษาตอ รวมทั้งการฝกอบรมดานวิชาการเฉพาะ
ทางของแตละสาขาวิชาเพื่อเพิ่มจํานวนคุณวุฒิของอาจารยให เปนไปตามเกณฑของ
ทบวงมหาวิทยาลัย   และเปนแหลงผลิตบัณฑิตที่เปนคนดี  มีคุณภาพทั้งทางดานคุณธรรม  
จริยธรรมและความรูความสามารถ ในสาขาวิชาชีพตาง ๆ 218                                             
 การจัดการเรียนการสอนของสถาบันอุดมศึกษาตองคํานึงอยางยิ่งถึงคุณภาพของ
บัณฑิต  คุณภาพของบัณฑิตเปนคุณภาพพื้นฐานของสวนที่ถือวาเปนสมองของประเทศ การสราง
คนสวนนี้จึงตองมั่นใจวา จะตองไดคนที่มีคุณภาพทั้งความรู ความคิด ความสามารถ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความมีวุฒิภาวะที่จะเปนบัณฑิตได  ความเปนบัณฑิตนั้นถือเสมือนเปนมาตรฐานสากล
บัณฑิตของสถาบันตาง ๆ นอกจากถูกเปรียบคุณภาพระหวางสถาบันตาง ๆ ภายในประเทศแลว 
ยังเปนหนาตาที่ถูกนําไปเปรียบเทียบระหวางประเทศ จึงเปนเรื่องที่ผูมีสวนเกี่ยวของทั้งหลาย
จะตองทําดวยความรับผิดชอบ ดวยความไมประมาทเพื่อเพิ่มคุณคาบัณฑิตของสถาบัน เพื่อความ

                                                        
 216 อมรวิชช นาครทรรพ, ความคิดในการพัฒนาอุดมศึกษาไทยในรอบทศวรรษ 
(กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544), 15-16. 
 217 จรัส สุวรรณเวลาและคณะ, บนเสนทางอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพแหง 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 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 จึงเปนภาระและความรับผิดชอบของ
สถาบัน อุดมศึกษาทุกแหงตองตระหนักในเรื่องของการพัฒนาคุณภาพของบัณฑิต  

 นอกจากการเรียนการสอนในชั้นเรียนแลวการดําเนินงานดานกิจการนักศึกษาเปน
กิจกรรมที่สถาบันอุดมศึกษาตองสนับสนุนสงเสริมดวย เพื่อใหนักศึกษาเปนบัณฑิตที่มีคุณสมบัติ
พรอม นอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอนที่จัดขึ้นตามหลักสูตร กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา
แบงออกไดเปนสองสวน คือ 1) การจัดบริการแกนักศึกษาและศิษยเกาซึ่งสถาบันจัดขึ้นให
สอดคลองกับความตองการ และเกิดประโยชนสูงสุดตอนักศึกษาและศิษยเกา และ 2) การจัด
กิจกรรมนักศึกษาที่ดําเนินการโดยองคกรนักศึกษาซึ่งไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากสถาบัน ทั้งนี้ 
เพื่อใหนักศึกษาไดพัฒนารางกาย อารมณ สังคมสติปญญา ตลอดจนคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึง
ประสงค ไดแก ความรู ทักษะการคิด ทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและความรับผิดชอบ 
ทักษะการวิเคราะหและการสื่อสาร และการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมกิจกรรมเพื่อกิจกรรม
เพื่อสงเสริมพัฒนาการของนิสิตนักศึกษา219

 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 1 มาตรา 6 ระบุวา  “การจัดการ
ศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรู
และคุณธรรม  มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมี
ความสุข” และหมวด 4  มาตรา 24(4) “จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ 
อยางไดสัดสวนสมดุลกัน  รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม  คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอนัพงึประสงค
ไวในทุกวิชา”220 จากปจจัยขางตนทําใหสถาบันการศึกษาทุกแหงตองตระหนักถึงและรวมมือรวม
ใจ  เพื่อพัฒนาคุณภาพบัณฑิตใหเปนทั้งคนดีและคนเกง ในสภาพปจจุบันคงมองอยางแยกสวน
กัน หากพิจารณาถึงเรื่องการประกันคุณภาพแลว ตัวบงชี้สวนใหญจะเนนเฉพาะดานวิชาการเปน
สําคัญ  จึงยังมีความจําเปนตองคํานึงถึงความเปนบัณฑิตอุดมคติ  เพื่อสงเสริมมิติดานความเกง
กับความดีพรอม ๆ กันไป  
 
 
 

                                                        
 219 เร่ืองเดียวกนั, 37-38. 
 220 “พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542,” ราชกิจจานุเบกษา เลมที่ 116, 
ตอนที่ 74 ก (19 สิงหาคม 2542) : 3, 8. 
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 คุณภาพที่พึงประสงคของบัณฑิต                                                                              
 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาตระหนักวาบัณฑิตควรมีความรูจริงในวิชาการ
และวิชาชีพควบคูกับการมีคุณธรรมและจริยธรรม สามารถนําความรูไปพัฒนาชุมชนสังคมและ
ประเทศชาติเพื่อแขงขันกับนานาชาติได สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจึงไดกําหนด
คุณภาพที่พึงประสงคของบัณฑติไวดังนี้221 
 1. ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาเปนผูที่มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรม 
จริยธรรม มีวนิัย ภาคภูมิใจในวิชาชีพ มีจติสํานึกของการเปนผูประกอบการ มีความเปนผูนาํ และ
สามารถปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมที่แปรเปลี่ยนได 
 2. ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาเปนผูที่มีความรูดานวิชาชพี สามารถ
ประกอบอาชพีในสถานประกอบการ มีความรอบรู มีความคิดดานวิเคราะห สังเคราะห สรางสรรค 
สามารถพัฒนาประยุกตแนวทางใหม เพื่อพัฒนาตนเองและสังคมอยางตอเนื่อง โดยสามารถใช
เทคโนโลยพีื้นฐานไดเปนอยางดี มีทกัษะในการสื่อสารโดยใชภาษาตางประเทศอยางนอย 2 ภาษา 
ตลอดจนสามารถสรางงานที่สอดคลองกบัความตองการของตนเอง และทํางานในสภาพการ
ทํางานทีเ่ปนสากลได                                                                                                
 3. ผูสําเร็จการศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาเปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี มีมนุษยสมัพนัธกบั
ผูอ่ืน สามารถทํางานเปนทีม มีสุขภาพรางกายแข็งแรงสมบูรณ ไมเสพยาเสพติดและมั่วสุมทาง
เพศ  และอยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข  

 

 บทบาทของสถานศึกษาในการสรางบัณฑิตอุดมคติเพื่อพัฒนาประเทศชาติ 

 บัณฑิตอุดมคติที่พึงประสงคตามวิสัยทัศนของการพัฒนานักศึกษาในแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) คือ บัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม  มี
สติปญญา  ใฝการเรียนรู  นึกคิดอยางเปนระบบ  มีจิตสํานึก  และศักยภาพในการสรางงาน  
บุคลิกภาพดี  มีความเปนผูนํา  ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย  มีวินัย  รับผิดชอบตอตนเอง  และ
เอื้ออาทรตอสังคม  ตระหนักในคุณคาทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิ่น  สุขภาพดี และมีความเปน
สากล    สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดกําหนดกิจกรรมที่มุงเนนการพัฒนาบัณฑติใหมี
                                                        
 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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ความรูในสาขาวิชาการ/วิชาชีพ  ควบคูกับการมีคุณธรรม/จริยธรรม โดยสถานศึกษาตองมีบทบาท
ในการสรางบัณฑิตอุดมคติ ดังนี้222                                                                   
 1. การสงเสริมกิจกรรมการพัฒนานักศึกษาใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงคมีคุณภาพ
และศักยภาพในการพัฒนาและแขงขันในสังคมโลก 
 1.1 จัดใหมีศูนยกิจกรรมนักศึกษาอยางหลากหลาย  นาสนใจและพอเพียง   
 1.2 สนับสนุนและสงเสริมใหนักศึกษามีการจัดกิจกรรมรวมกับชุมชน   
 1.3 สนับสนุนและสงเสริมใหใชชุมชนและภูมิปญญาทองถิ่นเปนแหลงการเรียนรู  
 1.4 สนับสนุนกิจกรรมที่เสริมสรางใหเห็นคุณคาและภาคภูมิใจในศิลปวัฒนธรรมและ
ภูมิปญญาทองถิ่น 
 1.5 สงเสริมการใชหลักธรรมทางศาสนา  เพื่อพัฒนานักศึกษาใหมีจริยธรรม คุณธรรม  
ระเบียบวินัย  สมาธิ  ฯลฯ  อยางสม่ําเสมอ 
 1.6 จัดใหมีโครงการปฐมนิเทศ  ปจฉิมนิเทศ 
 1.7 ฝกอบรมใหมีความรูทางดานดนตรี  กีฬา  ศาสนา  การใชชีวิตในสังคม 
 1.8 ยกยอง  เชิดชูเกียรติคุณครู  นักศึกษา  ศิษยเกาที่เปนตนแบบที่ดี 
 1.9 พัฒนาบุคลากรทางดานกิจการนักศึกษาใหมีความรูและสามารถใหคําแนะนํา 
ปรึกษาแกนักศึกษาไดดี 
 1.10 สงเสริมสนับสนุนใหนักศึกษาเพิ่มพูนประสบการณดวยการทํางานในระหวาง
เรียน 
 1.11 พัฒนาหอพักนักศึกษาใหเปนแหลงศึกษา อาศัยและเอื้ออาทรตอกัน (learning, 
living and caring) 
 1.12 จัดใหมีสถานที่ออกกําลังกาย  เพื่อพัฒนาสุขภาพและนันทนาการ 
 1.13 ใหนักศึกษาที่ไดรับทุนการศึกษาจะตองทํางานตอบแทนสังคม 
 1.14 ปรับปรุงและพัฒนาสภาพแวดลอมและภูมิทัศนใหเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา 
(campus life) 
 1.15 สงเสริมกิจกรรมนักศึกษาระหวางประเทศ  เพื่อสรางความเปนสากล 
 

                                                        
 222 สํานักประกันคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพายพั, บทบาทนกัศึกษาตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา แกไขเพิ่มเติม คร้ังที่ 2 (เชียงใหม : มหาวทิยาลัยพายพั, 2549), 40-42. 
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 2. ปรับปรุงระบบบริหารจัดการอุดมศึกษาใหเอื้ออาทรตอการพัฒนานักศึกษา 
 2.1 กําหนดปรัชญา  นโยบาย  วางแผนงาน  โครงการ ปรับปรุงระเบียบขอบังคับให
เอื้อตอการพัฒนานักศึกษา 
 2.2 กําหนดใหการปฏิบัติงานดานกิจการนักศึกษาเปนภาระงานของอาจารยทุกคน 
 2.3 การขอตําแหนงทางวิชาการของอาจารย  จะตองนําผลงานการพัฒนานักศึกษา
เปนองคประกอบหนึ่งในการพิจารณาดวย 

 2.4 ใหมีคณะกรรมการับผิดชอบการพัฒนานักศึกษาในแตละระดับการบริหาร 
 2.5 สนับสนุนงบประมาณ บุคลากร สถานที่ เพื่อการพัฒนานักศึกษาอยาง 

เหมาะสม                                                                                                                   
 2.6 กําหนดเปนมาตรการเชิงบังคับใหนักศึกษาทุกคนจะตองผานการรวมกิจกรรม 
ตามที่สถาบันกําหนด  จึงจะถือวาเลาเรียนจบหลักสูตร 

 2.7 มีระบบการประกันคุณภาพดานการพัฒนานักศึกษา 
 

 3. สรางสรรคองคความรูในดานการพัฒนานักศึกษา หรือเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา 
 3.1 สรางหลักสูตรที่เนนกระบวนการเรียนรูจากประสบการณจริง  โดยศึกษาจากก 
ตั้งประเด็นปญหา 
  3.2 สรางโอกาสการเรียนรูจากภูมิปญญาทองถิ่น โดยเปดโอกาสใหชุมชนรวมจัด
กิจกรรมกับสถาบัน 
  3.3 จัดกิจกรรมเสริมความรูนอกหลักสูตรตามความสนใจของนักศึกษาทั้งในและ
นอกชั้นเรียน 
  3.4 จัดหาอุปกรณที่สงเสริมการหาความรูของนักศึกษา เชน  Computer, Internet 
และส่ือสารโทรคมนาคมทั้งในสถาบันและหอพัก 

  3.5 รวมมือกับฝายวิชาการ  จัดกิจกรรมสัมผัสชุมชน  สังคม  โดยใหเปนสวนหนึ่ง
ของวิชาที่เรียน 
 3.6 สงเสริมใหมีการเรียนรูดานภาษาและเทคโนโลยีสารสนเทศมากขึ้น  โดยผาน
ชมรมวิชาการของสโมสรนักศึกษา 
 3.7 สงเสริมหลักสูตรของสถาบันใหมีลักษณะเอื้อตอการปฏิสัมพันธกับสถาน
ประกอบการ 
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 3.8 ปรับปรุงหลักสูตรในหมวดการศึกษาทั่วไป  ใหมีรายวิชาที่เอื้อตอการจัดกิจกรรม
พัฒนานักศึกษา 
 3.9 กําหนดเปนระเบียบ/ขอบังคับใหสามารถเทียบโอนประสบการณในการทํางาน
กิจกรรมนักศึกษามาเปนความสามารถทางวิชาการตามหลักสูตรได 
 3.10 สนับสนุนใหอาจารยบูรณาการกิจกรรมวิชาการกับกิจกรรมนักศึกษา  เขากับ
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 
 บทบาทของนักศึกษาเพื่อไปสูการเปนบัณฑิตอุดมคติ 
  ในการปฏิบัติตนตามแนวทางการเปนบัณฑิตอุดมคติ นักศึกษาตองปฏิบัติตนดังนี้223

 1. แตงกายถูกตองตามระเบียบของสถาบัน  ถูกกาลเทศะ  สะอาดและดูสบายตา 
 2. ตรงตอเวลา  มีวินัยในตนเอง  เชน เขาชั้นเรียนตรงเวลา  เลิกชั้นเรียนพรอมอาจารย  
สงรายงานภายในเวลากําหนด 
 3. ซื่อสัตย  จริงใจ  เชน  มีคําพูดและการกระทําสอดคลองกัน  ทํางานที่อาจารย
มอบหมายดวยตนเอง  ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
 4. ขยันหมั่นเพียร  เชน  มีความกระตือรือรนตอการเรียน  ไมทอแทในการทํางาน  
พยายามคนหาความรูอยางเอาจริงเอาจัง 
 5. รับผิดชอบ  มุงมั่นในการทํางาน  ใชเวลาอยางมีคุณคา  ปฏิบัติงานใหครบถวน  มี
วิธีการทํางานไปสูเปาหมาย  มีการวางแผนอยางเหมาะสมทันเวลา  วางแผนอยางมีระบบ  
ปฏิบัติงานตามแผนอยางรอบคอบ  ครบถวน  มีการประเมินผล 
 6. ประหยัดและออม  โดยการชวยรักษาสาธารณสมบัติของมหาวิทยาลัย  ไมแตงกาย
เกินฐานะนักศึกษา  รูจักเก็บเงิน ไมฟุมเฟอย 
 7. สามัคคีในการทํางานเปนกลุม  เอื้อเฟอเผื่อแผ  ชวยเหลือหวงใยเพื่อน ๆ ไมดูดาย  
แนะนําเพื่อนใหเกิดสุข  เปนกันเอง  จริงใจ  มีผลงานสําเร็จรวมกัน 
 8. มีสัมมาคารวะ  มีมารยาทดีงาม  ยกมือไหวทักทายอาจารย  ไมพูดคุยขณะอาจารย
สอน  เขาหองเรียนกอนอาจารย 
 9. อดทนเมื่อเกิดอุปสรรค  ปฏิบัติงานจนสิ้นสุดไมทิ้งงานกลางคัน  ควบคุมอารมณได
ไมโกรธงาย  อดทนอดกลั้นตอการยั่วยุ การวิจารณและการตําหนิ 

                                                        
 223 เร่ืองเดียวกนั, 42-43. 
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 10. มีความคิดสรางสรรค  ความสามารถในการวิเคราะห  เปดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ  
มีความคิดเปนของตนเอง  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  เชื่อและยอมรับในสิ่งที่สามารถอธิบายได  
พรอมทั้งกลาคิด  กลาเสนอแนวความรูใหม  และพรอมรับฟงขอคิดเห็นจากผูอ่ืน  โดยยอมรับการ
ทบทวนปรับเปลี่ยนความคิดไปในทางที่ถูกตอง  และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 การสรางบัณฑิตใหมีคุณภาพจําเปนตองอาศัยความรวมมือในการดําเนินงานจากทุก
ฝาย ไมวาจะเปนสถานศึกษาและนักศึกษาที่จะจบไปเปนบัณฑิตก็ตาม  โดยสถานศึกษาอาจารย
ผูสอน จําเปนตองปลูกฝงความรูและคุณธรรมใหกับนักศึกษา  สงเสริมการพัฒนานักศึกษาใหมี
คุณลักษณะที่พึงประสงค  ปรับปรุงระบบบริหารจัดการอุดมศึกษาใหเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา  
สรางสรรคองคความรูในดานการพัฒนานักศึกษาหรือเอื้อตอการพัฒนานักศึกษา โดยนักศึกษา
ตองมีความพรอมที่จะเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติตนใหเปนบัณฑิตที่ดีเพื่อพัฒนาประเทศชาติ            
 การประเมินดานคุณภาพของบัณฑิตสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมายของ
คําวาคุณภาพบัณฑิต ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน)ซึ่งไดกําหนดไววา   คุณภาพบัณฑิต หมายถึง การที่บัณฑิตเปนผูเรืองปญญา มี
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีทักษะและภูมิ
ปญญาในงานอาชีพในฐานะนักวิชาชีพชั้นสูง  มีทักษะวิจัยในฐานะนักวิชาการขั้นสูง มีจิตสํานึก
และภูมิธรรมในฐานะพลเมืองดีของสังคมไทยและสังคมโลก224

 
การวิจัยและงานสรางสรรค   
 สถาบันอุดมศึกษาแตละแหงอาจมีจุดเนนในเรื่องการวิจัยที่แตกตางกันขึ้นกับ
สภาพแวดลอมและความพรอมของแตละสถาบัน พันธกิจดานการวิจัยและงานสรางสรรคนี้เปน
สวนหนึ่งของพันธกิจสถาบัน    ดังนั้นจึงตองมีระบบและกลไกควบคุมใหสามารถดําเนินการใน
พันธกิจดานนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพภายใตจุดเนนเฉพาะของแตละสถาบัน เพื่อให
ไดผลงานวิจัยและงานสรางสรรคที่เกิดประโยชน เมื่อสถาบันอุดมศึกษามีระบบบริหารงานที่ดีแลว 
จะตองมีการจัดสภาพของสถาบันใหเอื้อตอผลิตภาพการวิจัยของอาจารย  โดยมีการกําหนด
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมดานการวิจัยใหมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนในการประสานรวมมือ

                                                        
 224 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 27. 
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ภายในสถาบัน การเนนสรางสรรคผลงานวิจัย การมีวัฒนธรรมวิจัยที่เดนชัด มีบรรยากาศที่
สนับสนุนการทําวิจัย  การจัดสภาพแวดลอมดานการวิจัยใหเหมาะสม จะนําไปสูการบริหาร
งานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือเปนการสงเสริมภารกิจดานการวิจัยที่สําคัญอยางยิ่ง 
 บุคลากร อาจารย นักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองทํางานวิจัย โดยถือเปน
หนาที่หลักที่ตองกระทําอยางจริงจัง เพื่อจะไดมีสวนคนควาหาคําตอบในการแกปญหาและ
สรางสรรคสังคม นอกจากนี้ควรเปนผูนําผลวิจัยและความรูใหมมาประยุกตใชในการเรียนการสอน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคปฏิรูปทางการศึกษาที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง และเนนการจัดการเรียน
การสอนเพื่อสงเสริมการนําผลการวิจัยมาใชในการเรียนการสอนจะชวยฝกทักษะกระบวนการคิด
อยางมีวิจารณญาณไดอยางดี  นอกเหนือจากการเรียนการสอนปจจุบัน  สถาบันอุดมศึกษาไดนํา
การวิจัยมาใชในการดําเนินงานหรือการบริหารงานเพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพสูง เชน การรับฟง
ความคิดเห็นของประชาคม การทําประชาพิจารณกอนการปรับปรุงโครงสรางการบริหารหรือการ
ดําเนินงาน  โดยใชความคิดเห็นและขอเสนอแนะของประชาคมเปนขอมูลพื้นฐานในการ
ปรับเปลี่ยน การสํารวจ การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน ดานจุดออน จุดแข็งของสิ่งแวดลอมภายใน 
ภายนอกสถาบันกอนการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อจัดการใหดําเนินงานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ เหลานี้ลวนตองใชกระบวนการวิจัยทั้งสิ้น225 
 งานวิจัยและงานสรางสรรคตาง ๆ เปนสวนสําคัญที่จะชี้บอกความเปนสถาบัน 
อุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งกระจายอยูทั่วไปทุกภูมิภาคมุงอํานวยการใหเกิดความสะดวก
แกผูที่อยูในภูมิภาคที่จะมีโอกาสเขาศึกษาตอในระดับอุดมศึกษา นักศึกษาสามารถนําเรื่องที่
ศึกษาไปพัฒนาทองถิ่นไดและเมื่อสําเร็จการศึกษาแลวก็จะไดเปนกําลังหลักในการพัฒนาถิ่นฐาน
ของตนใหเจริญกาวหนาตอไป  งานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงควรเนนขอมูลพื้นฐานของ
ทองถิ่นในจังหวัดที่อยูในพื้นที่บริการหรือพื้นที่รั

                                                       

บผิดชอบของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏตองเปนผูนําในการวิจัยหาขอมูลในพื้นที่ เปนศูนยขอมูลของทองถิ่นที่มีความสมบูรณ
ทันสมัยและถูกตอง เชื่อถือได  ประการสําคัญมหาวิทยาลัยจะตองตื่นตัว พัฒนาบุคลกรทางการ
วิจัยและใชทรัพยากรที่มีอยูในทุกคณะวิชา ในการวางแผนการวิจัยในรูปแบบตาง ๆ  สงเสริมใหมี
การเผยแพรผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคตาง ๆ เพื่อใหทองถิ่นหรือสังคมในวงกวางจนถึง
ระดับประเทศไดนําผลงานไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอไป     แตปญหาที่เกิดขึ้นในระบบการ

 
 225 สุกัญญา โฆวไิลกุล, “กลยุทธการพฒันาวฒันธรรมวจิัยของอาจารยใน
สถาบนัอุดมศึกษา,” วารสารครุศาสตร 29, 1 (กรกฎาคม-ตุลาคม) : 8-18. 
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วิจัยของไทยที่สําคัญคือ การปลอยใหเกิดวัฒนธรรม “นักวิจัยเดี่ยว” คือ การริเร่ิมงานวิจัยเกิดจาก
ความสนใจของนักวิจัยเอง ผลก็คือ ทําใหคําถามของนักวิจัย และคําตอบที่ไดไมสามารถชวยตอบ
โจทยที่เปนปญหาของการพัฒนาใหญ ๆ ได เพราะนักวิจัยแตละคนมีขีดความสามารถจํากัด มี
มุมมองจํากัด มีความสนใจและความถนัดจํากัด ส่ิงนี้ทําใหระบบการวิจัยของประเทศไมสามารถ
ชวยแกปญหาของประเทศได หรือไดในขอบเขตที่จํากัด     อยางไรก็ตามขอจํากัดตาง ๆสามารถ
แกไขไดดวยการมีระบบการบริหารงานวิจัยที่ดี ที่จะชวยใหนักวิจัยผลิตงานที่มีคุณภาพ และอยาง
มีประสิทธิภาพ226

 การประเมินดานการวิจัยและงานสรางสรรคสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยให
ความหมายของคําวาการวิจัยและงานสรางสรรค  ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน)ซึ่งไดกําหนดไววา   การวิจัยและงานสรางสรรค  หมายถึง 
ผลงานวิจัยและงานสรางสรรคเปนงานนวัตกรรมที่นําไปสูการสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
เชี่ยวชาญสูง  การสรางและพัฒนาองคความรูใหมซึ้งเปนการขยายพรมแดนของความรูและ
ทรัพยสินทางปญญาที่สามารถนําไปประยุกตใชในงานไดจริง  เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนา
คุณภาพ ประสิทธิภาพและขีดความสามารถของคนไทย รวมทั้งการพัฒนาสูสังคมการเรียนรูและ
สังคมแหงภูมิปญญา อันกอใหเกิดวัฒนธรรมการใชความรูในการกําหนดทิศทางและการพัฒนา 
ตลอดจนการเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศ227

 
การบริการวิชาการ 
 ภารกิจดานการบริการวิชาการไดรับแรงกระตุนอยางมากจากกระแสการเรียกรอง
โอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีมาอยางตอเนื่องในรอบทศวรรษ   กระแสความตองการ
ใหสถาบันอุดมศึกษาเปดประตูกวางสูมหาชนจึงนํามาซึ่งการขยายบทบาทดานการศึกษาตอเนื่อง
ของสถาบันอุดมศึกษาแกกลุมเปาหมายทั้งในภาคเมือง ชนบท และภาคการผลิตตางๆ ทั้งนี้ 
นับต้ังแตที่มีการจัดทํา แผนอุดมศึกษาระยะยาวเมื่อกวา 10 ปที่แลวเปนตนมา ภารกิจดานการ
บริการวิชาการไดถูกเนนมาตลอด  ซึ่งนอกจากจะถูกมองในฐานะกลไกตอบสนองความตองการ

