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# # 4984688627: MAJOR MEASUREMENT AND EVALUATION 
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PATIRAWADEE MAKMEE: DEVELOPMENT OF A MODEL OF ORGANIZATIONAL 

EFFECTIVENESS MEASUREMENT FOR FACULTIES OF EDUCATION: AN APPLICATION 

OF MULTILEVEL CAUSAL ANALYSIS. THESIS ADVISOR: ASSOC. PROF. SIRIDEJ SUJIVA, 

Ph.D., THESIS CO-ADVISOR: PROF. SIRICHAI KANJANAWASEE, Ph.D., 358 pp. 

The objectives of the present research were: (1) to develop an effective measurement model for faculties of 

education at higher education institutions in Thailand; (2) to study causal factors at individual and field levels for correlation 

and effect on effectiveness of faculties of education; and (3) to test invariance of a multilevel causal analysis model of faculty 

of education effectiveness among public universities and public autonomous universities. A total of 132 fields and 991 

samples were randomly stratified, and consisted of 59 fields 397 persons from four public autonomous universities 

(Chulalongkom University, Chiang Mai University. Burapha University and Thaksin University); and 73 fields 594 persons from 

seven public universities (Khon Kaen University, Mahasarakham University, Silpakom University. Kasetsart University, 

Srinakharinwirot University. Naresuan University and Prince of Songkla University). Instruments used was a questionnaire. 

Organizational effectiveness was described by nine variables, namely: (1) educational satisfaction; (2) academic 

development; (3) faculty members' satisfaction; (4) professional development; (5) system openness and community 

interaction; (6) ability to acquire resources; (7) goal attainment; (8) intemal process management; and (9) leaming and 

development. A 5-point Likert scale was used to measure the results, with Cronbach's alphas ranging from 0.718 to 0.898 . 

Statistical analyses were made based on descriptive statistics, and Pearson's product-moment correlation coefficient was 

calculated using SPSS software. Multilevel confirmatory factor analysis and multilevel causal model analysis were performed 

using Mplus. 

The research results showed that: (1) The model of organizational effectiveness of faculties of education in public 

autonomous and public universities, in terms of faculty members' perceptions, showed that individual levels regarding faculty 

of education effectiveness were important for all indicators: the most important at an individual level was intemal process 

management, while at a field level the most important was goal attainment; but system openness and community interaction 

were less important at both levels. (2) The proposed multilevel causal model of faculty of education effectiveness fits quite 

well with the empirical data set (X 2 
=702.030, df = 371, P =0.000, X2 

Idf = 1.892, CFI =0.980, TLI = 0.972, RMSEA = 

0.030, SRMR..= 0.027, SRMRe=0.097). (3) Statistical analysis further showed that individual-level variables, such as 

management policy, academic experience and characteristics of field, significantly affected the faculty members' 

perceptions of effectiveness. For field-level variables, only policy management, and personal characteristics of the unit were 

significance. The predictor variables at the individual and field levels accounted for variance of the faculty of education 

effectiveness of about 95.00% and 91.90%, respectively. (4) The test of the invariance of the multilevel causal model of 

faculty of measurement effectiveness showed that the developed model was not invariant in model. 
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 บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
   
 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในฐานะที่เปนองคการที่มีบทบาทสําคัญโดยตรงในการผลิต 

และพัฒนาครูใหไดครูที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาติ         

(พ.ศ.2545-2559) และตามนโยบายตาง ๆ ของรัฐบาลที่ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาการศึกษามาก

ข้ึน  ดังนั้น คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจึงตองมีบทบาทและภาระงานในหลายดานที่จะพัฒนาครูให

อยูในมาตรฐานวิชาชีพใหสมกับเปน "ครูเกง ครูดี และมีความสุขในการสอน" ซึ่งจะตองผลิตครูให

เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ คือ ตองมีความรูแทในเนื้อหาวิชาความสามารถที่ปฏิบัติได นอกจากนี้

ตองมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่จะประกอบวิชาชีพและมาตรฐานการปฏิบัติตน คือ ตองเปนผูที่มี

จรรยาบรรณครองคนครองงาน นอกจากนี้ยังตองทําหนาที่ บริการชุมชนทางวิชาการใหกับคณะครู    

อาจารย  และองคกรในทองถิ่น เพื่อการประสานงานรวมกันที่นําไปสูการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนา

ทองถิ่นใหมีความเขมแข็ง    อันเปนรากฐานการพัฒนาชุมชน และทองถิ่นอยางยั่งยืนซึ่งหลังจากการ

ประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับปรับปรุง) พ.ศ. 2545  ซึ่งมีสาระสําคญั   

อันไดแก  การจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การบริหารโดยใชสถานศึกษาเปน

ศูนยกลาง การประกันคุณภาพเพื่อพัฒนาคุณภาพยกระดับมาตรฐานการศึกษา การพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษาอยางตอเนื่อง การระดมทรัพยากรจากแหลงตาง ๆ มาใชในการจัดการศึกษา และการ

สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนา การผลิตและการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การดําเนินการเพื่อ

ปฏิรูปการศึกษาดังกลาวจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดจําเปนตองมีการระดมทรัพยากร

บุคคลในชุมชน ทรัพยากรดานงบประมาณ การเงินและทรัพยสิน และทรัพยากรอื่นจากทุกภาคสวน

ของสังคม ไมวาจากภาครัฐ  ครอบครัว ชุมชน และสถาบันสังคม เพื่อนํามาใชในการจัดการศึกษา

อยางกวางขวาง (รุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล, 2548)  และตามมาตรา 62 กําหนดใหมีการตรวจสอบ

ติดตามและวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การใชจายงบประมาณในการจัดการศึกษาใหสอดคลอง

กับหลักการศึกษา แนวการจัดการศึกษา และคุณภาพมาตรฐานการศึกษา กลาวไดวา  รูปแบบการ

วิจัยที่จะตอบคําถามวาการปฏิรูปการศึกษาประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด นั่นคือเปนการศึกษา

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการศึกษาของหนวยงานที่ดําเนินการปฏิรูปการศึกษานั่นเอง   อีกทั้ง

รัฐบาลไทยมีนโยบายปฏิรูปการบริหารราชการแผนดินและการบริการประชาชนตั้งแตป พ.ศ. 2539  

โดยมีสํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเปน
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องคกรรองรับเพื่อรับผิดชอบภารกิจ โดยจัดลําดับความสําคัญในการปฏิรูประบบราชการและจัดทําแผน

ปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมโดยดวน   การปฏิรูปดังกลาว

กระทําในลักษณะองครวมเพื่อเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐใหไปสู “รูปแบบการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม“ (new public management) ที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลักมีการวัด 

ผลลัพธและคาใชจายอยางเปนรูปธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทํางานเพื่อประชาชน   วัดผลอยาง

เปนรูปธรรมมีความโปรงใสในการตัดสินใจ วิธีการทํางานมีความรวดเร็ว และคลองตัวเพื่อสนอง     

ความตองการของประชาชน   เปนระบบที่มีประชาชนเปนศูนยกลางในการดําเนินการตามรูปแบบการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐนั้น  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์       

(result-based management) เปนแนวทางการบริหารที่จะทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานให

สูงขึ้น และมีความยืดหยุนอยางเพียงพอที่จะปรับเปล่ียนไดอยางทันเหตุการณและสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ดังนั้นจึงจําเปนและตองเนนถึงการวัดและประเมินประสิทธิผลของการ

ดําเนินการดังกลาวเชนกัน 
 

             ในสภาพปจจุบันของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในประเทศไทยหลายแหงกําลังประสบ

ปญหาในหลายดานที่มีผลตอการพัฒนาครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

ของกระแสสังคมหลักใหญ ๆ 6 ประการ คือ 1) ดานประชากร 2) ดานสังคม 3) ดานวัฒนธรรม          

4) ดานเศรษฐกิจ 5) ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และ 6) ดานการเมือง  (สภาคณบดี               

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแหงประเทศไทย, 2551)  จงึเปนเหตุปจจัยหนึง่ทีท่าํใหเกดิแนวคดิปฏรูิป

การศึกษาไทย จึงมีผลทําใหการปฏิรูปการเรียนรูซึ่งเกี่ยวกับกระบวนการผลิตและการพัฒนาครู

โดยตรงใหคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตองมีการปฏิรูปการเรียนการสอนใหสอดคลองกับการเรียนรู

ที่มุงผูเรียนเปนศูนยกลาง  ซึ่งจากสภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหบุคลากรของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตองปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดและการปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางเพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานหลายดานที่เพิ่มข้ึนทั้งภายในสถาบัน และการประสานงานกับชุมชนทองถิ่น  ทั้งนี้มีหลาย

สถาบันการศึกษาที่เปดสอนในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในบางสาขาวิชาไมมีนิสิต/นักศึกษา

สมัครเขาเรียน หรือบางสาขาวิชามีจํานวนนิสิต/นักศึกษามากเกินจํานวนที่ตองการรับเขาเรียน  จน

เปนสาเหตุทําใหบัณฑิตในระดับปริญญาตรีบางสาขาวิชาของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมี

มากกวาความตองการในภาพรวม  แตไมเพียงพอในสาขาที่ขาดแคลนทั้งในระดับปริญญาตรี   โท 

และเอก    อีกทั้ งภาวะวิกฤติ สัดสวนคณาจารยตอนิ สิต/นักศึกษาไม เหมาะสม  กลาวคือ                 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรหลายแหงมีสัดสวนคณาจารยตอนิสิต/นักศึกษาไมเปนไปตามเกณฑ

มาตรฐานอุดมศึกษา  และภาวะวิกฤติคณาจารยที่มีคุณวุฒิและประสบการณจะเกษียณอายุราชการ

สูงถึงรอยละ 51.40 (จํานวน 2,263 คน) ในปการศึกษา 2554 (พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ และคณะ, 2544) 
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นั่นแสดงใหเห็นแนวโนมที่นาเปนหวงของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรถายังคงปลอยปะละเลยใน

เร่ืองดังกลาวอาจจะสงผลเสียตอไปในอนาคตไดเชนกัน    

สวนประเด็นหนึ่งที่กําลังไดรับความสนใจในปจจุบัน ไดแกการนํามหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐออกนอกระบบ หรือเรียกวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐซ่ึงแนวคิดนี้เกิดขึ้นมาพรอมกับการ

ปฏิรูประบบการศึกษาในป 2517 ซึ่งกําหนดแนวทางวาสถาบันอุดมศึกษาจะตองเปนระบบอิสระ  

ไมเปนสวนหนึ่งของระบบราชการจนกระทั่งป 2534  รัฐบาลในสมัยนั้นแถลงนโยบายตอรัฐบาล  

เสนอทางเลือกใหมหาวิทยาลัย 2 แนวทางคือ คงอยูในระบบราชการตอไปแตตองแกไขกฎระเบียบ

ตาง ๆ ใหคลองตัว  มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากขึ้นหรือออกนอกระบบราชการ  เมื่อออก

นอกระบบราชการแลว ส่ิงที่จะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมคือ  แตละมหาวิทยาลัยมีอิสระในการ

บริหารงานมากขึ้น  จากเดิมที่ตองขึ้นกับทบวงมหาวิทยาลัย (สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา) ก็เปลี่ยนเปนบริหารจัดการตนเอง  ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีอํานาจตัดสินใจไดทั้ง

งบประมาณ  งานวิชาการ  จนถึงงานบริหารงานบุคคล  เปนตน แนวทางการออกนอกระบบ

ราชการเริ่มมีความเปนจริงมากขึ้นคือในชวงเกิดวิกฤติเศรษฐกิจเมื่อป  2540  กองทุนการเงิน

ระหวางประเทศ หรือ  IMF (International Monetary Fund)  และธนาคารเพื่อการพัฒนาเอเชีย 

หรือ  ADB (Asian Development Bank) ผลักดันใหรัฐบาลไทยจะตองดําเนินการแปรรูป

การศึกษาโดยแจงเหตุผลวารัฐบาลไทยใชงบประมาณการเงินการคลังเพื่อสนับสนุนการศึกษาสูง

เกินความจําเปนและเมื่อวันที่  27 ม.ค.2541  คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเห็นชอบใหแปรรูป

มหาวิทยาลัย ตามเงื่อนไขการกูเงินของ ADB (Asian Development Bank) ที่ระบุชัดเจนวา

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐทุกแหงตองเปลี่ยนสถานภาพเปน “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล”  

หรือออกนอกระบบราชการภายในป พ.ศ. 2545  โดยในป พ.ศ. 2551 มีจํานวนสถาบันในกํากับ

ของรัฐทั้งหมด 11 แหง และมีอยู 4 แหงที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรดานการศึกษา ไดแก  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยทักษิณ และมหาวิทยาลัยบูรพา  

เหตุผลของการออกนอกระบบราชการตามที่ปรากฏในสมุดปกขาวของทบวงมหาวิทยาลัย 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา) เร่ืองหลักการและแนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐบาล มี 2 ประเด็นคือ  1) เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาใหมีความเปนอิสระ 

คลองตัว มีประสิทธิภาพ และ 2) เพื่อความเปนเลิศทางวิชาการและเปนไปตามเงื่อนไขของ

ธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย (ADB) นั่นคือตองคํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ

เปนสําคัญภายหลังจากออกนอกระบบ  ดังนั้นประสิทธิผลเปนเครื่องชี้วาองคกรนั้น ๆ สามารถ                         

ปฏิบัติภารกิจสําเร็จบรรลุเปาหมายไดดีเพียงใด ซึ่งถาปราศจากการวัดประสิทธิผลขององคกรแลว 

จะไมมีทางทราบไดเลยวาการปฏิบัติภารกิจขององคกรเปนอยางไร (Cherrington, 1994) จาก

การศึกษาถึง แนวคิด ประวัติความเปนมา และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวามีงานวิจัยเกี่ยวกับการวัด

ประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาที่ถูกตองตามหลักการวัดประสิทธิผลขององคกรใน
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ตางประเทศจํานวนมาก  แตในประเทศไทยยังมีการศึกษาในเรื่องดังกลาวนอยมาก (ฤตินันท  

สมุทรทัย, 2549)   อีกทั้งการที่จะแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาดังกลาวจําเปนตองสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรเกี่ยวกับการดําเนินงานและการจัดการศึกษาใหสังคมไดเห็นกันอยางชัดเจน แตทั้งนี้

ในการวัดประสิทธิผลมีปญหาดวยกันหลายประการตามที่นักวิจัยหลายทานไดกลาวไวซึ่งไดแก  

Stufflebeam et al. (1971)  Katz  and Kahn (1978) Goodman and Pennings (1980) 

Harrison (1994) Price and Mueller (1986) สมหวัง พิธิยานุวัฒน ( 2541) และพิสณุ  ฟองศรี 

(2542) กลาววา มีปญหาเรื่อง 1) ตัวแปรไมครอบคลุม   2) การวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม           

3) ตัวบงชี้มีไมเพียงพอ 4) การวิเคราะหไมครอบคลุม  5) การวัดและประเมินที่ผานมาไมไดแสดง

ถึงสาเหตุ  และ 6) รูปแบบ (Model) มีไมเพียงพอและไมถูกตองสมบูรณ จากปญหาการวัดและ

ประเมินประสิทธิผลองคการดังกลาวจึงควรไดรับการแกไขในงานวิจัยที่จะดําเนินการในอนาคต

เชนกัน 

 ซึ่งจากงานวิจัยที่ผานมาพบวามีงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลองคการรวมจํานวน 26  เร่ือง แบงเปนตางประเทศจํานวน  24  เร่ือง และของไทย

จํานวน 2 เร่ือง ซึ่งเห็นไดวางานวิจัยในตางประเทศระยะหลังเริ่มนําแนวคิดรูปแบบการบูรณาการ

พหุมิติ หรือ Multidimensional Integrated  Model มาใชในการวัดประสิทธิผลองคการตาง ๆ ซึ่ง

ไดแกงานวิจัยของ  Cameron (1978, 1986)  Clott (1995)  Kwan and Walker (2003)  Sukuda 

(2003) Sowa, Selden and Sandfort  (2004)  Papadimitriou (2007) Patanakul and 

Milosevic (2007) และ Munthe (2008) ตอมาในปลาสุด  Dror (2008)  ไดใชรูปแบบบูรณาการ

กรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบ

สมดุล  (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ MBNQA, European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM  และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) เพื่อสรางวิธีการที่

เหมาะสมที่เปนแนวคิดพื้นฐานของสวนประกอบคุณภาพที่เหมาะสม (Quality Function 

Deployment หรือ QFD) เพื่อวัดและประเมินการปฏิบัติงานขององคการสวนบุคคลในภาคเอกชน  

สวนงานวิจัยในประเทศไทยลาสุดพบวาในป 2549  ฤตินันท  สมุทรทัย  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการ

พัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบบูรณาการ   พหุมิติของประสิทธิผลของคณะวิชาใน

สถาบันอุดมศึกษา  ทั้งนี้ไดใชกรอบแนวคิดของ  Cameron (1978, 1986)   Clott (1995) และ  Kwan 

and Walker (2003) เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิด และไดนําแนวคิดรูปแบบสมดุล 

(Balanced  Scorecard หรือ BSC)  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป (European 

Foundation for Quality Management หรือ EFQM) และรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm 
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Baldrige National Quality Award หรือ MBNQA) พัฒนาเปนกรอบในการพัฒนารูปแบบเพื่อวัด

ประสิทธิผลขององคการดังที่ไดกลาวมา 

 จะเห็นไดวารูปแบบการวัดที่ใชในงานวิจัยที่ผานมาทั้งประเทศไทย และตางประเทศในเรื่อง

การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสวนใหญจะยังไมมีการศึกษาประสิทธิผลองคการที่เปน

หนวยงานผลิตและพัฒนาครู  ซึ่งไดแก  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งในปจจุบันผูวิจัยเห็น

ความสําคัญขององคการผลิตและพัฒนาครู   ไดแก  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตองมีการ

ปรับตัวในดานตาง ๆ จากเหตุผล และความสําคัญที่ไดกลาวมาแลวในขางตน  ประกอบกับ

ความสําคัญของประสิทธิผลองคการ  ดังนั้นผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความจําเปนและความสําคัญใน

การศึกษาและพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการนั่นคือ  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่ง

หากมีการศึกษาในเรื่องดังกลาว จะทําใหไดขอคนพบที่นับวาเปน องคความรูใหม    อีกทั้งงานวจิยั

ที่ผานมายังไมมีการศึกษารูปแบบการวัดโดยพิจารณาจากปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล           

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ชัดเจนโดยตรง  อีกทั้งงานวิจัยเหลานั้นมีประเด็นที่นาสังเกตสอง

ประการคือ ประการที่หนึ่ง มีขอจํากัดการวิจัยเนื่องจากวิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึงสภาพ

ความเปนจริงขององคการที่มีความสัมพันธกันเปนระดับช้ันลดหลั่นโดยเฉพาะองคการทาง

การศึกษา เชน ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา ระดับคณะวิชาหรือระดับมหาวิทยาลัย  ซึ่งหนวยงาน

ในระดับสูงกวามีอิทธิพลตอหนวยงานในระดับรองลงมาตามลําดับ  ทําใหไมสามารถระบุไดวา

อิทธิพลดังกลาวเกิดจากตัวแปรในระดับใดและเปนปริมาณเทาใด  สวนประการที่สอง งานวิจัย

โดยสวนมากมีปญหาในการเลือกหนวยการวิเคราะหใหเหมาะสม  ซึ่งหากองคกรมีความสัมพันธ

กันในระดับลดหลั่นการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว  อาจจะตองนําตัวแปรระดับ

อ่ืนมาวิเคราะหรวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีคานอย

กวาความเปนจริง  ทําใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคลื่อนประเภทที่ 1(type  one  

error) สูงกวาที่กําหนดหรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซึ่งตองนําตัวแปรระดับบุคคลมา

หาคาเฉลี่ยเพื่อใชเปนตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของการจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล 

ทําใหการประมาณคาเกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) และเพื่อ

แกปญหาตาง ๆ ที่ไดกลาวมาทั้งหมด  ในการนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในบริบทของสังคมไทย   โดยมุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลตอคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยแบงตามลักษณะของขอมูลทางการศึกษาที่ประกอบดวย

หนวยยอยตาง ๆ รวมกันเปนหนวยของการศึกษาที่ใหญข้ึน เชน   คณาจารยเปนหนวยที่ซอนอยูใน

สาขาวิชา หรือสาขาวิชาเปนหนวยที่ซอนอยูในคณะวิชาฯ  ดังนั้นการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจึงควรวิเคราะหขอมูลแบบพหุระดับ (multilevel data) เพื่อ

ทําใหทราบถึงอิทธิพลตาง ๆ ของตัวแปรในระดับตาง ๆ กันวามีสวนประกอบยอยแตละสวนแตกตาง



 6 

กันอยางไรตามระดับขอมูล   จึงจําเปนตองใชเทคนิคการวิเคราะหที่สอดคลองกับลักษณะของขอมูล

แบบพหุระดับ ในขณะเดียวกันถาใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับจะทําใหสามารถอธิบาย

ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในแตละระดับวาตัวแปรตัวใดบางที่มีความสัมพันธ     เชิงสาเหตุตอกัน

ทั้งทางตรงและทางออมกับประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เพื่อนําแนวทางดังกลาวไปใช

กําหนดนโยบายในระดับสาขาวิชา และระดับคณะวิชาตอไปได   และเห็นวารูปแบบการวัดประสิทธิผล

ที่จะพัฒนาขึ้นดังกลาวนั้นจะเปนรูปแบบที่มีความทันสมัย และทันตอสถานการณทางการศึกษาของ

ไทย   และสามารถนําไปใชอางอิงในการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของ  คณะวิชาอ่ืน ๆ ใน

ระดับอุดมศึกษาหรือระดับอ่ืนไดตอไป  ทั้งนี้ผูวิจัยไดประยุกตใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับซึ่งใช

แนวทางการพัฒนารูปแบบปทัสถาน (normative) คือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการวิเคราะหเชิง

เหตุผลและสภาพจริงขององคการที่ศึกษาและนํามากําหนดเปนขอบเขตเพื่อพัฒนารูปแบบการศึกษา

กับกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) ทั้งระบบหรือรวบรวมขอมูลจากผูประเมินหลายกลุม (multi-group 

evaluators)  ตามหลักการวัดและประเมินแนวใหม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ค)  เพื่อศึกษาถึง  ตัวแปร

ที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการตามแนวคิดของ  Steers (1977) Birnbaum (1992)  

Simmons (1993)  Judge (1994)  Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) และ Rosser  Johnsrud 

and Heck (2003)  ที่ประกอบดวย ภูมิหลังของผูใหขอมูล  ลักษณะขององคการ  ลักษณะของ

สภาพแวดลอมภายใน  ลักษณะของบุคคลในองคการ   และนโยบายและการบริหารจัดการมา

ศึกษาประสิทธิผลในระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา  เพื่อเปนประโยชนตอการบริหารองคการได

อยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอประสิทธิผลขององคการ อีกทั้งไดนําเอารูปแบบบูรณาการพหุมิติ  

ที่ไดจากงานวิจัยของ Cameron (1978, 1986)  Clott (1995)  Kwan and Walker (2003)  ซึ่งเปน

รูปแบบที่มีการวัดและประเมินประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาจากตัวบงชี้แบบพหุมิติและไดมี

การนําไปใชอยางกวางขวางในประเทศสหรัฐอเมริกา และอีกหลายประเทศ เชน  อังกฤษ  

ออสเตรเลีย  แคนนาดา รวมทั้งใชรูปแบบบูรณาการจากกรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  

รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล (Malcolm Baldrige National 

Quality Award หรือ MBNQA, European Foundation for Quality Management หรือ EFQM  

และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) จากงานวิจัยของ Dror (2008) มาใชพัฒนาเปนรูปแบบ

บูรณาการพหุมิติ  โดยมีการปรับปรุงเพื่อใหเหมาะกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของไทย  นํามา

ซึ่งความสําเร็จของ        คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการที่จะตอบสนองความตองการของ

สังคมและดํารงอยูดวยศักยภาพที่มั่งคงและสามารถปรับตัวไดอยางทันตอสถานการณที่สงผลตอ

ความเปลี่ยนแปลงของประสิทธิผลไดตลอดเวลาตอไป โดยคาดวาผลการวิจัยจะเปนแนวทางการ

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   ซึ่งเปนแนวปฏิบัติที่ดีสําหรับใชใน

การวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยางเหมาะสม  อันจะเปนกลไกสําคัญที่
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นําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา และการดําเนินการตามภารกิจของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาใหเปนที่ยอมรับในระดับชาติ และ

นานาชาติของระดับอุดมศึกษารวมถึงเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาไทยตอไป 
 
คําถามการวจิัย 
 จากการทบทวนความเปนมาและความสําคัญของปญหา ผูวิจัยตั้งคําถามวิจัยที่สําคัญ

ดังตอไปนี้ 

 1.รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีลักษณะอยางไร 

และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไมอยางไร 

 2.ภูมิหลังผูตอบแบบสอบถาม   ลักษณะขององคการ   คุณลักษณะของบุคลากร  

สภาพแวดลอมภายใน  และนโยบายและการบริหารจัดการที่แตกตางกัน จะสงผลใหการรับรูของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีตอประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแตกตางกันหรือไมอยางไร และปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธและมี

อิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา 

และขนาดอิทธิพลมีมากนอยเพียงใด 

 3.รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีความแตกตาง

ระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือไมอยางไร 

 
วัตถุประสงคการวิจัย   
            1.เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรของ

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย    

            2.เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา  ที่มีความสัมพันธและมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย 

            3.เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผล          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และกลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ 

 
ขอบเขตของการวิจัย  
           1.ประชากรที่ศึกษา ไดแก  ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการที่มีภารกิจหลักหรือภารกิจ

สําคัญดานการผลิตและพัฒนาครู  ตลอดจนบุคลากรทางการศึกษาไดแก คณะครุศาสตร/
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ศึกษาศาสตรในสังกัดมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  และมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน  11 

สถาบัน  ทั้งนี้ตองเปนมหาวิทยาลัยที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษา (ไมรวมมหาวิทยาลัยราชภัฏ) 

   2.แนวคิดทฤษฎี   ใชแนวคิดทฤษฎี 2 กลุม ไดแก  1) แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตพุหรุะดบั

ในระดับบุคคล  และระดับสาขาวิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ(คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) โดยยึด

ตามแนวคิดของ Steers (1977)  Birnbaum (1992)  Simmons (1993)  Judge (1994)  Gibson, lvancevich 

and Donnelly (2000)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003)  และ 2) แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ

การวัดประสิทธิผลขององคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) โดยยึดตามแนวคิดรูปแบบของ 

Cameron (1978, 1986)  Clott (1995)  Kwan and Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM 

(2006)  และ  MBNQA (2007)  

  3.ตัวแปรในการวิจัย แบงไดเปน 2 กลุมคือ ตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับ

สาขาวิชา   และตัวแปรตามประสิทธิผลการดําเนินงานตามภารกิจของคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตร  รายละเอียดของตัวแปรแตละประเภทเปนดังนี้ 
   3.1 ตัวแปรทํานายระดับบุคคล  (individual  level predictor variables) และ     
ตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชา  (field level predictor variables) 
  3.1.1 ตัวแปรสังเกตได ไดแก ภูมิหลังผูใหขอมูล:  คณาจารย และบคุลากร
สายสนับสนุน 
   3.1.1.1 เพศของผูใหขอมูล  

   3.1.1.2 ตําแหนงทางวิชาการ  

   3.1.1.3 จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    

             สวนตัวแปรแฝงทั้ง 4  ตัวใชทํานายทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ซึ่งไดแก  

  3.1.2 ตัวแปรแฝงลักษณะขององคการ  วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว ไดแก                     

1) โครงสรางขององคการ และ 2) สภาพการใชเทคโนโลยี   

  3.1.3 ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากร  วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว ไดแก      

1) ความผูกพันตอองคการ   และ 2) ความเปนนักวิชาการ    

  3.1.4 ตัวแปรแฝงลักษณะสภาพแวดลอมภายใน  วัดจากตัวแปรสังเกตได     

2 ตัว ไดแก 1) วัฒนธรรมขององคการ   และ 2) บรรยากาศขององคการ 

  3.1.5  ตัวแปรแฝงนโยบายและการบริหารจัดการ  วัดจากตัวแปรสังเกตได 5  ตัว 

ไดแก  1) ภาวะผูนํา  2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   3) การติดตอส่ือสาร  4) กระบวนการบริหาร

การเงิน และ 5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 3.2 ตัวแปรตาม หรือตัวแปรผล คือ ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

แบงเปน  2 ระดับ ไดแก ประสิทธิผลในระดับบุคคล  และประสิทธิผลในระดับสาขาวิชาในคณะ    

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 เพื่อใหเปนที่เขาใจตรงกัน คําจํากัดความสําหรับงานวิจัยมีดังตอไปนี้ 

 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร หมายถึง หนวยงานที่มีหนาที่ในการผลิตครู  อาจารย และ

บุคลากรทางการศึกษา   ไดแก คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่เปดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรีข้ึน

ไปในสถาบันอุดมศึกษาสังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  จํานวนมหาวิทยาลัย  4  สถาบัน  ไดแก  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยบูรพา  และมหาวิทยาลัยทักษิณ

สวนมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ จํานวน 7 สถาบัน ไดแก  มหาวิทยาลัยขอนแกน  มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม  มหาวิทยาลัยศิลปากร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มหาวิทยาลัยนเรศวร และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

 ประสิทธิผล  หมายถึง  การดําเนินงานไดสําเร็จตามเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคที่กําหนด

ขององคกร หรือระดับความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่

กําหนดขึ้น  

 ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายที่

หลากหลายโดยองคการกําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูรับบริการมี

ความพึงพอใจ  มีความผูกพันตอองคการ   และการพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ  

 ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  หมายถึง ระดับความสําเร็จในการ

ดําเนินงานของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูกลุมผูใหขอมูลในภาพรวมที่ครอบคลุม

ภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งไดแก การเรียนการสอน การวิจัย  การบริการวิชาการ และ

การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  โดยมีตัวบงชี้ที่แสดงถึงประสิทธิผลของครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

จํานวน 9  ตัวบงชี้ ไดแก  1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและ ผูที่มีสวนไดสวนเสีย   

2)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  3)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 5) การ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 6) ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน  7) การบรรลุจุดมุงหมายตามภารกิจ   8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และ  9)  

การเรียนรูและการพัฒนา 

 ผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับนโยบาย หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงหรือ

เคยดํารงตําแหนงบริหารในคณะฯ  ระดับสูง (คณบดี/รองคณบดี/ผูชวยคณบดี/ผูอํานวยการ หรือ
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เทียบเทา)  ระดับกลาง (หัวหนาภาควิชา/ หัวหนาสาขา/หัวหนาแผนก หรือเทียบเทา) ระดับตน 

(หัวหนาฝาย/หัวหนางาน หรือเทียบเทา)  

 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  หมายถึง สถาบันอุดมศึกษาที่เปนนิติบุคคลภายใตการ

กํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีการตัดสินใจสิ้นสดุทีร่ะดบั

สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการตัดสินใจและวินิจฉัยดานการบริหารและวิชาการระดับสูงออก

จากกัน เนนการบริหารในรูปคณะบุคคลในแตละระดับใชระบบรวมบริการแตแยกภารกิจ มีระบบ

การเงินคลองตัว ตรวจสอบไดภายหลังจากการเงินใหเปนรูปเงินกอน (Block grant) และมีอํานาจ

ปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใชจัดหาประโยชนจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัยได  ทั้งนี้รายไดของ

มหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลังและรัฐพึงจัดสรรงบประมาณใหเทาที่จําเปน ทั้งนี้จะมี

อิสระ (Autonomy) อยางนอย 3 นัย คือ อิสระในการบริหารจัดการทางวิชาการ อิสระในการ

บริหารงานบุคคล และอิสระในการบริหารการเงิน แตก็ยังตองอยูภายใตกฎเกณฑหลักของรัฐ และ

หลักการบริหารจัดการที่ดี เชน จะตองเปนระบบที่ตรวจสอบได ทั้งโดยการตรวจสอบภายในที่

จะตองมีความเขมงวดมากกวาระบบราชการ และโดยหนวยงานสาธารณะ เชน สํานักงานตรวจ

เงินแผนดิน (สตง.) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) หรือสํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เปนตน  ทั้งนี้ไดแก  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยบูรพา  และมหาวิทยาลัยทักษิณ 

 ตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ หมายถึง ตัวแปรตาง ๆ ที่มีอิทธิพลทางตรงหรือทางออมที่

ทําใหระดับความมีประสิทธิผลตอคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปลี่ยนแปลงประกอบดวย            

1) ลักษณะขององคการ  2) ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน   3) คุณลักษณะของบุคลากร  และ   

4) นโยบายและการบริหารจัดการ  โดยแบงเปน 2 ระดับ  ไดแก ระดับบุคคล  และระดับสาขาวิชา    

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง  ลักษณะสวนบุคคลและองคประกอบของบุคคลในคณะ    

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีผลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของ

กลุมผูใหขอมูล   และปจจัยระดับสาขาวิชา หมายถึง องคประกอบของสาขาวิชาภายใน      

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีผลตอประสิทธิผลของสาขาวิชา ซึ่งสงผลตอประสิทธิผลของ          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุมผูใหขอมูล ประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้ 

  1. ลักษณะขององคการ ประกอบดวย  

   1.1โครงสรางขององคการ หมายถึง การจัดแบงฝายงานที่รับผิดชอบตาม

บทบาทหนาที่ของแตละฝาย โดยใหมีความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 

ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ การกระจายอํานาจในการ

ตัดสินใจแกบุคลากร และมีการบรรยายบทบาทและลักษณะงานอยางชัดเจน 
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   1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี หมายถึง สภาพการนําเทคโนโลยีมาใชใน

การบริหารงาน การบริการทางวิชาการ การจัดการเรียนการสอนของสาขาวิชา  ในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยางเหมาะสมมีความครอบคลุมประเภทตาง ๆ ของเทคโนโลยีทั้งฮารดแวรและ

ซอฟแวร มีความทันสมัยและเพียงพอ 

  2. ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย       

   2.1 วัฒนธรรมขององคการ หมายถึง แบบแผนของความเชื่อ บรรทัดฐาน

และคานิยมที่บุคลากรในสาขาวิชายึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ซึ่งไดจากการสรางวัฒนธรรม   

การถายทอดวัฒนธรรมและการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม    

   2.2 บรรยากาศขององคการ หมายถึง สภาพการมีปฏิสัมพันธระหวาง

บุคลากรภายในของสาขาวิชา   การมีความสัมพันธและติดตอกันอยางไมเปนทางการ มีความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน การสงเสริมสนับสนุนตอกัน  และมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากร 

  3. คณุลักษณะของบุคลากร ประกอบดวย 

   3.1 ความเปนนักวิชาการ หมายถึง  ผูที่แสวงหาความรูอยางตอเนื่อง 

แลวปรับใหเขากับวิชาชีพของตัวเองใหพัฒนาไปสูเปาหมาย  มีความสามารถในการแกปญหาใน

ทุกๆ สถานการณ ทันตอเหตุการณและนํามาซึ่งความพอใจโดยรวมรวมทั้งมีความรู  และนําเอา

เทคโนโลยีการบริหารจัดการสมัยใหมมาใชในองคกรอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

   3.2 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ            

สาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในการสะทอนถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งและมี

ความปรารถนา  ความเต็มใจ  ที่จะรวมกันปฏิบัติ งานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของ                 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

  4. นโยบายและการบริหารจัดการ ประกอบดวย 

   4.1ภาวะผูนํา หมายถึง การใชภาวะผูนําของผูบริหารในการบริหาร         

ของสาขาวิชาเปนการแสดงออกถึง ความมีวิสัยทัศน ความสามารถในการตัดสินใจ    การสราง

แรงจูงใจแกบุคลากร การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   4.2นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  หมายถึง ลักษณะการบริหารของ

สาขาวิชาที่ใชกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ประกอบดวย การวิเคราะหเชิงกลยุทธ การกําหนด       

กลยุทธและการปฏิบัติตามกลยุทธ 

   4.3 การติดตอส่ือสาร หมายถึง การใชเทคนิค วิธีการ และชองทางในการ

ส่ือสารของสาขาวิชาโดยบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารไดอยางครบถวนและสอดคลองตรงกันเพื่อ

มุงสูการบรรลุเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   
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   4.4 กระบวนการบริหารการเงิน หมายถึง ความสามารถของภาควิชาฯ 

ในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมดานการใชจาย  โดยการปรับกลยุทธการปฏิบัติงาน  การ

พัฒนาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   

   4.5 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความสามารถของ

สาขาวิชาในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมดานบุคลากร การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา 

และการธํารงรักษาบุคลากร     

 รูปแบบการวัดประสิทธิผล หมายถึง  ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ของตัวแปรตาม 

หรือตัวแปรผล 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคล  และประสิทธิผลของสาขาวิชาฯ กับตัวแปรสาเหตุ  

เปนรูปแบบที่สามารถคนหาเหตุผลไดหลายมิติ กับการรวบรวมการวัดผลหลายดานเขาดวยกัน ซึ่ง

สามารถใชตัวแปรอื่นนอกเหนือจากจํานวนผูรับบริการเพียงอยางเดียว  ไมเนนผลระยะสั้นให

ความสําคัญกับความกาวหนาขององคการเนนความสอดคลองกับกลยุทธขององคการมากขึ้นคํานึงถึง

ผูมีสวนเกี่ยวของ (stakeholder) ทั้งระบบหรือรวบรวมขอมูลจากผูประเมินหลายกลุม (multi-group 

evaluators)  และใชการวัดผลแบบบูรณาการ (integrated) โดยเกิดจากการบูรณาการตัวบงชี้ของ

รูปแบบ MBNQA Excellence model  The EFQM Excellence model   Balanced Scorecard model 

Cameron model   Clott  model   และ Kwan and  Walker model    

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 องคความรูที่ไดเปนผลงานวิชาการที่สามารถประยุกตใหเกิดประโยชนโดยตรงตอการบริหารจัดการ

และการพัฒนาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และกอใหเกิดประโยชนเชิงวิชาการ  ประโยชนเชิงปฏิบัติ และ

ประโยชนเชิงนโยบาย ดังตอไปนี้ 
 1)  ประโยชนเชิงวิชาการ 
                      1.1 ไดรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรสามารถนําไปใชอางอิงในการวัดประสิทธิผลของคณะอื่น ๆ  ในระดับอุดมศึกษาหรือระดับอ่ืนได

ตอไป 

        1.2 ไดทราบขนาดอิทธิพลทั้งทางตรง และทางออมระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาของ          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่สงผลตอความสัมพันธของการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

       1.3 ไดกรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตรทีไ่ดจากการสงัเคราะห

เอกสารและรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยเนนความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย ซึ่งจะเปนประโยชนตอ

การศึกษาและวิจัยในขั้นตอไป 
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       1.4  ไดทราบขอดีและขอที่ควรปรับปรุงจากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งจะเปนประโยชนและเปนแนวทางใน

การปรับปรุงแกไขในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
 2) ประโยชนเชิงปฏิบัติ 
      2.1 ไดแนวปฏิบัติที่ดีสําหรับใชในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยาง

เหมาะสม  อันจะเปนกลไกสําคัญที่นําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา และการดําเนินการตาม

ภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาใหเปนทีย่อมรับในระดบัชาต ิ

และนานาชาติของระดับอุดมศึกษารวมถึงเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาไทยตอไป  

       2.2 ไดเครื่องมือ  และแนวทางเพื่อนําไปสูการติดตามและวัดผลการดําเนินงานตามภารกิจของผูที่

เกี่ยวของกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไปสูการบรรลุตามเปาหมาย และประสิทธิผลที่กําหนดไว 

       2.3 ไดแนวทางในการวัด และประเมินประสิทธิผลองคการ  โดยใชวิธีวิทยาการวิจัยแนวใหม ซึ่ง

ไดแก  การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ  
          3) ประโยชนเชิงนโยบาย 
                     3.1 ไดแนวทางในการวางแผน กําหนดนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการของบุคคล  

และสาขาวิชา  การปฏิบัติตามภารกิจของผูที่เกี่ยวของใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  และระดับมหาวิทยาลัยเพื่อเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

  

 



บทที่ 2 
เอกสารและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  

    การศึกษาคนควานี้  มุงศึกษาเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร  /

ศึกษาศาสตร ในการจัดการศึกษาเพื่อมุงสูการพัฒนาคุณภาพบัณฑิต  โดยมีเอกสารผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของทั้งหมด 6 ตอนดังนี้ 

 

ตอนที ่1 มโนทัศนเกี่ยวกับองคการผลิตและพัฒนาครู: คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

ตอนที ่2 มโนทัศนเกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการ 

ตอนที ่3 มโนทัศนเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 

ตอนที ่4 มโนทัศนเกี่ยวกับการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 

  ตอนที ่5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ 

  ตอนที ่6 กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานในการวิจัย 

  
ตอนที่ 1 : มโนทัศนเกี่ยวกับองคการผลิตและพัฒนาครู : คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
      คณะครุศาสตร/คณะศึกษาศาสตร เปนศาสตรที่วาดวยการจัดการศึกษาและวิชาชีพ

ครู โดยมีจุดมุงหมายในการดําเนินการและแสวงหาวิธีการพัฒนามนุษยใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และ

สรางสรรคสังคมที่สันติสุขอยางแทจริง  เนื้อหาในตอนนี้ผูวิจัยนําเสนอแยกเปน  2 ประเด็น คือ     

1.1 พัฒนาการและเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และ 1.2  มาตรฐานวิชาชีพ

การศึกษา 
1.1 พัฒนาการและเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
     1.1.1 พัฒนาการของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

ไดแก คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  22 สาขาวิชา  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  34 สาขาวิชา    

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  35  สาขาวิชา และคณะ

ศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยทักษิณ มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 17 สาขาวิชา (มีจํานวน

สาขาวิชาที่สอนรวมทุกมหาวิทยาลัยกันจํานวน 8 สาขาวิชา) แตรวมสาขาวิชาที่เปดสอนทั้งหมด  

108  สาขาวิชา  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

      คณะครุศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ยอนไปในป พ.ศ. 2435 เร่ิมจากสมเด็จ

กรมพระยาดํารงราชานุภาพเสนาบดีกระทรวงธรรมการทรงไดรับพระบรมราชานุญาตจัดตั้ง

โรงเรียนฝกอาจารย ภายหลังเปลี่ยนชื่อเปน"โรงเรียนฝกหัดครู" ตอมาวันที่ 1 มกราคม พ.ศ.2453 
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พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหสถาปนาโรงเรียน

มหาดเล็กเปนสถาบันอุดมศึกษาทรงพระราชทานนามวา "โรงเรียนขาราชการพลเรือนของ

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว" กับทั้งไดพระราชทานเงินที่คงเหลือจากการที่ราษฎร

เขาเรี่ยไรกันเพื่อสรางพระราชานุสาวรียพระบรมรูปทรงมา 982,672.47 บาท เปนทุนกอสราง

โรงเรียนและพระราชทานที่ดิน จํานวน 1,309 ไร ใหเปนที่ตั้งของโรงเรียนขาราชการพลเรือนของ

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว โดยโอนเอาโรงเรียน ตาง ๆ มารวมกันเขา สวน

สถานศึกษาและการดําเนินงานยังคงแยกยายอยูที่เดิม ในป พ.ศ. 2458 จึงไดยายสถานศึกษามา

รวมกันในที่ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตอมาวันที่ 26 มีนาคม พ.ศ. 2459 ไดรับการสถาปนา

เปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แผนกครุศึกษารวมอยูในคณะอักษรศาสตรและวิทยาศาสตรใช     

ชื่อวาแผนกฝกหัดครู เมื่อคณะอักษรศาสตรและวิทยาศาสตรแยกจากกัน แผนกฝกหัดครูเปลี่ยน

ชื่อเปนแผนกครุศาสตร สังกัดคณะอักษรศาสตรและครุศาสตร 

 วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ.2500 มีการแยกแผนกครุศาสตร ออกเปนคณะครุศาสตร ไดรับ

การสถาปนาขึ้นเปนคณะที่ 7 ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีอาจารยพูนทรัพย ไกรยง 

(ศาสตราจารยทานผูหญิง พูนทรัพย นพวงศ ณ อยุธยา) หัวหนาแผนกวิชาครุศาสตรในขณะนั้น

เปนคณบดีคนแรก ประกอบดวย 4 แผนกวิชา คือ แผนกวิชาสารัตถศึกษา แผนกวิชาวิจัย

การศึกษา แผนกวิชาประถมศึกษา และแผนกวิชามัธยมศึกษา 

 วันที่ 20 มิถุนายน พ.ศ.2501 คณะครุศาสตรไดจัดตั้งโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

ข้ึนเพื่อเปนแหลงปฏิบัติการวิจัยในการทดลองสอนของนิสิตคณะครุศาสตร ในการฝกประสบการณ

วิชาชีพ ตอมาในป พ.ศ. 2522 "แผนกวิชา" ไดเปลี่ยนเปน"ภาควิชา" ตามพระราชบัญญัติจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ประกอบดวย 11 ภาควิชา 1 สาขาวิชา และศูนยตาง ๆ 6 ศูนย ดังนี้ 

 1. ภาควิชาสารัตถศึกษา 7. ภาควิชาโสตทัศนศึกษา 

  2. ภาควิชาวิจัยการศึกษา 8. ภาควิชาศิลปศึกษา 

  3. ภาควิชาประถมศึกษา 9. ภาควิชาอุดมศึกษา 

  4. ภาควิชามัธยมศึกษา  10. ภาควิชาดนตรีศึกษา 

  5. ภาควิชาบริหารศึกษา 11. ภาควิชาการศึกษานอกโรงเรียน 

  6. ภาควิชาพลศึกษา 12. สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน 

ศูนย ตาง ๆ 6 ศูนย ดังนี้  

 1. ศูนยตําราและเอกสารทางวิชาการ 4.ศูนยทดสอบทางการศึกษา 

  2. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 5.ศูนยประสบการณวิชาชีพ 

  
3. ศูนยบรรณสารสนเทศทางการศึกษา 6.โ ค ร งกา รสอนภาษา ไทยและวัฒนธ ร รม ไทย 

    ในตางประเทศ 
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          วันที่ 10 กรกฎาคม 2547 มีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ แจงเรื่อง ประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง "การแบงสวนราชการในคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

พ.ศ.2547” ซึ่งสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีไดประกาศเรื่องดังกลาวในราชกิจานุเบกษา ฉบับ

ประกาศทั่วไปเลมที่121 ตอนที่ 71 ลงวันที่ 2 กันยายน 2547 ใหแบงสวนราชการของ 

คณะครุศาสตร เปน 4 ภาควิชา ดังนี้ 

 

1. สํานักงานเลขานุการ 

2. ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยี 

    การศึกษา 

3. ภาควิชาศิลปะ ดนตรีและนาฏศิลปศึกษา 

4. ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนํา 

     ทางการศึกษา 

5. ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

ศูนย ตาง ๆ 6 ศูนย ดังนี้  

 

1. ศูนยตําราและเอกสารทางวิชาการ 

2. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

3. ศูนยบรรณสารสนเทศทางการศึกษา 

4. ศูนยทดสอบทางการศึกษา 

5. ศูนยประสบการณวิชาชีพ 

6. โครงการสอนภาษาไทยและวฒันธรรมไทย 

    ในตางประเทศ 
 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  เร่ิมตนจากมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดจัดทํา

โครงการพัฒนาการศึกษาของมหาวิทยาลัย ( พ.ศ. 2510-2514) ข้ึน เมื่อตนป พ.ศ. 2508 โดย

บรรจุโครงการผลิตบัณฑิตทางศึกษาศาสตรไวดวย จึงเปนจุดเริ่มตนของคณะศึกษาศาสตร และ

การประชุมคณบดี คร้ังที่ 9/2508 เมื่อวันที่ 10 กรกฎาคม 2508 ที่ประชุมไดพิจารณารับหลักการ

ใหมีโครงการผลิตบัณฑิตทางศึกษาศาสตร ตลอดจนไดแตงตั้งคณะกรรมการโครงการจัดตั้ง    

คณะศึกษาศาสตร ประกอบดวย ดร.ศักดิ์ ผาสุกนิรันดร เปนประธาน และอาจารยสุวัฒก นิยมคา 

เปนกรรมการและเลขานุการ ดําเนินการรางโครงการจัดตั้งคณะศึกษาศาสตรแลวเสร็จเมื่อวันที่ 20 

มิถุนายน 2509 ในปเดียวกัน ในที่ประชุมคณบดี ครั้งที่ 9/2509 ที่ประชุมคณะรัฐมนตรี (สมัย   

จอมพลถนอม กิตติขจร เปนนายกรัฐมนตรี ) ไดมีมติรับหลักการในการจัดตั้งคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหมอีก 1 ปตอมา องคการยูเนสโก สงผูเชี่ยวชาญมาชวยเตรียมการจัดตั้ง    

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ในเดือนสิงหาคม 2510 มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ดําเนินการเสนอขออนุมัติหลักการในการจัดตั้งคณะศึกษาศาสตรตอสภาการศึกษาแหงชาติ และ

พิจารณาอนุมัติโครงการจัดตั้ง คณะศึกษาศาสตรคร้ังที่ 5/2511 เมื่อวันที่ 8 มีนาคม 2511 พรอม

ทั้งไดประกาศสถาปนาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ในราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ 

เลมที่ 85 ตอนที่ 69 ลงวันที่ 2 กรกฎาคม 2511 

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา  กอต้ังมาพรอมกับวิทยาลัยวิชาการศึกษา 

บางแสน เมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม 2498 เมื่อวิทยาลัยวิชาการศึกษา บางแสน ไดรับการยกฐานะเปน
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มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในป พ.ศ. 2517 วิทยาลัยวิชาการศึกษา บางแสน จึงไดรับการ

เลื่อนวิทยะฐานะเปนมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒดวย แตวิทยาเขตบางแสน จนกระทั่ง

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน ไดรับการยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพา ในป พ.ศ. 

2533 เมื่อมหาวิทยาลัยบูรพามีฐานะเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ คณะศึกษาศาสตรจึงมีฐานะเปน

คณะวิชาที่เปนรูปแบบ จนถึงปจจุบัน 

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยทักษิณ  เดิมเรียกวา "คณะวชิาการศกึษา" เปน   คณะที่

เกาแกที่สุดของมหาวิทยาลัยทักษิณ กอตั้งขึ้นมาพรอมกับการเกิดของ วิทยาลัยวิชาการศึกษา 

สงขลา เมื่อวันที่ 1 เดือนตุลาคม พ.ศ.2511 ซึ่งตอมาไดรับการยกฐานะขึ้นเปนมหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา ในวันที่ 29 เดือนมิถุนายน พ.ศ.2517 และไดเร่ิมเปดสอน หลักสูตร 

การศึกษาบัณฑิต 4 ป หลังจากนั้นก็ได พัฒนาภารกิจดานตาง ๆ ข้ึนมาเรื่อย ๆ จนกระทั่งวันที่ 1 

เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2539 ก็ไดรับการจัดตั้งเปนคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยทักษิณ     

พรอมกับการถือกําเนิดของมหาวิทยาลัยทักษิณ  
1.1.2 พัฒนาการของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  

ไดแก  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 23 สาขาวิชา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 21  สาขาวิชา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 22 สาขาวิชา คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 26  สาขาวิชา และ

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  15  สาขาวชิา   

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 18 สาขาวิชาและ คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  21  สาขาวิชา      

(มีจํานวนสาขาวิชาที่สอนรวมกันทุกมหาวิทยาลัย  6 สาขาวิชา) แตรวมสาขาวิชาที่เปดสอน

ทั้งหมด  146  สาขาวิชา มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

         คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน                 

(ก.พ.) มีมติรับรองปริญญาศึกษาศาสตรเพิ่มอีกคณะหนึ่ง ลงในหนังสือราชกิจจานุเบกษาเลมที่ 

87 ลงวันที่ 30 มีนาคม 2513 จากการประชุมกรรมการประจําคณะศึกษาศาสตร คร้ังที่ 19/2524 มี

มติใหถือวา วันที่ 13 กันยายน ของทุกปเปนวันสถาปนาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 

ตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 13 กันยายน 2511 คณะศึกษาศาสตร มีปณิธานอันแนวแนที่จะยึดวัตถุประสงค 

หลักการดังกลาวเปนบรรทัดฐานในการวางแผนพัฒนาและการบริหารงาน และเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคดังกลาวในการวางแผนพัฒนา และการบริหารงานาของคณะศึกษาศาสตร ใน

ระหวางปการศึกษา 2539-2542 ไดกําหนดวัตถุประสงคและนโยบายและมาตรการไวดังนี้          

พ.ศ. 2539 คณะศึกษาศาสตร ยายที่ตั้งจากบริเวณหมูบานสีฐาน (ที่ตั้งโรงเรียนสาธิตในปจจุบัน) 
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มายังที่ตั้งคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร (ตรงขามศาลาพระราชทานปริญญาบัตรเดิม) ดวย

เหตุผลเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะตามแผนผังแมบทของมหาวิทยาลัย เพื่อสงเสริมใหเกิดการใช

อาคาร สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกรวมกันในดานการบริการดานสาธารณูปโภคและ

สาธารณูปการ ซึ่งจะชวยสรางความสามัคคี ความสัมพันธ และความเขาใจอันดีภายในคณะและ

ระหวางคณะตลอดทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย

มหาสารคามเปนคณะที่กลาวไดวามีรากฐานการกําเนิดมาพรอมกับการกําเนิดวิทยาลัยวิชา

การศึกษามหาสารคาม เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2511 เพราะวิทยาลัยวิชาการศึกษา ไดกอตั้งขึ้นมา 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตครูในสาขาวิชาตาง ๆ ออกไปเปนครูตามโรงเรียนโดยทั่วไปในแถบพื้นที่

ภาคอีสาน วันที่ 29 มิถุนายน 2517  วิทยาลัยวิชาการศึกษามหาสารคาม ไดยกฐานะขึ้นเปน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมหาสารคาม ไดแบงสวนราชการออกเปน 4 คณะ ไดแก           

คณะศึกษาศาสตร  คณะวิทยาศาสตร  คณะมนุษยศาสตร และคณะสังคมศาสตร ทําให         

คณะศึกษาศาสตร ไดถูกแบงหนวยงานออกมาอยางเดนชัด แตการเปนคณะก็ยังไมไดเปนอยาง

เอกเทศโดยสมบูรณ เพราะเปนเพียงวิทยาเขตของคณะศึกษาศาสตร ที่ตั้งอยู มหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร วันที่ 9 ธันวาคม 2537 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยแยกตัวเปน

เอกเทศจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคามก็ได

ถูกยกฐานะเปน “คณะ” อยางสมบูรณเชนเดียวกับคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยอื่น ๆ โดยมีคณบดี

เปนหัวหนา  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   มีภารกิจหลัก ที่ไดปฏิบัติมาตั้งแตเร่ิม

เปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา คือมุงผลิตบุคลากรทางการศึกษาในสาขาวิชาตาง ๆ ที่มีคุณภาพ เพื่อ

พัฒนาการศึกษาของทองถิ่นและประเทศใหเจริญกาวหนา โดยยึดหลักปรัชญาที่วา “การศึกษาคือ

ความเจริญงอกงาม” 

               คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

กอต้ังขึ้นในป พ.ศ. 2513 เปดเปนคณะวิชาที่ 6 ของมหาวิทยาลัยศิลปากร และเปนคณะวิชาลําดับที่ 2 

ของวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร คณะศึกษาศาสตรไดเปดสอนนักศึกษารุนแรกเมื่อวันที่ 18 

มิถุนายน พ.ศ. 2513 โดยมี ฯพณฯ ศาสตราจารย มล.ปน มาลากุล ซึ่งดํารงตําแหนงอธิการบดี

มหาวิทยาลัยศิลปากรในขณะนั้น  เปนผู รักษาการคณบดีคนแรกของคณะศึกษาศาสตร                

มีวัตถุประสงคหลัก เพื่อผลิตบัณฑิตทางการศึกษาที่จะประกอบวิชาชีพครูผูสอน ในระดับประถม

ศึกษา และมัธยมศึกษา ระยะแรกที่เปดสอนมี 4 สาขาวิชาเอกคือ ภาษาไทย, ภาษาอังกฤษ, 

ภูมิศาสตร และประวัติศาสตร มีนักศึกษารุนที่ 1 รวม 31 คน   พ.ศ. 2514 ไดทําการแบงสวน

ราชการตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี และทําการแบงสวนราชการภายในมหาวิทยาลัย

ศิลปากร ตามประกาศลงวันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2514 ภายในคณะศึกษาศาสตร แบงสวนราชการ
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ดังนี้ 1) ภาควิชาพื้นฐานทางการศึกษา 2) ภาควิชาหลักสูตรและวิธีสอน 3) ภาควิชาจิตวิทยาและ

การแนะแนว 4) ภาควิชาการบริหารและการนิเทศการศึกษา 5) สํานักงานเลขานุการ  และพ.ศ. 

2515 กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายที่จะเพิ่มคุณวุฒิ และพัฒนาความรู และทักษะการสอนใหแก

ครูประจําการในสถานศึกษาระดับตางๆ สภามหาวิทยาลัยจึงอนุมัติใหคณะศึกษาศาสตร 

ดําเนินการเปดรับสมัครนักศึกษาบุคคลภายนอก (ภาคพิเศษ) เขามาศึกษาในระดับปริญญาตรี 

หลักสูตรตอเนื่อง 2 ป 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   ไดรับการสถาปนาขึ้นในวันที่ 28 

พฤศจิกายน  พ .ศ.  2512 ในระยะแรกนั้น  เปดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร-เกษตร หลักสูตร 2 ป สาขาวิชาศึกษาศาสตร-พลศึกษา และรับโอนหลักสูตร

ปริญญาโท สาขาวิชาคุรุศาสตรเกษตร และสาขาวิชา สงเสริมการเกษตร มาจากคณะเกษตร และ

ในป พ.ศ. 2527 ไดมีโอนสาขาวิชาสงเสริมการเกษตร กลับไปยังคณะเกษตรอีกครั้ง 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  คณะศึกษาศาสตรถือกําเนิดจาก

วิทยาลัยวิชาการศึกษา มีประวัติความเปนมายาวนาน กวา 50 ป โดยเริ่มตนจากโรงเรียนฝกหัดครู

ชั้นสูงซึ่งกระทรวงศึกษาธิการตั้งขึ้น ณ ถนนประสานมิตร (ซอยสุขุมวิท 23 ปจจุบัน) เมื่อวันที่ 28 

เมษายน พ.ศ. 2492 เปดรับนักเรียนที่จบ ม. 6 เขาศึกษาตามหลักสูตร 3 ป เมื่อสําเร็จแลวจะไดรับ

วุฒิ ป.ป. (ประกาศนียบัตรครูประถม) และหากเรียนตออีก 2 ป เมื่อสําเร็จแลว จะไดรับวุฒิ ป.ม. 

(ประกาศนียบัตรครูมัธยม) ซึ่งเปนคุณวุฒิสูงสุดสําหรับการประกอบวิชาชีพครูในขณะนั้น จึงทําให

ผูรับการศึกษาที่ตองการความกาวหนาในชีวิตตองขวนขวายไปเรียนวิชาอื่นเพื่อใหไดปริญญาบัตร 

ศาสตราจารย ดร.สาโรช บัวศรี ไดเสนอใหกระทรวงศึกษาธิการกอต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษาขึ้น

เพื่อใหเปดสอน ถึงระดับปริญญา โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูงจึงไดรับการสถาปนาเปนวิทยาลัยวิชา

การศึกษา เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2496 และไดตราพระราชบัญญัติวิทยาลัยวิชาการศึกษา

ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 ซึ่งถือเปนจุดกอกําเนิดคณะวิชา

การศึกษา และตอมาคือคณะศึกษาศาสตรในปจจุบัน  วิทยาลัยวิชาการศึกษาไดดําเนินการ

จัดการเรียนการสอน นิสิตเพื่อผลิตบัณฑิตที่จะไปเปนครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจน

ใหบริการจัดการฝกอบรมวิทยาการ / การเรียนการสอนสาขาตาง ๆ ซึ่งผูสําเร็จการศึกษาใน

ขณะนั้น ในปจจุบันไดกลายมาเปนผูบริหาร นักวิชาการ และผูมีสวนเกี่ยวของกับการจัดการศึกษา 

ของประเทศเปนจํานวนมาก ความเจริญกาวหนาของวิทยาลัยวิชาการศึกษามีมาโดยมิไดหยุดยั้ง 

สมด่ังปรัชญาที่ไดตั้งไววา การศึกษาคือความเจริญงอกงามซึ่งตรงกับพุทธภาษิตวา สิกขา วิรุฬหิ 

สมปตตา และตรงกับภาษาอังกฤษวา Education is Growth วันที่ 19 มิถุนายน พ.ศ. 2517 

วิทยาลัยวิชาการศึกษาไดรับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัย โดยไดรับพระมหากรุณาธิคุณ
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พระราชทานนามวา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ( มะ-หา วิด-ทะ-ยา-ไล-สี-นะ-คะ-ริน-วิ-โรด) 

ใชอักษรยอวา มศว. 

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  เปนคณะที่เกาแก  มีประวัติการกอต้ังมานาน

กวา 30 ป โดยเริ่มเปนคณะแรกและคณะเดียวในวิทยาลัยวิชาการศึกษา พิษณุโลก ซึ่งตอมาได

พัฒนาเปน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก และคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยนเรศวร

ตามลําดับคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนแหลงผลิตบัณฑิตทางการศึกษา ที่สําคัญของ

ภาคเหนือตอนลางไดผลิตบัณฑิตออกรับใชสังคมและประเทศชาติจนเปนที่ยอมรับของวงการ

การศึกษา ทั้งของภาครัฐบาลและเอกชน นอกจากนี้ยังผลิตมหาบัณทิตทางการศึกษาใหออกไปเปน

ผูนําทางดานการสอน การบริหาร การนิเทศ และการวิจัยทางการศึกษา โดยเนนคุณธรรมและ

จริยธรรมที่ดีงาม ความสามารถทางการสอน  การแนะแนว และทักษะในการบริหารจัดการ  

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลนครินทร  คณะศึกษาศาสตร ไดเปดสอนเปน

คณะที่สอง เมื่อปที่ พ.ศ.2511 รับนักศึกษารุนแรก จํานวน  60 คน เปนนักศึกษาสาขาวทิยาศาสตร 

จํานวน 35 คน และสาขาศิลปศาสตร จํานวน 25 คน ใชอาคารเรียน รวมกับคณะวิศวกรรมศาสตร 

ที่กรุงเทพมหานคร ตอมาไดยายมาเรียนที่ ตําบลรูสะมิแล อําเภอเมือง จังหวัดปตตานี เมื่อวันที่ 9 

พฤศจิกายน 2511 (ซึ่งมหาวิทยาลัยไดกําหนดวันดังกลาว เปน วันรูสะมิแล) มีอาจารยจํานวน 11 

คน ศาสตราจารยนพ ปาลกะวงศ ณ อยุธยา เปนคณบดีคนแรก คณะศึกษาศาสตร นับเปนคณะ

แรกของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ที่เปดสอน ในภาคใต   ในระยะแรก คณะศึกษาศาสตร มี

วัตถุประสงคผลิตครูระดับปริญญาตรี ที่สอน ระดับมัธยมศึกษา ในเขต 14 จังหวัดภาคใต และเพื่อ 

ขยายการศึกษาระดับอุดมศึกษา ในวิชาการศึกษา ออกไปสูสวนภูมิภาคใหสอดคลอง กับนโยบาย

ของรัฐ ตามแผน พัฒนาภาคใต พรอมกันนั้นจะรวมมือกับ ชุมชนในการปรับปรุงการศึกษา และ

ยกระดับ วิทยฐานะ ของครูอาจารยใหสูงขึ้นดวย ปการศึกษา 2511 เปนปแรกที่ คณะ

ศึกษาศาสตร เปดทําการสอน ในสาขาวิชาเอกคณิตศาสตร วิทยาศาสตรทั่วไป ภาษาอังกฤษ 

ภาษาไทยและสังคมศาสตร   

 ดังนั้นคณะศึกษาศาสตรเปนสถาบันผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาแหงอนาคตที่มุง

สราง  นักวิชาชีพเหลานี้ใหมีองคความรูทั้งทางวิชาชีพ วิชาเนื้อหา ทักษะทางสังคมและวัฒนธรรม 

และทักษะทางเทคโนโลยีเพื่อออกไปปฏิบัติงานวิชาชีพในสังคมฐานความรูและสังคมวัฒนธรรมที่

หลากหลาย คณะศึกษาศาสตรจึงสรางสภาพแวดลอมการเรียนรูที่ทันสมัย มีการบูรณาการดาน

วิชาการกับการพัฒนานักศึกษา มีนวัตกรรมเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู การฝกประสบการณ

วิชาชีพ และการวิจัย มีการจัดการเรียนการสอนตั้งแตชั้นเด็กเล็ก อนุบาล ประถมศึกษา 

มัธยมศึกษา ปริญญาตรี ปริญญาโท จนถึงปริญญาเอก มีการนําองคความรูและนวัตกรรมทาง

การศึกษาไปสูสังคมเพื่อยกระดับชีวิตและการศึกษาของชมชนใหสูงขึ้น โดยเฉพาะการจัด
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การศึกษาของชุมชนมุสลิมในระดับตางๆ คณะศึกษาศาสตรมุงเนนการกาวไปสูความเปนเลิศทาง

วิชาการ 
 1.1.3 เปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมหาวทิยาลัยในสังกัดของรัฐและ
มหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐบาล ไดแก  
 1.มุงจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ เพื่อสรางและพัฒนาครูและบุคลากรดานการศึกษาเปน

คณะฯที่มุ งผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพใหสามารถเขาสู แหลงงานและ 

สรางงานดวยตนเอง 

 2.มุงสูการใชวิจัยเปนฐานในการจัดการศึกษา การบริหารจัดการและสรางผูนํา 

ทางการวิจัย โดยใชเครือขายวิจัย จัดสรรเงินรายไดเพื่อเปนทุนวิจัย สงเสริมใหอาจารยไดทํางาน

วิจัยอยางทั่วถึง และตีพิมพในวารสารที่เปนที่ยอมรับในศาสตรทางการศึกษา 

 3.มุงแสวงหาความรวมมือ และพัฒนาองคความรูดานศึกษาศาสตร 

เ ป นคณะที่ มุ ง ส ร า ง ค ว าม เ ข ม แข็ ง ใ ห อ ง ค ก ร  ชุ ม ชนและสั ง คม โดยกา รสนั บสนุ น 

และรวมมือทางวิชาการ 

 4.มุ งส ง เสริมสนับสนุนการทํ านุบํ า รุ งศิ ลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่ น 

เพื่อประโยชนตอการศึกษาและสังคม 

 5.มุงสงเสริมสนับสนุนการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการจัดการศึกษา 

และการวิจัย 
 สรุปเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คือ 
 1.จัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิต   มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิตทางการศึกษาที่เปนคนดีมี

ความสุข และมีความเปนเลศิ 

 2.สรางผลงานวิจัยทางวิชาการทั้งที่เปนองคความรูและนวัตกรรมใหมใหเปนแหลงอางอิง

ของแผนดินในดานครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 3.จัดบริการทางวิชาการใหเปนแหลงเรียนรูและแหลงอางองิในการจัดการศึกษาแนวใหม

สําหรับครู คณาจารย ผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาประจําการ และนําไปสูการพฒันาอยาง

ยั่งยนื  

 4. สงเสริมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมตลอดจนสิ่งแวดลอม ของทองถิน่ และสังคมโดยรวม  
 1.1.4 แนวการจัดการศึกษาของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545   
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

ไดกําหนดแนวการจัดการศึกษาของชาติไวในหมวดที่ 4 ตั้งแตมาตรา 22 ถึง 29 ซึ่งสรุป
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สาระสําคัญไดดังนี้  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545)การจัดการศึกษาตองเนน

ผูเรียนเปนศูนยกลางการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ประสบการณการเรียนรูยึดหลักดังนี้ 

 1.1.4.1 ผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได  ดังนั้นจึงตองจัด

สภาพแวดลอม บรรยากาศรวมทั้งแหลงเรียนรูตาง ๆ ใหหลากหลาย เพื่อเอ้ือตอความสามารถของ

แตละบุคคล เพื่อใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติที่สอดคลองกับความถนัดและความสนใจ 

เหมาะสมกับวัย และศักยภาพของผูเรียน เพื่อใหการเรียนรูเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ และเปน

การเรียนรูซึ่งกันและกัน อันกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ เพื่อการมีสวนรวมในการ

พัฒนาตนเอง ชุมชน สังคมและประเทศชาติ โดยการประสานความรวมมือระหวางสถานศึกษา 

กับผูปกครอง บุคคล ชุมชน และทุกสวนของสังคม 

 1.1.4.2 ผูเรียนมีความสําคัญที่สุด การเรียนการสอนมุงเนนประโยชนของผูเรียนเปน

สําคัญ จึงตองจัดใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน มนีสัิย

รักการเรียนรู และเกิดการใฝรู ใฝเรียนอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

 ดังนั้นแนวการจัดการศึกษาของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึงเนนความสอดคลองกับ

แนวการจัดการศึกษาของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  โดยใหผูเรียนทุกคนมีความสามารถ

เรียนรูและพัฒนาตนเองได  และจัดสภาพแวดลอม บรรยากาศรวมทั้งแหลงเรียนรูตาง ๆ ให

หลากหลาย เพื่อเอื้อตอความสามารถของแตละบุคคล เพื่อใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ

ที่สอดคลองกับความถนัดและความสนใจ เหมาะสมกับวัย และศักยภาพของผูเรียน เพื่อใหการ

เรียนรูเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ และเปนการเรียนรูซึ่งกันและกัน อันกอใหเกิดการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ เพื่อการมีสวนรวมในการพัฒนาตนเอง ชุมชน สังคมและประเทศชาติ โดยการ

ประสานความรวมมือระหวางสถานศึกษา กับผูปกครอง บุคคล ชุมชน และทุกสวนของสังคม 
1.2 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา 
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา  คือ ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ และคุณภาพที่       

พึงประสงคในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองประพฤติ

ปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสรางความเชื่อมั่นศรัทธาใหแก

ผูรับบริการจากวิชาชีพไดวาเปนบริการที่มีคุณภาพ ตอบสังคมไดวาการที่กฎหมายใหความสําคัญ

กับวิชาชีพทางการศึกษา  และกําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุมนั้นเนื่องจากเปนวิชาชีพที่มี

ลักษณะเฉพาะ  ตองใชความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการประกอบวิชาชีพ  ตาม

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 กําหนดใหมีมาตรฐาน

วิชาชีพ  3 ดาน ประกอบดวย 

  1.มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ  หมายถึง ขอกําหนดสําหรับผูที่จะเขามา

ประกอบวิชาชีพ จะตองมีความรูและมีประสบการณวิชาชีพเพียงพอที่จะประกอบวิชาชีพ จึงจะ
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สามารถขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเพื่อใชเปนหลักฐานแสดงวาเปนบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถ และมีประสบการณพรอมที่จะประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 

  2.มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพให

เกิดผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด พรอมกับมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความ

ชํานาญในการประกอบอาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดานและความชํานาญตามระดับคุณภาพ

ของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยจะตองมีการพัฒนาตามเกณฑที่กําหนดวามีความรู  

ความสามารถ และความชํานาญ เพียงพอที่จะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบวชิาชพีตอไป

ไดหรือไม นั่นคือการกําหนดใหเปนผูประกอบวิชาชีพจะตองตอใบอนุญาตทุก ๆ 5 ป 

 3.มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับการประพฤติตนของผูประกอบ

วิชาชีพ โดยมีจรรยาบรรณของวิชาชีพเปนแนวทางและขอพึงระวังในการประพฤติปฏิบัติ  เพื่อ

ดํารงไวซึ่งชื่อเสียง  ฐานะ  เกียรติ  และศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ  ตามแบบแผนพฤติกรรม ตาม

จรรยาบรรณของวิชาชีพที่คุรุสภาจะกําหนดเปนขอบังคับตอไป หากผูประกอบวิชาชีพผูใด

ประพฤติผิดจรรยาบรรณของวิชาชีพทําใหเกิดความเสียหายแกบุคคลอื่นจนไดรับการรองเรียนถึง 

คุรสภาแลว  ผูนั้นอาจถูกคณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพวินิจฉัยชี้ขาดอยางใดอยางหนึ่ง 

ดังตอไปนี้ 1) ยกขอกลาวหา  2) ตักเตือน  3) ภาคทัณฑ 4) พักใชใบอนุญาตมีกําหนดเวลาตามที่

เห็นสมควร แตไมเกิน 5 ป  และ 5) เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ (มาตรา 54) 

วิชาชีพทางการศึกษา  นอกจากจะเปนวิชาชีพชั้นสูงประเภทหนึ่งเชนเดยีวกบัวชิาชพีชัน้สงู

อ่ืน เชน แพทย  วิศวกร สถาปนิก ทนายความ พยาบาล สัตวแพทย ฯลฯ ซึ่งจะตองประกอบวชิาชพี

เพื่อบริการตอสาธารณชนตามบริบทของวิชาชีพนั้น ๆ แลวยังมีบทบาทสําคัญตอสังคมและความ

เจริญกาวหนาของประเทศ กลาวคือ 

1.สรางพลเมืองดีของประเทศ โดยการใหการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จะทําใหประชาชนเปน

พลเมืองดีตามที่ประเทศชาติตองการ 

2.พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อตอบสนองการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

3.สืบทอดวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของชาติ จากคนรุนหนึ่งไปอีกรุนหนึ่ง ใหมีการ

รักษาความเปนชาติไวอยางมั่นคงยาวนาน 

 จากบทบาทและความสําคัญดังกลาว พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จึง

กําหนดแนวทางในการดําเนินงานกํากับดูแลรักษาและพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษา โดยกําหนดให

มีองคกรวิชาชีพครู  ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาใหมีอํานาจหนาที่กําหนด

มาตรฐานวิชาชีพ  ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตาม

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งเปนกฎหมายเกี่ยวกับวิชาชีพทางการศึกษา  กําหนดใหวิชาชีพทางการศึกษา
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เปนวิชาชีพควบคุม ประกอบไปดวย 1) วิชาชีพครู 2) วิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 3) วิชาชีพ

ผูบริหารการศึกษา และ 4) วิชาชีพควบคุมอ่ืนที่กําหนดในกฎกระทรวง  การกําหนดใหวิชาชีพ

ทางการศึกษาเปนวิชาชีพควบคุม จะเปนหลักประกันและคุมครองใหผูรับบริการทางการศึกษา

ไดรับการศึกษาอยางมีคุณภาพ รวมทั้งจะเปนการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพใหสูงขึ้น  

โดยมีรายละเอียดแนวปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ดังรายละเอียดในตาราง 2.1 

ตาราง  2.1  แนวปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพครู 
มาตรฐาน ความหมาย 

มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทาง

วิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู

เสมอ 

หมายถงึ การศกึษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทาง

วิชาการ และการเขารวมกิจกรรมทางวิชาการที่องคกรหรือหนวยงานหรือ

สมาคมจัดขึ้น เชน การประชุม การอบรม การสัมมนาและการประชมุ

ปฏิบัติการ เปนตน ทั้งนี้ตองมีผลงานหรือรายงานทีป่รากฏชัดเจน 

มาตรฐานที่ 2 การตัดสินใจปฏิบัติ

กิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิด

กับผูเรียน 

หมายถึง การเลือกอยางชาญฉลาดดวยความรักและหวังดีตอผูเรียน 

ดังนั้นในการเลือกกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมอื่น ๆ ครูตอง

คํานึงถึงประโยชนที่จะเกิดแกผูเรียนเปนหลัก 

มาตรฐานที่ 3 การมุงมั่นพัฒนาผูเรียน 

ใหเต็มตามศักยภาพ 

หมายถงึ การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถของครูที่จะใหผูเรียน 

เกิดการเรียนรูใหมากที่สุดตามความถนัด ความสนใจ ความตองการ โดย

วิเคราะห วินิจฉัย ปญหาความตองการที่แทจริงของผูเรียนปรับเปล่ียน

วิธีการสอนที่จะใหไดผลดีกวาเดิม รวมทั้งการสงเสรมิ พัฒนาการ 

มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนให

สามารถปฏิบัติไดผลจริง 

 หมายถึง การเลือกใชปรับปรุงหรือสรางแผนการสอน บันทึกการสอน 

หรือเตรียมการสอนในลักษณะอื่น ๆ ที่สามารถนําไปใชจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู 

มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการ

สอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

หมายถึง การประดิษฐคิดคน ผลิตเลือกใช ปรับปรุงเครื่องมืออุปกรณ 

เอกสารสิ่งพิมพ เทคนิควิธีการตาง ๆ เพื่อใหผูเรียนบรรลุจุดประสงค

ของการเรียนรู 

มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการ

สอนโดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 

 หมายถึง การจัดการเรียนการสอนที่มุงเนนใหผูเรียนประสบผลสําเร็จ

การแสวงหาความรู ตามสภาพความแตกตางของบุคคลดวยการปฏิบัติ

จริง และสรุปความรูทั้งหลายไดดวยตนเอง กอใหเกิดคานิยมและนิสัย

ในการปฏิบัติ จนเปนบุคลิกภาพถาวร ติดตัวผูเรียนตลอดไป 

มาตรฐานที่ 7 การรายงานผลการ

พัฒนาคุณภาพของผูเรียน ๆ อยางมี

ระบบ 

 หมายถึง การรายงานผลการพัฒนาผูเรียนที่เกิดจากการปฏิบัติการ

เรียนการสอนใหครอบคลุมสาเหตุ ปจจัย และการดําเนินงานที่

เกี่ยวของโดยครูนําเสนอรายงานการปฏิบัติในรายละเอียด 

มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

ที่ดีแกผูเรียน 

หมายถึง การแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติในดานบุคลิกภาพ

ทั่วไป การแตงกาย กิริยา วาจาและจริยธรรม ที่เหมาะสมกับความเปน

ครูอยางสม่ําเสมอ ที่ทําใหผูเรียนเลื่อมใสศรัทธาและถือเปนแบบอยาง  
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ตาราง 2.1 (ตอ) 
มาตรฐาน ความหมาย 

มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอื่นใน

สถานศึกษาอยางสรางสรรค 

หมายถึง การตระหนักถึงความสําคัญรับฟงความคิดเห็น ยอมรับใน

ความรูความสามารถใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรม ตาง ๆ ของ

เพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา

และรวมรับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทํานั้น 

มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอื่นอยาง

สรางสรรคในชุมชน 

หมายถึง การตระหนักในความสําคัญ รับฟงความคิดเห็น ยอมรับใน

ความรูความสามารถของบุคคลอื่นในชุมชนและรวมมือปฏิบัติงาน เพื่อ

พัฒนางานของสถานศึกษาใหชุมชนและสถานศึกษามีการยอมรับซึ่ง

กันและกัน และปฏิบัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ  

มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูล

ขาวสารในการพัฒนา 

หมายถึง การคนหา สังเกต จดจําและรวบรวมขอมูลขาวสารตาม

สถานการณของสังคมทุกดาน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาชีพครู 

สามารถวิเคราะหวิจารณ อยางมีเหตุผล และใชขอมูลประกอบการ

แกปญหาพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสังคมไดอยางเหมาะสม 

มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสใหผูเรียนได

เรียนรูในทุกสถานการณ 

หมายถึง การสรางกิจกรรมการเรียนรูโดยการนําเอาปญหาหรือความ

จําเปนในการพัฒนาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการเรียนและการจัดกิจกรรมอื่น 

ๆ ในโรงเรียนมากําหนดเปนกิจกรรมการเรียนรูเพื่อนําไปสูการพัฒนา

ของผูเรียนที่ถาวร 

ที่มา:  มาตรฐานวิชาชีพการศึกษา (2546) 

 

1.2.1 แนวทางในการประกอบอาชีพ บัณฑิตจากคณะนี้สามารถเลือกประกอบอาชีพ

ไดกวางขวางทั้งในระบบโรงเรียน เชน เปนครู อาจารยในโรงเรียน วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย เปน

บุคลากรทางการศึกษา ทํางานเกี่ยวกับหองสมุด งานแนะแนว โสตทัศนศึกษา และอื่น ๆ เปน

บุคลากรทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน ทํางานในศูนยการศึกษานอกโรงเรียน เปนนักวิชาการ

ศึกษาทํางานในหนวยงานทางการศึกษาตาง ๆ ตลอดจนประกอบอาชีพอิสระตามความถนัดและ

ความสนใจของตนเองได 

1.2.3 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีความหมายและการดําเนินการที่แตกตางออกไป

จากมหาวิทยาลัย ในระบบราชการ ซึ่งแนวความคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

แนวความคิดที่จะนํามหาวิทยาลัย ออกนอกระบบนั้น มีมาตั้งแต พ.ศ. 2507 ซึ่งผูบริหารและ

คณาจารยของมหาวิทยาลัยไดยื่นหลักการตอ จอมพลถนอม กิตติขจร นายกรัฐมนตรี ซึ่งไมไดรับ

การเห็นชอบเพียงแตมีการจัดตั้ง“ทบวงมหาวิทยาลัย” ข้ึน เพื่อดูแลมหาวิทยาลัยตาง ๆ แทน 

“สํานักนายกรัฐมนตรี” ดังนั้นในยุคนี้ มหาวิทยาลัยตาง ๆ จึงได ยายไปสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

จากเดิมที่สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี แตอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยก็ยังคง อยูภายใตกฎหมาย
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ระเบียบของระบบราชการเชนเดิม ซึ่งทําใหขาดความคลองตัวในการดําเนินงาน จึงไดมี ความ

พยายามที่จะนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการเรื่อยมา จนมาถึงรัฐบาล นายกชวน หลีกภัย 

ไดตอบสนองกระแสของการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย โดยมีเหตุผลเพื่อเปนการลด

งบประมาณของรัฐบาล แตก็ทําใหเกิดขอวิจารณเกิดขึ้นวาจะทําใหประชาชนไดรับผลเสีย

โดยเฉพาะคนจน ในเรื่องของคาใชจายในการศึกษาที่เพิ่มภาระใหกับประชาชน และการที่กลาววา 

ใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการ บริหารมหาวิทยาลัยนั้นก็ไมมีรายละเอียดที่กระจางแจงชัดเจน

ออกมาใหเห็นเปนรูปธรรม เมื่อถึงรัฐบาล นายกทักษิณ ชินวัตร มองการนํามหาวิทยาลัยออกนอก

ระบบราชการเปนการนํากลไกการตลาดเขามาใชกับระบบการศึกษา แนวคิดดังกลาวจะถูก

วิจารณวา จะเกิดผลเสียมากกวาผลดี กลาวคือ การออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยจะทําให

นักศึกษาคนจนเสียเปรียบและทําใหคุณภาพการศึกษาตกตํ่าลง ความหลากหลายของการศึกษา

เส่ือมลง ทามกลางความไมแนนอนทางการเมืองภายหลังการรัฐประหารเมื่อวันที่ 19 กันยายน 

2549 งานเรงดวนของรัฐบาลพลเอกสุรยุทธ จุลานนท คือการผลักดันมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

ออกนอกระบบราชการ หรือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ นั่นเอง  

มหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐไดมีผูใหความหมายไวมากมายซึง่แตกตางกัน ดังนี ้ 

จีระพร พรหมโลก (2545) ไดใหความหมายวา มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่เปนนิติ

บุคคลภายใตการกํากับดูแลของ รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย มีการตัดสินใจสิ้นสุดที่ระดับ

สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการ ตัดสินใจและวินิจฉัยดานการบริหารและวิชาการระดบัสูงออก

จากกัน เนนการบริหารในรูปคณะบุคคลใน แตละระดับ ใชระบบรวมบริการแตแยกภารกิจ มีระบบ

การเงินคลองตัว ตรวจสอบไดภายหลัง จากการเงิน ใหเปนรูปเงินกอน (Block grant) และมี

อํานาจปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใชจัดหาประโยชนจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัยไดรายไดของ

มหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลังและรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให เทาที่จําเปน  

สุเจน กรรพฤทธิ์ (2550) กลาววา มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ คือ การที่มหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐทุกแหงตองปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายในจากเดิมที่เปนไปตามระเบียบ

ราชการเชนเดียวกับหนวยราชการอื่นมาเปนการบริหารจัดการตนเองโดยที่รัฐบาลถอยไปเปนเพียง

ผูกํากับดูแลเทานั้น ซึ่งนั่นหมายถึง มหาวิทยาลัยจะมีอิสระดานการบริหารงานบุคคลและการเงิน

ของตนเองอยางเต็มที่ โดยมีพระราชบัญญัติ ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเปนการเฉพาะ  

สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย (2541) ไดใหความหมายวา มหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐ มีความเปนอิสระในการบริหารมากขึ้น การควบคุมและการกํากับของรัฐบาลลดลงหรือมีนอย

ที่สุด รัฐบาลจะ กํากับเพียงดานนโยบาย การจัดสรรงบประมาณและคุณภาพเปนหลัก แตจะเนน

การติดตาม  วัดและประเมินผลการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความโปรงใสในการดําเนินงาน  
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เทียนฉาย กีระนันท (2542) ไดกลาววา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีสถานภาพที่เปน

อิสระ (Autonomy) อยางนอย 3 นัย คือ อิสระในการบริหารจัดการทางวิชาการอิสระในการ

บริหารงานบุคคล และอิสระในการบริหารการเงิน  

ณัชนนั แกวชยัเจริญกิจ (2550) ไดใหความหมายมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐบาลวาเปน

มหาวทิยาลยัในสงักัดของรัฐ รูปแบบใหม ที่รัฐบาลจะออกกฎหมาย (พรบ.) ใหมหาวทิยาลยัมีอํานาจ

ในการบรหิารดวยตนเอง ซึ่งตรงกบั หลกัการบรหิารมหาวิทยาลยัทีเ่รียกวา Autonomous university 

โดยบคุลากรทีเ่ปนคณาจารยและ เจาหนาทีจ่ะไมเปนขาราชการ และใชระเบียบทีม่หาวทิยาลัย

กําหนดขึน้เอง  

ในประเทศไทยมีมหาวทิยาลัยในกาํกับ 13 แหง ที่ไมไดข้ึนอยูกับระบบราชการหรือไมอยู

ในสายการบงัคับบัญชาของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ซึง่ปจจุบันเรียกวามหาวทิยาลยั

ในกํากับของรฐั  คือ  

 1) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี 

 2) มหาวทิยาลัยแมฟาหลวง  

 3) มหาวทิยาลัยวลัยลกัษณ  

 4) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี  

 5) มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย  

 6) มหาวทิยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลยั  

 7) มหาวทิยาลัยมหิดล  

 8) มหาวทิยาลัยบูรพา  

 9) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ  

          10) มหาวทิยาลยัทกัษิณ  

          11) สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  

          12) มหาวทิยาลยัเชียงใหม  

          13) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐบาล หรือที่

เรียกวา “มหาวิทยาลัยนอกระบบ” คือ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ที่มีการบริหารจัดการอิสระแยก

จากระบบราชการ (Autonomous University) แตยังไดรับเงินอุดหนุนทั่วไป (Block grant) ที่รัฐ

จัดสรรใหเปนรายปโดยตรง เพื่อใชจายตามความจําเปนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของ

มหาวิทยาลัย และเพื่อประกันคุณภาพการศึกษา  การกาวเขามาสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ

ซึ่งสิ่งที่เปนเรื่องที่นาทาทายแกผูบริหารและพนักงานในมหาวิทยาลัยทุกทาน คือ ตองรวมกนัคนหา



 

 

28 

จุดแกรง พัฒนาความรอบรูและความชํานาญของมหาวิทยาลัยเพื่อสรางความสามารถในการ

แขงขัน และสรางจุดขายใหแกมหาวิทยาลัย ใหมีความแตกตางกับมหาวิทยาลัยอื่น ๆ เพื่อเปนการ

เตรียมความพรอมของ มหาวิทยาลัยในการแขงขันในอนาคต โดยเฉพาะเมื่อประเทศไทยตองเปด

เสรีทางการศึกษา ตามขอตกลง เขตการคาเสรี (FTA) นอกจากนี้ยังเปนจุดขายที่จะดึงนิสิต

ตางชาติเขามาศึกษา ตามแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 15 ป ซึ่งจะทําใหมหาวิทยาลัยมี

รายไดในการบริหารจัดการมากขึ้นตามไปดวย  

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับองคการผลิตและพัฒนาครู : คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 คณะครุศาสตร/คณะศึกษาศาสตร  เปนศาสตรที่วาดวยการจัดการศึกษาและวิชาชีพครู 

โดยมีจุดมุงหมายในการดําเนินการและแสวงหาวิธีการพัฒนามนุษยใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และ

สรางสรรคสังคมที่สันติสุขอยางแทจริง  และในฐานะที่เปนองคการที่มีบทบาทสําคัญโดยตรงใน

การผลิต และพัฒนาครูใหไดครูที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลองกับพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2545) จึงตองมีบทบาทและภาระงานใน

หลายดานที่พัฒนาครูใหอยูในมาตรฐานวิชาชีพใหสมกับเปน "ครูเกง ครูดี และมีความสุขใน การ

สอน" ซึ่งจะตองผลิตครูใหเปนไปตามมาตรฐานของหลักสูตร คือ ตองมีความรูแทในเนื้อหาวิชา

ความสามารถที่ปฏิบัติได นอกจากนี้ตองมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่จะประกอบวิชาชีพและ

มาตรฐานการปฏิบัติตน คือ ตองเปนผูที่มีจรรยาบรรณครองคน ครองงาน นอกจากนี้ยังตองทํา

หนาที่ บริการ ชุมชนทางวิชาการใหกับคณะครู  อาจารย  บุคลากรทางการศึกษา องคกรใน

ทองถิ่น เพื่อการประสานงานรวมกันที่นําไปสูการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนาทองถิ่นใหมีความ

เขมแข็งอันเปนรากฐานการพัฒนาชุมชน และทองถิ่นอยางยั่งยืนตอไป  โดยมีเปาหมายหลักคือ   

1) จัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิต   มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิตทางการศึกษาที่เปนคนดีมี

ความสุข และมีความเปนเลิศ  2) สรางผลงานวิจัยทางวิชาการทั้งที่เปนองคความรูและนวัตกรรม

ใหมใหเปนแหลงอางอิงของแผนดินในดานครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 3) จัดบริการทางวิชาการให

เปนแหลงเรียนรูและแหลงอางอิงในการจัดการศึกษาแนวใหมสําหรับครู คณาจารย ผูบริหารและ

บุคลากรทางการศึกษาประจําการ และนําไปสูการพัฒนาอยางยั่งยืน  และ 4) สงเสริมและทํานุ

บํารุงศิลปวัฒนธรรมตลอดจนสิ่งแวดลอม ของทองถิ่น และสังคมโดยรวม ทั้งนี้คณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่อยูในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐปจจุบันมี 4 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยบูรพา  

มหาวิทยาลัยทักษิณ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม และจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมหาวิทยาลัย

เหลานี้จะมีการบริหารจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ (Autonomous University) แตยังไดรับ

เงินอุดหนุนทั่วไป (Block grant) ที่รัฐจัดสรรใหเปนรายปโดยตรง เพื่อใชจายตามความจําเปนใน

การดําเนินการตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย และเพื่อประกันคุณภาพการศึกษา  
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ตอนที่ 2  มโนทัศนเกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการ 
 
 เนื้อหาในตอนนี้ผูวิจัยนําเสนอแยกเปน 2 ประเด็น  คือ  2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลองคการ   และ 2.2 รูปแบบในการวัดประสิทธิผลองคการ   

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 
 การศึกษาประสิทธิผลองคการมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการใน

ยุคที่องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ประสิทธิผลองคการจึงเปนประเด็นที่ถูก

นํามาพิจารณาถึงความสําคัญในศาสตรการบริหารและองคการ นักวิชาการถือวาเรื่องของ

ประสิทธิผลองคการยากที่จะทําความเขาใจทฤษฎีองคการไดโดยที่ไมไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

ประสิทธิผล (Goodman and  Pennings, 1980) 

 ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดและมีความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผล

องคการ ไดมีทฤษฎีเกิดข้ึนหลายทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคการ 

(Zammuto,1982) ซึ่งทฤษฎีทางการบริหารไดมุงเนนนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหผูบริหาร

ดําเนินการใหองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น สวนทฤษฎีองคการพยายามที่จะตอบคําถามที่วามี

ปจจัยอะไรบางจะทําใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (Robbins, 1990) การศึกษาประสิทธิผล

องคการเปนการประมวลทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับองคการมาพิจารณา (Cameron, 1986) และเปน

แนวคิดที่มีลักษณะหลายมิติ  (Hoy and  Miskel, 1985) ไดมีนักทฤษฎีองคการเสนอแนวความคิด

วิธีการวิเคราะหและรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองคการไวหลายแงมุม โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในเรื่องเกณฑที่ใชวัดประสิทธิผลองคการ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการจึงมีความ

แตกตางกันไปบาง  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ ประกอบดวย  ความหมายของ

ประสิทธิผลองคการ  ตัวบงชี้และเกณฑการตัดสิน  
 2.1.1 ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
 ประสิทธิผล ตรงกับภาษาอังกฤษคําวา “effectiveness” ที่มาจากคํา effect ซึ่ง 

Nahavandi and  Malekzadeh (1999) ไดใหคําจํากัดความวาหมายถึง การที่บุคคลหรือองคการ

ไดบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามแผน  ซึ่งหมายความถึง  คุณภาพของงาน  ความพึงพอใจ

ของลูกคาดานนวัตกรรมใหม ๆ ที่ดีข้ึนกวาเดิม และความพึงพอใจของบุคลากรที่ทํางาน โดย

ประสิทธิผลจะใชในบริบทของความสัมพันธระหวางเหตุและผล (cause and effect)  
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 ในสวนของประสิทธิผลองคการมีนักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลองคการ

หลากหลายแงมุมตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

 Etzioni (1964)  ใหความหมาย ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับที่องคการบรรลุผลตาม

เปาหมายที่กําหนดไว 

Seashore and Yuchtman (1967) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการหมายถึง สภาวะ

ในการตอรองขององคการ ประสิทธิผลสูงสุดจะเกิดขึ้นเมื่อองคการสามารถใชประโยชนจาก

ส่ิงแวดลอมในการแสวงหาทรัพยากรไดอยางเหมาะสมที่สุด 

Price (1972) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับการบรรลุเปาหมายที่

หลากหลายขององคการ 

Hannon and Freeman (1977) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับความ

สอดคลองระหวางเปาหมายขององคการกับผลลัพธที่สังเกตได 

Schein (1992) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ของ

องคการในการที่จะอยูรอด ปรับตัว  รักษาสภาพและเติบโต 

Steer and  Black  (1994)ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการมีความหมาย 2 นัย คือ        

1) เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ  และ  2)เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณ

ใด ๆ มีความเปนไปได 

Gibson, Ivancevich and  Donnelly  (2000) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการใน

สาระของพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประเภท

คือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 

 นิศา ชูโต (2543) ใหความหมายของประสิทธิผล (effectiveness) เกิดจากความพยายาม

อยางจริงจัง และตอเนื่องทําใหเกิดความกาวหนาเกิดผลการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน (positive 

effect) ตามชวงเวลา  

และรุจา รอดเข็ม (2547) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการ ความสามารถของ

องคการในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการ

ปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 

ดังนั้นจากความหมายของประสิทธิผลองคการ ตามที่นักวิชาการไดใหความหมายเอาไว      

พอสรุปความหมายของประสิทธิผลองคการไดวา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถของ

องคการในการบรรลุเปาหมายที่หลากหลายโดยองคการกําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานได
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อยางมีประสิทธิภาพ  ผูรับบริการมีความพึงพอใจ  มีการปรับตัว และการพัฒนาเพื่อความอยูรอด

ขององคการ 
 2.1.2 ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลขององคการ 
 ในการวัดประสิทธิผลองคการนั้น ตัวบงชี้ (indicator) นับวาเปนองคประกอบที่สําคัญ ใน

การที่จะทําใหการวัดประสิทธิผลองคการมีความสมบูรณข้ึน ซึ่งสามารถแบงรายละเอียดไดดังนี้ 
  2.1.2.1 ความหมายและลักษณะของตัวบงชี้ 
  ตัวบงชี้ (indicator) มีคําภาษาไทยที่ใชในความหมายเดียวกันกับคําวา”ตัวบงชี้” 

หลายคํา  เชน  ดัชนี ดัชนีชี้วัด ตัวชี้นํา ตัวบงชี้ เปนตน   ในที่นี้ขอใชคําวา ”ตัวบงชี้” 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของตัวบงชี้หลายทาน ดังนี้ 

  Johnstone (1981) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง สารสนเทศที่บงบอกปริมาณ      

เชิงสัมพันธ หรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไมจําเปนตองบงบอกสภาวะที่

เจาะจงหรือชัดเจน แตบงบอกหรือสะทอนภาพของสถานการณที่เราสนใจเขาไปตรวจสอบอยาง

กวาง ๆ หรือใหภาพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต 

  Webster New Collegiate Dictionary (1983) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา       

ตัวบงชี้ เปนสิ่งที่ชี้บอกหรือช้ีใหเห็นสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดคอนขางแมนยําไมมากก็นอย (something  

which  points  out  or  points  to  with  more  or  less  exactness) 

  Henry, Cowie and Gimson (1987) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา ตัวบงชี้ 

เปนสิ่งที่บอกทิศทางไปยังสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (indicator  as  that  which  point  out  or  directs  

attention  to  something) 

  ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ค) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือ

คาที่สังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพ หรือสะทอนลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผล

การดําเนินงาน 

  สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2550) กลาววา ตัวบงชี้ เปนมาตรวัดที่วัดระดับการ

ปฏิบัติงาน หรือการดําเนินงานของหนวยงาน ซึ่งหนวยงานนั้นอาจเปนตัวบุคคล กลุมบุคคล 

องคการที่เปนสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ  หรือธุรกิจเอกชน ไมวาจะอยูในระดับใดและมีวัตถุประสงค

ของการดําเนินงานหรือการปฏิบัติเปนอยางไร  

 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปร หรือตัวแปรประกอบที่มีคา

แสดงถึงปริมาณหรือสภาพสะทอนลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการดําเนินงานที่

ตองการศึกษาในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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  2.1.2.2 ประโยชนของตัวบงชี้ 
 นักการศึกษาไมวาจะเปนนักบริหารการศึกษา นักวางแผนการศึกษา นักวัดและ

ประเมินผลการศึกษา และนักวิจัยการศึกษาสรางและพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาเพื่อไปใชประโยชน

ในดานตาง ๆ ซึ่ง นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ไดศึกษาและสังเคราะหในประเด็นดังกลาว สรุปไดวา

การใชตัวบงชี้การศึกษามีจุดมุงหมายที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การบรรยาย  ตัวบงชี้การศึกษาใชบรรยายสภาพและลักษณะของระบบ

การศึกษาไดอยางแมนยําเพียงพอที่จะทําใหเขาใจการทํางานของระบบการศึกษาไดเปนอยางดี  

การใชประโยชนในลักษณะนี้เปรียบเสมือนการฉายภาพระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง 

 2. การแสดงแนวโนมหรือการเปลี่ยนแปลง ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้           

คาสัมบูรณหรือตัวบงชี้อิงตน ใชศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษาในชวงเวลาใด

ชวงเวลาหนึ่งไดอยางถูกตอง แมนยํา การใชประโยชนในลักษณะนี้เปรียบเหมือนการศึกษาระยะยาว 

 3. การเปรียบเทียบ ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้อิงเกณฑหรือตัวบงชี้สัมพัทธใช

ศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษาไดทั้งที่เปนการเปรียบเทียบกับเกณฑ หรือการเปรียบเทียบระหวาง

ระบบการศึกษาของประเภทตาง ๆ หรือการเปรียบเทียบสภาพระหวางภูมิภาคในประเทศใดประเทศหนึ่ง 

 ตัวบงชี้การศึกษาที่พัฒนาขึ้นเพื่อสนองความตองการใชงานทั้ง 3 ประเภทที่กลาว

ขางตนนั้น  Johnstone (1981) สรุปวานักการศึกษาสามารถนําตัวบงชี้การศึกษาไปใชประโยชนได     

4 ดาน คือ ดานการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษา  ดานการกํากับ   การวัดและการ

ประเมินระบบการศึกษา  ดานการจัดอันดับและ/หรือการจัดประเภทระบบการศึกษา  และดานการ

วิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศึกษา นอกจากนี้จากการศึกษาของ นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ยงัพบวามี

การใชประโยชน  ตัวบงชี้การศึกษาเพิ่มเติมในดานที่ 5 คือ ดานการประกันคุณภาพ (quality  

assurance) และการแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ (accountability) และดานที่ 6 คือ ดาน

การกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได (benchmarking)  โดยแตละดานมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ดานการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษา  

 ในอดีต คร้ังเมื่อยังไมมีการพัฒนาตัวบงชี้การศึกษา การกําหนดนโยบาย และ

วัตถุประสงคทางการศึกษา เปนการกําหนดในรูปขอความบรรยายสภาพที่เปนแนวทาง และ

จุดมุงหมาย หรือเปาหมายอยางกวาง ๆ โดยอาศัยประสบการณของผูบริหาร ประกอบกับ

สารสนเทศจากการวิจัยเทานั้น นโยบายและวัตถุประสงคการศึกษาในครั้งนั้นจึงขาดความชัดเจน 

และมีการตีความแตกตางกัน มีความหมายไมคงเสนคงวา ยากตอการตรวจสอบวาการดําเนินงาน

ไดผลตามนโนบาย และวัตถุประสงคหรือไม อยางไร ตอมาเมื่อมีการสราง และพัฒนาตัวบงชี้

การศึกษาขึ้นใชประโยชน จึงมีการนําตัวบงชี้ไปใชในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค

การศึกษา ทําใหมีความชัดเจน มีความ    คงเสนคงวา และตรวจสอบไดงาย สะดวกมากขึ้น           
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การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคทางการศึกษา โดยใชตัวบงชี้ทําได 2 วิธี คือ วิธีแรก เปนการ

กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษาเปนขอความตามแบบเดิม แตมีการขยายความโดย

การกําหนดตัวบงชี้การศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและวัตถุประสงคทางการศึกษา เพื่อใหมี

ความชัดเจนและเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น สวนวิธีที่สอง เปนการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค

การศึกษา  โดยบูรณาการตัวบงชี้ตลอดจนเกณฑที่ เปนเปาหมายเขาไปในนโยบาย  และ

วัตถุประสงคทางการศึกษาดวย วิธีที่สองนี้นับวันจะเปนที่นิยมใชมากขึ้น 

 อยางไรก็ดี การกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคการศึกษาโดยใชตัวบงชี้

การศึกษานี้ ตองใชดวยความระมัดระวัง อยาใหผูปฏิบัติยึดถือตัวบงชี้การศึกษาเปนเปาหมายการ

ดําเนินงาน เพราะจะทําใหเกิดผลเสียหาย เปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน และขัดแยงตอการ

พัฒนาการศึกษาได 

 2. ดานการกํากับ  การวัดและการประเมินระบบการศึกษา  

 สภาพปรากฏการณในระบบการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การ

เปลี่ยนแปลงอาจเกิดขึ้นเนื่องจากมีการดําเนินงานตามนโยบายและแผนงานที่กําหนดไว อาจเกิด

จากสาเหตุตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกระบบการศึกษา หรืออาจเกิดจากการเปลี่ยนแปลงที่เปน

วิวัฒนาการโดยธรรมชาติของระบบการศึกษา  สภาพการเปลี่ยนแปลงเหลานี้จําเปนตองการกาํกบั

ดูแลตรวจสอบเปนประจําอยางสม่ําเสมอ จึงจะสามารถดําเนินการจัดการศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ การกํากับดูแลสภาพการเปลี่ยนแปลงจะทําไดดีตองอาศัยตัวบงชี้การศึกษา การ

รวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาคาของตัวบงชี้การศึกษาในแตละชวงเวลาแลวนํามาเปรียบเทียบกัน จะ

ทําใหสามารถติดตามศึกษาสภาพการเปลี่ยนแปลงไดอยางถูกตอง นอกจากนี้การเปรียบเทียบคา

ของตัวบงชี้การศึกษากับเกณฑที่กําหนดไว จะชวยใหสามารถติดตามกํากับตรวจสอบไดวาการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดผลตามที่กําหนดไวเพียงใด มีผลกระทบที่มิไดคาดหมายไวอยางไรบาง 