                                                        
 226 สํานักงานกองทนุสนับสนนุการวิจยั, คูมือการบริหารงานวิจยั : ประเภททนุวิจยัและ
พัฒนา (กรุงเทพฯ : สํานักงานกองทุนสนบัสนุนการวิจยั, 2542), 9–10. 
 227 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 33. 
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ของสังคมแลว การใหบริการวิชาการในหลายๆ สวนยังถูกมองในฐานะเครื่องมือในการเสริมสราง
ขีดความสามารถในการหารายไดของสถาบันอุดมศึกษาอีกดวย  โดยในรอบทศวรรษที่ผานไปมี
แนวคิดและนวัตกรรมในดานรูปแบบและกลไกการใหบริการวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาใน
แนวทางดังกลาวอยูไมนอย  จนมาถึงยุคปจจุบันขอบเขตและความหมายของการใหบริการ
วิชาการของสถาบันอุดมศึกษาดูจะยิ่งขยายขอบเขตกวางขวางยิ่งขึ้น โดยรวมไปถึงการใหบริการ
วิชาการแกชุมชนตามกระแสนโยบายการเสริมสรางความเขมแข็งใหชุมชนชนบท โดยมีสถาบัน
หลายกลุมที่เขามาขานรับบทบาทนี้อยางจริงจัง228  
 การบริการทางวิชาการแกสังคมเปนภารกิจที่สําคัญของสถาบันอุดมศึกษา สถาบันควร
มีระบบและกลไกในการบริการทางวิชาการแกสังคมที่เปนรูปธรรม  กําหนดเปาหมายในการ
ใหบริการวิชาการใหชัดเจนเพื่อเปนกรอบในการจัดทําแผนดําเนินงานในการใหบริการวิชาการแก
สังคมของคณะวิชา หนวยงานและมีการติดตาม กํากับ สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจดาน
บริการทางวิชาการแกสังคมดวย 
 การใหบริการทางวิชาการสูชุมชนเปนภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุ 
ประสงคเพื่อใหเกิดการเรียนรูรวมกันระหวางสถาบันและชุมชน  มีการแลกเปลี่ยนความรูสมัยใหม
กับภูมิปญญาทองถิ่น นอกจากนี้ยังเปนการเพิ่มทักษะ ความรูใหกับนักศึกษาในการนําความรู
ตางๆ มาประยุกตใช  ไดฝกฝนทักษะดานอาชีพตามสภาพความเปนจริง เพื่อใหทราบความ
ตองการของสังคม  ปญหาทางสังคมและรวมกันแกไข  เพราะลําพังการเรียนการสอนภายใน
หองเรียนเพียงอยางเดียวไมอาจตอบสนองความตองการของสังคมได 229

 การบริการวิชาการแกชุมชนเปนหนึ่งในภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา สถาบันพึง
ใหบริการวิชาการแกชุมชน สังคม และประเทศชาติ ในรูปแบบตางๆ ตามความถนัดและในดานที่
สถาบันมีความเชี่ยวชาญ  การใหบริการวิชาการอาจใหเปลาโดยไมคิดคาใชจายหรืออาจคิด
คาใชจายตามความเหมาะสม ใหทั้งองคการภาครัฐและเอกชน องคการอิสระ องคการสาธารณะ 
ชุมชน และสังคมโดยกวาง รูปแบบการใหบริการวิชาการมีความหลากหลาย เชน การอนุญาตให
ใชประโยชนทรัพยากรของสถาบัน เปนแหลงอางอิงทางวิชาการใหคําปรึกษา ใหการอบรม จัด

                                                        
 228 อมรวิชช นาครทรรพ, ความคิดในการพัฒนาอุดมศึกษาไทยในรอบทศวรรษ 
(กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544), 41. 
 229 สํานักประกันคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพายพั, บทบาทนกัศึกษาตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา แกไขเพิ่มเติม คร้ังที่ 2 (เชียงใหม : มหาวทิยาลัยพายพั, 2549), 27. 
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ประชุมหรือสัมมนาวิชาการ ทํางานวิจัยเพื่อตอบคําถามตางๆ หรือเพื่อชี้แนะสังคม การใหบริการ
วิชาการนอกจากเปนการทําประโยชนใหสังคมแลว สถาบันยังไดรับประโยชนในดานตางๆ คือ 
เพิ่มพูนความรูและประสบการณของอาจารยอันจะนํามาสูการพัฒนาหลักสูตร มีการบูรณาการ
เพื่อใชประโยชนทางดานการจัดการเรียนการสอนและการวิจัย พัฒนาตําแหนงทางวิชาการของ
อาจารย สรางเครือขายกับองคการตาง ๆ ซึ่งเปนแหลงงานของนักศึกษาและเปนการสรางรายได
ของสถาบันจากการใหบริการวิชาการดวย230

 มหาวิทยาลัยมีเปาหมายในการใหการศึกษา คือ ใหความรูแตการใหความรูนี้มิได
หมายถึงการใหความรูเพื่อรับปริญญาแลวถือวาหมดหนาที่ หากมหาวิทยาลัยเปนแหลงวิชาการที่
แทจริงก็ตองถือวา การใหบริการวิชาการแกสังคมเปนภารกิจสําคัญ โดยบทบาทของมหาวิทยาลัย
ในการใหบริการทางวิชาการอาจจําแนกได 4 ประเภท ตามแนวคิดดังนี้231

 1. การศึกษาตอเนื่อง เปนการใหการศึกษาหลังจากจบการศึกษา เปนการเพิ่มเติม
ความรูในสาขาที่เรียนและประกอบอาชีพอยู แตตองการความทันสมัย ความกาวหนาในวิทยาการ 
 2. การศึกษาตลอดชีพ เปนการศึกษาที่ตองทําไปตลอดชีวิตเพื่อพัฒนาคนใหรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลงของสรรพความรู 
 3. การศึกษาใหม  เปนการศึกษาในสาขาวิชาที่ตางจากที่ เรียนมาเพราะการ
เปลี่ยนแปลงของโลกและของวิชาการ ทําใหมีความจําเปนที่ตองติดตามหาความรูเพิ่มเติม เชน 
วิศวกรเรียนศาสตรทางการบริหาร เปนตน 
 4. การใหการศึกษาอันเปนประโยชนแกสังคมทั่วไป เปนการใหความรูแกผูที่ตองการใช 
ซึ่งมีระดับและความตองการในลักษณะตาง ๆ กัน 
 วัตถุประสงคของการใหบริการวิชาการมี 3 ประการ คือ 1) การนําวิชาการออกไปใชให
เกิดประโยชน ซึ่งเห็นไดชัดในกิจกรรมตาง ๆ ที่หลายแหงทํากันอยูและมีความตองการสูง เพราะ
วิชาการกาวหนาเร็วทําใหเกิดชองวาในการใชความรู  2) การสรางประสบการณใหแกบุคลากร 
โดยเฉพาะอาจารยที่ไดสัมผัสกับปญหาจริง แลวหมุนความเปนผูใหความรูมาเปนผูไดรับประโยชน
ดวยการนําประสบการณที่ไดมาเสริมวิชาการ 3) การเปนแหลงรายได ซึ่งนํามาใชเสริมกิจกรรม

                                                        
 230 มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย, การบริการวชิาการ [Online], accessed 
12 December 2007. Available from http://scitech.rmutsv.ac.th/sar/qm/unit3-0.doc. 
 231 จรัส สุวรรณเวลาและคณะ, บนเสนทางอุดมศึกษา (กรุงเทพฯ : สํานกัพิมพแหง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), 271-272. 
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กิจกรรมการพัฒนาวิชาการ ตลอดจนเสริมรายไดใหแกบุคลากร232   ตัวอยางกิจกรรมการใหบริการ
ทางวิชาการสูชุมชนที่สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษารวมกับสถาบันอุดมศึกษาไดจัดทํา
ข้ึน  ไดแก กิจกรรมหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ  Internet ตําบล เปนตน โดยใหนักศึกษา อาจารย
และชุมชน ไดศึกษา/สํารวจ วิเคราะห พัฒนา และดําเนินการตางๆ รวมกัน นอกจากนี้ก็ยังมี
กิจกรรมอ่ืนๆ เชน การจัดฝกอบรม การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร การสนับสนุนดานการเงิน การ
รวมเปนเครือขาย เปนตน233

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยที่มีจุดเนนที่สําคัญในดานการพัฒนาทองถิ่น 
จะตองมีการบริการทางวิชาการเพื่อใหบุคลากรในทองถิ่นไดรับความรูความคิดที่จะไปพัฒนา
อาชีพ พัฒนาความคิดและทัศนคติ เพื่อการดํารงชีวิตที่เจริญกาวหนาและมีคุณคา มหาวิทยาลัย
จะตองชวยใหบริการทางการศึกษา มีการฝกอบรมที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพแกบุคคลใน
อาชีพตาง ๆ เพื่อประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบ ใหมีความรูพื้นฐานที่เพียงพอสามารถพึ่งตนเองได   
สวนทิศทางและน้ําหนักในการใหบริการทางวิชาการแกชุมชนนั้นยอมข้ึนอยูกับสภาพปญหาของ
แตละชุมชน ซึ่งยอมรูไดจากการวิจัยของมหาวิทยาลัยในรูปแบบตาง ๆ ผลจาการวิจัยจะเปนตัวชี้
และบอกทิศทางของการใหบริการทางวิชาการ ถาผลการวิจัยออกมาชัดเจน ถูกตองและครอบคลุม
พื้นที่บริการใหไดมากเพียงใด ก็ยิ่งจะทําใหการบริการทางวิชาการแกชุมชนมีประสิทธิภาพมาก
เพียงนั้น  
 การประเมินดานการบริการทางวิชาการสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใหความหมาย
ของคําวาการบริการทางวิชาการ ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน)ซึ่งไดกําหนดไววา   การบริการทางวิชาการ หมายถึง การใหบริการวิชาการและ
วิชาชีพที่เปนประโยชน   เปนที่พึ่งและเปนแหลงอางอิงทางวิชาการและวิชาชีพ เสนอแนะแนวทาง
ที่เหมาะสมสอดคลอง เพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็งของสังคม ชุมชน ประเทศชาติ
และนานาชาติ  ตลอดจนการสงเสริมบทบาททางวิชาการและวิชาชีพของสถาบันการศึกษาในการ
พัฒนาสังคมการเรียนรูและสังคมความรู โดยคํานึงถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะ234

                                                        
 232 เร่ืองเดียวกนั, 273. 
 233 สํานักประกันคุณภาพการศกึษา มหาวทิยาลัยพายพั, บทบาทนกัศึกษาตอการ
ประกันคุณภาพการศึกษา แกไขเพิ่มเติม คร้ังที่ 2 (เชียงใหม : มหาวทิยาลัยพายพั, 2549), 27. 
 234 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 38. 
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การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
 ศิลปวัฒนธรรมเปนสิ่งแสดงความเจริญของมนุษย ชาติใดมีศิลปวัฒนธรรมเปน
แบบอยางของตนเอง พื้นฐานของวัฒนธรรมที่สามารถสืบทอดตอกันมาเปนเวลานาน หลายชั่ว
อายุคน  นอกจากจะแสดงถึงความเจริญทางจิตใจของชนในชาติ  ยังเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความ
เขมแข็งและความสามัคคีในการรักษาเอกลักษณของชาติไวได  ศิลปะและวัฒนธรรมมีความผสม
กลมกลืนกันในลักษณะของการสืบทอดพฤติกรรม  ความคิดความเชื่อ  รูปลักษณของผลงานและ 
แนวความคิดในการสรางงานนั้น235

 สถาบันอุดมศึกษามีภาระหนาที่ที่จําเปนจะตองใหการศึกษาดานวัฒนธรรมแก
นักศึกษาในสถาบันการศึกษาทุกคน เพื่อหลอหลอมใหบัณฑิตทุกคนเขาใจ ประทับใจและซาบซึ้ง
ในคุณคาของวัฒนธรรม สถาบันอุดมศึกษา สามารถมีบทบาทในการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
เชน ในการอนุรักษศิลปวัฒนธรรมของชาติ สถาบันการศึกษาจะตองทําหนาที่เปนศูนยการศึกษา
และอนุรักษศิลปวัฒนธรรมของชาติ และทําหนาที่เสมือนหนึ่งเปนทํานบกั้นมิใหวัฒนธรรมตางชาติ 
ไหลเขามาเบียดบังวัฒนธรรมของชาติ หนาที่ของสถาบันการศึกษาที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ไดแก 
การชวยพัฒนาสังคม  ในการพัฒนานี้หมายถึงการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งตองการใช
เทคโนโลยี  มาชวยอยางมาก  สถาบันการศึกษาจําจะตองฉลาดพอที่จะทํางานใหไดผลทั้งสอง
อยางคือ ใชเทคโนโลยี  มาชวยพัฒนาสังคม ขณะเดียวกันตองอนุรักษวัฒนธรรมของชาติใหได
ดวย ตองพยายามใหการศึกษาแกนักศึกษาใหเขาใจอยางซาบซึ้งถึงคุณคาของวัฒนธรรม กอนที่
จะไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมของชาติอ่ืน  การอนุรักษศิลปวัฒนธรรมของชาติ จะตองอาศัยสื่อ
หลายอยางชวยกัน หอสมุดเปนสื่อกลางการเผยแพรศิลปวัฒนธรรมของชาติอยางดีเยี่ยม การ
พัฒนาปรับปรุงหอสมุดใหมีหนวยงานเกี่ยวกับการอนุรักษศิลปวัฒนธรรม เปนเรื่องที่
สถาบันการศึกษาตองสงเสริมและสนับสนุน  โดยที่หอสมุดของสถาบันการศึกษามีสวนหนึ่งเก็บ
เทปวิดีโอเทป ภาพยนตร หรือจานเสียงที่สามารถเก็บรักษาเพลงไทยอมตะเกา ๆ การแสดงละคร
นาฎศิลปของไทย ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีของไทยทุกทองถิ่น  ทุกภาคไวสําหรับอนุชน
รุนหลังไดศึกษาคนควา เปนตน236

                                                        
 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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 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมเปนการอนุรักษและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมไทยอนั
ดีงาม ตลอดจนการรักษาไวซึ่งเอกลักษณของสถาบัน การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมถือเปน
พันธกิจสําคัญประการหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษา  สถาบันอุดมศึกษาจึงตองมีระบบและกลไก
ควบคุมการดําเนินงานดานนี้ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ  โดยอาจมีจุดเนน
เฉพาะที่แตกตางกันตามปรัชญาและธรรมชาติของแตละสถาบันและมีการบูรณาการเขากับการ
ผลิตบัณฑิต งานวิจัย และการบริการวิชาการ รวมทั้งดําเนินการเพื่อใหเกิดการพัฒนามาตรฐาน    
การทํานุบํารุง สงเสริมและเผยแพรศิลปะและวัฒนธรรมจึงถือเปนการดํารงคุณคา และศักดิ์ศรี
ความเปนไทยไวทามกลางความเปนสากลของโลกปจจุบัน    
 การสืบทอดภูมิปญญาของทองถิ่นที่ผูกพันวิถีชีวิตในรูปแบบตาง ๆ เปนมรดกที่ตกทอด
มาชานาน   มหาวิทยาลัยราชภัฏในฐานะที่เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่นจึงตองทํา
หนาที่ในการทํานุ บํารุง อนุรักษและสืบทอดศิลปวัฒนธรรมของทองถิ่นไวอยางดีที่สุด  ทุกคณะ
วิชาควรมีการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอยางตอเนื่อง ในแตละกิจกรรมจะตองขอ
ความรวมมือจากบุคลากร  นักศึกษาและหนวยงานใหเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินการกิจกรรม
ตาง ๆ  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อถายทอดประเพณีและคุณคาตาง ๆ สูบุคลากรและนักศึกษา มีการ
ติดตามประเมินผลโครงการ เพื่อการวิเคราะหและนํามาปรับปรุงในโครงการอื่นตอไป  นอกจากนี้
ยังตองมีกิจกรรมการศึกษาที่โยงใยไปถึงทองถิ่น  ศูนยศิลปวัฒนธรรมจะเปนสถานที่รวบรวมขอมูล
เร่ืองราวของทองถิ่นดานตาง ๆ   เพื่อแนะนําใหคนไดรูจักจังหวัดที่มหาวิทยาลัยราชภัฏรับผิดชอบ
อยู โดยเฉพาะจังหวัดที่เปนที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยางดีที่สุด  ศูนยศิลปวัฒนธรรมจะเปน
สถานที่รวมภูมิปญญาสาขาตาง ๆ โดยงานของศูนยศิลปวัฒนธรรมควรเปนงานของทุกคณะใน
สถาบัน  และประการสําคัญการที่จะทําใหภูมิปญญา ศิลปะและวัฒนธรรมมีความหมาย มีคุณคา
อยางกวางขวางนั้น จะตองมีสงเสริมใหทุกคนตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งเหลานี้ และมีการ
เผยแพร แลกเปลี่ยนศิลปะและวัฒนธรรมทั้งในระดับทองถิ่นและในระดับชาติ  
 การประเมินดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมสําหรับงานวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยให
ความหมายของคําวาการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ตามสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ซึ่งไดกําหนดไววา   การทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม  หมายถึง การอนุรักษ สืบสาน พัฒนา เผยแพรเอกลักษณศิลปะและวัฒนธรรม ภูมิ
ปญญาไทย ภูมิปญญาทองถิ่นอันเปนมรดกไทย และการบูรณาการในการผลิตบัณฑิต การวิจัย 
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และการบริการวิชาการและวิชาชีพ  รวมทั้งการสรางสรรคและสงเสริมภูมิปญญาไทยใหเปน
รากฐานของการพัฒนาองคความรูที่สามารถพัฒนาสูสากล237

 
มหาวทิยาลัยราชภฏั 

 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เร่ิมกอต้ังโดยมีรากฐานมาจากสถาบันการฝกหัดครู ซึ่งอาจกลาว
ไดวาเริ่มกอต้ังอยางเปนระบบมาตั้งแตป พ.ศ. 2435 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 โดยอยูในสังกัดของกระทรวงศึกษาธิการ หลังจากนั้นมีการจัดตั้งขยายตัว
เพิ่มมากขึ้นจนในป พ.ศ. 2497 มีโรงเรียนการฝกหัดครูถึง 30 แหงกระจายอยูตามภูมิภาคตางๆ 
โดยเปนโรงเรียนที่สังกัดกรมการฝกหัดครู ในสมัยนั้น  และนอกจากนี้ยังมีโรงเรียนฝกหัดครูที่สังกัด
กรมอื่นอีก  
 ในป พ.ศ. 2504 ไดเร่ิมยกฐานะของโรงเรียนฝกหัดครูเปนวิทยาลัยครู โดยเปนการ
ทยอยเปลี่ยนแปลงทีละแหง  จนในป พ.ศ. 2512 โรงเรียนฝกหัดครูไดยกฐานะเปนวิทยาลัยครูจน
ครบทุกแหง ตอมาในป พ.ศ. 2529      ไดมีการปรับปรุงการบริหารวิทยาลัยครูโดยการจัดตั้ง
เปนสหวิทยาลัย ข้ึนในภูมิภาคตางๆ ทั่วประเทศ 
 ในป พ.ศ. 2538 ไดมีการออกพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏขึ้น สงผลใหวิทยาลัยครูมี
การปรับเปล่ียนสถานภาพเปนสถาบันราชภัฏ  ซึ่งมีจํานวน 36 แหง  ตอมามีการจัดตั้งเพิ่มเติมอีก 
5 แหง รวมทั้งสิ้นเปน 41 แหง  ในระยะตอมาสถาบันราชภัฏไดรับการเปลี่ยนแปลงสภาพเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547  โดยไดรับการประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 14 มิถุนายน 2547   ซึ่งปจจุบันมีมหาวิทยาลัยราชภัฏรวมทั้งสิ้น 40 
แหง   

   จากการประกาศใชพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 นั้น มีผลใหสถาบนั
ราชภัฏแตละแหงมีความเปนนิติบุคคลเชนเดียวกับมหาวิทยาลัยของรัฐทั่วไป  สามารถดําเนินการ
จัดการศึกษาไดอยางคลองตัว  รวมทั้งมีความชัดเจนในการดําเนินการภารกิจของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหง  ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบความเปลี่ยนแปลงภายหลังจากที่สถาบันราชภัฏจัดตั้งเปน

                                                        
 237 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (องคการมหาชน),  
คูมือการประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 43. 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏตามกฎหมายพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547238   จะเห็นได
วาบทบาทและภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความชัดเจนมากขึ้น จากการกําหนดเปน
ภาระหนาที่ จํานวนทั้งสิ้น 8 ประการ ไดแก 
 1. แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น 
ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล 
 2. สรางบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย และมีความรักและผูกพัน
ตอทองถิ่น อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถิ่นรูเทาทันการ
เปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว  จะตองใหมีคุณภาพและสอดคลองกับแผนการผลิตบัณฑิต
ของประเทศ 
 3. เสริมสรางความรูความเขาใจในคุณคา ความสํานึกและความภูมิใจในวัฒนธรรม
ทองถิ่นและของชาติ 
 4. เรียนรูเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน  ผูนําศาสนาและนักการเมืองทองถิ่น
ใหมีจิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม  จริยธรรม 
 5. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพสูง 
 6. ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นและองคกรอ่ืนทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถิ่น 
 7. ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบาน และเทคโนโลยีสมัยใหมให
เหมาะสมกับการดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพของคนในทองถิ่น  รวมถึงการแสวงหาแนวทาง
เพื่อสงเสริมใหเกิดการจัดการ  การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน 
 8. ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการ
ปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น 

ภาระหนาที่แตละขอมีคําอธิบายรายละเอียดที่ชัดเจน เปนรูปธรรมมากขึ้นกวา บทบาท
ภารกิจของสถาบันราชภัฏเดิม ซึ่งมีกวางๆ สรุปได 5 ประการ ไดแก 1) ใหการศึกษาวิชาการและ
วิชาชีพชั้นสูง 2) ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 3) ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนา

                                                        
238 “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547,”  ราชกิจจานุเบกษา เลมที ่121, 

ตอนพิเศษ 23 ก (14  มิถนุายน  2547) : 2. 
 



 155

เทคโนโลยี 4) ทะนุบํารุงศิลป วัฒนธรรม 5) ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครูภาระหนาที่ ซึ่งมี
ความชัดเจนมากขึ้น ทําใหการบริหารจัดการของสถาบันตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให
สอดคลองกับภาระหนาที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งโครงการและกระบวนการทํางาน  
 เมื่อพิจารณาโครงสรางตามที่กําหนดในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวามี
หนวยงานที่เพิ่มข้ึนจากเดิม  ไดแก  1) สํานักงานวิทยาเขต  2) สถาบัน  3) สํานัก  4) วิทยาลัย
นอกจากนี้ยังมีขอกําหนดใหมีศูนย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ รวมทั้งมีการระบุถึงหนวยงานยอย ซึ่งมีฐานะเทียบเทากอง ภายในหนวยงานระดับ
สํานักงาน คณะ สถาบัน สํานัก หรือ วิทยาลัย  อยางไรก็ตาม  ประเด็นที่มีความแตกตาง อยาง
ชัดเจนของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 คือ การที่ไมระบุไวอยางชัดเจน วา 
จะตองมีหนวยงานที่เรียกวา ภาควิชาอยูภายใตคณะหรือไม  เพียงแตเปดกวางไววาคณะอาจแบง
สวนราชการเปนสํานักงานคณบดี กอง หรือ สวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  
ซึ่งแสดงวาในการจัดโครงสรางอาจจะมีภาควิชาหรือไมมีก็เปนได 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง 
เปนนิติบุคคล มีอํานาจในการปกครองดูรักษาใช และจัดหาผลประโยชนทั้งหมด โดยไมตองผาน
การมอบอํานาจจากทางสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏเหมือนในอดีต    เมื่อพิจารณาโครงสราง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนสวนหนึ่งของกระทรวงศึกษาธิการ ทําใหสรุปไดวา  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   จัดเปน
สถาบันอุดมศึกษาที่เปนสวนราชการ โดยมีสถานภาพเปนนิติบุคคล  

ลักษณะโครงสรางองคการของสถาบันที่ปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้น
ประกอบไปดวย  สํานักงานอธิการบดี สํานักงานวิทยาเขต บัณฑิตวิทยาลัย คณะ สถาบัน สํานัก
วิทยาลัย และสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  รวมทั้งหนวยงานที่กํากับ
ดูแลภายในสถาบันไดแก  สภามหาวิทยาลัย และสภาวิชาการ นอกจากนั้นเปนหนวยงานยอย
ภายใตสวนราชการที่กลาวมาแลว  เมื่อพิจารณาโครงสรางของมหาวิทยาลัยราชภัฏตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถแสดงเปนแผนภาพลักษณะโครงสรางองคการหรือ
สวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังรายละเอียดในแผนภูมิตอไปนี้ 
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วิทยาลัย คณะ และศูนย สํานัก สถาบัน วิทยาลัย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มี
ฐานะเทียบเทาคณะ หนวยงานระดับยอยลงไปไดแก  กอง สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง ซึ่งอาจเปนภาควิชาหรือไมเปนภาควิชาก็ได  นอกจากนี้ยังมีงาน
สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทางาน ดังนั้นจึงเห็นไดวาเมื่อมีการ
ปรับเปลี่ยนจากสถาบันราชภัฏมาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ไดมีการปรับทั้งในสวนของบทบาท
และภารกิจ โครงสรางการบริหารงาน การแบงสวนราชการซึ่งทําใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 

สรุป 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการทางการศึกษาซึ่งมีบทบาทสําคัญในการยกระดับ
ความกาวหนาทางการศึกษาในชุมชน โดยมีจุดเนนที่ชัดเจนในเรื่องการพัฒนาทองถิ่น ในยุค
ปจจุบันซึ่งไดรับผลกระทบเปนอยางมากเพื่อใหทันกับยุคสมัยของสังคมเทคโนโลยีขาวสารและ
สังคมความรูไรพรมแดน รวมถึงนโยบายในการปฏิรูปการศึกษา  ทําใหเกิดการปรับจากเดิมซึ่งเปน
สถาบันราชภัฏเปลี่ยนมาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ    ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงตองพัฒนา
ความเปนมหาวิทยาลัยเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารงาน  จากการศึกษาพบวา ในการ
บริหารองคการใหเกิดประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยองคประกอบที่สําคัญ 6 องคประกอบ เพื่อชวย
สนับสนุนใหองคการบรรลุตามเปาหมายขององคการ ไดแก  1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึง
พอใจในการทํางาน  3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการ  
6) โครงสรางองคการ ในสวนของการประเมินประสิทธิผลองคการนั้นพบวามีรูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการหลายรูปแบบ แตละรูปแบบตางก็มีจุดเดนจุดดอยแตกตางกันออกไป   และแต
ละรูปแบบเหมาะสําหรับการนําไปใชในการประเมินในองคการที่แตกตางกัน  การประเมินผลการ
ดําเนินงานขององคการจนบรรลุเปาหมายเปนรูปแบบหนึ่งที่เหมาะสมสําหรับการวัดประสิทธิผล
ขององคการ ซึ่งผูวิจัยนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดย
ประเมินใน 4 ดาน ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต 2) การวิจัยและงานสรางสรรค 3) การบริการวิชาการ 
4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม   
   
 



 
 

บทที่ 3 
การดําเนินการวิจยั 

 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) องคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  2) ระดับประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) ความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ขององคประกอบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สําหรับเปนแนวทางในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏให เกิดประสิทธิผล   การวิจัยครั้ งนี้ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  
(descriptive research)  โดยใชมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยวิเคราะห (unit  of analysis)  ผูให
ขอมูล ไดแก บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ    การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยกระบวนการ
ตาง ๆ ดังตอไปนี้  คือ  ข้ันตอนการดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย  ซึ่งประกอบไปดวยแผนแบบ
การวิจัย   ประชากร  กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา  เครื่องมือและการ
สรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย  โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 
ขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 