 นอกจากการใชตัวบงชี้การศึกษาจะเปนประโยชนตอการกํากับแลว การใชตัวบงชี้

การศึกษายังเปนประโยชนตอการวัดและประเมินระบบการศึกษาดวย การเปรียบเทียบความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระบบการศึกษากับเกณฑที่กําหนดไวในนโยบายและวัตถุประสงค

การศึกษา จะทําใหทราบวาการดําเนินการไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพียงใด ตัวบงชี้

การศึกษาจึงจะเปนประโยชนตอการวัดและประเมินระบบการศึกษาตองเปนตัวบงชี้ที่มีความเปน

กลางไมข้ึนกับกลุมใด ๆ  ควรเปนตัวบงชี้ที่มีคาเปนไปไดตามมาตรแบบชวงจากคาต่ําสุดถึงสูงสุดของ

มาตร และเมื่อตีความหมายตัวบงชี้อาจตีความโดยการตัดสินใจเทียบกับเกณฑเฉพาะแตละกลุมได 

 3. ดานการจัดอันดับและ/หรือการจัดประเภทระบบการศึกษา  

 นักการเมือง นักบริหาร และนักการศึกษา จําเปนตองมีสารสนเทศเกี่ยวกับระดับ

การพัฒนาของระบบการศึกษาในประเทศของตน ตัวบงชี้การศึกษาเปนประโยชนมากในการ
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บรรยายลักษณะสภาพของระบบการศึกษาแตละประเทศ จัดอันดับระบบการศึกษา และจําแนก

ประเภทของระบบการศึกษาไดวาประเทศใดมีระบบการศึกษาอยูในอันดับการพัฒนาระดับ

เดียวกัน ประโยชนที่ไดจากการจําแนกประเภทของระบบการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญกระตุนให

เกิดการพัฒนา และชวยเอื้อใหมีการรวบรวมกลุมประเทศที่มีระดับการพัฒนาใกลเคียงกันสราง

กลไกความรวมมือเรงรัดการพัฒนาใหเปนไปโดยรวดเร็วมากขึ้น ประโยชนที่ไดจากการจัดอันดับ

ระบบการศึกษาในแตละประเทศ หรือในแตละภูมิภาค ชวยใหเห็นภาพรวมวาประเทศใด ภูมิภาค

ใดมีระดับการพัฒนาต่ํากวาเกณฑ และมีความสําคัญจําเปนตองไดรับการพัฒนาโดยรีบดวน 

 4. ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศึกษา  

 การใชตัวแปรตัวเดียวเปนตัวแทน หรือใชชุดของตัวแปรหลายตัว เปนหนวย

พื้นฐานในการวิเคราะห วิจัยเพื่อสรางทฤษฎี หรือเพื่อศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษา หรือเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการศึกษากับระบบอ่ืน ๆ ในสังคม ทําใหเกิดปญหาเนื่องจากตัว

แปรหรือชุดตัวแปรมีความเที่ยง หรือความตรงต่ํา และทําใหผลการวิจัยขาดความตรง การสรางตัว

บงชี้การศึกษาขึ้นใชเปนหนวยพื้นฐานในการวิเคราะห จะชวยลดปญหาดังกลาวและทําใหได

ผลการวิจัยที่มีความตรงมากขึ้น อยางไรก็ดี แมวาตัวบงชี้การศึกษาจะใหสารสนเทศเกี่ยวกับ

สภาวะ แนวโนมและการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชน แตตัวบงชี้การศึกษาไมสามารถให

สารสนเทศเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุได ประโยชนของตัวบงชี้การศึกษาตอการวิจัยใน

อนาคต จึงเปนแตเพียงการใหขอเสนอแนะ หรือใหสมมุติฐานวิจัยสําหรับนักวิจัยไดศึกษา

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวบงชี้การศึกษาในระบบการศึกษาเทานั้น 

 5. ดานการประกันคุณภาพ (quality  assurance) และการแสดงความรับผิดชอบ 

(accountability)  

 การใชประโยชนจากตัวบงชี้การศึกษาในประเด็นนี้เปนการใชประโยชนตาม

หลักการวัดและประเมินแบบใหม หลักการวัดและประเมินผลระบบการศึกษาแบบเดิม เปนการวัด

และประเมินผลโดยใชระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดจากสวนกลาง มุงวัดและประเมินการบริหาร การ

ดําเนินงานวาไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดจากสวนกลางหรือไม อยางไร แตการวัดและ

ประเมินผลแบบใหมเกิดจากแนวคิดในการปฏิรูปการศึกษา มีการบริหารการศึกษาโดยใชผลผลิต

เปนตัวกํากับ หนวยงานและองคการทุกระดับมีสวนกําหนดเกณฑเกี่ยวกับผลผลิตรวมกัน และมี

อิสระในการกําหนดวิธีการบริหาร การดําเนินงานใหไดผลตามเกณฑที่กําหนดไว การวัดและ

ประเมินผลเปนหนาที่ของบุคลากรในหนวยงาน โดยบุคลากรเปนผูกําหนดมาตรฐาน และวิธี

ดําเนินงาน แนวคิดในการวัดและประเมินแบบใหมจึงใหความสําคัญกับหนวยงานในระดับลางทุก

หนวยงานไดสรางระบบแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ของตน และสรางระบบประกัน

คุณภาพการดําเนินงานของตนวาจะไดผลตามเปาหมายที่กําหนด การสรางระบบดังกลาวตอง
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อาศัยชุดของตัวบงชี้การศึกษาในการกําหนดเปาหมาย หรือระดับคุณภาพของหนวยงานและใชชุด

ของตัวบงชี้ดังกลาวเปนเครื่องกํากับการดําเนินการของหนวยงาน  

 6. ดานการกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได (benchmarking) 

 การวัดและประเมินผลระบบการศึกษาตามแนวคิดใหมที่ใชในการประกัน

คุณภาพ และการแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ เปนการวัดและประเมินที่มีลักษณะ

แตกตางกันไปตามหนวยงานแตละระดับ แนวคิดนี้ไดพัฒนาเกณฑมาตรฐานสําหรับการวัดและ

ประเมินดวย   การวัดและประเมินแบบเดิมทุกหนวยงานใชเกณฑมาตรฐานแบบเดียวกันที่กําหนด

โดยสวนกลาง แตเกณฑมาตรฐานแบบใหมจะถูกกําหนดโดยผูมีสวนไดเสียจากการวัดและ

ประเมินทุกฝาย ลักษณะเกณฑมาตรฐานจึงอาจแตกตางกันได ยิ่งไปกวานั้นหนวยงานทุก

หนวยงานอาจกําหนดเกณฑมาตรฐานเปนขั้นหลายระดับที่สามารถตรวจสอบไดทุกระดับ การ

กําหนดเกณฑมาตรฐานจึงมีลักษณะเปนการกําหนดเปาหมายที่หนวยงานตั้งสอบไดทุกระดับ  

การกําหนดเกณฑมาตรฐานจึงมีลักษณะเปนการกําหนดเปาหมายที่หนวยงานตั้งใจจะปฏิบัติ  

การวัดและประเมินผลเปนการพิจารณาความแตกตางระหวางเปาหมายแตละขั้นกับผลการปฏิบัติ

จริง แนวคิดดังกลาวนี้เปนที่มาของการกําหนดเกณฑมาตรฐานแบบเปาหมายที่ตรวจสอบได 

เกณฑมาตรฐานแบบใหมนี้ไมมีหนวยการวัดที่เปนกลางซึ่งใชเปรียบเทียบระหวางหนวยงาน แต

หนวยงานแตละหนวยตองบรรยายเกณฑมาตรฐานของหนวยงานอื่นในหนวยการวัดของตนให

สามารถเปรียบเทียบกันได ระบบการกําหนดเปาหมายหลายขั้นที่ตรวจสอบไดนี้ตองเริ่มตนจาก

การพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาเพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน และใชในการตรวจสอบวาการดําเนินงาน

ไดผลตามเปาหมายแตละขั้นที่กําหนดไวหรือไม และไดผลตามเกณฑมาตรฐานกลางหรือไม 

อยางไร 

   กลาวโดยสรุป ตัวบงชี้ทางการศึกษาแมวาจะตีความหมายไดยากกวาตัวแปรโดยทัว่ไปก็

ตามแตตัวบงชี้การศึกษามีประโยชนมากในเรื่องการบริหาร และการวิจัย ในดานการบริหาร        

ตัวบงชี้การศึกษาใชในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคในการวางแผนการศึกษา ใชในการ

กํากับติดตามตรวจสอบการดําเนินงาน และการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน ทั้งในเรื่องการ

ประกันคุณภาพ การแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ และการกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบ

ได ตลอดจนการจัดอันดับและจัดประเภทระบบการศึกษาเพื่อประโยชนในการดําเนินงานพัฒนา 

ในดานการวิจัย ตัวบงชี้การศึกษาชวยใหไดผลการวิจัยมีความตรงสูงกวาการใชตัวแปรเพียงตัว

เดียว หรือการใชชุดตัวแปร และใหแนวทางการตั้งสมมุติฐานวิจัยสําหรับศึกษาความสัมพันธ      

เชิงสาเหตุระหวางตัวบงชี้การศึกษาตอไป 

     ดังนั้นนับไดวา ตัวบงชี้ (indicator) เปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่งในการวัดและ

ประเมิน  ซึ่งการที่มีการวัดประสิทธิผลองคการภาครัฐในประเทศไทยนอยดังกลาวมาแลวนั้น
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สาเหตุสําคัญประการหนึ่ง คือ ยังไมมีตัวบงชี้ที่เหมาะสมเพียงพอ เนื่องจากสรางและพฒันาไดยาก 

(ฉลองภพ สุสังกรกาญจน และอภิชัย พันธเสน, 2539; รุง  แกวแดง, 2539, 2540; สํานักงาน ก.พ., 

2540; อรพินท สพโชคชัย, 2539; พิสณุ  ฟองศรี, 2542)  อยางไรก็ตาม ในขณะนี้ไดมีผูใหแนวทาง

และตัวอยางตัวบงชี้ในการวัดและประเมินคุณภาพการใหบริการดานตาง ๆ ขององคการภาครัฐไว

บางแลว โดยยึดประเด็นความถูกตองตามกฎหมาย เพียงพอ ทั่วถึง เทาเทียมกัน สะดวกรวดเร็ว 

เชื่อถือได ไดมาตรฐาน คาบริการเหมาะสม ตนทุนต่ํา และความพึงพอใจของผูรับบริการ (จรัส 

สุวรรณเวลา, 2539; พิสณุ  ฟองศรี, 2542) 

 
2.2 รูปแบบในการวัดประสิทธิผลองคการ 
 2.2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
 นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา รูปแบบ ไวหลายแนวคิด และใชชื่อเรียกแตกตาง

กันดังเชน 

 Carter (1973) ไดสรุปความหมายของคําวารูปแบบในพจนานุกรมการศึกษา มี 4 ความหมายคือ 

1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 

2. เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ เชน การออกเสียงภาษาตางประเทศ เพื่อใหผูเรียนได

เลียนแบบ เปนตน  

3. เปนแผนภูมิ ซึ่งเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปนหลักการหรือแนวคิด 

4. เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมตัวกันเปนตัว

ประกอบและสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตร หรือบรรยาย

เปนภาษาก็ได 

Nadler (1980) กลาวถึงรูปแบบวา เปนการนําทฤษฎี แนวทาง และกรอบแนวคิดมา

พัฒนาเพื่อใหสามารถแปลความหมายของปรากฏการณตาง ๆ ได 

 Hauser (1980) กลาววารูปแบบวา เปนสิ่งที่ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองคประกอบและ

กระบวนการในการตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณจริง 

 Keeves (1988) ระบุวารูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อใชศึกษาความสัมพันธ

ของตัวแปร และหลักการกวาง ๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไวดังนี้ 1) รูปแบบ ควรใชเปนแนวทาง

ในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบไดและสามารถตอบสนองไดโดยการสังเกตและ

ขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 2) รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศน และการ

สรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหมซึ่งจะเปนการขยายองคความรูในเร่ืองที่ผูวิจัยกําลัง

ศึกษาดวย 
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Robbins (1993) ไดใหนิยามวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่เปนนามธรรม ซึ่งทําใหเขาใจ

ปรากฏการณหรือความจริงไดงายขึ้น ซึ่งรูปแบบทั่ว ๆ ไปจะตองมีสวนประกอบที่สําคัญอยางนอย        

3 ประการคือ วัตถุประสงค ตัวแปร และความสัมพันธระหวางตัวแปร 

 พูลสุข หิงคานนท (2540)  กลาววา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางทางความคิด 

องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา 

 เยาวดี วิบูลยศรี (2544) ใหนิยามคําวา รูปแบบหรือแบบจําลองวา คือ วิธีการที่บุคคลใด

บุคคลหนึ่งไดถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดทั้งจินตนาการที่มีตอปรากฏการณหรือเร่ืองราว

ใด ๆ ใหปรากฎ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตาง ๆ เชน ภาพวาด ภาพเหมือนแผนภูมิแผนผัง

ตอเนื่องหรือสมการทางคณิตศาสตรใหสามารถเขาใจไดงาย และในขณะเดียวกันสามารถนําเสนอ

เร่ืองราวหรือประเด็นตาง ๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการอยางมีระบบ 

 จากความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบขางตนสามารถสรุปไดวา รูปแบบหมายถึง 

ผลผลิตที่ไดสรางขึ้นมาเพื่อแสดงความสัมพันธ  ถายทอดความคิด ความเขาใจ หรือจินตนาการ ที่

เกี่ยวกับปรากฏการณโดยใชรูปภาพ แผนผัง แผนภูมิ หรือภาษาที่สามารถสื่อใหเขาใจไดงาย โดยที่

ผลผลิตนั้นไดพัฒนามาจากการศึกษา ทฤษฎีและแนวคิด โดยมุงเพื่อที่จะตรวจสอบความแตกตาง

ระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีและปรากฎการณจริงในการนํารูปแบบการวัดและประเมินมาใช 

ควรดัดแปลงปรับปรุงใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพแวดลอมของประเทศไทย ตลอดจน

องคประกอบอื่น ๆ ที่เอื้อใหนํารูปแบบเหลานี้ไปปรับปรุง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการวัดและ

ประเมิน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ค) เนื่องจากรูปแบบตาง ๆ ดังกลาวนั้นเปนรูปแบบที่พัฒนาขึ้น

ในตางประเทศทั้งสิ้น ซึ่งในตางประเทศไดกลาวถึงแนวคิดในการนําความรูหรือทฤษฎีตาง ๆ มา

พัฒนาแบงเปน 2 กลุมใหญ คือ แนวคิดของกลุมทฤษฎีความจําเปน (Necessity Theory) และ

แนวคิดกลุมทฤษฎีเปนไปได (Possibility Theory)  
 2.2.2 รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ ชวงระยะหลังป ค.ศ. 1976 
         รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการจากขอคนพบของนักวิจัยในชวงระยะหลังป 

ค.ศ. 1976 ไดพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการในรูปแบบการวัดจากตัวบงชี้หลายตัว เปน

การวัดองคการแบบพหุมิติที่มีการบูรณาการตัวบงชี้ทั้งในมิติของเวลา มิติกลุมผูเกี่ยวของ และมิติ

ดานตัวบงชี้ที่เปนเกณฑพหุมิติ  ในการวัดประสิทธิผลขององคการ   รูปแบบการวัดประสิทธิผลของ

องคการตามแนวใหมนี้มีจํานวนมาก ในจํานวนนี้ รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ 

Cameron (1978) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Steers (1977) ไดรับความนิยม และถูกนําไปใช

มากที่สุด Cameron (1986) Clott (1995) และ Kwan and Walker (2003)  ไดนํารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลขององคการของ Cameron ไปพัฒนาและใชในการวิจัยอยางตอเนื่อง  ผูวิจัยจึงเลือก

นําเสนอเปน 3  ตอน ตอนแรกเปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่เปนรูปแบบตนแบบของ 
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Cameron ตอนที่ 2 เปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่พัฒนาโดย Clott และ ตอนที่ 3 

เปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่พัฒนาโดย  Kwan and Walker   ดังนี้   
 1) รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการที่เปนรูปแบบตนแบบของ Cameron 
     Cameron (1978) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการทําการ

วิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการตามแนวใหมดําเนินการวิจัยเปน 3 ระยะ ระยะที่ 

1 เปนการคัดเลือกตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ โดยใชการสัมภาษณผูบริหาร

ในสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา 6 สถาบันในเขตตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา ประกอบดวย 

อธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ หรือ หัวหนาฝายบริหารในมหาวิทยาลัย  รองอธิการบดีฝาย

การเงิน  รองอธิการบดีฝายกิจการนักศึกษา  ผูชวยอธิการบดี  คณบดี และหรือ ผู อํานวยการ

สถาบันวิจัย โดยขอใหผูบริหารระบุลักษณะที่เปนแบบฉบับของสถาบันที่มีประสิทธิผล ซึ่งผูบริหาร

คุนเคย  และใหระบุตัวบงชี้ที่สําคัญ ๆ ของสถาบันดังกลาวดวย สรุปไดวาจากตัวบงชี้ทั้งหมด 130       

ตัวบงชี้ ที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับการวัด

ประสิทธิผลขององคการ 77 ตัวบงชี้  ระยะที่ 2 เปนการแยกประเภทของตัวบงชี้โดยแบงเปน 2 ประเภท 

ประเภทแรกเปนตัวบงชี้ที่วัดไดโดยใชคําถามแบบวัดการรับรู (perceived item) จํานวน  48  ตัวบงชี้ 

จัดเปน 9 กลุม หรือ 9 มิติ ประเภทที่สองเปนตัวบงชี้ที่วัดไดโดยใชขอคําถามแบบปรนัย (objective item) 

จํานวน 29 ตัวบงชี้ ที่ใชวัดในมิติเดียวกันยกเวนมิติที่ 9 ไมมีการวัด  ระยะที่ 3 เปนการตรวจสอบความ

ตรงของตัวบงชี้ของการวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชคําถามแบบวัดการรับรู ที่มีตัวบงชี้ทั้ง 48 ตัว

บงชี้ รวม 9 กลุม โดยใชวิธีการตามหลักการวัดผลรวม 3 วิธี 

 วิธีที่ 1 คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยการรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก

ผูบริหารสถาบัน ครูอาจารย และบุคลากร จํานวน 191 คน ในสถาบันอุดมศึกษาในเขต

ตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา ที่มีจํานวนนักศึกษาไมเกิน 10,000 คน รวม 41 แหง โดยใช

เครื่องมือเปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ (five-level rating scale) จํานวน 48 ขอ 

ผลการวิเคราะหขอมูลยืนยันวารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการสามารถวัดไดจาก  ตัวบงชี้ 

48 ตัวบงชี้ รวม 9 มิติ 

 วิธีที่ 2 คือการตรวจสอบความตรงเกณฑสัมพันธ (criterion related validity) โดยนําผลการวัด

ประสิทธิผลองคการ ที่วัดโดยใชขอคําถามแบบวัดการรับรู (perceived item) จํานวน 48 ตัวบงชี้ ไป

วิเคราะหหาความสัมพันธกับผลการวัดประสิทธิผลขององคการที่วัดโดยใชขอคําถามแบบปรนัย 

(objective item) ผลการวิเคราะหไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของมิติทั้ง 9 มิติ มีคาระหวาง  .314 - .943 

แสดงวาผลการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการมีความตรงตามเกณฑสัมพันธ 

 วิธีที่ 3 คือ ความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เนื่องจาก Cameron เชื่อวายังมีตัวบงชี้



 

 

39 

บางตัวที่ผูทรงคุณวุฒิไดตัดออกนั้น ยังเปนประโยชนในการวัดประสิทธิผลขององคการ จึงไดนํา  

ตัวบงชี้ดังกลาวมาสรางเปนขอคําถามเพิ่มข้ึนอีก 9 ตัวบงชี้ รวมเปนตัวบงชี้ 57 ตัวบงชี้ 9 มิติ และ

ดําเนินการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง  โดยเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก หัวหนา

ภาควิชา  นักวิชาการ เจาหนาที่ฝายการเงิน บุคลากรที่ทํางานฝายกิจการนักศึกษา และฝาย

บริหารทั่วไปจํานวน 134 คน สรุปผลการวิเคราะหยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคกรใน 9 มิติ 

57 ตัวบงชี้ นอกจากนี้ในป ค.ศ. 1986 Cameron ไดทําการวิจัยยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการโดยใชตัวบงชี้ทั้ง 57 ตัวบงชี้ และเครื่องมือชุดเดิมไปเก็บขอมูลเชิงประจักษจากหัวหนา

ภาควิชา  นักวิชาการ ผูบริหารฝายการเงิน  ฝายกิจการนักศึกษา และฝายบรหิารงานทัว่ไป จาํนวน 

1,240 คน จาก 29 สถาบัน มาวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน สรุป

ผลไดเหมือนกับผลการศึกษาที่ผานมา คือ ไดตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการใน 9 มิติ 57 ตัวบงชี้ 

ผูวิจัยนํามาเขียนสรุปไดดังภาพที่ 2.4 และรายละเอียดของตัวบงชี้ในแตละมิติดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (student educational satisfaction) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัว คือ ความไมพึงพอใจของนักศึกษาที่แสดงออก (manifested student 

dissatisfaction) การไดรับคํารองเรียนของนักศึกษา (received student complains) การลาออกเนื่องจาก

การไมพึงพอใจ (attrition resulting from  dissatisfaction) และการมีใจรักสถาบัน (school spirit) 

 มิติที่ 2 การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา (student academic development) 

ประกอบดวยตัวบงชี้  4 ตัวบงชี้คือ ปริมาณการเรียนและงานพิเศษของนักศึกษา (amount of 

extrawork and study by student) ระดับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ (level of academic 

achievement) ปริมาณของการพัฒนาทางวิชาการ (amount of academic development) และ

การเนนกิจกรรมวิชาการนอกสถาบัน (emphasis on outside academic activities) 

 มิติที่ 3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (student career development) ประกอบดวย    

ตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้คือ จํานวนการจางงานในสาขาวิชาเอก (number employed major  field) 

ระดับการตอบสนองกับเปาหมายทางวิชาชีพ (extent to which career goals are met) จํานวน

รายวิชาที่เนนวิชาชีพ (number of career oriented courses) จํานวนนักศึกษาที่มีงานทําจากงาน

แรกที่เลือก (number of obtaining jobs of first choice) และความสําคัญของการศึกษาวิชาชีพ

และการมีงานทํา (importance of career education and job attainment at school)  

 มิติที่ 4 การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (student personal development) ประกอบดวย  

4 ตัวบงชี้คือ โอกาสในการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (opportunities for personal development) 

การพัฒนาดานที่ไมใชวิชาการ (nonacademic growth) การเนนกิจกรรมที่ไมใชวิชาการ (emphasis 

on nonacademic activities) และการใหความสําคัญของการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล 

(importance of personal development) 
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 มิติที่ 5  ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร (faculty and administrator 

employment satisfaction) ประกอบดวยตัวบงชี้ 6 ตัวบงชี้คือ ระดับความชอบสถาบันนี้มากกวาสถาบันอื่น

ของคณาจารย (faculty preference for this institution over others) ระดับความชอบสถาบันนี้มากกวาสถาบัน

อ่ืนของผูบริหาร (administrator  preference for this institution over others) ความพึงพอใจของคณาจารยใน

การจางงาน (faculty satisfaction with employment) ความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหาร (administrator 

satisfaction with employment) ความพึงพอใจของคณาจารยตอคณะวิชา (faculty satisfaction with school) 

และความพึงพอใจของผูบริหารตอคณะวิชา (administrator  satisfaction with school) 

 มิติที่ 6  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (professional development and 

quality of the faculty) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ คือ การเขารวมประชุมทางวิชาชีพของ

คณาจารย (faculty attendance at professional conferences) ผลงานที่ไดรับการตีพิมพของ

คณาจารย (faculty publication) การสอนที่ไมเกี่ยวของกับคาตอบแทน (teaching at the cutting 

edge) รางวัลที่คณาจารยไดรับ (awards received by faculty) และปริมาณการพัฒนาดานวิชาชีพ 

(amount of professional development)  

 มิติที่ 7 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน (system openness and community 

interaction) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ คือ การใหบริการชุมชนของพนักงาน (community service of 

employees) กิจกรรมทางวิชาชีพภายนอกสถาบัน (professional activities outside the institution) การเนน

ความสัมพันธกับชุมชน (emphasis on community relation) โครงการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภ 

(community program sponsored) และการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม (adaptiveness to environment) 

 มิติที่ 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability to acquire resources) ประกอบดวย   ตัวบงชี้ 

6 ตัวบงชี้ คือ ชื่อเสียงระดับชาติของสถาบัน (national reputation of faculty) พลังในการระดมนักศึกษาระดับ

ทองถิ่นใหเขามาศึกษาในสถาบัน (drawing power for local student) พลังในการระดมนักศึกษาระดับชาติให

เขามาศึกษาในสถาบัน (drawing power for nation student) พลังในการระดมคณาจารยใหมาทํางานใน

สถาบัน (drawing power for faculty) พลังในการระดมทรัพยากรการเงิน (drawing power for financial 

resources) และความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability to acquire resources) 

 มิติที่ 9 สุขภาพองคการ (organizational health) ประกอบดวยตัวบงชี้ 18 ตัวบงชี้ 

คือ ความสัมพันธระหวางนักศึกษากับคณาจารย (student-faculty relation) ความสัมพันธ

ระหวางภาควิชา (interdepartment relation) ปริมาณผลสะทอนกลับที่ไดรับ (amount of 

feedback obtained) แบบของการสื่อสารที่เปนแบบอยาง (typical communication type) 

ความมีสภาพสิ่งแวดลอมแบบรวมมือรวมพลัง (presence of cooperative environment) 

ความยืดหยุนในการบริหารงาน (flexibility of the administration) ระดับความไววางใจ 

(levels of trust) ปริมาณความขัดแยงและความวิตกกังวล (amount of conflict and 
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frustration) แบบการแกปญหา (problem-solving styles) การใชประโยชนจากผูทรงคุณวุฒิ

และผูเชี่ยวชาญ (use of talents and expertise) แบบของการนิเทศและการควบคุมดูแล 

(type of supervision and control) แบบและความพอเพียงของการยอมรับ และการให

รางวัล (type and adequacy of recognition and rewards) แบบของการตัดสินใจ 

(decision-making styles) ความสัมพันธของปริมาณพลังอํานาจกับการเขามามีสวนรวม 

(amount of power associated with participation) การลงโทษและการใหรางวัล (equity 

of treatment and awards) สุขภาพขององคการ (organizational health) การกําหนด

เปาหมายและการวางแผนระยะยาว (long-term planning and goal setting) และการเนน

การใชสติปญญา (intellectual orientation) ดังแสดงในภาพที่ 2.1  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 ภาพที่ 2.1 รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ ของ Cameron 
       ที่มา: Cameron (1978) 

 

 จากการวิเคราะหโดยใชกรอบแนวคิดที่ไดจากรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่กลาวมา

ขางตน สรุปไดวา  รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการของ Cameron เปนรูปแบบปทัสถานที่ไดใชใน

บริบทขององคการทุกประเภท และเปนรูปแบบพหุมิติที่มีตัวบงชี้ครอบคลุมมิติดานเวลาในระยะสั้น ไดแก 

มิติที่ 1 และมิติที่ 5 ระยะกลางไดแก มิติที่ 2 มิติที่ 3 และมิติที่ 4 ระยะยาวไดแก มิติที่ 7 ถึง 9 เมื่อพิจารณา

ในสวนของผูเกี่ยวของพบวา ตัวบงชี้ครอบคลุมมิติดานกลุมผูเกี่ยวของในสวนของนักศึกษา ไดแก มิติที่ 1 

มิติที่ 2 มิติที่ 3 และมิติที่ 4 กลุมผูเกี่ยวของในสวนของบุคลากรในสถาบัน ไดแก มิติที่ 5 มิติที่ 6 มิติที่ 8 

และมิติที่ 9 ในสวนของชุมชน ไดแก มิติที่ 7 โดยเปนตัวบงชี้ที่เปนเกณฑพหุมิติ กลาวคือ มีการใชตวับงชีท้ี่

ประสิทธิผล 

ขององคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล 

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

การเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชน 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 

สุขภาพขององคการ 
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สําคัญ ๆ  หลายตัว เชน ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการปรับตัว ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 9 ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการบรรลุ

เปาหมาย ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 1 ถึง 4 ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการบูรณาการ  ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 7 ถึง 9 และ

เปนตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการรักษาความมั่งคงทางคุณคาของระบบ ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 5 ถึง 8 
 2) รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ Clott 
      Clott (1995) ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษา และวัดประสิทธิผลองคการ โดยศึกษารูปแบบ     

การวัดประสิทธิผลขององคการหลายแบบ และเลือกรูปแบบของ Cameron (1986) มาใชเปนกรอบใน

การวัดประสิทธิผลองคการ เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ปรับมาจากแบบสอบถามที่พัฒนา

โดย Cameron (1978) เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 32 ขอมี 9 มิติ โดย Clott ไดนํา

เครื่องมือดังกลาวไปวัดและประเมินประสิทธิผลขององคการจากการรับรูของคณบดีคณะวิชา

บริหารธุรกิจ พบวาขาดความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) จึงทําการปรับลดมิติในการวัดลง

เหลือเพียง 7 มิติ คือ มีการรวมตัวบงชี้ในรูปแบบตนแบบของ Cameron บางมิติเขาดวยกัน กลาวคือ 

รวมตัวบงชี้ในมิติที่ 2 เขากับมิติที่ 8 และรวมตัวบงชี้ในมิติที่ 3 เขากับมิติที่ 4 การรวบรวมขอมูล เชิง

ประจักษเปนการรวบรวมขอมูลจากคณบดีคณะวิชาบริหารธุรกิจที่เปดสอนระดับปริญญาตรี  

บัณฑิตศึกษา และผูบริหาร เชน ผูอํานวยการ ประธานคณะกรรมการของสมาพันธการบริหารธุรกิจ

และการบัญชี (American Assembly of Collegiate Schools of Business; AACSB) ในประเทศ

อเมริกาและแคนาดา จํานวน 304 คน สวนการวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 

(exploratory factor analysis) ผลการวิเคราะหแตกตางจากผลการวิเคราะหของ Cameron กลาวคือ 

ตัวบงชี้ที่ใชไดลดลงจาก 32 ตัวบงชี้เหลือเพียง 28 ตัวบงชี้ ทําใหองคประกอบในการวัดประสิทธิผล

ขององคการของ Clott มีเพียง 7 มิติ ซึ่งผูวิจัยสรุปไดดังภาพที่ 2.2  และในการวัดประสิทธิผลของ

องคการ Clott ไดสรางมาตรวัด (scale) รวม 7 ชุดดังนี้ 

 มาตรชุดที่ 1 วัดมิติความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (Student Educational 

Satisfaction :SES) ประกอบดวยขอคําถาม  3 ขอ วัดระดับของความพึงพอใจของนักศึกษา

เกี่ยวกับประสบการณทางการศึกษาในสถาบัน 

 มาตรชุดที่ 2 วัดมิติทรัพยากร (Resource: RES) ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอวัดระดับ

ความสามารถของสถาบันในการแสวงหา และระดมทรัพยากรจากภายนอก รวมถึงนักศึกษาที่เรียนดีมี

ชื่อเสียง อาจารยสอนดีทําใหนักศึกษามีความเจริญเติบโต มีกระบวนการพัฒนาทางวิชาการ 

 มาตรชุดที่ 3 วัดมิติการเปนระบบเปด(Openness: OPEN) ประกอบดวยขอคําถาม  6 ขอ 

วัดระดับของพัฒนาการของนักศึกษาเปนรายบุคคลในดานที่ไมใชวิชาการ คือ ความถนัดและ

ความสนใจ การมีปฏิสัมพันธกับกลุมเพื่อน  การปรับตัว  และการใหบริการชุมชน 



 

 

43 

 มาตรชุดที่ 4 วัดมิติการพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (Student Career Development: 

SCD) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอวัดระดับสัมฤทธิ์ผลทางวิชาการ  การเติบโต และ

ความกาวหนาของนักศึกษาในสถาบัน 

 มาตรชุดที่ 5 วัดมิติความพึงพอใจในการจางงานของบุคลากร (Faculty Employment 

Satisfaction : FES) ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ วัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตองานและ

การจางงานของสถาบัน 

 มาตรชุดที่ 6 วัดมิติการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของบุคลากร (Professional  Development 

Quality of the Faculty: PDQF) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ วัดระดับการเขารวมงาน และพัฒนาตนเองทาง

วิชาชีพของคณาจารย และปริมาณกิจกรรมทางวิชาชีพที่สถาบันจัดเพื่อกระตุนใหอาจารยเกิดการพัฒนา 

 มาตรชุดที่ 7 วัดมิติสุขภาพขององคการ (Organizational Health: OH) ประกอบดวยขอ

คําถาม 5 ขอ วัดความเปนธรรม ความสามารถในการเติบโต  และการคงอยูรอดในเรื่อง

กระบวนการภายใน และการปฏิบัตงิานของสถาบัน ดังแสดงในภาพที่ 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพที่ 2.2  รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ Clott 
                            ที่มา:  Clott (1995) 

 

 3) รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ Kwan and Walker 
      Kwan and Walker (2003) ทําการวิจัยเพื่อวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชรูปแบบการ

วัดประสิทธิผลองคการของ Cameron (1978) ที่มีการดัดแปลงใหเหมาะสมกับบริบทของ

สถาบันอุดมศึกษาของฮองกงทั้ง 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรกรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ 

Kwan และ Walker ไมมีการวัดมิติที่ 9 ที่วาดวยสุขภาพขององคการ  ทั้งนี้เพราะจากการศึกษา

งานวิจัยของ Lysons และ Hatherly (1988, cited in Kwan and Walker, 2003)  

 พบวาตัวบงชี้ในมิติที่ 9 ของรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการของ Cameron นั้นเปน

การวัดเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน เหมาะสําหรับที่จะเปนตัวบงชี้ในการพยากรณประสิทธิผลของ

 

ประสิทธิผลขององคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

ทรัพยากร 

การเปนระบบเปด 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการจางงานของบุคลากร 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของบุคลากร 

สุขภาพขององคการ 
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องคการมากกวาจะเปนตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลขององคการ ประเด็นที่สอง Kwan and 

Walker เสนอรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการเปนแบบการวิเคราะหองคประกอบลําดับที่

สอง (second –order factor structure) ใน 2 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบองคประกอบเดี่ยว และ 2) 

รูปแบบสององคประกอบ ดังภาพที่ 2.3 และ 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพที่ 2.3   รูปแบบองคประกอบเดี่ยวของ Kwan and Walker 
                        ที่มา: Kwan and Walker (2003) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.4   รูปแบบองคประกอบลําดับทีส่องของ Kwan and Walker 
                                                     ที่มา: Kwan and Walker (2003) 

 

ประสิทธิผลขององคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา และการพัฒนา

นักศึกษาเปนรายบุคคล 

การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารย 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและ การพัฒนา

วิชาชีพและคณภาพของอาจารย 

การมีปฏิสัมพันธกบัชุมชน 

การเปนระบบเปด 

การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารย 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและ การพัฒนา

วิชาชีพและคณภาพของอาจารย 

การมีปฏิสัมพันธกบัชุมชน 

การเปนระบบเปด 

ดานที่เกี่ยวของ

กับนักศึกษา 

ดานที่เกี่ยวกับบุคคลใน

องคการ 

ประสิทธิผลของ

องคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาและบุคลิกภาพของนักศึกษา 
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 ประเด็นที่สาม  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  มีการปรับภาษาในแบบสอบถามตนแบบที่พัฒนาโดย 

Cameron (1978) และตัดคําถามในมิติที่ 7 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน  ในเรื่องพลังในการ

ระดมนักศึกษาระดับชาติ และการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมออกไป  การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูล         

เชิงประจักษจากคณาจารยที่อยูในภาควิชาที่สอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัย  7 แหง จํานวน 459 คน 

ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ผล

การวิเคราะหขอมูลในประเด็นที่ 1 เพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลของฮองกง

ในเบื้องตนพบวารูปแบบไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยจึงทําการปรับรูปแบบใหมโดย 1) 

รวมมิติที่ 1 ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษากับมิติที่ 4  การพฒันานกัศกึษาเปนรายบคุคล

เขาดวยกัน 2) รวมมิติที่ 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรกับมิติที่ 6 การพัฒนาวิชาชีพและ

คุณภาพของคณาจารยเขาดวยกัน  และ 3) แยกมิติที่ 7 การเปนระบบเปดและการปฏิสัมพันธกับ

ชุมชนออกเปน  2 มิติ ผลการปรับรูปแบบพบวา รูปแบบที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ สรุปไดวา รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการตามกรอบแนวคิดของ Cameron  ใน

บริบทของสถาบันอุดมศึกษาของฮองกง ประกอบดวย 7 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ความพึงพอใจใน

การศึกษาและการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (SES) มิติที่ 2 การพัฒนาดานวิชาการของ

นักศึกษา (SAD) มิติที่ 3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (SCD) มิติที่ 4 ความพึงพอใจในการจาง

งานของคณาจารย (FES) มิติที่ 5 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร และการพัฒนาวิชาชีพและ

คุณภาพของคณาจารย (AAR) มิติที่ 6 การเปนระบบเปด (SO) และมิติที่ 7ปฏิสัมพันธกับชุมชน (CI) 

 สําหรับการวิเคราะหขอมูลในประเด็นที่ 2 เพื่อตรวจสอบวา รูปแบบการวัดประสิทธิผลของ

องคการวาจะอยูในรูปขององคประกอบแบบสองขั้นตอน (second-order factor structure) ไดหรือไม 

และจะเปนรูปแบบองคประกอบเดี่ยว (a single second-order model) หรือรูปแบบสององคประกอบ 

(two second-order model) ผลการวิเคราะหพบวา รูปแบบที่เหมาะสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ

ตามกรอบแนวคิดของ Cameron ในบริบทสถาบันอุดมศึกษาของฮองกงคือรูปแบบการวิเคราะห

องคประกอบสองขั้นตอนแบบรูปแบบองคประกอบเดี่ยว (a single second-order model) ที่วัดใน      

7 มิติ 30 ตัวบงชี้ ดังภาพที่ 2.5 และรายละเอียดของตัวบงชี้ในแตละมิติ ดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความพึงพอใจในการศึกษาและการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (student education 

satisfaction and student personal development:: SES) ประกอบดวยตัวบชี้ 7 ตัวบงชี้คือ การมีความสุขใน

ชีวิตการเรียนของนักศึกษา (enjoyment of students with their school life) ความสัมพันธระหวางนักศึกษากับ

คณาจารย (students-relationship faculties) ความพึงพอใจในโปรแกรมการศึกษา (satisfaction of students 

with their programs of study) อัตราการออกกลางคันของนักศึกษา (drop-out rate of students) ความมีจิต

สาธารณะ (civic-minded of students) การเขารวมหรือจัดกิจกรรมนักศึกษาเสมอ (active in extracurricular 

activities) และการแสดงความศรัทธาเคารพตอคณาจารย (show high respect for teachers)  
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 มิติที่ 2 การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา (student academic development: SAD) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 3 ตัวบงชี้คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ (level of academic attainment) 

คุณลักษณะบัณฑิตตามที่สถาบันกําหนด และมีความใฝรู (get an academic qualification and 

acquire knowledge) และการเรียนรูแบบนําตนเอง (self-directed learners) 

 มิติที่ 3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (student career development: SCD) 

ประกอบดวย  ตัวบงชี้ 4 ตัวบงชี้คือ ความสามารถในการหางานทําไดทันทีที่สําเร็จการศึกษา (able to 

secure employment shortly after graduate) การไดรับการจางงานที่เกี่ยวของกับสาขาที่เรียน 

(employed in their relevant fields of study) ไดรับความชื่นชมอยางมากจากนายจาง (highly 

commended by their employers) และการไดรับเงินเดือนสูงกวานักศึกษาที่จบสาขาเดียวกันจาก

สถาบันการศึกษาอื่น ๆ (get good salaries in comparison to graduates from the same discipline 

in other local universities) 

 มิติที่ 4 ความพึงพอใจในการจางงานคณาจารย (faculty employment satisfaction: FES) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัวบงชี้คือ ความสุขและสนุกในการสอนของคณาจารย (enjoyment of faculties with 

their teaching) ความสุขและสนุกในการทําวิจัยของคณาจารย (enjoyment of faculties withconducting 

research) ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางานของคณาจารย (satisfaction of faculties with their 

working environment) และการเปนผูวาจางที่ดีของมหาวิทยาลัย (a good employer of universities) 

 มิติที่ 5 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร และการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย (ability to acquire resources and professional development  and quality of the 

faculty) ประกอบดวยตัวบงชี้ 8 ตัวคือ ความสามารถในการระดมนักศึกษาที่ดีใหเขามาศึกษาใน

สถาบัน (can attract and retain good quality staff) การชวยเหลือและสนับสนุนในการพัฒนา

บุคลากร (encouragement and supporting staff development by university) การหาทุนวิจัยได

มากกวามหาวิทยาลัยอ่ืน (outperforms other local universities in securing research funds) การหา

เงินทุนจากภาคอุตสาหกรรมไดมากกวามหาวิทยาลัยอื่น (outperforms other local universities in 

securing financiall sponsorships from industry funds) การไดรับการจัดอันดับในการทําวิจัยและ

เผยแพรงานวิจัยที่สูงกวามหาวิทยาลัยอื่น ๆ ระดับเดียวกัน (ranks the highest in research and 

publication amongst all local universities in same field) การมีคณาจารยที่มีคุณวุฒิมากกวา

มหาวิทยาลัยอื่น ๆ ในระดับเดียวกัน (having the best qualifications among all local universities) 

และการเปนที่ยอมรับ ยกยองในวงวิชาการของคณาจารย (holding in high esteem in local 

academic circles faculties) 

 มิติที่ 6 การเปนระบบเปด (system openness) ประกอบดวยตัวบงชี้  2 ตัวบงชี้คือ การไดรับ

ชื่อเสียงหรือกิตติศัพทจากสาธารณะชน (reputation with the general public of faculties) และการมี
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สัมพันธภาพที่ดีกับภาคอุตสาหกรรม และสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ (maintains a good link with 

industry and other higher education institutions) 

 มิติที่ 7 ปฏิสัมพันธกับชุมชน (community interaction) ประกอบดวยตวับงชี ้2 ตวับงชี ้คอื ความ

กระตือรือรนในการบริการวิชาการแกชุมชนของคณาจารย (active in various community services of 

faculties) และการเนนประชุมปรึกษาหารือเพื่อทราบความตองการที่แทจริงของผูวาจางงาน (emphasis 

on meeting the needs of employers)  
  2.2.3 แนวคิดการวัดประสิทธิผลองคการตามกรอบแนวคิดคุณภาพ  
            แนวคิดการวัดประสิทธิผลองคการตามกรอบแนวคิดคุณภาพที่ไดรับความสนใจ 

และนําไปใชมากที่สุดในปจจุบันมีจํานวน 3 รูปแบบดวยกันไดแก 1) รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ 

(Malcolm Baldridge National Quality Award  Model หรือ MBNQA Model)  2) รูปแบบบริหาร

คุณภาพแหงยุโรป (The European Foundation for Quality Management  Model  หรือ EFQM   Model) 

และ 3) รูปแบบสมดุล (Balanced scorecard Model หรือ BSC Model) ขอนําเสนอรายละเอียด

ดงัตอไปนี้ 
         1) รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldridge National Quality Award  
Model หรือ MBNQA Model)   
     รางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcolm Baldrige National Quality  

Award: MBNQP) เปนรางวัลแหงชาติที่นําแนวคิดของการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ (Total 

Quality Management: TQM)  มาใชเพื่อวัดและประเมินองคการตาง ๆ และมอบรางวัล  ซึ่งเปน

รางวัลคุณภาพแหงชาติในลักษณะเกี่ยวกับรางวัลเดมมิ่งของประเทศญี่ปุน  โดยรัฐบาลของ

ประเทศสหรัฐอเมริกาไดตราเปนกฎหมาย เมื่อวันที่  20  สิงหาคม ค.ศ.1987  เพื่อมอบใหแก

องคการที่ประสบความสําเร็จดียิ่ง  ตามเกณฑตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในแตละป (สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหงชาติ, 2551) โดยมีเปาหมายเพื่อสงเสริม  ยกระดับความสามารถในการบริหารจัดการ  

อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจแกลูกคา และเพื่อเพิ่มผลตอองคการในที่สุด  บทบาทที่สําคัญ

ของ MBNQA  มีอยู  3  ประการคือ 

 1.ชวยปรับปรุงวิธกีารดําเนนิการ  ความสามารถและผลการดําเนินการใหเปนที่ยอมรับ  

โดยเฉพาะอยางยิง่จะทําใหเกิดการพฒันาอยางเปนรูปธรรมที่แทจริง 

 2. .กระตุนใหมีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติสูความเปนเลิศระหวางองคการตาง  ๆ   

 3.เปนเครื่องมอืที่สามารถนาํมาใชในการจดัการผลการดาํเนนิการขององคการรวมทัง้ใช

เปนแนวทางในการวางแผนและเพิ่มโอกาสในการเรียนรู 

 เกณฑความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา  ไดถูกจัดทําขึ้นโดยอาศัยหลักการ

และแนวคิดของการนําองคการอยางมีวิสัยทัศน  ความเปนเลิศที่มุงเนนลูกคา  การเรียนรูของ
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องคการและพนักงาน การใหความสําคัญตอพนักงานและลูกคา  ความคลองตัวการมุงเนนอนาคต  

การจัดการเพื่อนวัตกรรม  การจัดการโดยใชขอมูลจริง  การรับผิดชอบตอสาธารณะ  การมุงเนนที่

ผลลัพธและการสรางคุณคา และมุมมองในเชิงระบบ  หลักการและแนวคิดเหลานี้มาจากความเชื่อ

และพฤติกรรมของสถานศึกษาที่มีการดําเนินงานที่ดีหลายแหง  นํามาบูรณาภายใตกรอบความคดิ

ที่มุงเนนผลลัพธ    เพื่อสรางเปนพื้นฐานในการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับเกณฑความ

เปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา (Education  Performance  Criteria  Excellence)  ได

ถูกกําหนดขึ้นครั้งแรกในป  ค.ศ.1999  เนื่องจากผูกอตั้งรางวัล MBNQA  ไดเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการพัฒนาดานการศึกษา       ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาประชากร และ

สงผลสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประเทศ (Baldrige  National  Quality  Program, 2007)  ดังนั้นการ

แบงปนความรูเร่ืองการจัดการศึกษาที่ประสบความสําเร็จยอมมีผลตอการพัฒนาสถานศึกษา   

ตอมาในป ค.ศ. 2001 และ ค.ศ. 2002  ไดมีการปรับปรุงและพัฒนาเกณฑเพื่อใหเหมาะสมตอการ

เปลี่ยนแปลง  โดยนําแนวคิดเชิงระบบเขามาเปนแนวทางในการวัดและประเมินดวย 

 สําหรับจุดมุงหมายนั้น ทางสถาบันมาตรฐานและเทคโนโลยีแหงชาติ ประเทศสหรัฐอเมริกา 

(National  Institute  of  Standards and Technology: NIST)  ซึ่งเปนหนวยดําเนินงานโครงการ     

คุณภาพแหงชาติ  กลาววา เกณฑความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา  เปนกรอบที่

สงเสริมใหเกิดการผสานหลักการของระบบคุณภาพกับการนําไปปฏิบัติจริงในสถานศึกษาไดเปน

อยางดี กอใหเกิดการปรับปรุงทั้งคุณภาพและผลิตภาพทั้งสถานศึกษาและสามารถยกระดับการ

แขงขันของตนเอง  โดยมีจุดมุงหมายสําคัญ  3  ประการคือ 

 1.เพื่อสงมอบคุณคาที่ไดรับการปรับปรุงอยูเสมอแกผูรับการศึกษา 

 2.เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและความสามารถของทัง้สถานศกึษา 

 3.การเรียนรูรวมกนัระหวางสถานศกึษาและสวนบุคคล 
 ประเด็นสําคัญในการพิจารณาเกณฑความเปนเลิศ  7  ดาน 
 สําหรับประเด็นสําคัญในการพิจารณาเกณฑความเปนเลิศหรือองคประกอบหลักในการ

ตรวจสอบความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา ประกอบดวยองคประกอบยอย 7 ดาน ดังนี้ 

 1.ภาวะผูนํา (Leadership) 

 2.การวางแผนกลยุทธ  (Strategic  Planning)   

 3.การใหความสําคัญกับลูกคาผูมีสวนไดสวนเสยี และตลาด (Student, Stakeholder and  Market  Focus)   

 4.สารสนเทศและการวิเคราะห (Information  and  Analysis) 

 5.การใหความสําคัญแกบคุคลและหนวยงานยอย (Faculty  and  Staff  Focus)  

 6.การบริหารกระบวนการ (Process  Management) 

 7.ผลการดําเนนิงาน (Organizational  Performance  Result) 
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 สําหรับความสมัพันธขององคประกอบ 7 ดาน ตามเกณฑความเปนเลิศในการดาํเนนิดาน

การศึกษาตามภาพที ่2.5 ดังนี ้

 

 
 

  ภาพที่ 2.5 ความสัมพันธขององคประกอบทั้ง  7  ดาน 
              ที่มา :  Baldrige  National  Quality  Program (2007)  

 

 สาระสําคัญของประเด็นสําคัญ  7  ดาน กลาวไดดังนี้   

 1.ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง การตรวจสอบวาผูนําระดับสูงใชวิธีการในการ

กําหนด คานิยม   ทิศทางและความคาดหวังในการดําเนินงาน รวมทั้งการแสดงความรับผิดชอบ

ตอสาธารณะ และการสนับสนุนชุมชน โดยพิจารณาใน  2  ประเด็นหลักคือ 

  1.1 ภาวะผูนําขององคกร หมายถึง วิธีการที่ผูนําระดับสูงใชในการกําหนดทิศทางและ

ทบทวนผลการปฏิบัติงานขององคกร/สถานศึกษา 

  1.2 ความรับผิดชอบตอสาธารณะ  หมายถึง วิธีการที่องคกร/สถานศึกษา แสดงความ

รับผิดชอบตอสาธารณะและการเปนสมาชิกที่ดีของสังคม 
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 2.การวางแผนกลยุทธ (Strategic  Planning)  หมายถึง  การตรวจสอบถึงกระบวนการ

ในการพัฒนา และการเลือกจุดประสงคเชิงกลยุทธ และแผนปฏิบัติการ  รวมทั้งวัดความกาวหนา

ดวย  โดยพิจารณาจาก  2  ประเด็นหลัก คือ 

  2.1 การพัฒนากลยุทธ หมายถึง วิธีการกําหนดกลยุทธขององคกร  รวมทั้งระบุความ

ตองการของผูที่เกี่ยวของ และการเพิ่มสมรรถนะในการแขงขันดวย 

  2.2 การปรับใชกลยุทธ  หมายถึง  วิธีการที่องคกรแปลงกลยุทธสูแบบปฏิบัติการ  

รวมทั้งการสรุปตัวบงชี้  การดําเนินงานในปจจุบัน และการคาดการณในอนาคต 

           3.การใหความสําคัญกับนักเรียน/ลูกคา ผูมีสวนไดสวนเสียและตลาด (Student 

Stakeholder and  Market Focus) หมายถึง  การตรวจสอบวิธีการที่องคกรใชในการระบุ

ขอกําหนด  ความคาดหวัง และความรับผิดชอบของนักเรียน/ลูกคา และตลาด  รวมทั้งวิธีการที่ใชใน

การระบุขอสัมพันธ และการตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสีย  ตลอดจนการจัดบริหารที่เปนเลิศ  โดย

พิจารณาใน  2  ประเด็นสําคัญ คือ 

  3.1 ความรูดานความตองการ  และความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย และตลาด  

หมายถึง  วิธีการคนหาขอมูลเกี่ยวกับกลุมเปาหมาย และการนําขอมูลมาใชประโยชนเพื่อการจัดการศึกษา 

  3.2 ความสัมพันธ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย  หมายถึง  วิธีการที่ใชใน

การสรางความสัมพันธ  ความพึงพอใจแกผูมีสวนไดสวนเสีย  รวมทั้งวิธีการระบุความพึงพอใจดวย 

 4.สารสนเทศและการวิเคราะห (Information  and  Analysis)  หมายถึง  การตรวจสอบการ

จัดการสารสนเทศและระบบในการจัดสมรรถนะ  (Competency)  การดําเนินงานขององคกร/สถานศึกษา  

รวมทั้งวิธีการที่ใชในการวิเคราะหขอมูลและสารสนเทศ  โดยพิจารณา  2 ประเด็นสําคัญ คือ 

  4.1 การจัด และวิเคราะหการปฏิบัติงาน  หมายถึง  วิธีการที่ใชในการวัด  วิเคราะห  

เปรียบเทียบ  และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

  4.2การจัดการสารสนเทศ   หมายถึง   วิธีการที่ ใช ในการจัดใหมีขอมูล  และ          

สารสนเทศที่มีคุณภาพ และสะดวกตอการใชงาน 

 5.การใหความสําคัญกับบุคลากรและหนวยงานยอย  (Faculty  and  Staff  Focus) 

หมายถึง  การตรวจสอบวิธีการที่องคกรใชในการจูงใจ และทําใหบุคลากรพัฒนา และใชศักยภาพ

เต็มที่ในการทํางาน  รวมทั้งวิธีการสรางเสริม  ซึ่งสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเติบโตของบุคลากร 

และหนวยงานยอย  โดยพิจารณาใน  3  ประเด็นสําคัญ  คือ 

  5.1ระบบงาน  หมายถึง  วิธีการเกี่ยวกับงาน  คาตอบแทน  ความกาวหนา  การจูงใจ  

และการทําใหเกิดความสําเร็จที่สูงขึ้น  ของการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  5.2การศึกษา  อบรม  การพัฒนาบุคลกรและหนวยงาน  หมายถึง  วิธีการศึกษาอบรมที่

สนับสนุน  ใหบรรลุวัตถุประสงค  รวมทั้งการสรางความรู  ทักษะ และความสามารถในการทํางาน 
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  5.3 ความเปนอยูที่ดี  และความพึงพอใจของบุคลากร  และหนวยงาน  หมายถึง  วิธีการที่

ใชในการดูแลสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  ความเปนอยูและความพึงพอใจของบุคลากร 

 6.การบริหารกระบวนการ (Process  Management)  หมายถึง  การตรวจสอบ  

ประเด็นสําคัญของการบริหารกระบวนการขององคกร/สถานศึกษา  ตั้งแตการออกแบบ และการ

จัดการศึกษาที่เนนการเรียน และการบริหารนักเรียน และกระบวนการสนับสนุน  โดยพิจารณาในทุก

กระบวนการและทุกหนวยงานยอย  โดยพิจารณาใน  3  ประเด็นหลัก  คือ 

  6.1กระบวนการออกแบบ และจัดการศึกษา  หมายถึง  วิธีการจัดกระบวนการหลักใน

การออกแบบและจัดการศึกษา 

  6.2การบริการนักเรียน  หมายถึง  วิธีการจัดการที่ใชในการบริหารนักเรียน/ลูกคา 

  6.3กระบวนการสนับสนุน  หมายถึง  วิธีการจัดการกระบวนการหลักที่สนับสนุน การ

ปฏิบัติงานประจําวันตามหนาที่ของหนวยงานทางการศึกษา และบุคลากรของหนวยงาน 

 7.ผลการดําเนินงาน  (Organizational  Performance  Result)  หมายถงึ  การ

ตรวจสอบผลการดําเนินงานขององคกรและระดับการปฏิบัติงาน  เมื่อเทียบกับคูแขงหรือหนวยงาน

ตาง ๆ  ที่สามารถเทยีบเคียงกนัไดอยางเหมาะสม  โดยพิจารณาใน  5  ประเด็นสาํคัญ  คือ 

  7.1 ผลการเรียนรูของนักเรียน  หมายถึง  สรุปผลการเรียนรูของนักเรียน  จําแนก     

ขอมูลตามกลุมนักเรียน และตลาด  หรือดานอื่น ๆ ที่เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลกับ      

คูแขง และ/หรือหนวยงานตาง ๆ ที่จําเปน 

  7.2 ผลดานการใหความสําคัญกับนักเรียนและผูมีสวนไดสวนเสีย  หมายถึง  การ

สรุปผลงานดานการใหความสําคัญกับนักเรียน และผูมีสวนไดสวนเสีย  รวมทั้งความพึงพอใจ  

จําแนกตามกลุมและตลาดหรือดานที่เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่เหมาะสมดวย 

  7.3 ผลงานดานงบประมาณการเงินและตลาด  หมายถึง  การสรุปผลงานดาน

งบประมาณการเงินและตลาด  จําแนกตามกลุมที่เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่

เหมาะสมดวย 

  7.4 ผลงานดานบุคลากร และหนวยงานยอย  หมายถึง  สรุปผลงานดานบุคลากร 

และหนวยงานยอย  รวมถึงความเปนอยู  ความพึงพอใจ  การพัฒนาและสมรรถนะของระบบงาน  

จําแนกผลงานดังกลาวเพื่อแสดงใหเห็นกําลังคน ชนิดและประเภทของบุคลากร หรือในดานที่

เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่เหมาะสมดวย 

  7.5 ประสิทธิผลขององคกร  หมายถึง   สรุปผลการดําเนินงานที่ทําใหมีโอกาสเพิ่ม

การเรียนรูและความมีประสิทธิผล  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่เหมาะสมดวย 
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 2) รูปแบบบริหารคุณภาพแหงยุโรป (The European Foundation for Quality 
Management  Model  หรือ EFQM   Model)  

      ไดพัฒนารูปแบบและตัวบงชี้วัดผลการปฏิบัติงานสําหรับใชในการตรวจสอบคุณภาพการบริหาร

องคการตามแนวทาง TQM ที่เรียกวา The EFQM Excellence Model ข้ึน ซึ่งเปนตัวแบบที่ใชหลักการวัดและ

ประเมินผลองคการที่ครอบคุลมทั้งการวัดและประเมินความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลและความสัมพันธระหวาง

กันที่แสดงผลในเชิงเปรียบเทียบไดโดยในการนี้ EFQM ไดทําการพัฒนาแนวทางการวัดและประเมินผลงาน

ภายใตหลักการ RADAR Logic ซึง่ประกอบดวยสวนสําคัญ 4 สวน คือ 

1.การวัดและประเมินผลงาน (Results) 

2. การวัดและประเมินวิธีการวางแผนการปฏบิัติงาน (Approach) 

3. การวัดและประเมินวิธกีารที่องคการดําเนนิกิจกรรมใหบรรลุวตัถปุระสงคทีว่างไว 
(Deployment) 

4. การวัดและประเมินวิธทีี่องคการใชในการประเมนิตนเอง (Assessment and 

Review) 

Model EFQM ใชกลุมของตัวบงชี้วัดผลงาน 2 กลุมยอย คือ กลุมปจจัยตน (Enablers) 

และกลุมปจจัยตาม (Results) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

1. กลุมปจจัยตน (Enablers) ประกอบดวย 

1.1 ภาวะผูนํา (Leadership) 

1.2 นโยบายและกลยุทธ (Policy and Strategy) 

1.3 สมาชิกขององคการ (People) 

1.4 พันธมิตรและทรัพยากร (Partnerships and Resources) 

1.5 กระบวนการทาํงาน (Process) 

2. กลุมปจจัยตาม (Results) ประกอบดวย 

2.1 ผลที่เกิดขึ้นกบักลุมผูรับบริการ (Customer Results) 

2.2 ผลที่เกิดขึ้นกบัสมาชิกขององคการ (People Results) 

2.3 ผลที่เกิดขึ้นกบัสังคม (Society Results) 

2.4 ผลการปฏิบัติงานหลกั (Key Performance Results) 

การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทัว่ทัง้องคการมีรูปแบบและ    

ตัวบงชีว้ัดผลงานตามภาพที่ 2.6 ตอไปนี ้
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                    กลุมปจจัยตน                        กลุมปจจัยตาม         

 
 
 
 
 

ภาวะผูนํา 

 
 สมาชิก 

ขององคการ 

 
 

นโยบาย 

และกลยุทธ 

 
 

พันธมิตร 

และทรัพยากร 

 
 
 
 

 กระบวนการทํางาน 

 

 

  ผลที่เกิดขึ้นกับ 

   สมาชิกขององคการ 

   
     ผลที่เกิดขึ้นกับกลุม

ผูรับบริการ 

 
 

  ผลที่เกิดขึ้น 

กับสังคม 

 
 
 
 
 

ผลการ 

ปฏิบัติงานหลัก 

                                      
                                   นวัตกรรมและการเรียนรู (Innovation and Learning) 

 
ภาพที่ 2.6 การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทาง  EFQM   Excellence 

              ที่มา :  The European Foundation for Quality Management  (2006) 

 

 การวัดผลการปฏิบัติงานขององคการเปนพันธะหนาที่ที่ผูบริหารและองคการตาง ๆ ที่จะตอง

ดําเนินการ เพื่อชี้แจงใหผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝายขององคการทราบถึงความสําเร็จและความลมเหลวที่

เกิดขึ้น รวมทั้งอธิบายสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดสภาพการณดังกลาว เพื่อที่จะไดชวยใหผูมีอํานาจ

ตัดสินใจสามารถวินิจฉัยสั่ง และเปนเครื่องมือทางการบริหารสําหรับองคการยุคใหมเพื่อใชในการ

ปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3) รูปแบบสมดุล (Balanced Scorecard Model หรือ BSC Model) 
     เปนกลยุทธในการบริหารงานสมัยใหม และไดรับความนิยมไปทั่วโลกรวมทั้งประเทศ

ไทย Balanced Scorecard ไดถูกพัฒนาขึ้นเมื่อป 1990 โดย Drs. Robert Kaplan จาก Harvard 

Business School และ David Norton จาก Balanced Scorecard Collaborative โดยตั้งชื่อ

ระบบนี้วา “Balanced Scorecard” เพื่อที่ผูบริหารขององคกรจะไดรับรูถึงจุดออน และความไม

ชัดเจนของการบริหารงานที่ผานมา balanced scorecard จะชวยในการกําหนดกลยุทธในการ

จัดการองคกรไดชัดเจน โดยดูจากผลของการวัดคาไดจากทุกมุมมอง เพื่อใหเกิดดุลยภาพในทุก ๆ 

ดาน มากกวาที่จะใชมุมมองดานการเงินเพียงดานเดียว อยางที่องคกรธุรกิจสวนใหญคํานึงถึง เชน 

รายได กําไร ผลตอบแทนจากเงินปนผล และราคาหุนในตลาด เปนตน การนํา balanced 

scorecard มาใช จะทําใหผูบริหารมองเห็นภาพขององคกรชัดเจนยิ่งขึ้น 
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   Balanced Scorecard คือระบบการบริหารงาน  วัดและประเมินผลทั่วทั้งองคกร โดยมี

การกําหนดวิสัยทัศน (vision) และแผนกลยุทธ (strategic plan) แลวแปลผลลงไปสูทุกจุดของ

องคกรเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานของแตละฝายงานและแตละคน โดยระบบของ 

Balanced Scorecard จะเปนการจัดหาแนวทางแกไขและปรับปรุงการดําเนินงาน โดยพิจารณา

จากผลที่เกิดขึ้นของกระบวนการทํางานภายในองคกรและผลกระทบจากลูกคาภายนอกองคกร

นํามาปรับปรุงสรางกลยุทธใหมีประสิทธิภาพดีและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น เมื่อองคกรไดปรับเปล่ียน

เขาสูระบบ Balanced Scorecard เต็มระบบแลว Balanced Scorecard จะชวยปรับเปลี่ยนแผน

กลยุทธขององคกรจากระบบ “การทํางานตามคําสั่งหรือส่ิงที่ไดเรียนรูสืบทอดกันมา (academic 

exercise)” ไปสูระบบ “การรวมใจเปนหนึ่งเดียวขององคกร (nerve center of an enterprise) 

Kaplan และ Norton ไดอธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard ที่คิดคนขึ้นมาใหมนี้ ดังนี ้

  “Balanced Scorecard จะยังคงคํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงิน 

(financial measures) อยูเหมือนเดิม แตผลลัพธทางการเงินที่เกิดขึ้นจะบอกถึงส่ิงที่เกิดขึ้นกับ

องคกรในชวงที่ผานมา บอกถึงเรื่องราวของความสามารถกับอายุของบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมนี้ 

แตมันไมไดบอกถึงความสําเร็จขององคกร ที่จะมีตอผูลงทุนที่จะมาลงทุนระยะยาวโดยการซื้อหุน

ของบริษัท และความสัมพันธของลูกคา (customer relationships) แตอยางใด จะเห็นไดวาเพียง

การวัดผลทางการเงินดานเดียวไมเพียงพอ แตอยางไรก็ตามมันก็ใชเปนแนวทางและการตีคาของ

ผลการประกอบการขององคกรใชเปนขอมูลที่จะเพิ่มมูลคาขององคกรในอนาคตและสราง

แนวทางสําหรับ ลูกคา (customers), ผูขายวัตถุดิบหรือสินคา (suppliers), ลูกจาง 

(employees), การปฏิบัติงาน (processes), เทคโนโลยี (technology), และ การคิดคน

นวัตกรรมใหม ๆ” 

 Balance Scorecard  จะทําใหเราไดเห็นภาพขององคกรใน 4 มุมมอง และนาํไปสูการพัฒนา

เครื่องมือวัดผล โดยวธิีการรวบรวมขอมูลและนําผลที่ไดมาวเิคราะห มุมมองทั้ง 4  ดงักลาว ประกอบดวย 

 1. The Learning and Growth Perspective เปนมุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต เชน การ

พัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน  ความพึงพอใจของพนักงาน  การพัฒนาระบบอํานวย

ความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

 2. The Business Process Perspective เปนมุมมองดานกระบวนการทํางานภายในองคกรเอง 

เชน การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ  การจัดโครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพ  การประสานงาน

ภายในองคกร  การจัดการดานสายงานผลิตที่มีประสิทธิภาพ เปนตน 

 3. The Customer Perspective เปนมุมมองดานลูกคา เชน ความพึงพอของลูกคา ภาพลักษณ  

กระบวนการดานการตลาด  การจัดการดานลูกคาสัมพันธ เปนตน 
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4. The Financial Perspective เปนมุมมองดานการเงิน เชน การเพิ่มรายได ประสิทธิภาพในการผลิตที่มี

ตนทุนต่ําและมีการสูญเสียระหวางผลิตนอย  การหาแหลงเงินทุนที่มีตนทุนต่ํา เปนตน แสดง

ความสัมพันธดังภาพที่ 2.7 

 

ภาพที่ 2.7  มมุมองทั้ง 4 ของ Balance Scorecard 
                                       ที่มา: Kaplan  and Norton:  Balance Scorecard Model ( 2004) 

 

    Balance Scorecard (BSC) นั้นไดรับการพัฒนามาโดยตลอด ทําใหภาพของ BSC 

จากเพียงเครื่องมือที่ถูกใชเพื่อวัดและประเมินผลองคกรไปสูการเปนเครื่องมือเชิงระบบสําหรับการ

วางแผนและบริหารยุทธศาสตร (Strategic Planning) โดยผูพัฒนาเครื่องมือนี้ (Norton และ 

Kaplan) ยืนยันหนักแนนวา ความสมดุล (Balance) ในการพัฒนาองคกรนั้น สามารถวัด และ

ประเมินไดจากการมองผานมุมมองของระบบการวัดผลใน 4 ดานหลัก คือ  

  1. มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective; F)  

  2. มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective; C)  

             3. มุมมองดานการดําเนินการภายใน (Internal Perspective; I)  

             4. มุมมองดานการเรียนรูและพฒันาการ (Learning and Growth; L)  

ดังนั้น BSC จึงเปนเสมือนเครื่องมือหรือกลไกในการวางแผนและบริหารกลยุทธที่มีการ

กําหนดมุมมองทั้ง 4 ดาน เพื่อใหเกิดความสมดุลในการพัฒนาองคกร จนบรรลุแผนกลยุทธที่ได

วางไวในที่สุด 
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 เมื่อทําการเปรียบเทียบกรอบการบริหารการปฏิบัติงานขององคการจากรูปแบบคุณภาพ

โดยยึดตามแนวคิดของ   Otley (1999) ไดแนะนําประเด็นที่ตองปฏิบัติตามจําเปนตองพิจารณา

กรอบการบริหารการปฏิบัติงานขององคการ ดังตอไปนี้ 

 1. วัตถุประสงคระดับสูง (High level objectives) 

 2. โครงการระยะยาว (Long-term programs) 

 3. กระบวนการ (Processes) 

 4. เปาหมายและการวัดการปฏิบัติงาน (Targets and performance measures) 

 5. ขอมูลยอนกลับ (Feedback)    และไดแสดงการเปรียบเทียบมิติของทั้ง 3 รูปแบบไวใน

ตาราง 2.2  
 

ตาราง 2.2  เปรียบเทียบตวับงชี้ของ The MBNQA excellence model,  The EFQM excellence 

model  และ The Balanced Scorecard model 
The MBNQA excellence model 

(7 ตัวบงช้ี) 
The EFQM excellence model  

(9 ตัวบงช้ี) 
The Balanced Scorecard model 

(4 ตัวบงช้ี) 

ภาวะผูนํา  (leadership) ภาวะผูนํา  (leadership)   

การวางแผนกลยุทธ  (strategic planning) นโยบายและกลยุทธ (policy and strategy)   

การใหความสําคัญกับลูกคาผูมี

สวนไดสวนเสีย และตลาด  

(customer focus) 

ความพึงพอใจของลูกคา และประชาชน  

(customer satisfaction/ people 

satisfaction) 

เปนมุมมองดานลูกคา เชน ความพึงพอ

ของลูกคาภาพลักษณ, กระบวนการ

ดานการตลาด, การจัดการดานลูกคา

สัมพันธ (customer  Perspective) 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลและ

หนวยงานยอย  (human 

resources) 

 การบริหารบุคคลสมาชิกของ

องคการ  ทรัพยากรและหนวยงาน

ยอย (people management/ 

resources) 

 เปนมุมมองดานการเรียนรูและการ

เติ บโต  เช น  การพัฒนาความรู

ความสามารถของพนักงาน, ความ    

พึงพอใจของพนักงาน, การพัฒนาระบบ

อํานวยความสะดวกในการทํางาน (The 

Learning and Growth Perspective) 

การบริหารกระบวนการ   process 

management 

กระบวนการ (processes)  เปนมุมมองดานกระบวนการ

ทํางานภายในองคกรเอง เชน การ

คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ, การจัด

โครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพ, 

การประสานงานภายในองคกร, 

การจัดการดานสายงานผลิตที่มี

ประสิทธิภาพ (internal processes 

Perspective) 
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ตาราง 2.2 (ตอ) 
The MBNQA excellence model 

(7 ตัวบงช้ี) 
The EFQM excellence model  

(9 ตัวบงช้ี) 
The Balanced Scorecard model 

(4 ตัวบงช้ี) 

ผลการดําเนินงาน(Organizational  

Performance  Result) 

ผลการดําเนินงาน   (Key 

Performance Results) 

 

 การวัด  การวิเคราะห และการ

บริหารจัดการความรู 

(measurement, analysis, and 

knowledge management) 

  

  ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (impact on 

society) 

 

    เปนมุมมองดานการเงิน เชน การ

เพิ่มรายได, ประสิทธิภาพในการ

ผลิตที่มีตนทุนต่ําและมีการสูญเสีย

ระหวางผลิตนอย, การหาแหลง

เงินทุนที่มีตนทุนต่ํา (The 

Financial Perspective) 

ที่มา: Otley (1999) 

 

การใชเทคนิค MBNQA  EFQM และ BSC ในการสรางตัวบงชี้  
     ในการสรางระบบการวัดและประเมินผลความสําเร็จขององคการ ตัวบงชี้จะตองมีความ

ครอบคลุมประเด็นตาง ๆ ขององคการ และสามารถแสดงใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงานขององคการ

ที่สงผลตอสภาพแวดลอมภายในและภายนอกขององคการอยางครบถวน ดังแสดงเปรียบเทียบ

การใชเทคนิค MBNQA  EFQM และ BSC ในการสรางตัวบงชี้ รายละเอียดในตาราง 2.3 

 

ตาราง 2.3  เปรียบเทียบ  MBNQA  EFQM และ BSC  
ประเด็น MBNQA EFQM BSC 

1. แงมุมผลประโยชนทางการเงิน    
2. แงมุมความพึงพอใจของผูรับบริการ    
3. แงมุมความพึงพอใจของพนักงาน    

4. แงมุมการจัดการกระบวนการผลิต    
5. แงมุมการเรียนรูขององคการ    
6. แงมุมผลกระทบตอสังคม    

7. แงมุมการใหรางวัล    

ที่มา: Dror (2008) 
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 ตารางเปรียบเทียบนี้แสดงใหเห็นวาเทคนิค MBNQA ขาดประเด็นแงมุมการจัดการกระบวนการ

ผลิต  และแงมุมผลกระทบตอสังคม  สวน EFQM ขาดประเด็นในแงมุมการจัดการกระบวนการผลิต  และ

แงมุมการใหรางวัล ในขณะที่เทคนิค BSC ขาดประเด็นในแงมุมความพึงพอใจของพนักงาน   แงมุม

ผลกระทบตอสังคม และแงมุมการใหรางวัล ดังนั้น การผสมผสานทั้งสามเทคนิคเขาดวยกันจะชวยใหได

ระบบการวัดและประเมินผลที่สมบูรณครบทุกดาน นอกจากนี้ ผูบริหารสามารถใชประโยชนจากเทคนิคที่

ผสมผสานกันระหวาง MBNQA  EFQM และ BSC เพื่อจัดทําแผนกลยุทธขององคการโดยอาศัยผลจาก

การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนรูปธรรมรวมกันของทั้งสามเทคนิคนี้ได 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ Cameron (1978, 1986), Clott (1995), 

Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  ผูวิจัยสรุป

สังเคราะหตัวบงชี้ และจํานวนขอสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ ได  102  ขอ  รายละเอียดดัง

ตาราง 2.4 
 
ตาราง 2.4  สังเคราะหตัวบงชี้ และจํานวนขอสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ  

ตัวบงชี้ 
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el 
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t  
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el 
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M
BN

QA
 

M
od

el 
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C 
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el 
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ไป
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ใน

งา
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นี้ 

1. ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

1.1 การแสดงออกความไมพึง

พอใจของนักศึกษา 

 
(1) 

 
(1) 

     

1.2 การได รับคํารองเรียนของ

นักศึกษา 

 
(1) 

    
(6) 

  

1.3 อัตราการลาออกเนื่องจาก

การไมพึงพอใจในสถาบัน 

 
(1) 

  
(1) 

  
(6) 

  

1.4 การมีใจรักสถาบัน   ความ

เคารพอยางสูงตออาจารย 

 
(1) 

  
(1) 

  
(6) 

  

1.5 ความพึงพอใจในชีวิตการ

เรียน 

  
(1) 

 
(1) 

  
(6) 

  

1.6 ความพึงพอใจในโปรแกรม

การศึกษา 

  
(1) 

 
(1) 

 
(3) 

 
(6) 

  

1.7 ความมีจิตสาธารณะ    
(1) 

 
(3) 

 
(6) 

  

1.8 ความพึงพอใจของชุมชน     
(3) 

 
(6) 

 
(2) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
ตัวบงชี้ 
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1. ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

1.9 คว ามพึ ง พอ ใ จ ขอ งผู ใ ช

บัณฑิตตอการปฏิบัติตนของ

บัณฑิต 

    
(3) 

 
(6) 

 
(2) 

 

2. การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 
2.1 ปริมาณการเรียนและงาน

พิเศษของนักศึกษา 

 
(2) 

      

2.2 การเนนกิจกรรมวิชาการ

นอกสถาบัน 

 
(2) 

      

2.3 ปริมาณนักศึกษาที่ศึกษาตอ

ในระดับบัณฑิตศึกษา 

 
(2) 

      

2.4 การเรียนรูแบบนําตนเอง    
(2) 

    

2.5 ปริมาณของการพัฒนาทางวชิาการ  มี

คุณลักษณะบณัฑิตตามที่สถาบัน

กําหนด และมีความใฝรู 

 
(2) 

 
(4) 

 
(2) 

    

3. การพัฒนาวิชาชีพใหนักศึกษา 
3.1 จํานวนการจางงานในสาขา

วิชาเอก 

 
(3) 

  
(3) 

    

3.2 ร ะ ดั บ ก า ร ตอบสนอ งกั บ

เปาหมายทางวิชาชีพ 

 
(3) 

 
(4) 

     

3.3 จํานวนรายวิชาที่เนนวิชาชีพ  
(3) 

      

3.4 จํานวนนักศึกษาที่มีงานทํา

จากงานแรกที่เลือก 

 
(3) 

  
(3) 

    

3.5 ความสําคัญของการศึกษา

วิชาชีพและการมีงานทํา 

 
(3) 

      

3.6 ไดรับความชื่นชมอยางมาก

จากเจานาย 

   
(3) 

    

3.7 การไดรับเงินเดือนดีกวาเมื่อ

เปรียบเทียบกับนักศึกษาที่จบ

สาขาเดียวกันจากสถาบันอื่น 

   
(3) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
ตัวบงชี้ 
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4. การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล 
4.1 โอกาสในการพัฒนานักศึกษา

เปนรายบุคคลการมีปฏิสัมพันธ

กับกลุมเพื่อน 

 
(4) 

 
(3) 

     

4.2 การพัฒนาดานที่ไมใชวิชาการ  
(4) 

 
(3) 

     

4.3 เนนกิจกรรมที่ ไม ใชวิชาการ  

กา รปฏิ บั ติ กิ จ ก ร รมพิ เ ศษ /

กิจกรรมนอกหลักสูตร 

 
(4) 

 
(3) 

 
(1) 

    

4.4 การใหความสําคัญของการ

พัฒนานักศึกษารายบุคคล 

 
(4) 

 
(3) 

     

5. ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร 
5.1 ร ะดั บค ว ามชอบสถาบั น นี้

ม า ก ก ว า ส ถ า บั น อื่ น ข อ ง

คณาจารย 

 
(5) 

    
(7) 

  

5.2 ร ะดั บค ว ามชอบสถาบั น นี้

มากกวาสถาบันอื่นของผูบริหาร 

 
(5) 

   
(1) 

 
(1) 

  

5.3 ความพึงพอใจของคณาจารยใน

การจางงาน ความสนุกในการ

สอนของคณาจารย 

 
(5) 

 
(5) 

 
(4) 

  
(7) 

  

5.4 ความสนุกในการทําวิจัยของ

คณาจารย 

   
(4) 

  
(7) 

  

5.5 ความพึงพอใจในการจางงาน

ของผูบริหาร 

 
(5) 

 
(5) 

  
(1) 

 
(1) 

  

5.6 ความพึงพอใจตอคณะวิชาและ

สภาพแวดลอมการทํางานของ

คณาจารย 

 
(5) 

  
(4) 

  
(7) 

  

5.7 ความพึงพอใจของผูบริหารตอ

คณะวิชา 

 
(5) 

   
(1) 

 
(1) 

  

5.8 การเปนนายจางที่ดีของมหาวิทยาลัย    
(4) 

  
(7) 
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ตาราง 2.5 (ตอ) 

ตัวบงชี้ 
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6. การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 
6.1 การเขารวมประชุมทางวิชาชีพของ

คณาจารยการช วยเหลื อและ

สนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากร 

 
(6) 

 
(6) 

 
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

6.2 ผลงานที่ ได รั บการตี พิ มพ ของ

คณาจารยการไดรับความเคารพนับ

ถื ออย างสู งในวงวิ ชาการของ

คณาจารย 

 
(6) 

 
(6) 

 
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

6.3 ก า ร ส อ นที่ ไ ม เ กี่ ย ว ข อ ง กั บ

คาตอบแทน 

 
(6) 

   
(5) 

 
(3) 

  

6.4 รางวัลที่คณาจารยไดรับ  
(6) 

   
(5) 

 
(3) 

  

6.5 ปริมาณการพัฒนาดานวิชาชีพ  
(6) 

 
(6) 

  
(5) 

 
(3) 

  

6.6 อันดับที่ไดรับจากการทําวิจัยและ

ก า ร เ ผ ย แ พ ร ง า น วิ จั ย ข อ ง

มหาวิทยาลัย 

   
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

6.7 คุณลักษณะที่เหมาะสมกับตําแหนง

ของคณาจารย 

  
(6) 

 
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

7. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 
7.1 การใหบริการชุมชนของพนักงาน  

ความกระตือรือรนในการบริการ

วิชาการ 

 
(7) 

 
(3) 

 
(7) 

  
(8) 

  

7.2 กิจกรรมทางวิชาชีพภายนอก

สถาบัน  การเนนเกี่ยวกับความ

ตองการของผูจางงาน 

 
(7) 

  
(7) 

  
(8) 

  

7.3 การเนนความสัมพันธกับชุมชน  

การรักษาสัมพันธภาพที่ ดี กับ

ภ า ค อุ ต ส า ห ก ร ร ม แ ล ะ

สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ  

 
(7) 

  
(6) 

  
(8) 

  

7.4  โคร งการชุ มชนที่ ไ ด รั บการ

อุปถัมภ 

 
(7) 

 
(2) 

 
(6) 

  
(8) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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7. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 
7.5 การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม  

(7) 
 

(3) 
   

(8) 
  

7.6 การไดรับช่ือเสียงหรือกิตติศัพท

จากสาธารณชน 

  
(2) 

 
(6) 

  
(8) 

  

8. ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร/การเงิน 
8.1 ชื่อเสียงระดับชาติของสถาบัน  

(8) 
    

(4) 
  

8.2 พลังในการระดมนักศึกษาระดับ

ท อ ง ถิ่ น ใ ห เ ข า ม า ศึ ก ษ า ใ น

สถาบัน 

 
(8) 

 
(2) 

 
(5) 

  
(4) 

  

8.3 พลัง ในการระดมนั กศึ กษา

ระดับชาติให เขามาศึกษาใน

สถาบัน 

 
(8) 

 
(2) 

   
(4) 

  

8.4 พลังในการระดมคณาจารยให

มาทํางานในสถาบัน 

 
(8) 

 
(2) 

 
(5) 

  
(4) 

  

8.5 พลังในการระดมทรัพยากร

การเงิน 

 
(8) 

 
(2) 

   
(4) 

  

8.6 ความสามารถในการจัดหา

ทรัพยากร 

 
(8) 

 
(2) 

   
(4) 

  

8.7 ค ว า ม สํ า เ ร็ จ เ ห นื อ ก ว า

มหาวิทยาลัยอื่นในการแสวงหา

เงินทุนวิจัย 

   
(5) 

  
(4) 

  

8.8 ความสําเร็จเหนือกวามหาวิทยาลัย

อื่ นในการแสวงหาเงิ นทุ นจาก

ภาคอุตสาหกรรม 

   
(5) 

  
(4) 

  

8.9 การจัดสรรงบประมาณและ

ทรัพยากรอยางเหมาะสม 

     
(4) 

 
(1) 

 

8.10 การบริหารงบประมาณและ

ทรัพยากรอยางประหยัด 

     
(4) 

 
(1) 

 

8.11 การบริหารงบประมาณและ

ทรัพยากรอยางโปรงใส 

     
(4) 

 
(1) 
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8. ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร/การเงิน 
8.12 การแสวงหางบประมาณและ

ทรัพยากรในรูปแบบตาง ๆ 

     
(4) 

 
(1) 

 

8.13 การ จัดการทรัพยากรอย าง

คุมคา 

     
(4) 

 
(1) 

 

9.  สุขภาพขององคการ 
9.1 ความสัมพันธระหวางนักศึกษา

กับคณาจารย 

 
(9) 

  
(1) 

  
(9) 

  

9.2 ความสัมพันธระหวางสาขาวิชา  
(9) 

    
(9) 

  

9.3 ปริมาณผลสะทอนกลับที่ไดรับ  
(9) 

    
(9) 

  

9.4 รูปแบบของการสื่อสารที่ เปน

แบบอยาง 

 
(9) 

    
(9) 

  

9.5 สภาพสิ่ งแวดลอมแบบการ

รวมมือรวมพลัง 

 
(9) 

      

9.6 ความยืดหยุนในการบริหารงาน  
(9) 

      

9.7 ระดับความไววางใจ  
(9) 

      

9.8 ปริมาณความขัดแยงและความ

วิตกกังวล 

 
(9) 

      

9.9 รูปแบบการแกปญหา  
(9) 

      

9.10 ก า ร ใ ช ป ร ะ โ ย ช น จ า ก

ผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ 

 
(9) 

      

9.11 รู ป แบบกา รนิ เ ทศและกา ร

ควบคุมดูแล 

 
(9) 

      

9.12 รูปแบบและความพอเพียงของ

ความตระหนั กและกา ร ให

รางวัล 

 
(9) 

      

9.13 รูปแบบของการตัดสินใจ  
(9) 
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9.  สุขภาพขององคการ 
9.14 ปริมาณพลังอํานาจที่สัมพันธ

กับการมีสวนรวม 

 
(9) 

      

9.15 ความเปนธรรมในการจัดกระทํา

และการใหรางวัล 

 
(9) 

      

9.16 สุขภาพขององคการ  
(9) 

      

9.17 การกําหนดเปาหมายและการ

วางแผนระยะยาว 

 
(9) 

      

9.18 ก า ร เ น น ค ว า ม สํ า คั ญ ท า ง

ปญญา 

 
(9) 

      

9.19 การเจริญเติบโต   
(7) 

     

9.20 ความอยูรอดของสถาบัน   
(7) 

     

9.21 การปฏิบัติงานของสถาบัน   
(7) 

     

9.22 กระบวนการภายในองคการ   
(7) 

     

10. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 
10.1 จํานวนผู สําเร็จการศึกษาตาม

ระยะเวลาที่กําหนด 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

10.2 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบ

ผานมาตรฐานวิชาชีพ หรือการ

ทดสอบประมวลความรูตาม

เกณฑในการสอบครั้งแรก 

    
(4) 

 
(9) 

  

10.3 จํ า น ว น ผู มี ง า น ทํ า  ( ใ น

ระยะเวลา 1 ป หลังจากจบ

การศึกษา) 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

10.4 จํ า น ว น ง า น วิ จั ย มี ค ว า ม

เหมาะสมกับจํานวนอาจารย

ประจํา 

    
(4) 

 
(9) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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10. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 
10.5 จํานวนการบริการวิชาการมี

ความ เหมาะสมกับ จํานวน

อาจารยประจํา 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

10.6 จํานวนการทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรมความเหมาะสมกับ

จํานวนอาจารยประจํา 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

11. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 
11.1 สั ดส วนอาจารยป ระจํ าต อ

นักศึกษา 

    
(6) 

 
(2) 

 
(3) 

 

11.2 การจัดการเครือขาย     
(6) 

 
(4) 

 
(3) 

 

11.3 จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการ

จัดการเรียนการสอน (3 ป ยอนหลัง) 

   
(5) 

 
(6) 

 
(4) 

 
 (3) 

 

11.4 จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงใน

วารสาร (3 ป ยอนหลัง) 

    
(6) 

 
(4) 

 
(3) 

 

11.5 จํ านวนกิ จกรรม /โครงการที่

ใหบริการวิชาการแกชุมชน 

    
(6) 

  
(3) 

 

11.6 จํ า น ว น เ งิ น ส นั บ ส นุ น

โครงการวิจัยตอปจากหนวยงาน

ภายนอก 

    
(6) 

 
(4) 

 
(3) 

 

11.7 การดําเนินการประกันคุณภาพ     
(6) 

 
(5) 

 
(3) 

 

11.8 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การบริหารวิชาการ 

    
(6) 

 
(5) 

 
(3) 

 

12. การเรียนรูและการพัฒนา 
12.1 ความสอดคลองของแผนพัฒนา

บุคลากรกับเปาหมายและกล

ยุทธหลักของมหาวิทยาลัย 

    
(2) 

 
(2) 

 
(4) 

 

12.2 รอยละของการดําเนินการของ

คณะฯ ที่บรรลุตามแผนพัฒนา

บุคลากร 

    
(2) 

 
(2) 

 
(4) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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12. การเรียนรูและการพัฒนา 
12.3 ง บ ป ร ะ ม าณ ใ น ก า ร อ บ ร ม

บุคลากรตอคนตอป 

    
(2) 

 
(2) 

 
(4) 

 

12.4 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การพัฒนาบุคลากร 

    
(7) 

 
(5) 

 
(4) 

 

12.5 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การสนับสนุน/สงเสริมการเรียนรู 

     
(7) 

 (5)  (4)  

12.6 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร 

    
(7) 

 
(5) 

 
(4) 

 

12.7 ความพึงพอใจของบุคลากรใน

การปฏิบัติงาน 

    
(7) 

 
(5) 

  

หมายเหตุ :  ตัวเลขในวงเล็บ  (  )  หมายถึง ตําแหนงที่อยูในมิติของรูปแบบนั้น ๆ 

 

จากตาราง  2.4 เมื่อผูวิจัยพิจารณาตัวบงชี้ และจํานวนขอในการวัดประสิทธิผลของ

สถาบันอุดมศึกษาที่มีการใชประโยชน และมีความถี่ในงานวิจัยหรือในรูปแบบอยางนอย 3 รูปแบบ 

สรุปองคประกอบและตัวบงชี้ที่จะนําไปใชในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ใน

การวิจัยครั้งนี้มีจํานวน  9  ตัวบงชี้  54  ขอ  ซึ่งไดนําขอที่ 2.5  ปริมาณของการพัฒนาทางวิชาการ  

การมีคุณลักษณะบัณฑิตตามที่สถาบันกําหนด และมีความใฝรู  ขอที่ 4.3 เนนกิจกรรมที่ไมใช

วิชาการ  การปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ/กิจกรรมนอกหลักสูตร และขอที่ 9.1 ความสัมพันธระหวาง

นักศึกษากับคณาจารย  ไวรวมเปนตัวบงชี้ที่ 2 คือการพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา และใน   

ตัวบงชี้ที่ 2 ผูเชี่ยวชาญเพิ่มเติมมาใหอีก 3 ขอ   ดังนั้นตัวบงชี้ใหมที่ผานการสังเคราะหจากการ

งานวิจัยจึงมีดังตอไปนี้ 

 
ตัวบงชี้ที่ 1  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสียจํานวน 7 ขอ 
ไดแก   

1.1 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความสุขกับชีวิตนักศึกษา 

1.2 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความผูกพันและความภาคภูมิใจ  หรือมีความเคารพอยาง

สูงตออาจารย 

1.3 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในชีวิตการเรียน 

1.4 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในหลักสูตรการศึกษา 
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1.5 ผูที่มีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของสาขาวิชาฯ 

1.6 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในการจัดทรัพยากรที่เอื้อตอการเรียนรู 

1.7 อัตราการลาออกกลางคันของนักศึกษาในสาขาวิชาฯ สูง 
 
ตัวบงช้ีที่ 2  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา จํานวน6 ขอ  
ไดแก 
2.1 บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามปณิธานของสาขาวิชาฯ กําหนด  

2.2 พัฒนาการดานการเรียนของนิสิต/นักศึกษาดีข้ึนกวาปการศึกษาที่ผานมา (ผูเช่ียวชาญเพิ่มเติม) 

2.3 เนนกิจกรรมที่ไมใชวิชาการ  และการปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ/กิจกรรมนอกหลักสูตร 

2.4 ความสัมพันธดานวิชาการระหวางนิสิต/นักศึกษากับคณาจารย 

2.5 การพัฒนาดานบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (ผูเช่ียวชาญเพิ่มเติม) 

2.6 การมีความใฝเรียน ใฝรูดานวิชาการ (ผูเช่ียวชาญเพิ่มเติม) 
 

ตัวบงชี้ที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  จํานวน 5  ขอ  
ไดแก 

3.1 ระดับความชอบที่ทาน ปฏิบัติงานในสถานที่ปจจุบัน นี้มากกวาที่อ่ืน 

3.2 ทานมีความพึงพอใจในการบริหารงาน/สอน/ทํางาน 

3.3 ทานมีความพึงพอใจตอสาขาวิชาฯ  และสภาพแวดลอม 

3.4 ทานมีความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน 

3.5 ทานมีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา 
 

ตัวบงชี้ที่ 4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    จํานวน 8  ขอ ไดแก 
4.1 ความเหมาะสมของการเขารวมประชุมทางวิชาชีพ 

4.2 ความเหมาะสมของการชวยเหลือและสนับสนุนใหมีการพัฒนาดานการปฏิบัติงาน 

4.3 ความเหมาะสมของจํานวนผลงานที่ไดรับการตีพิมพในวารสารระดับชาติ/นานาชาติ 

4.4 ความเหมาะสมของการไดรับความเคารพนับถือในแวดวงวิชาการ 

4.5 ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ 

4.6 ความเหมาะสมของรางวัลที่ไดรับที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ 

4.7 ความเหมาะสมของอันดับที่ไดรับจากการทําวิจัยและการเผยแพรงานวิจัย 

4.8 ความเหมาะสมของจํานวนอาจารยที่ทําวิจัย 
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ตัวบงชี้ที่ 5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม จาํนวน 6  ขอ  
ไดแก 

5.1 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีความกระตือรือรนในการใหบริการวิชาการ 

5.2 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับชุมชน   

5.3 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับสถานศึกษาอื่น ๆ 

5.4 ความเหมาะสมของจํานวนโครงการบริการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภจากหนวยงานภายนอก 

5.5 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีการปรับตัวเขากับความตองการของสังคม 

5.6 บุคลากรในสาขาวิชาฯ ไดรับช่ือเสียงหรือกิตติศัพทจากสาธารณชน 

  
ตัวบงชี้ที่ 6 ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน จํานวน 5  ขอ  ไดแก 

6.1 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับภูมิภาคใหเขามาศึกษาในสาขาวิชาฯ 

6.2 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับชาติใหเขามาศึกษาในสาขาวิชาฯ 

6.3 ความสามารถในการระดมบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหมาทํางานในสาขาวิชาฯ 

6.4 ความสามารถในการระดมทรัพยากรดานการเงิน 

6.5 ความสามารถในการจัดหาวัสดุ/ อุปกรณที่จําเปนตอการเรียนการสอน 
 

ตัวบงชี้ที่  7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  จํานวน 4  ขอ  ไดแก 
7.1 ความเหมาะสมของจํานวนผูสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่กําหนด 

7.2 ความเหมาะสมของจํานวนผูมีงานทํา (ในระยะเวลา 1 ป หลังจากจบการศึกษา) 

7.3 จํานวนการบริการวิชาการมีความเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา 

7.4 จํานวนการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมความเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา 
 

ตัวบงชี้ที่  8 คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน จํานวน 7 ขอ  ไดแก 
8.1 ความเหมาะสมของสัดสวนอาจารยประจําตอนิสิต/นักศึกษา 

8.2  การประสานงานความรวมมือระหวางสถาบัน 

8.3 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน  

(3 ป ยอนหลัง) 

8.4 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงในวารสารระดับชาติ และนานาชาติ  

(3 ป ยอนหลัง) 

8.5 ความเหมาะสมของจํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก 

8.6 ความเหมาะสมของการนําระบบประกันคุณภาพภายในมาใช 

8.7 บุคลากรมีความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 
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ตัวบงชี้ที่  9 การเรียนรูและการพัฒนา จํานวน 6  ขอ ไดแก  

9.1 ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายหลัก 

9.2 ความเหมาะสมของรอยละของการดําเนินการที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร 

9.3 ความเหมาะสมของงบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป 

9.4 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการไดรับพัฒนาบุคลากรจากสาขาวิชาฯ 

9.5 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการสนับสนุน/สงเสริมการเรียนรูจากสาขาวิชาฯ 

9.6 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารของสาขาวิชาฯ 

 

ซึ่งจากแนวคิดและงานวิจัยที่นําเสนอไวในขางตน ผูวิจัยไดนํามาบูรณาการเพื่อเปน

แนวทางในการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึง

สามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการไดคือ 

 การวัดประสิทธิผลองคการคือการวัดคุณภาพและลักษณะที่สําคัญของผลลัพธที่ผาน

มายังมีคอนขางนอย เนื่องจากดําเนินการไดยากเนื่องจากสาเหตุสําคัญหลายประการคือ             

1) ตัวแปรไมครอบคลุม  2) การวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม 3) ตัวบงชี้มีไมเพียงพอ 4) การวิเคราะห

ไมครอบคลุม  5) การวัดและประเมินที่ผานมาไมแสดงถึงสาเหตุ  และ 6) รูปแบบ (Model) มีไม

เพียงพอและไมถูกตองสมบูรณ  

 รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการมีหลายประเภทตามเกณฑการแบงซึ่งสวนใหญเปน

รูปแบบที่พัฒนาในตางประเทศทั้งสิ้น บางรูปแบบไดมีผูนํามาเปนแนวทางศึกษาในประเทศไทยแลว 

แตยังไมมีการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรข้ึนแตอยางใด  และการ

พัฒนารูปแบบในตางประเทศสวนใหญจะใชแนวทางปทัสถาน (normative) และการกําหนด      

ตัวแปรดวยวิธีอนุมาน เนื่องจากสามารถกําหนดกรอบลวงหนาและตรวจสอบได 

 ตัวแปรสําคัญที่เปนองคประกอบประสิทธิผลขององคการมีมากมาย  จากการศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), 

EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  ถานําตัวแปรตาง ๆ มาจัดกลุมจะได  9 ตัวบงชี้ 54  ขอ  คือ           

ตัวบงชี้ที่ 1  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและ  ผูที่มีสวนไดสวนเสยีจาํนวน 7 ขอ   ตวับงชีท้ี ่2  

การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา จํานวน 6 ขอ  ตัวบงชี้ที่ 3 ความพึงพอใจใน

งานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  จํานวน  5   ขอ  ตัวบงชี้ที่ 4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ของคณาจารย  จํานวน 8  ขอ    ตัวบงชี้ที่ 5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับ

สังคม จํานวน 6  ขอ  ตัวบงชี้ที่ 6 ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  จํานวน 5  ขอ   

ตัวบงชี้ที่  7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  จํานวน   4   ขอ   ตัวบงชี้ที่  8 คุณภาพกระบวนการจัดการ
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ภายใน จํานวน 7  ขอ  และตัวบงชี้ที่  9 การเรียนรูและการพัฒนา จํานวน 6  ขอ เมื่อเปรียบเทียบตาม

ภารกิจ 4 ดานของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไดดังตาราง 2.5 

 

ตาราง 2.5 การเปรียบเทียบภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาไทยกับการวัดประสิทธิผลของ     

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ 

Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), 

BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007) 

1.  การเรียนการสอน 1.  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและ  ผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

2.  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

3.  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

7. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

2.  การวิจัย 4. การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

3.  การบริการวิชาการแกชุมชน 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

4.  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

ที่มา: จากการสังเคราะหงานวิจัย  
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ตอนที่ 3  มโนทัศนเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
  
 สําหรับมโนทัศนเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลนั้น  Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000) กลาววาประสิทธิผลมี 3 ระดับ ไดแก ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร

ในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุแตกตางกันดังนี้ 

 1) ประสิทธิผลระดับบุคคล (individual effectiveness) เปนการเนนผลการปฏิบัติงาน

เฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคการ ซึ่งโดยทั่วไป

ผูบังคับบัญชาวัดและประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใชกระบวนการวัดและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้นคาตอบแทนหรือการไดรับรางวัลตอบแทน ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด

ประสิทธิผลระดับบุคคลไดแก ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ความรู (knowledge) เจตคติ 

(attitude) แรงจูงใจ (motivation) ความผูกพัน (relationship) และความเครียด (stress) 

 2) ประสิทธิผลระดับกลุม (group effectiveness) เปนภาพรวมของบุคคลที่เปนสมาชิกใน

องคการ ที่ทํางานในหนาที่และตําแหนงในองคการ  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม

ไดแก  ความสามัคคี (cohesiveness) ภาวะผูนํา (leadership) โครงสราง (structure) สถานภาพ 

(status) บทบาท (roles) และบรรทัดฐาน (norms) 

 3) ประสิทธิผลระดับองคการ (organizational effectiveness) เปนภาพรวมประสิทธิผล

ระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม 

(environment) เทคโนโลยี (technology) กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง (structure) 

กระบวนการตาง ๆ (processes) และวัฒนธรรม (culture)   

 สําหรับงานวิจัยนี้มุงเนนศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ Steers (1977) เสนอ

แบบจําลองกระบวนการ (process model) เพื่อวัดและประเมินหาความมีประสิทธิผลขององคการ 

ซึ่งเปนแนวทางกวางเปนประโยชนในการวิเคราะหองคการไดหลายประเภทและเปนตัวแบบที่มี

ขอจํากัดนอยที่ สุดเทาที่มีปรากฏใชกันอยู  ตัวแบบนี้ เปนตัวแบบที่ครอบคลุมหลายดาน 

(multidimensional approach) โดยเนนกระบวนการสําคัญที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 

ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององคการและของสภาพแวดลอม รวมทั้งบทบาทสําคัญของการ

บริหารที่จะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ ของ

องคการที่นําไปสูการยกระดับความสําเร็จขององคการ แบบจําลองกระบวนการครอบคลุมมิติ

สําคัญ 3 มิติ คือ 

 1. การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (goal optimization) ที่เปนไปได 

 2. การพิจารณาองคการเชิงระบบ เนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางองคการกับ

ส่ิงแวดลอม 
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 3. เปนพฤติกรรมของบุคคลในบริบทขององคการนั้น ๆ เนนบทบาทของพฤติกรรมของ

บุคคลในองคการที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว 

 จากแนวคิด  3 ดานดังกลาว  Steers(1977) ได เสนอตัวแปรสําคัญที่มี อิทธิพลตอ

ประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจําแนกออกตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ    

2) ลักษณะของสภาพแวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและ

การปฏิบัติ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics) ประกอบดวย โครงสราง 

(structure) และเทคโนโลยี (technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากรดาน

มนุษยที่กําหนดไวในองคการ โดยมีสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึงขนาดของ

องคการ และขนาดของหนวยงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ การกระจาย

อํานาจ  (decentralization) ความชํานาญเฉพาะทาง  (specialization) ความเปนทางการ 

(formalization) ชวงการบังคับบัญชา (span of control) ขนาดขององคการ (organization size) 

และขนาดของหนวยงาน (work–unit size) เทคโนโลยี ประกอบดวย การปฏิบัติการ (operations) 

วัสดุ อุปกรณ (materials) และความรู (knowledge) 

 2) ลักษณะของสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบดวย 

สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน  สภาพแวดลอมภายนอก  ซึ่งมีความ

สลับซับซอน ความมั่นคงและความไมแนนอนของสถานการณดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 

สวนสภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย การใฝหาความสําเร็จ การใหความสนใจตอพนักงาน 

การมุงใชรางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยง การเปดกวางกับการปกปดหรือปกปอง 

ซึ่งเปนเรื่องของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ (employee characteristics) ประกอบดวย ความ

ผูกพันกับองคการ (attachment) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) ความผูกพันกับ

องคการ เปนความสามารถดึงดูดคนใหมเขามา สามารถรักษาคนไวและการทําใหเกิดความผูกพัน 

สวนผลการปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจ เปาหมายและความตองการ ความสามารถตาง ๆ และ

บทบาทที่ชัดเจน จะเห็นไดวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอการ

ปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขา

มารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการ

ทํางานเพื่อองคการนั้น ๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะทําใหองคการอยูรอดเจริญเติบโต 

เพื่อการไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น 

การตระหนักและการยอมรับธรรมชาติของความแตกตางระหวางบุคคลในองคการเปนสิง่จาํเปนใน

การบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสม
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ในการจัดกลุมคนและเลือกวิธีการนําคนเหลานั้นปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลให

เขากับเปาหมายองคการโดยการทําใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนได โดยการปฏิบัติงาน

ที่มุงการบรรลุเปาหมายขององคการ และจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความ

ผูกพันกับองคการ ผูบริหารจะตองมีการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน ตลอดจน

การสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวย 

 4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (managerial policies and 

practices) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธ กระบวนการติดตอส่ือสาร ผูนําและ

การตัดสินใจ และการปรับตัวขององคการ/การคิดคนสิ่งใหม ๆ 

 จากรายละเอียดแนวคิดของ Steers ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

องคการดังรายละเอียดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวแปรตาง ๆ เพื่อนํามากําหนดเปนตัว

แปรตนที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยคงไวซึ่งความครอบคลุมของตัวแปรตาง ๆ ที่ Steers ไดเสนอไว

ทุกประเด็น   ดังรายละเอียดแสดงในตาราง 2.6 

 

ตาราง 2.6  วิเคราะหเหตุผลในการกําหนดตัวแปรตนจากแนวคิดของ Steers 

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล 

องคการตามแนวคิดของ steers 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยของ 

Steers 

เหตุผล 

1. ลักษณะขององคการ 

    1.1 โครงสรางองคการ 

          - การกระจายอํานาจ 

          - ความชํานาญพิเศษ 

          - ความเปนทางการ   

         -  ชวงการบังคับบัญชา 

         -  ขนาดขององคการ 

         - ขนาดของหนวยงาน 

    1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 

        - การปฏิบัติการ 

      - วัสดุอุปกรณ 

      - ความรู 

1. ลักษณะขององคการ 

    1.1 โครงสรางองคการ 

    1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 
 

องคการจําเปนตองมีโครงสราง 

(structure) ตามหลักของการจัด 

องคการอยางมีระเบียบและหลักการของ

การจัดแบงหนาที่ อํานาจหนาที่ ความ

รับ ผิดชอบ  การบั งคับ บัญชา  โดยมี

เ ท ค โ น โ ล ยี  (technology) ที่ เ ป น ส่ื อ

เครื่องมือ  วิธีการ หรือทักษะตาง  ๆ  ที่

องคการนั้น ๆ ใชในการดําเนินงานให

ประสบผลสําเร็จ 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 

    2.1 สภาพแวดลอมภายนอก 

      - ความสลับซับซอน 

      - ความมั่นคง 

      - ความไมแนนอน 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 

    2.1 สภาพแวดลอมภายนอก 

    2.2 สภาพแวดลอมภายใน 

    2.2.1 บรรยากาศองคการ 

    2.2.2 วัฒนธรรมองคการ 

สภาพขององคการมีทั้งสภาพแวดลอม

ภายนอกองคการและสภาพแวดลอมและ

ส ง ผลต อป ร ะ สิ ท ธิ ผ ลขอ งอ งค ก า ร 

สภาพแวดลอมภายนอกองคการหมายถึง 

สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง สวน
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ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล 

องคการตามแนวคิดของ steers 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยของ 

Steers 

เหตุผล 

    2.2 สภาพแวดลอมภายใน 

(บรรยากาศ) 

     - แนวโนมของความสําเร็จ 

     - ความเอาใจใสตอพนักงาน 

     - แนวโนมการใหรางวัล/การ 

ลงโทษ 

     - ความมั่นคง/ความเสี่ยง 

    - ความเปดเผย/การปกปอง 

สภ าพ แ ว ด ล อ ม ภ า ย ใ น  หม า ย ถึ ง 

บรรยากาศองคการและวัฒนธรรม

องคการ ซึ่งทั้งบรรยากาศองคการและ

วัฒนธรรมองคการตางก็เปนตัวกําหนด

หรือช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมของบุคคลใน

องคการ ตางกันที่วัฒนธรรมองคการมี

ลักษณะเปนระดับของนามธรรมที่สูงกวา

บรรยากาศองคการ 

3 .  ลั ก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ใ น

องคการ 

    3.1 ความผูกพันตอองคการ 

     - ความสนใจ 

     - การรักษาไว 

     - ความผูกมัดใจ 

    3.2 การปฏิบัติงาน 

     - การจู ง ใ จ ,  เ ป าหมาย ,   

ความตองการ 

     - ความสามารถ 

     - ความขัดแยงของบทบาท 

3 .  ลั ก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ใ น

องคการ 

    3.1 ความผูกพันตอองคการ 

    3.2 การจูงใจ 

ลั กษณะของบุ คคลในองค กา ร เป น

องคประกอบที่สําคัญที่จะแสดงใหเห็นถึง

พฤติกรรมของบุคคลในองคการที่ มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

ความผูกพันตอองคการ และการจูงใจ 

ผูวิจัยใชตัวแปรการจูงใจ แทนผลรวมของ

เปาหมาย, ความตองการ, ความสามารถ

และความชัดแจงของบทบาท 

4. นโยบายการบริหารและการ

ปฏิบัติ 

    - การวางเปาหมายที่แนนอน 

    - ก า ร จั ด ห า แ ล ะ ก า ร ใ ช

ทรัพยากร 

    - การสรางสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงาน 

    - กระบวนการติดตอส่ือสาร 

    - ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 

    - การปรับตัวขององคการและ

การริเร่ิมส่ิงใหม 

4. นโยบายการบริหารและการ

ปฏิบัต ิ

    4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ 

    4.2 การติดตอส่ือสาร 

    4.3 ภาวะผูนํา 

    4.4 การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

 

นโยบายการบริหารและการปฏิบัตินับวาเปน

ปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอการนําพาองคการ

บรรลุเปาหมายสูงสุด โดยเฉพาะในยุคที่องคการ

ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ทั้ง

ภายในและภายนอกองคการ ประกอบดวยการ

บริหารเชิงกลยุทธ การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา

และการบริหารการเปลี่ยนแปลง จะเห็นวาบริหาร

เชิงกลยุทธสอดคลองกับการวางเปาหมายที่

แนนอนและการจัดหา/การใชทรัพยากร สวนการ

สรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน จะอยูใน

ตัวแปรบรรยากาศองคการ และผูวิจัยใชตัวแปร

การบริหารการเปลี่ยนแปลง แทนการปรับตัวของ

องคการ  และการริเริ่มส่ิงใหม 

ที่มา : Steers (1977) 

ตาราง 2.6 (ตอ) 
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 รายละเอียดแนวคิดของนักวิชาการหลายทานที่สนับสนุนแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรสาเหตุ

ของ Steers นําเสนอในหัวขอตอไป 
 3.1  รายละเอียดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
 3.1.1 ลักษณะขององคการ 
 ตัวแปรยอยดานลักษณะขององคการประกอบดวย โครงสรางองคการ (organizational 

structure)  และสภาพการใชเทคโนโลยี (technology) 

 3.1.1.1 โครงสรางองคการ 

 Robbins (1990) กลาววา โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน โดยมีการรายงาน

ตอกันเปนไปตามกลไกการประสานงานอยางเปนทางการ และรูปแบบของความสัมพันธที่มีการ

ติดตามผล 

 สวน Vecchio (1991) ระบุวาโครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะการจัดแบงสวนตาง ๆ 

ภายในองคการที่คํานึงถึงความชํานาญเฉพาะสาขา ชวงการบังคับบัญชา การกระจายอํานาจ 

ระดับความซับซอน ขนาดขององคการ เทคโนโลยี และองคประกอบภายนอกไดแก ลูกคา การ

แขงขัน แหลงตัวปอน ตลอดจนรัฐบาล เปนตน 

 สําหรับ Hall (1996) ระบุวาโครงสรางองคการเปนการกระจายงานตามเสนทางตาง ๆ กัน

ไปตามตําแหนง ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธของบทบาทในกลุมบุคคล 

 จากความหมายของโครงสรางองคการ จะเห็นไดวาโครงสรางองคการเปนองคประกอบ

พื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการซึ่งเปรียบเสมือนโครงกระดูกของรางกาย

ที่ทําใหการดําเนินงานในสวนตาง ๆ ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการ

ประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง/ หรือสวนตาง ๆ ขององคการสามารถรวมกัน

ดําเนินการตามภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ โครงสรางองคการจึงมองเห็น

ไดโดยปรากฏออกมาในรูปของสิ่งที่เรียกวา แผนภูมิองคการ (organization chart) ประกอบดวย 

ลําดับข้ันการบังคับบัญชา (hierarchy) การแบงงาน (division of labor) การจัดแผนกงาน 

(departmentalization) ชวงการควบคุมบังคับบัญชา (span of control) สายการบังคับบัญชา 

(chain of command) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) อํานาจหนาที่ 

(authority) ความรับผิดชอบ (responsibility) 

 Owens(1996) ไดระบุวามิติที่ สําคัญของแนวคิดพื้นฐานของโครงสรางองคการ 

ประกอบดวย 

 1) Job specialization  เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน ของหนวยงานยอย ๆ โดย

มี  3 แนวทาง คือ การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ (job rotation) การเพิ่มขอบเขตของงาน 

(job enlargement) เปนการเพิ่มปรับขนาดและความหลากหลายของกิจกรรมแกพนักงาน และ
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การเพิ่มความลึกของงาน (job enrichment) เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน 

ประกอบดวย การตัดสินใจ การสรางทีมงาน การใชงบประมาณ และการรายงาน ใหพนักงานมี

ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 

 2) Departmentation การจัดแบงฝายงาน 

 3) Chain of command เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา และความรับผิดชอบซึ่ง

สัมพันธกับหลักการ 2 หลักการ คือ unity of command และ scalar principle 

 4) Authority and Responsitibility อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

 5) Centralization / Decentralization การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 

 6) Line of Staff Authority สายงานการรับผิดชอบ 

 7) Spand of Management ชวงของการบริหาร 

 องคการจัดโครงสรางเพื่อชวยสนับสนุนใหเกิดการประสานกิจกรรมตาง ๆ และควบคมุการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความซับซอน (complexity) 

ความเปนทางการ (formalization) และการรวมอํานาจ (centralization) (Fobbins, 1993) 

 ความซับซอน เปนระดับของกิจกรรมภายในองคการที่ถูกแบงแยกหรือมีความแตกตางกัน 

ซึ่งมี 3 รูปแบบแตกตางกันคือ แบงตามแนวนอน (horizontal) แบงตามแนวตั้ง (vertical) และแบง

ตามพื้นที่ (spatial) ซึ่งความแตกตางตามแนวนอนเปนระดับของความแตกตางระหวางหนวยงาน

ยอย ซึ่งแบงตามพื้นฐานของสมาชิก ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝกอบรม ความ

แตกตางตามแนวตั้งเปนจํานวนของระดับชั้นในองคการ สวนความแตกตางตามพื้นที่เปนระดับที่

ข้ึนอยูกับสถานที่ตั้งของสํานักงานขององคการ หนวยผลิตและบุคคลที่กระจายไปตามพื้นที่ทาง

ภูมิศาสตร 

 ความเปนทางการ หมายถึง ระดับของงานภายในองคการที่ถูกกําหนดใหเปนมาตรฐาน          

มีคําบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน มีกฎ ขอบังคับขององคการอยางมากมาย และขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน หากองคการมีความเปนทางการต่ํา กิจกรรมของงานไมติดยึดอยูกับโปรแกรม

บุคลากรมีอิสระที่จะพินิจพิเคราะหงานของตนเองสูง 

 การรวมอํานาจ หมายถึง ระดับของการตัดสินใจรวมศูนยอยูที่ผูบริหารเพียงจุดเดียว ซึ่ง

รวมถึงการมีอํานาจอยางเปนทางการและถูกตองตามตําแหนงหนาที่โดยชอบธรรม ผูบริหาร

ระดับสูงจะเปนผูตัดสินใจในองคการโดยอาศัยขอมูลปจจัยนําเขาจากบุคลากรระดับลางเพียง

เล็กนอย หรือแทบจะไมใชขอมูลดังกลาว  ในทางกลับกันถาบุคลากรระดับลางสามารถใหขอมูล

หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ องคการก็จะมีการกระจายอํานาจสูง 

 จากผลการวิจัยของ Steers (1977) พบวา ยิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมากขึ้น

เทาใด กลาวคือ มีการรวบอํานาจมากมีการใชแบบแผนเปนทางการหรือใชกฎเกณฑมากขึ้น
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เทานั้น บุคคลในองคการมักจะรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน

ปด และนาหวั่นเกรง สวนองคการใด ฝายบริหารยอมใหบุคคลเปนอิสระและใชดุลยพินิจของตนใน

การตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการได และยิ่งฝายบริหารสนใจตอพนักงานยิ่งขึ้นเทาไร บรรยากาศในการ

ทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางที่ดีข้ึนเทานั้น ซึ่งแสดงออกดวยบรรยากาศของการเปดเผย ไวเนื้อเชื่อใจ

กันและมีความรับผิดชอบตอกัน 

 องคประกอบของโครงสรางองคการ มีดังนี้ 

  1.สวนที่เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานขององคการ (operating core) เปนฝาย

ปฏิบัติงานหลัก ซึ่งเปนหัวใจขององคการ มีความสัมพันธกับบทบาท ภาระหนาที่ โดยมีหนาที่ 4 

ประการ คือ  1) หาทรัพยากรที่จะนํามาใชในการผลิตสินคาหรือบริการ 2) การแปรรูปทรัพยากรให

ออกมาเปนสินคาหรือบริการ 3) การจําหนายสินคาหรือบริการ 4) ชวยทําหนาที่สนับสนุนในหนาที่

ดานการหาทรัพยากรและแปรรูปทรัพยากร 

 2. สวนที่เปนโครงสรางระดับสูงขององคการ (strategic apex) เนื่องจากองคการมีความ

ซับซอน จัดแบงงานเปนฝาย / แผนกตาง ๆ จําเปนที่จะตองมีการบังคับบัญชา โดยมีตําแหนง

ผูบริหารระดับสูงทําหนาที่บังคับบัญชา ใชอํานาจในการควบคุม การดําเนินงานขององคการให

เปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอเปาหมายและมีประสิทธิผลมากที่สุด มีหนาที่ 3 ประการคือ 1) 

การบังคับบัญชาโดยตรง 2) การจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 3) การพัฒนากลยุทธขององคการ 

 3) สวนที่เปนระดับกลาง (middle line) เปนสวนที่เชื่อมตอกับสวนที่เปนแกนหลัก

โครงสรางระดับสูง เปนสวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดสายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับ

บัญชา  สวนนี้จะเปนผูบริหาร  หรือผูตรวจการ  ผูนิ เทศงานที่มีทั้ งผู ใตบังคับบัญชา  และ

ผูบังคับบัญชาและทําหนาที่ในการตัดสินใจในกลยุทธการทํางานที่รับผิดชอบรวมไปถึงการ

ประสานงานทั้งแนวนอน และแนวตั้ง ระหวางผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติ และผูบริหารในระดับ

เดียวกัน 

 4) สวนที่ทําหนาที่ดานเทคนิค (technical) กลุมนักวิเคราะห กลุมวางแผนงานพัฒนา

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู เปนผูเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการพัฒนาและมีประสิทธิภาพ ปรับ

องคการใหเขากับส่ิงแวดลอม กําหนดมาตรฐานและกํากับงาน นักวิเคราะหในสวนนี้จําแนกเปน 3 

ประเภท 1) กลุมที่วิเคราะหงาน (work study analyst) ทําหนาที่วางระบบเทคนิค 2) กลุมที่มี

หนาที่ดานการวางแผนและการควบคุม (planning and controlling) ทําหนาที่เกี่ยวกับมาตรฐาน

เทคนิค 3) กลุมที่ทําหนาที่ดานบุคคล (personal analyst) ทําหนาที่วางระบบในการพัฒนา

เกี่ยวกับความรู ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ 
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 5) สวนที่ใหการสนับสนุนทั่วไป (supportive) ทําหนาที่เพื่อเสริมกิจการขององคการ  

 Hodge and Anthony (1994) ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผล มีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

 1) สามารถบรรลุเปาหมายไดดวยตนทุนที่ต่ําสุด (goal accomplishment at least cost) 

การมีเครือขายของงานที่แตกตางกันและบูรณาการเขาดวยกันเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน 

 2) มีนวัตกรรม (innovation) มีระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม 

 3) มีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility and adaptiveness) เพื่อการกระจาย

อํานาจในการตัดสินใจ และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและองคการเอง 

 4) สนับสนุนการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา (facilitation of human 

resource performance and development) สงเสริมใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและการ

วางแผนพัฒนาอาชีพ 

 5) สนับสนุนใหมีการประสานงานอยางทั่วถึง (facilitation of coordination) 

 6) สนับสนุนใหมีกลยุทธ (facilitation of strategy) 

 โครงสรางองคการเปนองคประกอบพื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานของ

องคการ ซึ่งโครงสรางองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัด

องคการ การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปงานและจัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการ

ปฏิบัติภารกิจขององคการ จะเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่จะ

นําไปสู เปาหมายขององคการ ในการจัดโครงสรางองคการมีจุดมุงหมายเพื่อ 1) สงเสริม

ประสิทธิภาพขององคการ 2) กําหนดทิศทางการทํางาน 3) สรางความรูสึกจงรักภักดีตอกลุม 4) 

ทําใหมีระบบการประสานงาน 5) ทําใหเกิดเครือขายสารสนเทศ และ 6) ใหเกิดเสถียรภาพใน

องคการ (Chung, 1987) ในปจจุบันโครงสรางองคการที่สามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมนั้น จะตองมีความยืดหยุน มีชวงการบังคับบัญชาที่ส้ัน หรือมีโครงสรางในลักษณะ

แบนราบ มีลักษณะของการประสานความรวมมือระหวางหลายฝายงาน (cross-function) ที่มีการ

ผนึกกําลัง  (synergy) บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะ  ความชํานาญในหนาที่  ให เกิด

กระบวนการดําเนินงานในเชิงบูรณาการ นํามาซึ่งความรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพ และคุณภาพ

ของงานที่มุงไปสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป 

 Luthans (2002) ไดเสนอรูปแบบโครงสรางองคการสมัยใหม ซึ่งเปนโครงสรางที่

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ ซึ่งโครงสรางตามทฤษฎีดั้งเดิมไมสามารถที่จะ

แกปญหาที่ซับซอนในปจจุบันไดโครงสรางตองมีความยืดหยุน ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง

สรางสรรค นวัตกรรม จะเปนโครงสรางที่สามารถรองรับสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและ

เปนสิ่งที่ทาทายขององคการสมัยใหม ในลําดับแรก โครงสรางองคการที่เปนทางเลือกของระบบ
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ราชการมี 2 รูปแบบ คือ โครงสรางแบบโครงการ (project design) และโครงสรางแบบเมทริกซ 

(matrix design) ตอมาไดมีองคการแบบเครือขาย (network design) องคการแบบแนวราบ 

(horizontal organization) และองคการเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะโครงสราง

แบบเมทริกซนั้นนิยมใชในองคการภาครัฐในปจจุบัน เพื่อรวมบุคลากรจากฝายตาง ๆ ผนึกกําลัง

รวมกันทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคการที่ตองการระดมความสามารถที่หลากหลาย เปนการผนึก

กําลัง (synergy) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานสงผลตอความมีประสิทธิผลขององคการ   

จากความสําคัญของโครงสรางองคการดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตร

ประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 3.1.1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 

 Steers (1977) ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยีวาหมายถึง กระบวนการที่องคการแปลง

สภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนที่มีจํากัดใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปาหมาย โดย

อาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง 

 สวน Scott (1992) ระบุวาเทคโนโลยีเปนการรวมทางกายภาพดวยสติปญญา หรือ

กระบวนการความรู โดยการนําวัตถุมาแปลงเปนผลผลิตโดยใชเครื่องมือทางกายภาพ รวมกับ

กระบวนการทางปญญาของความรู 

 Robbins (1993) แทนคําถามที่วาองคการทําการแปลงสภาพของปจจัยนําเขาใหเปน

ผลผลิตไดอยางไร ทุก ๆ องคการจะมีเทคโนโลยีอยางนอยหนึ่งประเภท เพื่อใชสําหรับการแปลง 

งบประมาณ คนและทรัพยากรตาง ๆ ใหเปนผลผลิตหรือบริการตาง ๆ 

 สวน Hodge and  Anthony (1994) แบงเทคโนโลยีออกเปน 3 ระดับ คือ 1) เทคโนโลยีที่

เกี่ยวของกันตอเนื่องกันยาว (long-linked technology) ซึ่งมีลักษณะงานหลาย ๆ อยางเกี่ยวเนื่อง

พึ่งพาอาศัยกัน 2) เทคโนโลยีที่เปนสื่อ (mediating technology) มีลักษณะเชื่อมโยงหนวยงาน

เอกสารเขาดวยกัน โดยการใชระเบียบปฏิบัติที่มีมาตรฐานเดียวกัน และ 3) เทคโนโลยีแบบเขมขน 

(intensive technology) การใชเทคโนโลยี ลักษณะพิเศษเฉพาะดานตามความจําเปนและความ

ตองการของผูใชบริการหรือผลผลิต สวน Perrow ไดแบงเทคโนโลยีออกเปน 4 ประเภท คือ 1) 

เทคโนโลยีทีใชฝมือ (craft technology) 2) เทคโนโลยีเฉพาะ (nonroutine technology) 3) 

เทคโนโลยีที่ใชประจํา (routine technology) และ 4) เทคโนโลยีทางวิศวกรรม (engineering 

technology)  ตอมา Daft (1998) ไดทําการศึกษาสเกลและการจัดองคการของบริษัทที่ข้ึนอยูกับ

ความซับซอนของเทคนิคในกระบวนการผลิต เทคนิคที่มีความซับซอน หมายถึงขอบเขตของการ

เปลี่ยนแปลงไปใชเครื่องจักรของกระบวนการผลิต ความซับซอนของเทคนิคสูง หมายถึง          
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การปฏิบัติงานโดยสวนใหญใชเครื่องจักร ความซับซอนของเทคนิคต่ําหมายถึง พนักงานมีบทบาท

หลักในกระบวนการผลิต และ Woodward ไดแบงกลุมของเทคโนโลยีออกเปน 3 กลุมคือ             

1) small-batch and unit production เทคโนโลยีขนาดเล็ก หรือระดับหนวยงานมุงสนองตอความ

ตองการเฉพาะของลูกคา ใชพนักงานเปนผูปฏิบัติการ ไมใชเครื่องจักรในระดับสูง ผลิตตามความ  

ตองการของลูกคา 2) large-batch and mass production เทคโนโลยีขนาดใหญระดับโรงงานเปน

กระบวนการผลิตที่มีลักษณะการใหผลผลิตระยะยาวดวยมาตรฐานที่ชัดเจน เปนแบบแอสเซมบลี

ไลน ผลผลิตจะตอบสนองความตองการของลูกคา 3)continuous process production 

เทคโนโลยีที่เปนกระบวนการผลิตแบบตอเนื่องเปนเทคโนโลยีที่ใชเครื่องจักรในกระบวนการผลิต

ทั้งหมด  เทคโนโลยีเปนเครื่องมือ เทคนิค และกิจกรรมที่องคการใชในการเปลี่ยนแปลงปจจัย

นําเขาเปนผลผลิต (Daff, 1998) 

 Rothwell and Kazanas (1998) กลาววา เทคโนโลยีเปนการกระทําที่เกิดขึ้นโดยคนเปน

ผูกระทํา เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคลหรือสถานการณภายใตเงื่อนไข คําถามซึ่งมักจะ

ถูกถามบอย ๆ วา “จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร” 

 เทคโนโลยีเปนสิ่งที่องคการนํามาใชใหเกิดงานขึ้น เทคโนโลยีไมเพียงแตจะหมายถึง

เครื่องมือเทานั้นที่ใชในการดําเนินงาน  แตรวมไปถึงทักษะและความรูของพนักงาน และ

คุณลักษณะของวัตถุของงานที่ถูกสรางขึ้นมา ระดับของเทคโนโลยีมี 2 แบบ คือ การผลิตและการ

บริการ เทคโนโลยีการผลิต ประกอบดวย กระบวนการผลิตแบบดั้งเดิม และระบบการผลิตโดยใช

คอมพิวเตอรเปนฐาน 

 จากที่กลาวมาสรุปไดวาเทคโนโลยี เปนสิ่งที่องคการนํามาใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามความตองการขององคการ ซึ่งอยูในรูปของเครื่องจักร เครื่องมือ 

วิธีการ เทคนิค ทักษะและความรูตาง ๆ 

 ดังนั้น เทคโนโลยี มีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ หากมีการ

เปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลทําใหเทคโนโลยีเปลี่ยนตามไป และในทางกลับกัน หากเทคโนโลยีมีการ

ปรับเปลี่ยนไปก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและการบริหารงานดวย สุทธิพงศ ยงคกมล 

(2543) กลาววา เทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศที่เนนกฎเกณฑเขมงวด

กวดขัน โดยมีการไววางใจและสรางสรรคต่ํา สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว และมีการ

เปลี่ยนแปลงงาย จะมีบรรยากาศการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจ สรางสรรค และมี

ความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของ Woodward ที่กลาววา

องคการ ซึ่งมีเทคโนโลยีแตกตางกัน จําเปนตองใชโครงสรางและลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคล

ที่แตกตางกันไป  โดยสุทธิพงศ ยงคกมล (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเทคโนโลยีและการ

ประสานงานในองคการ และไดเสนอเทคโนโลยีในองคการวา ภารกิจประจําที่ใชเทคโนโลยีงาย ๆ 
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สามารถประสานดวยกลไกตาง ๆ ภารกิจพิเศษที่ใชเทคโนโลยีซับซอนสามารถประสานดวยการประชุม

กลุม ภารกิจประจําวันที่ใชเทคโนโลยีที่พึ่งพิงกันสามารถประสานดวยกลุม หรือตัวบุคคล สําหรับ

องคการใหญตองมีการประสานกลไกดวยกฎเกณฑ นโยบาย การสื่อสารแบบทางการ แสดงวา

เทคโนโลยี และขนาดของหนวยปฏิบัติงานในองคการขนาดใหญมีอิทธิพลตอวิธีการประสานงานของ

องคการ 

 สภาพการใชเทคโนโลยีนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานขององคการให

บรรลุวัตถุประสงคตามแตละประเภทขององคการ เทคโนโลยีประกอบดวย เคร่ืองมือ วิธีการ เทคนิค 

ตลอดจนความรู และทักษะของพนักงานที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปจจัยนําเขาเปนผลผลิต 

องคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงานขององคการ และ

เทคโนโลยีที่มีผลตอการบริหารงาน (ระดับสายการบังคับบัญชา การประสานงาน การกระจายอาํนาจ 

และการตัดสินใจ) บรรยากาศองคการและการติดตอส่ือสาร เปนตน  จากความสําคัญของเทคโนโลยี

ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัย

จึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการ

ปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 3.1.2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 

ลักษณะของสภาพแวดลอมขององคกรวา ประกอบดวยสภาพแวดลอมภายนอก และ

สภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ความยุงยาก ความสลับซับซอน ความ

มั่นคง การเคลื่อนไหว และความไมแนนอนของสภาพแวดลอม เชน สภาวการณดานการเมือง 

เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน สวนสภาพแวดลอมภายใน ไดแก วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศ

องคกร สภาพสังคมภายในองคกร เปนตน ซึ่งผลกระทบจากสภาพแวดลอมดังกลาวลวนมีอิทธิพล

ตอการดําเนินงานภายในองคกรทั้งสิ้น แตจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพของ

องคกร จํานวน 6 เร่ือง ตามที่กลาวมาขางตน มีงานวิจัยเพียงเรื่องเดียวที่พบวาสภาพแวดลอม

ภายนอก คือ การเมืองและสภาพเศรษฐกิจและสังคม มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคกร ดังนั้น

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจเฉพาะปจจัยลักษณะของสภาพแวดลอมภายในคณะวิชาที่มี

ผลกระทบตอการดําเนินงานของคณะวิชา ไดแก วัฒนธรรมขององคกร (organizational culture)  

และบรรยากาศขององคกร (organizational climate) 

  3.1.2.1 บรรยากาศองคการ 

  Chung  and  Megginson (1981) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา

การรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับโครงสรางของงาน ความเปนเอกัตบุคคลของแตละคนใน

องคการ การชวยเหลือเกื้อกูล ความไวเนื้อเชื่อใจ การเปดเผย ความยุติธรรม การใหรางวัล  การ

ขจัดภัยอันตราย ความขัดแยง และความสามัคคีของคนในองคการ 
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  Davis (1981) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ตางตองการบรรยากาศที่ดีของ

องคการ เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ Davis ไดระบุวา บรรยากาศ

องคการที่ดีนั้น จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา 2) ปริมาณของความไววางใจกัน 

3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน 4) ความรูสึกวางานที่ทําเปนประโยชน 5) ความ

รับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล 7) ความกดดันอยางที่เหตุผลของงาน 8) โอกาสในการ

กาวหนา  9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่สมเหตุสมผล และ 10) การมีสวนรวมของ

ผูปฏิบัติงาน 

  Reddin (1988) กลาววา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย ปจจัยตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่ง

จากองคการอื่น ๆ 

  Cherrington (1994) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเชื่อ

ที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา บุคลิกภาพ บรรยากาศองคการ จึงอาจ

หมายถึง บุคลิกภาพขององคการ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคลและเปนคุณสมบัติ

ทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบางองคการ

มากกวาและปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอื่น ซึ่งเขายังไดกลาววา ตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศ

ขององคการประกอบดวย 

  1) คานิยมตอการบริหารจัดการ (managerial values) คานิยมของผูบริหารมี

อิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากคานิยมจะนําไปสูการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจ คานิยมหรือการรับรูของบุคลากรจะเปนอิทธิพลที่สําคัญตอความเปนทางการหรือไมเปน

ทางการ เผด็จการหรือการมีสวนรวม ความไมเปนกันเองหรือเปนมิตร และมีผลการวิจัยที่แสดงให

เห็นวาคานิยมของผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศแหงความซื่อสัตยในองคการ 

  2) แบบของผูนํา (leadership style) ผูนําเปนผูซึ่งมีความเชื่อมั่นตอ

ผูใตบังคับบัญชาตอการนําไปสูการตัดสินใจ เพื่อองคการที่สรางความแตกตางจากบรรยากาศทีม่า

จากผลของผูบริหารผูซึ่งเปนบุคคลดําเนินการตัดสินใจที่สําคัญทุก ๆ เร่ือง และยังคงไวซึ่งการ

ควบคุมที่เขมงวด 

  3) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องคการ

รํ่ารวย ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง สมาชิกขององคการจะเกิดความรูสึกมั่นคง ซึ่ง

ตรงกันขามกับเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 

  4) โครงสรางขององคการ (organization structure) คุณลักษณะหลายประการ

ของโครงสรางขององคการมีแนวโนมที่จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ เชน องคการที่มี
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ความสัมพันธในการรายงานผลอยางเครงครัด มีกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติที่เขมงวด มี

แนวโนมทําใหบรรยากาศองคการเปนแบบราชการ ไมมีความอบอุนและความเปนกันเอง 

  5) ลักษณะของสมาชิกในองคการ (characteristics of the members) 

บุคลิกภาพของสมาชิกในองคการจะสงผลตอบรรยากาศในองคการ องคการที่มีสัดสวนจํานวน

มากของพนักงานสูงอายุ หรือการศึกษาต่ํา จะมีบรรยากาศเงียบ แตกตางจากองคการทีม่พีนกังาน

สวนใหญที่อยูในวัยหนุม – สาว มีการศึกษาสูงและมีความมุงมั่น 

  6) ความเปนสหภาพ (unionization) การคงอยูหรือไมอยูของสภาพแรงงานจะมี

อิทธิพลตอองคการ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและแรงงานจะมีแนวโนมเปนทางการสูงขึ้น 

และเปนปรปกษ เมื่อพนักงานมีการโหวตเสียงใหมีการกอตัวสหภาพ และเจรจาเพื่อตกลงเกี่ยวกับ

คาจางหรือสวัสดิการตาง ๆ เกี่ยวกับแรงงาน 

  7) ขนาดขององคการ (organization size) องคการขนาดใหญมีแนวโนมที่มี

ความเครงครัด ความเปนราชการ มากกวาองคการขนาดเล็ก และองคการขนาดเล็กงายตอการ

สรางบรรยากาศแหงความสรางสรรค นวัตกรรมและความเปนปกแผนมากกวาองคการขนาดใหญ 

  8) ธรรมชาติของงาน (nature of the work) ชนิดของงานและรูปแบบของ

อุตสาหกรรมจะสรางความเปนลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองคการ 

  Lussier (2002) ระบุวามิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 1) โครงสราง

เปนระดับของขอจํากัดของสมาชิก เชน จํานวน กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

2) ความรับผิดชอบ เปนระดับของการควบคุมตนเองตองานที่แตละคนรับผิดชอบ 3) รางวัล เปน

ระดับของการใหรางวัลแกความพยายามของบุคลากรและการลงโทษอยางเหมาะสม 4) ความ

อบอุน เปนระดับของความพึงพอใจตอมนุษยสัมพันธในองคการ 5) การสนับสนุน เปนระดับของ

การไดรับความชวยเหลือโดยผูอ่ืนและประสบการณในการรวมมือ 6) ความเปนเอกลักษณของ

องคการและความจงรักภักดี เปนระดับของความเปนเอกลักษณและความจงรักภักดีตอองคการ 

และ 7) ความเสี่ยงเปนระดับที่สนับสนุนใหมีการเผชิญกับความเสี่ยง 

  Stringer (2002) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณภาพของความสัมพันธ

อยางคงทนของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่ง ก) เปนประสบการณที่สืบทอดกันมาโดยสมาชกิ 

ข) มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และ ค) สามารถอธิบายไดในรูปของคานิยมกลุมเฉพาะของคุณลักษณะ

ขององคการ  โดยไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนผลรวมและรูปแบบของ

สภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ 

  จากความหมายขางตน สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคล

ในองคการที่มีตอพฤติกรรมการบริหาร การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ และสภาพแวดลอมในการทํางานดานอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และ
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บรรยากาศองคการของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณขององคการนั้น ๆบรรยากาศ

องคการที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการ

บรรลุเปาหมายขององคการ จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และพึงพอใจตองาน องคประกอบที่สําคัญ

ตอบรรยากาศองคการที่ดีนั้น ไดแก โครงสรางองคการที่เรียบงาย มีความกระจางชัดในบทบาทหนาที่

และเนนการกระจายอํานาจ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงลาง ลางขึ้นบน และใน

ระดับเดียวกัน และการมีชองทางการสื่อสารหลาย ๆ ชองทาง และรวมไปถึงคานิยม ความเชื่อ 

ปทัสถานขององคการ ตลอดจนระบบคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนตน จากความสําคัญของ

บรรยากาศองคการดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอประสิทธิผลและ

พฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

ปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่

ผูวิจัยสรางขึ้น 

  3.1.2.2 วัฒนธรรมองคการ 

  Smircich (1983) ระบุวาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การดําเนินงานขององคการ วัฒนธรรมองคการจะเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ 

วัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งที่กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทํา

ใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกับของสมาชิกในองคการ และสงผลถึงความมีเสถียรภาพ 

ภาพพจนที่ดีขององคการ เปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไป 

  สวน Schneider (1990) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา เปนกลุม

ของสัญลักษณ ระเบียบแบบแผน และเรื่องเลาซึ่งสื่อสารภายใตคานิยมและความเชื่อขององคการ

ไปสูพนักงาน สวน Daft (1998) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมองคการประกอบดวย ชุดของคานิยม 

ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน ซึ่งสมาชิกขององคการที่มีอยูรวมกัน และส่ังสอนแกสมาชิก

ใหมในทางที่ สวน  Schein (1992) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาเปนแบบแผนของ

ขอสมมติพื้นฐานที่ถูกสราง คนพบ หรือพัฒนาโดยกลุมบุคคลในองคการที่เกิดจากการเรียนรูดวย

การเผชิญกับปญหาที่มีการปรับตัวกับสภาพแวดลอมและการบูรณาการภายในองคการ ซึ่งแบบ

แผนดังกลาวเปนแบบแผนที่สมเหตุสมผลและเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการ และถูก

ถายทอดไปยังสมาชิกรุนหลังตอไปเพื่อใหเกิดการรับรู แนวคิด ความรูสึกเพื่อนําไปสูการแสดงออก

ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการนั้น ถูกตอง   และ Lunenberg and Omstein (1996) 

นิยามวัฒนธรรมองคการหมายถึง ปรัชญา อุดมคติ ความเชื่อ ความรูสึก ขอสมมติพื้นฐาน ความ

คาดหวัง เจตคติ บรรทัดฐาน และคานิยมที่มีรวมกันของบุคคลในองคการ จากนิยามของ

นักวิชาการที่กลาวมา จะเห็นวา วัฒนธรรมองคการจะเกี่ยวของกับคานิยม ความเชื่อ ขอสมมติ

พื้นฐาน และบรรทัดฐาน 
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  จากนิยามของวัฒนธรรมองคการขางตน พอสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ

หมายถึงกลุมของคานิยม ความเชื่อ ความรูสึก เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิก

ในองคการที่ยึดถือรวมกันเพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติ หรือแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่ง

วัฒนธรรมขององคการใด ๆ นั้นจะมีการพัฒนาและถูกสั่งสมกันมาเพื่อถายทอดแกสมาชิกสืบไป 

  Schein (1990) ไดแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ตามการสังเกต

ไดจนถึงระดับที่ไมสามารถมองเห็นไดแก ส่ิงที่มนุษยประดิษฐข้ึน เชน ศิลปะ เทคโนโลยี และรูปแบบ

ของพฤติกรรมที่สามารถมองเห็นได (artifacts and creations) ระดับที่ 2 คานิยม (values) ที่สามารถ

ตรวจสอบไดจากสิ่งแวดลอมสทางกายภาพและจากการเห็นพองตองกันโดยสังคมนั้น ๆ และระดับที่ 3 

ขอสมมติพื้นฐาน (basic assumption) ซึ่งไดรับการถายทอดสืบตอกันมา ซึ่งเขาไดใหความสําคัญ

ของวัฒนธรรมองคการในลักษณะของหนาที่ตอองคการ คือ วัฒนธรรมชวยแกปญหาพื้นฐานของ

กลุม 1) การอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และ 2) การบูรณาการ

กระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะอยูรอดและการปรับตัวตอไป 

  ตอมา  Robbins (1998) ระบุถึงหนาที่ของวัฒนธรรมไวดังนี้ 1) กําหนดขอบเขต

ของบทบาท ซึ่งสรางมาจากความแตกตางระหวางองคการตาง ๆ 2) สรางความรู สึกเปน

เอกลักษณสําหรับสมาชิกขององคการ 3) สนับสนุนเพื่อการสืบทอดความผูกพันแกคนกลุมใหญ

มากกวาสวนบุคคล  4) เพิ่มความมั่นคงของระบบสังคม ยึดเหนี่ยวบุคคลในองคการใหมีมาตรฐาน

ที่พึงพอใจรวมกันในการที่จะพูดหรือกระทําการใด และ 5) สรางความรูสึกและกลไกควบคุมแบบ

แผนของเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  

  Luthans (2002) ไดแบงประเภทของวัฒนธรรมออกเปน 2 ประเภทคือ วัฒนธรรม

หลัก (dominant culture) เปนกลุมของคานิยมหลักที่ยึดถือรวมกันของสมาชิกสวนใหญใน

องคการ ถาเราพูดถึงวัฒนธรรมองคการจะหมายถึงวัฒนธรรมหลักนั่นเอง สวนวัฒนธรรมยอย 

(sub-culture) เปนกลุมของคานิยมรวมของสมาชิกในกลุมยอย ๆ ขององคการ ซึ่งจะมาจาก

ความสัมพันธในแนวตั้งและแนวนอนก็ได โดยสมาชิกภายในกลุมยอย เชน ระดับฝายหรือหนวยได

รวมสรางขึ้นมา แตวัฒนธรรมยอยจะมีจุดออนถาหากเกิดไปขัดแยงกับวัฒนธรรมหลักหรือ

วัตถุประสงคโดยรวมขององคการ และ Robbins (1998) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมแข็ง (strong 

culture) และวัฒนธรรมออน (weak culture) วาวัฒนธรรมแข็งเปนคานิยมขององคการที่ยึดอยาง

กวางขวางของสมาชิกในองคการ สมาชิกสวนใหญยอมรับคานิยมหลักและมีความผูกผันตอ

คานิยมนั้น วัฒนธรรมแข็งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เพราะวามีระดับของ

การมีสวนรวมสูงในการสรางเปนวัฒนธรรมเพื่อเปนการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก สวน

วัฒนธรรมออนเปนวัฒนธรรมที่สมาชิกขององคการไมไดยึดถือคานิยมหลักขององคการอยาง

เครงครัดและอยางกวางขวาง หรือเปนวัฒนธรรมที่ขาดการยอมรับของสมาชิกในองคการนั่นเอง   
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 จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่มองเห็นและไมสามารถมองเห็นได จะอยูในรูป

ของแบบแผนที่เปนแนวปฏิบัติของบุคคลภายในองคการ อันสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ความเชื่อ 

ขอสมมติพื้นฐาน เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังที่สมาชิกในองคการยึดถือรวมกัน 

วัฒนธรรมองคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม เจตคติและ

ประสิทธิผลรวมของบุคลากร อีกทั้งวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอกระบวนการบริหารไมวาจะเปน 

การจูงใจ ภาวะผูนํา การตัดสินใจ การสื่อสาร การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการควบคุม การวัดและ

ประเมินผลและระบบการใหรางวัล ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนํา

วัฒนธรรมองคการมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลดวยการสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่แข็ง (strong culture) และสรางวัฒนธรรมที่

เอื้ออํานาจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ เพื่อเปนแบบแผนของวัฒนธรรมที่เปนที่

ยอมรับของสมาชิกในองคการ และนําไปสูการหลอมรวมความมุงมั่น ตั้งใจจริงของบุคลากรในการ

รวมกันขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการหรือสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้น ๆ และรองรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตอีกดวย ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดขององคการตอไป 

 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการนั้น มีผูเสนอแนวคิดและศึกษาไวหลายทาน  ซึ่งมี

ความเห็นตรงกันวา  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิผลองคการ  (Steers, 1977; 

Robbins, 1993, 1997; สมยศ  นาวีการ, 2538, 2540; ธงชัย สันติวงษ, 2540; ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์, 

2540) รวมทั้งงานวิจัยของพิสณุ  ฟองศรี (2542) พบวา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลโดยตรงตอ

ประสิทธิผลองคการและพฤติกรรมบุคลากร และอาจนับไดวาเปนสิ่งที่ตองเรงปรับเปนอันดับแรกใน

องคการ (อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ, 2541) นอกจากจะมีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลแลว ยังมีอิทธิพล

ทางตรงตอคุณลักษณะและการปฏิบัติงานของบุคลากรอีกดวย (ภรณี กีรติบุตร, 2529)  จาก

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณ

คา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 3.1.3 คุณลักษณะของบุคลากรในองคการ 
         Steers (1977) เชื่อวาตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกรหรือความมี

ประสิทธิผลขององคกร คือ พฤติกรรมของคนในองคกร เนื่องจากพฤติกรรมเปนที่มีอิทธิพลตอการ

ปฏิบัติงาน (job performance) อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรได ซึ่ง 

Steers ใหความสําคัญใน 2 เรื่อง คือความผูกพันตอองคกร และการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
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องคกร คณาจารยถือวาบุคลากรที่สําคัญที่สุดในคณะวิชา เพราะมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ

ตอการผลิตบัณฑิต ที่ถือวาเปนผลผลิตของสถาบัน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมาย

ของปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากรในคณะวิชาวา หมายถึง พฤติกรรมของอาจารยในดาน

ความผูกพันตอองคกร (organizational attachment)  และความเปนนักวิชาการของบุคลากร 

(scholar) 

           3.1.3.1 ความผูกพันตอองคการ 

           Steers (1977) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันกับประสิทธิผล

องคการ ดังนี้ 1) บุคลากรซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงตอองคการมักจะมีความปรารถนาอยาง

มากที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการบรรลุเปาหมาย 2) เมื่อบุคคลมีความ

ผูกพันตอองคการ บุคคลจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวาการทํางานคือหนทางซึ่ง

ตนสามารถทําประโยชนใหองคการดําเนินการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

Steers and  Black (1994) 

  สวน Baron and Greenbeng (1990) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง ทัศนคติที่มีตอองคการ เปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตนตอองคการ 

และเกี่ยวของกับองคการ ระดับความผูกพันตอองคการสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะดังนี้         

1) ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ และ     

3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

  Steers (1991) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงตน

ของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธและความเกี่ยวของกับองคการอยางมาก โดยมีลักษณะเปน 3 

องคประกอบ คือ 1) มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) มี

ความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหกับองคการ และ 3) มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคการอยางมากตอไป ความหมายนี้เปนการแสดงถึงความจงรักภักดีตอองคการเกี่ยวของ

สัมพันธกับองคการ แตละบุคคลมีความตั้งใจใหองคการประสบความสําเร็จและมีความกาวหนา 

 Steers and Porter (1991) ไดระบุวา การศึกษาความผูกพันตอองคการแตกตางจาก

การศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 

 1) ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาที่กวางขวางกวาความพึงพอใจในการทํางาน

โดยสะทอนใหเห็นถึงผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนการ

มุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 

 2) ความผูกพันตอองคการเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความพึงพอใจ

ในการทํางานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 
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 รูปแบบของ 3 องคประกอบที่สนับสนุนความผูกพันตอองคการ โดย Luthans (2002) 

ประกอบดวย 1) ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) เปนความรูสึกของพนักงาน

ที่มีความผูกพันและความเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ 2) ความผูกพันที่เปนปทัสถาน 

(normative commitment) ส่ิงที่พนักงานจะตองยึดถือหรือเปนสิ่งที่กดดันจากผูอ่ืนในองคการ และ 

3) ความผูกพันอยางตอเนื่อง (continuance commitment) แสดงใหเห็นถึงการที่บุคคลมีความ

ผูกพันกับองคการนั้น เพราะวามีเหตุผลทางผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการเมื่อออกจาก

องคการหรือส้ินสุดการทํางาน 

 กลาวโดยสรุปวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับของการแสดงตนของบุคคลที่มี

ความผูกพัน หรือความปรารถนาอยางแรงกลาในการเปนสมาชิกขององคการที่ยอมรับใน

เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการจะปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปาหมาย เต็มใจและมีความ

จงรักภักดีตอองคการ 

 Steers and Porter (1991) ไดสรุปถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ มี                   

4 องคประกอบ ดังนี้ 

 1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความสูง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจดาน

ความสําเร็จ และระดับการศึกษาสูง 

 2) คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัดและบทบาท

ที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 

 3) โครงสรางขององคการ ระบบของการมีแบบแผน มีหนาที่ชัดเจน มีการกระจายอํานาจ 

มีการกระจายงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการ 

 4) ประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน เปนความผูกพันทาง

จิตวิทยา ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา การรูสึก

วาตนเองเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการของบุคลากร นับวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในการที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่ง Luthans (2002) ระบุวาความผูกพันตอ

องคการมีความสําคัญมากและเปนสิ่งที่ทาทายหลักในศตวรรษที่ 21  โดย Luthans (2002)        

ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการมีลักษณะเปนทัศนคติ สวนใหญนิยมใน 3 ลักษณะ คือ 1) 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ 2) มีความเต็มใจทํางานใหกับ

องคการดวยความพยายามในระดับสูง และ 3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายของ

องคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนทัศนคติที่สะทอนถึงความจงรักภักดีของบุคลากรตอองคการ  

และไดเสนอแนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
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 1) ยึดมั่นผูกติดกับคานิยมเปนอันดับแรก โดยการเขียนแสดงใหทุกคนไดรับทราบและ

ผูบริหารจะตองบอกกลาว ตอกย้ํา อยางสม่ําเสมอ 

 2) ทําความกระจาง และส่ือสารพันธกิจขององคการ สรางใหเกิดคานิยมตอการปฏิบัติงาน 

โดยการใหการปฐมนิเทศและฝกอบรม สรางประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 

 3) ประกันใหความยุติธรรมขององคการ สรางความเขาใจในขั้นตอนที่ยังของใจหรือไม

กระจาง โดยเปดใหมีการสื่อสารแบบสองทาง 

 4) สรางจิตสํานึกของความเปนชุมชนรวมกัน สรางคานิยมพื้นฐานของความเปนหนึ่งเดียว 

การใชประโยชนรวมกันและความเปนทีมงานโดยการทํางานรวมกัน 

 5) สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใหงานที่ทาทาย เพิ่มและเสริมพลังอํานาจแกพนักงาน 

 ดังนั้น ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น ความปรารถนา

อยางแรงกลา ความเชื่อ ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน

ใหแกองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป และใน

ปจจุบันองคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสูง สงผลใหองคการจําเปนในการปรับเปลี่ยนวิธีการ

ปฏิบัติงาน โครงสรางองคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสม (right sizing) จากภายใต

สภาวการณดังกลาว ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถชวย

ใหองคการสามารถฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปดวยดีจากความสําคัญของความผูกพันตอองคการ

ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ใน

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกถึง ความ

เชื่อมั่นตอองคกร การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจที่จะทุมเทใหกับงาน 

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของอาจารย  ผูวิจัยจึงนํา    

ตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงาน

ในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

  3.1.3.2 ความเปนนักวิชาการของบุคลากร 

                สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ ที่มีจุดเนนสําคัญคือ การมุงสูความ

เปนเลิศทางวิชาการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ถือวาเปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจ

ดานงานวิชาการ และเปนกลไกสําคัญที่จะนําสถาบันสูเปาหมายความเปนเลิศทางวิชาการ 

Kogan, Moses and EL-Khawas (1994) กลาววา ความเปนนักวิชาการของบุคลากรเปนสิ่ง

สําคัญที่สุดของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะแสดงถึง

ศักยภาพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งศักยภาพเหลานี้จะสงผลตอการสอน มีผลตอความคิด

สรางสรรค และมีผลตอการเปนผูสรางองคความรูใหม 
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Finnegan (1994) ใหความหมายความเปนนักวิชาการวา หมายถึง ผูที่แสดงออกถึง

ความรู ความเชี่ยวชาญอยางสูงในวิชาชีพเฉพาะสาขา และมุงแสวงหาความรูในสาขาวิชาชีพเพิ่ม

มากขึ้น 

ธีรวุฒิ  เอกกุล (2541) กลาววา ความเปนนักวิชาการ หมายถึง ผูที่มีความรูความสามารถ

ในการเปนผูนํา และใหผูอ่ืนกระทํากิจกรรมทางดานวิชาการตามที่ตองการไดอยางบรรลุผล 

มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2536) กลาววา ความเปนนักวิชาการของบุคลากร หมายถึง 

บุคลากรที่มีความรู รักการแสวงหาความรู และรักการสรางความรูใหม รวมทั้งพรอมที่จะขยายและ

ส่ือความรูไปในวงกวางตอไป 

สรุปไดวา ความเปนนักวิชาการของบุคลากร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ความ

เชี่ยวชาญอยางสูงในวิชาชีพ มุงแสวงหาความรูเพิ่มมากขึ้น สามารถนําใหผูอ่ืนกระทํากิจกรรม

วิชาการตามที่ตองการได และมีการนําความรูที่มีอยูมาจัดระบบ และสรางองคความรูใหม 

สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ มีจุดเนนที่สําคัญคือ การมุงสูความเปนเลิศ

ทางวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาจึงใหความสําคัญกับงานวิชาการอยางมาก  นอกจากนี้

สถาบันอุดมศึกษาถือวาเปนชุมชนของนักวิชาการ ทําหนาที่ผลิตผลงานทางวิชาการ สราง

นักวิชาการ และใชผลงานทางวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2543) ซึ่ง

งานวิชาการที่ถือวาเปนหัวใจของมหาวิทยาลัย คือ การสอนและการวิจัย (มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ, 

2536) ทั้งการสอนและการวิจัยเปนงานที่สงเสริมและเกี่ยวของซึ่งกันและกัน ดังนั้น ความเปน

นักวิชาการของบุคลากรจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา เพราะอาจารย

ในสถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจดานงานวิชาการ และเปนกลไกสําคัญที่

จะนําสถาบันสูความเปนเลิศทางวิชาการซึ่งเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา 

ทวีป  อภิสิทธิ์ (2530 อางถึงใน ประโยชน  คุปตกาญจนากุล, 2532) กลาวถึงลักษณะ 5 

ประการที่เปนองคประกอบสําคัญที่สงเสริมความเปนนักวิชาการที่ดี คือ 

1. ศรัทธาในสาขาอาชีพของตน ไดแก การบอกรับหรือติดตามอานวารสาร เอกสาร

เฉพาะสาขาของตนเองเปนประจํา 

2. ติดตามขอมูลขาวสาร ไดแก สนใจในการอานหนังสือพิมพ ฟงวิทยุ เขาหองสมุด เพื่อ

ติดตามขาวความเคลื่อนไหวของสังคมและบานเมือง 

3. สังสรรควิชาการกับเพื่อนรวมงานหรือบุคคลในสาขาเดียวกันหรือตางสาขา 

4. รวมประชุม อบรม สัมมนาในสาขาวิชาที่เกี่ยวของและเปนประโยชนตอวิชาการหรือการสอน 

5. สนใจ คิดคน และคนควาทดลองเพื่อพัฒนาวิชาการ วิชาชีพ และเทคนิควิธีการ

ถายทอดความรูใหกาวหนาและแปลกใหมอยูเสนอ 
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Finnegan (1994) กลาวถึงลักษณะของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเปน

นักวิชาการ ดังนี้ 

1. ประสานงานดานวิชาการ แลกเปลี่ยนความรูอยางตอเนื่องในหมูนักวิชาการ 
2. มีปฏิสัมพันธระหวางอาจารยกับนิสิตในดานการเรียนการสอน มีการอภิปรายแบบ      

ตัวตอตัวมากกวาแบบทางไกล และมีการอภิปรายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

3. อุทิศตนอยางเต็มที่เพื่อการมีสวนรวมในงานวิชาการของสถาบัน 

4. เปนบุคคลที่มีมาตรฐานทั้งดานความเชี่ยวชาญ และประสบการณ 

Kogan, Moses and El-Khawas (1994) กลาวถึงขอบขายงานของผูมีความเปน

นักวิชาการวามี 4 ประการ คือ 

1.  ความเปนนักวิชาการดานการแสวงหาความรู (Scholar of Discovery) 

2.  ความเปนนักวิชาการดานการบูรณาการ (Scholar of Integration) 

3.  ความเปนนักวิชาการดานการนําไปใช (Scholar of Application) 

4.  ความเปนนักวิชาการดานการสอน (Scholar of Teaching) 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ ความเปนนักวิชาการของบุคลากร วา 

หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจเชิงวิชาการ การมุงแสวงหาความรูในสาขาวิชาชีพเพิ่มเติม

อยูเสมอ การผลิต และการเผยแพรผลงานวิชาการ ตลอดจนเปนผูนําหรือโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติ

กิจกรรมวิชาการตามที่ตองการ ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตร

ประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 3.1.4 นโยบายและการบริหารจัดการ 
 ตัวแปรยอยของดานนโยบายและการบริหารจัดการประกอบดวย   ภาวะผูนํา 

(leadership) นโยบายการวางแผนเชิงกลยุทธ (strategic planning and management)   การ

ติดตอส่ือสาร (communication)  กระบวนการบริหารการเงิน (money management) และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource and management) 

 3.1.4.1 ภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลตอบุคคล เพื่อใหเกิดความเต็มใจและ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม (Koontz, O’Donnel , & Weihrich, 1986) 

 Stogdill (1974) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการจดัการของกลุมในการ

พยายามที่จะตั้งเปาหมายและบรรลุเปาหมายรวมกัน ผูนําที่มีประสิทธิผล สําหรับยุคการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ผูนําจําเปนตองอาศัยการกระทํา 4 ประการอยางดุลยภาพ คือ 
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 1) ตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานใน

องคการในการใหคําแนะนํา สนับสนุนและการจูงใจ 

 2) ตองมีความสามารถในการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจากปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของ

กับบุคคลภายนอกที่มีความสัมพันธกับองคการ ไดแก ผูลงทุน ลูกคา หรือคณะกรรมการที่ปรึกษา

ทราบถึงสถานการณปจจุบัน เงื่อนไขตลาด ขอจํากัดดานกฎหมาย และสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลตอองคการ 

 3) ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงขั้นตอนการดําเนินงานขององคการ ใน

ดานการพัฒนาสินคาหรือการบริการ กระบวนการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ โครงสรางองคการ

และระบบขอมูลขาวสาร 

 4) สามารถพยากรณหรือคาดการณอนาคต วัดและประเมินสภาพการณและเตรียมการ

เพื่อพัฒนามุงสูการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของลูกคา เทคโนโลยี และเศรษฐกิจระดับโลก 

ตลอดจนการเตรียมรับวิกฤติการณตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

 Hersey et al. (1996) ไดระบุวาผูนําตองมีความสามารถ 3 ประการคือ 

 1) การวินิจฉัย (diagnosing) ความสามารถที่จะเขาใจสภาพการณตาง ๆ ในปจจุบัน และ

มีความสามารถในการคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต อันจะนําไปสูการบริหารงานในเชิงรุกที่

จะตองเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง 

 2) การปรับตัว (adapting) เปนความสามารถทางพฤติกรรม นําไปสูการปรับพฤติกรรม

และการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อเปนการปดชองวางระหวางสภาพการณปจจุบันกับส่ิงที่เรามุงหวัง

ใหสําเร็จ 

 3) การสื่อสาร (communicating) เปนความสามารถในกระบวนการ ถามีความเขาใจ

สถานการณตาง ๆ แลว ก็สามารถที่จะปรับพฤติกรรมและกระบวนการใหเหมาะสมกับสถานการณโดย

ใชการสื่อสารที่มีประสิทธิผล เพื่อใหบุคคลอ่ืนเขาใจและยอมรับและจะนําไปสูการบรรลุส่ิงที่เรา

ตองการ 

 ตอมา  Robbins (1998) ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม 

เพื่อการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ Stogdil  (1974) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรมในการ

จูงใจโนมนาวบุคคลใหเกิดความรวมมือเพื่อการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

 ในประเทศไทย  ทองหลอ เดชไทย (2544) ไดสรุปคุณลักษณะหรือการกระทํา หรือ

พฤติกรรมของผูนําที่มีความเปนเลิศ 5 ประการ คือ 

 1) ทาทายกระบวนการ (challenge the process) การริเร่ิมกระบวนการใหม ๆ ที่นํามาซึ่ง

ความเจริญเติบโตขององคการ ทําใหผูนําตองใชความพยายามที่จะชี้ใหบุคลากรตระหนักถึงความ

เปลี่ยนแปลงและนําทีมใหมุงการเพิ่มพูนความรูความชํานาญพิเศษอยูตลอดเวลา การปลดปลอย
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ประเพณีปฏิบัติเกา ๆ ก็คือ การใชทีมงานที่มีความรวมมือกัน (coorperative teams) สําหรับการ

ดําเนินกิจการตาง ๆ ภายในองคการ 

 2) ดลบันดาลภาพฝน (inspire a shared vision) เปนการสรางวิสัยทัศนรวมที่ทีมหรือ

องคการควรจะเปน กําหนดพันธกิจที่ทุกคนรับรองและยอมรับ พรอมทั้งเปาประสงคที่สามารถชี้นํา

ทิศทางความพยายามของสมาชิกผูนําจะตอง 

  2.1 มีวิสัยทัศนหรือภาพฝนที่องคการควรจะเปน 

  2.2 ส่ือสารวิสัยทัศนดวยความกระตือรือรนตามพันธสัญญา 

  2.3 ทําใหวิสัยทัศนเปนที่ยอมรับของสมาชิกและมีความเปนเจาของวิสัยทัศนรวมกัน 

  2.4 สรางวิสัยทัศนบนพื้นฐานของเหตุและผลตามทฤษฎีและการวิจัย พรอมทั้ง

ประยุกตวิธีการดําเนินงานที่ดี 

 3) ขยันถามไถ (enable others to act) ผูนําจําเปนตองพยายามสรางความแข็งแกรง

ใหกับผูตามดวยการใหอํานาจในการตัดสินใจ (empowerment) มีปฏิสัมพันธกับสมาชิกแบบเปน

กันเอง สรางบรรยากาศแหงความไวเนื้อเชื่อใจ พรอมทั้งรับผิดชอบและตรวจสอบงานอยางใกลชิด 

สม่ําเสมอ โดยใชกระบวนการกลุมและเปนรายบุคคลดวยทักษะทางสังคม (social skills) 

 4) ใหกําลังใจเปนนิจ (encourage the heart) ผูนําตองแสวงหาวิธีการที่จะทําใหสมาชกิ เพือ่น

รวมงานรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางานตอไป 

ดวยการแสดงความยินดีเปนการสวนตัวและฉลองความสําเร็จเปนกลุมพรอมกับแจกของที่ระลึกที่

เหมาะสม 

 5) พูด ทํา คิด เปนแบบอยาง (model the way) ทําตามที่สอนและสอนตามที่ทํา (do 

what you preach and preach what you do) เปนสิ่งที่ผูนําตองกระทํา ผูนําตองเปนแบบอยางที่

ดีสําหรับผูรวมงานโดยการใชวิธีการแหงความรวมมือและกลาเสี่ยงเพื่อเพิ่มพูนความชํานาญการ

ทั้งทางดานการงานและสวนตัว 

 โดยสรุปแลว ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตองปฏิบัติบทบาท 4 ประการ โดยใหความสําคัญ

เทา ๆ กัน คือ 1) ผูกําหนดทิศทาง (direction setter) กําหนดทิศทางขององคการในอนาคตให

ชัดเจนดวยการมีวิสัยทัศน 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) มีความสามารถในการ

ทํานาย พัฒนาการของปจจัยภายนอก  โดยวัดและประเมินเพื่อนํามาใชในองคการ สงเสริมใหมี

นวัตกรรม เสริมพลังอํานาจแกบุคลากร มีความยืดหยุนในการบริหารและกลาเผชิญกับความเสี่ยง

อยางรอบคอบ 3) ผูเจรจาตอรอง (spokeman) มีความสามารถในการพูดและเปนผูฟงที่ดี 

สามารถเจรจาตอรองกับองคการอื่น ๆ และสรางเครือขายความสัมพันธกับภายนอกในการ

แลกเปลี่ยนแนวคิด ทรัพยากร การสนับสนุน และขอมูลขาวสารสําหรับองคการ และจะตองเปน

ส่ือกลาง ขอมูล ขาวสารระดับโลก สรางสิ่งจูงใจและความตื่นตัวตออนาคตขององคการ และ              
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4) ผูฝกสอน (coach) สรางวิสัยทัศนรวมและพันธสัญญากับบุคลากรเพื่อความสําเร็จขององคการ 

สรางบรรยากาศแหงความไววางใจ นับถือใหเกียรติแกกันและกัน ใหความชวยเหลือแกบุคลากรในการ

เรียนรูและเติบโตกาวหนา ยกระดับขีดความสามารถของพนักงานเพื่อบรรลุซึ่งวิสัยทัศนที่กําหนดไว 

 ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการให

ฟนฝาวิกฤตการณตาง ๆ ที่องคการจะตองเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม

ดานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําที่มีความสามารถ     

1)วิเคราะหสภาพปจจุบันและคาดการณหรือทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได เพื่อการ

เตรียมการรับความเปลี่ยนแปลงดวยการบริหารเชิงกลยุทธหรือเปนผูนําเชิงกลยุทธ 2) การปรับตัว 

แสดงออกซึ่งความสามารถทางพฤติกรรม และ 3) การสื่อสารเพื่อใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่องคการ

ตองการบรรลุ อีกประการที่สําคัญคือ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองแสดงบทบทตอไปนี้ในระดับ

ที่ใหความสําคัญเทา ๆ กันคือ 1) ผูกําหนดทิศทาง คือ การเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน 2) ผูนําการ

เปล่ียนแปลงดานนวัตกรรมทั้งกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารและกลาเผชิญกับความเสี่ยง

อยางรอบคอบ 3) ผูเจรจาตอรองประสานความรวมมือกับองคการอื่น ๆ การสรางเครือขายดาน

ตาง ๆ ที่สามารถนํามาเปนปจจัยในการดําเนินการขององคการ และ 4) ผูฝกสอนสรางวิสัยทัศน

และพันธสัญญารวมกับบุคลากรเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการรวมกัน และเพิ่มศักยภาพของ

พนักงานใหสูงขึ้น ดังนั้น ความมีประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดนั้นยอมตองอาศัยผูบริหารที่

มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล จากความสําคัญของภาวะผูนํา ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจกัษ

พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย 

โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใช

แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 3.1.4.2 นโยบายการวางแผนเชิงกลยุทธ 

 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองสงผลตอ

การบริหารองคการของผูบริหารเปนอยางมาก การบริหารจะตองเปนการบริหารเชิงรุกที่เปน

ลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ ที่กระบวนการตัดสินใจของผูบริหารไดเปลี่ยนแปลงจากอดีตที่

มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นขององคการ แตจะเปลี่ยนมาเปนการตัดสินใจ โดย

คํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดีที่สุด ภายใต

สถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนาและศึกษา

เร่ืองกลยุทธ (strategy) 

 Glueck (1988) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไววา เปนชุดของการตัดสินใจ

และการกระทําตาง ๆ ที่ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพที่จะชวยใหองคการ

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ได 
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 Certo  and Peter (1990) ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธวาเปนกระบวนการที่

ทําซ้ํา (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจัดองคการให

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน (steps) ตอเนื่องตลอดเวลา

เปนวัฏจักรไป ซึ่งไดแก 

 1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (performing an environmental analysis) 

 2. การกําหนดทิศทางขององคการ (establishing organization strategy) 

 3. การกําหนดกลยุทธขององคการ (formulating organization strategy) 

 4. การนํากลยุทธไปใช (implementating organization strategy) 

 5. การควบคุมกลยุทธ (strategic exercing control) 

 Dess and Miller (1993) แสดงสวนประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ 3 สวน คือ 

  1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (strategic analysis)  

  2) การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation) 

  3) การปฏิบัติตามกลยุทธ (strategy implementation) 

 จากที่นักวิชาการไดใหข้ันตอนของการบริหารเชิงกลยุทธไวหลายแบบ แตมีแบบที่มี

ลักษณะสําคัญรวมกันเปนแกนสําคัญใน 3 ข้ันตอน  คือ  ข้ันตอนการวิเคราะหเชิงกลยุทธ ข้ันตอน

การกําหนดกลยุทธ และข้ันตอนการปฏิบัติตามกลยุทธ 

 รายละเอียดของขั้นตอนแตละขั้นตอน มีดังตอไปนี้ 

 1. การวิเคราะหเชิงกลยุทธ 

 การวิเคราะหเชิงกลยุทธเปนการวิเคราะหถึงโอกาสและภาวะคุกคาม (opportunities and 

threat) ที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมภายนอก และการวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งภายในองคการ 

(strength and weakness) รวมไปถึงการศึกษา การวัดและประเมินผลขอมูลที่จําเปนในการแกไข

ปญหา หรือใชโอกาสที่มีอยูใหเกิดประโยชนมากที่สุด เพื่อวินิจฉัยตัดสินใจในการบริหารวาจะ

ดําเนินการปรับตัวอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุดตอองคการ 

 การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนเรื่องที่สําคัญ และจําเปนสําหรับองคการที่จะตองศึกษา

วิเคราะห เนื่องจากสภาพแวดลอมมีอิทธิพลสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงานขององคการใหไปสูเปาหมายที่ตองการได ดวยเหตุที่วาองคการในปจจุบันมีสภาพเปน

องคการระบบเปดจะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม ในลักษณะแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกัน

และกัน และผลประโยชนที่เกิดขึ้นนั้นจะตองมีความดุลยภาพกันดวย รวมทั้งสภาวการณที่

เปล่ียนแปลงไปก็จะมีผลหรือมีอิทธิพลทําใหระบบมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย องคการจะตองมี

การปรับเปล่ียนบทบาทและยุทธศาสตรในการปรับตัวใหเขากับยุคสมัยมากขึ้น และ Steers 

(1977) ไดใหทัศนะในดานอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับ         
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1) ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต  2) ความถูกตองของความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ส่ิงแวดลอม และ 3) ระดับเหตุผลขององคการ ซึ่งทั้งสามประการนี้ยอมมีความสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ในสวนที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 

 สภาพแวดลอมภายนอกประกอบดวย ปจจัยดังตอไปนี้ ปจจัยดานเศรษฐกิจ ดานสังคม 

การเมือง และเทคโนโลยี สวนสภาพแวดลอมภายในคือ ปจจัยดานองคการ การตลาด การเงนิ การ

ผลิต หรือปฏิบัติการ และดานทรัพยากรและบุคลากร 

 ในการวิเคราะหเชิงกลยุทธ การวิเคราะหถึงโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดลอม

ภายนอก เพื่อการประมาณการขนาดของความเสี่ยงและคาดการณถึงความเปนไปไดของ

เหตุการณที่เกิดขึ้น พรอมทั้งวัดและประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกิดขึ้น สวนการวิเคราะหถึง

จุดออนและจุดแข็งภายในองคการ เปนการพิจารณาดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร 

บุคลากรทรัพยากรมีมากนอยและมีคุณภาพเพียงใด กลยุทธที่ดีจะตองสรางขึ้น จากการใช

ประโยชนจากจุดแข็งขององคการที่มีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนใหเหลอื

นอยที่สุด 

 2. การกําหนดกลยุทธ 

 การกําหนดกลยุทธคือ การวางแผนกลยุทธ เปนการวางแผนที่ตองมีการกําหนดวิสัยทัศน มีการ

กําหนดเปาหมายระยะยาวที่แนชัด โดยมีฐานขอมูลจากการวิเคราะหเชิงกลยุทธในขอ 1 การวางแผน      

กลยุทธ จะประกอบดวย การกําหนดพันธกิจ (mission) และวัตถุประสงคทางกลยุทธ (strategic 

objectives) และการกําหนดแผนงานหลัก (major plans) นโยบาย (policies) และกลยุทธยอย (sub 

strategies) โดยกลยุทธ หมายถึง วิธีการ หรือวิธีดําเนินการหรือเทคนิคการปฏิบัติซึ่งเปนวิธีการอัน      

แยบคายในการดําเนินงานไปสูจุดหมายหรือเปาหมายที่ตองการ เปนกลวิธีซึ่งไดผานการคัดเลือก การคิด 

การไตรตรอง อยางรอบคอบ และไดพิจารณาแลวเห็นวาเปนวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพสูง ใน

การปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทัศนที่ไดระบุไว (อุทัย บุญประเสริฐ, 2537) 

 การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ คือ การพิจารณาตกลงใจเกี่ยวกับภารกิจ

หรือจุดมุงหมายขององคการวา ตั้งขึ้นเพื่ออะไร และระบุผลสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึ้น จะไดเปน

เครื่องชี้นําองคการใหสามารถดําเนินการไดมั่นคงเติบโตอยางเหมาะสมถูกตอง ซึ่งหมายถึง การ

อยูรอด (survival) การทํากําไร (profitability) ขนาดและการแบงสวนตลาด (size and market 

share) และการทําประโยชนแกสังคม (social contribution) ซึ่งการกําหนดวัตถุประสงคทางกล

ยุทธ องคการ ควรยึดลูกคาเปนหลัก การกําหนดแผนงานหลัก นโยบายและกลยุทธยอย เปนการ

แจกแจงพันธกิจและวัตถุประสงคออกเปนแผนงานหลักตาง ๆ ที่จําเปนเพื่อใหสามารถทํางานได

บรรลุตามที่องคการตองการ แผนงานหลักนี้หมายถึง แผนงานและโครงการใหม ๆ ที่จําเปนเพื่อ
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ชวยใหพันธกิจและวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จได สําหรับนโยบายจะเปนพื้นฐานของแผนงานและ

ทําใหโครงการสําเร็จ 

 สวนสําคัญของการกําหนดกลยุทธคือ การสรางกลยุทธทางเลือกขึ้นเพื่อการบรรลุพันธกิจ

และเปาหมายวัตถุประสงคขององคการ ซึ่ง Byars (1992) ไดแบงกลยุทธออกเปนกลยุทธระดับ

องคการ ซึ่งเปนกลยุทธสวนรวม กลยุทธเฉพาะหนวยธุรกิจและกลยุทธปฏิบัติการ 

 3. การปฏิบัติตามกลยุทธ 

 เปนขั้นตอนของการนําเอากลยุทธไปดําเนินการ โดยอยูในรูปของแผนงานตาง ๆ เพื่อ

นําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว ปจจัยที่จะทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ

คือ โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ บุคลากร กระบวนการบริหารงาน เทคโนโลยี การ

ควบคุมและภาวะผูนําของผูบริหาร 

 1) การกําหนดทิศทาง (setting direction) ขององคการทั้งในดานวิสัยทัศนและกลยุทธ

วิธีการตาง ๆ ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจสภาพแวดลอมอยางลึกซึ้ง เขาใจความตองการของ

ผูเกี่ยวของทั้งหมด (stakeholders) ขององคการและสามารถนําขอมูลเหลานี้มากําหนดทิศทางให

เหมาะกับสภาพแวดลอมที่ซับซอนไมแนนอน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic 

vision) ในการตอบสนองแบบรุดหนา (proactive strategy) และการจัดกลยุทธตามสถานการณ 

(contingency) 

 2) การออกแบบองคการ (designing the organization) เปนการวัดและประเมินองคการ 

และจัดการออกแบบ เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางระบบ ทีมงานและกระบวนการตาง ๆ 

ขององคการที่จําเปนตอการเกิดผลลัพธ เปาหมาย ความสําเร็จ ผูนําจึงตองมีความคิดสรางสรรค 

คิดคนสิ่งใหม ๆ และไวตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณรอบดาน 

 3) การปลูกฝงวัฒนธรรมแหงความเปนเลิศและคุณธรรม (installing a culture 

emphasizing excellence and ethics) เพื่อใหบุคลากรของทุกฝายในองคการมีคานิยม ความเชือ่ 

วิสัยทัศน บรรทัดฐานของความเปนเลิศในองคการรวมกัน และผูนําจะตองปลูกฝงวัฒนธรรมจาก

คุณธรรม ความรับผิดชอบ จรรยาบรรณและมาตรฐานขององคการใหเกิดขึ้นในวิถีทางที่ถูกตอง 

ยุติธรรมและเหมาะสม 

 ในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

ผูนําเชิงกลยุทธ จึงมีบทบาทที่สําคัญตอการนําพาองคการใหพนจากสภาวะวิกฤต นําองคการไปสู

เปาหมายที่ตองการ ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน นําการเปลี่ยนแปลง สรางจิตสํานึกรวมของ

บุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการระดมความคิดของทุกคนในองคการ ผูบริหาร

จําตองมีบทบาทเปนผูริเร่ิม ผูประกอบการ ผูจัดการ ผูจูงใจ ผูเจรจาตอรอง ผูประสานงาน ผูให

คําแนะนํา ผูแกไขปญหา ผูตัดสินใจ ผูสนับสนุนสงเสริมและผูควบคุมตามแตสถานการณ 
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 Glueck (1988) ไดเสนอขั้นตอนการควบคุมและวัดผลกลยุทธใน 2 ลักษณะคือ 

 1) การวิเคราะหและวัดผลปจจัยภายใน ซึ่งไดแก การกําหนดมาตรฐานการปฏิบตังิานและ

ความเบี่ยงเบนที่ยอมรับได ดําเนินการวัดผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงตามเวลาที่กําหนด เพื่อหาผลลัพธที่

ไดเกินกวาที่ยอมรับได แลววิเคราะหหาสาเหตุเพื่อแกไข 

 2) การวิเคราะหและวัดผลปจจัยภายนอกคือ สภาพแวดลอมที่มีความเปลี่ยนแปลงและ

ยอมทําใหผลลัพธเกิดความเบี่ยงเบนดวยการกําหนดขอสมมติฐานของสภาพแวดลอมแลววัดและ

ประเมินสภาพแวดลอมอยางละเอียด หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากที่คาดการณ กําหนดไวจะตอง

ปรับปรุง เปาหมาย กลยุทธและแผนงาน 

 การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารที่ใชการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกองคการ 

เพื่อกําหนดทิศทางขององคการใหสามารถดํารงอยูภายใตแรงกดดันตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในปจจุบันและ

อนาคตไดอยางมั่นคง และสามารถดํารงไวซึ่งสถานภาพขององคการตลอดไป ปจจัยที่สําคัญใน

การบริหารเชิงกลยุทธคือ ผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธ องคการจะตองสรางความเขาใจและ

การมีพันธสัญญาตอวิสัยทัศนขององคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร ทั้งนี้เพื่อการยอมรับในทิศทาง

และเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน จะเปนพลังที่จะผลักดันใหเกิดการผนึกกําลังไปสูการบรรลุ

เปาหมายในที่สุดจากความสําคัญของนโยบายการบริหารเชิงกลยุทธ ดังกลาว และมีผลงานวิจัย

เชิงประจักษพบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมา

ศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการ

ใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 3.1.3.3 การติดตอส่ือสาร 

 การติดตอส่ือสารเปรียบเทียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกอยาง ในฐานะเปนกระบวนการที่

เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และองคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนสื่อกลางในการนําปจจัย

นําเขาจากสภาพแวดลอมสูองคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพแวดลอมตอไป สําหรับผูบริหาร 

การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชในการตัดสินใจ การติดตามงานและการแกไข

ใหถูกตองตรงตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวา 

ผูบริหารใชเวลาประมาณ 80% กับการติดตอส่ือสาร (Lunenberg  &  Ornstine, 1996) 

 Robbins (2001) ไดระบุถึงหนาที่ของการสื่อสารในองคการ มี 4 ประการ คือ 

 1) การสื่อสารมีหนาที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยที่บุคลากรจะตอง

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ตามสายการบังคับบัญชา การสื่อสารแบบเปนทางการจะชวยให

ผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเปนไปตามนโยบายและบทบาทหนาที่

หรือไม ในขณะที่การสื่อสารแบบไมเปนทางการ ก็จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของกลุมไปดวยเชนกัน 
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เชน เมื่อเกิดเหตุการณที่กลุมผูปฏิบัติงานไปรบกวนสมาชิกของกลุมมากเกินไป พวกเขาจะใชการ

ติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ยับยั้ง หรือควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของกลุม 

 2) การสื่อสารเปนการสรางแรงจูงใจแกบุคลากร ซึ่งการสื่อสารจะชวยใหบุคลากรเกิด

ความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติ รวมถึงการที่จะปฏิบัติใหดีนั้น ควรทําอยางไรตลอดจนการ

รับทราบผลการปฏิบัติงานของตน เพื่อนําไปสูการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพตอไปและเสริมพลังให

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 3) การสื่อสารจะชวยใหเกิดการปฏิสัมพันธทางสังคมแกกลุมบุคลากร โดยที่การสื่อสารจะ

เปนกลไกพื้นฐานที่จะทําใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรูสึกตาง ๆ ตอกัน เชน ความรูสึกพึง

พอใจ หรือไมสมหวัง อันจะนําไปสูการเติมเต็มของความตองการทางดานสังคมของบุคลากร 

 4) การสื่อสารจะชวยสนับสนุนขอมูลขาวสาร เพื่อเปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้งในระดบั

บุคคลหรือระดับกลุม 

 กระบวนการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย 7 องคประกอบ (Robbins, 2001) ดังนี้ 

 1) แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the communication source) ขาวสารที่ตองการสื่อ

จะตองมีแหลงที่มา มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 

 2) การสงรหัส (encoding) ผูสงเสริมจะตองแปลงขาวสารที่ตองการสื่อสาร โดยการ

ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตาง ๆ เชน คําพูด รูปภาพ กริยาทาทาง หรือแผนผัง 

เพื่อใหผูรับเขาใจเงื่อนไข 4 ประการ ที่มีผลตอการสงรหัส คือ ทักษะ เจตคติ ความรูและระบบ

สังคม และวัฒนธรรมของผูสงรหัส 

 3) ชองทางการสื่อสาร (channel) หมายถึง ส่ือกลางที่เปนชองทางการเดินของขาวสารที่

ตองการสื่อสาร อาจจะเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ถาเปนชองทางการ

ส่ือสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการ ซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับการงานของบุคลากร 

สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 

 4) ผูรับสาร (receiver) การแปลความหมายขาวสารจากผูสงสาร ซึ่งกอนที่ขาวสารจะถึง

ผูรับสารนั้น ขาวสารที่อยูในรูปลักษณตาง ๆ ที่ถูกสงมาตามชองทางตาง ๆ จะถูกแปลใหอยูใน

รูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได ประเด็นที่สําคัญสําหรับการสื่อสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจ

ขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับทักษะ จากแหลงที่สงสารในการเขียนหรือ

การพูด และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟงเชนกัน และยังมีขอจํากัดของทักษะ เจตคติ 

ความรู ระบบสังคม และวัฒนธรรมอีกดวย 

 5) การใหขอมูลปอนกลับ (feedback loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ

ส่ือสารวาขาวสารที่สงไปนั้น ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม อยางไร 

ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 
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 การสื่อสารในองคการโดยทั่ว ๆ ไป มีทิศทางการสื่อสาร ดังนี้ 

 1) การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) เปนการสื่อสารตามลําดับข้ันของสาย

การบังคับบัญชา จากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติ เชน คําแนะนําลักษณะงานประกาศ หรือคําสั่งตาง ๆ ของ

หนวยงาน นโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงาน คูมือและสิ่งพิมพตาง ๆ ของหนวยงาน วัตถุประสงคของการ

ส่ือสารรูปแบบนี้ เพื่อใหบุคลากรทราบแนวทางเกี่ยวกับลักษณะงาน ข้ันตอนการปฏิบัติงาน และผลการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนใหบุคลากรเกิดความซึมซาบในเปาหมายขององคการ (Katz & Kahn, 1978) 

 2) การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) องคการที่มีประสิทธิผลตองการ

ส่ือสารแบบนี้พอ ๆ กับความตองการการสื่อสารจากบนลาง ซึ่งการสื่อสารจากลางขึ้นบนจะอยูใน

ลักษณะของการประชุมพนักงาน open door policy จดหมายจากพนักงาน และการมีสวนรวม

ของกลุมทางสังคม เชน กีฬา ทัศนศึกษา งานรื่นเริง การสื่อสารแบบนี้เปนการเปดโอกาสให

พนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เสนอปญหาหรือใหขอมูลปอนกลับ ซึ่งจะเปนประโยชนตอ

ผูบริหารในการรับทราบขอมูลจากผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด และสามารถนําขอมูลมาใชในการ

ตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

 3) การสื่อสารแบบแนวนอน (horizontal communication) เปนการสื่อสารระหวางบุคคล

ภายในฝาย / แผนกดวยกันหรือระหวางฝาย / แผนกเปนการสื่อสารอยางไมเปนทางการระหวางบุคคล 

 4) การสื่อสารแบบแนวทแยง (diagonal communication) เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นนอย

กวาวิธีอ่ืน ๆ ใชในสถานการณที่สมาชิกขององคการไมสามารถใชวิธีการสื่อสารผานชองทางอื่น ๆ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 นอกจากทิศทางการสื่อสารที่กลาวมา ขาวลือ (grapevine) เปนการสื่อสารอยางไมเปน

ทางการ โดยมีลักษณะดังนี้ 1) มีการสงขอความไดอยางรวดเร็ว 2) ส่ือสารดวยปาก 3) มีการ

จัดการกับเหตุการณที่ผิดปกติ 4) เปนเรื่องเกี่ยวกับบุคคลมากกวาประเด็นอื่น ๆ 5) มักมีการสราง

ขาวลือ โดยเฉพาะระดับคนงาน 6) ใชจูงใจผูปฏิบัติงานได 

 การสื่อสารที่มีประสิทธิผล จะเปนความตองการพื้นฐานที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย

ขององคการ (Luthans, 1998) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการที่สําคัญในการสื่อสาร และ

สามารถคงไวซึ่งวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ องคประกอบดังกลาว ไดแก 

 1) ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 

 2) มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 

 3) เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาที่เปนไปได 

 4) เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกติ 

 5) บุคคลที่ทําหนาที่เปนศูนยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถและมีจํานวน

เพียงพอ 
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 6) เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่มีการปฏิบัติงานตามหนาที่ 

 7) ระบบการสื่อสารทุกระบบตองเชื่อถือได 

 ผูบริหารจะประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหารที่ดีนั้น จะตองมีกิจกรรมเกี่ยวกับการ

ติดตอส่ือสาร 2 ประการ คือ 1) ปรับปรุงเนื้อขาวสาร (message) ที่ตองการสื่อความหมาย          

2) คนหาวิธีการปรับปรุงวิธีการที่จะใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร กลาวคือจะตองเปน

ทั้งผูสงสารและผูรับสารที่ดีทั้ง 2 ฝาย เทคนิคที่จะชวยใหบรรลุกิจกรรม 2 ประการ ที่กลาวมามีดังนี้ 

(Gibson, Ivancich, & Donnally, 2000) 

 1) การติดตามผล (following up) เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาขาวสารที่ไดสงไปนั้น ผูรับสาร 

รับรู หรือเขาใจตรงกับวัตถุประสงค หรือไม 

 2) การสื่อสารเปนไปตามกฎระเบียบ (regulating information flow) หลักการที่ยอมรับ

ของผูบริหาร ซึ่งจะเปนการสรางความมั่นใจแกบุคลากรวาสารที่สงไปนั้นถึงมือผูบริหารแนนอน 

 3) การใชขอมูลปอนกลับอยางมีประโยชน (utilizing feedback) การเปดโอกาสให

บุคลากรไดมีโอกาสหรือเปดชองทางสําหรับ รับฟง การตอบสนองของผูรับขาวสาร การเปดโอกาส

ใหเขาพบในลักษณะการเผชิญหนา (face to face) องคการที่มีสุขภาพดีนั้นตองการสื่อสารจาก

ลางขึ้นบนที่มีประสิทธิผล 

 4) ความเขาใจถึงความคิด ความรูสึกของผูอ่ืน (empathy) เพื่อลดอุปสรรค ส่ิงขีดขวาง

ตาง ๆ เพื่อนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิผล 

 5) การสงสารซ้ํา (repeatition) ยึดหลักของการเรียนรู ใชเมื่อแนใจวามีบางสวนของ

ขาวสารไมกระจางแจง 

 6) การสนับสนุนใหเกิดความไวใจซึ่งกันและกัน (encouraging mutual trust) ดวย

ขอจํากัดเรื่องเวลา ผูบริหารไมสามารถติดตามผล หรือรับขอมูลปอนกลับ (feedback) จาก

บุคลากรไดตลอดเวลา ภายใตเหตุการณดังกลาว การสรางบรรยากาศแหงความเชื่อมั่นและ

ไววางใจระหวางผูบริหารและบุคลากรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการสื่อสาร 

 7) การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ (effective timing) 

 8) ใชภาษาที่เรียบงาย (simplifying language) 

 9) การรับฟงอยางมีประสิทธิภาพ (effective listening) เนนการเปนผูฟงที่ดี 

 การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานในองคการใหไปสูการ

บรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพรถายทอด

ตั้งแตวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่จะนําไปสูการปฏิบัติ และ

กฎ ระเบียบ การปฏิบัติตาง ๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกัน 
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การขจัดขอขัดแยงภายในองคการ การสรางความเปนปกแผนขององคการ นําไปสูการมีวัฒนธรรม

องคการที่แข็งแกรง ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมใหบุคลากรภายในองคการใหมี

ทักษะในการสื่อสารที่ดี สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการสื่อสารใหเพียงพอและมี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก

องคการจากความสําคัญของการติดตอส่ือสาร ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัด

การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถาม

มาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

3.1.4.4 กระบวนการการบริหารการเงิน 

การบริหารการเงินเปนหนึ่งในองคประกอบที่สําคัญในการบริหารงานการศึกษาที่ปจจุบัน

ไดทวีความสําคัญเพิ่มข้ึนเปนอยางมาก และเปนเสมือนหัวใจที่มีผลตอความอยูรอดขององคกร 

สืบเนื่องมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในปจจุบัน เทียนฉาย  กิระนันท 

(2542) ไดอธิบายความหมายของการอุดมศึกษาไววา โดยความหมายทางเศรษฐศาสตรแลว

การเงินอุดมศึกษา (Financing of Higher Education) อาจพิจารณาในรูปของเงินกองทุน (Fund) 

ซึ่งรวมถึงเงินทุนสวนที่เปนตัวเงินกับเงินทุนสวนที่ไมเปนตัวเงิน (แตอาจไดรับการแปลงสภาพเปน

ตัวเงินไดในที่ สุด) ทั้งนี้ เพราะในหลายกรณีในตางประเทศนั้นเสถียรภาพทางการเงินของ

สถาบันอุดมศึกษาอาจตอง อาศัยการสนับสนุนระยะยาวดวยเงินทุนสวนที่ไมเปนตัวเงิน เปนตนวา

การสนับสนุนดวยที่ดินเพิ่มใหนําไปจัดหาผลประโยชนจากที่ดิน สําหรับมาใชจายในกิจการของ

สถาบันอุดมศึกษา เรียกวา Land Grant หรือการสนับสนุนดวยทรัพยสินอื่น เชน พันธบัตรลงทุน

ระยะยาวเพื่อใหสถาบันนําไปจัดการลงทุน หรือดําเนินการใหไดผลประโยชนจากทรัพยสินนั้น

สําหรับมาใชจายในกิจการของสถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ เรียกวาเปน Property Grant สวนวิธี

จัดการก็อาจมีรูปแบบเฉพาะหลายวิธีการเปนตนวา การจัดการโดยตั้งเปนกองทุนคงยอดเงินตน 

(Endowment Fund) เพื่อใหนําเฉพาะดอกผลมาใชเทานั้น สําหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ

ไทยนั้นก็มีบางสถาบันที่อาจจัดไดวาไดรับการสนับสนุนในรูปของที่ดินหรือทรัพยสินประเภทอื่น ๆ 

เชนกัน 

ภายใตความหลากหลายของการจัดการอุดมศึกษา การเงินของการอุดมศึกษาในประเภท

ไทยจึงมีความหลากหลายตามไปดวย โดยภาพรวมทางการเงินในวงกวางอาจระบุไดวาการจัดการ

อุดมศึกษาในประเทศไทยนั้นมี 2 กลุมใหญ ๆ คือ (1) รัฐกิจอุดมศึกษา และ (2) ธุรกิจอุดมศึกษา ใน

สวนของรัฐกิจอุดมศึกษานั้น ยึดปรัชญาวารัฐเปนผูจัดบริการอุดมศึกษาแกประชาชน รัฐจึงตอง

รับผิดชอบจัดการเงินสนับสนุนการอุดมศึกษาที่รัฐเปนผูจัดใหมีนั้น การจัดการเงินสนับสนุนการ

อุดมศึกษาโดยรัฐ อาจจําแนกไดเปนหลายระดับ เปนตนวา 1) รัฐเปนผูรับผิดชอบภาระในการจัด
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อุดมศึกษานั้นตามคาใชจายที่เกิดขึ้น โดยการสนับสนุนจากงบประมาณรายจายประจําปและ

เนื่องจากถือวาเปนองคกรหรือสวนราชการของรัฐ ระเบียบวิธีการงบประมาณจึงเปนไปตามกฎเกณฑ

และกลไกของรัฐทั้งหมด และทั้งนี้จํานวนเงินสนับสนุนขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐบาลและวงเงิน

งบประมาณที่กําหนดใหเปนรายป และข้ึนอยูกับภาวะเศรษฐกิจในระยะนั้น ๆ ดวย 2) รัฐเปน

ผูรับผิดชอบรับภาระคาใชจายในการจัดการอุดมศึกษา โดยจัดเปนเงินอุดหนุน (subsidy) ดวยวิธี

กําหนดวงเงินเหมาจายเปนยอดรวมแตละป และ 3) รัฐรับผิดชอบคาใชจายตาง ๆ ที่เกิดข้ึนโดยการ

จัดเปนงบประมาณราจายประจําปแกสวนราชการที่จัดการอุดมศึกษานั้น ๆ เพื่อผลิตบุคลากรขึ้นไว

ใชงานเอง ซึ่งจะขึ้นอยูกับความตองการใชกําลังคนในสวนราชการนั้น ๆ อีกประการหนึ่งดวย อยางไร

ก็ดีในกลุมของรัฐกิจอุดมศึกษานี้ผูเรียนก็ยังมีสวนรับภาระของคาใชจายในการจัดการอุดมศึกษานั้น

อยูบาง แมจะไมมากนักโดยในปจจุบันถือวารัฐยังเปนผูรับผิดชอบและรับภาระหลัก แตก็มีทีทา

ชัดเจนในการปรับสัดสวนการแบงรับภาระคาใชจายระหวางรัฐกับผูเรียนนี้ไปในทางที่ใหผูเรียนแบง

รับภาระเปนสัดสวนสูงขึ้นบางแลว 

ในสวนของธุรกิจอุดมศึกษานั้น ยึดปรัชญาวาเอกชนมีเสรีภาพในการจัดและการผลิต

บริการอุดมศึกษา และผูเรียนมีเสรีภาพที่จะเลือกเรียนในสถาบันเชนนั้น การจัดการอุดมศึกษาของ

เอกชนจึงอยูในฐานะจําเปนที่จะตองเลี้ยงตัวเองได โดยการจัดหารายไดใหเพียงพอกับคาใชจายที่

พึงเกิดขึ้น  รายไดที่จัดหานั้นสวนสําคัญที่ปฏิบัติกันทั่วไปคือ  คาเลาเ รียน  คาบํารุง  และ

คาธรรมเนียม หรือเรียกชื่ออยางอื่นที่เรียกเก็บเอาจากผูเรียนในบางกรณี อาจมีรายไดจากการ

ประกอบธุรกิจประเภทอื่นที่ควบคูหรือเกื้อหนุนกับธุรกิจอุดมศึกษา หรืออาจมีกองทุนหรือมูลนิธิ

เปนฝายใหการสนับสนุนทางการเงินดวย (ธัชพล  กาญจนกูล, 2545) 

แตเนื่องจากปจจุบันสภาพแวดลอมตาง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ตามกระแส

โลกาภิวัตนทําใหเกิดการแขงขันที่สูงขึ้น ดังจะเห็นไดจาก แผนพัฒนาการศึกษาระยะที่ 9 (พ.ศ.2545-

2546) มีการกําหนดนโยบายมีมุงใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐพึ่งตนเองใหมากขึ้นอยางชัดเจน และ

แนวโนมในการใหการสนับสนุนงบประมาณลดลง สงผลใหรูปแบบการดําเนินงานดานการเงินของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปจากเดิมมาก โดยมีลักษณะการบริหารงาน

ที่เปนอิสระและพึ่งตนเองมากขึ้น ทําใหปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตองหันมาใหความสําคัญ

กับการบริหารงานการเงินที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมุงเนนดานความเปนเลิศทางวชิาการ

และคุณภาพในการศึกษา เพื่อใหผลผลิตคือบัณฑิตที่มีคุณภาพสามารถทํางานรับใชสังคมและ

ประเทศชาติไดเปนอยางดี อันเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษาทุกแหง ทั้งนี้เพื่อใหสถาบันมี

รายไดพอที่จะสามารถสนับสนุนและหลอเลี้ยงการดําเนินงานใหเปนไปอยางราบรื่นและสามารถ

แขงขันกับสถาบันศึกษาแหงอื่น ๆ ได 
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1) แนวคิดในการบริหารการเงินสมัยใหม 

ในอดีตนั้นเปาหมายและวัตถุประสงคในการดําเนินธุรกิจสวนใหญ คือ การแสวงหากําไร

สูงสุด (maximize profit) โดยจะหาวิธีทําอยางไรใหขายไดจํานวนมาก หรือมีรายไดเขามาจํานวน

มากเพื่อใหไดกําไรในจํานวนที่สูงแตรายจายต่ํา ซึ่งถามองอยางนี้ดูจะสั้นเกินไป ดังนั้นการบริหาร

การเงินแบบสมัยใหมไมวาธุรกิจนั้นจะอยูในตลาดหลักทรัพยหรือไมก็ตาม จําเปนจะตองทาํใหผูถอื

หุนไดรับความมั่นคงสูงสุดและในขณะเดียวกันธุรกิจก็สามารถมีกําไรและมีการเจริญเติบโตอยาง

ตอเนื่องในระยะยาว (sustainable growth) นี่คือวัตถุประสงคในการบริหารการเงินสมัยใหม  

การบริหารการเงินที่เหมาะสม และมีประสิทธิภาพจะสามารถชวยใหสถาบันอุดมศึกษา

สามารถจัดหาเงินทุน (sources of fund) ไดในอัตราตนทุนที่ต่ํา มีความเสี่ยงนอยและมีความ

เพียงพอตอการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษานั้น การจัดสรรและใชเงินที่เปนไปอยางรอบคอบ

และรัดกุม จะทําใหเงินทุนถูกใชอยางเกิดประโยชนสูงสุดในการดําเนินงานโดยคํานึงถึงคุณภาพ 

(quality) ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (efficiency and effectiveness) และตนทุน (cost 

consciousness) เปนสําคัญ มีกลยุทธการจัดหารายไดและการบริหารสินทรัพย และทรัพยากร

ทางการเงิน (asset  and  financial resource management) ที่มีประสิทธิภาพและสามารถ

แขงขันได รวมถึงมีการวางแผนทางการเงินลวงหนา ซึ่งจะชวยใหสถาบันอุดมศึกษามีความ

แข็งแกรงทางดานการเงิน อันจะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ ได อาทิ ดานการ

จัดหลักสูตรการเรียนการสอน ดานการพัฒนานิสิตนักศึกษา ดานบุคลากรของมหาวิทยาลัย ดาน

การวิจัย และบริการดานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย เชน ดานการจัดการทรัพยสิน ดานการจัดหา

รายได รวมถึงการใชบริการตาง ๆ อาทิ บริการทางวิชาการ บริการดานหอพัก หองสมุด สันทนา

การ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยที่ไดวางไว    

(ธัชพล  กาญจนกูล, 2545) 

2) นวัตกรรมการบริหารจัดการการเงินในสถาบันอุดมศึกษา 

ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงระบบงบประมาณของรัฐบาลใหม เรียกวา “ระบบงบประมาณ

แบบมุงเนนผลงานเชิงยุทธศาสตร” (strategic performance-based budgeting) เรียกโดยยอวา 

SPBB เปนการเนนใหเห็นวาการปรับระบบงบประมาณ นอกจากจะปรับเพื่อมุงเนนผลผลิต 

ผลลัพธขององคกร แลวยังใหความสําคัญกับยุทธศาสตรระดับชาติดวย คือ ทุกหนวยงานตอง

คํานึงถึงความสําเร็จของการดําเนินงาน หรือผลผลิตที่สอดคลองเปนไปตามเปาหมายเชิง

ยุทธศาสตรระดับชาติ โดยมีแนวคิดและหลักการ 3 เร่ือง คือ 

1. เปนการปรับระบบงบประมาณเพื่อใหรัฐบาลสามารถใชวิธีการ และกระบวนการ
งบประมาณใหเปนเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จตามนโยบาย และใหเห็น

ประโยชนที่ประชาชนจะไดรับจากการดําเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล 



 105 

2. เปนการมุงเนนใหเกิดการใชจายงบประมาณที่คํานึงถึงความโปรงใส มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

3. เปนการมอบความคลองตัวในการจัดทํา และบริหารงบประมาณใหกับผูปฏิบัติ 

(devolution) ในขณะที่หนวยปฏิบัติตองแสดงความรับผิดชอบ (accountability) จากการใชจาย

งบประมาณเพื่อใหเกิดผลงานตามยุทธศาสตร สอดคลองกับความตองการของประชาชน โดยผาน

ระบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว ทันสมัย 

ระบบ SPBB มีหลักการสําคัญอยูที่ความสําเร็จของการดําเนินงาน คือ สวนราชการที่

ไดรับ จัดสรรงบประมาณ ตองใชจายงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปรงใส 

ตรวจสอบได ดังนั้นกระบวนการติดตามผลการดําเนินงานจึงมีความสําคัญมาก และเปนภารกิจที่

ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดการดําเนินงาน 

3) กระบวนการบริหารการเงินเชิงกลยุทธ 

กระบวนการบริหารการเงินเชิงกลยุทธเปนกระบวนการตัดสินใจเชิงกลยุทธที่พัฒนามา

จากหลักการของระบบงบประมาณที่มุงเนนผลงานมากกวาทรัพยากรที่ใชไป เพื่อปรับปรุงการ

บริหารภาครัฐในอันที่จะสนับสนุนงบประมาณสําหรับดําเนินภารกิจตาง ๆ โดยใชทรัพยากรที่มีอยู

จํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใหมีการกําหนดมาตรฐานการจัดการทางการเงินที่เนนการ

วางแผนเชิงกลยุทธ การบริหารการเงิน และการควบคุมงบประมาณโดยใหมีการจัดทําระบบบัญชี

ที่ใชเกณฑพึงรับพึงจายและใหมีการจัดทํางบประมาณในลักษณะ 3 มิติ คือ แผนงาน หนวยงาน 

การตรวจสอบโดยวัดและประเมินผล ดวยวิธีการนี้จะชวยใหผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษาไดเห็น

ภาพตาง ๆ ไดอยางชัดเจนกลาวคือ สถาบันไดทํากิจกรรมใด (แผนงาน) กิจกรรมนั้นหนวยงานใด

เปนผูทํา (หนวยงานที่รับผิดชอบ) และกิจกรรมนั้นดําเนินการโดยใชทรัพยากรเปนจํานวนเทาใด 

(กองทุน) ซึ่งผลดังกลาวจะทําใหผูบริหารอุดมศึกษา ไดทราบถึงขอเท็จจริงของการใชทรัพยากร 

นรีวรรณ  จินตกานนท (2541) ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาวิเคราะหขีดความสามารถในการ

พึ่งตนเองทางการเงินของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และเพื่อศึกษาในดานรูปแบบในการบริหาร

การเงินเพื่อนําสถาบันอุดมศึกษาไปสูองคกรในกํากับรัฐ ไดทําสรุปผลการศึกษาในดานรูปแบบใน

การบริหารการเงินเพื่อความเปนอิสระของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐวามีการบริหารการเงินเปน 2 

ระบบ คือ ระบบแรกเปนการบริหารงบประมาณแผนดิน ซึ่งบริหารตามระเบียบของทางราชการ 

เนนความถูกตองตามระเบียบกฎหมายซึ่งไมเอื้อตอความคลองตัว และไมเอื้อตอการสงเสริม

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ สวนอีกระบบหนึ่งคือ การบริหารเงินรายได และโครงการพิเศษ

ตาง ๆ ซึ่งบริหารโดยระเบียบที่ออกโดยสภาสถาบัน รูปแบบการบริหารที่ใหอํานาจสภาสถาบันเปน

รูปแบบที่คลองตัว และเปนอิสระ หากสามารถปรับการบริหารงบประมาณแผนดิน โดยเปลี่ยน

ระบบการจัดสรรงบประมาณใหเปนเงินอุดหนุนทั่วไปและใหถือเปนรายไดของสถาบันอุดมศึกษา
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การใชจายอยูในความดูแลของสถาบัน แตยังคงอยูภายใตการตรวจสอบของรัฐ โดยใชระบบ

ตรวจสอบภายหลัง (post audit) จะทําใหเกิดความคลองตัวในการบริหาร 

ธัชพล  กาญจนกูล (2545) ทําการศึกษาเพื่อการพัฒนากลยุทธการบริหารการเงินสําหรับ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแบงการศึกษาออกเปน 4 ดาน ไดแกกลยุทธการวางแผนทางการเงนิ กล

ยุทธการระดมทรัพยากรทางการเงิน กลยุทธการจัดสรรทรัพยากรทางการเงิน และกลยุทธการบริหาร/

ใชทรัพยากรทางการเงิน สรุปไดวา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ควรมีลักษณะการบริหารการเงินที่

เปนอิสระ คลองตัว โดยมีการวางแผนทางการเงินที่เนนแผนเชิงกลยุทธที่มีเปาหมายและทิศทางที่

ชัดเจน เฉพาะเจาะจง สามารถวัดและประเมินผลได รวมทั้งมีความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนให

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมได ประกอบกับมุงเนนการวางแผนระยะกลางและระยะยาว โดยมี

รูปแบบการจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผลงาน การระดมทรัพยากรการเงินจากแหลงเงินทุนมา

จากเงินบริจาคของศิษย เกา  และเงินอุดหนุนจากหนวยงานและธุรกิจภาคเอกชน  ทั้ ง

ภายในประเทศและตางประเทศเพิ่มข้ึน เงินอุดหนุนที่ไดจากภาครัฐมีลักษณะเปนการจัดสรรตาม

อุปสงคหรือตามตัวผูเรียน (demand-side financing) ประกอบกับมีการจัดตั้งกองทุนคงยอดเงิน

ตนและกองทุนเพื่อพัฒนาการศึกษาและวิจัย เพื่อความมีเสถียรภาพทางการเงินในระยะยาว 

แหลงรายไดของมหาวิทยาลัยมาจากผลงานดานการวิจัย ดานบริการทางวิชาการ และดานการ

พัฒนานวัตกรรมใหมในสัดสวนที่ เพิ่มขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากคาเลาเรียนและ

คาธรรมเนียมตาง ๆ รวมทั้งมีการบริหารทรัพยสินที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน รูปแบบของหนวยงาน