 
 เพื่อเปนแนวทางสําหรับดําเนินการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไว สามารถ
แลวเสร็จตามกําหนดและมีประสิทธิภาพ  ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนการดําเนินการ
วิจัยไวเปน  3 ตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1   การจัดเตรียมโครงการ  โดยการศึกษาและคนควาหาขอมูลจากเอกสาร 
ตํารา วารสาร บทความ ตลอดจนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  ปรึกษาและขอคําแนะนําจากอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ   เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษามาจัดทําโครงการวิจัย   ตลอดจนเสนอ
โครงการวิจัยตอคณะกรรมการพิจารณาหัวขอวิทยานิพนธที่บัณฑิตวิทยาลัยแตงตั้ง  รับขอเสนอจาก
คณะกรรมการมาปรับปรุงแกไขโครงการวิจัย  จัดทําโครงการวิจัยที่สมบูรณ  เสนอโครงการวิจัยที่
สมบูรณตอภาควิชา  เพื่อนําเสนอบัณฑิตวิทยาลัยพิจารณา 
 ขั้นตอนที่ 2   การดําเนนิการวิจัย   หลังจากที่ไดศึกษาและคนควาหาขอมูลจากเอกสาร 
ตํารา วารสาร บทความ ตลอดจนวรรณกรรมที่เกีย่วของ    ผูวิจยันาํขอมูลที่ไดจากการสังเคราะห 
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เอกสารและขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิในมหาวิทยาลัยราชภัฏเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมาสังเคราะห  
สรุปผลและสงกลับไปใหผูทรงคุณวุฒิซึ่งใหสัมภาษณตรวจสอบ  หลังจากนั้นผูวิจัยนําผลที่ไดไปสราง
เครื่องมือ  ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิอีกชุดหนึ่งแลวจึงนําไปทดลองใชกับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไมใชกลุมตัวอยาง   เมื่อวิเคราะหและปรับปรุงเครื่องมือแลว นําไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง โดยทําหนังสือถึงบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ใหทําหนังสือขอความ
อนุเคราะหไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยางใหตอบแบบสอบถาม  นําขอมูลที่เก็บ
รวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตองและวิเคราะหผลการวิเคราะหขอมูล     

ขั้นตอนที่ 3  การรายงานผลการวิจัย  เปนขั้นตอนการรางรายงานผลการวิจัยเสนอ
คณะกรรมการที่ควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงและแกไขขอบกพรองตามที่
คณะกรรมการวิทยานิพนธเสนอแนะ เสนอขออนุมัติโครงการวิจัย  จัดทํารายงานฉบับสมบูรณเสนอ
ตอบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
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แผนภูมิที่ 7    ข้ันตอนการดําเนนิการวิจัย  

                                         
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
                                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนดําเนนิการ 
 ไดแนวคิดทฤษฎี และขอมูล
จากการสัมภาษณเกี่ยวกบัองค 
ประกอบประสิทธผิลองคการ
และประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

1. ไดองคประกอบประสิทธผิล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. ไดระดับประสทิธิผลองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3. ไดองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการ  ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและ 
ใหขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัองคประกอบ 
ประสิทธิผลองคการและประสิทธิผลองคการ
จากเอกสาร 
2. สัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 20 คน เกีย่วกับองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ขั้นตอนที่ 2 
สรางและพัฒนา
เครื่องมือเพ่ือใชในการ 
ศึกษาองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 ไดเครื่องมือที่มีคุณภาพเพื่อใช
ในการศึกษาองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ขั้นตอนที่ 1 
ศึกษาแนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกบัองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการ 

1. สรางแบบสอบถามเพื่อศึกษาเกีย่วกับ
องคประกอบประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2.ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (IOC) 
3. หาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือโดยการ
นําไปทดลองใชกบัมหาวิทยาลัยราชภัฏที่
ไมใชกลุมตัวอยาง แลวนํามาหาคา
สัมประสิทธิอ์ัลฟาของครอนบาค 

 

ขั้นตอนที่ 3 
เก็บรวบรวมขอมูล 
 

1. สงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางซึ่งเปน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 32 แหง กําหนดผูให 
ขอมูลเปนผูบริหารและอาจารย มหาวิทยาลัย
ราชภัฏละ 16 คน ประกอบดวย ผูบริหารแหง
ละ 8 คน อาจารยแหงละ 8 คน รวมผูให
ขอมูลทัง้สิ้นจํานวน 512 คน 
2. เก็บรวบรวมขอมูล 

 
 

ไดขอมูลเกีย่วกับองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการและ
ประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
 

 

ขั้นตอนที่ 4 
วิเคราะหขอมูล 
 

1. วิเคราะหองคประกอบประสิทธผิลองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ซึ่งเปนตัวแปรตน 
ดวยการใชเทคนิค Factor Analysis  
2. วิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ ซึ่งเปนตัวแปรตาม โดย
คํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
3. วิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
โดยใชเทคนิค Path Analysis 

 

ขั้นตอนที่ 5 
สรุปผลการวิจัย 

กระบวนการ ผลที่ได 
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ระเบียบวธิวีจิัย 
 
เพื่อใหงานวิจัยมีประสิทธิภาพสูงสุดและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวิจัยจึงได

กําหนดรายละเอียดตาง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัยซึ่งประกอบดวย แผนแบบการวิจัย  ประชากร  
กลุมตัวอยาง ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การสรางและพัฒนาเครื่องมือ  วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
แผนแบบการวิจัย      

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research)  มีแผนแบบการวิจัยแบบ
กลุมเดียว  ศึกษาสภาวการณโดยไมมีการทดลอง (the one shot, non experimental case study)  
ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภูมิไดดังนี้   

 
 
 
 
 
   
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 8    แผนผังของแผนแบบการวิจยั 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏ 36 แหง ประกอบดวย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลยสงคราม มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุดรธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุรินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

R     X 

O 

เมื่อ      R   หมายถงึ  กลุมตัวอยาง             
            X   หมายถงึ  ตัวแปรที่ศึกษา 
            O   หมายถงึ  ขอมลูที่ไดจากการศึกษา                                                        
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นครปฐม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎรธานี   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช   มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เทพสตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ มหาวิทยาลยั
ราชภัฏรําไพพรรณี  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยสุมมาจากประชากรตามสัดสวนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ในแตละกลุมภูมิภาค  กําหนดขนาดตัวอยางมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชตารางเครจซีและมอรแกน 
(Krejcie and Morgan) ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนตัวอยาง 32 แหง ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 1. สุมตัวอยางจากมหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 36 แหง ดวยวิธีการสุมแบบ
แบงประเภท (stratified random sampling)    โดยแบงตามกลุมภูมิภาคไดมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5 
กลุม แบงเปน มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือ 8 แหง  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 8 แหง   มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันตกและภาคใต  9 แหง
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง  5 แหงและมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมกรุงเทพมหานคร 6 แหง 
แสดงไดดังตารางที่ 1 
 2.สุมกลุมตัวอยางมหาวิทยาลัยราชภัฏจากกลุมภูมิภาคตามสัดสวนในแตละภูมิภาค 
ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง ดังนี้  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือ 7 แหง  
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 แหง มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันตก
และภาคใต 8 แหงมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง 5 แหง และมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุม
กรุงเทพมหานคร 5 แหง  รวมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 32 แหง 
 
 ผูใหขอมูล 
 ผูใหขอมูล คือ บุคลากรจากมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง  กําหนดจํานวน
ผูใหขอมูล มหาวิทยาลัยราชภัฏละ16 คน  ประกอบดวยผูบริหารจํานวน 8 คน และ อาจารย
จํานวน 8 คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้นจํานวน 512 คน  โดยกําหนดคุณสมบัติของผูใหขอมูลดังนี้ 
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 1. ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ดํารงตําแหนงทางการบริหาร ซึ่งกําลังดํารงตําแหนง 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมาไมตํ่ากวา 3 ป ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการ
สํานัก ผูอํานวยการศูนย  
 2. อาจารย หมายถงึ  ขาราชการทีท่ําหนาที่สอนในมหาวทิยาลยัราชภัฏไมตํ่ากวา  5 ป   
  
ตารางที่ 1    ประชากร กลุมตัวอยางและผูใหขอมูล 
 

ผูใหขอมูล  

กลุมมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 

ประชากร 
กลุม 

ตัวอยาง ผูบริหาร อาจารย รวม 
1. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั
ภาคเหนือ   

8 7 56 56 112 

2. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาค ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

8 7 56 56 112 

3. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาคตะวันตกและภาคใต 

9 8 64 64 128 

4. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั 
ภาคกลางและภาคตะวันออก 

5 5 40 40 80 

5. กลุมมหาวทิยาลยัราชภฏั
กรุงเทพมหานคร 

6 5 40 40 80 

รวม 36 32 256 256 512 
 
ตัวแปรที่ศกึษา 
             ตัวแปรที่ใชในการศึกษาในครั้งนี้ประกอบดวย ตัวแปรพืน้ฐาน ตัวแปรตนและตัวแปร
ตาม  ดังรายละเอียดดังนี ้

1. ตัวแปรพื้นฐาน   เปนตัวแปรที่เกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน   

2. ตัวแปรที่ศึกษา  เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับองคประกอบประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ จากการสรุปผลการวิเคราะหเอกสารและการสัมภาษณ ไดแก 
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 2.1 ตัวแปรตน  เปนตัวแปรทีเ่ปนองคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ มี 6 องคประกอบ ไดแก  
              2.1.1 พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารใน
องคการเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิผล  ประกอบดวยพฤติกรรม 3 
ดาน ไดแก พฤติกรรมการบริหารดานการบริหารเชิงกลยุทธ  พฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนํา
และพฤติกรรมการบริหารการติดตอส่ือสาร  
 2.1.1.1 การบริหารเชิงกลยุทธ  หมายถึง กระบวนการบริหารที่ประกอบ 
ดวย การกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปใชและการประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ  โดย
ผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธ  ตองสรางความเขาใจและพันธสัญญาที่มีตอวิสัยทัศนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏใหเกิดขึ้นแกบุคลากร  เพื่อการยอมรับในทิศทางและเปาหมายสูงสุดของ
องคการรวมกัน  จะตองสรางจิตสํานึกรวมของบุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการ
ระดมความคิดของทุกคนในองคการ 
 2.1.1.2 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของ
ผูบริหารตอบุคคล  เพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยแสดงออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและ
การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยรักษาสถานภาพขององคการใหมี
ความมั่นคง ประสานงานระหวางฝายตางๆ ภายในองคการ ชวยใหบุคลากรในในมหาวิทยาลัย
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได  
 2.1.1.3 การติดตอส่ือสาร หมายถึง กระบวนการการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร  โดยการใชรูปแบบหรือชองทางในการสื่อสารที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสามารถรับรูขาวสารไดอยางครบถวน ถูกตองและสอดคลองตรงกัน เพื่อมุงสูการบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย  ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพรถายทอดตั้งแต
วิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบายตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกันและการขจัดขอขัดแยงภายใน
มหาวิทยาลัยดวย 
 2.1.2 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคลากรมตีองานที่
ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   โดยบุคลากร
จะรูสึกพอใจในสภาพงาน  สัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน   รายไดและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  
ความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ  และโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารที่
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จะตองสรางขวัญ กําลังใจในการทํางานสรางทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร ใหเกียรติ ใหการยอมรับ 
สรางความรูสึกมั่นคงในงานใหแกบุคลากร 
 2.1.3 สภาพแวดลอมภายในองคการ  หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานภายใน
องคการที่สงเสริมและเอื้ออํานวยตอสมาชิกภายในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งสภาพแวดลอมภายในองคการ  ประกอบดวยวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศ
องคการ 
 2.1.3.1 วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการ
ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่สมาชิกของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีรวมกันและ
ใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถเรียนรู สรางขึ้น ถายทอดไปยังคนอื่น ๆและ
ปรับเปลี่ยนได  ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนําวัฒนธรรมองคการมาใช
ใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการ  เพื่อใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน  ตอง
สงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและสรางสรรควัฒนธรรมที่เอื้ออํานาจตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 2.1.3.2 บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานรวมกันภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏของบุคลากรที่มีการปฏิสัมพันธระหวางกันและติดตอกันอยางไมเปนทางการ 
มีความไววางใจกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล บุคลากรเต็มใจทํางานดวยความ
รับผิดชอบ มีบรรยากาศการทํางานอยางอิสระ บรรยากาศในดานสภาพแวดลอมภายใน เชน 
อาคารสถานที่ เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ ก็เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหบุคลากร
ทํางานดวยความสบายใจ  ซึ่งจะทําใหเอื้อตอการเกิดบรรยากาศทางวิชาการดวย 
 2.1.4 เทคโนโลยี  หมายถึง ส่ือ เครื่องมือ วิธีการ กระบวนการตางๆ เพื่อใชในการ
พัฒนามหาวิทยาลัยยางมีคุณภาพ  มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในงานบริหารงาน และ
การจัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ครอบคลุมทั้งในดานของฮารดแวรและซอรฟแวร โดย
มีจํานวนที่เพียงพอและมีความทันสมัย  เทคโนโลยีตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะ
ขององคการ  
 2.1.5 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่
สะทอนถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏและมีความปรารถนาที่จะรวมกัน
ปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยดวยความศรัทธา ทุมเทและจงรักภักดีตอ
องคการ ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  
ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ   



 166

 2.1.6 โครงสรางองคการ  หมายถึง การจัดแบงสวนงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่มีความชัดเจน มีการกําหนดความผิดชอบตามบทบาทหนาที่ของแตละฝาย โดยใหมี
ความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ มีการการกําหนดบทบาทและลักษณะงานไวอยางชัดเจน และมีการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร  โครงสรางองคการที่ชัดเจนจะชวยใหการดําเนินงานใน
สวนตางๆ  ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการประสานงานระหวาง
สมาชิกที่อยูในตําแหนง  หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกันดําเนินการตามภารกิจของ
องคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ   
 

 2.2 ตัวแปรตาม  เปนตัวแปรประสิทธิผลองคการมหาวทิยาลัยราชภัฏมี 4 ตัวแปร
ไดแก  
 2.2.1 คุณภาพบัณฑิต หมายถึง การที่บัณฑิตเปนผูเรืองปญญา มีความสามารถ
ในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได  มีทักษะและภูมิปญญาในงาน
อาชีพในฐานะนักวิชาชีพชั้นสูง  มีทักษะวิจัยในฐานะนักวิชาการขั้นสูง มีจิตสํานึกและภูมิธรรมใน
ฐานะพลเมืองดีของสังคมไทยและสังคมโลก 

2.2.2 การวิจัยและงานสรางสรรค  หมายถึง ผลงานวิจัยและงานสรางสรรคซึ่ง
เปนงานนวัตกรรมที่นําไปสูการสรางและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เชี่ยวชาญสูง  การสรางและ
พัฒนาองคความรูใหมซึ้งเปนการขยายพรมแดนของความรูและทรัพยสินทางปญญาที่สามารถ
นําไปประยุกตใชในงานไดจริง  เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพและขีด
ความสามารถของคนไทย รวมทั้งการพัฒนาสูสังคมการเรียนรูและสังคมแหงภูมิปญญา อัน
กอใหเกิดวัฒนธรรมการใชความรูในการกําหนดทิศทางและการพัฒนา ตลอดจนการเพิ่มศักยภาพ
การแขงขันของประเทศ 
 2.2.3 การบริการวิชาการ หมายถึง การใหบริการวิชาการและวิชาชีพที่เปน
ประโยชน   เปนที่พึ่งและเปนแหลงอางอิงทางวิชาการและวิชาชีพ เสนอแนะแนวทางที่เหมาะสม
สอดคลอง เพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็งของสังคม ชุมชน ประเทศชาติและ
นานาชาติ  ตลอดจนการสงเสริมบทบาททางวิชาการและวิชาชีพของสถาบันการศึกษาในการ
พัฒนาสังคมการเรียนรูและสังคมความรู โดยคํานึงถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะ 
 2.2.4 การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม หมายถึง การอนุรักษ สืบสาน พัฒนา 
เผยแพรเอกลักษณศิลปะและวัฒนธรรม ภูมิปญญาไทย ภูมิปญญาทองถิ่นอันเปนมรดกไทย และ
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การบูรณาการในการผลิตบัณฑิต การวิจัย และการบริการวิชาการและวิชาชีพ  รวมทั้งการ
สรางสรรคและสงเสริมภูมิปญญาไทยใหเปนรากฐานของการพัฒนาองคความรูที่สามารถพัฒนาสู
สากล 
       
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเรื่ององคประกอบของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ประกอบดวย 
 1. แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง   เพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิ         
โดยศึกษาสภาพปจจุบัน และความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏและระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  แบงเปน 3 ตอน  ดังนี้  
    ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูใหขอมูลประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน   
 ตอนที่  2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

 เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามในตอนที ่2 และตอนที ่3 มีดังนี ้
 ระดับ 5   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับมากที่สุด   
   มีคาเทากับ  5 คะแนน  

 ระดับ 4   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับมาก    
   มีคาเทากับ  4 คะแนน    
         ระดับ 3   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับปานกลาง  
   มีคาเทากับ  3 คะแนน              
 ระดับ 2   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอย  
   มีคาเทากับ 2 คะแนน              
 ระดับ 1   หมายถึง  มีการปฏิบัติทีต่รงกับสภาพความเปนจริงในระดับนอยที่สุด  
   มีคาเทากับ 1 คะแนน              
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การสรางและพัฒนาเครือ่งมือ 
 ผูวิจัยดําเนนิการสรางเครื่องมือและพัฒนาเครื่องมือ โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 1. การสรางเครื่องมือ 

   1.1  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
องคประกอบประสิทธิผลองคการและการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
    1.2  นําผลการศึกษาจากขอ 1.1 มาใชเปนขอมูลพื้นฐานในการสรางเครื่องมือ
สัมภาษณ เพื่อการสัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจํานวน 20 คน (รายชื่อดังภาคผนวก ข) 
เกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยกําหนดคุณสมบัติของ
ผูทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
   1.2.1 อธิการบดี  ซึ่งกําลงัดาํรงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสถาบัน 
อุดมศึกษามาไมตํ่ากวา 3 ป จํานวน 8 คน 
   1.2.2 รองอธิการบดี ซึ่งกําลงัดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสถาบัน 
อุดมศึกษามาไมตํ่ากวา 3 ป จํานวน 4 คน 
   1.2.3 คณบดี  ซึ่งกาํลังดาํรงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสถาบัน 
อุดมศึกษามาไมตํ่ากวา 3 ป จํานวน 4 คน 

 1.2.4 อาจารย ซึ่งเปนขาราชการทาํหนาทีส่อนในระดับอุดมศึกษาไมตํ่ากวา     
5 ป  จาํนวน 4 คน 
  1.3  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารในขอ 1.1 และจากการสัมภาษณใน
ขอ 1.2  เกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  1.4  นําขอมูลที่ไดมาสรางเปนแบบสอบถามสําหรับสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับ
องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2. การพัฒนาเครื่องมือ  
     ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาคาความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหาและคาความเชื่อมั่น  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 การหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปให
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน (รายชื่อดังภาคผนวก จ) ซึ่งเปนผูมีความเขาใจในเรื่องประสิทธิผล
องคการและมีประสบการณในการบริหารงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตรวจสอบความถูกตองดาน
โครงสรางเนื้อหาและภาษาที่ใช  พิจารณาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยนํา
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คะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวแปรดวยการคํานวณหาคา IOC 
(index of item objective congruence)  
    2.2 การหาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 

      ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไมใชกลุมตัวอยาง  
ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตและมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย กําหนดใหผูตอบ
แบบสอบถามเปนผูบริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏละ 10 คน อาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฏละ 10 
คน รวมผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 40 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  แลวหาคา    
ความเชื่อมั่นของเครื่องมือโดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ในการศึกษาครั้งนี้ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .9771 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่ง
เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 32 แหง ผูใหขอมูลไดแก บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏละ16 คน  ประกอบดวยผูบริหารจํานวน 8 คน และ อาจารยจํานวน 8 คน
รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้นจํานวน 512 คน    โดยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1. การสัมภาษณดวยตนเอง 
2. การสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 
3. การเก็บขอมูลดวยตนเองจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลมีดังนี ้
 1. วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางาน  ในมหาวิทยาลัยราชภัฏดวยการ
คํานวณคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical Package for the Social Science) และนําเสนอในรูปตารางประกอบความ
เรียง 
 2. วิเคราะหคาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามปลายปดแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ  โดยการใชคาเฉลี่ย ( x )  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ทั้งนี้ในการ
วิเคราะหถือวาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของผูใหขอมูลอยูในชวง
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พฤติกรรมใด  แสดงวามีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงตามสภาพเปนจริงแบบนั้น โดยผูวิจัยไดกําหนด
เกณฑในการวิเคราะหตามเกณฑของเบสท (Best)1 ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง  
  ในระดับนอยที่สุด                                                         
 คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง   
  ในระดับนอย                                          
 คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง  
                                               ในระดับปานกลาง                 
 คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง   
  ในระดับมาก                                                             
 คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีลักษณะการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริง  
  ในระดับมากที่สุด  

 3. วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical 
Package for the Social Science) โดยใชการวิเคราะหดวยวิธีสกัดองคประกอบ (principal 
component analysis : PCA) ซึ่งถือเกณฑการเลือกตัวแปรที่เขาอยูในองคประกอบ ตัวใดตัวหนึ่ง 
โดยพิจารณาจากคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) ที่มากกวา 1 และถือเอาคาน้ําหนัก
องคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรแตละตัวขององคประกอบนั้นมีคาตั้งแต 0.45ข้ึนไป 
และอธิบายดวยตัวแปรตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป ตามวิธีของไกเซอร (Kaiser)2

                                                 

 4. วิเคราะหเสนทาง (path analysis) ความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ดวยโปรแกรมโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.80 
 
 
 
 

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

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

Statistics (New York : Harper & Row, 1983), 411. 



 171

สถิติที่ใชในการวิจยั 
 1. สถิติพื้นฐานสําหรับวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 
     1.1 คาความถี่ (frequency)   
     1.2 คารอยละ (percentage) 
     1.3 คาเฉลี่ย (mean) 
     1.4 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard deviation)     
 2. สถิติเพื่อการจําแนกกลุมตัวแปร  โดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (factor 
analysis) 
 3. สถิติเพื่อการวิเคราะหเสนทาง โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง (path analysis) 
      

สรุป 
 

 การวิจัยเรื่ององคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนี้มีวัตถุประสงค
เพื่อทราบ 1) องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  2) ระดับประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  3) องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏดวย  โดยดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนใน 3 ข้ันตอน คือ การจัดเตรียมโครงการ 
การดําเนินการวิจัยและการรายงานผลการวิจัย ซึ่งในขั้นตอนของการดําเนินการวิจัยนั้นไดแบง
ออกเปน 5 ข้ันตอนยอย คือ ข้ันตอนที่ 1 ดําเนินการศึกษาวิเคราะห แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย
เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ แลวนํามาสรุปเปนแนวทางในการสัมภาษณความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 20 คน  หลังจากนั้นนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ 
มาสรุปเพื่อสรางเปนตัวแปรสําหรับการสรางแบบสอบถาม  ข้ันตอนที่ 2  สรางและพัฒนาเครื่องมือ
เพื่อใชในการศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการ และประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  โดยนําตัวแปรที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 มาสรางเปนแบบสอบถาม  แลวพิจารณาคาความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยนําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถามกับตัวแปร ดวยการคํานวณหาคา IOC (index of item objective congruence) โดย
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน เพื่อตรวจสอบและปรับความถูกตองดานโครงสรางเนื้อหาและภาษาที่
ใช ใหมีความถูกตองสมบูรณ  จากนั้นนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไมใช
กลุมตัวอยาง  กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรจํานวน 40 คน ประกอบดวยผูบริหาร
จํานวน 20 คน อาจารยจํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  แลวหาคาความ
เชื่อมั่นโดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งใน



 172

การศึกษาครั้งนี้ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .9771  ข้ันตอนที่ 3 เก็บ
รวบรวมขอมูล   โดยจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางซึ่งเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 32 
แหง  กําหนดผูใหขอมูลเปนบุคลากรจากมหาวิทยาลัยราชภัฏละ 16 คน ประกอบดวยผูบริหาร 8 
คนและอาจารย 8 คน รวมผูตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 512 คน  ข้ันตอนที่ 4  วิเคราะหขอมูลโดยนํา
ขอมูลทั้งหมดที่เก็บรวบรวมมา  1) วิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎซึ่งเปนตัวแปรตนดวยการใชเทคนิค Factor Analysis 2) วิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎซึ่งเปนตัวแปรตาม โดยคํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
3) วิเคราะหองคประกอบซึ่งเปนตัวแปรตนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏซึ่งเปนตัวแปรตามโดยใชเทคนิค Path Analysis และขั้นตอนที่ 5 สรุปผลการวิจัย  อภิปราย
ผลและใหขอเสนอแนะในการวิจัย 
 
 
 

 



 
 

บทที่ 4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
  การวิจัยครั้ งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อทราบองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ระดับประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏและองคประกอบที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยมีมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยวิเคราะห
ผูวิจัยไดนําขอมูลมาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะห โดยใชตารางประกอบคําบรรยาย          
ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาวิเคราะหเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ประกอบดวย  3  
ข้ันตอน ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหเอกสารและผลงานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีขององคการและ        
ประสิทธิผลองคการ ดวยการวิเคราะหเอกสาร (document analysis) เพื่อเปนแนวทางในการ
สัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
         2. การสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลขององคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจากผูทรงคุณวุฒิ 
 3. สรุปผลการสัมภาษณและแนวคิดทฤษฎีที่ไดจากการวิเคราะหเอกสารแลวนํามาสราง
เปนตัวแปร 

ตอนที่ 2   การวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดย  
การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) ความคิดเห็นของกลุม
ตัวอยางเพื่อสกัดตัวแปรใหเหลือตัวแปรที่สําคัญประกอบดวย  3  ข้ันตอนดังนี้ 
     1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
      2. การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เปนองคประกอบของประสิทธิผล
องคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
     3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยวธิีการสกัดปจจัย (principal component 
analysis : PCA) เพื่อใหไดตัวแปรที่สําคัญ 

ตอนที่ 3 การวเิคราะหประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ      

         173 
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 ตอนที่ 1  การศึกษาวิเคราะหเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ในขั้นตอนนี้ผูวิจัยได
กําหนดการศึกษาวิเคราะหขอมูลและดําเนินการดังนี้ 
 1. การศึกษาวิเคราะหหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ตามแนวคิดของบารนารด 
(Barnard)   แคทซและคาหน  (Katz and Kahn)   แฮนแนนและฟรีแมน (Hannan and Freeman) 
สเตียรสและคณะ (Steers and others) ออสตินและเรนโนลด  (Austin and Raynolds)  กลิคแมน  
กอรดอนและโรสกอรดอน (Glickman, Gordon, and Ross-Gordon)  สเตียรส (Steers)  เซอรจิโอ
วานนี  (Sergiovanni) และจันทรานี สงวนนาม   จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีตาง ๆ  สรุป
ไดวาปจจัยที่เปนองคประกอบของประสิทธิผลองคการมี 66 ปจจัยยอย ดังนี้ 
 1. มีโครงสรางองคการทีเ่อื้อตอการประสานงาน  
 2. มีสายการบังคับบัญชาสัน้ทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการตดิตอ
ประสานงาน 
 3. มีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน 
 4. บุคลากรประจาํฝายตาง ๆ มีความรู ความสามารถ 
 5. มีการกระจายอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ 
 6. ระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวชัดเจน 
 7. มีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทัง้แบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
 8. มีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีทีห่ลากหลาย 
 9. มีซอรฟแวรที่เหมาะสมกบัลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 10. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการระบบการทํางานของมหาวิทยาลัย 
 11. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 
 12. ใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการประสานงานติดตอส่ือสาร 
 13. มกีารจัดเตรียมเครื่องมอื อุปกรณทางเทคโนโลยทีี่ใชในการบรหิารงานและการ
เรียนการสอนไวอยางเพยีงพอ 
 14. มีเทคโนโลยีทีท่ันสมยั  
 15. จัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนนุระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไวอยางเพียงพอ 
 16. เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของ
องคการ 
 17. มีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติตาง ๆ แกบุคลากร 

 18. มีการอบรมดานการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากร 
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 19. กําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรทีส่อดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ 
 20. ใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปลี่ยนการะบวนทศันใหม ๆ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 21. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัว 
 22. บุคลากรปฏิบัติงานเตม็ความสามารถตามบทบาทความรับผิดชอบโดยมีอิสระใน
การคิดสรางสรรค  
 23. มหาวทิยาลัยมุงเนนใหบุคลากรตระหนกัถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 
 24. บุคลากรมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน 
 25. มีสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 26. การยอมรับความรูความสามารถของบคุลากร 
 27. การใหเกยีรติซึ่งกนัและกัน 

 28. ความเชื่อและการยอมรบัในวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวทิยาลัย 
 29. ความมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลยั 
 30. ความทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 31. การมุงสูความสาํเร็จของมหาวทิยาลยัมากกวาความสําเร็จสวนตวั 
 32. ความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 33. ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 34. การยนิดีทีจ่ะทาํงานที่ไดรับมอบหมายอยางเตม็ที ่ 
 35. ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
 36. ความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
 37. คุณลักษณะเฉพาะตัวที่เหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ 
 38. การเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน 
 39. การมีเปาหมายในการทาํงานสอดคลองกับเปาหมายของมหาวทิยาลัย 
 40. การมีความรูสึกมั่นคง เจริญกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ 
 41. การไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
 42. การมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางานในมหาวทิยาลยัเหมาะสมกับงานที่

รับผิดชอบ 
 43. การมโีอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
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 44. การชวยเหลือกนัในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน 
 45. ความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานที่ทาํงาน 
 46. ไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
 47. การวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกของมหาวทิยาลัย 
 48. กลยทุธทีม่หาวิทยาลยัสรางขึ้นสอดคลองกับพนัธกจิและเปาหมายของ

มหาวิทยาลยั 
 49. มีการจัดทาํแผนงาน / โครงการตางๆ ของมหาวทิยาลัย 
 50. แผนงาน / โครงการตางๆ ของมหาวทิยาลัยกําหนดขึ้นบนพื้นฐานของความ

เปนไปไดในทางปฏิบัติ 
 51. การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรในการทํางานอยางเหมาะสม 
 52. มีการติดตามและประเมนิผลการดําเนนิงาน 
 53. การใชเครือ่งมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ชวยใหสามารถปฏบัิติ

ภารกิจใหบรรลุเปาหมาย 
 

 54. มีการใชการติดตอส่ือสารสองทางจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติและจากผูปฏิบัติสู
ผูบริหาร 

 55.มีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
 56. ผูบริหารมชีองทางการสือ่สารที่หลากหลาย 
 57. ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความรวดเรว็ 
 58. ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัดความขัดแยงหรือปญหาตาง ๆ  
 59. มีการนําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยางนาสนใจทัง้รูปแบบและเนื้อหา 
 60. ผูบริหารเปนผูมองการณไกล  
 61. ผูบริหารสามารถทําใหบุคลากรยอมรับวิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลยัได 
 62. ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ 
 63. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 64. มีการกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมัน่ในการปฏิบัติงาน 
 65. ผูบริหารมทีักษะในการสือ่สารที่สามารถทําใหบุคลากรเกิดความเขาใจในสิ่งที่

มหาวิทยาลยัมุงหวัง 
 66. ผูบริหารสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
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 2. การสัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยสัมภาษณความคิดเห็นของอธิการบดี 8 คน  รองอธิการบดี 
4 คน คณบดี 4 คนและอาจารยผูสอน 4 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน สรุปไดวาปจจัยที่เปนองคประกอบ
ของประสิทธิผลองคการมี 52 ปจจัยยอย ดังนี้ 
 1. มหาวิทยาลัยตองมีเปาหมายในการบรหิารงานที่ชัดเจน 
 2. ผูบริหารตองเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเอง 
 3. มหาวิทยาลัยตองสรางความสัมพนัธกบัชุมชน 
 4. มหาวิทยาลัยตองมีการวเิคราะหจุดแขง็และจุดออนของตน 
 5. มหาวิทยาลัยตองสรางเอกลักษณและแนชัดในจุดเนนของตนเอง 
  6. มหาวิทยาลัยตองมีการประเมินผลการทํางานในแตละฝาย 
 7. มหาวิทยาลัยตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมินมหาวทิยาลัยใหบุคลากรทุกคนรับรู 
 8. มหาวิทยาลัยตองมีการวางแผนการทํางานที่ชัดเจนทัง้ในระดับคณะ ศูนย สํานัก 
 9. มหาวิทยาลัยตองมีแผนยุทธศาสตรทีช่ัดเจน 
 10. ผูบริหารตองติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ 
 11. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการบริหารจัดการที่ดี 
 12. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการประเมนิในแตละงานเพื่อใหมกีารนาํผลไป
ปรับปรุงแลพัฒนาใหมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 
 13. ผูบริหารตองมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 14. มหาวทิยาลัยตองใหความสําคัญในการพัฒนานกัศึกษา 
 15. มหาวทิยาลัยตองกําหนดปรัชญา วิสัยทัศน พนัธกิจของการบริหาร
มหาวิทยาลยัใหชัดเจน เพื่อจะไดดําเนนิงานไปอยางมทีศิทางที่แนนอนและตรวจสอบได 
 16. มหาวทิยาลัยตองสงเสรมิในเรื่องของการวิจัย 
 17. มหาวทิยาลัยตองมีทมีงานประกันคุณภาพทีเ่ขมแข็ง 
 18. มหาวทิยาลัยตองมีการประสานสัมพนัธกับชมุชน 
 19. มหาวทิยาลัยตองเปนแหลงวทิยาการเพื่อชุมชน 
 20. มหาวทิยาลัยตองสงเสรมิการทาํงานเปนทมี  
 21. มหาวทิยาลัยตองใชนโยบายเชงิรุกในการบริหาร 
  22. มหาวิทยาลัยตองมีความชัดเจนในเรื่องการบริหารงบประมาณ 
 23. ผูบริหารจะตองมีวิสัยทศันในการบริหารงาน 
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 24. ผูบริหารตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 25. ผูบริหารตองมีภาวะผูนาํสูง 
 26. ผูบริหารตองกลาคิด กลาทาํ กลาตัดสินใจ 
 27. ผูบริหารตองยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 
 28. บุคลากรตองมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 29. ตองสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองมากขึ้นในดานวิชาการ 
 30. บุคลากรตองมีคุณภาพ มีความสามารถ มีคุณธรรม 
 31. มหาวทิยาลัยตองดึงคนที่มีความสามารถเขารวมทาํงาน 
 32. บุคลากรตองมีความสามารถในการใชอุปกรณ เทคโนโลยีตาง ๆ ที่
มหาวิทยาลยัจัดไวให 
 33. ตองสงเสริมใหบุคลากรในทุกหนวยงานทกุรุนมีจิตสาธารณะ มีจิตสํานึกในการ
ทํางานเพื่อมหาวทิยาลยั 
 34. บุคลากรตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 35. ผูบริหารตองสรางขวัญและกําลงัใจในการทาํงานแกบุคลากร 

 36. ผูบริหารตองสรางแรงจงูใจในการทํางานแกบุคลากร 
 37. ผูบริหารตองเขาใจปญหาของบุคลากร 
 38. บุคลากรตองสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 
 39. มหาวทิยาลัยตองสงเสรมิใหบุคลากรมีความเหน็อกเห็นใจกัน รวมกันทํางาน

เพื่อสวนรวม 
 40. มหาวทิยาลัยตองทาํใหบุคลากรมีความรูสึกวาเปนสวนหนึง่ขององคการ 
 41. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการสื่อสารทีดี่ทั้งภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั 
 42. มหาวทิยาลัยตองมีระบบการประชาสมัพันธที่ดีเพื่อประสานสัมพนัธกับชมุชน 
 43. มหาวทิยาลัยตองมีการประเมินคุณภาพของขาวสาร 
 44. บุคลากรสามารถรับขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลยัไดอยางรวดเรว็ 
 45. มหาวทิยาลัยตองเปนสื่อกลางในการประสานกบัชุมชน 

 46. บรรยากาศของมหาวิทยาลัยตองดทีั้งในเรื่องของสถานที่ อุปกรณ เครื่อง
อํานวยความสะดวกตาง ๆ ครบถวน 
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 47. บรรยากาศในการทาํงานควรเปนอิสระ มีความเปนประชาธิปไตย 
 48. มหาวทิยาลัยมีบรรยากาศการทํางานทีก่ระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการทํางาน 
 49.มหาวทิยาลัยตองมีการกาํหนดโครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน 
 50. มหาวทิยาลัยตองมีการแบงฝายในแตละสายงานใหชดัเจน 
 51. มีการจัดสรรงบประมาณในแตละงานไวอยางเพียงพอ 

 52. มีการจัดประชุมหารือส่ือสารกันเพื่อขจดัปญหาความขัดแยง 
 

 3. สรุปผลการวิเคราะหเอกสารและการสัมภาษณความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเพื่อ
นํามาสรางกระทงคําถามของแบบสอบถาม     ซึ่งจากการศึกษาสรุปไดวาตัวแปรที่ เปน
องคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏจัดกลุมองคประกอบได 9 องคประกอบ ดังนี้  
1) โครงสรางองคการ  2) เทคโนโลยี  3) วัฒนธรรมองคการ  4) บรรยากาศองคการ  5) ความ
ผูกพันตอองคการ  6)  ความพึงพอใจในการทํางาน  7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) การติดตอส่ือสาร 
9) ภาวะผูนํา  ดังรายละเอียดตอไปนี้    
 
ตารางที่ 2   สรุปสาระสําคัญจากการวิเคราะหเอกสารและความคิดเห็นจากการสัมภาษณ  
 ผูทรงคุณวุฒิ 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
1.โครงสรางองคการ  
(organizational structure) 
 
 
 
 
 
 
 
 

            การจัดแบงสวนงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏตอง
มีความชัดเจน มีการกําหนดความผิดชอบตามบทบาทหนาที่
ของแตละฝาย โดยใหมีความคลองตัวในการประสานงาน
ระหวางฝายตาง ๆ ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ มีการกําหนดบทบาทและลักษณะ
งานไวอยางชัดเจน และมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจแก
บุคลากร  โครงสรางองคการที่ชัดเจนจะชวยใหการดําเนินงาน
ในสวนตางๆ  ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบใน
รูปแบบของการประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง  
หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกันดําเนินการตาม
ภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
2. เทคโนโลยี  
(technology) 
 

       มหาวิทยาลัยราชภัฏมีส่ือ เครื่องมือ วิธีการ กระบวนการ
ตางๆ เพื่อใชในการพัฒนามหาวิทยาลัยยางมีคุณภาพ  มีการ
นําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในงานบริหารงาน และการ
จัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ครอบคลุมทั้งในดาน
ของฮารดแวรและซอรฟแวร โดยมีจํานวนที่เพียงพอและมีความ
ทันสมัย  เทคโนโลยีตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับ
ลักษณะขององคการ 
 

 

3. วัฒนธรรมองคการ   
(organizational culture) 
 

  
       มหาวิทยาลัยราชภัฏมีระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการ
ประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ บรรทัดฐานและคานิยม ที่สมาชิก
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีรวมกันและใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถเรียนรู สรางขึ้น ถายทอดไปยังคนอื่น ๆ
และปรับเปล่ียนได  ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญใน
การศึกษาการนําวัฒนธรรมองคการมาใชใหเกิดประโยชนตอ
การบริหารองคการ  เพื่อใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางาน  ตองสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งและ 
สรางสรรควัฒนธรรมที่ เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
 

 

4. บรรยากาศองคการ   
(organizational climate) 
 

  
       สภาพการปฏิบัติงานรวมกันภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ของบุคลากรมีการปฏิสัมพันธระหวางกันและติดตอกันอยางไม
เปนทางการ มีความไววางใจกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางบุคคล บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบใน
บทบาทและหนาที่ของตน มีบรรยากาศการทํางานอยางอิสระ  
บรรยากาศในดานสภาพแวดลอมภายใน เชน อาคารสถานที่ 
เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ก็เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่
จะชวยใหบุคลากรทํางานดวยความสบายใจ  ซึ่งจะทําใหเอื้อ 
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
 ตอการเกิดบรรยากาศทางวิชาการดวยบรรยากาศในดาน

สภาพแวดลอมภายใน เชน อาคารสถานที่ เครื่องอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ  ก็เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหบุคลากร
ทํางานดวยความสบายใจ   ซึ่ งจะทําให เอื้ อตอการเกิด
บรรยากาศทางวิชาการดวย 

 

5. ความผูกพันตอองคการ   
(organizational 
commitment) 
 

        
        ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคการที่สะทอนถึงการ
ยอมรับในการเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏและมี
ความปรารถนาที่ จ ะ ร วมกันปฏิ บั ติ ง าน เพื่ อการบรรลุ
วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยดวยความศรัทธา ทุมเทและ
จงรักภักดีตอองคการ ความผูกพันตอองคการของบุคลากร
นํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  ความเชื่อ  
ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และตองการ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏตอไป 

 

6. ความพงึพอใจในการ
ทํางาน  (job satisfaction) 
 
 
 
 
 
 

 
7. ภาวะผูนํา  
(leadership) 
 

        
       ความรูสึกที่ดีของบุคลากรมีตองานที่ทําและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ   โดยบุคลากรจะรูสึกพอใจในสภาพงาน  สัมพันธภาพ
ในการปฏิ บั ติงาน    รายไดและประโยชน เกื้อกูลตาง  ๆ  
ความสําเร็จและการไดรับการยอมรับนับถือ  และโอกาส
กาวหนาในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารที่จะตองสรางขวัญ 
กําลังใจในการทํางานสรางทัศนคติที่ดีใหแกบุคลากร ใหเกียรติ 
ใหการยอมรับ สรางความรูสึกมั่นคงในงานใหแกบุคลากร  
 

       กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของผูบริหารตอ
บุคคลเพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติ 
งานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยแสดง      
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

องคประกอบ รายละเอียด 
 ออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและการเปน

ผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยรักษา
สถานภาพขององคการใหมีความมั่นคง ประสานงานระหวาง
ฝายตางๆ ภายในองคการ ชวยใหบุคลากรในในมหาวิทยาลัย
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
 

8. การบริหารเชิงกลยุทธ   
(strategic management) 
 

       กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลของผูบริหารตอ
บุคคล   เพื่อให เกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดย
แสดงออกถึงวิสัยทัศน การสรางแรงจูงใจแกบุคลากรและการ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําของผูบริหารจะชวยรักษา
สถานภาพขององคการใหมีความมั่นคง ประสานงานระหวาง
ฝายตางๆ ภายในองคการ ชวยใหบุคลากรในในมหาวิทยาลัย
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
 

9. การติดตอส่ือสาร  
(communication)  
 

       กระบวนการการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  โดยการใช
รูปแบบหรือชองทางในการสื่อสารที่เหมาะสม เพื่อใหบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถรับรูขาวสารไดอยางครบถวน 
ถูกตองและสอดคลองตรงกัน เพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย   ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการ
เผยแพรถายทอดตั้งแตวิสัยทัศน  พันธกิจ  นโยบายตางๆ ไปสู
บุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการฏิบัติงาน 
รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกันและการขจัดขอ
ขัดแยงภายในมหาวิทยาลัย 
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 ตอนที่ 2  การวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ  (exploratory factor analysis) ตามความคิดเห็น

ของผูใหขอมูลซึ่งเปนผูบริหารและอาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 32 
แหง รวมแบบสอบถามจํานวน 512 ฉบับ   ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
31 แหง  จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับทั้งสิ้น 496 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.87 แลวนํามาวิเคราะห
และเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยายดังนี้ 

 
 1. การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
     สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามจากมหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวน 31 แหง 
เมื่อแยกพิจารณาตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนงหนาที่ และ
ประสบการณในการทํางาน มีรายละเอียดดังนี้  
 
ตารางที่ 3   สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
     1.1 ชาย 227 45.77 
     1.2 หญงิ 269 54.23 

รวม 496 100 
2. อาย ุ   
    2.1 ไมเกิน 30 ป 49 9.88 
    2.2 31-40 ป 155 31.25 
    2.3 41-50 ป 133 26.81 
    2.4 51ปข้ึนไป 159 32.06 

รวม 496 100 
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ตารางที่ 3   (ตอ) 
 

จํานวนผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
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. ตําแหนงทางวิชาการ   
    4.1 อาจารย 284 57.26 
    4.2 ผูชวยศาสตราจารย 196 39.51 
    4.3 รองศาสตราจารย 16 3.23 
    4.4 ศาสตราจารย - - 

รวม 496 100 
5. ตําแหนงหนาที ่   
    5.1 ผูบริหาร  229 46.2 
    5.2 อาจารย  267 53.8 

รวม 496 100 
6. ประสบการณในการทํางาน   
     5.1 ไมเกนิ 10 ป 125 25.20 
     5.2 11-20 ป 145 29.23 
     5.3  21 ปข้ึนไป 226 45.57 

รวม 496 100 
  
 
 

 จากตารางที่ 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 496 คน สวนใหญเปนผูหญิง  มี
จํานวน 269 คน คิดเปนรอยละ 54.23  ผูชาย มีจํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 45.77 ผูตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุ 51 ปข้ึนไปมีมากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 32.06 นอยที่สุดคือ



 185

อายุไมเกิน 30 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 9.88 ดานระดับการศึกษา พบวา ระดับปริญญาโท
มีมากที่สุด จํานวน 385 คน คิดเปนรอยละ 77.62 นอยที่สุดคือระดับปริญญาตรี จํานวน 38 คน 
คิดเปนรอยละ 7.66 ดานตําแหนงทางวิชาการการศึกษา พบวา มีตําแหนงอาจารยมากที่สุด 
จํานวน 284 คน คิดเปนรอยละ 57.26 นอยที่สุดคือตําแหนงรองศาสตราจารย จํานวน 16 คน คิด
เปนรอยละ 3.23 ดานตําแหนงหนาที่  พบวา สวนใหญเปนอาจารยมีจํานวน 267 คน คิดเปนรอย
ละ 53.8 สวนผูบริหาร มีจํานวน 229 คน คิดเปนรอยละ 46.2 ดานประสบการณในการทํางาน
พบวาผูที่มีประสบการณในการทํางาน 21ปข้ึนไปมีมากที่สุด จํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 
45.57 และนอยที่สุดคือผูที่มีประสบการณในการทํางาน ในชวงไมเกิน 10 ป จํานวน 125 คน คิด
เปนรอยละ 25.20 
 
 2. การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เปนองคประกอบของประสิทธิผล
องคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
     ในการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เปนองคประกอบสําคัญของ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งเปนความคิดเห็นของบุคลากรในแตละตัวแปร โดย
การพิจารณาจากคาเฉลี่ย ( x )และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) มีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 
ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของแตละตัวแปรที่เปนองคประกอบที่                      
                  สําคัญของประสิทธิผลองคการมหาวทิยาลยัราชภัฏ 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

1 
 

มหาวิทยาลยัมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน 4.37 0.71 มาก 
2 มหาวิทยาลยัมีสายการบังคบับัญชาสั้นทาํใหเกิด

ความสะดวกและรวดเร็วในการติดตอประสานงาน 
4.10 0.79 มาก 

3 มหาวิทยาลยัมโีครงสรางองคการที่เอื้อตอการ
ประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 
 

4.02 0.85 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

4 มหาวิทยาลยัจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดย
คํานึงถึงความรู ความสามารถและทักษะของ
บุคลากร 

4.02 0.93 มาก 

5 มหาวิทยาลยัมีการกระจายอํานาจในการบริหารและ
การตัดสินใจแกผูบริหารระดบัรอง 
 

4.09 0.87 มาก 

6 มหาวิทยาลยัระบุลักษณะงานที่บุคลากรตอง
รับผิดชอบไวอยางชัดเจน 

4.13 0.82 มาก 

7 มหาวิทยาลยัมีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทัง้
แบบเปนทางการและไมเปนทางการ 

4.05 0.85 มาก 

8 มหาวิทยาลยัมีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยทีี่
หลากหลายมาใชในการดําเนินงานตามพนัธกิจ 
 

4.09 0.88 มาก 

9 มหาวิทยาลยัมซีอรฟแวรที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ 

3.91 0.91 มาก 

10 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร
จัดการระบบการทํางานของมหาวิทยาลยั 

3.95 0.90 มาก 

11 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการ
สอน 
 

3.86 0.94 มาก 

12 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ประสานงานตดิตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั 

3.93 0.89 มาก 

13 มหาวิทยาลยัจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทาง
เทคโนโลยทีี่ใชในการบรหิารงานและการเรียนการ
สอนไวอยางเพียงพอ 
 

3.88 1.03 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

14 มหาวิทยาลยัมีเทคโนโลยทีีท่ันสมยั สามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 

3.86 0.96 มาก 

15 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศไวอยางเพยีงพอ 

3.95 0.93 มาก 

16 มหาวิทยาลยัเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
กําหนดวิสัยทศันและเปาหมายขององคการ 

4.05 0.89 มาก 

17 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสาธารณะและ
จิตสํานึกที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.93 มาก 

18 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรทาํงานเปนทมี โดย
ใหเขามามีสวนรวมตั้งแตรวมคิด รวมดําเนินการและ
ประเมินผล 

4.04 0.89 มาก 

19 มหาวิทยาลยัมีการถายทอดแบบแผนวิธปีฏิบัติ 
ตาง ๆ ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการแก
บุคลากร 

3.97 0.88 มาก 

20 มหาวิทยาลยัเนนการใหการอบรมดานการพัฒนา
คุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากรทุกระดบั 

3.84 0.93 มาก 

21 มหาวิทยาลยักําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรที่
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ 

3.88 0.89 มาก 

22 มหาวิทยาลยัใหความรูแกบุคลากรในการ
ปรับเปลี่ยนการะบวนทัศนใหม ๆ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

3.96 0.88 มาก 

23 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเนื่องจาก
มหาวิทยาลยัมีกฎระเบียบขอบังคับที่ยืดหยุนได 

3.95 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

24 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระ
ในการคิดสรางสรรค เพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 

4.05 0.90 มาก 

25 มหาวิทยาลยัมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถงึหนาที่
ความรับผิดชอบในการปฏบัิติงาน 

4.09 0.88 มาก 

26 ผูบริหารยอมรบัความคิดเหน็ของบุคลากรตอการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

4.01 0.97 มาก 

27 บุคลากรทุกระดับในมหาวทิยาลัยมีสัมพนัธภาพที่ดี
ตอกัน 

3.98 0.93 มาก 

28 มหาวิทยาลยัมีสภาพแวดลอมภายในที่สงเสริมให
เกิดบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4.04 0.88 มาก 

29 ผูบริหารทกุระดับเขาใจปญหาของบุคลากรและให
ความชวยเหลอือยางเต็มที ่

3.99 0.99 มาก 

30 ผูบริหารยอมรบัความรูความสามารถของบคุลากร 4.01 0.98 มาก 
31 บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางใหเกียรติซึง่กันและกนั 4.06 0.87 มาก 
32 บุคลากรมีความความเชื่อและยอมรับในวสัิยทัศน

และเปาหมายของมหาวทิยาลัย 
 

4.10 0.86 มาก 

33 
 

บุคลากรมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมาย
ของมหาวทิยาลัย 

4.10 0.80 มาก 

34 บุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลยัอยางเตม็ศักยภาพ 

4.13 0.85 มาก 

35 บุคลากรทาํงานเพื่อมุงสูความสําเร็จของ
มหาวิทยาลยัมากกวาความสําเร็จสวนตัว 

4.05 0.86 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

36 บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานใน
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

4.14 0.90 มาก 

37 บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

4.17 0.85 มาก 

38 บุคลากรยินดทีี่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยาง
เต็มที่ เพื่อจะไดทํางานในหนวยงานนี้ตอไป 

4.17 0.81 มาก 

39 บุคลากรมีความรูสึกวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบใน
ปจจุบันมีความสําคัญและมคุีณคา 
 

4.19 0.77 มาก 

40 บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
 
 

4.17 0.79 มาก 
41 บุคลากรมีความรูสึกพงึพอใจกับงานที่ทาํอยูใน

ปจจุบัน 
4.03 0.78 มาก 

42 บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการ
ทํางานของตน 

4.12 0.79 มาก 

43 บุคลากรมีเปาหมายในการทาํงานของตนสอดคลอง
กับเปาหมายของมหาวทิยาลัย 

4.10 0.80 มาก 

44 บุคลากรมีความรูสึกมัน่คง เจริญกาวหนาในงานที่
รับผิดชอบ 

4.02 0.89 มาก 

45 บุคลากรไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 4.00 0.95 มาก 
46 บุคลากรมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางาน

ในมหาวทิยาลัยเหมาะสมกบังานที่รับผิดชอบ 
 

4.01 0.95 มาก 

47 บุคลากรมีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
 

4.03 0.83 มาก 
48 บุคลการมีการชวยเหลือกนัในการทํางานระหวาง

เพื่อนรวมงาน 
4.03 0.83 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

49 บุคลากรมีความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานที่
ทํางาน 

4.02 0.89 มาก 

50 บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของแตละคน 

4.14 0.85 มาก 

51 มหาวิทยาลยัมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภาย 
ในและภายนอกองคการโดยใหบุคลากรมีสวนรวม 

4.05 0.87 มาก 

52 กลยุทธทีม่หาวิทยาลัยสรางขึ้นสอดคลองกับพนัธกิจ
และเปาหมายของมหาวทิยาลัย 

4.11 0.88 มาก 

53 มหาวิทยาลยัจัดทําแผนงาน/โครงการตางๆ ของ
มหาวิทยาลยัโดยดําเนนิการในรูปคณะกรรมการ
ที่มาจากทุกหนวยงานในมหาวทิยาลยั 

4.07 0.85 มาก 

54 แผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลยักําหนดขึ้น
บนพืน้ฐานของความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

4.12 0.88 มาก 

55 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/
โครงการไวอยางเพียงพอ 

3.98 0.94 มาก 

56 มหาวิทยาลยัมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแก
บุคลากรในการทํางานอยางเหมาะสม 

4.00 0.90 มาก 

57 มหาวิทยาลยัมีการติดตามและประเมินผลการ
ดําเนนิงานตามแผนงาน/โครงการอยางเปนระบบ 

3.97 0.90 มาก 

58 มหาวิทยาลยักําหนดวิสัยทศันและเปาหมายในการ
บริหารงานโดยบุคลากรมีสวนรวม 

3.98 0.91 มาก 

59 มหาวิทยาลยัตองสรางเอกลักษณและแนชัดใน
จุดหมายของตนเอง 

3.96 0.97 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

60 มหาวิทยาลยัตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมิน
คุณภาพมหาวทิยาลยัใหบุคลากรทราบ 

3.98 0.86 มาก 

61 บุคลากรและผูบริหารสามารถติดตอส่ือสารงานกนั
ไดดวยความเขาใจและถูกตอง 

3.92 0.88 มาก 

62 มหาวิทยาลยัใชการติดตอส่ือสารสองทางจาก
ผูบริหารไปสูผูปฏิบัติและจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 

3.97 0.89 มาก 

63 
 

มหาวิทยาลยัมีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการ
ส่ือสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

3.90 0.92 มาก 

64 มหาวิทยาลยัมีการจัดประชมุหารือ ติดตอส่ือสารซึ่ง
กันและกนัเพือ่มุงใหงานบรรลุเปาหมาย 

4.01 0.82 มาก 

65 ผูบริหารมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย 4.01 0.87 มาก 
66 มหาวิทยาลยัตองมีระบบการประชาสัมพนัธที่ดีเพื่อ

ประสานสัมพนัธกับชมุชน 
3.96 0.86 มาก 

67 ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัด
ความขัดแยงหรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
มหาวิทยาลยั 

3.90 0.93 มาก 

68 มหาวิทยาลยันําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยาง
นาสนใจทัง้รูปแบบและเนื้อหา 

3.90 0.87 มาก 

69 มหาวิทยาลยัมีการประเมนิคุณภาพของขาวสารเพื่อ
การปรับปรุงใหมีคุณภาพยิง่ขึ้น 

3.85 0.92 มาก 

70 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทัง้
ภายในภายนอกมหาวทิยาลัยไดอยางรวดเร็ว 

3.93 0.95 มาก 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

 
ลําดับ
ที ่

 
ขอความ 

 
คาเฉลี่ย

( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ
การ
ปฏิบัติ 

71 ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกาํหนดทิศทาง
ของมหาวทิยาลัยไดอยางถูกตอง 
 

4.16 0.93 มาก 

72 ผูบริหารสามารถสรางพนัธะสัญญารวมกนักับ
บุคลากรในการยอมรับวิสัยทัศนและเปาหมายของ
มหาวิทยาลยั 

4.11 0.92 มาก 

73 ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ
เพื่อนาํมาปรับปรุงงาน 

4.09 0.90 มาก 

74 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 

4.01 0.94 มาก 

75 ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมัน่ใน
การปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

4.03 0.91 มาก 

76 ผูบริหารตองเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง 4.06 0.89 มาก 
77 ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอ

แนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ 
4.04 0.93 มาก 

78 ผูบริหารสงเสริมสนับสนนุใหบุคลากรเขารับการ
อบรมเทคนิควธิีการใหม เพื่อนํามาประยกุตใชใน
มหาวิทยาลยั 

4.03 0.87 มาก 

 
 
 

  
 จากตารางที่ 4  พบวาโดยภาพรวมตัวแปรทั้ง 78 ขอ มีคาเฉลี่ย ( x ) อยูระหวาง 3.84 – 
4.37 แสดงวาบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยที่คาเฉลี่ย ( x ) 
ของตัวแปรที่อยูในระดับมากที่สุด คือ ตัวแปรที่ 1 มหาวิทยาลัยมีการจัดแบงฝายงานไวอยาง
ชัดเจน อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 4.37 และตัวแปรที่มีระดับมากรองลงมาเปน
อันดับ 2 คือ ตัวแปรที่ 39  บุคลากรมีความรู สึกวางานในหนาที่ที่ รับผิดชอบในปจจุบันมี
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ความสําคัญและมีคุณคา โดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 4.19  เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) พบวามีคาอยูระหวาง 0.71 – 1.03   
 
 3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ดวยวธิีการสกัดปจจัย (principal component 
analysis : PCA) เพื่อใหไดตัวแปรที่สําคัญ 
  3.1 การวิเคราะหความเหมาะสมของขอมลูกอนเขาสูการใชเทคนิค Factor Analysis  
ดวยการหาคา Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) และทดสอบสมมุติฐานดวยคา Bartlett’s Test of 
Sphericity  ซึ่งแสดงไดดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่  5    การวิเคราะหคา 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   แสดงคา KMO เพื่อวัดคาความเหมาะสมของขอมูลที่จะนาํมาวเิคราะห
โดยใชเทคนิค Factor Analysis พบวา คา KMO มีคา .983 ซึ่งถือวามีคามาก (เขาสูหนึ่ง) จึงสรุป
ไดวาขอมูลที่มีอยูเหมาะสมที่จะใชเทคนิค Factor Analysis ได และเมื่อทําการทดสอบความ 
สัมพันธระหวางตัวแปรโดย Bartlett’s Test  ซึ่งมีสมมุติฐานวา 

 HO  : ตัวแปรตาง ๆ ไมมีความสัมพันธกัน 
 H1    : ตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน 

พบวา สถิติทดสอบมีการแจกแจงโดยประมาณแบบ chi-square = 45854.000 ไดคา significant 
= 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.05  จึงปฏิเสธ HO และยอมรับ H1  นั่นคือตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน 
จึงตองใช Factor Analysis วิเคราะหตอไป 
  3.2 การสกัดองคประกอบ (factor extraction)  โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบหลัก  
(principal component analysis)  วิเคราะหดวยการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (orthogonal 
rotation) โดยใชวิธีแวริแมกซ (varimax rotation)  ไดองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  7 องคประกอบ ซึ่งมีคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) ที่มากกวา 
1 แสดงไดดังตารางที่  5 
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ตารางที่  6    จํานวนองคประกอบ  คาความแปรปรวนของตัวแปร ความแปรปรวนรอยละและ    
  ความแปรปรวนสะสมรอยละ 
 

องคประกอบ    
(component) 

คาความ
แปรปรวนของ 

ตัวแปร 
(eigenvalue) 

 

ความแปรปรวน
รอยละ 

(% of variance) 

ความแปรปรวนสะสม 
รอยละ 

(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 แสดงจํานวนองคประกอบ คาความแปรปรวนของตัวแปร ความแปร 
ปรวนรอยละและความแปรปรวนสะสมรอยละขององคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  โดยพิจารณาจากองคประกอบที่มีคาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalue)  มากกวา 
1.00 ซึ่งพบวามีทั้งหมด 7 องคประกอบ และองคประกอบที่ 1- 7 สามารถอธิบายคาความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมด ไดเทากับรอยละ 73.446 
 เมื่อพิจารณาจากคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalue) ที่มากกวา 1 ตามวิธีของ
ไกเซอร (Kaiser) และการเลือกองคประกอบจากจํานวนตัวแปรในแตละองคประกอบที่ตองมีตัว
แปรบรรยายองคประกอบนั้น ๆ ต้ังแต 3 ตัวแปรขึ้นไป และมีคาน้ําหนักองคประกอบ (factor 
loading) แตละตัวแปรเทากับ 0.45 ข้ึนไป1  พบวามี 6 องคประกอบเทานั้นที่เปนไปตามเกณฑ 
เนื่องจากองคประกอบที่ 7 มีจํานวนตัวแปรเพียง 1 ตัวแปรเทานั้น จึงตัดองคประกอบที่ 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 องคประกอบ  ทําใหมีตัวแปรทั้งหมด  71 ตัวแปร  เนื่องจากมีการตัดตัวแปรที่ไม
เปนไปตามเกณฑในการพิจารณาออก 7 ตัวแปร  รายละเอียดของแตละองคประกอบแสดงไดดัง
ตารางตอไปนี้ 
 

ตารางที่ 7    องคประกอบที่ 1  พฤติกรรมการบริหาร 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

76 ผูบริหารตองเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง 0.694 
73 ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อนํามา

ปรับปรุงงาน 
0.683 

71 ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกาํหนดทิศทางของ
มหาวิทยาลยัไดอยางถกูตอง 
 

0.678 

74 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

0.667 

77 ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอแนวทางการ
ปฏิบัติงานใหม ๆ 

0.666 

75 ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมัน่ในการ
ปฏิบัติงานเพือ่บรรลุเปาหมายขององคการ 

0.665 

72 ผูบริหารสามารถสรางพนัธะสัญญารวมกนักับบุคลากรในการ
ยอมรับวิสัยทศันและเปาหมายของมหาวทิยาลยั 

0.650 

78 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมเทคนิค 
วิธีการใหม เพื่อนํามาประยุกตใชในมหาวิทยาลัย 

0.631 

54 แผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลยักําหนดขึ้นบนพื้นฐาน
ของความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

0.619 

53 มหาวิทยาลยัจัดทําแผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวทิยาลยัโดย
ดําเนนิการในรูปคณะกรรมการที่มาจากทกุหนวยงานใน
มหาวิทยาลยั 

0.614 

52 กลยุทธทีม่หาวิทยาลัยสรางขึ้นสอดคลองกับพนัธกิจและ
เปาหมายของมหาวิทยาลยั 

0.598 
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ตารางที่ 7    (ตอ) 
 
ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
56 มหาวิทยาลยัมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรในการ

ทํางานอยางเหมาะสม 
0.584 

55 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/โครงการไวอยาง
เพียงพอ 

0.572 

57 มหาวิทยาลยัมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตาม
แผนงาน/โครงการอยางเปนระบบ 

0.557 

51 มหาวิทยาลยัมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคการโดยใหบุคลากรมีสวนรวม 

0.551 

58 มหาวิทยาลยักําหนดวิสัยทศันและเปาหมายในการบรหิารงาน
โดยบุคลากรมสีวนรวม 

0.540 

70 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทัง้ภายใน
ภายนอกมหาวิทยาลัยไดอยางรวดเร็ว 

0.539 

64 มหาวิทยาลยัมีการจัดประชมุหารือ ติดตอส่ือสารซึ่งกนัและกัน
เพื่อมุงใหงานบรรลุเปาหมาย 

0.536 

66 มหาวิทยาลยัมีระบบการประชาสัมพันธทีดี่เพื่อประสานสัมพันธ
กับชุมชน 

0.504 

69 มหาวิทยาลยัมีการประเมนิคุณภาพของขาวสารเพื่อการปรับปรุง
ใหมีคุณภาพยิง่ขึ้น 

0.503 

67 ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัดความขดัแยงหรือ
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในมหาวทิยาลยั 

0.488 

65 ผูบริหารมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย 0.481 
68 มหาวิทยาลยันําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยางนาสนใจทั้ง

รูปแบบและเนื้อหา 
0.474 

47.414                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 60.788 
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 จากตารางที่ 7  พบวาองคประกอบที่ 1 “พฤติกรรมการบริหาร'”  ซึ่งบรรยายดวยตัวแปร
สําคัญ จํานวน 23 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.474 ถึง 0.694 มีคา
ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 47.414 และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 
60.788 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 23 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 60.788   ซึ่งเมื่อเทียบคา
ความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น  ๆ  แลว  องคประกอบนี้มี
ความสําคัญเปนอันดับ 1 
 

ตารางที่ 8    องคประกอบที่ 2  ความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

42 บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน 0.692 
40 บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 0.681 
41 บุคลากรมีความรูสึกพงึพอใจกับงานที่ทาํอยูในปจจุบัน 0.671 
43 บุคลากรมีเปาหมายในการทาํงานของตนสอดคลองกับเปาหมาย

ของมหาวทิยาลัย 
0.653 

47 บุคลากรมีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
 

0.637 
48 บุคลการมีการชวยเหลือกนัในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน 0.636 
39 บุคลากรมีความรูสึกวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมี

ความสาํคัญและมีคุณคา 
 
 

0.618 

44 บุคลากรมีความรูสึกมัน่คง เจริญกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ 0.592 
49 บุคลากรมีความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานทีท่าํงาน 0.580 
50 บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู

ความสามารถของแตละคน 
0.576 

45 บุคลากรไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 0.528 
61 บุคลากรและผูบริหารสามารถติดตอส่ือสารงานกนัไดดวยความ

เขาใจและถูกตอง 
0.486 

46 บุคลากรมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางานใน
มหาวิทยาลยัเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
 
 

0.485 



 198

ตารางที่ 8    (ตอ) 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

2.750                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 3.525 

 
 จากตารางที่ 8  พบวาองคประกอบที่ 2 “ความพึงพอใจในการทํางาน”  ซึ่งบรรยายดวย
ตัวแปรสําคัญ จํานวน 13 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.485 ถึง 0.692 
มีคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 2.750 และคารอยละของความแปรปรวน
เทากับ 3.525  แสดงวา ตัวแปรทั้ง 13 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด 
และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 3.525  ซึ่งเมื่อเทียบคา
ความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น  ๆ  แลว  องคประกอบนี้มี
ความสําคัญเปนอันดับ 2 
 
ตารางที่ 9    องคประกอบที่ 3  สภาพแวดลอมภายในองคการ 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

30 ผูบริหารยอมรบัความรูความสามารถของบคุลากร 0.654 
29 ผูบริหารทกุระดับเขาใจปญหาของบุคลากรและใหความชวยเหลือ

อยางเตม็ที ่
0.651 

26 ผูบริหารยอมรบัความคิดเหน็ของบุคลากรตอการตัดสินใจในงาน
ที่รับผิดชอบ 

0.615 

20 มหาวิทยาลยัเนนการใหการอบรมดานการพัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรมแกบุคลากรทุกระดบั 

0.562 

24 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระในการคิด
สรางสรรค เพือ่มุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 

0.559 

27 บุคลากรทุกระดับในมหาวทิยาลัยมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกนั 0.549 
31 บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางใหเกียรติซึง่กันและกนั 0.542 
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ตารางที่ 9    (ตอ) 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

25 มหาวิทยาลยัมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถงึหนาที่ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

0.541 

28 มหาวิทยาลยัมีสภาพแวดลอมภายในที่สงเสริมใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

0.540 

18 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรทาํงานเปนทมี โดยใหเขามามี
สวนรวมตั้งแตรวมคิด รวมดาํเนนิการและประเมินผล 

0.515 

19 มหาวิทยาลยัมีการถายทอดแบบแผนวิธปีฏิบัติตาง ๆ ทั้งที่เปน 
ทางการและไมเปนทางการแกบุคลากร 

0.508 

23 บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเนื่องจากมหาวทิยาลัยมี
กฎระเบียบขอบังคับที่ยืดหยุนได 

0.507 

22 มหาวิทยาลยัใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปลี่ยนการะบวน
ทัศนใหม ๆ เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น 

0.502 

21 มหาวิทยาลยักําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรที่สอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ 

0.495 

17 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสาธารณะและจิตสํานึกที่ดี
ในการปฏิบัติงาน 

0.490 

1.916                                 คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 2.456 

 

 จากตารางที่ 9  พบวาองคประกอบที่ 3 “สภาพแวดลอมภายในองคการ”  ซึ่งบรรยาย
ดวยตัวแปรสําคัญ จํานวน 15 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.490 ถึง 
0.654 มีคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.916 และคารอยละของความ
แปรปรวนเทากับ 2.456 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 15 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้
ไดดีที่สุด และองคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 2.456  ซึ่งเมื่อ
เทียบคาความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มี
ความสําคัญเปนอันดับ 3 
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ตารางที่ 10    องคประกอบที่ 4  เทคโนโลยี 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

11 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 
 

0.792 
9 มหาวิทยาลยัมซีอรฟแวรที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 0.761 
13 มหาวิทยาลยัจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีที่ใชใน

การบริหารงานและการเรียนการสอนไวอยางเพียงพอ 
 

0.744 

14 มหาวิทยาลยัมีเทคโนโลยทีีท่ันสมยั สามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคตได 

0.715 

10 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการระบบ
การทาํงานของมหาวทิยาลยั 

0.707 

15 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศไวอยางเพียงพอ 

0.692 

12 มหาวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการประสานงาน
ติดตอส่ือสารทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

0.682 

8 มหาวิทยาลยัมีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยทีี่หลากหลายมา
ใชในการดําเนนิงานตามพนัธกิจ 
 

0.575 

1.606                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 2.059 

 
 จากตารางที่ 10  พบวาองคประกอบที่ 4 “เทคโนโลยี”  ซึ่งบรรยายดวยตัวแปรสําคัญ 
จํานวน 8 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.575 ถึง 0.792 มีคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.606 และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 2.059 
แสดงวา  ตัวแปรทั้ง  8 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่ สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 2.059  ซึ่งเมื่อเทียบคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มีความสําคัญเปน
อันดับ 4 
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ตารางที่ 11    องคประกอบที่ 5  ความผูกพันตอองคการ 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

36 บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 0.689 
37 บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ 
0.631 

38 บุคลากรยินดทีี่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อจะได
ทํางานในหนวยงานนี้ตอไป 

0.546 

35 บุคลากรทาํงานเพื่อมุงสูความสําเร็จของมหาวิทยาลัยมากกวา
ความสาํเร็จสวนตัว 

0.523 

33 
 

บุคลากรมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายของ
มหาวิทยาลยั 

0.497 

34 บุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานของมหาวทิยาลยั
อยางเตม็ศักยภาพ 

0.487 

32 บุคลากรมีความความเชื่อและยอมรับในวสัิยทัศนและเปาหมาย
ของมหาวทิยาลัย 
 

0.463 

1.299                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 1.666 

 
 จากตารางที่ 11  พบวาองคประกอบที่ 5 “ความผูกพันตอองคการ”  ซึ่งบรรยายดวยตัว
แปรสําคัญ จํานวน 7 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.463 ถึง 0.689 มีคา
ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.916 และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 
1.299 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 1.666  ซึ่งเมื่อเทียบคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มีความสําคัญเปน
อันดับ 5 
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ตารางที่ 12    องคประกอบที่ 6  โครงสรางองคการ 
 

 
ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก

องคประกอบ 
1 

 

มหาวิทยาลยัมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน 0.702 
3 มหาวิทยาลยัมโีครงสรางองคการที่เอื้อตอการประสานงานระหวาง

ฝายตาง ๆ 
 

0.599 

4 มหาวิทยาลยัจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานงึถงึความรู 
ความสามารถและทักษะของบุคลากร 

0.555 

2 มหาวิทยาลยัมีสายการบังคบับัญชาสั้นทาํใหเกิดความสะดวก
และรวดเร็วในการติดตอประสานงาน 

0.514 

6 มหาวิทยาลยัระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวอยาง
ชัดเจน 

0.509 

1.222                                         คาความแปรปรวนของตัวแปร  (eigenvalues) 
                                คารอยละของความแปรปรวน (percent of variance) 1.566 

 
 จากตารางที่ 12  พบวาองคประกอบที่ 6 “โครงสรางองคการ”  ซึ่งบรรยายดวยตัวแปร
สําคัญ จํานวน 5 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักตัวแปรในองคประกอบอยูระหวาง 0.509 ถึง 0.702 มีคา
ความแปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) เทากับ 1.222  และคารอยละของความแปรปรวนเทากับ 
1.566 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปร เปนตัวแปรที่รวมกันบรรยายองคประกอบนี้ไดดีที่สุด และ
องคประกอบนี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมไดรอยละ 1.566  ซึ่งเมื่อเทียบคาความ
แปรปรวนของตัวแปร (eigenvalues) กับองคประกอบอื่น ๆ แลว องคประกอบนี้มีความสําคัญเปน
อันดับ 6 
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ตารางที่ 13    ตัวแปรที่ไมมีคุณสมบัติตามเกณฑการพิจารณาการจัดกลุมองคประกอบ 
 

ตัวแปร ขอความ คาน้ําหนัก
องคประกอบ 

5 มหาวิทยาลยัมีการกระจายอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจ
แกผูบริหารระดับรอง 
 

0.385 

7 มหาวิทยาลยัมีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทัง้แบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ 

0.414 

16 มหาวิทยาลยัเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกาํหนด
วิสัยทัศนและเปาหมายขององคการ 

0.396 

59 มหาวิทยาลยัตองสรางเอกลักษณและแนชัดในจุดหมายของ
ตนเอง 

0.412 

60 มหาวิทยาลยัตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมินคุณภาพ
มหาวิทยาลยัใหบุคลากรทราบ 

0.419 

62 
 

มหาวิทยาลยัใชการติดตอส่ือสารสองทางจากผูบริหารไปสูผู
ปฏิบัติและจากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 

0.417 

63 มหาวิทยาลยัมีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการสื่อสารทีเ่ปน
ทางการและไมเปนทางการ 

0.433 

 
 จากตารางที่ 13  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรที่ไมมีคุณสมบัติตามเกณฑการพิจารณาการจดั
กลุมองคประกอบมีจํานวน 7 ตัวแปร  โดยตัวแปรทุกตัวมีคาน้ําหนักตัวแปรที่ตํ่ากวา 0.45  ดังนั้น
จึงไมนําตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรมาพิจารณาจัดกลุมองคประกอบ  
 จากผลการวิเคราะหองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
จึงสรุปไดวามี 6 องคประกอบ  แสดงไดดังแผนภูมิไดดังนี้ 
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แผนภูมิที่ 9    สรุปผลการวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ  
 
 จากแผนภูมทิี่ 9  องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบดวย 6 องคประกอบดังนี ้
 1.  พฤติกรรมการบริหาร 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.  สภาพแวดลอมภายในองคการ   
 4.  เทคโนโลยี 
 5.  ความผูกพันตอองคการ 
 6.  โครงสรางองคการ 

องคประกอบ      
ประสิทธผิลองคการของ  
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

พฤติกรรม        
การบริหาร 

ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ

เทคโนโลยี 

ความผูกพันตอ
องคการ 

โครงสรางองคการ 
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 องคประกอบทั้ง 6 องคประกอบ   เกิดจากการจัดกลุมใหมของตัวแปร ทําใหกลุมตัว
แปร 9 กลุมที่ไดจากการวิเคราะหเอกสารและการสัมภาษณ  ซึ่งประกอบดวย  1) โครงสราง
องคการ  2) เทคโนโลยี  3) วัฒนธรรมองคการ  4) บรรยากาศองคการ  5) ความผูกพันตอองคการ 
6) ความพึงพอใจในการทํางาน 7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) การติดตอส่ือสาร 9) ภาวะผูนํา   
เหลือ 6 กลุม    ไดแก 1) พฤติกรรมการบริหาร   2) ความพึงพอใจในการทํางาน  3)  สภาพ 
แวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี   5) ความผูกพันตอองคการ  6) โครงสรางองคการ  
 กลุมตัวแปรที่เกิดขึ้นใหมหลังจากการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ม ี2 กลุม  
กลุมแรกเกิดจากการรวมตัวกันขององคประกอบดานการบริหารเชิงกลยุทธ  องคประกอบดานการ
ติดตอส่ือสารและองคประกอบดานภาวะผูนํา  ผูวิจัยจึงตั้งชื่อองคประกอบใหมวาองคประกอบ
ดานพฤติกรรมการบริหาร   กลุมที่สองเกิดจากการรวมตัวกันขององคประกอบดานวัฒนธรรม
องคการและองคประกอบดานบรรยากาศองคการ   ผูวิจัยจึงตั้งชื่อองคประกอบใหมวา
องคประกอบดานสิ่งแวดลอมภายในองคการ  ดังนั้นจึงสรุปไดวาองคประกอบประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมี 6 องคปรกอบดังที่กลาวในขางตน 
  

 ตอนที่ 3 การวเิคราะหประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
ในการวิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยวิเคราะหจาก

ระดับความคิดเห็นของบุคลากรผูใหขอมูลที่มีตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  แบบที่ใช
วัดเปนสวนที่อยูในตอนที่ 3 ของแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชการประเมินประสิทธิผล
องคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการเปนเกณฑ   โดยการพิจารณาผลการดําเนินงานของ
องคการตามเปาหมายที่กําหนดไวใน 4 ดาน  ไดแก 1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงาน
สรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ซึ่งอยูในมิติที่ 1 ของการ
ประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษาของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ในดานประสิทธิผล  จากการศึกษา
พบวามหาวิทยาลัยราชภัฏมีคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลองคการ ซึ่ง
แสดงไดดังตารางตอไปนี้ 
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ตารางที่ 14   แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของแตละตัวแปรที่แสดงถึง    
                   ประสิทธิผลองคการมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

 
1 
 

ดานคุณภาพบัณฑิต 
มหาวิทยาลยัมีการปรับปรุงและพัฒนาหลกัสูตรอยู
เสมอ 

 
3.78 

 
0.84 

 
มาก 

2 มหาวิทยาลยัสนับสนนุใหมกีารจัดการเรียนการสอน
โดยเนนผูเรียนเปนสาํคัญ 

3.80 0.88 มาก 

3 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการเรียนรูดวย
ตนเอง 

3.66 0.83 มาก 

4 มหาวิทยาลยัจัดสื่อการเรียนการสอนและการศึกษา
คนควาไวอยางเพยีงพอ 

3.53 0.95 มาก 

5 มหาวิทยาลยัสงเสริมทกัษะดานการวิจัยแกนักศกึษา 
 

3.21 0.95 ปาน
กลาง 

6 มหาวิทยาลยักิจกรรมการเรยีนการสอนแบบทีมงาน 3.56 0.85 มาก 
7 มหาวิทยาลยัจัดอาจารยที่มคุีณวุฒิตรงตามความ