ภายในมหาวิทยาลัย มีลักษณะเปนศูนยรวมความรับผิดชอบ (responsibility center) ศูนยรวม

กําไร (profit center) หนวยธุรกิจ (benefit unit) การจัดสรรทรัพยากรทางการเงินจะพิจารณาจาก

คาใชจายตอหัวของนักศึกษา (cost per head) แตละคณะโดยใชการปนสวนคาใชจาย (cost 

allocation) การจัดสรรตามกิจกรรม (activity-based approach) และตามตนทุนและ

ผลประโยชนไดรับ (cost  and benefit approach) โดยคํานึงถึงปรัชญาอุดมศึกษาเปนปจจัย

ประกอบการพิจารณา รวมทั้งมีแนวโนมการจัดสรรเพื่อการวิจัยในสัดสวนที่เพิ่มข้ึน การบริหาร/ใช

ทรัพยากรทางการเงิน มีการนําแนวคิด เทคนิคการบริหารสมัยใหมที่เปนเชิงธุรกิจ เชน TQM Risk 

Management Balanced Scorecard และ Benchmarking รวมถึงการบริหารแบบมืออาชีพ และ

แบบมีสวนรวมมาใชเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการบริหารทรัพยากรทางการเงินใหเกิด

ประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ การบริหารการเงิน หมายถึง ลักษณะการ

บริหารการเงินที่เปนอิสระคลองตัว มีความยืดหยุน และสามารถปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมไดโดยมีการวางแผนเชิงกลยุทธที่มีเปาหมายและทิศทางชัดเจน เฉพาะเจาะจง

สามารถวัด ประเมินผล และตรวจสอบได อันจะสงผลใหการดําเนินการของคณะวิชาเปนไปตาม
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เปาหมายอยางประหยัดและคุมคาเกิดประสิทธิผลสูงสุดผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย 

โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใช

แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

3.1.4.5 กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในทางรัฐประศาสนศาสตรการบริหารไมวาจะเปนราชการหรือองคกรเอกชน มีทรัพยากร

อันเปนปจจัยสําคัญอยูอยางนอย 4 ประเภท คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Materials) 

และการจัดการ (Management) หรือที่เรียกสั้น ๆ วา 4 M’s ทรัพยากรการบริหารแตละประเภทมี

ความสําคัญอยูในตัวและตางพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได เชน ไมมี

เงิน ไมมีวัสดุ ไมสามารถทําอะไรได หรือแมจะมีเงิน มีวัสดุพรอมบริบูรณแตขาดคน ผลงานก็ไม

เกิดขึ้น (อุทัย  หิรัฐโต, 2531) เมื่อพิจารณาในแงนี้จะเห็นไดวา “คน” หรือทรัพยากรมนุษยเปน

ปจจัยที่สําคัญที่สุดเหนือทรัพยากรอื่นใดในการผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จบรรลุตาม

เปาหมายที่กําหนด เพราะคนเปนผูลงมือ ลงแรง ออกความคิด ผลิตสินคาหรือใหบริการที่มี

คุณภาพตามที่ลูกคาตองการ แตคนก็มีความหลากหลาย แตละบุคคลลวนแตกตางกัน ดังนั้น

องคกรจึงตองใชทักษะในการบริหารงานบุคคล ใหบุคคลในองคกรสามารถสรางสรรคงาน หรือ

ใหบริการไดอยางมีประสิทธิผล (ธัญญา  ผลอนันต, 2547) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยเดิมใชคําวา “การบริหารงาน

บุคคล” เปนกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งกําลังคนที่เหมาะสมที่สุดกับงาน และการใชทรัพยากร

กําลังคนนั้นใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเปาหมายที่กําหนดไว รวมถึงการบํารุงรักษา

ไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพใหมีปริมาณเพียงพอ (สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2547) โดยมี

แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้ 

1. ทรัพยากรบุคคล ทําใหเกิดความแตกตางในองคกร ความสามารถ และความมีพันธ

ภาระของบุคลากรทําใหองคกรประสบความสําเร็จแตกตางกันดังนั้นจึงควรดูแลรักษาบุคลากรดั่ง

ของมีคามิใชตีคาเปนตนทุนและพยายามลดตนทุนนี้ 

2. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรไดรับการดูแลโดยผูบริหารระดับสูงและควร

บรรจุเปนเปาหมายหลักในแผนงานขององคกร 

3. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการใชทรัพยากรระยะยาว และเปน

หนึ่งในหนวยงานหลักขององคกรไมวาจะเปนองคกรธุรกิจหรือองคกรของรัฐ ฉะนั้นผูบริหาร

ระดับสูงตองเปนผูกําหนดนโยบายการใชทรัพยากรบุคคล 

4. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการบูรณาการเชิงระบบ ที่จัดการกับ

เร่ืองสําคัญที่เกิดขึ้นในองคกร เชน การสื่อสารวัตถุประสงคขององคกร การปรับเปล่ียนตําแหนงของ
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ทรัพยากรบุคคล การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหแรงเสริมแกผูมีผลการปฏิบัติงานดี 

เครื่องมือที่จะใชในกระบวนการไมเพียงสรางการยินยอมออนตาม แตตองสรางใหเกิดพันธะภาระดวย 

สรุปไดวา กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ข้ึนอยูกับปจเจกบุคคลมากกวากลุมคน

ดังนั้นเครื่องมือสําคัญที่ชวยในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรใน

องคกรใหมีคณุภาพและใชศักยภาพของตนเพื่อพัฒนาองคกรใหเต็มความสามารถ 

Robbins และ Decenzo (2001, อางถึงใน สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2547) นํากลยุทธเขามา

ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปไดวาองคประกอบหรือกิจกรรมในการบริหารทรัพยากร

บุคคล แบงออกเปน 3 ข้ันตอนใหญ ๆ คือ 

1. การจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับงาน โดยมีข้ันตอนยอย ดังนี้ 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) ทําไดโดยการ

สํารวจความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่ตองการเพื่อกําหนดจํานวนและคุณลักษณะ

ของบุคลากรที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกับงานหรือทดแทนบุคลากรที่ออกจากงานไป

สถาบันอุดมศึกษาควรตระหนักถึ งความสําคัญของกิจกรรมนี้ ใหมาก  โดยเฉพาะใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีขอจํากัดดานงบประมาณ

ในหมวดเงินเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม การวางแผนกําลังคน จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง

สําหรับสถาบัน 

 การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกิจกรรมที่ชักจูง หรือจูงใจใหบุคคลที่มี

คุณสมบัติตามที่ตองการสนใจเขาสมัครเปนพนักงานเพื่อองคกรจะไดมีโอกาสเลือกมากขึ้นใน

สถาบันอุดมศึกษาทําไดโดยการประชาสัมพันธในหนังสือพิมพ หรือวารสารวิชาการวิชาชีพของ

ตําแหนงที่ตองการ ในองคกรธุรกิจอาจจะตองรวมการคัดบุคลากรออกจากงานเพื่อลดจํานวน

บุคลากรในกิจกรรมนี้ดวย 

 การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมสําหรับ

ตําแหนงที่ตองการ เกณฑที่ใชในการคัดเลือกขึ้นอยูกับลักษณะขององคกร สถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐยังคงใชระเบียบขาราชการพลเรือน และเพิ่มเติมวิธีการคัดเลือกเพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสม

กับตําแหนงงาน เชน การคัดเลือกอาจารยตองกําหนดใหผูสมัครสาธิตการสอน เปนตน องคกรบาง

แหงตัดภาระดานนี้โดยจัดจางบริษัทที่ทําหนาที่ เฉพาะในการจัดหาบุคลากร (Consulting 

Services Agency) ใหพรอมทั้งประกันความพอใจภายในระยะเวลาที่ตกลงกัน โดยสามารถ

เปล่ียนบุคคลใหมหากองคกรที่จัดจางไมพอใจ 

2. การพัฒนาทักษะความรูความสามารถของทรัพยากรบุคคลใหทันสังคม โดยมีข้ันตอนยอยดังนี้ 

                 การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนกิจกรรมแนะนําบุคลากรใหมไดทราบเกี่ยวกับกฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 
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              การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการเชิงระบบ

สําหรับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางการทํางานตามเปาหมายขององคกร หรือ

ทําใหทรัพยากรบุคคลในองคกรเกิดการเรียนรู พัฒนาทักษะและความสามารถใหทันกับ

ส่ิงแวดลอมและสังคมที่เปล่ียนไป 

3. การรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะความสามารถ และศักยภาพสูงใหคงอยูกับ

องคกร ประกอบดวยกิจกรรมยอยดังนี้ 

              การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) เปนกระบวนการประเมิน

พฤติกรรมการทํางานของทรัพยากรบุคคล โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 

กิจกรรมนี้สําคัญมากตองมีวิธีการวัดและประเมินอยางเที่ยงตรงเชื่อถือได องคกรจะไดขอมูล

เกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของบุคลากรจากการวัดและประเมินผลนี้ และผูบริหารจะตองให

ขอมูลปอนกลับแกหนวยงานตอบุคคลนั้นโดยตรง เพื่อจะไดวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถ 

หากพบจุดออนหรือปรับเล่ือนตําแหนงเมื่อพบจุดเดนของบุคคลนั้น ๆ 

             ผลตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน คือ คาจาง 

เงินเดือน โบนัส ที่ไดจากการปฏิบัติงาน สวนผลประโยชนเปนสวนที่ เพิ่ม ใหแกบุคลากร

นอกเหนือจากผลตอบแทน อาจจะเปนรูปแบบสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล การประกันชีวิต

และสุขภาพ คาเลาเรียนบุตร สวนแบงกําไรในสถาบันอุดมศึกษา ในสวนนี้จะเปนการลาเพิ่มพูน

ความรูทางวิชาการสําหรับอาจารย การจัดโรงเรียน สถานที่เรียนเพื่อใหบุตรบุคลากร เชน โรงเรียน

สาธิตของมหาวิทยาลัยตาง ๆ เปนตน 

             ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) องคกรตองจัดสภาพแวดลอมการ

ทํางานใหมีความปลอดภัย และมีระบบคุมครองความปลอดภัยทั้งดานรางกาย ทรัพยสินและจติใจ

ของบุคลากร  เชน  มีหนวยรักษาความปลอดภัยประจําตึก  หรือมี เทคโนโลยีที่ปองกัน

บุคคลภายนอกเขามาในองคกร เชน การมีบัตรแมเหล็กหรือรหัสเพื่อเขาสํานักงาน เปนตน 

นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมการดูแลสุขภาพดวยความคิดที่วาสุขภาพที่ดีสงเสริมการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ และยังเปนการลดคาใชจายในการรักษาพยาบาล 

โดยสรุปแลวระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทําหนาที่ 3 ประการ คือ 1) จัดหาบุคคลที่มี

คุณสมบัติและความสามารถสูงเขามาทํางาน 2)พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของทรพัยากร

บุคคลที่มีอยูใหเหมาะสมทันสมัยสอดคลองกับสังคม และ 3) รักษาดูแลทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะ

ความสามารถสูงใหคงอยูกับองคกร โดยในแตละหนาที่หลักจะมีกิจกรรมปฏิบัติ ซึ่งจัดตั้ง 

ออกแบบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามหนาที่นั้น ๆ และใน 3 หนาที่หลักมีกิจกรรมทําหนาที่เชื่อม

ความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ควรกําหนดหลักการสําคัญที่จะ

สนับสนุนใหการดําเนินการตามปณิธานของมหาวิทยาลัยแตละแหงใหบรรลุเปาหมาย โดยเนน

การเสริมสรางความเปนเลิศทางวิชาการ (academic excellence) เพื่อใหบรรลุเปาหมายทีก่าํหนด

มหาวิทยาลัย แตละแหงควรปรับเปลี่ยนหรือกําหนดโครงสรางการบริหารที่เปนอิสระจากระบบ

ราชการ เพื่อความคลองตัวและเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด ควรกําหนดรูปแบบโครงสรางการบริหารที่

ไมซับซอน แตตองใหสอดคลองกับภารกิจหลักของแตละมหาวิทยาลัยที่มีจุดมุงเนนซึ่งแตกตางกัน

ออกไป 

รูปแบบโครงสรางการบริหารงานที่ปรับเปลี่ยน หรือกําหนดขึ้นใหมควรลดขั้นตอนการ

ตัดสินใจ เพื่อใหการบริหารงานมีความรวดเร็ว แตสามารถควบคุมใหเกิดประสิทธิภาพในการ

ทํางานสูงสําหรับผูปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยแตละระดับ ดังนั้นควรมีการกําหนดนโยบายการ

บริหารงานบุคคลที่มีองคประกอบหลัก ๆ ไดแก 

นโยบายการจัดหาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การสรรหาคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมดวย

ประการตางๆ ทั้งดานความรูความสามารถ ความตั้งใจจริง บุคลิกภาพ และความประพฤติ 

ตลอดจนมีความศรัทธาที่จะปฏิบัติงานใหมหาวิทยาลัย 

นโยบายการจัดสรรทรัพยากรมนุษย หมายถึง นโยบายการวางแผนกําลังคน การกําหนด

กรอบอัตรากําลัง ที่สามารถควบคุมใหองคกรมีขนาดเล็ก แตมีประสิทธิภาพสูง มีการกําหนดอัตรา

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่จะจูงใจใหผูมีความรูความสามารถเขามาทํางานกับ

มหาวิทยาลัย 

นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายพัฒนาบุคลากร 

โดยการกําหนดแนวทางการฝกอบรม การลาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทั้งนี้ เพื่อใหบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

นโยบายการควบคุมทรัพยากรมนุษย ในการบริหารงานบุคคลจะตองมีนโยบายสงเสริมผู

มีความรูความสามารถแตในขณะเดียวกันจะตองมีนโยบายที่จะขจัดผูที่ไมเหมาะสมออกจาก

มหาวิทยาลัยดวย ทั้งนี้เพื่อใหการบริหารงานบุคคลยึดหลัก “เขายาก ออกงาย” 
หลักการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลแผนใหม ไดมีการพัฒนาการมาตลอดเวลาและมีหลักการที่ไดรับการ

ยึดถือและปฏิบัตอิยางกวางขวาง มีสาระสําคัญดังนี้ (ยุวดี  ศรีธรรมรัฐ, 2541; กลา  ทองขาว, 2543)  

1. หลักความเหมาะสม เปนสวนหนึ่งของหลักความสามารถ (Competence) เพราะ 

การเลือกสรรคนใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ และความถนัดของคนนั้น อาจจะมีวิธีการ

อ่ืนที่ไมจําเปนตองใชการสอบแขงขันเพียงอยางเดียวก็ได 
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2. หลักความยุติธรรม เปนหลักที่ใกลเคียงกับหลักความเสมอภาค ที่ใหละเวนการเลือก

ปฏิบัติที่ไมเปนธรรม มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมและเปนธรรมกับปริมาณ และคุณภาพ

ของงาน 

3. หลักสวัสดิการ ไดแก การพิจารณาจัดใหมีบริการสวัสดิการใหกับพนักงาน หรือคนที่

อุทิศตนใหกับงานเต็มที่ ไดสามารถทํางานตอไปไดอยางมีความสุข เชน การจัดที่ทํางานใหถูก

สุขลักษณะ การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยหรือสวัสดิการดานที่อยูอาศัย เปนตน 

4. หลักเสริมสราง คือ การเสริมสรางใหคนมีคุณธรรมมากขึ้น ทั้งในแงการกระทําการจูง

ใจใหประพฤติปฏิบัติในระเบียบวินัยอันดีงาน และการปองกันปราบปรามการกระทําผิดและ

ประพฤติมิชอบอีกดวย 

5. หลักประสิทธิภาพ เปนหลักการบริหารทั่วไปที่ตองถือวา การทํางานใด ๆ จะตอง

พยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 

6. หลักการพัฒนา หมายถึง หลักการบริหารงานบุคคลที่ตองจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถของบุคลากรเดิมที่มีอยูใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และติดตาม

เทคนิควิทยาการที่กาวหนาไปอยางรวดเร็วทันตอเหตุการณ 

7. หลักมนุษยสัมพันธ เปนเรื่องของมนุษยสัมพันธที่มีสวนตอการบริหารงานบุคคลอัน
สืบเนื่องมาจากอิทธิพลทางดานพฤติกรรมศาสตร ซึ่งมีผลตอความเขาใจเกี่ยวกับบุคคล การ

ยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคนโดยการสรางเสริมบรรยากาศ  และ

สัมพันธภาพอันดีใหเกิดขึ้นในระหวางบุคลากรในองคการ 

8. หลักการศึกษาวิจัย เปนการศึกษาคนควาเพื่อปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมี

ประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป โดยประสานศึกษาดวยศาสตรหลาย ๆ แขนง เชน การศึกษาวจิยัเกีย่วกบั

ผลกระทบของการจายคาตอบแทนที่ตอบแทนที่แตกตางกันตอผลงานของแตละบุคคล หรือเร่ือง

การจูงใจเพื่อที่จะเพิ่มผลผลิตใหสูงขึ้น การศึกษาวิจัยรูปแบบของผูนําที่จะมีผลตอการปฏิบัติงาน

ของผูอยูใตบังคับบัญชาและอื่น ๆ เปนตน 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 

กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาที่ประกอบดวย การจัดหาบุคคลที่มี

คุณสมบัติและความสามารถสูงเขามาทํางาน การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของ

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู ใหเหมาะสมทันสมัยสอดคลองกับสังคม และการดูแลรักษาทรัพยากร

บุคคลที่มีทักษะความสามารถสูงใหคงอยูกับองคกร โดยมีการนํากลยุทธการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลที่มีการวางแผนอยางเปนระบบ มาใชในองคกรเพื่อใหบุคลากรเปนแรงขับเคลื่อนนําองคกร

ใหกาวหนาบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไวผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรบัรู
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ของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตร

ประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 สรุปแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) 

ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก  มิติดานลักษณะขององคการ  มิติดานสภาพแวดลอมภายใน   มิติดาน

นโยบายและการบริหารจัดการ  และมิติดานคุณลักษณะของบุคลากร  ดังรายละเอียดดังนี้ 

  มิติดานลักษณะขององคการ   ประกอบดวย   โครงสรางขององคการ  และ

สภาพการใชเทคโนโลยี     

  มิติดานสภาพแวดลอมภายใน  ประกอบดวย วัฒนธรรมขององคการ               

และบรรยากาศขององคการ  

  มิติดานคุณลักษณะของบุคลากร  ประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ   

และความเปนนักวิชาการของบุคลากร  

    มิติดานนโยบายและการบริหารจัดการ  ประกอบดวย  ภาวะผูนํา   นโยบาย

และการวางแผนกลยุทธ    การติดตอส่ือสาร   กระบวนการการบริหารการเงิน  และกระบวนการ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวาปจจัยที่มีความสัมพันธในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตรศึกษาศาสตร จากการศึกษางานแนวคิดและงานวิจัยของนักวิชาการจะ

เห็นไดวาแนวคิดตัวแปรวัดประสิทธิผลองคการของ  Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000) มีความครอบคลุมมากที่สุด ดังแสดงไดในตาราง 2.7  
 
ตาราง 2.7  ผลการสังเคราะหแนวคิดและงานวิจยัเกีย่วกับตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และ

ระดับสาขาวิชาที่คาดวานาจะสงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ผูวิจัย 

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 

1. Stogdill (1974)            

2. Steers (1977)            

3. katz and Kahn (1978)            

4. Koontz, O’Donnel and Weihrich (1986)            

5. Glueck (1988)            

6. Reddin (1988)            

7. Baron and Greenbeng (1990)            

8. Certo and Peter (1990)            

9. Robbins (1990)              

10.Schneider (1990)            
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ตาราง 2.7 (ตอ) 
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ผูวิจัย 

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 

11. Steers and Porter (1991)            

12.Davis (1981)            

13.Nanus (1992)            

14.Schein (1992)            

15.Scott (1992)            

16. Bass and Avolio (1993)            

17. Robbins (1993)            

18.Kogan, Moses and EL-Khawas (1994)            

19. Hodge and Anthony  (1994)            

20.Steers and  Black (1994)            

21. Lunenberg and Omstein (1996)            

22. Owens (1996)            

23.Sanderson (1996)            

24.Daff (1998)            

25. Robbins (1998)            

26. Rothwell and Kazanas  (1998)            

27.Hagigi (1999)             

28.Gibson , Ivancich and Donnally  (2000)            

29. Robbins  (2001)            

30. Luthans (2002)              

31.Johnson (2003)            

32.Sakuda (2003)            

33.The European Foundation for 

Quality Management (2006) 

           

34.Patanakul  and  Milosevic(2007)            

35.Sohn, Joo  and Han  (2007)            

36.อุทัย  หิรัฐโต  (2531)            

37.กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536)            

38. อุทัย บุญประเสริฐ (2537)            

39.ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540)            

40.สมาน รังสิโยกฤษฏ (2540)            

41.เทียนฉาย กีระนันท (2542)            

42.พิสณุ   ฟองศรี (2542)            

43. สุทธิพงศ ยงคกมล (2543)            

44. ทองหลอ เดชไทย (2544)            

45.พิสณุ   ฟองศรี (2544)            
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ตาราง 2.7 (ตอ) 
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ผูวิจัย 

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 
46. ธัชพล  กาญจนกูล (2545)            

47.สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ  (2545) 

           

48.สุกัญญา  โฆวิไลกูล (2545)            

49.กิตติยา สีออน (2547)            

50.ประพนธ ผาสุขยึด (2547)            

51.รุจา  รอดเข็ม (2547)            

52.บุรทิน ขําภิรัฐ (2548)            

53.ฤตินันท  สมุทรทัย (2549)            

54. สุเจน กรรพฤทธิ์ (2550)            

 หมายเหตุ : ตัวแปรทํานายระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา  ประกอบดวย    1.1)  โครงสรางขององคการ           

1.2)  สภาพการใชเทคโนโลยี   2.1) วัฒนธรรมขององคการ  2.2)  บรรยากาศขององคการ  3.1) ความผูกพันตอ

องคการ  3.2) ความเปนนักวิชาการ  4.1) ภาวะผูนํา  4.2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 4.3) การ

ติดตอส่ือสาร   4.4)  กระบวนการบริหารการเงิน  4.5) กระบวนการบริหารบุคคล   

 

 สําหรับตัวแปรภูมิหลังของบคุลากรที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการนั้น ผูวิจยัไดศึกษา

จากงานวิจยัและแนวคิดของนักวชิาการดังตอไปนี้ 

 Simmons (1993) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการสะทอนการเสริมการสอนและการตัดสินใจการวัด

ประสิทธิผลคณะ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสะทอนการวัดผลคณะที่มีความสามารถในการบรรลุ

เปาหมาย เพราะวาไดสังเคราะหความคิดหรือกิจกรรมที่สัมพันธกันของการสอนและมีประเด็นหลาย

อยางตามสิ่งแวดลอมที่สงเสริมประสิทธิผลในการสอนประเภทใชทรัพยากรคุมคา การนําเสนอ

ขอเท็จจริงงายตอการเขาใจถึงการเปนองคการที่ดี โดยตัวแปรเพศของเพศหญิงสงผลตอประสิทธิผล

ของคณะวิชา สวนตําแหนงทางวิชาการมีผลตอการตัดสินใจเชนกัน 
 Judge (1994) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธของประสิทธิผลองคการ: การวิเคราะห         

พหุระดับของผลลัพธหลายมิติ โดยมีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางความขาด

แคลนสิ่งแวดลอม ขนาดขององคการ และคณะกรรมการที่แตงตั้งขึ้นเพื่อวัดการเงินและสังคมการ

ปฏิบัติงาน พบวา ตัวแปรเพศ   จํานวนปที่ทํางานในองคการนั้น   และประสบการณในการทํางาน

สงผลตอความสัมพันธขององคการ 

   ดังนั้นจะเห็นไดวาตัวแปรภูมิหลังบุคลากรของ  Birnbaum (1992), Simmons (1993), 

Judge (1994) และ Rosser, Johnsrud  and  Heck (2003)  มีความครอบคลุมมากที่สุดดังแสดงในตาราง 2.8 
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ตาราง 2.8 สังเคราะหตัวแปรภูมิหลังบุคลากรที่สงผลตอประสิทธิผลระดับบุคคล  

ตัวแปรภูมิหลังระดับบุคคล ผูวิจัย 
1.1 1.2 1.3 

Birnbaum (1992)    

Simmons (1993)    

Judge (1994)    

Rosser, Johnsrud and Heck (2003)    

หมายเหตุ:  ตัวแปรภูมิหลังระดับบุคคล สําหรับหัวหนาสาขา   คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

ประกอบดวย1.1) เพศหญิง  1.2) จํานวนปที่ทํางานมากกวา 5 ปขึ้นไป   และ 1.3) การมีตําแหนงทางวิชาการ   
 

 ดังนั้นสรุปไดวาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) แบงได

เปน 2 ระดับไดแก ปจจัยระดับบุคคล และปจจัยระดับสาขาวิชา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง  ประเภทหรือคุณลักษณะของบุคลากรในที่นี้คือ  หัวหนาสาขา   

คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุน  ที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยระดับบุคคลที่มี

ความสัมพันธหรืออิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ 

ภูมิหลังระดับบุคคล และองคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล  รายละเอียดเปนดังนี้ 

   1.1 ภูมิหลังระดับบุคคล   ประกอบดวย  เพศหญิง  จากการศึกษาของ Simmons 

(1993) และ Judge (1994)   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 

จากการศึกษาของ Judge (1994)   การมีตําแหนงทางวิชาการ   จากการศึกษาของ Birnbaum (1992),  

Simmons (1993), Judge (1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) (2) ลักษณะของ

องคการ ในที่นี้หมายถึง  โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (3) สภาพแวดลอม

ภายใน ในที่นี้ หมายถึง วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ   (4) คุณลักษณะบคุลากร  

ประกอบดวย    ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการ  และ (5) นโยบายและการบริหาร

จัดการ  ในที่นี้หมายถึง ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการ

บริหารการเงิน  และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ 

Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) 

  1.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล   ไดแก  ประสิทธิผลระดับบุคคล

ซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของบุคลากรในสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  สวนกรอบแนวทางในการ

กําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใชกรอบแนวคิดของ Cameron (1978, 1986), Clott 

(1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  
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 2.ปจจัยระดับสาขาวิชา หมายถึง ลักษณะขององคการในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลของคณะฯ จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ

หลายทานพบวา ปจจัยระดับสาขาวิชาที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ ภูมิหลังระดับสาขาวิชา  และองคประกอบของประสิทธิผล

องคการระดับสาขาวิชา  รายละเอียดเปนดังนี้ 

  2.1 ภูมิหลังระดับสาขาวิชา ไดแก  (1) ลักษณะขององคการ ในที่นี้หมายถึง  

โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (2) สภาพแวดลอมภายใน ในที่นี้ หมายถึง 

วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ  (3) คุณลักษณะบุคลากร  ประกอบดวย    ความ

ผูกพันตอองคการ และความเปนนักวิชาการ  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ ในที่นี้หมายถึง   

ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการบริหารการเงิน  และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000)   

  2.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับสาขาวิชา  ไดแก  ประสิทธิผลของ

สาขาวิชาซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Steers (1977) , Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) ซึ่งใชกรอบแนวคิดของ 

Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ 

MBNQA (2007)  เปนกรอบแนวทางในการกําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 จากการสรุปแนวคิดปจจัยที่มีความสัมพันธกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตรขางตน แสดงใหเห็นวาปจจัยที่ เกี่ยวของกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรนั้นขอมูลมีลักษณะเปนระดับลดหลั่นสามารถแยกไดทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา   

แสดงในภาพที่ 2.8 
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องคประกอบ 

ระดับบุคคล 

ปจจัยดานลักษณะ

องคการ 

ปจจัยดานนโยบายและการ

บริหารจัดการ 

ปจจัยดาน

สภาพแวดลอมภายใน 

ภูมิหลังระดับสาขาวิชา 

ภูมิหลังระดับบุคคล 

ปจจัยดานคุณลักษณะ

ของบุคลากร 

 

องคประกอบ 

ระดับสาขาวิชา 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม

ภายใน 

ปจจัยดาน

ลักษณะองคการ 

ปจจัยดานคุณลักษณะ

ของบุคลากร 

 

ประสิทธิผล

ของสาขาวิชา 

ประสิทธิผล

ของบุคคล 
ปจจัยดานนโยบายและการ

บริหารจัดการ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.8  ปจจัยที่สัมพนัธกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
                                 ที่มา: จากการสังเคราะหงานวิจัย 
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ตอนที่ 4 มโนทัศนเกี่ยวกับการวิเคราะหพหุระดับและเชิงสาเหตุพหุระดับ  
   จากการศึกษาวิธีวิทยาการที่ใชในการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับ

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ผลการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ    ในอดีต 

พบวา งานวิจัยที่ผานมายังไมมีการศึกษารูปแบบการวัดโดยพิจารณาจากปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ชัดเจนโดยตรง  อีกทั้งงานวิจัยมีขอจํากัดการวิจัย

เนื่องจาก 1) วิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึงสภาพความเปนจริงขององคการที่มีความสัมพันธ

กันเปนระดับชั้นลดหลั่นโดยเฉพาะองคการทางการศึกษา เชน ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา 2)

งานวิจัยโดยสวนมากมีปญหาในการเลือกหนวยการวิเคราะหใหเหมาะสม  ซึ่งหากองคกรมี

ความสัมพันธกันในระดับลดหลั่นการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว  อาจจะตองนํา

ตัวแปรระดับอ่ืนมาวิเคราะหรวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานมีคานอยกวาความเปนจริง  ทําใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคลื่อน

ประเภทที่ 1 (type  one  error) สูงกวาที่กําหนดหรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซึ่ง

ตองนําตัวแปรระดับบุคคลมาหาคาเฉลี่ยเพื่อใชเปนตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของ

การจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล ทําใหการประมาณคาเกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ 

(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก)  วิธีวิทยาการที่นาสนใจและยังไมมีใครนํามาใชในการวัดเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลองคการ คือ รูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (Multilevel Causal  Analysis 

Model) ซึ่งเปนเทคนิคการวิเคราะหข้ันสูงที่เกิดจากการบูรณาการในการรวมขอดีของการวิเคราะห

พหุระดับ (multilevel analysis) กับการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) เขาดวยกัน จึงสามารถ

ศึกษาโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุตามระดับลดหลั่นกันของขอมูลระหวางตัวแปรทํานายใน

แตละระดับชั้นของขอมูล(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวทางการแกไข

ปญหาของการวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลองคการโดยนํารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับมาศึกษา

ในการวิจัยครั้งนี้ รายละเอียดในการนําเสนอแบงเปน  3  ประเด็น คือ   4.1 การวิเคราะหพหุระดับ   

4.2 การวิเคราะหกลุมพหุ  และ 4.3 หลักการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 
 

4.1 การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) 
4.1.1 ความหมายของการวิเคราะหพหุระดับ 

          การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) เปนเทคนิคทางสถิติที่ใชในการ

วิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรทํานายหลายระดับที่มีตอตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรทํานายมีโครงสราง

เปนระดับลดหลั่น (hierarchical) อยางนอย 2 ระดับ โดยตัวแปรทํานายและตัวแปรตามที่อยูระดับ

ลางตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และไดรับอิทธิพลรวมกันจากตัวแปรทํานายที่อยูระดับบน  

(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) 
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 การวิเคราะหพหุระดับเปนเทคนิคการวิเคราะหที่นักสถิติไดพัฒนาขึ้นเพื่อวิเคราะหขอมูลที่

มีหลายระดับสอดแทรกเปนระดับลดหลั่น (hierarchical nested data) ตัวอยางของขอมูลที่มี

ระดับลดหลั่นไดแก ขอมูลที่วัดในระดับบุคคล สาขาวิชา และคณะวิชา โดยที่ตัวบุคคลเปนหนวย

ยอยของสาขาวิชา และสาขาวิชาเปนหนวยยอยของคณะวิชา (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
4.1.2 โครงสรางและธรรมชาติของขอมูล 

          การวิจัยทางสังคมศาสตรสวนใหญเกี่ยวของกับโครงสรางของขอมูลที่เปนพหุระดับ 

และเนื่องจากโครงสรางและธรรมชาติของขอมูลทางการศึกษามักเกี่ยวของกับขอมูลหลายระดับ 

การวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่ทําการวิเคราะหขอมูลแบบระดับเดียว จึงไมสามารถให

ผลสรุปที่ถูกตอง การเลือกใชเทคนิควิธีทางสถิติที่เหมาะสมจึงตองคํานึงถึงความสอดคลองกับ

โครงสรางและธรรมชาติของขอมูลที่ทําการศึกษา ลักษณะความสัมพันธของตัวแปรพหุระดับมี

หลายแบบ เชน ความสัมพันธเชิงบริบท ความสัมพันธเชิงตัวแบบความสัมพันธเชิงถายโยง และ

ความสัมพันธเชิงจูงใจ ในงานวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงจูงใจ กลาวคือ ตัว

แปรที่อยูในระดับสูงกวา อาจสงผลหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรที่อยูระดับตํ่ากวา โดยผานการ

สงเสริม สนับสนุนในรูปของการสรางแรงจูงใจ หรือรางวัล สภาวะหรือเงื่อนไขของตัวแปรระดับบน

อาจเปนแรงจูงใจตอการปฏิบัติการของตัวแปรระดับลาง เชน กรณีที่ชุมชน คณะกรรมการปกครอง

ทองถิ่น หรือ ผูบริหารการศึกษาที่มีระบบการสงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลสําหรับโรงเรียน 

ผูบริหารการศึกษา หรือครูที่สามารถพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนใหบรรลุมาตรฐานตามที่กําหนด

ไวได ระบบการสงเสริมสนับสนุนดังกลาวนาจะมีผลเชิงจูงใจตอแนวทางการบริหารสถานศึกษา

ของผูบริหาร การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนของครู และการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียน เปนตน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) 
4.1.3 ความสําคัญของการวิเคราะหพหุระดับ 
        เนื่องจากธรรมชาติของปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการมักมีขอมูลที่มีหลาย

ระดับ (muti-level data) สอดแทรกกันอยู (hierarchical nested data) ทั้งนี้เนื่องจากธรรมชาติ

ของตัวแปรประสิทธิผลองคการเปนตัวแปรที่มีความซับซอน  เชน บรรยากาศขององคการระดับ

บุคคล  บรรยากาศขององคการระดับสาขาวิชา  เปนตน การวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่

ทําการวิเคราะหขอมูลแบบระดับเดียว จึงไมสามารถใหผลสรุปที่ถูกตอง ปญหาทางเทคนคิของการ

วิเคราะหแบบระดับเดียวกับขอมูลที่มีหลายระดับสามารถแกไขไดโดยใชแนวทางการวิเคราะห   

พหุระดับ (multi-level analysis) ความสําคัญของการวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาเชิง

เทคนิคในการวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่สําคัญมี 3 ประการ มีดังนี้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 

2550ก) 
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ประการแรก การวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาความลําเอียง (Aggregation 

Bias) ของการสรุปขามระดับ เนื่องจากตัวแปรแตละตัวเมื่ออยูตางระดับกันมักมีความหมาย

ตางกัน และยอมสงผลตอตัวแปรตามในลักษณะที่ตางกัน ตัวอยางเชน บรรยากาศขององคการที่

บุคลากรไดรับในแตละคนสงผลตอการวัดประสิทธิผลองคการในลักษณะหนึ่ง แตบรรยากาศของ

องคการที่บุคลากรไดรับเฉล่ียทั้งสาขาวิชาสงผลตอการวัดประสิทธิผลองคการในอีกลักษณะหนึ่ง 

กลาวคือ ตัวแปรบรรยากาศขององคการระดับบุคลากรเปนตัวแปรที่สะทอนถึงความสามารถของ

บุคลากรในการชวยกันสรางบรรยากาศการทํางานในองคการใหนาอยู  ในขณะที่ตัวแปร

บรรยากาศขององคการเฉลี่ยระดับสาขาวิชาเปนตัวแปรที่สะทอนถึงสภาพการจัดบรรยากาศใน

การทํางานใหกับบุคลากรที่มีคุณภาพขององคการ การวิเคราะหพหุระดับจะชวยศึกษา

สวนประกอบของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตไดจําแนกเปนความผันแปรในระดับ

บุคลากร กับความผันแปรในระดับสาขาวิชา 

ประการที่สอง การวิเคราะหพหุระดับแกปญหาความผิดพลาดในการคํานวณความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (misestimated standard error) ความผิดพลาดในการคํานวณคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานเกิดขึ้นกับขอมูลพหุระดับ ที่ไมคํานึงถึงความเกี่ยวของสัมพันธกันภายใน

กลุมหรือหนวยการวิเคราะห การสุมกลุมตัวอยางยกกลุมจะทําใหไดกลุมที่มีความแตกตางกัน 

ความสัมพันธภายในแตละกลุมจึงมีลักษณะเฉพาะ และมีความแตกตางจากกลุมอ่ืน การวิเคราะห

พหุระดับแกปญหานี้โดยใชโมเดลทางสถิติที่มีอิทธิพลสุม ซึ่งเปดโอกาสใหมีความผันแปรที่เปน

ลักษณะเฉพาะของแตละกลุมได ความผันแปรของอิทธิพลสุมระหวางกลุมจะชวยในการประมาณ

คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ปรับคาสําหรับความสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation) 

ของระดับขอมูลแลว 

ประการสุดทาย การวิเคราะหพหุระดับแกปญหาความผันแปรของสัมประสิทธิ์ถดถอย 

(heterogeneity of regression) ที่เกิดจากความสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามมี

ความแตกตางระหวางกลุมที่ทําการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอความผันแปรดังกลาวจึงเปนสิ่งที่

นักวิจัยใหความสนใจติดตามศึกษา การวิเคราะหพหุระดับจะชวยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยภายในแตละกลุม จะถูกนําไปใชเปนตัวแปรตามในระดับที่สูงขึ้น เพื่อศึกษาตัวแปรทํานาย

ระดับกลุมที่สงผลตอความผันแปรดังกลาว เชน โครงสรางตัวแปร 2 ระดับของการวิเคราะห        

พหุระดับ แสดงดังแผนภาพที่ 2.9 
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ดังนั้นเพื่อขยายการวิเคราะหผูวิจัยจึงไดนําเสนอการวิเคราะหกลุมพหุเพื่อเปนแนวทาง

หนึ่งในการวิเคราะหดังกลาว  แสดงรายละเอียดไวในสวนที่สองดังตอไปนี้ 
 
4.2 การวิเคราะหกลุมพหุ 
    การวิเคราะหกลุมพหุ (multiple group analysis) ดวยโปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุเปน

การวิเคราะหรูปแบบสําหรับกรณีที่มีประชากรหรือกลุมตัวอยางหลายกลุม เพื่อตรวจสอบวา

รูปแบบเชิงสาเหตุที่เปนรูปแบบจากกรอบแนวคิดที่นักวิจัยสรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

ของกลุมตัวอยางแตละกลุมหรือไม 

     Joreskog and Sorbom (1989) กลาววา โปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุสามารถวิเคราะห

ขอมูลจากกลุมตัวอยางหลายกลุมพรอมกันได การวิเคราะหกลุมพหุดวยโปรแกรมเพื่อวิเคราะห

รูปแบบเชิงสาเหตุสามารถวิเคราะหไดกับงานวิจัยที่มีการแบงกลุมตัวอยางไดหลายประเภท เชน 

การแบงกลุมตัวอยางตามเชื้อชาติ ภูมิประเทศ หรือแบงตามลักษณะของตัวแปร เชน เพศ อายุ 

โดยมีเงื่อนไขในการแบงกลุมวาหนวยตัวอยางทุกหนวยตองเปนสมาชิกของกลุมใดกลุมหนึ่งเพียง

กลุมเดียวโดยไมเปนสมาชิกรวมกันในสองกลุม (mutually exclusive) นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 

หัวใจสําคัญของการวิเคราะหกลุมพหุคือ การกําหนดเงื่อนไขวารูปแบบที่มาจากกรอบแนวคิดที่

ผูวิจัยสรางขึ้นมีลักษณะแบบเดียวกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งรูปแบบที่ไดจากทฤษฎีสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษทุกกลุม โดยมีลักษณะรูปแบบเปนแบบเดียวกันจะเรียกวารูปแบบเชิงสาเหตุไม

แปรเปลี่ยนหรือมีความยืนยงระหวางกลุม (invariance across groups) ซึ่งการทดสอบความไม

แปรเปล่ียนของรูปแบบ จะใชการทดสอบสมมติฐานทางสถิติวารูปแบบเชิงสาเหตุมีเมทริกซ

พารามิเตอรไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากร โดยพิจารณาจากคาไคสแควร ถาคาไคสแควรต่ํา

กวาคาวิกฤติอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวารูปแบบเชิงสาเหตุของประชากรทุกกลุม

ตัวแปรระดับ 
สาขาวิชา 

ตัวแปรระดับ 
บุคคล 

ประสิทธิผลองคการ
ระดับสาขาวิชา 

ประสิทธิผลองคการ
ระดับบุคคล 

 

ภาพที่ 2.9 โครงสรางตัวแปร 2 ระดับของการวิเคราะหพหุระดับ 
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สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ในทางตรงขามถาคาไคสแควรสูงกวาคาวิกฤติอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติแสดงวารูปแบบเชิงสาเหตุของประชากรทุกกลุมไมสอดคลองกับขอมูล           

เชิงประจักษ 

  4.2.1 หลักการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ การทดสอบความไม

แปรเปลี่ยนของรูปแบบ เปนการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบและการทดสอบความไม

แปรเปลี่ยนของพารามิเตอรในรูปแบบ ซึ่งนงลักษณ วิรัชชัย (2542) อธิบายวา การวิเคราะหเพื่อ

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ  หมายถึง การทดสอบวารูปแบบตามสมมติฐานที่

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในแตละกลุมนั้นประกอบดวยจํานวนตัวแปรและรูปแบบลักษณะ

โครงสรางเปนแบบเดียวกันทุกกลุม สวนการทดสอบความไมแปรเปล่ียนของพารามิเตอรใน

รูปแบบเปนการทดสอบตอจากการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ  เมื่อทราบวากลุม

ตัวอยางทุกกลุมมีรูปแบบเดียวกัน แลวก็ทดสอบตอวาคาพารามิเตอรในแตละเมทริกซมีคาเทากัน

ทุกกลุมประชากร โดยใชหลักการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอรที่มีความ

เขมงวดนอยที่สุด (least restriction) ไปจนถึงการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซ

พารามิเตอรที่มีความเขมงวดมากที่สุด (most restriction) โดยการกําหนดสมมติฐานใหมีลักษณะ

ซอนกันเปนระดับลดหลั่น(hierarchical nested hypotheses) ในการทดสอบนอกจากจะทดสอบ

นัยสําคัญของสมมติฐานแลวยังตองทดสอบความแตกตางระหวางสมมติฐานแตละขอดวย 

  4.2.2 ข้ันตอนการวิเคราะหรูปแบบกลุมพหุ การวิเคราะหรูปแบบกลุมพหุ 

ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การวิเคราะหแบบไมกําหนดเงื่อนไข การวิเคราะหแบบกําหนดเงื่อนไข 

แลวจึงสรุปผลการวิเคราะห แตละขั้นตอนมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

                     ขั้นตอนแรก  การวิเคราะหกลุมพหุไมมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ เปนการวิเคราะห

ขอมูลจากกลุมตัวอยางหลายกลุมโดยใชกลยุทธกลุมพหุในโปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุเพื่อ

ประมาณคาพารามิเตอรในรูปแบบเชิงสาเหตุสําหรับกลุมประชากรแยกกันแตละกลุมเพื่อทดสอบ

วารูปแบบสําหรับประชากรแตละกลุมนั้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผลการวิเคราะห

ขอมูลไดคา    ไค-สแควรรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวารูปแบบแตละกลุมประชากรสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษทุกกลุม ถาไดคาไคสแควรรวมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา

รูปแบบของประชากรอยางนอยหนึ่งกลุมไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผลไมสอดคลองให

ปรับแกรูปแบบตามที่โปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุรายงานในสวนของดัชนีแกไข (modification 

indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของนักวิจัยบนพื้นฐานของทฤษฎี เมื่อรูปแบบสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษแลวจึงดําเนินการวิเคราะหข้ันตอนที่สองตอไปสมมุติฐานในการตรวจสอบ

รูปแบบวามีความไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากรหรือไม กรณีมีประชากร 2 กลุม มีดังตอไปนี้ 

0H  : model form (1) = model form (2) 
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 ขั้นตอนที่สอง การวิเคราะหกลุมพหุมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ ในขั้นนี้ตองทําตอจาก

ข้ันตอนที่1 โดยการกําหนดเงื่อนไขบังคับเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบระหวางกลุม

ตัวอยางแตละกลุม การวิเคราะหในขั้นนี้ตองทําการวิเคราะหหลายครั้งตามจํานวนชุดของ

สมมติฐานที่ตองการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอรโดยกําหนดสัญลักษณ

แทนคา     เมทริกซพารามิเตอรดังนี้ 

 xΛ  หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายนอกแฝงบน   

ตัวแปรสังเกตได 

 ΛY หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายในแฝงบน      

ตัวแปรสังเกตได 

 Θδ หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรภายนอกสังเกตได 

 Θε หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรภายในสังเกตได 

 β     หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายในแฝง 

 Г   หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายนอกแฝงไปยังตัวแปรภายในแฝง 

           Φ   หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายนอกแฝง 

           Ψ   หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายในแฝง

ตัวเลข (1), (2) หมายถึง กลุมที่ของประชากรการวิเคราะหตามจํานวนชุดของสมมติฐานที่ตองการ

ตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอร มีดังนี้ 

 1. 0H  สําหรับ  Λ: 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 1 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่เขมงวดนอยที่สุด คือ

สมมุติฐานเกี่ยวกับน้ําหนักองคประกอบ 

 2. 0H  สําหรับ Λ และ θ: 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

     θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 2 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่รวมสมมุติฐานในขอ 1  กับ

การทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับเทอมความคลาดเคลื่อนในรูปแบบการวัด 

 3. 0H  สําหรับ Λ, θ, β , Г: 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

     θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2) 
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     β (1) = β (2) Г(1) = Г(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 3 เปนการทดสอบสมมุติฐานในขอ 2 ทั้งหมดรวมกับการ

ทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับพารามิเตอรอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปหาตัวแปรผล 

 4. 0H  สําหรับเมทริกซพารามิเตอรรวมหมดทั้ง 8 เมทริกซ 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

     θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2) 

     β (1) = β (2) Г(1) = Г(2) 

    Φ(1) = Φ(2) Ψ(1) = Ψ(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 4 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่เขมงวดมากที่สุด เปนการ

ทดสอบสมมุติฐานในขอ 3 ทั้งหมดรวมกับการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับพารามิเตอรความ

แปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายนอกแฝงและพารามิเตอรความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายในแฝง 

    ขั้นตอนที่สาม การวิเคราะหสรุปเปนการวิเคราะหเพื่อคํานวณหาผลตางของดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานในขั้นตอนที่ 2 ระหวางคูที่มีเงื่อนไขบังคับนอย

กับมีเงื่อนไขบังคับมาก ผลตางของคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ไดจะนํามาตีความหมายเพื่อ

สรุปผลการวิเคราะหรูปแบบกลุมพหุทั้งหมดในการวิเคราะหสรุป ถาจุดมุงหมายของการวิจัยมุง

ตอบปญหาวามีความไมแปรเปล่ียนของรูปแบบระหวางกลุมประชากรหรือไมอยางไร การแปล

ความหมายจะเนนที่ลักษณะผลการตรวจสอบสมมุติฐานวารูปแบบที่ไมแปรเปลี่ยนมีลักษณะ

อยางไร พารามิเตอรใดที่แปรเปลี่ยนและพารามิเตอรใดที่ไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากร แต

ถาจุดมุงหมายของการวิจัยมุงตอบปญหาเกี่ยวกับปฏิสัมพันธหรือสนใจตอบปญหาเกี่ยวกับ

อิทธิพลของตัวแปรปรับจะตองตีความหมายเพิ่มจากการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนใหสามารถ

ตอบคําถามวิจัยไดดวย (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  การวิเคราะหกลุมพหุมีจุดเดนที่สําคัญมี 2 

ประการ คือ (1) ผลการวิเคราะหกลุมพหุ จะใหคาพารามิเตอรหรือคาน้ําหนักองคประกอบ (factor 

loading) ของตัวแปรสังเกตไดที่วัดในแตละกลุมประชากร และ(2) หลักการวิเคราะหกลุมพหุ

สามารถตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของคาพารามิเตอรของรูปแบบระหวาง กลุมประชากร

ตางกัน (invariance across groups) ได การตรวจสอบดังกลาวเปนการตรวจสอบคาพารามิเตอร

หรือคาน้ําหนักองคประกอบที่ไดในแตละกลุมประชากรที่แตกตางกัน มีความคงที่หรือเทากัน

หรือไม ผลการตรวจสอบจะเปนการยืนยันวาองคประกอบที่วัดในแตละกลุมประชากรเปน

องคประกอบเดียวกันหรือไม (Bollen, 1989; Joreskog, & Sorbom, 1989) 
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4.3 หลักการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ (Multilevel Causal Analysis) 
เนื่องจากเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ (MLM) มีผลกระทบที่สําคัญตอการวัดรูปแบบ

ลดหลั่นในหลายสาขา เชน การวิจัยทางการศึกษา อาชญาวิทยา จิตวิทยาองคกร เศรษฐศาสตร 

และการบําบัดครอบครัว (Bryk & Raudenbush, 1987, 1992; Draper, 1995; Hoeksma & 

Koomen, 1992; Hox & Kreft, 1994; Kreft & Leeuw, 1998; Moritz & Watson, 1998; 

Raudenbush, Brennan & Barnett, 1995; Rogosa & saner, 1995a, 1995b; Sampson, 

Raudenbush & Earls, 1997; Thum, 1997; Vancouver cited in Farmer, 2000) การวิเคราะห

พหุระดับมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลที่มีหลายระดับไดและสามารถแกปญหาเชิงเทคนิคในการ

วิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมแบบเดิมแตยังไมไดใหความสําคัญตอโครงสรางความสัมพันธ

เชิงสาเหตุระหวางตัวแปร (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) สวนการวิเคราะหรูปแบบสมการโครงสราง 

(structural equation model: SEM) มีขอจํากัดตรงที่ไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตาม

ธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  

นักวิจัยที่เปนนักสถิติไดพัฒนาสถิติวิเคราะห SEM และ MLM ไปคนละทาง ทําใหไดลักษณะ

พิเศษเฉพาะตัวที่เปนจุดเดนของ SEM และ MLM แตกตางกัน ในขณะที่ SEM สามารถวิเคราะหขอมูลตอบ

คําถามวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรแฝง (latent variables) ที่มีการแยกเทอมความคลาดเคลื่อนในการวัดออกจาก

คะแนนจริงทําใหผลการวิเคราะหถูกตองมากขึ้น ตอบคําถามวิจัยเร่ืองรูปแบบอิทธพลไดทั้งอิทธิพลทางตรง

และทางออม โดยการวิเคราะหอิทธิพลสงผาน (mediation analysis) และตอบคําถามเรื่องการเปรียบเทียบ

รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุวามีความไมแปรเปลี่ยน (invariance) ระหวางกลุมประชากร หรือมีความ

คงที่ (stationality) ระหวางชวงเวลาได สวน MLM สามารถวิเคราะหขอมูลตอบคําถามวิจัยเกี่ยวกับ

ปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรที่มีการวัดตางระดับ และการวิเคราะหรูปแบบที่มีอิทธิพลหรือสัมประสิทธแบบ

สุม โดยการวิเคราะหอิทธิพลกํากับ (moderation analysis) ได ในชวงทศวรรษที่ผานมานักวิจัยที่เปนนักสถิติ

หลายคน ไดพิจารณาบูรณาการสถิติวิเคราะห SEM และ MLM เขาดวยกัน ทําใหไดสถิติวิเคราะหที่มี

ศักยภาพสูงมากขึ้น การบูรณาการ SEM และ MLM ทํากันเปน 2 แนว แนวทางแรก เปนการขยายขอบเขตของ 

SEM ใหสามารถวิเคราะหขอมูลพหุระดับได นักวิจัยที่ทํางานตามแนวคิดนี้ไดแก Muthen and Muthen 

(2003) ผูพัฒนาโปรแกรม Mplus และ Joreskog and Sorbom (1996) Joreskog, et al (1999) 

ผูพัฒนาโปรแกรม LISREL ผลการพัฒนาของ Muthén and Muthén (2004) เปนที่รูจักกันในช่ือ ‘multilevel 

SEM’ หรือ “multilevel causal analysis” โดย Muthén and Muthén ไดพัฒนาสถิติวิเคราะห SEM สําหรับ

ขอมูลพหุระดับในป 1990 สําหรับการวิเคราะหองคประกอบพหุระดับในป 1991 และไดเสนอบทความการ

วิเคราะหขอมูลดวย SEM แบบมีตัวแปรแฝงที่สมบูรณในป 1994 ปจจุบัน แนวคิดตามวิธีของ Muthén and 

Muthén สามารถวิเคราะหขอมูลไดโดยใชโปรแกรม Mplus ของ Muthén and Muthén โปรแกรม LISREL ของ 

Jorekog and Sorbom และโปรแกรม STREAM ของ Gustafsson and Stahl (Hox, 2002) แนวทางที่สอง เปน
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การขยายขอบเขตของ MLM ใหสามารถวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีตัวแปรสงผาน (mediated 

multiple regression = MMR) และการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ได นักวิจัยที่ทํางานตาม

แนวคิดนี้ไดแก Goldstein ผูพัฒนาโปรแกรม MLwiN และ Bryk and Raudenbush (1992); Raudenbush et 

al (2004) ผูพัฒนาโปรแกรม HLM  ใชวิเคราะห MLM  (นงลักษณ วิรัชชัย, 2552)   จะเห็นไดวาเทคนิคการ

วิเคราะห MLM ไมสามารถวิเคราะหรูปแบบการวิจัยที่มีลักษณะความสัมพันธแบบรูปแบบสมการโครงสราง 

(structural equation model: SEM) ซ่ึงเปนรูปแบบที่สรางขึ้นมาจากทฤษฎีเพื่อแสดงความสัมพันธระหวางตัว

แปรแฝงกับตัวแปรแฝงดวยกัน รวมทั้ งความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได 

(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) ซ่ึงนักวิจัยก็ยอมรับขอจํากัดของ MLM ซ่ึงมีขอจํากัดตรงที่ไมไดให

ความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน จึงไดบูรณาการแนวคิดของ MLM กับ 

SEM (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) ไปเปนเทคนิคการวิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel 

SEM)  หรือบางทีเรียกวารูปแบบโครงสรางความแปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structure 

model) หรือรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel causal model) จึงเปนการบูรณาการแนวคิดของรูปแบบ

สมการโครงสราง (SEM) ที่มีจุดเดนในดานการวิเคราะหความสัมพันธชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝงกับ

รูปแบบเชิงเสนระดับลดหลั่น (HLM) ซ่ึงมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลระดับ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)  ไป

เปนเทคนิคการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel SEM) โดยลักษณะของคําที่ใชอธิบายหนวย

การวิเคราะห (unit of analysis) และหนวยตัวอยางกรณีลักษณะขอมูลมีสองระดับเปนดังนี้ (Snijders & 

Bosker, 1999) 

 
ระดับกลุม (within level) ระหวางกลุม (between level) ระดับกลุม (within level) ระหวางกลุม (between level) 

หนวยการวิเคราะห (unit of analysis)   

ระดับจุลภาค (micro-level units) ระดับมหภาค (macro-level units) หนวยที่สอง  (secondary units) หนวยดั้งเดิม  (primary units) 

ระดับสวน (elementary units) ระดับกลุม (clusters) ระดับบุคคล (individual levels) ระดับสถาบัน (institutional levels) 

ภายในหนวย (within units) ระหวางหนวย (between units) ระดับหนึ่ง (level-1 units) ระดับสอง (level-2 units) 
หนวยตัวอยาง   

ครู (teachers) โรงเรียน (schools) ผูปวย (patients) หมอ (Doctors) 

นักเรียน (pupils) หองเรียน (classrooms) ผูตอบ (respondents) ผูสัมภาษณ (interviewers) 

ครอบครัว (families) ละแวกที่อยู  (neighborhoods) ผูถูกสงสัย (suspects) ผูพิพากษา (judges) 

ลูกจาง (employees) บริษัท (firms) การวัด (measurements) กลุมตัวอยาง (subjects) 

คณาจารย (faculty members) สาขาวิชา (field) ฟน (teeth) กระดูกขากรรไกร (jawbones) 

 

 Muthén (1989, 1994) ไดพัฒนาการวิเคราะหพหุระดับในรูปแบบสมการโครงสรางความ

แปรปรวนรวม เรียกวา รูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) หรือบางทีเรียกรูปแบบ

โครงสรางความแปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structure model) หรือรูปแบบเชิง

สาเหตุพหุระดับ (multilevel causal model) ซ่ึงเปนการบูรณาการแนวคิดของรูปแบบสมการ



 127 

โครงสราง (SEM) ที่มีจุดเดนในดานการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝง กับ 

รูปแบบพหุระดับ (MLM) ซ่ึงมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลหลายระดับ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลของรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับในเบื้องตนตองตรวจสอบ

องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรองคประกอบแตละตัวแปรในรูปแบบสมการโครงสราง

พหุระดับกอนวามีความตรงเชิงโครงสรางหรือไม เพื่อดูวาตัวแปรแตละตัวเหมาะสมสําหรับการ

วิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับหรือไม จากนั้นจึงทําการวิเคราะหรูปแบบสมการ

โครงสรางพหุระดับ ดังนั้นในการนําเสนอวิธีทางสถิติผูวิจัยจึงจําแนกออกเปน 3 หัวขอคือ 1) การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 2) การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ และ3) งานวิจัยที่

ประยุกตใชโปรแกรม Mplus ในการวิเคราะหพหุระดับ  รายละเอียดแตละหัวขอเปนดังนี้ 
4.3.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor 

analysis: multilevel CFA)  
         โดยทั่วไปแลวการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันนักวิจัยสวนใหญจะทําการ

วิเคราะหในระดับบุคคล (individual level) เพียงระดับเดียวเทานั้น ซ่ึงเปนการวิเคราะห

องคประกอบในระดับเดียว (single-level confirmatory factor analysis) โดยไมไดนําลักษณะ

ธรรมชาติของขอมูลที่มีความเปนลําดับช้ันหรือโครงสรางขององคกรมาพิจารณา (Heck & 

Thomas, 2000) อยางไรก็ตามการวิเคราะห single-level CFA สามารถนํามาดัดแปลงให

เหมาะสมเพื่อนํามาใชกับขอมูลในลักษณะที่เปนลําดับช้ันได โดยการวิเคราะห multilevel CFA ซ่ึง

เปนการนํารูปแบบการวิเคราะหระดับเดียวที่ใชเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมมาคิด

สูตรใหมสําหรับการวิเคราะหสองระดับ เพื่อตรวจสอบแหลงของความผันแปรในตัวแปรสังเกตได

ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมรวมทั้งความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthén, 1994) การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA) ถูกพัฒนาขึ้นใหมจากการทดสอบโครงสราง

ขององคประกอบที่เกิดจากการแยกคาเฉล่ียในแตละกลุมได (Hox, 2002) รูปแบบการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับถูกอธิบายจากการรวมการวิเคราะหในระดับเดียวที่สังเกตไดจาก

ขอมูลของแตละบุคคลและรูปแบบการวิเคราะหที่สังเกตไดจากคาเฉลี่ยของแตละกลุม ซ่ึงเปนการ

รวมการวิเคราะหองคประกอบแบบดั้งเดิมทั้งระหวางกลุม (between-group) และภายในกลุม 

(within-group) ซ่ึงสามารถตรวจสอบแหลงของความแปรปรวนรวมในตัวแปรสังเกตไดทั้งในระดับ

บุคคลและระดับกลุมรวมทั้งความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthén 1989, 1994) 

การพัฒนาการวิเคราะหพหุระดับ จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลักษณะนี้

ทําใหสามารถตรวจสอบลักษณะเฉพาะของรูปแบบการวัดทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุมไป

พรอมๆ กันไดรูปแบบการวิเคราะหระดับเดียว (single-level) ความเปนอิสระของตัวแปรตนจะ
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พิจารณาจํานวนกลุมตัวอยาง (N observations) แตในการวิเคราะหพหุระดับความเปนอิสระจะ

ประมาณจากจํานวนกลุม (C) (Muthén, 1994) เขียนเปนสมการไดดังนี้ 

cicici ε+λη+ν=y                         ...............(2.1) 

 

ในสมการที ่(1)   y = เวกเตอรของแตละขอ (items)ในการวดัองคประกอบ 

                                    ν  = เวกเตอรของคาจุดตัดแกนหรือคาเฉลี่ย (intercepts หรือ means) 

λ  = เวกเตอรของ factor loadings 

η  = องคประกอบใด ๆ ที่ตองการวัด (factor) 

ε  = เวกเตอรของสวนที่เหลือแตละขอ (residuals) 

 

เนื่องจากรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเหลานี้สําหรับประชากรจําเปนอยาง

ยิ่งที่จะตรวจสอบวาส่ิงที่เกี่ยวของใด (implication) มีอยูในกลุมประชากร ทั้งนี้เพื่อจําแนกคะแนน

ของแตละบุคคล (individual) เปนองคประกอบภายในกลุม (within group component: wΣ ) 

และองคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ ) (Cronbach & Webb, 1975) 

โดยมีสมมติฐานวาประชากรแตละบุคคลที่อยูในแตละกลุม (groups) จะมีความแตกตางกัน 

ดังนั้น เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ( TΣ ) สําหรับอิทธิพลสุม (random effect) ใน

รูปแบบนี้เขียนสมการไดเปน 

 

WBTci Σ+Σ=Σ=)y(V                                           ...............(2.2) 

 

โดยเมทรกิซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ  

 

    BBBBB Θ+Λ′ΨΛ=Σ             ...............(2.3) 

 

จากสมการที ่(3)  BΛ = เมทริกซ factor loading 

BΨ = เมทริกซความแปรปรวนรวม-ความแปรปรวนรวมขององคประกอบ 

BΛ′ = เมทริกซ transposed 

BΘ = เมทริกซของสวนที่เหลือ (residuals)  

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( WΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ 

 

WWWWW Θ+Λ ′ΨΛ=Σ            ...............(2.4) 
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การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับจะเปนวิธีการพัฒนาสมการเมทริกซ 

2 สมการ Muthén (1989, 1994) เสนอวา การประมาณคาที่ไมลําเอียง (unbiased estimate) 

และสม่ําเสมอของเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( wΣ ) ไดจากการรวมเมทริกซความ

แปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุมตัวอยาง (sample pooled within group covariance matrix: 

pwS ) (ใช pwΣ  แทน wΣ ) ซ่ึงสอดคลองกับสมการทั่วไปของเมทรกิซความแปรปรวนรวมที่มีความ

แตกตางในคะแนน โดยตัวหาร N-C ใชแทน N-1 คํานวณไดจากสมการที่ (2.5) 

 

( )( )
C-N

∑ ∑ cyciycyciy

pwS

C

1C

Nc

1i= =

′−−
=            ...............(2.5) 

 

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมสําหรับคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่ ไมไดรวมคา

(disaggregated group means) ในกลุมตัวอยางคํานวณจาก 

 

( )( )

1-C

∑ yyyyN
S

C

1C
ccc

B
=

′−−
=            ...............(2.6) 

 

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางระหวางกลุม ( BS ) เปนตัวประมาณ

คาที่สมํ่าเสมอ (constant) และไมลําเอียง (unbiased) ของ 

 

   BWB Σc+Σ=S             ...............(2.7) 

 

สมการ (2.7) เมื่อ C เปนขนาดของกลุม (Muthén, 1994) ดังนั้นเมทริกซความแปรปรวน

รวมระหวางกลุม (between group covariance matrix) จะแตกตางจากเมทริกซความแปรปรวน

รวมโดยรวม (total covariance matrix: WB Σ+Σ ) เนื่องจากคา C ที่มีอยูระหวางกลุม 

หมายความวาสวนประกอบระหวางกลุมของตัวแปรจะถูกปรับโดยคารากที่สองของ C( c ) 

(Muthén, 1994) เพื่อใหการประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม

เหมาะสม 

ในกรณีที่มีจํานวนกลุมตัวอยางเทากัน (balanced data) C จะเปนขนาดของกลุม 

(common group size) สวนกรณีขนาดกลุมตัวอยางไมเทากัน (unbalanced data) C จะเปน

คาเฉลี่ยของจํานวนกลุมตัวอยางภายในกลุม (means of the within group sample sizes) 
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(Muthén, 1994) ถาหากวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus โปรแกรมจะปรับคา C เพื่อใหการ

ประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมเหมาะสม 

ทั้งนี้กรณีที่ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับไมมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษหรือรูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษไมมาก Muthén (1994) ไดเสนอขั้นตอน

ในการตรวจสอบองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับไว 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่หนึ่ง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชรูปแบบโครงสรางความ

แปรปรวนรวมรวม (conventional confirmatory factor analysis of the total covariance structure) 

เปนการวิเคราะหโดยใชเมทริกซโครงสรางความแปรปรวนรวมรวม (ST) การวิเคราะหดังกลาวนี้จะ

ประมาณคาไมถูกตองเมื่อขอมูลมีความสัมพันธกันแบบลดหลั่น ผลการทดสอบอาจผิดลาดไดเมื่อคา

สหสัมพันธภายในชั้นมีขนาดใหญ ขนาดของชั้นเรียนมีขนาดใหญ และตัวแปรมีความสัมพันธกันสูง 

อยางไรก็ตามการวิเคราะหดังกลาวมีความเหมาะสมในระดับหนึ่ง(อยางหยาบ)  

ขั้นตอนที่สอง การประมาณคาความผันแปรระหวางหนวย หรือ การวิเคราะหสหสัมพันธ

ภายในชั้น (estimation of between – level variation or intraclass correlation: ICC) เปน

ข้ันตอนแรกที่ใชสําหรับตรวจสอบการวิเคราะหขอมูลพหุระดับ มีวัตถุประสงคเพื่อพิจารณาวา     

ตัวแปรตาง ๆ ในรูปแบบการวิเคราะหมีความผันแปรระหวางหนวยเพียงพอที่จะวิเคราะหพหุระดับ

หรือไม โดยคา ICC ของทุกตัวแปรควรมีคามากกวาศูนยจึงจะเหมาะสมที่จะทําการวิเคราะห     

พหุระดับ เกณฑการพิจารณาคา ICC ควรมีคามากกวา 0.05 (Snijders & Bosker, 1999) ถาคา 

ICC มีขนาดใหญแสดงวาตัวแปรมีความสอดคลองกันสูง แตถา ICC มีขนาดเล็ก (<0.05) แสดงวา

ขอมูลในระดับลางไมมีความผันแปรในระดับบนจึงไมจําเปนที่จะนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับ  

ขั้นตอนที่สาม การประมาณคาโครงสรางความผันแปรภายในหนวย (estimation of 

within – level covariance structure) ถารูปแบบพหุระดับมีความถูกตองการวิเคราะหเมทริกซ

ความแปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุมตัวอยาง (SPW) จะคลายกับการวิเคราะหองคประกอบพหุ

ระดับที่ไมไดจํากัดเมทริกซขององคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ ) 

การวิเคราะหในสวนนี้ประมาณคาเฉพาะพารามิเตอรในระดับลางหรือระดับนักเรียนเทานั้น การ

วิเคราะหจะใชขนาดกลุมตัวอยางเทากับจํานวนกลุมตัวอยางในระดับลางลบดวยจํานวนกลุม

ตัวอยางในระดับบนและใชวิธีการประมาณคา Maximum likelihood (ML) หรือ Generalized 

Least Squares (GLS) ดังนั้นการวิเคราะหเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุม

ตัวอยาง (SPW)  ดังกลาวนี้จึงไมถูกบิดเบือนจากความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ซ่ึงถูกคาดหวังวา

รูปแบบจะมีความเหมาะสมกวาการวิเคราะหเมทริกซความแปรปรวนรวมโดยรวม (ST) ดังนั้นใน

การวิเคราะหในสวนนี้จึงเปนการวิเคราะหที่เหมาะสมที่ใชเพื่อสํารวจความแปรปรวนในระดับ

บุคคล  
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ขั้นตอนที่สี่  การประมาณคาโครงสรางความผันแปรระหวางกลุม (estimation of between  

structure) การวิเคราะหโครงสรางความผันแปรระหวางกลุมเปนสวนที่ยากของการวิเคราะหพหุระดับ  ซ่ึง

สวนนอยมักจะรูเกี่ยวกับโครงสรางความแปรปรวนรวมขององคประกอบระหวางกลุม (between group 

component: BΣ ) ความแปรปรวนรวมระหวางกลุมในรูปแบบปกติยังไมเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูล ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Cronbach (1976) และ Harnqvist (1978) ไดนําเสนอวาโครงสรางความแปรปรวน

รวมขององคประกอบภายในกลุม (within group component: WΣ ) ไมเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูลตองนํา

โครงสรางความแปรปรวนรวมขององคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ )  จึงตอง

สํารวจเมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางระหวางกลุม ( BS )การวิเคราะหในสวนนี้จึงเปนการ

วิเคราะหที่เหมาะสมที่ใชเพื่อสํารวจความแปรปรวนของกลุมตัวอยางระหวางกลุม 

หลังจากการตรวจสอบเพื่อดูโครงสรางของความผันแปรทั้งหมดและโครงสรางของความผันแปร

ภายในกลุมและระหวางกลุมจึงทําการวิเคราะหรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเปน

ข้ันตอนสุดทาย และเพื่อใหเห็นเปนรูปธรรมของรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ผูวิจัย

จึงขอยกตัวอยางรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 2 ระดับ ภาพที่ 2.10  ภาพที่อยูดานลางแสดง

การวิเคราะหในระดับบุคคล (within) มีตัวแปรสังเกตได 3 ตัว (y1W – y3W) แสดงในกรอบสี่เหลี่ยมซ่ึงเกิดจากตัว

แปรแฝง (ηW) ระดับบุคคลและมีความเคลื่อนในการสุม 3 ตัว (ε1W - ε3W) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน   

พหุระดับในระดับบุคคลนี้เปนการวิเคราะหแบบด้ังเดิมโดยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวขางตนวัดไดจากขอมูลของ

แตละบุคคลที่ไมไดเกิดจากการรวมกลุมของขอมูล (disaggregate data) สวนในระดับกลุม (between) ที่อยู

ดานบนของรูปมีตัวแปรสังเกตได 3 ตัว (y1B – y3B) ที่แสดงในวงกลมที่เกิดจากตัวแปรแฝง (ηB) ในระดับกลุม

และมีความเคลื่อนในการสุม 3 ตัว (ε1B - ε3B)  ในระดับกลุมนี้ตัวแปรสังเกตได 3 ตัววัดไดจากขอมูลที่เกิด

จากการรวมกลุมของขอมูล (aggregate data)ไมใชขอมูลดิบแตเปนขอมูลที่เปนตัวแทนของคาเฉลี่ยในแต

ละกลุม ซ่ึงแทนไดจากสัญลักษณรูปวงกลมทึบปลายลูกศร แทนคาเฉลี่ยในสมการถดถอยที่แยกวิเคราะห

รายกลุม ทั้งนี้รูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเปนการนํารูปแบบในระดับบุคลและ

ระดับกลุมมารวมกันเปนรูปแบบเต็มรูปและวิเคราะหเมทริกซความแปรปรวนรวมพรอมกันทั้งในระดับบุคคล

และระดับกลุม ขอดีของรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (MCFA) คือ โครงสรางองคประกอบใน

ระดับบุคคลและระดับกลุมถูกคํานวณพรอมกันโดยแยกความแปรปรวนรวมออกเปนสองสวนสวนหนึ่งเปน

ความแปรปรวนรวมระหวางกลุมอีกสวนเปนความแปรปรวนรวมภายในกลุม  
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ภาพที่ 2.10 รูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ 
 
4.3.2 การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel causal analysis)  
         รูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีตัวแปรแฝงจะใชสัญลักษณเมทริกซ

แตกตางจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเพียงเล็กนอย (Muthén, 1998) สําหรับ

รูปแบบสมการโครงสรางที่มีสองระดับจะพิจารณาเวกเตอรของตัวแปรสังเกตไดจําแนกตามกลุม    

ตัวแปรระดับกลุมแทนดวย cZ  (โดย cluster: C = 1, 2,…, C ) สวนตัวแปรระดับบุคคลที่ i ใน

กลุมที่ C แทนดวย ciy และ ciX′ สามารถเขียนเปนสมการเมทริกซไดดังนี้ 
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จากสมการ (2.8) เคร่ืองหมาย * แสดงความเปนอิสระของสวนประกอบระหวางกลุมและ

ภายในกลุมของเวกเตอรแตละตัวแปร (Muthén, 1994) เมทริกซระหวางกลุมประกอบดวยตัวแปร
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ทํานายระหวางกลุม ( cZ ) ความผันแปรระหวางกลุมของคาคงที่หรือจุดตัดแกน ( cy ) และความ

ผันแปรระหวางกลุมของตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( cX ) สวนเมทริกซภายในกลุมจะ

ประกอบดวยคาคงที่หรือคาจุดตัดแกน ( ciy ) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( ciX ) และตัวแปร

ระหวางกลุมที่กําหนดใหมีคาเปนศูนย (0) การที่เมทริกซภายในกลุมกําหนดใหตัวแปรระหวางกลุม

มีคาเปนศูนยนั้นเนื่องจากมุงทํานายผลของตัวแปรตามจากตัวแปรอิสระเฉพาะภายในกลุมเทานั้น 

รูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับนี้สามารถเขียนเปนรูปแบบระหวางกลุมที่มี      

ตัวแปรแฝงไดดังนี้ 

BCBCBB
*
c ε+ηΛ+ν=V          .................(2.9) 

BCBCBBBc ς+ηB+α=η          ...............(2.10) 

และสามารถเขียนเปนรูปแบบภายในกลุมที่มีตัวแปรแฝงไดดังนี้                                             
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 WciWciWWci ς+ηB=η           ...............(2.12) 

 

สมการ (2.9) และ (2.11) เปนรูปแบบการวัด (measure model) ที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงภายใน (η) หรือองคประกอบที่ตองการวัดในแตละระดับ

สวนสมการ (2.10) และ (2.12) เปนรูปแบบโครงสราง (structural model) ที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแฝงในแตละระดับ 

เม่ือวิเคราะหขอมูลของรูปแบบระหวางกลุมและภายในกลุมที่กลาวมา จะทําใหไดรูปแบบ

พหุระดับที่มีคาเฉลี่ย (general mean: μ  ) หรือจุดตัดแกน (intercept) และรูปแบบโครงสราง

ความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) และภายในกลุม ( wΣ ) ซ่ึงอธิบายไดดวยรูปแบบทาง

คณิตศาสตรไดดังนี้ (Muthén & Muthén, 1998) 

 

μ = νB + Λ B (Ι−ΒB )−1α B          ...............(2.13) 

Σ B = Λ B (Ι−ΒB )−1ψ B (Ι−ΒB )−1Λ−1
B+ ΘB        ...............(2.14) 

Σ w = Λ w (Ι−Βw )−1ψ w (Ι−Βw )−1Λ−1
w+ Θw        ...............(2.15) 

 

การวิเคราะหพหุระดับของการวิจัยคร้ังนี้ใชโปรแกรม Mplus 5.21 จะใชวิธีการประมาณ

คาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum likelihood: ML) หรือวิธีความเปนไปได

สูงสุดแบบใหขอมูลเต็ม (full information maximum likelihood: FIML) สําหรับจํานวนตัวอยางใน
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แตละกลุมเทากัน (balanced group sizes) สวนกรณีจํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุมไมเทากัน

(unbalanced group sizes) และมีการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติ สามารถประมาณคาไดดวยวิธี  

กึ่งความเปนไปไดสูงสุดของ Muthén (Muthén & Muthén’s quasi-maximum likelihood: 

MUML) หรือเรียกวาวิธีความเปนไปไดสูงสุดบางสวน (partial maximum likelihood) และวิธี 

maximum likelihood with robust standard errors and chi-square (MLR) (Wong and 

Mason, 1985; Goldstein, 1991; Morris, 1995; Heck & Thomas, 2000; Muthén & Muthén, 

2004) ถาหากกลุมตัวอยางมีขนาดใหญการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธี ML และวิธี MUML 

จะใหคาที่ใกลเคียงกัน (Hox & Maas, 2001) สวนการแปลงคาพารามิเตอรใหเปนคะแนน

มาตรฐาน (standardization) โปรแกรม Mplus จะใชหลัก within group and between group 

standardization ซ่ึงถาหากเปนการประมาณคาพารามิเตอรของรูปแบบภายในกลุมจะพิจารณาที่

คาความแปรปรวนภายในกลุมและถาเปนการประมาณคาพารามิเตอรของรูปแบบระหวางกลุมจะ

พิจารณาที่คาความแปรปรวนระหวางกลุม ซ่ึงจะเปนวิธีที่เหมาะสมกับขอมูลพหุระดับ 

ขอดีของการวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus  คือ เนื่องจากโปรแกรมที่ออกแบบ

สําหรับการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีอยูโดยทั่วไปมีขอจํากัดในเรื่องการวิเคราะห

องคประกอบพหุระดับ โดยใชแนวทางการวิเคราะหพหุกลุม (multi-group) ซ่ึง Mplusสามารถทํา

ได (Muthén & Muthén, 1998) โดย Mplus มีลักษณะพิเศษที่สามารถใชในการสราง (formulate) 

multilevel covariance structure model เพื่อตรวจสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย (means) และ 

intercepts ระหวางกลุม (Muthén, 1989) นอกจากนั้น Mplus ยังสามารถใหคาองศาอิสระ (df) 

ของการวิเคราะหพหุระดับที่ถูกตองได ซ่ึงในกรณีนี้มีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากขอมูลที่นํามา

พิจารณามีขนาดไมเทากัน (unbalanced group sizes) Mplus จะคํานวณคา 2χ และความคลาด

เคลื่อนมาตรฐาน (standard errors) ที่ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากันไดดีกวา 

(Muthén & Muthén, 1998; Hox, 2002) 

ขอดีอีกดานของการใช โปรแกรม Mplus  ในการวิเคราะหพหุระดับคือ ถาหากจํานวน

หนวยตัวอยางที่ใชศึกษามีจํานวนภายในแตละกลุมไมเทากัน และตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุ

นาม (multivariate nonnormality) จะใชฟงกช่ันความกลมกลืน (fitting function) ในการประมาณ

คาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานและคา 2χ ที่ไมลําเอียง (Muthén, 1998, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) โดยคา

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโปรแกรมจะใชวิธีการประมาณคาแบบ Huber Sandwich Estimator 

หรือบางทีเรียกวา Robust Covariance Matrix Estimator ซ่ึงจะใหคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานที่แกรง (robust standard errors) (Carroll et al.,1998; Muthén, 2004; Freedman, 

2005) สวนคา 2χ  สําหรับทดสอบความกลมกลืนประมาณคาโดยใชคาเฉลี่ยและคาความ
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แปรปรวนที่ปรับแกแลว (mean and varia nce adjustments) รวมกับวิธีไลคลิฮูดตามแนวทาง 

Satorra-Bentler Scaled Chi-Square (Muthén, 2004) 

สวนการพิจารณาวารูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ

หรือไม การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงโดยทั่วไปจะพิจารณาจากคา 2χ ที่ไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ อยางไรก็ตามเนื่องจากคา 2χ  มีความไวตอขนาดของกลุมตัวอยางจึงควรระมัดระวังในการ

ใชคา 2χ  ตัดสินรูปแบบวามีความตรงหรือไม หรือกลาวอีกทางหนึ่งคือ สําหรับกลุมตัวอยางที่มี

ขนาดใหญ (มากกวา 250) การทดสอบดวยคา 2χ  มีแนวโนมที่จะปฏิเสธสมมติฐาน (Anderson 

& Gerbing, 1984 cited in Yu & Muthén, 2002) และถาหากการแจกแจงพหุนามของตัวแปร

สังเกตไดมีลักษณะการกระจายที่ไมเปนโคงปกติ (non-normal distribution) หรือมีจํานวนตัวแปร

เชิงกลุม (catagorical data) การทดสอบดวยคา 2χ มีแนวโนมที่จะปฏิเสธสมมติฐานมากเชนกัน 

(Browne, 1984 cited in Yu & Muthén, 2002) ดังนั้นนักวิจัยจะตองตัดสินดวยตนเองในการใช 

คา 2χ ตรวจสอบความสอดคลอง (Hu & Bentler, 1995; 1999) เพื่อความชัดเจนและถูกตอง

สําหรับการวัดความสอดคลองของรูปแบบตามกฏแหงความจัดเจน (rule of thumb) ใหพิจารณา

จากสัดสวนของคา 2χ ตอ df ที่ควรมีคานอยกวา 2 ( 2χ / df < 2 ) (Ullman, 2001) และควร

พิจารณาความสอดคลองของรูปแบบจากคาดัชนีอ่ืน (Hox, 2002; Yu & Muthén, 2002) ไดแก

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) คาดัชนี

รากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ

มาตรฐาน (SRMR) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน (RMSEA) คาดัชนี 

Tucker-Lewis (TLI) ทั้งนี้สําหรับกลุมตัวอยางที่ไมเทากันควรพิจารณาความสอดคลองของดัชนี 

RMSEA และ คา 2χ / df เทานั้น (Muthén & Muthén, 1998) ถารูปแบบที่ไดไมมีความตรงจะ

ปรับรูปแบบแลววิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานโดยพิจารณาจาก

ดัชนีปรับรูปแบบ (modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของจนกวาจะ

ไดรูปแบบที่มีความตรง ภายหลังจากที่ไดรูปแบบที่มีความตรงแลวจึงพิจารณาคาพารามิเตอรหรือ

คาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรสังเกต จึงจะทําใหองคประกอบที่ตองการวัด

สมบูรณและสามารถอภิปรายผลไดอยางแมนตรง 

นงลักษณ วิรัชชัย (2552) กลาววา รูปแบบการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับใน

โปรแกรม MPLUS ที่ Muthén ไดพัฒนาขึ้นแตกตางกับโปรแกรม HLM และโปรแกรม LISREL คือ 

โปรแกรม MPLUS จะใชกลุมขอมูลและตัวแปรชุดเดียวกัน การวิเคราะหในระดับที่ 2 (level 2) จะ

สุมคาจุดตัด (intercept) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตาม สามารถพิจารณาขนาดอทิธพิล

ไดทั้ง 2 ระดับ พรอมกัน ทั้งระดับบุคคล (individual level) และระดับกลุม (cluster level) 

(Muthén & Muthén, 2004) และ สามารถใชตัวแปรที่อยูตางระดับคนละชุดไดและในการวิเคราะห
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ในระดับที่ 2 (level 2) สามารถสุมคาความชัน (slope) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตาม

ได (Muthén & Muthén, 2008) ลักษณะของรูปแบบหลักใน multilevel SEM ตามแนวคิดของ 

Muthén and Muthén (2004) เปนการผสมผสานแนวคิดของ SEM และ MLM เขาดวยกันโดยมี

ภาพประกอบรวมทั้งสมการแสดงถึงรูปแบบ ทําใหเห็นลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุเปน

รูปธรรม และนับเปนแนวคิดดีมาก ดังภาพที่ 2.11 การเพิ่ม MLM ทําให  Muthén and  Muthén 

ตองเพิ่มสัญลักษณใหมในรูปแบบที่แตกตางจาก SEM ที่สําคัญ ดังนี้ 

X   = ตัวแปรทํานาย ที่เปนตัวแปรสังเกตไดระดับ 1และตัวแปรแฝงคาเฉลี่ยของ X ระดับ 2 

Xm = ตัวแปรคาเฉลี่ย ที่เปนตัวแปรสังเกตได ของ X ระดับ 2 

Y   = ตัวแปรตาม ที่เปนตัวแปรสังเกตได แบบเมตริก ระดับ 1 และตัวแปรแฝงคาเฉลี่ยของ 

Y ระดับ 2  

Ym = ตัวแปรคาเฉลี่ย ที่เปนตัวแปรสังเกตได ของ Y ระดับ 2 

u  =  ตัวแปรตาม ที่เปนตัวแปรสังเกตได แบบนันเมตริก ระดับ 1 และตัวแปรแฝงคาเฉลี่ย

ของ u ระดับ 2 

f   = ตัวแปรแฝงแบบเมตริก 

c  = ตัวแปรแฝงแบบนนัเมตริก 

สัญลักษณรูปวงกลมทึบปลายลูกศร แทนคาเฉลี่ยในสมการถดถอยแยกวิเคราะหรายกลุม 

สัญลักษณรูปวงกลมทึบกลางลกูศร แทนคาความชนัในสมการถดถอยแยกวเิคราะหรายกลุม 

 
ภาพที ่2.11 รูปแบบ SEM สองระดับ ของ intercepts-and slopes as outcome model 

 
 จากที่กลาวมาสามารถเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยรูปแบบสมการเชิงโครงสราง (SEM) 

รูปแบบการวิเคราะหพหุระดับ (MLM) และ รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM หรือ MSEM) ไดดัง

ตารางที่ 2.9 
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ตาราง 2.9  เปรียบเทียบการวิเคราะหโดยรูปแบบสมการเชิงโครงสราง (SEM) รูปแบบ  

                การวิเคราะหพหุระดับ (MLM) และรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM/MSEM) 
ประเด็น SEM MLM (MCM/MSEM) 

1. การวิเคราะหพหุระดับ    

 1.1 อิทธิพลสุมแปรเปลี่ยนตามความชัน (ความชันเปน

ตัวแปรตาม) ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

*   

 1.2 อิทธิพลสุมแปรเปลี่ยนตามความชัน (ความชันเปน

ตัวแปรตาม) ในการวิเคราะหอิทธิพลและการวิเคราะห

องคประกอบ 

   

 1.3 รูปแบบยอยอื่นๆ    

2. การวิเคราะหองคประกอบ (ตัวแปรแฝง)     

 2.1 การประมาณคาน้ําหนักองคประกอบ    ** 

 2 .2  ตัวแปรแฝงเปนตัวแทนของขอมูลที่ สูญหาย 

(missing data)  

   

 2.3 การวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ     

3. เทคนิคการประมาณคา  ML และ วิธีอื่นๆ Bayesian + ML  MUMLและวิธอีื่นๆ 

 3.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (fit indices)    

 3.2 ดัชนีดัดแปร (modification indexes)    

 3.3 การผอนคลายขอตกลงของความคลาดเคลื่อน    

4. การวิเคราะหอิทธิพล     

 4.1 การประมาณคาอิทธิพล (DE, IE, TE)    

 4.2 การทดสอบทฤษฎี (theory testing)    

5. การวิเคราะหขอมูลพหุตัวแปร(Multivariate data)     

หมายเหตุ: ปรับปรุงจาก นงลักษณ วิรัชชัย (2552)* pseudobalanced approach ** assume known loading  

 

จากการเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยรูปแบบสมการเชิงโครงสราง (SEM) รูปแบบการ

วิเคราะหพหุระดับ (MLM) และรูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (MSEM) ในตารางที่ 2.9

จะเห็นไดวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM หรือ MSEM) มีจุดเดนมากกวารูปแบบ (SEM) และ

รูปแบบ (MLM) ทั้งเร่ืองการวิเคราะหที่สามารถสุมความชันมาเปนตัวแปรตามและยังสามารถรวม

ขอดีของรูปแบบทั้งสองไวในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM หรือ MSEM) คือสามารถวิเคราะห

พหุระดับและวิเคราะหองคประกอบได   

 

 ดังนั้นผูวิจัยมีความสนใจที่จะนําวิธีการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับโดยใชโปรแกรม Mplus มา

ใชวิเคราะหในงานวิจัยนี้   เนื่องจากงานวิจัยที่ผานมายังไมมีการศึกษารูปแบบการวัดจากปจจัยที่สงผล
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ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ชัดเจนโดยตรง   อีกทั้งงานวิจัยที่ผานมามีประเด็นที่นา

สังเกตสองประการคือ ประการที่หนึ่ง มีขอจํากัดการวิจัยเนื่องจากวิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึง

สภาพความเปนจริงขององคการที่มีความสัมพันธกันเปนระดับช้ันลดหลั่นโดยเฉพาะองคการทาง

การศึกษา เชน ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา ระดับคณะวิชาหรือระดับมหาวิทยาลัย  ซ่ึงหนวยงานใน

ระดับสูงกวามีอิทธิพลตอหนวยงานในระดับรองลงมาตามลําดับ  ทําใหไมสามารถระบุไดวาอิทธิพล

ดังกลาวเกิดจากตัวแปรในระดับใดและเปนปริมาณเทาใด  สวนประการที่สอง งานวิจัยโดยสวนมากมี

ปญหาในการในการเลือกหนวยงานการวิเคราะหใหเหมาะสม ซ่ึงหากองคกรมีความสัมพันธกันในระดับ

ลดหลั่นการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว  อาจจะตองนําตัวแปรระดับอ่ืนมาวิเคราะห

รวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีคานอยกวาความเปนจริง  ทํา

ใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคลื่อนประเภทที่ 1 (type  one  error) สูงกวาที่กําหนด

หรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซ่ึงตองนําตัวแปรระดับบุคคลมาหาคาเฉลี่ยเพื่อใชเปน      

ตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของการจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล ทําใหการประมาณคา

เกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ  (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) และเพื่อแกปญหาตาง ๆ  ทีไ่ดกลาว

มาทั้งหมดผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใน

บริบทของสังคมไทย   โดยการพิจาณาจากคาดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ยเศษของการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)  คาไค-สแควร( 2χ )  คาองศาอิสระ

(df)  คาสถิติวัดระดับความกลมกลืนไดแก 2χ /df    คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)  คาดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index:CFI)  และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสอง

ของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) ภายในกลุม        

(within-level) และระหวางกลุม (between-level) เปนหลัก 
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ตอนที่  5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ 
 จากงานวิจัยที่ผานมาพบวามีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการหรือคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรรวมจํานวน  26  เร่ือง แบงเปนของตางประเทศจํานวน  

24  เร่ือง  และไทยจํานวน 2 เร่ือง  จะเห็นไดวางานวิจัยในตางประเทศสวนใหญพบวายังไมมี

การศึกษารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยตรงพบเพียงงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับดานการศึกษา  และเปนการศึกษาเพื่อวัดประสิทธิผลองคการภาครัฐและเอกชนโดย

ใชรูปแบบการวัดแบบตาง ๆ  กันไปเชน Neal (1988) และ Hagigi (1999) ใชรูปแบบการวัดแบบ

สมดุล (Balanced  Scorecard หรือ BSC) ในการวัดผลการปฏิบัติงานของโปรแกรมและการ

บริการสาธารณสุข   สวน Belohlav, Cook and Heiser (2004) และ  Sohn, Joo  and Han  

(2007) ไดใชรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA)  เปนกรอบในการวัดกระบวนการสอนแบบพหุมิติ และวัดโครงการวิจัยและพัฒนา 

(research and development)  ตามลําดับ   ตอมา Donnelly (2000), Moeller (2001) และ  

Watson (2002) ใชรูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป (European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM) ในการวัดทางธุรกิจ   การดูแลสุขภาพ  และใชปรับปรุงการ

แขงขันขององคการเอกชนและรัฐในยุโรป ตามลําดับ  สวน Johnson (2002), Johnson (2003) 

และ Wongrassamee, Simmons and Gardiner (2003)  ใชรูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรปรวมกับรูปแบบสมดุล (European Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) ในการปรับปรุงองคการสวนภาครัฐในการ

ปฏิบัติงาน หรือวัดการปฏิบัติงานขององคการ  อีกทั้ง Cameron (1978, 1986),Clott (1995),  

Sanderson (1996),  Abrana and Buglioneb (2003), Kwan and Walker (2003), Sakuda 

(2003), Sowa, Selden and Sandfort  (2004), Herman and Renz (2008),  Munthe (2008),  

และ Patanakul and Milosevic (2008)  ใชรูปแบบบูรณาการพหุมิติ หรือ Multidimensional 

Integrated  Model ในการวัดประสิทธิผลแบบหลายตัวแปรหลายมิติ สุดทาย Dror and Barad 

(2002) และ Dror (2008)  ใชรูปแบบบูรณาการกรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  รูปแบบ

การบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล  (Malcolm Baldrige National Quality 

Award หรือ MBNQA, European Foundation for Quality Management หรือ EFQM  และ 

Balanced  Scorecard หรือ BSC) เขาดวยกันในการสรางวิธีการที่เหมาะสมที่เปนแนวคิดพื้นฐาน

ของสวนประกอบคุณภาพที่เหมาะสม (Quality Function Deployment หรือ QFD)   เพื่อวัดการ

ปฏิบัติงานขององคการสวนบุคคลในภาคเอกชน  สวนงานวิจัยในประเทศไทยนั้นยังพบเปนจํานวน

คอนขางนอยเพราะเปนเรื่องที่ดําเนินการไดยากเนื่องจากปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล

องคการมีหลายประการ   อีกทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร
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โดยตรงยังไมมีผูใดศึกษามีเพียงการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพคณะครุศาสตร ซึ่ง

ดําเนินการวิจัยโดยรุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล ในปการศึกษา  2548  และฤตินันท  สมุทรทัย (2549)  

ไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบบูรณาการพหุมิติของประสิทธิผลของ

คณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาเพียงเทานั้นเอง 

 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ และหรือประสิทธิผลคณะ           

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรทั้งในตางประเทศ และในประเทศไทยสรุปไดดังตาราง 2.10 
 
ตาราง 2.10 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ และหรือคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตร 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Cameron (1978) ศึกษาการวัดประสิทธิผลขององคการที่

ปฏิบัติงานในดานการศึกษาระดับสูงสรุป

มิติของความมีประสิทธิผล(dimension 

effectiveness) ไดทั้งหมด 9 มิติ 

ศึ กษาประสิ ทธิ ผลการปฏิ บั ติ งานของ

สถานศึกษาโดยใชพหุมิติ (multidimensional) ที่

มีความสัมพันธกันอยางมากในทางบวก 

(multidimensional character) 

Ratsoy et al. (1978)  ไดศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการใน

โครงการเกี่ยวกับการศึกษาที่สามารถ

ปฏิบัติในป ค.ศ. 1977 – 1978  เพื่อ

ออกแบบการวัดประสิทธิผลองคการที่

ปฏิ บั ติ ง าน เ กี่ ย วกั บกา รศึ กษา ใน

มหาวิทยาลัย Alberta   

พัฒนารูปแบบการวั ดประสิทธิ ผล

องคการเกี่ยวกับการศึกษาในประเทศ

ไทย 

Neal (1988) ศึกษาวิจัย เพื่ อวัดคณะครุศาสตร  : 

เปาหมายและประสิทธิผล   

ศึ ก ษ า เ พื่ อ วั ด ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล คณ ะ   

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยยึดการ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจเปนหลัก 

Clott (1995) ศึกษาและวัดประสิทธิผลองคการ โดยศึกษา

รูปแบบการวัดวัดประสิทธิผลขององคการหลาย

แบบ และเลือกรูปแบบของ Cameron (1986) มา

ใชเปนกรอบในการวัดวัดประสิทธิผลองคการ 

ศึกษาเพื่อวัดประสิทธิผลองคการ โดย

นํากรอบของ Cameron (1986) และ 

Clott (1995) มาใชเปนแนวทางในการ

วัดและวัดประสิทธิผล 

Sanderson (1996) ศึ กษาวิ จั ย เพื่ อวั ด  การ เรี ยนรู และ

ประสิทธิผลของการบริการสาธารณะ: 

รูปแบบคุณภาพของการบริการสาธารณะ 

ศึ กษ า เ พื่ อ พัฒน า รู ป แบบก า ร วั ด

ประสิทธิผลขององคการที่แสวงหาผล

กําไร และไมแสวงหาผลกําไร 

Hagigi (1999) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดแบบ

สมดุล  (Balanced Scorecard หรือ BSC) ใน

การวัดผลการปฏิบัติงานของโปรแกรมและการ

บริการสาธารณสุข 

ศึกษาและพัฒนารูปแบบการใหคะแนน

ตามแนวทางผสมระหวางรูปแบบการวัด

แบบสมดุล (Balanced Scorecard หรือ 

BSC ) ในองคการอื่น ๆ  ตอไป 
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Donnelly  (2000) ศึกษาวิจัยการพัฒนารากฐานระบบการ

ใหคะแนนสําหรับรูปแบบทางธุรกิจโดย

ยึดรูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป (European Foundation 

for Quality Management หรือ EFQM) 

ศึกษาและพัฒนารูปแบบการใหคะแนน

ตามแนวทางผสมระหวางรูปแบบการวัด

แบบสมดุล (Balanced Scorecard 

หรือ BSC ) และรูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุโรป (European 

Foundation for Quality Management 

หรือ EFQM)   

Moeller (2001)   ศึกษาวิจั ยเพื่ อพัฒนา รูปแบบการวัด

รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคม

ยุโรป (European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM) : 

โดยใชประสบการณวัดในเยอรมันกับรูปแบบ 

EFQM ในการดูแลสุขภาพ 

ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดองคการ

อื่นๆ เชนองคการเกี่ยวกับการศึกษาโดย

ยึดกรอบการวัดการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป (European Foundation 

for Quality Management หรือ EFQM) 

Watson (2002) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุโรป (European 

Foundation for Quality Management 

หรือ EFQM) ไปใชในการปฏิบัติ 

พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป (European Foundation 

for Quality Management หรือ EFQM)  

ในองคการ 

Johnson (2002) ศึกษาวิจัยเพื่อประยุกตรูปแบบคุณภาพ

แบบบูรณาการระหวางรูปแบบการ

บ ริหา รคุณภาพของสมาคมยุ โ รป 

(European Foundation for Quality 

Management หรือ  EFQM) และ

รูปแบบการวัดแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard หรือ BSC) เพื่อปรับปรุง

กระบวนการปราศจากการสรางกลุม

ขาราชการพิเศษ   

ศึ กษ าพัฒนา รู ป แบบวั ด คุณภาพ

องคการแบบบูรณาการระหวางรูปแบบ

การบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป 

(European Foundation for Quality 

Management หรือ  EFQM) และ

รูปแบบการวัดแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard หรือ BSC)  

Wongrassamee,  

Simmons and Gardiner 

(2003) 

ศึกษาวิจัยพัฒนาเครื่องมือสําหรับการ

วัดการปฏิบัติงาน   โดยใชรูปแบบการ

บ ริหา รคุณภาพของสมาคมยุ โ รป 

(European Foundation for Quality 

Management หรือ EFQM)  และ

รูปแบบการวัดแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard หรือ BSC)    

นําเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นไปใชวัดประสิทธิผล

องคการ เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการตามกรอบของรูปแบบการบริหาร

คุ ณภาพของสมาคมยุ โรป  (European 

Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM)  และรูปแบบการวัดแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard หรือ BSC)    
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Abrana and Buglioneb 

(2003) 

ศึกษาวิ จั ย เพื่ อพัฒนารู ปแบบการ

ปฏิบัติงานแบบหลายมิติสําหรับรวม

แบบสมดุลใหเปนหนึ่งโดยใชรูปแบบ

ก า ร วั ด แ บ บ ส ม ดุ ล  (Balanced 

Scorecard หรือ BSC) 

Johnson (2003) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุ โรป (European 

Foundation for Quality Management 

หรือ EFQM)  และรูปแบบการวัดแบบ

สมดุล (Balanced Scorecard หรือ BSC) 

ไปใชสําหรับปรับปรุงการปฏิบัติงานใน

องคการ   

Kwan and Walker 

(2003) 

ศึกษาประสิทธิผลองคการในสถาบันอุดมศึกษา

ของฮองกง  โดยนํากรอบของ Cameron (1986) และ 

Clott (1995) มาใชเปนแนวทางในการวัดประสิทธิผล 

ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงาน

ขององคการแบบบูรณาการพหุ มิติ

ระหวางการบริหารคุณภาพของสมาคม

ยุโรป (European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM) 

แ ล ะ รู ป แ บ บ ก า ร วั ด แ บ บ ส ม ดุ ล 

(Balanced Scorecard หรือ BSC)  

และนํามาบูรณาการรวมกับกรอบของ 

Cameron(1986), Clott (1995) และ

Kwan and Walker (2003) มาใชเปน

แนวทางในการวัดและวัดประสิทธิผล

องคการในสถาบันอุดมศึกษาของไทย   

Sakuda (2003) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากลยุทธกระบวนการวัด

แบบพหุมิติ  โดยพัฒนาเครื่องมือและการ

ทดสอบโดย Bailey  Johnsone  และ Daniels  ในป  

2000  โดยใชรูปแบบทั้ง 6 มิติ 

นําแนวคิดการวัดแบบพหุมิติมาใชใน

การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการ 

Belohlav, Cook  and 

Heiser (2004) 

ศึกษาวิจัยเพื่อใช เกณฑรางวัลคุณภาพ 

(Malcolm Baldrige National Quality Award 

หรือ MBNQA) ในกระบวนการสอนแบบพหุ

มิติ โดย MBNQA มีอิทธิพลตอการคิดและ

การปฏิบัติงานในองคกรเศรษฐกิจของอเมริกา 

นําแนวคิดของเกณฑ รางวั ลคุณภาพ 

(Malcolm Baldrige National Quality Award 

หรือ MBNQA) มาใชพัฒนากระบวนการ

เรียนการสอนหรือดานการศึกษา  โดย

ประยุกตการใชรูปแบบพหุมิติ 

Sowa, Selden and 

Sandfort (2004) 

ศึกษาการวัดประสิทธิผลองคการที่ไมหวังผลกําไร

ระยะยาวโดยประยุกตรูปแบบบูรณาการพหุมิติ เพื่อ

วิเคราะหวิธีการที่เปนประโยชนของความสัมพันธ

ภายในระหวางพหุมิติในรูปแบบการวัด 

นํารูปแบบการวัดมาประยุกตใชเพื่อวัด

องคการโดยการประยุกตใช รูปแบบ

บูรณาการพหุมิติ 

Patanakul  and  

Milosevic (2007) 

ศึกษาประสิทธิผลในการบริหารหลายโครงการ

แบบกลุ มเพื่ อพิ จารณาอิ ทธิ พลจาก

องคประกอบและเกณฑในการวัด โดยใช

ปรับปรุงการบริหารและประสิทธิภาพ 

ศึกษาประสิทธิผลจากการวัดแบบพหุ

มิติหรือหลายองคประกอบ 
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Papadimitriou (2007) ศึกษาเชิงสํารวจเกี่ยวกับแนวคิดประสิทธิผล

องคการที่ไมหวังผลกําไร การศึกษาเชิง

สํารวจ  โดยใชขอมูลเชิงประจักษซึ่ง

สอดคลองกับการวัดประสิทธิผล  ใชทฤษฎี

พื้ นฐานสํ าหรั บการพั ฒนาการวั ด

ประสิทธิผลแบบพหุมิติ (multi-dimensional 

measure of effectiveness) โดยวัด

ประสิทธิผลจากทั้งหมด  5 มิติ 

ศึกษาประสิทธิผลองคการโดยใชขอมูล

เชิงประจักษ โดยวัดประสิทธิผลแบบพหุ

มิติ (multi-dimensional measure of 

effectiveness) 

Sohn, Joo and Han  

(2007) 

ศึกษาการใชเกณฑรางวัลคุณภาพ(Malcolm 

Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA)  เพื่อวัดปจจัยแวดลอม RandD 

จากบริษัท การวัดและประเมินเพื่อหา Best 

practices เพื่อพัฒนา SMEs  ปจจัยที่ใชใน

การพิจารณาทุน RandD ที่ใชในการ

ดําเนินการ output outcome และ impact 

โดยให input และปจจัยแวดลอม  

ศึกษาประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑ

รางวัลคุณภาพ(Malcolm Baldrige 

National Quality Award หรือ 

MBNQA)   

Dror  (2008) ศึกษาเพื่อพัฒนากรอบกลยุทธจากการ

ประยุกตเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm 

Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA) กรอบของรูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุ โรป  (European 

Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM)  และรูปแบบการวัดแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard หรือ BSC) โดยการ

สรางวิ ธีการที่ เปนแนวคิดพื้ นฐานของ

สวนประกอบคุณภาพ (Quality Function 

Deployment = QFD) เพื่อไปสูการวัด

ประสิทธิผลองคการ โดยนําตัวบงชี้ เพื่อ

เปรียบเทียบ กลยุทธจากกรอบแนวคิดทั้งสาม 

ศึกษารูปแบบการวัดโดยประยุกตเกณฑ

รางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldrige 

National Quality Award หรือ MBNQA) 