ตองการของสาขาวิชา 
3.52 0.91 มาก 

8 
 

มหาวิทยาลยัมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการ
เรียนการสอน 

3.47 0.93 ปาน
กลาง 

 
 

9 
 

 
ดานการวิจยัและงานสรางสรรค 
มหาวิทยาลยัมีนโยบายและแผนงานการวิจัยและงาน
สรางสรรคของคณะและของมหาวทิยาลยั 

 
 

3.75 

 
 

0.91 

 
 

มาก 

10 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารวิจัยและงานสรางสรรค
เพื่อสรางองคความรูใหม 

3.82 0.88 มาก 
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ตารางที่ 14   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ  คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

11 
 
 

มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารนําผลการวจิัยและงาน
สรางสรรคไปพัฒนามหาวทิยาลยัและทองถิ่น 

3.57 0.98 มาก 

12 มหาวิทยาลยัสงเสริมการพฒันาบุคลากรดานการวิจัย
และงานสรางสรรค 

3.67 0.94 มาก 

13 มหาวิทยาลยัมีผลงานวิจยัและงานสรางสรรคที่
หลากหลายและสอดคลองกับความตองการของ
ทองถิน่ 

3.45 0.93 ปาน
กลาง 

14 มหาวิทยาลยัมีการจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการทํา
วิจัยและงานสรางสรรคทั้งจากภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั 

3.67 0.96 มาก 

15 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารตีพิมพ เผยแพร
ผลงานวิจยัและงานสรางสรรคของอาจารยทั้งใน
ระดับชาติและนานาชาต ิ

3.51 1.00 มาก 

16 มหาวิทยาลยัมีเครือขายความรวมมือดานงานวิจัยและ
งานสรางสรรคกับสถาบนัอดุมศึกษาทั้งภายในและ
ตางประเทศ 

3.36 0.96 ปาน
กลาง 

 
 

17 

 
ดานการบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารจัดกิจกรรมหรือโครงการ
บริการวิชาการและวิชาชพีทีส่อดคลองกับความ
ตองการของสงัคม 
 

 
 

3.75 

 
 

0.85 

 
 

มาก 

18 มหาวิทยาลยัสนับสนนุใหอาจารยใหบริการวิชาการ
และวิชาชพีแกสังคม 

3.85 0.81 มาก 
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ตารางที่ 14   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

19 มหาวิทยาลยัมีการพฒันาแหลงใหบริการวิชาการและ
วิชาชพีเพื่อใหบริการแกบุคคลทั้งภายในและภายนอก
มหาวิทยาลยั  

3.81 0.86 มาก 

20 มหาวิทยาลัยมกีารสรางเครือขายความรวมมือกับ
องคการตางๆ ในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ทั้งในและ
ตางประเทศเพื่อรวมมือกันพัฒนางานบริการวิชาการและ
วิชาชีพ 

3.56 0.95 มาก 

21 มหาวิทยาลยัใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัด
การศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็ง
แกสังคม 

3..59 0.92 มาก 

22 มหาวิทยาลยัมีการนาํความรูในทองถิ่นมาเปนแหลง
การเรียนรูแกนักศึกษา 

3.61 0.89 มาก 

23 มหาวิทยาลยัใหบริการวชิาการและวิชาชพีในรูปแบบที่
หลากหลาย 

3.59 0.93 มาก 

24 มหาวิทยาลยัมีการติดตามผลการบริการดานวชิาการ
และวิชาชพีแกสังคมอยางสม่ําเสมอ 

3.47 0.95 ปาน
กลาง 

 
 

25 

 
ดานการทํานบํุารุงศลิปะและวัฒนธรรม 
มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารจัดกิจกรรมที่เนนใหเกิด
ความรัก ความภาคภูมิใจและความตระหนักถงึ
ความสาํคัญของศิลปะ วัฒนธรรมและ 
ภูมิปญญาทองถิน่ 

 

 
3.76 

 
 

0.87 

 
 

มาก 

26 มหาวิทยาลยัสนับสนนุใหชมุชนเขามามีสวนรวมใน
การจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศลิปะและวัฒนธรรม 

3.77 0.91 มาก 
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ตารางที่ 14   (ตอ) 
 

ลําดับ
ที ่

ขอความ คาเฉลี่ย
( x ) 

สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

คาระดับ 
การปฏิบัติ

27 มหาวิทยาลยัสนับสนนุการศึกษาและการวิจัยดาน
ศิลปะ วัฒนธรรมและและภูมิปญญาทองถิ่น 

3.69 0.89 มาก 

28 มหาวิทยาลยัมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพร
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับทองถิน่ 

3.63 0.95 มาก 

29 มหาวิทยาลยัมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพร
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับนานาชาต ิ

3.36 1.09 ปาน
กลาง 

30 มหาวิทยาลยัสงเสริมใหมกีารนําความรูทางดานศิลปะ 
วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการ
เรียนรูแกนกัศึกษา 

3.33 1.01 ปาน
กลาง 

31 มหาวิทยาลยัจัดสรรงบประมาณสนับสนนุดานการ
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอยางเพียงพอ 

3.48 0.93 ปาน
กลาง 

32 มหาวิทยาลยัมีการติดตามและประเมินผลกิจกรรม
ดานการทาํนศิุลปะและวัฒนธรรมอยางสม่ําเสมอ 

3.41 0.88 ปาน
กลาง 

เฉลี่ย 
 

3.59 0.91 มาก 
 

 จากตารางที่ 14  พบวาโดยภาพรวมตัวแปรทั้ง 32 ขอ มีคาเฉลี่ย ( x )ความคิดเห็นอยูใน
ระดับ 3.59  ระหวาง 3.21 – 3.85  แสดงวาบุคลากรมีความคิดเห็น  เกี่ยวกับระดับประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับมาก โดยที่คาเฉลี่ย ( x ) ของตัวแปรที่อยูในระดับมาก
ที่สุด คือ ตัวแปรที่ 18 มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกสังคมอยู
ในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.85 และตัวแปรที่มีระดับมากรองลงมาเปนอันดับ 2 คือ 
ตัวแปรที่ 10  มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการวิจัยและงานสรางสรรคเพื่อสรางองคความรูใหม  โดยมี
คาเฉลี่ย ( x ) เทากับ 3.82  เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบวามีคาอยูระหวาง 
0.81 – 1.09  



 210

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  
 ในการวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย         
ราชภัฏ ประกอบดวยตัวแปร 7 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน 
สภาพแวดลอมภายในองคการ   เทคโนโลยี  ความผูกพันตอองคการ โครงสรางองคการและ
ประสิทธิผลองคการ จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิดจากเอกสาร งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของและ        
จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานของ
การศึกษาองคประกอบที่คาดวาเปนสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ            
บนพื้นฐานของขอมูลที่ศึกษาคนควาไว ดังนี้ 
  สมมุติฐานขอที่ 1   ความผกูพนัตอองคการเปนตัวแปรทีม่ีอิทธพิลทางตรงตอประสิทธิผล 
องคการ 
  สมมุติฐานขอที่ 2   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานความผูกพันตอองคการ  
  สมมุติฐานขอที่ 3   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ  
 สมมุติฐานขอที่ 4   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 5   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ และความผูกพันตอองคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 6   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดย
มีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ เทคโนโลยี ความพึงพอใจใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 7    พฤติกรรมการบริหารมีอิทธพิลทางตรงตอโครงสรางองคการ       
เทคโนโลยีและความพึงพอใจในการทํางาน 
 สมมุติฐานขอที่ 8   โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมภายใน
องคการ 
 สมมุติฐานขอที่ 9   สภาพแวดลอมภายในมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ 
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 สมมุติฐานขอที่ 10   ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการ  
 สมมุติฐานขอที่ 11    เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  
 จากการศึกษาผูวิจัยไดกําหนดโมเดลตามสมมุติฐานที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏไวดังแผนภูมิตอไปนี้ 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 10   โมเดลตามสมมุติฐานแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ 
          ประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
 

   1. การตรวจสอบความตรงของโมเดลตามสมมุติฐานแสดงความสมัพนัธเชงิสาเหตขุอง
ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลยัราชภัฏ   
                   ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.80 โมเดลไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ และเมื่อปรับโมเดลแลวพบวา คาไค-สแควร (chi-square) มีคาเทากับ 44.28, df = 8  

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ 

โครงสราง 
องคการ 

พฤติกรรม 
การบริหาร 

 

เทคโนโลย ี
 ความผูกพนั 

ตอองคการ 
 ประสิทธิผล 

องคการ 

 ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 
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โดยคาระดับความนาจะเปน ชี้วาคาไค-สแควร มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p = 0.00)  แสดงวาโมเดล
ยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  เพราะโมเดลที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจะตองมีคา
ไค-สแควรตํ่า ยิ่งคาไค-สแควร มีคาใกลศูนยมาก แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษมาก2  อยางไรก็ตามคาดชนีวัดความกลมกลืน (goodness of fit index) หรือคา 
GFI มีคาเทากับ 0.98  และคาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลว (adjusted goodness of fit 
index) หรือ คา AGFI มีคาเทากับ 0.92  ซึ่งอยูในเกณฑดีเพราะตามเกณฑกําหนดคาดัชนีวัด
ความกลมกลืนและคาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแลวตองมีคาใกล 1.00 จึงจะถือวาโมเดลมี
ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ3 คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ 
(root mean squared residual)  หรือคา RMR มีคา เทากับ 0.013 ซึ่งอยูในเกณฑดีเพราะตาม
เกณฑกําหนดคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือที่ดีควรมีคาเขาใกลศูนย   คาดัชนี
เปรียบเทียบโมเดล (comparative fit index) มีคา 0.99 ซึ่งอยูในเกณฑดี เพราะตามเกณฑคาดัชนี
เปรียบเทียบโมเดลที่ดีควรมีคามากกวา 0.95   จากคาสถิติที่พบจึงสรุปไดวา คาที่ไดเปนคาที่
สามารถใชตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลไดในระดับตํ่า  อยางไรก็ตามสามารถนําไปใชใน
การอธิบายสาเหตุของตัวแปรหรือองคประกอบที่มี อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏได  

 2. การวิเคราะหอิทธพิลทางตรง (direct effects : DE) อิทธิพลทางออม (indirect 
effects : IE) และอิทธิพลรวม (total effects : TE) ของตวัแปรที่มีอิทธพิลตอประสิทธิผลองคการ
ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ  
    ในขั้นตอนนี้เปนการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของโมเดลตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนําเสนออิทธิพลทางตรง ทางออมและอิทธิพล
รวมของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งแสดงไดดังตาราง
ตอไปนี้   
 
 

                                                        
 2 นงลักษณ วิรัชชัย, โมเดลลสิเรล : สถิติวิเคราะหสําหรับการวิจยั (กรุงเทพฯ :  
จุฬาลงการณมหาวิทยาลยั, 2542), 53.  
 3 เร่ืองเดียวกนั, 54.  
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ตารางที่ 15   คาสัมประสิทธิ์อิทธพิลทางตรง ทางออมและคาอิทธพิลรวมคะแนนมาตรฐานของ   
                   โมเดลความสมัพันธเชงิสาเหตุของประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลยัราชภัฏ 
 

ตัวแปรที่เปนผล 
เทคโนโลย ี ความพึงพอใจ ความผูกพนั ประสิทธิผล 

 
ตัวแปรที่เปน
สาเหต ุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

สภาพแวดลอม .36 - .36 - .22 .22 .37 .09 .46 - .14 .14 
โครงสราง
องคการ 

.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 อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวม

ของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พบวา 
1. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏคือ ความผูกพัน 

ในองคการ โดยพบวามีอิทธิพลทางบวก มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .31  
2. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออม ไดแก  
    2.1 สภาพแวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยพบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .14  คาอิทธิพล
ทางออมดังกลาวมีอิทธิพลสงผานในสองทาง คือ  

 2.1.1 สภาพแวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผานความผูกพันตอ
องคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ.37 ไปสูประสิทธิผลองคการ   
 2.1.2 สภาพ แวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึง
พอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐาน
เทากับ .36, .61, และ .39 ตามลําดับไปสูประสิทธิผลองคการ  
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 2.2 พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดยพบวาคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .12 คาอิทธิพลทางออมดังกลาวมีอิทธิพลสงผานใน
สามทาง คือ  
        2.2.1 พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางบวกผานความพึงพอใจในการทํางาน 
และความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .40 และ .39 
ตามลําดับ ไปสูประสิทธิผลองคการ  
  2.2.2 พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึงพอใจใน
การทํางานและความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32, 
.61, และ .39 ตามลําดับ ไปสูประสิทธิผลองคการ  
  2.2.3 พฤติกรรมการบริหารสงผลทางบวกผานความผูกพันตอองคการ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .17 ไปสูประสิทธิผลองคการ 
 2.3 โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ  โดยพบวาคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .01 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางออมดังกลาวมอิีทธพิล
สงผานเสนทางเดียวคือ โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางบวกผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .20, .61, 
และ .39 ตามลําดับ ไปสูประสิทธิผลองคการ 

3. เมื่อพิจารณาคา R2 พบวา 
    3.1 ความผูกพันตอองคการทํานายประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏได 

รอยละ 10 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .31  
    3.2 พฤติกรรมการบริหาร โครงสรางองคการและสภาพแวดลอมภายในองคการรวมกัน

ทํานายเทคโนโลยีไดรอยละ 69 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32  .20 
และ .36 ตามลําดับ 

  3.3 พฤติกรรมการบริหารและเทคโนโลยีรวมกันทํานายความพึงพอใจในการทํางานได
รอยละ 69 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .40 และ .61 ตามลําดับ 

  3.4 สภาพแวดลอมภายในองคการ พฤติกรรมการบริหารและความพึงพอใจในการ
ทํางานรวมกันทํานายความผูกพันตอองคการ ไดรอยละ 79 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนน
มาตรฐานเทากับ .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 

 หลังจากที่ไดมีการวิเคราะหขอมูลแลว  นําผลของการวิเคราะหมาสรางโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรหรือองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏได ดังแผนภูมิตอไปนี้   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 11   โมเดลความสมัพันธเชงิสาเหตุของประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลยัราชภัฏ   
 

  สรุปผลการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตามสมมุติฐานของการวิจัยที่กําหนดไว ดังนี้ 

 1. สมมุติฐานขอที่ 1   ความผูกพันในองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอ
ประสิทธิผลองคการ   

     จากการศึกษาพบวาความผูกพันในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .31  
 2. สมมุติฐานขอที่ 2   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานความผูกพันตอองคการ  

สภาพแวดลอม
ภายในองคการ 

โครงสราง 
องคการ 

พฤติกรรม 
การบริหาร 

 

เทคโนโลย ี
 ความผูกพนั 

ตอองคการ 
 ประสิทธิผล 

องคการ 

 ความพึงพอใจ 
ในการทํางาน 

.32
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   จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวกสงผานความผูกพันตอองคการ   มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐาน
เทากับ .17 
  3. สมมุติฐานขอที่ 3   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ  
   จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวกสงผานความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .40 และ .39 
 4. สมมุติฐานขอที่ 4   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลทางบวกสงผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32 .61 และ .39 
 5. สมมุติฐานขอที่ 5   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ และความผูกพันตอ
องคการ 
     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล
องคการ โดยสงผานตามเสนทางโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ และความ
ผูกพันตอองคการ 
 6. สมมุติฐานขอที่ 6   พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ 
โดยมีอิทธิพลสงผานโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ เทคโนโลยี ความพึงพอใจ
ในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล
องคการ โดยสงผานตามเสนทางโครงสรางองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการ เทคโนโลยี 
ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ 
 7. สมมุติฐานขอที่ 7    พฤติกรรมการบริหารมีอิทธิพลทางตรงตอโครงสรางองคการ
เทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน 
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     จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลทางตรงตอโครงสรางองคการ
แตมีอิทธิพลทางตอเทคโนโลยีและความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .32 และ .40 ตามลําดับ  
 8. สมมุติฐานขอที่ 8   โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมภายใน
องคการ 
     จากการศึกษาพบวาโครงสรางองคการไมมีอิทธิพลทางตรงตอสภาพแวดลอมภายใน
องคการ 
 9. สมมุติฐานขอที่ 9   สภาพแวดลอมภายในมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการและความพึงพอใจในการทํางาน 

       จากการศึกษาพบวาสภาพแวดลอมภายในมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการ โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .37 แตไมมี
อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 10. สมมุติฐานขอที่ 10   ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ                                                                                                                 
       จากการศึกษาพบวาความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคการ โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .39 
 11. สมมุติฐานขอที่ 11    เทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน 
       จากการศึกษาพบวาเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน
โดยมีอิทธิพลทางบวก  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานเทากับ .61 
 
  

 
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบองคประกอบของประสิทธิผลองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏและความสัมพันธของ
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  
โดยใชมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยวิเคราะห ประชากรไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏ 36 แหง กลุม
ตัวอยางไดจากการสุมแบบแบงประเภท (stratified random sampling) โดยแบงตามกลุมภูมิภาค
ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5 กลุม แบงเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคเหนือ 7 แหง  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 7 แหง มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันตกและภาคใต 8 
แหง  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคกลาง 5 แหง และมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมกรุงเทพมหานคร 5 
แหง รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 32 แหง กําหนดผูใหขอมูลเปนบุคลากรจาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏละ 16 คน โดยแบงเปนผูบริหารจํานวน 8 คน และอาจารยผูสอนจํานวน 8 
คน รวมผูใหขอมูลทั้งสิ้น 512 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง  
และแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการและระดับประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาเอกสารดวยการ
วิเคราะหเอกสาร  วิเคราะหเพื่อหาคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยนําคะแนนที่
ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับตัวแปรดวยการคํานวณหาคา IOC (index 
of item objective congruence) วิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงวิชาการ ตําแหนงหนาที่และประสบการณในการทํางานในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  ดวยการคํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science)  วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ดวย
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science) และวิเคราะหเสนทาง
(path analysis)  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL 8.80 
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สรุปผลการวจิัย 
 
 ผลการวิจัยเรื่อง องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถ
สรุปผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหองคประกอบประสิทธิผลขององคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
     1.1 จากการวิเคราะหเอกสารและจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยพบวา
องคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบดวยองคประกอบ 9 องคประกอบ 
ไดแก  1) โครงสรางองคการ  2) เทคโนโลยี  3) วัฒนธรรมองคการ 4) บรรยากาศองคการ 5) ความ
ผูกพันตอองคการ 6) ความพึงพอใจในการทํางาน 7) การบริหารเชิงกลยุทธ 8) การติดตอส่ือสาร 
9) ภาวะผูนํา   ซึ่งผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนกรอบตัวแปรเพื่อศึกษาองคประกอบประสิทธิผล
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูบริหารและอาจารยใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
      1.2 จากการนําตัวแปรที่ไดมาสรางเปนแบบสอบถาม เพื่อนําไปศึกษาองคประกอบ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารและ
อาจารย  ผูวิจัยไดวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) ดวยวิธีการสกัด
ปจจัย (principal component analysis) พบวา องคประกอบประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ ไดแก 1)พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจ
ในการทํางาน 3) สภาพแวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการ         
6) โครงสรางองคการ 

2. ผลการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     จากการศึกษาระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ซึ่งวิเคราะหจาก

ระดับความคิดเห็นของผูบริหารและอาจารยที่มีตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัย
ใชการบรรลุเปาหมายขององคการเปนเกณฑในการวัด ตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and 
Miskel)   ซึ่งไดเสนอการประเมินประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการเปน
หลัก   โดยพิจารณาผลการดําเนินงานขององคการตามเปาหมายที่กําหนดไวใน 4 ดาน  ไดแก     
1) คุณภาพบัณฑิต  2) การวิจัยและงานสรางสรรค  3) การบริการวิชาการ 4) การทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม  สรุปผลไดวาประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับมาก โดยตัวแปรที่อยู
ในระดับมากที่สุดคือการที่ มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการแกสังคม  รองลงมา
คือการที่มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหม  
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3. ผลการวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     ในการวิเคราะหองคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

โดยการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยตัว
แปร 7 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน  สภาพแวดลอมภายใน
องคการ เทคโนโลยี  ความผูกพันตอองคการ โครงสรางองคการและประสิทธิผลองคการ ผลการ
วิเคราะหพบวา คาความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับ
ตํ่า แตสามารถนําไปใชในการอธิบายสาเหตุของประสิทธิผลขององคการได และพบวาตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการคือ ความผูกพันในองคการ   สวนสภาพแวดลอมภายใน
องคการมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดยสงผานในสองทางคือ 1) สภาพแวดลอม
ภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผานความผูกพันตอองคการ ไปสูประสิทธิผลองคการ และ        
2) สภาพแวดลอมภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางาน
และความผูกพันในองคการไปสูประสิทธิผลองคการ  นอกจากนี้พฤติกรรมการบริหารก็มีอิทธิพล
ทางออมตอประสิทธิผลองคการ โดยมีอิทธิพลสงผานในสามทางคือ 1) พฤติกรรมการบริหารมี
อิทธิพลทางบวกผานความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ            
2) พฤติกรรม การบริหารมีอิทธิพลทางบวกผาน เทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ และ 3) พฤติกรรมการบริหารสงผลทางบวกผานความ
ผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ สําหรับโครงสรางองคการมีอิทธิพลทางออมตอ
ประสิทธิผลองคการ  โดยมีอิทธิพลสงผานเสนทางเดียวคือ โครงสรางองคการมีอิทธิพลทางบวก
ผานเทคโนโลยี ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการไปสูประสิทธิผลองคการ 
  

อภิปรายผล 
 

 การอภิปรายผลการวิจัย องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
แบงออกเปน 3 ตอนตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 1. องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
     จากการวิจัยพบวา ผูบริหารและอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความคิดเห็นวา
องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมี 6 องคประกอบ  ประกอบดวย          
1) พฤติกรรมการบริหาร  2) ความพึงพอใจในการทํางาน 3) สภาพแวดลอมภายในองคการ         
4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการและ 6) โครงสรางองคการ   เมื่อเรียงลําดับความสําคัญ
ของแตละองคประกอบ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
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  1.1 องคประกอบดานพฤติกรรมการบริหาร  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุด ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ47.414 โดยมีตัวแปรยอย 23 ตัวแปร  การที่องคประกอบดานพฤติ
กรรมการบริหารมีความสําคัญมากที่สุดอาจเนื่องมาจาก  มหาวิทยาลัยราชภัฏปจจุบันกําลังอยูใน
ยุคของการปรับเปลี่ยนจากการเปนสถาบันราชภัฏ มาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โครงสรางการ
บริหารงานแตกตางไปจากเดิม  นอกจากนี้ยังไดรับผลกระทบจากการประเมินภายนอกทั้ง จาก
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ สมศ.และจาก
สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ ก.พ.ร. ทําใหมหาวิทยาลัยตองรีบปรับตัวและ
พัฒนาตัวเองขึ้นเพื่อใหอยูในระดับที่ไดมาตรฐาน พฤติกรรรมการบริหารของผูบริหารจึงเปนสิ่งที่
จําเปนอยางยิ่งเปนลําดับแรก  
 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานพฤติกรรมการบริหารพบวา        
1) ผูบริหารตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ
เพื่อนํามาปรับปรุงงาน  3) ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกําหนดทิศทางของมหาวิทยาลัย
ไดอยางถูกตอง 4) ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ    
5) ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอแนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ   เปนตัวแปร
ที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการที่ใหญ มี
บุคลากรอยูในองคการเปนจํานวนมาก จึงจําเปนตองจัดระเบียบแบบแผน ใหทุกฝายทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารจึงตองเปนบุคคลที่เชี่ยวชาญในองคการทางการศึกษา  ดังนั้น
เพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในองคการ ผูบริหารจึงตองมีความรูความสามารถ ความเขาใจและ
ตองตื่นตัว เปนผูนํามืออาชีพ เนื่องจากภาวะผูนํากลไกสําคัญภายในองคการ สอดคลองกับ
อภิวรรณา  แกวเล็ก ที่ไดศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ซึ่งผลการวิจัย พบวา  ผูบริหารโรงเรยีนตองมี
ภาวะผูนําในการบริหารงานเพื่อใหองคการบรรลุประสิทธิผล ซึ่งภาวะผูนําที่ศึกษามี 2 แบบไดแก 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ  นอกจากนี้การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบก็เปนสิ่งที่คัญซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวรเชษฐ จันทรภิรมย 
ที่ไดศึกษาถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่สงผลตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา  โดยพบวารูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธแบบมีสวนรวมของชุมชนที่ใชในการ
บริหารจัดการและพัฒนาการศึกษาชวยทําใหคุณภาพการศึกษาดีข้ึน  มีลักษณะเปนกระบวนการ 
5 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที่ 1 มีสวนรวมคิดและตัดสินใจ ข้ันตอนที่ 2 มีสวนรวมในการกําหนด
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แผนงาน  ข้ันตอนที่ 3 มีสวนรวมปฏิบัติตามแผน  ข้ันตอนที่ 4 มีสวนรวมรับผลประโยชน  5) มีสวน
รวมประเมินผล   นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของเยาวภา  ประคองศิลปและโกวิทย  หนอ
ศรีดา ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการมีสวนรวมในการบริหารงานของคณะกรรมการและ
หนวยงานทางการศึกษา ภายในเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการมีสวนรวม
และแนวทางการพัฒนาการมีสวนรวมในการบริหารงานภายในเขตพื ้นที ่การศ ึกษาของ
คณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษา พบวาการมีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่
การศึกษาของคณะกรรมการและหนวยงานทางการศึกษาดานวิชาการ มีแนวทางในการพัฒนาการ
การมีสวนรวมในการบริหารงานในเขตพื้นที่การศึกษาสรุปไดดังนี้   1) ปรับวิสัยทัศนการบริหารของ
ผูบริหารใหมีทิศทางที่ชัดเจนและเปดกวาง    2) จัดโครงสรางการบริหารงานเขตพื้นที่การศึกษา
เปนแนวราบเพื่อใหทุกฝายมีสวนรวม  3) กระบวนการสรรหาคณะบุคคลที่จะเขามามีสวนรวมใน
การบริหารงานจะตองมีความโปรงใสตรวจสอบได  4) กําหนดบทบาทหนาที่ ภารกิจขององคกรหลัก
ทั้ง  4 อยางชัดเจน  โดยมีกฎหมายรองรับ  5) กระจายอํานาจสูสถานศึกษาโดยใชหลกัการบรหิารทีใ่ช
โรงเรียนเปนฐาน  6) จัดใหมีการอบรมสัมมนา เพื่อใหความรูความเขาใจและขอมูลสารสนเทศแก
บุคลากรทุกฝายอยางตอเนื่อง 7) ใหความสําคัญเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการอื่น ๆ ของ
คณะกรรมการ   
     1.2 องคประกอบดานความพึงพอใจในการทํางาน   เปนองคประกอบที่มีความ 
สําคัญตอความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่สอง  ซึ่งสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 2.750  โดยมีตัวแปรยอย 13 ตัวแปร   
   เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานความพึงพอใจในการทํางาน    
พบวา  1) บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน  2) บุคลากรมีความเต็ม
ใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  3) บุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน        
4) บุคลากรมีเปาหมายในการทํางานของตนสอดคลองกับเปาหมายของมหาวิทยาลัย 5) บุคลากร
มีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
หากบุคคลในองคการไมพึงพอใจในการทํางานก็จะเปนเหตุหนึ่งที่ทําใหผลปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพ
งานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน แตในทางตรงกันขามหากองคการที่บุคคลมีความพึง
พอใจในการทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน   เมื่อบุคลากรมีความรูสึกวาเขาใจและ
ยอมรับในภาระหนาที่ที่ตัวเองตองรับผิดชอบแลวก็จะเกิดความรูสึกสบายใจ พึงพอใจในการ
ทํางาน เต็มใจทํางานซึ่งจะมีผลมุงประสิทธิผลขององคการดวย สอดคลองกับที่จันทรานี สงวน
นาม ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการของผูบริหาร บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจใน
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งานที่สัมพันธกับความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา ความพึงพอใจในงาน รวมกับตัว
แปรอื่นอีก 5 ตัวแปร สามารถทํานายความสําเร็จของโรงเรียนประถมศึกษาได  นอกจากนี้สมยศ 
นาวีการ ยังกลาวถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากรพึงพอใจในงานมีดังนี้คือ โอกาสความกาวหนา 
เงินเดือน ความทาทาย การมีสวนรวมในงาน การไดรับการยกยองและการมีสถานภาพที่ดี ความ
รับผิดชอบและการมีอํานาจ ความมั่นคง ความมีอิสระ โอกาสในความเจริญกาวหนา และ
สภาพแวดลอมทํางานที่ดี ซึ่งสอดคลองกับการา (Gara) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
อาจารยคณะธุรกิจ  พบวา ปจจัยจูงใจทั้ง 5 ประการ ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) ที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานสูงที่สุด  คือ ตัวงาน  สวนโอกาสความกาวหนาทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางานต่ําที่สุด  
 1.3 องคประกอบดานสภาพแวดลอมภายในองคการ  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญ
ตอความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่สาม  ซึ่งสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.916   โดยมีตัวแปรยอย 15 ตัวแปร   
 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานสภาพแวดลอมภายในองคการ     
พบวา  1) ผูบริหารยอมรับความรูความสามารถของบุคลากร 2) ผูบริหารทุกระดับเขาใจปญหาของ
บุคลากรและใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ 3) ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรตอการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ  4) มหาวิทยาลัยเนนการใหการอบรมดานการพัฒนาคุณธรรมและ
จริยธรรมแกบุคลากรทุกระดับ 5) บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระในการคิด
สรางสรรคเพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  จะเห็นไดวาเปนตัวแปรที่แสดงถึงตัวแปรยอยดานบรรยากาศและวัฒนธรรม
ขององคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการเปนอยางยิ่ง  การที่องคการมีบรรยากาศ
การและวัฒนธรรมในทํางานที่เหมาะสมยอมจะเอื้ออํานวยและสงเสริมใหสมาชิกภายในองคการมี
ความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังที่เดวิส (Davis) กลาวถึงบรรยากาศ
องคการวาเปนสภาพแวดลอมที่ผูปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นรับรู บรรยากาศองคการเปนสิ่งที่ไม
สามารถมองเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบตัว บรรยากาศองคการเปนตัวแปร
สําคัญสําหรับความมีประสิทธิผลขององคการ สอดคลองกับฮอลท และไฮท (Holt and Hinds)  ซึ่ง
ศึกษาองคประกอบที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาตามแนวคิดของ Holton พบวา  
องคประกอบดานบรรยากาศการเรียนรู ประกอบดวย การมีสวนเกี่ยวของและความรับผิดชอบของ
นักเรียน  สภาพแวดลอมทางกายภาพ การยอมรับและการมีส่ิงจูงใจ  พฤติกรรมในทางบวกของ
นักเรียน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน   จันทรานี สงวนนาม ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
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ความสําเร็จของสถานศึกษา ไวและระบุวาบรรยากาศของสถานศึกษาเปนปจจัยที่สําคัญ
ประการหนึ่ง    จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหาร ผูบริหารจะตองตระหนัก
อยูเสมอวาควรสรางบรรยากาศในองคการในลักษณะใด  ซึ่งการใหผูปฏิบัติงานรวมมือกัน
ปฏิบัติงานดวยความสนิทสนมกลมเกลียว  จะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่
ไดรับมอบหมายมาก  สอดคลองกับการศึกษาของนีเวล (Newell) ซึ่งพบวา บรรยากาศที่ทําให
สมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการงานที่ไดรับมอบหมายนอย คือ บรรยากาศแบบปด  
บรรยากาศแบบนี้ผูบริหารจะไมคํานึงถึงความตองการของผูปฏิบัติงาน จะบริหารโดยใช
กฎระเบียบอยางเครงครัด  ตรงกันขามกับบรรยากาศแบบเปดที่ผูปฏิบัติมีขวัญกําลังใจสูง จะมีผล
ทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานมากกวา  บรรยากาศองคการที่ดีจะสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ  จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และพึงพอใจตองาน นอกจากนี้ ผูบริหารควรให
ความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการดวย โดยการประเมินสภาพของวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู 
และประเมินความเหมาะสมหรือคุณคาที่มีตอองคการ เพื่อจะไดสรางวัฒนธรรมองคการใหเปนไป
ในแนวทางที่เหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ เชน การใหการอบรมดานการพัฒนา
คุณธรรมและจริยธรรมแกบุคลากรทุกระดับ เปนตน 
 1.4 องคประกอบดานเทคโนโลยี  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอความมี
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่ ส่ี  ซึ่งสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.606  โดยมีตัวแปรยอย 8 ตัวแปร   
  เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานสภาพแวดลอมภายในองคการ     
พบวา  1) มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 2) มหาวิทยาลัยมีซอรฟแวรที่
เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ  3) มหาวิทยาลัยจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยทีีใ่ช
ในการบริหารงานและการเรียนการสอนไวอยางเพียงพอ  4) มหาวิทยาลัยมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 5) มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารจัดการระบบการทํางานของมหาวิทยาลัย  เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวทิยาลยั
ราชภัฏ เนื่องจากปจจุบันเทคโนโลยีสมัยใหมเขามามีบทบาทในองคการมาก การเกิดขึ้นของ
เทคโนโลยีไดสรางผลกระทบตอองคการอยางหลีกเลี่ยงไมพน  มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความจําเปน
ที่จะตองนําวิทยาการสมัยใหมเขามาปรับใชในองคการ เพื่อใหองคการมีความสามารถในการ
ดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นจึงทําใหตองนําเทคโนโลยีสมัยใหม
เขามาใช   สเตียรส (Steers) ซึ่งไดศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวคิดระบบเปดและกลาววา



 225

เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญของลักษณะองคการ   สอดคลองกับวาสนา อนุวาร ที่ได
ศึกษาการใหบริการอินเทอรเน็ตของหองสมุดมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาคพบวาอินเทอรเน็ตมี
ประโยชนอยางยิ่งเพื่อการศึกษาคนควาในมหาวิทยาลัยในระดับมากที่สุด การจัดการบริการ
อินเทอรเน็ตมีผลกระทบตอบุคลากรหองสมุดในระดับมากในเรื่องการสืบคนขอมูล และชวย
เพิ่มพูนทักษะการใชภาษา การติดตามความเคลื่อนไหวทางดานเทคโนโลยีและพัฒนาตนเองให
สามารถประยุกตใชเทคโนโลยีกับงานที่เกี่ยวของไดตลอดเวลาและไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
บุคคลภายนอกวงการโดยเฉพาะวงการคอมพิวเตอรมากขึ้น  สอดคลองกับการวิจัยของ วรรณวิภา 
ติดถะสิริ ที่กลาววาทั้งผูบริหาร คณาจารย เจาหนาที่ และนักศึกษาในมหาวิทยาลัยมีความ
กระตือรือรนในการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศดานตาง ๆ มาก ซึ่งเปนเครื่องบงชี้วา
บุคลากรในสถาบันการอุดมศึกษาไทยไดใหความสนใจ และทราบถึงประโยชนของเทคโนโลยี
สารสนเทศมากขึ้น   แตอยางไรก็ตามในสภาพความเปนจริงแมจะมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชแต
ก็ยังมีปญหาในเรื่องการใชเนื่องจากบุคลากรสวนใหญยังใชเครื่องมือที่ทันสมัยตาง ๆ ไมเปน   ดังที ่ 
อัญชุลี  เสถียรศรี ไดศึกษาวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการคา
คุรุสภา โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหาร และเจาหนาที่ปฏิบัติการขององคการคาคุรุสภา
พบวา  มีปญหาดานสภาพการใชและปญหาการใชสารสนเทศ ซึ่งพบวา ผูบริหาร และเจาหนาที่
ปฏิบัติการมีปญหาการใชทางดานการเก็บรวบรวมขอมูล  ดานการตรวจสอบขอมูล ดานการ
ประมวลผลขอมูล ดานการวิเคราะหขอมูล และดานการนําขอมูลไปใช  
 1.5 องคประกอบดานความผูกพันตอองคการ  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอ
ความมีประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่หา  ซึ่งสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.299   โดยมีตัวแปรยอย 7 ตัวแปร    
 เมื่อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานความผูกพันตอองคการ  พบวา           
1) บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) บุคลากรมีความรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) บุคลากรยินดีที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ 
เพื่อจะไดทํางานในหนวยงานนี้ตอไป    เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เนื่องจากความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  
ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ  
ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผล  และในปจจุบันองคการเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงสูง  สงผลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏตองปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงาน  โครงสราง
องคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสมจากภายใตสภาวการณดังกลาว  ความผูกพันตอ
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องคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถชวยใหองคการฟนผาอุปสรรคตางๆ ไป
ได สเตียรส (Steers) ไดวิเคราะหความผูกพันตอองคการ และสรุปวาปจจัยที่จะทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนตัวของพนักงาน  ลักษณะงานและประสบการณ
ในการทํางาน  ปจจัยดังกลาวตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ  เมาเซอร (Mauser) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางกายภาพในการ
ทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาในดาน 1) การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ
หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน 2) ความสําคัญของบรรยากาศในการทํางานของอาจารย        
3) คุณลักษณะของบรรยากาศองคการและระดับความผูกพัน ผลการวิจัยพบวา อาจารยมีความ
ผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และบรรยากาศองคการกับ
นวัตกรรมเปนปจจัยที่พยากรณความผูกพันระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานของอาจารยดวย 
สอดคลองกับประทุม ฤกษกลาง ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา ปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลทางตรงอยางมี
นัยสําคัญตอความผูกพันตอองคการเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก การสื่อสารและ 
สัมพันธภาพ  ความขัดแยงในบทบาท และอายุของอาจารย ตามลําดับ 
 1.6 องคประกอบดานโครงสรางองคการ   เปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอความมี
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏมากเปนอันดับที่หก  ซึ่งสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดไดรอยละ 1.222   โดยมีตัวแปรยอย 5 ตัวแปร    
 เมื่ อพิจารณาตัวแปรที่อธิบายองคประกอบดานโครงสรางองคการพบวา                 
1) มหาวิทยาลัยมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน  2) มหาวิทยาลัยมีโครงสรางองคการที่เอื้อตอ
การประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 3) มหาวิทยาลัยจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึง
ความรูความ สามารถและทักษะของบุคลากร   เปนตัวแปรที่สําคัญสําหรับองคการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนศูนยกลางของแหลงทรัพยากรตางๆ ที่เกี่ยวพันกันใน
สังคม จึงตองมีการประสานรวมมือกันและมีการจัดการองคการใหเปนระบบเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามลักษณะขององคการนั้นๆ    ดังนั้นองคการจึงตองมีโครงสรางตาม
หลักการจัดองคการอยางมีระเบียบ   สอดคลองกับสเตียรส (Steers) ซึ่งไดศึกษาประสิทธิผล
องคการตามแนวคิดระบบเปด และกลาววาโครงสรางเปนองคประกอบที่สําคัญของลักษณะ
องคการ  สอดคลองกับประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ ยังไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของหนวยศึกษานิ เทศก   กรมสามัญศึกษา  พบวา   โครงสรางองคการเปนตัวแปรปจจัยที่มี
อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการดวย  นอกจากนี้เมิรพ (Merwe) ยังศึกษาพบวา ในการจดั
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โครงสรางองคการยุคใหมนั้น องคการสวนใหญมีแนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมแบบ
แนวนอน เนื่องจากการดําเนินงานในปจจุบันนี้ ผูบริหารและพนักงานจะประสบกับปญหามากมาย
ที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การงานจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจใน
การดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว   จึงจะสามารถชวยใหองคการดําเนินการไดเปรียบคูแขงขัน  สงผล
ใหงานที่ออกมามีคุณภาพ  สอดคลองกับงานวิจัยของชาง ชางและเพเพอร (Chang, Chang and 
Paper) ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธระหวางการสงขอมูลขาวสารขององคการ ที่มีการจัดโครงสราง
องคการแบบกระจายอํานาจ  พบวามีผลดีตอผลการดําเนินงานเนื่องจากการสงขอมูลขาวสาร
สามารถดําเนินการสงไปยังหนวยงานตาง ๆ ไดอยางรวดเร็วและหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถ
ดําเนินการตัดสินใจในการดําเนินงานไดรวดเร็วเชนกัน นอกจากยังสอดคลองกับมูน (Moon)  ที่ได
ศึกษาเกี่ยวกับการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง  พบวา การออกแบบองคการโดย
ยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง สามารถชวยลดระดับความลาชาในการดําเนินงานได   
เนื่องจากการดําเนินงานมีความยืดหยุนและสามารถติดตอส่ือสารแบบเปดเผยระหวางสมาชิกของ
องคการ 
  
 2. ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     ในการประเมินประสิทธิผลขององคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการประเมินโดยใช
รูปแบบที่ยึดเปาหมายขององคการ โดยพิจารณาวาผลการดําเนินงานขององคการเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนดไวหรือไมตามแนวคิดของฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) ซึ่งจากการศึกษา 
ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสรุปไดวา ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
โดยเฉลี่ยอยูในระดับมากในทุกดาน   
     2.1 ดานคุณภาพบัณฑิต   พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเห็นเกี่ยวกับ
ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก  โดยมีความเห็น
ระดับมากในเรื่องของการสนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีการ
ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรอยูเสมอ  สงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง มีกิจกรรม
การเรียนการสอนแบบทีมงาน  มหาวิทยาลัยจัดสื่อการเรียนการสอนและการศึกษาคนควาไวอยาง
เพียงพอ  มหาวิทยาลัยจัดอาจารยที่มีคุณวุฒิตรงตามความตองการของสาขาวิชา   
     2.2 ดานการวิจัยและงานสรางสรรค พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเห็น
เกี่ยวกับระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมี
ความเห็นระดับมากในเรื่องของการวิจัยและงานสรางสรรคเพื่อสรางองคความรูใหม  นโยบายและ
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แผนงานการวิจัยและงานสรางสรรคของคณะและของมหาวิทยาลัย การจัดหาแหลงทุนสนับสนุน
ในการทําวิจัยและงานสรางสรรคทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย การสงเสริมการพัฒนา
บุคลากรดานการวิจัยและงานสรางสรรค การสงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยและงานสรางสรรคไป
พัฒนามหาวิทยาลัยและทองถิ่น และการสงเสริมใหมีการตีพิมพ เผยแพรผลงานวิจัยและงาน
สรางสรรคของอาจารยทั้งในระดับชาติและนานาชาติ   
     2.3 ดานการบริการวิชาการ พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเห็นเกี่ยวกับ
ระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีความเห็นระดับ
มากในเรื่องของการสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการบริการวิชาการและวิชาชีพที่
สอดคลองกับความตองการของสังคม  การสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการและวิชาชีพแก
สังคม การพัฒนาแหลงใหบริการวิชาการและวิชาชีพเพื่อใหบริการแกบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกมหาวิทยาลัย  การสรางเครือขายความรวมมือกับองคการตางๆ ในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ทั้ง
ในและตางประเทศเพื่อรวมมือกันพัฒนางานบริการวิชาการและวิชาชีพ การใหชุมชนเขามามีสวนรวม
ในการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสรางความมั่นคงและความเขมแข็งแกสังคม การนําความรูในทองถิ่น
มาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา การใหบริการวิชาการและวิชาชีพในรูปแบบที่หลากหลาย   
     2.4 ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
ความเห็นเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก   
โดยมีความเห็นระดับมากในเรื่องของการจัดกิจกรรมที่เนนใหเกิดความรัก ความภาคภูมิใจและ
ความตระหนักถึงความสําคัญของศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่น  การสนับสนุนใหชุมชน
เขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  การสนับสนุนการศึกษาและ
การวิจัยดานศิลปะ วัฒนธรรมและและภูมิปญญาทองถิ่น การสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพร
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมในระดับทองถิ่น     
  การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏมีระดับประสิทธิผลองคการในภาพรวมอยูในระดับมากทุก
ดาน  อาจเปนเพราะในชวงเวลาที่ผานมามหาวิทยาลัยราชภัฏพยายามที่จะผลักดัน พัฒนาตัวเอง
ใหมีคุณภาพสามารถแขงขันกับมหาวิทยาลัยตาง ๆ ได   ประกอบกับในปจจุบันมีหนวยงาน
ประเมินภายนอกทั้ง จากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ
มหาชน) หรือ สมศ.และจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ หรือ ก.พ.ร. ทําให
มหาวิทยาลัยตองรีบปรับตัวและพัฒนาตัวเองขึ้นเพื่อใหอยูในระดับที่ไดมาตรฐาน  ตองมีการปรับ
ในทุกเรื่องทั้งโครงสรางองคการ ระบบการบริหารภายในรวมถึงระบบการประกันคุณภาพ ดังนั้น
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อาจกลาวไดวาดวยความพยายามปรับตัวดังกลาว จึงทําใหผลการประเมินประสิทธิผลองคการอยู
ในระดับมาก ซึ่งถือไดวาในภาพรวมมหาวิทยาลัยราชภัฏบริหารงานไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

3. องคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     จากการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
  3.1 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการคือ ความผูกพันในองคการ 
ทั้งนี้เพราะมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนองคการที่ต้ังขึ้นมาเปนเวลายาวนาน โดยพัฒนามาจาก
โรงเรียนฝกหัดครูซึ่งเปนองคการเล็ก ๆ บุคลากรทํางานอยูรวมกันในวงแคบในทองถิ่น บุคลากรมี
ความรักความผูกพันรวมกัน จวบจนกระทั่งปจจุบันองคการขยายใหญข้ึนเปนมหาวิทยาลัย 
คุณลักษณะดังกลาวก็ยังคงอยู  โดยเฉพาะบุคลากรที่มีอายุการทํางานรวมกันเปนเวลานาน ซึ่ง
สอดคลองกับชฎาภา ประเสริฐทรงที่ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบวา ระยะเวลาที่ทํางานในองคการเปนตัวแปร
หนึ่งที่ทําใหเกิดความผูกพันในองคการ   นอกจากนี้สภาพแวดลอมก็มีอิทธิพลทําใหบุคลากรเกิด
ความผูกพันในองคการดวย ซึ่งสอดคลองกับเมาเซอร (Mauser) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะทางกายภาพในการทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคการ พบวา 
อาจารยมีความผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  3.2 ตัวแปรสาเหตุเบื้องตนคือ สภาพแวดลอมภายในองคการ โครงสรางองคการ และ
พฤติกรรมการบริหาร อภิปรายไดวา หากมหาวิทยาลัยราชภัฏมีสภาพแวดลอมภายในองคการที่ดี 
มีโครงสรางองคการที่เขมแข็ง และผูนํามีพฤติกรรมการบริหารที่ดี จะชวยสงเสริมใหมีการใช
เทคโนโลยีภายในองคการมากขึ้น บุคลากรก็จะมีความสุขในการทํางานมากขึ้น สงผลทําให
บุคลากรความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้น ซึ่งเมื่อบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคการแลวจะสงผลทําใหองคการที่มีประสิทธิผลสูงขึ้นดวย  ความผูกพันตอองคการจึง
เปนลักษณะที่สําคัญที่บุคลากรจะตองมีเนื่องจากความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่ง
ความมุงมั่น  ความปรารถนาอยางแรงกลา  ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคณุคาขององคการ  
และเต็มใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏไปสูความมีประสิทธิผลตอไป  โดยสเตียรส (Steers) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการ 
พบวามีปจจัย 3 ประการที่สําคัญที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ ดังนี้ 1) ลักษณะสวน 
ตัวของพนักงาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคการและความแตกตางในความรุนแรงของความ
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ตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 2) ลักษณะงาน เชน ความมีความหมายของงานที่
ทําและโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับผูรวมงานและ 3) ประสบการณในการทํางาน เชน ความ
นาเชื่อถือไดขององคการที่ผานมาในอดีต ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่น ๆ ที่มีตอ
องคการ เปนตน 
  3.3 จากการศึกษาพบวาตัวแปรดานพฤติกรรมการบริหารไมมีอิทธิพลตอโครงสราง
องคการ อภิปรายไดวา เนื่องจากองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏดําเนินงานภายใตกรอบแหง
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยพระราชบัญญัติไดกําหนดบทบาทหนาที่ โครงสรางการ
บริหารขององคการไวอยางชัดเจน แมวาในรายละเอียดจะขึ้นอยูกับการบริหารของมหาวิทยาลัย
แตละแหงก็ตาม พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารจึงไมมีอิทธิพลตอตัวแปรดานนี้ 
  3.4 จากการศึกษาพบวาตัวแปรดานโครงสรางองคการ ไมมีอิทธิพลตอสภาพ 
แวดลอมภายในองคการ อภิปรายไดวา เนื่องมาจากโครงสรางองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับการ
กําหนดภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัดองคการ  การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปแบบและ
จัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติภารกิจขององคการ โครงสรางองคการชวยใน
เร่ืองการดําเนินงานในสวนตางๆ  ขององคการใหเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการ
ประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง  หรือสวนตางๆ ขององคการใหสามารถรวมกัน
ดําเนินการตามภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ  โครงสรางองคการจึงเปนเรื่อง
ที่เกี่ยวของกับระบบของการทํางานซึ่งไมมีอิทธิพลใด ๆ ตอสภาพแวดลอมภายในองคการ 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏดังตอไปนี้  
 1. ผูบริหารควรใชพฤติกรรมการบริหารเชิงกลยุทธเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
แสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อนํามาปรับปรุงงาน  มองการณไกล สามารถกําหนด
ทิศทางของมหาวิทยาลัยไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ยังควรใชพฤติกรรมการบริหารดานการ
ติดตอส่ือสารที่เหมาะสม มีการสื่อสารขอมูลกับบุคลากรไดอยางรวดเร็ว มีการใชจัดประชุม
ปรึกษาหารือ ติดตอส่ือสารซึ่งกันและกันเพื่อมุงใหงานบรรลุเปาหมาย 
 2. มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบาย ดานการพัฒนาบุคลากรใหชัดเจนและเสมอภาค 
เพื่อสรางความพึงพอใจในการทํางานใหแกบุคลากรในมหาวิทยาลัย  ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจใน
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การทํางานดวยการใหแรงเสริมตาง ๆ เชน การศึกษาตอ การฝกอบรมตาง ๆ ควรมีการสนับสนุนใน
เร่ืองของงบประมาณอยางเต็มที่โดยมีเกณฑตัดสินที่ชัดเจน สามารถอธิบายได 
 3. มหาวิทยาลัยควรมีการกําหนดนโยบายสงเสริมพัฒนาดานบรรยากาศองคการเพื่อ
สรางความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในดวยกันและบุคลากรกับผูบริหาร เพื่อสรางบรรยากาศ
ใหเอื้อตอการมีความสัมพันธที่ดีระหวางกัน ซึ่งทุกฝายตางตองการบรรยากาศที่ดีขององคการ  
เพื่อที่จะทําใหไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ   
 4. มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายพัฒนาและเทคโนโลยีสารสนเทศใหชัดเจน 
เนื่องจากในปจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาทตอการศึกษาอยางมาก มหาวิทยาลัย
ตองสรางเครือขายระบบสารสนเทศขึ้นในสถาบัน  โดยตองมีมาตรการในการจัดบริการ
คอมพิวเตอรสําหรับนักศึกษาทุกคน มีการกําหนดระยะการเปลี่ยนอุปกรณคอมพิวเตอรใหทันสมัย
อยูตลอดเวลา พรอมกับมีการวางแผนการใชอุปกรณคอมพิวเตอรใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา  
มหาวิทยาลัยควรจัดหางบประมาณไวใหเพียงพอ รวมถึงตองมีการจัดทําโครงการฝกอบรม
บุคลากรใหมีความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศดวย 
  5. มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญในการสงเสริมความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
สรางความรูสึกของบุคลากรใหยอมรับในการเปนสวนหนึ่งขององคการ  มีความภาคภูมิใจที่ได
ทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  และมีความปรารถนาที่จะรวมกันปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุวัตถุ 
ประสงคขององคการดวยความศรัทธา  ทุมเทและจงรักภักดีตอองคการ   ดวยการจัดกิจกรรมเพื่อ
สงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสปฏิสัมพันธกัน ปฏิบัติงานรวมกันหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน
ดวยมิตรไมตรี 
 6. มหาวิทยาลัยควรจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน  จัดโครงสรางองคการที่เอื้อตอการ
ประสานงานระหวางฝาย    จัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถและ
ทักษะในงานที่ตองรับผิดชอบเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
 7. มหาวิทยาลัยควรมีการกําหนดนโยบายสงเสริมใหชัดเจนเพื่อพัฒนานักศึกษาในดาน
การวิจัย  เนนการเรียนการสอนที่ใชกระบวนการวิจัย  กําหนดใหมีการวิจัยในทุกหลักสูตร จัด
โครงการประกวดผลงานวิจัยเพื่อกระตุนใหนักศึกษามีความกระตือรือรนในการผลิตผลงานวิจัยที่มี
คุณภาพตามความตองการของหลักสูตรที่เรียน มหาวิทยาลัยควรจัดสรรแหลงเงินทุนเพื่อชวย
สนับสนุนในการผลิตงานวิจัยแกนักศึกษาสําหรับผลงานที่มีประโยชน มีคุณคาตอมหาวิทยาลัย
และทองถิ่น 
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 8. มหาวิทยาลัยตองมีเกณฑในการประเมินผลการเรียนการสอนที่ไดมาตรฐาน ตองเนน
ย้ําผูสอนใหสอนโดยกําหนดวัตถุประสงคในการเรียนใหชัดเจน  และกําหนดเกณฑในการประเมิน
ที่ไดมาตรฐาน สามารถประเมินผูเรียนไดอยางเที่ยงตรง มหาวิทยาลัยควรมีการจัดอบรมเพื่อให
ความรูหรือเพื่อเนนย้ําใหผูสอนไดตระหนักและใหความสําคัญกับการประเมินผลการเรียน หรือ
อาจมีการจัดทําคูมือเพื่อใหความรูในเรื่องของการประเมินผลการเรียนการสอนแกผูสอน 
 9. มหาวิทยาลัยควรสงเสริมใหมีการผลิตงานวิจัยและงานสรางสรรค โดยการใหการ
สนับสนุนในเรื่องแหลงเงินทุนอยางเพียงพอ สงเสริมใหความรูแกบุคลากรทุกฝายในมหาวิทยาลัย
ในเรื่องของการวิจัย เพื่อใหมีงานวิจัยที่หลากหลายตามสาขาวิชาหรือหนวยงานที่ตนอยู 
มหาวิทยาลัยควรใหการสนับสนุนอยางจริงจังแมจะมิไดเปนมหาวิทยาลัยที่เนนในเรื่องของการ
วิจัยก็ตาม เนื่องจากการวิจัยและผลงานสรางสรรคตาง ๆ เปนสิ่งที่จะสรางขอคนพบหรือประเด็น
ใหม ๆ ที่นาสนใจศึกษา ซึ่งอาจเปนการสรางจุดเดนใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฎดวย 
 10. มหาวิทยาลัยควรมีการประสานงานเพื่อสรางเครือขายความรวมมือดานงานวิจัย
และงานสรางสรรคกับสถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในและตางประเทศ เพื่อเปนการสรางความ
เขมแข็งใหกับมหาวิทยาลัย เนื่องจากทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยอาจมีไมเพียงพอ การไดรับ
ความรวมมือจากภายนอกอาจเปนสิ่งที่ชวยเสริมใหมหาวิทยาลัยมีกําลังที่จะผลิตงานวิจัยและงาน
สรางสรรคไดอยางมีคุณภาพมากขึ้น อีกทั้งยังอาจเปนการสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ไดอีกทางหนึ่งดวย 
 11. มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายที่ชัดเจนที่นําไปสูการปฏิบัติ มีการกําหนด
กระบวนการดําเนินงานที่ชัดเจนในเรื่องการใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกสังคม รวมทั้ง
กําหนดใหมีการติดตามผลการบริการดานวิชาการและวิชาชีพแกสังคมอยางสม่ําเสมอในทุก ๆ 
งานหรือโครงการที่ปฏิบัติ เพื่อเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติทํางานดวยความตั้งใจ และยังมีประโยชน
ในการนําผลที่ไดมาปรับปรุงและพัฒนางานตอไปดวย 
 12. มหาวิทยาลัยควรสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพรความรูดานศิลปะและวัฒนธรรม
ในระดับนานาชาติ มีการประสานงานติดตอกับสถาบันที่เกี่ยวของในนานาชาติเพื่อใชเปนแหลงใน
การเผยแพรความรูดานศิลปะและวัฒนธรรมของไทยใหเปนที่รูจักในตางประเทศ อีกทั้งยังเปน
โอกาสของมหาวิทยาลัยที่จะไดแลกเปลี่ยนความรูในดานศิลปะและวัฒนธรรม และทําให
มหาวิทยาลัยมีองคความรูใหมจากแหลงเรียนรูในตางประเทศอีกดวย 
 13.  มหาวิทยาลัยควรสงเสริมใหมีการนําความรูทางดานศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิ
ปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา เนื่องจากในทองถิ่นแตละแหงลวนมีศิลปะ 
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วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นที่มีคุณคา จึงควรนําองคความรูจากแหลงการเรียนรูในทองถิ่นมา
ใชเปนประโยชน เพื่อปลูกฝงความรัก ความผูกพันและความภาคภูมิใจของนักศึกษาที่มีตอทองถิ่น
ของตน มหาวิทยาลัยควรสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่ส่ือถึงงานดานศิลปะ 
วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นและมีการศึกษาคนควาจากแหลงการเรียนรูในทองถิ่น 
 14. ในการบริหารวิทยาลัยราชภัฏผูบริหารควรสงเสริมบุคลากรใหมีความมุงมั่น  ความ
ปรารถนา ความเชื่อ  ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน
ใหแกองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเชื่อมความสัมพันธหรือสงเสริม
ความสัมพันธแกบุคลากรเพื่อใหมีความรัก ความสามัคคีและตองการจะทํางานเพื่อมหาวิทยาลัย
ราชภัฏตอไป 

 15. ผูบริหารควรใหความสําคัญในการสงเสริมสภาพแวดลอมภายในองคการทั้งในเรื่อง
ของการสรางบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีการ
นําเทคโนโลยีเขามาใชเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานและความผูกพันในองคการ อันนําผลไปสูประสิทธิผลองคการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 16. ผูบริหารควรใหความสําคัญในการจัดแบงฝายงานที่เอื้อตอการประสานงานระหวาง
ฝายตางๆ  จัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถและทักษะของ
บุคลากร มีสายการบังคับบัญชาสั้นทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการติดตอประสานงาน
และระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวอยางชัดเจน 
 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวจิัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลยั   
ราชภัฏ ในกลุมมหาวทิยาลยัราชภัฏที่จัดตั้งขึ้นในชวงเวลาที่ตางกนั 
 2. จากการศึกษาพบวาองคประกอบประสิทธิผลองคการดานความผูกพันตอองคการ
เปนองคประกอบที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการ จึงควรมีการศึกษาเชิงลึกในเรื่อง
องคประกอบดานความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 3. ในการประเมินประสทิธิผลองคการมหาวิทยาลัยราชภัฏครั้งนี้ ไดใชรูปแบบที่ยึด
เปาหมายขององคการเปนเกณฑ ควรมีการศึกษาระดับประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑอ่ืนบาง 
เชน รูปแบบทีย่ึดระบบทรัพยากร  รูปแบบบูรณาการ  เปนตน 
 4. ควรมีการศึกษาประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏในดานที่เกี่ยวของกับ
การบริหารงานโดยตรง เชน งบประมาณ โครงสรางของมหาวิทยาลัย บุคลากร เปนตน 
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 5. จากการศึกษาพบวาความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการอยูในระดับตํ่า จึงควรมีการศึกษาซ้ําหรือศึกษาในเชิงลึก โดยอาจใชสถิติอ่ืนใน
การวิเคราะหความสัมพันธ เชน การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (cannonical correlation 
analysis) เปนตน 
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เที่ยงตรงของเครื่องมือเพื่อการวิจัย ที่แนบมาพรอมกับหนังสือนี้ ทั้งนี้ ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
ขอขอบคุณเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 

                         จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 

 
ขอแสดงความนับถือ 

 

 
 

   ( อาจารย ดร. ศริยา   สุขพานิช ) 
  หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 

 

งานธุรการ 
โทรศัพท/โทรสาร   0–3421–9136    
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ภาคผนวก จ  
 รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมอืวิจัย 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือ 
 
   1. ดร.สายหยุด  จาํปาทอง 
 วุฒิการศึกษา  Ed.D. Administration and Supervision (Rutgers) 
  ตําแหนง   กรรมการสภามหาวทิยาลยัราชภัฏจันทรเกษม   
     กรรมการสภามหาวิทยาลยัราชภัฏเพชรบูรณ ฯลฯ 
  อดีตอธิบดีกรมการฝกหัดครู                      
   2. รศ. ดร.ดิลก  บุญเรืองรอด 

 วุฒิการศึกษา  กศ.ด. พัฒนศกึษาศาสตร 
 ตําแหนง   กรรมการโครงการดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการพฒันา      
  มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา 
 อดีตอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา 

   3. รศ.ดร.กญุชรี  คาขาย 
 วุฒิการศึกษา  กศ.ด. พัฒนศกึษาศาสตร 

 ตําแหนง    กรรมการบริหารประจําหลกัสตูรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
         สาขาการจัดการคุณภาพ มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา  
                กรรมการสภาการศึกษา (สกศ.) 

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

 ตําแหนง    หวัหนากลุมงานพัฒนาระบบบริหารและประธานคณะกรรมการประกนั      
                  คุณภาพ  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

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

  ตําแหนง    อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ   
หนงัสือขอทดลองเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



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

  6  สิงหาคม  2550 

 เร่ือง     ขอทดลองเครื่องมือวิจัย 

เรียน     อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ส่ิงที่สงมาดวย แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 

                                      ดวย นางสาวอัญชนา พานิช  รหัสนักศึกษา 46252905 นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับ
อนุมัติใหทําวิทยานิพนธ เร่ือง “องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”   

  ในการนี้ภาควิชาการบริหารศึกษา      ใครขอความอนุเคราะหใหนางสาวอัญชนา พานิช  
ทําการทดสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือในหนวยงานของทาน     เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชใน
การวิจัยกลุมตัวอยาง  ภาควิชาการบริหารการศึกษา  หวังเปนอยางยิ่งวาจักไดรับความอนุเคราะหจากทาน
เปนอยางดี 

                         จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 
 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 

        ( อาจารย ดร. ศริยา   สุขพานิช ) 
         หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 

  

 

งานธุรการ 
โทรศัพท/โทรสาร   0–3421–9136    
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ภาคผนวก ช    
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



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

 28  สิงหาคม  2550 

 เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เรียน  อธิการบดีมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

                                      ดวย นางสาวอัญชนา พานิช  นักศึกษาระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําวิทยานิพนธ เร่ือง “องคประกอบ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ”  มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหาร
และอาจารย ในมหาวิทยาลัยของทาน เพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ  ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงผูบริหารและอาจารยทราบ เพื่อขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห  จักขอบพระคุณยิ่ง 
 

                            ขอแสดงความนับถือ 
 

 
 

( รองศาตรจารย ดร. ศิริชัย ชินะตังกูร ) 
     คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

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

 
 
 
 
 

ปณิธานของบัณฑิตวิทยาลัย “มุงมั่นใหบริการ พัฒนางานใหมีคุณภาพ” 
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ภาคผนวก ซ   
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (แบบสอบถาม) 
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แบบสอบถามวิจัย 
เรื่อง 

องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวทิยาลัยราชภฏั 
 
 
คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลประกอบการวจิัยเรื่อง  
องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
2. แบบสอบถามมีจํานวน 3 ตอน 
    ตอนที่1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ 
    ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
3. โปรดตอบทุกขอคําถามที่ตรงตามสภาพความเปนจริงหรือตามที่ปฏิบัติจริง เพราะขอมูลที่ไดจะ
มีคุณคาอยางยิ่งตอการวิจัย  ขอมูลที่รวบรวมไดจะนําไปวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวมเทานั้น 
ผูวิจัยจะถือเปนความลับและจะไมนําไปเผยแพรแตประการใด 
4. เมื่อทานใหขอมูลแลว ขอความกรุณาทานสงแบบสอบถามคืนไดที่ผูประสานงาน 
 
     ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานเปนอยางสูง ที่กรุณาใหความรวมมือใน
การตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                                                                   นางสาวอัญชนา พานิช 
                                                                  นักศึกษาปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
                                                               ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ      ชาย     หญิง  
2.  อายุ      ไมเกิน 30 ป    31 – 40 ป 
      41 – 50 ป    50 ปขึ้นไป 
3.  วุฒิการศึกษา     ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
      ปริญญาเอก    อื่นๆ ระบุ...................................... 
4.  ตําแหนงงานวิชาการ    อาจารย    ผูชวยศาสตราจารย 
      รองศาสตราจารย   ศาสตราจารย 
5. ตําแหนงหนาที่     ผูบริหาร    อาจารย 
6. ประสบการณการทํางาน   ไมเกิน 10 ป    11 – 20 ป          20 ปขึน้ไป 
 
ตอนที่ 2   แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาถึงองคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ                 
 แตละขอเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  ใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ 
 สภาพที่เปนจริง  โดยพิจารณาดังนี้ 
 ระดับ  5   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
                ระดับ  4   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 
                 ระดับ  3   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
                 ระดับ  2   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 
                ระดับ  1   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุด 

ระดับคะแนน      

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
  1. 
 

มหาวิทยาลัยมีการจัดแบงฝายงานไวอยางชัดเจน      

  2.  มหาวิทยาลัยมีสายการบังคับบัญชาสั้นทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็ว
ในการติดตอประสานงาน 

     

  3. มหาวิทยาลัยมีโครงสรางองคการที่เอื้อตอการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 
 

     
  4. มหาวิทยาลัยจัดบุคลากรประจําฝายตาง ๆ โดยคํานึงถึงความรู 

ความสามารถและทักษะของบุคลากร  

     

5. มหาวิทยาลัยมีการกระจายอํานาจในการบริหารและการตัดสินใจแก
ผูบริหารระดับรอง 
 

     

6. มหาวิทยาลัยระบุลักษณะงานที่บุคลากรตองรับผิดชอบไวอยางชัดเจน      
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
7. มหาวิทยาลัยมีการประสานงานของฝายตาง ๆ ทั้งแบบเปนทางการและไม

เปนทางการ 
     

8. มหาวิทยาลัยมีเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีที่หลากหลายมาใชในการ
ดําเนินงานตามพันธกิจ 
 

     

9. มหาวิทยาลัยมีซอรฟแวรที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ      
10. มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการระบบการทํางาน

ของมหาวิทยาลัย 
     

11. มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนการสอน 
 

     
12. มหาวิทยาลัยใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการประสานงานติดตอส่ือสารทั้ง

ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
     

13. มหาวิทยาลัยจัดเตรียมเครื่องมือ อุปกรณทางเทคโนโลยีที่ใชในการ
บริหารงานและการเรียนการสอนไวอยางเพียงพอ 
 

     

14. มหาวิทยาลัยมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตได 

     

15. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ไวอยางเพียงพอ 

     

16. มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคการ 

     

17. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรมีจิตสาธารณะและจิตสํานึกที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

     

18. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม โดยใหเขามามีสวนรวม
ตั้งแตรวมคิด รวมดําเนินการและประเมินผล 

     

19. มหาวิทยาลัยมีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติตาง ๆ ทั้งที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการแกบุคลากร 

     

20. มหาวิทยาลัยเนนการใหการอบรมดานการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม
แกบุคลากรทุกระดับ 

     

  21. มหาวิทยาลัยกําหนดแนวทางปฏิบัติของบุคลากรที่สอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงดานตาง ๆ 

     

22. มหาวิทยาลัยใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปล่ียนการะบวนทัศนใหม ๆ 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
23. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความคลองตัวเนื่องจากมหาวิทยาลัยมีกฎระเบียบ

ขอบังคับที่ยืดหยุนได 
     

24. บุคลากรปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบโดยมีอิสระในการคิดสรางสรรค 
เพื่อมุงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 

     

25. มหาวิทยาลัยมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 

     

26. ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรตอการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

     

27. บุคลากรทุกระดับในมหาวิทยาลัยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
28. มหาวิทยาลัยมีสภาพแวดลอมภายในที่สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน 
     

29. ผูบริหารทุกระดับเขาใจปญหาของบุคลากรและใหความชวยเหลืออยางเต็มที่      
30. ผูบริหารยอมรับความรูความสามารถของบุคลากร      
31. บุคลากรในมหาวิทยาลัยตางใหเกียรติซึ่งกันและกัน      

 

32. 
 

บุคลากรมีความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศนและเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย 
 

     

 
 
 

33. 
 

บุคลากรมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมายของมหาวิทยาลัย      
34. บุคลากรทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยอยางเต็ม

ศักยภาพ 
     

35. บุคลากรทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จของมหาวิทยาลัยมากกวาความสําเร็จ
สวนตัว 

     

36. บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
 

37. บุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
 

38. 
 

บุคลากรยินดีที่จะทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อจะไดทํางานใน
หนวยงานนี้ตอไป 

     

39. บุคลากรมีความรูสึกวางานในหนาที่ที่รับผิดชอบในปจจุบันมีความสําคัญ
และมีคุณคา 
 

     

40. 
 

บุคลากรมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ  

 

     
41. บุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน      
42. บุคลากรเขาใจและยอมรับบทบาทหนาที่ในการทํางานของตน      
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
  43. บุคลากรมีเปาหมายในการทํางานของตนสอดคลองกับเปาหมายของ

มหาวิทยาลัย 
     

  44. บุคลากรมีความรูสึกมั่นคง เจริญกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ      
  45. บุคลากรไดรับการยอมรับจากผูบริหาร      
  46. บุคลากรมีรายไดและสวัสดิการที่ไดจากการทํางานในมหาวิทยาลัย

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
 

     

  47  บุคลากรมีโอกาสไดใชความสามารถในการทํางาน 
 

     
  48. บุคลการมีการชวยเหลือกันในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงาน      
  49. บุคลากรมีความพอใจในสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน      
  50. บุคลากรไดรับการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของ

แตละคน 
     

  51. มหาวิทยาลัยมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก
องคการโดยใหบุคลากรมีสวนรวม 

     

  52. กลยุทธที่มหาวิทยาลัยสรางขึ้นสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย 

     

  53. มหาวิทยาลัยจัดทําแผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลัยโดย
ดําเนินการในรูปคณะกรรมการที่มาจากทุกหนวยงานในมหาวิทยาลัย 

     

  54. แผนงาน/โครงการตางๆ ของมหาวิทยาลัยกําหนดขึ้นบนพื้นฐานของความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติ 

     

  55. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/โครงการไวอยางเพียงพอ      
  56. มหาวิทยาลัยมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบแกบุคลากรในการทํางาน

อยางเหมาะสม 
     

  57. มหาวิทยาลัยมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนงาน/
โครงการอยางเปนระบบ 

     

58. มหาวิทยาลัยกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายในการบริหารงานโดยบุคลากร
มีสวนรวม 

     

59. มหาวิทยาลัยตองสรางเอกลักษณและแนชัดในจุดหมายของตนเอง      
60. มหาวิทยาลัยตองถายทอดตัวชี้วัดในการประเมินคุณภาพมหาวิทยาลัยให

บุคลากรทราบ 
     

61. บุคลากรและผูบริหารสามารถติดตอส่ือสารงานกันไดดวยความเขาใจ 
 และถูกตอง 
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ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

องคประกอบที่จําเปนตอประสิทธิผลองคการ  5  4  3  2  1 
62. มหาวิทยาลัยใชการติดตอส่ือสารสองทางจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติและ

จากผูปฏิบัติสูผูบริหาร 
     

63. 
 

มหาวิทยาลัยมีระบบการสื่อสารทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไม
เปนทางการ 

     

64. มหาวิทยาลัยมีการจัดประชุมหารือ ติดตอส่ือสารซึ่งกันและกันเพื่อมุงให
งานบรรลุเปาหมาย 

     

65. ผูบริหารมีชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย      
66. มหาวิทยาลัยตองมีระบบการประชาสัมพันธที่ดีเพื่อประสานสัมพันธกับ

ชุมชน 
     

67. ระบบการสื่อสารในมหาวิทยาลัยมีสวนชวยขจัดความขัดแยงหรือปญหา
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในมหาวิทยาลัย 

     

68. มหาวิทยาลัยนําเสนอขาวสารแกบุคลากรไดอยางนาสนใจทั้งรูปแบบและ
เนื้อหา 

     

69. มหาวิทยาลัยมีการประเมินคุณภาพของขาวสารเพื่อการปรับปรุงใหมี
คุณภาพยิ่งขึ้น 

     

70. บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานทั้งภายในภายนอก
มหาวิทยาลัยไดอยางรวดเร็ว 

     

71. ผูบริหารเปนผูมองการณไกล สามารถกําหนดทิศทางของมหาวิทยาลัยได
อยางถูกตอง 
 

     

72. ผูบริหารสามารถสรางพันธะสัญญารวมกันกับบุคลากรในการยอมรับ
วิสัยทัศนและเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

     

73. ผูบริหารเปนผูแสวงหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อนํามาปรับปรุงงาน      
74. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบ 
     

75. ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคลากรมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการ 

     

76. ผูบริหารตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง      
77. ผูบริหารมีศิลปะในการจูงใจบุคลากรใหเห็นพองตอแนวทางการปฏิบัติงานใหม ๆ      
78. ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมเทคนิควิธีการใหม 

เพื่อนํามาประยุกตใชในมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 โปรดพิจารณาวา ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏทีท่านปฏิบัติงานอยูใน
 ระดับใด  โดยพิจารณาจากการบรรลุเปาหมายของการปฏบิัติงานในแตละดาน   แตละขอ
 เปนแบบมาตร ประมาณคา 5 ระดับ  ใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองทีต่รงกับสภาพที่ 
                 เปนจริง  โดยพจิารณาดังนี้ 
 ระดับ  5   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
                ระดับ  4   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 
                 ระดับ  3  หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
                 ระดับ  2   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 
                ระดับ  1   หมายถึง  ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุด 
 
 

         ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

                  ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  5  4  3  2  1 
 
 
  1. 
 

 
ดานคุณภาพบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมีการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรอยูเสมอ 

     

  2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปน
สําคัญ 

     

  3.  มหาวิทยาลัยสงเสริมใหผูเรียนพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง      
  4. มหาวิทยาลัยจัดส่ือการเรียนการสอนและการศึกษาคนควาไวอยาง

เพียงพอ 
     

  5. มหาวิทยาลัยสงเสริมทักษะดานการวิจัยแกนักศึกษา 
 

     
  6. มหาวิทยาลัยกิจกรรมการเรียนการสอนแบบทีมงาน      
  7. มหาวิทยาลัยจัดอาจารยที่มีคุณวุฒิตรงตามความตองการของสาขาวิชา      
  8. 
 

มหาวิทยาลัยมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลการเรียนการสอน      
  
 
  1. 

 
ดานการวิจัยและงานสรางสรรค 
มหาวิทยาลัยมีนโยบายและแผนงานการวิจัยและงานสรางสรรคของคณะ
และของมหาวิทยาลัย 

     

  2. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการวิจัยและงานสรางสรรคเพื่อสรางองคความรู
ใหม 

     

  3. 
   

มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยและงานสรางสรรคไปพัฒนา
มหาวิทยาลัยและทองถิ่น 
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         ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

                  ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  5  4  3  2  1 
  4. มหาวิทยาลัยสงเสริมการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัยและงานสรางสรรค      
  5. มหาวิทยาลัยมีผลงานวิจัยและงานสรางสรรคที่หลากหลายและสอดคลอง

กับความตองการของทองถิ่น 
     

  6. มหาวิทยาลัยมีการจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการทําวิจัยและงาน
สรางสรรคทั้งจากภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

     

  7. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการตีพิมพ เผยแพรผลงานวิจัยและงาน
สรางสรรคของอาจารยทั้งในระดับชาติและนานาชาติ 

     

  8. มหาวิทยาลัยมีเครือขายความรวมมือดานงานวิจัยและงานสรางสรรคกับ
สถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในและตางประเทศ 

     

 
 
   1. 

 
ดานการบริการวิชาการ 
มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการบริการวิชาการและ
วิชาชีพที่สอดคลองกับความตองการของสังคม 
 

     

   2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยใหบริการวิชาการและวิชาชีพแกสังคม      
   3. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาแหลงใหบริการวิชาการและวิชาชีพเพื่อใหบริการ

แกบุคคลทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  
     

   4. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือกับองคการตางๆ ในภาคธุรกิจ
อุตสาหกรรม ทั้งในและตางประเทศเพื่อรวมมือกันพัฒนางานบริการวิชาการ
และวิชาชีพ 

     

   5. มหาวิทยาลัยใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสราง
ความมั่นคงและความเขมแข็งแกสังคม 

     

   6. มหาวิทยาลัยมีการนําความรูในทองถิ่นมาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา      
   7. มหาวิทยาลัยใหบริการวิชาการและวิชาชีพในรูปแบบที่หลากหลาย      
   8. มหาวิทยาลัยมีการติดตามผลการบริการดานวิชาการและวิชาชีพแกสังคม

อยางสม่ําเสมอ 
     

  
 
  1. 

 
ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมที่เนนใหเกิดความรัก ความ
ภาคภูมิใจและความตระหนักถึงความสําคัญของศิลปะ วัฒนธรรมและ 
ภูมิปญญาทองถิ่น 
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         ระดับคะแนน  

ขอที่ 
 

                  ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  5  4  3  2  1 
  2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมทํานุ

บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
     

  3. มหาวิทยาลัยสนับสนุนการศึกษาและการวิจัยดานศิลปะ วัฒนธรรมและ
และภูมิปญญาทองถิ่น 

     

  4. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพรความรูดานศิลปะและ
วัฒนธรรมในระดับทองถิ่น 

     

  5. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายกิจกรรมเผยแพรความรูดานศิลปะและ
วัฒนธรรมในระดับนานาชาติ 

     

  6. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหมีการนําความรูทางดานศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิ
ปญญาทองถิ่นมาเปนแหลงการเรียนรูแกนักศึกษา 

     

  7. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณสนับสนุนดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมอยางเพียงพอ 

     

  8. มหาวิทยาลัยมีการติดตามและประเมินผลกิจกรรมดานการทํานุศิลปะและ
วัฒนธรรมอยางสม่ําเสมอ 

     

 
 
ขอเสนอแนะอื่น ๆ .................................................................................................................... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ    
รายชื่อมหาวทิยาลัยราชภัฏที่เปนประชากร 
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รายชื่อมหาวทิยาลัยราชภฏัที่เปนประชากร 
 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม    
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง   
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ   
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร   
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค   
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลยสงคราม   
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. มหาวทิยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง   
21. มหาวทิยาลัยราชภัฏสุราษฎรธาน ี 
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. มหาวทิยาลัยราชภัฏสมเด็จเจาพระยา   
35. มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร  
36. มหาวทิยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   
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