การวัดประสิทธิผลองคการตามกรอบของ

รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคม

ยุโรป (European Foundation for Quality 

Management หรือ EFQM)  และรูปแบบ

การวัดแบบสมดุล (Balanced Scorecard 

หรือ BSC) 

Herman and Renz 

(2008) 

ศึ กษ า เพื่ อ พัฒนาทฤษฎี เ กี่ ย ว กั บ

ประสิทธิผลขององคการที่ ไมหวังผล

กําไร โดยพัฒนารูปแบบทั้งเการูปแบบ 

โดยใชวิธีการศึกษาเอกสาร 

พัฒนารูปแบบการวั ดประสิทธิ ผล

องคการแบบตาง ๆ 
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Munthe (2008) ศึกษาเป าหมายของบริการสุขภาพ

สาธารณะโดยประยุกตรูปแบบพหุมิติและ

การบูรณาการ  

พัฒนารู ปแบบการวั ดองค การโดย

ประยุกตใชรูปแบบพหุมิติและการบูรณา

การมาใชกับองคการอื่น ๆ  

Patanakul and  

Milosevic (2008) 

ศึกษาการพัฒนารูปแบบการสรางสมรรถนะ

สําหรับประสิทธิผลในการบริหารจัดการ

โครงการหลาย ๆ  โครงการ เพื่อหาประสิทธิผล

ของผูนําโครงการที่ทําพรอมกันในโรงงาน

อุตสาหกรรมที่มีอัตราการแขงขันสูง 

ศึกษาการพัฒนาประสิทธิผลของผูนํา

องคการ 

รุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล 

(2548) 

ศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของ

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ชวงเวลาตางกันจากผูประเมินหลาย

กลุมโดยใชการวิเคราะหพหุระดับและ

วิธีการวางกรอบขอมูล 

ใชการวิ เคราะหพหุระดับในการวัด

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ค ณ ะ ค รุ ศ า ส ต ร /

ศึกษาศาสตร 

ฤตินันท  สมุทรทัย 

(2549)   

ศึ กษาวิ จั ย เ รื่ อ งการพั ฒนาโม เดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบบูรณาการพหุ

มิติ ของประสิทธิ ผลของคณะวิชาใน

สถาบันอุดมศึกษา   

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะ

วิชา โดยศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ

พหุระดับ 

ที่มา: จากการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ตอนที่  6  กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานในการวิจัย 
            จากความหมายของประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งสรุปความไดวา

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คือ ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของคณะ            

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของหัวหนาสาขา  คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุน ใน

ภาพรวมที่ครอบคลุมภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งไดแก  การดําเนินการและแสวงหา

วิธีการพัฒนามนุษยใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และสรางสรรคสังคมที่สันติสุขอยางแทจริง  นอกจากนี้ยัง

ตองทําหนาที่บริการ ชุมชนทางวิชาการใหกับคณะครู  อาจารย  บุคลากรทางการศึกษา องคกรใน

ทองถิ่น เพื่อการประสานงานรวมกันที่นําไปสูการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนาทองถิ่นใหมีความเขมแข็ง

อันเปนรากฐานการพัฒนาชุมชน และทองถิ่นอยางยั่งยืนตอไป อีกทั้งรวมถึงการพัฒนาดานการเรียน

การสอน การวิจัย  การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม   โดยผูวิจัยไดประยุกตใช

รูปแบบบูรณาการพหุมิติและการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับซ่ึงใชแนวทางการพัฒนารูปแบบปทัสถาน 

(normative) คือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการวิเคราะหเชิงเหตุผลและสภาพจริงขององคการที่ศึกษา

และนํามากําหนดเปนขอบเขตเพื่อพัฒนารูปแบบการศึกษากับกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) ทั้งระบบ
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หรือรวบรวมขอมูลจากผูประเมินหลายกลุม (multi-group evaluators) ตามหลักการวัดและประเมิน   

แนวใหม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550)  เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผล

องคการตามแนวคิดของ Steers (1977), Birnbaum (1992), Simmons (1993), Judge (1994), Gibson, 

lvancevich and Donnelly (2000)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ที่ประกอบดวย ภูมิหลัง

ของผูใหขอมูล  ลักษณะขององคการ   สภาพแวดลอมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรในองคการ   

และนโยบายและการบริหารจัดการ   มาศึกษาประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล 

และระดับสาขาวิชา  เพื่อเปนประโยชนตอการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการ อีกทั้ งไดนําเอารูปแบบบูรณาการพหุมิติการวัดประสิทธิผลของ

สถาบันอุดมศึกษาที่ไดจากงานวิจัยของ Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker 

(2003)  ซึ่งเปนรูปแบบที่มีการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาจากตัวบงชี้แบบพหุมิติ และไดมี

การนําไปใชอยางกวางขวางในประเทศอเมริกา และอีกหลายประเทศเชน อังกฤษ  ออสเตรเลีย           

แคนนาดา รวมทั้งใชรูปแบบบูรณาการจากกรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  รูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA, European Foundation for Quality Management หรือ EFQM  และ Balanced  Scorecard 

หรือ BSC) จากงานวิจัยของ Dror (2008) มาใชพัฒนาเปนรูปแบบบูรณาการพหุมิติ ทั้งนี้ประสิทธิผล

ของคณะ      ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรทุกมิติ (องคประกอบ) มีการปรับปรุงเพื่อใหเหมาะกับบริบทของ

สถาบันอุดมศึกษาของไทย  และไดพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลในลักษณะการบูรณาการพหุมิติ  

และศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรพบวาแบงออกไดเปน  2  ระดับไดแก ปจจัยระดับบุคคล  และปจจัยระดับสาขาวิชา 

1. ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง  ประเภทหรือคุณลักษณะของบุคลากรในที่นี้คือ  หัวหนาสาขา   

คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุน  ที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยระดับบุคคลที่มี

ความสัมพันธหรืออิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ 

ภูมิหลังระดับบุคคล และองคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล  รายละเอียดเปนดังนี้ 

   1.1 ภูมิหลังระดับบุคคล   ประกอบดวย  เพศหญิง  จากการศึกษาของ Simmons 

(1993) และ Judge (1994)   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 

จากการศึกษาของ Judge (1994)   การมีตําแหนงทางวิชาการ   จากการศึกษาของ Birnbaum (1992),  

Simmons (1993), Judge (1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) (2) ลักษณะของ

องคการ ในที่นี้หมายถึง  โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (3) สภาพแวดลอม

ภายใน ในที่นี้ หมายถึง วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ   (4) คุณลักษณะบคุลากร  

ประกอบดวย    ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการ  และ (5) นโยบายและการบริหาร
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จัดการ  ในที่นี้หมายถึง ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการ

บริหารการเงิน  และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ 

Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) 

  1.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล   ไดแก  ประสิทธิผลระดับบุคคล

ซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของบุคลากรในสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  สวนกรอบแนวทางในการ

กําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใชกรอบแนวคิดของ Cameron (1978, 1986), Clott 

(1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  

 2.ปจจัยระดับสาขาวิชา หมายถึง ลักษณะขององคการในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลของคณะฯ จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ

หลายทานพบวา ปจจัยระดับสาขาวิชาที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ ภูมิหลังระดับสาขาวิชา  และองคประกอบของประสิทธิผล

องคการระดับสาขาวิชา  รายละเอียดเปนดังนี้ 

  2.1 ภูมิหลังระดับสาขาวิชา ไดแก  (1) ลักษณะขององคการ ในที่นี้หมายถึง  

โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (2) สภาพแวดลอมภายใน ในที่นี้ หมายถึง 

วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ  (3) คุณลักษณะบุคลากร  ประกอบดวย    ความ

ผูกพันตอองคการ และความเปนนักวิชาการ  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ ในที่นี้หมายถึง   

ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการบริหารการเงิน  และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000)   

  2.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับสาขาวิชา  ไดแก  ประสิทธิผลของ

สาขาวิชาซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) ซึ่งใชกรอบแนวคิดของ Cameron (1978, 

1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  

เปนกรอบแนวทางในการกําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และจากแนวคิดที่

กลาวมาสามารถพัฒนาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดตามภาพที่  2.12 
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ภาพที่  2.12   กรอบแนวคดิการพัฒนารปูแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 จากการสังเคราะหและวิเคราะหความสัมพนัธของปจจยัตาง ๆ  ทัง้ระดบับุคคลและระดบั

สาขาวิชาที่สงผลตอการวัดประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารการวิจยัที่

เกีย่วของ ผูวิจยัจงึกาํหนดเปนสมมติฐานการวิจัย ดงันี ้

 1. รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเชิงสาเหตุพหุระดับที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

 2. ตัวแปรปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาสามารถทํานายการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 3. รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมี

ความไมแปรเปลี่ยนในรูปแบบระหวางกลุมประชากรที่ศึกษาระหวางกลุมผูใหขอมูลในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

ศึกษา 

 สําหรับกรอบแนวคิดการวิจัยปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรนั้นไดแสดงถึงตัวแปรตามประสิทธิผลในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ทั้ง 9 ตัวบงชี้   

ซึ่งไดแก  1 ) ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนเกี่ยวของ (ES)  2) การพัฒนาดาน

วิชาการของนักศึกษา (AD) 3) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (FMS)       

4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณะวิชา (PD)  5)  การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/

ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (SOCI)  6) หมายถึง ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  
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(AAR) 7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (GA)  8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (IPM) และ  9)  

การเรียนรูและการพัฒนา (LD)  ซึ่งไดแสดงไวในภาพที่  2.13  ดังตอไปนี้ 

 

  
ภาพที่ 2.13    กรอบแนวคิดการวิจยัปจจัยเชิงสาเหตุพหรุะดับที่สงผลตอประสิทธิผล 

 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
หมายเหตุ: 1. หมายถึง ตัวแปรที่อยูในระดับบุคคล 

                   2. หมายถึง ตัวแปรที่อยูในระดับสาขาวิชาที่เกิดจากการรวมคา (aggregated)  



บทที่ 3  
วิธีดําเนินการวิจัย  

 
 การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีเชิงบรรยาย (descriptive research) เพื่อพัฒนารูปแบบการ

วัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร: การประยุกตใชการวิเคราะห         

เชิงสาเหตุพหุระดับ    โดยมีวัตถุประสงคสําคัญสามประการ     ประการแรกเพื่อพัฒนารูปแบบ

การวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย   

ประการที่สองเพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรใน

ประเทศไทย และประการที่สามเพื่อทดสอบความไมแปรเปล่ียนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล และกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล  การดําเนินการวิจัยแบงเปนสองระยะ ไดแก 

 ระยะที่หนึ่งเปนระยะการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย    พัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยประยุกตตามแนว

ทางการวัดแบบบูรณาการพหุมิติระหวาง Cameron model  Clott  model   Kwan and Walker 

model  Balanced Scorecard model The EFQM Excellence model และ MBNQA 

Excellence model  ตามวัตถุประสงคการวิจัย  ขอ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของ

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย    

           ระยะที่สอง การทดลองใชรูปแบบ ฯ ในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจักษ และทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยน  ระยะนี้จะทดลองใชรูปแบบฯ  โดยศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับ    

ตรวจสอบความสอดคลองระหวางตัวแปรในรูปแบบการวัดประสิทธิผล  และทดสอบความไม

แปรเปลี่ยนของกลุมผูใหขอมูลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในประเทศไทย และสรุป

ผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ขอ 2) เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา

ในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตรในประเทศไทย  และขอ 3) เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุ      

พหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 

และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล 

 

 ข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยสามารถแสดงไดดังภาพ  3.1 รายละเอียดของขั้นตอนในการ

วิจัยมีดังนี้ 
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 ภาพที่ 3.1   ข้ันตอนการดําเนนิการวิจัย 

ระยะที่ 1 

ระยะที่ 2 

รูปแบบที่ปรับปรุงโดยมีตัวแปร 

และตัวบงช้ี  

การกําหนดปญหาวิจัยและกรอบแนวคิด ฯ - ปญหาในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

- แนวคิดการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
สมมติฐานและกรอบแนวคิด  

ยกรางรูปแบบ ฯ เบ้ืองตน 

- วิเคราะห/สังเคราะหเนื้อหาจากแนวทางการพัฒนารูปแบบ/

สภาพคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

- แนวคิด/ทฤษฎี/หลักการความคิดเชิงเหตุผลเกี่ยวกับการใชตัว

แปรหลายตัว/ทฤษฎีองคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร)/ 

ระดับการวิเคราะห/การพัฒนารูปแบบปทัสถาน/รูปแบบบูรณาการ

ระหวาง  Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and 

Walker (2003), BSC (2004)   EFQM (2006)  และ MBNQA 

รู ป แ บ บ มี ตั ว แ ป ร ต า ม แ ส ด ง

ประสิทธิผล 9 ตัวบงชี้  คือ  1) ความ

พึงพอใจในการศึกษาของนิสิต /

นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  2)  

ก า ร พั ฒ น า ด า น วิ ช า ก า ร แ ล ะ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 3) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  4) 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย  5 )การเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับ

สังคม    6) ความสามารถในการไดมา

และจัดหาทรัพยากร/การเงิน  7) การ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ  8) คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  และ  9) การ

เรียนรูและการพัฒนา และตัวแปรเชิง

สาเหตุพหุระดับและตัวแปรเชิงสาเหตุ

พหุระดับ 

ตรวจสอบและกาํหนดคาตาง ๆ  ของรูปแบบเบ้ืองตน - คัดเลอืกผูบริหารระดับนโยบาย ของคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร  5 คน 

- สรางแบบสัมภาณเพือ่ตรวจสอบตัวแปรตามและแนวคดิอืน่ ๆ 

และผูบริหารชุดเดิมกําหนดคาน้ําหนักตัวแปรตาม/ตัวบงชี้ยอย

ของตัวแปรตามและเกณฑการตัดสิน/ตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ    

- ปรับปรุงรูปแบบฯ จากผลการวิเคราะห 

- สรางแบบตรวจสอบความตรงโดยใชผูเชีย่วชาญดานการวัด

ประสิทธิผลองคการ และเปนผูบริหารระดับนโยบายในคณะ      

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจํานวน 5  ทาน ตรวจสอบความตรง 

 สรางและพฒันาเครือ่งมือ 

 -สรางแบบสอบถาม  1  ฉบับ 

- ใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ

แบบสอบถาม 

 -ใหผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ 

แบบสอบถามและนําผลมาปรับปรุงกอนทดลองใช  

- ทดลองใชแบบสอบถาม กับผูมีคุณสมบัติเดียวกับกลุมตัวอยาง/

หาความเที่ยง 

- ปรับปรุงเคร่ืองมือจากผลการวิเคราะห 

 

เครื่องมือที่ปรับปรุงแลว 

(โดยครอบคลุมตัวบงช้ี) 

ประเด็น การดําเนินการ        ผลที่ไดรับ 

- ศึกษาสภาพปญหา 

- ศึกษาแนวคิดจากเอกสารทีเ่กี่ยวของ 

กําหนดวตัถุประสงคเพือ่แกปญหา 

- ตรวจสอบตัวแปรตาม 

- กําหนดคาน้ําหนักตัวแปรตาม/ตัวบงชี้และ

เกณฑการตดัสนิ/ตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ 

- ตรวจสอบความตรง 

 

- แบบสอบถามประสิทธิผลคณะฯ 

สําหรับหัวหนาสาขา  คณาจารย และ

บุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับ  
 

 

-เลือกสถาบันอุดมศกึษา จากกลุมประชากร และสุมคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจํานวน 11 สถาบัน  ไดแก มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  

7 สถาบัน และมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ 4 สถาบัน  ไดกลุม

ตัวอยาง รวม  991 คน  (รายละเอียดในตาราง 3.6 และ 3.7) 

 - รวบรวมขอมูล  และวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผล 

- ปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 

- ผลการทดสอบความไม

แปรเปลี่ยน 

รูปแบบที่เหมาะสมในการวัด

ประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

สรุปผลการวิจัยจากผลการทดสอบ 

ความไมแปรเปลี่ยน ของรูปแบบ 

- สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

- ปรับปรุงรูปแบบ  ถาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

- จัดทําสรุปผลการวจิัย 

ตรวจสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจกัษ และ

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยน 

 

ทดสอบรูปแบบกับกลุมตัวอยาง และทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยน 

สรุปผลการวิจัย 
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 จากภาพ 3.1 ข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 2 ระยะหลัก คือ ระยะที่ 1  การ

พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย   พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ประกอบดวย การกําหนดปญหาวิจัยและกรอบแนวคิด  การยกราง

รูปแบบ  การตรวจสอบและกําหนด   ตัวแปร  ตัวบงชี้  คาน้ําหนัก  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ ตาม

วัตถุประสงค  ขอ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดันโยบาย  และ ระยะที่2  

การทดลองใชรูปแบบ ฯ ในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจักษ  ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ และทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยน ประกอบดวย การทดลองใชรูปแบบ ฯ  การตรวจสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ  

และการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน  และสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ขอ 2) เพื่อศึกษาปจจัย     

เชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของ    คณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย  และขอ 3) เพื่อทดสอบความ         

ไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
  
 ระยะที่ 1 การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจยั   พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของ   

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 
 3.1 การกําหนดปญหาวจิยัและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
  3.1.1 การกําหนดปญหาวิจยั   

  จากการศึกษาเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวคิดการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจากสภาพจริงและเอกสารที่เกี่ยวของพบวา การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรซึ่งเปนองคการในการผลิต  พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความสําคัญมาก 

อีกทั้งนโยบายของรัฐบาลที่ใหมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐออกนอกระบบราชการ    ซึ่งสวนใหญ

มหาวิทยาลัยที่มี    คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจะเปนมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ดังนั้นจึงตอง

คํานึงถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดําเนินงานตามภารกิจ  และการจัดการศึกษาเปนอยาง

ยิ่ง แตที่ผานมายังไมพบวามีงานวิจัยที่จะศึกษาถึงประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใน

ภาพรวมโดยตรง ประกอบกับปญหาในการวัดประสิทธิผลองคการมีหลายประการซึ่งไดแก          

1) ปญหาตัวแปรไมครอบคลุม 2) ปญหาการวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม 3) ปญหาตัวบงชี้มีไม

เพียงพอ การกําหนดคาน้ําหนักของตัวบงชี้ไมเหมาะสม  4) ปญหาการวิเคราะหไมครอบคลุม     

5) ปญหาการวัดที่ผานมาไมแสดงถึงสาเหตุ และ 6) ปญหารูปแบบ (Model) มีไมเพียงพอและ

ถูกตองสมบูรณ ทําใหการดําเนินการทําไดคอนขางยาก ซึ่งวิธีการแกปญหาดังกลาวใหไดมากที่สุด

คือ การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
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  3.1.2 การกําหนดกรอบแนวคิดในการพฒันารูปแบบการวัดประสิทธผิล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

          รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใชแนวคิดรวมกับการวัด

ประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีหลายประเภท แตละรูปแบบจะมีแนวทางในการพัฒนาแตกตางกัน ใน

ที่นี้จะยึดกรอบแนวคิดจากการวิเคราะห/สังเคราะหเอกสารตาง ๆ และสภาพจริงเกี่ยวกับทฤษฎี 

แนวคิดการวัดและการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับซ่ึงรายละเอียดจะกลาวในหัวขอการยกราง

รูปแบบฯ เบื้องตน ตอไป  
 3.2 ยกรางรปูแบบฯ เบื้องตน  
        ยกรางรูปแบบฯ เบื้องตนมีวัตถุประสงคหลักเพื่อแกปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหไดมากที่สุด และศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลระหวาง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับที่ไดจากการศึกษาทฤษฎีและ

งานวิจัย เพื่อนําไปสูการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษตอไปโดยมีสาระสําคัญ ดังนี้  

  3.2.1 แนวทางในการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี

แนวทาง คือ แนวทางปทัสถาน (normative)  โดยจะกําหนดกรอบรูปแบบถึงสภาพที่    คณะครุศาสตร/

ศกึษาศาสตรควรจะมี แลวศึกษาสภาพจริงดวยขอมูลเชิงประจักษ  ดังแสดงในภาพ 3.2  

 

 
  ภาพที่ 3.2 กรอบการพัฒนารูปแบบฯ โดยใชแนวทางปทัสถาน  

 

  3.2.2  การนําแนวคิด/ทฤษฎี/การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับมากําหนดรูปแบบฯ 

  โดยนําแนวคิด  ทฤษฎี  และการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับมาพิจารณาในการ

พัฒนารูปแบบฯ ดังนี้ 

     3.2.2.1 แนวคิดการใชตัวแปรหลายตัว/หลายมิติในรูปแบบฯ เนื่องจากขอจํากัดของ

รูปแบบตัวแปรเดี่ยว (univariate) ในเรื่องความครอบคลุมที่ไมสามารถใชตัวแปรเพียงตัวเดียวเปนตัวแทนของ

ประสิทธิผลองคการได มีการศึกษาพบวาประสิทธิผลองคการ ประกอบดวยหลายตัวแปร (multivariate) หรือ

หลายมิติ (multidimensional) สามารถเปนตัวแทนของประสิทธิผลองคการไดดีกวา ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนํา

แนวคิดของ Cameron (1978, 1986) Clott (1995) Kwan and Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM (2006) 
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และ MBNQA (2007)  มาสังเคราะหและจัดกลุมตัวใหมที่มีลักษณะใกลเคียงหรือเหมือนกันมาจัดกลุมได     

9  ตัวบงชี้  ซึ่งไดแก 1)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  2)  การพัฒนา

ดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  3) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและ

ผูบริหาร 4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/

ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม     6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 7)  การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ   8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และ  9) การเรียนรูและการพัฒนา  ซึ่งมีความครอบคลุมเพียง

พอที่จะเปนตัวแทนประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยใชแนวคิดการบูรณาการพหุมิติ จาก

การเก็บขอมูลจากกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) หลาย  ๆกลุมที่เกี่ยวของ ซึ่งไดแก  หัวหนาสาขา คณาจารย  

และบุคลากรสายสนับสนุน  เพื่อใหไดขอมูลหลากหลาย  ถูกตองตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 

  3.2.2.2 ใชแนวคิดการศึกษาเชิงสาเหตุพหุระดับใหครอบคลุมทุกระดับ ทั้งระดับ

บุคคล  และระดับสาขาวิชา  เพื่อศึกษาวิเคราะหไดครอบคลุมทั้งในระดับจุลภาค (Micro) และ       

มหภาค (Macro) ทําใหสามารถแกปญหาการศึกษาที่ไมครอบคลุมได  โดยตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการไดจากแนวคิดของ Steers (1977) Birnbaum (1992), Simmons 

(1993) Judge (1994) Gibson lvancevich and Donnelly (2000) Rosser Johnsrud and Heck 

(2003)  ที่ประกอบดวยตัวแปรหลัก 5 ตัว ไดแก  1) ภูมิหลังผูใหขอมูล  2) ลักษณะขององคการ   

3) ลักษณะของสภาพแวดลอมภายใน  4) คุณลักษณะของบุคลากร  และ 5) นโยบายและการ

บริหารจัดการ  มาศึกษาประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล และระดับ

สาขาวิชา โดยแสดงรายละเอียดดังนี้ 

   1) ภูมิหลังของผูใหขอมูล (1) หัวหนาสาขา/ คณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุน   ประกอบดวยเพศ   ตําแหนงทางวิชาการ   และจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร   

   2) ลักษณะขององคการ (Characteristics Organizational) 

ประกอบดวย  โครงสรางขององคการ   และสภาพการใชเทคโนโลยี  

   3) ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน (Environment Internal) 

ประกอบดวย วัฒนธรรมขององคการ   และบรรยากาศขององคการ   

   4)คุณลักษณะของบุคลากร (Employee Characteristics) ประกอบดวย 

ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการ   

   5) ดานนโยบายและการบริหารจัดการ  (Managerial Policies and 

Management) ซึ่งแตละตัวแปรหลักจะมีตัวแปรยอยหลายตัวประกอบกัน  ประกอบดวย ภาวะ

ผูนํา    นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการบริหารการเงิน และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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  3.2.2.3 นําแนวคิดการวัดองคการเพื่อใหรางวัล  (Malcom Baldrige National 

Quality Award)  แนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานสําหรับใชในการตรวจสอบคุณภาพการบริหารองคการ

แหงยุโรป (The European Foundation for Quality Management) และแนวคิดการวัดองคการแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard)   รูปแบบของ Cameron   รูปแบบของ Clott  และรูปแบบของ Kwan and 

Walker เปนกรอบในการกําหนดรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 
 3.3 การตรวจสอบและกาํหนดคาตาง ๆ ของรูปแบบเบื้องตน  
      การตรวจสอบและกาํหนดคาตาง ๆ ของรูปแบบฯ เบื้องตน ประกอบดวย 2 ข้ันตอนที่

สําคัญ คือ การตรวจสอบตัวแปรตาม และการกาํหนดคาตาง ๆ ของตัวแปรตาม  ตัวบงชี ้ และการ

กําหนดตวัแปรเชิงสาเหตพุหุระดับ 

 3.3.1. การตรวจสอบตัวแปรตาม มีข้ันตอนตามลําดับ คือ  

  3.3.1.1 การคัดเลือกตัวแปรตาม ที่เปนองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจากการสรุปการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยของ Cameron (1978, 1986) Clott 

(1995)  Kwan and Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM (2006)  และ MBNQA (2007) ที่

สังเคราะหและจัดกลุมใหมได 9 ตัวบงชี้ ซึ่งมีความครอบคลุมเพียงพอที่จะเปนตัวแทนประสิทธิผล

ของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเตรียมใหผูบริหารพิจารณาใหตัวแปรตามวามีความเกี่ยวของเปน

ตัวแทนที่ดี รวมทั้งความคงที่เสียกอนเพื่อจะไดพิจารณารายละเอียด อ่ืน ๆ  

  3.3.1.2 คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ หรือเปนผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจํานวน  5 คน โดยกําหนดคุณสมบัติ คือ เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณดานการ

วัดประสิทธิผลองคการมาอยางนอย 3 ป หรือเปนผูบริหารระดับนโยบายและเคยปฏิบัติงานดาน

การสอนนิสิต/นักศึกษา และจัดทําหลักสูตร โดยเปนอดีตหรือปจจุบันเปนผูดํารงตําแหนงหรือเคย

ดํารงตําแหนงบริหารในคณะฯ  ระดับสูง (คณบดี/รองคณบดี/ผูชวยคณบดี/ผูอํานวยการ หรือ

เทียบเทา)   โดยคัดเลือกจากสถาบันที่มีการติดตามหรือประเมินผลการไดงานทําของบัณฑิตที่

สําเร็จการศึกษา 

  3.3.1.3 นําแบบสัมภาษณเพื่อตรวจสอบตัวแปรตามในการวัดประสิทธิผล            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับ

นโยบายพิจารณาตัดสินวาตัวแปรตาม เปนองคประกอบของประสิทธิผลหรือไม  มีความ

ครอบคลุมเพียงใด ควรปรับแกอยางไรและมีขอเสนอแนะที่เกี่ยวของอะไรบาง  

  3.31.4 คํานวณคาความตรงเชิงเนื้อหาและความสอดคลอง ปรับปรุงแกไข เพื่อให    

ตัวแปรตามมีความเกี่ยวของและเปนตัวแทนที่ดี โดยคํานวณคาความตรงเชิงเนื้อหาดานปริมาณ
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โดยใชสูตรคํานวณคา IOC (Item Objective Congruence) ตลอดจนความครอบคลุมของขอ

คําถามและความชัดเจนของภาษาวาชัดเจนหรือไมอยางไร 

  3.3.1.5 สรุปตัวแปรตามฯ กําหนดในรูปแบบฯ  โดยนําผลจากขอ 3.3.1.3 และ ขอ 3.3.1.4 

สรุปตัวแปรตามกําหนดในรูปแบบฯ 

 3.3.2 การกําหนดคาน้ําหนักตัวแปร  ตัวบงชี้   และตัวเปรเชิงสาเหตุพหุระดับ หลังจากได

ตัวแปรตามจากผลการสรุปขางตนแลว  จึงดําเนินการเพื่อกําหนดคาตาง ๆ มีสาระโดยสรุปดังนี้  

  3.3.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากแหลงความรูตาง ๆ เกี่ยวกับตัวบงชี้ แนวทาง

และเกณฑการตัดสิน   และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ  

  3.3.2.2 ศึกษาสภาพการดําเนินงานตามภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

  3.3.2. 3   คัดเลือกตัวบงชี้   และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ  

  3.3.2.4  นิยามปฏิบัติการตัวแปรตาง ๆ  และกําหนดแนวทางการพิจารณาของผูบริหาร  

  3.3.2.5 ใหผูทรงคุณวุฒิไดกําหนดในประเด็นตาง ๆ ดังนี้  

   1) การจัดอันดับความสําคัญและกําหนดคาน้ําหนักตัวแปรตาม  

   2) กําหนดตัวบงชี้ตามตัวแปรตาม โดยใหเลือกระดับตามความเหมาะสม

และความเปนไปได 5 ระดับคือ     
 ชองความเหมาะสมของตัวบงช้ี อันดับคะแนนที่ใหความหมายคือ  
 5      หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่งวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น  

 4       หมายถึง  เห็นดวยวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น ๆ  

 3       หมายถึง  ไมแนใจวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น ๆ  

 2       หมายถึง  ไมเห็นดวยวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น  ๆ  

 1            หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่งวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของ ตัวแปรนั้น  ๆ   

 
 ชองความเปนไปไดในการเก็บขอมูลตามตัวบงช้ี อันดับคะแนนที่ใหความหมาย ดังนี้  
 5        หมายถึง       มีความเปนไปไดมากที่สุดในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 4        หมายถึง   มีความเปนไปไดมากในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 3        หมายถึง  มีความเปนไปไดปานกลางในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 2        หมายถึง  มีความเปนไปไดนอยในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 1        หมายถึง  มีความเปนไปไดนอยที่สุดในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 

 นําผลการพิจารณาหาคาเฉลี่ย ไดคาเฉลี่ย ≥ 3.50 ข้ึนไปทั้งความเหมาะสมและความ

เปนไปไดจากการกําหนดคะแนน 5 ระดับ คือ 1-5 แลว จะนําตัวบงชี้ดังกลาวมาเปนตัวบงชี้ของ  

ตัวแปรในรูปแบบตอไป  

   3) การกําหนดลําดับความสําคัญและน้ําหนักของตัวบงชี้  
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   4) กําหนดแนวทางเกณฑตัดสินในภาพรวมของรูปแบบ ฯ ใหผูบริหาร

พิจารณาในดานความเหมาะสมและความเปนไปได 5 ระดับ  

              5) การพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ ใหผูบริหารพิจารณาวาตัวแปร   

เชิงสาเหตุพหุระดับที่กําหนดไว จํานวน 23 ตัว ในรูปแบบ ฯ โดยพิจารณาวาตัวแปรใดบางที่สงผล

ตอตัวแปรตาม หรือควรจะเพิ่มเติมและมีขอเสนอแนะอยางไร  

  3.3.2.6  การปรับปรุงแกไขตัวบงชี้และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ       

  3.3.2.7 กําหนดคาน้ําหนักตัวแปรและตัวบงชี้ และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับใน

การยกรางรูปแบบ ฯ เพื่อใหเปนผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณดานการวัดประสิทธิผลองคการ  หรือ

เปนผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับนโยบายพิจารณาจัดอันดับความสําคัญของ       

ตัวแปร  ตัวบงชี้   และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ  
 3.4 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
      เครื่องมือที่ ใชในการวิจัย   ไดแก  แบบสอบถามประสิทธิผลคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตร จํานวน  1  ฉบับ คือ   แบบสอบถามสําหรับหัวหนาสาขา  คณาจารย   และบุคลากร

สายสนับสนุน  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  ผูวิจัยทําการพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  แบงเปน  3  ตอน  แบงเปน ตอนที่ 1 เปนขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของ

คณาจารยมีลักษณะเปนแบบสอบตรวจสอบรายการและเติมคํา ตอนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับ   

ตัวแปรที่มีอิทธิพล หรือสงผลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของ

คณบดีครอบคลุมตัวแปรสังเกตได  คือ   โครงสรางขององคการ  สภาพการใชเทคโนโลยี        

ความผูกพันตอองคการความเปนนักวิชาการ     วัฒนธรรมขององคการ   บรรยากาศขององคการ     

ภาวะผูนํา    นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    การติดตอส่ือสาร  กระบวนการบริหารการเงนิ  และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5  ระดับ  

และตอนที่ 3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูเปน

ขอคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของคณะฯ   ครอบคลุมตัวแปรสังเกตได  9 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจใน

การศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย     การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา  ความ      

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยและผูบริหาร   การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   ความสามารถในการจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน    การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ    กระบวนการจัดการภายใน  และการเรียนรูและ

การพัฒนา  แบบสอบถามมี 2 ลักษณะคือ เปนแบบมาตรประมาณคา  5  ระดับ และเปนแบบเติมคํา 
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 3.4.1 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

        เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาใหม  มีข้ันตอนในการสรางและ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังตอไปนี้ 

       ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพื่อใหเกิดความเขาใจใน

หลักการแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ที่นํามาใชกําหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร จากนั้นกําหนด

นิยามเชิงปฏิบัติการโครงสรางของตัวแปรที่ตองการวัด  และสอบถามความคิดเห็นจากอาจารยที่

ปรึกษาเพื่อใชเปนแนวทางในการยกรางแบบสอบถามเบื้องตน   

       ขั้นตอนที่ 2  พิจารณาเครื่องมือที่ใชในการวัดตัวแปรโดยนํามาเปรียบเทียบกับนิยาม

เชิงปฏิบัติการที่ผูวิจัยกําหนด  จากนั้นจึงดําเนินการสรางตารางวิเคราะหเนื้อหาและพฤติกรรมที่

ตองการวัดและประเมิน  เรียกวาตารางจําแนกเนื้อหาและพฤติกรรม (table of specification) และสราง

แบบสอบถาม  หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของขอ

คําถาม   ความเหมาะสมของปริมาณขอคําถาม   ความชัดเจนของภาษา  ตลอดจนรูปแบบของ

แบบสอบถามแลวนํามาปรับปรุงแกไข 

         ขั้นตอนที่ 3 นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแลวไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 9  ทาน  หลังจากนั้น

นํามาแกไขใหเหมาะสม เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในดานความตรงเชิงพินิจ (face 

validity) ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ความครอบคลุมของขอคําถาม และความเปนปรนัย 

(objectivity) พิจารณาความชัดเจนของภาษา  ขอคําถาม ตลอดจนตรวจสอบวาขอคําถามแตละขอ

เปนตัวแทนพฤติกรรมที่ตองการวัดและประเมินหรือไม โดยใชสูตรคํานวณคา IOC (Item Objective 

Congruence) ตลอดจนความครอบคลุมของขอคําถามและความชัดเจนของภาษาวาชัดเจนของ

แบบสอบถามรายขอ (item) วาเหมาะสม (1) และไมเหมาะสม (0) อยางไร  สําหรับการนําสง

เครื่องมือเพื่อใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณานั้น ผูวิจัยไดแนบเอกสารดังตอไปนี้ไปพรอมกับแบบฟอรม

การรายงานผลการตรวจสอบดวย ไดแก  ความเปนมาของการวิจัย  วัตถุประสงคในการวิจัย  

วิธีการวิจัยโดยสรุป  นิยามเชิงปฏิบัติการ   ตารางจําแนกเนื้อหาและพฤติกรรม   (table of 

specification) ที่ตองการวัดและประเมิน  และกรอบแนวคิดในการวิจัย  รายละเอียดคา IOC 

แสดงไดดังตารางที่  3.1 (รายชื่อผูเชี่ยวชาญแสดงในภาคผนวก) 
 
ตาราง 3.1 คา IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามของผูเชี่ยวชาญ 

คา IOC/ขอ ตัวแปรสังเกตได จํานวน
ขอ 1.00 0.99 - 0.85 0.84 - 0.70 < .70 

1.1.โครงสรางขององคการ 23 10 1 8 4 

1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 15 9 1 2 2 

2.1 วัฒนธรรมขององคการ 9 4 3 2 - 
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ตาราง 3.1 (ตอ) 
คา IOC/ขอ ตัวแปรสังเกตได จํานวน

ขอ 1.00 0.99 - 0.85 0.84 - 0.70 < .70 

2.2 บรรยากาศขององคการ 11 5 5 1 - 

3.1 ภาวะผูนํา 10 6 1 3 - 

3.2 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 9 5 2 2 - 

3.3 การติดตอส่ือสาร 10 5 2 3 - 

3.4 กระบวนการบริหารการเงิน 12 6 4 2 - 

3.5 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 10 4 4 2 - 

4.1 ความผูกพันตอองคการ 9 5 4 - - 

4.2 ความเปนนักวิชาการ 8 2 4 2 - 

5.1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 7 5 1 1 - 

5.2 การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา   6 3 2 1 - 

5.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหาร   

5 2 2 1 - 

5.4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  8 4 2 2 - 

5.5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   6 4 1 1 - 

5.6  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน    5 3 1 1 - 

5.7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   4 2 1 1 - 

5.8 กระบวนการจัดการภายใน   7 2 2 3 - 

5.9 การเรียนรูและการพัฒนา 6 3 1 2 - 
ที่มา: จากการวิเคราะหคา IOC ของผูเช่ียวชาญ 

  

   ขั้นตอนที่ 4 คัดเลือกขอคําถามโดยใชเกณฑของ Cox and Vagars (1996) Bernnan 

(1972) และ Berk (1980, อางถึงใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ข) กรณีที่กําหนดใหผูเชี่ยวชาญให

คะแนนเปน 1 และ 0 ใหพิจารณาคาดัชนี IOC ตั้งแต .70 ข้ึนไป เปนเกณฑตัดสินรายขอ (item) 

ของแบบสอบถามนั้นมีความสอดคลองและเหมาะสมกับนิยามปฏิบัติการ ดังนั้นพบวาขอสอบใน

องคประกอบลักษณะขององคการตัวแปรสังเกตไดที่ 1.1 โครงสรางขององคการ  และ 1.2 สภาพ

การใชเทคโนโลยี  ตองตัดทิ้งจํานวน  6 ขอ นอกนั้นผานเกณฑทั้งหมด ดังนั้นจึงไดขอคําถามรวม

ทั้งหมด 174 ขอ 

 ขั้นตอนที่ 5 นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุม

ตัวอยางกับมหาวิทยาลัยในกํากับ  จํานวน  81  คน และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ จํานวน 

120 คนเพื่อตอบแบบสอบถามดานความชัดเจนของขอคําถาม  ภาษาที่ใช  ความครอบคลุมของ

แบบสอบถาม  ความเหมาะสมของรูปแบบวาอํานวยความสะดวกแกผูตอบวามากนอยเพียงใด  
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คําชี้แจงละเอียดเพียงพอหรือไม  บอกวัตถุประสงคชัดเจนจนผูตอบจะใหความไววางใจและเกิด

ความสบายใจในการตอบหรือไม รวมทั้งตรวจสอบการใชภาษาและขอคําถาม  ภายหลังจากการ

ทดลองใชไดตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามทั้งภาพรวมและองคประกอบที่วัด เพื่อพิจารณา

วาการวัดนั้นใหผลแนนอนสม่ําเสมอคงเสนคงวา (consistency) เปนที่มั่นใจหรือเชื่อถือในผลที่ได

นั้นจริง  โดยการตรวจสอบความเที่ยงแบบวัดความสอดคลองภายใน (internal consistency 

reliability)  ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient; α )  

 สําหรับการประเมินความเที่ยงของเครื่องมือคร้ังนี้พิจารณาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่

มากกวา 0.5 จึงจะถือวาใชได (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ข) โดยเกณฑการประเมินความเที่ยง

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคใชหลักแหงความจัดเจน (rules of thumb) ที่ George and 

Mallery (2003) เสนอไวตาราง 3.2 ดังนี้ 
 
ตาราง 3.2  เกณฑการประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α ) ระดับความเทีย่ง 

> 0.9 ดีมาก 

> 0.8 ดี 

> 0.7 พอใช 

> 0.6 คอนขางพอใช 

> 0.5 ต่ํา 

≤  0.5 ไมสามารถรับได 

 

 ขั้นตอนที่ 6 นําผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไขและจัดทํา

เปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่สุด แลวจึงนําไปใชจริงกับกลุมตัวอยางจริงโดยทําเปนแบบวัด

แบบประมาณคา 5 ระดับ แบบตรวจสอบรายการ และคะแนนแบบตัวเลือกในการวัดตัวแปรที่

เกี่ยวกับประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดรายละเอียดเครื่องมือสําหรับวัดตัวแปร 

จําแนกตามองคประกอบที่ตองการวัด และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามจําแนกตาม

ผูใหขอมูลและภาพรวมรายละเอียดในดังตาราง 3.3 

  ขั้นตอนที่ 7 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสรางโดยการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพื่อพิจารณาวาตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัด      

ตัวแปรหรือไมโดยใชขอมูลที่รวบรวมจากกลุมตัวอยางจริง ผลการวิเคราะหนําเสนอตอนตอไปใน

หัวขอการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง 
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ตาราง  3.3   ผังรายละเอียดเครื่องมือสําหรับวัดตัวแปร จําแนกตามองคประกอบทีต่องการวัด  

และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามจาํแนกตามผูใหขอมูลและภาพรวม 
 

องคประกอบ 

จํานวน 

ขอคําถามทั้งหมด 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(α ) 

 

ตัวบงช้ี 

 

 

ที่มาของเครื่องมือ จํานวน 

ขอ 

รอยละ 

จํานวน

ขอ

คําถาม

เชิง

นิเสธ 

ทดลอง 

ม.กํากับ 

(n=81) 

ทดลอง 

ม.รัฐ 

(n=120) 

ใชจริง 

(N=991) 

1.ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 
  1.1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสติ/

นักศกึษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

 

 

 

7 

 

 

 

12.96 

 

 

 

1 

 

 

 

0.725 

 

 

 

0.757 

 

 

 

0.829 

  1.2 การพัฒนาดานวชิาการและบุคลิกภาพ

ของนสิิต/นกัศึกษา 
 

6 

 

11.11 

 

- 

 

0.777 

 

0.739 

 

0.765 

  1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   
 

5 

 

9.26 

 

- 

 

0.859 

 

0.863 

 

0.887 

  1.4 การพัฒนาวิชาชพีและคณุภาพของ

คณาจารย   

 

8 

 

14.82 

 

- 

 

0.760 

 

0.819 

 

0.853 

  1.5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับ

ชุมชน/ผลทีเ่กดิขึน้กับสงัคม 
 

6 

 

11.11 

 

- 

 

0.707 

 

0.754 

 

0.810 

 1.6 ความสามารถในการไดมาและจดัหา

ทรัพยากร/การเงิน    
5 9.26 - 0.773 0.857 0.898 

 1.7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   4 7.41 - 0.703 0.765 0.817 

 1.8 กระบวนการจัดการภายใน 7 12.96 - 0.746 0.775 0.718 

 1.9 การเรียนรูและการพัฒนา  

ดัดแปลงมาจาก  

Cameron (1978, 

1986) Clott (1995)  

Kwan and Walker 

(2003) BSC (2004) 

EFQM (2006)  และ 

MBNQA (2007) และ 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒหิรือ

ผูบริหารระดับนโยบาย

ในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึน้ 

6 11.11 - 0.701 0.741 0.831 

รวม  54 100.00 1    

2. ลักษณะขององคการ 
   2.1 โครงสรางขององคการ 

 

19 
 

59.37 

 

- 

 

0.693 

 

0.716 

 

0.746 

   2.2 สภาพการใชเทคโนโลย ี

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

13 40.63 - 0.594 0.756 0.836 

รวม  32 100.00 -    

3.ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 
   3.1 วฒันธรรมขององคการ 

 

9 

 

45.00 

 

- 

0.652 0.8951 0.906 

  3.2 บรรยากาศขององคการ 

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

11 55.00 
 

- 0.751 0.852 0.897 

รวม  20 100.00 -    
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ตาราง 3.3 (ตอ) 
 

องคประกอบ 

จํานวน 

ขอคําถามทั้งหมด 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา(α ) 

 

ตัวบงช้ี 

 

 

ที่มาของเครื่องมือ จํานวน 

ขอ 

รอยละ 

จํานวน

ขอ

คําถาม

เชิง

นิเสธ 

ทดลอง 

ม.กํากับ 

(n=81) 

ทดลอง 

ม.รัฐ 

(n=120) 

ใชจริง 

(N=991) 

4. คุณลักษณะของบุคลากร   
    4.1 ความผูกพันตอองคการ 

 

9 

 

52.94 

 

- 

 

0.639 

 

0.907 

 

0.947 

    4.2  ความเปนนักวชิาการ 

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

8 47.06 - 0.877 0.843 0.948 

รวม  17 100.00 -    
5. นโยบายและการบริหารจัดการ   
    5.1 ภาวะผูนํา 

 

10 

 

19.61 

 

- 

 

0.877 

 

0.746 

 

0.851 

    5.2 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 9 17.65 - 0.771 0.864 0.870 

    5.3 การติดตอสื่อสาร 10 19.61 - 0.838 0.931 0.912 

    5.4 กระบวนการบริหารการเงนิ 12 23.52 - 0.811 0.801 0.795 

    5.5 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

10 19.61 - 0.781 0.763 0.805 

รวม  51 100.00     

ที่มา: จากการทดลองใชเครื่องมือ/ และใชจริง 

 
 ระยะที่ 2  การทดลองใชรูปแบบ ฯ ในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจกัษ   ตรวจสอบ

คุณภาพรูปแบบฯ  และทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบฯ 
 3.5 การตรวจสอบรูปแบบดวยขอมลูเชงิประจักษ และทดสอบความไมแปรเปลี่ยน
ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหรุะดับ 
       3.5.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย   ผูที่มีสวนไดสวนเสียกับองคการที่มีภารกิจหลักหรือ

ภารกิจสําคัญดานการผลิตและพัฒนาครู  ตลอดจนบุคลากรทางการศึกษาไดแก คณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรในสังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  จํานวน 11  

สถาบันที่เปนสมาชิกของสภาคณบดีคณะครุศาสตรศึกษาศาสตรแหงประเทศไทย (2551) แตทั้งนี้

ไมรวมมหาวิทยาลัยราชภัฎ 

      3.5.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูใหขอมูลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีลักษณะ

สาขาวิชาในระดับปริญญาตรีใกลเคียงกัน จํานวน 11 สถาบันแบงออกเปนมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐจํานวน  4  สถาบัน และมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจํานวน 7  สถาบัน ไดมาจากการสุม

แบบเจาะจง (purposive  random sampling) ดังรายละเอียดในตาราง 3.4 



 162 

ตาราง 3.4  รายชื่อกลุมตัวอยางคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบราชการ 

(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล) 
มหาวิทยาลัยที่ยังไมออกนอกระบบราชการ 

(มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล) 

1. คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (A1)  1. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน (P1) 

2. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม (A2)  2. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (P2) 

3. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา (A3)  3.คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร (P3) 

4. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยทักษิณ (A4)  4. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (P4) 

 5. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (P5) 

 6. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร (P6) 

 7. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (P7) 

 

      3.5.3 การไดมาซ่ึงกลุมตัวอยาง   การไดมาซึ่งกลุมตัวอยางผูใหขอมูลมี 2 ข้ันตอน คือ           

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง และการสุมเลือกกลุมตัวอยาง  รายละเอียดแตละขั้นตอนเปนดังนี้ 

  ขั้นตอนแรก การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้มุงเนนการ

วิเคราะหขอมูลดวยเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่ 2  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจึง

มี  2  ระดับ คือ ระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา   

  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง Muthén (1989) เสนอวากลุมตัวอยางที่

เหมาะสมสําหรับการวิเคราะหพหุระดับคือ จํานวนกลุมควรมีมากกวา  50  กลุม เพื่อใหการ

ประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานระดับกลุมจะไดไมลําเอียง (Mass & Hox, 2005 อางถึง

ในศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) โดยจํานวนในแตละกลุมควรมีมากกวาจํานวนตัวแปรที่ศึกษา 

(Muthén ,1989)  โดยมีข้ันตอนในการสุมดังขั้นตอนตอไป  

 ขั้นตอนที่สอง การสุมเลือกกลุมตัวอยาง   ในที่นี้ประชากร ไดแก คณาจารยและ

บุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับในแตละมหาวิทยาลัย  เมื่อพิจารณาจากการหาคาเฉลี่ยของการคํานวณ

กลุมตัวอยางตามวิธีการคํานวณกลุมตัวอยางสําหรับการประมาณคาของคาเฉลี่ยเมื่อยอมใหเกิด

ความคลาดเคลื่อนที่ระดับ  ±15 % ที่ระดับความเชื่อมั่น 90% ของศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ง) โดยการเปด

ตารางไดจํานวนกลุมตัวอยางขั้นต่ําแตละสถาบัน ๆ  ละ 65 คน   ผูวิจัยจึงไดวางแผนการสุมกลุมตัวอยาง

พบวาไดขนาดกลุมตัวอยางสถาบันละ 96  คน  ผูวิจัยไดดําเนินการสุมดังนี้ 1) เลือกมหาวิทยาลัยที่มี                  

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมาเปนกลุมตัวอยางจํานวน 11 สถาบัน ๆ  ละ 12 สาขาวิชา  ไดทั้งหมด 132 

สาขาวิชา  โดยผูวิจัยเลือกเฉพาะสาขาวิชาที่มีคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 8 คนขึ้นไป      

2) สุมกลุมตัวอยางผูใหขอมูลไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (stratified  random sampling)  โดยใชตําแหนง

เปนเกณฑในการแบงชั้น  หลังจากนั้นใหหัวหนาสาขาวิชาดําเนินการสุมอาจารยประจําและบุคลากรสาย

สนับสนุนจากแตละสาขาวิชาดวยวิธีการสุมอยางงาย (simple  random sampling) ประกอบดวย  หัวหนา
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สาขาวิชา  1 คน  อาจารยประจํา  5 คน  และบุคลากรสายสนับสนุน 2 คน  รวมจํานวนสาขาวิชาละ  8  คน  

รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 1,056 คน  รายละเอียดดังตารางที่ 3.5  

 

ตาราง 3.5  รายละเอียดขนาดของกลุมตัวอยางของสถาบันที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

กลุมผูใหขอมูล ขนาดของกลุม

ตัวอยางแตละ

สาขาวิชา  

 

ขนาดของกลุม

ตัวอยางในแตละ

สถาบัน 

(12  สาขาวิชา) 

รวมขนาดของกลุม

ตัวอยาง  

(จํานวน 11 

สถาบัน) 

หัวหนาสาขา 1 12 132 

คณาจารย 5 60 660 

บุคลากรสายสนับสนุน  2  24 264 

รวม 8 96 1,056 

 
       3.5.4 ตัวแปรที่ใชในงานวิจัย เมื่อพิจารณาจากกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งเปนการ

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผล

ตอการวัด โดยคํานึงถึงสภาพความเปนจริงขององคการทางการศึกษาที่มีความเปนระดับชั้น

ลดหลั่น หนวยของการวิเคราะห (unit of analysis) ในการวิจัยครั้งนี้จึงมี  2 หนวยคือ หนวยการ

วิเคราะหระดับบุคคล (individual level) และหนวยการวิเคราะหระดับสาขาวิชา (field level) โดย

แบงตัวแปรในการวิจัยไดเปน 2 กลุมคือ ตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา และ       

ตัวแปรตามประสิทธิผลการดําเนินงานตามภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     
 
    3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล   
                  ภายหลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลรวมทั้งชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับ

หัวขอและวัตถุประสงคการวิจัยกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  4 

แหง และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  7 แหง ที่เปนกลุมตัวอยาง และจัดทําบัญชีรายชื่อกลุม

ตัวอยางเรียบรอยแลว ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือนมีนาคม 2552 – ถึงเดือน

ตุลาคม  2552   เพื่อใหสามารถควบคุม ปองกันความคลาดเคลื่อนจากการสนองตอบและใหมี

อัตราการตอบมากที่สุดเทาที่จะทําได ในการออกแบบการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการ

ตามแนวทางการสงแบบสอบถามของ Dillman (2000) ที่ไดอางตามแนวทางทฤษฎีการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม (social change theory) ซึ่งมี 3 ข้ันตอนดังนี้ 

 

 



 164 

 ขั้นตอนแรก การจัดสงแบบสอบถาม 
 1.1 ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยที่เปน

กลุมตัวอยาง และขอบัญชีรายชื่อหัวหนาสาขา  คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

 1.2 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยางจัดทําหนังสือนําถึง

กลุมตัวอยางเพื่อขอความอนุเคราะหและใหความรวมมือในการวิจัย 

 1.3 ผูวิจัยแนบหนังสือนําของคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรและของผูวิจัยไปกับ

แบบสอบถามเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม โดยเนื้อหาในหนังสือนําเปน

ลักษณะการสรางแรงจูงใจใหเห็นความสําคัญและคุณคาของการวิจัยครั้งนี้ รวมทั้งใหความมั่นใจ

วาการใหขอมูลถือเปนความลับไมเกี่ยวของกับการวัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปนรายบุคคล 

ตลอดจนการนําเสนอผลการวิจัยจะเปนภาพรวมในสวนของการจาหนาซองและในหนังสือนําทุก

ฉบับไดระบุชื่อและตําแหนงของผูรับตามบัญชีรายชื่อที่ไดมาเพื่อเปนการใหเกียรติและแสดงใหเห็น

ถึงความเอาใจใสตอผูตอบแบบสอบถามทุกคน และไดกําหนดรหัสของผูตอบแบบสอบถามเพื่อ

ประโยชนในการติดตามแบบสอบถามคืน 

 1.4 การสงแบบสอบถามกลับคืน มี 3 วิธีคือ คือ วิธีที่หนึ่ง  ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 

พรอมจัดซองติดตราไปรษณียากรไวเรียบรอยเพื่อใหสงกลับถึงตัวผูวิจัยเมื่อตอบแบบสอบถามแลว  วิธี

ที่สอง ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียและรับกลับดวยตนเองสําหรับสถาบันที่สะดวกในการ

เดินทาง  และวิธีที่สาม ผูชวยนักวิจัยเปนผูดําเนินการสงแบบสอบถามและรับกลับคืนมาใหนักวิจัย 
 ขั้นตอนที่สอง การติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง 
 ภายหลังจากสงแบบสอบถาม เมื่อไมไดรับคืนภายใน  4  สัปดาห ไดดําเนินการติดตาม

แบบสอบถามคืน 2 ทางคือ ทางโทรศัพทและทางจดหมาย โดยขอความกรุณาในเชิงขอรองใหตอบ

แบบสอบถามและขอขอบคุณลวงหนา พรอมทั้งแจงวาสาเหตุที่สงมาใหมเนื่องจากฉบับที่สงมาให

แลวอาจไมถึงมือผูรับหรือหากยังไมไดรับยินดีจัดสงใหใหม ในการติดตามแบบสอบถามกลับคืน

คร้ังที่หนึ่ง ผูวิจัยไดรับกลับมาจํานวน 326 ฉบับ คิดเปนรอยละ 27.77  ของจํานวนที่สงทั้งหมด 
 ขั้นตอนที่สาม การติดตามแบบสอบถามครั้งที่สอง 
 ภายหลังจากติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง เมื่อไมไดรับคืนภายใน 4  สัปดาห ผูวิจัยได

จัดสงแบบสอบถามไปใหใหมพรอมจดหมายนําและมอบของที่ระลึกสําหรับการตอบแบบสอบถาม

หรือถาหากมีขอมูลไมสมบูรณไดดําเนินการติดตอขอขอมูลเพิ่มเติมทางโทรศัพทเพื่อใหมีอัตราการ

ตอบกลับเพิ่มข้ึน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพของขอมูล โดยในจดหมายนําไดระบุดวยขอความ

สุภาพเชิงขอรองวา ขอมูลที่ขาดหายไปนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรุปผลการวิจัยและการใช

สถิติข้ันสูง ผลจากการติดตามแบบสอบถามครั้งที่สองผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับเพิ่มข้ึนอีก  

258  ฉบับ คิดเปนรอยละ 21.98  ของจํานวนที่สงทั้งหมด 
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 ขั้นตอนที่สี่ การติดตามแบบสอบถามครั้งที่สาม 
 ภายหลังจากติดตามแบบสอบถามครั้งที่สอง เมื่อไมไดรับคืนภายใน  4  สัปดาห ผูวิจัยไดเดินทาง

ไปยังคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ยังไดขอมูลกลับคืนมาคอนขางนอยดวยตนเอง พรอมแบบสอบถาม  

จดหมายนําและมอบของที่ระลึกสําหรับการตอบแบบสอบถามหรือถาหากมีขอมูลไมสมบูรณไดดําเนินการ

ติดตอขอขอมูลเพิ่มเติมทางโทรศัพทเพื่อใหมีอัตราการตอบกลับเพิ่มข้ึน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพของ

ขอมูล โดยในจดหมายนําไดระบุดวยขอความสุภาพเชิงขอรองวา ขอมูลที่ขาดหายไปนั้นมีความสําคัญอยาง

ยิ่งตอการสรุปผลการวิจัยและการใชสถิติข้ันสูง ผลจากการติดตามแบบสอบถามครั้งที่สองผูวิจัยไดรับ

แบบสอบถามกลับเพิ่มข้ึนอีก  413  ฉบับ คิดเปนรอยละ 35.18  ของจํานวนที่สงทั้งหมด รวมแบบสอบถามที่

ไดรับคืนทั้งหมด 997 ฉบับ (รอยละ 84.92) แตเปนแบบสอบถามที่ใชได 991 ฉบับ (รอยละ 84.41) 

รายละเอียดจํานวนแบบสอบถามที่สงและอัตราการตอบกลับดังตารางที่ 3.6 

  

ตาราง  3.6 จํานวนแบบสอบถามที่สงและอัตราการตอบกลับจําแนกตามมหาวทิยาลัย 
 

 

มหาวิทยาลัย 

จํานวน

สง

ทั้งหมด 

 

 

(1) 

ไมมี

ผูรับ* 

 

 

 

(2) 

จํานวน

สงจริง 

(1)-(2) 

จํานวน

รับ

กลับคืน

มาครั้ง

ที่ 1 

(3) 

จํานวน

รับ

กลับคืน

มาครั้ง

ที่ 2 

(4) 

จํานวน

รับ

กลับคืน

มาครั้ง

ที่ 3 

(5) 

จํานวนรับ

กลับคืนมา

ทั้งหมด 

(3)+(4)+(5) 

 

(6) 

อัตรา

การ

ตอบ

กลับ 

(%) 

(5)/ 

(1-2) 

แบบสอบ 

ถามไม

สมบูรณ** 

 

 

(7) 

แบบสอบ 

ถามที่ใชได

ทั้งหมด 

 

 

(6)-(7) 

A1 110 4 106 51 21 23 95 89.62 1 94(88.68%) 

A2 110 2 108 11 12 60 83 76.85 1 82(75.93%) 

A3 110 2 108 15 16 56 87 80.56 0 87(80.56%) 

A4 110 3 107 45 38 10 93 86.92 1 92(85.98%) 

P1 110 2 108 12 15 62 89 82.41 1 88(81.48%) 

P2 110 4 106 46 32 15 93 87.74 0 93(87.74%) 

P3 110 3 107 19 20 52 91 85.05 0 91(85.05%) 

P4 110 5 105 21 18 54 93 88.57 0 93(88.57%) 

P5 110 4 106 18 19 53 90 84.91 0 90(84.91%) 

P6 110 3 107 41 31 18 90 84.11 1 89(83.18%) 

P7 110 4 106 47 36 10 93 87.74 1 92(86.79%) 
รวม 1,210 36 1,174 326 258 413 997 84.92 6 991(84.41%) 

หมายเหต ุ * ไมมีผูรับ หมายถึง รายชื่อที่ระบุตามแบบสอบถามสําหรับสงนั้น อยูระหวางลาศึกษาตอ หรือลาคลอด หรือไดลาออกแลว หรือไมปรากฏชื่อใน

หนวยงานตนสังกัด 

 **แบบสอบถามไมสมบูรณ หมายถึง แบบสอบถามที่ขอมูลขาดหายมากกวา 10% หรือใหขอมูลเฉพาะขอมูลเบ้ืองตน 

ของผูตอบแบบสอบถามเทานัน้ 

    การปกปองกลุมตัวอยาง  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการวัดประสิทธิผลของคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยหัวหนาสาขา  คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับ  ซึ่งเปน

เร่ืองละเอียดออนและถือเปนสิ่งใหมในสถาบันอุดมศึกษาไทย  ดังนั้นการเก็บรวบรวมขอมูล

จําเปนตองไดรับการอนุญาตจากคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรและคณบดีที่เปนกลุมตัวอยางโดย
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ถือเปนภาระหนาที่ของผูวิจัยในการอธิบายจุดมุงหมายของการวิจัยแกบุคคลที่เปนกลุมตัวอยาง

และไดมีกระบวนการในการปกปองกลุมตัวอยางดังนี้ 

  1.ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดเอาใจใสอยางระมัดระวังและขอมูลที่ไดทุกอยาง

เปนความลับทั้งผูตอบและคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ถูกวัด 

  2.เก็บรายชื่อผูตอบทั้งหมดเปนความลับและในการจัดสงแบบสอบถามไดแยกชือ่ผูตอบ

ออกจากแบบสอบถาม  เมื่อทําการวิเคราะหไมมีการระบุชื่อผูตอบไวในแบบสอบถามและใน data file 

  3.ใหการรับประกันกับมหาวิทยาลัยที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และผูตอบ

แบบสอบถามทุกทานวาการวิจัยครั้งนี้ไมมีสวนเกี่ยวของกับการวัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

เปนรายมหาวิทยาลัย  ดังนั้นการวิเคราะหเนื้อหาจึงไมมีการวิเคราะหในสวนของประสิทธิผล   

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปนรายมหาวิทยาลัย  แตเนนการวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวม 

 
           3.7 การวิเคราะหขอมูล  

       เพื่อใหขอมูลมีความพรอมสําหรับการวิเคราะห กอนวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการ

บรรณาธิกรณขอมูล จัดการกับขอมูลขาดหาย และรวมคาขอมูล รายละเอียดเปนดังนี้ 

     การบรรณาธิกรณขอมูล (editing) เปนการตรวจสอบทุกรายการในเครื่องมือวา 

ขอมูลมีความครบถวนสมบูรณหรือไม พบวาจากอัตราการตอบกลับทั้งสิ้น 997 ชุด                      

มีแบบสอบถามที่ขอมูลขาดหายมากกวา 10% จํานวน 6  ชุด ทั้งนี้ถาหากมีขอมูลขาดหาย

มากกวา 10% จะไมนํามาวิเคราะห ซึ่งเปนเกณฑทั่วไปที่ยอมรับได (Palardy, G. J., 2003) 

    การจัดการกับขอมูลขาดหาย (missing data) กรณีที่ขอมูลขาดหายอยูในเกณฑที่ยอมรับ

ไดผูวิจัยไดแทนคาขอมูลขาดหายดวยคาเฉลี่ย (replace by mean) จากกลุมผูใหขอมูลที่มีลักษณะ

ใกลเคียงกับผูใหขอมูลที่มีขอมูลนั้นขาดหาย และเพื่อใหสามารถสรุปอางอิงผลการวิจัยไปยังประชากร

เปาหมายไดอยางมั่นใจ ไดทําการเปรียบเทียบขอมูลกอนและหลังการแทนคาสูญหายโดยใช t-test 

ทดสอบ เมื่อไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงดําเนินการนําขอมูลที่มีการ

แทนคาขาดหายไปวิเคราะหตอไป สําหรับการแทนคาขาดหายดวยคาเฉลี่ยผูวิจัยใชสําหรับการวิเคราะห

ดวยโปรแกรม SPSS 16.0 for Windows และ Mplus 5.21 นั้นไดแทนคาขอมูลขาดหายดวยการประมาณ

คาความเปนไปไดสูงสุด (maximum likelihood) ที่โปรแกรมจะคํานวณใหโดยใชคําสั่ง  MISSING ARE 

ALL (-999)  ซึ่งจะประมาณคาไดถูกตองกวา (Muthén & Muthén, 2008) 

   การรวมคาขอมูล (data aggregation) เนื่องจากขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดเปนขอมูล

ระดับบุคคล และในจํานวนนี้มีขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลสาขาวิชาที่ผูวิจัยตองการนํามาวิเคราะห

เปนขอมูลในระดับสาขาวิชา ดังนั้นผูวิจัยตองนําขอมูลมารวมคา (data aggregation) โดยใช

คาเฉลี่ยของระดับบุคคลมาเฉลี่ยเปนคาของตัวแปรเดิมในระดับสาขาวิชา วิธีการรวมคาขอมูล
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ดําเนินการโดยใชโปรแกรม SPSS 16.0 for Windows คําสั่ง aggregate ซึ่งจะไดตัวแปร

ประสิทธิผลในรูปคาเฉลี่ยของตัวแปรเดิมที่คํานวณจากแตละบุคคลในแตละสาขาวิชา ขอมูลที่ได

จากการวิเคราะหจะมีขนาดกลุมตัวอยางเทากับจํานวนสาขาวิชาและถือเปนขอมูลระดับสาขาวิชา 

 เมื่อขอมูลมีความพรอมที่จะวิเคราะหแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติ

ตาง ๆ ใน 3 ลักษณะคือ (1) การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (2) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนของสถิติ และ (3) การวิเคราะหเพื่อตอบปญหาวิจัย รายละเอียดแนวทางในการวิเคราะห

ขอมูลและวิธีการทางสถิติเปนดังนี้ 
3.7.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 

3.7.1.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรภูมิหลังกลุมตัวอยาง เปนการวิเคราะห

เพื่อใหทราบถึงลักษณะภูมิหลังของกลุมตัวอยาง กรณีเปนตัวแปรตอเนื่อง ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชสถิติ

บรรยาย ไดแก  คาเฉลี่ย ( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาความ

เบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) สําหรับตัวแปรไมตอเนื่อง ผูวิจัยวิเคราะหดวยการคํานวณ

คารอยละและความถี่ของตัวแปรแตละตัว จากนั้นนําผลการวิเคราะหมาตรวจดูคาขาดหายและคา

สุดโตง เพื่อตรวจสอบลักษณะของขอมูลและความถูกตองในการลงรหัสตัวแปรอีกครั้ง การวิเคราะหใน

สวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0 for Windows 

            3.7.1.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรในรูปแบบ  เปนขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามแบบประมาณคา (rating scale) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนไดแก คาเฉลี่ย 

( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาสูงสุด (MAX) คาต่ําสุด (MIN)  

คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) เพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงและการกระจาย

ของตัวแปร       การวิเคราะหในสวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0  for Windows ทั้งนี้การหา

คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอาจจะไมตรงตามหลักสถิติเนื่องจากคาของขอมูลอยูในระดับ 

ordinal แตเพื่อความสะดวกในการตีความจึงนําเสนอในรูปของคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยมีเกณฑการตัดสินคาเฉลี่ยจากมาตรประมาณคา 5 ระดับตามแนวทางของ Best and 

Kahn (1993) ดังนี้ 

 

คาเฉลี่ย ความหมาย 
4.50 – 5.00 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับมากที่สุด/ดีมาก/สูงมาก 

3.50 – 4.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับมาก/ดี/สูง 

2.50 – 3.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง/พอใช 

1.50 – 2.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับนอย/ต่ํา/ไมคอยดี 

1.00 – 1.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับนอยที่สุด/ต่ํามาก/ไมดี 
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          3.7.1.3 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง

โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 

เพื่อพิจารณาวาตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม  

  3.7.1.4 การวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรในการวิจัย ในที่นี้ไดแก

คาเฉลี่ยประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  

คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยที่

ตางกันดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (multivariate analysis of variance: 

MANOVA) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0 for Windows 
 3.7.2 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติ  
                     การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลวาเปนโคงปกติ (normality) 

หรือไม โดยใช 2χ  ( 2χ  goodness of fit)หากตัวแปรมีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ ผูวิจัยจะ

ดําเนินการปรับลักษณะการแจกแจงใหเปนโคงปกติโดยการยกกําลังสอง การใสลอการิทึม และ

การถอดรากที่สอง การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (linearity)  ภาวะรวม

เสนตรงพหุ(multicolinearity)  ความเปนเอกพันธของความแปรปรวน ความเปนเอกพันธของการ

กระจายการวิเคราะหในสวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0 for Windows 

       ในการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร โดยการหาคา

สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ เพื่อใชเปนขอมูล

พื้นฐานในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) และวิเคราะห

รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ จะพิจารณาวาตัวแปรอิสระตองมีความสัมพันธเชิงเสนตรง (linearity) 

กับตัวแปรตาม และความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันนั้นไมควรสูงเกิน .80 (Stevens, 

2002) ถาหากตัวแปรใดมีความสัมพันธกับตัวแปรตามสูงผูวิจัยจะตัดตัวแปรนั้นออกหรืออาจมีการ

รวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงเขาดวยกัน โดยเกณฑการพิจารณาวาตัวแปรสองตัวมี

ความสัมพันธกันในระดับใด จะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธซึ่งมีเกณฑกวาง ๆ ดังนี้   

(Runyon  et al., 1996) 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับความสมัพันธ 
r > |.90| สูง 

|.70| < r < |.89| คอนขางสูง 

|.50| < r < |.69| ปานกลาง 

|.30| < r< |.49| คอนขางต่ํา 

r < |.29| ต่ํา 
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     นอกจากคาสหสัมพันธดังกลาวยังมีการวิเคราะหเพื่อพิจารณาความเหมาะสมวาตัว

แปรมีความเหมาะสมในการวิเคราะหองคประกอบหรือไม ดวยสถิติวิเคราะห (1) คาสถิติ 

Bartlett's test of sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมท

ริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่นอยกวา

หรือเทากับ .05 (≤ .05) ซึ่งแสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของประชากรไมเปนเมทริกซเอกลักษณ

และเมทริกซสหสัมพันธนั้นมีความเหมาะสมที่จะใชวิเคราะหองคประกอบตอไป (Bartlett, 1954 

cited inTabachnick & Fidell, 1983; Bollen, 1989; Bollen, 1989 cited in Hair et al., 1998)          

(2) คาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เปนดัชนีเปรียบเทียบขนาดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

และขนาดของสหสัมพันธบางสวน (partial correlation) ระหวางตัวแปรแตละคู เมื่อขจัดความ

แปรปรวนของตัวแปรอื่น ๆ ออกไปแลว วามีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอ (measure of 

sampling adequacy) ที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบตอไปหรือไม ถาหาก KMO มีคาเขาใกล 1 

แสดงวามีความเหมาะสมมาก สวนคาที่นอยกวา .50 เปนคาที่ไมเหมาะสมและไมสามารถยอมรับ

ได รายละเอียดเกณฑคาดัชนี KMO เปนดังนี้ (Hair et al., 1998) 

 

คาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ระดับความเหมาะสม 
KMO > .90 ดีมาก 

.80 < KMO <.89 ดี 

.70 < KMO < .79 ปานกลาง 

. 60 < KMO < .69 นอย 

.50 < KMO < .59 นอยมาก 

KMO < .50 ไมเหมาะสมและไมสามารถยอมรับได 

 
   3.7.3 การวเิคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัย 
            การวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยสวนนี้ใชโปรแกรม Mplus 5.21  ในการ

วิเคราะหและเลือกใชการประมาณคาดวยวิธี maximum likelihood with robust standard errors 

and chi-square (MLR) สาเหตุที่เลือกใชโปรแกรม Mplus  เนื่องจาก 1) เหมาะสําหรับการ

วิเคราะหพหุระดับที่มีขนาดขอมูลในแตละกลุมไมเทากัน (unbalanced group sizes) และมีการ

แจกแจงไมเปนโคงปกติ    2) คํานวณคาไค-สแควร( 2χ )  และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่

ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากัน 3) สามารถใชคําสั่งในการประมาณคาขาดหาย การ

คํานวณคาตาง ๆ ได เชน การรวมคาตัวแปรรากที่สอง  เปนตน 4) การวิเคราะหพหุระดับสามารถ

เลือกวิธีการประมาณคาไดหลายแบบเพื่อใหเหมาะสมกับขอมูลที่ใช อาทิ ML  MLR  MUML FIML   

เปนตน 5) ในการวิเคราะหผูวิจัยไมตองสรางตัวแปรแฝงพิเศษ เนื่องจากโปรแกรมจะทําการ
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คํานวณให  6) โปรแกรมคํานวณคาองคประกอบความแปรปรวนและคาสหสัมพันธภายในชั้นให

อัตโนมัติและใหผลที่ใกลเคียงกับการคํานวณดวยโปรแกรม HLM 7) สามารถนําทั้งคา intercept 

และ slope มาวิเคราะหเปนตัวแปรตามในระดับมหภาค (macro) 8) สามารถคํานวณขนาด

อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมได (Muthén & Muthén, 2008; Muthén & Muthén, 2004; 

Snijders & Bosker, 1999; Hox, 2002; Heck & Thomas, 2002; Freedman, 2005) วิธีการ

วิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัยมีดังนี้ 

   1) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 

factor analysis) มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบการวัดซึ่ง

เปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษหรือไม หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดหรือไม 

   2) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอมูลที่จะนําไปใชในการวิเคราะหพหุระดับ โดยวิเคราะห

หาคาสหสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation; ICC) ระหวางตัวแปรทั้ง 2 ระดับเพื่อดูวา  

รอยละของการผันแปรภายในกลุมแลว ยังมีความผันแปรระหวางกลุมหรือไม เนื่องจากการ

วิเคราะหพหุระดับนั้น   ตัวแปรที่ศึกษาตองมีความผันแปรทั้งในระดับตํ่าหรือระดับจุลภาค (lower 

level) กับระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level)  จึงจะเหมาะสมที่จะนําตัวแปรหรือขอมูลใน

ชุดนั้น ๆ ไปวิเคราะหพหุระดับ  โดยพิจารณาจากคา ICC ถา ICC มีขนาดใหญแสดงวามีความ

สอดคลองกันสูง แตถา ICC มีขนาดเล็ก (< .05) แสดงวาขอมูลในระดับในระดับตํ่าหรือระดับ

จุลภาค (lower level) ไมมีความผันแปรในระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level) ดังนั้นจึงไม

จําเปนตองนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับ ทั้งนี้คา ICC ควรจะมีคามากกวา 0.05 (Snijders & 

Bosker, 1999) การวิเคราะหสวนนี้ใชโปรแกรม  Mplus  ซึ่งจะครอบคลุมการตรวจสอบความตรง

ของรูปแบบการวัดพหุระดับดวยการวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ (multilevel CFA) 

              3) วิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลเชิงสาเหตุพหุระดับ

โดยประมาณคาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาที่มีตอการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 

  3.1 วิเคราะหเฉพาะรูปแบบเชิงสาเหตุของตัวแปรระดับบุคคล เปนการศึกษา

ความสามารถในการทํานายเฉพาะตัวแปรระดับบุคคล (individual level) ที่มีตอตัวแปรตาม

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการวิเคราะหรูปแบบระดับเดียว (single level)  

  3.2 วิเคราะหเฉพาะรูปแบบเชิงสาเหตุของตัวแปรระดับสาขาวิชา เปนการศึกษา

ความสามารถในการทํานายเฉพาะตัวแปรระดับสาขาวิชา (field level) ที่มีตอตัวแปรตาม

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการวิเคราะหรูปแบบระดับเดียว (single level)  
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  3.3 วิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (causal  multilevel) เปนการศึกษา

ปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   

   4) การวิเคราะหเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐโดยตอบวัตถุประสงคขอที่ 3  โดยใชเทคนิคการวิเคราะหกลุมพหุ 

(multiple group analysis) ในการวิเคราะหพหุระดับ 

    สําหรับการตรวจสอบความตรงถารูปแบบที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับรูปแบบแลว

วิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะของโปรแกรมโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ 

(modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยศึกษามาจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของจนกวาจะไดรูปแบบที่มีความตรง โดยการพิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบ

กับขอมูลเชิงประจักษใชเกณฑดัชนีตามขอสรุปของงานวิจัยของ Kwan and Walker (2003) และ 

Hansen, Rosén and Gustafsson (2004) มีดังนี้ 

 

คาสถิติวัดระดบัความกลมกลืน เกณฑระดับความกลมกลนื 

1. 2χ /df     < 2.00 

2. คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)  หรือเรียกวา Non-Normed Fit 

Index (NNFI) 

> 0.960 

3. คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI)   > 0.960 

4.คาดัชนี รากของกํา ลังที่ สอง เฉลี่ ย เศษของการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อน  (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)   

< 0.050 = สอดคลองดี 

0.051 -0.080 = พอใชได 

0.081 – 0.100 = ไมคอยดี 

> 0.100 = สอดคลองไมดี 

5.ค า ดั ชนี ร า กขอ งค า เ ฉลี่ ย กํ า ลั ง สอ งขอ งส ว นที่ เ ห ลื อม าตรฐ าน 

(Standardized Root Mean Square Residual :  WSRMR  และ  BSRMR ) 

< 0.050 

 
 3.8 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง 
 เนื่องจากเครื่องมือที่ใชในการวัดตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้เปนการพัฒนาการวัดในเชิง

แนวคิดทฤษฎีที่มีวัตถุประสงคในการจัดการเชิงความคิดในบริบทขององคกรหรือสภาพแวดลอมที่

ตองการจะวัด (Pedhazur & Schmelkin, 1991) ซึ่งตัวแปรเชิงทฤษฎีไมสามารถวัดไดโดยตรง

จะตองวัดผานกลุมตัวแปรสังเกตได ทั้งนี้ความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี (construct variable) 

ข้ึนอยูกับสองประเด็นใหญคือ การใชทฤษฎีตาง ๆ ในการวัด และการยอมรับตัวแปรเชิงทฤษฎี
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เหลานั้นวาใชไดหรือไม (Bernard, 1994) ดังนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองตอบคําถามใหไดวา ไดวัด

ในสิ่งที่ตองการจะวัดหรือไม ดังนั้นกอนที่จะนําเครื่องมือดังกลาวไปใชจะตองมีการตรวจสอบความ

ตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎีคือ ตองยืนยัน (confirm) ใหไดวาตัวแปรเชิงทฤษฎีเหลานี้มีความตรงกับ

ส่ิงที่ตองการวัดโดยมีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบการวัดซึ่ง

เปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษหรือไมหรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม และเปนแนวทาง

หนึ่งในการตรวจสอบคุณภาพของขอมูล 

   การวิจัยครั้งนี้มีรูปแบบการวัดที่ในการวิเคราะหขอมูลถือเปนตัวแปรแฝง  5  ตัว ไดแก    

ตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   ตัวแปรแฝงลักษณะขององคการ  ตัวแปร

แฝงสภาพแวดลอมภายใน  ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากร  และตัวแปรแฝงนโยบายและ

การบริหารจัดการ  ดังนั้นกอนนําไปใชจําเปนตองตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝง

ดังกลาวกอน วิธีทางสถิติที่ใชคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level  

confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 หากผลการวิเคราะหพบวารูปแบบมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแสดงวารูปแบบมีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณา

ไดจากคา 2χ  ที่ไมมีนัยสําคัญ  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

Index: CFI)  คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)   คาดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ยเศษของการ

ประมาณคาความคลาดเคลื่อน  (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)   คา

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual 

: SRMR)  เปนตน ถารูปแบบที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับรูปแบบแลววิเคราะหใหม การปรับแกใช

ขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานหลังจากเสร็จส้ินการคํานวณโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ 

(modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยศึกษาจากเอกสารและการวิจัยที่เกี่ยวของ

จนกวาจะไดรูปแบบที่มีความตรง ทั้งนี้กอนทําการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

ไดดําเนินการวิเคราะหคาสหสัมพันธกอนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบวาตัวแปรสังเกตไดทุก

ตัวในรูปแบบมีความสัมพันธกันหรือไม ( 0H : xyρ = 0) ทิศทางและขนาดของความสัมพันธเปน

อยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation)  

   อนึ่ง ตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จะนําเสนอผลการตรวจสอบ

ความตรงในบทที ่4   และดําเนนิการวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus 5.21  (Muthén & Muthén, 

2008) ทัง้นี้เพือ่ใหสอดคลองกับการวิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับที่จะนําเสนอใน

ตอนตอไป  ซึ่งรายละเอียดการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบการวัดตวัแปรแฝง

ลักษณะขององคการ  ตัวแปรแฝงสภาพแวดลอมภายใน  ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากร  

และตัวแปรแฝงนโยบายและการบริหารจัดการ เปนดังนี ้
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           3.8.1 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดลกัษณะขององคการ 

                ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดลักษณะขององคการในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบลกัษณะของ

องคการ (CF)  โดยวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือ (1) โครงสรางขององคการ (โครงสราง (STR)) และ (2) สภาพ

การใชเทคโนโลยี (เทคโนโลยี (TEC)) ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 
                     ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลทั้ง 2  ตัวในรูปแบบการวัด

ลักษณะขององคการ (CF) พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรในระดับบุคคล  มีคาแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.463   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยู

ในระดับคอนขางต่ํา (.30 < r <.49)   สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.340   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับ

คอนขางต่ํา (.30 < r <.49)  เชนกัน 

                   เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวาไดคา 
2χ  = 123.055 (df = 1 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.500  

แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมี

ความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ ดังตารางที่ 3.7 

        ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบการ

วัดตัวแปรแฝงลักษณะขององคการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 0.704  , df = 1 , p = 0.813  ดัชนี CFI = 1.000,  TLI = 

1.000, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.042 และ 2χ /df  = 0.704  โดยคา p มากพอที่จะไม

ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะห     คาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 

และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.8 

 

 

 

 



 174 

ตาราง 3.7  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด

ลักษณะขององคการ   

คาสหสัมพันธ 
 ระดับบุคคล (N=991)   ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

STR TEC STR TEC 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  1.000  1.000  

2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  0.463** 1.000 0.340* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.510 2.516 2.520 2.574 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.655 0.671 0.555 0.623 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 

 
ตาราง 3.8  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 

คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  0.717 0.023 31.174 0.628 0.515 

2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  0.563 0.016 35.188 0.172 0.469 
2

χ  =  0.704 , df = 1,  p = 0.813    CFI = 1.000, TLI = 1.000,  RMSEA = 0.000, SRMR = 0.042 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

 
 

 2
χ  =  0.704 , df = 1,  p = 0.813,  2

χ /df  =  0.704 CFI = 1.000, TLI = 1.000,   

RMSEA = 0.000, SRMR = 0.042 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.3 รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 

 

       จากตารางที่  3.8  และภาพที่ 3.3  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของ   ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ  โครงสรางขององคการ (STR)          

( β  = 0.717) รองลงมาคือ สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) ( β  = 0.563)  ตามลําดับ  สําหรับคา

2R
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สัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา  แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปร

สังเกตไดกับตัวแปรแฝงลักษณะขององคการ ในระดับคอนขางต่ํา ถึงระดับปานกลาง  ( 2R  อยูระหวาง 

0.469  ถึง 0.515)  

                     ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบลักษณะขององคการในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

 

          ลักษณะองคการ (CF) = 0.628 (โครงสราง (STR)) + 0.172 (เทคโนโลยี (TEC)) 

  

         จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

ลักษณะขององคการ  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวาสาขาวิชามี

คุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีลักษณะขององคการอยูในระดับสูงดวย 

ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมี

ลักษณะขององคการต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับ

คอนขางต่ํา  (r มีคา 0.463) สวนในระดับสาขาวิชามีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับคอนขางต่ํา (r 

มีคา 0.340)  แสดงใหเห็นวาองคประกอบการวัดลักษณะขององคการแตละตัวนั้นมีความสัมพันธ

เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 3.3 
    3.8.2 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
                 ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดสภาพแวดลอมภายใน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบ

สภาพแวดลอมภายใน (EI) โดยวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือ (1) วัฒนธรรมขององคการ (วัฒนธรรม 

(CU))  และ (2) บรรยากาศขององคการ (AST))  ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 

                       ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัวในรูปแบบการวัด

สภาพแวดลอมภายใน (EI) พบวา ความสัมพันธบุคคลระหวางตัวแปร  มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0.657   แสดงวา มี

ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)   สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.609   แสดงวา มีความสัมพันธ

กันอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)  เชนกัน 

                   เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติ

ทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวา

ไดคา 2χ  = 411.442    (df = 1 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.500  
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แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธ

กันระหวาง    ตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางได 

รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการ

วัดสภาพแวดลอมภายใน ดังตารางที่ 3.9 

           ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบ   

การวัดตัวแปรแฝงลักษณะขององคการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 0.974  , df = 1 , p =  0.324  ดัชนี CFI = 1.000,  

TLI = 1.000, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.028 และ 2χ /df  = 0.974  โดยคา p มากพอที่จะไม

ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเขาใกล  1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 และ 
2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.10 

 

ตาราง 3.9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบ    

การวัดสภาพแวดลอมภายใน  

คาสหสัมพันธ 
 ระดับบุคคล (N=991)   ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

CU AST CU AST 

1 . วัฒนธรรมขององคการ (CU) 1.000  1.000  

2. บรรยากาศขององคการ (AST)    0.657** 1.000 0.609* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.932 2.866 2.852 2.869 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.766 0.729 0.520 0.729 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 

 
ตาราง 3.10  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 

คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1 . วัฒนธรรมขององคการ (CU)   0.997 0.001 997.000 0.626 0.994 

2.  บรรยากาศขององคการ (AST) 0.989 0.003 329.667 0.563 0.978 
2

χ  =  0.974 , df = 1,  p = 0.324   CFI = 1.000, TLI = 0.994,  RMSEA = 0.000, SRMR = 0.028 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

2R
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2
χ  =  0.974 , df = 1,  p = 0.324   2

χ /df  = 0.974 CFI = 1.000, TLI = 0.994,   

RMSEA = 0.000, SRMR = 0.048 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.4 รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 

 

            จากตารางที่  3.10  และภาพที่ 3.4 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ วัฒนธรรมขององคการ (CU)                 

( β  = 0.997) รองลงมาคือ บรรยากาศขององคการ (AST)  ( β = 0.989)  ตามลําดับ  สําหรับ         

คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R )  ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา  แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัว

แปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงสภาพแวดลอมภายในอยูในระดับสูง  ( 2R > .90)  

                    ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบสภาพแวดลอมภายใน ในรปูคะแนนดิบไดดังนี ้

 

          สภาพแวดลอมภายใน (EI) = 0.626 (วัฒนธรรม (CU)) + 0.563 (บรรยากาศ (AST)) 

 

        จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

สภาพแวดลอมภายใน  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวาสาขาวิชามี

คุณลักษณะตัวบงชี้ดงักลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีสภาพแวดลอมภายใน อยูในระดับสูงดวย ในทาง

ตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมีสภาพแวดลอม

ภายในต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง  (r  มคีา  

0.657) สวนในระดับสาขาวิชามีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (r  มีคา  0.609)  แสดงใหเห็นวา

องคประกอบการวัดสภาพแวดลอมภายใน แตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมได

แยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 3.4 
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    3.8.3 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 

                  ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดคุณลักษณะของบุคลากร ในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบ

ลักษณะของคุณลักษณะของบุคลากร (CP) โดยวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือ (1) ความผูกพันตอองคการ (ความ

ผูกพัน (REL)) และ (2) ความเปนนักวิชาการ (นักวิชาการ (PAC)) ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปร

สังเกตได 
                       ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวในรูปแบบการวัด

คุณลักษณะของบุคลากร (CP) พบวา ความสัมพันธระดับบุคคลระหวางตัวแปร  มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.735  แสดงวา มี

ความสัมพันธกันอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89)  สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.783   แสดงวา มีความสัมพันธ

กันอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89)   เชนกัน 

                 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวาไดคา 2χ  = 

1264.723 (df = 1 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 และสอดคลองกับ

ผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.500  แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะห

องคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบ  การวัดคุณลักษณะของบุคลากร ดังตารางที่ 3.11 

        ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบการวัด 

ตัวแปรแฝงลักษณะขององคการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ   

ความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 1.000 , df = 1 , p = 0.318  ดัชนี CFI = 1.000,  TLI = 

1.000, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.046 และ 2χ /df  = 1.000  โดยคา p มากพอที่จะไม

ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 และ 
2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.12 
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ตาราง 3.11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด   

คุณลักษณะของบุคลากร    

คาสหสัมพันธ 
 ระดับบุคคล (N=991)   ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

REL PAC REL PAC 

1. .ความผูกพนัตอองคการ (REL)  1.000  1.000  

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC)   0.735** 1.000 0.783* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.769 3.113 2.713 2.706 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.706 0.805 0.810 0.705 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 

 

ตาราง 3.12 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว  (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1. .ความผูกพนัตอองคการ (REL)  0.998 0.000 3343.340 0.646 0.996 

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC)  0.984 0.002 492.000 0.534 0.968 
2

χ  =  1.000 , df = 1,  p = 0.318    CFI =1.000, TLI = 1.000,  RMSEA = 0.000, SRMR = 0.046 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

 

 
 

2
χ  =  1.000 , df = 1,  p = 0.318 , 2

χ /df  = 1.000  CFI =1.000, TLI = 1.000,   

RMSEA = 0.000, SRMR = 0.046 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.5 รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 

 

           จากตารางที่  3.12   และภาพที่ 3.5 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของ   ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมี

2R
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ  ความผูกพันตอ

องคการ (REL) ( β  = 0.998)  รองลงมาคือ ความเปนนักวชิาการ(PAC)  ( β = 0.984)  ตามลาํดบั  

สําหรับคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวน

รวมของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากรอยูในระดับสูง  ( 2R > .90)  

                      ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรในรูปคะแนนดิบไดดังนี้ 

 

          ลักษณะของบุคลากร (CP) = 0.628 (ความผูกพัน(REL)) + 0.172 (นักวิชาการ (PAC)) 

           

            จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

คุณลักษณะของบุคลากร  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและบุคลากร

สายสนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวา

สาขาวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีคุณลักษณะของบุคลากร อยูใน

ระดับสูงดวย ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะ

สงผลใหมีคุณลักษณะของบุคลากรต่ําดวย นอกจากนี้การที่ ตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง (r มีคา  0.735) สวนในระดับสาขาวิชามีความสัมพันธ

กันอยูในระดับคอนขางสูง  (r มีคา  0.783)  แสดงใหเห็นวาองคประกอบการวัดคุณลักษณะของ

บุคลากร แตละ  ตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพ

ที่ 3.5 
         3.8.4 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
                     ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดลักษณะขององคการในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบนโยบายและ

การบริหารจัดการ (POLM) โดยวัดจากตัวบงชี้ 5  ตัวคือ  (1) ภาวะผูนํา  (ภาวะผูนํา (LEAD)) และ (2) 

นโยบายและการวางแผน  ( วางแผน (POP))  (3) การติดตอส่ือสาร (ส่ือสาร (COM))  (4)  กระบวนการ

บริหารการเงิน (การเงิน (MF))  และ (5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (บุคคล(MHR))   ซึ่งในผลการ

วิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 

                 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5  ตัวในรูปแบบการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM) พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปร  มีคาแตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระดับบุคคลอยูระหวาง 

0.613  ถึง 0.772   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)  ถึงระดับ

คอนขางสูง (.70 < r <.89)  สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.319  ถึง 0.829   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูใน

ระดับคอนขางต่ํา (.30 < r <.49)  ถึงระดับคอนขางสูง (.70 < r <.89) 

                 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติ

ทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวาได

คา 2χ  = 1475.786    (df = 10 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.619 แสดง

ใหเห็นวา  เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธกัน

ระหวาง      ตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางได 

รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการ

วัดนโยบายและการบริหารจัดการ  ดังตารางที่ 3.13 

         ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบการวัด

ตัวแปรแฝงนโยบายและการบริหารจัดการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  2.703  , df = 2 , p =0.259  ดัชนี CFI = 1.000,  

TLI = 0.998, RMSEA =  0.040, SRMR = 0.049 และ 2χ /df  = 1.351  โดยคา p มากพอที่จะ

ไมปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 และ 
2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.14 

 
ตาราง 3.13 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสงัเกตไดในรูปแบบการวดั  

นโยบายและการบริหารจัดการ   

คาสหสัมพันธ 
ระดับบุคคล (N=991) ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

LEAD POP COM MF MHR LEAD POP COM MF MHR 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  1.000     1.000     

2. นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP)  0.687** 1.000    0.742* 1.000    

3. การติดตอสื่อสาร (COM) 0.668** 0.745** 1.000   0.527* 0.811* 1.000   

4. กระบวนการบริหารการเงิน (MF) 0.668** 0.757** 0.747** 1.000  0.667* 0.582* 0.390* 1.000  

5. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 0.683** 0.772** 0.613** 0.643** 1.000 0.546* 0.549* 0.319* 0.829* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.806 3.125 2.471 2.878 3.055 2.806 3.125 2.471 2.878 3.055 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.732 0.806 0.625 0.737 0.809 0.732 0.806 0.625 0.737 0.809 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 
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ตาราง 3.14  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  0.565 0.053 10.660 0.076 0.319 

2. นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP)  0.996 0.001 996.000 0.290 0.992 

3. การติดตอสื่อสาร (COM) 0.890 0.038 23.421 0.029 0.793 

4. กระบวนการบริหารการเงิน (MF) 0.876   0.032 27.375 0.005 0.767 

5. กระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล (MHR) 0.992 0.001 992.000 0.269 0.984 
2

χ  =  2.703 , df = 2,  p = 0.259    CFI = 1.000, TLI = 0.998,  RMSEA = 0.040, SRMR = 0.049 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

 
 

2
χ  =  2.703 , df = 2,  p = 0.259 , 2

χ /df  = 1.351   CFI = 1.000, TLI = 0.998,   

RMSEA = 0.040, SRMR = 0.049 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.6 รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 

 

           จากตารางที่  3.14 และภาพที่ 3.6  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 

(POP)         ( β = 0.996) รองลงมาคือ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR)  ( β = 0.992) การ

ติดตอส่ือสาร (COM)  ( β = 0.890)  กระบวนการบริหารการเงิน (MF)  ( β = 0.876)  และ ภาวะ

2R
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ผูนํา (LEAD)  ( β = 0.565)  ตามลําดับ  สําหรับคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได

ทุกคา  แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงนโยบายการบริหารจัดการ  

อยูในระดับคอนขางต่ําถึงสูง  ( 2R  อยูระหวาง 0.319  ถึง 0.992)  

                      ผลจากการวเิคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

 

          นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM) = 0.076 (ภาวะผูนํา (LEAD)) + 0.290 ( วางแผน 

(POP))+  0.029 (ส่ือสาร (COM)) + 0.005 (การเงิน (MF))  +  0.269 (บุคคล(MHR))   

  

          จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการ   โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและ

บุคลากรสายสนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรู

วาสาขาวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีนโยบายและการบริหารจัดการ

อยูในระดับสูงดวย ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็

จะสงผลใหมีนโยบายและการบริหารจัดการต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางถึงคอนขางสูง (r  มีคาระหวาง  0.613  ถึง 0.772)  

สวนระดับสาขาวิชามีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับคอนขางต่ํา ถึงระดับคอนขางสูง (r  มีคา

ระหวาง  0.319  ถึง 0.829) แสดงใหเห็นวาองคประกอบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการแต

ละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 3.6 

 

 

 

 

 

 

 

 



  บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตร: การ

ประยุกตใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ    โดยมีวัตถุประสงคสําคัญสามประการ     ประการแรกเพ่ือ

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย   

ประการที่สองเพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย และประการที่

สามเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาลกับกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล การ

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 7 ตอน  ดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง   

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย   

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 

ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปร 

  ตอนที ่5 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    

ตอนที ่6 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

ตอนที ่7 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

    

 เพ่ือใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจผลการวิเคราะหขอมูลตรงกนั ผูวจัิย

ไดกําหนดสัญลักษณหรืออักษรและความหมายที่ใชแทนคาสถิติและตัวแปรตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือ

การนําเสนอขอมูลดังนี้ 
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สัญลักษณหรืออักษรที่ใชแทนคาสถิติ     
สัญลักษณหรอือักษร ความหมาย 

x  คาเฉลี่ยเลขคณิต (mean) 

SD คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

CV คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient of variation) 

SE คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 

SK คาความเบ (skewness) 

KU คาความโดง (kurtosis) 
2χ  คาสถิติไค-สแควร 

df องศาอิสระ (degree of freedom) 

p ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
2R  สัมประสิทธิ์ความเที่ยง  

β  สัมประสิทธิน์้าํหนักองคประกอบ 
2
pη  partial Eta squared 
2η  Eta squared 

∑  เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม 

W หรือ ตัวหอย W ระดับบุคคล (individual level) หรือภายในกลุม  

(within group) 

B หรือ ตัวหอย B 

 

ระดับสาขาวิชา (field level) หรือระหวางกลุม  

(between group) 
ตัวแปรภูมหิลังของกลุมตัวอยาง 
เพศหญิง (FEM) ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของผูใหขอมูล 

ผูมีตําแหนงทางวิชาการ (ACA) ตัวแปรดัมมี่ความเปนผูมีตาํแหนงทางวิชาการ 

จํานวนปทีท่ํางาน (EXP) ตัวแปรดัมมี่ปที่ทาํงานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

มากกวา 5 ป 
ตัวแปรประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
สวนไดเสีย (ES)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

วิชาการ (AD)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

ปฏิบัติงาน (FMS) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  
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สัญลักษณหรอือักษร ความหมาย 

คุณภาพ (PD)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   

ชุมชน/สังคม (SOCI)  การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม 

ทรัพยากร (AAR)   ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

เปาหมาย (GA)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   

กระบวนการ  (IPM)  คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

เรียนรู (LD) การเรียนรูและการพัฒนา  

ตัวแปรลักษณะขององคการ 
โครงสราง (STR) โครงสรางขององคการ 

เทคโนโลย ี(TEC)  สภาพการใชเทคโนโลย ี
ตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 
วฒันธรรม (CU) วฒันธรรมขององคการ 

บรรยากาศ (AST) บรรยากาศขององคการ 
ตัวแปรคุณลักษณะของบคุลากร   
ความผูกพนั (REL) ความผูกพันตอองคการ 

นักวิชาการ (PAC) ความเปนนกัวชิาการของบุคลากร 
ตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ   
ภาวะผูนํา (LEAD) ภาวะผูนํา 

วางแผน (POP) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 

ส่ือสาร (COM) การติดตอส่ือสาร 

การเงิน (MF) กระบวนการการบริหารการเงิน 

บุคคล (MHR) กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง 
 การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร:            

การประยุกตใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับตามการรับรูของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  ดังนั้นผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางจึงนําเสนอขอมูลดังตอไปนี้คือ  
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1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี 991 คน  อยูในสังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 397 คน     

(รอยละ 40.06) และสังกัดมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 594 คน (รอยละ 59.94) แบงเปนเพศหญิง  556 

คน (รอยละ 56.10)  และ เพศชาย 435 คน  (รอยละ 43.90) สวนใหญไมมีตําแหนงทางวิชาการเปน

อาจารย 356  คน  (รอยละ 47.60) รองลงไปมีตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย 196 คน  (รอยละ 26.20) รอง

ศาสตราจารย  190 คน  (รอยละ 25.40) และตําแหนงศาสตราจารย  6  คน  (รอยละ 0.80)  เม่ือจัดกลุม

ตามจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรพบวาสวนใหญทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตั้งแต 6 – 10 ป  จํานวน 286 คน  (รอยละ 28.86) รองลงไปคือทํางานตั้งแต 1 -5 ปจํานวน 

272 คน  (รอยละ 27.45)   ทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 184 คน  (รอยละ 18.57)  ทํางานตั้งแต 11-15 ป 

จํานวน  163 คน (รอยละ 16.45) และทํางานต้ังแต 16 ปขึ้นไป จํานวน 86 คน (รอยละ 8.68)    

 ในจํานวนนี้อยูในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจํานวน 397 คน   แบงเปนเพศหญิง  225 คน    

(รอยละ 56.70)  และ เพศชาย 172 คน  (รอยละ 43.30) สวนใหญไมมีตําแหนงทางวิชาการเปนอาจารย 

106  คน  (รอยละ 36.18) รองลงไปมีตําแหนงรองศาสตราจารย  100 คน  (รอยละ 34.13) ผูชวย

ศาสตราจารย 85 คน  (รอยละ 29.01) และตําแหนงศาสตราจารย  2  คน  (รอยละ 0.68)  เม่ือจัดกลุมตาม

จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรพบวาสวนใหญทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ต้ังแต 1 – 5 ป  จํานวน 116 คน  (รอยละ 29.22) รองลงไปคือทํางานตั้งแต 11 -15 ปจํานวน 94 คน       

(รอยละ23.68)   ทํางานตั้งแต 6 -10 ป จํานวน 84 คน  (รอยละ 21.16)  ทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 66 คน 

(รอยละ 16.62) และทํางานตั้งแต 16 ปขึ้นไป จํานวน 37 คน (รอยละ 9.32)    

 สวนในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐจํานวน 594 คน   แบงเปนเพศหญิง  331 คน (รอยละ 

55.72) และ เพศชาย 263 คน  (รอยละ 44.28) สวนใหญไมมีตําแหนงทางวิชาการเปนอาจารย 250  คน  

(รอยละ 54.94) รองลงไปมีตําแหนงผูชวยศาสตราจารย  111 คน  (รอยละ 24.40) รองศาสตราจารย 90 

คน  (รอยละ 19.78) และตําแหนงศาสตราจารย  4  คน  (รอยละ 0.88)  เม่ือจัดกลุมตามจํานวนปที่

ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรพบวาสวนใหญทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตั้งแต 1 – 

5 ป  จํานวน 156 คน  (รอยละ 26.26) รองลงไปคือทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 118 คน (รอยละ 19.87) 

และทํางานตั้งแต 11 -15 ปจํานวน 69 คน  (รอยละ 11.62)  ทํางานตั้งแต 16 ปขึ้นไป จํานวน 49 คน 

(รอยละ 8.25)   และทํางานตั้งแต 6 -10 ป จํานวน 12 คน  (รอยละ 34.01)    รายละเอียดดังตารางที่ 4.1 
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ตาราง 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จําแนกตามตัวแปรภูมหิลังของกลุม  

มหาวิทยาลยั 
กลุมตัวอยางผูใหขอมูล 

มหาวิทยาลยัในกาํกับ 

(397 คน : 40.06%) 

มหาวิทยาลยัในสงักดัของรัฐ 

(594คน: 59.94%) 

รวม 

(991 คน: 100%) 

 
ตัวแปร 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ จํานวน 

(คน) 

รอยละ จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

เพศ       
    เพศชาย 172 43.30 263 44.28 435 43.90 

    เพศหญิง 225  56.70  331 55.72 556 56.10 

    รวม 397 100.00 594 100.00 991 100.00 

ตําแหนงทางวิชาการ *       
   อาจารย 106 36.18 250 54.94 356  47.60 

   ผูชวยศาสตราจารย 85 29.01 111 24.40 196 26.20 

  รองศาสตราจารย 100 34.13 90 19.78 190 25.40 

  ศาสตราจารย 2 0.68 4 0.88 6 0.80 

  รวม 293 100.00 455 100.00 748 100.00 

จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร       
   ต่ํากวา 1   ป         66 16.62 118 19.87 184 18.57 

ตั้งแต 1 – 5 ป   116 29.22 156 26.26 272 27.45 

    ตั้งแต  6 – 10 ป    84 21.16 12 34.01 286 28.86 

ตั้งแต 11 – 15 ป       94 23.68 69 11.62 163 16.45 

    ตั้งแต 16 ปขึ้นไป 37 9.32 49 8.25 86 8.68 

    รวม 397 100.00 594 100.00 991 100.00 

 หมายเหต:ุ * ตําแหนงทางวิชาการจะมีเฉพาะคณาจารยเทาน้ัน 

 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจยั    
 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย

( x ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (SD) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาสูงสุด  (MAX) คาต่ําสุด 

(MIN) เพื่อใหเห็นลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวบงชี้ในองคประกอบที่ใชวัดตัวแปรใน

การวิจัย ซ่ึงเปนตัวแปรตอเนื่องที่ไดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิเคราะหขอมูล

เปนดังนี้ 
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 2.1  องคประกอบประสิทธผิลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
        ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  วัดจากตัวบงชี้ 9 ตัว ไดแก  (1) ความพึงพอใจ

ในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  (2) การพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)   (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารย

และผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  (5) การเปน

ระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  (6) ความสามารถในการไดมา

และจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (การบรรลุ)   (8) คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  

 ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคลพบวาตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก   

ตัวบงชี้การเรียนรูและการพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและ

ผูบริหาร  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  การ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  และการพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  ( x  = 4.134 ,  4.072, 4.053, 3.953,  3.908, 3.833,  3.819  และ 3.567 

ตามลําดับ)   สวนดานความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง ( x =3.494) เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวพบวามีคาอยู

ระหวาง 17.780 – 22.091 แสดงวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของแตละบุคคลอยูใน

ระดับแตกตางกันไมมากนักรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

 จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจะตองมีการเรียนรู

และการพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย  การเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/

นักศึกษา  มีความสําคัญอยูในระดับมาก สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลของคณะวิชาไดดี 

รวมท้ังไดใหความสําคัญกับนักศึกษา คณาจารยและบุคลากรในสาขาวิชา อยางไรก็ตามถึงแมวาการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาจะเปนภารกิจหลักหนึ่ง แตประสิทธิผลในดานความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน ก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก ท่ีมีคุณภาพอยูในระดับปานกลางเทานั้น  
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 ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชาพบวาตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก  

ตัวบงชี้การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน   ( x  = 3.853  

เทากัน)  การเรียนรูและการพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร    

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   ( x  = 

3.789, 3.772, 3.719  และ 3.708 ตามลําดับ) สวนตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ไดแก  ดาน

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศกึษาและ

ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย    และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา ( x  = 3.394 ,3.267  

และ 3.224 ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวพบวามีคาอยู

ระหวาง 20.555 – 23.689 แสดงวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของแตละบุคคลอยูใน

ระดับแตกตางกันไมมากนัก  รายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

 จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในสาขาวิชากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจะตองมี

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน การเรียนรูและ

การพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร    การเปนระบบ

เปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   มีความสําคัญอยู

ในระดับมาก สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลของคณะวิชาไดดี รวมทั้งไดใหความสําคัญ

กับนักศึกษา คณาจารยและบุคลากรในสาขาวิชา อยางไรก็ตามถึงแมวาการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

จะเปนภารกิจหลักหนึ่ง  สวนดานความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  ความพึงพอใจ

ในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย    และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพ

ของนิสิต/นักศึกษา ก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก ที่มีคุณภาพอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
 2.2 องคประกอบลักษณะขององคการ 
       ลักษณะขององคการ วัดจากตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก (1) โครงสรางขององคการ (โครงสราง)   

(2) สภาพการใชเทคโนโลยี (เทคโนโลยี)    

      ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้สภาพการใชเทคโนโลยี    และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.516  และ 2.510  

ตามลําดับ)   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงช้ีทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 

26.126 – 26.669  แสดงวาการรับรูลักษณะขององคการของแตละบุคคลอยูในระดับไมแตกตางกัน     

     จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาลักษณะขององคการจะตองมีสภาพการใชเทคโนโลยี    
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และโครงสรางขององคการที่มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มี

ประสิทธิผลไดดี  ปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 

     ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้  สภาพการใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.574  และ 2.520  ตามลําดับ)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 22.024 – 24.204  

แสดงวาการรับรูลักษณะขององคการของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก   จ า ก ข อ มู ล

ขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในสาขาวิชากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐสวนใหญยอมรับวาลักษณะขององคการจะตองมีสภาพการใชเทคโนโลยี    และโครงสรางของ

องคการที่มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปาน

กลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 
 2.3 องคประกอบสภาพแวดลอมภายใน 
        สภาพแวดลอมภายใน วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก  (1) วัฒนธรรมขององคการ (วัฒนธรรม)  

(2) บรรยากาศขององคการ  (บรรยากาศ)   

       ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้วัฒนธรรมขององคการ    และบรรยากาศขององคการ  ( x  = 2.932  และ 2.866  ตามลําดับ)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 25.436 – 26.126  

แสดงวาการรับรูสภาพแวดลอมภายในของบุคลากรอยูในระดับไมแตกตางกันมากนัก 

        จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาสภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชาจะตองมี

วัฒนธรรมขององคการ    และบรรยากาศขององคการมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่

เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 

         ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ      

ปานกลาง ไดแก   ตัวบงช้ีบรรยากาศขององคการ  และวัฒนธรรมขององคการ  ( x  = 2.869  และ 2.852  

ตามลําดับ)   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 

18.233 – 25.410  แสดงวาการรับรูสภาพแวดลอมภายในสาขาวิชาของบุคลากรอยูในระดับแตกตางกันไม

มากนัก 

       จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในสาขาวิชากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาสภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชาจะตองมี
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บรรยากาศขององคการ และวัฒนธรรมขององคการมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่

เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 
 2.4 องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร 
        คุณลักษณะของบุคลากร วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก (1) ความผูกพันตอองคการ (ความผูกพัน)        

(2) ความเปนนักวิชาการ (นักวชิาการ)   

        ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้ความเปนนักวิชาการ    และความผูกพันของบุคลากร   (x  = 3.113  และ 2.769  ตามลําดับ)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 21.885 – 25.859  

แสดงวาการรับรูคุณลักษณะของบุคลากรของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก  

       จากขอมูลขางตนอธิบายไดวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาคุณลักษณะของบุคลากรจะตองมีความเปนนักวิชาการ

และมีความผูกพันของบุคลากร  ซ่ึงมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มี

ประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

      ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ          

ปานกลาง ไดแก   ตัวบงช้ีความผูกพันของบุคลากร  และความเปนนักวิชาการ  (x  = 2.713  และ 2.706  

ตามลําดับ)   เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 26.053–  

27.866  แสดงวาการรับรูคุณลักษณะของบุคลากรของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก  

     จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาคุณลักษณะของบุคลากรจะตองมีความผูกพันของ

บุคลากร   และความเปนนักวิชาการมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มี

ประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  
 2.5 องคประกอบนโยบายและการบรหิารจัดการ 
       นโยบายและการบริหารจัดการ  วัดจากตัวบงชี้ 5 ตัว ไดแก  (1) ภาวะผูนํา (ภาวะผูนํา)  (2) 

นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (วางแผน) (3) การติดตอส่ือสาร (ส่ือสาร) (4) การบริหารการเงิน 

(การเงิน) และ (5) การบริหารทรัพยากรบุคคล (บุคคล)   

        ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ตัวบงชี้สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง ไดแก   ตัวบงชี้นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   

กระบวนการบริหารการเงิน   และภาวะผูนํา  ( x  = 3.125 ,  3.055,  2.878  และ 2.806 ตามลําดับ)  สวน

ดานการติดตอส่ือสาร  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย ( x = 2.471) เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
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(CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 18.959 – 26.481 แสดงวาการรับรูนโยบายและการบริหาร

จัดการของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันคอนขางมาก 

         จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวานโยบายและการบริหารจัดการจะตองมีนโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ    การบริหารทรัพยากรบุคคล  การบริหารการเงิน   และภาวะผูนํา มีความสําคัญอยูใน

ระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปานกลาง อยางไรก็ตามนโยบายและ

การบริหารจัดการในดานการติดตอส่ือสาร ก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก ที่มีคุณภาพอยูในระดับนอยเทานัน้ 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

       ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง ไดแก   ตัวบงชี้ภาวะผูนํา   กระบวนการบริหารการเงิน   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    และการติดตอส่ือสาร  ( x  = 3.123 ,  3.005,  3.002, 2.987 และ 

2.778  ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัวพบวามีคาอยู

ระหวาง 20.187 – 22.498  แสดงวาการรับรูนโยบายและการบริหารจัดการของแตละบุคคลอยูในระดับ

แตกตางกันไมมากนัก 

        จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวานโยบายและการบริหารจัดการจะตองมีภาวะผูนํา   

กระบวนการบริหารการเงิน   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    และ

การติดตอส่ือสารมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดี

ปานกลาง รายละเอียดดงัตารางที่ 4.2  
 
ตาราง 4.2 คาสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรในการวจัิยของกลุมตัวอยางทั้งระดบับุคคลและระดับ

สาขาวิชา 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด   

ตัวแปร x  ระดับ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน 

SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

ระดับบุคคล (N=991) 
ตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.833 มาก 0.696 18.158 1.000 5.000 -0.624** -0.618* 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.567 มาก 0.788 22.091 1.000 5.000 -0.832** 0.298* 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.072 มาก 0.734 18.026 1.118 5.000 -0.901** 0.448** 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.053 มาก 0.738 18.209 1.007 5.000 -0.694** -0.528** 
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ตาราง 4.2 (ตอ) 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด   

ตัวแปร x  ระดับ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน 

SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.819 มาก 0.679 17.780 1.000 5.000 -0.370** -0.748** 

6.  ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.494 ปานกลาง 0.700 20.034 1.000 5.000 -0.630** -0.521** 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.908 มาก 0.706 18.066 1.000 5.000 -0.590** -0.556** 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.953 มาก 0.775 19.605 1.000 5.000 -0.828** 0.083 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.134 มาก 0.764 18.481 1.841 5.000 -0.851** -0.064 

ตัวแปรลักษณะขององคการ         

1.โครงสรางขององคการ (STR) 2.510 ปานกลาง 0.655 26.096 1.000 5.000 0.158* -0.420** 

2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.516 ปานกลาง 0.671 26.669 1.000 5.000 -0.388** -0.402** 

ตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 
1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.932 ปานกลาง 0.766 26.126 1.000 5.000 -0.643** -0.940** 

2.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.866 ปานกลาง 0.729 25.436 1.000 5.000 -0.451** -0.384* 

ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร             

1.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.769 ปานกลาง 0.606 21.885 1.000 5.000 -0.654** -0.920** 

2.ความเปนนักวิชาการ (PAC) 3.113 ปานกลาง 0.805 25.859 1.000 5.000 -0.809** 0.081* 

ตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ   
1.ภาวะผูนํา (LEAD) 2.806 ปานกลาง 0.532 18.959 1.000 5.000 -0.733** -0.202* 

2.นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP) 3.125 ปานกลาง 0.806 25.792 1.009 5.000 -0.864** -0.090* 

3.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.471 นอย 0.625 25.293 1.000 5.000  0.546** 0.399* 

4.การบริหารการเงิน (MF) 2.878 ปานกลาง 0.737 25.608 1.000 5.000 -0.647** -0.454** 

5.การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.055 ปานกลาง 0.809 26.481 1.008 5.000 -0.842** 0.105* 

ระดับสาขาวิชา (N=132)         

ตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.267 ปานกลาง 0.696 21.304 1.112 4.352 0.020 -0.371 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.224 ปานกลาง 0.712 22.084 1.045 4.826 0.391 1.198* 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 3.772 มาก 0.808 21.421 1.123 4.769 -1.345** 1.134 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  3.853 มาก 0.823 21.360 2.007 4.895 -0.477 1.444* 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.719 มาก 0.881 23.689 2.025 4.892 -0.310 -0.360 

6.  ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.394 ปานกลาง 0.716 21.096 1.125 4.756 -0.452 -0.338 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.708 มาก 0.825 22.249 2.136 4.123 -0.663* 0.621 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.853 มาก 0.792 20.555 2.569 4.369 -0.763* 1.098 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 3.789 มาก 0.864 22.803 2.841 4.869 -1.071** 1.075 

ตัวแปรลักษณะขององคการ         

1.โครงสรางขององคการ (STR) 2.520 ปานกลาง 0.555 22.024 1.236 4.529 -0.853** 0.112 

2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.574 ปานกลาง 0.623 24.204 1.059 4.269 -1.116** 1.393** 
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ตาราง 4.2 (ตอ) 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด   

ตัวแปร x  ระดับ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน 

SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

ตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 

1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.852 ปานกลาง 0.520 18.233 1.236 4.236 -0.510 -0.164 

2.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.869 ปานกลาง 0.729 25.410 1.128 4.295 -0.514 0.016 

ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร             

1.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.713 ปานกลาง 0.756 27.866 1.125 4.725 -0.599* -0.051 

2.ความเปนนักวิชาการ (PAC) 2.706 ปานกลาง 0.705 26.053 1.125 4.236 -0.467 -0.197 

ตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ   
1.ภาวะผูนํา (LEAD) 3.123 ปานกลาง 0.632 20.237 1.258 4.369 -0.561 0.111 

2.นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP) 3.002 ปานกลาง 0.606 20.187 1.009 4.258 -0.125 -0.240 

3.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.778 ปานกลาง 0.625 22.498 1.025 4.258 -0.706* 0.059 

4.การบริหารการเงิน (MF) 3.005 ปานกลาง 0.637 21.198 1.123 4.258 -0.482 0.289 

5.การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 2.987 ปานกลาง 0.609 20.388 1.025 4.856 -0.515 -0.137 

หมายเหตุ : ระดับบุคคล SKSE  = 0.078, KUSE = 0.155 , * p<.05, ** p<.01 

    ระดับสาขาวิชา SKSE  = 0.297, KUSE = 0.586 , * p<.05, ** p<.01 

                   ระดับความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิติ  SKZ = SK/ SKSE   และ  KUZ =KU/ 

 

 จากตารางที่ 4.2 เมื่อทดสอบระดับความมีนัยสําคัญของความเบ พบวาตัวแปรสวนใหญมี 

คาความเบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนคาที่อยูในระดับต่ําแสดงวาตัวแปรมี 

ลักษณะการแจกแจงไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคงปกติและมีลักษณะคอนขางเตี้ยแบน 

 
การเปล่ียนรูปตัวแปร 
 จากผลการทดสอบการแจกแจงของตัวแปรที่ใชในการวิจัยของกลุมตัวอยางทั้งหมด ดงัปรากฏใน

ตารางที่ 4.2 เห็นไดวาตัวแปรสวนใหญมีลักษณะไมเปนโคงปกติเล็กนอย อยางไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้ ได

ทดลองเปลี่ยนรูปของตัวแปรที่แจกแจงไมเปนโคงปกติ โดยพิจารณาจากคาดัชนีการเปลี่ยนรูป ซ่ึง

คํานวณจากคาเฉลี่ยของตัวแปรหารดวยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( x / SD) ถาคาดัชนีการเปลี่ยนรูป

ดังกลาวสูงกวา 4 การเปลี่ยนรูปของขอมูลในกรณีเชนนี้จะไมมีผล (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; Hair et al., 

1998) ผลจากการคํานวณคาดัชนีพบวา มีเฉพาะตัวแปรในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรเทานั้นที่มีคาดัชนีการเปลี่ยนรปูสูงกวา 4   ดังนั้นขอมูลในสวนนี้จึงไมตองทําการเปลี่ยนรูป 
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อยางไรก็ตามสําหรับตัวแปรที่มีลักษณะการแจกแจงเบ   การวิจัยครั้งนี้ก็ไมไดทําการเปลี่ยนรูป

เนื่องจาก (1) การเปลี่ยนรูปทําใหขอมูลมีการกระจายเบกวาเดิมมาก (2) เมื่อพิจารณาจากคาดัชนี

ความเบและความโดงซึ่งมีคานอยกวา 2 แสดงวาตัวแปรสวนใหญมีการแจกแจงตางจากโคงปกติเพียง

เล็กนอยเทานั้น และเปนคาที่ยอมรับได (Kline, 1998)  นอกจากนั้นลักษณะการแจกแจงที่ตางจากโคง

ปกติเพียงเล็กนอยจะมีผลตอระดับนัยสําคัญ และอํานาจจําแนกในการทดสอบเพียงเล็กนอยเทานั้น 

ท้ังนี้คาความเบไมควรเกิน 1.5   (Glass & Hopkin, 1995 อางถึงใน สุชาดา บวรกิติวงศ, 2548)       

(3) การวิเคราะหเพ่ือตอบคําถามหลักของการวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการประมาณคาดวยโปรแกรม Mplus 

5.21 ซ่ึงไดพัฒนาโปรแกรมใหสามารถใชกับขอมูลท่ีมีการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติได (Muthén & 

Muthén, 2008; Wong & Mason, 1985; Goldstein, 1995; Morris, 1995) 
 
ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    
 การวิเคราะหในตอนนี้มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบการวัด

ซ่ึงเปนรูปแบบสมมติฐานทางสถิติ  (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล         

เชิงประจักษหรือไม หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม เนื่องจากตัวแปรที่

ใชในการวิจัยเปนตัวแปรที่สรางจากทฤษฎี (construct) ไมสามารถวัดไดโดยตรงตองวัดทางออมจาก

ตัวแปรสังเกตได ดังนั้นกอนนําไปใชจําเปนตองตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของของตัวแปรแฝง

ดังกลาวกอน วิธีการทางสถิติที่ใชคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level 

confirmatory factor analysis)  ดวยโปรแกรม Mplus 5.21  (Muthén & Muthén, 2008) หากผลการ

วิเคราะหพบวารูปแบบมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวารูปแบบมีความตรง

เชิงโครงสราง  ซ่ึงพิจารณาไดจากคา 2χ  ที่ไมมีนัยสําคัญ  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index: CFI)  คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)   คาดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ย

เศษของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน  (Root Mean Square Error of Approximation: 

RMSEA)   คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean 

Square Residual : SRMR) เปนตน ถารูปแบบที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับรูปแบบแลววิเคราะหใหม 

การปรับแกใชขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานหลังจากเสร็จส้ินการคํานวณโดยพิจารณาจากดัชนีปรับ

รูปแบบ (modification indices)  และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและการวิจัยที่

เกี่ยวของจนกวาจะไดรูปแบบที่มีความตรง  ทั้งนี้กอนทําการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรง         

เชิงโครงสรางไดดําเนินการวิเคราะหคาสหสัมพันธกอน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบวาตัวแปร

สังเกตไดทุกตัวในรูปแบบมีความสัมพันธกันหรือไม  ( 0H : xyρ = 0) ทิศทางและขนาดของความสัมพันธ
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เปนอยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation)  ตัวบงชี้

ท่ีใชในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการวิจัยคร้ังนี้ เปนองคประกอบที่ Cameron 

(1986 cited in Kwan & Walker, 2003) พัฒนาขึ้น และ Kwan and  Walker (2003)   นํามาดัดแปลง

และปรับปรุงเพื่อใชในสถาบันอุดมศึกษาฮองกง โดยวัดจากตัวบงชี้ 8 ตัว ไดแก  (1) ความพึงพอใจ

ดานการศึกษาของนักศึกษา  (2) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา  (3) การพัฒนาอาชีพของ

นักศึกษา  (4) การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา (5) ความพึงพอใจในสภาพการจางงานของ

บุคลากร  (6) การพัฒนาวิชาการและคุณภาพของคณาจารย  (7) ความเปนระบบเปดและการมี

ปฏิสัมพันธกับชุมชน  และ (8) ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ทรัพยากร)  เมื่อนํามาใชใน

สถาบันอุดมศึกษาของไทย (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของรูปแบบเกณฑ

รางวัลคุณภาพ  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล (Malcolm Baldrige 

National Quality Award หรือ MBNQA, European Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM  และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) มาใชพัฒนาเปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะ      

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   และไดปรับปรุงและดัดแปลงตัวบงชี้ใหเหมาะสมกับบริบทตามคําแนะนํา

ของผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรและขอมูลที่ไดจาก

การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  โดยไดนําตัวบงชี้ที่ 1 และ 3 รวมกันเปนตัวบงชี้ท่ี 1 ใหม เร่ือง “ความ

พึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย”  และตัวบงชี้ที่ 2 และ 4 รวมกันเปน

ตัวบงชี้ที่ 2 เรื่อง “การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา”  สวนตัวบงชี้อ่ืนคงเดิม 

และไดเพิ่มมาอีก 3 ตัวบงช้ี  (ตัวบงชี้ที่ 7 – 9 ของใหม) ไดแก เร่ือง “การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ”   

“คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน” และ  “การเรียนรูและการพัฒนา”  ดังนั้นประสิทธิผลคณะ       

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดปรับปรุงและดัดแปลงโดยเรียงลําดับและจัดเรียงใหมเพื่อใชในการวิจัย

ครั้งนี้จึงวัดจากตัวบงชี้ 9 ตัวคือ (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนได

สวนเสีย (สวนไดเสีย)  (2) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)         

(3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่

เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)     

(7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)   (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) 

และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  ซ่ึงในผลการวเิคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9  ตัวของรูปแบบการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรระดับบุคคล มีคาแตกตางจากศูนย
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.527  ถึง 0.849  

แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง  (.50 < r <.69)  จนถึง คอนขางสูง  (.70 < r <.89)  

สวนระดับสาขาวิชา พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.366  ถึง 0.894  แสดงวา มีความสัมพันธ

กันอยูในระดับคอนขางต่ํา  (.30 < r <.49)  จนถึง คอนขางสูง  (.70 < r <.89)  

            เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซ่ึงเปนคาสถิติทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธน้ันเปนเมทริกซเอกลักษณ(identity matrix) หรือไม พบวาไดคา      
2χ =14280.670 (df = 36 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) =  0.885 แสดงใหเห็นวา

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธกันระหวาง     

ตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางได รายละเอียด 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ดังตารางที่ 4.3 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (single level CFA) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวา

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  มีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณา

ไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  34.397 , df = 19 , p = 0.165   

ดัชนี CFI = 0.995,  TLI = 0.991,  RMSEA =  0.051, SRMR = 0.031 และ 2χ /df  = 1.810  โดยคา 

p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน  แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซ่ึงสอดคลอง

กับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 

และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  4.4 

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  ( β ) ของ   ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9  ตัว พบวาคา

สัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญ

สูงที่สุดคือ  การปฏิบัติงาน (FMS)   ( β = 0.981) รองลงมาคือ ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  ( β  = 0.972)   

วิชาการนักศึกษา (AD)  ( β = 0.969)  เรียนรูและพัฒนา  (LD)  ( β = 0.965) กระบวนการภายใน  (IPM)   ( β = 

0.949) ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)     ( β = 0.941)  การบรรลุเปาหมาย (GA) ( β = 0.914)  คุณภาพ

คณาจารย (PD)  ( β  = 0.877)   และ ทรัพยากร/การเงิน    (AAR)   ( β  = 0.832)  ตามลําดับ  สําหรับคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตได

กับตัวแปรแฝงนโยบายการบริหารจัดการ  อยูในระดับคอนขางสูงจนถึงสูง  ( 2R  อยูระหวาง  0.692  ถึง 0.962)  
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          ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score coefficient)

มาสรางสมการองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในรูปคะแนนดบิไดดังนี้ 

 

        ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (EFEF) = 0.180 (สวนไดเสีย (ES)) + 0.438 (วิชาการ(AD))+  

0.719 (ปฏิบัติงาน (FMS)) + 0.118 (คุณภาพ (PD))  + 0.269  (ชุมชนสังคม (SOCI))  + 0.123  

(ทรัพยากร  (AAR) +   0.155 เปาหมาย (GA) +  0.190 (กระบวนการ (IPM)) + 0.293 (เรียนรู (LD)) 

  

 จากขอมูลขางตนสรุปวาตัวบงช้ีทั้ง 9  ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามี 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในระดับสูงดวย ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามี

คุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมี ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรต่ําดวย 

นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง จนถึง คอนขางสูง แสดงให

เห็นวาองคประกอบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  แตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่ง

กันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 4.1  
 
ตาราง 4.3  คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

คาสหสัมพันธระดับบุคคล (N = 991) ตัวแปรสังเกตได 

องคประกอบประสิทธิผล ES AD FMS PD SOCI AAR GA IPM LD 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  1.000                 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.671** 1.000               

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.769** 0.652** 1.000             

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.807** 0.772** 0.645** 1.000           

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.669** 0.679** 0.670** 0.766** 1.000         

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.656** 0.534** 0.774** 0.728** 0.706** 1.000       

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.715** 0.694** 0.527** 0.661** 0.706** 0.566** 1.000     

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.705** 0.708** 0.560** 0.575** 0.654** 0.685** 0.849** 1.000   

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.722** 0.759** 0.709** 0.773** 0.584** 0.679** 0.754** 0.768** 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 3.833 3.567 4.072 4.053 3.819 3.494 3.908 3.953 4.134 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.696 0.788 0.734 0.738 0.679 0.700 0.706 0.775 0.764 
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ตาราง 4.3 (ตอ) 

คาสหสัมพันธระดับสาขาวิชา (N = 132) ตัวแปรสังเกตได 

องคประกอบประสิทธิผล ES AD FMS PD SOCI AAR GA IPM LD 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  1.000         

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.631* 1.000        

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.707** 0.629* 1.000       

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.845** 0.883** 0.434* 1.000      

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.718* 0.756** 0.747** 0.366* 1.000     

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.767* 0.800* 0.793** 0.792** 0.606* 1.000    

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.756* 0.738* 0.745* 0.856* 0.743** 0.626* 1.000   

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.894* 0.717* 0.779* 0.861* 0.717* 0.702** 0.556* 1.000  

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.870* 0.765* 0.798* 0.691* 0.756* 0.740* 0.793** 0.596* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 3.267 3.224 3.772 3.853 3.719 3.394 3.708 3.853 3.789 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.696 0.712 0.808 0.823 0.881 0.716 0.825 0.792 0.864 

หมายเหต ุ* p < .05 , ** p < .01 
 

ตาราง 4.4  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 

คาสถติิผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน β  
SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ (FS) 

 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.972 0.002 486.000 0.180 0.944 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.969 0.002 484.500 0.438 0.938 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.981 0.001 981.000 0.719 0.962 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.877 0.009 97.444 0.118 0.768 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.941 0.005 188.200 0.269 0.885 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.832 0.015 55.467 0.123 0.692 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.914 0.007 130.571 0.155 0.835 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.949 0.004 237.250 0.190 0.901 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.965 0.003 321.667 0.293 0.931 
2

χ  =  34.397 , df = 19,  p = 0.165  CFI = 0.995, TLI = 0.991,  RMSEA = 0.051, SRMR = 0.031 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

2R
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2

χ  =  34.397 , df = 19,  p = 0.165, 2
χ /df  = 1.810 CFI = 0.995, TLI = 0.991,  

 RMSEA = 0.051, SRMR = 0.031 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่ 4.1  รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปร 
     การนําเสนอขอมูลในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรประสิทธิผล        

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะขององคกร  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  

และนโยบายและการบริหารจัดการ  โดยมีเปาหมายเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรดังกลาวระหวาง

กลุมมหาวิทยาลัย  หรือมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่แตกตางกัน   สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม 

(multivariate analysis of variance: MANOVA) โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะหดังนี้ (1) วิเคราะหเพ่ือ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ซ่ึงเปนตัวแปรตามในแตละกลุม (2) 

วิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของ MANOVA ซ่ึงมีขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะขอมูลที่

จะนํามาวิเคราะหคือ (Stevens, 2002; กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2544) ประการแรก ความเปนอิสระตอกัน

ของกลุมตัวอยาง (the observations are independent) โดยการวิจัยไดมีการสุมตัวอยางจากประชากร

แตละกลุมอยางเปนอิสระตอกัน ประการที่สอง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวแปร

ตามทุกกลุมตองเทากัน สถิติที่ใชทดสอบไดแก สถิติทดสอบ Box’s M ซ่ึงมีสมมติฐานการทดสอบวา    
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เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวแปรตามระหวางกลุมไมแตกตางกัน ( H0  ∑1 =  ∑2 

=… ∑3 ;  K = จํานวนกลุม) อยางไรก็ตามถาหากเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงอาจไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของความเปนเอกพันธของ

เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม Hakstian, Rode and Lind (1979 cited in Stevens, 2002) 

กลาววาผลการละเมิดขอตกลงเบื้องตนนี้ยังไมชัดเจน ตามกฎแหงความชัดเจน (rule of thumb) 

โดยทั่วไปถากลุมตัวอยางมีขนาดไมเทากันแลว การทดสอบดวย Box’s M test อาจจะไมนํามาพิจารณา

เพราะจะมีความไมคงที่สูง และสถิติทดสอบ Levine’s Test ซ่ึงเปนเง่ือนไขในการทดสอบสมมติฐาน

เกี่ยวกับความเทากันของคาเฉลี่ยโดยมีสมมติฐานในการทดสอบคือ ความแปรปรวนของตัวแปรตาม

ท้ังหมดที่นํามาวิเคราะหไมแตกตางระหวางกลุม ตลอดจนทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามโดย

สถิติทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงมีสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธเปนเมทริกซเอกลักษณ

หรือไม (identity matrix) ประการที่สาม ตัวแปรตามตองมีการแจกแจงแบบ multivariate normality ในแต

ละกลุม ในการวิจัยนี้ไดทดสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติ (normality) โดยพิจารณาจากความมี

นัยสําคัญของความเบและความโดง ซ่ึงเปนการทดสอบตัวแปรเดียว ทั้งนี้เนื่องจากขอจํากัดของโปรแกรม

ท่ีใชในการวิจัยที่ไมสามารถหาคา Mardia’s coefficient ที่ใชตรวจสอบการแจกแจงแบบ multivariate 

normality ได (Yuan, Lambert, & Fouladi, 2004 ; Denzine & Kowalski, 2002) (3) วิเคราะหความ

แปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, Hotel ling’s Trace และ Roy’s 

Largest Root เปนการทดสอบคาเซ็นทรอยดของประชากร K กลุม หมายถึง การทดสอบผลของ      

ตัวแปรตนที่มีตอตัวแปรตาม โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตามวามีความแตกตางกันหรือไมไป

พรอม ๆ กนั  (4) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรตนที่มี

ตอตัวแปรตาม โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตามเปนรายตัววามีความแตกตางกันหรือไม ถาหาก

พบวามีคาเฉลี่ยของประชากรอยางนอย 1 กลุมที่แตกตางจากกลุมอื่น จะทําการทดสอบรายคูหรือการ

ทดสอบภายหลัง (post hoc comparison) เพื่อคนหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสองประชากร

ใด ๆ ภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวน ดวยวิธีของ Scheffe กรณีทราบวาความแปรปรวนของ

ประชากรมีคาไมแตกตางกัน และวิธีของ Dunnett’s T3 กรณีคาความแปรปรวนตางกัน (สุชาดา      

บวรกิติวงศ, 2548) 

  การนําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 5 สวน คือ 1) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตร  2) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดลักษณะขององคกร  3) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัด

สภาพแวดลอมภายใน  4) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดคุณลักษณะของ
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บุคลากร  และ 5) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดนโยบายการบริหารจัดการ  

รายละเอียดในแตละสวนเปนดังนี้ 

 
4.1 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตร   
   ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบ 

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมของมหาวิทยาลัยในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่แตกตางกันดวยสถิติวิเคราะห MANOVA โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมี 9 ตัว ไดแก (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่

มีสวนไดสวนเสีย  (2) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  (3) ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย   (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  (6) ความสามารถใน

การไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  (8) คุณภาพกระบวนการ

จัดการภายใน  และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา   รายละเอียดผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 

  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

, มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) เปนดังนี้ 

      บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐที่มีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก ( x รวม = 3.979) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคะแนนเฉลี่ยในระดับมากทั้งหมด ไดแก    การเรียนรูและการ

พัฒนา ( x  = 4.196)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (x  = 4.188) ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  ( x  = 4.164) ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน   ( x  = 4.000) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (x  = 3.998) การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ ( x  = 3.962) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย ( x  = 3.953) 

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (x  =3.786) และ การพัฒนาดานวิชาการ

และบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  (x  =3.562) ตามลําดับ 

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐท่ีมีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก   ( x รวม = 
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3.948) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  เชนกัน ไดแก  ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  ( x  = 4.294) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย  ( x  = 4.244) การเรียนรูและการพัฒนา ( x  = 4.080) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ ( x  = 

3.982) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  ( x  = 3.974) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษา

และผูที่มีสวนไดสวนเสีย และความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน        ( x  = 3.902 

เทากัน) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม ( x  =3.640)  และ การพัฒนา

ดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา ( x  = 3.510) ตามลําดับ 

   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลดานการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย  การเรียนรูและการพัฒนา  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารย

และผูบริหารสูงกวาดานอ่ืน ๆ เชนเดียวกับที่รับรูวามีประสิทธิผลดานการพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษาต่ํากวาทุก ๆ ดาน เหมือนกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.5 และภาพที่ 4.2 

  จากตารางที่ 4.5 เม่ือตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 

Box’s M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 167.390, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-

ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุม

ประชากรสองกลุม (ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติ

ทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ในที่น้ีไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซ

สหสัมพันธมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงช้ีทั้ง       

9  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene’s Test ซ่ึงใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือ

การกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คือ 

การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย     การเปนระบบ

เปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  และการเรียนรูและการพัฒนาแสดงวาคาความแปรปรวนของตัวแปรทั้ง    

7 ตัวดังกลาวมีความแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงชี้ที่คาสถิติ 

Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) คือ  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและ

ผูที่มีสวนไดสวนเสีย   และความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  แสดงวาคาความ

แปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบ
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ขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อน่ึง ใน

กรณีเงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันน้ัน การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัด

คาสุดโตง เน่ืองจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และรากที่สองทําใหขอมูลกระจาย

มากกวาเดิม และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน 

อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเรื่องความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความแปรปรวนของ       

ตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็นวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัย วามีตอ  

ตัวบงชี้ทั้ง 9  ตัวของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรหรือไม หรือเปนการทดสอบ

ความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบพบวา กลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหเซ็นทรอยด 

หรือ vector of means ของตัวบงช้ีทั้ง 9 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p = 0.000)  สําหรับขนาด

อิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square ( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายได

ดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่นออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวากลุม

มหาวิทยาลัยสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงช้ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหารได 0.8% ( 2
pη  = 0.008)  และอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้การพัฒนาวิชาชีพ

และคุณภาพของคณาจารย  ได 0.7% ( 2
pη  = 0.007) ที่เหลือไมพบขนาดอิทธิพล สวนขนาดอิทธิพลที่

คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปร

ทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.6 

 

ตาราง 4.5 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดประสิทธิผล 

              คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.953 0.642 3.902 0.730 2.834* 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.562 0.820 3.510 0.767 0.738 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.164 0.837 4.294 0.658 2.309 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.188 0.754 4.244 0.728 0.098 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.786 0.658 3.640 0.689 0.071 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   4.000 0.646 3.902 0.734 2.619* 
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ตาราง 4.5 (ตอ) 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.962 0.666 3.982 0.732 2.562 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.998 0.789 3.974 0.762 0.435 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.196 0.851 4.080 0.696 2.013 

รวม 3.979 0.696 3.948 0.796  

 

หมายเหตุ 

1.  Box’s M = 167.390, df1 = 135, df2 = 149700.80, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.000, Chi-Square = 7484.168 , df = 138 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 
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ภาพที่ 4.2 คาเฉลี่ยประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 

 
ตาราง 4.6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบ      

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.055 

0.945 

0.059 

0.059 

6.361 

6.361 

6.361 

6.361 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอทิธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ 
รายคู 

1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.287 1 0.287 0.591 0.442 0.000 0.000  

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.389 1 0.389 0.625 0.429 0.000 0.000  
 

กลุม

มหาวิทยาลัย 3. การปฏิบัติงาน (FMS) 3.855 1 3.855 8.410 0.004 0.008 0.008 ม. รัฐ > ม.ในกํากับ 
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ตาราง 4.6 (ตอ) 
การทดสอบอทิธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 

แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ 
รายคู 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.221 1 4.221 7.062 0.008 0.007 0.007 ม. รัฐ > ม.ในกํากับ 
5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.790 1 0.790 1.465 0.226 0.000 0.000  
6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.043 1 0.043 0.089 0.766 0.000 0.000  
7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.761 1 0.761 1.525 0.217 0.000 0.000  
8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.164 1 0.164 0.301 0.583 0.000 0.000  

 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.540 1 0.540 0.827 0.405 0.000 0.000  
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  478.407 987 0.485      
2. วิชาการนักศึกษา (AD)  613.532 987 0.622      
3. การปฏิบัติงาน (FMS) 452.023 987 0.458      
4. คุณภาพคณาจารย (PD)  589.313 987 0.598      
5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  531.471 987 0.539      
6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   484.185 987 0.491      
7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  492.067 987 0.499      
8. กระบวนการภายใน  (IPM)  538.132 987 0.546      

Error 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 571.976 987 0.580      
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  478.984 990       
2. วิชาการนักศึกษา (AD)  614.907 990       
3. การปฏิบัติงาน (FMS) 456.691 990       
4. คุณภาพคณาจารย (PD)  594.525 990       
5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  533.768 990       
6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   484.435 990       
7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  493.427 990       
8. กระบวนการภายใน  (IPM)  539.537 990       

Corrected 

Total 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 577.760 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 

 

 จากตารางที่ 4.6 เม่ือวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการทดสอบ

อิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยและเพศของผูใหขอมูลที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว 

พบวาคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  มีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) สวนตัวบงชี้ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวน

ไดสวนเสีย   การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา   การเปนระบบเปดและ
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ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน    

การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และการเรียนรูและการพัฒนา

แตกตางกับประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) การทดสอบคาเฉลี่ย

รายคูพบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผล

มากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร ( x ม.รัฐ = 4.294, x ม.ในกํากับ = 4.164) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ของคณาจารย  ( x ม.รัฐ = 4.244, x ม.ในกํากับ = 4.188)  

  
4.2 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
      ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบ

การวัดลักษณะขององคการระหวางกลุมมหาวิทยาลัย  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม 

(MANOVA) โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการมี 2 ตัว ไดแก  (1) โครงสรางของ

องคการ และ (2) สภาพการใชเทคโนโลยี 

       ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ จําแนกตามกลุม

มหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) เปนดังนี้ 

      บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม  การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่มีตอลักษณะขององคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 

2.606) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งหมด ไดแก  สภาพ

การใชเทคโนโลยี ( x  = 2.607)  และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.564) ตามลําดับ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีตอลักษณะขององคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับนอย ( x รวม =2.439) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย เชนกัน ไดแก  สภาพการใช

เทคโนโลยี ( x  = 2.407) และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.401) ตามลําดับ 

   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีลักษณะขององคการดานสภาพการใชเทคโนโลยีสูง

กวาดานโครงสรางขององคการรายละเอียดดังตารางที่ 4.7 และภาพที่ 4.3 

  จากตารางที่ 4.7 เม่ือตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 

Box’s M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 15.238, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-

ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการระหวางกลุมประชากรสองกลุม 



 

 

209 

(ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ)  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ 

Bartlett’s Test of Sphericity ในที่น้ีไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมี

ความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวมี

ความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene’s Test ซ่ึงใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือการ

กระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ท่ีคาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คอื สภาพ

การใชเทคโนโลยี สวนตัวบงชี้ที่คาสถิติ Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) คือ  โครงสราง

ขององคการแสดงวาคาความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ จากการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความ

แปรปรวนพหุนามได อนึ่ง ในกรณีเงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันน้ัน การวิจัยครั้งนี้

ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และ

รากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผล

การวิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเรื่องความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและ

คาความแปรปรวนของตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็นวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

     ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอ     

ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวของรูปแบบการวัดลักษณะขององคการหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็น

ทรอยดของ   ตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบ

พบวา กลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหเซ็นทรอยด หรือ vector of means ของตัวบงช้ีท้ัง 2 ตัว

ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p = 0.000) สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square 

( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อขจัดอิทธิพลของ      

ตัวแปรอื่นออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวา  อิทธิพลของปฏิสัมพันธระหวางกลุม

มหาวิทยาลัยอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้โครงสรางขององคการได 0. 8% ( 2
pη  = 0.008)  ที่เหลือไม

พบขนาดอิทธิพล สวนขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซึ่งเปนสัดสวนของความ

แปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  

รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 
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ตาราง 4.7 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ

จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  2.564 0.634 2.401 0.582 4.291* 

2. สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC)  2.607 0.708 2.407 0.646 2.201 

รวม 2.606 0.605 2.439 0.671  
 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 15.238, df1 = 9, df2 = 558600.80, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.00, Chi-Square = 1474.883 , df = 55 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

2.25

2.3

2.35

2.4

2.45

2.5

2.55

2.6

2.65

1 .โครงสรางองคการ (STR) 2. สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 

ม.ในกํากับ

ม.รฐั

ภาพที ่4.3  คาเฉลี่ยลักษณะขององคการจําแนกตามกลุมมหาวทิยาลัย 
 
ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการ

วัดลักษณะขององคการ  จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยและเพศของผูใหขอมูล 
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.010 

0.990 

0.011 

0.011 

2.749 

2.749 

2.749 

2.749 

0.006 

0.006 

0.006 

0.006 

การทดสอบอทิธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ 
รายคู 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  3.010 1 3.010 8.333 0.004 0.008 0.008 ม. กํากับ > ม.รัฐ กลุม

มหาวิทยาลัย 2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  0.041 1 0.041 0.090 0.764 0.000 0.000  
1 .โครงสรางขององคการ (STR)  356.474 987 0.361      Error 

2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  445.710 987 0.452      
1 .โครงสรางขององคการ (STR)  362.409 990       Corrected 

Total 2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  445.882 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 
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 เม่ือวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลรวม

ของกลุมของมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ท้ัง 2 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว พบวา โครงสรางของ

องคการของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีมากกวามหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ   ( x ม .ในกํากับ = 

2.606, x ม.รัฐ = 2.439)  รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 

 
4.3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
  ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพ่ือตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมมหาวิทยาลัย   ดวยการวิเคราะหความแปรปรวน   

พหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในมี 2 ตัว (1) วัฒนธรรมของ

องคการ  และ (2) บรรยากาศขององคการ  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 

(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ)  เปนดังนี้ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่มีตอสภาพแวดลอมภายในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง             

( x รวม = 2.974) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งหมด 

ไดแก  วัฒนธรรมขององคการ ( x  = 2.999)  และบรรยากาศขององคการ ( x  = 2.948) ตามลําดับ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม  การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐท่ีมีตอสภาพแวดลอมภายในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 

2.774) เม่ือจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเชนกัน ไดแก  

วัฒนธรรมขององคการ ( x  = 2.799)  และบรรยากาศขององคการ ( x  = 2.748) ตามลําดับ 

   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาสภาพแวดลอมภายในดานการวัฒนธรรมขององคการสูงกวาดานบรรยากาศของ

องคการรายละเอียดดังตารางที่ 4.9 และภาพที่ 4.4 

  จากตารางที่ 4.9 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ Box’s 

M ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 39.230, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-             

ความแปรปรวนรวมของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมประชากรสองกลุม 

(ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐ)  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett’s Test of 

Sphericity ในที่นี้ไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมีความแตกตางจาก  

เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติ
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ทดสอบ Levene’s Test ซึ่งใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือการกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่

คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คือ บรรยากาศทํางานแสดงวาคาความ

แปรปรวนของ  ตัวแปรดังกลาวมีความแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงช้ีที่

คาสถิติ Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.01) คือ  วัฒนธรรมขององคการ แสดงวาคาความ

แปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อน่ึง ในกรณีเงื่อนไข

ของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันนั้น การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง 

เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และรากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม 

และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เม่ือ

พิจารณาเร่ืองความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความแปรปรวนของตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็น

วาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

 

ตาราง 4.9   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน

จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 . วัฒนธรรมขององคการ (CU)  2.999 0.864 2.799 0.680    5.972** 

2.  บรรยากาศขององคการ (AST)  2.948 0.751 2.748 0.714 0.289 

รวม 2.974 0.766 2.774 0.729  
 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 39.230, df1 = 9, df2 = 558600.00, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.00, Chi-Square = 1972.662 , df = 58 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

2.6
2.65
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1 . วัฒนธรรมองคการ (CU) 2. บรรยากาศองคการ (AST) 

ม.ในกํากับ

ม.รฐั

 
ภาพที ่4.4 คาเฉลี่ยสภาพแวดลอมภายในจาํแนกตามกลุมมหาวทิยาลัย 
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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอตัว

บงชี้ทั้ง 2  ตัวของรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็น

ทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบ

พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําใหเซ็นทรอยด หรือ vector of means ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p = 0.000) สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square ( 2
pη ) 

ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่น

ออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวากลุมมหาวิทยาลัยสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้

วัฒนธรรมขององคการได 1.9% ( 2
pη  = 0.019)  และบรรยากาศขององคการได 2.0% ( 2

pη  = 0.020) สวน

ขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซึ่งเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายได

ดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 

 
ตาราง  4.10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

สภาพแวดลอมภายใน จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิต ิ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.025 

0.975 

0.025 

0.025 

12.459 

12.459 

12.459 

12.459 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอิทธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ
รายคู 

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU)  10.851 1 10.851 18.788 0.018 0.019 0.019 กลุม 

มหาวิทยาลัย 2.  บรรยากาศองคการ (AST)  10.522 1 10.522 17.982 0.022 0.020 0.020 

ม. ในกํากับ > ม.รัฐ 

ม. ในกํากับ > ม.รัฐ 

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU)  570.046 987 0.578      Error 

2.  บรรยากาศองคการ (AST)  525.281 987 .0532      

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU)  581.280 990       Corrected 

Total 2.  บรรยากาศองคการ (AST)  526.573 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 

  

 จากตารางที่ 4.10 เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการ

ทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคาเฉลี่ยของ
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วัฒนธรรมขององคการ และบรรยากาศขององคการมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุม

มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูพบวาบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาสภาพแวดลอมภายในสูงกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐดานวัฒนธรรมขององคการ ( x ม.ในกํากับ = 2.999 x ม.รัฐ = 2.799) และบรรยากาศของ

องคการ ( x ม.ในกํากับ = 2.948 x ม.รัฐ = 2.748) 

 
4.4 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดคุณลักษณะบุคลากร 
       ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมมหาวิทยาลัยดวยการวิเคราะหความแปรปรวน     

พหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในมี 2 ตัว  (1) ความผูกพันตอ

องคการ  และ (2) ความเปนนักวิชาการ  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 

(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) เปนดังนี้ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

ในกํากับของรัฐที่มีตอคุณลักษณะของบุคลากรภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 2.869) เม่ือ

จําแนกตามตัวบงช้ีพบวาทุกตัวบงช้ีมีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งหมด ไดแก  ความเปน

นักวิชาการ ( x  = 2.877)  และความผูกพันของบุคลากร ( x  = 2.861) ตามลําดับ 

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม  การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีตอคุณลักษณะของบุคลากรภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 

2.819) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเชนกัน ไดแก  ความ

เปนนักวิชาการ ( x  = 3.077)  และความผูกพันของบุคลากร ( x  = 2.561) ตามลําดับ 

    จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาคุณลักษณะของบุคลากรดานความเปนนักวิชาการสูงกวาดานความผูกพันของ

บุคลากรรายละเอียดดังตารางที่ 4.11 และภาพที่ 4.5 

    จากตารางที่ 4.11 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ Box’s 

M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 61.160, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวน

รวมของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากรระหวางกลุมประชากรสองกลุม (ประเภทของสังกัด

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) มี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ในที่นี้ไดคา       

p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene’s Test ซ่ึงใชใน

การทดสอบความแปรปรวนหรือการกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p > .05) คือ ความเปนนักวิชาการแสดงวาคาความแปรปรวนของตัวแปรดังกลาวมีความแตกตาง

ระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงช้ีที่คาสถิติ Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ            

(p <.05) คือ  ความผูกพันของบุคลากร แสดงวาคาความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถ

วิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อน่ึง ในกรณีเงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันนั้น การวิจัย

คร้ังนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และ   

รากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการ

วิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเร่ืองความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความ

แปรปรวนของตัวบงช้ีบางตัวแสดงใหเห็นวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

       ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอตัวบงชี้ทั้ง 

2  ตัวของรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากรหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของ

ตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดการวัดคุณลักษณะของบุคลากรระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบพบวา

กลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหเซ็นทรอยด หรือ vector of means ของ ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square ( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวน

ของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เม่ือขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่นออกไป พบวามี

ขนาดเล็กมาก หมายความวากลุมมหาวิทยาลัยสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้ความผูกพันของ

บุคลากรได 0.9% ( 2
pη  = 0.009)  และอธิบายความผันแปรใน   ตัวบงชี้ความเปนนักวิชาการได 0.7% ( 2

pη  = 

0.007) สวนขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่

อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.12 

 

ตาราง  4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดคุณลักษณะบุคลากร 

จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลยัในกาํกับ   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .ความผูกพนัตอองคการ (REL) 2.861 0.730 2.561 0.684 2.825* 

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 2.877 0.841 3.077 0.775           0.383 
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ตาราง 4.11 (ตอ) 
มหาวิทยาลยัในกาํกับ   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

รวม 2.869 0.706 2.819 0.805  

 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 61.160, df1 = 9, df2 = 558600.00, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.00, Chi-Square = 2579.595 , df = 47 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

0
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1 .ความผูกพันตอองคการ (REL) 2. ความเปนนกัวิชาการ(PAC)

ม.ในกํากับ

ม.รฐั

ภาพที ่4.5 คาเฉลี่ยคุณลักษณะของบุคลากรจาํแนกตามกลุมมหาวทิยาลยั  

 

ตาราง  4.12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

คุณลักษณะของบุคลากรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.009 

0.991 

0.009 

0.009 

4.469 

4.469 

4.469 

4.469 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอิทธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ
รายคู 

1 .. ผูกพันตอองคการ (REL) 4.395 1 4.395 8.880 0.003 0.009 0.009 กลุม 

มหาวิทยาลัย 2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 4.445 1 4.445 6.892 0.009 0.007 0.007 

ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

ม. รัฐ > ม.ในกํากับ 

1 .. ผูกพันตอองคการ (REL) 488.428 987 0.495      Error 

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 636.461 987 0.645      

1 .. ผูกพันตอองคการ (REL) 493.103 990       Corrected 

Total 2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 641.261 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 
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 จากตารางที่ 4.12 เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการ

ทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคาเฉลี่ยของ

ความผูกพันของบุคลากร  และความเปนนักวิชาการมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุม

มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูพบวาบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาคุณลักษณะของบุคลากรสูงกวาการรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐดานความผูกพันตอบุคลากร ( x ม.ในกํากับ = 2.861, x ม.รัฐ = 2.561)  สวน

ดานความเปนนักวิชาการบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูสูงกวาบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐ   ( x ม.รัฐ = 3.077 x ม.ในกํากับ = 2.877) 

 
4.5 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
               ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชีใ้นรปูแบบการ

วัดนโยบายและการบริหารจัดการระหวางกลุมมหาวิทยาลัย กับเพศของผูใหขอมูล ดวยการวิเคราะห

ความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการมี     5 

ตัว (1) ภาวะผูนํา   (2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  (3) การติดตอส่ือสาร (4) กระบวนการบริหาร

การเงิน และ (5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจําแนกตามกลุม

มหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ)  เปนดังนี้ 

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวทิยาลยัใน

กํากับของรัฐที่มีตอนโยบายและการบริหารจัดการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 2.837) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาเกือบตัวบงช้ีมีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง ไดแก  นโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ ( x  = 3.107) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ( x  = 2.915)  กระบวนการบริหาร

การเงิน ( x  = 2.856) และภาวะผูนํา ( x  = 2.823) สวนการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย ( x  = 2.485)  

ตามลําดับ 

     บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวทิยาลยัใน

สังกัดของรัฐที่มีตอนโยบายและการบริหารจัดการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 2.802) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงช้ีพบวาเกือบตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ไดแก   กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ( x  = 3.015) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ ( x  = 3.002) กระบวนการบริหาร

การเงิน ( x  = 2.956) และภาวะผูนํา  ( x  = 2.723) สวนการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย ( x  = 

2.315)  ตามลําดับ 
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   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวานโยบายและการบริหารจัดการดานกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และ

นโยบายและการวางแผนกลยุทธสูงกวาดานอื่น ๆ เชนเดียวกับที่รับรูวามีดานการติดตอส่ือสารต่ํากวา

ทุก ๆ ดาน เหมือนกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.13 และภาพที่ 4.7 

  จากตารางที่ 4.13 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 

Box’s M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 647.113, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการระหวางกลุมประชากรสองกลุม 

(ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐ) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett’s Test of 

Sphericity ในที่น้ีไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมีความแตกตางจาก  

เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 5  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติ

ทดสอบ Levene’s Test ซึ่งใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือการกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่

คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คือ ภาวะผูนํา  แสดงวาคาความแปรปรวนของ

ตัวแปรดังกลาวมีความแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงชี้ท่ีคาสถิติ Levene’s 

Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.01) คือ  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  และกระบวนการบริหารการเงิน  

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) คือ  การติดตอส่ือสาร และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล แสดงวาคา

ความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบ

ขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อนึ่ง ในกรณี

เงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันนั้น การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง 

เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และรากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม 

และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เม่ือ

พิจารณาเร่ืองความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความแปรปรวนของตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็น

วาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

 

ตาราง 4.13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหาร

จัดการ จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  2.823 0.729 2.723 0.734           1.036 
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ตาราง 4.13 (ตอ) 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  3.107 0.888 3.002 0.747 7.010** 

3. การติดตอสื่อสาร (COM) 2.485 0.600 2.315 0.641           2.750* 

4. กระบวนการบริหารการเงนิ (MF) 2.856 0.747 2.956 0.730 4.383** 

5. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.015 0.907 2.915 0.736 3.342* 

รวม 2.837 0.729 2.802 0.734  
 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 647.113, df1 = 45, df2 = 167900.80, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.000, Chi-Square = 5563.070 , df = 138 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

0

1

2

3

4

1 .ภาวะผูนํา

(LEAD) 

2. วางแผน(POP) 3. สือ่สาร (COM) 4. การเงิน (MF) 5. บคุคล (MHR)

ม.ในกาํกบั

ม.รัฐ

 
ภาพที ่4.6  คาเฉลี่ยนโยบายและการบริหารจัดการจาํแนกตามกลุมมหาวทิยาลัย  

 

        ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอตัว

บงชี้ทั้ง 5  ตัวของรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตาง

ของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดการวัดนโยบายและการบริหารจัดการระหวางกลุมประชากร   

ส่ีกลุม ผลการทดสอบพบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําให เซ็นทรอยด หรือ vector of means ของ

ตัวบงช้ีทั้ง 5 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (p =0.000) สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา 

partial Eta square ( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อ

ขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่นออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวากลุมมหาวิทยาลัยสามารถอธิบาย

ความผันแปรในตัวบงชี้ภาวะผูนําได 0.6% ( 2
pη  = 0.006)  อธิบายความผันแปรในตัวบงชี้นโยบายและ
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การวางแผนกลยุทธได 1.8% ( 2
pη  = 0.018) อธิบายความผันแปรในตัวบงชี้การติดตอส่ือสารได 0.5% 

( 2
pη  = 0.005) และอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได 0.6%      

( 2
pη  = 0.006)  สวนขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความ

แปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  

รายละเอียดดังตารางที่ 4.14 

 

ตาราง  4.14 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการ จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.074 

0.926 

0.079 

0.079 

15.618 

15.618 

15.618 

15.618 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอิทธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ
รายคู 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  3.025 1 3.025 5.674 0.017 0.006 0.006 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  11.377 1 11.377 17.811 0.000 0.018 0.018 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

3. การตดิตอสือ่สาร (COM) 1.886 1 1.886 4.853 0.028 0.005 0.005 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

4. การบริหารการเงิน (MF) 0.204 1 0.204 0.375 0.540 0.000 0.000  

กลุม 

มหาวิทยาลัย 

5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.689 1 3.689 5.654 0.018 0.006 0.006 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  526.199 987 0.533      

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  630.464 987 0.639      

Error 

3. การตดิตอสือ่สาร (COM) 383.641 987 0.389      

4. การบริหารการเงิน (MF) 536.688 987 0.544       

5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 643.937 987 0.652      

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  529.950 990       

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  643.611 990       

3. การตดิตอสือ่สาร (COM) 386.466 990       

4. การบริหารการเงิน (MF) 537.182 990       

Corrected 

Total 

5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 648.053 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)    

2η   =  SSeffect / SScorrected total 

 

 จากตารางที่ 4.14 เม่ือวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการ

ทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคาเฉลี่ยของ
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ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  การติดตอส่ือสาร และ กระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 

สวนตัวบงชี้กระบวนการบริหารการเงินแตกตางกับประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p > .05) การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูพบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวา

นโยบายและการบริหารมากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐดานภาวะผูนํา             

( x ม.ในกํากับ = 2.823  ,  x ม.รัฐ = 2.723)  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   ( x ม.ในกํากับ = 3.107,           

x ม.รัฐ = 3.002) การติดตอส่ือสาร  ( x ม.ในกํากับ = 2.485  , x ม.รัฐ = 2.315)  และ กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  ( x ม.ในกํากับ = 2.837  , x ม.รัฐ = 2.802)   
 
ตอนที ่5  ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบการวัดพหุระดบัประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตร    
    การตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในตอน

ท่ีผานมาเปนผลจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level confirmatory 

factor analysis) ผลการวิเคราะหแสดงวารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซ่ึง

เปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล              

เชิงประจักษและองคประกอบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแตละตัวมีความสัมพันธ

เกื้อหนุนซ่ึงกันและกันไมไดแยกจากกันอยางอิสระ อยางไรก็ตามการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ระดับเดียวมีขอจํากัดที่สําคัญคือการประมาณคาพารามิเตอรอาจใหผลที่ลําเอียงและละเลยผลใน

ระดับบุคคล  (individual) หรือระดับสาขาวิชา (group) ซ่ึงเปนสารสนเทศที่สําคัญในการวิเคราะห

องคประกอบ (Muthén,1994)  ดังนั้นในการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับจําเปนตองมีการ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับกอน ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน          

พหุระดับ (multilevel CFA) ซ่ึงเปนการวิเคราะหรูปแบบสองกลุมไปพรอม ๆ กัน  กลุมแรกคือ รูปแบบ

ระดับบุคคล (individual level) หรือรูปแบบภายในกลุม (within groups: W) และกลุมที่สองเปน

รูปแบบระดับสาขาวิชา (field level) หรือรูปแบบระหวางกลุม (between groups: B) การวิเคราะหนี้

ครอบคลุมเนื้อหาการประมาณคาความผันแปรระหวางกลุม การประมาณคาโครงสรางภายในกลุม 

สําหรับการวิจัยครั้งนี้กลุมตัวอยางระดับบุคคลมีจํานวน  991  คน ซ่ึงอยูภายใตระดับสาขาวิชาจํานวน 

132 สาขาวิชา 

  เนื่องจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับนั้น (multilevel CFA) ตัวแปรที่นํามาศึกษา

ตองมีความผันแปรทั้งสองระดับจึงมีความเหมาะสมในการนํามาวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ โดย
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พิจารณาจากคาสหสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation: ICC) เพื่อตรวจสอบวานอกจากตัวแปร

ประดับบุคคล (individual level) จะมีความผันแปรภายในกลุม (within groups)แลว ยังมีความผันแปร

ระหวางกลุม (between groups) หรือระดับสาขาวิชา (field level) หรือไม ถาคา ICC มีขนาดใหญ (>.05) 

แสดงวามีความสอดคลองกันสูง เหมาะที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ แตถา ICC มีขนาดเล็ก 

(<.05) แสดงวาขอมูลในระดับบุคคลไมมีความผันแปรในระดับสาขาวิชา จึงไมจําเปนตองนําขอมูลไป

วิเคราะหพหุระดับ ทั้งนี้คา ICC จึงควรมีคามากกวา 0.05 (Snijders & Bosker, 1999) 

  ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธภายในชั้นของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวมีคา

อยูระหวาง 0.141  ถึง  0.230 (ICC = 0.141  ถึง 0.230) แสดงตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว ในที่นี้คือ  

 (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  (2) การพัฒนา

ดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)   (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

(คุณภาพ)  (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  (6) 

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

(เปาหมาย)   (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา  

(เรียนรู)  มีความผันแปรระดับสาขาวิชาประมาณรอยละ 14.10 ถึง 23.00 แสดงวาระดับความผันแปรมี

มากพอที่จะนําขอมูลชุดนี้ไปวิเคราะหองคประกอบพหุระดับตอไป โดยตัวแปรที่มีความผันแปรมากที่สุด

คือ การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ICC = 0.230) รองลงมาไดแก  การ

เรียนรูและการพัฒนา (ICC = 0.215)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (ICC = 0.206)   การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   (ICC = 0.189) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผู

ท่ีมีสวนไดสวนเสีย  (ICC = 0.181) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (ICC = 

0.178) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา   (ICC = 0.172) คุณภาพกระบวนการ

จัดการภายใน  (ICC = 0.144)  และ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและ

ผูบริหาร  (ICC = 0.141) ตามลําดับ  ผลการวิเคราะหคา ICC ดังกลาวสอดคลองกับผลการวิเคราะหคา 

residual variances หรือ variance component ที่ระดับบุคคลมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความผันแปรตามการรับรูของแตละบุคคล  และระดับสาขาวิชา ซ่ึงมีระดบั

นัยสําคัญทางสถิติในระดับ .01  อยางไรก็ตามผลการทดสอบคา residual  variances หรือ variance 

component เพียงขอเสนอแนะทางสถิติซ่ึงผูวิจัยควรนําไปใชอยางมีวิจารณญาณประกอบกับเหตุผลทาง

ทฤษฎี (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2548) สําหรับการวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus ใหพิจารณาที่คา 

ICC จะเหมาะสมกวา (Heck & Thomas, 2000) ในสวนของคาคงที่หรือคาเฉลี่ยระหวางกลุม 
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(intercepts หรือ everage group means)  ซึ่งเปนคาเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตในระดับบุคคลที่มีความ

ผันแปรระหวางสาขาวิชา มีคาอยูระหวาง    3.494 – 4.134  แสดงวาในระดับสาขาวิชา (field level) 

การใหคะแนนประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในแตละตัวบงชี้อยูในระดับปานกลางถึงระดับ

มาก โดยตัวบงชี้เร่ืองการเรียนรูและการพัฒนา มีคาเฉลี่ยระหวางกลุมสูงสุด (intercepts = 4.134) 

และตัวบงชี้ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน มีคาเฉล่ียระหวางกลุมตํ่าสุด 

(intercepts = 3.494) 

   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ พบวารูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษใน

ระดับดี โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 46.972  ,       

df = 33 , p = 0.054  ดัชนี CFI = 0.997,  TLI = 0.994, RMSEA =  0.021, SRMRW=0.027, 

SRMRB=0.049   และ 2χ /df  = 1.423  โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการ

ทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการ

วัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และ TLI ที่มีคาใกลเคียง 1 

RMSEA ที่มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR ท่ีมีคาต่ํากวา 0.08 (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  มีคา

นอยกวา 2 

   เมื่อพิจารณาความสําคัญขององคประกอบแตละตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัดพหุระดับ 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับบุคคล (individual level) หรือระดับภายในกลุม 

(within groups) พบวาคาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 

ตัวในระดับบุคคลมีคาใกลเคียงกัน ( β  มีคาระหวาง 0.693 – 0.932) และมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดท้ัง 9 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะ

บงบอกถึงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคลและทุกตัวแปรมีความสําคัญเกือบ

เทาเทียมกัน โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดคือ  คุณภาพกระบวนการ

จัดการภายใน (กระบวนการ) ( β = 0.932)  รองลงไป ไดแก  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย (คุณภาพ)  ( β = 0.920)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

(วิชาการ)  ( β = 0.915)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

(ปฏิบัติงาน) ( β = 0.908)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  ( β = 0.887) ความพึงพอใจ

ในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.849)   การเรียนรูและ

การพัฒนา  (เรียนรู)  ( β = 0.836) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  
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( β = 0.818)  และ การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  

( β = 0.693)   ตามลําดับ   รายละเอียดดังตารางที่ 4.15 และภาพที่ 4.7 
 
ตาราง 4.15   คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/   

ศึกษาศาสตร 

Residual Variances หรือ Variance Component ตัวแปรสังเกตได คาสหสัมพันธ 

ภายในชั้น (ICCs) ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา 
1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.181 0.279** 0.176** 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.172 0.162** 0.069** 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.141 0.175** 0.147** 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.189 0.153** 0.098** 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.230 0.520** 0.248** 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.178 0.330** 0.154** 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.206 0.214** 0.051** 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.144 0.131** 0.087** 

9. เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.215 0.301** 0.593** 

ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

(within groups: W) 

ระดับสาขาวชิา/ระหวางกลุม 

(between groups: B) 
ตัวแปรสังเกตได 

β  SE Z R2 
β  SE Z R2 

Intercepts 

หรือ 

Everage 

group 

means 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.849 0.023 36.913 0.721 0.908 0.049 18.531 0.824 3.833 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.915 0.014 65.357 0.838 0.965 0.004 241.250 0.931 3.567 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.908 0.019 47.789 0.825 0.924 0.044 21.000 0.853 4.072  

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.920 0.018 51.111 0.847 0.950 0.021 45.238 0.902 4.053 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.693 0.026 26.654 0.480  0.867 0.081 10.704 0.752 3.819 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.818 0.026 31.462 0.670  0.920 0.041 22.439 0.846 3.494 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.887 0.024 36.958 0.786  0.974 0.018 54.111 0.949 3.908 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.932 0.015 62.133 0.969 0.955 0.034 28.088 0.913 3.953     

9. เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.836 0.022 38.000 0.699  0.638 0.188 3.394 0.407 4.134    

หมายเหต ุ:  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถงึ  p < .01 
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2
χ  =  46.972 , df = 33,  p = 0.054 , 2

χ /df  = 1.423 CFI = 0.997, TLI = 0.994,  

 RMSEA =  0.021, SRMRW=0.027, SRMRB=0.049 (Mplus 5.21 standardized estimates) 

 
ภาพที ่4.7 รูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 

      สวนคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน ( β ) ในระดับสาขาวิชา (field  level)  

หรือระหวางกลุม (between groups) พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปร 

สังเกตไดทั้ง 9 ตัวในระดับสาขาวิชา มีคาคอนขางใกลเคียงกันมาก ( β มีคาระหวาง 0.638 ถึง 0.974)

และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) ยกเวนตัวบงช้ีที่ 9 การเรียนรูและการ

พัฒนามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (คาสถิติ Z > 1.96) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัวนี้เปน

องคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับสาขาวิชา 

และทุกตัวแปรมีความสําคัญเกือบเทาเทียมกัน โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาก

ท่ีสุดคือ   การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  ( β = 0.974)  รองลงมาไดแก  การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)  ( β = 0.965) คุณภาพกระบวนการจัดการ

ภายใน (กระบวนการ) ( β = 0.955)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)    

( β = 0.950)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน) 



 

 

226 

( β = 0.924)  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ( β = 0.920)  

ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.908)   

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  ( β = 0.867)  และ

การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  ( β = 0.908)   ตามลําดับ รายละเอียดดังตารางที่ 4.15 และ  

ภาพที่ 4.8   สําหรับความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝงประสิทธิผล             

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรน้ัน พิจารณาไดจากคา R2 ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา ซ่ึงเปนคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยง โดยในระดับบุคคลคา R2 อยูระหวาง 0.480 ถึง 0.969 หมายความวา  ตัวแปร

สังเกตไดเหลานี้สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดประมาณรอยละ 48.00 ถึง 96.90  สวนระดับสาขาวิชาคา R2 อยูระหวาง 0.407 ถึง 

0.949 หมายความวาตัวแปรสังเกตไดเหลานี้สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดประมาณรอยละ 40.70 ถึง 94.90 จากคา R2 ดังกลาว

แสดงวาตัวแปรสังเกตไดสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดในระดับสูง โดยระดับบุคคลสามารถวัดไดดีกวาสาขาวิชา รายละเอียดดังตารางที่ 

4.15 และภาพที่ 4.7 

      ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับขางตน แสดงวารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ซ่ึงวัดจากตัวแปรสังเกตได 9 ตัว คือ (1) ความพึงพอใจในการศึกษา

ของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  (2) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/

นักศึกษา  (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (4) การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับ

สังคม (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  

(8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา มีความตรงเชิงโครงสราง

และสามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม 
 

ตอนที ่6  ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบเชิงสาเหตพุหุระดับประสิทธผิล               
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

    ในการตรวจสอบความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร วิธีทางสถิติที่นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ

(multilevel causal analysis) ซึ่งใชวิเคราะหตัวแปรทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา หรือใชในการ
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วิเคราะหตัวแปรหลายมิติ (multidimensional constructs) ไปพรอม ๆ กัน (Heck, 1998; 2001) 

รวมทั้งสามารถทดสอบอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม (Kaplan, 1998; Marcoulides & 

Schumacker, 1996; Schumacker & Lomax, 1996; Marcoulides & Hershberger, 1997; Muthén 

& Muthén, 2004) ของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐไดโดยมีเปาหมายเพื่อศึกษาวาความ

แปรปรวนในตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสามารถทํานายไดโดยตัวแปรทํานาย

ระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาไดหรือไม (Muthén, 1994)  

  การนําเสนอขอมูลในตอนนี้ประกอบดวยการตรวจสอบขอมูลพื้นฐานของตัวแปรที่นํามา

วิเคราะหดวยการนําเสนอคาสถิติบรรยายและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร จากนั้นจะเปน

ขั้นตอนของการวิเคราะหพหุระดับตามแนวทางของ Muthén (1994) โดยเร่ิมจากการตรวจสอบ

ความสามารถในการทํานายของตัวแปรโดยการวิเคราะหเชิงสาเหตุระดับเดียวซึ่งแยกเปนสองรูปแบบ

คือ รูปแบบระดับบุคคลและรูปแบบระดับสาขาวิชา หลังจากนั้นจึงเปนการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุ

พหุระดับตอไป 

 อนึ่ง เนื่องจากขอจํากัดดานกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรง

ในตอนนี้พิจารณาเฉพาะคา intercept มาวิเคราะหเปนตัวแปรตามในระดับสาขาวิชาเทานัน้ ไมไดใช

คําสั่งในการวิเคราะหที่นาํคาความชนั (slope) มาเปนตัวแปรตาม  
 
         6.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานและคาสหสัมพนัธของตัวแปรสังเกตไดในรปูแบบ 
 เนื่องจากการวิเคราะหขอมูลโดยการประมาณคาดวยวิธี maximum likelihood (ML) โดยใช 

สถิติ 2χ  ทดสอบหรือการวิเคราะหดวยสถิติตัวแปรพหุนาม ขอตกลงเบื้องตนในการใชสถิติขอหนึ่งคือ 

ตัวแปรที่นํามาทดสอบจะตองมีการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร (multivariate normality) ใน

เบื้องตนการตรวจสอบสวนนี้เปนการตรวจสอบการแจกแจงตัวแปรเดี่ยว (univariate normality) โดย

หนวยในการวิเคราะหเปนระดับบุคคล (individual level) สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะหเพ่ือแสดง

ลักษณะการแจกแจงหรือการกระจายของขอมูลในทุกกลุมตัวอยางที่จะใชในการวิเคราะหเพ่ือตอบ

คําถามวิจัย ไดแก คาเฉลี่ย ( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) 

คาสูงสุด (MAX) คาต่ําสุด (MIN) ความเบ (SK) และความโดง (KU) 

 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางทั้งหมด พบวา   ตัวแปรดัมม่ีความเปนเพศหญิง

ของผูใหขอมูล (เพศหญิง) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.561  ตัวแปรดัมมี่มีตําแหนงทางวิชาการ (ตําแหนง) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 0.524  และตัวแปรดัมมี่ความมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร
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ต้ังแต 5 ปขึ้นไป  มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.540 หมายความวากลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิงรอยละ  

56.10  มีตําแหนงทางวิชาการรอยละ  52.40 และมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตรตั้งแต 5 ปขึ้นไปรอยละ 54.00 

 สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก

ตามตัวแปรหรือองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) องคประกอบลักษณะขององคการ พบวา คาเฉลี่ย

ของตัวบงชี้ทั้งหมดอยูในระดับปานกลางคือ  สภาพการใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการ  

( x = 2.516, 2.510 ตามลําดับ)  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) จะเห็นไดวา

ลักษณะของการกระจายของตัวบงชี้ สภาพการใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการ อยูในระดับ

ใกลเคียงกัน (CV = 26.669 , 26.096  ตามลําดับ)  แสดงใหเห็นวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐมีความเห็นเกี่ยวกับสภาพการใชเทคโนโลยี และ

โครงสรางขององคการใกลเคียงกัน   (2) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในพบวา คาเฉล่ียของ       

ตัวบงชี้ทั้งหมดอยูในระดับปานกลางคือ  วัฒนธรรมขององคการ และบรรยากาศขององคการ         

( x = 2.932, 2.866 ตามลําดับ)  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) จะเห็นไดวาอยูใน

ระดับใกลเคียงกัน (CV = 26.126 , 25.436  ตามลําดับ) แสดงวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแตละคนอยูในระดับไมแตกตางกัน (3) 

องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรพบวา คาเฉลี่ยของตัวบงชี้ทั้งหมดอยูในระดับปานกลางคือ  

ความเปนนักวิชาการ และความผูกพัน  ( x = 3.113, 2.769  ตามลําดับ)  และมีคาสัมประสิทธิ์การ

กระจายอยูในระดับใกลเคียงกัน (CV = 25.859 , 25.497  ตามลําดับ)  แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะ

ของบุคลากรตามการรับรูของแตละคนอยูในระดับไมแตกตางกัน  (4) องคประกอบนโยบายและการ

บริหารจัดการ  พบวา  ตัวบงชี้สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางไดแก ตัวบงชี้นโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ  การบริหารทรัพยากรบุคคล  การบริหารการเงิน   และภาวะผูนํา   ( x = 3.125, 

3.055, 2.878 และ 2.806  ตามลําดับ) ยกเวนตัวบงชี้การติดตอส่ือสารมีคาเฉลี่ยในระดับนอย        

( x = 2.471) เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทั้ง 5 ตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 25.293 

– 26.481 แสดงวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

แตละคนอยูในระดับใกลเคียงกัน  (4) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา  

ตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก   ตัวบงชี้การเรียนรูและการพัฒนา  ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  

คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ ความพึงพอใจในการศึกษาของ

นิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับ
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สังคม  และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  ( x  = 4.134 ,  4.072, 4.053, 

3.953,  3.908, 3.833,  3.819  และ 3.567 ตามลําดับ)   สวนดานความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน  มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( x =3.494) เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV) ของตัวบงช้ีทั้ง 9 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 17.780 – 22.091 แสดงวาการรับรูประสิทธิผลคณะ          

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก รายละเอียดดังตารางที่ 4.16 
 

ตาราง 4.16 คาสถิติบรรยายลักษณะตวัแปรสังเกตไดในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับภาพรวม 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด (N=991) ตัวแปร 

x  SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

1. เพศหญิง (FEM) 0.561 0.497 88.592 0.000 1.000 -0.246** -1.943* 

2. มีตาํแหนงทางวิชาการ (ACA) 0.524 0.497 94.847 0.000 1.000 -0.230** -1.951** 

3. ประสบการณทํางาน (EXP) 0.540 0.500 92.593 0.000 1.000 -0.237** -2.002** 

4.โครงสรางขององคการ (STR) 2.510 0.655 26.096 1.000 5.000 0.158* -0.420** 

5.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.516 0.671 26.669 1.000 5.000 -0.388** -0.402** 

6.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.932 0.766 26.126 1.000 5.000 -0.643** -0.940** 

7.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.866 0.729 25.436 1.000 5.000 -0.451** -0.384* 

8.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.769 0.706 25.497 1.000 5.000 -0.654** -0.920** 

9.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 3.113 0.805 25.859 1.000 5.000 -0.809** 0.081* 

10.ภาวะผูนาํ (LEAD) 2.806 0.732 26.087 1.000 5.000 -0.733** -0.202* 

11.นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP) 3.125 0.806 25.792 1.009 5.000 -0.864** -0.090* 

12.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.471 0.625 25.293 1.000 5.000  0.546** -0.399* 

13.กระบวนการบรหิารการเงิน (MF) 2.878 0.737 25.608 1.000 5.000 -0.647** -0.454** 

14.กระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.055 0.809 26.481 1.008 5.000 -0.842** 0.105* 

15 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.833 0.696 18.158 1.000 5.000 -0.624** -0.618** 

16. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.567 0.788 22.091 1.000 5.000 -0.832** 0.298* 

17. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.072 0.734 18.026 1.118 5.000 -0.901** 0.448** 

18. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.053 0.738 18.209 1.007 5.000 -0.694** -0.528** 

19. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.819 0.679 17.780 1.000 5.000 -0.370** -0.748* 

20. ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.494 0.700 20.034 1.000 5.000  -0.630** -0.521** 

21. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.908 0.706 18.066 1.000 5.000 -0.590** -0.556** 

22. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.953 0.775 19.605 1.000 5.000 -0.828** 0.083* 

23.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.134 0.764 18.481 1.841 5.000 -0.851** -0.064* 

หมายเหตุ : SKSE  = 0.078, KUSE = 0.155 , * p<.05, ** p<.01 

ระดับความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิต ิ SKZ = SK/ SKSE   และ  KUZ =KU/ KUSE        
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         จากตารางที่ 4.16 เมื่อพิจารณาความเบ (SK) และความโดง (KU) ซ่ึงเปนคาที่แสดงถึง

ลักษณะการแจกแจงความถี่ของขอมูลวามีการแจกแจงแตกตางจากโคงปกติหรือไม ผลการวิเคราะห

พบวาตัวแปรดัมมี่ท้ังหมดมีคาความเบเปนลบ แสดงวาลักษณะการแจกแจงของขอมูลเบซาย 

หมายความวาคาเฉลี่ยของตัวแปรดัมมี่แตละตัวคอนขางสูง   และทุกตัวดัมมี่มีคาความโดงเปนลบ  ซึ่ง

เปนลักษณะความโดงเตี้ยแบนกวาโคงปกติ  แสดงวาตัวดัมมี่เหลานี้มีการกระจายของขอมูลมาก   

 

 สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 23 ตัวในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุม

ตัวอยางระดับบุคคลทั้งหมดพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 253 คู มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 จํานวน 183 คู คาสัมประสิทธิ์ระหวางตัวแปรที่เปน

ความสัมพันธทางบวก 243 คู และความสัมพันธทางลบ 10 คู ในภาพรวมความสัมพันธของตัวแปรมี

คาตั้งแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.896 เปนความสัมพันธระหวาง     

ตัวบงชี้ภาวะผูนําและการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคมคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.001 เปนความสัมพันธระหวางผูใหขอมูลเพศหญิง และความสามารถ

ในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน   สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. 

Chi-Square = 24754.560, df = 190, p = 0.000  ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 

(KMO = 0.927) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและ

ความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรง    

เชิงโครงสรางหรือวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได  รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรของกลุมตัวอยางทั้งหมดดังตารางที่ 4.17 

  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงช้ีที่อยูในองคประกอบเดียวกันพบวา    

ทุกคูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยแยกเปน 5 กลุมคือ องคประกอบ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร องคประกอบลักษณะขององคการ  องคประกอบ

สภาพแวดลอมภายใน  องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร  และองคประกอบนโยบายและการ

บริหารจัดการ   ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 1) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 

9 ตัวในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีท้ังหมด 36 คู ทุกคูมีคาแตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกนั

จริง มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.527  ถึง 0.849   โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน           
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(คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเคร่ืองหมายบวก)  นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็

จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย 

เชน   ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวา       

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลดานการเรียนรูและการพัฒนาเพ่ิมมากขึ้น ก็จะรับรูวามีการ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคมอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และ

ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  (.50 < r <.69)  จนถึง คอนขางสูง  (.70 < r <.89)  

 2) องคประกอบลักษณะขององคการ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 2 ตัวในองคประกอบ

ลักษณะขององคการ มีทั้งหมด  1 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.463  

โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  นั่นคือ ถาตัวบงช้ีหนึ่งมี

ขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัว

หนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานโครงสรางขององคการเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามี

สภาพการใชเทคโนโลยีอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับ

คอนขางต่ํา (.30 < r <.49)    

 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในขององคการ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 2 ตัวใน

องคประกอบสภาพแวดลอมภายในขององคการ มีท้ังหมด 1 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงช้ีในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.657  โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเคร่ืองหมาย

บวก)  นั่นคือ ถาตัวบงช้ีหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงช้ีตัว

หนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานวัฒนธรรมขององคการเพิ่ม

มากขึ้น ก็จะรับรูวามีบรรยากาศขององคการอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของ

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)   

   4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 2 ตัวในองคประกอบ

คุณลักษณะของบุคลากรของสาขาวิชา มีทั้งหมด 1 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

0.735  โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่ง

มีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็



 

 

232 

จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของ

รัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานความผูกพันของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามีความเปน

นักวิชาการอยูในระดับเพ่ิมมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง          

(.70 < r <.0.89)  

  5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 5 ตัวใน

องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรของสาขาวิชา มีทั้งหมด 10 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยูระหวาง 0.613 ถึง 0.772  โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  น่ันคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย 

หรือหาก    ตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานภาวะผูนํา

ของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามีการติดตอส่ือสารอยูในระดับเพ่ิมมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของ

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)  ถึงระดับคอนขางสูง (.70 < r <.89)  

 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกพิจารณาได  5 กลุม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  1) ภูมิหลังของผูใหขอมูลกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร           
พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 15 คู 

และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (r < .49) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.368 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  กับการ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.001 เปนความสัมพันธ

ระหวางผูใหขอมูลเพศหญิง  กับความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 2) องคประกอบลักษณะขององคการ กับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา คูท่ีมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 มี 3 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .29) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด

มีคาเทากับ 0.128 เปนความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการ กับความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.003 เปนความสัมพันธระหวาง

โครงสรางขององคการ  กับการเรียนรูและการพัฒนา (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
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 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 6 คู (.30 < r < .49) นอกนั้นมีคาปานกลาง   

(.50< r <.69) จนถึงคอนขางสูง  (.70 < r <.89)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.751 เปน

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการ กับการบรรลุเปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.382 เปนความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการ  กับการเปน

ระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
 4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรกับองคประกอบประสิทธิผลคณะ           
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (.50 < r < .69) จนถึงคอนขางสูง   

(.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.884 เปนความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันของบุคลากร กับความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  สวนคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.607 เปนความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการกับการเปนระบบ

เปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคมและมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
 5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการกับองคประกอบประสิทธิผลคณะ        
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (.50  < r < .69) จนถึงคอนขางสูง (.70 

< r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.796 เปนความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม    สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคา

เทากับ 0.611 เปนความสัมพันธระหวางการติดตอส่ือสารกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/

ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.17 
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ตาราง 4.17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
ระดับสาขาวิชา (N=132) 

X  0.512 0.554 0.415 2.520 2.574 2.852 2.869 2.713 2.706 3.005 2.771 2.778 3.123 3.120 3.267 3.224 3.772 3.853 3.719 3.394 3.708 3.853 3.789 

SD 0.401 0.412 0.513 0.555 0.623 0.520 0.729 0.810 0.705 0.632 0.706 0.625 0.537 0.609 0.696 0.712 0.808 0.823 0.881 0.716 0.825 0.792 0.864 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.754 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 3750.560  df = 190  p = 0.000 

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

1. เพศหญิง  0.015 0.031 -0.033 0.028 0.002 -0.030 -0.005 0.001 0.001 0.003 -0.048 -0.015 -0.005 0.000 0.001 -0.007 0.005 -0.005 -0.028 -0.040 -0.008 -0.025 

2. ตําแหนง 0.026  0.135 -0.047 0.108 -0.214 -0.050 0.249* 0.154* 0.201 0.103 0.033 0.161 0.069 0.127 -0.002 0.201 0.103 0.033 0.161 0.069 0.127 -0.002 

3. ทํางาน -0.022 0.056  -0.153 -0.169 -0.104 -0.236 0.091* 0.087* 0.061 -0.026 0.095 -0.003 -0.132 0.117 0.253** 0.356 0.329 -0.015 0.111 0.169 0.274 0.209 

4.โครงสราง  -0.008 0.066 -0.168  0.340* 0.241* 0.246* 0.102* 0.036* 0.260 0.340 0.359 0.142 0.184 0.318 0.302** 0.118 0.236 0.299 0.312 0.224 0.201 0.054** 

5.เทคโนโลยี  -0.012 0.038 -0.037* 0.463**  0.218** 0.137* 0.011* 0.109* 0.073 0.203* 0.314 0.059 0.229 0.249 0.224* 0.098 0.192 0.089 0.049 0.122 0.002 0.045** 

6.วัฒนธรรม  0.013 0.272** 0.221 0.030 0.072  0.609* 0.751* 0.679* 0.523* 0.465* 0.238* 0.733* 0.700* 0.607* 0.479* 0.508* 0.527* 0.436* 0.529* 0.656** 0.675 0.761* 

7.บรรยากาศ 0.007 -0.079 0.058* 0.078 0.112 0.657**  0.598* 0.507* 0.229* 0.415* 0.210* 0.719* 0.760* 0.545* 0.393* 0.323* 0.297* 0.186* 0.315* 0.513** 0.435** 0.748* 

8.ผูกพัน  -0.025 0.110** 0.338 0.083** 0.025 0.785** 0.541*  0.783* 0.776* 0.767* 0.519* 0.869* 0.813* 0.860* 0.852* 0.763* 0.811* 0.698* 0.840* 0.732** 0.719** 0.631* 

9.วิชาการ  0.009 0.119** 0.218 0.027 0.002 0.702** 0.471* 0.735**  0.533* 0.536* 0.504* 0.862* 0.582* 0.742* 0.587* 0.650* 0.641* 0.450* 0.485* 0.706** 0.615** 0.621* 

10.ภาวะผูนํา  0.005 0.235** 0.250* 0.077 0.028 0.606** 0.419 0.749** 0.645**  0.742* 0.527* 0.667* 0.546* 0.745* 0.792* 0.775* 0.827* 0.753* 0.727* 0.817** 0.823** 0.419* 

11.วางแผน  0.004 0.101** 0.342 0.126 0.000 0.689** 0.495** 0.687** 0.762** 0.687**  0.811* 0.582* 0.549* 0.764* 0.730* 0.562* 0.610* 0.753* 0.831* 0.478** 0.437** 0.202* 

12.สื่อสาร  0.016 0.044 0.292 0.134 0.044* 0.554** 0.389* 0.762** 0.745** 0.668** 0.745**  0.390* 0.319* 0.596* 0.484* 0.390* 0.402* 0.524* 0.577* 0.797** 0.764** 0.781* 

13.การเงิน  0.025 0.271** 0.264 0.009* 0.032 0.758** 0.609** 0.846** 0.775** 0.668** 0.757** 0.747**  0.829* 0.766* 0.640* 0.676* 0.702* 0.577* 0.630* 0.797** 0.764** 0.781* 

14.บุคคล  0.003 0.041 0.249 0.013 0.068 0.858** 0.625** 0.865** 0.681** 0.683** 0.772** 0.613** 0.643**  0.547* 0.540* 0.475* 0.510* 0.452* 0.627* 0.642* 0.757** 0.652* 

15.สวนไดเสีย  -0.005 0.094** 0.348** 0.120 0.009 0.696** 0.529** 0.802** 0.764** 0.705** 0.883** 0.762** 0.768** 0.739**  0.870* 0.765* 0.798* 0.691* 0.756* 0.740* 0.793** 0.596* 

16. วิชาการ  0.024 0.025 0.352** 0.125* 0.015 0.659** 0.470* 0.823** 0.763** 0.710** 0.855** 0.773** 0.736** 0.748** 0.671**  0.894* 0.717* 0.779* 0.861* 0.717* 0.702** 0.556* 

17. ปฏิบัติงาน  0.023 0.127** 0.317* 0.084 0.005 0.630** 0.420* 0.847** 0.788** 0.713** 0.765** 0.814** 0.704** 0.646** 0.769** 0.652**  0.756* 0.738* 0.745* 0.856* 0.743** 0.626* 

18. คุณภาพ  -0.002 0.181** 0.317* 0.108 0.014 0.669** 0.450* 0.872** 0.663** 0.813** 0.791** 0.791** 0.749** 0.709** 0.807** 0.772** 0.645**  0.767* 0.800* 0.793** 0.792** 0.606* 

19. ชุมชน/สังคม  0.005 0.190** 0.250 0.100 0.013 0.573** 0.382* 0.693** 0.607** 0.796** 0.685** 0.611** 0.639** 0.664** 0.669** 0.679** 0.670** 0.766**  0.718* 0.756** 0.747** 0.366* 

20.ทรัพยากร  0.001* 0.227** 0.332* 0.128** 0.026 0.684** 0.436* 0.884** 0.698** 0.808** 0.878** 0.715** 0.744** 0.775** 0.656** 0.534** 0.774** 0.728** 0.706**  0.845** 0.883** 0.434* 

21. เปาหมาย   0.012 0.150** 0.368* 0.117 0.008 0.751** 0.524** 0.846** 0.781** 0.725** 0.888** 0.741** 0.823** 0.790** 0.715** 0.694** 0.527** 0.661** 0.706** 0.566**  0.707** 0.629* 

22. กระบวนการ  0.006 0.031 0.353** 0.092** 0.021 0.693** 0.485* 0.817** 0.805** 0.782** 0.855** 0.782** 0.738** 0.779** 0.705** 0.708** 0.560** 0.575** 0.654** 0.685** 0.849**  0.631* 

23.  เรียนรู -0.003 0.086* 0.200 0.003 0.043 0.719** 0.532** 0.810** 0.702** 0.721** 0.740** 0.767** 0.735** 0.693** 0.722** 0.759** 0.709** 0.773** 0.584** 0.679** 0.754** 0.768**  

X  0.560 0.558 0.487 2.510 2.516 2.932 2.866 2.769 3.113 3.123 3.002 2.778 3.005 2.987 3.833 3.567 4.072 4.053 3.819 3.494 3.908 3.953 4.134 

SD 0.497 0.497 0.500 0.655 0.671 0.766 0.729 0.606 0.805 0.632 0.606 0.625 0.637 0.609 0.696 0.788 0.734 0.738 0.679 0.700 0.706 0.775 0.764 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.927 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 24754.560  df = 190 p = 0.000 

ระดับบุคคล (N=991) 
  * p<.05, ** p<.01 
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6.2 ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบเชิงสาเหตุพหรุะดบัประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล (single level causal analysis) 

      การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการศึกษาความสามารถในการทํานายเฉพาะของตัวแปร

ระดับบุคคล (individual level) ที่มีตอตัวแปรตามประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนการ

วิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับระดับเดียว (single level causal analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 

5.21  ผลการวิเคราะหเบ้ืองตนพบวารูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคา 
2χ = 196.974 , df =  116 , p =  0.052  ดัชนี CFI = 0.995,  TLI = 0.989,  RMSEA = 0.027, 

SRMR =  0.047 และ 2χ /df  = 1.698  โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการ

ทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการ

วัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ท่ีมีคาเขาใกล 1    

คาดัชนี RMSEA มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR มีคาต่ํากวา 0.08  (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  

มีคานอยกวา 2  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล       

เชิงประจักษหรือรูปแบบมีความตรง 

 ภายหลังจากตรวจสอบวารูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลว ประเด็นสําคัญ

ตอมาคือ การพิจารณาการประมาณคาพารามิเตอรคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   ผลการวิเคราะหที่ไดมีความสอดคลองกับการวิเคราะห 

องคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวในตอนที่ผานมาคือ คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบในรูป

คะแนนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 9  ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่

บงบอกถึงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล  (individual level) และทุกตัวบงชี้

มีความสําคัญเกือบเทาเทียมกัน ( β มีคาระหวาง 0.700 ถึง 0.991) โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก

ท่ีสุดคือ คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  ( β = 0.991) รองลงมาไดแก  การบรรลุ

เปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)   ( β = 0.964)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและ

ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.950)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/

นักศึกษา (วิชาการ) ( β = 0.922)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ) และ

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ( β = 0.894 เทากัน) ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  ( β = 0.862)  การเรียนรูและ

การพัฒนา  (เรียนรู)  ( β = 0.767)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับ
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สังคม (ชุมชนสังคม)  ( β = 0.700) มีความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตาม

การรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด   

 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐ พบวา ผูที่มีตําแหนงทางวิชาการ (ACA) และมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 5 ปขึ้นไป (EXP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเคร่ืองหมาย

บวก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรถึงแม

ขนาดอิทธิพลจะมีขนาดเล็กก็ตาม โดยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของผูมีตําแหนงทางวิชาการเทากับ 

0.037 (p < .01) คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

5 ปขึ้นไปเทากับ 0.007 (p < .05) หมายความวา ความมีตําแหนงทางวิชาการสงผลตอประสิทธิผล   

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงกวาคณาจารยและบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และหาก

บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีประสบการณทํางาน

ในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 5 ปขึ้นไปทําใหมีความเห็นวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผล

มากขึ้นดวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) 

(คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเครื่องหมายบวก) ยังมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 1.196) สวน

คุณลักษณะของบุคลากร (CP1) ที่ดีจะสงผลตอความมีประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ( β = 0.316)  อยางไรก็ตามพบวาเพศหญิง (FEM) ( β = -0.006) มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05)  เม่ือ

พิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการ   พบวา  

สภาพแวดลอมภายใน (EI1) ไดแก ดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ จะสงผลให

การรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.609) 

อีกทั้งลักษณะขององคการ (CF1) ไดแก ดานโครงสรางขององคการ และสภาพการใชเทคโนโลยี จะ

สงผลใหการรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เชนกัน     

( β = 0.077) และขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรตาม

การรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา 

นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) ไดแก  ดานภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    

การติดตอส่ือสาร  กระบวนการบริหารการเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะสงผลใหการ

รับรูถึงคุณลักษณะของบุคลากรเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.730)  
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 ดานอิทธิพลทางออมผานทางนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) พบวา มีสภาพแวดลอม

ภายใน (EI1)  และลักษณะขององคการ (CF1) ท่ีสงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนอิทธิพลทางออมท่ีสงผานคุณลักษณะของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  0.728  และ 0.092 ( β = 0.728 และ β = 

0.092 ตามลําดับ) และสงผานลักษณะของบุคลากร จากปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  0.231 ( β = 0.231)  หมายความวาการรับรูถึงสภาพแวดลอม

ภายใน   ลักษณะขององคการ  และนโยบายและการบริหารจัดการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึงการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการและคุณลักษณะของบุคลากรสูงขึ้น และสงผลตอการวัดประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากขึ้นเชนกัน   

เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาปจจัยดาน

นโยบายและการบริหารจัดการ  (POLM1) มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดโดยมีคา  1.427     (p < .01) 

หมายความวานโยบายการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผน

กลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสง

ใหการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน   สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

นโยบายและการบริหารจัดการสูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI1) มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

รวมเทากับ 0.609 (p < .01) หมายความวาสภาพแวดลอมภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมขององคการ  และ

บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหการมองนโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  ตลอดจน

อิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ  

(POLM1) เชนเดียวกับการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม

เทากับ  0.730  (p < .01)  รายละเอียดดังตารางที่ 4.18  ตารางที่ 4.19 และภาพที่ 4.8 

 

ตาราง 4.18 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมในรูปแบบเชงิสาเหตุประสิทธิผล 

ของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล  
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Within EFEF1 POLM1 CP1 

1. FEM      -0.006    -0.006       

2. ACA       0.037**   0.037**       

3. EXP       0.007*  0.007*       

4. CF1       0.089 0.092* 0.181* 0.077**  0.077**  0.056 0.056 
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ตาราง 4.18 (ตอ) 
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Within EFEF1 POLM1 CP1 

5. EI1       0.520 0.728* 1.248* 0.609**  0.609**  0.445 0.445 

6. CP1       0.316*  0.316*       

7.   POLM1      1.196** 0.231** 1.427**    0.730**  0.730** 
2

χ  = 196.974, df = 116,  p = 0.052 2
χ / df = 1.698, CFI = 0.995, TLI = 0.989, 

RMSEA = 0.027 SRMR = 0.047 (Mplus 5.21 standardized estimates) 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01 

                   2.  DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง) , IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) , TE = total effect (อิทธิพลรวม) 

 
ตาราง 4.19   คาน้ําหนักองคประกอบของรูปแบบการวดัตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผล     

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร 
     1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.950 0.011 86.364 0.902 

     2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.922 0.011 83.818 0.850 

     3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.862 0.019 45.368 0.744 

     4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.894 0.018 49.667 0.800 

     5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.700 0.020 35.000 0.490 

     6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.894 0.012 74.500 0.799 

     7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.964 0.010 96.400 0.928 

     8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.991 0.019 52.158 0.982 

     9.  เรียนรูและพฒันา  (LD) 0.767 0.027 28.407 0.588 

รูปแบบการวัดลกัษณะขององคการ 
    1.โครงสรางขององคการ (STR) 0.340   0.005 68.000 0.115 

    2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 0.799 0.016 49.938 0.587 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
   1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 0.753 0.029 25.966 0.568 

    2.บรรยากาศขององคการ (AST) 0.533 0.024 22.208 0.284 

รูปแบบการวัดคณุลักษณะของบคุลากร 
  1.ความผูกพนัตอองคการ (REL) 0.924 0.016 57.750    0.854   

  2.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 0.888 0.022 40.364    0.789 
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ตาราง 4.19 (ตอ) 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบรหิารจัดการ 
  1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.998 0.000 5221.593 0.996 

  2.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 0.858 0.018      47.667 0.737 

  3.การติดตอส่ือสาร (COM) 0.787 0.020      39.350 0.620 

  4.การบริหารการเงิน (MF) 0.920 0.020      46.000 0.846 

  5.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 0.834 0.026      32.077 0.696 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร = 0.892 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากร =   0.846   

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการ = 0.787   

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถงึ  p < .01 

 

 

 
 

                   2
χ  = 196.974, df = 116,  p = 0.052 2

χ / df = 1.698, CFI = 0.995, TLI = 0.989, 

RMSEA = 0.027 SRMR = 0.047 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.8  รูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล 
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 ผลจากการวิเคราะหสรุปไดวา เมื่อพิจารณาความสามารถในการทํานายตัวแปรตามของ      

ตัวแปรทํานายระดับบุคคล (individual level) พบวาตัวบงชี้ทุกตัวในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกันมาก โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก

ท่ีสุดคือ คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  รองลงมาไดแก  การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ (เปาหมาย) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนได

เสีย) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) การพัฒนาวิชาชีพและ

คุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ) และความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  การเรียนรูและการ

พัฒนา  (เรียนรู) และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม) มี

ความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด   ทั้งนี้การใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของผูวัดจะสูงในกลุมผูท่ีมีตําแหนงทางวิชาการ ตลอดจนมี

ประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 5 ปขึ้นไปเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในระดับที่ดีขึ้น โดยตัวแปรทั้งหมดในรูปแบบสามารถ

อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะของบุคลากร  และนโยบาย

การบริหารจัดการไดรอยละ 89.20  84.60   และ 78.70  (R2 = 0.892  0.846 และ 0.787) ตามลําดับ 
 

6.3   ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบเชิงสาเหตปุระสิทธผิลของคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวิชา (single level causal analysis) 

          การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการศึกษาความสามารถในการทํานายเฉพาะของตัวแปรระดับ

สาขาวิชา (field level) ที่มีตอตัวแปรตามประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนการวิเคราะห

รูปแบบเชิงสาเหตุระดับเดียว (single level  causal analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21  ผลการวิเคราะห

เบื้องตนพบวา  รูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคา  2χ =139.035 , df =  84 ,      

p = 0.051  ดัชนี CFI = 0.986,  TLI = 0.971,  RMSEA = 0.045, SRMR = 0.077 และ 2χ /df  = 1.655   

โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซ่ึงสอดคลองกับผล

การวิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเขาใกล 1 คาดัชนี RMSEA มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR มีคาต่ํา

กวา 0.08  (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2  นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบ

ตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือรูปแบบมีความตรง 
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  จากตารางที่ 4.21 ผลการประมาณคาพารามิเตอรคานํ้าหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบ

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา มีความสอดคลองกับการวิเคราะหองคประกอบ 

เชิงยืนยันระดับเดียวในตอนที่ผานมาคือ คาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 

( β ) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีนัยสําคัญทางสถิติที่            

ระดับ .01ทุกตัว (Z > 2.58) แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับสาขาวิชา โดยตัวบงชี้มีน้ําหนักคอนขางใกลเคียงกัน ที่มีความสาํคญั

มากที่สุดคือ การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) ( β = 0.980)  รองลงมาไดแก การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ( β = 0.934)   ความพึงพอใจในการศึกษาของ

นิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.930)  การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  

( β = 0.925) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  และคุณภาพกระบวนการจัดการ

ภายใน  (กระบวนการ) ( β = 0.916 เทากัน) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

(ทรัพยากร)  ( β = 0.903) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

(ปฏิบัติงาน)  ( β = 0.887)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

(ชุมชน/สังคม)  ( β = 0.766)  มีความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรู

ของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด 

 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของ

รัฐ พบวา  ตัวแปรทํานายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเคร่ืองหมายบวก) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คือ 

นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM2)  และคุณลักษณะของบุคลากร (CP2) ท่ีดีจะสงผลตอความมี

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ( β =1.162, β = 0.756 ตามลําดับ)  สวนขนาดอิทธิพล

ทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการ  พบวา  สภาพแวดลอมภายใน (EI2) 

ไดแก ดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ จะสงผลใหการรับรูถึงนโยบายและการ

บริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.945)  อีกทั้งลักษณะขององคการ 

(CF2) ไดแก ดานโครงสรางขององคการ และสภาพการใชเทคโนโลยี จะสงผลใหการรับรูถึงนโยบายและ

การบริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ( β = 0.088)  เมื่อพิจารณาขนาด

อิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา นโยบายและการบริหารจัดการ 

(POLM2)ไดแก  ดานภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  การติดตอส่ือสาร  กระบวนการบริหาร
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การเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะสงผลใหการรับรูถึงคุณลักษณะของบุคลากรเพิ่มขึ้น

อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.890)  

 ดานอิทธิพลทางออม พบวา มีนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM2) ท่ีสงอิทธิพลทางออมตอการ

ใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนอิทธิพลทางออมที่สงผานทางคณุลกัษณะของ

บุคลากร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  0.673  สวน

สภาพแวดลอมภายใน (EI2)  และลักษณะขององคการ (CF2) ท่ีสงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนอิทธิพลทางออมที่สงผานทางนโยบายและการบริหารจัดการ  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  1.098  และ 0.103 ( β = 

1.098 และ β = 0.103 ตามลําดับ)  หมายความวาการรับรูถึงสภาพแวดลอมภายใน  ลักษณะขององคการ  

ท่ีดีจะสงผลใหการรับรูถึงการวัดนโยบายและการบริหารจัดการสูงขึ้น และสงผลตอการวัดประสิทธิผล       

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากขึ้นเชนกัน  สวนอิทธิพลทางออมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยไดรับจาก สภาพแวดลอมภายใน (EI2) และลักษณะขององคการ (CF2) 

โดยสงผานนโยบายและการบริหารจัดการ มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางออมในทางบวกเทากับ 0.841 

( β = 0.841)  และ 0.079 ( β = 0.079) ( p < .05) ตามลําดับ  แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึง

สภาพแวดลอมภายใน และลักษณะขององคการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการที่

สูงขึ้นซึ่งจะสงผลตอการวัดคุณลักษณะของบุคลากรมากขึ้นเชนกัน 

 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาปจจัย

ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแกดานนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM2) มีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดโดยมีคา 1.835 (p < .01) หมายความวานโยบายและการบริหารจัดการไมวาจะ

เปนดานภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายใน

สาขาวิชา ตลอดจนมีกระบวนการบริหารการเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสงใหการ

มองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

นโยบายและการบริหารจัดการสูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI2) มีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลรวมเทากับ 0.945 (p < .01) หมายความวาสภาพแวดลอมภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมของ

องคการ  และบรรยากาศขององคการจะสงผลใหการมองนโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดี

เชนเดียวกัน  ตลอดจนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบาย

และการบริหารจัดการ  (POLM2) เชนเดียวกับการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคา

สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ  0.890 (p < .01)  รายละเอียดดังตารางที่ 4.20  ตารางที่ 4.21  และ

ภาพที่ 4.9 
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ตาราง 4.20   ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมในรูปแบบเชงิสาเหตุ

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวชิา  
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Between EFEF2 POLM2 CP2 

1. CF2    0.086 0.103*   0.189*   0.088**  0.088**  0.079* 0.079* 

2. EI2    0.387  1.098*   1.485* 0.945**  0.945**  0.841* 0.841* 

3. CP2 0.756**  0.756**       

4.   POLM2 1.162** 0.673 1.835**    0.890**  0.890** 
2

χ  = 139.035, df = 84,  p = 0.051 2
χ / df = 1.655, CFI = 0.986, TLI = 0.971, 

RMSEA = 0.055 SRMR = 0.077 (Mplus 5.21 standardized estimates) 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01 

2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง) , IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) , TE = total effect (อิทธิพลรวม) 

 

ตาราง 4.21 คาน้ําหนักองคประกอบของรูปแบบการวดัตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวิชา 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร 
     1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.930 0.029 32.069 0.865 

     2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.934 0.029 32.207 0.873 

     3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.887 0.046 19.283 0.787 

     4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.916 0.033 27.758 0.840 

     5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.766 0.049 15.633 0.586 

     6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.903 0.035 25.800 0.816 

     7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.980 0.010 98.000 0.960 

     8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.916 0.038 24.105 0.839 

     9.  เรียนรูและพฒันา  (LD) 0.925   0.035      26.429      0.825   

รูปแบบการวัดลกัษณะขององคการ 
    1.โครงสรางขององคการ (STR) 0.367 0.045 8.156 0.135 

    2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 0.767 0.002 383.500 0.766 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
   1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 0.968 0.002 484.000 0.997 

   2.บรรยากาศขององคการ (AST) 0.740 0.040 18.500 0.548 
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ตาราง 4.21 (ตอ) 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดคณุลักษณะของบคุลากร 
  1.ความผูกพนัตอองคการ (REL) 0.998 0.000 2729.907 0.996 

  2.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 0.941 0.026 36.192 0.885 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบรหิารจัดการ 
  1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.948 0.029 32.690 0.900 

  2.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 0.863 0.069 12.507 0.744 

  3.การติดตอส่ือสาร (COM) 0.784 0.060 13.067 0.614 

  4.การบริหารการเงิน (MF) 0.814 0.078 10.436 0.663 

  5.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 0.649 0.082 7.915 0.421 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร =   0.668 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากร =   0.792 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการ =   0.871 

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถึง  p < .01 

 

 
 

              2
χ  = 139.035, df = 84,  p = 0.051 2

χ / df = 1.655, CFI = 0.986, TLI = 0.971, 

RMSEA = 0.055 SRMR = 0.077 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.9  รูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวิชา 
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 ผลจากการวิเคราะหสรุปไดวา เมื่อพิจารณาความสามารถในการทํานายตัวแปรตามของ            

ตัวแปรทํานายระดับสาขา (field level) พบวาตัวบงชี้ทุกตัวในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกันมาก โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ     

การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  รองลงมาไดแก การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพ

ของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

(สวนไดเสีย) การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

(คุณภาพ)  และคุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

(ปฏิบัติงาน)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)         

มีความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด ท้ังนี้ตัวแปรทํานายระดับ

สาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวนนโยบายและการบริหารจัดการ   คุณลักษณะของบุคลากร  และ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ไดรอยละ 87.10  79.20 และ 66.80  (R2 =  0.871  0.792  และ 

0.668) ตามลําดับ    
 
6.4 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร (multilevel causal of faculty of education effectiveness) 
      การวิเคราะหในสวนนี้มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบ

เชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐโดยภาพรวมตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 

สมมติฐานในการทดสอบคือ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมตามรูปแบบสมมติฐาน

เทากับเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมตามที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษ ตลอดจนศึกษา

ปจจัยระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีสมมติฐานในการวิจัยคือ ตัวแปรปจจัยระดับบุคคลไดแก           

เพศหญิง   ตําแหนงทางวิชาการ  ประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะของ

องคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ และ

ตัวแปรปจจัยระดับสาขาวิชา ไดแก ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของ

บุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้รูปแบบเชิงสาเหตุ     

พหุระดับจะชวยอธิบายความแตกตางของระดับในที่นี้คือ ความสัมพันธเชิงสาเหตุระดับบุคคลและ
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ความสัมพันธเชิงสาเหตุระดับสาขาวิชา (Kaplan, 1998) ที่จํานวนความแปรปรวนในตัวแปรตาม

ท้ังหมดในที่นี้คือ ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร สามารถอธิบายไดโดยตัวแปรทํานายระดับ

บุคคลและระดับสาขาวิชา (Muthén, 1994) 

 การนําเสนอขอมูลประกอบดวยการนําเสนอ คาสหสัมพันธระหวางชั้น (ICC) คาสถิติ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ และคาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ

ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยการประมาณคาดวยดวยโปรแกรม 

SPSS 16.0 for  Windows  และ Mplus 5.21 (Muthén & Muthén, 2008) เนื่องจากความซับซอนของ

รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ ดังน้ันจําเปนตองมีการพิจารณากอนวารูปแบบการวัดมีความเพียงพอที่จะ

ใชทดสอบพหุระดับหรือไม (Rosser, 2003) เม่ือตรวจสอบวาสามารถวิเคราะหพหุระดับไดแลว จึง

พิจารณาขยายขอบเขตของรูปแบบโดยการนําตัวแปรทํานาย (predictor variable) ทั้งระดับบุคคล 

(individual level) และระดับสาขาวิชา (field level) เขามาทดสอบ จากผลการวิเคราะหรูปแบบการวัด

พหุระดับในตอนที่ผานมาพบวา ตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัดมีความผันแปรในระดับมากพอที่จะ

นําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับตอไป สําหรับตอนนี้จะพิจารณาระดับความผันแปรของตัวแปรสังเกตได

ดังกลาวเชนกัน เพื่อใหทราบวาความแปรปรวนที่เกี่ยวของกับการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยูที่ใด 

 ผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธภายในชั้นของแตละตัวแปรสังเกตได ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 0.106 

ถึง 0.363 (ICC = 0.106 ถึง 0.363) หมายถึง ขอมูลในระดับบุคคลมีความผันแปรในระดับสาขาวิชา

มากเพียงพอที่จะนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับได  สาเหตุที่มีคาลดลงจากการวิเคราะหรูปแบบการวัด

ในตอนที่ผานมา ทั้งนี้เนื่องจากมีการเพ่ิมตัวแปรทํานายเขามาในรูปแบบ (Rosser, Johnsrud, & 

Heck, 2003) ในเบื้องตนเพื่อใหมั่นใจไดวาการประมาณคาพารามิเตอรถูกตอง สําหรับกลุมตัวอยางที่

ไมเทากัน (unbalanced group sizes) องคประกอบระหวางกลุมของตัวแปรสังเกตไดตองเปนคาคงที่

คือ รากที่สองของคาเฉลี่ยขนาดของกลุม ( c ) (Muthén, 1994)  

 จากตารางที่ 4.22 ตารางที่ 4.23 และภาพที่ 4.10 การวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงของ

รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ผูวิจัยไดทําการปรับรูปแบบโดย

ยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได การปรับรูปแบบในขั้นตอนนี้พิจารณาจากดัชนีปรับ

รูปแบบและจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ผลจากการปรับรูปแบบทําใหรูปแบบมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา             
2χ = 702.030 , df =  371 , p =  0.000  ดัชนี CFI = 0.980,  TLI = 0.972,  RMSEA = 0.030, 

WSRMR  = 0.027, BSRMR = 0.097 และ 2χ /df  = 1.892  ถึงแมวาคา 2χ   จะมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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(p < .05) แตคา 2χ /df  มีคานอยกวา 2  คาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเขาใกล 1 คาดัชนี RMSEA มีคาต่ํา

กวา 0.06 และ SRMR มีคาต่ํากวา 0.08    (Hu & Bentler, 1999)   ซ่ึงอยูในเกณฑที่ยอมรับไดแลว อยางไร

ก็ตาม ถึงแมคา BSRMR จะไดคาสูงเล็กนอย (มากกวา 0.08) แตก็ยอมรับได  (Hu & Bentler, 1999; 

Vandenberg & Lance, 2000; Rosser, 2003)  ในการวิเคราะหดวย Mplus ถือวารูปแบบนั้นมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูล เชิงประจักษ (Hox & Maas, 2001; Heck, 2001; Yu & Muthén, 2002; 

Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003; Muthén & Muthén, 2008) ดังนั้นผลการวิเคราะหครั้งนี้จึง

ยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

ตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือรูปแบบมีความตรง โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลจําแนกตามตัวแปรทํานายในแตละระดับดังนี้ 

       1. ตัวแปรทํานายระดับบุคคล เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับบุคคลที่

สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดรับ

อิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากนโยบายและการบริหารจัดการ(POLM1) 

ตําแหนงทางวิชาการ (ACA) จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (EXP)  และ

คุณลักษณะของบุคลากร (CP1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.911  

0.780  0.120 และ .011 ( p < .01)  ตามลําดับ  ตามลําดับ   แสดงวา นโยบายการบริหารจัดการ การมี

ตําแหนงทางวิชาการ  จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไป คุณลักษณะของ

บุคลากร  สภาพแวดลอมภายใน  และลักษณะขององคการสงผลใหการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรดีขี้น  กลาวคือการที่บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนําของผูบริหารที่ดี   การมีนโยบายและการ

วางแผนกลยุทธและการติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชาที่ดี ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จะสงผลใหการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในระดับสูง

ดวย ตลอดจนบุคลากรมีความผูกพันตอสาขาวิชา และมีความเปนนักวิชาการสูงก็จะทําใหมองวา

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลที่ดีดวยเชนเดียวกัน  ขณะที่ผูที่มีตําแหนงทางวิชาการ  และ

มีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไปจะใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงกวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐท่ีไมมีตําแหนงทางวิชาการ และทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

นอยกวา 5 ป   และตัวแปรทํานายระดับบุคคลที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการไดรับอิทธิพล
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ทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากสภาพแวดลอมภายใน (EI1)  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 1.027  ( p < .01) และลักษณะขององคการ (CF1) มีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ  0.460 ( p < .05) นั่นคือการรับรูถึง 

วัฒนธรรมขององคการ บรรยากาศขององคการ  โครงสรางของสาขา  และสภาพการใชเทคโนโลยีของ

บุคลากรในสาขาวิชาที่ดี จะสงผลใหการวัดนโยบายและการบริหารจัดการอยูในระดับสูงดวย  สวน   

ตัวแปรทํานายระดับบุคคลที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 จากนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

ทางบวกเทากับ 1.164 ( p < .01)  แสดงวาการที่บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

กลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐการรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนําของ

ผูบริหารที่ดี   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธและการติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมี

กระบวนการบริหารการเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จะสงผลใหการวัด

คุณลักษณะของบุคลากรอยูในระดับสูงดวยเชนกัน 

สําหรับอิทธิพลทางออมระดับบุคคลพบวา นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) ที่สงผลตอ

อิทธิพลทางออมในการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีนัยสําคัญทางสถติิ

ท่ีระดับ .01  ซ่ึงสงอิทธิพลทางออมผานคุณลักษณะของบุคลากรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ 

0.013 ( p < .01)  แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึง

การวัดคุณลักษณะของบุคลากรสูงขึ้น และสงผลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมาก

ขึ้น  และพบวาสภาพแวดลอมภายใน และลักษณะขององคการสงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสงอิทธิพลทางออม

ผานนโยบายและการบริหารจัดการ    มีคาสัมประสิทธิ์ที่สงผลผานนโยบายการบริหารจัดการขนาดอิทธพิล

เทากับ 0.936 และ 0.419 ตามลําดับ (p < .05)  แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึงสภาพแวดลอมภายใน 

และลักษณะขององคการที่ดีท้ังในเรื่องของวัฒนธรรมขององคการ   บรรยากาศขององคการ  โครงสรางของ

องคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีที่ดีจะสงผลใหนโยบายการบริหารจัดการเพิ่มมากขึ้นไมวาจะเปนดาน

ภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา 

ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลสูงขึ้น ซ่ึงจะสงผลทางออมตอการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่สูงขึ้นเชนกัน 

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาปจจัย

ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดานนโยบายและการบริหารจัดการมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม

สูงสุดโดยมีคา  0.924 (p < .01)   หมายความวานโยบายการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานภาวะผูนํา
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ของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมีการ

บริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสงใหการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน   สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการ

สูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 1.027 (p < .01) 

หมายความวาสภาพแวดลอมภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศของ

องคการจะสงผลใหการมองนโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  ตลอดจนอิทธิพล

โดยรวมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ 

เชนเดียวกับการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม

เทากับ  1.164  (p < .01)  ทั้งนี้ตัวแปรทํานายระดับบุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนคุณลักษณะ

ของบุคลากร   ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และนโยบายและการบริหารจัดการไดรอยละ 

97.30  95.00  และ  89.10  (R2 =  0.973  0.950  และ 0.891) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.22 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทาํนายระดับบคุคล   

และระดับสาขาวิชาที่มีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Within EFEF1 POLM1 CP1 

1. FEM   -0.007   -0.007       

2. ACA 0.780**  0.780**       

3. EXP 0.120**  0.120**       

4. CF1    0.037 0.419*   0.456* 0.460*  0.460*  0.535 0.535 

5. EI1    0.085 0.936*   1.021* 1.027**  1.027**  1.195 1.195 

6. CP1 0.011**  0.011**       

7.   POLM1 0.911** 0.013** 0.924**    1.164**  1.164** 

Between EFEF2 POLM2 CP2 

1. CF2     0.032 0.042* 0.074*   0.046*  0.046*  0.065 0.065 

2. EI2     0.283 0.611* 0.894*   0.662**  0.662**  0.950 0.950 

3. CP2 0.257*  0.257*       

4.   POLM2 0.924** 0.369** 1.293**    1.435**  1.435** 
2

χ  = 702.030, df = 371,  p = 0.000, 2
χ / df = 1.892, CFI = 0.980, TLI = 0.972, 

RMSEA = 0.030, 
W

SRMR = 0.027,
B

SRMR = 0.097, (Mplus 5.21 standardized estimates) 
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ตาราง 4.22 (ตอ) 
R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคคล = 0.950 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสาขาวิชา =  0.919 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับบุคคล =   0.891 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับสาขาวชิา = 0.427 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับบุคคล =  0.973 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับสาขาวิชา =  0.211 

Average cluster size = 7.508,   จํานวนสาขาวิชา = 132 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01 

                   2.  DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม), TE = total effect (อิทธิพลรวม) 

  

 2. ตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชา เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับ

สาขาวิชาที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ไดแก นโยบายและการ

บริหารจัดการ (POLM2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.924           

( p < .01) และคุณลักษณะของบุคลากร (CP2) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.257 ( p < .05)  แสดงวา การรับรูดานนโยบายและการ

บริหารจัดการ  และคุณลักษณะของบุคลากรที่ดีจะสงผลใหการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรในระดับสาขาวิชาดีขึ้น กลาวคือการที่บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนําของผูบริหารที่ดี   

การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธและการติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชาที่ดี ตลอดจนมีการ

บริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จะสงผลใหการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยูในระดับสูงมากที่สุด  สําหรับอิทธิพลทางตรงที่สงผลตอนโยบายและการบริหาร

จัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยไดรับจาก สภาพแวดลอมภายใน (EI2) โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.662 (p < .01) และลักษณะขององคการ (CF2) 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ  0.046   

(p < .05) แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึงสภาพแวดลอมภายใน  และลักษณะขององคการที่ดีจะ

สงผลใหการรับรูถึงการวัดนโยบายและการบริหารจัดการมากขึ้นเชนกัน  และอิทธิพลทางตรงที่สงผล

ตอคุณลักษณะของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยไดรับจาก นโยบายและการ

บริหารจัดการ (POLM2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 1.435            
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(p < .01)  แสดงวาในระดับสาขาวิชาที่รับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึง

การวัดคุณลักษณะของบุคลากรมากขึ้นเชนกัน 

สําหรับอิทธิพลทางออมระดับสาขาวิชา พบวา นโยบายและการบริหารจัดการ(POLM2) มี

อิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01  โดยสงอิทธิพลทางออมผานนโยบายและการบริหารจัดการ มีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลเทากับ 0.369  (p < .01)  สวนสภาพแวดลอมภายใน (EI2) และลักษณะขององคการ (CF2) มี

อิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  โดยสงอิทธิพลทางออมผานนโยบายและการบริหารจัดการ มีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลเทากับ 0.611 และ 0.042 (p < .05) ตามลําดับ แสดงวาการรับรูถึงปจจัยดานสภาพแวดลอม

ภายในที่ดีไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมในสาขาวิชา  และบรรยากาศในสาขาวิชาที่ดี หรือลักษณะของ

องคการที่ดีไมวาจะเปนดานโครงสรางขององคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีที่ดีจะสงผลใหการรับรู

ถึงนโยบายและการบริหารจัดการสูงขึ้น  และการรับรูถึงนโยบายการบริหารจัดการที่สูงขึ้นจะสงผลตอ

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากขึ้นเชนกัน   

เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวม พบวาปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการมีคา

สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลสูงสุดตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคา  1.293 (p < .01) 

หมายความวานโยบายการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและ

การวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  จะสงใหการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  

สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการสูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอม

ภายในมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.662 (p < .01) หมายความวาสภาพแวดลอม

ภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการจะสงผลใหการมอง

นโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  ตลอดจนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

คุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ เชนเดียวกับการมอง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ  1.435          

(p < .01)  ทั้งนี้ตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวน ประสิทธิผลคณะ        

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   นโยบายและการบริหารจัดการ  และคุณลักษณะของบุคลากรไดรอยละ 

91.90   42.70  และ 21.10  (R2 = 0.919  0.427  และ 0.211) ตามลําดับ  
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ตาราง 4.23  คาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลของ            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

 (within groups: W) 

ระดับสาขาวชิา/ระหวางกลุม 

 (between groups: B) 

 

 

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

นํ้าหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

คา

สหสัมพันธ

ภายในชั้น  

(ICCs) 

Intercepts 

หรือ

average 

group 

means 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.939 0.008 117.375 0.881    0.916 0.009 101.735 0.840 0.194 3.833 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.946 0.005 189.200 0.895 0.939 0.007   134.864 0.881 0.188 3.567 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.899 0.003 299.059 0.808 0.941 0.007 135.890 0.885 0.166 4.072 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.922 0.003 307.100 0.850 0.958 0.004 240.069 0.918 0.208 4.053 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI) 0.693 0.007 100.600   0.480 0.601 0.025 24.522 0.362 0.243   3.819 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.911 0.003 304.405 0.829 0.878 0.015 59.871 0.771 0.192 3.494 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.937 0.002 468.249 0.878 0.976 0.003 327.307 0.952 0.219 3.908 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.950 0.002 475.654 0.902 0.973 0.003 324.901 0.946 0.170 3.953 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.927 0.002 462.840 0.859 0.809 0.017 47.214 0.654 0.235 4.134 

รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 

1.โครงสรางองคการ (STR) 0.712 0.005   142.400 0.624 0.725   0.005   146.100 0.519 0.208 2.510 

2.สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC) 0.907 0.002 453.500 0.823 0.995 0.002   497.500 0.989 0.106 2.516 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 

1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 0.998 0.002 500.110 0.997 0.987  0.005 197.400 0.975 0.444 2.932 

2..บรรยากาศขององคการ (AST) 0.654 0.005 130.800 0.428   0.725 0.028 25.948 0.525 0.363 2.866 

รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 

1..ความผูกพันตอองคการ (REL) 0.856 0.003   285.409 0.733   0.996 0.000 5749.048 0.992 0.346 2.769 

2.นักวิชาการ (PAC) 0.835 0.003 278.792 0.696    0.925 0.003 310.030 0.855 0.323 3.113 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 

1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.992 0.000 3107.732 0.983 0.996 0.000 6014.028 0.991 0.201 2.806 

2.นโยบายและวางแผน (POP) 0.893 0.004 234.858 0.797 0.773 0.013   59.462 0.802 0.229 3.125 

3.การติดตอสื่อสาร (COM) 0.747 0.006 124.963 0.557 0.700 0.026  26.923 0.580 0.236 2.471 

4.บริหารการเงิน (MF) 0.962 0.002 481.498 0.925 0.895 0.014 63.929 0.456 0.235 2.878 

5.บริหารบุคคล (MHR) 0.881 0.005 176.810 0.777 0.703 0.105 6.695 0.075 0.255 3.055 

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถึง  p < .01 

 

 ผลการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรู

ของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ในระดับ

บุคคลตัวบงช้ีทุกตัวของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน 

โดย    ตัวบงช้ีคุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) มีความสําคัญมากที่สุด   รองลงมาคือ  

การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)  ความพึงพอใจในการศึกษาของ
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นิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  การ

เรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผล

ท่ีเกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ   ในขณะที่ในระดับสาขาวิชานั้นพบวา ตัวบงชี้ที่มี

ความสําคัญมากที่สุดคือ  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) รองลงมาคือ  คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)   การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษา

และผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

(ทรัพยากร)   การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่

เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ ทั้งนี้จะเห็นไดวาตัวบงช้ีการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธ

กับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม) นั้น มีความสําคัญในระดับที่ต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืนอยางเห็น

ไดชัด โดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบรายละเอียดดังตารางที่ 4.22 ตารางที่ 4.23 และ     

ภาพที่ 4.10 
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                2
χ  = 702.030, df = 371,  p = 0.000, 2

χ / df = 1.892, CFI = 0.980, TLI = 0.972, 

RMSEA = 0.030, SRMRW = 0.027, SRMRB = 0.097 (Mplus 5.21 standardized estimates)   

 

ภาพที่   4.10  รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคลากร

ในกลุมมหาวทิยาลัยในกาํกับของรัฐกับมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
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ตอนที ่7 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของรปูแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   

    การวิเคราะหในตอนนี้มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุ

พหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐโดยใชเทคนิคการวิเคราะหกลุมพหุ (multiple group analysis) ดวย

โปรแกรม Mplus 5.21 ในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนครั้งนี้ผูวิจัยใหความสนใจเฉพาะเสนทาง

อิทธิพลของตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุที่สงผลตอการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

เทานั้น โดยทําการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุและความไม

แปรเปล่ียนของคาพารามิเตอรในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับสําหรับการนําเสนอขอมูลในสวนนี้เพื่อให

ไดทราบสารสนเทศพื้นฐานของแตละกลุมตัวอยางผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวน สวนแรกเปน

คาสถิติพ้ืนฐานจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ      

สวนที่สองเปนคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ สวนที่สามเปนผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐ     สวนสุดทายเปนผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุ      

พหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร      ท้ังนี้ในการพิจารณาตัวแปรทํานายเพื่อนํามา

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนในตอนนี้ผูวิจัยพิจารณานําตัวแปรเฉพาะที่มีความเกี่ยวของกับทั้งสองกลุม

มาวิเคราะห โดยตัวแปรทํานายระดับบุคคลไดแก   (1) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก เพศหญิง 

ตําแหนงทางวิชาการ และจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะขององคการ  

สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายการบริหารจัดการ  (2) ตัวแปรทํานาย

ระดับสาขาวิชา ไดแก ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  และ

นโยบายการบริหารจัดการ   รายละเอียดผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 
7.1 คาสถิติพืน้ฐาน 

 7.1.1  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในรูปแบบของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผล

การวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลที่เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบวา    

ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของผูใหขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.567 ตัวแปรดัมมี่มีตําแหนงทาง

วิชาการมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.638  และตัวแปรดัมมี่จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

มากกวา 5 ปขึ้นไปมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.834  หมายความวากลุมตัวอยางบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน
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กํากับของรัฐเปนเพศหญิงรอยละ  56.70  มีตําแหนงทางวิชาการรอยละ 63.80  และกลุมตัวอยางที่

ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไปรอยละ 83.40  

 สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก 

ตามองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) องคประกอบลักษณะขององคการ มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก สภาพ

การใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการคาเฉลี่ยเทากับ  2.607 และ 2.564 ตามลําดับ หมายความ

วาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความเห็นวาตนการใชเทคโนโลยี  และลักษณะของ

โครงสรางขององคการอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาและคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคา

ระหวาง 24.532 – 26.467  แสดงวาการแสดงความคิดเห็นคอนขางจะใกลเคียงกันมาก (2) องคประกอบ

สภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชา มีตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศของ

องคการคาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 2.999 และ 2.948  ตามลําดับ) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV)  มีคาระหวาง 26.594 – 28.843 แสดงวา แสดงวาการแสดงความคิดเห็นแตละคนไมแตกตางกัน

มากนัก (3) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก ความเปนนักวิชาการ   และ

ความผูกพันของบุคลากร คาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 2.877 และ 2.861  ตามลําดับ) และมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคาระหวาง 25.795 – 30.101 แสดงใหเห็นวาการแสดงความคิดเห็นแต

ละคนคอนขางแตกตางกัน  (4) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการ พบวา ตัวบงช้ีเกือบทุกตัวมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ยกเวน   ตัวบงชี้การติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทั้ง  5  ตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 24.154 ถึง 31.115  แสดงใหเห็นวาการ

รับรูนโยบายและการบริหารจัดการแตละตัวบงชี้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละบุคคล

อยูในระดับคอนขางกระจายมาก  และ (5) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  พบวา 

ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทัง้ 9 ตวับงชีมี้

คาอยูระหวาง 17.344 ถึง  22.709 แสดงใหเห็นวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตรแตละ

ตัวบงช้ีของของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละบุคคลอยูในระดับคอนขางกระจาย

รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 
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ตาราง 4.24 คาสถิติพื้นฐานลักษณะของตัวแปรในการวิจัยของกลุมมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลยัในสังกัดของรัฐ    
ตัวแปร x  SD CV% MIN MAX ความเบ 

(SK) 

ความโดง 

(KU) 

1. กลุมมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐบาล (N =397) 
1. เพศหญิง 0.567 0.495 87.302 0.000 1.000 -0.291* -1.925** 

2. มีตาํแหนงทางวชิาการ 0.638 0.473 74.138 0.000 1.000 -0.702** -1.515** 

3. จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 0.834 0.501 60.072 0.000 1.000 -0.035 -2.009** 

4.โครงสรางขององคการ (STR) 2.564 0.629 24.532 1.200 5.000 -0.017 -0.716** 

5.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.607 0.690 26.467 1.300 5.000 -0.365** -0.611* 

6.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.999 0.865 28.843 1.111 5.000 -1.364**  2.152** 

7.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.948 0.784 26.594 1.045 5.000 -0.944**  0.824** 

8.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.861 0.738 25.795 1.156 5.000 -0.590** -1.142** 

9.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 2.877 0.866 30.101 1.000 5.000 -1.480**  2.650** 

10.ภาวะผูนาํ (LEAD) 2.823 0.729 25.824 1.000 5.000 -0.815**   0.043 

11.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 3.107 0.888 28.581 1.000 5.000 -0.929**   0.022 

12.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.485 0.600 24.145 1.222 5.000 -0.597**  -0.189 

13.การบริหารการเงิน (MF) 2.856 0.747 26.155 1.444 5.000 -0.649**  -0.321 

14.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 2.915 0.907 31.115 1.400 5.000 -0.820**  -0.227 

15 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.883 0.688 17.718 1.400 5.000 -0.660**  -0.212 

16. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.536 0.803 22.709 1.400 5.000 -1.066**   0.885* 

17. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.229 0.770 18.208 1.800 5.000 -1.161**   0.950** 

18. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.216 0.758 17.979 1.714 5.000 -0.875**  -0.170 

19. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI) 3.713 0.644 17.344 1.000 5.000 -0.303* -0.636** 

20.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.902 0.697 17.863 1.000 5.000 -0.574** -0.577* 

21. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.972 0.697 17.548 1.000 5.000 -0.873**  0.297 

22. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.986 0.772 19.368 1.000 5.000 -1.046**  0.633* 

23.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.138 0.807 19.502 1.833 5.000 -0.858**  0.060 

2. กลุมมหาวิทยาลยัในสงักัดของรัฐบาล (N =594) 
1. เพศหญิง 0.561 0.498 88.770 0.000 1.000  0.217* -1.959** 

2. มีตาํแหนงทางวิชาการ 0.451 0.500 110.865 0.000 1.000  0.061 -2.003** 

3. จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 0.801 0.500 62.422 0.000 1.000 -0.101 -1.996** 

4.โครงสรางขององคการ (STR) 2.401 0.588 24.490 1.000 5.000 -0.230* -0.852** 

5.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.407 0.659 27.378 1.000 5.000 -0.341**  -0.324 

6.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.799 0.693 24.759 1.333 5.000 -0.573** -0.966** 

7.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.748 0.691 25.146 1.091 5.000 -0.328** -0.616** 

8.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.561 0.684 26.708 1.333 5.000 -0.596** -0.922** 
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ตาราง 4.24 (ตอ) 
ตัวแปร x  SD CV% MIN MAX ความเบ 

(SK) 

ความโดง 

(KU) 

9.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 3.077 0.761 24.732 1.000 5.000 -0.767** -0.007 

10.ภาวะผูนาํ (LEAD) 2.723 0.734 26.956 1.200 5.000 -0.580** -0.508* 

11.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 3.002 0.747 24.883 1.089 5.000 -0.655** -0.291 

12.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.315 0.641 27.689 1.111 5.000 -0.495** -0.503* 

13.การบริหารการเงิน (MF) 2.956 0.730 24.696 1.333 5.000 -0.533** -0.640** 

14.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 3.015 0.736 24.411 1.000 5.000 -0.610** -0.254 

15 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.983 0.699 17.550 1.400 5.000 -0.422** -0.835** 

16. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.636 0.776 21.342 1.600 5.000 -0.651** -0.012 

17. การปฏิบัติงาน (FMS) 3.929 0.708 18.020 1.000 5.000 -0.716** -0.127 

18. คุณภาพคณาจารย (PD)  3.916 0.722 18.437 1.143 5.000 -0.543** -0.721** 

19. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.713 0.703 18.933 1.000 5.000 -0.381** -0.818** 

20.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.602 0.702 19.489 1.000 5.000 -0.669** -0.484* 

21. การบรรลุเปาหมาย (GA)  4.072 0.709 17.412 1.000 5.000 -0.414** -0.991** 

22. กระบวนการภายใน  (IPM)  4.086 0.777 19.016 1.000 5.000 -0.646** -0.220 

23.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.238 0.735 17.343 1.033 5.000 -0.649** -0.213 

หมายเหตุ :  1. มหาวทิยาลัยในกาํกบัของรฐับาล  SKSE  = 0.122, KUSE = 0.244 

     2.มหาวิทยาลัยในสังกัดของรฐับาล    SKSE      = 0.100, KUSE = 0.200 * p<.05, ** p<.01 

 

 เม่ือทดสอบระดับความมีนัยสําคัญของความเบ พบวาตัวแปรสวนใหญมีคาความเบแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนคาที่อยูในระดับตํ่า แสดงวาตัวแปรมีลักษณะการแจกแจง

ไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและคาความ

โดงนอยกวา 3 นั้น แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคงปกติและมีลักษณะคอนขางเตี้ยแบน 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 

 7.1.2  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในรูปแบบของกลุมมหาวิทยาลยัในสังกดัของรฐั  ผล

การวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลท่ีเปนมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา     

ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของผูใหขอมูล  มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.561 ตัวแปรดัมมี่มีตําแหนงทาง

วิชาการมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.451 และตัวแปรดัมมี่จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 

5 ปขึ้นไปมคีาเฉลี่ยเทากับ 0.801 หมายความวากลุมตัวอยางบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

เปนเพศหญิงรอยละ  56.10  มีตําแหนงทางวิชาการรอยละ 45.10  และกลุมตัวอยางที่ทํางานในคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไปรอยละ 80.10  
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 สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก 

ตามองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) องคประกอบลักษณะขององคการ มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก สภาพ

การใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการคาเฉลี่ยเทากับ  2.407 และ 2.401 ตามลําดับ หมายความ

วาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความเห็นวาตนการใชเทคโนโลยี  และลักษณะของโครง

สาขาอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาและคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคาระหวาง 24.490 – 27.378  

แสดงวาการแสดงความคิดเห็นคอนขางอยูในระดับคอนขางแตกตางกันแตไมมากนัก  (2) องคประกอบ

สภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชา มีตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศของ

องคการคาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 2.799 และ 2.748  ตามลําดับ) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV)  มีคาระหวาง 24.759 – 25.146 แสดงวา แสดงวาการแสดงความคิดเห็นแตละคนไมแตกตางกัน

มากนัก (3) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก ความเปนนักวิชาการ   และ

ความผูกพันของบุคลากร คาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 3.077 และ 2.561  ตามลําดับ) และมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคาระหวาง 24.732 – 26.708 แสดงใหเห็นวาการแสดงความคิดเห็นแต

ละคนแตกตางกันไมมากนัก  (4) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการ พบวา ตัวบงชีเ้กอืบทกุตวัมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ยกเวน   ตัวบงชี้การติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทั้ง  5  ตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 24.411 ถึง 27.689  แสดงใหเห็นวาการ

รับรูนโยบายและการบริหารจัดการแตละตัวบงชี้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแตละบุคคล

อยูในระดับคอนขางแตกตางกันแตไมมากนัก  และ (5) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  พบวา ตัวบงช้ีทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV) ของทั้ง 9 ตัวบงช้ีมีคาอยูระหวาง 17.343 ถึง  21.342 แสดงใหเห็นวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตรแตละตัวบงชี้ของของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแตละบุคคลอยูใน

ระดับคอนขางกระจาย รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 

      เม่ือทดสอบระดับความมีนัยสําคัญของความเบ พบวาตัวแปรสวนใหญมีคาความเบแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนคาที่อยูในระดับตํ่า แสดงวาตัวแปรมีลักษณะการแจกแจง

ไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและคาความ

โดงนอยกวา 3 นั้น แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคงปกติและมีลักษณะคอนขางเตี้ยแบน 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 
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7.2 ความสัมพนัธระหวางตัวแปร 
 7.2.1 ความสัมพันธระหวางตัวแปรของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผลการ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 23 ตัวพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 253 

คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 201 คู คาสัมประสิทธิ์

ระหวางตัวแปรที่เปนความสัมพันธทางบวก 234 คู และความสัมพันธทางลบ 19 คู ในภาพรวม

ความสัมพันธของตัวแปรทั้ง  201 คูมีคาตั้งแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.882 เปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ความผูกพันของบุคลากรกับการพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.001 เปนความสัมพันธ

ระหวางความเปนเพศหญิงของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกับวัฒนธรรมขององคการ   

สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. Chi-Square = 12464.630 , df = 190,      

p = 0.000 ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (KMO = 0.880)  แสดงใหเห็นวา  

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและความความสัมพันธกัน

ระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางหรือ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรของ

กลุมตัวอยางทั้งหมดดังตารางที่ 4.25 

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงชี้ที่อยูในองคประกอบประสิทธิผล    

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 9 ตัวในองคประกอบประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีทั้งหมด  36 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยูระหวาง 0.515 ถึง 0.877 โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมาย

บวก) นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้    

ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลดานความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงินเพิ่มมากขึ้นก็จะรับรูวามีการบรรลุเปาหมายตามภารกิจอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวย

เชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69) จนถึงคอนขางสูง ( r > .89)  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกพิจารณาได  5 กลุม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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  1) ภูมิหลังของผูใหขอมูลกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 18 คู และ

ขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (r < .49) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.373 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  กับการบรรลุ

เปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตํ่าสุดมีคาเทากับ 0.003 เปนความสัมพันธระหวางผูให

ขอมูลเพศหญิงกับการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

มีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้น

ดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 2) องคประกอบลักษณะขององคการ กับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา คูท่ีมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 มี 7 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .29) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด

มีคาเทากับ 0.159 เปนความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการ กับความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.009 เปนความสัมพันธระหวาง

สภาพการใชเทคโนโลยี  กับการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลงอีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 1 คู (r < .29)  ระดับคอนขางตํ่า  9  คู (.30 < r < .49)  

จนถึงระดับปานกลาง 8  คู  (.50 < r <.69)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.659 เปน

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการ กับการเรียนรูและการพัฒนา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ตํ่าสุดมีคาเทากับ 0.237 เปนความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการ  กับการเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมี

เครื่องหมายบวก)   
 4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 1 คู (.30 < r < .49) ระดับปานกลาง 3 คู (.50< r <.69)  

นอกนั้นมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.882 เปนความสัมพันธระหวางความผูกพันของบุคลากร กับการพัฒนาดานวิชาการและ
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บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.423 เปน

ความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิด

ขึ้นกับสังคมและมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
 5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และขนาด

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 4 คู (.30 < r < .49)  ระดับปานกลาง 29 คู  (.50 < r <.69)  นอกนัน้อยูใน

ระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.842 เปนความสัมพันธ

ระหวางนโยบายและการวางแผนกลยุทธกับความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนได

สวนเสีย    สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.432 เปนความสัมพันธระหวางการบริหาร

การเงินกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู      

(คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) รายละเอียดในตาราง 4.25 

 ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัยของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

คือ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ในองคประกอบเดียวกันสวนใหญขนาดความสัมพันธจะสูงและมี

ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) สวนความสัมพันธระหวางตัวแปร

ทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรความสัมพันธสวนใหญมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา ยกเวนความสัมพันธกับ

องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร   และองคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการที่ขนาด

ความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) และเปนที่นาสังเกตวาทิศทาง

ความสัมพันธของผูใหขอมูลเพศหญิง มีทิศทางความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เกือบ   

ทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 7.2.2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรของกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  ผลการ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 23 ตัวพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 253 

คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 202 คู คาสัมประสิทธิ์

ระหวางตัวแปรที่เปนความสัมพันธทางบวก 248 คู และความสัมพันธทางลบ 5 คู ในภาพรวม

ความสัมพันธของตัวแปรทั้ง 202 คูมีคาต้ังแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.884 เปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ความผูกพันของบุคลากรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.004 เปน

ความสัมพันธระหวางความเปนเพศหญิงของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐกับภาวะผูนํา   

สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. Chi-Square = 24754.560 , df = 190,      
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p = 0.000 ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1   (KMO = 0.927) แสดงใหเห็นวา

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปน    เมทริกซเอกลักษณและความความสัมพันธกัน

ระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางหรือ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรของ

กลุมตัวอยางทั้งหมดดังตารางที่ 4.25 

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกพิจารณาได  5 กลุม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  1) ภูมิหลังของผูใหขอมูลกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  
พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 16 คู และ

ขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (r < .49) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.362 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  กับการบรรลุ

เปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตํ่าสุดมีคาเทากับ 0.007 เปนความสัมพันธระหวางผูให

ขอมูลเพศหญิงกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 2) องคประกอบลักษณะขององคการ กับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา คูท่ีมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 มี 9 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .29) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด

มีคาเทากับ 0.129 เปนความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการ กับคุณภาพกระบวนการจัดการ

ภายใน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.010 เปนความสัมพันธระหวางสภาพการใช

เทคโนโลยี  กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 1 คู (.30 < r < .49) ระดับปานกลาง 10  คู  

(.50 < r <.69)  นอกนั้นอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r <.89)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.829 เปนความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการ กับความสามารถในการไดมาและจัดหา
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ทรัพยากร/การเงิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.486 เปนความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศขององคการกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมี

ทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)                   
 4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 1 คู (.50 < r < .69) นอกน้ันอยูในระดับคอนขางสูง    

(.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.884 เปนความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันของบุคลากร กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร สวนคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.668 เปนความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการกับการ

เรียนรูและการพัฒนา และมทีิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเคร่ืองหมายบวก)  
 5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการกับองคประกอบประสิทธิผลคณะ        
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 3 คู (.50 < r < .69)  นอกนั้นอยูในระดับ

คอนขางสูง  (.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.870 เปนความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนํากับความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน   สวนคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.616 เปนความสัมพันธระหวางนโยบายและการวางแผนกลยุทธกับ

ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  และมีทิศทางเดียวกันทุกคู 

(คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) รายละเอียดในตาราง 4.25 

 ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัยของมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

คือ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ในองคประกอบเดียวกันสวนใหญขนาดความสัมพันธจะสูงและมี

ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) สวนความสัมพันธระหวางตัวแปร

ทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรความสัมพันธสวนใหญมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําถึงปานกลาง ยกเวนความสัมพันธ

กับองคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร   และองคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการที่ขนาด

ความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) และเปนที่นาสังเกตวาทิศทาง

ความสัมพันธของผูใหขอมูลเพศหญิง มีทิศทางความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เพียงตัว

เดียวในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

ไดแก  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน   
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ตาราง 4.25   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

และมหาวทิยาลัยในสังกัดของรัฐ  
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (N=397) 

X  0.567 0.638 0.834 2.564 2.607 2.999 2.948 2.861 2.877 2.823 3.107 2.485 2.856 2.915 3.883 3.536 4.229 4.216 3.713 3.902 3.972 3.986 4.138 

SD 0.495 0.473 0.501 0.629 0.690 0.865 0.784 0.738 0.866 0.729 0.888 0.600 0.747 0.907 0.688 0.803 0.770 0.758 0.644 0.697 0.697 0.772 0.807 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.880 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 12464.630 df = 190 p = 0.000 

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

1. เพศหญิง  0.011 0.005 -0.045 -0.016 0.001 -0.052 -0.013 -0.009 -0.008 0.019 0.042 -0.012 -0.021 0.018 0.003 -0.027 -0.027 0.009 -0.019 -0.011 -0.032 -0.029 

2. ตําแหนง 0.030  0.295** -0.052 -0.044 0.166** -0.065 0.126* 0.118* 0.312** 0.069 0.033 0.229** 0.023 0.178** 0.141** 0.215** 0.257** 0.278** 0.219** 0.231** 0.127* 0.123* 

3. ทํางาน 0.005 0.056  -0.103** -0.036 0.078 -0.038 0.315** 0.149** 0.261** 0.365** 0.243** 0.155** 0.142** 0.368** 0.363** 0.337** 0.330** 0.270** 0.312** 0.373** 0.338** 0.158** 

4.โครงสราง  0.012 0.066 -0.212**  0.346** 0.124* 0.160** 0.020 0.018 0.074 0.142** 0.155** 0.058 0.154** 0.147** 0.151** 0.105* 0.125* 0.154** 0.159** 0.116* 0.039 0.055 

5.เทคโนโลยี  0.034 0.038 -0.038 0.376**  0.145** 0.259** 0.040 0.009 0.082 0.021 0.064 0.085 0.152** 0.027 0.009 0.018 0.014 0.069 0.039 0.039 0.020 0.076 

6.วัฒนธรรม  0.013 0.272** 0.345**  0.056 0.008  0.704** 0.708** 0.585** 0.391** 0.507** 0.341** 0.931** 0.784** 0.570** 0.493** 0.469** 0.494** 0.332** 0.520** 0.632** 0.566** 0.659** 

7.บรรยากาศ -0.005 -0.079 0.133** 0.010 0.014* 0.614**  0.486** 0.397** 0.322** 0.376** 0.231** 0.617** 0.673** 0.402** 0.310** 0.306** 0.348** 0.237** 0.330** 0.435** 0.411** 0.524** 

8.ผูกพัน  0.024 0.110** 0.352** 0.127** 0.014* 0.861** 0.585**  0.819** 0.641** 0.839** 0.674** 0.811** 0.782** 0.875** 0.882** 0.799** 0.820** 0.558** 0.826** 0.814** 0.862** 0.775** 

9.วิชาการ  0.016 0.119** 0.275** 0.066 0.033 0.817** 0.538** 0.874**  0.552** 0.663** 0.743** 0.720** 0.556** 0.726** 0.690** 0.801** 0.777** 0.423** 0.578** 0.713** 0.719** 0.828** 

10.ภาวะผูนํา  0.004 0.235** 0.242** 0.079 0.007 0.786** 0.492** 0.815** 0.796**  0.636** 0.556** 0.488** 0.495** 0.618** 0.645** 0.631** 0.736** 0.825** 0.709** 0.625** 0.735** 0.644** 

11.วางแผน  0.014 0.101** 0.327** 0.116** 0.014* 0.849** 0.587** 0.777** 0.845** 0.818**  0.814** 0.625** 0.589** 0.842** 0.772** 0.666** 0.685** 0.559** 0.810** 0.807** 0.750** 0.629** 

12.สื่อสาร  0.013 0.044 0.338** 0.118** 0.028** 0.772** 0.537** 0.802** 0.527** 0.767** 0.782**  0.485** 0.382** 0.688** 0.662** 0.696** 0.669** 0.479** 0.612** 0.610** 0.646** 0.625** 

13.การเงิน  0.014 0.271** 0.344** 0.062 0.008 0.758** 0.602** 0.874** 0.824** 0.793** 0.855** 0.787**  0.817** 0.698** 0.616** 0.588** 0.620** 0.432** 0.611** 0.749** 0.628** 0.676** 

14.บุคคล  0.008 0.041 0.334** 0.104* 0.041* 0.835** 0.583** 0.834** 0.794** 0.824** 0.716** 0.830** 0.750**  0.592** 0.581** 0.486** 0.543** 0.455** 0.637** 0.659** 0.638** 0.628** 

15.สวนไดเสีย  0.026 0.094** 0.332** 0.099* 0.012 0.615** 0.630** 0.820** 0.803** 0.759** 0.616** 0.838** 0.822** 0.759**  0.836** 0.741** 0.781** 0.589** 0.836** 0.814** 0.735** 0.668** 

16. วิชาการ  0.036 0.025 0.342** 0.108** 0.035 0.516** 0.601** 0.753** 0.832** 0.754** 0.620** 0.783** 0.831** 0.789** 0.794**  0.867** 0.778** 0.621** 0.818** 0.778** 0.877** 0.712** 

17. ปฏิบตัิงาน  0.014 0.127** 0.300** 0.064 0.010 0.786** 0.519** 0.884** 0.671** 0.773** 0.846** 0.732** 0.798** 0.786** 0.789** 0.741**  0.747** 0.582** 0.733** 0.804** 0.830** 0.848** 

18. คุณภาพ  0.025 0.181** 0.305** 0.092* 0.012 0.735** 0.536** 0.810** 0.744** 0.867** 0.874** 0.711* 0.752** 0.751** 0.824** 0.765** 0.743**  0.693** 0.783** 0.844** 0.834** 0.815** 

19. ชุมชน/สังคม  0.007 0.190** 0.239** 0.065 0.023** 0.769** 0.486** 0.776** 0.749** 0.637** 0.766** 0.723** 0.780** 0.816** 0.721** 0.722** 0.736** 0.721**  0.766** 0.626** 0.515** 0.412** 

20.ทรัพยากร  -0.033 0.227** 0.278** 0.105* 0.017 0.829** 0.517** 0.822** 0.798** 0.870** 0.725** 0.810** 0.840** 0.784** 0.770** 0.848** 0.707** 0.762** 0.731**  0.848** 0.709** 0.576** 

21. เปาหมาย   0.015 0.150** 0.362** 0.114** 0.012 0.768** 0.598** 0.768** 0.846** 0.788** 0.750** 0.766** 0.781** 0.700** 0.715** 0.805** 0.744** 0.773** 0.760** 0.781**  0.779** 0.695** 

22. กระบวนการ  0.018 0.031 0.361** 0.129** 0.022** 0.809** 0.544** 0.753** 0.782** 0.812** 0.729** 0.706** 0.819** 0.792** 0.751** 0.730** 0.783** 0.704** 0.741** 0.735** 0.795**  0.764** 

23.  เรียนรู 0.017 0.086* 0.232** 0.039 0.017** 0.778** 0.540** 0.837** 0.668** 0.778** 0.725** 0.799** 0.782** 0.749** 0.764** 0.798** 0.761** 0.721** 0.703** 0.755** 0.803** 0.774*  

X  0.561 0.451 0.801 2.401 2.407 2.799 2.748 2.561 3.077 2.723 3.002 2.315 2.956 3.015 3.983 3.636 3.929 3.916 3.713 3.602 4.072 4.086 4.238 

SD 0.498 0.500 0.500 0.588 0.659 0.693 0.691 0.734 0.747 0.641 0.730 0.736 0.684 0.761 0.699 0.776 0.708 0.722 0.703 0.702 0.709 0.777 0.735 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.927 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 24754.560  df = 190 p = 0.000 

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ (N=594) 

หมายเหต ุ1) เหนือเสนประเปนกลุมมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ, ใตเสนประเปนกลุมมหาวิทยาลัยในสังกดัของรัฐ   2)  * p<.05, ** p<.01 
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7.3 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐบาล และมหาวิทยาลยัใน
สังกัดของรัฐบาล  

 การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในตอนนี้เปนผลจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA) ดวย

โปรแกรม Mplus 5.21 มีเปาหมายเพื่อพิจารณาวา เมื่อจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแลว รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในแตละกลุมซ่ึงเปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model)  มีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

แตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว พบวารูปแบบการวัดประสิทธิผล             

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มคีวามตรงเชงิโครงสราง 

โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา  2χ =  10.853  , df = 10 ,                 

p =   0.369   ดัชนี CFI = 1.000,  TLI = 0.999,   RMSEA = 0.015, SRMR = 0.025 และ 2χ /df  = 1.085    

ในทํานองเดียวกับรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐซึ่งมีความตรงเชิงโครงสรางเชนเดียวกัน โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 22.242  , df = 14 , p = 0.074  ดชัน ี CFI = 0.997,  TLI = 

0.993,   RMSEA = 0.032, SRMR =  0.033  และ 2χ /df  = 1.589   โดยรูปแบบของทั้งสองกลุมมีคา      

p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล   

เชิงประจักษ หรือรูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และมีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชน ีCFI 

และ TLI ที่มีคาเขาใกล 1 ดัชนี RMSEA ที่มีคาต่ํากวา 0.06 และ RMR ที่มีคาต่ํากวา 0.08 (Hu & Bentler, 

1999) และ 2χ /df มีคานอยกวา 2 

 เมื่อพิจารณาความสําคัญขององคประกอบแตละตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจากคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว พบวา 

ทั้งกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ตัวแปรเกือบทั้งหมดมีคา

สัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบใกลเคียงกันมากและนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว แสดงวา       

ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรของกลุมบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  

รายละเอียดดังภาพที่ 4.11 และภาพที่ 4.12 
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2

χ  = 10.853, df = 10,  p = 0.369  2
χ / df = 1.085, CFI = 1.000, TLI = 0.999,  

RMSEA = 0.015, SRMR = 0.025  (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.11  ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรของบุคลากรในกลุมมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

 
 

2
χ  = 22.242, df = 14,  p = 0.074 2

χ / df = 1.589, CFI = 0.997, TLI = 0.993,  

RMSEA = 0.032, SRMR = 0.033  (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.12  ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/                           

ศึกษาศาสตรของบุคลากรในกลุมมหาวทิยาลัยในสงักัดของรัฐ 
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7.4 ผลการตรวจสอบความไมแปรเปลีย่นของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลยัในกํากับของรฐับาล และ
มหาวทิยาลัยในสังกัดของรัฐบาล  

       ผลการทดสอบสมมติฐานแรก ( formH ) ที่ไมมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ ซึ่งเปนการทดสอบ 

ความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบโดยไมมีการกําหนดใหคาพารามิเตอรระหวางกลุมตางกันมีคา

เทากันยกเวนพารามิเตอรของตัวแปรตามในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในการวิเคราะหคร้ัง

แรกไดกําหนดเสนทางพารามิเตอรตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและไดมีการปรับแกรูปแบบตามที่

โปรแกรมรายงานในสวนของดัชนีแกไข (modification indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของ

นักวิจัยบนพื้นฐานของทฤษฎี หรือการกําหนดคาตั้งตนใหกับตัวแปร พบวาการกําหนดเสนทาง

พารามิเตอรตามกรอบแนวคิดโปรแกรมไมสามารถประมาณคาพารามิเตอรใหได ซึ่งโปรแกรมจะ

แสดงขอความ 
    “The H1 model estimation did not converge. Sample statistics could not be computed. Increase the 

 number of H1iterations.” และ “The model estimation did not terminate normally due to an error in the 

computation. Change your model and/or starting values.” 

 ภายหลังผูวิจัยไดเพิ่มคา number of H1iterations  จาก 20000 เปน 30000 และกาํหนดคาตัง้ตน

ของตัวบงชี้ภาวะผูนํา และนโยบายและการวางแผนกลยุทธ  พบวาทําใหโปรแกรมสามารถประมาณ

คาพารามิเตอรได แสดงวาการกําหนดคาตั้งตนของตัวแปรดังกลาวมีความสําคัญตอการตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบ (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ดังนั้นในการวิเคราะหข้ันสุดทายจึงได

เพิ่มการกําหนดคาตั้งตน และปรับรูปแบบสําหรับการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิง

สาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐบาล และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล  

 จากตารางที่ 4.26 ตารางที่ 4.27  ภาพที่ 4.13  และภาพที่ 4.14  การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความ

ตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมบุคลากร

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผูวิจัยไดทําการปรับรูปแบบโดยยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ

กันได การปรับรูปแบบในขั้นตอนนี้พิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบและจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ผล

จากการปรับรูปแบบทําใหรูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  716.247, df =362 , p = 0.000  ดัชนี CFI = 0.923,  TLI 

=  0.604,  RMSEA =  0.105, WSRMR = 0.046, BSRMR = 0.108 และ 2χ /df  = 1.979  จากคาดัชนี

ดังกลาวพบวาคา  2χ   มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p < .05) CFI, TLI มีคานอยกวา  0.960  และคา 

RMSEA  มีคามากกวา 0.100 แสดงวารูปแบบดังกลาวไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและไมเปนไป

ตามสมมติฐาน หมายถึงรูปแบบมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ โดยพบวารูปแบบเชงิสาเหตพุหรุะดบัของ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
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และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐตามทฤษฎีมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ นั่นคือ รูปแบบของกลุม

มหาวิทยาลัยกลุมใดกลุมหนึ่งไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รายละเอียดการเปรียบเทียบขนาด

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาที่มี

ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในการทดสอบความไมแปรเปล่ียน และรายละเอียดการ

เปรียบเทียบคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสทิธผิลคณะครศุาสตร/

ศึกษาศาสตรในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนรายละเอียดดังตารางที่ 4.26 และ 4.27 

 

ตาราง 4.26 การเปรียบเทียบขนาดอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปร

ทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาที่มีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตรในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน 
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

EFEF1 POLM1 CP1 Within 
กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ 

1. FEM   -0.014 0.002     -0.014 0.002             

2. ACA 0.034* -0.030*   0.034* -0.030*             

3. EXP 0.005** -0.014**   0.005** -0.014**             

4. CF1 0.028 0.004 0.409* 0.281* 0.437* 0.285* 0.817* 0.501*   0.817* 0.501*   0.704 0.441 0.704 0.441 

5. EI1 0.039 0.046 0.655* 0.592* 0.694* 0.638* 1.310* 1.055*   1.310* 1.055*   1.219 0.929 1.219 0.929 

6. CP1 0.034* 0.018                 

7.   POLM1 0.500** 0.561** 0.029** 0.016** 0.529** 0.577**       0.862** 0.881**   0.862** 0.881** 

EFEF2 POLM2 CP2 Between 
กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ 

1. CF2 0.017 0.001 0.049* 0.002 0.066* 0.003 0.065* 0.004*     0.065* 0.004*     0.059 0.004 0.059 0.004 

2. EI2 0.063 0.149 0.311* 0.459 0.374* 0.608 0.407* 0.650*   0.407* 0.650*   0.371 0.602 0.371 0.602 

3. CP2 0.117* 0.271   0.117* 0.271             

4.   POLM2 0.764** 0.706** 0.107* 0.654* 0.871** 1.360**       0.913** 0.926*   0.913** 0.926* 

2
χ = 716.247, df = 362,  p = 0.000 

2
χ / df = 1.979 , CFI = 0.923, TLI = 0.604, RMSEA = 0.105, SRMRW =  0.046 , SRMRB = 0.108, (Mplus 5.21 standardized estimates) 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคคล (ม.ในกํากับ)  =  0.822 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคคล (ม.รัฐ)  = 0.826 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสาขาวิชา (ม.ในกํากับ) =  0.587 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสาขาวิชา (ม.รัฐ) = 0.763 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับบุคคล (ม.ในกาํกับ)  =   0.880 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับบุคคล (ม.รัฐ)  =   0.869 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับสาขาวิชา(ม.ในกํากับ)  = 0.148 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับสาขาวิชา(ม.รัฐ)  = 0.420 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับบุคคล(ม.ในกํากับ) =  0.743 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับบุคคล(ม.รัฐ) =  0.777 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับสาขาวิชา (ม.ในกํากับ)  =  0.834 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับสาขาวิชา (ม.รัฐ)  =  0.857 

Average cluster size (ม.ในกํากับ)= 6.729,   จํานวนสาขาวิชา (ม.ในกํากับ) = 59 

Average cluster size (ม.รัฐ)= 8.137,   จํานวนสาขาวิชา (ม.รัฐ) = 73 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01       

                  2.  DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง) , IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) , TE = total effect (อิทธิพลรวม) 
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ตาราง 4.27  ผลการเปรียบเทียบคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบเชิงสาเหตุ          

พหุระดับประสิทธิผลของ คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการทดสอบความไม

แปรเปลี่ยน 
ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

 (within groups: W) 

ระดับสาขาวิชา/ระหวางกลุม 

 (between groups: B) 

 

 

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

คา

สหสัมพันธ

ภายในชั้น  

(ICCs) 

Intercepts 

หรือ

average 

group 

means 

1. กลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรฐั  
รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
  1 .สวนไดเสีย (ES)  0.910 0.025 18.204 0.825 0.914 0.032   28.563 0.961 0.151 3.883 

  2. วิชาการ (AD)  0.901 0.019 47.573 0.907   0.914 0.011   83.091 0.978 0.155 3.536 

  3. ปฏิบัติงาน (FMS)   0.814 0.027 30.497 0.796 0.913 0.005   182.600 0.994 0.159 4.229 

  4. คุณภาพ (PD)  0.907 0.023 39.483 0.821 0.941 0.004   235.250 0.994 0.199 4.216 

  5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.763 0.058   13.604 0.440 0.795 0.017   46.765 0.990 0.257 3.713 

  6.ทรัพยากร  (AAR)   0.806 0.025   32.550 0.768   0.884 0.016   55.250 0.969 0.169 3.902 

  7. เปาหมาย (GA)  0.911 0.009   101.222 0.885 0.856 0.002   428.000 0.998 0.152 3.972 

  8. กระบวนการ (IPM)  0.875 0.033   26.559 0.801 0.952 0.018   52.889 0.972 0.148 3.986 

  9.  เรียนรู (LD) 0.762 0.047   16.127 0.620 0.924 0.062   14.903 0.828 0.191 4.138 

รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
    1.โครงสราง (STR) 0.214 0.022     9.727  0.501 0.611 0.102   5.990 0.798   0.263 2.564 

    2.เทคโนโลยี (TEC) 0.324 0.023   14.087 0.251   0.741 0.097   7.639 0.898   0.138 2.607 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
   1.วัฒนธรรม (CU) 0.748 0.002   374.000 0.995 0.938 0.105   8.933 0.697 0.473 2.999 

   2.บรรยากาศ (AST) 0.611 0.064   9.547 0.345 0.928 0.098   9.469 0.896 0.398 2.948 

รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
  1.ความผูกพนั (REL) 0.423 0.034 12.413 0.819 0.958 0.000   2191.545 0.998   0.340 2.861 

  2.นักวิชาการ (PAC) 0.874 0.050 17.487 0.764 0.816 0.101   8.079 0.801   0.414 2.877 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
  1.ภาวะผูนาํ (LEAD) 0.978 0.016   61.147 0.976 0.900 0.010   90.000 0.957 0.154 2.823 

  2.วางแผน (POP) 0.851 0.035   24.340 0.723 0.911 0.061   14.934 0.848 0.245 3.107 

  3.สื่อสาร (COM) 0.704 0.044   16.950 0.390 0.916 0.036   25.444 0.923 0.229 2.485 

  4.การเงิน (MF) 0.901 0.063   14.302 0.776 0.928 0.080   11.600 0.868 0.184 2.856 

  5.บุคคล (MHR) 0.804 0.052 15.462 0.615 0.751 0.136   5.522 0.557 0.295 2.915 

2. กลุมมหาวิทยาลัยในสงักัดของรฐั  
รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
  1 .สวนไดเสีย (ES)  0.914 0.028   32.643 0.836 0.997 0.006   166.167 0.994 0.166 3.983 

  2. วิชาการ (AD)  0.952 0.018   52.889 0.907 0.996 0.004   249.000 0.992 0.109 3.636 

  3. ปฏิบัติงาน (FMS) 0.914 0.019   48.107 0.836 0.999 0.006 166.500 0.996 0.092 3.929 

  4. คุณภาพ (PD)  0.929 0.017   54.647 0.864 0.997 0.003 332.333 0.994 0.116 3.916 

  5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.691 0.068   10.162 0.478   0.912 0.006 152.000 0.996 0.289 3.713 

  6.ทรัพยากร  (AAR)   0.917 0.017   53.941 0.840 0.993 0.007   141.857 0.987 0.267 3.602 

  7. เปาหมาย (GA)  0.942 0.007   134.571 0.888 0.952 0.000   5964.046 0.999 0.294 4.072 

  8. กระบวนการ (IPM)  0.951 0.026   36.578 0.904 0.996 0.004   249.000 0.992 0.214 4.086 

  9.  เรียนรู (LD) 0.867 0.040   21.675 0.752   0.966 0.028   34.500 0.934 0.196 4.238 
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ตาราง 4.27 (ตอ) 
ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

 (within groups: W) 

ระดับสาขาวิชา/ระหวางกลุม 

 (between groups: B) 

 

 

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

คา

สหสัมพันธ

ภายในชั้น  

(ICCs) 

Intercepts 

หรือ

average 

group 

means 

รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
    1.โครงสราง (STR) 0.691 0.048   14.396 0.478 0.908 0.028   32.429 0.934   0.025 2.401 

    2.เทคโนโลยี (TEC) 0.514 0.019   27.053 0.264 0.978 0.059   16.576 0.898   0.038 2.407 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
  1.วัฒนธรรม (CU) 0.798   0.025   31.980 0.797 0.918 0.060   15.300 0.897 0.088 2.799 

   2.บรรยากาศ (AST) 0.599 0.060   9.983 0.359 0.916 0.066   13.879 0.840 0.006 2.748 

รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
  1.ความผูกพนั (REL) 0.922 0.025   36.885 0.850 0.969 0.000   5868.744 0.998 0.037 2.561 

  2.นักวิชาการ (PAC) 0.914 0.031   29.484 0.835 0.971 0.022   44.136 0.942 0.011 3.077 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
  1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.994 0.010 99.411 0.988 0.979 0.075   13.053 0.798 0.069 2.723 

  2.วางแผน (POP) 0.882 0.026 33.923 0.778 0.989 0.013   76.077 0.979 0.057 3.002 

  3.สื่อสาร (COM) 0.718 0.053 13.547 0.516 0.992 0.007   141.714 0.984 0.090 2.315 

  4.การเงิน (MF) 0.972 0.019 51.158 0.945 0.998 0.003   332.667 0.996   0.096 2.956 

  5.บุคคล (MHR) 0.900 0.033 27.273 0.811 0.974 0.023   42.348 0.949   0.032 3.015 

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถงึ p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถึง  p < .01 

 

 เมื่อพบวารูปแบบมีความแปรเปลี่ยนระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกับกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ จึงไมไดทําการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานอื่นในขั้นตอไป ดังนั้น

จึงสรุปไดวารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนั้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ 

ซึ่งไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้นถาตองการนํารูปแบบดังกลาวไปประยุกตใชกลุมใดกลุม

หนึ่งควรพิจารณาการเพิ่ม หรือลดตัวแปรทํานายใหเหมาะสม แตอยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาถึงการ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาคาสถิติในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากกวากลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ

เชิงสาเหตุ (causal relationship) แบบพหุระดับ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ตลอดจน

ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย และ

เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรฐับาล 

ทั้งนี้กรอบความคิดการวิจัยอยูในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่แสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางปจจัยระดับบุคคลและปจจัยระดับ

สาขาวิชากับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคคลากรในมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปน หัวหนาสาขาวิชา  คณาจารยและบุคคลากรสายสนับสนุน

จาก 132 สาขาวิชา จํานวน 991 คน แบงเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

4 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยบูรพา  และ

มหาวิทยาลัยทักษิณ จํานวน  59 สาขาวิชา  397 คน และปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

7 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยขอนแกน  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มหาวิทยาลัยศิลปากร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มหาวิทยาลัยนเรศวร และ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จํานวน  73 สาขาวิชา  594 คน  ซึ่งไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น 

(stratified random sampling) โดยใชสาขาวิชาและประเภทของผูใหขอมูลเปนเกณฑในการแบงชั้น 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ จําแนกเปน 2 กลุมคือ  (1) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก  เพศหญิง   

มีตําแหนงทางวิชาการ   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป  และ

ตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา ไดแก ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  

คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ และ (2) ตัวแปรตามประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามบุคลากรเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรแบงเปน 3 ตอน โดยที่ ตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนตัวจํานวน 4 ขอ เปนแบบตรวจสอบ

รายการและเติมคํา  ตอนที่ 2 เปนปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรวัดจาก  4 องคประกอบ 11 ตัวบงชี้  จํานวน 120 ขอ ดัดแปลงมาจาก Steers (1977) 
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และ Gibson, lvancevich  and Donnelly (2000)   อีกทั้งไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิหรือ

ผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และผูวิจัยสรางขึ้น  เปนแบบมาตรประมาณ

คา  5 ระดับ และตอนที่ 3 เปนแบบวัดประสิทธิผล คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรวัดจาก  9  ตัวบงชี้

จํานวน  54 ขอ  เปนแบบมาตรประมาณคา  5 ระดับ โดยดัดแปลงมาจาก Cameron (1978, 1986) 

Clott (1995)  Kwan and  Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM (2006) และ MBNQA (2007) และ 

จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้นเชนกัน 

 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายเพื่อศึกษาและอธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

วิเคราะหเพื่อคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง       

ตัวแปรวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ วิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ   

ตัวแปร ดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ระดับเดียว(single level CFA) และองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel CFA) เพื่อ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง วิเคราะหหาคาสหสัมพันธภายใน

ชั้น (ICC) เพื่อพิจารณาความเหมาะสมในการนําตัวแปรไปวิเคราะหพหุระดับ สําหรับรูปแบบ        

เชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่พัฒนาพัฒนาขึ้น  ไดทําการ

วิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบกับขอมูลเชิงประจักษ   และทดสอบความ               

ไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ระหวางกลุมบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

โปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก โปรแกรม SPSS 16.0 for Windows และ

โปรแกรม Mplus 5.21 

 จากกรอบแนวคิดการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานไว 3 ประการ ไดแก (1) รูปแบบการวดั

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเชิงสาเหตุพหุระดับที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ (2) ตัวแปรปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาสามารถทํานายการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ (3) รูปแบบเชิงสาเหตุ  

พหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความไมแปรเปลี่ยนในรูปแบบ

ระหวางกลุมผูใหขอมูลในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
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 สรุปผลการวิจัย 
         1.ผลการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 
 1.1 การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
       1.1.1 ตัวบงช้ี สําหรับตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบที่ Cameron (1986 cited in Kwan & Walker, 2003) พัฒนาขึ้น 

และ Kwan and  Walker (2003)   นํามาดัดแปลงและปรับปรุงเพื่อใชในสถาบันอุดมศึกษาฮองกง 

โดยวัดจากตัวบงชี้ 8 ตัว ไดแก  (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา  (2) การพัฒนาดาน

วิชาการของนักศึกษา  (3) การพัฒนาอาชีพของนักศึกษา  (4) การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา 

(5) ความพึงพอใจในสภาพการจางงานของบุคลากร  (6) การพัฒนาวิชาการและคุณภาพของ

คณาจารย  (7) ความเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชน  และ (8) ความสามารถในการ

จัดหาทรัพยากร  เมื่อนํามาใชในสถาบันอุดมศึกษาของไทย (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) ผูวิจัย

จึงนําแนวคิดของรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA)  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  (European Foundation for Quality 

Management หรือ EFQM)  และรูปแบบสมดุล (Balanced  Scorecard หรือ BSC) มาใชพัฒนา
เปนรูปแบบวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรและไดปรับปรุง  ดัดแปลงตัวบงชี้ให

เหมาะสมกับบริบทตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรและขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยไดนําตัวบงชี้ที่ 1 

และ 3 รวมกันเปนตัวบงชี้ที่ 1 ใหม เร่ือง “ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มี

สวนไดสวนเสีย”  และตัวบงชี้ที่ 2 และ 4 รวมกันเปน  ตัวบงชี้ที่ 2 เร่ือง “การพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา”  สวนตัวบงชี้อ่ืนคงเดิม และไดเพิ่มมาอีก 3 ตัวบงชี้  (ตัวบงชี้ที่ 7 – 9 

ของใหม) ไดแก เร่ือง “การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ” “คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน” และ  

“การเรียนรูและการพัฒนา”  ดังนั้นประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดปรับปรุงและ

ดัดแปลงโดยเรียงลําดับและจัดเรียงใหมเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้จึงวัดจากตัวบงชี้  9 ตัว คือ          

(1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) (2) การ

พัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) (3) ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ของคณาจารย (คุณภาพ) (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

(ชุมชน/สังคม) (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร) (7) การ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน (กระบวนการ) และ 

(9) การเรียนรูและการพัฒนา (เรียนรู)  รวมจํานวน 54 ขอเมื่อทําการเปรียบเทียบกับภารกิจของ
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สถาบันอุดมศึกษาไทยกับการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่พัฒนาขึ้นมีความ

ครอบคลุมดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ 

Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), 

BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007) 

1.  การเรียนการสอน 1.  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและ  ผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

2.  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

3.  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

7. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

2.  การวิจัย 4. การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

3.  การบริการวิชาการแกชุมชน 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

4.  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

     

 1.1.2 รูปแบบการวัด  ผลการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล             

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

กลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ในระดับบุคคลตัวบงชี้ทุกตัวของประสิทธิผล            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน โดยตัวบงชี้คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) มีความสําคัญมากที่สุด   รองลงมาคือ การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษา

และผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) การเรียนรูและ

การพัฒนา  (เรียนรู)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ) ความสามารถใน

การไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิด

ข้ึนกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ  ในขณะที่ในระดับสาขาวิชานั้นพบวา ตัวบงชี้ที่มี

ความสําคัญมากที่สุดคือ  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) รองลงมาคือ คุณภาพ



 276 

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

(คุณภาพ)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  การ

พัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ความพึงพอใจในการศึกษาของ

นิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)   การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  และการเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ ทั้งนี้จะเห็นไดวาตัวบงชี้การ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดข้ึนกับสังคม (ชุมชน/สังคม) นั้น มีความสําคัญใน

ระดับที่ต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืนอยางเห็นไดชัดทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาซึ่งพิจารณาจากคา

น้ําหนักองคประกอบ 
 1.2 ผลการเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ 
      1.2.1 รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
                 ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 9 ตัว 

คือ (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (2) การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหาร  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  (5) การเปนระบบเปด

และปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/

การเงิน   (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน และ (9) การ

เรียนรูและการพัฒนา  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมมหาวิทยาลัย พบวากลุม

มหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 9 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว

พบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

และการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารยมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุม

มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และพบวาตัวแปรความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/

นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย   การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา   

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   ความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน    การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  

และการเรียนรูและการพัฒนาแตกตางกับประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ  แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมี

ประสิทธิผลในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร และดาน

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย มากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ 
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     1.2.2 รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
              ลักษณะขององคการในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ (1) โครงสรางของ

องคการ และ (2) สภาพการใชเทคโนโลยี ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมมหาวิทยาลัย 

พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวตางกันอยาง                

มีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวโดย

พิจารณาเปนรายตัวพบวา  คาเฉลี่ยของตัวแปรโครงสรางขององคการ มีความแตกตางระหวาง

ประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐรับรูวาลักษณะขององคการสงผลตอความมีประสิทธิผลในดานโครงสรางขององคการ

มากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยรัฐ  
    1.2.3 รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
            สภาพแวดลอมภายในในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ (1) วัฒนธรรมของ

องคการ  และ (2) บรรยากาศขององคการ  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมมหาวิทยาลัย 

พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวโดย

พิจารณาเปนรายตัวพบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรวัฒนธรรมขององคการ และตัวแปรบรรยากาศของ

องคการ มีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แสดง

วาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาสภาพแวดลอมภายในจะสงผลตอประสิทธิผลใน

ดานวัฒนธรรมขององคการ  และดานบรรยากาศขององคการมากกวาการรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
   1.2.4 รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
           คุณลักษณะของบุคลากรในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ (1) ความผูกพัน

ตอองคการ และ (2) ความเปนนักวิชาการของบุคลากร  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม

มหาวิทยาลัย พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัว

โดยพิจารณาเปนรายตัวพบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรความผูกพันตอองคการ และตัวแปรความเปน

นักวิชาการของบุคลากร  มีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาคุณลักษณะของบุคลากรจะ

สงผลตอประสิทธิผลดานความผูกพันตอองคการมากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ   สวนดานความเปนนักวิชาการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรู      

สูงกวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   

 



 278 

        1.2.5 รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
            นโยบายและการบริหารจัดการในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ (1) ภาวะ

ผูนํา (2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  (3) การติดตอส่ือสาร (4) กระบวนการบริหารการเงิน 

และ  (5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม

มหาวิทยาลัย  พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 5 ตัวตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่คาเฉลี่ยของตัวแปรภาวะผูนํา    ตัวแปรนโยบายและการวางแผน

กลยุทธ    ตัวแปรการติดตอสื่อสาร และตัวแปรกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

แตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   แสดงวาบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวานโยบายและการบริหารจัดการจะสงผลตอประสิทธิผลในดาน

ภาวะผูนํา   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    การติดตอส่ือสาร   และกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
          1.3 ผลการตรวจสอบความตรง  
    1.3.1 รูปแบบการวัดพหุระดับประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     
   ผลการวิ เคราะหความตรงของรูปแบบการวัดพหุ ระดับประสิทธิ ผล                

คณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตร เมื่อทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับพบวารูปแบบ

การวัดพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมี

ความสอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษ  โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ

รูปแบบ ไดแก คา 2χ = 46.972, df = 33 , p = 0.054   ดัชนี CFI = 0.997, TLI = 0.994, 

RMSEA = 0.021, SRMRW= 0.027, SRMRB= 0.049 และ 2χ /df  = 1.423  โดยในระดับบุคคล  

ตัวบงชี้ที่ใชวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได

ประมาณรอยละ 48.00 ถึง 96.90  สวนระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมใน    

ตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดประมาณรอยละ 40.70 ถึง 94.90 แสดงใหเห็น

วาตัวบงชี้สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดใน

ระดับสูง โดยระดับบุคคลสามารถวัดไดดีกวาระดับสาขาวิชา 
   1.3.2 รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตร    
            สําหรับผลการวิเคราะหพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครศุาสตร/

ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐ  มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และสามารถแสดง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุไดทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว 

โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 702.030 ,           
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df = 371 , p = 0.000  ดัชนี CFI = 0.980,  TLI = 0.972,  RMSEA = 0.030, SRMRW = 0.027, 

SRMRB = 0.097 และ 2χ /df  = 1.892  การวิจัยพบวาตัวแปรระดับบุคคลที่สงผลตอการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ไดแก  นโยบาย

และการบริหารจัดการ  การมีตําแหนงทางวิชาการ  จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป   และคุณลักษณะของบุคลากร   โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ 

0.911  0.780  0.120 และ .011 ตามลําดับ   สวนตัวแปรระดับสาขาวิชาที่สงผลตอการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก นโยบายและ

การบริหารจัดการ โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ 0.924  และคุณลักษณะของบุคลากร มีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ  0.257 ทั้งนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับบุคคล

สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณลักษณะของบุคลากร   ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  และนโยบายและการบริหารจัดการ ไดรอยละ 97.30  95.00 และ  89.10   

ตามลําดับ  สวนชุดตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวน ประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  นโยบายและการบริหารจัดการ  และคุณลักษณะของบุคลากรได

รอยละ 91.90  42.70  และ 21.10   ตามลําดับ 

 
 2. ผลการศึกษาปจจัย เชิ งสา เหตุ ระ ดับบุคคล  และระดับสาขาวิชาใน              
คณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ         
คณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย 
     ผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และเปนไปตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย กลาวคือ ปจจัยที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอภูมิหลังระดับ

บุคคล  ประกอบดวย  (1) เพศหญิง  (2) ตําแหนงทางวิชาการ (3) จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  (4) ลักษณะขององคการ  (5) สภาพแวดลอมภายใน  (6) คุณลักษณะของบุคลากร  

และ (7) นโยบายและการบริหารจัดการ   ปจจัยที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอภูมิหลัง

ระดับสาขาวิชา ประกอบดวย  (1) ลักษณะขององคการ  (2) สภาพแวดลอมภายใน   (3) 

คุณลักษณะของบุคลากร  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ พบวาคุณลักษณะดังกลาวสงผล

ใหการวัดประสิทธิผลองคการแตกตางกัน   ทั้งนี้ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนี้จะสรุปผลตามปจจัยระดับบุคคล และ

ปจจัยระดับสาขาวิชา โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 2.1 ปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล   มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

      2.1.1 ตัวแปรเพศหญิง (FEM)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทาง

ลบเทากับ  – 0.007 (p > .05) 

      2.1.2 ตัวแปรการมีตําแหนงทางวิชาการ (ACA) มีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอ   

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.780 (p < .01) 
     2.1.3 ตัวแปรจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป (EXP) 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.120 (p < .01) 

    2.1.4 ปจจัยดานลักษณะขององคการ (CF) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลทางบวกเทากับ 0.037 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.419 

(p < .05)  ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัดประสิทธิผล          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้งหาดาน

จําเปนตองมีปจจัยดานลักษณะขององคการ  ที่ประกอบดวย  สภาพการใช เทคโนโลยี             

( β = 0.907) และโครงสรางขององคการ ( β = 0.712) เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนําไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

   2.1.5 ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลทางบวกเทากับ 0.085 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.836 

(p < .05) ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัดประสิทธิผล           

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้งหาดาน

จําเปนตองมีปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน  ที่ประกอบดวย  วัฒนธรรมขององคการ           

( β = 0.998) และบรรยากาศขององคการ ( β = 0.654)  เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนาํไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

    2.1.6 ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร (CP) พบวาเปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยไมสงผลตอตัวแปรอื่น ๆ อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ  0.011 (p <.01)  ทั้งนี้
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อธิบายไดวาลักษณะของบุคลากรที่ประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ  ( β = 0.856) และความ

เปนนักวิชาการของบุคลากร ( β = 0.835) มีความสําคัญตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตามลําดับ 

 2.1.7 ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM)  พบวามีอิทธิพลทั้ง

ทางตรง และทางออมเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยอิทธิพลทางออม

สงผานคุณลักษณะของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

ทางตรง และทางออมในทางบวกเทากับ 0.911 และ 0.002 ตามลําดับ (p < .01) และมีอิทธิพล

ทางตรงตอคุณลักษณะของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ  1.164 (p < .01)  เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบ 

พบวา ตัวแปรสังเกตไดของปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการ ที่มีความสําคัญตอประสิทธิผล

ของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุดคือ  ภาวะผูนํา ( β = 0.992)  กระบวนการการบริหาร

การเงิน   ( β = 0.962)  นโยบายและการวางแผน   กลยุทธ  ( β = 0.893) กระบวนการการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  ( β = 0.881)  และการติดตอส่ือสาร ( β = 0.747) ตามลําดับ 

 2.2 ปจจัยเชิงสาเหตุระดับสาขาวิชา  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

        2.2.1 ปจจัยดานลักษณะขององคการ (CF) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุ    

ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.032 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล              

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวก

เทากับ 0.042 (p < .05) ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้ง

หาดานจําเปนตองมีปจจัยดานลักษณะขององคการ ที่ประกอบดวย สภาพการใชเทคโนโลยี             

( β = 0.995) และโครงสรางขององคการ ( β = 0.725) เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนําไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

     2.2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุ    

ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.283 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล               

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวก

เทากับ 0.611 (p < .05) ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัด

ประสิทธิผล  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้ง

หาดานจําเปนตองมีปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน ที่ประกอบดวย วัฒนธรรมขององคการ           
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( β = 0.987) และบรรยากาศขององคการ ( β = 0.725)  เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนาํไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

    2.2.3 ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร (CP) พบวาเปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยไมสงผลตอตัวแปรอื่น ๆ อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ  0.257 (p <.05) ทั้งนี้

อธิบายไดวาลักษณะของบุคลากรที่ประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ  ( β = 0.996)   และ

ความเปนนักวิชาการของบุคลากร ( β = 0.925) มีความสําคัญตอการวัดประสิทธิผล            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามลําดับ 

 2.2.4 ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM)  พบวามีอิทธิพลทางตรง  

เชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรง

ในทางบวกเทากับ 0.924 (p < .01) และมีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอคุณลักษณะของบุคลากร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ  1.435   

(p < .01)   เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบ พบวา ตัวแปรสังเกตไดของปจจัยนโยบาย

และการบริหารจัดการ ที่มีความสําคัญตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุด

คือ  ภาวะผูนํา ( β = 0.996)  กระบวนการการบริหารการเงิน   ( β = 0.895)  นโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ  ( β = 0.773) กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล  ( β = 0.703)  และการ

ติดตอส่ือสาร ( β = 0.700) ตามลําดับ 
 
 3. ผลการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย
ในสังกัดของรัฐ 
    3.1 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร 
เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยน  พบวาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว พบวารูปแบบ

การวัดประสิทธิผลคณะ ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ         

มีความตรงเชิงโครงสรางทั้งสองกลุม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

               3.1.1 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  เมื่อพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  10.853  , df = 10 , p =  0.369   ดัชนี CFI = 1.000, TLI = 0.999,   

RMSEA = 0.015, SRMR = 0.025 และ 2χ /df  = 1.085   มีความตรงเชิงโครงสราง โดยพิจารณาจาก

คาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ เนื่องจากคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดง

วาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก

ที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หรือรูปแบบการวัดมีความตรง             
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เชิงโครงสราง และมีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และ TLI ที่มีคาเขาใกล 1 ดัชนี RMSEA ที่

มีคาต่ํากวา 0.06 และ RMR ที่มีคาต่ํากวา 0.08 (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df มีคานอยกวา 2 

           3.1.2 มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  มีความตรงเชิงโครงสรางเชนเดียวกัน โดย

พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 22.242  , df = 14 , p = 0.074  

ดัชนี  CFI = 0.997,  TLI = 0.993,   RMSEA = 0.032, SRMR =  0.033  และ 2χ /df  = 1.589   โดยคา     

p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล    

เชิงประจักษ หรือรูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และมีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชน ีCFI 

และ TLI ที่มีคาเขาใกล 1 ดัชนี RMSEA ที่มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR ที่มีคาต่ํากวา 0.08                    

(Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2 
 3.2 ผลการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ
ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่พัฒนาขึ้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมีลักษณะโครงสราง

แตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ไดแก คา 2χ =  716.247, df =362 ,     

p = 0.000  ดัชนี CFI = 0.923,  TLI =  0.604,  RMSEA =  0.105, WSRMR = 0.046, BSRMR = 0.108 

และ 2χ /df  = 1.979  จากคาดัชนีดังกลาวพบวาคา  2χ   มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p < .05) CFI, TLI มี

คานอยกวา  0.960  และคา RMSEA  มีคามากกวา 0.100 แสดงวารูปแบบดังกลาวไมสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษและไมเปนไปตามสมมติฐาน หมายถึงรูปแบบมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ โดย

พบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากร

ในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐตามทฤษฎีมีความแปรเปลี่ยน 

 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 3 ขอ ซึ่งผูวิจัยมีประเด็น

สําคัญที่จะอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ความสอดคลองระหวางผลการวิจัยกับแนวคิดในการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุ
พหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
                     1.1 การพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 
         ผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และเปนไปตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย  ทั้งนี้รูปแบบดังกลาวผูวิจัยพัฒนาจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แสดงวา
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ตัวแปรคัดสรรที่เปนสาเหตุหลัก คือ  ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของ

บุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ ลวนเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ               

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรทั้งสิ้นโดยองคประกอบของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

ไดแก  ประสิทธิผลของสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการ

ดําเนินงานของสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจากการศึกษาของ Steers (1977), Gibson, 

lvancevich and Donnelly (2000) ซึ่งรูปแบบการวัดประสิทธิผลดังกลาวใชแนวคิดของ Cameron 

(1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ 

MBNQA (2007) เปนแนวทางในการกําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร วัดไดจาก  

9  มิติ(องคประกอบ)  54 ตัวบงชี้  แตเพื่อใหเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับจาํนวนกลุมตัวอยางของ

การวิเคราะหขอมูลเชิงสาเหตุพหุระดับจึงไดปรับเปน  9  ตัวบงชี้  54 ขอ โดยเปนรูปแบบตามการรับรูของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัด    ของรัฐ ซึ่งบุคลากรดังกลาวเปน

กําลังสําคัญในการขับเคลื่อนคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจหลัก 4 ดาน

ของสถาบันอุดมศึกษา คือ  การเรียนการสอน  การวิจัย   การบริการวิชาการ   และการทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม   ซึ่งสอดคลองกับแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   (2551) และ

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547) เชนกัน 
   1.2 ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับความแตกตางระหวางกลุม
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐมีความแตกตางกัน 

          ผลการวิจัยพบวาบุคลากรที่อยูในกลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําใหการให

คะแนนประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยบุคลากรใน

กลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐสวนใหญจะใหคะแนนมากกวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ   และผลการวัดไมเปนไปในลักษณะเดียวกัน ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ  

ฤตินันท  สมุทรทัย (2549) ซึ่งพบวากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จะรับรูประสิทธิผลองคการ

ระดับอุดมศึกษามากกวากลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  และจากแนวคิดของเทียนฉาย           

กีระนันท (2542) ที่กลาววา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีสถานภาพที่เปนอิสระ (Autonomy) 

อยางนอย 3 นัย คือ อิสระในการบริหารจัดการทางวิชาการอิสระในการบริหารงานบุคคล และ

อิสระในการบริหารการเงิน ดังนั้นจึงเกิดความรวดเร็วในการบริหารงานดังกลาว ตลอดจนผูบริหาร

จําเปนตองผลักดันการบริหารงานบุคลากรใหเกิดความกระตือรือรนในการสรางประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตอองคการสูงสุด 
  1.3 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ 
        ผลการวิจัยพบวามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ในระดับบุคคล และระดับ

สาขาวิชาพบวาโดยตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/
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ศึกษาศาสตรมากที่สุด ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ Cameron (1978, 1986),       

Clott (1995) ที่ทําการวิจัยเพื่อศึกษาประสิทธิผลและตัวแปรหรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  สอดคลองกับแนวคิดของ Steer (1977) และ Gibson, lvancevich 

and Donnelly (2000)  โดยใชชื่อตัวแปรตัวนี้วา กลยุทธการบริหารจัดการสถาบัน (managerial 

strategies) แลวพบวาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษามากที่สุด จะเห็นไดวา

ผลการวิจัยเปนไปตามกรอบแนวคิดของ  Steer (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly 

(2000) ที่อธิบายวา องคการจะบรรลุความสําเร็จ มีการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลไดก็ตอเมื่อ

ผูบริหารไดใชกลไกทางการบริหารสอดคลองกับสภาพขององคการนั้น ๆ  

 
 2. ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในระดับ
บุคคล และสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
      จากสมมติฐานที่วาตัวแปรปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาสามารถทํานายการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พบวาเปนไปตาม

สมมติฐาน ซึ่งผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และเปนไปตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย กลาวคือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลังระดับบุคคล  ประกอบดวย                   

(1) ตําแหนงทางวิชาการ  สอดคลองกับแนวคิดของ Birnbaum (1992),  Simmons (1993), Judge 

(1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) (2) จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร สอดคลองกับแนวคิดของ Judge (1994)  (3) ลักษณะขององคการ  (4) สภาพแวดลอม

ภายใน  (5) คุณลักษณะบุคลากร  และ (6) นโยบายและการบริหารจัดการ สอดคลองกับแนวคิดของ 

Steer (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลัง

ระดับสาขาวิชา ประกอบดวย (1) ลักษณะขององคการ  (2) สภาพแวดลอมภายใน                       

(3) คุณลักษณะบุคลากร  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ สอดคลองกับแนวคิดของ Steer 

(1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  พบวาคุณลักษณะดังกลาวสงผลใหการ

วัดประสิทธิผลองคการแตกตางกัน  ทั้งนี้ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนี้จะอภิปรายตามผลตามลําดับของการมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคลเปนหลักเนื่องจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลัง

ระดับสาขาวิชานั้นสอดคลองกับระดับบุคคลดังรายละเอียดตอไปนี้ 

  2.1 ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ  มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งทางตรง และ

ทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยอิทธิพลทางออมสงผานคุณลักษณะของ

บุคลากร   และมีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอคุณลักษณะของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบ พบวาตัวแปร

สังเกตไดของตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรมากที่ สุดทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาตามลําดับคือ   ภาวะผูนํา  

กระบวนการการบริหารการเงิน   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  กระบวนการการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  และการติดตอส่ือสาร  อภิปรายไดดังรายละเอียดตอไปนี้ 

        2.1.1 ภาวะผูนํา พบวามีอิทธิพลมากเปนอันดับ 1  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ

รุจา รอดเข็ม (2547) ที่พบวาภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการของ

วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมากที่สุด และKoontz, O’Donnel and Weihrich (1986)  ได

กลาวไววาผูบริหารที่ดีสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จ ตามเปาหมายที่ไดตั้งไวในสถานการณ

ที่มีการแข็งขันสูงเพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

กลุมและสอดคลองกับ Robbins (1998) ที่ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอ

กลุม เพื่อการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ Stogdil  (1974) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรม

ในการจูงใจโนมนาวบุคคลใหเกิดการรวมมือเพื่อการบรรลุวัตถุประสงครวมกันเชนกัน  ทั้งนี้ Nanus 

(1992)  กลาววา ผูนําที่ มีประสิทธิผลสําหรับยุคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบันวา ควรตองมี

ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการในการใหคําแนะนํา

สนับสนุนและการจูงใจ ตองมีความสามารถในการมุงมองและการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจาก

สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอองคการ  ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงขั้นตอนการ

ดําเนินงานขององคการได   สอดคลองกับงานวิจัยของ ทองหลอ เดชไทย (2544) และ Bass and 

Avolio (1993) เชนกัน 

      2.1.2 กระบวนการการบริหารการเงิน   พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากเปนอันดับ 2  การบริหารการเงินเปนหนึ่งในองคประกอบที่

สําคัญในการบริหารงานการศึกษาที่ปจจุบันไดทวีความสําคัญเพิ่มข้ึนเปนอยางมาก และเปน

เสมือนหัวใจที่มีผลตอความอยูรอดขององคกรสืบเนื่องมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

อยางรวดเร็วในปจจุบันสอดคลองกับเทียนฉาย  กีระนันท (2542) ไดอธิบายความหมายของการ

อุดมศึกษาไววา โดยความหมายทางเศรษฐศาสตรแลวการเงินอุดมศึกษา (Financing of Higher 

Education) อาจพิจารณาในรูปของเงินกองทุน (Fund) ซึ่งรวมความหมายถึงเงินทุนสวนที่เปน    

ตัวเงินกับเงินทุนสวนที่ไมเปนตัวเงิน (แตอาจไดรับการแปลงสภาพเปนตัวเงินไดในที่สุด) และจาก

แผนพัฒนาการศึกษา(พ.ศ.2545-2559)  โดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2545) 

ไดกําหนดนโยบายที่มุงเนนใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐพึ่งตนเองมากขึ้นอยางชัดเจนสอดคลอง

กับสุเจน กรรพฤทธิ์ (2550) กลาววา มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐทุกแหงจะมีอิสระดานการ

บริหารงานบุคคลและการเงินของตนเองอยางเต็มที่ ทั้งนี้จากแผนพัฒนาการศึกษาไดกลาว
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เพิ่มเติมวามีแนวโนมใหการสนับสนุนงบประมาณลดลง ทําใหปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ

ตองหันมาใหความสําคัญกับการบริหารงานการเงินที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมุงเนน

ดานการประหยัดตนทุน และเพิ่มรายไดของสถาบันอุดมศึกษาเปนสําคัญ นอกเหนือจากการ

มุงเนนดานความเปนเลิศทางวิชาการและคุณภาพในการศึกษาซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

ฤตินันท  สมุทรทัย (2549) เชนกัน  ซึ่งธัชพล  กาญจนกูล (2545) กลาววา การบริหารการเงินที่

เหมาะสม และมีประสิทธิภาพจะสามารถชวยใหสถาบันอุดมศึกษาสามารถจัดหาเงินทุน 

(sources of fund) ไดในอัตราตนทุนที่ต่ํา มีความเสี่ยงนอยและมีความเพียงพอตอการดําเนินงาน

ของสถาบันอุดมศึกษานั้น การจัดสรรและใชเงินที่เปนไปอยางรอบคอบและรัดกุม จะทําใหเงินทุน

ถูกใชอยางเกิดประโยชนสูงสุดในการดําเนินงานโดยคํานึงถึงคุณภาพ (quality) ประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล (efficiency and effectiveness) และตนทุน (cost consciousness) เปนสําคัญ ซึ่ง

สอดคลองกับผลการวิจัยของ พิสณุ   ฟองศรี (2542) เชนกัน 

         2.1.3 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล         

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากเปนอันดับ 3  ทั้งนี้ในปจจุบันผูบริหารสวนใหญมีความตระหนัก

และเห็นความสําคัญของนโยบายและการวางแผนกลยุทธ  จากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองสงผลตอการบริหารองคการของผูบริหารเปนอยาง

มาก การบริหารจะตองเปนการบริหารเชิงรุกที่เปนลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของอุทัย บุญประเสริฐ (2537) ที่กลาววากระบวนการตัดสินใจของผูบริหารได

เปลี่ยนแปลงจากอดีตที่มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นขององคการ แตจะเปลี่ยนมาเปน

การตัดสินใจ โดยคํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดี

ที่สุด ภายใตสถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนา

และศึกษาเรื่องกลยุทธ (strategy) สวน Glueck (1988) กลาววาการบริหารเชิงกลยุทธไววา เปน

ชุดของการตัดสินใจและการกระทําตาง ๆ ที่ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพที่จะ

ชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ไดสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ 

บัณฑิศักดิ์ (2540)  พิสณุ   ฟองศรี (2542, 2544) ที่พบวานโยบายและการวางแผนกลยุทธมี

ความสําคัญตอประสิทธิผลองคการ  ทั้งนี้ Certo  and Peter (1990) กลาววา การบริหารและ

วางแผนเชิงกลยุทธวาเปนกระบวนการที่ทําซ้ํา (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจัดองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปน

ข้ันตอน (steps) ตอเนื่องตลอดเวลาเปนวัฏจักรไปและสอดคลองกับรุจา  รอดเข็ม (2547) และ 

ฤตินันท  สมุทรทัย(2549) ที่พบวาประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาควรเนนเรื่อง

นโยบายและการวางแผนกลยุทธมากที่สุดเพื่อใหการดําเนินงานขององคการสามารถบรรลุ
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วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึง Steers (1977) 

และ Gibson , Ivancich and Donnally  (2000) ไดกลาวไวกอนหนานั้น 

         2.1.4 กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล   พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากเปนอันดับ 4  ซึ่งประกอบดวยการจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและ

ความสามารถสูงเขามาทํางาน การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู

ใหเหมาะสมทันสมัยสอดคลองกับสังคม และการดูแลรักษาทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับคํากลาว

ของ Steers and Porter (1991) ที่กลาววาการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีทักษะและ

ความสามารถสูงใหคงอยูกับองคการ จะเปนปจจัยสนับสนุนใหสาขาวิชา และคณะวิชามี

ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่พบวาการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการหนวยศึกษานิเทศก          

กรมสามัญศึกษามากที่สุด และสอดคลองกับผลการวิจัยของกิตติยา สีออน (2547) ตลอดจน

สอดคลองกับโมเดลความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของสมาพันธการ

จัดการคุณภาพแหงยุโรป (The European Foundation for Quality Management, 2006) ที่ไดให

ความหมายของการบริหารบุคคลในองคการ (people management) หมายถึงตัวบงชี้ที่แสดงถึง

วิธีการที่องคการใชศักยภาพของบุคลากรเพื่อปรับปรุงกิจการอยางตอเนื่องดังที่อุทัย  หิรัฐโต

(2531) กลาววาทรัพยากรการบริหารแตละประเภทมีความสําคัญอยูในตัวและตางพึ่งพาอาศัยซึ่ง

กันและกัน จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได เชน ไมมีเงิน ไมมีวัสดุ ไมสามารถทําอะไรได หรือแมจะ

มีเงิน มีวัสดุพรอมบริบูรณแตขาดคน ผลงานก็ไมเกิดขึ้น   และดังคํากลาวของสุกัญญา  โฆวิไลกูล

(2545) ที่วาการพัฒนาบุคลากรทุกระดับและทุกเรื่องสงผลตอการพัฒนาคุณภาพคน คุณภาพงาน

และคุณภาพองคการ โครงสรางองคการยุคปจจุบันจึงจัดใหมีหนวยงานเฉพาะรับผิดชอบการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลในการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคการดังผลการวิจัยของ 

ฤตินันท  สมุทรทัย (2549)  และ Owens (1996) 

        2.1.5 การติดตอสื่อสาร พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

เปนอันดับสุดทายซึ่ง Lunenberg and Ornstine (1996) กลาววาการติดตอส่ือสารเปรียบเทียบ

เสมือนเสนชีวิตขององคการทุกอยาง ในฐานะเปนกระบวนการที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และ

องคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนสื่อกลางในการนําปจจัยนําเขาจากสภาพแวดลอมสู

องคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพแวดลอมตอไป สําหรับผูบริหาร การติดตอส่ือสารเปน

เครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชในการตัดสินใจ การติดตามงานและการแกไขใหถูกตองตรง

ตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร

ใชเวลาประมาณ 80% กับการติดตอส่ือสารซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ 

(2540) ที่พบวาการติดตอส่ือสาร เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการหนวยศึกษานิเทศก 
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กรมสามัญศึกษาแตอยางไรก็ตาม  Gibson, Ivancich and Donnally (2000) ไดระบุวาผูบริหารจะ

ประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหารที่ดีนั้น จะตองมีกิจกรรมเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร 2 ประการ 

คือ 1) ปรับปรุงเนื้อขาวสาร (message) ที่ตองการสื่อความหมาย 2) คนหาวิธีการปรับปรุงวิธีการที่

จะใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร กลาวคือจะตองเปนทั้งผูสงสารและผูรับสารที่ดีทั้ง 2 ฝาย

เพื่อใหการสื่อสารมีประสิทธิผลในสาขาวิชาของคณะครุศาสตร/ศึกษามากขึ้นสอดคลองกับงานวิจัย

ของฤตินันท  สมุทรทัย (2549) และRobbins  (2001) แตจะเห็นไดวาผลการวัดคาเฉลี่ยการ

ติดตอส่ือสารอยูในระดับตํ่ากวาตัวแปรอื่นทั้งหมดซึ่งสอดคลองกับประพนธ ผาสุขยึด(2547) ได

กลาวถึงการบริหารจัดการในบริบทสังคมไทยวา ถึงแมวาจะมีการกําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายใน

การดําเนินงานที่ชัดเจน แตองคประกอบสําคัญที่จะทําใหการเปนผูนําประสบความสําเร็จคือ        

การสรางศรัทธา เนื่องจากความมีศรัทธา ความชอบ ความเชื่อมั่นหรือยอมรับนับถือในตัวผูนําแลว 

โอกาสที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จนั้นมีมาก ถึงแมวิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กําหนดไวจะ

ชัดเจนหรือไมก็ตาม ความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนเปนเรื่องรองลงมา (Heald ,1981  อาง

ถึงในบุรทิน ขําภิรัฐ, 2548)  แตอยางไรก็ตามการสื่อสารที่ดีไมควรที่จะสื่อสารจากบนลงลาง 

(downward communication) เพียงอยางเดียว ซึ่งเปนการสื่อสารตามลําดับข้ันของสายการบังคับ

บัญชาจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติแตควรมีการสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) ดวย

เชนกันตามขอเสนอแนะของ Katz and Kahn (1978) 

        จากผลการวิจัยพบวาปจจัยลักษณะขององคการ และปจจัยสภาพแวดลอมภายใน มี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยสงผานตัวแปรนโยบายและการ

บริหารจัดการ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) และฤตินันท สมุทรทัย (2549) 

ที่พบวามีความสัมพันธกันในระดับสูงระหวางการบริหารเชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา โครงสรางองคการ  

สภาพการใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ และบรรยากาศองคการ  อธิบายไดวานโยบายและ

การบริหารจัดการทั้งหาดาน จําเปนตองมีปจจัยดานลักษณะขององคการ ที่ประกอบดวย

โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี และปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่

ประกอบดวย  วัฒนธรรมขององคการ และบรรยากาศขององคการเปนสิ่งสนับสนุน ยกตัวอยาง

เชน หากมีการนําเอาเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

การเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล จะทําใหงานดังกลาวดําเนินไปอยางรวดเร็ว มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการมากยิ่งขึ้นซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Steers (1977)  

และ Gibson , Ivancich and Donnally  (2000) เชนกัน 
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 2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน 
       การวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดทั้ง 

2 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการมีอิทธิพลทางตรงอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา โดยสงผานปจจัยนโยบายและการ

บริหารจัดการ สอดคลองกับผลงานวิจัยของฤตินันท สมุทรทัย (2549) ที่กลาววาสาเหตุที่ไมมี

นัยสําคัญเนื่องจากในบริบทของไทยปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในเปนปจจัยที่เอื้อตอการ

บริหารจัดการมากกวาที่จะเอื้อตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยตรง  เมื่อ

พิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

มากที่สุดไดดังนี้   

      2.2.1 วัฒนธรรมขององคการ ซึ่งวัฒนธรรมขององคการเปนกลุมของสัญลักษณ 

ระเบียบแบบแผน และเรื่องเลาซึ่งสื่อสารภายใตคานิยมและความเชื่อขององคการไปสูพนักงาน ซึ่ง

กลาวโดย Schneider (1990)สวน Daft (1998) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมองคการประกอบดวย 

ชุดของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน ซึ่งสมาชิกขององคการที่มีอยูรวมกัน และ

ส่ังสอนแกสมาชิกใหมในทางที่ ดาน Schein (1992) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา

เปนแบบแผนของขอสมมติพื้นฐานที่ถูกสรางคนพบ หรือพัฒนาโดยกลุมบุคคลในองคการที่เกิด

จากการเรียนรูดวยการเผชิญกับปญหาที่มีการปรับตัวกับสภาพแวดลอมและการ  บูรณาการ

ภายในองคการ ซึ่งแบบแผนดังกลาวเปนแบบแผนที่สมเหตุสมผลและเปนที่ยอมรับของสมาชิกใน

องคการ และถูกถายทอดไปยังสมาชิกรุนหลังตอไปเพื่อใหเกิดการรับรู แนวคิด ความรูสึกเพื่อ

นําไปสูการแสดงออกที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการนั้นถูกตอง   ผลการวิจัยนี้สอดคลอง

กับงานวิจัยของ รุจา  รอดเข็ม  (2547) ที่กลาววาวัฒนธรรมขององคการสงผลตอรูปแบบการวัด

ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข   ทั้งนี้การสรางพันธะสัญญา 

(commitment) แกบุคลากรจะสงผลตอการมุงมั่นไปสูการบรรลุซึ่งวิสัยทัศนและเปาหมายของ

องคการสอดคลองกับงานวิจัยของ  Hagigi (1999) และ Sakuda (2003)  ซึ่งวัฒนธรรมองคการที่

ดีควรมีแนวปฏิบัติเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน ดานงบประมาณ  ทรัพยากร

บคุคล  หลักสูตร  และการจัดการศึกษา   

     2.2.2 บรรยากาศขององคการ  Davis (1981) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 

ตางตองการบรรยากาศที่ดีขององคการ เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ 

Davis ไดระบุวา บรรยากาศองคการที่ดีนั้น จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา        

2) ปริมาณของความไววางใจกัน 3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน   4) ความรูสึกวา

งานที่ทําเปนประโยชน 5) ความรับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล 7) ความกดดันอยางที่
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เหตุผลของงาน 8) โอกาสในการกาวหนา  9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่สมเหตุสมผล 

และ 10) การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน  ในขณะที่  Reddin (1988) กลาวเพิ่มเติมวา บรรยากาศ

องคการ ประกอบดวย ปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัว

อธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่งจากองคการอื่น ๆ  แตงานวิจัยนี้พบวาเปนตัวแปรที่มีคา

น้ําหนักองคประกอบต่ํากวาตัวแปรอื่นๆ และมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสอดคลองกับงานวิจัย

ของ ฤตินันท สมุทรทัย (2549) ที่พบวาบรรยากาศขององคการขององคการในสถาบันอุดมศึกษามี

คาน้ําหนักคอนขางต่ําที่สุด  แตในขณะที่งานวิจัยของกุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) พบวาบรรยากาศ

ขององคการมีผลตอประสิทธิผลมากที่สุด ตางจากการศึกษาในครั้งนี้เนื่องจากแบบสอบถามองคการที่

กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) นํามาใชในงานวิจัยครั้งนี้ ตองเปนแบบวัดบรรยากาศที่เหมาะสมสําหรับ

ใชในการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาพยาบาลมากกวาใชวัด

บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะฯ ในสถาบันอุดมศึกษาทั่วไป หรือในที่นี้     

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดจัดอยูในนี้ 
 2.3 ตัวแปรการมีตําแหนงทางวิชาการ 

      ผลการวิจัยพบวาตําแหนงทางวิชาการ มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  สอดคลองกับแนวคิดของ Birnbaum 

(1992),  Simmons (1993), Judge (1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ทั้งนี้

กลาวไดวาสถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ มีจุดเนนที่สําคัญคือ การมุงสูความเปนเลิศ

ทางวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาจึงใหความสําคัญกับงานวิชาการอยางมาก  นอกจากนี้

สถาบันอุดมศึกษาถือวาเปนชุมชนของนักวิชาการ ทําหนาที่ผลิตผลงานทางวิชาการ สราง

นักวิชาการ และใชผลงานทางวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคมสอดคลองกับ ไพฑูรย  สินลารัตน

(2543)  ซึ่งพบวางานวิชาการที่ถือวาเปนหัวใจของมหาวิทยาลัย คือ การสอนและการวิจัย และ

มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ  (2536) ไดกลาวอีกวาทั้งการสอนและการวิจัยเปนงานที่สงเสริมและ

เกี่ยวของซึ่งกันและงานวิจัย ดังนั้น ตําแหนงทางวิชา จึงแสดงถึงความเปนนักวิชาการของบุคลากร

จึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา เพราะบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจดานงานวิชาการ และเปนกลไกสําคัญที่จะนําสถาบันสูความ

เปนเลิศทางวิชาการซึ่งเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา 
 2.4 ปจจัยดานลักษณะขององคการ 
       การวิจัยครั้งนี้พบวา  ปจจัยดานลักษณะขององคการ   ที่ประกอบดวยตัวแปรสังเกต

ไดทั้ง 2 ตัวแปร คือ โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ทั้งระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา โดยสงผานปจจัยนโยบายและการบริหาร
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จัดการ สอดคลองกับผลงานวิจัยของฤตินันท สมุทรทัย (2549) ที่กลาววาสาเหตุที่ไมมีนัยสําคัญ

เนื่องจากในบริบทของไทยปจจัยดานลักษณะขององคการเปนปจจัยที่เอ้ือตอการบริหารจัดการ

มากกวาที่จะเอ้ือตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยตรง  เมื่อพิจารณาจาก

น้ําหนักขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุดได

ดังนี้  

      2.4.1 สภาพการใชเทคโนโลยี  สอดคลองกับผลการวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) ที่

พบวาสภาพการใชเทคโนโลยีเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตจะมี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยผานตัวแปรนโยบายและการ

บริหารจัดการ แสดงวาคณะฯ ที่มีการจัดสภาพการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ทันสมัยจะทําใหการ

บริหารจัดการดานตางๆ ดีตามไปดวยซึ่งสงผลตอประสิทธิผลขององคการสูงขึ้นเชนกัน   สวน

สอดคลองกับ Patanakul  and  Milosevic (2007) ที่เห็นวาการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมทันสมัย 

จะทําใหประสิทธิผลในการบริหารหลายโครงการแบบกลุมมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทั้งนี้ Scott 

(1992) ระบุวาเทคโนโลยีเปนการรวมทางกายภาพดวยสติปญญา หรือกระบวนการความรู โดย

การนําวัตถุมาแปลงเปนผลผลิตโดยใชเครื่องมือทางกายภาพ รวมกับกระบวนการทางปญญาของ

ความรู  และผลการวิจัยของ Sohn, Joo  and Han  (2007) ไดทําการศึกษาโมเดลสมการโครงสราง

สําหรับการวัดทุนระดับชาติโครงการ RandD โดยใชเกณฑ MBNQA ซึ่งรัฐบาลเกาหลีไดใหทุนเพื่อ

ทําโครงการ RandD  ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อพัฒนา SMEs ใชโมเดล SEM เพื่อวัด

การดําเนินงานใน 3 ดาน คือ ผลผลิต(output) ผลลัพธ(outcome)และผลกระทบ(impact) พบวา

เทคโนโลยีของบุคลากรมีสวนชวยใหโครงการตาง ๆ สําเร็จไดดี และรวดเร็วทั้งนี้จะสงผลตอประสิทธิผล

องคการเชนกัน    แตอยางไรก็ตาม Rothwell and Kazanas (1998) ไดกลาววา เทคโนโลยีเปนการ

กระทําที่เกิดขึ้นโดยคนเปนผูกระทํา เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคลหรือสถานการณ

ภายใตเงื่อนไข ดังนั้นการจะใชเทคโนโลยีควรมีความระมัดระวัง และควรควบคุมการใชงานในทาง

ที่ไมถูกตองอีกเชนกัน 

       2.4.2 โครงสรางขององคการ  สอดคลองกับผลการวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) ที่

พบวาโครงสรางองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตจะมี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยผานตัวแปรนโยบายและการ

บริหารจัดการ แสดงวาคณะฯ ที่มีการจัดโครงสรางองคการ จะทําใหการบริหารจัดการดานตาง ๆ 

ดีตามไปดวยซึ่งสงผลตอประสิทธิผลขององคการสูงขึ้นเชนกัน   และสอดคลองกับ Robbins 

(1990) กลาววา โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน โดยมีการรายงานตอกันเปนไปตาม

กลไกการประสานงานอยางเปนทางการ และรูปแบบของความสัมพันธที่มีการติดตามผล สวน

งานวิจัยของ Johnson (2003) พบวาโครงสรางองคการมีความสําคัญในการรูปแบบ EFQM and 
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Balanced Scorecard ไปใชสําหรับปรับปรุงการปฏิบัติงานในองคการ  สวน Sanderson (1996) 

ไดศึกษาวิจัยเรื่องการประเมิน การเรียนรูและประสิทธิผลของการบริการสาธารณะ: รูปแบบ

คุณภาพของการบริการสาธารณะ พบวาโครงสรางองคการที่ดีมีความยืดหยุนยอมสงผลตอ

ประสิทธิผลองคการที่ดีเชนกัน แตทั้งนี้ สมาน รังสิโยกฤษฏ (2540) ไดเสนอแนะวาการจัดโครงสราง

สวนราชการและการบริหารงานแนวเดิมไมเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันและอนาคต เนื่องจากไม

สามารถตอบสนองการปรับเปลี่ยน และความคาดหวังของผู รับบริการได เพื่อแกปญหาดังกลาว

สถาบันอุดมศึกษาจึงควรกําหนดใหมีการปฏิรูปโครงสรางองคการใหมีขนาดเลก็เพือ่ความคลองตวัในการ

บริหารงาน เชนการยุบรวมภาควิชา หรือการยุรวมสาขาวิชา หรือหนวยงานที่มีความซ้ําซอนเขาดวยกัน 

โดยมีการนําเอาเทคโนโลยีมาชวยในการปรับโครงสราง การบริหารจัดการ และการจัดการเรียนการสอน 

เชน การจัดใหมีการใชระบบ e-office, e-learning เปนตน แตอยางไรก็ตาม Hodge and Anthony 

(1994) ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผลควรมีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility 

and adaptiveness) เพื่อการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงแวดลอมและองคการเองซึ่งเหมาะที่จะมาใชในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของไทย 
 2.5 จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป 
       ผลการวิจัยพบวาจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปมี

อิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ Judge (1994)   ที่กลาวาความสัมพันธขององคการจะเกิดประสิทธิผลข้ึน

ไดตองขึ้นอยูกับ  เพศ  อายุ   จํานวนปที่ทํางานในองคการนั้น   ตําแหนงหนาที่ในสาขาวิชา และ

ประสบการณในการทํางานสงผลตอความสัมพันธขององคการเปนสําคัญซึ่งแตไมสอดคลองกับ

ผลการวิจัยที่บุรทิน ขําภิรัฐ (2548) ที่พบวาประสบการณทํางานมากกวา 5 ปไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติกับประสิทธิผลความเปนคณบดีในคณะวิชา แตอยางไรก็ตามจากการสัมภาษณบุคลากรผู

ปฏิบัติ (สัมภาษณบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐและในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ,            

25 พฤษภาคม 2552; 30 กรกฎาคม 2552) พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในคณะครุศาสตร

ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป สวนใหญจะมีทัศนคติที่ดีตอองคการ และยอมกอใหเกิดความผูกพันตอ

องคการจนนําไปสูการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในตัวบุคคล และสงไปถึงองคการไดในที่สุด 
  2.6 ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร 
                การวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยคุณลักษณะของบุคลากรในสาขาวิชา ที่ประกอบดวย    

ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการของบุคลากร 

เปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยไมสงผลตอ

ตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งในระดับบุคคลและในระดับสาขาวิชา โดยมีปจจัย
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นโยบายและการบริหารจัดการเปนปจจัยสนับสนุน เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุดไดดังนี้  

       2.6.1 ความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับคํากลาวของ Steers (1977) ที่

กลาวถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันกับประสิทธิผลองคการ ดังนี้ 1) บุคลากรซึ่งมีความรูสึก

ผูกพันอยางสูงตอองคการมักจะมีความปรารถนาอยางมากที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อ

ทํางานขององคการบรรลุเปาหมาย  2) เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการ บุคคลจะมีความ

ผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวาการทํางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหองคการ

ดําเนินการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Steers and Porter (1991)  และ

Steers and  Black (1994) ไดระบุวาความผูกพันตอองคการนั้นจะสงผลตออัตราการขาดงาน 

(absenteeism) ซึ่งผลการวิจัยพบวาหากสมาชิกองคการมีระดับความผูกพันตอองคการใน

ระดับสูงแลวแนวโนมของอัตราการขาดงานจะต่ําลงซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Luthans (2002)  

เชนกัน  แตอยางไรก็ตามผลงานวิจัยดังกลาวไดสอดคลองกับฤตินันท  สมุทรทัย (2549) ที่กลาววา

ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญของการคงอยูในการทํางานในองคการของบุคลากรและ

Baron and Greenbeng (1990) ยังใหการสนับสนุนที่วา การที่บุคลากรจะมีความผูกพันตอ

องคการไดนั้นจะตองมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ซึ่งเปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตน

ตอองคการ และเกี่ยวของกับองคการ ระดับความผูกพันตอองคการสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะ

ดังนี้ 1) ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ 

และ 3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

      2.6.2 ความเปนนักวิชาการของบุคลากร Kogan, Moses and EL-Khawas 

(1994) กลาววา ความเปนนักวิชาการของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญที่สุดของการจัดการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  เพราะแสดงถึงศักยภาพของบุคลากร

สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งศักยภาพเหลานี้จะสงผลตอการสอน มีผลตอความคิดสรางสรรค และมีผล

ตอการเปนผูสรางองคความรูใหม ทั้งนี้เพราะคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งอยูใน

สถาบันอุดมศึกษา มีจุดเนนที่สําคัญคือ การมุงสูความเปนเลิศทางวิชาการ   บุคลากรในคณะ     

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึงถือวาเปนกลไกสําคัญที่จะนําสถาบันไปสูเปาหมายความเปนเลิศทาง

วิชาการซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของฤตินันท สมุทรทัย (2549) เชนกัน 
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 3. ความไมแปรเปลี่ยนในรูปแบบระหวางกลุมผูใหขอมูลในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
     พบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

พัฒนาขึ้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมีลักษณะโครงสรางแตกตางกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  แสดงวาตัวแปรคัดสรรที่เปนสาเหตุ คือ  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลัง

ระดับบุคคล   ประกอบดวย  เพศของผูใหขอมูล   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

ตําแหนงทางวิชาการ    ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน   คุณลักษณะของบุคลากร  และ 

นโยบายและการบริหารจัดการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลังระดับสาขาวิชา ประกอบดวย 

ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน    คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการ

บริหารจัดการ พบวาคุณลักษณะดังกลาวสงผลใหการวัดประสิทธิผลมีนัยสําคัญทางสถิติแตกตางกัน  

หมายความวาปจจัยเหลานั้นลวนเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  (Muthén and  Muthén, 2008) 

 อภิปรายไดวาการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ประยุกต

ไดดีกับกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากกวามหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐทั้งนี้อาจเนื่องจาก    

ตัวแปรเชิงสาเหตุบางตัวนั้นเอื้อตอมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากกวา  ไมวาจะเปน              

ดานโครงสรางขององคการ  สภาพการใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรมขององคการ  และดานบรรยากาศ

ขององคการ  เปนตน  (สัมภาษณบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ, 25 พฤษภาคม 2552; 30 กรกฎาคม 2552) แตปจจัยเหลานี้มีสวนทําใหตัวบงชี้มี

ความ   ผันแปรเพียงพอที่จะนําไปวิเคราะหพหุระดับไดอยางไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้ไดแสดงใหเห็น

วาการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  หรือดานที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ หรือ

คณะวิชาสามารถวิเคราะหไดทั้งระดับเดียวและพหุระดับหากมีการดําเนินการอยางเหมาะสม และ

มีจํานวนกลุมตัวอยางเพียงพอ 
 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบายในภาพรวม 
     1.1 จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ทั้งระดับบุคคล และระดับสาขาวิชามากที่สุดทั้งทางตรงและทางออม คือ ปจจัยดาน

นโยบายและการบริหารจัดการ ที่ประกอบดวย  ภาวะผูนํา  กระบวนการการบริหารการเงิน

นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล   และการติดตอส่ือสาร    

และดังนั้นหากคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตองการที่จะพัฒนาประสิทธิผลควรเรงปรับปรุง

เกี่ยวกับ นโยบายและการบริหารจัดการแตละดานดังนี้ 
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        1.1.1 ภาวะผูนํา  ควรเนนมากเปนอันดับแรกในเรื่องการสงเสริมและสนับสนุนให

บุคลากรในแตละสาขาวิชาเขารับการอบรมวิชาการใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาการทํางาน 

และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการระดมความคิดเพื่อเสาะแสวงหาแนวทางใหม ๆ มาใช

เพื่อชวยใหเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดทิศทาง 

และการตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองและครบถวนใหมากขึ้น ผูบริหารตองยอมเสียเวลา

ที่จะอธิบายเหตุผลในการตัดสินใจหรือกําหนดนโยบายของสาขาวิชา ตลอดจนไปถึงคณะวิชา

ใหกับคณาจารย บุคลากรและผูที่มีสวนไดสวนเสียรับทราบกอนที่จะนําไปปฏิบัติ ตลอดจนเปนผู

เสาะแสวงและใฝหาความรูใหม ๆ  เพื่อนํามาปรับปรุงงานอยูเสมอ 

       1.1.2 กระบวนการการบริหารการเงิน  ควรเนนมากเปนอันดับสองในเรื่อง การ

ตรวจสอบการใชจายเงินงบประมาณโครงการตางๆ การพัฒนาปรับปรุง และซอมแซมทรัพยสิน

ของสาขาวิชาฯใหสามารถใชงานใหเกิดประโยชนสูงสุด ควบคุมรายได รายจายใหเปนไปตาม

ประมาณการที่กําหนดไว และปฏิบัติตามเงื่อนไขตาง ๆ อยางเครงครัด รวมถึงการรักษาวินัยทาง

การเงินที่ดี การจัดอบรมหรือช้ีแจงใหผูเกี่ยวของไดรับทราบและเขาใจแนวทาง วัตถุประสงคของ

แผนงานหลักของสาขาวิชา หรือของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และนําไปกําหนดเปาหมาย

ทิศทางในลักษณะที่เปนเชิงปริมาณที่สามารถวัดได   ตรวจสอบไดอยางโปรงใส 

     1.1.3 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   ควรเนนมากเปนอันดับสามในเร่ืองกําหนด

นโยบายหรือการวางแผนเชิงกลยุทธของสาขาวิชาฯ มีการนําเอาผลการวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายนอก และภายใน  การวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรค (SWOT) มาใชในการ

จัดทําแผนงาน/โครงการใหมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ สอดคลองกับนโยบาย เปาหมาย 

วัตถุประสงคและครอบคลุมพันธกิจหลักของสาขาวิชา และคณะวิชาใหมีความยืดหยุนในการ

ปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป และมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของ

การปฏิบัติงานไวอยางสอดคลองกับเกณฑที่วางไว และควรเนนการมีสวนรวมของทุกฝายที่เกี่ยวของ 

ในการจัดทําแผน/แผนงาน/โครงการตาง ๆ และการถายทอดการดําเนินงานเพื่อนําไปสูการปฏิบัติทั่ว

ทั้งองคกร 

     1.1.4 กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรเนนมากเปนอันดับที่ส่ีในเรื่องการ

สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรลาศึกษาตอ และการฝกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

พัฒนางานอยางตอเนื่อง โดยกําหนดใหมีการกํากับ ติดตามการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอยางเปนระบบโดยนําผลการประเมินนั้นมาพัฒนาบุคลากรและระบบงาน และควร

กําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่ทํา

เพื่อสรางแรงจูงใจและความผูกพันใหเกิดขึ้น   อีกทั้งทางสาขาวิชาควรผลักดันการนําเกณฑ

มาตรฐานที่กําหนดไวมาใชในการคัดเลือกบุคลากรอยางจริงจัง 
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     1.1.5 การติดตอส่ือสาร  ควรเนนมากเปนอันดับสุดทายและเพิ่มการใชชองทางการ

ส่ือสารที่หลากหลายภายในสาขาวิชา ไปจนถึงระดับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหสอดคลองกับ

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดอยางทันสถานการณ  และควรมีระบบ และเพิ่มชองทางการให

ขอมูลขาวสารจากบุคลากรไปยังผูบริหารใหหลากหลายรูปแบบ เนนการเขาถึงทุกกลุม ทุกระดบัซึง่

ปญหาหรือขอเสนอแนะตาง ๆ ไดรับการนํามาพิจารณาเพื่อหาแนวทางแกไขตอไป  ทางสาขาวิชา

ควรมีฐานขอมูลที่จําเปนกับการดําเนินงานดานตาง ๆ อยางครบถวนและผูเกี่ยวของสามารถ

เขาถึงขอมูลดังกลาวไดอยางเหมาะสม  และควรปรับปรุงใหทันสมัยครบถวนและพรอมตอการใช

งานไดอยางตอเนื่องทันตอความตองการ  เพื่อใหสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการ

ปฏิบัติงาน และควรมีการวัดและประเมินผลคุณภาพของขาวสารทั้งดานภาษา  การสื่อ

ความหมาย  และมีการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ 

 1.2 ควรเนนใหบุคลากรขอตําแหนงทางวิชาการใหมากขึ้น เพราะจะชวยสงเสริมใหการวัด

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงขึ้น  เนื่องจากการมีตําแหนงทางวิชาการจะชวยให

มีผลงานวิจัยใหกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเพิ่มข้ึนทางออมอีกเชนกัน ดังนั้นทางคณะฯ ควร

จัดทําแนวปฏิบัติในการสนับสนุนสงเสริมการขอตําแหนงทางวิชาการใหบุคลากรเปนแนวทางการ

ดําเนินงานอยางชัดเจน 

 1.3 ควรธํารงรักษาบุคลากรใหมีอายุงานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 

เพราะการมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มากกวา 5 ปนั้น  จะชวยใหการวัด

ประสิทธิผลสูงขึ้น ดังนั้นทางคณะฯ ควรมีแผนในการธํารงรักษาบุคลากรใหมีอายุงาน หรือมี

ประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มากขึ้น  

 1.4 ปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ             

ซึ่งประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการและดังนั้นหากคณะครศุาสตร/

ศึกษาศาสตรตองการที่จะพัฒนาประสิทธิผลควรเรงปรับปรุงเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรแต

ละดานดังนี้ 

      1.4.1 ความผูกพันตอองคการ  ควรหากิจกรรม หรือสงเสริมใหบุคลากรมีความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญ เกิดความภาคภูมิใจ พรอมที่จะปกปองชื่อเสียง และยอมรับ

วิสัยทัศนหรือเปาหมายของสาขาวิชา ไปจนถึงคณะวิชา และใหมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการมากกวาเปาหมายสวนตัว 

    1.4.2 ความเปนนักวิชาการ ควรเนนใหบุคลากรเปนผูหมั่นเสาะแสวงหาความรูใหม ๆ มา

ปรับปรุงงาน อีกทั้งควรจัดทําแผนหรือหากิจกรรมสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสาขาวิชาฯ เขา

รับการอบรมวิชาการใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาการทํางาน ผูมองการณไกล สามารถคาดคะเน
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แนวโนมตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับสาขาวิชา หรือคณะวิชาในนอนาคต ซึ่งนํามาใชในการกําหนดทิศทาง

และการปรับแนวทางการปฏิบัติงานของคณะไดอยางเหมาะสม 
 
 2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
      การประยุกตรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับในการศึกษาที่เกี่ยวของกับองคการเปนวิธีการ

เชิงสถิติที่มีผูนําไปใชในการวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาองคกรซึ่งมีโครงสรางเปนระดับลดหลั่นและ

มีความสลับซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพความเขาใจทฤษฎีและการวิเคราะหผลทางสถิติที่ได

จะตองกระทําโดยมีความเขาใจกระบวนการและบริบทขององคกรเหลานั้นดวย  ลําพังแตผลทาง

สถิติอาจจะไมเพียงพอที่จะใหการตีความผลเกิดขึ้นอยางถูกตองและสามารถนําไปใชใหเกิด

ประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม ดังนั้นผูวิจัยมีความเห็นวาการวิจัยประเภทนี้ควรเริ่มจากการศึกษา

บริบทตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคกร ตลอดจนวิสัยทัศน  พันธกิจ วัฒนธรรม และสังคมขององคกร 

จากนั้นประมวลผลการศึกษาองคกรที่ไดเพื่อกําหนด รูปแบบลําดับขั้นและตัวแปรที่เกี่ยวของเพื่อ

สรางเปนรูปแบบ และมีการตรวจสอบความตรงในแงมุมตาง ๆ กอนประยุกตกับขอมูลเชิงประจักษ 

ซึ่งกระบวนการเหลานี้ตองดําเนินการจนเกิดความเชี่ยวชาญและนาเชื่อถือ  ซึ่งงานวิจัยนี้

ครอบคลุมเฉพาะคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐจํานวน 11 แหง  132 สาขาวิชา ดังนั้นหากองคการอื่น ๆ ที่นอกเหนือขอบเขตของ

การวิจัยนี้ตองการนําไปปรับใช ควรปรับในสวนของเครื่องมือ และตัวแปรที่สงผลใหเหมาะสมกับ

บริบทขององคการนั้น ๆ  แบงเปนขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ดังตอไปนี้ 
    2.1 สําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
          2.1.1 ผูบริหารโครงการตาง ๆ ในสาขาวิชา   ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาควร

กําหนดใหมีอํานาจเต็มที่ในการควบคุมการใชจายงบประมาณตามแผนปฏิบัติการอยางเครงครัด 

          2.1.2 ผูบริหารระดับสูง (คณบดี/ รองคณบดี/ ผูชวยคณบดี) ที่ไดรับมอบหมายควร

มีบทบาทสําคัญที่สุดในการตัดสินใจกําหนดแนวปฏิบัติตามโครงสรางที่กําหนดไว 

          2.1.3 ควรนําเทคโนโลยีเพื่อใหการประสานงานและการติดตอส่ือสารภายใน

สาขาวิชา ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาใหเปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว  ตลอดจนนํามาใชในการ

บริหารงานวิชาการใหเพียงพอตอความตองการของบุคลากรทุกระดับ  อีกทั้งนํามาใชในการ

จัดการเรียนการสอนอยางเพียงพอตอความตองการของนิสิต/นักศึกษา 

         2.1.4 ควรสรางระบบการติดตอส่ือสารระหวางฝายตาง ๆ ภายในสาขาวิชา  

ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาใหมีความรวดเร็วทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปน
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ทางการเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนและการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความผูกพันให

เกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 

       2.1.5 ภายในสาขาวิชา ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาควรมีฐานขอมูลที่ใชในการตัดสินใจที่

จําเปนกับการดําเนินงานดานตาง ๆ อยางครบถวนและมีการกําหนดผูเกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูล

ดงักลาวไดอยางเหมาะสม 

         2.1.6 ผูบริหาร และบุคลากรทุกระดับควรมีสวนรวมสรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการ

เรียนรูและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางทั่วถึง 
  2.2 สําหรับมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
       2.2.1 ควรทบทวนโครงสรางของสาขาวิชา ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาวิชาใหมีความ

ยืดหยุน และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได  และใหเอ้ือตอการ

ทํางานเปนทีมขามสายงาน (Cross-Function) บุคลากรจากฝาย/กลุมงานตาง ๆ 

        2.2.2 ควรเพิ่มจํานวนอุปกรณและเครื่องมือ  นําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการเรียน

การสอน  และการวิจัยใหมีจํานวนเพียงพอตอนิสิต/ นักศึกษา และใหอยูในสภาพที่พรอมใชงาน

ไดดีตลอดจนควรนําเทคโนโลยีมาใชเชื่อมโยงขอมูลจากภายนอกสาขาวิชา ภาควิชา  และคณะ

วิชาใหทั่วถึงเพื่อความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 

        2.2.3 ควรทําการประเมินความพึงพอใจการปฏิบัติงานของทุกฝาย/ กลุมงานตาง ๆ 

ใหครอบคลุมภารกิจทุกดานเนนใหมีความรวดเร็วและคลองตัว 

        2.2.4  ควรกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร (job description) ทุกตําแหนงทุก

ระดับไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร สามารถทดแทน ปรับเปลี่ยนไดทันทีเมื่อตําแหนงใดขาดหายไป 

        2.2.5 ผูบริหารภายในสาขาวิชา  ภาควิชา  และคณะวิชาควรจัดสรรงบประมาณ

อยางเพียงพอสําหรับการปรับปรุงเทคโนโลยีใหมีความทันสมัยอยูเสมอ 

        2.2.6 ทางสาขาวิชา ภาควิชา  และคณะวิชาควรใชชองทางการสื่อสารที่หลากหลายที่

สอดคลองกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดอยางทันสถานการณอยูเสมอ  ตลอดจนควรมีชองทาง

และวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการรับฟงและรับทราบปญหา ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  เพื่อเปนการ

แลกเปลี่ยนและการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนทั่วทั้งองคกร 

        2.2.7 ควรปลูกฝงจิตสํานึกใหบุคลากรทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จของทางสาขาวิชา  

ภาควิชา  และคณะวิชามากกวาความสําเร็จสวนตัว  โดยสรางใหบุคลากรมีความเชื่อและยอมรับ

ในวิสัยทัศนหรือเปาหมายของทางสาขาวิชา  ภาควิชา  และคณะวิชาและมีความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมาย 

       2.2.8 การสรรหาบุคลากรมาดํารงตําแหนงทางการบริหารควรคํานึงถึงประสบการณ

และระดับความรูทางดานการบริหารเปนสําคัญ    
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       2.2.9  ผูบริหารควรเปดโอกาส สงเสริม  และสรางโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองและครบถวน  อีกทั้งใหบุคลากรทุกระดับไดรับการฝกอบรม

เทคนิควิชาการใหม ๆ จากหนวยงานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในสาขาวิชา  ภาควิชา  และคณะ

วิชาเพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหดีข้ึนตอไป 

 
 3.ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
    3.1จากผลการวิจัยพบวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐเกี่ยวกับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับตําแหนงทาง

วิชาการ และจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป มีความแตกตางอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นควรจะมีการศึกษาประเด็นวิจัยเพิ่มเติมวามีปจจัยหรือตัวบงชี้ใดบางที่

ทําใหประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแตกตางกันหรือศึกษาวารูปแบบการวัดหรือรูปแบบ  

เชิงสาเหตุพหุระดับมีความแปรเปลี่ยนหรือไมระหวางกลุมผูมีตําแหนงทางวิชาการและผูไมมี

ตําแหนงทางวิชาการ  หรือจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปและ

จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนอยกวา 5 ป   

           3.2 ควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพเขามาในงานวิจัย เพื่อใหไดแนวทางการวัดและประเมิน

ประสิทธิผลที่สอดคลองกับบริบทของไทย และมีคุณภาพในมุมมองการบริหารงานที่มีประสิทธิผล 

ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติม หรือหาขอมูลจากรายงานการประเมินตนเอง   ซึ่งอาจแตกตางกัน

ตามพันธกิจ วัฒนธรรม และลักษณะเฉพาะของสาขาวิชา และคณะวิชาทั้งนี้เนื่องจากอาจมีความ

หลากหลายทั้งในดานพันธกิจ  โครงสรางและวัฒนธรรมองคกรเปนตน ดังนั้นสาขาวิชาในคณะ    

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยหนึ่งอาจจะไมเหมาะสมกับสาขาเดียวกันในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยอีกแหง เปนตน 

  3.3 การใชแบบ rating scale อยางเดียว ทําใหผูตอบไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น

เพิ่มเติม เพราะตองตอบตามตัวเลือกที่กําหนด อยางไรก็ตามถาหากมีการออกแบบสอบถามโดย

เพิ่มชอง “ไมสามารถใหขอมูลได” และการออกแบบสอบถามแบบแบงเปนระดับค่ี คือ แบงเปน 3 

หรือ 5 หรือ 7 ระดับ มีแนวโนมที่ผูตอบอาจตอบระดับที่เปนกลางทําใหอาจไดขอมูลที่ไมแมนตรง 

ทั้งนี้ในการวิจัยถาหากมีการใชระดับความคิดเห็นเปนคะแนนที่เปนจํานวนคู เชน 4 , 6 , 8 ระดับ 

อาจจะชวยลดการเลือกตอบระดับกลางหรือตัวเลขที่อยูตรงกลางได  

 3.4 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบดานสุขภาพขององคการ (organizational 

health) เพิ่มเติมซึ่งเปนตัวแปรหนึ่งของประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาตามแนวคิดของ 

Cameron (1978) ใหเปนดานหนึ่งในการวัดประสิทธิผลฯ ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดใชเปนตัวบงชี้ในการ
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วัดบรรยากาศองคกรที่เปนตัวแปรสังเกตไดของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรเชนกัน 

 3.5  ควรใหความสําคัญของการวิจัยเชิงวิธีวิทยาการวิจัยเพื่อใชในการพัฒนารูปแบบการวัดและ

ประเมิน  เพราะการวิจัยที่เกี่ยวกับการวัดและประเมินประสิทธิผลองคการที่ผานมาสวนใหญจะเปน

การวิเคราะหหรือพัฒนาการวัดในระดับบุคคลเทานั้นโดยการรวมคาคะแนนประสิทธิผลองคการ

ทั้งหมดเพื่ออธิบายในระดับกลุม     การรวมคาในลักษณะนี้เปนการปฏิเสธ (ignores) ความ      

ผันแปรในระดับบุคคลที่มีตอการรับรูประสิทธิผลองคการ ผลการวิจัยในลักษณะนี้จะมุงอธิบาย

ประสิทธิผลภาวะองคการในระดับสาขาวิชา (global) และปฏิเสธความจริงที่วาบุคคลในแตละ

สาขาวิชาอาจมีความแตกตางกันเกี่ยวกับการรับรูเรื่องดังกลาว ถาหากเปนการศึกษา

ความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุสวนใหญจะเปนการ

วิเคราะหระดับเดียว (single level SEM) การวิจัยครั้งนี้ไดแสดงใหเห็นวาประสิทธิผลองคการ

สามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับองคการ โดยวิธีการทางสถิติที่ใชคือ รูปแบบความสัมพันธ

เชิงสาเหตุพหุระดับ (multi-level causal analysis) นอกจากนี้การวิจัยครั้งนี้  ยังไดแสดงใหเห็นวา

การพัฒนาโปรแกรมสําหรับการออกแบบวิเคราะหขอมูลไดกาวหนามากขึ้นดังเชน โปรแกรม 

Mplus 5.21 ที่ออกแบบมาประยุกตใชไดกับจํานวนหนวยตัวอยางที่ใชศึกษาในแตละกลุมไม

เทากัน และตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุนาม (multivariate non-normality) ซึ่งโปรแกรมจะใช

ฟงกชั่นความกลมกลืน (fitting function) ในการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปได

สูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคา 2χ  ที่ไมลําเอียง 

(Muthén, 1998, 2004, 2008; Farmer, 2000; Hox, 2002) อีกทั้งยังสามารถประมาณคาสูญหาย

ดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุดได 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูทรงคุณวุฒิที่ใหสัมภาษณและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 
ผูทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ 
 

1. รศ. ดร. พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ 

สาขาบริหารการศึกษา  ภาควิชานโยบาย  การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา      

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

 

2. ศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  สินลารัตน    

อาจารยพิเศษ  สาขาวิชาอุดมศึกษา   คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

3. รศ. ดร. สุกัญญา โฆวิไลกูล      

สาขาอุดมศึกษา  ภาควิชานโยบาย  การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา      

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

4. รศ.ดร.พรทิพย ไชยโส    

คณบดีคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (บางเขน) 

 

5. รองศาสตราจารย  ดร. วิชัย   วงษใหญ 

บัณฑิตวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 
ผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

1. ศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  สินลารัตน 

อาจารยพิเศษ  สาขาวิชาอุดมศึกษา    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

รองอธิการบดีฝายวิจัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
 
2. รองศาสตราจารย ดร. วิชัย   วงษใหญ 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
3. รศ. ดร. สัมพันธ พันธุพฤกษ  

สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร   มหาวิทยาลัยขอนแกน   
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4. รศ. ดร. สุกัญญา โฆวิไลกูล 

สาขาอุดมศึกษา  ภาควิชานโยบาย  การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา      

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
5. รศ. ดร.ทวีวัฒน ปตยานนท 
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ผูอํานวยการคลินิกวิจัยและใหคําปรึกษา    มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 
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อาจารยประจําสาขาการวัดและประเมินผลการศึกษา  ภาควิชาวิจัย และจิตวิทยาการศึกษา   

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
7. รศ. ดร.วรรณี แกมเกตุ 

อาจารยประจําสาขาวิจัยการศึกษา  ภาควิชาวิจัย และจิตวิทยาการศึกษา  คณะครุศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

8. ดร. บุรทิน ขําภิรัฐ 

อาจารยประจําสวนแผนงาน   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 
9. ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 

อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
               แบบสอบถามเพือ่วัดประสิทธผิลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
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แบบสอบถาม: สําหรับประธาน/หัวหนาสาขาวิชาฯ คณาจารย และบุคลากรสนับสนุน 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คําชี้แจง 
 
     1.  งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตรหรือศึกษาศาสตรโดยประยุกตใช            

การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ    ทั้งนี้แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ตอน ไดแก 

        ตอนที่ 1  สอบถามขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

          ตอนที่ 2  สอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสาขาวิชาในคณะครุศาสตรหรือ

ศึกษาศาสตร 

          ตอนที่ 3  สอบถามขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของสาขาวิชาในคณะครุศาสตรหรือศึกษาศาสตร 

     3.  ขอความกรุณาสงแบบสอบถามที่ตอบเสร็จเรียบรอยแลวคืนมาทางไปรษณียตามที่อยูที่ใหไวดานหลังแบบสอบถาม 

กรณีมีแสตมปติดไว หรือถาไมมีแสตมปติดไวกรุณาสงคืนที่ผูประสานประจําคณะฯ (ชวยดําเนินการรวบรวมสงแบบสอบถามคืน

มาใหผูวิจัย) ภายในวันที่ .. 31  ตุลาคม  2552 

      4. หากประสงคจะทราบขอมูลเพิ่มเติมกรุณาติดตอผูวิจัยโดยตรง  :  นางสาวภัทราวดี  มากมี                                   

โทรศัพทมือถือ   086-6289826  หรือ   083-757-6246   e-mail: pattrawadee@gmail.com 

 

เลขที่.................... 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลของสาขาวิชาฯ 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน   และ/หรือเติมขอมูลที่เกี่ยวกับทาน 

1. ปจจุบันทานสอน/ทํางานในสาขาวิชา................................................................................(โปรดระบุ) 

2. เพศ  

 1) ชาย       2) หญิง  

3. ตําแหนงทางวิชาการ  

 1) อาจารย      2)  ผูชวยศาสตราจารย   

 3) รองศาสตราจารย     4) ศาสตราจารย 

4. จํานวนปที่สอน/ทํางานในสาขาฯหรือคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร        

  1)  ต่ํากวา 1   ป          2) ตั้งแต 1 – 5 ป   

  3) ตั้งแต  6 – 10 ป      4) ตั้งแต 11 – 15 ป       

   5) ตั้งแต 16 ปขึ้นไป    (6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

 
ตอนที่ 2 ปจจัยที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสาขาวิชาฯ ในคณะครุศาสตรหรือศึกษาศาสตร 

คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาขอความแตละขอความกับความเปนจริงเกี่ยวกับสาขาวิชาฯ ในคณะครุศาสตรหรือ

ศึกษาศาสตร วาอยูในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 
5 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานมากที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ 81 -100) 

4 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานมาก (มีการปฏิบัติรอยละ 61 -80) 

3 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานปานกลาง (มีการปฏิบัติรอยละ 41 -60) 

2 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานนอย (มีการปฏิบัติรอยละ 21 -40) 

1 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานนอยที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ  0 -20) 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

ลักษณะของสาขาวิชาฯ      
  1. โครงสราง  (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
         1.1 มีความยืดหยุน และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดดี 

     

        1.2 มีจํานวนรอง/ ผูชวยบริหาร เหมาะสมกับปริมาณงาน      

          1.3 โครงสรางของสาขาวิชาฯ เอื้อตอการทํางานเปนทีมขามสายงาน 

(Cross-Function) บุคลากรจากฝาย/กลุมงานตาง ๆ 

     

          1.4 จัดแบงสายงานไวเปนสวน ๆ เหมาะสมกับจํานวนบุคลากร      

          1.5 จัดแบงฝาย/ กลุมงานของคณะวิชาไดเหมาะสมตอการดําเนินงาน      
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

ใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ 

          1.6 มีสายการบังคับบัญชาที่ทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการ

ติดตอประสานงาน 

     

          1.7 การประสานงานของฝาย/ กลุมงานตาง ๆ ภายในคณะ มีความ

รวดเร็วและคลองตัว 

     

         1.8 มีลักษณะที่เอื้อตอการประสานงานระหวางฝาย/ กลุมงานตาง ๆ      

         1.9 การประสานงานของฝาย/กลุมตาง ๆ  มีทั้งแบบที่เปนทางการและเปนลาย

ลักษณอักษร 

     

         1.10 มีความซ้ําซอนกันในกระบวนการทํางาน      

         1.11 การจัดบุคลากรประจําฝาย/ กลุมงานตาง ๆ มีความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถและทักษะของบุคลากร 

     

         1.12 จัดฝายงานทั้งฝายปฏิบัติการ และฝายสนับสนุนไดสัมพันธกัน      

         1.13 กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจนเปนลาย

ลักษณอักษร  

     

         1.14 กําหนดคําบรรยายลักษณะงานที่มีความยืดหยุน      

         1.15 ระดับของงานภายในสาขาวิชาฯ ถูกกําหนดไวอยางเปนมาตรฐาน

และมีความเปนทางการสูง 

     

         1.16 มีการใชกฏ ระเบียบ ควบคุมการปฏิบัติงานในสาขาวิชาฯ อยาง

เครงครัด 

     

         1.17 รอง/ ผูชวยผูบริหารและหัวหนาภาค/ แผนกไดรับการกระจาย

อํานาจการตัดสินใจที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 

     

         1.18 ผูบริหารโครงการตาง ๆ ในสาขาวิชาฯ มีอํานาจเต็มที่ในการ

ควบคุมการใชงบประมาณตามแผนปฏิบัติการ 

     

         1.19 ผูบริหารระดับสูง (คณบดี/ รองคณบดี/ ผุชวยคณบดี) มีบทบาท

สําคัญที่สุดในการตัดสินใจกําหนดแนวปฏิบัติ 

     

  2. สภาพการใชเทคโนโลยี (ส่ือ วัสดุ อุปกรณ  เครื่องมือ วิธีการ ทักษะตางๆ ) 
         2.1 นําเอาเทคโนโลยีที่หลากหลายมาใชในการดําเนินงานตามพันธกิจ 

     

         2.2 ใชเทคโนโลยีเพื่อใหการประสานงานและการติดตอส่ือสารภายใน

สาขาวิชาฯ เปนไปอยางสะดวกและรวดเร็วไดอยางเหมาะสม 

     

        2.3 ใชซอฟแวรที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคของงานที่ปฏิบัติ      

        2.4  อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการจัดการเรียนการสอนมีจํานวน

เพียงพอตอนิสิต/ นักศึกษา 
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        2.5 อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการจัดการเรียนการสอนอยูในสภาพที่ใช

งานไดดี 

     

        2.6 นําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงานวิชาการ อยางเพียงพอตอ

ความตองการของบุคลากร 

     

        2.7 นําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงานทั่วไป อยางเพียงพอตอความ

ตองการของบุคลากร 

     

        2.8 มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการเรียนการสอน  อยางเพียงพอ

ตอความตองการของนิสิต/ นักศึกษา 

     

        2.9 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดทําฐานขอมูลเพื่อการ

บริหารงานดานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

        2.10 นําเทคโนโลยีมาสนับสนุนในการวิจัย  อยางเพียงพอตอความ

ตองการของบุคลากร 

     

        2.11 นําเทคโนโลยีที่ทันสมัย  และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตมาใชในการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

        2.12 ใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อใหการเชื่อมโยงขอมูลจากภายนอก

สาขาวิชาฯ เปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว 

     

        2.13 สาขาวิชาฯ ไดจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอสําหรับการ

ปรับปรุงเทคโนโลยีใหมีความทันสมัยอยูเสมอ 

     

ลักษณะสภาพแวดลอมภายในสาขาวิชา      
  3. วัฒนธรรมของสาขาวิชาฯ  
       3.1 ภายในสาขาวิชาฯ มีการสรางบรรยากาศและเปดโอกาส ใหบุคลากรมี

สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

     

       3.2 มีการสรางพันธะสัญญา (commitment) แกบุคลากรในการมุงมั่น

ไปสูการบรรลุซึ่งวิสัยทัศนและเปาหมาย 

     

       3.3 มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม โดยเนนการมีสวนรวม ตั้งแต   

รวมคิด รวมดําเนินการและประเมินผล 

     

       3.4 บุคลากรมีความมุงมั่นและมีเปาหมายในการปฏิบัติงานสอดคลอง

กับเปาหมายของสาขาวิชาฯ 

     

       3.5 มีการสงเสริม ติดตามตรวจสอบพฤติกรรมคุณธรรมและจริยธรรมแก

บุคลากรทั่วทั้งองคกรอยางสม่ําเสมอ 

     

       3.6 มีการถายทอดแผนปฏิบัติการไดอยางเหมาะสมสูการปฏิบัติทั่วทั้ง

สาขาวิชาฯ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่สําคัญ 
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       3.7 จัดกิจกรรมใหบุคลากรไดนําเสนอรูปแบบ แนวคิด หรือวิธีการในการ

ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับกลยุทธของสาขาวิชาฯ  เชน การปรับปรุงคุณภาพ

อยางตอเนื่อง 

     

       3.8 มีแนวปฏิบัติเพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่สําคัญ เชน ดาน

งบประมาณ  ทรัพยากรบุคคล  หลักสูตร  การจัดการศึกษา   

     

       3.9  การถายทอดและใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน

ใหม ๆ  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและเหมาะสมกับสถานการณ 

     

  4. บรรยากาศของสาขาวิชาฯ 
        4.1 การปฏิบัติงานมีความคลองตัวเนื่องจากสาขาวิชาฯ  มีความยืดหยุน

กับกฏระเบียบ  ขอปฏิบัติอยางสมเหตุสมผล 

     

       4.2   กฏระเบียบของสาขาวิชาฯ มีความสอดคลองกับสภาพปจจุบันสามารถ

ปฏิบัติตามได 

     

       4.3 บุคลากรปฏิบัติงานเต็มความสามารถตามบทบาทความรับผิดชอบ  

มีอิสระในการคิดสรางสรรค  ไมยึดติดกับรูปแบบเดิม ๆ แตมุงเนนไปสูการ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

     

       4.4  สรางบรรยากาศและมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

     

       4.5  ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นตอการตัดสินใจของบุคลากรในงานที่

รับผิดชอบ 

     

       4.6  มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรทุกระดับในสาขาวิชาฯ      

       4.7  สภาพแวดลอมภายในสถานที่ทํางานสงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดี

ในการปฏิบัติงานและเหมาะสมตอความตองการที่หลากหลายและความ

แตกตางของกลุมปฏิบัติงาน 

     

         4.8  สาขาวิชาฯ มีการประกาศเชิดชูเกียรติหรือใหรางวัลแกบุคลากรที่

ปฏิบัติงานดี (นอกเหนือจากการพิจารณาความดีความชอบในกรณีพิเศษ) 

     

         4.9 สาขาวิชาฯ มีการเผยแพรผลงานหรือผลการปฏิบัติงานที่ดีของ

บุคลากรใหทุกคนไดรับทราบ 

     

         4.10 บุคลากรในสาขาวิชาฯ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน      

         4.11 ผูบริหารยอมรับในความรูและความสามารถของบุคลากร      

คุณลักษณะของบุคลากร        
   5. ความผูกพันตอสาขาวิชาฯ 
          5.1 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีความผูกพันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
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          5.2 รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญ      

          5.3 ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในสาขาวิชาฯ      

          5.4 ทานพรอมที่จะปกปองชื่อเสียงของสาขาวิชาฯ      

          5.5 มีความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศนหรือเปาหมายของสาขาวิชาฯ 

และมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมาย 

     

          5.6 ภาระงานที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายของ

สาขาวิชาฯ 

     

          5.7 เต็มใจท่ีจะเสียสละกําลังกายและสติปญญาในการปฏิบัติงานของ

สาขาวิชาฯ 

     

          5.8 บุคลากรทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จของสาขาวิชาฯมากกวา

ความสําเร็จสวนตัว 

     

          5.9 บุคลากร ยอมรับในสภาพปจจุบันและขอจํากัดตาง ๆ ของสาขาวิชาฯ 

ซึ่งไมทําใหความมุงมั่นลดลงไป 

     

 6. ความเปนนักวิชาการ 
       6.1 ทานเปนผูที่เสาะแสวงและใฝหาความรูใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงงาน 

     

         6.2 ทานมีความสามารถในการแกปญหาในทุกๆ สถานการณ ทันตอ

เหตุการณและนํามาซึ่งความพอใจโดยรวม 

     

         6.3 ทานนําเอาเทคโนโลยีการบริหารจัดการสมัยใหม เชน TQM, BSC, 

KM หรือ Learning Organization เปนตน มาใชในองคกรอยางตอเนื่องและมี

ประสิทธิภาพ 

     

         6.4 ทานมีสวนกระตุนใหบุคลากรริเริ่มสรางสรรครูปแบบการทํางานที่

แปลกใหมที่นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานแบบเดิม ๆ  

     

         6.5 ทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสาขาวิชาฯ เขารับการอบรม

วิชาการใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาการทํางาน 

     

         6.6 ทานเปนผูมองการณไกล สามารถคาดคะเนแนวโนมตาง ๆ ที่จะเกิด

ขึ้นกับสาขาวิชาฯ ในอนาคต ซึ่งนํามาใชในการกําหนดทิศทางและการปรับแนว

ทางการปฏิบัติงานของคณะไดอยางเหมาะสม 

     

        6.7 ทานมีศิลปะในการจูงใจใหบุคลากรเห็นพองตองกันในการนําเอาแนว

ทางการปฏิบัติงานใหม ๆ หรือนวัตกรรมตาง ๆ มาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน 

     

       6.8 ทานสามารถอธิบายแนวคิดของทานมากกวาจะบอกถึงการตัดสินใจขั้น

สุดทาย ในกรณีที่มีการวิพากษวิจารณการทํางานของทาน 
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 นโยบายและการบริหารจัดการ        
 7. ภาวะผูนํา  (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
       7.1 ผูบริหารเปนผูที่มองการณไกล  สามารถคาดการณแนวโนมตาง ๆ 

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งนํามากําหนดทิศทางของสาขาวิชาฯ และปรับแนว

ทางการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

         7.2 การสรรหาบุคลากรมาดํารงตําแหนงทางการบริหารมีการคํานึงถึง

ประสบการณและระดับความรูทางดานการบริหาร    

     

         7.3  ผูบริหารเปนผูที่เสาะแสวงใฝหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อ

นํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุภารกิจหลัก 

     

          7.4 ผูบริหารมีความสามารถในการแกปญหาในทุก ๆ สถานการณทัน

ตอเหตุการณและนํามาซึ่งความพอใจโดยรวม 

     

          7.5 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจบน

พื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองและครบถวน 

     

          7.6  ผูบริหารมีความสามารถในการกระตุน  ปลุกเราและโนมนาวให

บุคลากรมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายของสาขาวิชาฯ 

     

         7.7 ผูบริหารเปนที่ปรึกษาแกบุคลากรทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว      

         7.8 ผูบริหารสรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางทั่วถึง 

     

         7.9  ผูบริหารมีทักษะในการสื่อสารที่สามารถจูงใจบุคลากรใหเกิดความ

เขาใจในสิ่งที่สาขาวิชาฯ มุงหวัง 

     

         7.10 ผูบริหารสงเสริม  และสรางโอกาสใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม

เทคนิควิชาการใหม ๆ จากหนวยงานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในสาขาวิชาฯ 

     

  8. นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  (สาขาวิชาของทานมีการ
ดําเนินการดังตอไปนี้) 
         8.1 การกําหนดนโยบายหรือการวางแผนเชิงกลยุทธของสาขาวิชาฯ มี

การนําเอาผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และภายใน  การ

วิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรค (SWOT) มาใช 

     

          8.2 การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ  วัตถุประสงค และเปาหมายของ

สาขาวิชาฯ มีการนําเอาผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และภายใน   

การวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรค (SWOT) มาใช 

     

         8.3 กระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติงาน/โครงการ  มีความสอดคลองกับ

นโยบาย เปาหมาย และวัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่สําคัญของสาขาวิชาฯ 
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             8 4 สาขาวิชาฯ มีวิธีการที่เหมาะสม โดยการมีสวนรวมของทุกฝายที่

เกี่ยวของ ในการจัดทําแผน/แผนงาน/โครงการตาง ๆ และการถายทอดการ

ดําเนินงานเพื่อนําไปสูการปฏิบัติ    ทั่วทั้งองคกร 

     

         8.5 แผน/แผนงาน/โครงการของสาขาวิชาฯ มีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ      

         8.6 แผน/แผนงาน/โครงการมีความยืดหยุนในการปรับใหเหมาะสมกับ

สถานการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง 

     

         8.7 การจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/โครงการตางๆ มีการกระจาย

อยางสมเหตุสมผล และมั่นใจไดวาเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

     

         8.8 ระบบการติดตามความกาวหนาและการรายงานผลการดําเนินงาน

ตามแผนงาน/โครงการมีความเหมาะสม 

     

              8.9  มีการนําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินและแผนงาน/โครงการตาง ๆ  ไปใช

ประโยชนในการตัดสินใจเพื่อปรับปรุง พัฒนา แผนงาน/โครงการและการปฏิบัติงาน 

     

9. การติดตอส่ือสาร (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
          9.1 การติดตอส่ือสารระหวางฝายตาง ๆ ภายในสาขาวิชาฯ เปนไปดวย

ความรวดเร็วทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

     

          9.2 สาขาวิชาฯ ใชชองทางการสื่อสารที่หลากหลายภายในที่สอดคลอง

กับความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดอยางทันสถานการณ 

     

          9.3 สาขาวิชาฯ มีชองทางและวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการรับฟงและ

รับทราบปญหา ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนและการ

สรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 

     

         9.4 รูปแบบและเนื้อหาขาวสารที่สาขาวิชาฯ นําเสนอมีความดึงดูด   

และนาสนใจเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

     

         9.5 สาขาวิชาฯ ไดมีการประเมินผลคุณภาพของขาวสารทั้งดานภาษา  

การสื่อความหมาย  และมีการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ 

     

         9.. 6     การสื่อสารภายในสาขาวิชาฯ มีสวนชวยขจัดความขัดแยงหรือปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น      

         9.7 มีระบบ และชองทางการใหขอมูลขาวสารจากบุคลากรไปยังผูบริหารหลาย

รูปแบบ ซึ่งปญหาหรือขอเสนอแนะตาง ๆ  ไดรับการนํามาพิจารณาเพื่อหาแนวทางแกไข 

     

         9.8 สาขาวิชาฯ มีฐานขอมูลที่จําเปนกับการดําเนินงานดานตาง ๆ 

อยางครบถวนและผูเกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูลดังกลาวไดอยางเหมาะสม 

     

         9.9 ฐานขอมูลตาง ๆ ไดรับการปรับปรุงใหทันสมัยครบถวนและพรอม

ตอการใชงานไดอยางตอเนื่องทันตอความตองการ  เพื่อใหสามารถนําไปใชให

เกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
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         9.10 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานตนสังกัดและ

หนวยงานอื่น ๆ ไดรวดเร็วทันเวลาตอการติดตอประสานงาน 

     

10. การบริหารการเงิน (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
         10.1  มีการคํานึงถึงประสบการณและความรูระดับสูงทางดานการ

บริหารการเงินในการสรรหาบุคลากรมาดํารงตําแหนงหัวหนางานดานการเงิน 

     

         10.2  จัดสงบุคลากรดานการบริหารการเงินเขารับการอบรมดาน

เทคนิคและเครื่องมือทางการเงินอยางสม่ําเสมอทุกครั้งที่มีโอกาส 

     

         10.3 จัดอบรมหรือช้ีแจงใหบุคลากร และผูที่เกี่ยวของรับทราบและ

เขาใจแนวทางและวัตถุประสงคของแผนงานหลักของสาขาวิชาฯ 

     

         10.4 จัดอบรมบุคลากรของสาขาวิชาฯ ใหมีพื้นฐานในดานการบริหารงานใน

เชิงธุรกิจเพิ่มขึ้น 

     

        10.5 นําเอาหลักการวางแผนเชิงกลยุทธมาใชในการวางแผนทาง

การเงินเพื่อใหเกิดความชัดเจนในการปฏิบัติ  

     

        10.6 กําหนดนโยบายการบริหารจัดการและการควบคุมงบประมาณที่

สอดรับกับเปาหมายของงบประมาณที่มุงเนนผลงาน 

     

        10.7 มีระบบฐานขอมูลการบริหารจัดการและการควบคุมงบประมาณที่

เชื่อมโยงขอมูลระหวางหนวยงานสนับสนุนการบริหารในสาขาวิชาฯ ที่ดี 

     

        10.8 กําหนดรูปแบบโครงสรางขององคกรในอนาคตที่มีลักษณะเปนเชิง

ธุรกิจมากขึ้น เชน หนวยงานวิจัยหรือบริการทางวิชาการที่มีลักษณะการบริหาร

แบบ Business Unit หรือการกําหนดใหหนวยงานมีการบริหารแบบ Profit Center  

     

        10.9 ควบคุมรายได รายจายใหเปนไปตามประมาณการที่กําหนดไว และ

ปฏิบัติตามเงื่อนไขตาง ๆ อยางเครงครัด รวมถึงการรักษาวินัยทางการเงินที่ดี 

     

        10.10 สรางความสัมพันธที่ดีกับหนวยงานภาครัฐ และธุรกิจภาคเอกชน 

ที่ใหการสนับสนุนดานการศึกษาและวิจัย สถาบันการศึกษาตางประเทศ และ

องคกรระหวางประเทศ เพื่อขอสนับสนุนทางดานการเงินในรูปของเงินอุดหนุน

เงินบริจาค เงินทุนเพื่อการวิจัย ฯลฯ จากหนวยงานดังกลาว  

     

        10.11 พัฒนา ปรับปรุง และซอมแซมทรัพยสินของสาขาวิชาฯ ให

สามารถใชงานไดเกิดประโยชนสูงสุด 

     

        10.12 พัฒนารูปแบบการจัดสรรทรัพยากรทางการเงิน โดยใชหลักการ

แนวคิดของการเงินแบบ 3 มิติ คือ แผนงาน หนวยงาน และกองทุน ที่มีการ

เชื่อมโยงอยางตอเนื่องตั้งแตระบบงบประมาณ พัสดุ  การเงิน  บัญชี และการ

ตรวจสอบประเมินผล 
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11. การบริหารทรัพยากรบุคคล (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการ
ดังตอไปนี้) 
     11.1 นําเอาผลการสํารวจความตองการทรัพยากรบุคคลมาใชในการ

จัดทําแผนกําลังคน 

     

      11.2 ทําการประชาสัมพันธเพื่อจูงใจใหผูมีคุณสมบัติเหมาะสมมาสมัคร

เปนบุคลากรของสาขาวิชาฯ 

     

      11.3 นําเกณฑมาตรฐานที่สาขาวิชาฯ กําหนดมาใชในการคัดเลือก

บุคลากร 

     

      11.4 จัดกิจกรรม/ เอกสารเพื่อแนะนําบุคลากรใหมใหไดรับทราบเกี่ยวกับ

กฏ ระเบียบ ขอบังคับ วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร  

     

      11.5 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนางาน

อยางตอเนื่อง 

     

      11.6 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรู      

      11.7 นําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาพัฒนาบุคลากรและระบบการ

ทํางาน 

     

      11.8 กําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรมกับ

ปริมาณและคุณภาพของงาน 

     

      11.9 จัดใหมีบริการสวัสดิการใหกับบุคลากร เชน การจัดที่ทํางานใหถูก

สุขลักษณะการรักษาสุขภาพและความปลอดภัยหรือสวัสดิการรานที่อยูอาศัย 

เปนตน 

     

      11.10 มีการกํากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง

เปนระบบ 

     

 
      ตอนที่ 3 ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

      คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาขอความแตละขอความกับความเปนจริงเกี่ยวกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร วาอยูใน

ระดับใดแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน  โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 

 

5 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯ ของทานอยูในระดับมากที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ 81 -100) 

4 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯ ของทานอยูในระดับมาก (มีการปฏิบัติรอยละ 61 -80) 

3 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯของทานอยูในระดับปานกลาง (มีการปฏิบัติรอยละ 41 -60) 

2 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯของทานอยูในระดับนอย  (มีการปฏิบัติรอยละ 21 -40) 

1 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯของทานอยูในระดับนอยที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ  0 -20) 
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ระดับประสิทธิผล/ผลการ
ดําเนินงานของสาขาวิชาฯ 

มิติ
ที่ 

ประสิทธิผล/ ผลการดําเนินงาน 

1 2 3 4 5 
1  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

1.1 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความสุขกับชีวิตนักศึกษา      

1.2 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความผูกพันและความภาคภูมิใจ  หรือมี

ความเคารพอยางสูงตออาจารย 

     

1.3 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในชีวิตการเรียน      

1.4 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในหลักสูตรการศึกษา      

1.5 ผูที่มีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของสาขาวิชาฯ      

1.6 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในการจัดทรัพยากรที่เอื้อตอการเรียนรู      

1.7 อัตราการลาออกกลางคันของนักศึกษาในสาขาวิชาฯ สูง      

2 การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา      

2.1 บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามปณิธานของสาขาวิชาฯ กําหนด       

2.2 พัฒนาการดานการเรียนของนิสิต/นักศึกษาดีขึ้นกวาปการศึกษาที่ผานมา      

2.3 เนนกิจกรรมที่ไมใชวิชาการ  และการปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ/กิจกรรม

นอกหลักสูตร 

     

2.4 ความสัมพันธดานวิชาการระหวางนิสิต/นักศึกษากับคณาจารย      

2.5 การพัฒนาดานบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา      

2.6 การมีความใฝเรียน ใฝรูดานวิชาการ      

3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   
3.1 ระดับความชอบที่ทาน ปฏิบัติงานในสถานที่ปจจุบัน นี้มากกวาที่อื่น      

3.2 ทานมีความพึงพอใจในการบริหารงาน/สอน/ทํางาน      

3.3 ทานมีความพึงพอใจตอสาขาวิชาฯ  และสภาพแวดลอม      

3.4 ทานมีความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน      

3.5 ทานมีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา      

 4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   
4.1 ความเหมาะสมของการเขารวมประชุมทางวิชาชีพ      

4.2 ความเหมาะสมของการชวยเหลือและสนับสนุนใหมีการพัฒนาดานการ

ปฏิบัติงาน 
     

4.3 ความเหมาะสมของจํานวนผลงานที่ไดรับการตีพิมพในวารสาร

ระดับชาติ/นานาชาติ 

     

4.4 ความเหมาะสมของการไดรับความเคารพนับถือในแวดวงวิชาการ      
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ระดับประสิทธิผล/ผลการ
ดําเนินงานของสาขาวิชาฯ 

มิติ
ที่ 

ประสิทธิผล/ ผลการดําเนินงาน 

1 2 3 4 5 
4.5 ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ      

4.6 ความเหมาะสมของรางวัลที่ไดรับที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ      

4.7 ความเหมาะสมของอันดับที่ไดรับจากการทําวิจัยและการเผยแพรงานวิจัย      

4.8 ความเหมาะสมของจํานวนอาจารยที่ทําวิจัย      

5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 
5.1 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีความกระตือรือรนในการใหบริการวิชาการ      

5.2 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับชุมชน        

5.3 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับสถานศึกษาอื่น ๆ      

5.4 ความเหมาะสมของจํานวนโครงการบริการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภจาก

หนวยงานภายนอก 

     

5.5 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีการปรับตัวเขากับความตองการของสังคม      

5.6 บุคลากรในสาขาวิชาฯ ไดรับชื่อเสียงหรือกิตติศัพทจากสาธารณชน      

6 ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน      

6.1 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับภูมิภาคใหเขามา

ศึกษาในสาขาวิชาฯ 
     

6.2 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับชาติใหเขามาศึกษาใน

สาขาวิชาฯ 
     

6.3 ความสามารถในการระดมบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหมา

ทํางานในสาขาวิชาฯ 
     

6.4 ความสามารถในการระดมทรัพยากรดานการเงิน      

6.5 ความสามารถในการจัดหาวัสดุ/ อุปกรณที่จําเปนตอการเรียนการสอน      

7 การบรรลุจุดมุงหมายตามภารกิจ        

7.1 ความเหมาะสมของจํานวนผูสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่กําหนด      

7.2 ความเหมาะสมของจํานวนผูมีงานทํา  (ในระยะเวลา 1 ป หลังจากจบการศึกษา)      

7.3 จํานวนการบริการวิชาการมีความความเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา      

7.4 จํานวนการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมความความเหมาะสมกับ

จํานวนอาจารยประจํา 
     

8 คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน      

8.1 ความเหมาะสมของสัดสวนอาจารยประจําตอนิสิต/นักศึกษา      

8.2  การประสานงานความรวมมือระหวางสถาบัน      
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ระดับประสิทธิผล/ผลการ
ดําเนินงานของสาขาวิชาฯ 

มิติ
ที่ 

ประสิทธิผล/ ผลการดําเนินงาน 

1 2 3 4 5 
8.3 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียน

การสอน (3 ป ยอนหลัง) 
     

8.4 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงในวารสารระดับชาติ 

และนานาชาติ  (3 ป ยอนหลัง) 
     

8.5 ความเหมาะสมของจํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก      

8.6 ความเหมาะสมของการนําระบบประกันคุณภาพภายในมาใช      

8.7 บุคลากรมีความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ      

9 การเรียนรูและการพัฒนา       

9.1 ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายหลัก      

9.2 ความเหมาะสมของรอยละของการดําเนินการที่บรรลุตามแผนพัฒนา

บุคลากร 
     

9.3 ความเหมาะสมของงบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป      

9.4 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการไดรับพัฒนาบุคลากรจากสาขาวิชาฯ      

9.5 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการสนับสนุน/สงเสริมการเรียนรูจาก

สาขาวิชาฯ 
     

9.6 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารของ

สาขาวิชาฯ 
     

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

ผูวิจัยตระหนักดีวาทานตองเสียเวลาอยางยิ่ง เพื่อตอบแบบสอบถามฉบับนี้  จึงขอขอบพระคุณทาน มา ณ โอกาสนี้            

ทั้งนี้จะเก็บขอมูลดังกลาว เปนความลับสวนบุคคล และจะนําเสนอในภาพรวมเพื่อประโยชนตอการพัฒนาการศึกษาตอไป 
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ผลการวิเคราะหรูปแบบเชงิสาเหตุพหรุะดับประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 

Mplus VERSION 5.21 

MUTHEN & MUTHEN 

02/16/2010  10:20 PM 

 

INPUT INSTRUCTIONS 

 

  TITLE:        this is MSEM 

 

                DATA:        FILE IS g:\mplusrun\update\28 jan 10\FULL-USE.dat 

                VARIABLE:        NAMES ARE inv level2 x1 x2 x3 x4 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 

                                            y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 

                                            FEM aca pos exp res  clus; 

 

 

                            USEVARIABLES = x1 x2 x3 x4 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 

                                           y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 

                                           ACA EXP FEM; 

 

                            CLUSTER = Clus; 

 

                             MISSING ARE ALL (-999); 

 

                ANALYSIS:   TYPE = TWOLEVEL; 

                            ESTIMATOR = MLR; 

                            STITERATIONS = 20000; 

                            MITERATIONS = 20000; 

                            H1ITERATIONS = 20000; 

 

                MODEL: 

                              %WITHIN% 

 

                                      EFEF1 by y8@0.5  y9@0.536 y10@0.520 y11@0.5 y12@0.325 

                                                y13@0.460 y14@0.484 y15@0.537 y16@0.553; 

 

                                        EFEF1@1; 

                                         Y14@0.05; 

                                         y12@0.176; 

                                         Y13@0.067; 

                                         Y11@0.068; 

                                         Y15@0.048; 

                                         y16@0.077; 

                                         y8@0.052; 

                                         y9@0.052; 

                                         y10@0.099; 

 

                                      CF1 by  x2@0.8  x1@0.8; 

                                        CF1@0.5; 

                                          !X1@0.001; 

                                           X2@0.069; 

 

                                      EI1 by x3@0.8 x4@0.552; 

                                        EI1@0.5; 

                                        !X3@0.176; 

                                         x3@0.001; 

                                         x4@0.204; 

 

                                       POLM1 by y1@0.3 y2@0.332  y3@0.191 

                                                y4  y5*0.1; 

                                       POLM1@0.5; 

                                      y1@0.007; 
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                                      y2@0.129; 

                                      y3@0.133; 

                                      y4@0.034; 

                                      y5@0.141; 

 

                                       CP1 by y6@0.8 y7@0.84; 

                                        CP1@0.01; 

                                        Y6@0.088; 

                                        Y7@0.116; 

 

                           EFEF1 on  POLM1 CF1 CP1 EI1 ACA EXP FEM; 

                           POLM1 on  CF1 EI1; 

                           CP1 on  POLM1; 

 

                            Y6       WITH X3; 

                            Y12      WITH Y3; 

                            Y11      WITH Y10; 

                            Y10      WITH Y2; 

                            Y15      WITH Y3; 

                            !Y11     WITH Y2; 

                            !Y15     WITH Y13; 

                            !X4      WITH X3; 

                            !Y13     WITH Y8; 

                            Y11      WITH Y2; 

                            X2       WITH X1; 

                            Y9       WITH Y1; 

                            X3       WITH X2; 

                            Y7       WITH X3; 

                            Y15      WITH Y13; 

                            Y16      WITH Y5; 

                            X4       WITH X3; 

                            ACA      WITH EFEF1; 

                            Y15      WITH Y8; 

                            Y15      WITH Y14; 

                            Y16      WITH Y12; 

                            Y16      WITH Y3; 

                            Y9       WITH Y5; 

                            Y7       WITH Y6; 

                            Y11      WITH Y3; 

                            Y12      WITH Y11; 

                            Y4       WITH Y3; 

                            Y16      WITH Y8; 

                            Y16      WITH Y2; 

                            Y16      WITH Y4; 

                            Y16      WITH Y6; 

                            Y5       WITH Y2; 

                            CP1      WITH POLM1; 

                            Y5       WITH Y4; 

                            X4       WITH X2; 

                            Y12      WITH Y7; 

                            Y16      WITH Y10; 

                            Y10      WITH Y5; 

                            Y16      WITH Y11; 

                            Y16      WITH Y15; 

                            Y11      WITH Y5; 

                            Y16      WITH Y13; 

                            Y16      WITH Y9; 

                            Y13      WITH Y12; 

                            Y7       WITH Y1; 

                            Y13      WITH Y3; 

                            Y13      WITH Y11; 

                            !EXP      WITH EFEF1; 
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                            Y13      WITH Y4; 

                            Y10      WITH Y8; 

                            Y11      WITH Y8; 

                            Y15      WITH Y5; 

                            Y14      WITH Y4; 

                            Y14      WITH Y1; 

                            Y6       WITH Y5; 

                            Y13      WITH Y9; 

                            !Y15      WITH Y9; 

                            Y16      WITH Y14; 

                            !Y10      WITH Y1; 

                            Y16      WITH X3; 

                            Y10      WITH Y7; 

                            EXP      WITH ACA; 

                            Y14      WITH Y8; 

                            Y8       WITH Y4; 

                            !Y4       WITH Y1; 

                            Y8       WITH Y5; 

                            Y13      WITH Y8; 

                            Y15      WITH Y6; 

                            Y7       WITH Y3; 

                            Y16      WITH Y7; 

                            Y13      WITH Y7; 

                            Y7       WITH Y4; 

                            Y15      WITH X3; 

                            Y9       WITH Y7; 

                            Y13      WITH X4; 

                            Y16      WITH Y1; 

                            !Y15      WITH Y1; 

                            Y13      WITH Y2; 

                            Y15      WITH Y2; 

                            Y9       WITH X2; 

                            Y15      WITH Y12; 

                            Y3       WITH Y2; 

                            !Y14      WITH Y5; 

                            !Y7       WITH Y2; 

                            Y1       WITH X4; 

                            Y16      WITH X1; 

                            Y11      WITH Y4; 

                            !Y16      WITH X4; 

                            !ACA      WITH POLM1; 

                            !ACA      WITH CP1; 

                            !Y14      WITH Y7; 

                            Y14      WITH Y12; 

                            Y13      WITH Y10; 

                            Y13      WITH Y5; 

                            !Y10      WITH Y4; 

                            !Y8       WITH Y1; 

                             Y3       WITH X4; 

                            !Y15      WITH Y7; 

                            !Y5       WITH Y1; 

                            Y16      WITH X2; 

                            Y2       WITH X1; 

                            Y7       WITH Y2; 

                            Y7       WITH Y5; 

                            Y5       WITH X2; 

                            X4       WITH X1; 

                            Y15      WITH Y9; 

                            Y5       WITH Y3; 

                            !Y2       WITH Y1; 

                            Y5       WITH X1; 

                            Y8       WITH X4; 
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                            !Y10      WITH X1; 

                            !Y10      WITH Y4; 

                            Y14      WITH Y7; 

                            Y11      WITH X2; 

                            !Y14      WITH Y5; 

                            !Y13      WITH X1; 

                            Y8       WITH X2; 

                            Y14      WITH Y5; 

 

                                %BETWEEN% 

 

                                      CF2 by  x2@0.95; !x1@0.5; 

                                      CF2@0.5; 

                                        x2@0.005; 

                                       !x1@0.001 

 

 

 

                                      EI2 by x3@0.8 x4; 

                                      EI2@0.3; 

                                        x3@0.005; 

                                        x4@0.067; 

 

                                      POLM2 by y1@0.8 y2@0.9 y3@0.445 y4  y5@0.129; 

                                      POLM2@0.1; 

                                      Y1@0.001; 

                                      Y2@0.035; 

                                      Y5@0.036; 

                                      y3@0.025; 

                                      y4@0.014; 

 

                                      CP2 by y6@0.5 y7@0.528; 

                                      CP2@0.4; 

                                      Y6@0.001; 

                                      y7@0.024; 

 

                                      EFEF2 by y8@0.8  y9  y10@1  y11 

                                               y12@0.424  y13 y14@0.9 y15 y16; 

                                      EFEF2@0.01; 

                                       y13@0.012; 

                                       Y15@0.007; 

                                       Y12@0.039; 

                                       Y16@0.081; 

                                       y8@0.015; 

                                       Y9@0.015; 

                                       y14@0.005; 

                                       y11@0.012; 

                                       y10@0.016; 

 

                          Y6       WITH Y1; 

                          Y6       WITH Y2; 

                          EFEF2    WITH CF2; 

                          !EFEF2    WITH EI2; 

                          !EFEF2    WITH POLM2; 

                          !Y5      WITH Y4; 

                          Y15      WITH Y7; 

                          CP2      WITH POLM2; 

                          !CP2      WITH EI2; 

                          !Y2       WITH Y1; 

                          !CP2      WITH CF2; 

                          Y7       WITH Y6; 

                          !Y6       WITH X3; 
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                          Y11      WITH Y10; 

                          Y12      WITH Y3; 

                          Y13      WITH Y2; 

                          Y16      WITH X4; 

                          !Y7       WITH X3; 

                          Y9       WITH Y2; 

                          !Y13      WITH Y6; 

                          !Y14      WITH Y2; 

                          Y15      WITH X4; 

                          Y14      WITH Y8; 

                          Y15      WITH Y1; 

                          Y15      WITH Y3; 

                          Y12      WITH Y6; 

                          !Y16      WITH Y9; 

                          !Y10      WITH X1; 

                          !Y6       WITH X4; 

                          !Y10      WITH Y3; 

                          !Y14      WITH Y2; 

                           Y5       WITH X1; 

                           Y16      WITH Y15; 

                           !X3       WITH X2; 

                           Y4       WITH X1; 

                           Y10      WITH Y9; 

                           !Y4       WITH X4; 

                           !Y15      WITH Y9; 

                           Y9       WITH Y8; 

                           Y11      WITH Y9; 

                           Y8       WITH Y2; 

                           Y9       WITH X4; 

                           !Y1       WITH X3; 

                           Y13      WITH Y8; 

                           !Y16      WITH Y4; 

                           Y11      WITH Y6; 

                           Y9       WITH X1; 

                           Y5       WITH X3; 

                           ACA      WITH EI2; 

                           EXP      WITH EFEF2; 

                           Y6       WITH Y3; 

                           Y1       WITH X4; 

                           Y7       WITH Y1; 

                           Y9       WITH X3; 

                           Y15      WITH X3; 

                           Y7       WITH X1; 

                           Y3       WITH X3; 

                           Y14      WITH Y1; 

                           Y9       WITH Y3; 

                           Y3      WITH Y1; 

                           Y13      WITH Y12; 

                           !Y7       WITH X3; 

                           Y12      WITH Y4; 

                           Y4       WITH Y2; 

                           Y8       WITH Y7; 

                           Y12      WITH X3; 

                           Y13      WITH Y3; 

                           !Y15      WITH Y6; 

                           Y16      WITH Y2; 

                           !Y13      WITH Y4; 

                           EFEF2    WITH EI2; 

                           Y13      WITH Y7; 

                           !CP2      WITH EI2; 

                           Y11      WITH X1; 

                           !Y6       WITH X3; 
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                           Y13      WITH X3; 

 

                           EFEF2 on  POLM2 CF2 EI2 CP2; 

                           POLM2 on  CF2 EI2; 

                           CP2 on  POLM2; 

 

               OUTPUT:  SAMPSTAT MODINDICES(0) RESIDUAL STANDARDIZED TECH1; 

 

this is MSEM 

 

SUMMARY OF ANALYSIS 

 

Number of groups                                                 1 

Number of observations                                         991 

 

Number of dependent variables                                   22 

Number of independent variables                                  1 

Number of continuous latent variables                           10 

 

Observed dependent variables 

 

  Continuous 

   X1          X2          X3          X4          Y1          Y2 

   Y3          Y4          Y5          Y6          Y7          Y8 

   Y9          Y10         Y11         Y12         Y13         Y14 

   Y15         Y16         ACA         EXP 

 

Observed independent variables 

   FEM 

 

Continuous latent variables 

   EFEF1       CF1         EI1         POLM1       CP1         CF2 

   EI2         POLM2       CP2         EFEF2 

 

Variables with special functions 

 

  Cluster variable      CLUS 

 

Estimator                                                      MLR 

Information matrix                                        OBSERVED 

Maximum number of iterations                                   100 

Convergence criterion                                    0.100D-05 

Maximum number of EM iterations                              20000 

Convergence criteria for the EM algorithm 

  Loglikelihood change                                   0.100D-02 

  Relative loglikelihood change                          0.100D-05 

  Derivative                                             0.100D-03 

Minimum variance                                         0.100D-03 

Maximum number of steepest descent iterations                   20 

Maximum number of iterations for H1                          30000 

Convergence criterion for H1                             0.100D-03 

Optimization algorithm                                         EMA 

 

Input data file(s) 

  g:\mplusrun\update\28 jan 10\FULL-USE.dat 

Input data format  FREE 

 

 

SUMMARY OF DATA 

 

     Number of missing data patterns             1 

     Number of clusters                       132 
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     Average cluster size        7.508 

 

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables 

 

                Intraclass              Intraclass              Intraclass 

     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation 

 

     X1           0.208      X2           0.106      X3           0.444 

     X4           0.363      Y1           0.201      Y2           0.229 

     Y3           0.236      Y4           0.235      Y5           0.255 

     Y6           0.346      Y7           0.323      Y8           0.194 

     Y9           0.188      Y10          0.166      Y11          0.208 

     Y12          0.243      Y13          0.192      Y14          0.219 

     Y15          0.170      Y16          0.235      ACA          0.185 

     EXP          0.262 

 

           Covariances 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             0.289 

 X2             0.128         0.403 

 X3            0.018         0.016         0.332 

 X4             0.004         0.044         0.188         0.345 

 Y1            0.026         0.015         0.320         0.202         0.431 

 Y2            0.015         0.010         0.307         0.193         0.405 

 Y3            0.007         0.017         0.213         0.159         0.269 

 Y4            0.024         0.016         0.304         0.198         0.408 

 Y5            0.028         0.003         0.293         0.189         0.401 

 Y6            0.018         0.013         0.327         0.184         0.323 

 Y7            0.015         0.016         0.326         0.215         0.393 

 Y8            0.023         0.021         0.280         0.194         0.376 

 Y9            0.030         0.026         0.318         0.212         0.439 

 Y10           0.026         0.007         0.281         0.183         0.383 

 Y11           0.025         0.010         0.292         0.198         0.385 

 Y12           0.012         0.014         0.226         0.160         0.271 

 Y13           0.027         0.017         0.286         0.179         0.371 

 Y14           0.028         0.015         0.300         0.195         0.391 

 Y15           0.025         0.012         0.306         0.213         0.427 

 Y16           0.007         0.017         0.279         0.194         0.373 

 ACA            0.006         0.001        -0.009        -0.003         0.000 

 EXP            0.006         0.000         0.005         0.006        -0.001 

 FEM           -0.009         0.009         0.000        -0.009         0.000 

 

 

           Covariances 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             0.510 

 Y3             0.287         0.303 

 Y4             0.380         0.267         0.424 

 Y5             0.466         0.276         0.396         0.500 

 Y6             0.310         0.214         0.307         0.300         0.332 

 Y7             0.347         0.271         0.370         0.341         0.323 

 Y8             0.346         0.241         0.372         0.357         0.284 

 Y9             0.412         0.270         0.409         0.426         0.322 

 Y10            0.455         0.260         0.355         0.436         0.285 

 Y11            0.435         0.294         0.358         0.417         0.296 

 Y12            0.277         0.289         0.258         0.269         0.229 

 Y13            0.339         0.272         0.366         0.337         0.290 

 Y14            0.359         0.241         0.377         0.359         0.304 

 Y15            0.432         0.301         0.409         0.434         0.307 
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 Y16            0.464         0.288         0.360         0.433         0.278 

 ACA            0.003        -0.003         0.001         0.005        -0.007 

 EXP            0.009        -0.001        -0.006         0.001         0.004 

 FEM            0.001        -0.013        -0.005        -0.002         0.000 

 

 

           Covariances 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             0.444 

 Y8             0.342         0.391 

 Y9             0.393         0.389         0.506 

 Y10            0.321         0.327         0.405         0.454 

 Y11            0.347         0.336         0.405         0.420         0.436 

 Y12            0.297         0.248         0.276         0.263         0.301 

 Y13            0.352         0.348         0.371         0.332         0.348 

 Y14            0.356         0.357         0.396         0.348         0.353 

 Y15            0.379         0.360         0.459         0.412         0.408 

 Y16            0.314         0.315         0.383         0.436         0.412 

 ACA           -0.006        -0.004        -0.003        -0.002        -0.002 

 EXP           -0.002        -0.007        -0.007         0.005         0.010 

 FEM            0.000        -0.002         0.002        -0.002        -0.009 

 

 

           Covariances 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            0.354 

 Y13            0.293         0.399 

 Y14            0.257         0.344         0.392 

 Y15            0.268         0.342         0.372         0.501 

 Y16            0.251         0.308         0.328         0.433         0.477 

 ACA           -0.008        -0.013        -0.006        -0.001         0.003 

 EXP           -0.004        -0.008        -0.003         0.002         0.009 

 FEM           -0.012        -0.003        -0.001        -0.010        -0.009 

 

 

           Covariances 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            0.203 

 EXP            0.026         0.186 

 FEM            0.007         0.003         0.239 

 

 

           Correlations 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             1.000 

 X2             0.463        1.000 

 X3            0.059          0.072         1.000 

 X4             0.012         0.118         0.657       1.000 

 Y1            0.074         0.037         0.844        0.541        1.000 

 Y2            0.038         0.023         0.747         0.460         0.864 

 Y3            0.025         0.049         0.672         0.493         0.743 

 Y4            0.068         0.038         0.811         0.519         0.753 

 Y5            0.073         0.006         0.718         0.456         0.863 

 Y6            0.059         0.035         0.784         0.542         0.854 

 Y7            0.043         0.038         0.847         0.550         0.897 

 Y8            0.067         0.053         0.777         0.528         0.715 

 Y9            0.079         0.058         0.776         0.507         0.740 

 Y10           0.072         0.017         0.724         0.461         0.866 
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 Y11           0.070         0.023         0.768         0.511         0.888 

 Y12           0.038         0.037         0.658         0.457         0.692 

 Y13           0.079         0.043         0.786         0.481         0.894 

 Y14           0.083         0.039         0.831         0.530         0.750 

 Y15           0.065         0.027         0.750         0.513         0.719 

 Y16           0.019         0.039         0.699         0.478         0.821 

 ACA            0.026         0.005        -0.036        -0.010        -0.001 

 EXP            0.025        -0.001         0.019         0.024        -0.003 

 FEM           -0.033         0.028         0.002        -0.030         0.001 

 

 

           Correlations 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             1.000 

 Y3             0.732         1.000 

 Y4             0.817         0.744         1.000 

 Y5             0.923         0.710         0.860         1.000 

 Y6             0.754         0.677         0.820         0.736         1.000 

 Y7             0.729         0.740         0.853         0.725         0.735 

 Y8             0.775         0.700         0.712         0.807         0.787 

 Y9             0.810         0.690         0.882         0.848         0.787 

 Y10            0.946         0.703         0.810         0.716         0.734 

 Y11            0.923         0.810         0.833         0.894         0.780 

 Y12            0.651         0.882         0.666         0.640         0.667 

 Y13            0.753         0.782         0.889         0.755         0.796 

 Y14            0.803         0.701         0.724         0.811         0.844 

 Y15            0.856         0.774         0.888         0.868         0.753 

 Y16            0.940         0.759         0.800         0.886         0.698 

 ACA            0.009        -0.011         0.004         0.015        -0.027 

 EXP            0.030        -0.005        -0.020         0.004         0.017 

 FEM            0.003        -0.048        -0.015        -0.005         0.000 

 

 

 

           Correlations 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             1.000 

 Y8              0.645        1.000 

 Y9             0.829         0.874         1.000 

 Y10            0.714         0.776         0.847         1.000 

 Y11            0.789         0.814         0.863         0.744         1.000 

 Y12            0.749         0.666         0.653         0.657         0.766 

 Y13            0.836         0.882         0.827         0.781         0.835 

 Y14            0.853         0.712         0.890         0.824         0.854 

 Y15            0.804         0.814         0.711         0.865         0.874 

 Y16            0.681         0.729         0.780         0.738         0.704 

 ACA           -0.021        -0.016        -0.009        -0.007        -0.007 

 EXP           -0.008        -0.026        -0.023         0.018         0.035 

 FEM            0.001        -0.007         0.005        -0.005        -0.028 

 

 

           Correlations 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            1.000 

 Y13            0.778         1.000 

 Y14            0.690         0.870         1.000 

 Y15            0.635         0.765         0.840         1.000 

 Y16            0.611         0.706         0.758         0.886         1.000 

 ACA           -0.031        -0.044        -0.023        -0.003         0.009 
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 EXP           -0.017        -0.030        -0.011         0.006         0.030 

 FEM           -0.040        -0.008        -0.003        -0.028        -0.025 

 

 

           Correlations 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            1.000 

 EXP            0.135         1.000 

 FEM            0.031         0.015         1.000 

 

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR BETWEEN 

 

           Means 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              2.510             2.516        2.932        2.866      2.806 

 

           Means 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              3.125         2.471         2.878        3.055        2.769 

 

 

           Means 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1             3.113        3.833        3.567        4.072        4.053 

 

 

           Means 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1            3.819       3.494       3.908        3.953         4.134 

 

 

           Means 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 1              0.558         0.487         0.560 

 

 

           Covariances 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             0.076 

 X2             0.021         0.048 

 X3             0.034         0.025         0.266 

 X4             0.030         0.013         0.185         0.197 

 Y1            0.009        0.001         0.128         0.088         0.109 

 Y2             0.004        0.009         0.136         0.087         0.100 

 Y3            0.022        0.005         0.082         0.031         0.078 

 Y4            0.034        0.016         0.086         0.066         0.091 

 Y5            0.041        0.028         0.051         0.039         0.071 

 Y6             0.016         0.005         0.202         0.134         0.120 

 Y7             0.023         0.023         0.214         0.155         0.123 

 Y8            0.027        0.017         0.096         0.074         0.087 

 Y9            0.028        0.017         0.085         0.060         0.096 

 Y10           0.010        0.006         0.079         0.043         0.076 

 Y11           0.022        0.014         0.092         0.045         0.090 

 Y12           0.028        0.007         0.076         0.028         0.078 

 Y13           0.026        0.003         0.084         0.043         0.085 
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 Y14           0.021        0.009         0.112         0.076         0.102 

 Y15           0.018         0.000         0.112         0.062         0.097 

 Y16            0.006         0.004         0.150         0.127         0.080 

 ACA           -0.003         0.005        -0.024        -0.005         0.006 

 EXP           -0.011        -0.009        -0.014        -0.027         0.008 

 FEM            0.004         0.002         0.003         0.007         0.009 

 

           Covariances 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             0.151 

 Y3             0.063         0.093 

 Y4             0.075         0.082         0.130 

 Y5             0.081         0.067         0.121         0.171 

 Y6             0.140         0.085         0.088         0.068         0.176 

 Y7             0.104         0.077         0.091         0.061         0.160 

 Y8             0.089         0.070         0.085         0.076         0.099 

 Y9             0.078         0.083         0.090         0.069         0.092 

 Y10            0.076         0.071         0.061         0.048         0.085 

 Y11            0.084         0.085         0.074         0.056         0.100 

 Y12            0.059         0.098         0.092         0.073         0.082 

 Y13            0.058         0.087         0.092         0.073         0.081 

 Y14            0.091         0.083         0.087         0.066         0.111 

 Y15            0.077         0.081         0.081         0.058         0.103 

 Y16            0.092         0.049         0.050         0.032         0.125 

 ACA           -0.001        -0.001         0.018         0.022        -0.014 

 EXP            0.009         0.005        -0.002         0.010         0.000 

 FEM            0.007         0.000         0.003        -0.002         0.005 

 

 

           Covariances 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             0.212 

 Y8             0.077         0.094 

 Y9             0.085         0.092         0.117 

 Y10            0.066         0.071         0.092         0.090 

 Y11            0.079         0.083         0.106         0.097         0.115 

 Y12            0.070         0.072         0.090         0.075         0.087 

 Y13            0.089         0.071         0.091         0.069         0.083 

 Y14            0.098         0.096         0.104         0.085         0.100 

 Y15            0.112         0.078         0.099         0.081         0.097 

 Y16            0.115         0.070         0.073         0.072         0.078 

 ACA           -0.008         0.004         0.018         0.013         0.008 

 EXP           -0.016         0.009         0.022         0.027         0.029 

 FEM            0.006         0.005         0.007         0.004         0.003 

 

 

           Covariances 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            0.114 

 Y13            0.095         0.095 

 Y14            0.085         0.086         0.110 

 Y15            0.081         0.087         0.097         0.103 

 Y16            0.047         0.051         0.080         0.077         0.146 

 ACA            0.002         0.011         0.005         0.009         0.000 

 EXP             0.001         0.009         0.014         0.023         0.021 

 FEM            -0.002         0.003         0.009         0.005         0.002 
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           Covariances 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            0.046 

 EXP            0.011         0.066 

 FEM            0.000        -0.001         0.008 

 

 

           Correlations 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             1.000 

 X2             0.340         1.000 

 X3             0.241         0.218         1.000 

 X4             0.246         0.137         0.609         1.000 

 Y1            0.102        0.011         0.751         0.598         1.000 

 Y2             0.036        0.109         0.679         0.507         0.783 

 Y3            0.260        0.073         0.523         0.229         0.776 

 Y4            0.340        0.203         0.465         0.415         0.767 

 Y5            0.359        0.314         0.238         0.210         0.519 

 Y6             0.142         0.059         0.933         0.719         0.869 

 Y7             0.184         0.229         0.900         0.760         0.813 

 Y8            0.318        0.249         0.607         0.545         0.860 

 Y9            0.302        0.224         0.479         0.393         0.852 

 Y10           0.118        0.098         0.508         0.323         0.763 

 Y11           0.236        0.192         0.527         0.297         0.811 

 Y12           0.299        0.089         0.436         0.186         0.698 

 Y13           0.312        0.049         0.529         0.315         0.840 

 Y14           0.224        0.122         0.656         0.513         0.932 

 Y15           0.201        0.002         0.675         0.435         0.919 

 Y16            0.054         0.045         0.761         0.748         0.631 

 ACA           -0.047         0.108        -0.214        -0.050         0.079 

 EXP           -0.153        -0.169        -0.104        -0.236         0.091 

 FEM            0.177         0.106         0.061         0.177         0.292 

 

           Correlations 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             1.000 

 Y3             0.533         1.000 

 Y4             0.536         0.742         1.000 

 Y5             0.504         0.527         0.811         1.000 

 Y6             0.862         0.667         0.582         0.390         1.000 

 Y7             0.582         0.546         0.549         0.319         0.829 

 Y8             0.742         0.745         0.764         0.596         0.766 

 Y9             0.587         0.792         0.730         0.484         0.640 

 Y10            0.650         0.775         0.562         0.390         0.676 

 Y11            0.641         0.827         0.610         0.402         0.702 

 Y12            0.450         0.953         0.753         0.524         0.577 

 Y13            0.485         0.927         0.831         0.577         0.630 

 Y14            0.706         0.817         0.724         0.478         0.797 

 Y15            0.615         0.823         0.703         0.437         0.764 

 Y16            0.621         0.419         0.362         0.202         0.781 

 ACA           -0.008        -0.017         0.227         0.249        -0.154 

 EXP            0.087         0.061        -0.026         0.095        -0.003 

 FEM            0.199         0.007         0.104        -0.043         0.135 

 

           Correlations 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             1.000 
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 Y8             0.547         1.000 

 Y9             0.540         0.870         1.000 

 Y10            0.475         0.765         0.894         1.000 

 Y11            0.510         0.798         0.917         0.956         1.000 

 Y12            0.452         0.691         0.779         0.738         0.767 

 Y13            0.627         0.756         0.861         0.745         0.800 

 Y14            0.642         0.940         0.917         0.856         0.893 

 Y15            0.757         0.793         0.902         0.843         0.892 

 Y16            0.652         0.596         0.556         0.626         0.606 

 ACA           -0.077         0.066         0.241         0.201         0.103 

 EXP           -0.132         0.117         0.253         0.356         0.329 

 FEM            0.141         0.195         0.226         0.133         0.091 

 

           Correlations 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            1.000 

 Y13            0.918         1.000 

 Y14            0.756         0.845         1.000 

 Y15            0.747         0.883         0.907         1.000 

 Y16            0.366         0.434         0.629         0.631         1.000 

 ACA            0.033         0.161         0.069         0.127        -0.002 

 EXP           -0.015         0.111         0.169         0.274         0.209 

 FEM            0.060         0.118         0.296         0.183         0.068 

 

           Correlations 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            1.000 

 EXP            0.201         1.000 

 FEM            0.009        -0.030         1.000 

 

TESTS OF MODEL FIT 

 

Chi-Square Test of Model Fit 

 

          Value                            702.030* 

          Degrees of Freedom                   371 

          P-Value                           0.000 

          Scaling Correction Factor          1.762 

            for MLR 

 

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULSMV, WLSM and WLSMV cannot be used 

    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference 

    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com. 

    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide. 

 

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 

 

          Value                          16735.221 

          Degrees of Freedom                   506 

          P-Value                           0.0510 

 

CFI/TLI 

          CFI                                0.980 

          TLI                                0.972 

Loglikelihood 

 

          H0 Value                       -5576.248 

          H0 Scaling Correction Factor       2.657 

            for MLR 

          H1 Value                       -4957.861 
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          H1 Scaling Correction Factor       2.076 

            for MLR 

 

Information Criteria 

 

          Number of Free Parameters           201 

          Akaike (AIC)                   11554.496 

          Bayesian (BIC)                 12538.731 

          Sample-Size Adjusted BIC       11900.349 

            (n* = (n + 2) / 24) 

 

RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 

 

          Estimate                           0.030 

 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 

 

          Value for Within                   0.027 

          Value for Between                  0.097 

 

STANDARDIZED MODEL RESULTS 

STDYX Standardization 

 

                                                    Two-Tailed 

                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

Within Level 

 

 EFEF1    BY 

    Y8                 0.939      0.008   117.375       0.000 

    Y9                 0.946      0.005    189.200      0.000 

    Y10                0.899      0.003    299.059      0.000 

    Y11                0.922      0.003    307.100      0.000 

    Y12                0.693      0.007    100.600      0.000 

    Y13                0.911      0.003    304.405      0.000 

    Y14                0.937      0.002    468.249      0.000 

    Y15                0.950      0.002    475.654      0.000 

    Y16                0.927      0.002    462.840      0.000 

 

 CF1      BY 

     X1                0.712      0.005    142.400   0.000 

    X2                 0.907      0.002    453.500    0.000 

 

EI1      BY 

    X3                 0.998      0.002     500.110    0.000 

    X4                 0.654      0.005     130.800    0.000 

 

 POLM1    BY 

    Y1                 0.992      0.000   3107.732     0.000 

    Y2                 0.893      0.004    234.858      0.000 

    Y3                 0.747      0.006    124.963      0.000 

    Y4                 0.962      0.002    481.498      0.000 

    Y5                 0.881      0.005    176.810      0.000 

 

 CP1      BY 

    Y6                 0.856      0.003    285.409      0.000 

    Y7                 0.835      0.003    278.792      0.000 

 

 EFEF1      ON 

    POLM1           0.911      0.090     10.069     0.000 

    CF1                0.037      0.028      1.321      0.093 

    CP1                0.011      0.004       2.750     0.000 
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    EI1                  0.085      0.084      1.012      0.182 

 

 POLM1      ON 

    CF1                0.460      0.210     2.190       0.040 

    EI1                1.027       0.021     48.905      0.000 

 

 CP1        ON 

    POLM1              1.164      0.039     29.783      0.000 

 

 EFEF1      ON 

    ACA               0.780      0.017      46.139      0.000 

    EXP                0.120      0.032      3.743      0.000 

    FEM               -0.007      0.005     -1.314      0.189 

 

Between Level 

 

 CF2      BY 

     X1               0.725      0.005   146.100     0.000 

    X2                 0.995      0.002    497.500    0.000 

 

 EI2      BY 

    X3                 0.987      0.005   197.400    0.000 

    X4                 0.725      0.028     25.948      0.000 

 

 POLM2    BY 

    Y1                 0.996      0.000   6014.028      0.000 

    Y2                 0.773      0.013    59.462        0.000 

    Y3                 0.700      0.026    26.923        0.000 

    Y4                 0.895      0.014    63.929        0.000 

    Y5                 0.703      0.105     6.695        0.000 

 

 CP2      BY 

    Y6                 0.996      0.000   5749.048      0.000 

    Y7                 0.925      0.003    310.030      0.000 

 

 EFEF2    BY 

    Y8                 0.916      0.009     101.735      0.000 

    Y9                 0.939      0.007    134.864      0.000 

    Y10                0.941      0.007    135.890      0.000 

    Y11                0.958      0.004    240.069      0.000 

    Y12                0.601      0.025     24.522      0.000 

    Y13                0.878      0.015     59.871      0.000 

    Y14                0.976      0.003    327.307      0.000 

    Y15                0.973      0.003    324.901      0.000 

    Y16                0.809      0.017     47.214      0.000 

 

 EFEF2      ON 

    POLM2           0.924      0.058     15.891      0.000 

    CF2                0.032      0.047      0.689      0.171 

    EI2                 0.283      0.174      1.623       0.084 

    CP2                0.257      0.121      2.124       0.035 

 

 POLM2      ON 

    CF2               0.046      0.022     2.090      0.031 

    EI2                0.662      0.060     11.033     0.000 

 

 CP2        ON 

    POLM2              1.435      0.037     38.429      0.000 

 

Intercepts 

   X1                 2.510      0.020    150.125      0.000 

    X2                 2.516      0.026    156.356      0.000 
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    X3                 2.932      0.040    107.185      0.000 

    X4                2.866      0.035    112.210      0.000 

    Y1                 2.806      0.031    133.900      0.000 

    Y2                 3.125      0.035    119.549      0.000 

    Y3                 2.471      0.027    151.973      0.000 

    Y4                 2.878      0.031    131.822      0.000 

    Y5                 3.055      0.034    119.344      0.000 

    Y6                 2.769      0.034    126.061      0.000 

    Y7                 3.113      0.038    108.804      0.000 

   Y8                 3.833      0.028    145.757      0.000 

    Y9                 3.567      0.032    128.069      0.000 

    Y10                4.072      0.029    145.573      0.000 

    Y11                4.053      0.030    136.518      0.000 

    Y12                3.819      0.029    141.655      0.000 

    Y13                3.494     0.029    143.838      0.000 

    Y14                3.908      0.030    142.677      0.000 

    Y15                3.953      0.030    133.915      0.000 

    Y16                4.134      0.034    122.699      0.000 

 

R-SQUARE 

 

Within Level 

 

    Observed                                        Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

    X1                 0.624      0.015  41.589      0.000 

    X2                 0.823      0.002   411.500    0.000 

    X3                 0.997      0.002   498.500    0.000 

    X4                 0.428      0.058      7.379     0.000 

    Y1                 0.983      0.001   1553.866      0.000 

    Y2                 0.797      0.006    127.429      0.000 

    Y3                 0.557      0.010     58.481      0.000 

    Y4                 0.925      0.003    314.249      0.000 

    Y5                 0.777      0.009     90.905      0.000 

    Y6                 0.733      0.004    165.204      0.000 

    Y7                 0.696      0.005    145.396      0.000 

    Y8                 0.881      0.004    219.555      0.000 

    Y9                 0.895      0.004    248.407      0.000 

    Y10                0.808      0.006    136.030      0.000 

    Y11                0.850      0.005    174.050      0.000 

    Y12                0.480      0.010     50.300      0.000 

    Y13                0.829      0.005    153.202      0.000 

    Y14                0.878      0.004    214.625      0.000 

    Y15                0.902      0.003    267.827      0.000 

    Y16                0.859      0.005    185.920      0.000 

 

     Latent                                         Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    EFEF1              0.950      0.025    38.068      0.000 

    POLM1             0.891      0.004    211.803      0.000 

    CP1                  0.973      0.001   1620.471      0.000 

 

Between Level 

 

    Observed                                        Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

    X1                0.519      0.010     51.900       0.000 

    X2                 0.989      0.001    989.700     0.000 

    X3                 0.975      0.005    195.00       0.000 

    X4                 0.525      0.040     12.974      0.000 

    Y1                 0.991      0.000   3007.014    0.000 
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    Y2                 0.802      0.006    134.443     0.000 

    Y3                 0.580      0.009     63.558      0.000 

    Y4                 0.456      0.221      2.063      0.039 

    Y5                 0.075      0.003     28.825      0.000 

    Y6                 0.992      0.000   2874.524      0.000 

    Y7                 0.855      0.006    155.015      0.000 

    Y8                 0.840      0.017     48.868      0.000 

    Y9                 0.881      0.014     63.432      0.000 

    Y10                0.885      0.013     67.945      0.000 

    Y11                0.918      0.009    107.034      0.000 

    Y12                0.362      0.029     12.261      0.000 

    Y13                0.771      0.026     29.936      0.000 

    Y14                0.952      0.006    163.653      0.000 

    Y15                0.946      0.005    183.450      0.000 

    Y16                0.654      0.028     23.107      0.000 

 

     Latent                                         Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    POLM2           0.427      0.021     19.896      0.000 

    CP2                0.211      0.035      6.022      0.000 

    EFEF2             0.919      0.010     88.362      0.000 

 

     Beginning Time:  22:20:56 

     Ending Time:  22:23:28 

     Elapsed Time:  00:02:32 

 

MUTHEN & MUTHEN 
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Los Angeles, CA  90066 

 

Tel: (310) 391-9971 

Fax: (310) 391-8971 

Web: www.StatModel.com 
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Copyright (c) 1998-2009 Muthen & Muthen 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวภัทราวดี  มากมี  เกิดที่ตําบลบานสวน  อําเภอเมือง  จังหวัดสุโขทัย  สําเร็จ

การศึกษาระดับช้ันประถมศึกษา   ณ โรงเรียนวัดคุงยาง   สําเร็จการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษา

ตอนตน ณ โรงเรียนอุดมดรุณี  และสําเร็จการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย ณ โรงเรียน

สุโขทัยวิทยาคม จังหวัดสุโขทัย  สวนในระดับอุดมศึกษา สําเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรบัณฑิต  

จากคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา  2540  และในปการศึกษา 2543 

สําเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  จากคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เชนกัน  สวนในปการศึกษา 2549  ไดเขาศึกษาตอหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขา

การวัดและประเมินผลการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 ป พ.ศ. 2543-2544 ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงนักวิชาการ  สวนงานประกันคุณภาพ

การศึกษา สํานักบริหารวิชาการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ป  พ.ศ. 2544-2545 ปฏิบัติงานใน

ตําแหนงนักวิชาการ  คณะทันตแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และในป พ.ศ. 2545 – 

ปจจุบัน ปฏิบัติงานในตําแหนงอาจารยประจํา  มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 วิทยานิพนธฉบับนี้ไดรับทุนสนับสนุนจากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่มอบ “ทุน 90 ป 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย" กองทุนรัชดาภิเษกสมโภช โดยสนับสนุนการทําวิทยานิพนธเพื่อ        

การตีพิมพ และเผยแพรวิทยานิพนธในตางประเทศ ของ American Evaluation Association 

(AEA) ระหวางวันที่ 11-14 พฤศจิกายน 2552  ณ เมือง Florida, Orlando  ประเทศสหรัฐอเมริกา   

 

 

 

 

 

 

 

 


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	คำถามการวิจัย
	วัตถุประสงค์การวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ตอนที่ 1 : มโนทัศน์เกี่ยวกับองค์การผลิตและพัฒนาครู : คณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์
	ตอนที่ 2 มโนทัศน์เกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองค์การ
	ตอนที่ 3 มโนทัศน์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ
	ตอนที่ 4 มโนทัศน์เกี่ยวกับการวิเคราะห์พหุระดับและเชิงสาเหตุพหุระดับ
	ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองค์การ
	ตอนที่ 6 กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานในการวิจัย

	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	ระยะที่ 1 การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย
	ระยะที่ 2 การทดลองใช้รูปแบบ ฯ ในภาคสนามด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ และทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบฯ

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง
	ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์
	ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปร
	ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์
	ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์
	ตอนที่ 7 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะ

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน



