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บทคัดย่อภาษาไทย 

บุษบา ชมิดท์ : ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย : รูปแบบ
สมการโครงสร้าง (FACTORS  INFLUENCING THE  EFFECTIVENESS  OF CAMPUS 
RECREATION   MANAGEMENT : A STRUCTURAL EQUATION MODEL) อ.ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์หลัก: รศ. เทพประสิทธิ์ กุลธวัชวิชัย, อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม: ผศ. ดร.ศิลปชัย 
สุวรรณธาดา {, 281 หน้า. 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมการ
โครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  ตามสมมติฐานท่ีว่า
โมเดลสมมุติฐานทางทฤษฎีสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และเพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย โมเดลท่ีผู้วิจัยพัฒนาข้ึนประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร และตัวแปรสังเกต
ได้ 18 ตัวแปร  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วยผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษา จ านวน 992 คน 
ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอนจากมหาวิทยาลัย 4 กลุ่ม ได้แก่ มหาวิทยาลัยของรัฐและใน
ก ากับ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มหาวิทยาลัยราชภัฏ และมหาวิทยาลัยเอกชน เครื่องมือท่ีใช้การ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามส าหรับ ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษาท่ีพัฒนาข้ึนและผ่านการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ มีค่าความสอดคล้องระหว่างความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิระหว่าง 0.80 
ถึง 1.00  และตรวจสอบความเท่ียงโดยวิธีการหาสัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) โดยมีค่าความเท่ียงระหว่าง 0.93-0.97  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย ด้วยโปรแกรม 
SPSS V. 15 ตรวจสอบความตรงของรูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ด้วยโปรแกรม LISREL 8.72  ผลการวิจัยท่ีส าคัญ สรุปได้ว่า รูปแบบ
สมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (X2 =124.75, df=83, 
p=.048,RMSEA = 0.035, GFI = 0.93, AGFI =0.96)  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย  ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย  ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากร  และปัจจัยด้านนโยบายการ
บริหารจัดการและการปฏิบัติ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ  0.32, 0.21, 0.14 และ 0.13 ตามล าดับ  ท้ังนี้ตัว
แปรอิสระในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย ได้ ร้อยละ 68  

 

 
สาขาวิชา วิทยาศาสตร์การกีฬา 

ปีการศึกษา 2558 
 

ลายมือชื่อนิสิต   
 

ลายมือชื่อ อ.ท่ีปรึกษาหลัก   
 
ลายมือชื่อ อ.ท่ีปรึกษาร่วม   
   

 

 



 จ 

 

 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

# # 5378954339 : MAJOR SPORTS SCIENCE 
KEYWORDS: CAMPUS RECREATION / EFFECTIVENESS / MANAGEMENT / STRUCTURAL 
EQUATION MODEL 

BUSABA SCHMIDT: FACTORS  INFLUENCING THE  EFFECTIVENESS  OF CAMPUS 
RECREATION   MANAGEMENT : A STRUCTURAL EQUATION MODEL. ADVISOR: 
ASSOC. PROF. TEPPRASIT GULTHAWATVICHAI, CO-ADVISOR: ASST. PROF. 
SILPACHAI SUWANTHADA, Ph.D. {, 281 pp. 

The purposes of this study were to develop and investigate the congruence 
of structure Equation Model of factors influencing the effectiveness of campus 
recreation management and empirical data. This model consisted of 5 latent 
variables and  18 observed variables. The sample consisted of 992 from state 
universities and state autonomous universities, Rajamangala Thechnology universities, 
Rajabhat universities and Private universities, derived from stratified random sampling 
technique. The instrument was questionaire for administrators , teachers and 
students developed by the researcher. The validity of the instrument was verified by 
experts, having IOC value ranking from 0.80-1.00, and reliability of Cronbach‘ s  Alpha 
Coefficient  ranking from 0.93-0.97. Basic statistics were performed to analyze the 
sample’s background. The variables’ distribution, and the analysis of variance were 
employed to compare means through SPSS Version 15 .LISREL program Version 8.72 
was employed to validate the model. 

The results showed that the model was valid and good fitted to the 
empirical data. (c2 = 124.75, df=83, p=.048, RMSEA = 0.035, GFI = 0.93, AGFI = 0.96). 
The strongly factors influencing campus recreation management effectiveness were 
organization characteristics, internal environment, , practice and employees 
characteristics and managerial policy with factor loading ranking from 0.32, 0.21, 0.14 
and 0.13. The predictors accounted for 68 % of overall variance in the effectiveness 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

กระแสการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเรียกว่ายุค“โลกาภิวัตน์” (Globalization) ส่งผลกระทบ
ไปทุกประเทศ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจท่ีมีเสรีทางการค้ามากขึ้น การลดหรือท าลายก าแพงภาษี
ศุลกากรระหว่างประเทศ การไหลบ่าของวัฒนธรรม ความคิด วิถีชีวิต และความเจริญของเทคโนโลยี
และสารสนเทศท่ีรวดเร็วและขับเคล่ือนตลอดเวลา ท าให้วิถีชีวิตของบุคคล สังคม และส่ิงแวดล้อม
เปล่ียนไป เช่นเดียวกันกับประเทศไทย ท่ีได้รับผลจากกระแสดังกล่าว โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการจัด
การศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย หรือ ระดับอุดมศึกษา ซึ่งเป็นสถาบันส าคัญท่ีท าหน้าท่ีในการผลิต
บัณฑิตเพื่อออกไปรับใช้สังคมและประเทศชาติ โดยในการจัดการศึกษาท่ี มีปรัชญาหรือปณิธาน สอง
ประการคือ เพื่อพัฒนาเป็นก าลังคน ก าลังงาน (Manpower) คือ การผลิตบัณฑิตเพื่อตอบสนองความ
ต้องการก าลังคนของประเทศ ตามมาตรฐานวิชาการ/วิชาชีพ และเพื่อเป็นคนท่ีสมบูรณ์ (Manhood) 
คือ การผลิตบัณฑิตให้เป็นบุคคลท่ีมีความสมบูรณ์พร้อม มีสุขภาพและบุคลิกภาพดี มีสมรรถภาพสูง 
และเป็นบุคคลท่ีพึงประสงค์ของสังคม ดังนั้น บัณฑิต หรือ นักศึกษา ท่ีผลิตอย่างน้อยต้องมี
คุณลักษณะ 4 ประการ ประการแรกคือ เก่ง มีความรู้ เช่ียวชาญ ช านาญการ ท้ังทางด้านวิชาการ
ความรู้ ท่ัวไป และเช่ียวชาญช านาญการในแต่ละสาขาวิชาชีพ ประการท่ีสอง คือ ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม ซื่อสัตย์ และการเป็นคนดี มีคุณธรรม ประการท่ีสาม คือ มีความสุข อยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุขท้ังทางกาย ทางใจ เบิกบานแจ่มใสไม่เครียด แค้นชิ งชังสังคม และประการสุดท้าย คือ 
สุขภาพดี มีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง (คณะกรรมการการอุดมศึกษาแห่งชาติ, 2551) 

เพื่อท่ีจะตอบสนองความต้องการของพลเมืองของประเทศ และให้สอดคล้อง กับการพัฒนา
คุณภาพ และประสิทธิภาพ การจัดการ (management) เพื่อให้สามารถพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน
ยิ่งขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ , 2544) หน้าท่ีของมหาวิทยาลัย หรือ
ระดับอุดมศึกษา จึงจ าเป็นต้องส่งเสริมให้ผู้เรียน เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆในมหาวิทยาลัย อันจะท าให้มี
โอกาสได้เสริมทักษะต่าง ๆ เช่น การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น การเข้าสังคม มีความรู้ในวัฒนธรรม
ประเพณี ค่านิยม เพื่อปฏิบัติตนในสังคมได้อย่างถูกต้องรู้จักท างานร่วมกับผู้อื่น มีความรับผิดชอบ มี
บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม รู้บทบาทของการเป็นผู้น าและรู้จักการเป็นผู้ตามท่ีดี (ส าเนาว์ ขจรศิลป์ , 
2538) ซึ่งทักษะเหล่านี้จะช่วยส่งเสริมให้นักศึกษาเป็นบัณฑิตท่ีมีคุณค่ามากขึ้น สามารถพัฒนาตาม
ธรรมชาติ และเต็มตามศักยภาพ ซึ่งการจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมต้องให้สอดคล้องกับความสนใจ
และความถนัดของผู้เรียน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ฝึกทักษะกระบวนการคิด การจัดการ 
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การเผชิญสถานการณ์ การประยุกต์ความรู้มาใช้ในการปูองกันแก้ปัญหา และเรียนรู้จากประสบการณ์
จริง สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ซึ่งการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคน เป็นการพัฒนาใน
ทุก ๆ ด้าน ทุกขั้นตอนและทุกระดับวัยของชีวิต ท้ังทางด้านร่างกาย สติปัญญา ความรู้ ความคิด 
ความสามารถ คุณธรรมและวัฒนธรรม (สมบัติ กาญจนกิจ, 2542) ดังนั้นการน าเอา กิจกรรม
นันทนาการเข้ามาใช้ในมหาวิทยาลัยจึงเป็นการตอบสนองวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาหรือองค์กร ท่ี
ตรงประเด็นท่ีสุด ด้วยเหตุท่ีว่า นันทนาการเป็นความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ท่ีช่วยให้เกิดความ
สมดุลในชีวิตกับการท างาน การพักผ่อน ความรัก และความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน (Butler, 
1959) ยิ่งไปกว่านั้น การเข้าร่วมในนันทนาการและเวลาว่างมีความส าคัญต่อความเจริญงอกงาม
ท้ังหมดของบุคคล และมีความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณภาพชีวิต (Coleman and Iso-Ahola, 1993 ; 
London, Crandall and Seals, 1997) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มหาวิทยาลัยแอริโซน่า ท่ี
พบว่าการเข้าร่วมนันทนาการในมหาวิทยาลัยของนักศึกษาก่อให้เกิดประโยชน์ด้านต่าง ๆ เช่น 
ผลลัพธ์ทางด้านสุขภาพทางกายโดยรวม 78 % ด้านการจัดการความเครียด 72 % และช่วยให้ลด
อาการนอนหลับยาก 54 % (University of Arizona, 2012) และการท่ีประชาชนประกอบกิจกรรมท่ี
มีคุณค่าในเวลาท่ีว่าง เป็นการขัดเกลาลักษณะนิสัยของคนในสังคม และเป็นการพัฒนาร่างกายและ
จิตใจให้เกิดการพัฒนา (Kennedy, Singleton and Genoe, 2006) ดังนั้นการส่งเสริมให้ประชาชน
ทุกกลุ่มมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการ จะช่วยให้เกิด ความสนุกสนานและผ่อนคลายความตึง
เครียดแล้ว นันทนาการยังช่วยปูองกันปัญหาอาชญากรรมและพฤติกรรมเบี่ยงเบนของเยาวชน 
ส่งเสริมความเป็นพลเมืองดี สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตได้ในด้านสุขภาพ บุคลิกภาพ และลักษณะ
นิสัย สามารถแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ มีค่านิยม ท่ีดี มีเหตุผลเชิง
จริยธรรม มีความเข้าใจในพฤติกรรมของมนุษย์ มีสุขภาพและสมรรถภาพดี และตลอดจนมีความ
คาดหวังในอนาคต (สมบัติ กาญจนกิจ, 2548 ; จรวยพร ธรนินทร์, 2533) ด้วยความส าคัญของ
นันทนาการดังกล่าว สอดคล้องกับนโยบายส าคัญของรัฐบาลไทยท่ีได้เล็งเห็นความส าคัญ ของ
นันทนาการท่ีจะใช้ในการช่วยพัฒนาคนและสังคมให้มีคุณภาพชีวิต โดยจะเห็นได้จากการผลักดันให้
เกิดแผนพัฒนานันทนาการแห่งชาติ ฉบับท่ี 1- 2 (พ.ศ. 2550-2554 ; 2555-2559) บริบทท่ีว่า 
“นันทนาการให้ความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต ส่งเสริมให้คนในสังคมทุกระดับ มีความรู้ความ
เข้าใจเรื่องการศึกษาการใช้เวลาว่าง (leisure education) และ การใช้เวลาว่างท่ีมีอยู่ให้เป็น
ประโยชน์ และประกอบกิจกรรมนันทนาการเป็นประจ าจนเป็นวิถีชีวิต” 

อย่างไรก็ตาม การจัดการศึกษาในมหาวิทยาลัยทางด้านวิชาการภายในห้องเรียน
อย่างเดียว ไม่อาจพัฒนาบัณฑิตให้เกิดคุณลักษณะของบัณฑิตท่ีพึงประสงค์ไว้หลากหลายตามบริบทท่ี
เกี่ยวข้องได้ มหาวิทยาลัย จึงต้องด าเนินการท้ังการเรียนการสอนเพื่อเสริมสร้างพัฒนาความรู้ทาง
วิชาการ/วิชาชีพ และสนับสนุนการจัดกิจกรรมให้นักศึกษาเพื่อพัฒนาให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ มี
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คุณภาพและสามารถอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ในการท่ีจะหล่อหลอมนิสิต นักศึกษาให้เป็นบุคคล
ท่ีมีคุณภาพ มีความพร้อมในทุกด้านนั้น จะต้องอาศัยปัจจัยหลายๆอย่างประกอบกัน ซึ่งการเรียนการ
สอนตลอดช่วงระยะเวลาท่ีเรียนอยู่ โดยผ่านกระบวนการเรียนการสอนในช้ันเรียน ปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่นในสถาบัน รวมท้ังกิจกรรมนันทนาการต่าง ๆ ท่ีนิสิตนักศึกษา ได้มีโอกาสเข้าร่วมและมี
ประสบการณ์ อันท าให้ได้รับประสบการณ์ทางตรงในการท างานร่วมกับผู้อื่น ท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิด
ทักษะทางสังคม การควบคุมอารมณ์ การพัฒนาร่างกายและจิตใจ (นิพัทธา เอี่ยมใบพฤกษ์, 2549 ; 
มนัส นิลสวัสด์ิ , 2547) ซึ่ง ในการจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัยจะเป็นการจัดการท้ังทางด้าน
โปรแกรมกิจกรรมนันทนาการ (Programs) ท่ีหลากหลายเพื่อตอบสนองความสนใจและสมัครใจของ
นักศึกษาท่ีจะเข้าร่วม การจัดการด้านสถานท่ี อุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวก (Facilities) เพื่อให้การ
เข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการของนิสิตนักศึกษา เป็นไปได้อย่างสะดวกสบาย ตลอดจนการจัดการ 
(Management )  และการด าเนินการ (Operation) อันเป็นการบูรณาการด้านโปรแกรม และส่ิง
อ านวยความสะดวกแลกการให้บริการของทางมหาวิทยาลัยเข้าด้วยกันเพื่อตอบสนองให้นิสิตนักศึกษา
ได้ด าเนินชีวิตในระหว่างการเป็นนักศึกษาได้อย่างมีคุณภาพดังเจตนารมณ์ของคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (2551) ท่ีได้ ก าหนดมาตรฐานผลการเรียนรู้ของบัณฑิต (Domains of Learning) ไว้ 5 
ด้าน คือด้านคุณธรรม จริยธรรม ด้านความรู้ ด้านทักษะทางเชาวน์ปัญญา ด้านทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบและด้านทักษะการวิเคราะห์เชิงตัวเลข การส่ือสารและการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้นนักศึกษาหรือบัณฑิต ท่ีจะประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิตหรือ
อาชีพ นอกจากจะมีความรู้ทางวิชาการแล้วจะต้องมีวิชางานและวิชาคนด้วย จากแหตุผลดังกล่าว  
นิสิต นักศึกษาจึงต้องพร้อมท้ังด้านวิชาการ และ ได้รับการพัฒนาด้านต่าง ๆ จากการร่วมกิจกรรม
นอกหลักสูตร และจากรูปแบบต่างๆท่ีสถานศึกษาจัดให้ในขณะเป็นนักศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัย 
(Jamaladin, 2004) 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัย คือ การจัดกิจกรรมเสริมสร้าง
ประสบการณ์ และลักษณะนิสัยท่ีพึงประสงค์ในรูปแบบ ต่าง ๆ เพื่อสนองความต้องการนักเรียน นิสิต 
นักศึกษาท้ังในด้านการออกก าลังกาย และเพื่อความสนุกสนานรื่นเริงนอกเวลาเรียน หรือเป็นกิจกรรม
พิเศษ (สมบัติ กาญจนกิจ, 2542) อันเป็นรูปแบบหนึ่งของกระบวนการการศึกษานอกช้ันเรียนท่ีมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการได้รับประสบการณ์ทางการศึกษาของนิสิตนักศึกษา ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ี
ได้รับจากการเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมนั้น ถือว่าเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีจะไม่ลืมเลือนสูญหายไป แต่
จะเป็นพื้นฐานท่ีเป็นประโยชน์ต่อการใช้ชีวิตในภายหน้าของนิสิตนักศึกษาเหล่านั้น การท ากิจกรรม
ของนิสิตนักศึกษาท าให้ได้รับประสบการณ์ตรงในการท างานร่วมกับผู้อื่น ท าให้เกิดการเรียนรู้ เกิด
ทักษะในด้านสังคม รู้จักเรียนรู้ตนเอง การสร้างความมั่นใจในตนเอง การควบคุมอารมณ์ มีทักษะ
ความเป็นผู้น าและการเป็นผู้ตาม ความเข้าใจโลกของการท างาน ความเข้าใจในธรรมชาติและความ
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แตกต่างของมนุษย์ การพัฒนาร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นปัจจัยในการพัฒนานิสิตนักศึกษา (Winston 
and Massaro, 1987 ; Chickering and Reisser, 1993) ซึ่งสอดคล้องกับ Hurd and Anderson 
(2011) ท่ีว่า การเข้าร่วมนันทนาการต้องมีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้ทางพุทธิพิสัย (Cognitive) จิต
พิสัย (Affective) และทักษะพิสัย (Psychomotor) ด้วย กล่าวคือ งานทางด้านสติปัญญาจะมีการใช้
ความรู้ทางสติปัญญาท่ีเกี่ยวข้องกับทักษะการเคล่ือนไหวท่ีได้เรียนมา จิตพิสัยจะเน้นถึงทัศนคติ 
ค่านิยม ทักษะทางสังคม และมีปฏิสัมพันธ์กับนันทนาการท่ีได้เข้าร่วม และความสามารถทางทักษะ
พิสัยจะได้ทักษะทางกายและความสามารถในการเคล่ือนไหวของแต่ละคน  

อย่างไรก็ตาม ในการจัดกิจกรรมนันทนาการ ให้นิสิตนักศึกษาในมหาวิทยาลัยนั้นจ าเป็นต้อง
ด าเนินการจัดการให้บรรลุตามเปูาหมาย (Goals) ของปรัชญาพื้นฐานของนันทนาการในมหาวิทยาลัย
ซึ่งเป็นสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา (Higher Education) 3 ประการคือ การให้บริการ (Service) 
การพัฒนา (Development) และความสัมพันธ์ (Relations) เพื่อตอบสนองระดับความสนใจท่ี
แตกต่างกัน ใน ความร่วมมือหรือการแข่งขัน ในเกม โดยการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในลักษณะท่ีให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากท่ีสุด (NIRSA, 2008) ซึ่งในการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย
นั้น จะเป็นเรื่องของการจัดการเกี่ยวกับ สถานท่ีและอุปกรณ์ส่ิงอ านวยความสะดวก (Facilities) การ
จัดการด้านโปรแกรมต่าง ๆ (Programs) และการบริการ (Services) ท่ีผ่านมาจะเห็นว่าการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ยังไม่บรรลุตามเปูาหมายอย่างแท้จริงยังคงมีปัญหา
อุปสรรคหลายประการเช่น จากการสัมมนาผู้น านิสิตนักศึกษา พบว่า ปัญหาจากการจัดกิจกรรมใน
ส่วนของนิ สิตเกิดจากการขาดความสนใจท่ีจะเข้าร่วมกิจกรร ม สนใจเฉพาะงานวิชาการ
(ทบวงมหาวิทยาลัย, 2538)  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Sabourin and Irwin (2008) ท่ีพบว่า
นักศึกษาเกือบครึ่งหนึ่งของมหาวิทยาลัย ขาดการท ากิจกรรมทางกาย ในส่วนปัญหาท่ีเกิดในส่วนของ
มหาวิทยาลัย พบว่าขาดการจัดการบริหารท้ังในเรื่องของงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ลักษณะการจัด
กิจกรรมไม่เหมาะกับสภาพการณ์ปัจจุบัน นอกจากนี้ยังพบว่ามีปัญหาและอุปสรรคอีกหลายประการ 
เช่น ปัญหาการขาดแคลนด้านอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกของสถานศึกษาอันเนื่องจาก
ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ท่ีส่งผลต่อการเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการของนักศึกษา (Gibson, 2004) 
นอกจากนี้ จากการศึกษางานวิจัยต่าง ๆ ท่ีผ่านมาในประเทศไทย (พาณี ปรีชานนท์ , 2527 ;  
ธ ารงค์ แก้วผดุง, 2547 ; พงษ์ศักด์ิ แปูนแก้ว, 2548) ท่ีพบว่าการด าเนินการจัดกิจกรรมนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย ยังไม่มีนโยบายเด่นชัด ขาดความร่วมมือร่วมใจและแรงสนับสนุนจาก ผู้บริหาร 
อาจารย์ และนักศึกษา โดยเฉพาะฝุายวิชาการกับฝุายกิจการนักศึกษามักจะประสบปัญหาการจัด
กิจกรรมแล้วส่งผลกระทบถึงเวลาท่ีใช้ในด้านการเรียนการสอน การขาดงบประมาณในการด าเนินการ 
การขาดวัสดุ อุปกรณ์ สถานท่ี การจัดกิจกรรมแต่ละครั้งมีอาจารย์และนักศึกษาให้ความร่วมมือและ
สนใจน้อย บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจในการจัดกิจกรรมนันทนาการ จึงท าให้การจัดกิจกรรม
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นันทนาการยังขาดประสิทธิภาพ และยังไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ การจัดกิจกรรมของคณะ  
ไม่สอดคล้องกับความต้องการเข้าร่วมกิจกรรมของนักศึกษา และนักศึกษาไม่สามารถเข้าร่วมกิจกรรม
ของคณะได้ตามก าหนดเนื่องจากมีกิจกรรมอื่นๆท่ีต้องท าในเวลานั้น นอกจากนี้ ยังพบว่า สถาบันเน้น
การจัดกิจกรรมกีฬาและศิลปวัฒนธรรมเป็นส่วนใหญ่ ท าให้นักศึกษาท่ีมีความสามารถด้านอื่น ๆ ไม่ได้
รับโอกาสพัฒนา และมีปัญหาในการจัดการ เช่น ผู้บริหารไม่มีเวลาให้ความสนใจอย่างจริงใจในการจัด
กิจกรรมนักศึกษา อาจารย์ที่ปรึกษามีงานสอนมาก ขาดความเข้าใจในหลักการจัดกิจกรรมนักศึกษา มี
ความรู้และประสบการณ์ในกิจกรรมนักศึกษาน้อย ไม่มีเวลาให้ค าปรึกษาแก่ชมรมต่าง ๆ นอกจากนี้ยัง
มีงานวิจัยท่ีพบว่า นิสิตนักศึกษาท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการเข้าร่วม
กิจกรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (มนัส นิลสวัสด์ิ, 2547 ; Bleeker, Evans, Fisher and Miller, 
2006) จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับนันทนาการในมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ในช่วง 20 ปี
ท่ีผ่านมา จะพบว่าส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาในเรื่องของความต้องการเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการ
ของนิสิต นักศึกษา แรงจูงใจในการเข้าร่วมนันทนาการ ส่วนการวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรหรือสถาบัน 
ในด้านการจัดการองค์กร ในด้านงบประมาณ และส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น ด้านนโยบายและ
กฎระเบียบข้ันตอน ด้านการพัฒนาทักษะและการกระตุ้นแรงจูงใจด้านการประเมินผล และ ด้านการ
ให้ความส าคัญและร่วมมือ ยังมีน้อยมาก (อัปสร แย้มสรวล , 2533 ; เบญจมาศ จงรักษ์, 2538 ;  
กิตติมา เจริญหิรัญ, 2538 ; ขจร นราอารยะกุล, 2534 ; สุภาพร อัคราวัฒนา 2541 ; วรรณี เสือบัว, 
2539) 

ซึ่งจากการศึกษาเอกสารงานและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องต่าง ๆ จะพบว่าในการท่ีจะบริหาร
จัดการองค์กร ให้ประสบความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กรท่ีวางไว้นั้น มีปัจจัยส าคัญหลายปัจจัยเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่นจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับบุคคล 
กลุ่มคน และองค์กรอื่น ๆ ท่ีมีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรนั้น โดยจะต้องบรรลุตามเปูาหมายขององค์กร 
มีการจัดการทรัพยากรท่ีเหมาะสม และมีกระบวนการภายในท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลองค์กร จะ
เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งบ่งบอกถึงการบริหารงานของ
ผู้น าซึ่งเป็นผู้บริหารองค์กร ว่ามีความสามารถในการด าเนินการในกิจกรรมต่างๆขององค์กรเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลและกลุ่มต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กรท้ังภายในองค์กรและภายนอก
องค์กร ซึ่ง ได้มีทฤษฎี เกิดขึ้นหลายทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับ การสร้างประสิทธิผลให้เกิดขึ้นในองค์กร 
(Zammuto,1982) ในทางทฤษฎีทางการบริหารได้มุ่งเน้นน าเสนอวิธีการท่ีจะช่วยให้ผู้บริหาร
ด าเนินการให้องค์กรมีประสิทธิผลสูงขึ้น ส่วนทฤษฎีองค์กรพยายามท่ีจะตอบค าถามท่ีว่ามีตัวแปรหรือ
ปัจจัยอะไรบ้างจะท าให้เกิดประสิทธิผลในองค์กร (Robbins, 1990) การศึกษาประสิทธิผลองค์กร 
เป็นการประมวลทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับองค์กรมาพิจารณา (Cameron, 1986) และเป็นแนวคิดท่ีมี
ลักษณะหลายมิติ (Hoy and Miskel, 1985) ได้มีนักทฤษฎีองค์กรเสนอแนวความคิดวิธีการวิเคราะห์
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และรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองค์กรไว้หลายแง่มุม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในเรื่องเกณฑ์ท่ีใช้วัด
ประสิทธิผลองค์กร ดังนั้นการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กรจึงมีความแตกต่างกันไปบ้าง 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์กร ประกอบด้วย ความหมายของประสิทธิผลองค์กร ตัว
บ่งช้ีและเกณฑ์การตัดสิน ในขณะท่ีการศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย นั้น ยังไม่มีการศึกษา จึงท าให้ไม่มีข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อันเป็นสาเหตุให้การจัดการนันทนาการ ไม่สามารถพัฒนาให้มี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร และไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยท่ีก าหนดไว้ ท้ังท่ีเป็นส่วน
ส าคัญท่ีจะต้องด าเนินการอย่างเร่งด่วนและจริงจังเพื่อท่ีจะได้มีการวางแผนบริหารจัดการส่งเสริมและ
พัฒนาการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ให้เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นหากมีการศึกษาในเรื่อง
ดังกล่าวจะท าให้ได้ข้อเท็จจริงและข้อค้นพบท่ีนับว่าเป็นองค์ความรู้ ใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
สถาบันการศึกษา ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะท าการวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย :รูปแบบสมการโครงสร้าง เนื่องจากเป็นการศึกษาค้นคว้าจากทฤษฏี ไปสู่
การสร้างรูปแบบท่ีแสดงโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่ง ผู้วิ จัยสามารถตรวจสอบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบท่ีสร้างขึ้นตามทฤษฏีท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ 
แล้วทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบ (model goodness of fit test) ซึ่งการด าเนินการวิจัย
ลักษณะนี้ เรียกว่า รูปแบบสมการโครงสร้าง (structural equation model: SEM) อีกท้ังยังไม่พบว่า
มีการศึกษารูปแบบสมการโครงสร้างในการศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ในประเทศไทยซึ่งผลการวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์เชิงวิชาการ เชิงนโยบาย 
และเชิงปฏิบัติ ในการพัฒนาประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ของประเทศไทย 
ซึ่งรวมท้ังช่วยให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถ และน าความรู้ความสามารถ
ในแขนงหรือสาขาต่าง ๆ มาพัฒนาประเทศให้ก้าวหน้าไปได้อย่างรวดเร็วท้ังยังสามารถน าผลการวิจัย
ไปใช้อ้างอิงเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิต่อประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เพื่อประโยชน์และใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมการจัดการ
นันทนาการของสถาบันการศึกษาอื่น ๆ ในอนาคตต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. เพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิง
สาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย มี
อิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  
 2. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการ และการปฏิบัติ มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงต่อต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
 3. ปัจจัยด้านคุณคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลเชิงสาเหตุโดยทางตรงต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  
 4. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย : 
รูปแบบสมการโครงสร้าง ท่ีรวบรวมข้อมูลจากมหาวิทยาลัย ในประเทศไทย จากมหาวิทยาลัยของรัฐ 
และมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และ 
มหาวิทยาลัยเอกชน โดยผู้ให้ข้อมูล 3 กลุ่ม คือ ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษา 
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ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

เพื่อให้เป็นที่เข้าใจตรงกัน ค าจ ากัดความส าหรับงานวิจัยมีดังต่อไปนี้ 

นันทนาการในมหาวิทยาลัย (Campus Recreation) หมายถึง กิจกรรม โปรแกรม และ
บริการต่าง ๆ ท่ีมหาวิทยาลัยจัดให้แก่นักศึกษาและบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้สามารถเข้าร่วม
ประกอบกิจกรรมได้ในเวลาว่าง ด้วยความสมัครใจ และไม่ฝุาฝืนกฏระเบียบของมหาวิทยาลัย โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อสร้างเสริมสุขภาพ สมรรถภาพทางกายและจิตใจ เพื่อพัฒนาทักษะในกิ จกรรม
นันทนาการชนิด/ประเภทต่าง ๆ และเพื่อผ่อนคลายความเครียด กิจกรรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
ได้แก่ การแข่งขันกีฬาภายใน กิจกรรมเกมและกีฬา กิจกรรมกีฬาทางน้ า ศูนย์ฟิตเนส กิจกรรมชมรม
กีฬาและอื่น ๆ กิจกรรมค่ายพักแรม กิจกรรมกลางแจ้งและผจญภัย กิจกรรมการประกวด รวมถึง
โปรแกรมกิจกรรมในโอกาสพิเศษต่าง ๆ ในโอกาสงานเทศกาลส าคัญ เป็นต้น ส่วนบริการต่าง ๆ ได้แก่ 
ส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น อาคารกีฬาและการออกก าลังกาย สนามกีฬา สระว่ายน้ า ท่ีท าการชมรม
ต่าง ๆ และห้องประชุม รวมท้ัง วัสดุอุปกรณ์ส านักงาน เป็นต้น  

มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยในประเทศไทย ท่ีมีการจัดการเรียนการสอนต้ังแต่ใน
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ซึ่งในท่ีนี้ ได้แก่ มหาวิทยาลัยของรัฐ และมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และ มหาวิทยาลัยเอกชน  

ประสิทธิผล หมายถึง สภาวะท่ีองค์กรสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จตามเปูาหมาย หรือ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดขององค์กร หรือระดับความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรตามเปูาหมาย
หรือวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

ประสิทธิผลองค์กร หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการด าเนินงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการปรับตัวให้
เข้ากับสภาพแวดล้อมและพัฒนาเพื่อความอยู่รอดขององค์กรท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 

ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย หมายถึง ระดับความส าเร็จตาม
เปูาหมายในการจัดการนันทนาการ ซึ่งวัดจาก คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการคุณภาพและ
ปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ คุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมนันทนาการ คุณภาพ
ของสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับรายเดือนของอาจารย์และ
ผู้บริหาร การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์และผู้บริหาร การเป็นระบบเปิดและ
ปฏิสัมพันธ์กับชุมชน และความสามารถในการจัดหาทรัพยากร  

 รูปแบบสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย หมายถึง รูปแบบลิสเรลท่ีแสดงรูปแบบ และลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคัด
สรรท่ีเป็นสาเหตุ คือ ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม
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ภายในของมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และ ปัจจัยด้านนโยบาย
และการบริหารจัดการและการปฏิบัติ กับตัวแปรท่ีเป็นผลทางตรงและทางอ้อม ต่อ ประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยใน 8 มิติ คือ มิติท่ี 1 คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ  
มิติท่ี 2 คุณภาพและปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ มิติท่ี 3 คุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการ
เข้าร่วมนันทนาการ มิติท่ี 4 คุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มิติท่ี 5 ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนท่ีได้รับรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร มิติท่ี 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
อาจารย์ มิติท่ี 7 การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน และมิติท่ี 8 ความสามารถในการจัดหา
ทรัพยากร  

 

ประโยชน์ที่ได้รับ 

ผลท่ีได้จากการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นองค์ความรู้ท่ีเป็นผลงานวิชาการท่ีสามารถประยุกต์ให้เกิด
ประโยชน์โดยตรงต่อการจัดการนันทนาการของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา และก่อให้เกิดประโยชน์
เชิงวิชาการ ประโยชน์เชิงปฏิบัติ และประโยชน์เชิงนโยบาย ดังต่อไปนี้ 

1) ประโยชน์เชิงวิชาการ 

 1.1 ได้รูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถน าไปใช้อ้างอิง หรือประยุกต์ใช้ในสถานศึกษาระดับอื่นๆได้ต่อไป 

 1.2 ได้ทราบขนาดอิทธิพลท้ังทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวม ของความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  

 1.3 ไ ด้กรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลของการ จัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย ท่ีได้จากการสังเคราะห์เอกสารและรายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยเน้นความเหมาะสม
กับบริบทของสังคมไทย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและการวิจัยในครั้งต่อไป 

 1.4 ได้ทราบข้อดีและข้อท่ีควรปรับปรุงจากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์และ
เป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขในการศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  

2) ประโยชน์เชิงปฏิบัติ 

 2.1 ได้แนวปฏิบัติท่ีดีส าหรับใช้ในการพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมี
ผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ได้อย่างเหมาะสม อันจะเป็นกลไก
ส าคัญท่ีน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการจัดการด้านอื่น ๆ และการด าเนินการตามภารกิจของ
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สถานศึกษาในระดับอุดมศึกษา ซึ่งเป็นการยกระดับมาตรฐานการศึกษาไทย และให้เป็นท่ียอมรับใน
ระดับชาติ และนานาชาติต่อไป 

 2.2 ได้เครื่องมือ และแนวทางเพื่อน าไปสู่การบริหารและการจัดการ ตามภารกิจของ
ผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารและการจัดการ เพื่อให้องค์กรบรรลุตามเปูาหมาย และประสิทธิผลท่ี
ก าหนดไว้ 

3) ประโยชน์เชิงนโยบาย 

 ได้แนวทางในการวางแผน ก าหนดนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนา เกี่ยวกับการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย หรือสถานศึกษาระดับอื่น ๆ และการปฏิบัติตามภารกิจของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายของสถานศึกษา เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

  



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวข้อง 

 การน าเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในบทนี้ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็นพื้นฐานและเป็นกรอบแนวคิดในการก าหนด
แนวทางการศึกษา โดยน าเสนอเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเป็น 5 ตอน คือ ตอนท่ี 1 เป็นการ
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปรัชญาและแนวคิดเกี่ยวกับนันทนาการ ตอนท่ี 2 เป็นการน าเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับองค์กร ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์กร ตอนท่ี 3 เป็นการน าเสนอหลักการการวิเคราะห์
รูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้น หรือรูปแบบลิสเรล (LISREL) ตอนท่ี 4 เป็นการน าเสนอการพัฒนา
รูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
และตอนท่ี 5 เป็นการน าเสนอกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย โดยการน าเสนอเรียงตามล าดับ
ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 ปรัชญาและแนวคิดเก่ียวกับนันทนาการ  

 ในการน าเสนอสาระในตอนนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ แนวคิดเกี่ยวกับเวลาว่าง ความส าคัญ
และความหมายของนันทนาการ หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
ขอบข่ายและจุดมุ่งหมายของนันทนาการในมหาวิทยาลัย ประวัติความเป็นมา ความหมาย 
ความส าคัญ และประโยชน์ของนันทนาการในมหาวิทยาลัย วัตถุประสงค์ของการส่งเสริมนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย และ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับนันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 แนวคิดเก่ียวกับเวลาว่าง ความส าคัญและความหมายของนันทนาการ 
 ในยุคต่างๆท่ีมนุษย์เราใช้เวลาว่างเพื่อการผักผ่อนหย่อนใจอย่างเหมาะสมนั้นสามารถ
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และความเจริญก้าวหน้าทางด้านวัฒนธรรมไปด้วยพร้อม ๆ กัน การใช้
เวลาว่างหากใช้อย่างมีประโยชน์ ย่อมช่วยสร้างความเจริญแก่สังคม และพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
บุคคลให้ดีขึ้น ซึ่งสามารถกล่าวได้ว่า การใช้เวลาว่างพักผ่อนหย่อนใจนี้ เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม
ก่อนการพัฒนาขึ้นสู่อารยธรรม และได้กลายเป็นส่วนหนึ่งของมนุษย์มาต้ังแต่ดึกด าบรรพ์ก่อนท่ีจะ
สามารถได้เรียนรู้วิธีการส่ือสารความหมายซึ่งกันและกัน (ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ , 
2543) 
 อย่างไรก็ตาม ได้มีงานเขียนเกี่ยวกับการใช้เวลาว่างมามากมายหลายรูปแบบ ซึ่งนักวิชาการ
หลาย ๆ ท่าน ได้พยายามอธิบายความหมายของ เวลาว่างไว้มากมายเช่น 
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1. เวลาว่างคือนันทนาการ 
 แนวคิดนี้เริ่มข้ึนในราวศตวรรษที่ 5 สมัยของ เพลโต (Plato) และอริสโตเติล (Aristotle)  
ซึ่งสมัยนี้ เวลาว่างจะมีความหมายแตกต่างจากสังคมปัจจุบัน เพราะเป็นเวลาท่ีแยกไว้ต่างหากเพื่อการ
ประดิษฐ์คิดค้น สร้างสรรค์ กับการเสาะแสวงหาความรู้ ซึ่งชนช้ันศักดินาเท่านั้นท่ีจะสามารถใช้เวลาว่างได้ 
 Romney (1946) ได้เขียนหนังสือท่ีมีช่ือเสียงเล่มหนึ่งช่ือ “การใช้ชีวิตยามว่างจากงาน” (Off 
The Job Living) ซึ่งได้เขียนไว้อย่างชัดเจนว่า ความบันเทิงใจ และการใช้เวลายามว่างจากงานนั้น 
เป็นประเด็นเดียวกัน ซึ่งเขาได้ให้ค าจ ากัดความของความบันเทิงใจไว้ว่า“ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีคนเราแต่ละ
คนเลือกท ายามว่างจากงานของตน เพื่อแสวงหาความพึงพอใจในการกระท าส่ิงนั้น” 
 Mayer and .Brightbill (1969) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า “ส าหรับแต่ละคนแล้วนันทนาการ
อาจเป็นประสบการณ์ท้ังหมดในยามว่างงานเจ้าตัวท าไปเพื่อความพึงพอใจ” 
 Fitzgerald (1951) ให้ค าจ ากัดความว่า “โดยทางปฏิบัติแล้ว นันทนาการก็คือ การแสดง
ความสนใจและความต้องการออกมาตามธรรมชาติ เพื่อแสวงหาความพึงพอใจยามว่างจากงาน” 

2. เวลาว่างคือ ความปิติ พึงพอใจ 
   Aristotle ได้เขียนหนังสือช่ือ“การเมืองของ อริสโตเติล (Aristotle’s Politics)”ซึ่ง
ได้อธิบายว่า “เวลายามว่างนั้นย่อมบันดาลให้เกิดความปิติ พึงพอใจ ความสุข และความสนุกสนานแก่
ชีวิต ซึ่งบุคคลผู้มีภาระงานจักไม่ได้รับ มีแต่ผู้ปลอดจากงานเท่านั้น จึงจะสามารถรับได้ ส าหรับบุคคล
ท่ีมีงานต้องท า ซึ่งไม่มีโอกาสได้รับมาก่อน ก็อาจคาดหวังท่ีจะได้พบเมื่อการงานนั้น เสร็จส้ินลงแล้ว 
และความสุขนั้นก็คือจุดหมายปลายทางนั่นเอง เพราะทุกคนย่อมเช่ือว่าความสุขย่อมเกิดขึ้นร่วมกับ
ความปิติพึงพอใจ หาใช่ร่วมกับความปวดร้าวใจไม่ ถึงกระนั้นก็ตามแต่ละคนย่อมมองความพึงพอใจนี้
ไปคนละอย่างต่าง ๆ กัน และคนท่ีมีนิสัยแตกต่างกัน ก็ย่อมได้รับความปิติสุขซึ่งไม่เหมือนกันด้วย” 

3. เวลาว่างคือความกระปรี้กระเปร่า 
 ตามความเช่ือของลัทธิคาลวิน ได้แยกให้เห็นความแตกต่างระหว่าง เวลายามว่าง กับการ
ท างานอย่างชัดเจนซึ่งให้ความส าคัญของเวลาว่างเป็นรองจากงานและเวลายามว่างนั้นมีวัตถุประสงค์
เพื่อช่วยให้คนเราสามารถท างานได้ผลดีมากยิ่งขึ้น ซึ่งต่างก็ถือว่าการมีเวลาว่างนั้นเป็นส่ิงจ าเป็นเพื่อ
ช่วยฟื้นฟูให้คนเราสามารถกลับมาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4. เวลาว่างคือสภาวะที่มีการกระท า 
Grazia (1964) คือบุคคลท่ีให้ค าจ ากัดความของเวลายามว่า คือ “ภาวะท่ีมีการกระท า” 

 Neulinger (1974) ให้ค าจ ากัดความของ เวลายามว่างว่า “การใช้เวลาว่างนั้น หมายถึง การ
กระท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งด้วยความต้ังใจเพื่อตนเอง อันก่อให้เกิดความ รื่นรมย์และพึงพอใจ 
เพราะได้เกี่ยวข้องกับแก่นแท้ของตนเองอันหมายถึงความเป็นตัวของตัวเอง การได้แสดงพรสวรรค์ 
ความสามารถและศักยภาพของตนเองออกมา...” 
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5. เวลาว่างในฐานะท่ีเป็นกิจกรรม 
 Dumazedier (1967) ได้ให้ค าจ ากัดความของเวลายามว่างว่า คือกิจกรรมท่ีบุคคล
ต้องการท าถ้าหากว่าเขาต้องการจะมีชีวิตท่ีน่าพอใจ ซึ่งจากการวิเคราะห์ค าจ ากัดความของ  
ดูมาดิเยร์ จะสามารถกล่าวได้ว่า เวลาว่างก็คือกิจกรรมเบ้ืองต้นท่ีท าไปเพื่อพักผ่อนให้ ฟื้นตัวจาก งาน
หนัก และคือรูปแบบของการผ่อนคลายความเหน็ดเหนื่อย หรือการเบี่ยงเบนหนีไปจากวิถีทางของ
ชีวิตประจ าวันเพื่อเอาชนะความเบื่อหน่าย และเพื่อการเข้าร่วมในสังคม ซึ่ง หมายถึง การชุมนุมกัน
โดยความสมัครใจ 
 สรุป จะเห็นว่าค าจ ากัดความท่ีนิยมใช้กันมากท่ีสุดเกี่ยวกับนันทนาการในช่วง35 ปี ท่ีผ่านมา
นี้ได้แก่ “นันทนาการ คือ การใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์” ซึ่งความคิดต่าง ๆ เหล่านี้พยายามท่ีจะ
เปรียบเทียบ เวลาว่าง กับนันทนาการ ว่ามีความหมายเดียวกัน แต่ในความเป็นจริงแล้ว จะถือว่าท้ัง 
สองค านี้ ไม่ได้มีความหมายเดียวกัน เพราะนันทนาการ เป็นพฤติกรรมท่ีกระท าในมิติแห่งเวลานั่นเอง 
 

ความหมายของนันทนาการ  
 สมบัติ กาญจนกิจ (2542) ได้สรุปความหมายเป็น 4 ข้อดังนี้ 

 1. นันทนาการ หมายถึง การท าให้สดช่ืน การเสริมสร้างพลังงานขึ้นมาใหม่ หลังจาก
การใช้พลังงานแล้วก่อให้เกิดความเหนื่อยเมื่อยล้าทางร่างกายจะช่วยขจัดหรือผ่อนคลายความต้องการ
ทางกาย และจิตใจของบุคคล และสังคม 

 2. นันทนาการ หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลเข้าร่วมในช่วงเวลาว่าง โดยไม่มี
การบังคับ หรือการเข้าร่วมด้วยความสมัครใจแล้วผลก่อให้เกิดการพัฒนาอารมณ์สุขรวมท้ังความสุข
สนุกสนาน หรือความสุขสงบและกิจกรรมนั้นต้องเป็นกิจกรรมท่ีสังคมยอมรับด้วย 

 3. นันทนาการ หมายถึง กระบวนการหรือประสบการณ์สุขท่ีบุคคลได้รับโดยอาศัย
กิจกรรมนันทนาการในช่วงเวลาว่างเป็นส่ือ ก่อให้เกิดการพัฒนาการ หรือการเจริญงอกงามทางกาย 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญาของบุคคล 

 4. นันทนาการ เป็นสถาบันทางสังคม หรือแหล่งศูนย์กลางของสังคม เพื่อให้บุคคล
เข้าร่วม กิจกรรมนันทนาการแล้วก่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านอารมณ์ และพัฒนาเจริญงอกงามทาง
ร่างกายจิตใจ และสังคม  
 ก าโชค เผือกสุวรรณ (2559) ได้กล่าวว่า “นันทนาการ เป็นเครื่องมือหรือกลยุทธ์ หรือเทคนิค
วิธีการอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีต้องอาศัยกิจกรรมเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างอารมณ์สุข สนุกสนาน 
เพลิดเพลิน ท าให้มีพลังขึ้นมาใหม่ ภายหลังจากอาการเหนื่อย เมื่อยล้าของบุคคล และส่งผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลและสังคมได้” 
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 เทพประสิทธ์ กุลธวัชวิชัย (2554) ให้ความหมายว่า นันทนาการ หมายถึง “กิจกรรมเวลาว่างท่ี
สร้างสรรค์เป็นประโยชน์ มีคุณค่าส าหรับบุคคลท่ีเข้าร่วมกิจกรรมด้วยความสมัครใจและส่งผลโดยตรง
ต่อผู้เข้าร่วม ช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคล ซึ่งเป็นเปูาหมายของนันทนาการคือการกระท าให้ชีวิต
มีคุณภาพ หมายถึงการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีกว่าท่ีเป็นอยู่ นั่นคือมีความสุขท่ีสมบูรณ์ประกอบด้วยสองส่วน
ได้แก่ สุขภาพทางกายและสุขภาพจิตใจ นอกจากนั้น ยังมีผลพลอยได้อื่น ๆ อีกมากมาย” 
 อย่างไรก็ตามจะเห็นว่า “นันทนาการ”มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับ ค าว่า 
“เวลาว่าง ; Leisure ; นันทนจิต” อย่างท่ีแยกแทบไม่ออก และได้มีความพยายามท่ีจะให้ค าก ากัด
ความต่าง ๆ เช่น  
 Kraus (1971) ได้อธิบายค าว่า “เวลาว่าง” หมายถึง เวลาท่ีว่างจากกิจกรรมอื่น ๆ ว่างจาก
งาน ; ประจ า เวลานอน หรือเวลาท่ีประกอบกิจวัตรประจ าวัน 
 Mayer and. Brightbill (1969) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า“ส าหรับ แต่ละคนแล้วนันทนาการ
อาจเป็นประสบการณ์ท้ังหมดในยามว่างงาน ซึ่งเจ้าตัวท าไปเพื่อความพึงพอใจ” 
 Butler (1959) ได้อธิบายไว้ในหนังสือนันทนาการชุมชน( Introduction to Community 
Recreation) ว่า เวลาว่างคือ ความปิติ พึงพอใจ 
  Murphy (1974 อ้างถึงใน ประพัฒน์ ลักษณพิสุทธิ์, 2543) ได้จัดประเภทค าจ ากัดความของ
ค าว่า นันทนจิต ไว้ 6 ประเภท ได้แก่ 

 1. เวลาท่ีสามารถใช้ได้ตามต้องการ (Discretionary Time) นันทนจิตในฐานะของ
เวลาท่ีเหลือจากการท างานในหน้าท่ีและภารกิจตามความจ าเป็นของมนุษย์ 

 2. เครื่องมือทางสังคม (Social Instrument) นันทนจิตในฐานะส่ือไปสู่เปูาหมาย
ทางสังคม เช่น การบ าบัดการเจ็บปุวย (Therapy for the ill) เป็นหนทางไปสู่การมีส่วนร่วมทาง
สังคม เป็นการพัฒนาทักษะ และเป็นการท าหน้าท่ีทางสังคมให้สมบูรณ์ (Fulfillment of Social 
Functions) 

 3. ช้ันทางสังคม เช้ือชาติ และอาชีพ (Social Class, Race, and Occupation) 
นันทนจิตในฐานะท่ีถูกก าหนดโดยสังคมและมรดกทางสังคมรูปแบบการก าหนดเป็นพื้นฐานของการ
วิจัยเกี่ยวกับการท านายการเข้าร่วมกิจกรรม และ ดังนั้น ท่ีกล่าวนี้ จึงมิใช่ค าจ ากัดความแต่เป็น
สมมติฐานทางสังคม Sociological Assumption) 

 4. ความหมายด้ังเดิม (Classic) นันทนจิตในฐานะท่ีเป็นภาวะของความเป็นอิสระ 
“สภาวะ” ของจิตวิญญาณและเปูาหมายท่ีบรรลุได้ยาก 

 5. การต่อต้านผู้ถือลัทธิเอาประโยชน์ (Antiutilitarian) นันทนจิตในฐานะท่ีเป็นจุด
จบในตัวเอง ไม่ใช่ ส่ิงท่ีเป็นรองจากงาน (Not Secondary to Work) เช่น การแสดงออกส่วนตน 
(Self-xpression) และการท าให้ตนเองได้รับความพึงพอใจ(Self-Full filling Satisfaction) 
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 6. ภาพรวม (Holistic) นันทนจิตในฐานะท่ีสามารถจะค้นพบในส่ิงท่ีไม่เคยได้พบ
หรือไม่เคยรู้มาก่อนจากกิจกรรมใดใดในทุกสถานท่ี การอ้างหลักฐานของ เมอร์ฟีย์ ก็คือ นันทนจิต ท่ี
แท้จริงก็คืออิสระจากการสนับสนุนของตนเองท่ีแสดงออกในการเข้าร่วมกิจกรรม  (Murphy’s 
premise is that true leisure is person-enhancing freedom expressed in activity) 
 ประพัฒน์ ลักษณพิสุทธิ์ (2553) สรุปความหมายไว้ได้ 3 ลักษณะ คือ 
  1. นันทนจิต ในฐานะเวลาท่ีเหลืออยู่ (Leisure as Residual Time) หมายถึง  
เวลาท่ีว่าง (Free Time) จากการปฏิบัติภารกิจท่ีจ าเป็นประจ าวันส าหรับร่างกาย (Time for 
Existence) และเวลาท่ีต้องประกอบอาชีพ (Time for Subsistence) ระหว่างเวลาท้ังสามนี้จะมีเวลา
ท่ีคาบเกี่ยวกันอยู่ ไม่สามารถแยกออกจากกันได้โดยเด็ดขาด 
  2. นันทนจิตในฐานะกิจกรรม (Leisure as Activity) หมายถึงปฏิบัติการใน
พฤติการณ์เฉพาะ (Specific Deed or Act) ซึ่งแม้ว่าพฤติการณ์ของมนุษย์จะมีมากมาย แต่ก็จะมี
ลักษณะท่ีเป็นของแน่นอนร่วมกันอยู่ 
  3. นันทนจิตในฐานะภาวะของจิตใจ (Leisure as State of Mind) ความหมายว่า 
ภาวะของจิตใจของแต่ละบุคคลจะเป็นตัวก าหนดว่ากิจกรรมแท้จริงใดเป็นนันทนจิต 
 
 หลักการและแนวคิดเก่ียวกับการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
  ปรัชญาของการจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัยอันเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
คือพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของนิสิตนักศึกษา ในขณะท่ีด าเนินชีวิตในระหว่างท่ีศึกษาอยู่
มหาวิทยาลัย และเมื่อส าเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัยแล้ว นักศึกษายังจะสามรถน าเอา
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากมหาวิทยาลัยไปใช้ในชีวิตประจ าวันหลังจากจบการศึกษา ซึ่งนันทนาการจะ
ช่วยเพิ่มพูนความรู้และส่งเสริมพัฒนาการด้านต่าง ๆ อันเป็นการศึกษาท่ีไม่มีการให้หน่วยกิต 
นักศึกษาต้องด าเนินการเอง และต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของสถาบันการศึกษา (Good,1973) โดยมี
อาจารย์และสถาบันให้การสนับสนุนส่งเสริม ตลอดจนอ านวยความสะดวกในการจัดกิจกรรม
นันทนาการให้นักศึกษา โดยนักศึกษาเป็นผู้รับผิดชอบในการเข้าร่วมกิจกรรมและฝึกอบรมในทุก ๆ 
ด้านด้วยความสมัครใจ ซึ่งถือว่ากิจกรรมนันทนาการมีความส าคัญควบคู่ไปกับการเรียนการสอนใน
หลักสูตร และต้องสอดคล้องกับปรัชญาในการจัดการศึกษาของสถาบันนั้น ๆ นันทนาการใน
มหาวิทยาลัย (Campus Recreation) ยังช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ และลักษณะนิสัยท่ีพึงประสงค์
ในรูปแบบ ต่าง ๆ เพื่อสนองความต้องการนักเรียน นิสิต นักศึกษาท้ังในด้านการออกก าลังกาย และ
เพื่อความสนุกสนานรื่นเริงนอกเวลาเรี ยน หรือเป็นกิจกรรมพิเศษ อันเป็นรูปแบบหนึ่งของ
กระบวนการการศึกษานอกช้ันเรียนท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการได้รับประสบการณ์ทางการศึกษา
ของนิสิตนักศึกษา ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีได้รับจากการเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมนั้น ถือว่าเป็น
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กระบวนการเรียนรู้ที่จะไม่ลืมเลือนสูญหายไป แต่จะเป็นพื้นฐานท่ีเป็นประโยชน์ต่อการใช้ชีวิตในภาย
หน้าของนิสิตนักศึกษาเหล่านั้น (สมบัติ กาญจนกิจ, 2542) 
  ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับการจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัยจึงเน้นไปยังนักศึกษาเป็นหลักเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของนิสิตนักศึกษา 
 
 ขอบข่ายและจุดมุ่งหมาย ของนันทนาการในมหาวิทยาลัย (Campus Recreation) 
 นันทนาการในมหาวิทยาลัย (Campus Recreation) มีขอบข่ายท่ีประกอบด้วย การ
ให้บริการ ด้าน โปรแกรม (Program) ส่ิงอ านวยความสะดวก(Facilities) และจัดการ(Management) 
และการด าเนินการ (Operation) (Haines, 2008) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การให้บริการ ด้าน โปรแกรม (Program)นักวิชาการและมหาวิทยาลัยต่างๆได้จ าแนก
ขอบข่ายของโปรแกรมนันทนาการมีดังนี้ 

มหาวิทยาลัย อิลินอยส์ (Illinois University, 2016) ได้แบ่งขอบข่ายโปรแกรมนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัยออกเป็น 10 ด้านคือ 

1. กิจกรรมกีฬาภายใน (Intramural Activities) 
2. กลุ่มสมรรถภาพทางกาย (Group Fitness) 
3. กิจกรรมทางน้ า (Aquatics) 
4. ชมรมกีฬา (Club Sports) 
5. กิจกรรมนันทนาการกลางแจ้ง (Open Recreation) 
6. กิจกรรมปีนปุายและผจญภัย (Climbing and Adventure Recreation) 
7. กิจกรรมสเกตน้ าแข็ง (Ice Skating) 
8. กิจกรรมการฝึกเฉพาะบุคคล (Personal Training) 
9. กิจกรรมท าอาหารเพื่อสุขภาพ (Healthy Cooking Program) 
10. กิจกรรมบริการสุขภาพอื่น ๆ (Other Wellness Service) 

 มหาวิทยาลัย นอร์ทแคโรไลน่า (The University of North Carolina, 2016) ได้แบ่ง
ขอบข่ายโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยออกเป็น 6 ด้านคือ 

1. กิจกรรมทางน้ า (Aquatics) 
2. กิจกรรมปีนปุาย (Climbing) 
3. กิจกรรมสมรรถภาพทางกาย (Fitness) 
4. กิจกรรมกีฬาภายใน (Intramural Sport) 
5. กิจกรรมนันทนาการกลางแจ้ง (Outdoor Recreation) 
6. ชมรมกีฬา (Sports Club)  
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 2. สิ่งอ านวยความสะดวก (Facilities) อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกของนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย 

1. ยิมเนเซียม 
2. สนามกลางแจ้ง 
3. ปีนหน้าผา 
4. Campground 
5. บริเวณPicnic 
6. สระว่ายน้ า 

3. การจัดการ (Management) หมายถึง ความรับผิดชอบต่อโปรแกรม ส่ิงอ านวยความ
สะดวก และการด าเนินการ จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2. ธุรกิจ 
3. เทคโนโลยี 
4. การก าหนดตารางโปรแกรม 
5. การพัฒนา 
6. การวิจัย 
7. การบริหารความเส่ียง 

4. การด าเนินการ (Operation) เป็นการบูรณการโปรแกรม ส่ิงอ านวยความสะดวก และ
การให้บริการของมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 

1. ผู้ดูแลแผนงาน 
2. การให้บริการลูกค้า 
3. การซ่อมและบ ารุงอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก 
4. การนิเทศ/ก ากับดูแลอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก 
5. รูปแบบของผู้ใช้ 
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 ประวัติความเป็นมาและพัฒนาการของนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
 จุดเริ่มต้นของวิวัฒนาการของนันทนาการในมหาวิทยาลัย ย้อนไป ในมหาวิทยาลัย เล็กซิคอน 
(Lexicon University) กับการจัดกิจกรรมการแข่งขันกีฬาภายใน มหาวิทยาลัย ครั้งแรก ณ 
มหาวิทยาลัย พริ้นซ์ตัน (Princeton University) เมื่อปี ค.ศ. 1857 (Mueller and Reznik, 
1971;Weese, 1997) นันทนาการในมหาวิทยาลัยในตอนแรกจะเป็นการน าเสนอการให้บริการและ
โปรแกรมกิจกรรมท่ีหลากหลายของนักศึกษาชาย และรวมถึงการแข่งขันกีฬาภายในของนักศึกษา
หญิง ดังนั้นโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยจึงในตอนแรกจะถูกมองว่าเป็นโปรแกรมกีฬา
นันทนาการภายใน “Intramural-recreational sport programs (often labeled campus 
recreation programs)” (Weese, 1977) หลังจากนั้นกระบวนการของนันทนาการในมหาวิทยาลัย
ก็ได้เริ่มต้นก่อต้ังสถานท่ีกีฬาพิเศษส าหรับนักศึกษาชาย ซึ่งได้เปิดในปี ค.ศ. 1928 ณ มหาวิทยาลัย
มิชิแกน และถือว่าเป็นสถานท่ีแรกในประวัติศาสตร์ของนันทนาการในมหาวิทยาลัย (Taylor, 
Canning, Brailsford and Rokosz, 2003) หลังจากนั้น ก็เริ่มมีการก่อสร้างอาคารสถานท่ีส าหรับ
กีฬานันทนาการมาอย่างต่อเนื่อง ท่ัวประเทศสหรัฐอเมริกา และนาๆประเทศ ตลอดสามทศวรรษท่ี
ผ่านมา  
 ในส่วนของประเทศไทยนั้น โปรแกรมนันทนาการ จะถูกเรียกว่า กิจกรรมนักศึกษา(student 
activities) กิจกรรมนอกหลักสูตร (extra curricular activities) ซึ่งกิจกรรม ท้ังหมดนี้จะอยู่ในความ
ดูแลของฝุายกิจการนิสิตของมหาวิทยาลัยโดยมีองค์กรนักศึกษาเป็นตัวหลักในการด าเนินการกิจกรรม
ต่าง ๆ โดยท่ี รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 หลายมาตราสามารถน ามาใช้ในการ
พิจารณาก าหนดนโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับ และวิธีการจัดกิจกรรมนักศึกษาเพื่อให้สอดคล้องกับ
สาระและเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญฉบับนี้ เช่น มาตรา 4 กล่าวว่า “ศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ
และเสรีภาพของบุคคลย่อมได้รับการคุ้มครอง” และมาตรา 28 กล่าวว่า “บุคคลย่อมอ้างศักด์ิศรีของ
ความเป็นมนุษย์ หรือใช้สิทธิ และเสรีภาพของตนได้เท่าท่ีไม่ละเมิดสิทธิ และเสรีภาพของบุคคลอื่นไม่
เป็นปฏิปักษ์ต่อรัฐธรรมนูญ หรือไม่ขัดต่อศีลธรรมอันดีของประชาชน จากบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญท้ัง
สองมาตรานี้ มหาวิทยาลัยจึงควรปรับปรุงกฎระเบียบและวิธีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีไม่ขัดกับมาตรา
ท้ังสองนี้ (กรรณิกา พิริยะจิตรา, 2547) โดย มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี 5 มิถุนายน พ.ศ.2522 ท่ีได้
ก าหนดจุดมุ่งหมายของการส่งเสริมกิจกรรมนักศึกษา ไว้ว่า สนับสนุนให้มหาวิทยาลั ยและ
สถาบันอุดมศึกษาจัดกิจกรรมนักศึกษาในฐานะเป็นกิจกรรมเสริมหลักสูตร โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะ
ส่งเสริมประสบการณ์ทางวิชาการและวิชาชีพ ส่งเสริมพลานามัย ปลูกฝังคุณธรรมและพัฒนา
บุคลิกภาพอันพึงประสงค์ของนักศึกษาเพื่อให้เป็นบัณฑิตท่ีมีความเจริญงอกงามท้ังด้านสติปัญญา 
ร่างกายและจิตใจ (ทบวงมหาวิทยาลัย, 2543 ; ส านักงานคณะกรรมการการอุดม ศึกษา , 2548) 
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 ในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับความหมายและขอบข่ายของกิจกรรมนิสิตนักศึกษานั้น จึงได้มีผู้ให้ค า
จ ากัดความไว้หลายท่าน ซึ่งมักจะมีความหมายใกล้เคียงกัน ดังนี้ 
 Good (1973) ได้ให้ความหมายว่า “เป็นโครงการท่ีนักศึกษาหรือสถาบันจัดขึ้นโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความสนุกสนาน เพิ่มพูนความรู้และส่งเสริมพัฒนาการด้านต่าง ๆ เป็นการศึกษา
ท่ีไม่มีการให้หน่วยกิต นักศึกษาต้องจัดหาเงินมาด าเนินการเอง และต้องอยู่ภายใต้การควบคุมของ
สถาบันการศึกษา” 
 กชกร อัตตวิริยะนุภาพ (2540) กล่าวว่า เป็น กิจกรรมท่ีนิสิตนักศึกษาจัดขึ้นท้ังภายในและ
ภายนอกสถาบันโดยไม่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนในช้ันเรียนโดยตรง แต่นิสิตนักศึกษาอาจน าส่ิงท่ี
เรียนมาใช้ประโยชน์ในการท ากิจกรรมได้ และก็อาจน าความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท า
กิจกรรมไปในทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการเรียน เสริมการเรียนในสาขาวิชาของตนได้ การเข้าร่วม
กิจกรรมไปโดยความสมัครใจ และตามความสนใจของนิสิตนักศึกษาแต่ละคนไม่มีการให้คะแนน นิสิต
นักศึกษาจะเป็นผู้คิดและท ากิจกรรมต่าง ๆ เองโดยจะต้องอยู่ในกรอบศีลธรรมอันดี และไม่ขัดต่อ
กฎระเบียบของสถาบัน 
 กรรณิกา พิริยะจิตรา (2547) กล่าวว่า หมายถึง กิจกรรมท่ีนักศึกษาร่วมกันจัดขึ้นเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของนักศึกษา ซึ่งไม่เกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนการสอนในช้ันเรียนโดยตรง 
สถาบันอุดมศึกษาโดยท่ัวไปให้การสนับสนุนกิจกรรมนักศึกษาเพื่อให้เป็นกิจกรรมท่ีมีคุณภาพ และ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนานักศึกษาให้เป็นบุคคลท่ีมีความสมบูรณ์ทางร่างกาย จิตใจ และส าเร็จ
การศึกษาเป็นบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม และประเทศชาติ 
 มนัส นิลสวัสด์ิ (2547) กล่าวว่า หมายถึง กิจกรรมท่ีจัดขึ้นโดยนิสิตหรือสถาบันได้ส่งเสริมให้
มีข้ึนตามความสนใจและความสมัครใจของนิสิตเป็นกิจกรรมท่ีไม่เกี่ยวกับการเรียนการสอนในช้ันเรียน
โดยตรง มีคุณประโยชน์สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนานิสิตให้เป็นบุคคลท่ีมีความสมบูรณ์
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อนิสิต สถาบันอุดมศึกษา และประเทศชาติ 
  พระมหาสุวัฒน์ ปรือปรัง (2548) กล่าวว่า กิจกรรมนิสิตเป็นกิจกรรมท่ีฝุายกิจการนิสิตหรือ
นิสิตได้จัดขึ้นเพื่อตอบสนองความสนใจของนิสิตโดยมุ่งพัฒนานิสิตให้เป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ท้ังด้าน
อารมณ์ สังคม สติปัญญา ร่างกาย และจิตใจ ซึ่งเป็นกิจกรรมนอกเหนือจากการศึกษาอบรมวิชาการ
ในห้องเรียน 
 ดังนั้นจะเห็นได้ว่ากิจกรรมต่างๆท่ีมหาวิทยาลัยจัดให้กับนิสิตนักศึกษา ท่ีเรียกช่ือต่างกัน
ออกไป เช่น กิจกรรมนักศึกษา (student activities) กิจกรรมเสริมหลักสูตร กิจกรรมนอกหลักสูตร 
กิจกรรมพิเศษ เป็นต้น ส่วนในภาษาอังกฤษก็เรียกแตกต่างกัน เช่น extra curricular activities, 
semi-curriculum activities เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมท้ังหลายท่ีกล่าวมานี้ก็คือ ส่วนหนึ่งของนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย ในด้านโปรแกรม (Program) นั่นเอง  
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 โดยสรุปแล้ว กิจกรรมนิสิตนักศึกษาจึงหมายถึง โปรแกรมนันทนาการ (Recreation 
Program) ท่ีมหาวิทยาลัยหรือนิสิตนักศึกษาส่งเสริมให้จัดขึ้นโดยไม่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนใน
ช้ันเรียนโดยตรง และไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของคะแนนวิชาใด ๆ จัดขึ้นเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์และ
ส่งเสริมพัฒนาการในด้านต่าง ๆ แก่นิสิตนักศึกษา โดยเปิดโอกาสให้นิสิตนักศึกษาได้เข้าร่วมกิจกรรม
นั้น ๆ ด้วยความสมัครใจตามความสนใจและความสามารถ ท้ังนี้มหาวิทยาลัยหรือคณะอาจก าหนดให้
มีอาจารย์เป็นท่ีปรึกษาให้ค าแนะน าและช่วยเหลือ เพื่อให้นักศึกษาได้เกิดพัฒนาการอย่างเหมาะสม  
 อย่างไรก็ตาม เพื่อจะได้จัดการส่งเสริมนันทนาการในมหาวิทยาลัย ให้เหมาะสมกับก าร
พัฒนานักศึกษาให้เป็นบัณฑิตท่ีสมบูรณ์ (วิจิตร ศรีสะอ้าน , 2529) และเป็นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปว่า 
เป็นรูปแบบหนึ่งของกระบวนการศึกษานอกช้ันเรียน ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการได้รับ
ประสบการณ์ทางการศึกษาของนักศึกษาซึ่งได้แก่ การพัฒนาวุฒิภาวะของนักศึกษา การพัฒนาทักษะ
ด้านการจัดการและทักษะการตัดสินใจทางอาชีพ (Windston and Massaro, 1987) ประสบการณ์
ต่าง ๆ ท่ีนักศึกษาได้รับจากการเข้าร่วมด าเนินกิจกรรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยของนักศึกษานั้น 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีจะไม่ ลืมเลือนหรือสูญหายไปแต่จะเป็นพื้นฐานท่ีเป็นประโยชน์ต่อการใช้
ชีวิตในภายหน้าของนักศึกษาเหล่านั้น (Chamber and Christine, 1993) ในการจัดและด าเนินงาน 
จ าเป็นท่ีจะต้องวางแผนเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามเปูาหมายท่ีวางไว้ เพื่อให้ผู้มีหน้าท่ีเกี่ยวข้อง
และรับผิดชอบต่องานด้านกิจกรรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย ได้มีกรอบในการจัดท าแผนกิจกรรม
สถาบัน จึงควรได้ก าหนดแนวปรัชญา เพื่อใช้เป็นหลักในการด าเนินงาน ในการก าหนดนโยบายของ
กิจกรรมนักศึกษา มีความส าคัญเป็นอย่างมากในการบริหารกิจกรรมนักศึกษาให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
เพราะนโยบายเป็นหลักและแนวปฏิบัติในการด าเนินงานกิจกรรมนักศึกษาให้ประสบผลส า เร็จตาม
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ ถ้าหากขาดนโยบาย ปรัชญาของสถาบันจะเป็นเพียงข้อความท่ีเขียนไว้เท่านั้น 
ไม่ สามารถน า เอามาปฏิบั ติ ไ ด้ เพราะขาดหลักและแนวปฏิบั ติ ในการด า เนินง าน ดังนั้ น 
ทบวงมหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนดเป็นมาตรการไว้ในแผนการพัฒนานักศึกษาในแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาดังนี้ (ส านักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย, 2544) 
  1. การส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนานักศึกษาให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ มีคุณภาพ
และศักยภาพในการพัฒนาและแข่งขันในสังคมโลกได้ 
  2 ปรับปรุงระบบบริหารจัดการอุดมศึกษา ให้เอื้อต่อการพัฒนานักศึกษา 
  3. สร้างสรรค์องค์ความรู้ในด้านการพัฒนานักศึกษาหรือเอื้อต่อการพัฒนานักศึกษา 
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วัตถุประสงค์ของการส่งเสริมนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2544) ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการสนับสนุน

ส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการส าหรับนักศึกษา โดยจะต้องเป็นโครงการ/กิจกรรมท่ีมีส่วนร่วมเสริมสร้าง
หรือผลิตบัณฑิตด้วยการใช้กิจกรรมเป็นส่ือกลางในการด าเนินงานเพื่อให้ได้ผลสัมฤทธิ์ คือ ได้บัณฑิตท่ี
มีคุณลักษณะดังนี้ 

1. มีความรู้ ทักษะ (ด้านวิชาการ วิชาชีพ วิชาชีวิต) และความสามารถระดับสากล 
เรียนรู้ (ใฝุรู้) ตลอดชีวิต 

2. มีคุณธรรม จริยธรรม เอื้ออาทร มีวินัย รับผิดชอบการเป็นผู้น าและความเป็น
ประชาธิปไตย 

3. มีสติปัญญาและวิจารณญาณ มีวิธีคิดอย่างเป็นระบบและสามารถแก้ไขปัญหาได้ 
4. มีจิตส านึกท่ีจะบริการและสร้างสรรค์พัฒนาสังคม/ชุมชนให้ก้าวหน้าและอยู่เย็น

เป็นสุข 
5. มีจิตส านึกและภาคภูมิใจในความเป็นไทยสามารถใช้ภูมิปัญญาไทยในการพัฒนา

ประเทศ 
6. ตระหนักในคุณค่าทรัพยากรธรรมชาติ ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น 

  นอกจากนี้ยังมีนักการศึกษาได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ท่ัวไปของกิจกรรมส าหรับนิสิตนักศึกษา
สรุปได้ดังนี้ (ส าเนาว์ ขจรศิลป์, 2542 ; กรรณิกา พิริยะจิตรา, 2547 ; ทบวงมหาวิทยาลัย, 2543) 

1. เพื่อเสริมสร้างความรู้และประสบการณ์ทางด้านวิชาการให้แก่นักศึกษา 
2. น าความรู้ทางวิชาการ และบริการไปสร้างสรรค์และพัฒนาสังคมให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้า และเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างนิสิตนักศึกษา ประชาชน และหน่วยงาน ท่ี
เกี่ยวข้อง 

3. เพื่อพัฒนานักศึกษาทางด้านสังคม อารมณ์ ร่างกาย และจิตใจในการท่ีจะอยู่ใน
สังคมและส่ิงแวดล้อมอย่างมีความสุข 

4. เพื่อเพิ่มพูนความสนใจของนักศึกษาให้กว้างขวางยิ่งขึ้น 
5. เพื่อให้นักศึกษาใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ โดยการเข้าร่วมกิจกรรมเสริม

หลักสูตร ท้ังใน ด้านบ าเพ็ญประโยชน์ ศิลปวัฒนธรรม จริยธรรม และกีฬา เพื่อปลูกฝังคุณธรรม 
จริยธรรม และรักษาไว้ซึ่งค่านิยมในตัวนิสิตนักศึกษาทางด้านศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี 
และเอกลักษณ์อันดีงามของชาติอันจะส่งเสริมให้นักศึกษาได้เห็นคุณค่า ได้รู้จักท านุบ ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมไทย  

6. เพื่อพัฒนาความสัมพันธ์และการท างานร่วมกับผู้อื่นให้แก่นักศึกษา 
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7. เพื่อพัฒนาความสามารถพิเศษของนักศึกษา 
8. เพื่อเสริมสร้างค่านิยมด้านความร่วมมือ สามัคคี รับผิดชอบ และเสียสละเพื่อ

ส่วนรวม ฝึกการเป็นผู้น า และเป็นผู้ตามท่ีดี รู้จักการวางแผน ก าหนดวิธีการและขั้นตอนการท างาน
ร่วมกัน 

9. เพื่อให้นิสิตนักศึกษาได้เรียนรู้ และมีประสบการณ์ตรงในสภาพท่ีเป็นจริงของ
สังคมอันจะก่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพการเปล่ี ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคม มีจิตส านึกท่ีถูกต้องดีงาม และตระหนักถึงความรับผิดชอบท่ีพึงมีต่อสังคม 

10. เพื่อส่งเสริมพลานามัยและพัฒนาบุคลิกภาพ 
11. เพื่อเผยแพร่ช่ือเสียงและเกียรติคุณของมหาวิทยาลัย 

National Intramural Recreational Sports Association (2008) ได้ต้ัง
วัตถุประสงค์ของนันทนาการในมหาวิทยาลัยในปี ค.ศ. 1996 ไว้ 6 ข้อ ดังนี้ 

1. เข้าร่วมกิจกรรมท่ีหลากหลายเพื่อให้เกิดความพึงพอใจต่อความต้องการท่ี
หลากหลายของนักศึกษา คณาจารย์ และบุคลากรในสถานศึกษา รวมท้ังศิษย์เก่า และผู้เข้าร่วมจาก
ภายนอกสถานศึกษา 

2. ให้คุณค่าผู้เข้าร่วมด้วยการพัฒนาและรักษาจินตนาภาพของตนในแง่บวก มี
ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม เพิ่มสมรรถภาพทางกายและมีสุขภาพทางจิตท่ีดี 

3. สามารถใช้ส่ิงอ านวยความสะดวกของนันทนาการในสถานศึกษาร่วมกับ
หน่วยงานอื่น เช่น กีฬา พลศึกษา และกิจกรรมนักศึกษาได้ 

4. จัดให้มีการศึกษานอกหลักสูตรด้วยการเข้าร่วมกีฬาเชิงนันทนาการ และฝีกความ
เป็นผู้น า 

5. เกิดความสัมพันธ์กับสถาบันในแง่บวก และมีโปรแกรมกีฬาเชิงนันทนาการท่ีมี
คุณภาพสูง 

6. ประสานงานกับหน่วยงานวิชาการ เน้นการพัฒนาหลักสูตรของกีฬาเชิง
นันทนาการและประสบการณ์จากห้องปฏิบัติการด้วย 
 
 แนวทางการส่งเสริมการจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัย  
 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2551) ได้มีแนวทางส่งเสริมการจัดนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย ไว้ดังนี ้

 1. รูปแบบวิธีการด าเนินกิจกรรมจะต้องปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 
และความต้องการของสังคมในปัจจุบัน 
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 2. ให้นักศึกษามีโอกาสฝึกฝน มีประสบการณ์ตรงในสถานประกอบการโดยความ
ร่วมมือของภาคเอกชน และอุตสาหกรรมอย่างใกล้ชิด 

 3. มุ่งเน้นการพฒันานักศึกษาให้รู้จักการประกอบอาชีพอิสระ สร้างรายได้ สร้าง
วิญญาณเถ้าแก่ “สร้างคน สร้างงาน สร้างรายได้ สร้างชาติ” 

 4. มุ่งเน้นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดศีลธรรม จริยธรรม จิตส านึกท่ีเสียสละต่อส่วนรวม 
รวมถึงการประหยัด อดออม และนิยมไทย 

 5. วัฒนธรรมอันดีงามของชาติภูมิปัญญาท้องถิ่นจะต้องได้รับการเอาใจใส่ และ
ร่วมกันท านุบ ารุงรักษาไว้คู่ชาติตลอดไป 

 6. สนับสนุนกิจกรรมนักศึกษาท่ีน าไปสู่การกู้วิกฤติของชาติท้ังวิกฤติทางสังคม 
(วิกฤติทางศีลธรรม) วิกฤติเศรษฐกิจ และวิกฤติทางการเมือง 

งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 ส านักส่งเสริมและพัฒนานันทนาการ (2550) ; ราชันย์ วงศ์ทาเครือ (2551) ; วิทยา อินทร์
พงษ์พันธ์ (2551) ; เดวีนา เนิดน้อย (2552) ; พิมพ์ปวีณ์ หนีพาล (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความ
ต้องการกิจกรรมนันทนาการในประเทศไทยของประชาชนคนไทยในวัยและกลุ่มต่าง ๆ ต้ังแต่ปีพ.ศ. 
2550 - 2552 พบว่า กิจกรรมนันทนาการยังเป็นท่ีต้องการของคนไทย อยู่ในปริมาณมาก โดยเฉพาะ
เยาวชน และ ผู้สูงอายุ ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีมีเวลาว่าง เวลาอิสระ ในชีวิตประจ าวัน มากกว่ากลุ่มอื่น ๆ 
นอกจากนี้ยังพบว่า การใช้เวลาว่างและเวลาอิสระของกลุ่มคนเหล่านี้ เป็นไปอย่างไม่เหมาะสมต่อการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิตของคนไทยจากการรายงานการวิจัยข้างต้น จึงยังมีคุณภาพชีวิตท่ี
ค่อนข้างต่ า ซึ่งก่อเกิดเป็นปัญหาสังคมดังท่ีปรากฏอยู่ในปัจจุบัน อันเกิดจากการขาดความรู้และความ
เข้าใจในการใช้เวลาว่าง และเวลาอิสระ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของส านักงานสถิติแห่งชาติในปี
พ.ศ.2547ที่ผ่านมาล่าสุดพบว่า ประชากรไทยในทุกกลุ่มอายุ ยังมีการใช้เวลาว่างไม่ถูกต้องต่อการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต เพราะใช้เวลาส่วนใหญ่ในการดูโทรทัศน์(ดูละคร) (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2547) 
ซึ่งสอดคล้องกับรายงานการวิจัยของศุทธฤทัย เชิญขวัญมา และคณะ(2546) ท่ีพบว่า พฤติกรรมการ
ใช้เวลาว่างในการท ากิจกรรมนันทนาการต่างๆของนักเรียนของโรงเรียนในสังกัดกรมสามัญศึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไม่เหมาะสม ใช้เวลาในการดูโทรทัศน์ มากท่ีสุด และการเล่นเกมคอมพิวเตอร์ 

 ชัยชนะ มิตรสัมพันธ์ (2552) ได้ศึกษาความต้องการเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกลุ่มภาคกลาง 5 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า นักศึกษาท้ังเพศชายและ
หญิง มีความต้องการด้านการจัดการในการเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการในระดับปานกลาง และใน
ระดับสูงสุดในด้านบุคลากร นักศึกษาชายมีความต้องการด้านวัสดุอุปกรณ์ปานกลาง ในขณะท่ีนักศึกษา
หญิงมีความต้องการในระดับสูงสุด เมื่อแยกตามช้ันปี พบว่า นักศึกษาช้ันปีท่ี 1 มีความต้องการเข้าร่วม
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กิจกรรมนันทนาการในระดับมากท่ีสุด ช้ันปีท่ี 2 ถึง 4 มีความต้องการเข้าร่วมในระดับปานกลาง ใน
ด้านการจัดการ นักศึกษาช้ันปีท่ี 1 ถึง 3 มีความต้องการในระดับปานกลาง นักศึกษาช้ันปีท่ี 4 และปีท่ี 
3 (หลักสูตร 2 ปีต่อเนื่อง) มีความต้องการในระดับมาก ส่วนช้ันปีท่ี 4 (หลักสูตร 2 ปี ต่อเนื่อง) มีความ
ต้องการในระดับมากท่ีสุด ในด้านการบริการด้านบุคลากร นักศึกษาช้ันปีท่ี 1 ถึง 3 มีความต้องการใน
ระดับปานกลาง นักศึกษาช้ันปีท่ี 2 และช้ันปีท่ี 4 และนักศึกษาจากหลักสูตรต่อเนื่อง 2 ปี มีความ
ต้องการในระดับสูง ด้านวัสดุอุปกรณ์ นักศึกษาช้ันปีท่ี 1 มีความต้องการในระดับสูง นักศึกษาช้ันปีท่ี 3 
มีความต้องการในระดับปานกลาง และนักศึกษาในช้ันปีอื่น ๆ มีความต้องการในระดับมากท่ีสุด 

 วรณัฐ ถ้ าทองถวิล (2552) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมของนักศึกษาต่อการจัดกิจกรรมนักศึกษา
ของวิทยาลัยราชพฤกษ์ ผลการวิจัยพบว่า กิจกรรมท่ีนักศึกษาเข้าร่วมมากท่ีสุด คือ งานวันปฐมนิเทศ
นักศึกษาใหม่ มาเป็นอันดับ 1 รองลงมา ได้แก่ กิจกรรมวันแรกพบนักศึกษาใหม่ งานรับน้องปลอด
เหล้า งานกีฬาสี งานเปิดโลกกิจกรรมและลอยกระทง งานไหว้ครู ถวายพระพรวันพ่อแห่งชาติ งานแห่
เทียนจ าพรรษา ถวายพระพรวันแม่แห่งชาติ งานวันครู งานวันอาสาฬหบูชาและวันเข้าพรรษา โดยส่วน
ใหญ่นักศึกษามีลักษณะการเข้าร่วมกิจกรรมแล้วยังร่วมบริจาคเงินด้วย รองลงมา คือ เข้าร่วมและมีส่วน
เตรียมงาน และมีส่วนคิดวางแผนกิจกรรม นักศึกษามีความพึงพอใจต่อกิจกรรมวิทยาลัยเพราะกิจกรรม
ช่วยให้ได้เรียนรู้การอยู่ร่วมกัน การท างานเป็นทีม มาเป็นอันดับ 1 รองลงมาคือ กิจกรรมเสริมสร้าง
ความสามัคคีภายในคณะฯ ระหว่างเพื่อน รุ่นพี่ รุ่นน้อง มาเป็นอันดับ 2 กิจกรรมเสริมสร้างความ
รับผิดชอบ มาเป็นอันดับ 3 ท ากิจกรรมแล้วได้ความสนุกผ่อนคลายกับกิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรม มาเป็นอันดับ 4 และกิจกรรมท าให้เรียนรู้การมีจิตอาสา การเสียสละ มาเป็นอันดับ 5 

 ส านักส่งเสริมและพัฒนานันทนาการ (2553) ได้ท าการศึกษา การติดตามและประเมินผล
แผนพัฒนานันทนาการแห่งชาติ ฉบับท่ี 1 (พ.ศ.2550-2554) ในวาระท่ีด าเนินการตามแผนมาครึ่งระยะ
พบว่า แผนพัฒนานันทนาการแห่งชาติฉบับท่ี 1 (พ.ศ. 2550 – 2554) ตามแผนยุทธศาสตร์ ข้อท่ี 1 
เพื่อเผยแพร่ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้เวลาท่ีมีอยู่ให้เป็นประโยชน์และนันทนาการสู่ประชาชน
ทุกกลุ่ม โดยมีเปูาหมายร้อยละ 60 ในปี พ.ศ. 2554 พบว่า ประชาชนทุกเพศทุกวัยมีความรู้ ความ
เข้าใจ เห็นคุณค่าของการใช้เวลาว่าง (ร้อยละ 42.8) และใช้เวลาว่าง ดูละครในโทรทัศน์ ร้อยละ 68.8 

 Harrold (1967) ได้ศึกษาเรื่องการควบคุมการจัดกิจกรรมนักศึกษาในระดับมหาวิทยาลัย 
เพื่อค้นหาหลักเกณฑ์จะใช้ควบคุมกิจกรรมนักศึกษา ผลการวิจัยสรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ท่ีเหมาะสม
ส าหรับการจัดการศึกษาในมหาวิทยาลัย หรือระดับอุดมศึกษา คือการปลูกฝัง สร้างเสริมพัฒนาการ
และส่งเสริมบุคลิกภาพทุกด้านของนักศึกษา นโยบายการควบคุมกิจกรรมนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ควรขึ้นอยู่กับเหตุผล และผลทางด้านคุณธรรมวัฒนธรรม ควรก าหนดขอบเขตให้กว้าง ๆ และยืดหยุ่น



 

 

25 

พอสมควร การเข้าร่วมกิจกรรมนักศึกษาเป็นบทบาท ท่ีทางวิทยาลัยควรส่งเสริมและสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยยอมรับการเปล่ียนแปลงทางค่านิยมสังคมท่ีเกิดขึ้นของนักศึกษา 

 Chen, Chao-Chien (2002) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผลกระทบของอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวกทางนันทนาการกีฬาท่ีมีต่อปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและวัฒนธรรมมหาวิทยาลัยของนักศึกษา
มหาวิทยาลัย โดยใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
รวมท้ังการสัมภาษณ์กับ ผู้อ านวยการนักกีฬา ผู้อ านวยการกีฬาภายใน ผู้อ านวยการนักศึกษา และ 
นักศึกษา จากมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ใน ซานอันโตนิโอ รัฐเท็กซัส ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง 
อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกทางนันทนาการกีฬา วัฒนธรรมมหาวิทยาลัย และปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมนั้นซับซ้อน และมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ ในหมู่การใช้อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก
ทางนันทนาการกีฬา และ (a) วัฒนธรรมมหาวิทยาลัย (b) ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (c) สมรรถนะทาง
วิชาการ (d) เอกภาพของวัฒนธรรมมหาวิทยาลัย วิถีชีวิตในมหาวิทยาลัยและวัฒนธรรมมหาวิทยาลัย
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยทางสังคมและสถาบัน นอกจากนี้ โปรแกรมกีฬาภายในและอุปกรณ์และส่ิง
อ านวยความสะดวกทางนันทนาการกีฬา ยังมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ยังสนับสนุน
แนวความคิดท่ีว่าอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกทางนันทนาการการกีฬา สามารถน าไปสู่ความ
เข้มแข็งและวัฒนธรรมมหาวิทยาลัยในทางบวก และเพิ่มปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของนักศึกษาให้สูงขึ้น 

 Bleeker, Evans, Fisher and Miller (2006) ได้ศึกษาผลของกิจกรรมนิสิตนักศึกษาท่ีมีต่อ
การเห็นคุณค่าในตนเอง ความส าเร็จทางวิชาการและความก้าวร้าวของนิสิตนักศึกษาในมหาวิทยาลัย 
ผลการวิจัยพบว่า มีความเกี่ยวข้องระหว่างการเข้าร่วมกิจกรรมนิสิตนักศึกษากับเกรดเฉล่ียสะสม 
ผู้หญิงท่ีเข้าร่วมกิจกรรมในสโมสรทางสังคมมีคะแนนการเห็นคุณค่าในตนเองสูงกว่าผู้หญิงท่ีเข้าร่วม
ทางกีฬาและผู้หญิงท่ีไม่เข้าร่วมอย่างมีนัยส าคัญ ผู้ชายท่ีกี่ยวข้องกับสโมสรทางสังคมมีคะแนนความ
ก้าวร้าวสูงกว่าผู้หญิงท่ีเข้าร่วมในสโมสรทางสังคมอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้นส าหรับผู้หญิงการเห็นคุณค่า
ในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับกิจกรรมในขณะท่ีส าหรับผู้ชายมีความสัมพันธ์ชัดเจนน้อย 

 Schneider, Stier , Kampf, Wilding and Haines (2007)ได้ท าการวิจัย เรื่อง ความเข้าใจ
ปัญหาในโปรแกรมนันทนาการในอเมริกาเหนือ โดยใช้แบบสอบถามถาม ผู้อ านวยการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย จาก วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย ในอเมริกาเหนือ ในสามประเด็นปัญหานันทนาการใน
มหาวิทยาลัยคือ (a): ความขัดแย้ง (b):อุปกรณ์ (c) : เบ็ดเตล็ด ผลการวิจัยพบว่า ผู้อ านวยการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยช้ีว่า มี 6 ปัญหาหลักท่ีเป็นปัญหามากท่ีสุด ใน 3 ประเด็น โดยเรียง
ตามล าดับดังนี้ 1) อุปกรณ์ ,การขาดสถานท่ี 59% 2) เบ็ดเตล็ด –ขาดสถานท่ีจอดรถ 59% - ผู้
ฝึกสอนกีฬา 56% - การตลาด และการส่งเสริม 50% 3) ความขัดแย้ง – การแย่งพื้นท่ี 49% และ 
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ความขัดแย้งกับบุคลาการทางการกีฬา 46% ท้ังนี้ ผู้อ านวยการต้อง แก้ปัญหาในเรื่องของสถานท่ี
ก่อนเป็นอันดับแรก จึงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 Lim Khong Chiu (2009) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของนักศึกษา ประสิทธิภาพในตนเอง 
และแรงจูงใจเกี่ยวกับการเข้าร่วมกิจกรรมพลศึกษาในเวลาว่าง โดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 
นักศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐในท้องถิ่น เป็นนักศึกษาชาย 551 คน นักศึกษาหญิง 801 คน  

ผลการวิจัยพบว่า ทัศนคติเกี่ยวกับเวลาว่าง แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของตนเอง มีความสัมพันธ์กัน
ในทางบวก นอกจากนี้ยังพบว่า แรงจูงใจและประสิทธิภาพของตนเอง เป็นตัวบ่งช้ีท่ีดีท่ีสุดของการเข้า
ร่วมกิจกรรมทางกาย และ งานวิจัยได้แนะน าว่าในการกระตุ้นและสนับสนุนในการเข้าร่วมกิจกรรม
ทางกายของนักศึกษาในเวลาว่าง มหาวิทยาลัยควรมีพัฒนาการวางแผนการ และ จัดการโปรแกรม 
เพื่อพัฒนาทัศนคติทางบวก และเพิ่มประสิทธิภาพในตนเองและ ระดับแรงจูงใจ ในการเข้าร่วม
กิจกรรมทางกาย 

 Trimble, B.A. (2010) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การเข้าร่วมนันทนาการในมหาวิทยาลัยตามความ
เข้าใจของนักศึกษาช้ันปีท่ี 1 โดยใช้แบบสอบถามท่ีพัฒนาโดย NRSA (The National Intramural-
Recreational Sport Association) วัตถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์ การรับรู้ ความพึงพอใจ และความ
คงทนในสถานศึกษาท่ีมุ่งเน้นในขอบข่าย เกี่ยวกับ การบริการนักศึกษา แหล่งบริการนันทนาการ และ
สาธารณูปโภค ส่ิงอ านวยความสะดวก ผลการวิจัยพบว่า นันทนาการในสถาบันอุดมศึกษา มี
ความส าคัญมาก นักศึกษาช้ันปีท่ี 1 ท่ีเข้าร่วมในนันทนาการ รายงานความพึงพอใจในสถาบันและ
ความส าเร็จในสถาบันอยู่ในระดับสูง และรายงานผลในระดับสูงมากในเรื่องการได้รับผลจาก
นันทนาการ นอกจากนี้งานวิจัยยังได้เสนอแนะว่าข้อมูลเหล่านี้มีความส าคัญและสมควรได้รับการ
เผยแพร่ในการจัดการในระดับสูงในมหาวิทยาลัย และใช้เป็นตัวตัด สินใจในการให้ความช่วยเหลือ
นักศึกษากลุ่มเส่ียง 
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ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับองค์กร 

 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรในการน าเสนอสาระในตอนนี้แบ่งออกเป็น ความหมายขององค์กร 
ความหมายของการจัดการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลองค์กร และปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร เนื้อหาประกอบด้วยประวัติความเป็นมา
และความหมายของประสิทธิผล รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กร เครื่องมือวัดประสิทธิผล
องค์กร ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลองค์กร และ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร โดยมีรายละเอียดดังต่อนี้  

 

ความหมายขององค์กร 

 นักวิชาการท่ีศึกษาเกี่ยวกับองค์กร (Organization) ได้ให้ความหมายขององค์กรไว้ ดังนี้ 

 Etzioni (1964) ให้ความหมายว่า องค์กร หมายถึง หน่วยสังคมหรือกลุ่มบุคคลท่ีต้ังขึ้นอย่าง
จงใจ เพื่อท างานให้บรรลุเปูาหมายท่ีแน่นอนอย่างใดอย่างหนึ่ง 

Parsons (1971 : 17) กล่าวว่า องค์กรคือ หน่วยทางสังคม หรือการรวมกลุ่มของมนุษย์ท่ี
จัดต้ังขึ้นมาอย่างต้ังใจและมีการปรับปรุงเพื่อให้บรรลุถึงเปูาหมายท่ีก าหนดไว้อย่างเฉพาะเจาะจง 

 Hicks (1967 : 22) ได้เสนอความหมายขององค์กรว่าองค์กร ต้องมีลักษณะ 5 ประการคือ  
1)  ต้องประกอบไปด้วยบุคคล 2)  บุคคลต้องมีปฏิ สัมพันธ์กั น ท้ั งทางตรงและทางอ้ อม  
3) การปฏิสัมพันธ์ดังกล่าวอาจอธิบายได้โดยโครงสร้างขององค์กร ใครอยู่ท่ีไหน ท าอะไร และขึ้นกับ
ใคร 4) ทุกคนในองค์กรย่อมมีท้ังวัตถุประสงค์ท่ีเป็นของตนเอง และร่วมกันในการท่ีจะบรรลุ
เปูาประสงค์ร่วมกัน ทุกคนในองค์กรต้องให้ความร่วมมือในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น 
และประการสุดท้าย วัตถุประสงค์ส่วนบุคคลและวัตถุประสงค์ขององค์กรจะต้องมีความสัมพันธ์และ
สอดคล้องกัน 

 ธงชัย สันติวงษ์ (2540 : 5) เสนอว่า องค์กร คือ กลุ่มของบุคคลท่ีได้มีการรวมกันเข้าและร่วม
ท ากิจกรรมด้วยกัน โดยกิจกรรมเหล่านั้นได้มีการจัดประสานให้เข้ากันอย่างดีเพื่อจะสามารถท างานให้
บรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์ร่วมอันเดียวกันหรือหลาย ๆ วัตถุประสงค์พร้อมกันได้ 

 สรุปได้ว่า องค์กร คือ กลุ่มบุคคลท่ีร่วมกันท ากิจกรรม เพื่อให้บรรลุเปูาหมายท่ีต้ังไว้มีการจัด
ระเบียบภายในกลุ่ม มีการติดต่อส่ือสาร มีการมอบหมายงาน และมีการประสานงาน โดยองค์กรต้องมี
องค์ประกอบดังนี้ 
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  1. บุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป 

  2. มีการด าเนินงานหรือท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยอาศัยทรัพยากรต่าง ๆ เช่น วัสดุ เงิน 
เครื่องจักรเทคโนโลยี 

  3. มีเปูาหมายรวมร่วมกัน 

  4. มีความสัมพันธ์ในการท างานภายในองค์กร 

5. มีการติดต่อกันท้ังภายในองค์กรกับภายนอกองค์กร 

 

ความหมายของการบริหาร 

 ค าว่าการบริหาร นั้น มีค าในภาษาอังกฤษท่ีใช้แทนกันได้ 2 ค า คือ Administration และ 
Management แต่นิยมท่ีจะเลือกใช้ค าว่า Administration หากหมายถึงการบริหารงานราชการส่วน
ค าว่า Management นิยมใช้ในทางบริหารธุรกิจ นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายความหมายของการ
บริหารไว้แตกต่างกันดังต่อไปนี้ 

 Carrol and Gillen (1987 อ้างใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2545: 3) ให้ความหมายของการ
บริหารว่า การบริหารเป็นกระบวนการวางแผนการด าเนินการเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์กร โดย
อาศัยหน้าท่ีทางการบริหารท่ีส าคัญคือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร(Organizing) การน า 
(Leading) และการควบคุม (Controlling) 

 Simon (1966) ให้ความหมายว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลต้ังแต่ 2 คน
ขึ้นไปร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน 

กล่าวโดยสรุป การบริหารหมายถึงบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือกัน เพื่อด าเนินกิจกรรมต่างๆ
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีหน่วยงานได้ก าหนดไว้ ท้ังหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ตลอดจน
หมายถึงการมอบหมายหรือส่ังการให้ผู้อื่นปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายท่ีต้ังไว้ 

 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการ 

 การจัดการถือว่าเป็นหัวใจหลักในทุกองค์กร ในการท่ีจะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ
ตาม ปรัชญา วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์ท่ีวางไว้ ผู้บริหารองค์กรคือบุคคลท่ีส าคัญ และจะต้อง วาง
แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการบริหารงานแล้วจึงบริหารงานตามแนวคิดท่ีได้วางไว้ ส่วนประกอบส าคัญ 
ในกระบวนการจัดการ ได้แก่ การวางแผน  (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การส่ังการ 
(Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุมงาน (Controlling) (Fayol, 
1949: 58-59) นอกจากนี้ มีข้อเสนอท่ีน่าสนใจท่ีเกิดจากแนวความคิดของเขาอีก คือ หลักเกี่ยวกับ
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การบริหาร 14 ประการ ท่ีผู้บริหารควรพิจารณา ได้แก่ 1. การแบ่งแยกการท างาน (division of 
work) 2. อ านาจหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน (authority) 3. วินัยจรรยา (discipline) 4. เอกภาพในการ
ควบคุม (unity of command) 5. เอกภาพในการอ านวยการ (unity of direction) 6. ประโยชน์
ส่วนตนต้องรองจากประโยชน์ขององค์กร (subordination of individual to general interest) 
การจัดองค์กร (to organize) 7. ผลประโยชน์ตอบแทน (remuneration) 8. การรวมอ านาจมาไว้ใน
ส่วนกลาง (centralization) 9. สายการบังคับบัญชา (chain of command) 10. ค าส่ังและระเบียบ
ข้อบังคับ (order and regulation) 11. ความเสมอภาค (equity) 12 ความมั่นคงในการท างาน 
(stability of personnel) 13. ความด าริริเริ่มในการงาน (initiative) 14. ความยึดมั่นและร่วมแรง
ร่วมใจ (esprit de corps) ซึ่งกล่าวโดยสรุปได้ว่า แนวความคิดด้านการบริหารนี้ มีแนวคิดเกี่ยวกับ
หน้าท่ี (Function) ของนักบริหารที่เป็นหลักสากล (Universal) อยู่ 5 ข้อคือ การวางแผน (to plan) 
การส่ังการ (to command) การประสานงาน (to coordinate) และ การควบคุม (to control) 
นั่นเอง ซึ่งในเวลาต่อมา Gulick and Urwick ได้มีการขยายแนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
นี้ออกไปเป็นศัพท์การบริหารท่ีได้รับความนิยมแพร่หลายคือ “พอสด์คอร์บ” (POSDCORB = 
Planning, Organizing, Staffing, Directing, Coordinating, Reporting and Budgeting) โดยได้
ค านึงถึงมิติการบริหารงานเพิ่มเติมอีก 2 ประเด็นคือ การรายงาน (Reporting) โดยกล่าวว่าเป็น
เครื่องมือหนึ่งในการช่วยด้านการส่ือสารภายในองค์กร และ ด้านงบประมาณ (Budgeting) โดยถือว่า
งบประมาณเป็นส่วนหนึ่งของแผนงาน 

  Gregg (1967) ได้สรุปรวบรวมกระบวนการบริหารให้ เหลือองค์ประกอบเพียง  7 
องค์ประกอบเท่านั้น คือ การตัดสินใจส่ังการ การวางแผน การก าหนดอ านาจหน้าท่ีหรือการจัดองค์กร 
การเสนอรายงานหรือการส่ือข้อความ การใช้อิทธิพล การประสานงาน (Coordinating) และ การ
ประเมินผลงาน  

 Koontz and O’Donnell (1968: 47-50) มีความคิดเห็นว่าการท่ีจะก าหนดหน้าท่ีของ
ผู้บริหารนั้น วิธีท่ีจะได้รับประโยชน์ท่ีสุดก็คือ แบ่งกลุ่มงานท่ีจะต้องปฏิบัติออกเป็น  5 ประการ คือ 
การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การจัดบุคคลเข้าปฏิบัติงาน (Staffing) การ
อ านวยงาน (Directing) และการควบคุมงาน (Controlling) จะเห็นว่าแตกต่างกับ Fayol ในเรื่องของ
การส่ังการ (To Command) ซึ่งการอ านวยการนั้นมีความส าคัญ เปรียบเสมือน ผู้น าการบรรเลงเพลง
(Conductor) องค์กรต้องการบทบาทนักบริหารท่ีมีความสามารถในการอ านวยการ องค์กรให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 

 Robbins (1976) ได้เสนอกระบวนการบริหารเป็น 4 ส่วน คือ การวางแผน(Planning) การ
จัดองค์กร (Organizing) การน าองค์กร (Leading) และการประเมินผล (Evaluation) อาจกล่าวได้ว่า
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เริ่มไปเน้นท่ีระบบของการประเมินผล และพบว่าการควบคุมบังคับบัญชา การส่ังการ การจูงใจ การ
ส่ือข้อความมีลักษณะท่ีสัมพันธ์กัน และเป็นศิลปะที่ต้องอาศัยทักษะ เขาได้ศึกษาและรวมกันในส่วนท่ี
เรียกว่า การน าองค์กร (Leading) แนวคิดหลักการของนักบริหารการศึกษา นักบริหารการศึกษา
หลายคนได้สรุปกระบวนการบริหารท่ีใช้ในการศึกษาออกมา และสรุปเป็นแนวคิดบริหารการศึกษา
ของเขา ซึ่งจะมีองค์ประกอบท่ีเป็นตัวร่วมกัน หลายองค์ประกอบ  

 สมพงศ์ เกษมสิน (2526) ได้สรุปกระบวนการบรหิารไว้ 5 ขั้นตอน คือ 

1. การวางแผน (Planning) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการคาดการณ์ (Forecasting) การ
ก าหนดวัตถุประสงค์ (Set Objective) การพัฒนากลวิธี (Develop Strategies) และจ าแนกแผนเป็น
โครงการ (Program) ก าหนดงบประมาณ (Budget) และแนวปฏิบัติ (Procedure) ตลอดจนการ
ปรับปรุงนโยบาย (Policy)  

2. การจัดองค์กร (Organize) เกี่ยวข้องกับการจัดโครงสร้างขององค์กร การสร้าง
ขอบเขตของงาน และความสัมพันธ์ของงานต่าง ๆ การก าหนดต าแหน่งหน้าท่ี ตลอดจนการก าหนด
คุณสมบัติท่ีต้องการในต าแหน่งนั้น ๆ  

3. การจัดเจ้าหน้าท่ี (Staff) เป็นขั้นตอนเกี่ยวกับการเลือกสรร (Selection) 
ปฐมนิเทศ (Orientation) การฝึกอบรม (Training) และการพัฒนาบุคคล (Personnel 
Development) 

4. การอ านวยการ (Direct) เป็นหน้าท่ีเกี่ยวกับการตัดสินใจมอบหมายหน้าท่ีการ
งาน การ จูงใจ การประสานงาน การจัดให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  

5. การควบคุม (Control) การควบคุมงานจะต้องก าหนด ระบบการรายงาน 
(reporting system) พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การวัดผลงาน และด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่อง  

 

ทรัพยากรในการบริหารงาน 

การบริหารงานใดก็ตาม จะต้องมีทรัพยากรท่ีใช้ในการบริหารงาน การบริหารจึงจะสามารถ
บรรลุเปูาหมายและนโยบายได้ ปัจจัยสนับสนุนอันจึงได้แก่ ทรัพยากรในการบริหารงาน หรือ
องค์ประกอบส าคัญของการบริหารงาน มีผู้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้ต่าง ๆ กันดังนี้ 

ภิญโญ สาธร (2516) แสดงความคิดเห็นว่าองค์ประกอบส าคัญของการบริหารทุกชนิดมี 4 
อย่าง คือ 1. คนหรือบุคลากร (Man) 2. เงินหรืองบประมาณ (Money) 3. วัสดุและอุปกรณ์ 
(Material) และ การจัดการหรือเทคนิคในการบริหาร (Management) ในขณะท่ี สมพงศ์ เกษมสิน 
(25267) ได้สรุปเกี่ยวกับทรัพยากรการบริหาร หรือปัจจัยพื้นฐาน (Administrative) ท่ีใช้ในการ
บริหารท่ีส าคัญ มี 4 ประการ คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) และวิธีจัดการ 



 

 

31 

(Method) หรือท่ีเรียกส้ัน ๆ ว่า 4M’S ในขณะท่ี Greenwood (1965) ให้ความเห็นว่า ทรัพยากร
การบริหารควรมีอย่างน้อย 7 ประการ คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Material) อ านาจ
หน้าท่ี (Authority) เวลา (Time) ก าลังใจในการท างาน (Will) และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
(Facilities) โดยย้ าถึง ความส าคัญของอ านาจหน้าท่ีและเวลาในการบริหารงาน ถ้าปราศจากอ านาจ
หน้าท่ีและมิได้ก าหนดเวลาท่ีเหมาะสมกับงาน การบริหารก็ไม่สามารถสัมฤทธิ์ผลด้วยดี ส่วน ในทาง
บริหารธุรกิจ ให้ความส าคัญกับปัจจัยของการบริหารเพิ่มเติมอีก คือ คน  (Man) วัสดุส่ิงของ 
(Material) วิธีการ (Method) ตลาด (Market) และเครื่องจักร (Machine) เรียกส้ัน ๆ ว่า 6 M’S 
เป็นต้น 

 สรุป ได้ว่า ทรัพยากรในการบริหารงานท่ีส าคัญมี 4 อย่างคือ คน(Man) เงิน (Money) วัสดุ
อุปกรณ์ (Material) และการจัดการ(Management) ซึ่งเรียกย่อ ๆ ว่า 4M’S ในการบริหารงานต้อง
จัดทรัพยากร 4 อย่างนี้ให้ถึงพร้อม การบริหารงานจึงจะบรรลุเปูาหมายได้ ในการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัยก็เช่นกัน ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษา ควรจะต้องน าแนวคิดเรื่อง เปูาหมาย 
ทรัพยากรในการบริหารงานมาใช้ ซึ่งได้แก่เรื่องบุคลากร งบประมาณ เวลาและเครื่องมือท่ีใช้ในการ
บริหารงานต่าง ๆ เป็นต้น 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลองค์กรและปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร 
 ความหมายของประสิทธิผลองค์กร นักวิชาการได้ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์กร 
ดังต่อไปนี ้
 Steers (1977) ให้นิยามค าว่า “ประสิทธิผล”(effectiveness) หมายถึง ระดับของ
ความส าเร็จในการด าเนินงานตามจุดมุ่งหมายขององค์กรท่ีวางไว้  
 Cameron (1983) ได้อธิบายว่า “ประสิทธิผล” หมายถึง ระดับความส าเร็จขององค์กรใน
การด าเนินงานได้บรรลุผลตามเปูาหมายหรือภารกิจหลักขององค์กร ยกตัวอย่างเช่น ถ้าเปูาหมายของ
องค์กรคือการผลิตนักศึกษาให้ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรในเวลา 2 ปี องค์กรท่ีสามารถผลิต
นักศึกษาให้ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรในเวลา 2 ปี ได้ 80% จะมีประสิทธิผลสูงกว่าองค์กรท่ีผลิต
นักศึกษาให้ส าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรในเวลา 2 ปีได้เพียง 60% การวัดประสิทธิผลจึงขึ้นอยู่กับ
เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร การวัดประสิทธิผลเป็นการเปรียบเทียบผลผลิตในการ
ด าเนินงานกับเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยไม่ต้องเปรียบเทียบกับต้นทุนค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน แม้ว่าการวัดประสิทธิผลขององค์กรจะไม่มีปัญหาในการเปรียบเทียบกับต้นทุนค่าใช้จ่าย 
แต่การวัดประสิทธิผลขององค์กรยังท าได้ยาก 
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 Steers at al. (1985) ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์กรว่ามีความหมาย 2 นัยคือ  
1) เป็นความสามารถขององค์กรท่ีใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้บรรลุเปูาหมายของ
องค์กร และ 2) เป็นความสามารถขององค์กรท่ีจะด ารงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง ท้ังนี้ 
ประสิทธิภาพผลองค์กรท่ีดีท่ีสุดเป็นการท าให้เปูาหมายขององค์กรในสถานการณ์ใด ๆ มีความเป็นไป
ได้เปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กรมีความหลากหลาย  

 Gibson, lvancevich และ Donnelly (1997) ให้ความหมายของประสิทธิผลองค์กรว่า 
หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหมาะสมระหว่างองค์ประกอบ 5 ประเภท คือ ผลิตผล ประสิทธิภาพ ความ
พึงพอใจ การปรับตัวและการพัฒนา 

 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิผลองค์กรหมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบรรลุ
เปูาหมายท่ีก าหนดไว้ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมและพัฒนาเพื่อความอยู่รอดขององค์กรท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 

 ในส่วนของค าว่า “ประสิทธิผล” มีความหมายใกล้เคียงกับค าว่า “ประสิทธิภาพ” 
(efficiency) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าเสนอสาระเกี่ยวกับความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพ” ในตอนนี้
ด้วยเพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างค าศัพท์ท้ังสองค านี้ชัดเจน และเพื่อให้เกิดความเข้าใจ
ความหมายของค าว่า “ประสิทธิผล” ได้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยจะหยิบยกค านิยามจากนักวิชาการหลายๆ
ท่านมาน าเสนอ ดังนี้ 

 Cameron (1983) ให้นิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” ว่า เป็นอัตราส่วนระหว่างผลผลิตกับ
ปัจจัยน าเข้าชนิดใดชนิดหนึ่ง ดัชนีการวัดประสิทธิภาพจึงเป็นดัชนีท่ีบ่งบอกถึงกระบวนการผลิตใน
องค์กร ว่ามีการจัดสรรทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้าได้อย่างเหมาะสมท าให้ได้ผลผลิตสูงสุด กล่าวได้ว่า
กระบวนการผลิตด้วยการด าเนินงานท่ีถูกต้อง (doing things right) เป็นหัวใจส าคัญของการวัด
ประสิทธิภาพ ดัชนีวัดประสิทธิภาพจึงสะท้อนภาพการจัดสรรทรัพยากรด้วย เช่น ค่าใช้จ่ายต่อหัว
นักศึกษา ต้นทุนค่าใช้จ่ายต่อสถาบัน เป็นต้น ในท่ีนี้ต้นทุนค่าใช้จ่ายท้ังหมด คือ ข้อมูลท่ีสะท้อนถึง
ผลผลิตท่ีสถานศึกษาคาดว่าจะได้รับในการผลิตนักศึกษา และจ านวนนักศึกษาเป็นปัจจัยน าเข้า 
อัตราส่วนระหว่างต้นทุนค่าใช้จ่ายกับจ านวนนักศึกษา จัดเป็นดัชนีบ่งบอกประสิทธิภาพในการผลิต 
การวัดประสิทธิภาพท าได้สะดวกเมื่อนักวิชาการสามารถก าหนดผลผลิต และปัจจัยน าเข้าในรูปของ
ราคา หรือต้นทุนค่าใช้จ่ายได้ ก็จะสามารถค านวณหาประสิทธิภาพขององค์กรได้ โดยท่ัวไปการวัด
ประสิทธิภาพ วัดได้จากสภาวะขององค์กร 2 แบบคือ แบบท่ี 1 เป็นการวัดสภาวะท่ีองค์กรใช้ปัจจัย
น าเข้าท่ีต่ าท่ีสุด (minimum input) ในการผลิต ผลผลิตตามปริมาณท่ีก าหนด และแบบท่ี 2 เป็นการ
วัดสภาวะท่ีองค์กรใช้ปัจจัยน าเข้าในปริมาณท่ีก าหนดในการด าเนินงานให้ได้ผลผลิตท่ีมีปริมาณสูงสุด 
(maximum output) 
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 สุกัญญา โฆวิไลกูล (2545), วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ให้นิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” ว่า 
เป็นดัชนีท่ีวัดจากอัตราส่วนระหว่างผลผลิตขององค์กร (output) กับทรัพยากรท่ีใช้หรือปัจจัยน าเข้า 
(input) ถ้าองค์กรได้ผลผลิตมาโดยใช้ทรัพยากร หรือปัจจัยน าเข้าน้อยหรือประหยัดท่ีสุดก็ถือว่ามี
ประสิทธิภาพ 

 ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2549) ประสิทธิภาพ หมายถึง สภาวะท่ีองค์กรสามารถด าเนินงานให้
ได้ผลผลิตท่ีก าหนดโดยใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยน าเข้าในรูปต้นทุนการผลิตต่ าท่ีสุด หรือสภาวะท่ี
องค์กรใช้ต้นทุนการผลิตหรือปัจจัยน าเข้าท่ีจ ากัด ด าเนินงานให้ได้ผลผลิตสูงท่ีสุด 

 สรุปจากความหมายของ ประสิทธิผล และประสิทธิภาพท่ีกล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่ าศัพท์
ท้ังสองค ามีความหมายใกล้เคียงกัน โดย ประสิทธิภาพ ให้ความส าคัญในการใช้ทรัพยากรหรือ ปัจจัย
น าเข้า หรือต้นทุนการผลิต ขณะท่ีประสิทธิผล ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานได้ส าเร็จตาม
เปูาหมายท่ีก าหนดไว้ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2547) 

 

การบริหารองค์กรที่มีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาองค์กร 

 ในการบริหารองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งหมายถึงการใช้วิธีและปัจจัยในการบริหาร
อย่างคุ้มค่าภายใต้ข้อจ ากัดและบริบทขององค์กร เพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีต้ัง
ไว้ได้เรียกว่าองค์กรนั้นมีประสิทธิผล ซึ่งในสภาวะสังคมปัจจุบัน การบริหารองค์กรท่ีอยู่ในสภาพ 
แวดล้อมท่ีเปิดและมีการเปล่ียนแปลง (Dynamic) ตลอดเวลาท้ังทางด้านวัฒนธรรม การเมือง สังคม 
เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี มีระบบการติดต่อส่ือสารและการขนส่งท่ีเปล่ียนไป ซึ่งปัจจัยส าคัญท่ีผลักดัน
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงมี 2 ประการคือ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
และ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Northcraft, Gregory, Neal, and 
Mageret, 1990 ; วันชัย มีชาติ, 2548) ซึ่ง Robbins (1994) ได้รวบรวมปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุผลักดัน
ให้องค์กรเกิดการเปล่ียนแปลง คือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ 

การเปล่ียนแปลงธรรมชาติของแรงงาน (The Changing nature of the work force)เป็นการ
เปล่ียนแปลงในด้านของผู้หางานท า เช่นการมีสัดส่วนของแรงงานท่ีเป็นสตรีมากขึ้น ลักษณะเช่นนี้จะ
ส่งผลกระทบแนวทางในการบริหารงานขององค์กร การดึงดูดสตรีเข้ามาท างาน การจัดระบบบริหารที
ค านึงถึงพนักงานสตรีมากขึ้น เป็นต้นและ  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี ( Technology การ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ (Economic Shocks) การเปล่ียนแปลงทางสังคม หรือแนวโน้มทางสังคม 
(Social Trend) การเมืองของโลก (World Politics) การแข่งขัน (Competitions)  การเปล่ียนแปลง
แนวคิดในการจัดการ แนวคิดด้านการจัดการและการบริหารงานบุคคล และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิด
จากความต้องการเปล่ียนแปลงของบุคคลในองค์กร ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันอีกประการท่ีก่อให้เกิดการ
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เปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากภายในองค์กรเอง บุคคลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในองค์กรต้องการให้องค์กร
เปล่ียนแปลงเนื่องจากองค์กรมีปัญหาภายในเกิดขึ้น หรือผลจากการเปล่ียนแปลงภายนอกท่ีส่งผล
กระทบต่อบุคคลในองค์กรท าให้ต้องการเปล่ียนแปลง หรือบุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ ค้นพบแนวทางใน
การด าเนินการขององค์กรใหม่จึงเกิดความต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลงขึ้น 

ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการเปล่ียนแปลงปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและสามารถอยู่
รอดได้ ซึ่งการเปล่ียนแปลงในองค์กรท่ีเกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงจากภายในหรือภายนอก
องค์กร ก็ตามส่ิงท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กรจะเกิดการเปล่ียนแปลงใน 4 ด้าน คือด้านแรก การ
เปล่ียนแปลงเทคโนโลยีหรือระบบผลิต (Technology Changes) การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีใน
องค์กรจะสัมพันธ์กับกระบวนการในการผลิตและวิธีการท างานขององค์กรและการเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยีในองค์กรจะเกิดจากระดับล่างในองค์กรและเกิดในลักษณะจากล่างขึ้นบน (bottom-up 
approarch) (Draft, 1992) ด้านท่ีสอง การเปล่ียนแปลงผลผลิต (Product and Service Changes) 
การเปล่ียนแปลงผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ขององค์กรเป็นการเปล่ียนแปลงสินค้าผลผลิตหรือจะเกี่ยวข้อง
กับการบริการขององค์กร (product or service output) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 
มักจะเป็นการสร้างสินค้า หรือเสนอสินค้าใหม่แก่สังคม ซึ่งองค์กรเอกชนมักจะมีการน าเสนอสินค้า
และบริการใหม่เสมอ ในขณะท่ีองค์กรภาครัฐมักจะกระท าได้ยากเนื่องจากองค์กรภาครัฐจะต้อง
ท างานใต้กรอบของกฎหมายการมีผลผลิตใหม่อาจต้องมีการเปล่ียนแปลงแก้ไขกฎหมายและระเบียบ
ต่าง ๆ ดังนั้นการเสนอผลผลิตใหม่ในองค์กรภาครัฐหรือระบบราชการอาจมีพร้อมกับการจัดต้ัง
หน่วยงานใหม่เพื่อท าหน้าท่ีดังกล่าว ด้านท่ีสามคือการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง (Structure and 
System Changes) การเปล่ียนแปลงโครงสร้างเป็นการเปล่ียนแปลงในเรื่องของแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ความเป็นทางการ กระบวนการในการปฏิบัติงาน แผนภูมิองค์กร วิธีการงบประมาณ 
นโยบายองค์กร เปูาหมาย (Goal) ลักษณะโครงสร้าง (Structural characteristics) การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองค์กร มักจะเกิดจากผู้บริหารองค์กร อันเป็นลักษณะจากบนลงล่าง (top-down process) 
(Daft, 1992) และด้านสุดท้ายการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม หรือการเปล่ียนแปลงด้านพนักงาน 
(culture/People Changes) การเปล่ียนแปลงส่วนนี้จะเปล่ียนแปลง ค่านิยม ความเช่ือ ทัศนคติและ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน การเปล่ียนแปลงนี้เป็นความพยายามเข้าใจบุคลิกภาพขององค์กร และคน
ในองค์กร ซึ่งเป็นเรื่องภายในและจับต้องได้ยากกว่าการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง เทคโนโลยี ผลผลิต 
หรือระบบการบริหารในองค์กร  
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การพัฒนาองค์กร 
การพัฒนาองค์กรเป็นการเปล่ียนแปลงองค์กรอีกแบบหนึ่ง ซึ่งเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีการ

วางแผนไว้ เพื่อให้องค์กรเป็นไปตามท่ีต้องการ การพัฒนาองค์กรเป็นเทคนิคทางการบริหารอย่างมี
แบบแผนท่ีจะเปล่ียนแปลงองค์กรท้ังระบบ เพื่อปรับปรุงองค์กรให้เกิดความเจริญเติบโต อันจะ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (วันชัย มีชาติ, 2548) ผลดีของการพัฒนาองค์กรมีดังนี้  

1. ช่วยเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร เช่นเพิ่มผลผลิต เพิ่มขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพิ่มประสิทธิผลในการก าหนดเปูาหมาย วางแผนและมอบหมายงาน องค์กร 
การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรต่าง ๆ ได้ดีขึ้น 

2. ช่วยให้เกิดความเข้าใจในองค์กรท้ังจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร อันจะเป็นการ
ช่วยให้การบริหารองค์กรดีขึ้น 

3. ช่วยให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร และมีความรู้สึกการมีส่วนร่วมต่อ
ผลส าเร็จขององค์กรมากขึ้น อีกท้ังยังเป็นการช่วยเพิ่มความตระหนักในการปรับปรุงความสามารถ
ขององค์กรในการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

4. ช่วยพัฒนาการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร และการแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร รวมท้ังลดปัญหาการ
เผชิญหน้ากัน 

5. สร้างบรรยากาศในการท างานอันจะช่วยเพิ่มความคิดสร้างสรรค์บรรยากาศท่ี
เปิดเผย และเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพและการเจริญก้าวหน้าของตนเอง และเป็นการ
ช่วยลดพฤติกรรมเบ่ียงเบนของบุคลากร 

6. ช่วยดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์กร 

ดังนั้นจะเห็นว่าการพัฒนาองค์กรถือว่าเป็นเทคนิคในการเปล่ียนแปลงองค์กรท่ีก่อให้เกิดผลดี
ต่อองค์กรเป็นอย่างมาก แต่อย่างไรก็ตาม ในการพัฒนาองค์กรจะต้องเลือกใช้วิธีการให้เหมะสมกับ
องค์กรเพื่อท่ีจะลดปัญหาในการท่ีจะเผชิญกับปัญหาการเมืองในการเปล่ียนแปลงองค์กร ปัญหาด้าน
วัฒนธรรมองค์กร ฯลฯ ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นตามมา (วันชัย มีชาติ, 2548) 

ในการท่ีจะกล่าวได้ว่าการบริหารองค์กรท่ีมีประสิทธิผลนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคัญเพราะประสิทธิผล
จะบ่งบอกถึงความสามารถขององค์กร แต่ในการท่ีจะบอกว่าองค์กรนั้น ๆ มีประสิทธิผลก็จะแตกต่าง
กัน ขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละคนแต่ละกลุ่ม ดังนั้นจึงเป็นเรื่องท่ีท้าทายนักการศึกษาท่ีจะตอบค าถาม
ว่าองค์กรมีประสิทธิผลหรือไม่ และจะวัดประสิทธิผลองค์กรอย่างไรจึงเป็นเรื่องส าคัญ (วันชัย มีชาติ, 
2556) ซึ่งมีนักการศึกษาหลายท่าน ได้ศึกษาถึงวิธีการบริหารองค์กรท่ีมีประสิทธิผลและการวัด
ประสิทธิผลองค์กรไว้ดังนี้ 
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 Steers (1977) สรุปว่าการวัดประสิทธิผลขององค์กรระยะแรก ๆ จะมุ่งเน้นรูปแบบการวัดท่ี
ยึดเปูาหมายเป็นหลัก โดยวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบเอกมิติ (single dimension) ต่อมาก็พบว่า
ยังไม่เหมาะสม เนื่องจากองค์กรจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกัน จึงต้องมีการวัดท่ีต้องปรับให้เหมาะสมกับ
บริบทขององค์กรนั้นๆ ซึ่งต่อมาจึงได้มีการวัดประสิทธิ ผลขององค์กรแบบการวัดแบบพหุมิติ 
(multiple dimension) โดยในระยะแรก จะยึดเปูาหมายขององค์กรท่ีเป็นเปูาหมายแบบรูปแบบ
พรรณนา (descriptive model) และถือเป็นประสิทธิผลขององค์กร โดยมีพื้นฐานจากสภาพความ
เป็นจริง การเปรียบเทียบผลผลิตกับเปูาหมาย ในการวัดประสิทธิผลขององค์กรจึงเป็นการใช้
เปูาหมายขององค์กรท่ีเป็นเปูาหมายตามสภาพความเป็นจริงขององค์กร  (actual goals) ผลการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรจึงมิใช่ประสิทธิผลสูงสุด ต่อมาจึงมีการพัฒนาเป็นการวัดผลแบบปทัสถาน  
(normative model) ซึ่งเป็นการสรุปเปูาหมายขององค์กรตามสภาวะท่ีควรจะเป็น การเปรียบเทียบ
ผลผลิตกับเปูาหมายจึงเป็นการใช้เปูาหมายขององค์กรท่ีเป็นเปูาหมายท่ีควรจะเป็น  (ought to be) 
ในขณะเดียวกันนักวิจัยได้พัฒนาการวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้เปูาหมาย ขององค์กรท่ีเป็น
เปูาหมายแบบรูปแบบปทัสถาน แต่ก าหนดเปูาหมายสูงสุด (maximized goals) เพื่อประสิทธิผลของ
องค์กรท่ีมีค่าสูงสุด ความแตกต่างในการใช้เปูาหมายขององค์กรท้ัง 3 แบบ คือ เปูาหมายตามสภาพ
ความเป็นจริง เปูาหมายท่ีเหมาะสมและเปูาหมายสูงสุด ท าให้เกิดความสับสนในการวัดประสิทธิผล
ขององค์กร 

 Cameron (1978) รายงานว่าวิธีการวัดประสิทธิผลขององค์กรแนวใหม่ท่ีส าคัญมี 2 แบบ คือ 
การวัดตามรูปแบบระบบทรัพยากร (system resource model) และรูปแบบกระบวนการภายใน
องค์กร (internal organizational model) แนวคิดในการวัดประสิทธิผลขององค์กรท้ัง 2 รูปแบบมี
ดังนี้ 

1. การวัดประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบระบบทรัพยากร พัฒนาโดย 
Yuchtman และ Seashore เมื่อปี ค.ศ. 1967 วิธีการวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบนี้เน้น
ความส าคัญของปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสภาพแวดล้อมขององค์กร ประสิทธิผลขององค์กรเป็น
ดัชนีบอกสภาวะ หรือระดับความสามารถขององค์กรในการจัดหาทรัพยากรท่ีมีอยู่จ ากัดจาก
สภาพแวดล้อมขององค์กร เพื่อด าเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตตามท่ีก าหนด แนวคิดของการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบระบบทรัพยากร จึงเป็นการวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้ปัจจัย
น าเข้าขององค์กร (organizational inputs) และทรัพยากรเป็นเกณฑ์ส าคัญแทนเปูาหมายของ
องค์กร 

2. การวัดประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบกระบวนการภายใน เป็นเน้นการ
พัฒนาของ Steers ในปี ค.ศ. 1977 วิธีการวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบนี้ให้ความส าคัญกับ



 

 

37 

กระบวนการ(process) ในฐานะท่ีเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร เพราะ
กระบวนการด าเนินการช่วยลดอุปสรรคในการด าเนินงาน และท าให้ประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ้น การ
วัดประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบกระบวนการภายในองค์กรได้รับความนิยมมากขึ้น และได้รับ
เน้นการพัฒนาให้ดีขึ้น ตัวอย่างเช่น การวัดประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบเน้นการพัฒนาองค์กร 
(organizational development approach model) และการวัดประสิทธิผลขององค์กรตาม
รูปแบบสุขภาพขององค์กร (organizational health model) 

 จากการศึกษาประวัติความเป็นมาของการวัดประสิทธิผลขององค์กร จากหนังสือของ  
Cameron (1978) และ Steers (1977) ท่ีน าเสนอข้างต้น สรุปได้ว่า การวัดประสิทธิผลขององค์กร
ท าได้เป็น 3 แบบ คือ 1) การวัดประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบเปูาหมาย 2) การวัดประสิทธิผล
ขององค์กรตามรูปแบบกระบวนการภายใน และ 3) การวัดประสิทธิผลขององค์กรตามรูปแบบระบบ
ทรัพยากร 

 แต่จากการศึกษางานของ Hoy และ Miskel (1991, 2001) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า รูปแบบ
เปูาหมาย และรูปแบบระบบทรัพยากร เป็นรูปแบบคู่ขนานกันสามารถน ามารวมกันให้เป็นรูปแบบ
ใหม่เรียกว่า รูปแบบบูรณาการและขยายรูปแบบเปูาหมายและระบบทรัพยากร  (integration and 
expansion of the goal and system resource model) การวัดประสิทธิผลขององค์กรตาม
แนวทางนี้มีความเช่ือว่า บรรยากาศในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์กร และมีแนวคิดท่ีต้ังอยู่บนหลักการท่ีว่า ประสิทธิผลขององค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับส่ิงใดส่ิงหนึ่ง
โดยเฉพาะ แต่จะต้องผสมผสานกันระหว่างโครงสร้างขององค์กรโดยรวมและคุณลักษณะของบุคลากร
ในองค์กร การประเมินประสิทธิผลขององค์กรตามแนวทางนี้มีลักษณะหรือ มีตัวบ่งช้ีครอบคลุมมิติต่าง 
ๆ 3 มิติ คือ 1) มิติด้านเวลา 2) มิติด้านกลุ่มสมาชิกในองค์กรท่ีเกี่ยวข้อง และ 3) มิติด้านตัวบ่งช้ีท่ีเป็น
เกณฑ์พหุมิติ  

 Robbins (1993 : 77) ได้แบ่งแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์กร ออกเป็น 4 แนวทาง คือ
แนวทางแรก แนวทางในการบรรลุ แนวทางท่ีสองคือ แนวทางเชิงระบบ แนวทางท่ีสามคือ แนวทาง
เชิงกลยุทธ์กลุ่มผู้เกี่ยวข้อง (Strategic – Constituencies Approach) หรือวิธีวัดประสิทธิผลของ
องค์กรโดยดูจากความสามารถขององค์กรในการชนะใจผู้มีอิทธิผลแนวทางนี้ได้ให้ความส าคัญแก่กลุ่ม
ผู้เกี่ยวข้องซึ่งมีผลต่อความอยู่รอดขององค์กร นิยามประสิทธิผลขององค์กรในแนวทางนี้ คือ ระดับ
ความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความต้องการของกลุ่มผู้เกี่ยวข้องในสภาพแวดล้อมของ
องค์กร โดยมีข้อสมมติฐานของแนวทางนี้ว่าองค์กรได้รับความกดดันและข้อเรียกร้องจากกลุ่ม
ผลประโยชน์บุคคลต่าง ๆ ในสภาพแวดล้อมตลอดเวลาหรือองค์กรต้องเผชิญกับความต้องการของ
กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีซึ่งมีการเปล่ียนแปลงและแข่งขันกันตลอดเวลา แนวทางนี้ตระหนักถึง
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ความส าคัญของการพึ่งพาอาศัยคล้ายกับแนวทางเชิงระบบ แต่มีจุดเน้นต่างกัน คือ แนวทางนี้จะ
พิจารณาสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการอยู่รอดขององค์กร ผู้บริหารองค์กรจะไม่
สามารถละเลยกลุ่มอ านาจท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์กร และแนวทางสุดท้าย แนวทางการ
แข่งขัน – คุณค่า 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การวัดประสิทธิผลขององค์กรในระยะแรก เป็นการวัด
ประสิทธิผลตามเปูาหมาย โดยวัดจากตัวบ่งช้ีท่ีเป็นเอกมิติ เป็นการวัดง่าย ๆ ในช่วงต่อมามีการเน้น
การพัฒนาให้ได้ผลการวัดประสิทธิผลขององค์กรท่ีถูกต้องมากขึ้น ในระยะหลังการวัดประสิทธิผลของ
องค์กร เป็นการวัดประสิทธิผลขององค์กร แบบพหุมิติท่ีมีการบูรณาการระหว่างตัวบ่งช้ีท่ีแสดงผลผลิต
ตามเปูาหมายและระบบทรัพยากรขององค์กรท่ีครอบคลุมมิติด้านเวลา มิติด้านกลุ่มสมาชิกในองค์กร
ท่ีเกี่ยวข้อง และมิติด้านการก าหนดตัวบ่งช้ีพหุมิติตามกรอบทฤษฎี 

 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการองค์กร 

 Steers (1977) ได้เสนอรูปแบบกระบวนการของประสิทธิผล (A process model of 
effectiveness) ท่ีเน้นกระบวนการส าคัญท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กร ธรรมชาติการ
เปล่ียนแปลงขององค์กร และสภาพแวดล้อม รวมท้ังบทบาทส าคัญของการบริหารท่ีจะต้องสร้างความ
เข้าใจ และตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรท่ีจะน าไปสู่การยกระดับ
ความส าเร็จ และการมีประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งรูปแบบกระบวนการนี้ครอบคลุมมิติส าคัญ 3 มิติ คือ 

มิติแรกคือ การตระหนักและให้ความส าคัญกับการบรรลุเปูาหมายสูงสุดท่ีเป็นไปได้ มิติท่ีสอง
คือ การพิจารณาองค์กรเชิงระบบ ท่ีเป็นระบบเปิดเน้นความส าคัญของปฏิสัมพันธ์ระหว่าง องค์กรกับ
ส่ิงแวดล้อม และมิติสุดท้ายคือ เน้นพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร โดยเน้นความเข้าใจในบทบาทของ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อผลิตผลขององค์กร ความจ าเป็นของการศึกษา ความสัมพันธ์
ระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกับความต้องการขององค์กร และความจ าเป็นของความสอดคล้อง
ระหว่างเปูาหมายส่วนบุคคลกับเปูาหมายขององค์กร  

ตัวแปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรในรูปแบบ กระบวนการของประสิทธิผล
ขององค์กร จ าแนกเป็น 4 ด้านคือ 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร และ เทคโนโลยี 
 2. ปัจจัยด้านลักษณะของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายใน

องค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
 3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร ประกอบด้วย ความผูกพัน และการ

ปฏิบัติงาน 
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 4. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ประกอบด้วย การก าหนด
เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ท่ีชัดเจน การแสวงหาและการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพสภาพแวดล้อม 
การปฏิบัติงาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ และการปรับตัวขององค์กรและ
การริเริ่มส่ิงใหม่ ในแต่ละปัจจัยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร (organizational characteristics) 
4.1.1 โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง ความสัมพันธ์ของ

ทรัพยากรมนุษย์ท่ีได้ก าหนดไว้ในองค์กร โครงสร้างองค์กรท่ีสามารถปรับปรุงพัฒนาความสามารถใน
การผลิตขององค์กรส่วนมากจะมีการแบ่งงานโดยยึดความเช่ียวชาญเฉพาะทาง  (specialization) 
ขนาดองค์กร(organization size) ท่ีเหมาะสม การกระจายอ านาจ (decentralization) มีการ
ตัดสินใจรวมศูนย์ท่ีส่วนกลาง และมีความเป็นทางการ (formalization) ตัวแปรดังกล่าวมีแนวโน้มว่า
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ แต่มีแนวโน้มว่าสัมพันธ์ทางลบ
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร 

4.1.2 เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง บทบาทของเทคโนโลยี
ต่อกระบวนการผลิตในองค์กร ประเภทของเทคโนโลยีท่ีใช้ผลิต และกระบวนการใช้เทคโนโลยี ซึ่ง
เทคโนโลยีมีผลกระทบต่อประสิทธิผลองค์กร แม้ว่าไม่ใช่ผลกระทบโดยตรง แต่เทคโนโลยีจะมี
ปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างองค์กร และหากความสัมพันธ์ดังกล่าวมีความเหมาะสมก็จะเป็นพลังน าไปสู่
ความส าเร็จและการบรรลุประสิทธิผลขององค์กร 

4.2 ปัจจัยด้านลักษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental characteristics)  
ความส าเร็จในการจัดความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสภาพแวดล้อมขึ้นอยู่

กับองค์ประกอบส าคัญ คือ ความสามารถในการคาดคะเน หรือการท านายภาวะแวดล้อม ความ
ถูกต้องในการรับรู้ภาวะแวดล้อมและระดับของความจ าเป็น หรือเหตุผลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรกับส่ิงแวดล้อม องค์ประกอบท้ัง 3 ประการดังกล่าว มีอิทธิพลต่อความเหมาะสมท่ีองค์กร
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม แบบจ าลองกระบวนการมีการประยุกต์ท่ีชัดเจน
ส าหรับการบริหารองค์กร ช้ีให้เห็นความจ าเป็นท่ีต้องติดตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม
อย่างต่อเนื่อง เพื่อการปรับปรุงการออกแบบองค์กร เทคโนโลยี วัตถุประสงค์ และพฤติกรรมองค์กร 
เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสมเกิดผลดีและน าไปสู่การอยู่รอดขององค์กร 
สภาพแวดล้อมจ าแนกได้เป็น สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร กับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร 

4.2.1 สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External environment) 
ได้แก่สภาพแวดล้อมด้านการตลาด เศรษฐกิจ การเมือง ผู้รับบริการ กลุ่มอิทธิพล โดยพิจารณาในมิติ
ของความยุ่งยากสลับซับซ้อน ความมั่นคง ความเคล่ือนไหว และความไม่แน่นนอนของสภาพแวดล้อม 
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4.2.2 สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (Internal environment) 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านวัฒนธรรม บรรยากาศองค์กร และสภาพสังคมภายในองค์กร ซึ่งเป็น
ตัวก าหนดและก ากับพฤติกรรมบุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมภายในองค์กรเป็นตัวแปรท่ีส าคัญและ
มีอิทธิพลต่อโครงสร้าง เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมภายนอก ลีลาหรือแบบของการบริหาร และส่งผล
ต่อความพยายามของแต่ละบุคคล และผลผลิตขององค์กร โดยท่ัวไปสภาพแวดล้อมภายในท่ีเหมาะสม
ท่ีสุด คือ บรรยากาศการส่งเสริม เกื้อหนุนให้บุคคลมีพฤติกรรมเน้นการบรรลุเปูาหมายองค์กร เน้น
สัมฤทธิผล และการให้ความส าคัญกับบุคคลในองค์กร 

4.3 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร (Employee characteristics) 
บุคลากรในองค์กรมีความส าคัญท่ีสุดต่อประสิทธิผลองค์กรเพราะพฤติกรรม

ของบุคคลจะเป็นส่ิงท่ีเอื้อหรือเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์กร ดังนั้นการเข้าใจและยอมรับ 
ธรรมชาติของความแตกต่างระหว่างบุคลากรในองค์กร เป็นส่ิงจ าเป็นในการบริหาร การบรรลุ
เปูาหมายขององค์กรจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน 
และเกิดความผูกพันต่อองค์กร ในทางกลับกันหากเปูาหมายส่วนบุคลากรขัดแย้งกับเปูาหมายของ
องค์กรก็จะน าไปสู่การชะงักของความพยายามต่าง ๆ ของบุคคลในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่ง
สัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กร ตัวแปรลักษณะของบุคลากรในองค์กร ได้แก่  ความผูกพัน และการ
ปฏิบัติงาน 

4.4 ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ (Managerial 
policies and practices)  

องค์กรจะบรรลุความส าเร็จ มีการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลองค์กรได้ก็
ต่อเมื่อผู้บริหารองค์กรได้ใช้กลไกทางการบริหารอย่างสอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์กรนั้น ๆ ตัว
แปรส าคัญของนโยบายและการบริหาร ได้แก่  การก าหนดเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน  การแสวงหา
และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพการบริหารองค์กร สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน
กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ การปรับตัวขององค์กรและการริเริ่มส่ิงใหม่ 
และจากรูปแบบกระบวนการของประสิทธิผลของ Steers (1977) สรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กรมี 4 ด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ปัจจัยด้านลักษณะของ
สภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านลักษณะของบุคลากรในองค์กร และปัจจัยด้านนโยบายการจัดการและการ
ปฏิบัติ รูปแบบกระบวนการของประสิทธิผลของ Steers สรุปได้ดังภาพที่ 1  
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ภาพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการองค์กร 

(Steers,1977) 
 

นอกจากนี้ยังมี สมาพันธ์การจัดการคุณภาพแห่งยุโรป (The European Foundation for 
Quality Management ; EFQM, 2003) ซึ่งได้ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1988 มีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริม
และช่วยเหลือพัฒนาองค์กรโดยด าเนินการรับรอง มาตรฐานการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ การ
รับรองมาตรฐานการปฏิบัติงานนั้นกระท าโดยอาศัยเกณฑ์ท่ีอยู่ในรูปแบบท่ีเรียกว่า  The EFQM 
Excellence Model ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีมีตรรกะการประเมินผลองค์กร (evaluation logic) ครอบคลุม
ท้ังการประเมินความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีสามารถแสดงผลในเชิงเปรียบเทียบได้ ประกอบด้วย ตัวบ่งช้ี
ปัจจัยเชิง สาเหตุท่ีเป็นตัวบ่งช้ีการกระท า (enablers) มี 5 ด้าน คือ 

 1. กระบวนการท างาน (processes) หมายถึง ตัวบ่งช้ีท่ีแสดงวิธีการท่ีองค์กร
ก าหนดกิจกรรมหลักและกิจกรรมสนับสนุนเพื่อปรับปรุงกิจการอย่างต่อเนื่อง 

 2. การบริหารบุคลากรในองค์กร (people Management) หมายถึง ตัวบ่งช้ีท่ีแสดง
วิธีการท่ีองค์กรใช้ศักยภาพของพนักงานเพื่อปรับปรุงกิจการอย่างต่อเนื่อง 

 3. ภาวะผู้น า (leadership) หมายถึงตัวบ่งช้ีท่ีแสดงวิธีการท่ีกลุ่มผู้บริหารองค์กร
น าเอาวิธีการ ปรับปรุงคุณภาพมาใช้ในกระบวนการท างาน 

 4. นโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร (policy and strategy) หมายถึง ตัวบ่งช้ีท่ีแสดง
วิธีการท่ี องค์กรใช้แนวคิดการปรับปรุงคุณภาพในการก าหนดแนวทาง การส่ือสาร การปฏิบัติงาน 
การ ตรวจสอบ และปรับปรุงนโยบายและกลยุทธ์ 

ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม
ขององค์กร 

 
ปัจจัยด้านลักษณะบุคคลในองค์กร 

ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการ 
และการปฏิบัติ 

ประสิทธิผลของการจัดการ
องค์กร 
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 5. ทรัพยากรท่ีน าเข้าสู่กระบวนการท างาน (resources) หมายถึงตัวบ่งช้ีท่ีแสดง
วิธีการที่องค์กร รวบรวมทรัพยากรเพื่อปรับปรุงกิจการอย่างต่อเนื่อง  

 เมื่อน าเอาตัวบ่งช้ีการกระท าหรือปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผล ของสมาพันธ์การ 
จัดการคุณภาพแห่งยุโรปซึ่งเสนอไว้ในภาพ มาพิจารณาร่วมกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์กรในรูปแบบกระบวนการของประสิทธิผลของ Steers พบว่าปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุในรูปแบบ
ประสิทธิผลของสมาพันธ์การจัดการคุณภาพแห่งยุโรปเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรใน
รูปแบบกระบวนการของประสิทธิผลของ Steers กล่าวคือ ปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุท้ัง 5 ด้านล้วนเป็นตัว
บ่งช้ีการกระท าท้ังหมด ซึ่งจัดว่าเป็นปัจจัยด้านนโยบายการจัดการและการปฏิบัติโดยปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรในรูปแบบประสิทธิผลของ สมาพันธ์การจัดการคุณภาพแห่งยุโรป 
แสดงได้ดังภาพที่ 2  

 

 
ภาพที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการองค์กร  

(The European Foundation for Quality Management, 2003) 
 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กร 

 ในการน าเสนอรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กร ผู้วิจัยแยกน าเสนอเป็น 2 ตอน ตอน
แรกเป็นรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรระหว่างปี ค.ศ.1950–1975 และตอนท่ี 2 เป็นรูปแบบ
การวัดประสิทธิผลขององค์กรตามแนวใหม่ ในระยะหลังปี ค.ศ. 1976 

ตอนที่ 1 รูปแบบการวัดประสิทธิผลของการจัดการองค์กรระหว่างปี ค.ศ. 1950 – 1975 

 Steers (1977) ได้ศึกษารายงานวิจัยเกี่ยวกับ การวัดประสิทธิผลขององค์กรท่ีท าขึ้นระหว่าง
ปี ค.ศ.1950–1975 และสรุปลักษณะรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรไว้เป็นหมวดหมู่โดยใช้

กระบวนการท างาน 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

นโยบายและกลยุทธ์ 
 

ทรัพยากรท่ีใช้ในการปฏิบัติ 

ประสิทธิผลขององค์กร 

การบริหารบุคคลในองค์กร 
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เกณฑ์ในการจัดหมวดหมู่ 3 เกณฑ์ คือ ประเภทของรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กร (รูปแบบ
พรรณนา และรูปแบบปทัสถาน) บริบทขององค์กร (องค์กรธุรกิจ องค์กรศาสนา และองค์กรทุกระ
เภท และลักษณะงานวิจัย (การอนุมานโดยไม่มีการวิจัย การสรุปสังเคราะห์งานวิจัย และการวิจัย ) 
Steers น าผลจากการจัดหมวดหมู่รูปแบบการวัด รวม 2x3x3 = 18 รูปแบบ ไปใช้ในการประเมิน
รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กร จากงานวิจัยหลายเรื่อง และคัดเฉพาะเรื่องท่ีเด่นมาน าเสนอ
รวม 17 รูปแบบ โดยทุกรูปแบบเป็นการวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบพหุมิติท้ังหมด ในจ านวน
รูปแบบการวัดประสิทธิผล ท้ัง 17 รูปแบบ เป็นรูปแบบแบบปทัสถานมากท่ีสุด ถึง 13 รูปแบบ เป็น
รูปแบบท่ีใช้ในบริบทขององค์กรทุกประเภทมากท่ีสุดถึง 10 รูปแบบ และเป็นรูปแบบลักษณะงานวิจัย
ชนิดท่ีใช้การสรุปจากการวิจัยมากท่ีสุดถึง 11 รูปแบบ 

 

ตอนที่ 2 รูปแบบการวัดประสิทธิผลของการจัดการองค์กรตามแนวใหม่ ช่วงระยะหลังปี 
ค.ศ. 1976 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรที่เป็นรูปแบบต้นแบบของ Cameron 

 Cameron (1978) ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการองค์กร
ท า การวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรตามแนวใหม่ โดยรูปแบบการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรมี  9 มิติ 57 ตัวบ่งช้ี นอกจากนี้ในปี ค.ศ. 1986 Cameron ได้ท าการวิจัย
ยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้ตัวบ่งช้ีท้ัง 57 ตัวบ่งช้ีและเครื่องมือชุดเดิมไปเก็บ
ข้อมูลเชิงประจักษ์อีกครั้ง และน ามา มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
สรุปผลได้เหมือนกับผลการศึกษาท่ีผ่านมา คือ ได้ตัวบ่งช้ีประสิทธิผลขององค์กร ใน 9 มิติ 57 ตัวบ่งช้ี  
โดยสามารถน ามาเขียนสรุปได้ดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 รูปแบบการวัดประสิทธิผลของการจัดการองค์กร ของ Cameron 
(Cameron, 1978) 

 
จากการวิเคราะห์โดยใช้กรอบแนวคิดท่ีได้จากรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรท่ีกล่าว

มาข้างต้น สรุปได้ว่า รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรของ Cameron เป็นรูปแบบแบบปทัสถาน
ท่ีใช้ได้ในบริบทขององค์กรทุกประเภท และเป็นรูปแบบพหุมิติท่ีมีตัวบ่งช้ีครอบคลุมมิติด้านเวลาใน
ระยะส้ัน ได้แก่ มิติท่ี 1 และมิติท่ี 5 ระยะกลางได้แก่ มิติท่ี 2 มิติท่ี 3 และมิติท่ี 4 ระยะยาว ได้แก่ มิติ
ท่ี 7 ถึง 9 เมื่อพิจารณาในส่วนของผู้เกี่ยวข้อง พบว่า ตัวบ่งช้ีครอบคลุมมิติด้านกลุ่มผู้เกี่ยวข้องในส่วน
ของนักศึกษา ได้แก่ มิติท่ี 1 ถึงมิติท่ี 4 กลุ่ม ผู้เกี่ยวข้องในส่วนของบุคลากรในสถาบัน ได้แก่ มิติท่ี 5 
มิติท่ี 6 มิติท่ี 8 และมิติท่ี 9 ในส่วนของชุมชน ได้แก่ มิติท่ี 7 โดยเป็นตัวบ่งช้ีท่ีเป็นเกณฑ์พหุมิติ 
กล่าวคือ มีการใช้ตัวบ่งช้ีท่ีส าคัญ ๆ หลายตัว เช่น ตัวบ่งช้ีท่ีเกี่ยวกับการปรับตัว ได้แก่ตัวบ่งช้ีในมิติท่ี 
9 ตัวบ่งช้ีท่ีเกี่ยวกับการบรรลุเปูาหมาย ได้แก่ตัวบ่งช้ีในมิติท่ี 1 ถึง 4 ตัวบ่งช้ีท่ีเกี่ยวกับการบูรณาการ 
ได้แก่ตัวบ่งช้ี ในมิติท่ี 7 ถึง 9 และเป็นตัวบ่งช้ีท่ีเกี่ยวกับการรักษาความมั่นคงทางคุณค่าของระบบ 
ได้แก่ ตัวบ่งช้ีในมิติท่ี 5 ถึง 8 

 
  

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพให้กับนักศึกษา 

การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนานักศึกษาเป็นรายบุคคล 

ความพึงพอใจของอาจารย์และผู้บริหารใน
ค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือน 

การเป็นระบบเปิดและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 

สุขภาพขององค์กร 

ประสิทธผิลของ
การจัดการองคก์ร 
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รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กรของ Clott 
 Clott (1995) ได้ท าการเลือกรูปแบบของ Cameron (1986) มาใช้เป็นกรอบในการวัด
ประสิทธิผลขององค์กร เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามท่ีปรับมาจากแบบสอบถามท่ีพัฒนาโดย 
Cameron (1978)  และพบว่าเครื่องมือขาดความตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) จึงท าการ
ปรับลดมิติในการวัดลงเหลือเพียง 7 มิติ คือ มีการรวมตัวบ่งช้ี บางมิติ เข้าด้วยกัน โดยท าการรวบรวม
ข้อมูลภาคสนาม ในประเทศอเมริกาและแคนาดา โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 304 ผลการวิจัยพบว่า
แตกต่าง จากผลการวิเคราะห์ของ Cameron องค์ประกอบในการวัดประสิทธิผลขององค์กร ของ 
Clott มีเพียง 7 มิติ ซึ่งสรุปได้ดังภาพที่ 4 

 
 

ภาพที่ 4 โมเดลการวัดประสิทธิผลของการจัดการองค์กรของ Clott 
(Clott, 1995) 

 
  

ประสิทธิผลของ
องค์กร 

การพัฒนาวิชาชีพให้กับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

การเป็นระบบเปิด 

ความพึงพอใจในเงินเดือนของบุคลากร 

สุขภาพขององค์กร 

ความสามารถในการจัดหาและบริหารจัดการ
ทรัพยากร 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของบุคลากร 
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รูปแบบการวัดประสิทธิผลองค์กรของ Kwan และ Walker 

 Kwan และ Walker (2003) ท าการวิจัยในฮ่องกงโดยใช้โมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กร
ของ Cameron (1978) ใน 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรก โมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรของ 
Kwan และ Walker ไม่มีการวัดมิติท่ี 9 ท่ีว่าด้วยสุขภาพขององค์กร ประเด็นท่ีสอง Kwan and 
Walker เสนอโมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรเป็นแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบสองขั้นตอน 
(second –order factor structure) ใน 2 รูปแบบ คือ 1) โมเดลองค์ประกอบเด่ียว และ 2) โมเดล
สององค์ประกอบ ดังภาพที่ 5 และภาพที่ 6 

 

 

 
ภาพที่ 5 โมเดลองค์ประกอบเด่ียวของ Kwan and Walker 

 (Kwan and Walker, 2003) 
 

ประสิทธิผลของ
การจัดการองค์กร 

ความพึงพอใจในในเงินเดือนของคณาจารย์ 

ความพึงพอใจในการศึกษา และการพัฒนา
นักศึกษาเป็นรายบุคคล 

การพัฒนาวิชาชีพให้กับนักศึกษา 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและการ
พัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ 

การเป็นระบบเปิด 

การพัฒนาด้านวิชาการของนักศึกษา 

การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน 
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ภาพที่ 6 โมเดลสององค์ประกอบของ Kwan and Walker 
(Kwan and Walker, 2003) 

 
ประเด็นท่ีสาม เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย มีการปรับภาษาในแบบสอบถามต้นแบบท่ีพัฒนา

โดยCameron (1978) และตัดค าถามในมิติท่ี 7 การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน ในเรื่อง
พลังในการระดมนักศึกษาระดับชาติ และการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมออกไป 

 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลการจัดการองค์กรด้านโปรแกรมนันทนาการ ของ Weese 

 Weese (1997) ได้ท าการวิจัยเพื่อพัฒนาเครื่องมือการวัดประสิทธิผลองค์กรโปรแกรม
นันทนาการในสถาบันการศึกษาอุดมศึกษา ท่ีเรียกว่า เป็นเครื่องมือ ”เปูาหมายดัชนีวัดความพึงพอใจ
ประชากร” TPSI (The Target Population Satisfaction Index) ซึ่งถือว่าเป็นเครื่องมือด้ังเดิมท่ี
ออกแบบให้ตรงกับข้อมูลทีเป็นส่วนประกอบของความพึงพอใจในโปรแกรมนันทนาการ โดยเนื้อหา
ของเครื่องมือถอดมาจากประสิทธิผลองค์กร และเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับนันทนาการในมหาวิทยาลัย
เป็นหลัก วิเคราะหค์วามตรงเชิงเนื้อหา (Content analysis assessment) โดยผู้เช่ียวชาญ เป็นแบบ
มาตรประเมินค่า (Likert Scale) 5 ระดับ (5, 4, 3, 2 และ1) จ านวน 15 ข้อ และค าถามปลายเปิด 
โดยมีคะแนนรวมสูงสุด 75 คะแนน และคะแนนต่ าสุด 15 คะแนน โดยใช้สอบถามกับผู้บริหาร ใน 

ประสิทธิผลของการ
จัดการองค์กร ความพึงพอใจในการจ้างงานของ

คณาจารย์ 

ความพึงพอใจในการศึกษา และการ 
พัฒนานักศึกษาเป็นรายบุคคล 

การพัฒนาวิชาชีพให้กับนกัศึกษา 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและ
การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
อาจารย ์

การเป็นระบบเปิด 

การพัฒนาด้านวิชาการของนกัศึกษา 

การมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน 

ด้านท่ีเกี่ยวข้องกบั
นักศึกษา 

ด้านท่ีเกี่ยวข้องกบั
บุคคลในองค์กร 
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ส่วนของนักศึกษาใช้รวบรวมข้อมูลเฉพาะในส่วนของความพึงพอใจ ซึ่งเครื่องมือได้ผ่านการประเมิน
ก่อนและหลัง และมีเป็นเครื่องมือท่ีสามารถวัดความพึงพอใจในการโปรแกรมนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยได้  

 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลการจัดการองค์กรด้านโปรแกรมนันทนาการ ของ Ko และ 
Pastore 

 Ko และ Pastore (2007) ได้ท าการวิจัยเพื่อพัฒนาเครื่องมือการประเมินคุณภาพในการ
ให้บริการและความพึงพอใจในโปรแกรมนันทนาการในสถานศึกษา ท่ีเรียกว่าเป็นเครื่องมือ “วัดระดับ
คุณภาพการให้บริการในกีฬานันทนาการ  SSQRS” (The Scale of Service Quality in 
Recreational Sport) โดยเครื่องมือประกอบด้วย 4 มิติคือ มิติท่ี 1 คุณภาพของโปรแกรม
นันทนาการ (program quality) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ ความหลากหลายของโปรแกรม 
ช่วงเวลาปฏิบัติการ และการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร มิติท่ี 2 คุณภาพในการมีปฏิสัมพันธ์ (interaction 
quality)ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งช้ี คือปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการและผู้รับบริการและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้รับบริการและผู้รับบริการด้วยกัน มิติท่ี 3 คุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรม 
(Outcome quality)ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ การเปล่ียนแปลงทางกายภาพ ความน่าดึงดูดใจ 
และ การเข้าสังคม และมิติท่ี 4 สภาวะส่ิงแวดล้อมทางกายภาพ (physical environment)
ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี คือ สภาพแวดล้อม การออกแบบ และอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก 
โดยเครื่องมือเป็นแบบมาตรประเมินค่า (Likert Scale) 7 ระดับ (1= ไม่เห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง ไปจนถึง 
7= เห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง) จ านวน 77 ข้อค าถาม เครื่องมือได้ผ่านผู้เช่ียวชาญและการทดสอบ
ภาคสนาม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach ’s Alpha coefficient)อยู่ระหว่าง 
.73 ถึง .93 เหลือจ านวนข้อค าถาม 49 ข้อ  

 

งานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการองค์กร 

 Cameron (1986) ได้ท าการวิจัยเพื่อศึกษาประสิทธิผลและตัวแปรหรือปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร โดยศึกษากับสถาบันอุดมศึกษาเดียวกันกับท่ีเคยศึกษาในปี 1978 จ านวน 29 
สถาบันจาก 41 สถาบันเดิม เป็นสถาบันท่ีเปิดสอนถึงระดับปริญญาตรี 7 แห่ง เปิดสอนถึงระดับ
ปริญญาโท 5 แห่ง และเปิดสอนถึงระดับปริญญาเอก 17 แห่ง โดยสถาบัน เหล่านี้มีอายุต้ังแต่ 30-
200 ปี มีนักศึกษาโดยเฉล่ีย 4,200 คน ตัวแปรในโมเดลการวิจัยท่ีเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กรมีลักษณะเป็นตัวแปรแฝงมี 5 ตัวแปร คือ 
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 1. ลักษณะของประชากรในสถาบัน (institutional demographics) วัดจากตัวแปร
สังเกตได้ 9 ตัวแปร คือ ประเภทของสถาบัน (institutional type) อายุ (age) การแสดงความเป็น
เอกภาพ (presence of union) อัตราส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา (student-faculty ratio) ร้อยละ
ของอาจารย์ที่อยู่ในต าแหน่ง (percent tenured faculty) ร้อยละของนักศึกษาของรัฐ (percent in 
state student) การเลือกสาขาวิชาของนักศึกษา (selectivity of student) การลงทะเบียนท้ังหมด 
(total enrollments) และการควบคุมสถาบัน (institutional control) 

 2. โครงสร้างของสถาบัน (institutional structure) วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 6 ตัว
แปรคือ การรวมอ านาจ (centralization) ความเป็นทางการ (formalization) กระบวนการทาง
วิชาชีพ (professionalization) อัตราส่วนการบริหาร (administrative ratio) ล าดับเหตุการณ์ของ
สถาบัน(saga) และความหลากหลายของโปรแกรมการศึกษา (diversity of program) 

 3. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (the external environment) วัดได้จากตัว
แปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ ส่ิงท่ีเกื้อหนุน (supportiveness) ความใจกว้าง (munificence) ความ
ซับซ้อน (complexity) และความวุ่นวาย (turbulence) 

 4. กลยุทธ์การจัดการของสถาบัน (managerial strategies) วัดจากตัวแปรสังเกต
ได้ 9 ตัวแปร คือ การเน้นงานวิชาการ และความเป็นนักวิชาการ (oriented toward academics 
and scholarship) การเน้นงานการเงินและงบประมาณ (oriented toward finances and 
budgeting) การเน้นงานกฎหมาย (oriented toward legal matters) การเน้นงานกิจการนิสิต
นักศึกษา (oriented toward student affair) การเน้นงานการเพิ่มขึ้นของเงินกองทุน (oriented 
toward fund raising) การเน้นงานการบริการสาธารณะ (oriented toward public service) การ
ปรับตัว ทางด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับสาธารณะ (oriented toward public relations) การปรับตัว
ทางด้าน การสนับสนุนกิจกรรม (oriented toward proactivity) และการปรับตัวทางด้าน
ความสัมพันธ์ ภายใน (oriented toward internal concerns) 

 5. การเงินของสถาบัน (institutional finances) วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 7 ตัวแปร 
คือ รายได้จากจากทรัพยากรท่ัวไป (revenues from several sources) รายได้ท้ังหมด (total 
revenues) ค่าใช้จ่ายท่ัวไป (expenditures in several areas) เงินบริจาค (endowment) การให้
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้ค าปรึกษา การให้ใช้อาคารสถานท่ี (revenues acquisition relative 
to others) ค่าใช้จ่ายรายหัวของนักศึกษา (expenditures per student) และความคงตัว ของ
รายได้ (revenue stability) 
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 การรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นการรวบรวมข้อมูลจาก หัวหน้าภาควิชาในคณะต่างๆ
นักวิชาการ ผู้บริหารฝุายการเงิน ผู้บริหารฝุายกิจการนักศึกษาและผู้บริหารฝุายธุรการ จ านวน 1,240 
คน ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรหลักท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการองค์กรมี 4 กลุ่ม คือ 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะของประชากรในสถาบัน ได้แก่ การเลือกของนักศึกษา 
(selectivity of student) 

 2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ ความวุ่นวาย (turbulence) 
 3. ปัจจัยด้านกลยุทธ์การจัดการของสถาบัน ได้แก่ การเน้นความส าคัญด้านงาน

วิชาการและความเป็นนักวิชาการ (oriented toward academics and scholarship) การการเน้น
ความส าคัญด้านงานกิจการนิสิตนักศึกษา (oriented toward student affair) การเน้นความส าคัญ
ด้านการระดมเงินกองทุน (oriented toward fund raising) การเน้นความส าคัญ ด้านการบริการ
สาธารณะ (oriented toward public service) การเน้นความส าคัญด้านการมี ความสัมพันธ์กับ
หน่วยงานสาธารณะ (oriented toward public relations) และการเน้น ความส าคัญด้านการ
ด าเนินงานเชิงรุก (oriented toward proactivity) 

 4. ปัจจัยด้านการเงินของสถาบัน ได้แก่ รายได้จากแหล่งต่าง ๆ (revenues from 
several sources) และรายได้ท่ีสัมพันธ์กับแหล่งอื่น ๆ (revenues acquisition relative to 
others) โดยพบว่า กลยุทธ์การจัดการของสถาบัน (managerial strategies) เป็นปัจจัยท่ี มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลของ สถาบันอุดมศึกษามากท่ีสุด โมเดลประสิทธิผล ของสถาบันอุดมศึกษาแสดงได้ดัง
ภาพที่ 7 

 

 
 

ภาพที่ 7 โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ Cameron 
 (Cameron, 1986) 

 
Clott (1995) ศึกษาอิทธิพลของส่ิงแวดล้อม กลยุทธ์ วัฒนธรรม และทรัพยากรในองค์กร ท่ีมี

ต่อประสิทธิผลขององค์กรของคณะวิชาบริหารธุรกิจและบัญชี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความ

ลักษณะของประชากรในสถาบัน 

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

กลยุทธ์การบริหารจัดการของสถาบัน 

การเงินของสถาบัน 

ประสิทธิผลขององค์กร 
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ตรงของโมเดลเชิงสาเหตุท่ีสร้างขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ ประสิทธิผลขององค์กรของ 
Cameron (1978, 1986) กลุ่มตัวอย่างจ านวน 304 คนตัวแปรในโมเดลการวิจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous variables) มี 3 ตัวแปร 

 ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในโมเดลการวิจัยมี 3 กลุ่ม คือ 

1. ปัจจัยด้านรูปแบบวัฒนธรรมขององค์กร พบว่า วัฒนธรรมแบบครอบครัวมี
อิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา การเป็นระบบเปิด ความพึงพอใจ
ในการจ้างงานของบุคลากร และสุขภาพขององค์กร ในขณะท่ีวัฒนธรรมแบบมีขั้นตอนลดหล่ัน 
(hierarchy) มีอิทธิพลโดยตรงทางลบต่อความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร ส่วนวัฒนธรรม
การตลาด (market) มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลขององค์กรในทุกมิติ ยกเว้นมิติด้าน
ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

2. ปัจจัยด้านการท่ีมาของทรัพยากรภายในองค์กร พบว่า ท่ีมาของทรัพยากรทาง
การเงินมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร และสุขภาพของ
องค์กรส่วนการลงทะเบียนเรียนของนักศึกษา มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อการพัฒนาวิชาชีพให้กับ
นักศึกษา และความสามารถในการจัดหาทรัพยากร แต่มีอิทธิพลทางลบต่อสุขภาพขององค์กร 

3. กลยุทธ์ในการจัดการ พบว่า กลยุทธ์เชิงรุก มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อความพึง
พอใจในการศึกษาของนักศึกษา และการเป็นระบบเปิด ส่วนกลยุทธ์เชิงรับ มีอิทธิพลโดยตรงทางลบ
ต่อความพึงพอใจของคณาจารย์ในการจ้างงานและผู้บริหาร การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
คณาจารย์ และสุขภาพขององค์กรโดยภาพรวมพบว่า ตัวแปรสาเหตุทุกตัวในโมเดลสามารถร่วมกัน
อธิบายประสิทธิผลขององค์กร โดยสามารถอธิบายประสิทธิผลขององค์กรในมิติการเป็นระบบเปิด 
(OPEN) สุขภาพขององค์กร (OH) ความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร (FES) ได้มากท่ีสุดคิด
เป็นร้อยละ 40 39 และ 33 ตามล าดับ โดยกลยุทธ์การจัดการของสถาบัน (managerial strategy) 
เป็นปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของคณะวิชาบริหารธุรกิจและบัญชี โมเดลประสิทธิผลของ
สถาบันอุดมศึกษาแสดงได้ดังภาพที่ 8 
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ภาพที่ 8 โมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ Clott 

 (Clott, 1995) 
 

 ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ (2540) ท าวิจัยเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของหน่วย
ศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา โดยใช้กรอบแนวคิดของ Steers (1977)ปัจจัยท่ีเป็นสาเหตุออกเป็น 4 
ด้าน คือ 1) ลักษณะของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ส่ิงแวดล้อมภายนอก(สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
สภาพด้านการเมือง) ส่ิงแวดล้อมภายใน (บรรยากาศองค์กร และวัฒนธรรมองค์กร) 2) ลักษณะของ
บุคลากรในองค์กร ประกอบด้วย แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปูาหมายและความต้องการ ความรู้ 
ความสามารถ บทบาท หน้าท่ี และความผูกพันต่อองค์กร 3)ลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย 
โครงสร้าง และสภาพการใช้เทคโนโลยี และ4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ประกอบด้วย การ
ก าหนดเปูาหมายเชิงยุทธศาสตร์  การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การบริหารงานบุคลากร 
กระบวนการติดต่อส่ือสาร และการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยรวบรวมข้อมูลตามการรับรู้จาก
ศึกษานิเทศก์ส่วนกลาง ศึกษานิเทศก์เขตการศึกษา และศึกษานิเทศก์จังหวัด จ านวน 403 คน โดยใช้
แบบสอบถามชนิดมาตรประเมินค่าท่ีนักวิจัยสร้างขึ้น ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยใช้
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) พบว่า ตัวแปรทุกตัวในแบบจ าลองมีอ านาจในการอธิบาย
ประสิทธิผลองค์กรของหน่วยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา โดยมีขนาดอิทธิพลรวมเรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ การบริหารงานบุคคล การติดต่อส่ือสาร ประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากร 
วัฒนธรรมองค์กร การก าหนดเปูาหมายเชิงยุทธศาสตร์ การบริหาร การเปล่ียนแปลง โครงสร้าง
องค์กร บรรยากาศองค์กร สภาพการใช้เทคโนโลยี สภาพด้านการเมือง ความสามารถในการแสวงหา
ทรัพยากร คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร และสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม โดยตัวแปรท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลองค์กรมี 7 ตัวแปร เรียงตามขนาดอิทธิพล คือ 
การใช้เทคโนโลยีองค์กร วัฒนธรรมองค์กร การบริหารงานบุคลากร ประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากร 
การติดต่อส่ือสาร คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร และบรรยากาศองค์กร ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลองค์กรมี 11 ตัวแปร คือ การติดต่อส่ือสาร สภาพด้านการเมือง คุณลักษณะ

รูปแบบวัฒนธรรมขององค์กร 

กลยุทธ์การบริหารจัดการ 

การมีอยู่ของทรัพยากรภายในองค์กร 

ประสิทธิผลของการ
จัดการองค์กร 



 

 

53 

ผู้น า การบริหารการเปล่ียนแปลง การก าหนดเปูาหมายเชิงยุทธศาสตร์ ความสามารถในการแสวงหา
ทรัพยากร โครงสร้างองค์กรวัฒนธรรมองค์กร สภาพเศรษฐกิจและสังคม การบริหารงานบุคลากร 
และการใช้เทคโนโลยีองค์กร โดยตัวแปรทุกตัวในแบบจ าลอง มีความสามารถร่วมกันอธิบายความผัน
แปร ของประสิทธิผลองค์กรได้ร้อยละ 34 

 กิตติยา สีอ่อน (2547) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน
ระดับคณะวิชาของกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ โดยนักวิจัยสรุปผลจากการสังเคราะห์งานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์กรจ านวน 30 เรื่อง ว่าประสิทธิผลขององค์กรและประสิทธิผลการ
ประกันคุณภาพการศึกษามีบางส่วนท่ีคาบเกี่ยวกัน กล่าวคือ ส่วนท่ีเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของการประกัน
คุณภาพการศึกษานั้น เป็นไปในท านองเดียวกันกับประสิทธิผลขององค์กรท่ีเป็นสถานศึกษา แต่มี
ความแตกต่างออกไปในกรณีท่ีองค์กรนั้นไม่ใช่สถานศึกษา โดยมีการให้ความหมายของประสิทธิผลท่ี
แตกต่างออกไป ขึ้นอยู่กับเปูาหมายและการให้ความส าคัญกับเปูาหมายขององค์กรนั้น ๆ จ าแนก
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน ระดับคณะวิชาของกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์
สุขภาพ เป็น 6 กลุ่ม คือ 1) ทัศนคติต่อการประกันคุณภาพภายใน 2) การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 3) 
ความพร้อมด้านทรัพยากร 4) การท างานเป็นทีม 5) วัฒนธรรมคุณภาพ และ 6) ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร ส าหรับตัวบ่งช้ีประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว ได้แก่ 
การจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การจัดการแบบกระจายอ านาจ การท างานแบบวงจร
คุณภาพ และความพึงพอใจในงานของบุคลากร เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จากคณาจารย์ และ
บุคลากรสายสนับสนุน และผู้บริหารคณะวิชา/วิทยาลัยท่ีจัดการศึกษาในสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 
108 คณะวิชา จ านวน 1,924 คนการเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน เครื่องมือท่ีใช้
เป็น แบบสอบถาม ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้น วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงบรรยาย การวิเคราะห์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์โมเดลลิสเรล ผลการวิจัยพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุประสิทธิผลการประกัน
คุณภาพภายในท่ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายในได้ร้อยละ 83 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน ระดับคณะวิชาของกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพมากท่ีสุด
ตามล าดับ ได้แก่ วัฒนธรรมคุณภาพ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ทัศนคติต่อการประกันคุณภาพภายใน 
การท างานเป็นทีม ความพร้อมด้านทรัพยากร และการฝึกอบรม พัฒนาบุคลากร  

 นิพนธ์ วรรณเวช (2548) ท าวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิผลการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยท่ีสัมพันธ์
กับประสิทธิผลของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ ตามการประเมินของ
ผู้บริหาร โดยปรับใช้กรอบแนวคิดของ Steers (1977) โดยจ าแนกปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัด
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การศึกษา ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการจัดการศึกษาประกอบด้วย 
สภาพทางกายภาพ การบริหารหลักสูตร 2) ปัจจัยด้านผู้บริหาร ประกอบด้วย ประสบการณ์ทางการ
บริหาร ระดับการศึกษา พฤติกรรมผู้น าสองมิติ ได้แก่ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน และพฤติกรรมผู้น า
แบบมุ่งสัมพันธ์ 3) ปัจจัยด้านอาจารย์ ประกอบด้วยประสบการณ์การท างานของอาจารย์ ความพึง
พอใจในงาน การได้รับการสนับสนุนทางสังคมและความสามัคคีของอาจารย์ และ 4) ปัจจัยด้าน
นักศึกษา ประกอบด้วยพฤติกรรมการเรียนพฤติกรรมสังคมกลุ่มเพื่อน และความพร้อมของนักศึกษา 
กลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารระดับสูง ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันราชภัฏ ปีการศึกษา 2547 จ านวน 128 คน 
และอาจารย์ท่ีสอนในระดับบัณฑิตศึกษา ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันราชภัฏ ปีการศึกษา 2547 จ านวน 
224 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ ตามการประเมินของผู้บริหาร 
มี 5 ปัจจัยได้แก่ ระดับการศึกษาของผู้บริหาร สภาพทางกายภาพ การบริหารหลักสูตร พฤติกรรม
ผู้น าแบบมุ่งงาน และพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ 2) ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ ตามการประเมินของอาจารย์ มี 6 ปัจจัยได้แก่ ความ
พึงพอใจในงาน การได้รับการสนับสนุนทางสังคม ความสามัคคีของอาจารย์ พฤติกรรมการเรียน 
พฤติกรรมสังคมกลุ่มเพื่อนและความพร้อมของนักศึกษา  

รุจา รอดเข็ม (2547) ท าวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององค์กรของ
วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกต์ตามแนวทางการประเมินองค์กรแบบสมดุล โดย
รูปแบบท่ีนักวิจัยพัฒนาขึ้นประกอบด้วยประสิทธิผลองค์กร 4 ด้าน คือ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้าน
กระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการพัฒนา เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบส ารวจและ
แบบสอบถามจากผู้อ านวยการวิทยาลัย บุคลากรหรืออาจารย์ นักศึกษาและผู้ส าเร็จการศึกษา และ
ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นของผู้ส าเร็จการศึกษา วิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์ฯ โดยการใช้โปรแกรม      
ลิสเรล ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลขององค์กรของวิทยาลัยใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรสาเหตุท่ีมีอิทธิพลรวม
ต่อประสิทธิผลขององค์กร มี 9 ตัวแปร เรียง ตามน้ าหนักอิทธิพลรวมมากท่ีสุดคือ ภาวะผู้น า 
บรรยากาศองค์กร การติดต่อส่ือสารวัฒนธรรมองค์กร การบริหารเชิงกลยุทธ์ เทคโนโลยี ภาพ
แวดล้อมภายนอก ความผูกพันต่อองค์กร และการจูงใจ ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของ
องค์กรมี 4 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมองค์กร การบริหารเชิงกลยุทธ์ บรรยากาศองค์กร และเทคโนโลยี 
ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลขององค์กรมี 7 ตัวแปร คือ ภาวะผู้น า การติดต่อส่ือสาร
บรรยากาศองค์กร สภาพแวดล้อมภายนอก ความผูกพันต่อองค์ การจูงใจ และเทคโนโลยี ตัวแปรท่ีมี
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อิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลขององค์กรมี 2 ตัวแปร คือ บรรยากาศองค์กร และ
เทคโนโลยี 

 กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) วิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรระดับคณะ
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการวิจัยเชิงวินิจฉัย เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรระดับคณะ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างซึ่ง
ประกอบด้วยคณบดีและหัวหน้าภาควิชาท่ีท างานสาขาด้านแพทยศาสตร์ และวิชาท่ีเกี่ยวข้องกับ
สุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนและการวิเคราะห์
เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศของคณะและพฤติกรรมผู้น าของคณบดี
และหัวหน้าภาควิชา มีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิผลขององค์กรระดับคณะ โดยพบว่า บรรยากาศ
ของคณะมีอิทธิพลมากท่ีสุด รองลงมาคือ พฤติกรรมผู้น า การติดต่อส่ือสารภายในคณะและพฤติกรรม 
ของบุคลากรภายในหน่วยงาน งานวิจัยนี้นี้มีข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิผลของคณะโดยการ
พัฒนาบรรยากาศองค์กร พัฒนาผู้น า มีการก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานให้ชัดเจน 
มีการพัฒนาการท างานเป็นทีม มีการประเมินผลการยอมรับของชุมชนต่อภารกิจของคณะ พัฒนา
เครื่องมือเครื่องใช้ ส่ิงอ านวยความสะดวกในหน่วยงานให้ดี จัดให้มีรายได้และประโยชน์เกื้อกูลให้
เพียงพอ 
 ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2549) วิจัยเรื่อง การพัฒนาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบบูรณาการ
พหุมิติของประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบบูรณาการพหุมิติของประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษา 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก ผู้บริหาร คณาจารย์และนักศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนและการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ตรวจสอบความตรงของ 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบบูรณาการพหุมิติของประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษา 
ด้วยโปรแกรม SPSS V.12 และ โปรแกรม LISREL V.8.72 ตามล าดับ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของคณะวิชามากตามล าดับคือ นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 
ลักษณะของคณะวิชา ลักษณะของบุคลากรในคณะวิชา และสภาพแวดล้อมภายในคณะวิชา ตัวแปร
อิสระในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของคณะวิชาได้ร้อยละ 71 
 อัญชนา พานิช (2550) วิจัยเรื่ององค์ประกอบประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ องค์ประกอบและระดับประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
และเพื่อทราบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ี ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลคือค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์จ าแนกกลุ่มตัวแปรโดยใช้
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เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) และวิเคราะห์เส้นทางโดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบประสิทธิผลองค์การของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบด้วย 6 องค์ประกอบคือ 1) พฤติกรรมการบริหาร 2) ความพึงพอใจใน
การท างาน 3) สภาพแวดล้อมภายในองค์การ4) เทคโนโลยี 5) ความผูกพันต่อองค์การ 6) โครงสร้าง
องค์การ ประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยู่ในระดับมาก ความผูกพันต่อองค์ก ารเป็น
องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ส่วนสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ พฤติกรรมการบริหารและโครงสร้างองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลองค์การ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 วิทยา เหมพันธ์ (2555) ได้วิจัยเรื่อง องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการ
ท่องเท่ียวกอล์ฟในประเทศไทย โดยผลผลการวิเคราะห์ พบว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการท่องเท่ียวกอล์ฟในประเทศไทย มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลการจัดการท่องเท่ียวในประเทศ
ไทย คือสภาพแวดล้อม และองค์กร องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม คือ นโยบายและแนวทางการ
จัดการและสภาพแวดล้อม โดยสามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลการจัดการท่องเท่ียวกอล์ฟใน
ประเทศไทยได้ร้อยละ 98.7 
 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์กร จ านวน 10 เรื่อง ได้แก่ 1) 
Cameron (1978) 2) Clott (1995) 3) ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ (2540) 4) กิตติยา สีอ่อน (2547) 5) 
นิพนธ์ วรรณเวช (2548) 6) รุจา รอดเข็ม (2547) 7) กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) 8) ฤตินันท์ สมุทร์
ทัย (2549) และ 9) อัญชนา พานิช (2550) และวิทยา เหมพันธ์ (2555) ผู้วิจัยสรุปสังเคราะห์โมเดล
ความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย มาพิจารณาตามกรอบ แนวคิดของ Steers รายละเอียดดังตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 ผลการสังเคราะห์งานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 

ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
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1. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 
• โครงสร้างองค์กร  

 
 

 
 

● 

 

● 
 

 

● 
 

 

● 

 

● 

 
 

 

 
• เทคโนโลยี (สภาพการใช้เทคโนโลยี)    ●   ●  ● ● ● 

 

• สถานภาพขององค์กร  ●           

• ลักษณะของนักศึกษา (การเลือกของ
นักศึกษา,การลงทะเบียนของนักศึกษา) ●           

• พฤติกรรมการเรียน, พฤติกรรมสังคมกลุ่ม
เพ่ือน,ความพร้อมของนักศึกษา 

    ●       

2 ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร  

• วัฒนธรรมขององค์กร  
  

● 

 

● 

 

●  
 

●  
 

● 

 

● 

 

● 

 

 
• บรรยากาศองค์กร (สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน)  

  ●  ● ● ● ● ●  
 

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร  
• การเมือง  

 
 

 
●       ●  

• เศรษฐกิจ สังคม    ●       ●  

• ลักษณะของสิ่งแวดล้อม ●           

3.ปัจจัยด้านบุคลากรในองค์กร 
• ทัศนคติ  ● 

          

• คุณลักษณะของบุคลากร(พฤติกรรมของ
คนในองค์กร ความสามัคคีของอาจารย์, 
ความผูกพัน) 

  ●  ● ● ● ● ●  
 

• ความพึงพอใจในงาน ความเป็น
นักวิชาการ 

    ●   ● ● ●  
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ตารางที่ 1 ผลการสังเคราะห์งานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
(ต่อ) 

สรุปจากตารางท่ี 1 เมื่อพิจารณาปัจจัยท่ีมีการใช้ในการวิจัยอย่างน้อย 4 เรื่อง และมีอิทธิพล
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พบว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการขององค์กร ประกอบด้วย 
4 ปัจจัย ได้แก่ 

1 ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างขององค์กร และสภาพการใช้
เทคโนโลยี 

2 ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมขององค์กรและ
บรรยากาศขององค์กร 

3 ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากร ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร และความเป็น
นักวิชาการ ของบุคลากร 

4 ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ประกอบด้วย การบริหารทรัพยากร
บุคคล การบริหารการเงิน ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และนโยบายและการวางแผนกลยุทธ์  

 ผู้วิจัยจึงได้น าเอาผลสรุปดังกล่าว ไปใช้ในการก าหนดปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ต่อไป 

 

ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 

เรื่อ
งท

ี ่(1
) 

เรื่อ
งท

ี ่(2
) 

เรื่อ
งท

ี ่(3
) 

เรื่อ
งท

ี ่(4
) 

เรื่อ
งท

ี ่(5
) 

เรื่อ
งท

ี่ (6
) 

เรื่อ
งท

ี่ (7
) 

เรื่อ
งท

ี ่(8
) 

เรื่อ
งท

ี่ (9
) 

เรื่อ
งท

ี ่(1
0)

 

น า
ไป

ใช
 ้

4. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและ
การปฏิบัติ 

• การก าหนดเปูาหมายเชิงกลยุทธ์ 
  

 
 

● 

     
 
 

 
 

 
 

• การบริหารการเงิน  ● ● ● ●    ●    
• การบริหารงานบุคคล    ● ●    ● ●   
• การติดต่อสื่อสาร    ●    ● ●    
• คุณลักษณะของผู้น า (ภาวะผู้น าและการ
ตัดสินใจ) 

  ● ● ● ● ● ● ● ●  

• การบริหารการเปลี่ยนแปลง    ●         

• การจัดการเชิงกลยุทธ์ ● ● ●   ●  ● ● ●  
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) หรือ 
โมเดลลิสเรล (Linear Structure RELationship model or LISREL model) 

การน าเสนอเนื้อหาในตอนนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอเนื้อหาท่ีประกอบด้วย ความหมาย และ
ความส าคัญของโมเดลการวิจัย และหลักการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง หรือโมเดลลิสเรล โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 

ความหมายและ ความส าคัญของโมเดลการวิจัย 

โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) เป็นเทคนิคการวิเคราะห์
ทางสถิติท่ีรวมการวิเคราะห์ในช่ือต่าง ๆ ได้แก่ Covariance structure analysis, Latent variable 
analysis, Confirmatory factor analysis หรือท่ีเรียกง่าย ๆ ว่า LISREL Analysis โดยช่ือ LISREL 
เป็นช่ือของโปรแกรมท่ีใช้ในการวิเคราะห์ เริ่มต้นจากแนวคิดของ Jöreskog ในปี 1969 และพัฒนา
ต่อมาเป็นโปรแกรมส าเร็จรูป LISREL โดย Jöreskog and Sörbom (สุวิมล ติรกานันท์, 2555) ซึ่ง
SEM เป็นวิธีการท่ีบูรณาการระหว่างโมเดลท่ีมีสมการหลาย ๆ สมการในคราวเดียวกันกับการวัดตัว
แปรในทางจิตวิทยาและสังคมวิทยา สมการท้ังหมดสามารถใช้ได้ท้ังตัวแปรท่ีเป็นข้อเท็จจริงหรือตัว
แปรที่เป็นลักษณะทางกายภาพหรือตัวแปรท่ีเป็นคุณลักษณะแฝง SEM เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีเหมาะ
จะใช้ในการยืนยัน (Confirmatory) มากกว่าเทคนิคทางสถิติท่ีใช้ในการค้นหา (exploratory) นิยมใช้
ในการตัดสินใจว่าโมเดลท่ีสร้างขึ้นจากทฤษฎีและการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในลักษณะ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีเรียกว่า โมเดลเชิงสาเหตุ (causal model) ว่ามีความถูกต้องมากน้อย
เพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกับข้อมูลจริง จึงเป็นการวิเคราะห์ความเป็นไปได้ของโมเดลมากกว่าท่ีจะใช้
ค้นหาโมเดลท่ีเหมาะสม ในส่วนตัวแปรคุณลักษณะแฝงท่ีต้องอาศัยการวัดตัวแปรในทางจิตวิทยาและ
สังคมวิทยา จะเน้นท่ีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ของตัวแปร
คุณลักษณะแฝง (latent variable) ท่ีประกอบด้วยชุดของตัวช้ีวัด (set of indicators) ลักษณะจึง
เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) นอกจากนี้การวิเคราะห์
ด้วย SEM ยังสามารถตรวจสอบความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดขึ้นจากข้อค าถามเหล่านั้นได้อีกด้วย นักวิจัย
สามารถเลือกวิเคราะห์อย่างใดอย่างหนึ่งหรือท้ังสองอย่างในคราวเดียวกันก็ได้ 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542) ได้ให้ความหมายโมเดลการวิจัยว่า คือ แบบจ าลองท่ีนักวิจัยสร้าง
ขึ้นตามทฤษฎีแทนปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นในธรรมชาติ เพื่อความเหมาะสมในการศึกษาวิจัย การท่ีต้อง
สร้างโมเดลการวิจัย เพราะการศึกษาจากปรากฏการณ์ธรรมชาติ ไม่อาจท าได้โดยสะดวกเนื่องจาก
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริงตามธรรมชาตินั้นมีลักษณะซับซ้อน และมีโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบต่าง ๆ หลากหลากหลายแต่ในการวิจัยนักวิจัยมีขีดความสามารถจ ากัดไม่สามารถศึกษา
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ได้ครบทุกองค์ประกอบ วิธีการสร้างโมเดลการวิจัยเป็นการประยุกต์ทฤษฎีเข้ากับสภาพปรากฏการณ์
ท่ีเป็นจริงในธรรมชาติตามระเบียบวิธีนิรนัยให้ได้เป็นโมเดลท่ีเป็นสมมติฐานวิจัย จากนั้นนักวิจัยจึงน า
โมเดลการวิจัยไปตรวจสอบโดยใช้ระเบียบวิธีอุปนัยว่า โมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์มากน้อยเพียงใด ควรต้องมีการปรับปรุงพัฒนาโมเดลอย่างไร ให้โมเดลสอดคล้องกับสภาพ
ปรากฏการณ์จริง อันจะน าไปสู่การพัฒนาทฤษฎีและสร้างองค์ความรู้ใหม่ รวมท้ังการพัฒนาและการ
ประดิษฐ์ส่ิงท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อไป  

ตัวแปรท่ีใช้ในโมเดลการวิจัยแบ่งออกเป็นสองประเภทคือ ตัวแปรภายนอก (exogenous 
variables) และตัวแปรภายใน (endogenous variables) 

ตัวแปรภายนอก (exogenous variables) หมายถึง ตัวแปรท่ีนักวิจัยไม่สนใจศึกษาสาเหตุ
ของตัวแปรเหล่านี้ ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรภายนอกจึงไม่ปรากฏในโมเดล โดยมีบทบาทเป็นตัวแปร

อิสระ ใช้สัญลักษณ์ (อ่านว่า ξ ksi, Xi)  

ตัวแปรภายใน (endogenous variables) หมายถึง ตัวแปรท่ีนักวิจัยสนใจศึกษาว่าได้รับ
อิทธิพลจากส่ิงใดหรือ ตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรภายในจะแสดงไว้ในโมเดลอย่างชัดเจน โดยมี

บทบาทเป็นตัวแปรตาม ใช้สัญลักษณ์ η (อ่านว่า eta) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542 ; สุวิมล ติรกานันท์, 
2555) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม แสดงได้ดังภาพที่ 9 

 
ภาพที่ 9 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม (สุวิมล ติรกานันท์ม2555) 

 

แต่หากแบ่งประเภทของตัวแปรในโมเดลการวิจัยตามลักษณะการวัดของตัวแปร จะแบ่งได้
เป็นสองประเภทคือ ตัวแปรแฝง (latent or unobserved variables) และตัวแปรสังเกตได้ 
(observed or manifest variables) โดยตัวแปรแฝงเป็นตัวแปรสังกัปเชิงสมมติฐาน (hypothetical 
variables)ท่ีไม่สามารถวัดได้โดยตรงแต่มีโครงสร้างตามทฤษฎีท่ีแสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ี
สามารถสังเกตได้ ตัวแปรแฝงเป็นตัวแปรท่ีปลอดจากความคลาดเคล่ือนในการวัด นักวิจัยศึกษาตัว
แปรแฝงโดยการวัดพฤติกรรมท่ีสังเกตได้แทน และประมาณค่าตัวแปรแฝงได้จากการน ากลุ่มตัวแปร
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สังเกตได้ท่ีเป็นตัวบ่งช้ีของตัวแปรแฝงตัวนั้นมาวิเคราะห์องค์ประกอบ ในการเขียนภาพโมเดลการวิจัย 
นักวิจัยใช้สัญลักษณ์รูปวงกลมหรือวงรีแทนตัวแปรแฝง และใช้รูปส่ีเหล่ียมผืนผ้าแทนตัวแปรสังเกตได้ 

ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นนักวิจัยใช้สัญลักษณ์รูปลูกศร แทนความสัมพันธ์เชิงสา เหตุ
ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม หัวลูกศรแสดงทิศทางของอิทธิพล และใช้รูปลูกศรสองหัวโค้งแทน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 

หลักการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง หรือโมเดลลิสเรล 

โมเดลลิสเรล (Linear Structure Relationship Model หรือ LISREL model) หมายถึง 

โมเดลท่ีแสดงความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรท่ีเป็นไปได้ท้ังตัวแปรสังเกตได้(observed 
variable) และตัวแปรแฝง (latent variable) ซึ่ง K.A. Bollen (1989, อ้างถึงในนงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2542) ได้ให้ข้อสรุปว่า โมเดลลิสเรลเป็นผลของการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีส าคัญ 3 วิธี คือ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) การวิเคราะห์อิทธิพล (path analysis) และการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์การถดถอย จุดเด่นของการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล สามารถ
สรุปได้ 3 ประการ คือ 

1. การวิเคราะห์โมเดลลิสเรลท่ีเป็นโมเดลการวัด (measurement model) 
สามารถแก้ปัญหาความคลาดเคล่ือนในการวัดได้โดยใช้หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) ในการประมาณค่าตัวแปรแฝงตามโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง
เชิงเส้น ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง มีการน าความคลาดเคล่ือนในการวัดมาวิเคราะห์ด้วย
โดยไม่ต้องมีข้อตกลงเบ้ืองต้นว่าตัวแปรวัดโดยไม่มีความคลาดเคล่ือน 

2. มีการผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับเทอมความคลาดเคล่ือนหลายข้อ เช่น
ยอมให้ความคลาดเคล่ือนมีความสัมพันธ์กันได้ ท าให้ข้อมูลมีความสอดคล้องกับข้อตกลงเบื้องต้นของ
สถิติวิเคราะห์ ผลการวิเคราะห์จึงมีความถูกต้องยิ่งขึ้น 

3. การวิเคราะห์โมเดลลิสเรล มีกระบวนการตรวจสอบความตรงของโมเดล หรือการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผลการวิเคราะห์จะให้ค่าประมาณ
พารามิเตอร์ตลอดจนมีการตรวจสอบความมีนัยส าคัญของค่าพารามิเตอร์ทุกค่าด้วย  

(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

โมเดลลิสเรล หรือโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)เป็น
เทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติท่ีรวมการวิเคราะห์ในช่ือต่างๆโดยช่ือ LISREL เป็นช่ือของโปรแกรมท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ เริ่มต้นจากแนวคิดของ Jöreskog ในปี 1969 และพัฒนาต่อมาเป็นโปรแกรม
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ส าเร็จรูป LISREL โดย Jöreskog and Sörbom (สุวิมล ติรกานันท์, 2555) มีลักษณะเด่น 5 ประการ
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) คือ 

1. ใช้การประมาณค่าด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood หรือวิธี 
ML)เป็นพื้นฐานในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งเป็นวิธีการวิเคราะห์โมเดลลิสเรลท่ีแพร่หลายมากท่ีสุด และ
มีความคงเส้นคงวา มีประสิทธิภาพ และเป็นอิสระจากมาตรวัด 

2. ลักษณะโมเดลในโปรแกรมลิสเรล ประกอบด้วยโมเดลการวัด (measurement 
model)ซึ่งแก้ปัญหาความคลาดเคล่ือนในการวัด (measurement error) ได้ และโมเดลสมการ
โครงสร้าง(structural equation model) ซึ่งครอบคลุมลักษณะความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นทุก
รูปแบบไม่ว่าจะเป็นวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (causal relations) โมเดลแบบอิทธิพลทาง
เดียวหรือแบบอิทธิพลย้อนกลับ (recursive or non-recursive models) ซึ่งการวิเคราะห์แบบ
ด้ังเดิมไม่สามารถวิเคราะห์ได้ 

   2.1 โมเดลการวัด (measurement model) จะเป็นโมเดลท่ีแสดงถึงการ
วัดตัวเปรที่เป็นคุณลักษณะแฝงด้วยชุดของตัวแปรท่ีสังเกตได้หรือชุดของตัวชี้วัด ดังแสดงในภาพที่ 10 

 
ภาพที่ 10 โมเดลการวัด (measurement model) (สุวิมล ติรกานันท์, 2555) 

 

จากภาพท่ี 10 จะเห็นว่าส่วนท่ีอยู่ในกรอบจะเป็นโมเดลการวัด (measurement model) 
จ านวน 4 โมเดล ท่ีเช่ือมโยงระหว่างตัวแปรท่ีสังเกตได้กับตัวแปรคุณลักษณะแฝง โดยในแต่ละตัวแปร
คุณลักษณะแฝงอาจใช้ตัวแปรท่ีสังเกตได้ 1 ตัว หรือมากกว่า 1 ตัวในการวัด และมีการประมาณค่า
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ความเท่ียง (reliability) ซึ่งเป็นค่าท่ีแสดงให้เห็นคุณภาพของชุดตัวช้ีวัดท่ีเป็นมาตรวัดตัวแปร
คุณลักษณะแฝง ลักษณะเป็นความเท่ียงแบบความสอดคล้องภายใน (internal consistency) 

2.2 โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model) เป็นส่วนท่ี
แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงท่ีเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เป็นโมเดลและ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอันเป็นผลมาจากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องท่ีหนักแน่น ท้ังนี้เพราะการวิเคราะห์นี้เป็นเพียงการยืนยันว่าความสัมพันธ์ที่พบจากข้อมูลเชิง
ประจักษ์จะสอดคล้องกับความสัมพันธ์ในโมเดลท่ีสร้างขึ้นหรือไม่เท่านั้น ซึ่งแตกต่างจากการวิจัยเชิง
ทดลองท่ีสามารถอธิบายความเป็นเหตุเป็นผลได้เพราะมีการควบคุมตัวแปรแทรกซ้อน โมเดลสมการ
โครงสร้างดังแสดงในภาพที่ 11 

 
ภาพที่ 11 โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model)  

(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และคณะ, 2551) 
 

3. โปรแกรมลิสเรลสามารถตรวจสอบโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ระหว่าง
ตัวแปรตามทฤษฎีว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ได้หลายวิธี เช่น ใช้ไคสแควร์ ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (goodness of fit index : GFI) และรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของเศษเหลือ 
(root of mean square residuals = RMR) ในการตรวจสอบ เมื่อโมเดลและข้อมูลสอดคล้องกัน 
ผลการประมาณค่าด้วยวิธี MR จะมีความถูกต้องตรงตามค่าพารามิเตอร์ เมื่อโมเดลและข้อมูลไม่
สอดคล้องกัน โปรแกรมลิสเรลจะมีแนวทางแนะให้นักวิจัยปรับเปล่ียนเส้นทางอิทธิพลในโมเดล หรือ
ตรวจสอบความคลาดเคล่ือนในการวัดของตัวแปร จนกว่าจะได้ผลการวิเคราะห์ท่ีต้องการ 
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4. ข้อจ ากัดเกี่ยวกับข้อตกลงเบ้ืองต้นมีน้อยกว่าการวิเคราะห์อิทธิพลแบบอื่น ผลการ
วิเคราะห์จึงมีความถูกต้องและน่าเช่ือถือมากกว่าการวิเคราะห์ข้อมูลแบบเดิม 

5. มีโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น (PREprocessor for LISREL: PRELIS) หรือ
โปรแกรมพรีลิส ส าหรับการคัดเลือกหรือสกรีนข้อมูลและสรุปข้อมูลท่ีเป็นตัวแปรพหุนาม 
(multivariate data screening and data summarizing) 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ของโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 

มีขั้นตอนท่ีส าคัญ 4 ขั้นตอน คือ การก าหนดโครงสร้างโมเดล (Specification) การตรวจสอบ
ลักษณะเฉพาะของโมเดล (Identification)การประมาณค่า (Estimation) และการวัดความสอดคล้อง
ของโมเดล (Measures of Model Fit) โดยมีขั้นตอนท่ีเริ่มจาก การสร้างโมเดลลิสเรลแสดงอิทธิพล
จากพื้นฐานทางทฤษฏีได้เป็นโมเดลสมมติฐาน ขั้นต่อไปคือ การก าหนดข้อมูลจ าเพาะ การระบุความ
เป็นได้ค่าเดียวของโมเดล การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์เพื่อน ามาประมาณค่าพารามิเตอร์ และ
เพื่อวิเคราะห์หาค่าเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมหรือเมทริกซ์สหสัมพันธ์ ตามล าดับ 
โดยในการตรวจสอบความตรงของโมเดลลิสเรลท่ีเป็นสมมติฐาน (validation of the model) หรือ
การประเมินผลความถูกต้องของโมเดล หรือการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์
กับโมเดลนั้น พิจารณาจากค่าสถิติท่ีโปรแกรมลิสเรลค านวณให้ดังนี้ 

1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square : X 2) เป็นค่าท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่า
ฟังก์ช่ันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ โดยท่ีถ้าค่าไค-สแควร์สูงมาก แสดงว่าฟังก์ช่ันความกลมกลืนมีค่า
แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นั่นคือ โมเดลไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ถ้าค่า ไค-สแควร์ต่ ามากหรือมีค่าเข้าใกล้ศูนย์มาก โมเดลไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square :X 2 / df) เป็นค่าสถิติท่ีใช้
เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนระหว่างโมเดลท่ีมีองศาอิสระไม่เท่ากัน โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ควรมีค่าค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ไม่เกิน 2 

3. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) ในการวิเคราะห์
โมเดลด้วยโปรแกรมลิสเรล ถ้าค่าไค-สแควร์สูงมากเมื่อเทียบกับองศาอิสระ นักวิจัยปรับโมเดลใหม่ ถ้า
ผลการวิเคราะห์ท่ีได้ใหม่ ค่าไค-สแควร์มีค่าลดลงมากกว่าค่าแรก แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น นั่นคือ ดัชนี GFI เป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างค่าฟังก์ชันความ
กลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลังปรับโมเดล กับฟังก์ชันความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล ดัชนี GFI 
มีค่าอยู่ระหว่าง 0 - 1 โมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าGFI มีค่าเข้าใกล้ 1 
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4. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index 
:AGFI) เมื่อน าดัชนี GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ จ านวนตัวแปรและขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง ได้ค่าดัชนี AGFI ท่ีมีคุณสมบัติคล้ายคลึงกับดัชนี GFI 

 Schemelleh-Engel, and Müller (2003) อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์(2555 ; 249) ได้
เสนอแนวทางในการตัดสินค่าดัชนีเป็น 2 ลักษณะ คือ ค่าท่ีแสดงความสอดคล้องและค่าท่ียอมรับได้
ว่ามีความสอดคล้อง โดยก าหนดเป็นช่วงของค่าดัชนี ดังแสดงในตารางท่ี 2 
 
ตารางที่ 2 เกณฑ์ในการตัดสินใจค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ดัชนีความสอดคล้อง ค่าที่แสดงความสอดคล้อง 
ค่าที่ยอมรับได้ว่า 
มีความสอดคล้อง 

 2 .05 < p ≤ 1.00 .01 < p ≤ .05 

 2/df 0 < 2/df≤ 2 2 < 2/df≤ 3 

RMR 0 ≤ RMR ≤ .05 .05 <RMR ≤ .08 
RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ .05 .05 < RMSEA ≤ .08 
SRMR 0 ≤ SRMR ≤ .05 0 < SRMR ≤ .05 

NFI .95 ≤ NFI ≤ 1.00 .90≤ NFI ≤ .95 
NNFI .97 ≤ NNFI ≤ 1.00 .95≤ NNFI ≤ .97 
CFI .97 ≤ CFI ≤ 1.00 .95≤ CFI ≤ .97 
GFI .95 ≤ GFI ≤ 1.00 .90≤ GFI ≤ .95 
AGFI .90 ≤ AGFI ≤ 1.00 .85≤ AGFI ≤ .90 
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ตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

การน าเสนอสาระในตอนนี้ประกอบด้วยด้วย ลักษณะองค์กรมหาวิทยาลัย ความมุ่งหมาย
และหลักการในการบริหารงานนันทนาการในมหาวิทยาลัย รูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผล
ต่อประสิทธิผลของการจัดการ นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 

ลักษณะองค์กรของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรทางการศึกษาประเภทหนึ่ง มีหน้าท่ีและวัตถุประสงค์ชัดเจน อัน
ได้แก่ ภารกิจท้ัง 4 ประการของสถาบัน อันได้แก่ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และ
การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยภายในมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งต่างก็มีโครงสร้างและหน่วยงานท่ีเป็น
องค์กรย่อย ๆ ชัดเจน มีการแบ่งสายงาน เป็นระดับต่าง ๆ คือ ระดับบริหาร ระดับปฏิบัติการ และ
ระดับสนับสนุน ท าให้เห็นอ านาจหน้าท่ีของแต่ละระดับชัดเจน ระบบมหาวิทยาลัยยังไม่อยู่เด่ียว ๆ 
ต้องมีสภาวะแวดล้อมหรือบริบท (context) ด้วยซึ่งมีผลกระทบต่อกระบวนการด าเนินงานในระบบ
องค์กร นอกจากนี้ ยังมีลักษณะเป็นระบบสังคมเปิดเพราะมีการปฏิสัมพันธ์กับระบบอื่นๆภายนอกอยู่
ตลอดเวลา ต้องการรักษาสภาพการคงอยู่ มีการยืดหยุ่นและปรับเปล่ียนได้ตามกาลเวลาและสภาพ
สังคมภายนอก เพราะจะต้องปรับตัวให้เข้ากับโลกภายนอก เช่น การออกนอกระบบราชการท่ีมีผลท า
ให้มหาวิทยาลัยอันเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ต้องปรับเปล่ียนโครงสร้าง รูปแบบการบริหารงาน 
เพื่อให้มีประสิทธิภาพสูง เพราะตัวปูอนของมหาวิทยาลัยในด้านงบประมาณท่ีได้รับจัดสรรจากรัฐลด
น้อยลง ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้องมีการเปล่ียนแนวคิดการบริหารงาน เพื่อให้พึ่งตนเองด้านการเงินได้ 
เป็นต้น นอกจากนี้ในกระบวนการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยมีขอบเขตท่ีเห็นชัดเจน ตามล าดับการ
บริหารงานและสายการบังคับบัญชา เช่น ขอบเขตของผู้บริหาร ขอบเขตงานของอาจารย์ ฯลฯ และ
ยังมีตัวแปรท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ ระบบย่อยต่าง ๆ เช่น ระบบกลุ่มบุคคลสังคม คือ การรวมตัวของกลุ่ม
บุคคลในมหาวิทยาลัย (social subsystem) ซึ่งมีท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

 

รูปแบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

ไพฑูรย์  สินลารัตน์  (2545) ไ ด้ก ล่าวถึงรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยอัน เป็น
สถาบันอุดมศึกษาไว้หลายรูปแบบ เช่น การบริหารตามสายการบังคับบัญชา การบริหารแบบ
ประสานงาน การบริหารแบบคานอ านาจ แต่ละรูปแบบมีสาระส าคัญดังนี้ 

การบริหารตามสายการบังคับบัญชา การบริหารรูปแบบนี้บางท่านเรียกว่า “การบริหารใน
แนวด่ิง” (vertical organization) หรือ “การบริหารแบบราชการ” (bureaucratic model) หรือ



 

 

67 

การบริหารแบบสายการบังคับบัญชาสายเดียว ลักษณะส าคัญของการบริหารแบบนี้คือ จะมีผู้ตัดสินใจ
เพียงคนเดียว การท างานมีสายบังคับบัญชาขึ้นไปตามล าดับข้ัน ดังนั้น ต าแหน่งในการบังคับบัญชาจึง
เป็นเรื่องส าคัญกว่าต าแหน่งทางวิชาการ การเลือกบุคคลเข้าประจ าต าแหน่งจะแต่งต้ังจากเบื้องสูง 
ค าส่ังทางเบ้ืองสูงถือเป็นเด็ดขาดไม่มีการโต้แย้ง การบริหารในรูปแบบนี้ไม่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัย 

เพราะมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างหลายอย่าง การท่ีจะมอบให้คนคนเดียวตัดสินปัญหาช้ี
ขาดนั้นไม่เหมาะสม อาจารย์ผู้สอนเป็นผู้มีคุณวุฒิ เป็นผู้มีความสามารถ ดังนั้นการส่ังงานตามสายการ
บังคับบัญชาหรือส่ังโดยตรงไม่ถูกต้องนัก องค์กรมหาวิทยาลัยมีความรับผิดชอบหลายส่ิงหลายอย่าง 
ดังนั้น หลักการบริหารการตัดสินใจควรเป็นกลุ่มประสานงาน 

การบริหารแบบประสานงาน การบริหารแบบนี้บางทีเรียกว่า “การบริหารแบบแนวราบ” 
(horizontal organization) หรือ “การบริหารแบบมีส่วนร่วม” (participative administration) 
หรือ “การบริหารแบบเพื่อนร่วมงาน” (collegial model) ลักษณะส าคัญของการบริหารแบบนี้ถือ
การประสานงานเป็นหลักส าคัญ การตัดสินใจเป็นเรื่องของคณะบุคคล แต่ละกลุ่มควรมีตัวแทนอยู่ใน
คณะกรรมการท่ีวางนโยบายและการตัดสินใจ ต าแหน่งทางวิชาการจะมีความส าคัญกว่าต าแหน่งสาย
การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มเป็นไปในแนวราบ จึงจ าเป็นต้องมีคนประสานงาน 
รูปแบบการบริหารแบบนี้จึงเหมาะกับองค์กรมหาวิทยาลัย เพราะเปิดโอกาสให้ความแตกต่างในสาย
งานและความคิดเกิดขึ้นได้ เปิดโอกาสให้ศึกษาอย่างลึกซึ้ง เปิดโอกาสให้มีอิสระในแต่ละกลุ่มงาน
เกิดขึ้นได้ ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของสถาบันอุดมศึกษา 

การบริหารแบบคานอ านาจ (balance of power) การบริหารในรูปแบบนี้บางทีเรียกว่า 
“การบริหารแบบการเมือง” (political model) ลักษณะส าคัญของการบริหารแบบนี้คือ ถือว่า
ภายในสถาบันอุดมศึกษาต่างมีกลุ่มทางการเมืองหรือกลุ่มสนใจเฉพาะ( interest group) การด าเนิน
กิจการบริหารนับต้ังแต่การวางนโยบายเพื่อก าหนดทิศทางของสถาบัน การก าหนดรายละเอียดจะต้อง
ด าเนินไปในลักษณะท่ีแต่ละกลุ่มท่ีมีผลประโยชน์ร่วมกัน โดยวิธีการทางการเมืองหรือวิธีการต่อรอง 
(bargaining method) เช่น การเลือกต้ัง การลงคะแนนเสียง การบริหารแบบนี้ถือว่าความแตกต่าง
กันหรือความขัดแย้งกันเป็นเรื่องธรรมดา การแก้ไขข้อขัดแย้งต้องด าเนินไปในทิศทางของการตกลง
ร่วมกัน การคัดเลือกผู้บริหารใช้การเลือกต้ัง ผู้บริหาร อาจารย์ นิสิตนักศึกษา ข้าราชการ มีสิทธิ์เท่า
เทียมกันในการบริหารบทบาทและอิทธิพลภายนอกสถาบันก็จะเข้ามามีส่วนด้วยอย่างมาก เป็นเรื่อง
ของผลประโยชน์ ซึ่งขึ้นกับว่าผลประโยชน์นั้นคืออะไร เช่น งบประมาณ การก าหนดนโยบาย และ
ทิศทาง รูปแบบคือให้มีตัวแทนเข้าไปมีส่วนในการตัดสินใจในการรักษาผลประโยชน์ เช่นตัวแทน
ผู้บริหาร ตัวแทนผู้ทรงคุณวุฒิ ตัวแทนคณาจารย์ ตัวแทนนิสิต เป็นต้น เพื่อจะได้มีส่วนในการตัดสินใจ 
ก าหนดนโยบายว่าจะไปทางไหน 
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ความมุ่งหมาย หลักการ และการบริหารงานนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีได้สนับสนุน การจัดการและ โครงสร้าง
ของ นันทนาการในมหาวิทยาลัย ในส่วนอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกจ านวนมากแก่นักศึกษา 
เพื่อใช้ในการท ากิจกรรมทางกายยามเวลาว่าง ผู้บริหารต่าง ๆ ล้วนตระหนักถึงประโยชน์ของการเข้า
ร่วมกิจกรรมทางกายยามว่างในหมู่นักศึกษา อันได้แก่ ผลการเรียนท่ีดีขึ้น (เกรดเฉล่ีย) ลดความเครียด
,การปรับตัวที่ดีขึ้น และการคงอยู่จนส าเร็จการศึกษา เพื่อเป็นการเพิ่มจ านวนความนิยมให้มากขึ้นของ
โปรแกรมนันทนาการและ อุปกรณ์ส่ิงอ านวยความสะดวก จึงต้องอาศัยทฤษฎีการวิจัยเพื่อเป็นสะพาน
เช่ือมช่องว่าง ในการประเมินการมีส่วนร่วมในนันทนาการของมหาวิทยาลัยและการพัฒนาการท่ี
เกี่ยวข้อง และอุปกรณ์การศึกษา เพื่อเพิ่มปริมาณผู้เข้าร่วมกิจกรรม (Kozechian, Heidary, Saiah 
and Heidary M., 2012) ซึ่งจุดมุ่งหมายส าคัญของนันทนาการในมหาวิทยาลัยก็คือนักศึกษา 
(Daprano, Pastore, and Costa, 2008). โปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยครอบคลุมถึง 
นันทนาการท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น กีฬาภายใน ,โปรแกรมสุขภาพ, ชมรมกีฬา , 
นันทนาการกลางแจ้ง,โปรแกรมทางน้ า และช้ันเรียนการเต้นแอโรบิก (Zhang, DeMichele, and 
Connaughton, 2004) เปูาหมายหลักของนันทนาการในมหาวิทยาลัยจะต้องสอดคล้องกับภารกิจ
ของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะ ภารกิจด้านการผลิตบัณฑิต ซึ่งเป็นภารกิจอันดับแรกของมหาวิทยาลัย 
ดังจะเห็นได้จากการท่ีได้มีการก าหนดมาตรฐานด้านคุณภาพบัณฑิตไว้ว่า ต้องเป็นผู้มีความรู้ มี
คุณธรรมจริยธรรม มีความสามารถในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง สามารถประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อการ
ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขท้ังทางร่างกายและจิตใจ และตัวบ่งช้ีการมีสุขภาพดีท้ังด้าน
ร่างกายและจิตใจ มีการดูแล เอาใจใส่ รักษาสุขภาพของตนเองอย่างถูกต้องเหมาะสม (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2552)  

 

รูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยที่ มีผลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการใน 
มหาวิทยาลัย 

จากแนวคิดและงานวิจัยท่ีน าเสนอไว้ในตอนท่ี 2 ผู้วิจัยได้น ามาบูรณาการเพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
ดังนี้ 

ความหมายของประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย จากการทบทวนเอกสาร
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยอันเป็นสถาบันอุดมศึกษา ลักษณะของ
มหาวิทยาลัย ความมุ่งหมายตลอดจนรูปแบบการบริหาร สามารถก าหนดความหมายของ ประสิทธิผล
ของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย หมายถึง สภาวะการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยได้ส าเร็จ
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ตามเปูาหมายหรือภารกิจของ มหาวิทยาลัย อันได้แก่ การให้บริการด้าน โปรแกรม (Program) ส่ิง
อ านวยความสะดวก (Facilities) การจัดการ (Management) การด าเนินการ (Operation) การวิจัย 
การบริการวิชาการแก่ชุมชน และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนาธรรม ซึ่งวัดได้จากการเปรียบเทียบผลผลิต
ทางการศึกษาของสถาบันกับเปูาหมายหรือพันธกิจของสถาบันท่ีก าหนดไว้ และเมื่อน าเอานิยาม
ดังกล่าว มาพิจารณาร่วมกับตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาในมิติต่าง ๆ ของ Cameron 
(1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), Weese(1997) และYong Jae Ko and 
Donna L.Pastore (2007) พบว่ามีความสอดคล้องกัน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้นิยาม
ความหมายของ ประสิทธิผล ว่าเป็นสภาวะการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย แยกเป็น 8 มิติ 
ประกอบด้วย ความพึงพอใจในคุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ คุณภาพและปฏิสัมพันธ์ในการเข้า
ร่วมนันทนาการ คุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมนันทนาการ คุณภาพของสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ มีความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร มีการพัฒนา
วิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน และมีความสามารถใน
การจัดหาทรัพยากร 

ส าหรับตัวแปรปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยนั้นผล
จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท่ีกล่าวมาท้ังหมด ผู้วิจัยน ามาก าหนด
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยโดยใช้แนวคิดของ Steers (1977) 
เป็นกรอบในการก าหนด ได้ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย
4 กลุ่ม คือ 1) ปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย ได้แก่ โครงสร้าง และสภาพการใช้เทคโนโลยีใน
มหาวิทยาลัย 2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย ได้แก่ วัฒนธรรมขององค์กรและ 
บรรยากาศองค์กร 3) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลัย และความเป็นนักวิชาการของอาจารย์ 4) ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการ
ปฏิบัติ ได้แก่ การบริหารการเงิน การบริหารทรัพยากรบุคคล ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ ตัวแปรต่าง ๆ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรทางการศึกษาท่ีต้องมีกระบวนการจัดโครงสร้าง (structure) ของ
องค์กรท่ีเหมาะสม ซึ่งครอบคลุมเรื่องการแบ่งงาน การก าหนดอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบ
ตลอดจนการก าหนดความสัมพันธ์ในสายการบังคับบัญชาและการประสานงานของหน่วยต่าง ๆ 
รวมท้ังการจัดสรรทรัพยากรให้กับหน่วยงานต่าง ๆ การจัดองค์กรจึงครอบคลุมการจัดงาน จัดคน และ
วัตถุส่ิงของท้ังหมดขององค์กร ดังนั้นการจัดองค์กรจึงต้องค านึงถึงการเทคโนโลยี ( technology) ท่ี
องค์กรใช้ในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิผลด้วย ตัวแปรย่อยด้านลักษณะขององค์กร
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ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร (organizational structure) และสภาพการใช้เทคโนโลยี 
(technology) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัยว่า 
หมายถึง ปัจจัยท่ีแสดงลักษณะหรือสภาพต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ได้แก่ โครงสร้างของมหาวิทยาลัย และสภาพการใช้เทคโนโลยี
ภายใน 

1.1 โครงสร้างองค์กร นักการศึกษาต่างให้ความเห็นต่อโครงสร้างองค์กรต่างๆดังนี้ 

Robbins (1990) กล่าวว่า โครงสร้างองค์กรเป็นการก าหนดแบ่งงาน โดยมีการ
รายงานต่อกันเป็นไปตามกลไกการประสานงานอย่างเป็นทางการ และรูปแบบของความสัมพันธ์ท่ีมี
การติดตามผล 

Vecchio (1991) โครงสร้างองค์กร หมายถึง ลักษณะการจัดแบ่งส่วนต่าง ๆภายใน
องค์กรท่ีค านึงถึงความช านาญเฉพาะสาขา ช่วงการบังคับบัญชา การกระจายอ านาจระดับความ
ซับซ้อน ขนาดขององค์กร เทคโนโลยี และองค์ประกอบภายนอกได้แก่ ลูกค้า การแข่งขัน แหล่งตัว
ปูอน ตลอดจนรัฐบาล เป็นต้น 

Hall (1996) ระบุว่าโครงสร้างองค์กรเป็นการกระจายงานตามเส้นทางต่าง ๆ กันไป
ตามต าแหน่ง ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธ์ของบทบาทในกลุ่มบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ์ (2538) ให้ความหมายว่า โครงสร้างองค์กร หมายถึง วิธีการท่ี
เกี่ยวข้องกับการจัดแบ่งสรรทรัพยากรต่าง ๆ และการก าหนดวิธีการรายงานตามสายบังคับบัญชาใน
ระหว่างกลุ่มคน รวมไปถึงกลไกของระบบการประสานงานท่ีเป็นทางการและวิธีการท่ีจะต้องเกี่ยวข้อง
กันตามแบบแผนท่ีได้มีการก าหนดและวางเอาไว้ 

จากความหมายของโครงสร้างอง ค์กร จะเห็นได้ว่าโครงสร้างอง ค์กรเป็น
องค์ประกอบพื้นฐานท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์กรซึ่งเปรียบร่างกายของมนุษย์ท่ีจะ
คงอยู่ได้ต้องมีโครงกระดูกเป็นแกนหลักนั่นเองท่ีท าให้การด าเนินงานในส่วนต่าง ๆ ขององค์กร
เกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันท้ังระบบในรูปแบบของการประสานงานระหว่างสมาชิกท่ีอยู่ในต าแหน่ง/ หรือ
ส่วนต่าง ๆ ขององค์กรสามารถร่วมกัน ด าเนินการตามภารกิจขององค์กรเป็นไปด้วยดีและมี
ประสิทธิภาพ โครงสร้างองค์กรจึงมองเห็นได้โดยปรากฏออกมาในรูปของส่ิงท่ีเรียกว่า แผนภูมิองค์กร 
(organization chart) ประกอบด้วย ล าดับขั้นการบังคับบัญชา (hierarchy) การแบ่งงาน (division 
of labor) การจัดแผนกงาน(departmentalization) ช่วงการควบคุมบังคับบัญชา (span of 
control) สายการบังคับบัญชา (chain of command) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of 
command) อ านาจหน้าท่ี (authority) ความรับผิดชอบ (responsibility)  



 

 

71 

องค์กรจัดโครงสร้างเพื่อช่วยสนับสนุนให้เกิดการประสานกิจกรรมต่าง ๆ และ
ควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความซับซ้อน
(complexity) ความเป็นทางการ (formalization) และการรวมอ านาจ (centralization) (Fobbins, 
1993) ความซับซ้อน เป็นระดับของกิจกรรมภายในองค์กรท่ีถูกแบ่งแยกหรือมีความแตกต่างกัน ซึ่งมี 
3 รูปแบบแตกต่างกันคือ แบ่งตามแนวนอน (horizontal) แบ่งตามแนวต้ัง (vertical) และแบ่ง ตาม
พื้นท่ี (spatial) ซึ่งความแตกต่างตามแนวนอนเป็นระดับของความแตกต่างระหว่างหน่วยงานย่อย ซึ่ง
แบ่งตามพื้นฐานของสมาชิก ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝึกอบรม ความแตกต่าง
ตามแนวตั้งเป็นจ านวนของระดับช้ันในองค์กร ส่วนความแตกต่างตามพื้นท่ีเป็นระดับท่ีขึ้นอยู่กับสถาน
ท่ีต้ังของส านักงานขององค์กร หน่วยผลิตและบุคคลท่ีกระจายไปตามพื้นท่ีทางภูมิศาสตร์ 

จากผลการวิจัยของ Steers (1977) พบว่า ยิ่งองค์กรมีโครงสร้างสลับซับซ้อนมาก
ขึ้นเท่าใด กล่าวคือ มีการรวบอ านาจมากมีการใช้แบบแผนเป็นทางการหรือใช้กฎเกณฑ์มากขึ้นเท่านั้น 
บุคคลในองค์กรมักจะรับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในองค์กรว่ามีลักษณะเข้มงวดกวดขัน ปิดกั้น และ
น่าหวั่นเกรง หมายความว่าโครงสร้างแบบนี้จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการผลิตและประสิทธิผล 
แต่มีแนวโน้มว่าจะมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ส่วน
องค์กรใด ท่ีฝุายบริหารยอมให้บุคคลเป็นอิสระและใช้ดุลยพินิจของตนในการตัดสินใจ วินิจฉัยส่ังการ
ได้ และยิ่งฝุายบริหารสนใจต่อพนักงานยิ่งขึ้นเท่าไร บรรยากาศในการท างานก็ยิ่งเป็นไปในทางท่ีดีขึ้น
เท่านั้น ซึ่งแสดงออกด้วยบรรยากาศของการเปิดเผย ไว้เนื้อเช่ือใจกันและมีความรับผิดชอบต่อกัน 

Hodge and Anthony (1994) ระบุว่าโครงสร้างองค์กรท่ีมีประสิทธิผลควรมี
ลักษณะดังต่อไปนี้ 

1) สามารถบรรลุเปูาหมายได้ด้วยต้นทุนท่ีต่ าสุด (goal accomplishment at least 
cost) การมีเครือข่ายของงานท่ีแตกต่างกันและบูรณาการเข้าด้วยกันเพื่อการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

2) มีนวัตกรรม (innovation) มีระบบข้อมูลข่าวสารที่เหมาะสม 

3) มีความยืดหยุ่นและการปรับตัว (flexibility and adaptiveness) เพื่อการ
กระจายอ านาจในการตัดสินใจ และการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อส่ิงแวดล้อมและองค์กรเอง 

4) สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา ( facilitation of 
human resource performance and development) ส่งเสริมให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ
และการวางแผนพัฒนาอาชีพ 

5) สนับสนุนให้มีการประสานงานอย่างท่ัวถึง (facilitation of coordination) 

6) สนับสนุนให้มีกลยุทธ์ (facilitation of strategy) 
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Luthans (2002) ได้เสนอรูปแบบโครงสร้างองค์กรสมัยใหม่ซึ่งเป็นโครงสร้างท่ี
สามารถจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กรท่ีโครงสร้างตามทฤษฎีแบบด้ังเดิมไม่สามารถท่ี
จะแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนในปัจจุบันได้ว่าโครงสร้างองค์กรสมัยใหม่ต้องมีความยืดหยุ่น สามารถท่ีจะ
ปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง การสร้างสรรค์นวัตกรรมจะเป็นโครงสร้างท่ีสามารถรองรับกับ
สภาพแวดล้อมท่ีมีความไม่แน่นอนและเป็นส่ิงท่ีท้าทายขององค์กรสมัยใหม่ในขั้นต้นโครงสร้างองค์กร
ท่ีเป็นทางเลือกของระบบราชการมี 2 รูปแบบ คือ โครงสร้างแบบโครงการ(project design) และ
โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (matrix design) ต่อมาได้มีโครงสร้างแบบเครือข่าย(networkdesign)องค์กร
แบบแนวราบ (horizontal organization) และองค์กรเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะ
โครงสร้างแบบเมทริกซ์นั้น นิยมใช้ในองค์กรภาครัฐในปัจจุบันท่ีมีลักษณะรวมบุคลากรจากฝุายต่างๆ
ผนึกก าลังร่วมกันท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรท่ีต้องการระดมความสามารถท่ีหลากหลายเป็นการ
ผนึกก าลัง (synergy) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานส่งผลต่อความมีประสิทธิผลขององค์กร 

ดังนั้นโครงสร้างองค์กรจึงเป็นองค์ประกอบพื้นฐานท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อการ
ด าเนินการขององค์กร ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้ให้ความหมายของโครงสร้างของมหาวิทยาลัยว่า 
หมายถึง กรอบโครงสร้างการบริหารของมหาวิทยาลัย ท่ีมีการก าหนดแผนกงาน และบทบาทหน้าท่ี
ของแต่ละแผนกงานอย่างชัดเจน มีขนาดท่ีเหมาะสมท าให้เกิดความคล่องตัวในประสานระหว่างแผนก
ต่าง ๆ มีการก าหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบและข้อบังคับ 

1.2 สภาพการใช้เทคโนโลยีในมหาวิทยาลัย 

Steers (1977) ได้ให้ค าจ ากัดความของ เทคโนโลยี ว่าหมายถึง กระบวนการท่ี
องค์กรแปลงสภาพวัตถุดิบ หรือปัจจัยน าเข้าท่ีมีจ ากัดให้เปล่ียนเป็นผลผลิตตามเปูาหมายโดย 

อาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง เพื่อการบรรลุเปูาหมายขององค์กรซึ่ง
ประกอบด้วยเทคโนโลยีปฏิบัติการ วัสดุ อุปกรณ์เทคโนโลยี และความรู้ทางเทคโนโลยี มีรายละเอียด
ดังนี้ 

เทคโนโลยีปฏิบัติการ (operations technology) หมายถึง กระบวนการของการใช้ 

เทคโนโลยีในการท ากิจกรรมขององค์กร 

เทคโนโลยีวัสดุอุปกรณ์ (materials technology) หมายถึง ชนิดของวัสดุอุปกรณ์ท่ี
ใช้ในการท ากิจกรรม 

เทคโนโลยีความรู้ (knowledge technology) หมายถึงปริมาณ คุณภาพและระดับ
ของความช านาญของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีนั้น ลักษณะของเทคโนโลยีสามารถจ าแนกออกได้
เป็น 3 ลักษณะ คือ 
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1. เทคโนโลยีในลักษณะของกระบวนการ (process) เป็นการใช้อย่างเป็น
ระบบของวิธีการทางวิทยาศาสตร์หรือความรู้ต่างๆท่ีได้รวบรวมไว้ เพื่อน าไปสู่ผลในทางปฏิบัติ โดย
เช่ือว่าเป็นกระบวนการท่ีเช่ือถือได้และน าไปสู่การแก้ปัญหาต่าง ๆ 

2. เทคโนโลยีในลักษณะของผลผลิต (product) หมายถึง วัสดุและอุปกรณ์
ท่ีเป็นผลมาจากการใช้กระบวนการทางเทคโนโลยี 

3. เทคโนโลยีในลักษณะผสมของกระบวนการและผลผลิต(process and 
product) เช่น ระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งมีการท างานเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวเครื่องกับโปรแกรม 

 จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า เทคโนโลยี คือ ส่ือ วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือ วิธีการ
และทักษะต่าง ๆ ท่ีองค์กรจ าเป็นต้องใช้ในการแปรสภาพวัตถุ ข้อมูล หรือบุคคลให้เป็นผลผลิต หรือ
บริการต่าง ๆ ตามท่ีองค์กรต้องการ ดังนั้น การใช้เทคโนโลยีจึงเป็นปัจจัยส าคัญภายในองค์กร ท่ีมี
อิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์กรเพื่อบรรลุสู่เปูาหมายท่ีก าหนด ในการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของ สภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัยว่า หมายถึง สภาพการณ์ท่ี
มหาวิทยาลัย มีการน าเอาเทคโนโลยีท่ีครอบคลุมประเภทต่าง ๆ ท้ังท่ีอยู่ในรูปของเครื่องจักร 
เครื่องมือ วิธีการ เทคนิค ทักษะและความรู้ต่างๆมาใช้ในการบริหาร และการจัดการนันทนาการ 
อย่างเหมาะสม เพียงพอ และมีความทันสมัยช่วยให้การด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย 

สภาพแวดล้อมภายในองค์กรนั้นมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างยิ่งการท่ี
องค์กรมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสม ย่อมจะเอื้ออ านวยและส่งเสริมให้สมาชิกภายในองค์กร
มีความเต็มใจและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสภาพแวดล้อมภายในองค์กรส าหรับ
การวิจัยในครั้งนี้ประกอบด้วยวัฒนธรรมองค์กรและบรรยากาศองค์กร 

Steers (1977) กล่าวว่า ลักษณะของสภาพแวดล้อมขององค์กรว่าประกอบด้วย
สภาพแวดล้อมภายนอกและ สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอกได้แก่ ความยุ่งยาก ความ
สลับซับซ้อน ความมั่นคง การเคล่ือนไหว และความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมเช่น สภาวการณ์
ด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ส่วนสภาพแวดล้อมภายใน ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศ
องค์กร สภาพสังคมภายในองค์กร เป็นต้น ซึ่งผลกระทบจากสภาพแวดล้อมดังกล่าวล้วนมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินงานภายในองค์กรท้ังส้ิน แต่จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์กร 
จ านวน 10 เรื่องตามท่ีกล่าวมาข้างต้น มีงานวิจัยเพียง 3 เรื่องเท่านั้น ท่ีพบว่าสภาพแวดล้อมภายนอก 
คือ การเมืองและสภาพเศรษฐกิจและสังคมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร ดังนั้นในการวิจัยครั้ง
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นี้ผู้วิจัยจึงสนใจเฉพาะปัจจัยลักษณะของสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัยท่ีมีผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัย ได้แก่ วัฒนธรรมขององค์กร และบรรยากาศขององค์กร 

2.1 วัฒนธรรมขององค์กร  

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2554 ให้ความหมายของ “วัฒนธรรม” ว่า
หมายถึง “พฤติกรรมและส่ิงท่ีคนในหมู่ผลิต สร้างขึ้นด้วยกัน เรียนรู้จากกันและกันและร่วมใช้อยู่ใน
หมู่พวกของตน” ดังนั้นวัฒนธรรมองค์กรก็คือ พฤติกรรมท่ีสร้างขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้
ซึ่งกันและกันและยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กรนั้นๆ 

Schneider(1990) ได้ให้ความหมายของ วัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นกลุ่มของ
สัญลักษณ์ระเบียบแบบแผนและเรื่องเล่าซึ่งส่ือสารภายใต้ค่านิยมและความเช่ือขององค์กรไปสู่
พนักงาน 

Schein (1992) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นแบบแผนของข้อ
สมมติพื้นฐานท่ีถูกสร้าง ค้นพบ หรือพัฒนาโดยกลุ่มบุคคลในองค์กรท่ีเกิดจากการเรียนรู้ด้วย 

การเผชิญกับปัญหาท่ีมีการปรับตัวกับสภาพแวดล้อมและการบูรณาการภายใน
องค์กร ซึ่งแบบแผนดังกล่าวเป็นแบบแผนท่ีสมเหตุสมผลและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกในองค์กร และ
ถูกถ่ายทอดไปยังสมาชิกรุ่นหลังต่อไปเพื่อให้เกิดการรับรู้ แนวคิด ความรู้สึกเพื่อน าไปสู่การแสดงออก
ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานในองค์กรนั้นถูกต้อง 

จากนิยามของวัฒนธรรมองค์กรข้างต้น พอสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรหมายถึงกลุ่ม
ของค่านิยม ความเช่ือ ความรู้สึก เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิกในองค์กรท่ียึดถือ
ร่วมกันเพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติ หรือแสดงออกอย่างเหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรมขององค์กรใด 
ๆ นั้นจะมีการพัฒนาและถูกส่ังสมกันมาเพื่อถ่ายทอดแก่สมาชิกสืบไป  

Cameron and Ettington (1988) ได้เสนอรูปแบบของวัฒนธรรมขององค์กรท่ีเป็น 

ผลการวิจัยจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีรูปแบบค่านิยมการแข่งขัน (Competing 
Value Model) ซึ่งจ าแนกวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 แบบ คือ 

1. แบบครอบครัว (clan culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีแนวคิดว่ามาตรฐาน
และค่านิยม เป็นส่ิงท่ีมีมานาน จึงส่งเสริมให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เน้นการพัฒนางานตาม
เปูาหมายของสถาบัน คณาจารย์ และคณะท างานได้รับการจูงใจด้วยความไว้ วางใจ ประเพณี และ
ความผูกพันต่อองค์กร ใช้ความเห็นพ้องต้องกันในการตัดสินใจและการแปลความหมาย 

2. แบบราชการ (bureaucratic culture) เป็นการแสวงหาความมั่นคงเพื่อ
รักษาสถานภาพโดยพฤติกรรมและการด าเนินงานต้องอยู่ภายใต้ระเบียบข้อบังคับของทางราชการ 
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3. แบบช่ัวคราว (adhocracy culture) เป็นแบบท่ีมีแนวคิดว่า การ
เปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเหล่ียงได้ ใช้วิธีจูงใจคนด้วยการเน้นให้ตระหนักถึงความส าคัญ
ของงาน และอุดมการณ์ การใช้กลยุทธ์แสวงหาทรัพยากรเพื่อน ามาใช้ในองค์กรเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะท า
ให้องค์กรอยู่รอด การตัดสินใจใช้การปรับตัวและการแปลความหมาย 

4. แบบการตลาด (market culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีแนวคิดว่า ความ
สัมฤทธิ์ผลเน้นการวางแผนการผลิตและประสิทธิภาพของยุทธศาสตร์ การพัฒนาเป็นการปฏิบัติงาน
อย่างตรงไปตรงมาผู้ปฏิบัติงานจะได้รับผลตอบแทนตามความสามารถและการสร้างประสิทธิผลให้
องค์กร 

จะเห็นได้ว่าแนวคิดของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรท้ัง 4 แบบแตกต่างกัน ท่ี
ความส าคัญของจุดเน้น เช่น เน้นคนและองค์กร เน้นความมั่นคงและการควบคุม เน้นการ
เปล่ียนแปลงและการยืดหยุ่น และเน้นกระบวนการหรือเปูาหมาย นอกจากนี้  

Cameron and Ettington (1988) ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรม
องค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์กันระหว่างลักษณะวัฒนธรรมองค์กรกับความมีประสิทธิผลขององค์กร 
ความสัมพันธ์ดังกล่าว คือ ความเข้มแข็งทางวัฒนธรรม (culture strength) และความสอดคล้องของ
วัฒนธรรม (culture congruence) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิผลขององค์กร ความเข้มแข็ง
ทางวัฒนธรรม หมายถึง การมีพลังทางวัฒนธรรมท่ีจะผลักดันให้เกิดความเช่ือไปในทางเดียวกัน ส่วน
ความสอดคล้องของวัฒนธรรม หมายถึง ความสอดคล้องเข้ากันได้และการมีลักษณะเหมือน ๆ กัน
ขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม 

Schein (1990) ได้แบ่งระดับของวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น3 ระดับ ตามการสังเกต
ได้จนถึงระดับท่ีไม่สามารถมองเห็นได้แก่ ส่ิงท่ีมนุษย์ประดิษฐ์ขึ้น เช่น ศิลปะ เทคโนโลยี และรูปแบบ
ของพฤติกรรมท่ีสามารถมองเห็นได้ (artifacts and creations) ระดับท่ี 2 ค่านิยม (values) ท่ี
สามารถตรวจสอบได้จากส่ิงแวดล้อมทางกายภาพและจากการเห็นพ้องต้องกันโดยสังคมนั้น ๆ และ
ระดับท่ี 3 ข้อสมมติพื้นฐาน (basic assumption) ซึ่งได้รับการถ่ายทอดสืบต่อกันมา ซึ่งเขาได้ให้
ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรในลักษณะของหน้าท่ีต่อองค์กร คือ วัฒนธรรมช่วยแก้ปัญหาพื้นฐาน
ของกลุ่ม 1) การอยู่รอดและการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และ 2) การบูรณาการ
กระบวนการภายในองค์กรเพื่อความสามารถท่ีจะอยู่รอดและการปรับตัวต่อไป 

ต่อมา Cameron and Quinn (1999) ได้พัฒนารปูแบบของวัฒนธรรมองค์กร โดย
จ าแนกเป็น 4 รูปแบบ คือ 

1. แบบครอบครัว (clan culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความยืดหยุ่น สุขุม 
บูรณาการ และเน้นสภาพภายในองค์กร ลักษณะการท างานเป็นทีม องค์กรเป็นเสมือนครอบครัว ในท่ี
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ท างานมีความเป็นมิตร มีการประสานงานความกลมเกลียว ความร่วมมือและความจงรักภักดีเป็น
ค่านิยมหลัก ผู้น ามีลักษณะไม่เป็นทางการ ใช้ความเห็นพ้องต้องกันในการตัดสินใจ มีความเป็นมิตร 
และร่วมงานกับคนอื่นได้ 

2. แบบการตลาด (market culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความยั่งยืนของ
สภาพแวดล้อมภายนอก การควบคุม และความแตกต่าง เปูาหมาย คือ เพื่อตอบสนองการ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว และเพื่อไม่ให้เสียประโยชน์จากการแข่งขัน ผู้น ามี
ความคล่องแคล่ว และมีความสามารถเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

3. แบบล าดับขั้นลดหล่ัน (hierarchy culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความ
ยั่งยืน การควบคุม การบูรณาการและเน้นสภาพภายในมีเปูาหมายเพื่อสร้างผลผลิต และการบริการ
อย่างมีประสิทธิภาพในรูปแบบระบบราชการของเวบเบอร์ (Weber) ซึ่งถือว่า ประสิทธิภาพ ความ
ยั่งยืนความสามารถในการท านายได้ และความกลมกลืนเป็นค่านิยมหลัก ผู้น าภาคภูมิใจในตนเอง ใน
การด าเนินงานท่ีเป็นไปอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ 

4. แบบช่ัวคราว (adhocracy culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความยืดหยุ่น 
สุขุม ความแตกต่างและสภาพแวดล้อมภายนอก เปูาหมายคือ การพัฒนานวัตกรรมและผลผลิตใหม่ 
ความคิดสร้างสรรค์การเผชิญความเส่ียง การเปล่ียนแปลง และความก้าวหน้าเป็นค่านิยมหลัก ผู้น ามี
วิสัยทัศน์ และเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงจากการวิจัยของ Clott (1995) พบว่า วัฒนธรรมแบบ
ครอบครัวมีอิทธิผลโดยตรงทางบวกต่อความพึงพอใจของในการศึกษาของนักศึกษา การเป็นระบบ
เปิด ความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร และสุขภาพขององค์กร ในขณะท่ีวัฒนธรรมแบบมี
ขั้นตอน มีอิทธิพลโดยตรงทางลบต่อความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร ส่วนวัฒนธรรมแบบ
กลไกของการตลาด มีอิทธิผลโดยตรงทางบวกต่อ ประสิทธิผลขององ ค์กรในทุกมิติ ยกเว้นมิติด้าน
ความพึงพอใจของในการศึกษาของนักศึกษา 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของ วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ส่ิงท่ีสร้าง
ขึ้นในองค์กร ซึ่งมีท้ังส่ิงทีแสดงออกอย่างชัดแจ้งสามารถจับต้องได้ เช่น ระเบียบ แบบแผนเกี่ยวกับ
การประพฤติ ปฏิบัติ และส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในวัฒนธรรมเป็นระบบคุณค่า ความเช่ือ แนวความคิดและ
ค่านิยมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และวิถีชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยท่ี
ปฏิบัติสืบต่อกันมา เป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึง ท้ังลักษณะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยแบ่งเป็น 
4 แบบตามแนวคิดของ Cameron and Quinn(1999) คือ แบบครอบครัว แบบล าดับขั้น แบบกลไก
ตลาด และแบบช่ัวคราว 
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2.2 บรรยากาศองค์กร 

บรรยากาศในองค์กร เป็นอีกปัจจัยหนึ่ง ท่ีมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการ
บริหารและส่งผลถึงความส าเร็จขององค์กร บรรยากาศขององค์กรเป็นคุณลักษณะหรือความเช่ือท่ี
แบ่งแยกองค์กรหนึ่งออกจากอีกองค์กรหนึ่ง อาจหมายถึง บุคลิกภาพขององค์กรซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ี
คงท่ีของแต่ละบุคคล และเป็นคุณสมบัติท้ังหมดขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ซึ่งมีนักการศึกษา
ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์กรดังนี้ 

Chung and Megginson (1981) บรรยากาศองค์กรหมายถึงการรับรู้ของสมาชิกใน
องค์กรเกี่ยวกับโครงสร้างของงาน ความเป็นเอกัตบุคคลของแต่ละคนในองค์กร การช่วยเหลือเกื้อกูล 
ความไว้เนื้อเช่ือใจ การเปิดเผย ความยุติธรรม การให้รางวัล การขจัดภัยอันตราย ความขัดแย้ง และ
ความสามัคคีของคนในองค์กร 

Reddin (1988) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กร ประกอบด้วย ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร และเป็นตัวอธิบายถึงความแตกต่างขององค์กรหนึ่งจากองค์กรอื่น 
ๆ โดยได้น าเสนอแบบบรรยากาศองค์กรท่ีมีประสิทธิผลไว้4 แบบ ซึ่งถือว่าเป็นบรรยากาศองค์กร
พื้นฐาน คือ บรรยากาศแบบเน้นระบบ แบบเน้นคน แบบเน้นผลผลิต และแบบเน้นทีม โดยกล่าวว่า 
องค์กรจะมีบรรยากาศองค์กรพื้นฐานแบบใดและมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับสภาพการณ์
ต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งจากการศึกษาพบว่า ถ้าบรรยากาศแต่ละแบบไม่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม จะ
ก่อให้เกิดบรรยากาศแบบมีประสิทธิผลน้อย อันได้แก่ บรรยากาศแบบเฉื่อยชา แบบยินยอม หรือนิ่งเฉย 
แบบวางอ านาจ แบบขัดแย้ง แบบลงรอย แบบรักเพื่อนพ้อง แบบอุทิศตน และแบบบรรลุผล เป็นต้น 

Cameron and Ettington (1988) ได้เสนอรูปแบบของวัฒนธรรมขององค์กรท่ีเป็น 

ผลการวิจัยจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีรูปแบบค่านิยมการแข่งขัน (Competing 
Value Model) ซึ่งจ าแนกวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 แบบ คือ 

1. แบบครอบครัว (clan culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีแนวคิดว่ามาตรฐาน
และค่านิยม เป็นส่ิงท่ีมีมานาน จึงส่งเสริมให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เน้นการพัฒนางานตาม
เปูาหมายของสถาบัน คณาจารย์ และคณะท างานได้รับการจูงใจด้วยความไว้วางใจ ประเพณี และ
ความผูกพันต่อองค์กร ใช้ความเห็นพ้องต้องกันในการตัดสินใจและการแปลความหมาย 

2. แบบราชการ (bureaucratic culture) เป็นการแสวงหาความมั่นคงเพื่อ
รักษาสถานภาพโดยพฤติกรรมและการด าเนินงานต้องอยู่ภายใต้ระเบียบข้อบังคับของทางราชการ 

3. แบบช่ัวคราว (adhocracy culture) เป็นแบบท่ีมีแนวคิดว่า การ
เปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเหล่ียงได้ ใช้วิธีจูงใจคนด้วยการเน้นให้ตระหนักถึงความส าคัญ
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ของงาน และอุดมการณ์ การใช้กลยุทธ์แสวงหาทรัพยากรเพื่อน ามาใช้ในองค์กรเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะท า
ให้องค์กรอยู่รอด การตัดสินใจใช้การปรับตัวและการแปลความหมาย 

4. แบบการตลาด (market culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีแนวคิดว่า ความ
สัมฤทธิ์ผลเน้นการวางแผนการผลิตและประสิทธิภาพของยุทธศาสตร์ การพัฒนาเป็นการปฏิบัติงาน
อย่างตรงไปตรงมาผู้ปฏิบัติงานจะได้รับผลตอบแทนตามความสามารถและการสร้างประสิทธิผลให้
องค์กร 

จะเห็นได้ว่าแนวคิดของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรท้ัง 4 แบบ แตกต่างกัน ท่ี
ความส าคัญของจุดเน้น เช่น เน้นคนและองค์กร เน้นความมั่นคงและการควบคุม เน้นการ
เปล่ียนแปลงและการยืดหยุ่น และเน้นกระบวนการหรือเปูาหมาย 

นอกจากนี้ Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997) ศึกษาพบว่า บรรยากาศ
องค์กรแบบปรึกษาหารือน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล บุคคลท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีท าให้บรรยากาศ
ขององค์กรดีขึ้นมากคือ ผู้น าท่ีมีลักษณะเน้นการประสานคน และงานในระดับสูง เพราะพฤติกรรม
ผู้น ามีอิทธิผลต่อบรรยากาศองค์กรสูงมาก 

Cherrington (1994) ให้ความเห็นว่า บรรยากาศองค์กรเป็นคุณลักษณะหรือความ 

เช่ือท่ีแบ่งแยกองค์กรหนึ่งจากอีกองค์กรหนึ่ง คล้ายกับค าว่า บุคลิกภาพ ดังนั้น
บรรยากาศองค์กร จึงอาจหมายถึง บุคลิกภาพขององค์กรซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแต่ละบุคคล
และเป็นคุณสมบัติท้ังหมดขององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศ
บางองค์กรมากกว่าและปฏิบัติงานได้ดีกว่าในองค์กรอื่น ซึ่งเขายังได้กล่าวว่า ตัวแปรท่ีมีผลต่อ
บรรยากาศขององค์กรประกอบด้วย ค่านิยมต่อการจัดการ แบบของผู้น า เงื่ อนไขทางเศรษฐกิจ 
โครงสร้างขององค์กร ลักษณะของสมาชิกในองค์กร ความเป็นสหภาพขนาดขององค์กรและธรรมชาติ
ของงาน 

ต่อมา Cameron and Quinn (1999) ได้พัฒนารปูแบบของวัฒนธรรมองค์กร โดย
จ าแนกเป็น 4 รูปแบบ คือ 

1. แบบครอบครัว (clan culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความยืดหยุ่น สุขุม 
บูรณาการ และเน้นสภาพภายในองค์กร ลักษณะการท างานเป็นทีม องค์กรเป็นเสมือนครอบครัว ในท่ี
ท างานมีความเป็นมิตร มีการประสานงานความกลมเกลียว ความร่วมมือและความจงรักภักดีเป็น
ค่านิยมหลัก ผู้น ามีลักษณะไม่เป็นทางการ ใช้ความเห็นพ้องต้องกันในการตัดสินใจ มีความเป็นมิตร 
และร่วมงานกับคนอื่นได้ 

2. แบบการตลาด (market culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความยั่งยืนของ
สภาพ แวดล้อมภายนอก การควบคุม และความแตกต่าง เปูาหมาย คือ เพื่อตอบสนองการ



 

 

79 

เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมท่ีเป็นไปอย่างรวดเร็ว และเพื่อไม่ให้เสียประโยชน์จากการแข่งขัน ผู้น ามี
ความคล่องแคล่ว และมีความสามารถเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

3. แบบล าดับขั้นลดหล่ัน (hierarchy culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความ
ยั่งยืน การควบคุมการบูรณาการและเน้นสภาพภายในมีเปูาหมายเพื่อสร้างผลผลิต และการบริการ
อย่างมีประสิทธิภาพในรูปแบบระบบราชการของเวบเบอร์ (Weber) ซึ่งถือว่า ประสิทธิภาพ ความ
ยั่งยืนความสามารถในการท านายได้ และความกลมกลืนเป็นค่านิยมหลัก ผู้น ามีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ในการด าเนินงานท่ีเป็นไปอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ 

4. แบบช่ัวคราว (adhocracy culture) เป็นรูปแบบท่ีเน้นความยืดหยุ่น 
สุขุม ความแตกต่างและสภาพแวดล้อมภายนอก เปูาหมายคือ การพัฒนานวัตกรรมและผลผลิตใหม่ 
ความคิดสร้างสรรค์ การเผชิญความเส่ียง การเปล่ียนแปลง และความก้าวหน้าเป็นค่านิยมหลัก ผู้น ามี
วิสัยทัศน์ และเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง 

นอกจากนี้ยังมีการวิจัยของ Clott (1995) ท่ีพบว่า วัฒนธรรมแบบครอบครัวมีอิทธิ
ผลโดยตรงทางบวกต่อความพึงพอใจของในการศึกษาของนักศึกษา การเป็นระบบเปิด ความพึงพอใจ
ในการจ้างงานของบุคลากร และสุขภาพขององค์กร ในขณะท่ีวัฒนธรรมแบบมีขั้นตอน มีอิทธิพล
โดยตรงทางลบต่อความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร ส่วนวัฒนธรรมแบบกลไกของการตลาด 
มีอิทธิผลโดยตรงทางบวกต่อ ประสิทธิผลขององค์กรในทุกมิติ ยกเว้นมิติด้านความพึงพอใจของใน
การศึกษาของนักศึกษา 

Smart, Kuh and Tiemey (1997) ได้ศึกษาบทบาทของวัฒนธรรมองค์กรและการ
ตัดสินใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรของวิทยาลัยหลักสูตร 2 ปี พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรม 

องค์กรท้ัง 4 ตัวท่ีศึกษา คือ วัฒนธรรมแบบครอบครัว (clan culture) วัฒนธรรม
แบบการตลาด(market culture) วัฒนธรรมแบบราชการ (bureaucratic culture) และวัฒนธรรม
แบบช่ัวคราว (adhocracy culture) มีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อประสิทธิผลขององค์กร ตัว
แปรท่ีมีอิทธิมากท่ีสุด คือ วัฒนธรรมแบบช่ัวคราว โดยวัฒนธรรมแบบครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลองค์กรในทางบวก ขณะท่ีวัฒนธรรมแบบช่ัวคราวและวัฒนธรรมแบบกลไกตลาดมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กรในทางลบ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเห็นว่าทฤษฎีของ Cameron and Quinn (1999) เป็น
ทฤษฎีท่ีเหมาะท่ีจะน ามาใช้วัดบรรยากาศองค์กรในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเป็นทฤษฎีท่ีดัดแปลงมา
จากทฤษฎีผู้น า ท่ีให้ความส าคัญกับ คน งาน และความมีประสิทธิผล ท่ีรวบรวมแนวคิด จากหลายๆ
ทฤษฎีเข้ามาประยุกต์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น สามารถใช้ประเมินภาวะผู้น าว่ามีประสิทธิผลมาก
หรือน้อยได้เป็นอย่างดี โดยผู้วิจัยให้ความหมายของ บรรยากาศองค์กรว่า หมายถึง วิถีชีวิตในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ทีปฏิบัติสืบต่อกันมา สภาพการบริหารงานและความเป็นไป
ในมหาวิทยาลัยท่ีบ่งบอกถึง การมุ่งคน มุ่งงาน หรือมุ่งประสิทธิผล ตามทฤษฎีของ Cameron and 
Quinn (1999) โดยวัดจากการรับรู้ หรือความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อข้อบ่งช้ีลักษณะ
บรรยากาศของมหาวิทยาลัยในแต่ละสถาบัน โดยแบ่งลักษณะบรรยากาศองค์กรออกเป็น 4 แบบคือ 
แบบครอบครัว แบบการตลาด แบบล าดับข้ันลดหล่ัน และแบบช่ัวคราว  

3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

Steers (1977) เช่ือว่าตัวแปรท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กรหรือความ
ประสิทธิผลขององค์กร คือ พฤติกรรมของคนในองค์กร เนื่องจากพฤติกรรมเป็นท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน (job performance) อันจะน าไปสู่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรได้ ซึ่ง 
Steers ให้ความส าคัญใน 2 เรื่อง คือความผูกพันต่อองค์กร และการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ว่า หมายถึง พฤติกรรมของอาจารย์ในด้านความผูกพันต่อองค์กร (organizational attachment) 
และความเป็นนักวิชาการของบุคลากร (scholar) 

3.1 ความผูกพันต่อองค์กร 

Steers (1977) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับประสิทธิผลองค์กร 

1) บุคลากรซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงต่อองค์กรมักจะมีความปรารถนา
อย่างมากท่ีจะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป เพื่อท างานขององค์กรบรรลุเปูาหมาย 

2) เมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ย่อมจะมีความผูกพันอย่างมากต่อ
งาน เพราะเห็นว่าการท างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้องค์กรด าเนินการบรรลุ
เปูาหมาย 

Mowday, Porter and Steers (1982) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความเกี่ยวพัน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และ
ความเกี่ยวข้องกับองค์กร และบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อสร้างให้องค์กรบรรลุเปูาหมายท่ีวางไว้ 
ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กร จะมีลักษณะส าคัญ 3 ประการคือ 

1. มีความเช่ือมั่นต่อองค์กร และยอมรับในเปูาหมายและค่านิยมขององค์กร 

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กับงานและพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

3. มีความปรารถนาท่ีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
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Steers and Porter (1991) ได้ระบุว่า การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง
จากการศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นการศึกษาท่ีกว้างขวางกว่าความพึงพอใจใน
การท างานโดยสะท้อนให้เห็นถึงผลกระทบต่อองค์กรโดยส่วนรวม ส่วนความพึงพอใจในการท างาน
เป็นการมุ่งเฉพาะเกี่ยวกับงาน 

2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความคาดหวังท่ีมีความแน่นอนและนานกว่า
ความพึงพอใจในการท างานท่ีแสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดล้อมของงานและได้สรุปว่าส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร มี 4 องค์ประกอบ คือ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ความสูง อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจด้านความส าเร็จ และระดับการศึกษาสูง 

2) คุณลักษณะท่ีสัมพันธ์กับบทบาทของงาน งานท่ีมีคุณค่า 
บทบาทท่ีเด่นชัดและบทบาทท่ีสอดคล้องกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 

3) โครงสร้างขององค์กร ระบบของการมีแบบแผน มีหน้าท่ีชัดเจน 
มีการกระจายอ านาจมีการกระจายงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีส่วนเป็นเจ้าขององค์กรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

4) ประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน 
เป็นความผูกพันทางจิตวิทยา ได้แก่ ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลในองค์กร การปฏิบัติของ
ผู้บังคับบัญชา การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

นอกจากนี้ Luthans (2002) ยังให้ความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีลักษณะเป็น
ทัศนคติ ส่วนใหญ่นิยมใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ียังคงเป็นสมาชิกขององค์กร  

2. มีความเต็มใจท างานให้กับองค์กรด้วยความพยายามในระดับสูง และ 

3. มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเปูาหมายขององค์กร หรือกล่าวอีก
นัยหนึ่งว่าเป็นทัศนคติท่ีสะท้อนถึงความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์กร 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรน ามาซึ่งความมุ่งมั่น ความปรารถนา
อย่างแรงกล้า ความเช่ือ ยอมรับในเปูาหมายและคุณค่าขององค์กร และเต็มใจในการปฏิบัติงานให้แก่
องค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อการน าองค์กรไปสู่ความมีประสิทธิผลต่อไป จากความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์กรดังกล่าว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษ์พบว่า มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลและพฤติกรรม
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บุคลากร ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง การ
แสดงออกถึง ความเช่ือมั่นต่อองค์กร การยอมรับในเปูาหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทให้กับงานการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร 

3.2 ความเป็นนักวิชาการของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันทางวิชาการ ท่ีมีจุดเน้นส าคัญคือ การมุ่งสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ถือว่าเป็นกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจด้านงานวิชาการ และเป็น
กลไกส าคัญท่ีจะน าสถาบันสู่เปูาหมายความเป็นเลิศทางวิชาการ อย่างไรก็ตามในการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยนั้น บุคลากรจะต้องมีความรู้ด้านวิชาการเป็นอย่างดี 

Kogan, Moses and EL-Khawas (1994) กล่าวว่า ความเป็นนักวิชาการของบุคลากรเป็น
ส่ิงส าคัญท่ีสุดของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะแสดงถึ ง
ศักยภาพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งศักยภาพเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย 
มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ และมีผลต่อการเป็นผู้สร้างองค์ความรู้ใหม่ 

 

คุณลักษณะความเป็นนักวิชาการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 

 Finnegan (1994) กล่าวถึงลักษณะของบุคลากรท่ีมีความเป็นนักวิชาการ ว่าจะต้องมี
ลักษณะ 4 ประการคือประการแรก ต้องเป็นผู้ท่ีสามารถ.ประสานงานด้านวิชาการและ แลกเปล่ียน
ความรู้อย่างต่อเนื่องในหมู่นักวิชาการ ประการท่ี สองเป็นผู้ท่ี.มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์กับนิสิตใน
ด้านการเรียนการสอน มีการอภิปรายแบบตัวต่อตัวมากกว่าแบบทางไกล และมีการอภิปรายท้ังท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ประการท่ีสาม เป็นผู้ท่ีอุทิศตนอย่างเต็มท่ีเพื่อการมีส่วนร่วมในงาน
วิชาการของสถาบัน  และประการสุดท้ายคือ เป็นบุคคลท่ีมีมาตรฐานท้ังด้านความเช่ียวชาญ และ
ประสบการณ ์

 Kogan, Moses and El-Khawas (1994) กล่าวถึงขอบข่ายงานของผู้มีความเป็นนักวิชาการ
ว่ามี 4 ประการ คือ หนึ่ง มีความเป็นนักวิชาการด้านการแสวงหาความรู้ (Scholar of Discovery)
สอง มีความเป็นนักวิชาการด้านการบูรณาการ (Scholar of Integration) สาม มีความเป็น
นักวิชาการด้านการน าไปใช้ (Scholar of Application) และประการสุดท้าย มีความเป็นนักวิชาการ
ด้านการสอน (Scholar of Teaching) 

 ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของ ความเป็นนักวิชาการของบุคลากร ว่า
หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจเชิงวิชาการ การมุ่งแสวงหาความรู้ในสาขาวิชาชีพเพิ่มเติมอยู่
เสมอ การผลิต และการเผยแพร่ผลงานวิชาการ ตลอดจนเป็นผู้น าหรือโน้มน้าวให้ผู้อื่นปฏิบัติกิจกรรม
วิชาการตามท่ีต้องการ 
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4. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 

ในท่ีนี้หมายถึงแนวทางกว้าง ๆ ในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย
หรือภารกิจของมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย การบริหารเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การบริหาร
การเงิน และ การบริหารงานทรัพยากรบุคคล  

4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

จากสภาพการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองส่งผลต่อการ
บริหารองค์กรของผู้บริหารเป็นอย่างมาก ซึ่งการบริหารจะต้องเป็นการบริหารเชิงรุกท่ีเป็นลักษณะ
ของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ท่ีกระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารได้เปล่ียนแปลงจากอดีตท่ีมักเน้น 

เฉพาะสภาพแวดล้อมในขณะนั้นขององค์กร แต่จะเปล่ียนมาเป็นการตัดสินใจ โดยต้องค านึงถึงผลใน
อนาคตเพิ่มขึ้นอีกด้วย โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้ได้ดีท่ีสุด ภายใต้สถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนาและศึกษาเรื่องกลยุทธ์ (strategy) 

 Glueck (1988) ได้ให้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ไว้ว่า เป็นชุดของการตัดสินใจ
และการกระท าต่าง ๆ ท่ีซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนากลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะช่วยให้องค์กรบรรลุผล
ส าเร็จตามเปูาหมายต่าง ๆ ได้ 

 Certo and Peter (1990) ให้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ ว่าเป็นกระบวนการท่ี
ท าซ้ า (iterative) อย่างต่อเนื่องเป็นปัจจุบัน (continuous) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อจัดองค์กรให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมด้วยการด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน (steps) ต่อเนื่องตลอดเวลาเป็น วัฏ
จักรไป ซึ่งได้แก่ 

1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (performing an environmental analysis) คือ
การศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กรและการศึกษาสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เป็นเนื้อหา
ในลักษณะวิเคราะห์ (analysis) จากนั้นจึงน าเอาผลการวิเคราะห์มาท าการสรุปเนื้อหาในลักษณะ
สังเคราะห์ (synthesis) เพื่อประเมินสถานภาพขององค์กร ในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

2. การก าหนดทิศทางขององค์กร (establishing organization strategy) 
ประกอบด้วยการก าหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเปูาหมายในภาพรวมขององค์กร 

3. การก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร (formulating organization strategy) คือ การ
ก าหนดแนวทาง หรือวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดเพื่อบรรลุผลตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมายและ
วัตถุประสงค์    ท่ีก าหนดไว้โดยน าเอาผลการวิเคราะห์สถานภาพและสภาพแวดล้อมท้ังภายใน และ
ภายนอกองค์กรมาท า SWOT Analysis สรุปจุดแข็ง (strengths) จุดอ่อน (weaknesses) โอกาส 
(opportunities) และ อุปสรรค (treats) เพื่อประมวลข้อมูล อันเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์กล
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ยุทธ์และก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสม อันเป็นสภาวการณ์หรือปัจจัยท่ีจะเอื้ออ านวยให้องค์กรท างานได้
ดีขึ้น เกิดความได้เปรียบ เป็นประโยชน์ในการด าเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ ขององค์กรต่อไป 

4. การน ากลยุทธ์ไปใช้ (implementating organization strategy) การปฏิบัติงาน
ตาม แผนปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ เริ่มจากการทบทวนกลยุทธ์ในระดับงานหรือโครงการ ( functional 
strategy) ท่ีมีอยู่เดิมแล้วปรับกลยุทธ์ใหม่ พร้อมกับการจัดท าระบบกระบวนการปฏิบัติงาน และ
ก าหนดการตรวจสอบระบบกระบวนการปฏิบัติงาน 

5. การควบคุมกลยุทธ์ (strategic exercing control) ประกอบด้วยการติดตามผล
การปฏิบัติงานตามแผนปฏิบั ติการ (monitoring) และการประเมินผลส าเร็จขององค์กร 
(evaluation) 

 ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของ การจัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึงลักษณะ
การจัดการของผู้บริหารคณะวิชาท่ีใช้กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื่อให้สามารถด าเนินการ
บรรลุผลตามภารกิจของมหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิผลสูงสุด ประกอบด้วยการวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อม การจัดวางทิศทางขององค์กร การก าหนดกลยุทธ์ การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ และการ
ควบคุมเชิงกลยุทธ์ 

 4.2 ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการหรือศิลปะของการใช้อิทธิพลต่อบุคคล เพื่อให้เกิดความเต็ม
ใจและกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่ม (Koontz, O’Donnel , and 
Weihrich, 1986) 

ภาวะผู้น า (Leadership) คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะจูงใจหรือใช้
อิทธิพลต่อผู้อื่นไม่ว่าจะเป็นผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อ านวยการให้งานด าเนินการจนกระท่ังบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของเปูาหมายท่ีก าหนดไว้
(อ านาจ วัดจินดา, 2549) 

Robbins (1997) กล่าวถึง ภาวะผู้น าว่าหมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อ
ความส าเร็จของเปูาหมาย แหล่งของอิทธิพลอาจจะเป็นทางการ เช่นอ านาจตามต าแหน่งท่ีผู้บริหาร
ด ารงอยู่ หรืออ านาจอย่างไม่เป็นทางการ คือการได้รับการยอมรับอย่างเป็นนัยจากสมาชิกโดยไม่ต้อง
แต่งต้ัง ซึ่งบางทีก็มีอิทธิพลมากกว่าต าแหน่งท่ีได้รับการแต่งต้ังเป็นทางการตามโครงสร้างขององค์กร 

Hersey et al. (1996) ได้ระบุว่าผู้น าต้องมีความสามารถ 3 ประการคือ 

1) การวินิจฉัย (diagnosing) ความสามารถท่ีจะเข้าใจสภาพการณ์ต่าง ๆ ในปัจจุบัน 
และมีความสามารถในการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต อันจะน าไปสู่การบริหารงานในเชิงรุกท่ี
จะต้องเตรียมรับกับความเปล่ียนแปลง 



 

 

85 

2) การปรับตัว (adapting) เป็นความสามารถทางพฤติกรรม น าไปสู่การปรับ
พฤติกรรมและการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อเป็นการปิดช่องว่างระหว่างสภาพการณ์ปัจจุบันกับส่ิงท่ีเรา
มุ่งหวังให้ส าเร็จ 

3) การส่ือสาร (communicating) เป็นความสามารถในกระบวนการ ถ้ามีความ
เข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ แล้ว ก็สามารถท่ีจะปรับพฤติกรรมและกระบวนการให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์โดยใช้การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล เพื่อให้บุคคลอื่นเข้าใจและยอมรับและจะน าไปสู่ การ
บรรลุส่ิงท่ีเราต้องการ 

Hoy and Miskel (2001) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลประกอบด้วย คุณลักษณะ 
3 ประการได้แก่ 

1. บุคิกภาพ (personality) บุคลิกภาพของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลมีหลายอย่าง 
แต่ท่ีส าคัญมี 4 ประการ คือ 

1.1 มีความเช่ือมั่นในตนเอง (self-confidence) คือ มีการต้ังเปูาหมาย
ส าหรับตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง มีความพยายามมากเพื่อพบงานท่ียาก และเข้มแข็งเมื่อเผชิญ
ปัญหาหรือประสบความล้มเหลว 

1.2 มีความอดทนต่อความเครียด (stress tolerance) คือ เมื่อพบกับ
สถานการณ์ท่ียุ่งยากและกดดัน จะมีการตัดสินใจท่ีดีและสุขุม สามารถให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้และมีความอดทนอย่างดียิ่ง 

1.3 มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (emotional maturity) คือ มีความตระหนัก
ในจุดเด่นและจุดด้อยของตน มุ่งมั่นปรังปรุงตนเอง ไม่ปฏิเสธหรือหลีกเล่ียงเมื่อประสบปัญหาหรือ
ความผิดพลาดซึ่งการมีวุฒิภาวะทางอารมณ์จะช่วยสร้างความร่วมมือ และสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา กับเพื่อนร่วมงานและกับผู้ให้ค าปรึกษาได้ 

1.4 มีคุณธรรม ( integrity) คือ มีความซื่อสัตย์ มี คุณธรรมมีความ  
รับผิดชอบและน่าไว้วางใจ รวมท้ังยินดีท่ีจะส่งเสริมและสนับสนุนผู้อื่นในองค์กร และผู้น าต้องมี
คุณธรรมเป็นพื้นฐานส าคัญของการสร้างและเพิ่มความภักดีต่อองค์กรให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และช่วย
ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกับสมาชิกในองค์กร 

2. แรงจูงใจ (motivation) แรงจูงใจเป็นแรงขับท่ีกระตุ้นให้คนมีความสัมพันธ์กับ
งาน มีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานด้านลักษณะ ทิศทาง และระยะเวลา แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการเลือก
ท ากิจกรรมและระดับความส าเร็จ ผู้น าท่ีมีแรงจูงใจสูงจะมีประสิทธิผลมากกว่าผู้น าท่ีมีความคาดหวัง
ต่ าผู้น าท่ีถ่อมตัวและผู้น าท่ีด้อยประสิทธิภาพ จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผู้น าท าให้ทราบว่า
ลักษณะของแรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญมากส าหรับผู้น า 
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3. ทักษะ (skill) เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญมากกต่อภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล การมี
ความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์และมีทักษะในงานท่ีท า จะท าให้ประสบผลส าเร็จได้ ทักษะ 4 
ประการเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ได้แก่ 

3.1 ทักษะด้านเทคนิค เป็นความรู้ ความสามารถ และความช านาญและท่ี
สอดคล้องกับงานท่ีท า ซึ่งจะช่วยท างานประสบผลส าเร็จ ทักษะด้านนี้เป็นส่ิงส าคัญและเหมาะสมมาก
กับองค์กรระดับต่ า เช่น ในสถานศึกษาท่ีคณะครูอาจารย์มีความสามารถน้อย หรือในโรงเรียนท่ีมี
ความพร้อมด้านสภาพแวดล้อมต่ า เป็นต้น 

3.2 ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ เน้น ความสามารถในการเข้าใจความรู้สึก 
และเจตคติของผู้อื่นและเน้นความสามารถของการสร้างความร่วมมือในการท างาน 

3.3 ทักษะด้านมโนทัศน์ เกี่ยวข้องกับความสามารถในการพัฒนา และการ
ใช้ความคิดและมโนทัศน์ในการวางแผน การจัดการและการแก้ปัญหาท่ีมีความซับซ้อน สามารถ
ก าหนดกรอบเกี่ยวกับกิจกรรมและความซับซ้อนของงานตามล าดับได้ ทักษะด้านนี้เหมาะสมกับผู้น าท่ี
อยู่ในองค์กรระดับสูง 

3.4 ทักษะด้านการบริหาร เป็นความรู้ความสามารถเกี่ยวกับการบริหาร 
เช่น การวางแผน การก ากับติดตามงาน กฎระเบียบ การนิเทศ และการประชุม ทักษะด้านนี้ใช้ควบคู่
กับทักษะด้านเทคนิค ด้านมนุษย์สัมพันธ์และด้านมโนทัศน์ 

นอกจากนี้ Kerry Barnett, John McCormick and Robert Conner’s(2001) ได้น าเสนอ
ว่าในสภาวะการเปล่ียนแปลงสภาพสังคมปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมก็คือ คือ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
(transformational leadership) เพราะภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีคุณลักษณะดังนี้ 

1. เป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง (change agent) โดยจะเปล่ียนองค์กรท่ีตนเอง
รับผิดชอบไปสู่เปูาหมายท่ีดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาท่ีต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะ
ใครเลย ต้องมีการเปล่ียนเปูาหมายเพื่อความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดี
ท่ีสุดเพื่อชัยชนะ 

2. เป็นบุคคลท่ีกล้าและเปิดเผย เป็นบุคคลท่ีต้องเส่ียงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืน
ของตนเอง กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง 

3. เช่ือมั่นในตนเอง ผู้น าเชิงปฏิรูปไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจ และสนใจคนอื่น ๆ มี
การท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท า โดยเช่ือว่าคนอื่นก็มีความสามารถ 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าเชิงปฏิรูปจะช้ีน าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของ
เปูาหมายและสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปูาหมายท่ีมีคุณค่า 
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5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าเชิงปฏิรูปนี้จะนึกถึงส่ิงท่ีตนเองเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะท่ีเป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซ้อนอยู่เสมอ 

7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าเชิงปฏิรูป จะสามารถในการมองการณ์ไกล สามารถท่ี
จะน าความหวังและความฝันมาท าให้เป็นจริงได้ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง คุณลักษณะ 
กระบวนการหรือศิลปะของการใช้อิทธิพลของผู้บริหารของมหาวิทยาลัยต่อบุคคลท่ีเอื้อต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเปูาหมาย โดยมีการแสดงออกซึ่งการเป็นผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความมีวิสัยทัศน์ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ โน้มน้าว ผลักดันให้คณาจารย์ 
บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถาบัน มีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง และด าเนินงานตาม
ทิศทางท่ีก าหนด โดยมีการติดตามและทบทวนผลการด าเนินงานอยู่เสมอ  

4.3 การบริหารการเงิน 

การบริหารการเงินเป็นหนึ่งในองค์ประกอบท่ีส าคัญในการบริหารงานการศึกษาท่ีปัจจุบันได้
ทวีความส าคัญเพิ่มข้ึนเป็นอย่างมาก และเป็นเสมือนหัวใจท่ีมีผลต่อความอยู่รอดขององค์กรสืบเนื่อง 
มาจากกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน เทียนฉาย กิระนันท์ (2537) ได้
อธิบายความหมายของการอุดมศึกษาไว้ว่า โดยความหมายทางเศรษฐศาสตร์แล้ว การเงินอุดมศึกษา 
(Financing of Higher Education) อาจพิจารณาในรูปของเงินกองทุน (Fund) ซึ่งรวมความหมายถึง
เงินทุนส่วนท่ีเป็นตัวเงินกับเงินทุนส่วนท่ีไม่เป็นตัวเงิน (แต่อาจได้รับการแปลงสภาพเป็นตัวเงินได้ใน
ท่ีสุด) ท้ังนี้เพราะในหลายกรณีในต่างประเทศนั้นเสถียรภาพทางการเงินของสถาบันอุดมศึกษาอาจ 
ต้อง อาศัยการสนับสนุนระยะยาวด้วยเงินทุนส่วนท่ีไม่เป็นตัวเงิน เป็นต้นว่าการสนับสนุนด้วยท่ีดิน
เพื่อให้น าไปจัดหาผลประโยชน์จากท่ีดิน ส าหรับมาใช้จ่ายในกิจการของสถาบันอุดมศึกษา เรียกว่า 
Land Grant หรือการสนับสนุนด้วยทรัพย์สินอื่น เช่น พันธบัตรลงทุนระยะยาวเพื่อให้สถาบันน าไป
จัดการลงทุน หรือด าเนินการให้ได้ผลประโยชน์จากทรัพย์สินนั้นส าหรับมาใช้จ่ายในกิจการของ
สถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ เรียกว่าเป็น Property Grant ส่วนวิธีจัดการก็อาจมีรูปแบบเฉพาะหลาย
วิธีการเป็นต้นว่า การจัดการโดยต้ังเป็นกองทุนคงยอดเงินต้น (Endowment Fund) เพื่อให้น าเฉพาะ
ดอกผลมาใช้เท่านั้น ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยนั้นก็มีบางสถาบันท่ีอาจจัดได้ว่าได้รับ
การสนับสนุนในรูปของท่ีดินหรือทรัพย์สินประเภทอื่น ๆ เช่นกัน 

ธัชพล กาญจนกูล (2545) ได้กล่าวถึงการเงินของการอุดมศึกษาว่า ภาพรวมในวงกว้างของ
การจัดการอุดมศึกษาส าหรับประเทศไทยมี 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
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1. กลุ่มรัฐกิจอุดมศึกษา กลุ่มนี้ยึดปรัชญาว่ารัฐเป็นผู้จัดบริการอุดมศึกษาแก่ประชาชน รัฐจึง
ต้องรับผิดชอบจัดการเงินสนับสนุนการอุดมศึกษาท่ีรัฐเป็นผู้จัดให้มีนั้น โดยจ าแนกได้เป็นหลายระดับ
เช่น  

1.1 รัฐเป็นผู้รับผิดชอบภาระในการจัดอุดมศึกษานั้นตามค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้น โดยการ
สนับสนุนจากงบประมาณรายจ่ายประจ าปีและเนื่องจากถือว่าเป็นองค์กรหรือส่วนราชการของรัฐ 
ระเบียบวิธีการงบประมาณจึงเป็นไปตามกฎเกณฑ์และกลไกขอรัฐท้ังหมด และท้ังนี้จ านวนเงิน
สนับสนุนขึ้นอยู่กับนโยบายของรัฐบาลและวงเงินงบประมาณท่ีก าหนดให้เป็นรายปี และขึ้นอยู่กั บ
ภาวะเศรษฐกิจในระยะนั้น ๆ ด้วย  

1.2) รัฐเป็นผู้รับผิดชอบรับภาระค่าใช้จ่ายในการจัดการอุดมศึกษา โดยจัดเป็นเงิน
อุดหนุน (subsidy) ด้วยวิธีก าหนดวงเงินเหมาจ่ายเป็นยอดรวมแต่ละปี  

1.3) รัฐรับผิดชอบค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นโดยการจัดเป็นงบประมาณรายจ่าย
ประจ าปีแก่ส่วนราชการท่ีจัดการอุดมศึกษานั้น ๆ เพื่อผลิตบุคลากรขึ้นไว้ใช้งานเอง ซึ่งจะขึ้นอยู่กับ
ความต้องการใช้ก าลังคนในส่วนราชการนั้น ๆ อีกประการหนึ่งด้วย 

2) กลุ่มธุรกิจอุดมศึกษา ในส่วนของรัฐกิจอุดมศึกษานั้น ยึดปรัชญาว่าเอกชนมีเสรีภาพในการ
จัดและการผลิตบริการอุดมศึกษา และผู้เรียนมีเสรีภาพท่ีจะเลือกเรียนในสถาบันเช่นนั้น การจัดการ
อุดมศึกษาของเอกชนจึงอยู่ในฐานะจ าเป็นท่ีจะต้องเล้ียงตัวเองได้ โดยการจัดหารายได้ให้เพียงพอกับ 

ค่าใช้จ่ายท่ีพึงเกิดขึ้น รายได้ท่ีจัดหานั้นส่วนส าคัญท่ีปฏิบัติกันท่ัวไปคือ ค่าเล่าเรียน ค่าบ ารุงและ
ค่าธรรมเนียม หรือเรียกช่ืออย่างอื่นท่ีเรียกเก็บเอาจากผู้เรียนในบางกรณี อาจมีรายได้จากการ
ประกอบธุรกิจประเภทอื่นท่ีควบคู่หรือเกื้อหนุนกับธุรกิจอุดมศึกษา หรืออาจมีกองทุนหรือมูลนิธิเป็น
ฝุายให้การสนับสนุนทางการเงินด้วย 

แต่เนื่องจากปัจจุบันสภาพแวดล้อมต่าง ๆ มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ตามกระแส
โลกาภิวัตน์ท าให้เกิดการแข่งขันที่สูงขึ้น ดังจะเห็นได้จากต้ังแต่ แผนพัฒนาการศึกษาระยะท่ี 9 (พ.ศ. 
2545 – 2549) เป็นต้นมา จะเห็นว่า รัฐมีการก าหนดนโยบายท่ีมุ่งให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
พึ่งตนเองให้มากขึ้นอย่างชัดเจน และแนวโน้มในการให้การสนับสนุนงบประมาณลดลง ส่งผลให้
รูปแบบการด าเนินงานด้านการเงินของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีการเปล่ียนแปลงและพัฒนาไปจาก
เดิมมากโดยมี ลักษณะการบริหารงาน ท่ี เป็นอิสระและพึ่ ง ตนเองมากขึ้น  ท าให้ปัจ จุบัน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐต้องหันมาให้ความส าคัญกับการบริหารงานการเงิ นท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยมุ่งเน้นด้านการประหยัดต้นทุน และเพิ่มรายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเป็นส าคัญ 
นอกเหนือจากการมุ่งเน้นด้านความเป็นเลิศทางวิชาการและคุณภาพในการศึกษา เพื่อให้ผลผลิตคือ
บัณฑิตท่ีมีคุณภาพสมารถท างานรับใช้สังคมและประเทศชาติได้เป็นอย่างดี ท้ังนี้เพื่อให้สถาบันมี
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รายได้พอท่ีจะสามารถสนับสนุนและหล่อเล้ียงการด าเนินงานให้เป็นไปอย่างราบรื่นและสามารถ
แข่งขันกับสถาบันการศึกษาแห่งอื่น ๆ ได้ 

ปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงระบบงบประมาณของรัฐบาลใหม่ เรียกว่า “ระบบงบประมาณ 

แบบมุ่งเน้นผลงานเชิงยุทธ์ศาสตร์” (strategic performance-based budgeting) เรียกโดยย่อว่า 

SPBB เป็นการเน้นให้เห็นว่าการปรับระบบงบประมาณ นอกจากจะปรับเพื่อมุ่งเน้นผลผลิต ผลลัพธ์
ขององค์กร แล้วยังให้ความส าคัญกับยุทธศาสตร์ระดับชาติด้วย คือ ทุกหน่วยงานต้องค านึงถึง
ความส าเร็จของการด าเนินงาน หรือผลผลิตท่ีสอดคล้องเป็นไปตามเปูาหมายเชิงยุทธศาสตร์ระดับชาติ 
โดยมีแนวคิดและหลักการ 3 เรื่อง คือ 

1. เป็นการปรับระบบงบประมาณเพื่อให้รัฐบาลสามารถใช้วิธีการ และกระบวนการ
งบประมาณให้เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรให้เกิดผลส าเร็จตามนโยบาย และให้เห็น
ประโยชน์ท่ีประชาชนจะได้รับจากการด าเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล 

2. เป็นการมุ่งเน้นให้เกิดการใช้จ่ายงบประมาณท่ีค านึงถึงความโปร่งใส มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

3. เป็นการมอบความคล่องตัวในการจัดท า และบริหารงบประมาณให้กับผู้ปฏิบั ติ
devolution) ในขณะท่ีหน่วยปฏิบัติต้องแสดงความรับผิดชอบ (accountability) จากการใช้จ่าย
งบประมาณเพื่อให้เกิดผลงานตามยุทธศาสตร์ สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนโดยผ่าน
ระบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว ทันสมัย 

ระบบ SPBB มีหลักการส าคัญอยู่ท่ีความส าเร็จของการด าเนินงาน คือ ส่วนราชการท่ีได้รับ 
จัดสรรงบประมาณ ต้องใช้จ่ายงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
ดังนั้นกระบวนการติดตามผลการด าเนินงานจึงมีความส าคัญมาก และเป็นภารกิจท่ีต้องด าเนินการ
อย่างต่อเนื่อง ต้ังแต่เริ่มต้นจนส้ินสุดการด าเนินงาน 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงให้ความหมายของ การบริหารการเงิน หมายถึง ลักษณะการบริหาร
การเงินท่ีเป็นอิสระคล่องตัว มีความยืดหยุ่น และสามารถปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม
ได้โดยมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่มีเปูาหมายและทิศทางชัดเจน เฉพาะเจาะจงสามารถวัด ประเมินผล 
และตรวจสอบได้ อันจะส่งผลให้การด าเนินการของมหาวิทยาลัยเป็นไปตามเปูาหมายอย่างประหยัด
และคุ้มค่าเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 4.4 การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ในทางรัฐประศาสนศาสตร์การบริหารไม่ว่าจะเป็นราชการหรือองค์กรเอกชน มีทรัพยากรอัน
เป็นปัจจัยส าคัญอยู่อย่างน้อย 4 ประเภท คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Materials)และ
การจัดการ (Management) หรือท่ีเรียกส้ัน ๆ ว่า 4 M’s ทรัพยากรการบริหารแต่ละประเภทมี
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ความส าคัญอยู่ในตัวและต่างพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน จะขาดอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได้ เช่น ไม่มีเงิน ไม่
มีวัสดุ ไม่สามารถท าอะไรได้ หรือแม้จะมีเงิน มีวัสดุพร้อมบริบูรณ์แต่ขาดคน ผลงานก็ไม่เกิดขึ้น (อุทัย 
หิรัฐโต, 2531) เมื่อพิจารณาในแง่นี้จะเห็นได้ว่า “คน” หรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุด
เหนือทรัพยากรอื่นใดในการผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตามเปูาหมายท่ีก าหนด เพราะ
คนเป็นผู้ลงมือ ลงแรง ออกความคิด ผลิตสินค้าหรือให้บริการท่ีมีคุณภาพตามท่ีลูกค้าต้องการ แต่คนก็
มีความหลากหลาย แต่ละบุคคลล้วนแตกต่างกัน ดังนั้นองค์กรจึงต้องใช้ทักษะในการบริหารงานบุคคล 
ให้บุคคลในองค์กรสามารถสร้างสรรค์งาน หรือให้บริการได้อย่างมีประสิทธิผล (ธัญญา ผลอนันต์ , 
2547) 

 สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547) ได้สรุปแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 4 ประการด้วยกัน 
คือ  

1. ทรัพยากรบุคคล ท าให้เกิดความแตกต่างในองค์กร ความสามารถ และความมี
พันธะภาระของบุคลากรท าให้องค์กรประสบความส าเร็จแตกต่างกันดังนั้นจึงควรดูแลรักษาบุคลากร
ด่ังของมีค่ามิใช่ตีค่าเป็นต้นทุนและพยายามลดต้นทุนนี้ 

2. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรได้รับการดูแลโดยผู้บริหารระดับสูงและ
ควรบรรจุเป็นเปูาหมายหลักในแผนงานขององค์กร 

3. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการใช้ทรัพยากรระยะยาว 
และเป็นหนึ่งในหน่วยงานหลักขององค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรธุรกิจหรือองค์กรของรัฐ ฉะนั้นผู้บริหาร
ระดับสูงต้องเป็นผู้ก าหนดนโยบายการใช้ทรัพยากรบุคคล 

4. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการบูรณาการเชิงระบบ ท่ี
จัดการกับเรื่องส าคัญท่ีเกิดขึ้นในองค์กร เช่น การส่ือสารวัตถุประสงค์ขององค์กรการปรับเปล่ียน
ต าแหน่งของทรัพยากรบุคคล การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้แรงเสริมแก่ผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเครื่องมือท่ีจะใช้ในกระบวนการไม่เพียงสร้างการยินยอมอ่อนตาม แต่ต้องสร้างให้เกิด
พันธะภาระด้วย 

กล่าวโดยสรุปแล้วระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท าหน้าท่ี 3 ประการ คือ  

1. จัดหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถสูงเข้ามาท างาน  

2. พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ให้เหมาะสม
ทันสมัยสอดคล้องกับสังคม  

3. รักษาดูแลทรัพยากรบุคคลท่ีมีทักษะความสามารถสูงให้คงอยู่กับองค์กร โดยใน
แต่ละหน้าท่ีหลักจะมีกิจกรรมปฏิบัติ ซึ่งจัดต้ังออกแบบเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามหน้าท่ีนั้น ๆ และ
ใน 3 หน้าท่ีหลักต่างก็มีกิจกรรมท าหน้าท่ีเช่ือมความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
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ในการวิ จัยครั้งนี้ ผู้วิ จัยจึงให้ความหมายของ การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาท่ีประกอบด้วย การจัดหาบุคคลท่ีมี 
คุณสมบัติและความสามารถสูงเข้ามาท างาน การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของทรัพยากร
บุคคลท่ีมีอยู่ ให้เหมาะสมทันสมัยสอดคล้องกับสังคม และการดูแลรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีทักษะ
ความสามารถสูงให้คงอยู่กับองค์กร โดยมีการน ากลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีการวางแผน
อย่างเป็นระบบ มาใช้ในองค์กรเพื่อให้บุคลากรเป็นแรงขับเคล่ือนน าองค์กรให้ก้าวหน้าบรรลุผลตาม
เปูาหมายท่ีวางไว้ 
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ตอนที่ 5 กรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย 

 การน าเสนอเนื้อในตอนนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอเนื้อหาเป็น 2 ส่วน คือ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
และ สมมติฐานในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยนี้ ประกอบด้วยแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา 
3. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
4. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการ

นันทนาการในมหาวิทยาลัย  
รายละเอียดโดยสังเขปมีดังนี้ 
1. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลขององค์กร 

 Steers (1977) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร และได้กล่าวถึงการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรว่าอาจท าได้ 2 แนวทางใหญ่ คือ 

แนวทางท่ี 1 เป็นการวัดท่ีใช้เกณฑ์การประเมินเอกมิติ (univariate effectiveness 
measures) แนวทางนี้จะเป็นการวัดท่ีใช้เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลเกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ่ง เช่น 
ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม (overall performance) ความสามารถในการผลิต (productivity) 
ความพึงพอใจของพนักงาน (employee job satisfaction) ก าไรสุทธิ (net profit) การออกจากงาน
ของพนักงาน(employee withdrawal) เป็นต้น 

แน วทาง ท่ี  2 เ ป็ น ก า ร วั ด ท่ี ใ ช้ เ กณฑ์ ก า รป ระ เมิ น พหุ มิ ติ ( multivariate 
effectiveness measures) ซึ่งเขา ได้ท าการศึกษารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององค์กร ท่ีมีการใช้
เกณฑ์การประเมินหลายตัว 17 รูปแบบ โดยทุกโมเดลเป็นการวัดประสิทธิผลขององค์กรแบบพหุมิติ
ท้ังหมด ในจ านวนโมเดลการวัดประสิทธิผลท้ัง 17 โมเดล เป็นโมเดลท่ีใช้ในบริบทขององค์กรทุก
ประเภทมากท่ีสุดถึง 10 โมเดล และเป็นโมเดลลักษณะงานวิจัยชนิดท่ีใช้การสรุปจากการวิจัยมาก
ท่ีสุดถึง 11 โมเดล 

โมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กร สรุปได้ 4 โมเดล คือ  
1. โมเดลเปูาหมาย (goal model) เป็นรูปแบบการวัดท่ียึดเปูาหมายขององค์กรเป็น

หลัก  
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2. โมเดลระบบทรัพยากร (system resource model) เป็นโมเดลเน้นความส าคัญ
ของปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับสภาพแวดล้อมขององค์กร ประสิทธิผลขององค์กรเป็นดัชนีบอก
สภาวะหรือระดับความสามารถขององค์กรในการจัดหาทรัพยากรท่ีมีอยู่จ ากัดจากสภาพแวดล้อมของ
องค์กร เพื่อด าเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตตามท่ีก าหนด 

3. โมเดลกระบวนการภายในองค์กร (internal organizational model) Robbins 
(1987: 30-50, 1990: 53-77) เป็นโมเดลท่ีให้ความส าคัญกับกระบวนการ(process) ในฐานะท่ีเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร เพราะกระบวนการด าเนินการช่วยลดอุปสรรคในการ
ด าเนินงาน และท าให้ประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ้น แต่จากการศึกษางานของ Hoy และ Miskel 
(1991, 2001) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า โมเดลเปูาหมาย และโมเดลระบบทรัพยากร เป็นโมเดลคู่ขนานกัน
สามารถน ามารวมกันให้เป็นโมเดลท่ี 4 ใหม่ เรียกว่า 

4. โมเดลบูรณาการและขยายโมเดลเปูาหมายและระบบทรัพยากร (integration 
and expansion of the goal and system resource model) การวัดประสิทธิผลขององค์กรตาม
แนวทางนี้มีความเช่ือว่าบรรยากาศในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์กร และมีแนวคิดท่ีต้ังอยู่บนหลักการท่ีว่า ประสิทธิผลขององค์กรไม่ไ ด้ขึ้นอยู่กับส่ิงใดส่ิงหนึ่ง
โดยเฉพาะ แต่จะต้องผสมผสานกันระหว่างโครงสร้างขององค์กรโดยรวมและคุณลักษณะของบุคลากร
ในองค์กร  

การประเมินประสิทธิผลขององค์กร ตามแนวทางนี้มีลักษณะหรือมีตัวบ่งช้ีครอบคลุมมิติต่าง ๆ 
3 มิติ คือ มิติด้านเวลา มิติด้านกลุ่มสมาชิกในองค์กรท่ีเกี่ยวข้อง และมิติด้านตัวบ่งช้ีท่ีเป็นเกณฑ์พหุมิติ 

 
2. แนวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา 
Kim Cameron (1978) ถือว่าเป็นนักการศึกษาคนแรกท่ีเริ่มศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการวัด

ประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา และพัฒนาการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาอย่างจริงจัง 
ท าให้การวัดประสิทธิผลในสถาบันอุดมศึกษามีความถูกต้องตามหลักการวัดประสิทธิผลขององค์กร
มากขึ้น โดยในปี ค.ศ. 1978 เขา ได้ท าการพัฒนาโมเดลการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาใน
สหรัฐอเมริกาเป็น 9 มิติ คือ มิติความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (student educational 
satisfaction) มิติ การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา (student academic development) มิติ 
การพัฒนาวิชาชีพให้กับนักศึกษา (student career development) มิติ การพัฒนานักศึกษาเป็น
รายบุคคล (student personal development) มิติ ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับรายเดือน
ของอาจารย์และผู้บริหาร (faculty and administrator employment satisfaction) มิติ การ
พัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ (professional development and quality of the 
faculty) มิติ การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (system openness and  community 
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interaction) มิติ ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability to acquire resources)และ มิติ 
สุขภาพขององค์กร (organizational health) โดย 4 มิติแรกจะเกี่ยวของกับนิสิตนักศึกษา และ 5 มิติ
หลังจะเกี่ยวข้องกับบุคลากรของสถาบัน (ผู้บริหารและคณาจารย์) ท้ังนี้มีตัวบ่งช้ีในการวัดท้ังหมด 57 
ตัวบ่งช้ี หลังจากท่ีได้พัฒนานาแนวคิดนี้แล้วก็มีผู้น าเอาเครื่องมือของ Cameron ไปศึกษาใสถาบัน
อุดมศึกษาในอเมริกาและในประเทศอื่นๆ อย่างกว้างขวาง เช่น 

Clott (1995) ได้ท าการวิจัยเพื่อศึกษาและวัดประสิทธิผลขององค์กร โดยศึกษาโมเดลการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรหลายแบบ และเลือกโมเดลของ Cameron (1986) มาใช้เป็นกรอบในการวัด
ประสิทธิผลขององค์กร เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถามท่ีปรับมาจากแบบสอบถามท่ีพัฒนาโดย 
Cameron (1978) และได้น าเครื่องมือดังกล่าวไปวัดประสิทธิผลขององค์กรจากการรับรู้ของคณบดี 
คณะวิชาบริหารธุรกิจ แล้วพบว่าขาดความตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) เขาจึงท าการปรับ
ลดมิติในการวัดลงเหลือเพียง 7 มิติ โดย มีการรวมตัวบ่งช้ีในโมเดลต้นแบบของ Cameron บางมิติ
เข้าด้วยกัน และท าการรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จาก คณบดีคณะวิชาบริหารธุรกิจท่ีเปิดสอนระดับ
ปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา และผู้บริหาร เช่น ผู้อ านวยการ ประธานคณะกรรมการ ของสมาพันธ์
การบริหารธุรกิจและการบัญชี (American Assembly of Collegiate Schools of Business; 
AACSB) ในประเทศอเมริกาและแคนาดา จ านวน 304 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis) ผลการวิเคราะห์ท่ีได้แตกต่างจากผลการ
วิเคราะห์ของ Cameron คือ ตัวบ่งช้ีท่ีใช้ได้ลดลงเหลือเพียง 28 ตัวบ่งช้ี ท าให้องค์ประกอบในการวัด
ประสิทธิผลขององค์กร ของ Clott มีเพียง7 มิติ คือ มิติ ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา มิติ 
ความสามารถในการจัดหาและบริหารจัดการทรัพยากร มิติ การเป็นระบบเปิด มิติ การพัฒนาวิชาชีพ
ให้กับนักศึกษา มิติ ความพึงพอใจในการจ้างงานของบุคลากร มิติ การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
บุคลากร และมิติ สุขภาพขององค์กร 

Kwan and Walker (2003) ได้น าโมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรของ Cameron ท่ีท า
การวิจัยไว้เมื่อ ปีค.ศ.1978 ไปใช้ในการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาในฮ่องกงโดยมีการ
ดัดแปลงให้เหมาะสมกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของฮ่องกงใน 3 ประเด็น คือ ประ เด็นแรก 
โมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรของ Kwan and Walker ไม่มีการวัดมิติท่ี 9 ท่ีว่าด้วยสุขภาพของ
องค์กร ท้ังนี้เพราะจากการศึกษางานวิจัยของ Lysons and Hatherly (1988, cited in Kwan and 
Walker, 2003) พบว่าตัวบ่งช้ีในมิติท่ี 9 ในโมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรของCameron นั้น
เป็นการวัดเกี่ยวกับกระบวนการท างาน เหมาะท่ีจะเป็นตัวบ่งช้ีในการพยากรณ์ประสิทธิผลขององค์กร
มากกว่าจะเป็นตัวบ่งช้ีในการวัดประสิทธิผลขององค์กร ประเด็นท่ีสอง  Kwan and Walker เสนอ
โมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรเป็นแบบการวิเคราะห์องค์ประกอบสองขั้นตอน (second – 
order factor structure) ใน 2 รูปแบบ คือ โมเดลองค์ประกอบเด่ียว และ โมเดลสององค์ประกอบ 
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ประเด็นท่ีสาม คือเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย มีการปรับภาษาในแบบสอบถามต้นแบบท่ีพัฒนาโดย 
Cameron (1978) และตัดค าถามในมิติท่ี 7 การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน ( system 
openness and community interaction) ในเรื่องพลังในการระดมนักศึกษาระดับชาติ (drawing 
power of national students) และการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อม (adaptiveness to 
environment) ออกไป เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์จากคณาจารย์ท่ีอยู่ในภาควิชาท่ีสอนระดับ
ปริญญาตรีในมหาวิทยาลัย 7 แห่ง จ านวน 459 คน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในประเด็นท่ี หนึ่ง เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด
ประสิทธิผลขององค์กรของ Cameron ในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของฮ่องกง ในเบื้องต้นพบว่า 
โมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลใหม่โดย  รวมมิติท่ี 1 ความพึง
พอใจด้านการศึกษาของนักศึกษากับมิติท่ี 4 การพัฒนานักศึกษาเป็นรายบุคคล เข้าด้วยกัน และ รวม
มิติท่ี 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร กับมิติท่ี 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ 
เข้าด้วยกัน หลังจากนั้นได้ท าการ แยกมิติท่ี 7 การเป็นระบบเปิดและการปฏิสัมพันธ์กับชุมชน
ออกเป็น 2 มิติ ผลการปรับโมเดลพบว่า โมเดลท่ีปรับใหม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุป
ได้ว่า โมเดลการวัดประสิทธิผลขององค์กรตามกรอบแนวคิดของ Cameron ในบริบทของ
สถาบันอุดมศึกษาของฮ่องกง ประกอบด้วย 7 มิติ ได้แก่ มิติความพึงพอใจในการศึกษา และการ
พัฒนานักศึกษาเป็นรายบุคคล (student education satisfaction and student personal 
development: SES) มิติ การพัฒนาด้านวิชาการของนักศึกษา (student Academic 
development: SAD) มิติ การพัฒนาวิชาชีพให้กับนักศึกษา (student career development: 
SCD) มิติท่ี 4 ความพึงพอใจในการจ้างงานของคณาจารย์ (faculty employment satisfaction: 
FES)  มิติ ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร และการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ 
(ability to acquire resources and professional  development and quality of the 
faculty: AAR)  มิติ การเป็นระบบเปิด (system openness: SO) และ มิติการปฏิสัมพันธ์กับชุมชน 
(community interaction: CI)  ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลในประเด็นท่ี 2 เพื่อตรวจสอบว่าโมเดล
การวัดประสิทธิผลขององค์กรว่าจะอยู่ในรูปขององค์ประกอบแบบสองขั้นตอน (second – order 
factor structure) ได้หรือไม่ และจะเป็นแบบโมเดลองค์ประกอบเด่ียว (a single second-order 
model) หรือโมเดลสององค์ประกอบ (two second-order model) ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลท่ี
เหมาะส าหรับการวัดประสิทธิผลองค์กรตามกรอบแนวคิดของ Cameron ในบริบทสถาบันอุดมศึกษา
ของฮ่องกง คือ โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบสองขั้นตอนแบบโมเดลองค์ประกอบเด่ียว (a single 
second-order Model) ท่ีวัดใน 7 มิติ 30 ตัวบ่งช้ี 
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3. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
Steers (1977) ได้เสนอโมเดลกระบวนการของประสิทธิผล (A process model of 

effectiveness) ท่ีเน้นกระบวนการส าคัญท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์กร ธรรมชาติการ
เปล่ียนแปลงขององค์กร และสภาพแวดล้อม รวมท้ังบทบาทส าคัญของการบริหารท่ีจะต้องสร้างความ
เข้าใจ และตระหนักถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรท่ีจะน าไปสู่การยกระดับ
ความส าเร็จ และการมีประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งโมเดลกระบวนการนี้ครอบคลุมมิติส าคัญ 3 มิติ คือ  

1. การตระหนักและให้ความส าคัญกับการบรรลุเปูาหมายสูงสุดท่ีเป็นไปได้ 
2. การพิจารณาองค์กรเชิงระบบ ท่ีเป็นระบบเปิดเน้นความส าคัญของปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 

องค์กรกับส่ิงแวดล้อม  
3. เน้นพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร โดยเน้นความเข้าใจในบทบาทของพฤติกรรมของ 

บุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อผลิตผลขององค์กร ความจ าเป็นของการศึกษา ความสัมพันธ์ ระหว่างความ
ต้องการส่วนบุคคลกับความต้องการขององค์กร และความจ าเป็นของความสอดคล้องระหว่าง
เปูาหมายส่วนบุคคลกับเปูาหมายขององค์กร ตัวแปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรใน
โมเดลกระบวนการของประสิทธิผลขององค์กร จ าแนกเป็น 4 ด้าน คือ 

1. ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย โครงสร้าง และ เทคโนโลยี 
2. ปัจจัยด้านลักษณะของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมภายใน 

องค์กร และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 
3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร ประกอบด้วย ความผูกพัน และการ

ปฏิบัติงาน 
4. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ประกอบด้วย การก าหนด

เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจนการแสวงหา และการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ สภาพแวดล้อม
การปฏิบัติงาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ และการปรับตัวขององค์กรและ
การริเริ่มส่ิงใหม่ 

 
4. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ

ในมหาวิทยาลัย  
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดัง

ภาพที่ 12 
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แนวคิดทฤษฎีการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา และตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธ์ 
เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ผลจาก
การศึกษาทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ตัวแปรแฝงประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย หรือตัวแปรตามท่ีสนใจศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปรหรือ 8 
มิติ คือ มิติท่ี 1 คุณภาพโปรแกรมนันทนาการ มิติท่ี 2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ 
มิติท่ี 3 คุณภาพของผลลัพธ์ ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการมิติท่ี 4 คุณภา พของ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของนันทนาการในมหาวิทยาลัย มิติท่ี 5 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ี
ได้รับรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร มิติท่ี 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ มิติท่ี 
7 การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน และ มิติท่ี 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร  
 ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อประประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย มี  4 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในของมหาวิทยาลัย 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคคลากรใน มหาวิทยาลัย และปัจจัยด้านนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติ  
 จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
องค์กร จากกรอบแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการวัดประสิทธิผลขององค์กร และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องกับการวัดประสิทธิผลของการบริหารสถาบันอุดมศึกษาดังท่ีกล่าวมาแล้วผู้วิจัยจึง แสดงด้วย
รูปแบบของโมเดลลิสเรลไว้ดังภาพ โดยสัญลักษณ์ท่ีใช้ในโมเดลมีความหมายดังนี้ 
 

 
   แทน ตัวแปรท่ีสังเกตได้ 
 
   แทน ตัวแปรแฝง 
 

แทน ความสัมพันธ์ท่ีเป็นสาเหตุและผล ตัวแปรท่ีปลายลูกศรท าให้เกิดตัว
แปรท่ีปลายลูกศรท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงโดยตรง (สาเหตุ) ต่อตัว
แปรที่หัวลูกศร (ผล) ซึ่งสามารถน ามาเขียนสรุปได้ดังภาพ 13  
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและ ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมการ
โครงสร้าง ของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตามสมมติฐาน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์และเพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวม
ของปัจจัยเชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย กรอบ
ความคิดในการวิจัยเป็นรูปแบบสมการโครงสร้าง ท่ีแสดงอิทธิพลของตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ ตัว
แปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตัวแปรลักษณะของมหาวิทยาลัย ตัวแปร
สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยองค์กร และตัว
แปรด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 

วิธีการด าเนินการวิจัยมี ดังนี้  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
1. ประชากรในการวิจัย คือ มหาวิทยาลัยในประเทศไทย หรือสถาบันอุดมศึกษา ท่ีเปิดสอน

ต้ังแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไปจ านวน 4 กลุ่ม มหาวิทยาลัย คือ กลุ่ม มหาวิทยาลัยของรัฐและ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ านวน 32 มหาวิทยาลัย กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏจ านวน 40 
มหาวิทยาลัย กลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 มหาวิทยาลัย และกลุ่ม มหาวิทยาลัย
เอกชนจ านวน 41 มหาวิทยาลัย รวมท้ังส้ิน 122 มหาวิทยาลัย 

2. กลุ่มประชากรผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย 3กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่ รองอธิการบดีฝุาย
กิจการนิสิตนักศึกษา ผู้อ านวยการ หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการการจัดกิจกรรมนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย เป็นต้น กลุ่มอาจารย์ท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมาแล้ว อย่าง
น้อย 2 ปี และมีส่วนเกี่ยวข้องกับงานนันทนาการในมหาวิทยาลัยเช่น เป็นอาจารย์ท่ีมีหน้าท่ี
ปฏิบัติงานในฝุายกิจการนิสิตนักศึกษา หรือเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาของชมรมต่างๆในมหาวิทยาลัยเป็น
ต้น และกลุ่มนักศึกษาระดับปริญญาตรี จากทุกคณะท่ีมีอายุต้ังแต่ 18 ปีขึ้นไป และก าลังศึกษาต้ังแต่
ในช้ันปีท่ี 2 ขึ้นไปเนื่องจากได้มีประสบการณ์ในการเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย
มาแล้ว 1 ปี 
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 วิธีการได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยด าเนินการโดยใช้วิธีแบบหลายข้ันตอน(Multi- Stages 
Sampling) ดังนี ้
  2.1 การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร ใช้วิธีการได้มาแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 3 คน โดยการก าหนดคุณสมบัติ เป็นผู้บริหารสูงสุด ได้แก่ ผู้บริหารในต าแหน่ง 
รองอธิการบดีฝุายกิจการนิสิต นักศึกษา และ ผู้อ านวยการศูนย์กีฬา หรือผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัด
กิจกรรมนันทนาการหรือกิจกรรมนักศึกษาในมหาวิทยาลัย โดย เป็นผู้ให้ข้อมูลในภาพรวมของ
มหาวิทยาลัย มีจ านวนเท่ากับ 219 คน 
  2.2 การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างอาจารย์ ใช้วิธีการได้มาแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 5 คน โดยการก าหนดคุณสมบัติให้ เป็นอาจารย์ท่ีมีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย อย่างน้อย 2 ปี ขึ้นไปและเป็นอาจารย์ท่ีส่วนเกี่ยวข้องกับงานนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัยเช่น เป็นอาจารย์ท่ีมีหน้าท่ีปฏิบัติงานในฝุายกิจการนิสิตนักศึกษา หรือเป็นอาจารย์ท่ี
ปรึกษาของชมรมต่างๆในมหาวิทยาลัย หลังจากนั้นได้ใช้วิธีการสุ่มก ลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) ด้วยวิธีจับฉลาก โดยการท าบัญชีล าดับท่ีและรายช่ืออาจารย์ท่ีได้มาจากฝุาย
กิจการนิสิตนักศึกษา และรายช่ืออาจารย์ท่ีปรึกษาของชมรมต่าง ๆ มาจับฉลาก ในกรณีท่ีอาจารย์ท่ี
เป็นตัวแทนกลุ่มตัวอย่างไม่สามารถตอบแบบสอบถามได้เนื่องจากเดินทางไปราชการ หรือลาศึกษาต่อ 
หรือสาเหตุอื่น ๆ จะต้องด าเนินการจับฉลากเพิ่มเติมให้ครบตามจ านวน 
  2.3 การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างนักศึกษา ใช้วิธีการได้มาแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยการก าหนดคุณสมบัติให้ เป็นนักศึกษาท้ังเพศชายและเพศหญิง ในระดับปริญญาตรี  
จากทุกคณะท่ีมีอายุต้ังแต่ 18 ปีขึ้นไป และก าลังศึกษาต้ังแต่ในช้ันปีท่ี 2 ขึ้นไป หลังจากนั้นได้ใช้
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีจับฉลากโดยการน ารายช่ือ
ของทุกมหาวิทยาลัยมาจับฉลากให้ได้จ านวน 5 คณะเพื่อหาตัวแทนนักศึกษาชายและนักศึกษาหญิง 
คณะละ 2 คน รวมท้ังส้ิน 10 คน เพื่อเป็นตัวแทนการตอบแบบสอบถาม ในการเข้าถึงตัวแทนกลุ่ม
ตัวอย่างท้ัง10 คนนี้จะใช้วิธีการเลือกแบบบังเอิญ (Accidental Random Sampling) 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลจาก ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษาได้จ านวน ท้ังส้ิน 
145, 271 และ 576 คน ตามล าดับ โดยอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 78.90, 
68.60, และ 66.21 ตามล าดับ รายละเอียดผู้ให้ข้อมูล และผลการตอบกลับของผู้ให้ข้อมูล แสดงได้ดัง
ตารางท่ีดังตารางท่ี 3 
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ตารางที่ 3 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และจ านวนแบบสอบถามท่ีได้กลับคืน 

 
 
  

กลุ่ม
ประชากร

มหาวิทยาลัย

กลุ่ม

ตวัอยา่ง

มหาวิทยาลัย

      มหาวิทยาลัย

ผู้บริหาร อาจารย์ นักศึกษา

(3 คน) (5 คน) (10 คน)

มหาวทิยาลัยของรัฐและ 36 60 171

มหาวทิยาลัยในก ากับ

ของรัฐ
63.16% 63.16% 90%

15 24 50

100% 96.00% 100%

57 96 191

79.17% 80.00% 79.58%

34 91 164

45.33% 72.80% 65.60%

145 271 576

66.21% 68.60% 78.90%

ยอดรวมแบบสอบถามท้ังหมด 1,344 992

จ านวนร้อยละของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืน 73.80%

รวม 122 73 219 395 730

มหาวทิยาลัยเอกชน 41 25 75 125 250

มหาวทิยาลัยราชภัฏ 40 24 72 120 240

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล
9 5 15 25 50

ผู้บริหาร อาจารย์ นศ .

32 19 57 95 190

จ านวนกลุม่ตวัอย่างผู้ให้ข้อมลู

       

แบบสอบถามทีไ่ดร้ับกลับคืน

       (ร้อยละ)
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรประสิทธิผล

ของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตัวแปรลักษณะของมหาวิทยาลัย ตัวแปรสภาพแวดล้อม
ภายในมหาวิทยาลัย ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยองค์กร และตัวแปรด้านนโยบาย
การบริหารจัดการและการปฏิบัติ 

เพื่อความสะดวกในการแปลความหมายตัวแปรท่ีมีการวัดเป็นมาตรประมาณค่า/ตัวเลือก 5 
ระดับ และมีการให้คะแนน ต้ังแต่ 1-5 คะแนน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลดังนี้ (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2533) 

1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับไม่ดี / ต่ ามาก / น้อยท่ีสุด 
1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับไม่ค่อยดี / ค่อนข้างต่ า / น้อย 
2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับดีปานกลาง / สูงปานกลาง / ปานกลาง / พอใช้ 
3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับดี / สูง / มาก 
4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับดีมาก / สูงมาก / มากท่ีสุด 
รายละเอียดของนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในรูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อธิบายได้ดังนี้ 
1. ตัวแปรแฝงประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย หรือตัวแปรตามท่ี

สนใจศึกษาครั้งนี้ ปรับปรุงจากงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา ของ Cameron 
(1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), Weese (1997) และ Ko and Pastore 
(2007) โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงนิยามปฏิบัติการให้สอดคล้องกับบริบทของมหาวิทยาลัยของประเทศไทย 
ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปรหรือ 8 มิติ ท่ีสามารถวัดได้จากตัวบ่งช้ี 27 ตัวบ่งช้ี คือ มิติท่ี 
1 คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ มิติท่ี 2 คุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ
ระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ มิติท่ี 3 คุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมนันทนาการ มิติท่ี 4 
คุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพของนันทนาการในมหาวิทยาลัย มิติท่ี 5 ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหารมิติท่ี 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
อาจารย์และผู้บริหาร มิติท่ี 7 การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน และมิติท่ี 8 ความสามารถ
ในการจัดหาและบริหารทรัพยากรด้านนันทนาการ วิธีการวัดใช้แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า/
ตัวเลือก 5 ระดับ ความหมายของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวอธิบายได้ดังนี้ 

คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ(Program Quality) หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษาท่ีมีต่อโปรแกรมนันทนาการท่ีมหาวิทยาลัยจัด
ให้กับนักศึกษา โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 10 ข้อ วัดจาก 3 ตัวบ่งช้ี คือ 
ความหลากหลายของโปรแกรมนันทนาการ(Range of Program) ความหลากหลายของช่วงเวลาและ
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ความสะดวกท่ีมีต่อการเข้ารับบริการ (Operating Time) และการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารด้าน
นันทนาการของมหาวิทยาลัย (Information) 

คุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ 
(Interaction Quality) หมายถึง ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ 
และนักศึกษา ท่ีมีต่อปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการกับเจ้าหน้าท่ีท่ีให้บริการด้านนันทนาการ 
โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 5 ข้อ วัดจาก 2 ตัวบ่งช้ี เกี่ยวกับ ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้รับและผู้ให้บริการ (Client-employee interaction) และปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้รับบริการ
ด้วยกัน (Inter-Client) 

คุณภาพของผลลัพธ์ที่ได้จากการเข้าร่วมนันทนาการ(Outcome Quality) หมายถึง 
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษาท่ีมีต่อผลลัพธ์ท่ีได้จาก
การเข้าร่วมนันทนาการ โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 5 ข้อ วัดจาก 3 ตัว
บ่งช้ี เกี่ยวกับ การเปล่ียนแปลงทางกาย (Physical Change) ความน่าดึงดูดใจ (Valence) และการ
เข้าสังคม (Sociability) 

คุณภาพของสภาวะแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment Quality) หมายถึง 
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษา ท่ีมีต่อสภาวะแวดล้อม
ทางกายภาพของมหาวิทยาลัย โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 5 ข้อ วัดจาก
ตัวบ่งช้ี 3 ตัวบ่งช้ี เกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมรอบมหาวิทยาลัย (Ambient Condition) การออกแบบ 
(Design) และอุปกรณ์ สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก (Equipment)  
 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร หมายถึง 
ระดับของความพึงพอใจในเงินเดือนทีได้รับในรายเดือนจากมหาวิทยาลัย ของอาจารย์และผู้บริหาร 
โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 6 ข้อ วัดจาก 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ความพึงพอใจ
ในในเงินเดือนทีได้รับในรายเดือนจากมหาวิทยาลัยของอาจารย์ ความพึงพอใจในเงินเดือนทีได้รับใน
รายเดือนจากมหาวิทยาลัยของผู้บริหาร และความพึงพอใจต่อมหาวิทยาลัยและสภาพท่ีแวดล้อมการ
ท างานของอาจารย์  
 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุน และพัฒนา
อาจารย์ ทางด้านวิชาชีพ และการวิจัยของมหาวิทยาลัยด้านนันทนาการ โดยใช้แบบวัดชนิดมาตรา
ประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 8 ข้อ วัดจาก 5 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ปริมาณการพัฒนาด้านวิชาชีพด้าน
นันทนาการของอาจารย์ การช่วยเหลือและสนับสนุนให้มีการพัฒนาอาจารย์ ผลงานท่ีได้รับการตีพิมพ์ 
หรือจดทะเบียนทรัพย์สินทางปัญญาของอาจารย์ การได้รับความเคารพนับถือในแวดวงวิชาการ
นันทนาการของอาจารย์ และการส่งเสริมให้อาจารย์เข้าร่วมโครงการพัฒนานักวิจัย 
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การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน หมายถึง การปรับตัวที่มหาวิทยาลัยท่ีมีต่อ
สภาพที่แวดล้อมภายนอก การมีส่วนร่วมและมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน การให้บริการวิชาการแก่ชุมชน 
และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 6 ข้อ วัด
จาก 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม การรักษาสัมพันธภาพท่ีดีกับสถาบันอื่น ๆ 
การมีส่วนร่วมและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน การแสดงความช่ืนชมต่อมหาวิทยาลัยในการจัดกิจกรรม
ในด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมจากชุมชน 

ความสามารถในการจัดหาและบริหารทรัพยากรด้านนันทนาการ หมายถึง ความสามารถ
ของมหาวิทยาลัยในการระดมทรัพยากรด้านนันทนาการ ต่าง  ๆ เช่น นักศึกษาและคณาจารย์ท่ีมี
คุณภาพท่ีสูง มีความเช่ียวชาญทางวิชาชีพด้านนันทนาการ และการได้รับการสนับสนุนทางการเงิน 
โดยใช้แบบวัดชนิดมาตราประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 6 ข้อ วัดจาก 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ความสามารถ
ในการระดมนักศึกษาให้คงอยู่ หรือเข้าร่วมนันทนาการในมหาวิทยาลัยตลอดช่วงเวลาการใช้ชีวิตการ
เป็นนักศึกษาในมหาวิทยาลัย ความสามารถในการระดมบุคลากรท่ีมีความสามารถด้านนันทนาการ
เข้ามาท างาน ความสามารถในการระดมทรัพยากรด้านการเงิน และความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรด้านนันทนาการ 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย จ านวน 3 ชุด คือ คือแบบสอบถาม ส าหรับผู้บริหาร 
แบบสอบถามส าหรับอาจารย์ และแบบสอบถามส าหรับนักศึกษา โดยผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงและ
พัฒนาจากแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยเรื่อง เครื่องมือการประเมินคุณภาพการให้บริการและความ
พึงพอใจตามความคิดเห็นของผู้รับบริการโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย ของ ko and 
Pastore (2007) ท่ีพัฒนาจาก การวัดประสิทธิผลโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยของ Weese 
(1997) และ แบบสอบถามของ ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2549) ท่ีการพัฒนา แบบวัดประสิทธิผลของคณะ
วิชา ปรับปรุงจากแบบวัดประสิทธิผลขององค์กรในสถาบันอุดมศึกษา ของ Cameron (1978, 1986), 
Clott (1995), Kwan และ Walker (2003) มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. แบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลของมหาวิทยาลัย  
  ตอนท่ี 2 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย  



 

 

106 

ตอนท่ี 3 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย  
 2. แบบสอบถามส าหรับอาจารย์ แบ่งเป็น 3 ตอน  

ตอนท่ี 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของอาจารย์ มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดเลือกตอบและเติมค า 

ตอนท่ี 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ตอนท่ี 3 สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย  
 3. แบบสอบถามส าหรับนักศึกษา แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของนักศึกษามีลักษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดเลือกตอบและเติมค า 

ตอนท่ี 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย 

 
การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงจากแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยเรื่อง 
เครื่องมือการประเมินคุณภาพการให้บริการและความพึงพอใจตามความคิดเห็นของผู้รับบริการ
โปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย ของ ko and Pastore (2007) ท่ีพัฒนาจาก การวัด
ประสิทธิผลโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยของ Weese (1997) และ แบบสอบถามของ 
ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2549) ท่ีการพัฒนา แบบวัดประสิทธิผลของคณะวิชา ปรับปรุงจากแบบวัด
ประสิทธิผลขององค์กรในสถาบันอุดมศึกษา ของ Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan 
และ Walker (2003) โดยมีข้ันตอนในการสร้างและตรวจสอบคุณภาพที่ของเครื่องมือ ดังนี้ 
 1. ก าหนดนิยามเฉพาะ และนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจัยรวม  10 ตัวแปรคือ 
โครงสร้างขององค์กร สภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัย วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศ
องค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ความเป็นนักวิชาการ การบริหารการเงิน การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 2. น านิยามปฏิบัติการท่ีผู้วิจัยก าหนดขึ้นมาสร้างตารางท่ีก าหนดจ านวนข้อค าถาม และ
พฤติกรรมท่ีต้องการวัด (table of specification) และด าเนินการสร้างแบบสอบถาม 
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 3. น าแบบสอบถามพร้อมท้ัง table of specification ท่ีสร้างขึ้นตามข้อ 2 ไปตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5- 7 คน เพื่อพิจารณาสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Index of item – Objective Congruence : IOC) 
ตลอดจนความครอบคลุมของข้อค าถาม และความชัดเจนของภาษาของแบบสอบถามรายข้อ (item) ว่า
เหมาะสม หรือไม่ อย่างไร ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละข้อค าถาม ดังนี้ (กรมวิชาการ. 2545 : 65) 
 1 = สอดคล้อง  หรือแน่ใจว่านวัตกรรมนั้นหรือข้อสอบข้อนั้นวัดจุดประสงค์ท่ีระบุไว้จริง 
 0 = ไม่แน่ใจ  ว่านวัตกรรมนั้นหรือแบบสอบถามข้อนั้นวัดจุดประสงค์ตามท่ีระบุไว้ 
 -1 = ไม่สอดคล้อง หรือแน่ใจว่า แบบสอบถามข้อนั้นไม่ได้วัดจุดประสงค์ตามท่ีระบุไว้ 
  สูตรในการค านวณ 

    

  คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างแบบสอบถามกับจุดประสงค์ 
R  คือ คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 

 คือ ผลรวมของคะแนนผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 

 คือ จ านวนผู้เช่ียวชาญ 

 ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละข้อค าถาม ผลการวิเคราะห์ของข้อค าถามข้อใดมีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง(IOC) ต้ังแต่ 0.50 – 1.00 จะน าไปใช้ และข้อค าถามข้อใดมีค่าดัชนีความสอดคล้อง
ต่ ากว่า 0.5 จะตัดออก ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง(IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน 
จากแบบสอบถามท้ัง 3 ชุด เป็นดังนี้ 

แบบสอบถามผู้บริหาร ค่าดัชนีความสอดคล้อง(IOC) เท่ากับ 0.97 
แบบสอบถามอาจารย์ ค่าดัชนีความสอดคล้อง(IOC) เท่ากับ 0.97 
แบบสอบถามนักศึกษา ค่าดัชนีความสอดคล้อง(IOC) เท่ากับ 0.96 

4. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาของผู้เช่ียวชาญไปให้ผู้บริหาร 
จ านวน 3 ท่าน ทดลองท าเพื่อทดสอบความเข้าใจของค าช้ีแจง ความชัดเจนและความเป็นปรนัยของ
ข้อค าถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขจนได้แบบสอบถามท่ีชัดเจนและมีความเข้าใจตรงกัน 

5. ทดลองใช้แบบสอบถามกับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  30 คน จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามมาวิเคราะห์คุณภาพด้านความเท่ียง (Reliability) ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach ’s Alpha coefficient) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาไว้ท่ี
มากกว่า 0.7 (George and Mallery, 2003 อ้างถึงใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ข) ดังเกณฑ์การ
ประเมินความเท่ียงสัมประสิทธิ์แอลฟา ในตารางท่ี 4 นี้ 

N
R=IOC Σ

IOC

RΣ
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ตารางที่ 4 เกณฑ์การประเมินความเท่ียงสัมประสิทธิ์แอลฟา 

 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α)      ระดับความเที่ยง 

 > 0.9        ดีมาก 

 > 0.8     ดี 

 > 0.7     พอใช้ 

 > 0.6     ค่อนข้างพอใช้ 

 > 0.5     ต่ า 

 < 0.5     ไม่สามารถรับได้ 

โดยผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) ของแบบสอบถามท้ัง 3 ชุด ได้ดังนี้ 
  แบบสอบถามผู้บริหาร เท่ากับ 0.97 
  แบบสอบถามอาจารย์ เท่ากับ 0.97 

  แบบสอบถามนักศึกษา เท่ากับ 0.93 

 ดังนั้นแบบสอบถามท้ัง 3 ชุด มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α) อยู่ในระดับ ดีมาก  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูล ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
1. ส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะวิทยาศาสตร์การกีฬา ไปยัง

มหาวิทยาลัย ท่ีเป็นประชากร  
2. ผู้วิจัยท าการรับสมัครผู้ช่วยวิจัย เป็นนิสิตคณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย ท่ีก าลังศึกษาอยู่ในระดับบัณฑิตศึกษา จ านวน 8 คน  
3. ส่งแบบสอบถามและรับกลับ โดยด าเนินการ 3 วิธี คือ วิธีท่ีหนึ่ง ผู้วิจัย/ผู้ช่วยผู้วิจัยส่ง

แบบสอบถามด้วยตนเอง และ รับกลับด้วยตนเอง ส าหรับสถาบันท่ีสะดวกในการเดินทาง วิธีท่ีสอง 
ผู้วิจัย/ผู้ช่วยผู้วิ จัยส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง และรับกลับโดยการให้ผู้ตอบแบบสอบถามส่ง
แบบสอบถามกลับทางไปรษณีย์ ถึงตัวผู้วิจัยเมื่อตอบแบบสอบถามแล้ว และวิธีท่ีสาม ส่งแบบสอบถาม
ทางไปรษณีย์ และรับกลับทางไปรษณีย์ โดยวิธีท่ี 2และ 3 ผู้วิจัยได้ระบุการส่งแบบสอบถามกลับว่า 
ขอให้ส่งกลับภายใน 2 สัปดาห์  

4. การด าเนินการติดตามแบบสอบถามหลังจากครบก าหนดท่ีผู้วิจัยขอให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่งแบบสอบถามกลับคืนแล้ว หากยังไม่ได้รับการตอบกลับหรืออัตราการตอบกลับค่อนข้างต่ า ผู้วิจัย
จะด าเนินการติดตามโดยการใช้โทรศัพท์และ/หรือออกหนังสือติดตามทวงถามแบบสอบถามเมื่อครบ
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ก าหนดส่งแบบสอบถามกลับคืน ในส่วนของแบบสอบถามของนักศึกษา ผู้วิจัย/ ผู้ช่วยผู้วิจัย จะรอรับ
แบบสอบถามกลับทันทีหลังจากท่ีนักศึกษาเสร็จส้ินการตอบแบบสอบถามแล้ว 

5. น าแบบสอบถามท่ีตอบกลับ ไปลงรหัสตามท่ีก าหนดไว้ กรณีท่ีมีข้อมูลขาดหาย (missing 
data) ผู้วิจัยใช้วิธีการแทนท่ีด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) และฐานนิยม (Mode) จากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลท่ีมี
ลักษณะใกล้เคียงกับผู้ให้ข้อมูลท่ีมีข้อมูลขาดหายนั้น ๆ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของข้อมูลท่ีขาดหายนั้น 
ๆ ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะของข้อมูลท่ีขาดหาย การด าเนินการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้
ด าเนินการรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยมีก าหนดการในการรวบรวมข้อมูล แสดงได้ดังตารางท่ี 5 
 
ตารางที่ 5 การด าเนินการรวบรวมข้อมูลและการติดตามแบบสอบถาม 

วัน เดือน ป ี กิจกรรม 
ร้อยละ

แบบสอบถามที่
ได้รับคืน 

15- 31 พ.ค. 2558 
ส่งแบบถามสอบ โดยมีหนังสือน าจากคณบดี 
คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา 

- 

15-30 มิ.ย. 2558 ขอรับแบบสอบถาม 38 

1-15 ก.ค. 2558 
ติดตามแบบสอบถามทาง e-mail, Line, 
ไปรษณีย์ และโทรศัพท์ครั้งท่ี 1 

57 

16-31 ก.ค. 2558 
ติดตามแบบสอบถามทาง e-mail, Line, 
ไปรษณีย์ และโทรศัพท์ครั้งท่ี 2 

62 

16-31 ส.ค. 2558 
ส่งแบบถามสอบรอบท่ี 2 โดยมีหนังสือน าจาก
สมาคม สถาบันอุดมศึกษา แห่งประเทศไทย 

 
65 

ธ.ค.- ม.ค. 2559 
ติดตามแบบสอบถามทาง e-mai , Line, 
ไปรษณีย์ และโทรศัพท์ครั้งท่ี 3 

73 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง(Structural equation modeling: SEM) เป็นการบูร
ณาการของสถิติวิเคราะห์ท่ีส าคัญ คือการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor analysis) และการวิเคราะห์
เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วย 2 ส่วน คือโมเดลการวัด 
(measurement model) และโมเดลโครงสร้าง (structural model) 

1 โมเดลการวัด (measurement model) เป็นโมเดลท่ีระบุความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัว
แปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้ ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: 
CFA) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงว่า ตัวแปรสังเกตได้/ตัวบ่งช้ี มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยโปรแกรม LISREL  

2 โมเดลโครงสร้าง (Structural model) เป็นโมเดลท่ีระบุความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง
กับตัวแปรแฝง ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) จุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปร 
และวิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของทฤษฏีหรือทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วยขั้นตอน 2 ส่วนคือ 

 2.1 การประมาณค่าพารามิเตอร์ 
  1) การก าหนดข้อมูลจ าเพาะโมเดล (Specification of the model) ผู้วิจัย

ได้สนใจศึกษาว่าตัวแปรสาเหตุตัวใดบ้างท่ีเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยตรงและโดยอ้อมต่อประสิทธิผล
ของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยผู้วิจัยใช้โมเดลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นของโมเดลว่า
ความสัมพันธ์ของโมเดลท้ังหมดเห็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear) เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก 
(additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว(Recursive model) ระหว่างตัวแปรภายนอก 
(Exogenous variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous variables) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแปรในโมเดลการวิจัยย่อย ๆ รวม 5 โมเดล การวิเคราะห์ข้อมูล
เบ้ืองต้นโดยใช้สถิติบรรยาย การวิเคราะห์รวมค่าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อตอบปัญหาการ
วิจัยตามวัตถุประสงค์ รายละเอียดของวิธีการวิเคราะห์แต่ละตอนมีดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้จาก ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษา เพื่อ
ตรวจสอบความตรงของตัวแปรในโมเดลการวิจัย ท่ีเป็นโมเดลย่อย ๆ เพื่อวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (Confirmatory factor analysis) เพื่อต้องการทดสอบว่าตัวประกอบอย่างนี้ตรงกับโมเดล
หรือตรงกับบททฤษฎีท่ีมีอยู่หรือไม่ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
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 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นโดยใช้สถิติบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่างและลักษณะการแจกแจงตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
windows ดังนี้  

1.1.1 วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ เพื่ออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

1.1.2 วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(standard deviation : SD) ค่าความเบ้ (skewness : SK) ความโด่ง (kurtosis : KU) ของ
ตัวแปรสังเกตได้ท่ีใช้ในการพัฒนาโมเดล เพื่อแสดงลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 

2. วิเคราะห์สเกลขององค์ประกอบ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นจากแบบสอบถามและ
ค่าสถิติเบ้ืองต้นของตัวแปรท่ีสังเกตได้ ในโมเดลการวิจัยประกอบด้วยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และเมตริกซ์ความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรทุกตัว มาท าการสร้างสเกลขององค์ประกอบแต่ละด้าน 

 2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ ด้วยโปรแกรม LISREL เป็นการก าหนดข้อมูล
จ าเพาะของโมเดล ระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดลท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดล 
และท าการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลการวัดของปัจจัยด้านต่างๆ 

 2.2 การแปรผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ เป็นการแสดงผลการวิเคราะห์โมเดลการ
วัด เพื่ออธิบายผลทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมการโครงสร้าง ของปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยพิจารณาจากการทดสอบ Fit Statistics 
ได้แก่ 

  2.2.1 ค่าไค-สแควร์ (chi-square) ถ้าโมเดลนั้นถูกต้อง และตัวอย่างมี
ขนาดใหญ่พอ การวัด x2 จะถูกใช้ในการทดสอบทางสถิติ เป็นการทดสอบโมเดลโดยมี degree of 
freedom ของสูตร x2, 

  2.2.2 ค่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GFI (Goodness-of-fit indices)
ถ้าหากดัชนี GFI และ AGFI มีค่ามากกว่า 0.9 แปลได้ว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล 

  2.2.3 ค่า Root Mean Squared Residual (RMR) หากค่าRMR มีค่าอยู่
ระหว่าง 0 และ 1 ถ้าหากมีค่าต่ ากว่า 0.05 แปลได้ว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูล ดัชนีเปรียบเทียบ
โมเดลเป็นดัชนีท่ีใช้เปรียบเทียบโมเดลพื้นฐานกับโมเดลตามทฤษฎี หรือโมเดลตามสมมติฐานเป็น
โมเดลท่ีไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท้ังหมด คือ ไม่มีเส้นทางเช่ือมโยงระหว่างตัวแปรหรือโมเดล
ท่ีเมตริกซ์ความแปรปรวนร่วมมีค่าเป็น 0 

  2.2.4 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) Adjusted 
goodness-of-fit index: AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดของความมีอิสระ (df) ซึ่ง
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รวมท้ังจ านวนตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่างหาค่า AGFI หากมีค่าต้ังแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)  

3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบปัญหาการวิจัยตามวัตถุประสงค์มีขั้นตอนการวิเคราะห์ดังนี้
  3.1 ค านวณหาค่าเมทริกช์สหสัมพันธ์ (correlation matrix) ค่าเฉล่ีย (mean) และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) โดยใช้โปรแกรม SPSS for windows version 
15 มาท าการสร้างสเกลขององค์ประกอบแต่ละด้าน  
  3.2 น าค่าสถิติท่ีได้ตามข้อ 3.1 มาวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรง ของโมเดลการ
วัด (Validate Model) โดยใช้ค่าสถิติท่ีจะช่วยตรวจสอบความตรงของโมเดลรวม 5 วิธี (Jöreskog 
and Sörbom, 1989 ; Long, 1983 ; Bollen, 1989 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ดังนี้ 
   1. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของค่าประมาณพารามิเตอร์ 
(Standard Error and Correlations of Estimates) ค่าประมาณพารามิเตอร์ ความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน ค่าสถิติที และสหสัมพันธ์ระหว่างค่าประมาณ ถ้าค่าประมาณท่ีได้ไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่ า
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีขนาดใหญ่และโมเดลการวิจัยอาจจะยังไม่ดีพอ และถ้าสหสัมพันธ์
ระหว่างค่าประมาณมีค่าสูงมากแสดงว่าโมเดลจะไม่เป็นบวกแน่นอน (non-positive definite) และ
เป็นโมเดลท่ีไม่ดีพอ 
   2 .  สห สัมพั น ธ์พหุ คูณและ สัมประ สิทธิ์ ก า รพยากร ณ์  ( Multiple 
Correlations and Coefficients of Determination หรือ ค่า R2) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลจะให้
ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณและสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ส าหรับตัวแปรสังเกตได้แยกทีละตัวและรวมทุกตัว 
รวมท้ังสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของสมการโครงสร้างด้วย ค่าสถิติเหล่านี้ควรมีค่าสูงสุดไม่เกินหนึ่ง
และค่าท่ีสูงแสดงว่าโมเดลมีความตรง 
   3. ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit Measures) ใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดลเป็นภาพรวมท้ังโมเดล และยังเปรียบเทียบโมเดลท่ีแตกต่างกันสอง
โมเดลได้ด้วยว่าโมเดลใดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่ากัน ค่าสถิติในกลุ่มนี้มี 4 
ประเภท (Jöreskog and Sörbom, 1989 ; อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) คือ 

3.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติใช้
ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ช่ันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ โดยค านวณจากผลคูณขององศา
อิสระกับค่าของฟังก์ช่ันความกลมกลืน ถ้าค่าไค-สแควร์มีค่าสูงมาก แสดงว่า ไม่มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่ถ้าค่าค่าไค-สแควร์มีค่าต่ ามาก ยิ่งใกล้ศูนย์มากเท่าไร แสดงว่าโมเดลลิสเรล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index = 
GFI) ใช้เปรียบเทียบระดับความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสองโมเดล ดัชนี 
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GFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 ถ้าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

3.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้ แล้ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index = AGFI) เมื่อน าดัชนี GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาความ
อิสระซึ่งรวมท้ังจ านวนตัวแปรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จะได้ค่าดัชนี AGFI ค่าดัชนี AGFI นี้มี
คุณสมบัติเช่นเดียวกับดัชนี GFI 

3.4 ดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเหลือ (Root Mean 
Squared Residual = RMR)ใช้เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสอง
โมเดลเฉพาะกรณีท่ีเป็นการเปรียบเทียบโดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกัน ค่าดัชนีของ RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ 
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   4) การวิ เคราะห์ เศษเหลือหรือความคลาดเคล่ือน (Analysis of 
Residuals) การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนท่ีเกี่ยวกับความคลาดเคล่ือนมีหลายแบบ แต่ละแบบใช้
ประโยชน์ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดังนี้  

4.1 เมทริกซ์เศษเหลือหรือความคลาดเคล่ือนในการเทียบความ
กลมกลืน(Fitted Residuals Matrix) หมายถึง เมทริกซ์ท่ีเป็นผลต่างของเมทริกซ์ S และ Sigma 
โปรแกรมลิสเรลจะให้ค่าความคลาดเคล่ือนท้ังในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ค่าความคลาด
เคล่ือนในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ ผลหารระหว่างความคลาดเคล่ือนกับค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานของความคลาดเคล่ือนนั้น ถ้าโมเดลมีความอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล ค่าความคลาด
เคล่ือนในรูปคะแนนมาตรฐานไม่ควรมีค่าเกิน 2.00 ถ้ายังมีค่าเกิน 2.00 ต้องปรับโมเดล นอกจากจะ
ให้ค่าความคลาดเคล่ือนแล้วยังให้แผนภาพต้น-ใบ (stem and leaf plot) ของความคลาดเคล่ือนด้วย 

4.2 คิวพล็อต (Q-plot) เป็นกราฟแสดงความสัมพันธ์ระหว่างค่าความ
คลาดเคล่ือนกับค่าควอนไทล์ปกติ (normal quantiles) ถ้าได้เส้นกราฟมีความชันมากกว่าเส้นทแยงมุม
อันเป็นเกณฑ์ในการเปรียบเทียบ แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

5. ดัชนีดัดแปรโมเดล (Model Modification Indices) ดัชนีดัดแปรโมเดล
เป็นค่าสถิติเฉพาะส าหรับพารามิเตอร์แต่ละตัวมีค่าเท่ากับค่าไค -สแควร์ท่ีจะลดลงเมื่อก าหนดให้
พารามิเตอร์ตัวนั้นเป็นพารามิเตอร์อิสระ หรือมีการผ่อนคลายข้อก าหนดเงื่อนไขข้อบังคับของ
พารามิเตอร์นั้น ข้อมูลท่ีได้นี้จะเป็นประโยชน์ในการตัดสินใจปรับโมเดลให้ดีขึ้น 
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การตรวจสอบความตรงของตัวแปรในรูปแบบ 
รูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน

มหาวิทยาลัย ในงานวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร คือ ตัวแปรลักษณะของ
มหาวิทยาลัย ตัวแปรสภาพท่ีแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ และตัวแปรประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย การตรวจสอบความตรงของตัวแปรในรูปแบบท าได้โดยใช้วิ ธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยโปรแกรมลิสเรล หากผลการวิเคราะห์พบว่ารูปแบบหรือโมเดล
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงว่ารูปแบบหรือโมเดลมีความตรง ซึ่งผลการวิเคราะห์ได้
แสดงไว้ในบทท่ี 4 
 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล รวม 3 ตอนดังนี ้
ตอนท่ี 1 เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

เกี่ยวกับลักษณะท่ัวไปของมหาวิทยาลัย ลักษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัยด้านลักษณะ
ของมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในของมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ และประสิทธิผลการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ตอนท่ี 2 เป็นผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแปรในโมเดลการวัด
ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ตอนท่ี 3 เป็นผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผล
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ตอนท่ี 4 เป็นผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรง/ความสอดคล้องของโมเดล
สมการโครงสร้างของประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์กระชับและรัดกุม และผู้ศึกษาผลการวิจัยสามารถท าความ
เข้าใจในผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์แทนตัวแปรท้ังหมดดังนี้ 

ORGANIZE  หมายถึง  ตัวแปรแฝง (Latent Variable) ของลักษณะของ 
 มหาวิทยาลัย วัดจากตัวแปรสัง เกตได้  (Observed 

Variable) 2 ตัวแปรคือ 
struct  หมายถึง โครงสร้างของมหาวิทยาลัย 
techno  หมายถึง สภาพการใช้งานเทคโนโลยี 
ENVIRON  หมายถึง  ตัวแปรแฝง (Latent Variable) ของสภาพแวดล้อม 

 ภายในมหาวิทยาลัยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ (Observed 
Variable) 2 ตัวแปรคือ  

culture  หมายถึง  วัฒนธรรมองค์กร 
climate  หมายถึง  บรรยากาศองค์กร 
CHARAC  หมายถึง ตัวแปรแฝง (Latent Variable) คุณลักษณะของ 

 บุคลากรในมหาวิทยาลัยวัดจากตัวแปรสัง เกตไ ด้ 
(Observed Variable) 2 ตัวแปรคือ 
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commit  หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร 
acade  หมายถึง ความเป็นนักวิชาการ 
POLICY  หมายถึง ตัวแปรแฝง (Latent Variable) นโยบายบริหาร 

 จั ดก า รและการ ปฏิ บั ติ วั ด จ าก ตั วแปร สั ง เ กต ไ ด้ 
(Observed Variable) 4 ตัวแปรคือ 

strateg  หมายถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
leader  หมายถึง ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
finance  หมายถึง การบริหารการเงิน 
human  หมายถึง การบริหารทรัพยากรบุคคล 
EFFECT  หมายถึง ตัวแปรแฝง (Latent Variable) ประสิทธิผลของ 

 ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยวัดจาก
ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 8 ตัวแปรคือ 

Qualicr หมายถึง คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ 
Interact หมายถึง คุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ 
  ระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ 
outcome  หมายถึง  คุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วม 
  นันทนาการ 
physical  หมายถึง คุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพของ 
  นันทนาการในมหาวิทยาลัย 
employ  หมายถึง ความพึงพอใจความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับ 
  ในรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร 
improvt  หมายถึง  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์และ 
  บริหาร 
opencom  หมายถึง  การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน 
Manage  หมายถึง  ความสามารถในการจัดหาและบริหารทรัพยากร 
  ด้านนันทนาการ 
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 ̅ หมายถึง ค่าเฉล่ีย Average of X scores. 
SD หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

(standard deviation) 
Sk  หมายถึง ค่าความเบ ้(skewness) 
Ku หมายถึง ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
Chi-square หมายถึง ค่าสถิติไค-แสควร์ 
p  หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 
df  หมายถึง องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
R2 หมายถึง สัมประสิทธิ์การท านาย  
GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
CFI หมายถึง ค่าวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
SRMR หมายถึง ค่ารากของค่าเฉล่ียกาลังสองของความ 

คลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในตอนนี้ 
ผู้วิจัยได้แยกน าเสนอไว้เป็นสามตอนโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนท่ี 1.1 เป็นผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของสภาพทั่วไปของมหาวิทยาลัย และค่าสถิติ
พื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 

ตอนท่ี 1.2 เป็นการเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยสถิติบรรยาย เพื่อน าเสนอค่าสถิติพื้นฐานของ
ตัวแปรในการวิจัย  

ตอนที 1.3 เป็นผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
1.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของสภาพทั่วไปของมหาวิทยาลัย และค่าสถิติพื้นฐาน 
 

ตารางที่ 6 จ านวน และค่าร้อยละประเภทของมหาวิทยาลัย 
ประเภทของมหาวิทยาลัย จ านวน (แห่ง) ร้อยละ 

มหาวิทยาลัยของรัฐและในก ากับของรัฐ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
มหาวิทยาลัยเอกชน 

32 
40 
9 

41 

26.20 
32.80 
7.40 
33.60 

รวม 122 100.00 
จากตารางท่ี 6 จะเห็นได้ว่า มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็นมหาวิทยาลัยเอกชน  คิดเป็น

ร้อยละ 33.60 
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ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของผู้บริหาร 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 

เพศ     

 ชาย 103 71.00 

 หญิง 42 29.00 

อายุ     

 ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 2 1.40 

 31-40 ปี 36 24.50 

 41-50 ปี 50 34.50 

 51-60 ปี 57 39.30 

ระดับการศึกษา     
 ปริญญาตร ี 15 10.40 
 ปริญญาโท 89 61.30 
 ปริญญาเอก 41 28.30 
ต าแหน่งบริหาร     
 รองอธิการบดี 19 31.10 
 ผู้ช่วยอธิการบดี 29 20.00 
 ผู้อ านวยการ 31 21.40 
 อื่น ๆ (หัวหน้าศูนย์, หัวหน้าแผนกฯ) 66 45.50 
ต าแหน่งวิชาการ     
 อาจารย์ 67 46.20 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 58 40.00 
 รองศาสตราจารย์ 11 7.60 
 ศาสตราจารย์ 2 1.40 
 อื่นๆ 7  4.80 
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ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของผู้บริหาร (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
ประสบการณ์การท างาน   
 0-5 ปี 20   13.80 
 6-10 ปี 21   14.50 
 11-15 ปี 37   25.50 
 16-20 ปี 27   18.60 
 มากกว่า 20 ปี 40   27.60 
ประสบการณ์การบริหาร   
 0-5 ปี 66   45.50 
 6-10 ปี 45   31.00 
 11-15 ปี 14   9.70 
 16-20 ปี 13   9.00 
 มากกว่า 20 ปี 7   4.80 

จากตารางท่ี 7 จะเห็นได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 71.00  มีอายุระหว่าง 51 ถึง 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.30 ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญา
โท คิดเป็นร้อยละ 61.30 มีต าแหน่งทางบริหารส่วนใหญ่ เป็นต าแหน่งหัวหน้าศูนย์ หรือหัวหน้าแผนก 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 45.50 มีต าแหน่งทางวิชาการเป็นอาจารย์ คิดเป็นร้อยละ 46.20 และมี
ประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.60  
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ตารางที่ 8 จ านวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์ 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 
เพศ     
 ชาย 147 54.20 
 หญิง 124 45.80 
อายุ     
 ต่ ากว่า 30 ปี 43 15.90 
 31-40 ปี 123 45.40 
 41-50 ปี 
 51-60 ปี 

74 
31 

27.30 
11.40 

ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตร ี
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

 
31 
182 
58 

 
11.40 
67.20 
21.40 

ประสบการณ์การท างาน 
 1-5 ปี 
 6-10 ปี 
 11-15 ปี 
 16-20 ปี 
 มากกว่า 20 ปี 

 
103 
73 
38 
30 
27 

 
38.00 
26.90 
14.00 
11.10 
10.00 

ต าแหน่งวิชาการ 
 อาจารย์ 
 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
 รองศาสตราจารย์ 
 ศาสตราจารย์ 
 อื่น ๆ (ไม่ตอบ) 

 
211 
46 
2 
3 
9 

 
77.80 
17.10 
0.70 
1.10 
3.30 
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ตารางที่ 8 จ านวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของอาจารย์ (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 

ต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานด้านนันทนาการ 
 ท่ีปรึกษาชมรมกีฬา 
 ท่ีปรึกษาชมรมอาสา 
 ท่ีปรึกษาชมรมด้านสุขภาพ 
 ท่ีปรึกษาชมรมอนุรักษ์ 
 ท่ีปรึกษาชมรมศิลปะฯ 
 อื่นๆ 

 
114 
71 
42 
14 
18 
12 

 
42.00 
27.30 
15.40 
5.10 
6.00 
4.20 

ประสบการณ์การท างานด้านนันทนาการ  
 0-5 ปี 
 6-10 ปี 
 11-15 ปี 
 16-20 ปี 
 มากกว่า 20 ปี 

 
135 
60 
39 
25 
12 

 
49.80 
22.20 
14.40 
9.20 
4.40 

จากตารางท่ี 8 จะเห็นได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นอาจารย์ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็น
ร้อยละ 54.20 มีอายุระหว่าง 31 ถึง 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.40 ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 67.20 มีประสบการณ์ในการท างาน ระหว่าง 1 ถึง 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.00 มี
ต าแหน่งทางวิชาการเป็นอาจารย์ คิดเป็นร้อยละ 77.80 มีต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานทางด้านนันทนาการ 
ส่วนใหญ่ท าหน้าท่ีเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาชมรมกีฬา คิดเป็นร้อยละ 42.00 และมีประสบการณ์การ
ท างานด้านนันทนาการ ระหว่าง 1 ถึง 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.80 
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ตารางที่ 9 จ านวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของนักศึกษา 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 248 43.10 
 หญิง 328 56.90 
อายุ   
 17-18 ปี 12 2.10 
 19-20 ปี 237 41.10 
 21-22 ปี 252 43.80 
 มากกว่า 22 ปี 75 13.00 
ช้ันปีท่ีศึกษา 

ปี 2 
 

214 
 

37.20 
 ปี 3 186 32.30 
 ปี 4 145 25.20 

 อื่นๆ 31 5.30 
กลุ่มมหาวิทยาลัย   
 มหาวิทยาลัยในก ากับ   171 29.70 
 ม.เทคโนโลยีราชมงคล   50 8.70 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ  191 33.20 
 มหาวิทยาลัยเอกชน  164 28.50 
ผลการเรียน   
 น้อยกว่า 2.00   19 3.30 
 2.00-2.50  146 25.30 
 2.51-3.00  253 43.90 
 3.01-3.50  112 19.40 
 มากกว่า 3.50   46 8.00 
การเข้าร่วมชมรม    
 เข้าร่วมชมรม  494 86.20 
 ไม่เข้าร่วมชมรม   79 13.80 
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ตารางที่ 9 จ านวนและร้อยละของข้อมูลท่ัวไปของนักศึกษา (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน  ร้อยละ 

ช่ือชมรม   
 ชมรมกีฬา 256  44.40 
 ชมรมอาสา 164 28.50 
 ชมรมด้านสุขภาพ  68 11.80 
 ชมรมอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม  54 9.40 
 อื่น ๆ (กิจกรรมพิเศษ,วิชาการ)  34 5.90 
ความถ่ีในการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ   
 ทุกวัน 
 4-5 วัน/สัปดาห์ 
 2-3 วัน/สัปดาห์ 
 1 วัน/สัปดาห์ 
 ไม่เข้าร่วม 

47 
55 
149 
221 
104 

8.20 
9.50 
25.90 
38.40 
18.10 

 จากตารางท่ี 9 จะเห็นได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มนักศึกษา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 56.90 มีอายุ ระหว่าง 21 ถึง 22 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.00 เป็นนักศึกษาท่ีก าลังศึกษา
อยู่ในช้ันปี่ท่ี 2 คิดเป็นร้อยละ 37.20 มีผลการเรียนโดยมีแต้มเฉล่ียสะสม ระหว่าง 2.51-3.00 คิดเป็น
ร้อยละ43..0ส่วนใหญ่เป็นสมาชิกชมรมกีฬา คิดเป็นร้อยละ 44.40 ความถี่ในการเข้าร่วมโปรแกรม
นันทนาการ 1 วันต่อ สัปดาห์ คิดเป็นร้อยละ 38.40 
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 1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ผู้วิจัยแยกน าเสนอค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย  (mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสูงสุด (maximum) ค่าต่ าสุด (minimum) พิสัย (range) ความเบ้ 
(skewness) ความโด่ง (kurtosis) เพื่อให้เห็นลักษณะการแจกแจงของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เพื่อความสะดวกในการแปลความหมาย
ค่าเฉล่ียตัวแปรท่ีมีการวัดเป็นมาตรประมาณค่า/ตัวเลือก 5 ระดับ และมีการให้คะแนน ต้ังแต่ 1 -5 
คะแนน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลดังนี้ 
 (บุญชม ศรีสะอาด, 2533) 
 1.00 - 1.50 หมายถึง ระดับไม่ดี / ต่ ามาก / น้อยท่ีสุด 
 1.51 - 2.50 หมายถึง ระดับไม่ค่อยดี / ค่อนข้างต่ า / น้อย 
 2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับดีปานกลาง / สูงปานกลาง / ปานกลาง / พอใช้ 
 3.51 - 4.50 หมายถึง ระดับดี / สูง / มาก 
 4.51 - 5.00 หมายถึง ระดับดีมาก / สูงมาก / มากท่ีสุด 
  
 ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร และตัวแปรภายใน 2 ตัวแปร 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปร ในแต่ละตัวแปรมีดังนี้ 
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ตารางที่ 10 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรท่ีมีอิทธิพล หรือส่งผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 
จากตารางท่ี 10 จะเห็นได้ว่า ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงลักษณะของมหาวิทยาลัย 

(OGANIZ) ผลการวิเคราะห์พบว่าตัวแปรสังเกตได้ท้ัง 2 ตัวแปร ประกอบด้วย ลักษณะโครงสร้างของ
มหาวิทยาลัย (struct) และสภาพการใช้เทคโนโลยี (techno) มีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.62-3.75 แสดงว่า
ส่วนใหญ่มหาวิทยาลัย มีการออกแบบโครงสร้างท่ีมีขนาดใหญ่ แต่มีความคล่องตัว มีความยืดหยุ่น 
และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงต่างๆได้ มีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม มีความเป็นทางการมากแต่มีการกระจายอ านาจ อยู่ใน
ระดับมาก (3.75) และมีความหลากหลายของการใช้เทคโนโลยี สามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ และมีความทันสมัยอยู่ในระดับมาก (3.62) เช่นกัน 

 ตัวแปรแฝงสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย (ENVIRON) ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปร
สังเกตได้วัฒนธรรมองค์กร (culture) มีค่าเฉล่ีย 3.66 โดยส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย (ค่าความ
เบ้เป็นลบ) แสดงว่ามหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีลักษณะการท างานเป็นทีม ใช้ความเห็นพ้องต้องกันในการ
ตัดสินใจในระดับสูง ส่วนตัวแปรสังเกตได้บรรยากาศองค์กร(climate) พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82.
หรือระดับสูง โดยส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย (ค่าความเบ้เป็นลบ) แสดงว่า มหาวิทยาลัยส่วน

ตัวแปร Mean S.D. Skewness Kurtosis range min max Item

ลักษณะของมหาวิทยาลัย (ORGANIZ)

   1. โค รงสร้ างข องมหาวิทยาลัย (struct) 3.75 0.58 -0.86 1.63 3.84 1.16 5.00 19

   2. สภาพการใช้ เทค โนโลยี (techno) 3.62 0.69 -0.77 1.04 4.00 1.00 5.00 10

สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย (ENVIRON)

  3. วัฒนธ รรมองค์ กร  (culture) 3.66 0.63 -0.63 0.97 4.00 1.00 5.00 8

  4. บรรยากาศ องค์ กร  (climat) 3.82 0.58 -0.78 1.88 4.00 1.00 5.00 12

คุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARAC)

5. ค วามผูกพันองค์ กร  (commit) 4.01 0.69 -0.84 1.24 4.00 1.00 5.00 10

6. ค วามเป็นนักวิช าการ  (acade) 3.78 0.81 -0.76 0.76 4.00 1.00 5.00 7

นโยบายการบรหิารจัดการและการปฏิบัต ิ(POLICY)

7. การบริหาร เชิ งกลยุทธ์  (strateg) 3.89 0.38 -1.56 1.26 4.00 1.00 5.00 10

8.ภาวะ ผู้น าข องผู้บริหาร  (leader) 4.14 0.32 -1.51 1.11 3.78 1.22 5.00 9

9. การบริหารการ เงิน  (finance) 3.90 0.36 -0.75 2.42 3.64 1.36 5.00 11

10. การบริหารงานบุค ค ล  (human) 3.78 0.38 -1.46 1.55 4.00 1.00 5.00 8
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ใหญ่มีบรรยากาศแบบเน้นทีม กล่าวคือ มีการบริหารงานท่ีเน้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน 
มีการติดต่อส่ือสารหลายรูปแบบและบุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในระดับปานกลาง 
 ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARAC) ผลการวิเคราะห์พบว่าตัว
แปรสังเกต ได้ท้ัง 2 ตัวแปร ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กรมหาวิทยาลัย (commit) และความ
เป็นนักวิชาการของอาจารย์ (acade) มีค่าเฉล่ียอยู่ในช่วง 3.59-4.22 .และส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่า
ค่าเฉล่ีย (ค่าความเบ้เป็นลบ) โดยตัวแปรสังเกตได้ความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยมีค่าเฉล่ียสูงกว่าความ
เป็นนักวิชาการของอาจารย์ คือมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และ 3.78 ตามล าดับ แสดงว่าอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีความเช่ือมั่นต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งท่ีมีความส าคัญต่อ
มหาวิทยาลัย ยอมรับในเปูาหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กับงาน และ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถในระดับสูง และมีความเป็นนักวิชาการ กล่าวคือ มีความสนใจเชิง
วิชาการ แสวงหาความรู้ในสาขาวิชาชีพเพิ่มเติมอยู่เสมอ มีความเป็นผู้น าทางวิชาการโดยการจูงใจให้
บุคลากรเห็นพ้องต้องกันในการน าเอาแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ ๆ หรือนวัตกรรมต่าง ๆ มาใช้เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านนันทนาการ 
 ตัวแปรแฝงนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ (POLICY) ผลการวิเคราะห์พบว่าตัว
แปรสังเกตได้ท้ัง 4 ตัวแปร คือ ประกอบด้วย การบริหารเชิงกลยุทธ์ (strateg) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
(leader) การบริหารการเงิน (finance) และการบริหารทรัพยากรบุคคล (human) มีค่าเฉล่ียอยู่
ในช่วง 3.78 – 4.14 และส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย (ค่าความเบ้เป็นลบ) โดยตัวแปรสังเกตได้
ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ การบริหารการเงิน การบริหารเชิงกลยุทธ์และ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14, 3.90, 3.89 และ 3.78 ตามล าดับ แสดงว่า 
ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีแสดงออกซึ่งการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง มี
วิสัยทัศน์ สามารถในการสร้างแรงจูงใจ โน้มน้าว ผลักดันให้คณาจารย์ บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ของสถาบันมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง ด าเนินงานตามทิศทางท่ีก าหนด และมีการติดตามและ
ทบทวนผลการด าเนินงานอยู่เสมอ ในระดับสูง 
 ในด้านการบริหารการเงิน มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีการบริหารการเงินท่ีเป็นอิสระคล่องตัว มี
ความยืดหยุ่น และสามารถปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมได้ โดยใช้กลยุทธ์การบริหาร
การเงินท่ีเน้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ีมีเปูาหมายและทิศทางชัดเจนเฉพาะเจาะจงสามารถวัด 
ประเมินผล และตรวจสอบได้ในระดับสูง ในด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีการ
ก าหนดแนวทาง หรือวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดเพื่อให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดมุ่งหมาย และ
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ มีการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ และมีการตรวจสอบระบบ
กระบวนการปฏิบัติงาน และการติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการ ในระดับสูง และใน
บริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีการจัดหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถสูง
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เข้ามาท า งาน มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยู่ให้เหมาะสม
ทันสมัยสอดคล้องกับสังคม และมีการดูแลรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีทักษะความสามารถสูงให้คงอยู่
กับองค์กรในระดับสูง  

เมื่อพิจารณา ความเบ้ หรือขนาดความไม่สมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม พบว่าตัวแปร
ส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย (ค่าความเบ้เป็นลบ) โดยตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวมี
ความเบ้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 และ .05  

 
1.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ

มหาวิทยาลัย 
การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของการจัดการ

นันทนาการในมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นตัวแปรต่อเนื่องรวม 8 มิติหรือ 8 ตัวแปรหลัก ประกอบด้วย 
คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) คุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ
ระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ (interact) คุณภาพของผลลัพธ์ ท่ีได้จากการเข้าร่วมนันทนาการ 
(outcome) คุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพของนันทนาการในมหาวิทยาลัย(physical) 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร(employ) การพัฒนา
วิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ (improvt) การเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (opencom) 
และ ความสามารถในการจัดหาและบริหารทรัพยากรด้านนันทนาการ (manage) และตัวบ่งช้ี 27 ตัว
บ่งช้ี ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียส าหรับตัวแปรประสิทธิผลในภาพรวม ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลมีดังนี้ 
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ตารางที่ 11 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในหาวิทยาลัย 
ตัวแปรสังเกตได้/ ข้อค าถาม mean S.D. Skewness Kurtosis range min max 

คุณภาพโปรแกรมฯ Qualicr 3.76 0.684 -1.005 1.884 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.97 0.809 -0.861 1.369 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.75 0.892 -0.852 0.912 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.76 0.846 -0.827 1.110 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.75 0.826 -0.554 0.420 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.66 0.891 -0.650 0.664 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 6 3.63 0.843 -0.538 0.495 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 7 3.60 0.956 -0.603 0.127 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 8 3.89 0.877 -0.883 1.300 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 9 3.80 0.862 -0.805 1.106 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 10 3.76 0.851 -0.787 1.114 4.00 1.00 5.00 

ปฏิสัมพันธ์ฯ (interact) 3.82 0.654 -0.855 1.998 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.84 0.736 -0.802 1.670 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.84 0.778 -0.727 1.133 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.85 0.733 -0.644 1.206 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.78 0.758 -0.517 0.542 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.83 0.726 -0.562 1.089 4.00 1.00 5.00 

ผลลัพธ์ที่ได้จากการเข้ารว่ม

นันทนาการ(outcome) 
3.92 0.732 -0.693 1.181 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.87 0.873 -0.776 0.933 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.96 0.816 -0.575 0.373 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.91 0.826 -0.545 0.295 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.94 0.823 -0.738 0.958 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.98 0.790 -0.699 1.014 4.00 1.00 5.00 
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ตารางที่ 11 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในหาวิทยาลัย(ต่อ) 
ตัวแปรสังเกตได้/ข้อค าถาม mean S.D. Skewness Kurtosis range min max 

ส.ว.ล.ทางกายภาพ 

(Physical) 
3.79 0.685 -0.461 1.019 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.88 0.864 -0.936 1.505 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.92 0.764 -0.770 1.599 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.79 0.926 -0.729 0.641 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.70 0.955 -0.646 0.181 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.70 0.928 -0.732 0.589 4.00 1.00 5.00 

ความพึงพอใจฯ employ) 3.59 0.753 -0.565 0.408 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.58 0.850 -0.538 0.809 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.58 0.866 -0.548 0.565 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.50 0.900 -0.413 0.321 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.52 0.926 -0.473 0.244 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.67 0.924 -0.824 0.794 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 6 3.72 0.918 -0.790 0.762 4.00 1.00 5.00 

การพัฒนาวิชาชีพ (Improvt) 3.45 0.666 -0.850 1.697 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.58 0.835 -0.585 0.614 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.63 0.765 -0.501 0.797 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.35 0.975 -0.531 0.031 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.53 1.006 -0.572 -0.029 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.53 0.850 -0.434 0.243 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 6 3.40 0.943 -0.707 0.641 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 7 3.34 0.984 -0.570 0.148 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 8 3.25 1.045 -0.426 -0.326 4.00 1.00 5.00 
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ตารางที่ 11 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในหาวิทยาลัย(ต่อ) 

ตัวแปรสังเกตได้/ข้อค าถาม mean S.D. Skewness Kurtosis range min max 

การเป็นระบบเปิดฯกับชุมชน

(Opencom) 
3.84 .736 -0.523 0.726 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.69 0.869 -0.589 0.541 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.84 0.810 -1.011 1.896 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.85 0.830 -0.873 1.339 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.91 0.806 -0.856 1.630 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.90 0.825 -0.814 0.958 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 6 3.90 0.782 -0.642 0.818 4.00 1.00 5.00 

การจัดหาทรัพยากรด้าน

นันทนาการ (manage) 
3.76 .685 -0.461 1.019 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 1 3.97 0.822 -0.543 0.250 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 2 3.87 0.825 -0.547 0.582 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 3 3.48 0.977 -0.358 -0.115 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 4 3.62 0.916 -0.512 0.070 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 5 3.75 0.896 -0.642 0.558 4.00 1.00 5.00 

 ข้อท่ี 6 3.88 0.872 -0.625 0.377 4.00 1.00 5.00 

รวม 3.74 0.699 -0.676 1.241 4.00 1.00 5.00 

จากตารางท่ี 11 จะเห็นได้ว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปรสังเกตได้ หรือตัวบ่งช้ี ของตัวแปรประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย พบว่า ประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการมหาวิทยาลัย ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean= 3.74) เมื่อดูแยก
เป็นรายมิติจะพบว่า มิติความพึงพอใจในคุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าการเข้าร่วมนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย (outcome) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (3.92) รองลงมาคือ มิติการเป็นระบบเปิด และ
ปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (opencom) มีค่าเฉล่ีย (3.84) มิติด้านคุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้า
ร่วมนันทนาการระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ (Interac) มีค่าเฉล่ีย (3.82) และการให้บริการโปรแกรม
นันทนาการ (qualicr) มีค่าเฉล่ียเท่ากัน (3.76)) และมิติด้านความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับราย
เดือนของอาจารย์และผู้บริหาร (Employ) มีค่าเฉล่ีย (3.59) มิติการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
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คณาจารย์ (Improvt) มีค่าเฉล่ีย มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (3.45) และเมื่อพิจารณาประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ในแต่ละมิติปรากฏว่า 

มิติด้าน คุณภาพโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉล่ีย (3.76) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อตัวบ่งช้ีประสิทธิผล
ของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมนันทนาการของมหาวิทยาลัยท่ี
สามารถจัดกิจกรรมได้หลากหลาย (ข้อท่ี 1) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (3.97) รองลงมาคือ มีการติดต่อส่ือสาร
กับทางมหาวิทยาลัยได้โดยง่ายผ่านช่องทางเว็บไซต์และทางอีเมล์ (ข้อท่ี 8) ค่าเฉล่ีย (3.89) และ 
มหาวิทยาลัยมีการอัพเดทข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับกิจกรรมนันทนาการและการแข่งขันต่างๆได้ทันกับ
เหตุการณ์ปัจจุบัน (ข้อท่ี 9) มีค่าเฉล่ีย (3.89) ตามล าดับ  

มิติด้านคุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ  
(Interac) พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (3.82) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมากทุกตัวบ่งช้ี โดยตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย เกี่ยวกับเจ้าหน้าท่ีผู้ให้บริการด้าน
นันทนาการเป็นผู้ทีมีความรู้ความสามารถ (ข้อท่ี3) มีค่าเฉล่ียสูงสุด (3.85) รองลงมาคือ เจ้าหน้าท่ีด้าน
นันทนาการมีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับงานท่ีท า (ข้อท่ี1) และมีความยินดี กระตือรือร้นท่ีจะ
ช่วยเหลือนักศึกษาผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นรายบุคคล (ข้อท่ี 2) โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากัน (3.84) ในขณะท่ี
ตัวบ่งช้ี เกี่ยวกับ เจ้าหน้าท่ีด้านนันทนาการสามารถจดจ าและจัดการให้ได้ตรงกับความต้องการของ
นักศึกษาท่ีเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการของแต่ละ บุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ข้อท่ี 4) มีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุด (3.78) 

มิติด้านคุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ (Outcome) พบว่าใน
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (3.92) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทุกตัวบ่งช้ี 
โดยตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม
จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย (ข้อท่ี 5) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (3.98) รองลงมาคือ
มหาวิทยาลัยจัดเตรียมส่ิงทีมีประโยชน์ต่อการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม(ข้อท่ี 4) ในขณะท่ีตัวบ่งช้ี
เกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงทางกาย (ข้อท่ี 1) มีค่าเฉล่ียต่ าสุด (3.87) 

มิ ติด้านคุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพของนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
(Environ)พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (3.79) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก ทุกตัวบ่งช้ี โดยทุกตัวบ่งช้ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (3.70 -3.92) โดยเฉพาะตัวบ่งช้ีด้าน
สภาพแวดล้อม (ข้อท่ี 2) นักศึกษามีความสุขอย่างแท้จริงกับกับบรรยากาศในมหาวิทยาลัย ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (3.92) รองลงมาคือ (ข้อท่ี 1) สถานท่ีอ านวยความสะดวก ส่ิงก่อสร้าง เกี่ยวกับกิจกรรม
นันทนาการ สะอาดและได้รับการดูแลเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย (3.88) 
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มิติด้านความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร (Employ) 
พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (3.59) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทุก
ตัวบ่งช้ี โดยทุกตัวบ่งช้ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (3.50-3.72) โดยตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เกี่ยวกับความพึงพอใจของคณาจารย์ท่ีมีต่อมหาวิทยาลัยและ
สภาพที่แวดล้อมการท างานของคณาจารย์ (ข้อท่ี 6) ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงสุด (3.72)  

มิติด้านการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ (Improvt) พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับปานกลาง (3.45) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก 4 ข้อ คือ ตัวบ่งช้ี โดยตัว
บ่งช้ีประสิทธิผลของของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยฯ เกี่ยวกับความเหมาะสมของการ
ช่วยเหลือและสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้านการปฏิบัติงานนันทนาการในมหาวิทยาลัย (ข้อท่ี 2 มี
ค่าเฉล่ีย = 3.63) ความเหมาะสมของการเข้าร่วมประชุมทางด้านวิชาชีพนันทนาการของอาจารย์ (ข้อ
ท่ี 1 มีค่าเฉล่ีย =3.58) ความเหมาะสมของการได้รับความเคารพนับถือในแวดวงวิชาการ(ข้อท่ี 4 มี
ค่าเฉล่ีย =3.53) และความเหมาะสมของปริมาณงานด้านนันทนาการท่ีรับผิดชอบ (ข้อท่ี 5 มีค่าเฉล่ีย 
=3.53) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ ปานกลาง 4 ข้อ คือ ความเหมาะสมของจ านวน
ผลงานด้านนันทนาการท่ีได้รับการตีพิมพ์ในวารสารระดับชาติ/นานาชาติ (ข้อท่ี 3) ความเหมาะสม
ของรางวัลท่ีได้รับท่ีเกี่ยวข้องกับงานท่ีปฏิบัติ ด้านนันทนาการ (ข้อท่ี 6) ความเหมาะสมของอันดับท่ี
ได้รับจากการท าวิจัยและการเผยแพร่งานวิจัย(ข้อท่ี 7) และความเหมาะสมของจ านวนอาจารย์ท่ีท า
วิจัยด้านนันทนาการ(ข้อท่ี 8) ในขณะท่ีตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับการการส่งเสริมให้อาจารย์เข้าร่ วมโครงการ
พัฒนานักวิจัย (ข้อท่ี 8) ท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด (3.25)  

มิติการเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (opencom) พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก (3.84) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยฯเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (ข้อท่ี 
4) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ (3.91) รองลงมาคือตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับการแสดงความช่ืนชมต่อมหาวิทยาลัยใน
การจัดกิจกรรมในด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม (ข้อท่ี 5) และการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 
(ข้อท่ี 1) ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากัน คือ (3.90)  

มิติความสามารถในการจัดหาทรัพยากรด้านนันทนาการ (Manage) พบว่า พบว่าในภาพรวม
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (3.76) ส่วนในรายข้อพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทุกข้อ โดยตัวบ่งช้ี
ประสิทธิผลของของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยฯ เกี่ยวกับความสามารถในการระดม
นักศึกษาให้คงอยู่และเข้าร่วมนันทนาการในมหาวิทยาลัยตลอดช่วงเวลาการใช้ชิวิตในมหาวิทยาลัย
(ข้อท่ี 1) มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (3.97) รองลงมาคือความสามารถในการบริหารทรัพยากรด้านนันทนาการ 
(ข้อท่ี 6) และตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับความสามารถในการระดมบุคลากรท่ีมีความสามารถทางด้านนันทนาการ
เข้ามาท างาน (ข้อท่ี 2) โดยมีค่าเฉล่ีย (3.88) และ (3.87) ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของตัวแปรในโมเดลการวัดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการจัดการ นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 โมเดลสมการโครงสร้างประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยในงานวิจัยครั้ง
นี้ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัวแปร คือ ตัวแปรลักษณะขององค์กร สภาพท่ีแวดล้อมภายในองค์กร 
คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบั ติ และ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย การตรวจสอบความตรงของตัวแปรในโมเดล 
ท าได้โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยโปรแกรมลิสเรล หากผลการวิเคราะห์พบว่า
โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงว่าโมเดลมีความตรง ผลการวิเคราะห์แสดงด้วย
ค่าสถิติ และรูปแบบจ าลองของโมเดลมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1. การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัย  
การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัย ตัวแปรแฝงลักษณะของ

องค์กร (ORGANIZ)ในงานวิจัยครั้งนี้ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ โครงสร้างของ
มหาวิทยาลัย (struct) และสภาพการใช้เทคโนโลยี (techno) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลลักษณะ
ขององค์กรมหาวิทยาลัย 

ตัวแปร 
โครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

structure 

สภาพการใช้เทคโนโลยี 

techno 

โครงสร้างของมหาวิทยาลัย (struct) 1 0.757** 

สภาพที่การใช้เทคโนโลยี (techno)  1 

ค่าเฉล่ีย (Mean) 3.77 3.58 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.032 0.037 

KMO = 0.842 

Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 3.26 , df =2 , p-value = 0.07 , RMSEA =0.031 

 **p<0.01 
จากตารางที 12 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ท้ังสองตัวแปร 

พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.01 โดยค่า
สหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ .757 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง ค่าดัชนี Kaiser – Mayer–Olkin 
(KMO) = .842 ค่า Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 3.26, df = 2, ค่า p =0.07 ซึ่ง
แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าเมทริกช์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้
ไม่ใช่เมทริกช์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดลลักษณะองค์กรดังแสดงในตารางท่ี 13 
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดลลักษณะองค์กร 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

โครงสร้างของมหาวิทยาลัย 

(struct) 

0. 74 0.05 16.04 0.75 

สภาพการใช้เทคโนโลยีฯ (techno) 0. 98 0.05 22.66 0.59 

 Chi-square= 5.10, df=2, p-value=0.07, GFI=0.99, AGFI= 0.92 

จากตารางท่ี 13 จะเห็นได้ว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่ามีค่า Chi-square 
= 5.10, df = 2, ค่า p = 0.07, GFI = 0.99, AGFI = 0.92 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(ดังค าอธิบายใต้ตารางท่ี 4.9) โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบมีค่าเป็นบวก โดยโครงสร้างของมหาวิทยาลัย 
(struct) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.74 และ สภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัย 
(techno) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.98 ซึ่ง อธิบายได้ว่าลักษณะองค์กรมหาวิทยาลัยนั้นวัด
จากตัวแปรสังเกตได้ สภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัย ได้ดีกว่า วัดจากตัวแปรสังเกตได้
โครงสร้างของมหาวิทยาลัย  
 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียง ซึ่งวัดได้จากค่า R2 จะเห็นได้ว่า ค่าสัมประสิทธิ์ความ
เท่ียง ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว มีความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝงลักษณะขององค์กร เท่ากับ 
0.75 และ 0.59 ตามล าดับแสดงว่าความแปรปรวนในตัวแปรโครงสร้างของหาวิทยาลัย(struct) มี
ความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝงลักษณะขององค์กร สูงกว่าตัวแปร สภาพการใช้เทคโนโลยีภายใน
มหาวิทยาลัย (techno) 

โดยโมเดลลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัย แสดงได้ดังภาพที 14 และค่าสถิติวัดความ
กลมกลืนของโมเดลลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รายละเอียดแสดงไว้ใน
ตารางท่ี 14  
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ภาพที่ 14 ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลลักษณะขององค์กรมหาวิทยาลัย 

 
ตารางที่ 14 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดลลักษณะขององค์กร กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ที่ดี ค่าที่ได้ ผลการพิจารณา 

Chi square –sig >0.05 0.07 ผ่าน 

GFI >0.90 0.99 ผ่าน 

AGFI >0.90 0.92 ผ่าน 

NFI >0.90 0.92 ผ่าน 

CFI >0.90 0.95 ผ่าน 

RMR <0.05 0.053 ไม่ผ่าน 

SRMR <0.05 0.052 ไม่ผ่าน 

RMSEA <0.05 0.031 ผ่าน 

หมายเหตุ 
GFI = Goodness of fit index หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนหรือความ 
        สอดคล้องของโมเดล 
AGFI = Adjusted Goodness of fit index หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
           หรือความสอดคล้องของโมเดลท่ีปรับแก้แล้ว 
NFI = Normal Fit index 
CFI = Comparative Fit index 
RMR = Root Mean Squared Residual หมายถึง ดัชนีรากของค่าเฉล่ียก าลังสอง 
           ของส่วนท่ีเหลือ 
SRMR = Standard Root Mean Squared Residual 
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RMSEA = Root Mean Square error of Approximation หมายถึง ค่ารากท่ีสอง 
              ของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่า 
จากตารางท่ี 14 แสดงให้เห็นว่าโมเดลลักษณะขององค์กร มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ของค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล พบว่าส่วนใหญ่เป็นไปตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนด (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ , 2552 ; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542 และ Kline, 2011) 
แม้ว่าจะมีค่า RMR และค่า SRMR ทีไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ก็ยอมรับได้ว่ามีความสอดคล้อง โดยมีค่าท่ีไม่
เกิน 0.80 (Schemelleh-Engel, and Müller , 2003:52 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2555 ; 249)  
 2.2. การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมหาวิทยาลัย 

ตัวแปรแฝงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรมหาวิทยาลัย (ENVIRON) ในงานวิจัยครั้งนี้ วัดได้
จากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร (culture) และบรรยากาศขององค์กร 
(climat) ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังนี้ 

 

ตารางที่ 15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล
สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย  

ตัวแปร วัฒนธรรมองค์กร culture บรรยากาศองค์กร climat 

วัฒนธรรมองค์กร (culture) 1 0.800** 
บรรยากาศองค์กร (climat)  1 
ค่าเฉล่ีย (Mean) 3.67 3.75 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.033 0.031 
KMO = 0.842  
Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 3.33 , df =2 , p-value = 0.068 , RMSEA =0.077 

**p<0.01 
จากตารางท่ี 15 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ท้ังสองตัวแปร 

พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.01 โดย
ค่าสหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 0.800 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง ค่าดัชนี Kaiser – 
Mayer–Olkin (KMO) = .842 ค่า Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 3.33, df = 2, ค่า 
p =0.068 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าเมทริกช์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกช์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอท่ีจะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ไ ด้ ผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดล
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ดังแสดงในตารางท่ี 16  
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดลสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

วัฒนธรรมองค์กร (culture) 0.92 0.04 23.01 0.76 

บรรยากาศองค์กร (climat) 0.89 0.04 22.09 0.78 

Bartlett’s test of sphericity Chi-square= 3.36, df=2, p-value=0.067, GFI=0.99, AGFI= 0.97 

จากตารางท่ี 16 จะเห็นได้ว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่ามีค่า Chi-square 
= 3.36, df = 2, ค่า p = 0.067, GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ดังค าอธิบายใต้ตารางท่ี 4.12) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีน้ าหนัก
องค์ประกอบมีค่าเป็นบวก โดยวัฒนธรรมองค์กร (culture) และบรรยากาศขององค์กร (climat) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 และ 0.89 ตามล าดับ ซึ่ง อธิบายได้ว่า สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรมหาวิทยาลัยนั้นวัดจากตัวแปรสังเกตได้ วัฒนธรรมองค์กร (culture) ได้ดีกว่า วัดจากตัวแปร
สังเกตได้บรรยากาศขององค์กร (climat)  
 สัมประสิทธิ์ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวซึ่งวัดจากค่า R2 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มี
ความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝง เท่ากับ 0.78 (บรรยากาศองค์กร climat) และ 0.76 (วัฒนธรรม
องค์กร culture) ตามล าดับแสดงว่าความแปรปรวนในตัวแปรบรรยากาศองค์กร (climat) มีความ
แปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝงสภาพแวดล้อมภายในองค์กร สูงกว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร (culture) 
 โมเดลสภาพแวดล้อมภายในขององค์กรมหาวิทยาลัยแสดงได้ดังภาพที 15 และค่าสถิติวั ด
ความกลมกลืนของโมเดลสภาพแวดล้อมภายในขององค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รายละเอียดแสดงไว้
ในตารางท่ี 17 

 
ภาพที่ 15 ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลสภาพแวดล้อมภายในขององค์กร

มหาวิทยาลัย  
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ตารางที่  17 ค่าสถิ ติวัดความกลมกลืนของโมเดลสภาพแวดล้อมภายในองค์กรกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ที่ดี ค่าที่ได้ ผลการพิจารณา 

Chi square –sig >0.05 0.067 ผ่าน 

GFI >0.90 0.99 ผ่าน 

AGFI >0.90 097 ผ่าน 

NFI >0.90 0.99 ผ่าน 

CFI >0.90 0.99 ผ่าน 

RMR <0.05 0.015 ผ่าน 

SRMR <0.05 0.015 ผ่าน 

RMSEA <0.05 0.077 ไม่ผ่าน 

จากตาราง ท่ี 17 แสดงให้เห็นว่าโมเดลสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ของค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล พบว่าทุกข้อเป็นไป
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2552 ; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542 และ Kline, 
2011) แม้ว่าค่า RMSEA ท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ก็ยอมรับได้ว่ามีความสอดคล้อง โดยมีค่าไม่เกิน 0.80 
(Schemelleh-Engel, and Müller , 2003:52 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2555 ; 249)  

 
  



 

 

141 

 2.3. การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARAC) ในงานวิจัยครั้งนี้ วัดได้จาก

ตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร (commit) และความเป็นนักวิชาการ 
(acade) ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลลักษณะ

ของบุคคล  

ตัวแปร 
ความผูกพันต่อองค์กร 

(commit) 

ความเป็นนักวิชาการ 

(acade) 

ความผูกพันต่อองค์กร (commit) 1 0.758** 

ความเป็นนักวิชาการ (acade)  1 

ค่าเฉล่ีย (Mean) 4.09 3.83 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.028 0.035 

KMO = 0.842  

Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 2.20 , df =2 , p-value = 0.967 , RMSEA =0.060 

**p<0.01 
จากตารางท่ี 18 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ท้ังสองตัวแปร 

พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.01 โดย
ค่าสหสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ 0.758 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง ค่าดัชนี Kaiser – 
Mayer–Olkin (KMO) = .842 ค่า Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 2.20, df = 2, ค่า 
p =0.967 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าเมทริกช์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกช์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอท่ีจะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังแสดงในตารางท่ี 19  
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดลคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

ความผูกพันต่อองค์กร (commit) 0.84 0.05 16.80 0.64 

ความเป็นนักวิชาการ (acade) 0.80 0.04 18.14 0.72 

Chi-square= 2.20, df=2, p-value=0.99, RMSEA= 0.06 

จากตารางท่ี 19 จะเห็นได้ว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่ามีค่า Chi-square 
= 2.20, df = 2, ค่า p = 0.099 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ
เป็นการสอดคล้องแบบสมบูรณ์โดยผลการวิเคราะห์ไม่ได้รายงานค่าอื่นๆนอกเหนือจากท่ีแสดงไว้ใน
ตาราง (ดังค าอธิบายใต้ตารางท่ี 4.15) ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบมีค่าเป็นบวก โดย ความผูกพันต่อองค์กร (commit) และ
ความเป็นนักวิชาการ (acade) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89 และ 0.80 ตามล าดับ ซึ่ง
อธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร นั้นวัดจากตัวแปรสังเกตได้ ความผูกพันต่อองค์กร 
(commit) ได้ดีกว่า ความเป็นนักวิชาการ (acade)  
 สัมประสิทธิ์ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวซึ่งวัดจากค่า R2 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มี
ความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝง เท่ากับ 0.64 และ 0.72 ตามล าดับแสดงว่าความแปรปรวนในตัว 
ความเป็นนักวิชาการ (acade) มีความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากรใน
องค์กร  สูงกว่าตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร (commit)  
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ตารางที่ 20 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดลคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ที่ดี ค่าที่ได้ ผลการพิจารณา 

Chi square –sig >0.05 0.99 ผ่าน 

RMSEA <0.05 0.060 ไม่ผ่าน 

 จากตารางท่ี 20 แสดงให้เห็นว่าโมเดลคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ของค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล พบว่าทุกข้อ
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด) แม้ว่าค่า RMSEA ท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ก็ยอมรับได้ว่ามีความสอดคล้อง โดย
มีค่า0.060 ซึ่งไม่เกิน 0.80 (Schemelleh-Engel, and Müller , 2003:52 อ้างถึงใน สุวิมล ติร
กานันท์, 2555 ; 249)  
 

ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของ โโมเดลคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กร
มหาวิทยาลัย แสดงได้ดังภาพที 16  

 
ภาพที่ 16 ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของ โมเดลคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
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2.4. การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ
 POLICY) 

การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ(POLICY) ตัวแปร
แฝง ในงานวิจัยครั้งนี้ วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ การบริหารเชิงกลยุทธ์ (strateg) 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (leader) การบริหารการเงิน (finance) และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(human) ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังตารางท่ี 21 
 
ตารางที่ 21 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลนโยบาย

และการจัดการ 

ตัวแปร 
การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ 
starteg 

ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร 
leader 

การบริหาร
การเงิน 
finance 

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

human 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ (starteg) 1 .650** .686** .710** 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (leader)  1 .590** .631** 

การบริหารการเงิน (finance)   1 .662** 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
(human) 

   1 

ค่าเฉลี่ย (Mean) 3.89 4.12 3.92 3.79 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 0.013 0.010 0.013 0.012 

KMO = 0.842  

Bartlett’s test of sphericity Chi-square = 12.77 , df =5 , p-value = 0.052 , RMSEA =0.038 

**p<0.01 
จากตารางท่ี 21 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ท้ังส่ีตัวแปร 

พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.01 โดย
ค่าสหสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.590 ถึง 0.710 แสดงว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง ค่าดัชนี 
Kaiser – Mayer–Olkin (KMO) = .842 ค่า Bartlett’s test of sphericity Chi-square= 12.77, 
df = 5, ค่า p =0.052 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าเมทริกช์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกช์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมาก
พอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล
นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ดังแสดงในตารางท่ี 22  
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ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลนโยบายการบริหารจัดการและการ
ปฏิบัติ 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

การบริหารเชิงกลยุทธ์ starteg  0.67 0.13 5.15 0.60 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (leader) 0.52 0.03 17.33 0.63 

การบริหารการเงิน (finance) 0.54 0.13 4.14 0.77 

การบริหารทรัพยากรบุคคล(human) 0.62 0.22 2.81 0.99 

Chi-square= 15.74, df=5, p-value=0.052, GFI=0.87, AGFI= 0.88 

 จากตารางท่ี 22 จะเห็นได้ว่าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่ามีค่า Chi-square 
=15.74, df = 5, ค่า p = 0.052 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ดัง
ค าอธิบายใต้ตารางท่ี 4.18) ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยมีน้ าหนักองค์ประกอบมีค่าเป็นบวก โดย มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเรียงจากมากไปหา
น้อย คือ การบริหารเชิงกลยุทธ์ (strateg) 0.67, การบริหารทรัพยากรบุคคล (human) 0.62, การ
บริหารการเงิน (finance) 0.54 และ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (leader) 0.52 ตามล าดับ ซึ่ง อธิบายได้
ว่า นั้นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัตินั้น วัดจากตัวแปรสังเกตได้ดีท่ีสุดคือ การบริหารเชิงกล
ยุทธ์ (strateg) รองลงมาคือ การบริหารทรัพยากรบุคคล (human) ผลการวิเคราะห์น้ าหนัก
องค์ประกอบของโมเดลประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ดังแสดงในภาพที่ 17 
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ภาพที่ 17 ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลนโยบายการบริหารจัดการ และการปฏิบัติ 
 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ จะเห็นได้ว่าค่าสัมประสิทธ์ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว
ซึ่งวัดจากค่า R2 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้สัมประสิทธิ์ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว มีความ
แปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝง เรียงจากมากไปหาน้อย เท่ากับ 0.99, 0.77, 0.63 และ 0.60 ตามล าดับ 
แสดงว่าความแปรปรวนในการบริหารทรัพยากรบุคคล (human) มีความแปรปรวนร่วมกับตัวแปร
แฝง สูงท่ีสุด รองลงมาคือ การบริหารการเงิน (finance)  
 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดลสภาพแวดล้อมภายในขององค์กรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
รายละเอียดแสดงไว้ในตารางท่ี 23 
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ตารางที่ 23 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดลด้านนโยบายการบริหารการจัดการและการปฏิบัติ
กับข้อมูล เชิงประจักษ์ 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ที่ดี ค่าที่ได้ ผลการพิจารณา 

Chi square –sig  >0.05 0.052 ผ่าน 

GFI  >0.90 0.87 ไม่ผ่าน 

AGFI  >0.90 0.88 ไม่ผ่าน 

NFI (Normed Fit Index) >0.90 0.92 ผ่าน 

CFI (Comparative Fit Index) >0.90 0.90 ผ่าน 

RMR  <0.05 0.038 ผ่าน 

SRMR  <0.05 0.021 ผ่าน 

RMSEA  <0.05 0.038 ผ่าน 

หมายเหตุ 
 Chi square –sig หมายถึง ค่าไค-แสควร์ 

GFI   หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI   หมายถึงดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
NFI (Normed Fit Index)  
CFI (Comparative Fit Index) 
RMR   หมายถึง รากของค่าเฉล่ียก าลังสองของเศษเหลือ 
SRMR   หมายถึง ค่ารากของค่าเฉล่ียกาลังสองของความคลาดเคล่ือน 
  มาตรฐาน 
RMSEA  หมายถึง ค่ารากก าลังสองของเฉล่ียของค่าความแตกต่าง 
  โดยประมาณ 
จากตารางท่ี 23 แสดงให้เห็นว่าโมเดลนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ของค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ยกเว้น GFIและAGFI ซึ่งมีค่าใกล้เคียงกับเกณฑ์ท่ีก าหนด จึงสรุป
ได้ว่าโมเดลค่อนข้างสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับท่ียอมรับได้ (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ , 
2552 ; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542 และ Kline, 2011)  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

โมเดลการวัดประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ในงานวิจัยครั้งนี้ วัดได้
จากตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร ได้แก่ ด้านคุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) ด้านคุณภาพ
การของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ (interac) ด้านคุณภาพของ
ผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ (outcome) ด้านคุณภาพของสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพของนันทนาการในมหาวิทยาลัย (physical) ความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือน
ของอาจารย์และผู้บริหาร (Employ) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ (improvt) การ
เป็นระบบเปิดและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (opencom) และความสามารถในการจัดหาและบริหาร
ทรัพยากรด้านนันทนาการ (Manage) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 24 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ใน

โมเดลการวัดประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 
จากตารางท่ี 24 ผู้วิจัยตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ท้ัง 8 ตัวแปรของตัวแปร

แฝงพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยค่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าต่ าสุด และสูงสุด เท่ากับ .536 และ .738 ตามล าดับ 
แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับมาก ค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 
0.846 ค่า Bartlett’s Test of Sphericity =4721.30, Chi square=124.75, df =83, p-value = 
0.048 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 แสดงว่าเมทริกช์สหสัมพันธ์ของตัว
แปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกช์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบได้ โดยค่าสถิติวัดความกลมกลืนของของโมเดลประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงในตารางท่ี 25 

ตัวแปร QualiCR Interac Outcome Physical Employ Improvt Manage

คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) 1

ปฏิสัมพันธ์ในการเข้ารว่มนันทนาการ(Interac) .694** 1

ปฏิสัมพันธ์ในการเข้ารว่มนันทนาการ(Outcome) .720** .700** 1

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ(physical) .738** .639** .703** 1

ความพึงพอใจในค่าตอบแทนฯ employ .607** .592** .583** .590** 1

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย ์Improvt .612** .576** .624** .559** .688** 1

การเป็นระบบเปิดและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชนOpencom .655** .590** .610** .592** .630** .654**

ความสามารถในการจัดหาทรพัยากรดา้นนันทนาการ Manage .615** .536** .609** .552** .589** .666** 1

ค่ าเฉลี่ย Mean 3.76 3.82 3.92 3.61 3.48 3.84 3.61

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน SD 0.684 0.645 0.732 0.685 0.753 0.666 0.685

 **  p < 0.01

3.76

0.736

KMO=0.846, Bartlett's Test of Sphericity=4721.30, Chi square=124.75, df=83, p=value=0. .048

1

.622**

Opencom
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ตารางที่ 25 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของของโมเดลประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ที่ดี ค่าที่ได้ ผลการพิจารณา 
Chi square –sig >0.05 0.77 ผ่าน 
GFI >0.90 1.00 ผ่าน 
AGFI >0.90 0.99 ผ่าน 
CFI >0.90 1.00 ผ่าน 
RMR <0.05 0.0018 ผ่าน 
SRMR <0.05 0.0036 ผ่าน 
RMSEA <0.05 0.0001 ผ่าน 

หมายเหตุ 
Chi square –sig หมายถึง ค่าไค-แสควร์ 
GFI   หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI   หมายถึงดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
NFI (Normed Fit Index)  
CFI (Comparative Fit Index) 
RMR   หมายถึง รากของค่าเฉล่ียก าลังสองของเศษเหลือ 
SRMR   หมายถึง ค่ารากของค่าเฉล่ียกาลังสองของความคลาดเคล่ือน 
  มาตรฐาน 
RMSEA  หมายถึง ค่ารากก าลังสองของเฉล่ียของค่าความแตกต่าง 
           โดยประมาณ 
จากตารางท่ี 25แสดงให้เห็นว่าโมเดลสภาพแวดล้อมภายในองค์กร มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ของค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล พบว่าทุกข้อเป็นไป
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ , 2552 ; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542 และ Kline, 
2011)  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดลการวัดประสิ ทธิผลการจัดการ     
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ดังแสดงในตารงท่ี 26  
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ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของโมเดลการวัดประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

 
จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่ามีค่า Chi-square= 1.14, 

df=3, p-value=0.77, GFI=1, AGFI= 0.99 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ดีมาก เมื่อพิจารณาน้ าหนักองค์ประกอบท่ีแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ทุกค่า พบว่าน้ าหนักองค์ประกอบมีค่าเป็นบวกและมีค่าต้ังแต่ 0.51 ของตัวแปรการเป็นระบบ
เปิดและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (Opencom) และ ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ 
(Interac) ไปถึงขนาด 0.62 ของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ (Outcome) อธิบายได้
ว่าประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยวัดจากตัวแปรสังเกตได้ คุณภาพของผลลัพธ์
ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ (Outcome) เป็นอันดับแรก คุณภาพของโปรแกรม
นันทนาการ (QualiCR) คุณภาพทางด้านกายภาพโดยรอบของมหาวิทยาลัย (Physical) การพัฒนา
วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ (Improvt) ความสามารถในการจัดหาและบริหารทรัพยากร 
(Manage) และปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้รับและผู้ให้บริการ (Interac) รองลงมาตามล าดับ ผลการ
วิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ดังแสดง
ในภาพที่ 18 

 

ตัวแปรสังเกตได้            น  าหนักองค์ ประกอบ SE t R2

   (Factor Loading)

คุ ณภาพข องโปรแกรมนันทนาการ  (qualicr) 0.59 0.03 19.99 0.73

ปฏิสัมพันธ์ ในการ เข้ าร่ วมนันทนาการ  (Interac) 0.51 0.03 17.78 0.64

ปฏิสัมพันธ์ ในการ เข้ าร่ วมนันทนาการ  (Outcome) 0.62 0.03 19.63 0.72

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (physical) 0.59 0.03 17.80 0.62

ค วามพึงพอใจในค่ าตอบแทนฯ (employ) 0.51 0.03 16.23 0.56

การ พัฒนาวิช าชีพและคุ ณภาพข องอาจารย์ ( Improvt) 0.55 0.03 15.81 0.53

การเ ป็นระบบเ ปิดและการมปีฏิสัมพันธ์กับชุมชน (Opencom) 0.51 0.03 16.47 0.58

ความสามารถในการ จัดหาทรัพยากรด้านนันทนาการ (Manage) 0.53 0.03 15.88 0.51

    Chi-square= 1.14, df = 3, p-value = 0.77, GFI = 1, AGFI =  0.99
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ภาพที่ 18 ผลการวิเคราะห์น้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลประสิทธิผลการจัดการนันทนาการใน

มหาวิทยาลัย 
 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ จะเห็นได้ว่าค่าสัมประสิทธ์ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว
ซึ่งวัดจากค่า R2 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ มีความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรแฝงประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เท่ากับ 0.73, 0.64, 0.72, 0.62, 0.56, 0.53, 0.58 และ, 0.51 
ตามล าดับ อธิบายได้ว่าความแปรปรวนร่วมในตัวแปรปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ 
(Outcome) มีความแปรปรวนร่วมกับประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย สูงกว่า
ตัวแปร คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ (qualicr),สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (physical), การ
พัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ ( Improvt), ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรด้าน
นันทนาการ (Manage) และ ปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการ (Interac) ตามล าดับ ส่วนค่า 
สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์คะแนนองค์ประกอบน ามาสร้างสมการองค์ประกอบของประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยได้ดังนี้  
EFFECT= 0.73 (qualicr) + 0.64 (interac)+ 0.72 (outcome)+ 0.62(physical)+ 0.53(employ) 
+ 0.56 (improvt) + 0.58 (opencom) + 0.51(manage) 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างของ
ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

โมเดลสมการโครงสร้างของประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยครั้งนี้
ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร และตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัวแปร มีรายละเอียดดังนี้  
ตัวแปรแฝงภายนอกได้แก่ 

1 ตัวแปรแฝงลักษณะของ มหาวิทยาลัย(ORGANIZ) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว
แปรคือ ตัวแปรโครงสร้างของมหาวิทยาลัย struct) และตัวแปรสภาพการใช้งานเทคโนโลยี (techno) 

2 ตัวแปรแฝงสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย (ENVIRON) ประกอบด้วยตัวแปร 
สังเกตได้2 ตัวแปรคือ ตัวแปรบรรยากาศองค์กร (climat) และตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร (culture) 
ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัวแปรได้แก ่

1. ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARACT) ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 2 ตัวแปรคือ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร (commit) และตัวแปรความเป็นนักวิชาการ 
(acade) 

2 ตัวแปรแฝงนโยบายการบริหารจัดการและการปฎิบัติ (POLICY) ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 4 ตัวแปรคือ ตัวแปรการบริหารเชิงกลยุทธ์ (strateg) ตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
(leader) ตัวแปรการบริหารการเงิน (finance) และตัวแปรบริหารงานทรัพยากรบุคคล (human) 

3 ตัวแปรแฝงประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย (EFFECT) ซึ่งวัดได้ 
จากตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร คือ องค์ประกอบด้าน คุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) 
คุณภาพการของปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ (interac) คุณภาพ
ของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ (outcome) คุณภาพของสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพของนันทนาการในมหาวิทยาลัย (physical) ความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือน
ของอาจารย์และผู้บริหาร(employ) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ (Improvt) การ
เป็นระบบเปิดและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน (opencom) และความสามารถในการจัดหาและบริหาร
ทรัพยากรด้านนันทนาการ (manage) 

ผลการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ท้ัง 18 ตัวแปร พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์มีค่าต่ าสุด และสูงสุด =.815 และ .235 ตามล าดับ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับ
ต่ าถึงสูง ค่าดัชนี Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = .846 ค่า Bartlett’s Test of Sphericity 
=4721.30, chi-square =124.75, df=83, p=0.048ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้นั้น ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังแสดงในตารางท่ี 27 
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ตารางที่ 27 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
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ในการวิเคราะห์อิทธิพลของลักษณะขององค์กร สภาพแวดล้อมภายในองค์กร คุณลักษณะ
ของบุคลากร นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ท่ีมีต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัย ผู้วิจัยได้สร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดท่ีผ่านการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อพิจารณาความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีเก็บ
รวบรวมมา ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลในเบ้ืองต้นปรากฏว่า โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ยังเข้ากันไม่ได้
ดี เมื่อพิจารณาจากค่า Chi square ซึ่งมีค่าเท่ากับ 405.74 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติ และค่าสถิติ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างอัตราความผันแปรของข้อมูลเชิงประจักษ์กับความผันแปรร่วมของ
แบบจ าลอง (RMSEA) ซึ่งพบว่ามีค่าเท่ากับ 0.152 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลนี้ อยู่ในระดับท่ี
เข้ากันไม่ได้ดี ผู้วิจัยจึงได้ท าการปรับปรุงแก้ไขโมเดล ตามข้อเสนอแนะท่ีได้จากการโปรแกรมวิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อให้ได้โมเดลท่ีเหมาะสมเข้ากับข้อมูลได้ดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากดัชนีการปรับเปล่ียนโมเดล 
(Modification indices)โดยเลือกปรับเปล่ียนเส้นทางตามความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีท่ีได้
ศึกษามา ซึ่งเลือกเช่ือมโยงระหว่างค่าความผิดพลาดการวัด แต่ไม่ปรับเปล่ียนเส้นทางตามผลการ
วิเคราะห์ท่ีเสนอขัดแย้งกับแนวคิดทฤษฎี ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมีความเข้ากันได้ดีกับโมเดลท่ี
ผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานไว้ ได้ผลลัพธ์ ดังภาพที่ 19 

 
ภาพที่ 19 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการใน มหาวิทยาลัย

ในรูปแบบการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Parameter Estimates) 
จากภาพท่ี 19 ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดลท่ีผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานไว้ 

มีผลการเข้ากันได้ดี ซึ่งได้ค่าสถิติท่ีเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของความพอเหมาะพอดีของโมเดลท่ี
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พิจารณาได้จากค่า Chi square น้อยลงเป็น 124.75 และค่าสถิติทดสอบความแตกต่างระหว่างอัตรา
ความผันแปรของข้อมูลเชิงประจักษ์กับความผันแปรร่วมของโมเดล (RMSEA) ได้ค่าเท่ากับ 0.035 ซึ่ง
มีค่าน้อยกว่า 0.05 นอกจากนี้สถิติความเข้ากันได้ดีค่าอื่น ๆ น าเสนอไว้ในตารางท่ี 28 
 
ตารางที่ 28 ค่าสถิติวัดการเข้ากันได้ของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
หมายเหตุ 

Chi square –sig หมายถึง ค่าไค-แสควร์ 
GFI   หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI   หมายถึงดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 
NFI (Normed Fit Index)  
RMR   หมายถึง รากของค่าเฉล่ียก าลังสองของเศษเหลือ 
SRMR   หมายถึง ค่ารากของค่าเฉล่ียกาลังสองของความคลาดเคล่ือน 
  มาตรฐาน 
RMSEA  หมายถึง ค่ารากก าลังสองของเฉล่ียของค่าความแตกต่าง 
  โดยประมาณ 
จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะห์ พบว่ามีความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากเกณฑ์ของค่าสถิติวัดความพอเหมาะพอดีของโมเดล พบว่าทุกค่าเป็นไป
ตามเกณฑ์ท่ีรับได้ ยกเว้นค่า Chi square -sig ท่ีน้อยกว่า 0.05 (0.48) ท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ก็ยอมรับได้
ว่ามีความสอดคล้อง โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .010 < p ≤ 0.05 (Schemelleh-Engel, and Müller , 
2003:52 อ้างถึงใน สุวิมล ติรกานันท์, 2555 ; 249) และเมื่อพิจารณาดัชนีความพอเหมาะพอดีของ
แบบจ าลอง (Goodness-of-fit) ท่ีมีค่าต้ังแต่ .90 ขึ้นไป และดัชนีความพอเหมาะพอดีของแบบจ าลอง
ประหยัด (parsimonious fit indices) ท่ีมีค่าต้ังแต่ .50 ขึ้นไป เป็นดัชนีท่ีใช้ตัดสินว่าแบบจ าลองนั้น
ใช้ได้ดี แม้ว่าไคสแควร์ของดัชนีท้ังสองจะไม่มีนัยส าคัญ (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และคณะ , 2551) 

ดัช นีค วามกลมกลืน เกณฑ์ที่ดี ค่ าที่ได้ ก่อนปรับโมเดล ค่ าที่ได้หลังปรับโมเดล ผลการ พิจารณา

Chi square –sig  >0.05 0.000 0.048 ไม่ผ่าน

GFI >0.90 0.73 0.97 ผ่าน

AGFI >0.90 0.65 0.93 ผ่าน

NFI >0.90 0.91 0.99 ผ่าน

PNFI <NFI 0.79 0.54 ผ่าน

RMR <0.05 0.10 0.008 ผ่าน

SRMR <0.05 0.25 0.019 ผ่าน

 RMSEA < 0.05 0.15 0.035 ผ่าน

CN ไม่น้อยกว่า 200.00 54.08 363.37 ผ่าน
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ส่วนดัชนีอื่นๆท่ีก าหนดไว้ในการพิจารณาความพอเหมาะพอดี ถือว่าผ่านเกณฑ์ท่ีรับได้ทุกค่า(สุชาติ 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และคณะ, 2551, สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2552 ; Kline, 2011)  

ดังนั้นการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปลิสเรล 
ช้ีให้เห็นว่าค่าสถิติทุกตัวมีอัตราการเข้ากันได้ดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผลจากการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงซึ่งสามารถสรุปออกมาในรูปแบบ
ตารางอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิผลรวมของปัจจัยต่างๆท่ีมีต่อประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ดังตารางท่ี 29 

 
ตารางที่ 29 อิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม ของผลการวิเคราะห์เส้นทาง 

 
 *p<.05 

จากตารางท่ี 29 แสดงให้เห็นขนาดอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรแฝงท่ีอธิบาย
ถึงประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย จ านวน 4 ตัวแปรได้แก่ ตัวแปรลักษณะของ
มหาวิทยาลัย(ORGANIZ) ตัวแปรสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย(ENVIRON) ตัวแปรคุณลักษณะ
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARACT) และตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 
(POLICY) โดยพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรแฝงท่ีอธิบายถึงต่อ
ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย มากท่ีสุดคือ ลักษณะของมหาวิทยาลัย (ORGANIZ 
= 0.32) รองลงมาคือ ตัวแปรสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย (ENVIRON =0.21) และ ตัวแปร
คุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARACT) ส่วน ตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและ
การปฏิบัติ (POLICY) มีอิทธิพลต่ าสุด (0.13) ดังรายละเอียดของความสัมพันธ์ดังนี้  

ลักษณะของ สภาพแวดล้อมภายใน นโยบายการบรหิารจัดการ คุณลักษณะของ

มหาวิทยาลัย มหาวทิยาลัย และการปฏิบัติ บุคลากร
(ORGANIZ) (ENVIRON) (POLICY) (CHARACT)

ลักษณะของมหาวทิยาลัย ทางตรง (DE) 0.12* 0.17*

(POLICY) ทางอ้อม (IE) - -

รวม       (TE) 0.12* 0.17*

ทางตรง (DE) - - 0.35*

ทางอ้อม (IE) 0.15* 0.35* -

รวม       (TE) 0.15* 0.35* 0.35*

ทางตรง (DE) 0.31* 0.19* 0.12* 0.14*

ทางอ้อม (IE) 0.01 0.02 0.01              -

รวม       (TE) 0.32* 0.21* 0.13* 0.14*

ปัจจัย

ประสิทธิผลการจัดการ

นันทนาการในมหาวิทยาลัย  

(EFFECT)

ตัวแปรผล อิทธิพล

คุณลักษณะของบุคลากร

           (CHARAC)
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1) ลักษณะของมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยเท่ากับ 0.32 โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.31 แล้วยังส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่าน ตัว
แปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ในขนาดอิทธิพล 0.01 

2) สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยมีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.21 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรง 0.19 แล้วยังส่ง
อิทธิพลทางอ้อมผ่าน ตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติในขนาดอิทธิพล 0.02  

3) คุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยมีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.14 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรงท้ังหมด  

4) นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยมีอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.13 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรง 0.12 แล้วยังส่ง
อิทธิพลทางอ้อมผ่าน ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร ในขนาดอิทธิพล 0.01  
 จากข้อมูลดังกล่าวสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย จากสมการ 3 สมการ 
ดังนี้ 
 1. ลักษณะของมหาวิทยาลัย สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย และนโยบายบริหาร
จัดการและการปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ปรากฏตามสมการ 1 ดังนี้ 
 policy = 0.17(environ) + 0.12(organiz) ,Errorvar.= 0.37 , R² = 0.66 ……….(1) 

  (0.02)    (0.02)    (0.057)    
  5.79     6.67   6.55  

  จากสมการ 1 อธิบายได้ว่า นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของมหาวิทยาลัย และสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย โดยสมการสามารถอธิบายได้ร้อยละ 66 
 2. ลักษณะของมหาวิทยาลัย สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย นโยบายการบริหาร
จัดการและการปฏิบัติ และคุณลักษณะของบุคลากร มีความสัมพันธ์ปรากฏตามสมการ 2 ดังนี้ 
charac = 0.35(policy) + 0.35(environ) + 0.15(organiz), Errorvar.= 0.082, R²= 0.73.…(2) 

  (0.03)   (0.05)     (0.05)   (0.017)    
 12.03   7.51     3.20    4.93  

  จากสมการ 2 อธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคลากร ขึ้นอยู่กับลักษณะของมหาวิทยาลัย 
สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ โดยสมการสามารถ
อธิบายได้ร้อยละ 73 
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 3. ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ลักษณะของมหาวิทยาลัย 
สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย คุณลักษณะของบุคลากร และนโยบายการบริหารจัดการและการ
ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์ปรากฏตามสมการ 3 ดังนี้ 
effect = 0.32(organiz) +0.21(environ) + 0.14 (charac+0.13(policy), Errorvar.= 0.084 , R²  
 = 0.68…….(3) 

 (0.03)    (0.03)    (0.05)   (0.05)  (0.057)    
 10.62    6.99     2.84    2.82   6.55      

  จากสมการ 3 อธิบายได้ว่า ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของมหาวิทยาลัย สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย คุณลักษณะของบุคลากร และนโยบาย
การบริหารจัดการและการปฏิบัติ โดยสมการสามารถอธิบายได้ร้อยละ 68 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา และตรวจสอบความตรงของรูปแบบสมการ
โครงสร้างประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย กรอบแนวคิดในการวิจัยได้จาก
การบูรณาการโมเดลการวัดประสิทธิผลในสถาบันอุดมศึกษาจากตัวบ่งช้ีของ Cameron (1978, 
1986), Clott (1995) , Kwan and Walker (2003) และการวัดประสิทธิผลโปรแกรมนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยของ Weese (1997), Yong Jae Ko and Donna L.Pastore, (2007) มีการปรับปรุง
เพื่อให้เหมาะกับบริบทของมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ประชากรในการวิจัย คือกลุ่มมหาวิทยาลัย
ของรัฐและในก ากับของรัฐ กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และ 
กลุ่มมหาวิทยาลัยเอกชน จ านวนรวมท้ังส้ิน 122 มหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างได้ได้แก่ ผู้บริหาร 
อาจารย์ และนักศึกษา ได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) จ านวน 1,344 
คน จากท้ัง 4 กลุ่มมหาวิทยาลัย ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท้ังหมด จาก 
ผู้บริหาร อาจารย์ และนักศึกษา ท้ังหมด 1,344 ฉบับ โดยได้รับแบบสอบถามคืน 992 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 73.80 

รูปแบบสมการโครงสร้างในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย แฝง 5 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปร
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตัวแปรลักษณะของมหาวิทยาลัย ตัวแปร
สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และตัวแปร
ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อ

ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยและเกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยจ านวน 3 ชุด ชุดท่ี 1 ส าหรับผู้บริหาร ชุดท่ี 2 ส าหรับอาจารย์ และชุดท่ี 
3 ส าหรับนักศึกษา คุณภาพข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามวัดด้วยค่าสัมประสิทธิ์ Cronbach’s alpha 
มีช่วงพิสัยต้ังแต่ 0.93-0.97 และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า ข้อมูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามมีความตรงเชิงโครงสร้าง โดยมีค่า chi-Square มีช่วงพิสัยต้ังแต่ 0.000 – 0.463 (ท่ี 
df=1) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติบรรยาย ด้วย โปรแกรม SPSS for Window การวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัด และรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ด้วยโปรแกรม LISREL 8.72 
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สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัยสรุปได้ในประเด็นส าคัญตามวัตถุประสงค์การวิจัยได้ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเป็นการวิเคราะห์ด้วยสถิติบรรยาย เพื่อน าเสนอค่าสถิติพื้นฐาน
ของตัวแปรในการวิจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของมหาวิทยาลัย ลักษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย และตัวแปรประสิทธิผล
ของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยผลการวิเคราะห์สรุปได้ดังนี้ 

1.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของมหาวิทยาลัย และ
ผู้ตอบแบบสอบถามสภาพท่ัวไปของมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ส่วนใหญ่เป็น
มหาวิทยาลัยเอกชน ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มผู้บริหารส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 51 ถึง 
60 ปี ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท มีต าแหน่งทางบริหารส่วนใหญ่ เป็นต าแหน่งหัวหน้าศูนย์ 
หรือหัวหน้าแผนก มากท่ีสุด มีต าแหน่งทางวิชาการเป็นอาจารย์ และมีประสบการณ์ในการท างาน 
มากกว่า 20 ปี  

ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอาจารย์ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31 ถึง 40 ปี ส าเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาโท มีประสบการณ์ในการท างาน ระหว่าง 1 ถึง 5 ปี มีต าแหน่งทางวิชาการ
เป็นอาจารย์ มีต าแหน่งท่ีปฏิบัติงานทางด้านนันทนาการ ส่วนใหญ่ท าหน้าท่ีเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษา
ชมรมกีฬา และมีประสบการณ์การท างานด้านนันทนาการ ระหว่าง 1 ถึง 5 ปี  

ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มนักศึกษา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ ระหว่าง 21 ถึง 
22 ปี เป็นนักศึกษาท่ีก าลังศึกษาอยู่ในช้ันปี่ท่ี 2 มีผลการเรียนโดยมีแต้มเฉล่ียสะสม ระหว่าง 2.51 -
3.00 และส่วนใหญ่เป็นสมาชิกชมรมกีฬา โดยมีความถี่ในการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ 1 วันต่อ 
สัปดาห์  

  1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ตัวแปรปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ตัว
แปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร และตัวแปรภายใน 2 ตัวแปร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของตัวแปร
สังเกตได้ท่ีใช้ในการวิจัยพบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าเฉล่ียในระดับมาก (3.61-4.14) ตัวแปรทุกตัวมีการ
กระจายอยู่ในระหว่างน้อย ถึงค่อนข้างสูง และส่วนใหญ่มีการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติ ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปร ในแต่ละตัวแปรมีดังนี้ 

 ตัวแปรแฝงภายนอก ลักษณะขององค์กร (ORGANIZ) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้
ลักษณะโครงสร้างขององค์กรมหาวิทยาลัย (struct) และตัวแปรสังเกตได้สภาพการใช้เทคโนโลยี
ภายในมหาวิทยาลัย (techno) พบว่ามีค่าเฉล่ียในระดับสูง (3.62 และ 3.75 ตามล าดับ) ตัวแปร ทุก
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ตัวมีการกระจายในระดับปานกลาง และมีค่าความเบ้ (Skewness) เป็นค่าลบท้ังหมด แสดงให้เห็นว่า
การแจกแจงเป็นแบบเบ้ซ้าย 

ตัวแปรแฝงภายนอกสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย (ENVIRON) ประกอบด้วย ตัว
แปรสังเกตได้บรรยากาศองค์กร (climat) และตัวแปรสังเกตได้ วัฒนธรรมองค์กร (culture) พบว่า มี
ค่าเฉล่ียในระดับมาก (3.82 และ 3.66 ตามล าดับ) ตัวแปรทุกตัวมีการกระจายปานกลางค่อนข้างสูง 
และมีค่าความเบ้ (Skewness) เป็นค่าลบท้ังหมด แสดงให้เห็นว่าการแจกแจงเป็นแบบเบ้ซ้าย 

ตัวแปรแฝงภายในคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย (CHARAC) ประกอบด้วย ตัว
แปรสังเกตได้ความผูกพันต่อองค์กร (commit) และตัวแปรสังเกตได้ความเป็นนักวิชาการของอาจารย์ 
(acade) พบว่ามีค่าเฉล่ียในระดับสูง (4.01 และ 3.78 ตามล าดับ) ตัวแปรทุกตัวมีการกระจาย  ปาน
กลางค่อนข้างสูง และมีค่าความเบ้ (Skewness) เป็นค่าลบท้ังหมด แสดงให้เห็นว่าการแจกแจงเป็น
แบบเบ้ซ้าย  

ตัวแปรแฝงภายในนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ (POLICY) ประกอบด้วย 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (leader) การบริหารการเงิน(finance) การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ (strategy) และ การบริหารทรัพยากรบุคคล (human) พบว่ามีค่าเฉล่ียในระดับสูงทุกตัว
แปร (4.14, 3.90, 3.89 และ 3.78 ตามล าดับ) ตัวแปรทุกตัวมีการกระจายน้อย และมีค่าความเบ้ 
(Skewness) เป็นค่าลบท้ังหมด แสดงให้เห็นว่าการแจกแจงเป็นแบบเบ้ซ้าย 

1.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิ ติพื้นฐานของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ หรือตัว
บ่งช้ีของตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตัวบ่งช้ีส่วนใหญ่ มีลักษณะ
การแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติโดยพบว่าการแจกแจงเป็นแบบเบ้ซ้าย และพบว่าประสิทธิผลการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยในมิติคุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ 
(outcome) มีค่าเฉล่ียสูงสุด (3.92) โดยมีตัวบ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดในด้านเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมจากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการในมหาวิทยาลัย รองลงมาคือมิติด้านการเป็นระบบ
เปิดและปฏิสัมพันธ์ กับชุมชน (opencom) (3.84) โดยมีตัวบ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสองตัวบ่งช้ีคือใน
ด้านเกี่ยวกับ การการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และการแสดงความ
ช่ืนชมต่อมหาวิทยาลัยในการจัดโปรแกรมกิจกรรมนันทนาการด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมจาก
ชุมชน และมิติด้านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้ และผู้รับบริการ ( interac) (3.82) โดยมีตัวบ่งช้ีท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดเกี่ยวกับเจ้าหน้าท่ีท่ีให้บริการในด้านนันทนาการเป็นผู้ท่ีมีความสามารถและความรู้
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เกี่ยวกับงานท่ีท า ส่วนมิติด้านคุณภาพโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) (3.76) โดยมีตัวบ่งช้ีท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดเกี่ยวกับการท่ีมหาวิทยาลัยสามารถจัดโปรแกรมนันทนาการได้หลากหลาย 

2. ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการจัดการ 
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการจัดการ 
นันทนาการในมหาวิทยาลัย พบว่ารูปแบบย่อย ๆ ท้ัง 4 รูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ทุกรูปแบบ การตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ในเบ้ืองต้นพบว่ารูปแบบไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ผู้วิจัยจึงได้ปรับรูปแบบโดยพิจารณาจากค่าดัชนีปรับขยาย (modification indices) ซึ่งผ่อน
คลายข้อตกลงเบื้องต้นท่ียอมให้ความคลาดเคล่ือนในการวัดสัมพันธ์กันได้ ผลการวิเคราะห์พบว่า 
รูปแบบท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-square = 124.75, df = 83, 
ค่า p = 0.048, ดัชนี GFI = 0.97, และดัชนี AGFI = 0.93) ตัวแปรอิสระในรูปแบบสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยได้ร้อยละ 68 

โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยมากท่ีสุดคือ ลักษณะของมหาวิทยาลัย รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย 
คุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ตามล าดับ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่าเป็นบวก และแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ทุกค่า โดยสามารถสรุปรูปแบบความสัมพันธ์ชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ท่ีได้จากการวิจัยดังนี้ 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะองค์กรของมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย ลักษณะโครงสร้างของ
มหาวิทยาลัย และสภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลทางตรง และยังมีอิทธิพล
ทางอ้อมโดยส่งผ่านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์กร และ
บรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลทางตรง 
แล้วยังมีส่งอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่าน นโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ต่อประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร
มหาวิทยาลัย และความเป็นนักวิชาการของอาจารย์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางตรงท้ังหมด  
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4. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ประกอบด้วย การบริหารทรัพยากร
บุคคล การบริหารเชิงกลยุทธ์ การบริหารการเงิน และ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยมีอิทธิพลทางตรง แล้วยังส่งอิทธิพลทางอ้อม
ผ่าน คุณลักษณะของบุคลากรต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

5. ประสิทธิผลการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยประกอบด้วยองค์ประกอบท้ัง 8 มิติ ท่ี
สามารถวัดได้จากตัวบ่งช้ี 27 ตัวบ่งช้ี คือ มิติท่ี 1 คุณภาพโปรแกรมนันทนาการ มิติท่ี 2 คุณภาพของ
การมีปฏิสัมพันธ์ในการเข้าร่วมนันทนาการระหว่างผู้ให้และผู้รับบริการ มิติท่ี 3 คุณภาพของผลลัพธ์ท่ี
ได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ มิติท่ี 4 คุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพของ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย มิติท่ี 5 ความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับรายเดือนของอาจารย์และ
ผู้บริหาร มิติท่ี 6 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ มิติท่ี 7 การเป็นระบบเปิดและ
ปฏิสัมพันธ์กับชุมชน และมิติท่ี 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรด้านนันทนาการ รูปแบบ
สมการโครงสร้างประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยท่ีได้จากการวิจัย ดังแสดงใน
ภาพที่ 20 
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อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและ ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบสมการ
โครงสร้าง ของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ตามสมมติฐาน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์และเพื่อศึกษาน้ าหนักของอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวม
ของปัจจัยเชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ท้ัง 4 
ข้อ ซึ่งผู้วิจัยน ามาอภิปรายตามสมมติฐาน และผลการวัดประสิทธิผลได้ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

1. ความสอดคล้องระหว่างผลการวิจัยกับแนวคิดในการวัดประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

1.1 การพัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย ท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ
เป็นไปตามกรอบแนวคิดในการวิจัย กล่าวคือ ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัย คือ ลักษณะของมหาวิทยาลัย สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย คุณลักษณะของ
บุคคลากรในมหาวิทยาลัย และนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ตามแนวคิดของ Steers 
และประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยท่ีผู้วิจัยท าการบูรณาการโมเดลการวัด
ประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาจากตัวบ่งช้ีแบบพหุมิติของ Cameron (1978), Cameron (1986), 
Clott (1995), Kwan and Walker (2003), Weese (1997) และ Ko and Pastore (2007) ท่ีวัดได้
จากองค์ประกอบใน 8 มิติ รวมท้ังส้ิน 37 ตัวบ่งช้ี โดยเป็นโมเดลตามการรับรู้ของผู้บริหารและ
อาจารย์ เพราะผู้บริหารและ อาจารย์เป็นผู้ท่ีมีการรับรู้เกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการ
ในมหาวิทยาลัยได้อย่างครอบคลุมทุกมิติ ซึ่งท้ังสองกลุ่มนี้เป็นกลุ่มส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรให้
ด าเนินงานได้ส าเร็จตามเปูาหมายและภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย โดยท่ีผู้บริหารจะมีบทบาทในการ
ก ากับดูแล นโยบายและการบริหารงานองค์กร ส่วนคณาจารย์จะมีบทบาทในฐานะผู้ปฏิบัติ ให้การ
ด าเนินงานได้ส าเร็จตามเปูาหมายของมหาวิทยาลัย ในส่วนข้อมูลของนักศึกษาท่ีผู้วิจัยได้รวบรวมมา
อีกส่วนหนึ่งจะเป็นตัวยืนยันถึงประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ในฐานะท่ีท่ี
นักศึกษาเป็นผู้รับบริการ หากนักศึกษามีความพึงพอใจในบริการท่ีได้รับก็จะเป็นตัวบ่งช้ีหนึ่งได้ถึง
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นการประเมินว่าการด าเนินงานของ
องค์กรเกิดประสิทธิผลเพียงใดนั้นจะประเมินจากความพึงพอใจและคุณภาพของการให้บริการด้าน
ต่างๆขององค์กรนั้น ๆ  
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1.2 ผลการตรวจสอบความตรงของ รูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย  

ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรลักษณะของ
มหาวิทยาลัย มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ตัวแปรสภาพแวดล้อมภายใน ตัวแปรลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยและ ตัวแปรนโยบาย
การบริหารจัดการและการปฏิบัติ ตามล าดับ ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวยืนยันผลการวิจัยของ Cameron 
(1986) และ Clott (1995) ท่ีศึกษาประสิทธิผลกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรตาม
กรอบแนวคิดของ Steers (1977) โดยใช้ช่ือตัวแปรตัวนี้ว่า Organizational Characteristics ซึ่ง
พบว่าเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา จะเห็นได้ว่าผลการวิจัยเป็นไปตาม
กรอบแนวคิดของ Steers ท่ีอธิบายว่า องค์กรจะบรรลุความส าเร็จ จะประกอบด้วยปัจจัยส าคัญก็คือ
โครงสร้างองค์กร ซึ่งในการพัฒนาองค์กร หรือการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงองค์กรใดๆให้เกิด
ประสิทธิผลนั้นจะต้องให้ความส าคัญกับโครงสร้างขององค์กร เพราะโครงสร้างองค์กรถือเป็นตัว
องค์ประกอบพื้นฐานท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับการ
ก าหนดภารกิจหรืองานท่ีรับผิดชอบ การจัดองค์กร การจัดระบบการท างานหรือจัดรูปแบบและจัด
ก าลังคนให้เหมาะสมสอดคล้องกับการปฏิบัติภารกิจขององค์กร ก ากับการใช้ทรัพยากรในองค์กร อัน
เป็นส่ิงท่ีมีบทบาทส าคัญต่อการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะน าไปสู่เปูาหมายขององค์กรต่อไป ซึ่ง
การพัฒนาองค์กรจะท าให้เกิดความเจริญเติบโต อันจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ดังกล่าว 

ดังนั้นในการท่ีจะจัดนันทนาการในมหาวิทยาลัยให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด มหาวิทยาลัยจึง
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาองค์กรด้านการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย เพื่อให้องค์กรเกิดความ
เจริญเติบโต และเกิดผลดี ดังท่ี วันชัย มีชาติ (2548) ได้กล่าวถึงผลดีของการพัฒนาองค์กรไว้ว่า จะ
ช่วยเพิ่มประสิทธิผลขององค์กร เช่นเพิ่มผลผลิต เพิ่มขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เพิ่มประสิทธิผลในการก าหนดเปูาหมาย วางแผนและมอบหมายงาน องค์กร การใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรต่าง ๆ ได้ดีขึ้น ท าให้เข้าใจในองค์กรท้ังจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร อันจะเป็นการช่วยให้
การบริหารองค์กรดีขึ้น นอกจากนี้ยังท าให้บุคลากรเกิดความความผูกพันกับองค์กร และมีความรู้สึก
การมีส่วนร่วมต่อผลส าเร็จขององค์กรมากขึ้น อีกท้ังยังเป็นการช่วยเพิ่มความตระหนักในการปรับปรุง
ความสามารถขององค์กรในการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป ช่วย
พัฒนาการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการติดต่อส่ือสาร 
และการแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กร นอกจากนี้ยังเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนา
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ศักยภาพและการเจริญก้าวหน้าของตนเอง และท่ีส าคัญอีกประการก็คือช่วยดึงดูดและรักษาบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่กับองค์กร 

2. ลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย 

จากสมมติฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ 4 ข้อ พบว่า 

1. ปัจจัยด้านลักษณะองค์กรของมหาวิทยาลัยและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายใน
มหาวิทยาลัย มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงต่อตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ เป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัย และยังพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยโดยผ่านตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) ท่ีพบว่าลักษณะองค์กรมีอิทธิพล
ทางอ้อมโดยส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 

2. ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทางตรงต่อตัว
แปรคุณคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย และมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย โดยท่ีอิทธิพลทางอ้อมส่งผ่านตัวแปร
คุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่ง อธิบายได้ว่า การท่ี
มหาวิทยาลัย มีนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติด้านนันทนาการ ดี ย่อมก่อให้เกิดผลผลิตท่ีดี
ในขณะเดียวกันก็จะส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจต่อองค์กร มีการท างานท่ีมีคุณภาพ และเกิด
ความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย มีความเต็มใจ และทุ่มเทให้กับการท างานส่งผลให้การด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัยด้านนันทนาการ บรรลุผลตามภารกิจและเปูาหมายท่ีมหาวิทยาลัยก าหนดได้ 

3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย มีอิทธิพลเชิงสาเหตุโดยทางตรงต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัย ท้ังนี้เพราะผลงานหรือความส าเร็จขององค์กรส่วนใหญ่มาจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรนั่นเอง 

 4. รูปแบบสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยท่ีผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ แสดงว่าตัวแปรคัดสรรท่ีเป็นสาเหตุ คือ ลักษณะของมหาวิทยาลัย สภาพแวดล้อมภายใน
มหาวิทยาลัย คุณลักษณะของบุคลากรมหาวิทยาลัย และนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 
ล้วนเป็นตัวแปรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย ท้ังส้ิน 
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ลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยนี้ผู้วิจัยจะอภิปรายตามผลตามล าดับของการมีอิทธิพลรวมท่ีมีต่อประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยดังนี้ 

ปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย (ORGANIZ) 

การวิจัยครั้งนี้พบว่าลักษณะของมหาวิทยาลัยท่ีประกอบด้วย โครงสร้างของมหาวิทยาลัย 
(struct) และสภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัย (techno) มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อม โดยส่งผ่านตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อพิจารณาจากน้ าหนักของ
องค์ประกอบ พบว่าตัวแปรสังเกตได้ของปัจจัยด้านลักษณะของมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัย มากท่ีสุด คือสภาพการใช้งานเทคโนโลยี ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้ แตกต่างจากงานวิจัย
อื่น ๆ ท่ีผ่านมา (กุหลาบ รัตนสัจธรรม , 2536 ; ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ, 2540 ; รุจา รอดเข็ม, 2547 ; 
ฤตินันท์ สมุทร์ทัย, 2549 ; อัญชนา พานิช, 2550 ; วิทยา เหมพันธ์, 2555) ท้ังนี้อาจเนื่องจากใน
ปัจจุบันสถานการณ์ต่าง ๆ ท้ังทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี ได้เปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว ท าให้ส่วนราชการและเอกชน ท่ีมีการบริหารงานตามแนวทางเดิม ไม่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต เพราะไม่สามารถท่ีจะตอบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และ
ความคาดหวังของผู้รับบริการได้ (บุญเกียรติ การะเวกพันธุ์ และคณะ , 2557 ; สมาน รังสิโยกฤษฏ์, 
2540) เพื่อแก้ปัญหาดังกล่าวมหาวิทยาลัยท้ังท่ียังเป็นส่วนหนึ่งของรัฐ และในก ากับของรัฐ จึง
จ าเป็นต้องปรับตัวไปตามกระแสโลกาภิวัตน์ โดยมีการน าเทคโนโลยีมาช่วยเสริมท้ังเรื่องการปรับ
โครงสร้าง มีการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีส าคัญคือเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการพัฒนาด้านการศึกษา เช่น การศึกษาอิเล็กทรอนิกส์ (E-Education) การจัดการ 
และการจัดการเรียนการสอน เช่น จัดให้มี เว็บไซต์ของหน่วยงานให้มีการเข้าถึงได้ง่ายขึ้น มีการ
ส่ือสารออนไลน์ มีการใช้ระบบ ส านักงานอิเล็กทรอนิกส์ (E-Office) เป็นต้น (แผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 2561, 2556) เช่นเดียวกับองค์กรหรือหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบในการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยท่ีมีโครงสร้างองค์กรในส่วนของสภาพการใช้
เทคโนโลยีท่ีผลการวิเคราะห์พบว่ามหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีการใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม
เพื่อให้การเช่ือมโยงข้อมูล ภายนอกองค์การเป็นไปอย่างสะดวกและรวดเร็ว โดยมีค่าเฉล่ีย อยู่ใน
ระดับสูง (ค่าเฉล่ีย=3.72) และยังพบว่ามหาวิทยาลัยมีการใช้เทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัย และสามารถ
รองรับการ เปล่ียนแปลงในอนาคตได้ อย่างเหมาะสม อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉล่ีย=3.68) เช่นกัน แสดง
ว่าองค์กรทุกส่วนของมหาวิทยาลัยได้ตระหนักถึงความส าคัญของการน าเทคโนโลยีม าใช้เพื่อการ
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ปฏิบัติงานในองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสอดคล้องกับสภาพการณ์
ปัจจุบัน 

ในส่วนของโครงสร้างองค์กร จากผลการวิเคราะห์พบว่า มหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมี
ลักษณะโครงสร้างท่ีเหมาะสม อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉล่ีย=3.75) โดยมีการก าหนดลักษณะงานท่ีมีความ
ยืดหยุ่นและสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดขึ้นได้ดี ดังจะเห็นได้จากผล
การวิเคราะห์ท่ีพบว่ามีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลกรไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์
อักษร ประกอบกับมีการน าเอาเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม ทันสมัย เข้ามาใช้ เพื่อการจัดการด้าน
นันทนาการเพื่อเช่ือมโยงข้อมูลภายนอกองค์กรให้เป็นไปอย่างสะดวกและรวดเร็วจะท าให้การจัดการ
ด้านต่าง ๆ เป็นไปด้วยดีท าให้เกิดประสิทธิผลในระดับสูงตามไปด้วย  

ท้ังนี้อาจเป็นเพราะในสถานการณ์ปัจจุบันการแข่งขันทางการศึกษาค่อนข้างสูงจึงท าให้
องค์กรทางการศึกษาต่าง ๆ ต้องมีการปรับโครงสร้างองค์กรของตนเอง ก าหนดให้มีการปฏิรูป
โครงสร้างองค์กรให้มีขนาดเล็กเพื่อความคล่องตัวในการบริหารงาน เช่น มีการการลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จ าเป็น ยุบรวมภาควิชา หรือหน่วยงานท่ีมีความ
ซ้ าซ้อนเข้าด้วยกันเพื่อให้การจัดการบริหารงานเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิผล 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย (ENVIRON)  

การวิจัยครั้งนี้พบว่า ตัวแปรสภาพแวดล้อมในมหาวิทยาลัย ท่ีประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้
ท้ัง 2 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมองค์กร(culture) และบรรยากาศองค์กร (climat) มีอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางอ้อม โดยส่งผ่านตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ต่อประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อพิจารณาจาก
น้ าหนักขององค์ประกอบ พบว่าตัวแปรสังเกตได้ของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยมากท่ีสุด จากแนวคิดของ  Cameron and 
Quinn (1999) ท่ีจ าแนกรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 แบบ คือ วัฒนธรรมองค์กรแบบ
ครอบครัว วัฒนธรรมองค์กรแบบการตลาด วัฒนธรรมองค์กรแบบล าดับขั้นลดหล่ัน และวัฒนธรรม
องค์กรแบบช่ัวคราว นั้น เป็นท่ีน่าสังเกตว่าในการวิจัยในครั้งนี้ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
มหาวิทยาลัยไม่ได้จัดอยู่ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง แต่เป็นลักษณะท่ีผสมผสานจุดเด่นของวัฒนธรรม
องค์กรแบบต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เช่น มีการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการงานนันทนาการได้อย่างเหมาะสม สู่
การปฏิบัติท่ัวทั้งมหาวิทยาลัย ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญ 
ของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย มีการส่งเสริมให้บุคลากรท างานเป็นทีม โดยเน้นการมีส่วน
ร่วม ต้ังแต่ร่วมคิด ร่วมด าเนินการและประเมินผลการด าเนินการจัดการ นันทนาการ มีการสร้าง
บรรยากาศและเปิดโอกาส ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์และเปูาหมายการจัดการ
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นันทนาการ บุคลากรมีความมุ่งมั่นและมีเปูาหมายในการปฏิบัติงานสอดคล้อง กับเปูาหมายของ
องค์กร ในขณะท่ีงานวิจัยของ Clott (1995) ท่ีพบว่าวัฒนธรรมองค์กรแบบการตลาดจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของคณะวิชาในมิติความสามารถในการจัดหาทรัพยากรสูง และงานวิจัยของ ฤตินันท์ 
สมุทร์ทัย (2549) ท่ีพบว่าวัฒนธรรมองค์กรแบบครอบครัวท่ีเน้นความยืดหยุ่น มีลักษณะการท างาน
เป็นทีมมีความเป็นกันเองและความเป็นกัลยาณมิตรสูง องค์กรเปรียบเสมือนครอบครัว มีความอบอุ่น
เป็นมิตรเน้นความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จึงท าให้นักศึกษามีความพึงพอใจ และมีปฏิสัมพันธ์กับ
ชุมชนสูง 

ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า มหาวิทยาลัยท่ีมีวัฒนธรรมองค์กรท่ีมีลักษณะผสมผสานจุดเด่นของ
แบบต่าง ๆ เข้าด้วยกันอาจเป็นเพราะสภาพการท่ีเปล่ียนแปลงไปตามยุคโลกาภิวัตน์ องค์กร
มหาวิทยาลัยจึงต้องมีการปรับเปล่ียนรูปแบบต่าง ๆ ให้ยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์เพื่อความคงอยู่และ
สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่น ๆ ได้อย่างยั่งยืน  

ส่วนบรรยากาศองค์กร (climat) เป็นตัวแปรท่ีมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบรองลงมาจาก
วัฒนธรรมองค์กร และมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ซึ่งงานวิจัยของ กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ท่ี
พบว่าบรรยากาศของคณะมีอิทธิพลมากท่ีสุด จากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าตัวบ่งช้ีของบรรยากาศ
องค์กรด้านบุคลากรในมหาวิทยาลัยต่างให้เกียรติซึ่งกันและกัน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (4.22) 
และผู้บริหารยอมรับในความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานด้านนันทนาการ มีค่าเฉล่ียอยู่
อยู่ในระดับสูง (4.02) แสดงให้เห็นว่าการท่ีองค์กรมีบรรยากาศในการท างานในลักษณะท่ีมีการให้
เกียรติ และมีการยอมรับซึ่งกันและกัน เป็นบรรยากาศท่ีเหมาะสม ท่ีจะส่งเสริมให้บุคลากรมีความสุข
และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในสภาวะการเปล่ียนแปลงสภาพสังคม
ปัจจุบัน ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมก็คือภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (transformational leadership) Kerry 
Barnett, John McCormick and Robert Conner’s (2001) ก็ยิ่งจะท าให้บรรยากาศองค์กรเป็นไป
ในทางบวก ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Gibson, Ivancevich and Donnelly (1997) ท่ีพบว่า
บุคคลท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีท าให้บรรยากาศขององค์กรดีขึ้นมากคือ ผู้น าท่ีมีลักษณะเน้นการประสานคน 
และงานในระดับสูง เพราะพฤติกรรมผู้น ามีอิทธิผลต่อบรรยากาศองค์กรสูงมาก 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะบุคคลในมหาวิทยาลัย (CHARAC)  

การวิจัยครั้งนี้พบว่า ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัยท่ีประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ท้ัง 2 ตัวแปร คือ ความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย (commit) และความเป็นนักวิชาการของ
อาจารย์ (acade) เป็นตัวแปรเดียวท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยโดยไม่ส่งผลต่อตัวแปรอื่น ๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีตัวแปรนโยบาย
การบริหารจัดการและการปฏิบัติ เป็นปัจจัยสนับสนุน ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของ Steers (1977) 
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ท่ีว่า ยิ่งบุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรนั้นสูงย่อมจะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไปเพื่อท างานให้บรรลุ
เปูาหมายและจะส่งผลต่ออัตราการขาดงาน(absenteeism) ลดลง ซึ่งผลการวิจัยต่าง ๆ พบว่าหาก
สมาชิกองค์กรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงแล้ว แนวโน้มของอัตราการขาดงานจะต่ าลง 

ส าหรับความเป็นนักวิชาการของอาจารย์นั้น พบว่าเป็นปัจจัยทีส าคัญของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยเพราะจะเป็นการแสดงถึงศักยภาพของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยอันจะ
ส่งผลให้การด าเนินงานด้านนันทนาการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งคุณลักษณะความเป็น
นักวิชาการควรจะมีลักษณะดังท่ี Finnegan (1994) กล่าวไว้ว่า ต้องเป็นผู้ประสานงานด้านวิชาการ มี
การแลกเปล่ียนความรู้อย่างต่อเนื่องในหมู่นักวิชาการ มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์กับนิสิตในด้านการ
เรียนการสอน เป็นผู้อุทิศตนอย่างเต็มท่ีเพื่อการมีส่วนร่วมในงานวิชาการของสถาบัน และต้องเป็น
บุคคลท่ีมีมาตรฐานท้ังด้านความเช่ียวชาญ และประสบการณ์ในสายงานของตนเอง 

จากการวิจัยครั้งนี้พบว่าคุณลักษณะความเป็นนักวิชาการมีตัวบ่งช้ีด้านการท่ีอาจารย์เป็นผู้ท่ี
เสาะแสวง และใฝุหาความรู้ ใหม่ ๆ ทางด้านนันทนาการ เพื่อน ามาปรับปรุงงานเสมอ ประกอบกับ
การท่ีมหาวิทยาลัยมีนโยบายส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรในมหาวิทยาลัย เข้ารับการอบรมวิทยาการ
ใหม่ ๆ เกี่ยวกับการนันทนาการเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการท างาน ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง(3.83) 
และตัวบ่งช้ีด้านอาจารย์ว่าเป็นผู้ท่ีเสาะแสวงและใฝุหาความรู้ใหม่ ๆทางนันทนาการ เพื่อ น ามา
ปรับปรุงงานเสมอท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (3.83) เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Kogan, Moses and El-
Khawas (1994) ท่ีกล่าวว่าความเป็นนักวิชาการของบุคลากรเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดของการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาท้ัง เ ชิงปริ มาณและ เชิง คุณภาพ เพราะแสดงถึ ง ศักยภาพของบุคลากร
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งศักยภาพเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย  

ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ (POLICY) 

การวิจัยครั้งนี้ พบว่าปัจจัยด้านนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ มีอิทธิพลท้ัง
ทางตรงและทางอ้อมโดยส่งผ่านตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ต่อประสิทธิผลของ
การจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อพิจารณาจาก
น้ าหนักขององค์ประกอบ พบว่าตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย มากท่ีสุดตามล าดับ คือการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ การบริหารงานทรัพยากรบุคคล การบริหารการเงิน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร ซึ่ง
ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2549) ท่ีพบว่าการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ เป็นปัจจัยท่ีมีน้ าหนักขององค์ประกอบมากท่ีสุดของตัวแปรนโยบายการบริหารจัดการและ
การปฏิบัติ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าในการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยนั้นจะต้องมีการจัดการใน
เชิงรุกให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบันเพื่อให้ผู้รับบริการหลักคือนักศึกษาให้คงอยู่และเพิ่มจ านวน
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ผู้เข้าร่วมในโปรแกรมนันทนาการให้มากขึ้น ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงต้องตระหนักและเล็งเห็นถึงความ
จ าเป็นของการบริหารเชิงกลยุทธ์เพราะการบริหารเชิงกลยุทธ์จะโดดเด่นกว่าการบริหารแนวอื่น
เนื่องจากจะมีการค านึงถึงปัจจัยและสภาพแวดล้อมในปัจจุบันและในอนาคตท่ีมีการเปล่ียนแปลงด้าน
ต่าง ๆ อันจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรในมหาวิทยาลัยในการจัดการนันทนาการให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีมหาวิทยาลัยก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีพบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย มากเป็นอันดับท่ี 2 ซึ่งประกอบด้วยการจัดหาบุคลากรด้านนันทนาการใน
มหาวิทยาลัยท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถสูงเข้ามาท างาน การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากร การประชาสัมพันธ์เพื่อจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานนันทนาการมาสมัครเป็น
บุคลากรของมหาวิทยาลัย และการดูแลรักษาบุคลกรให้คงอยู่กับองค์กร จะเป็นปัจจัยท่ีสนับสนุนให้
มหาวิทยาลัยมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ (2540), 
ฤตินันท์ สมุทร์ทัย (2549) และสอดคล้องกับโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ขององค์กร ของสมาพันธ์การจัดการคุณภาพแห่งยุโรป(2003) ท่ีได้ให้ความหมายตัวบ่งช้ีของการ
บริหารบุคคลในองค์กร (people management) ในข้อท่ี 2 ว่าหมายถึงตัวบ่งช้ีท่ีแสดงวิธีการท่ี
องค์กรใช้ศักยภาพของบุคลากรหรือพนักงานเพื่อปรับปรุงกิจการอย่างต่อเนื่อง จากผลการวิเคราะห์
พบว่ามหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย=3.78)  

ส าหรับตัวแปรการบริหารการเงิน จากผลการวิเคราะห์พบว่ามหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง
มีการบริหารการเงิน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย=3.90) ท้ังนี้อาจเนื่องจากต้ังแต่แผนพัฒนาการศึกษา
ระยะท่ี 9 (พ.ศ. 2545 – 2549) จนถึงแผนแผนพัฒนาการศึกษาระยะท่ี 11 (2555-2559) มีการ
ก าหนดนโยบายท่ีมุ่งให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐพึ่งตนเองให้มากขึ้นอย่างชัดเจน และแนวโน้มในการ
ให้การสนับสนุนงบประมาณลดลง ท าให้ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐต้องหันมาให้ความส าคัญกับ
การบริหารงานการเงินท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมุ่งเน้นด้านการประหยัดต้นทุน และเพิ่ม
รายได้ของสถาบันอุดมศึกษาเป็นส าคัญ ซึ่งเป็นไปตามยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาการศึกษาฉบับท่ี 
11(2555-2559) ตามยุทธศาสตร์ท่ีว่าด้วย “LEGS” STRATEGY (S = Satang Utilization (ปฏิรูป
การบริหารการเงินอุดมศึกษา เพื่อขับเคล่ือนสถาบันอุดมศึกษาสู่ความเป็นเลิศ) (คณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2556)  

ส่วนตัวแปรภาวะผู้น าของผู้บริหาร ซึ่งพบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการจัดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยมากเป็นอันดับ 4 นั้น จากผลการวิเคราะห์พบว่ามหาวิทยาลัยท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างผู้บริหารมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉล่ีย = 4.14) อาจเป็นเพราะว่า ปัจจุบันผู้บริหาร
ตระหนักในความส าคัญท่ีว่าผู้น าท่ีดีและเข้มแข็งต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล มีการแสดงออกซึ่งการเป็น
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ผู้น าการเปล่ียนแปลง ความมีวิสัยทัศน์ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ โน้มน้าว ผลักดันให้
คณาจารย์ บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของสถาบัน มีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง และ
ด าเนินงานตามทิศทางท่ีก าหนด โดยมีการติดตามและทบทวนผลการด าเนินงานอยู่เสมอ ดังท่ี 
Hersey et al. (1996) ได้ระบุไว้ว่าผู้น าต้องมีความสามารถ 3 ประการคือ การวินิจฉัย (diagnosing) 
ความสามารถท่ีจะเข้าใจสภาพการณ์ต่าง ๆ ในปัจจุบัน และมีความสามารถในการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะ
เกิดขึ้นในอนาคต อันจะน าไปสู่การบริหารงานในเชิงรุกท่ีจะต้องเตรียมรับกับความเปล่ียนแปลง การ
ปรับตัว (adapting) เป็นความสามารถทางพฤติกรรม น าไปสู่การปรับพฤติกรรมและการใช้ทรัพยากร
ต่าง ๆ เพื่อเป็นการปิดช่องว่างระหว่างสภาพการณ์ปัจจุบันกับส่ิงท่ีเรามุ่งหวังให้ส าเร็จ และการส่ือสาร 
(communicating) เป็นความสามารถในกระบวนการ ถ้ามีความเข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ แล้ว ก็
สามารถท่ีจะปรับพฤติกรรมและกระบวนการให้เหมาะสมกับสถานการณ์โดยใช้การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิผล เพื่อให้บุคคลอื่นเข้าใจและยอมรับและจะน าไปสู่การบรรลุส่ิงท่ีต้องการ 

ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 

ในการวิจัยครั้งนี้พบว่าตัวแปรทุกตัวในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิผลของการ
จัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยในทุกมิติ ในมิติการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของอาจารย์ 
(improvt) เป็นมิติท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือมิติ) และความสามารถในการจัดหาและบริหารทรัพยากรด้านนันทนาการ 
(manage) มิติด้านคุณภาพของโปรแกรมนันทนาการ (qualicr) มิติด้านคุณภาพของผลลัพธ์ท่ีได้จาก
การเข้าร่วมโปรแกรมนันทนาการ (outcome) มิติด้านคุณภาพของสภาพแวดล้อมทางกายภาพของ
นันทนาการในมหาวิทยาลัย (physical) มิติการเป็นระบบเปิดและการมีปฏิสัมพันธ์กับชุมชน 
(opencom) และมิติความพึงพอใจในค่าตอบแทนทีได้รับในรายเดือนของอาจารย์และผู้บริหาร 
(employ) ตามล าดับ ซึ่งผลการวิจัยนี้ แตกต่างกับผลการวิจัยของ Clott (1995) ท่ีพบว่า ตัวแปรทุก
ตัวในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิผลของคณะฯ มิติการเป็นระบบเปิดและปฏิสัมพันธ์กับ
ชุมชน เป็นมิติท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของคณะฯ มากท่ีสุด รองลงมาคือ มิติสุขภาพของ
องค์กร ความพึงพอใจในการจ้างงานของคณาจารย์และผู้บริหาร ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 
ความพึงพอใจในการศึกษาและการพัฒนานักศึกษาเป็นรายบุคคล การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
คณาจารย์ และการพัฒนาวิชาชีพให้กับนักศึกษา ตามล าดับ แต่เมื่อเปรียบเทียบกับผลการวิจัยของ 
Kwan and Walker (2003) จะพบว่ามีความสอดคล้องกับงานวิจัยนี้มากกว่า กล่าวคือ โมเดลของ 
Kwan and Walker สามารถอธิบายประสิทธิผลของคณะฯ ในมิติความพึงพอใจในการจ้างงานของ
คณาจารย์และผู้บริหาร (FES) มากท่ีสุด รองลงมาคือ มิติความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (AAR) 
และมิติการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย์ (PDQF) ท่ีเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ วัฒนธรรม
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องค์กร ในสถาบันอุดมศึกษาของไทยกับสถาบันอุดมศึกษาของฮ่องกงมีบริบทท่ีใกล้เคียงกันมากกว่า
สถาบันอุดมศึกษาของอเมริกา นอกจากนั้นบุคลากร และนิสิตนักศึกษาในสถาบันส่วนใหญ่มีเช้ือชาติ 
ความเป็นอยู่ และวัฒนธรรมมีความคล้ายคลึงกันมากระหว่างไทยกับฮ่องกง ซึ่งแตกต่างกันกับอเมริกา 
จึงท าให้ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kwan and Walker (2003) ดังกล่าว 

อย่างไรก็ตาม หากมองในรายมิติจะพบว่ามิติด้านการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
คณาจารย์ในด้านความเหมาะสมของจ านวนอาจารย์ท่ีท าวิจัยด้านนันทนาการ พบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับปานกลาง (3.25) และตัวบ่งช้ี ความเหมาะสมของจ านวนผลงานด้านนันทนาการท่ีได้รับการ
ตีพิมพ์ในวารสารระดับชาติ/นานาชาติ (ท้ังนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยยังไม่สามารถด าเนินการใน
ด้านต่าง ๆ เหล่านี้ได้ครบถ้วน ซึ่งสอดคล้องกับผลการประเมินสถาบันอุดมศึกษาในรอบแรกของส านัก
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพภายนอก (เอื้อมทิพย์ ศรีทอง , 2548) ท่ีพบว่าอาจารย์
ระดับอุดมศึกษามีงานวิจัยและงานสร้างสรรค์เพียง 0.1545 เรื่องต่อคนต่อปี งานวิจัยสร้างสรรค์ท่ี
ตีพิมพ์ในระดับชาติและนานาชาติมีเพียง 0.10 และ 0.04 เรื่องต่อคนต่อปีตามล าดับ  
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ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

1.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

      (1) จากผลการวิจัยท่ีพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของการจัดการ

นันทนาการในมหาวิทยาลัยท้ังทางตรงและทางอ้อมมากท่ีสุด คือ ลักษณะขององค์กร ท่ีประกอบด้วย 

ลักษณะโครงสร้างของมหาวิทยาลัย และสภาพการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัย ดังนั้น

มหาวิทยาลัยควรก าหนดนโยบายเพื่อพัฒนาการใช้เทคโนโลยีภายในมหาวิทยาลัยท่ีเกี่ยวข้องกับ

นันทนาการ มาใช้ เช่นควรน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้เพื่อให้การประสานงานและการติดต่อส่ือสาร

ภายในองค์กรทุกองค์กรเป็นไปอย่างสะดวกและรวดเร็ว และให้เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร

ทุกระดับ รวมท้ังควรเพิ่มจ านวนอุปกรณ์และเครื่องมือให้ เพียงพอต่อความต้องการของนิสิต/

นักศึกษา และให้อยู่ในสภาพท่ีพร้อมใช้งานได้ดีตลอดจนควรน าเทคโนโลยีมาใช้เช่ือมโยงข้อมูล ด้าน

นันทนาการจากภายนอกมหาวิทยาลัยให้ท่ัวถึงเพื่อความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น ควรใช้ช่องทาง

การส่ือสารที่หลากหลายท่ีสอดคล้องกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีได้อย่างทันสถานการณ์อยู่เสมอ 

ตลอดจนควรมีช่องทางและวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการรับฟังและรับทราบปัญหา ข้อคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับนันทนาการในมหาวิทยาลัย เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนและการสร้างสัมพันธภาพ

ท่ีดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนท่ัวทั้งองค์กร 

     (2)  มหาวิทยาลัยควรควรทบทวนโครงสร้างขององค์กรมหาวิทยาลัยจากหน่วย

ย่อยไปถึงหน่วยใหญ่ให้มีความยืดหยุ่น และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ี

เกิดขึ้นได้ และให้เอื้อต่อการท างานเป็นทีมข้ามสายงาน (Cross-Function) บุคลากรจากฝุาย/กลุ่ม

งานต่าง ๆ มีการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร (job description) ทุกต าแหน่งทุกระดับ

ไว้อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร สามารถทดแทน ปรับเปล่ียนได้ทันทีเมื่อต าแหน่งใดขาดหายไป 
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1. . ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
จากผลการวิจัยท่ีพบว่า ประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัยใน

บางมิติยังอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย 
หากต้องการท่ีจะพัฒนาประสิทธิผลของการจัดการนันทนาการในมหาวิทยาลัย และน ารูปแบบ ไปใช้
ควรปฏิบัติ ดังนี้   

(1) เสนอขอการสนับสนุนผ่านนโยบายมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะเรื่องงบประมาณใน
การพัฒนาด้านเทคโนโลยีส าหรับการจัดด าเนินการทางด้านนันทนาการในมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง
ทุกปี เพื่อให้มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและอยู่ในสภาพท่ีใช้งานได้ดี   

(2) ประสานงานกับฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลัยในการก าหนดนโยบายท่ีเอื้อโอกาส
ให้นักศึกษาเข้าร่วมกิจกรรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยในช่วงเวลาท่ีหลากหลายมากขึ้น โดยอาศัย
ความร่วมมือของคณะวิชาและอาจารย์ผู้สอน 

(3) ผู้บริหารควรมีนโยบายท่ีชัดเจนในการส่งเสริม พัฒนาบุคลากรในด้าน
นันทนาการโดยการให้การสนับสนุนให้อาจารย์และบุคลากรทางด้านนันทนาการได้รับการฝึกอบรม
เทคนิคการวิจัย และการเผยแพร่งานวิจัยและความเหมาะสมของจ านวนผลงานด้านนันทนาการท่ี
ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารระดับชาติ/นานาชาติ การท าผลงานวิชาการใหม่ ๆ จากหน่วยงานต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในงานด้านนันทนาการเพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
มหาวิทยาลัยให้ดีขึ้นต่อไป และเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรในการท างาน 

(4) ประชาสัมพันธ์ ส่งเสริมและสนับสนุนให้นักศึกษาได้เห็นคุณค่าของการเข้าร่วม
ในกิจกรรมนันทนาการในมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง 

 
 . ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

2.1 การวิจัยครั้งนี้ครอบคลุมเฉพาะมหาวิทยาลัยในสถาบันอุดมศึกษาสังกัด
มหาวิทยาลัยของรัฐ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มหาวิทยาลัยราช
ภัฏ และมหาวิทยาลัยเอกชน ดังนั้นหากสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ ท่ีนอกเหนือจากขอบเขตของการวิจัย
ครั้งนี้ เช่น สถาบันการพลศึกษา มหาวิทยาลัยนานาชาติ หรือสถาบันที่ไม่จ ากัดรับนักศึกษา ฯลฯ หาก
จะน าเอางานวิ จัยนี้ไปใช้ควรมีการปรับในส่วนของเครื่องมือวัดให้ เหมาะสมกับบริบทของ
สถาบันอุดมศึกษานั้นๆ 

2.2 ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ท่ีมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลของการจั ดการ
นันทนาการในมหาวิทยาลัยเพิ่มเติม เช่นตัวแปรสภาพแวดล้อมภายนอก การบริหารความเส่ียง หรือ
ความขัดแย้งในองค์กรซึ่งผู้วิจัยไม่ได้น ามาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

2.3 ควรให้ความส าคัญของการวิจัยเชิงวิธีวิทยาการวิจัยเพื่อใช้ในการพัฒนารูปแบบ
การวัดและประเมิน เพราะการวิจัยท่ีเกี่ยวกับการวัดและประเมินประสิทธิผลองค์การท่ีผ่านมาส่วน
ใหญ่จะเป็นการวิเคราะห์จะเป็นการวิเคราะห์ระดับเดียว (single level SEM) ควรใช้วิธีการทางสถิติ 
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับ (multi-level causal analysis) เพื่อให้สามารถวัดได้ท้ังใน
ระดับบุคคล และระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
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ศรีนครินทรวิโรฒ (ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก
มหาวิทยาลัย) 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เกษม นครเขตต์  ผู้อ านวยการศูนย์วิจัยกิจกรรมทางกายเพื่อ  
     สุขภาพ ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง 

เสริมสุขภาพ (ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 
มหาวิทยาลัย) โทร. 083 0008048 
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     This program is published exclusively by 
     Scientific Software International, Inc. 
      7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
      Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
   Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
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 The following lines were read from file C:\Users\sriprapai\Documents\Path.LPJ: 
 

 TI path 
 !DA NI=18 NO=416 MA=CM 
 SY='C:\Users\sriprapai\Documents\Path.dsf' NG=1 
 SE 
 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 3 4 1 2 / 
 MO NX=4 NY=14 NK=2 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
 LE 
 POLICY CHARACT EFFECT 
 LK 
 ORGANIZ ENVIRON 
 FR LY(2,2) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(8,3) LY(9,3) LY(10,3) LY(11,3) LY(12,3) 
 FR LY(13,3) LY(14,3) LX(1,2) LX(2,2) LX(3,1) LX(4,1) BE(2,1) BE(2,3) BE(3,1) 
 FR BE(3,2) GA(1,1) GA(1,2) GA(3,1) GA(3,2) TE(4,3) TE(6,2) TE(6,5) TE(7,1) 
 FR TE(7,3) TE(8,3) TE(8,7) TE(9,1) TE(9,2) TE(9,4) TE(9,7) TE(9,8) TE(10,7) 
 FR TE(10,8) TE(10,9) TE(11,1) TE(11,8) TE(11,10) TE(12,1) TE(12,7) TE(12,10) TE(12,11) 
 FR TE(14,2) TE(14,3) TE(14,8) TE(14,12) TD(3,1) TD(4,1) TD(4,2) TE(13,1) TE(14,1) TE(11,2) 

TE(10,1) TE(8,2) 
 FR TE(5,1) TE(13,4) TE(13,5) TE(14,4) TE(14,9) TE(11,6) TE(12,4) TE(8,1) TE(13,8) 
 VA 0.59 LY(1,2) 
 VA 1 LY(3,1) 
 VA 1 LY(7,3) 
 PD 
 OU AM PC RS EF FS SS SC AD=200 
 

 TI path                   
 

       Number of Input Variables 18 
       Number of Y - Variables 14 
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       Number of X - Variables 4 
       Number of ETA - Variables 3 
       Number of KSI - Variables 2 
       Number of Observations 416 
 

 TI path                   
 

   Covariance Matrix   
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  0.47 
 acade  0.43  0.64 
 strateg  0.10  0.11  0.15 
 leader  0.08  0.09  0.09  0.11 
 finance  0.08  0.09  0.10  0.08  0.14 
 human  0.09  0.10  0.11  0.09  0.11  0.15 
 qualicr  0.21  0.31  0.09  0.07  0.07  0.08 
 interac  0.20  0.27  0.08  0.06  0.06  0.07 
 outcome  0.23  0.34  0.09  0.08  0.07  0.09 
 physical  0.22  0.30  0.09  0.07  0.07  0.09 
 employ  0.18  0.25  0.08  0.07  0.07  0.09 
 improvt  0.24  0.35  0.10  0.09  0.09  0.10 
 opencom  0.23  0.30  0.09  0.07  0.08  0.09 
 manage  0.29  0.39  0.08  0.08  0.08  0.08 
 culture   0.25  0.25  0.10  0.08  0.09  0.10 
 climat  0.24  0.21  0.10  0.07  0.07  0.09 
 struct  0.22  0.28  0.07  0.06  0.06  0.07 
 techno  0.23  0.29  0.09  0.06  0.07  0.08 
 

   Covariance Matrix   
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  0.47 
 interac  0.31  0.41 
 outcome  0.36  0.33  0.54 
 physical  0.38  0.31  0.39  0.56 
 employ  0.29  0.26  0.29  0.30  0.47 
 improvt  0.32  0.28  0.35  0.32  0.35  0.57 
 opencom  0.30  0.25  0.30  0.30  0.29  0.33 
 manage  0.31  0.25  0.33  0.31  0.30  0.37 
 culture  0.24  0.19  0.24  0.25  0.23  0.26 
 climat  0.20  0.17  0.20  0.22  0.21  0.21 
 struct   0.25  0.20  0.25  0.26  0.23  0.27 
 techno  0.31  0.24  0.30  0.30  0.28  0.34 
 

   Covariance Matrix   
 

    opencom  manage culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 opencom  0.44 
 manage  0.31  0.54 
 culture   0.24  0.25  0.41 
 climat   0.22  0.21  0.30  0.35 
 struct   0.24  0.26  0.26  0.20  0.34 
 techno  0.29  0.30  0.31  0.23  0.33  0.48 
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 TI path                   
 

 Parameter Specifications 
 

   LAMBDA-Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT 
   -------- -------- -------- 
 commit   0   0   0 
 acade   0   1   0 
 strateg   0   0   0 
 leader   2   0   0 
 finance   3   0   0 
 human   4   0   0 
 qualicr   0   0   0 
 interac   0   0   5 
 outcome  0   0   6 
 physical   0   0   7 
 employ   0   0   8 
 improvt   0   0   9 
 opencom  0   0   10 
 manage   0   0   11 
 

   LAMBDA-X  
 

    ORGANIZ ENVIRON 
   -------- -------- 
 culture   0   12 
 climat   0   13 
 struct   14   0 
 techno   15   0 
 

   BETA   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT 
   -------- -------- -------- 
 POLICY   0   0   0 
 CHARACT  16   0   17 
 EFFECT   18   19   0 
 

   GAMMA   
 

    ORGANIZ ENVIRON 
   -------- -------- 
 POLICY   20   21 
 CHARACT  0   0 
 EFFECT   22   23 
 

   PHI    
 

    ORGANIZ ENVIRON 
   -------- -------- 
 ORGANIZ   0 
 ENVIRON   24   0 
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   PSI    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT 
   -------- -------- -------- 
     25   26   27 
 

   THETA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human 
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit   28 
 acade   0   29 
 strateg   0   0   30 
 leader   0   0   31   32 
 finance   33   0   0   0   34 
 human   0   35   0   0   36   37 
 qualicr   38   0   39   0   0   0 
 interac   41   42   43   0   0   0 
 outcome  46   47   0   48   0   0 
 physical   52   0   0   0   0   0 
 employ   57   58   0   0   0   59 
 improvt   63   0   0   64   0   0 
 opencom  69   0   0   70   71   0 
 manage   74   75   76   77   0   0 
 

   THETA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt 
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr   40 
 interac   44   45 
 outcome  49   50   51 
 physical   53   54   55   56 
 employ   0   60   0   61   62 
 improvt   65   0   0   66   67   68 
 opencom  0   72   0   0   0   0 
 manage   0   78   79   0   0   80 
 

   THETA-EPS  
 

    opencom  manage 
   -------- -------- 
 opencom   73 
 manage   0   81 
 

   THETA-DELTA  
 

    culture  climat  struct  techno 
   -------- -------- -------- -------- 
 culture   82 
 climat   0   83 
 struct   84   0   85 
 techno   86   87   0   88 
  
 

 TI path                   
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 Number of Iterations = 77 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)        
 

   LAMBDA-Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  - -  0.59  - - 
       (0.03) 
       18.83 
 
 acade  - -  0.67  - - 
       (0.03) 
       19.49 
  
 strateg  1.00  - -  - - 
  
 leader  0.79  - -  - - 
    (0.04) 
    21.15 
  
 finance  0.85  - -  - - 
    (0.06) 
    13.80 
  
 human  0.93  - -  - - 
    (0.06) 
    14.48 
  
 qualicr  - -  - -  1.00 
  
 interac  - -  - -  0.80 
         (0.05) 
          17.38 
  
 outcome  - -  - -  1.00 
         (0.05) 
          19.88 
  
 physical  - -  - -  1.00 
         (0.05) 
          20.07 
  
 employ  - -  - -  0.95 
         (0.06) 
          16.98 
  
 improvt  - -  - -  1.10 
         (0.06) 
          17.22 
  
 opencom  - -  - -  0.98 
         (0.05) 
          18.52 
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 manage  - -  - -  1.03 
         (0.06) 
          17.09 
  
 

   LAMBDA-X  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  - -  0.58 
       (0.03) 
       22.91 
  
 climat  - -  0.52 
       (0.02) 
       21.91 
  
 struct  0.53  - - 
    (0.02) 
    22.77 
  
 techno  0.62  - - 
    (0.03) 
    22.96 
  
 

 

   BETA   
 

        POLICY CHARACT  EFFECT  
      --------   -------- -------- 
 POLICY    - -  - -  - - 
  
 CHARACT   0.35  - -  - - 
       (0.15)     
       2.39      
  
 EFFECT    0.12  0.24  - - 
       (0.07)  (0.05) 
      1.65  4.8 
  
 

   GAMMA   
 

      ORGANIZ ENVIRON  
      -------- -------- 
 POLICY   0.12  0.17 
      (0.02)  (0.02) 
      5.79  6.67 
  
 CHARACT  - -  - - 
  
 EFFECT   0.31  0.19 
      (0.04)  (0.03) 
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      8.85  5.50 
  
 

   Covariance Matrix of ETA and KSI   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- -------- -------- -------- 
 POLICY  0.12 
 CHARACT  0.17  1.09 
 EFFECT  0.09  0.46  0.31 
 ORGANIZ  0.14  0.71  0.46  1.00 
 ENVIRON  0.18  0.68  0.43  0.72  1.00 
 

   PHI    
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 ORGANIZ  1.00 
  
 ENVIRON  0.72  1.00 
    (0.03) 
    21.29 
  
 

   PSI    
   Note: This matrix is diagonal. 
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
    0.08  0.37  0.07 
    (0.01)  (0.06)  (0.02) 
    8.88  6.55  4.62 

 

    

Squared Multiple Correlations for Structural Equations  
  

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
    0.48  0.66  0.77 
 

   Squared Multiple Correlations for Reduced Form    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
    0.28  0.51  0.77 
 

   Reduced Form     
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.02  0.17 
    (0.02)  (0.02) 
    0.79  6.67 
  
 CHARACT  0.45  0.35 
    (0.05)  (0.05) 
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    9.20  7.51 
  
 EFFECT  0.32  0.20 
    (0.03)  (0.03) 
    10.62  6.99 
  
 

   THETA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  0.09 
    (0.02) 
    5.67 
  
 acade  - -  0.15 
       (0.02) 
       6.96 
  
 strateg  - -  - -  0.03 
         (0.01) 
          4.75 
  
 leader  - -  - -  0.00  0.03 
          (0.01)  (0.01) 
          -0.12  6.42 
  
 finance  -0.01  - -  - -  - -  0.05 
    (0.00)          (0.01) 
    -1.28          8.45 
  
 human  - -  -0.01  - -  - -  0.01  0.05 
       (0.00)       (0.01)  (0.01) 
       -1.40        2.24  6.96 
  
 qualicr  -0.07  - -  -0.01  - -  - -  - - 
     (0.01)    (0.00) 
    -5.62     -1.18 
  
 interac  -0.02  0.03  0.01  - -  - -  - - 
    (0.01)  (0.01)  (0.00) 
    -1.24  1.91  1.57 
  
 outcome  -0.04  0.03  - -  0.01  - -  - - 
     (0.02)  (0.01)    (0.00) 
     -2.54  2.52     2.59 
  
 physical  -0.05  - -  - -  - -  - -  - - 
     (0.01) 
     -3.82 
  
 employ  -0.09  -0.05  - -  - -  - -  0.01 
     (0.01)  (0.01)          (0.00) 
     -6.09  -3.81          1.36 
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 improvt  -0.06  - -  - -  0.01  - -  - - 
    (0.01)       (0.00) 
    -4.91        1.29 
  
 opencom  -0.04  - -  - -  0.00  0.01  - - 
     (0.01)       (0.00)  (0.00) 
     -3.43       -0.89  1.06 
  
 manage  0.01  0.07  -0.01  0.01  - -  - - 
     (0.02)  (0.02)  (0.01)  (0.01) 
     0.40  4.26  -1.82  1.74 
  
 

   

THETA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  0.17 
    (0.01) 
    11.69 
  
 interac  0.06  0.21 
    (0.01)  (0.02) 
    5.19  12.36 
  
 outcome  0.06  0.08  0.23 
    (0.01)  (0.01)  (0.02) 
    4.84  6.15  12.41 
  
 physical  0.08  0.06  0.08  0.26 
    (0.01)  (0.01)  (0.01)  (0.02) 
    5.76  4.52  5.65  12.33 
  
 employ  - -  0.03  - -  0.01  0.19 
       (0.01)    (0.01)  (0.02) 
       2.65     1.26  12.26 
  
 improvt  -0.02  - -  - -  -0.02  0.04  0.20 
     (0.01)       (0.01)  (0.01)  (0.02) 
    -2.16       -1.79  2.90  11.19 
  
 opencom  - -  0.01  - -  - -  - -  - - 
       (0.01) 
       1.15 
  
 manage  - -  0.00  0.02  - -  - -  0.02 
       (0.01)  (0.01)       (0.01) 
       0.18  1.46        1.94 
  
 

   THETA-EPS  
 

    opencom  manage  
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   -------- -------- 
 opencom  0.15 
    (0.01) 
    11.94 
  
 manage  - -  0.22 
       (0.02) 
       12.26 
  

 

 

   Squared Multiple Correlations for Y - Variables    
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
    0.81  0.77  0.77  0.70  0.62  0.69 
 

   Squared Multiple Correlations for Y - Variables    
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
    0.64  0.48  0.57  0.54  0.59  0.65 
 

   Squared Multiple Correlations for Y - Variables    
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
    0.66  0.59 
 

   THETA-DELTA  
 

    culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- 
 culture  0.07 
    (0.01) 
    6.27 
  
 climat  - -  0.08 
       (0.01) 
       7.93 
  
 struct  0.04  - -  0.06 
    (0.01)    (0.01) 
    5.19     7.73 
  
 techno  0.05  -0.01  - -  0.09 
    (0.01)  (0.01)    (0.01) 
    3.93  -0.80     7.42 
  
 

   Squared Multiple Correlations for X - Variables    
 

    culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- 
    0.83  0.78  0.81  0.82 
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Goodness of Fit Statistics 
 

        Degrees of Freedom = 83 
    Minimum Fit Function Chi-Square = 132.71 (P = 0.048) 
  Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 124.75 (P = 0.045) 
     Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 41.75 
    90 Percent Confidence Interval for NCP = (15.66 ; 75.82) 
  
      Minimum Fit Function Value = 0.32 
    Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.10 
    90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.038 ; 0.18) 
    Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.035 
   90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.021 ; 0.047) 
    P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.98 
  
     Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.72 
    90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.66 ; 0.81) 
       ECVI for Saturated Model = 0.82 
      ECVI for Independence Model = 40.14 

 

  
  Chi-Square for Independence Model with 153 Degrees of Freedom = 16621.84 
       Independence AIC = 16657.84 
        Model AIC = 300.75 
        Saturated AIC = 342.00 
       Independence CAIC = 16748.39 
        Model CAIC = 743.45 
        Saturated CAIC = 1202.25 
  
       Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
      Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
      Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.54 
      Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
      Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
       Relative Fit Index (RFI) = 0.99 
  
        Critical N (CN) = 363.37 
  

  
      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0082 
        Standardized RMR = 0.019 
      Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97 
     Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 
     Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.47 
 

 

TI path                   
 

   Fitted Covariance Matrix 
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  0.47 
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 acade  0.43  0.64 
 strateg  0.10  0.11  0.15 
 leader  0.08  0.09  0.09  0.11 
 finance  0.08  0.10  0.10  0.08  0.14 
 human  0.09  0.10  0.11  0.09  0.11  0.15 
 qualicr  0.21  0.31  0.09  0.07  0.08  0.08 
 interac  0.20  0.28  0.08  0.06  0.06  0.07 
 outcome  0.24  0.35  0.09  0.08  0.08  0.08 
 physical  0.22  0.31  0.09  0.07  0.08  0.08 
 employ  0.17  0.25  0.09  0.07  0.07  0.09 
 improvt  0.24  0.34  0.10  0.09  0.08  0.09 
 opencom 0.23  0.31  0.09  0.07  0.08  0.08 
 manage  0.29  0.39  0.08  0.08  0.08  0.09 
 culture  0.23  0.26  0.10  0.08  0.09  0.10 
 climat  0.21  0.24  0.09  0.07  0.08  0.09 
 struct  0.22  0.25  0.07  0.06  0.06  0.07 
 techno  0.26  0.30  0.09  0.07  0.07  0.08 
 

   Fitted Covariance Matrix 
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  0.47 
 interac  0.31  0.41 
 outcome  0.37  0.33  0.54 
 physical  0.38  0.31  0.39  0.57 
 employ  0.29  0.26  0.29  0.30  0.47 
 improvt  0.32  0.27  0.34  0.31  0.35  0.57 
 opencom 0.30  0.25  0.30  0.30  0.29  0.33 
 manage  0.31  0.25  0.33  0.31  0.30  0.37 
 culture  0.25  0.20  0.25  0.25  0.24  0.28 
 climat  0.23  0.18  0.23  0.22  0.21  0.25 
 struct  0.24  0.20  0.24  0.24  0.23  0.27 
 techno  0.29  0.23  0.29  0.29  0.28  0.32 
 

   Fitted Covariance Matrix 
 

    opencom  manage culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 opencom  0.44 
 manage  0.31  0.54 
 culture   0.25  0.26  0.41 
 climat   0.22  0.23  0.30  0.35 
 struct   0.24  0.25  0.26  0.20  0.34 
 techno   0.28  0.30  0.31  0.23  0.33  0.48 

 

 

 

 

   Fitted Residuals 
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  0.00 
 acade   0.00  0.00 
 strateg   0.00  0.00  0.00 
 leader   0.00  0.00  0.00  0.00 
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 finance   0.00  0.00  0.00  0.00  0.00 
 human   0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00 
 qualicr   0.00  -0.01  0.00  0.00  0.00  0.00 
 interac  0.00  0.00  0.00  0.00  -0.01  0.00 
 outcome  0.00  0.00  0.00  0.00  -0.01  0.00 
 physical  0.00  -0.01  0.00  0.00  -0.01  0.00 
 employ  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00 
 improvt  0.00  0.01  0.00  0.00  0.01  0.01 
 opencom  0.00  0.00  0.01  0.00  0.00  0.00 
 manage  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00 
 culture  0.02  -0.02  0.00  0.00  0.00  0.00 
 climat  0.03  -0.03  0.01  0.00  -0.01  0.00 
 struct   0.00  0.03  0.00  0.00  0.00  0.00 
 techno  -0.03  0.00  0.00  -0.01  0.00  0.00 
 

   Fitted Residuals 
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  0.00 
 interac  0.00  0.00 
 outcome  0.00  0.00  0.00 
 physical  0.00  0.00  0.00  0.00 
 employ  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00 
 improvt  0.00  0.01  0.01  0.00  0.00  0.00 
 opencom  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  0.00 
 manage  0.00  0.00  0.00  -0.01  0.00  0.00 
 culture  -0.01  -0.01  -0.01  0.00  -0.01  -0.01 
 climat  -0.02  -0.02  -0.03  0.00  0.00  -0.04 
 struct   0.01  0.01  0.01  0.01  0.00  0.00 
 techno  0.02  0.00  0.01  0.01  0.00  0.02 
 

   Fitted Residuals 
 

    opencom  manage culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 opencom  0.00 
 manage  0.00  0.00 
 culture   0.00  -0.01  0.00 
 climat   0.00  -0.02  0.00  0.00 
 struct   0.00  0.01  0.00  0.00  0.00 
 techno  0.00  0.01  0.00  0.00  0.00  0.00 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual = -0.04 
 Median Fitted Residual = 0.00 
 Largest Fitted Residual = 0.03 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 4|0  
 - 3|  
 - 3|20  
 - 2|6  
 - 2|20  
 - 1|76  
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 - 1|31  
 - 0|9999887766665555  
 - 0|444433333333332222222222222222221111111111111111111000000000000000000000+14 
 0|11111111111111122222222222233333333444  
 0|55567778899  
 1|00124  
 1|7  
 2|04  
 2|7  
 3|1 
 

    

 

Standardized Residuals  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  -0.16 
 acade  -0.13  -0.08 
 strateg  -0.37  0.16  0.48 
 leader  0.02  0.52  -0.05  -0.38 
 finance  -0.69  -0.30  1.01  -0.81  0.62 
 human  -0.66  -0.26  -0.64  0.55  0.32  -0.31 
 qualicr  -0.20  -0.72  0.11  -0.55  -0.61  0.07 
 interac  -0.69  -0.90  0.05  -0.22  -0.73  0.20 
 outcome -0.51  -0.56  0.16  -0.28  -1.04  0.08 
 physical  -0.06  -0.58  0.39  0.01  -1.01  0.13 
 employ  0.53  0.14  -0.15  0.04  -0.16  0.42 
 improvt  0.68  1.11  0.42  0.38  0.62  0.95 
 opencom -0.10  -0.28  0.84  0.23  0.09  0.53 
 manage  0.31  0.30  -0.26  -0.35  -0.43  -0.37 
 culture  2.06  -1.72  -0.35  -0.59  0.40  0.68 
 climat  4.00  -3.19  1.27  -1.16  -1.14  0.69 
 struct  -0.02  3.68  -0.42  -0.21  0.38  0.35 
 techno  -4.55  -0.11  0.42  -1.04  -0.16  0.33 
 

   Standardized Residuals  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  -1.21 
 interac  -1.31  -0.23 
 outcome -1.22  -0.22  -0.48 
 physical  -1.45  -0.75  -0.77  -1.18 
 employ  -0.65  0.13  0.21  -0.21  0.49 
 improvt  0.55  1.16  1.07  0.88  0.23  -0.12 
 opencom -0.01  0.02  -0.28  -0.42  0.37  -0.22 
 manage  -0.33  -0.36  -0.46  -0.78  -0.11  0.55 
 culture  -1.69  -0.90  -0.98  -0.05  -1.02  -1.31 
 climat  -2.91  -1.86  -2.83  -0.52  -0.19  -4.89 
 struct   1.51  1.00  0.86  1.46  0.07  -0.35 
 techno  3.14  0.57  1.02  1.08  0.53  2.49 
 

   Standardized Residuals  
 

    opencom  manage culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
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 opencom  -0.27 
 manage  -0.36  -0.09 
 culture  -0.51  -0.68  0.12 
 climat  -0.46  -2.21  0.12  0.12 
 struct  0.08  1.87  0.23  -0.08  0.21 
 techno  0.38  0.79  0.06  -0.24  0.21  0.21 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual = -2.89 
 Median Standardized Residual = -0.09 
 Largest Standardized Residual = 2.00 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 4|96  
 - 4|  
 - 3|  
 - 3|2  
 - 2|98  
 - 2|2  
 - 1|9775  
 - 1|332222100000  
 - 0|9988887777776666665555555  
 - 0|444444444333333333332222222222222111111111110000000  
 0|1111111111111222222222233333444444444  
 0|55555556666677788999  
 1|00011123  
 1|559  
 2|1  
 2|5  
 3|1  
 3|7  
 4|0 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for climat and acade -3.19 
 Residual for climat and qualicr -2.91 
 Residual for climat and outcome -2.83 
 Residual for climat and improvt -4.89 
 Residual for techno and commit -4.55 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for climat and commit 4.00 
 Residual for struct and acade 3.68 
 Residual for techno and qualicr 3.14 
 

 

TI path                   
 

       Qplot of Standardized Residuals 
 

 3.5.......................................................................... 
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 TI path                   
 

 Modification Indices and Expected Change 
 

   Modification Indices for LAMBDA-Y   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.07  - -  0.07 
 acade  0.07  - -  0.07 
 strateg   - -  0.02  0.13 
 leader   - -  0.17  0.10 
 finance   - -  0.11  0.27 
 human  - -  0.01  0.20 
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 qualicr   0.12  0.33  - - 
 interac   0.01  0.01  - - 
 outcome  0.05  0.05  - - 
 physical  0.05  0.00  - - 
 employ  0.04  0.04  - - 
 improvt  0.33  0.96  - - 
 opencom  0.37  0.00  - - 
 manage  0.34  0.33  - - 
 

   Expected Change for LAMBDA-Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  -0.02  - -  0.10 
 acade  0.03  - -  -0.11 
 strateg  - -  0.00  0.01 
 leader  - -  0.01  -0.01 
 finance  - -  -0.01  -0.01 
 human  - -  0.00  0.01 
 qualicr  -0.02  -0.03  - - 
 interac  -0.01  -0.02  - - 
 outcome  -0.02  -0.05  - - 
 physical  0.02  0.00  - - 
 employ  -0.02  -0.05  - - 
 improvt  0.05  0.06  - - 
 opencom  0.05  0.00  - - 
 manage  -0.06  -0.16  - - 
 

   Standardized Expected Change for LAMBDA-Y   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  -0.01  - -  0.05 
 acade  0.01  - -  -0.06 
 strateg  - -  0.00  0.01 
 leader  - -  0.01  0.00 
 finance  - -  -0.01  -0.01 
 human  - -  0.00  0.01 
 qualicr  -0.01  -0.03  - - 
 interac  0.00  -0.02  - - 
 outcome  -0.01  -0.05  - - 
 physical  0.01  0.00  - - 
 employ  -0.01  -0.05  - - 
 improvt  0.02  0.06  - - 
 opencom  0.02  0.00  - - 
 manage  -0.02  -0.16  - - 
 

   Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  -0.01  - -  0.08 
 acade  0.01  - -  -0.08 
 strateg  - -  -0.01  0.02 
 leader  - -   0.02  -0.01 
 finance  - -  -0.01  -0.02 
 human  - -  0.00  0.02 
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 qualicr  -0.01  -0.04  - - 
 interac  0.00  -0.04  - - 
 outcome  -0.01  -0.07  - - 
 physical  0.01  0.00  - - 
 employ  -0.01  -0.07  - - 
 improvt  0.02  0.09  - - 
 opencom  0.03  0.00  - - 
 manage  -0.03  -0.22  - - 
 

   Modification Indices for LAMBDA-X   
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  0.04  - - 
 climat  0.04  - - 
 struct  - -  0.01 
 techno  - -  0.01 
 

   Expected Change for LAMBDA-X  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  0.03  - - 
 climat  -0.02  - - 
 struct  - -  0.01 
 techno  - -  -0.02 
 

   Standardized Expected Change for LAMBDA-X   
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  0.03  - - 
 climat  -0.02  - - 
 struct  - -  0.01 
 techno  - -  -0.02 
 

   Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  0.04  - - 
 climat  -0.04  - - 
 struct  - -  0.02 
 techno  - -  -0.02 
 

   Modification Indices for BETA    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  0.66  - - 
 CHARACT  - -  - -  - - 
 EFFECT  - -  - -  - - 
 

   Expected Change for BETA   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
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 POLICY  - -  -0.10  - - 
 CHARACT  - -  - -  - - 
 EFFECT  - -  - -  - - 
 

   Standardized Expected Change for BETA    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  -0.29  - - 
 CHARACT  - -  - -  - - 
 EFFECT  - -  - -  - - 
 

   Modification Indices for GAMMA    
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  - -  - - 
 CHARACT  0.66  0.66 
 EFFECT  - -  - - 
 

   Expected Change for GAMMA   
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  - -  - - 
 CHARACT  -0.12  0.07 
 EFFECT  - -  - - 
 

   Standardized Expected Change for GAMMA    
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  - -  - - 
 CHARACT  -0.12  0.07 
 EFFECT  - -  - - 
 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI    
 

   Modification Indices for PSI    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - - 
 CHARACT  0.66  - - 
 EFFECT  - -  - -  - - 
 

   Expected Change for PSI    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - - 
 CHARACT  -0.04  - - 
 EFFECT  - -  - -  - - 
 

   Standardized Expected Change for PSI    
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
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   -------- -------- -------- 
 POLICY  - - 
 CHARACT  -0.11  - - 
 EFFECT  - -  - -  - - 
 

   Modification Indices for THETA-EPS   
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  - - 
 acade  - -  - - 
 strateg  0.63  0.07  - - 
 leader  0.00  0.82  - -  - - 
 finance  - -  0.02  0.92  0.72  - - 
 human  0.59  - -  1.06  0.89  - -  - - 
 qualicr  - -  0.26  - -  0.20  0.31  0.01 
 interac  - -  - -  - -  0.02  0.19  0.29 
 outcome  - -  - -  0.08  - -  0.48  0.03 
 physical  - -  0.01  0.12  0.23  1.02  0.01 
 employ  - -  - -  0.86  0.40  0.00  - - 
 improvt  - -  0.73  0.27  - -  0.62  0.20 
 opencom  - -  0.02  0.32  - -  - -  0.08 
 manage  - -  - -  - -  - -  0.11  0.49 
 

   Modification Indices for THETA-EPS   
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  - - 
 interac  - -  - - 
 outcome  - -  - -  - - 
 physical  - -  - -  - -  - - 
 employ  0.85  - -  0.03  - -  - - 
 improvt  - -  0.57  0.43  - -  - -  - - 
 opencom  0.04  - -  0.00  0.12  0.18  0.10 
 manage  0.07  - -  - -  0.34  0.02  - - 
 

   Modification Indices for THETA-EPS   
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
 opencom  - - 
 manage  0.01  - - 
 

   Expected Change for THETA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  - - 
 acade  - -  - - 
 strateg  0.00  0.00  - - 
 leader  0.00  0.00  - -  - - 
 finance  - -  0.00  0.00  0.00  - - 
 human  0.00  - -  0.00  0.00  - -  - - 
 qualicr  - -  -0.01  - -  0.00  0.00  0.00 
 interac  - -  - -  - -  0.00  0.00  0.00 
 outcome  - -  - -  0.00  - -  0.00  0.00 
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 physical  - -  0.00  0.00  0.00  -0.01  0.00 
 employ  - -  - -  0.00  0.00  0.00  - - 
 improvt  - -  0.01  0.00  - -  0.00  0.00 
 opencom  - -  0.00  0.00  - -  - -  0.00 
 manage  - -  - -  - -  - -  0.00  0.00 
 

   Expected Change for THETA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  - - 
 interac  - -  - - 
 outcome  - -  - -  - - 
 physical  - -  - -  - -  - - 
 employ  -0.01  - -  0.00  - -  - - 
 improvt  - -  0.01  0.01  - -  - -  - - 
 opencom  0.00  - -  0.00  0.00  0.00  0.00 
 manage  0.00  - -  - -  -0.01  0.00  - - 
 

   Expected Change for THETA-EPS  
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
 opencom  - - 
 manage  0.00  - - 
 

   Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  - - 
 acade  - -  - - 
 strateg  -0.01  0.00  - - 
 leader  0.00  0.02  - -  - - 
 finance  - -  0.00  0.02  -0.02  - - 
 human  -0.02  - -  -0.03  0.02  - -  - - 
 qualicr  - -  -0.01  - -  -0.01  0.01  0.00 
 interac  - -  - -  - -  0.00  -0.01  0.01 
 outcome  - -  - -  0.01  - -  -0.01  0.00 
 physical  - -  0.00  0.01  0.01  -0.02  0.00 
 employ  - -  - -  -0.02  0.01  0.00  - - 
 improvt  - -  0.02  -0.01  - -  0.02  0.01 
 opencom  - -  0.00  0.01  - -  - -  -0.01 
 manage  - -  - -  - -  - -  0.01  -0.01 
 

   Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  - - 
 interac  - -  - - 
 outcome  - -  - -  - - 
 physical  - -  - -  - -  - - 
 employ  -0.02  - -  0.00  - -  - - 
 improvt  - -  0.02  0.01  - -  - -  - - 
 opencom  0.00  - -  0.00  -0.01  0.01  -0.01 
 manage  0.01  - -  - -  -0.01  0.00  - - 
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   Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS  
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
 opencom  - - 
 manage  0.00  - - 
 

   Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 culture  1.63  1.77  3.90  0.38  3.16  0.04 
 climat  18.81  9.32  5.76  1.43  3.33  0.06 
 struct  1.82  11.43  1.99  0.70  0.31  0.00 
 techno  9.42  0.01  4.53  3.05  0.92  0.25 
 

   Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 culture  1.03  0.17  0.52  0.04  2.20  3.29 
 climat  0.03  0.88  0.53  0.41  6.80  12.14 
 struct  0.77  0.39  0.44  0.59  0.30  6.02 
 techno  5.41  0.62  0.00  0.51  0.54  4.30 
 

   Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
 culture  0.14  0.00 
 climat  1.25  0.03 
 struct  0.12  0.51 
 techno  0.04  0.00 
 

   Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 culture  0.01  -0.01  -0.01  0.00  0.01  0.00 
 climat  0.03  -0.02  0.01  0.00  -0.01  0.00 
 struct  -0.01  0.02  0.00  0.00  0.00  0.00 
 techno  -0.02  0.00  0.01  -0.01  0.00  0.00 
 

   Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 culture  -0.01  0.00  0.00  0.00  -0.01  0.01 
 climat  0.00  -0.01  -0.01  0.00  0.02  -0.03 
 struct  -0.01  0.00  0.00  0.01  0.00  -0.02 
 techno  0.02  -0.01  0.00  -0.01  -0.01  0.02 
 

   Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
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 culture  0.00  0.00 
 climat  0.01  0.00 
 struct  0.00  0.01 
 techno  0.00  0.00 
 

   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 culture  0.02  -0.02  -0.03  0.01  0.03  0.00 
 climat  0.08  -0.05  0.04  -0.02  -0.03  0.00 
 struct  -0.02  0.05  -0.02  0.01  0.01  0.00 
 techno  -0.05  0.00  0.03  -0.03  -0.02  0.01 
 

   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 culture  -0.01  0.01  0.01  0.00  -0.02  0.03 
 climat  0.00  -0.02  -0.01  0.01  0.05  -0.06 
 struct  -0.01  0.01  -0.01  0.01  0.01  -0.04 
 techno  0.03  -0.01  0.00  -0.01  -0.01  0.03 
 

   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
 culture  -0.01  0.00 
 climat  0.02  0.00 
 struct  -0.01  0.01 
 techno  0.00  0.00 
 

 Maximum Modification Index is 18.81 for Element (2, 1) of THETA DELTA-EPSILON 
 

 

 TI path                   
 

 Factor Scores Regressions 
 

   ETA  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 POLICY  0.01  0.01  0.34  0.29  0.14  0.19 
 CHARACT  0.93  0.42  -0.03  0.03  0.09  -0.05 
 EFFECT  0.29  -0.10  0.05  -0.05  0.03  -0.04 
 

   ETA  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 POLICY  0.02  -0.01  -0.02  0.00  0.00  0.00 
 CHARACT  0.30  -0.21  -0.01  0.04  0.40  0.15 
 EFFECT  0.17  -0.04  0.06  0.04  0.14  0.14 
 

   ETA  
 



 

 

270 

    opencom  manage culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 POLICY  0.01  0.00  0.02  0.01  -0.01  0.00 
 CHARACT  0.09  -0.28  0.00  -0.08  -0.07  -0.07 
 EFFECT  0.14  0.06  0.00  0.04  0.03  0.03 
 

   KSI  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 ORGANIZ  0.11  -0.03  0.04  0.00  0.02  0.00 
 ENVIRON  0.13  -0.04  0.06  0.01  0.03  0.00 
 

   KSI  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 ORGANIZ  0.06  -0.01  0.02  0.01  0.05  0.05 
 ENVIRON  0.08  -0.02  0.03  0.02  0.06  0.06 
 

   KSI  
 

    opencom  manage culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 ORGANIZ  0.05  0.02  -0.56  0.42  0.79  0.73 
 ENVIRON  0.07  0.03  0.85  0.59  -0.13  -0.06 
 

 TI path                   
 

 Standardized Solution    
 

   LAMBDA-Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  - -  0.62  - - 
 acade  - -  0.70  - - 
 strateg  0.34  - -  - - 
 leader  0.27  - -  - - 
 finance  0.29  - -  - - 
 human  0.32  - -  - - 
 qualicr  - -  - -  0.55 
 interac  - -  - -  0.44 
 outcome  - -  - -  0.55 
 physical  - -  - -  0.55 
 employ  - -  - -  0.53 
 improvt  - -  - -  0.61 
 opencom  - -  - -  0.54 
 manage  - -  - -  0.57 
 

   LAMBDA-X  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  - -  0.58 
 climat  - -  0.52 
 struct  0.53  - - 
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 techno  0.62  - - 
 

   BETA   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  - -  - - 
 CHARACT  0.12  - -  0.75 
 EFFECT  0.07  0.00  - - 
 

   GAMMA   
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.06  0.48 
 CHARACT  - -  - - 
 EFFECT  0.57  0.34 
 

   Correlation Matrix of ETA and KSI   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- -------- -------- -------- 
 POLICY  1.00 
 CHARACT  0.47  1.00 
 EFFECT  0.48  0.80  1.00 
 ORGANIZ  0.40  0.67  0.84  1.00 
 ENVIRON  0.52  0.65  0.78  0.72  1.00 
 

   PSI    
   Note: This matrix is diagonal. 
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
    0.72  0.34  0.23 
 

   Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.06  0.48 
 CHARACT  0.43  0.33 
 EFFECT  0.57  0.37 
 

 

 

 

TI path                   
 

 Completely Standardized Solution 
 

   LAMBDA-Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  - -  0.90  - - 
 acade  - -  0.88  - - 
 strateg  0.88  - -  - - 
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 leader  0.83  - -  - - 
 finance  0.79  - -  - - 
 human  0.83  - -  - - 
 qualicr  - -  - -  0.80 
 interac  - -  - -  0.69 
 outcome  - -  - -  0.75 
 physical  - -  - -  0.73 
 employ  - -  - -  0.77 
 improvt  - -  - -  0.81 
 opencom  - -  - -  0.81 
 manage  - -  - -  0.77 
 

   LAMBDA-X  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 culture  - -  0.91 
 climat  - -  0.89 
 struct  0.90  - - 
 techno  0.90  - - 
 

   BETA   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  - -  - - 
 CHARACT  0.12  - -  -- 
 EFFECT  0.07  0.75  - - 
 

   GAMMA   
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.06  0.48 
 CHARACT  - -  - - 
 EFFECT  0.57  0.34 
 

   Correlation Matrix of ETA and KSI   
 

    POLICY CHARACT  EFFECT ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- -------- -------- -------- 
 POLICY  1.00 
 CHARACT  0.47  1.00 
 EFFECT  0.48  0.80  1.00 
 ORGANIZ  0.40  0.67  0.84  1.00 
 ENVIRON  0.52  0.65  0.78  0.72  1.00 
 

   PSI    
   Note: This matrix is diagonal. 
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
    0.72  0.34  0.23 
 

   THETA-EPS  
 

    commit  acade strateg  leader finance  human  
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   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 commit  0.19 
 acade  - -  0.23 
 strateg  - -  - -  0.23 
 leader  - -  - -  -0.01  0.30 
 finance  -0.02  - -  - -  - -  0.38 
 human  - -  -0.02  - -  - -  0.09  0.31 
 qualicr  -0.14  - -  -0.02  - -  - -  - - 
 interac  -0.04  0.05  0.03  - -  - -  - - 
 outcome  -0.08  0.06  - -  0.05  - -  - - 
 physical  -0.10  - -  - -  - -  - -  - - 
 employ  -0.18  -0.09  - -  - -  - -  0.02 
 improvt  -0.12  - -  - -  0.03  - -  - - 
 opencom  -0.08  - -  - -  -0.02  0.02  - - 
 manage  0.01  0.11  -0.04  0.04  - -  - - 
 

   THETA-EPS  
 

    qualicr interac outcome physical  employ improvt  
   -------- -------- -------- -------- -------- -------- 
 qualicr  0.36 
 interac  0.14  0.52 
 outcome  0.12  0.18  0.43 
 physical  0.15  0.13  0.15  0.46 
 employ  - -  0.06  - -  0.03  0.41 
 improvt  -0.04  - -  - -  -0.04  0.07  0.35 
 opencom  - -  0.03  - -  - -  - -  - - 
 manage  - -  0.00  0.03  - -  - -  0.04 
 

   THETA-EPS  
 

    opencom  manage  
   -------- -------- 
 opencom  0.34 
 manage  - -  0.41 
 

   THETA-DELTA  
 

    culture  climat  struct  techno  
   -------- -------- -------- -------- 
 culture  0.17 
 climat  - -  0.22 
 struct  0.11  - -  0.19 
 techno  0.11  -0.02  - -  0.18 
 

   Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.06  0.48 
 CHARACT  0.43  0.33 
 EFFECT  0.57  0.37 
 

 

 

 TI path                   
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 Total and Indirect Effects 
 

   Total Effects of KSI on ETA  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.12  0.17 
       (0.02)  (0.02) 
       5.79  6.67 
  
 CHARACT  0.15  0.35 
       (0.05)  (0.05) 
       3.20  7.51 
  
 EFFECT  0.32  0.21 
      (0.03)  (0.03) 
      10.62  6.99 
  
 

   Indirect Effects of KSI on ETA  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  - -  - - 
  
 CHARACT  0.15  0.35 
       (0.05)  (0.05) 
       3.20  7.51 
  
 EFFECT  0.01  0.02 
      (0.02)  (0.02) 
      0.54  1.22 
  
 

   Total Effects of ETA on ETA  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  - -  - - 
  
 CHARACT  0.35  --   --              
       (0.03) 

      12.03 
 EFFECT  0.13  0.14  -- 
      (0.05)  (0.05)   
      2.82  2.84   
  
 

 Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is 2.135 
 

   Indirect Effects of ETA on ETA  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  - -  - - 
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 CHARACT - -   - -  - - 
 
 EFFECT  0.01  --  -- 
      (0.02)   
       0.52   
  
 

   Total Effects of ETA on Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.31  0.59  0.84 
    (0.09)  (0.04)  (0.08) 
    3.54  14.97  10.82 
  
 acade  0.35  0.67  0.95 
    (0.10)  (0.05)  (0.08) 
    3.53  12.67  12.29 
  
 strateg  1.00  - -  - - 
  
 leader  0.79  - -  - - 
    (0.04) 
    21.15 
  
 finance  0.85  - -  - - 
    (0.06) 
    13.80 
  
 human  0.93  - -  - - 
    (0.06) 
    14.48 
  
 qualicr  0.12  0.00  1.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.07) 
    1.82  -0.02  14.97 
  
 interac  0.09  0.00  0.80 
    (0.05)  (0.04)  (0.07) 
    1.81  -0.02  11.36 
  
 outcome  0.12  0.00  1.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.08) 
    1.81  -0.02  11.91 
  
 physical  0.12  0.00  1.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.08) 
    1.81  -0.02  11.99 
  
 employ  0.11  0.00  0.95 
    (0.06)  (0.04)  (0.09) 
    1.81  -0.02  11.06 
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 improvt  0.13  0.00  1.10 
    (0.07)  (0.05)  (0.10) 
    1.82  -0.02  11.32 
  
 opencom  0.11  0.00  0.98 
    (0.06)  (0.05)  (0.08) 
    1.82  -0.02  11.56 
  
 manage  0.12  0.00  1.02 
    (0.07)  (0.05)  (0.09) 
    1.81  -0.02  11.20 
  
 

   Indirect Effects of ETA on Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.31  0.00  0.84 
    (0.09)  (0.04)  (0.08) 
    3.54  -0.02  10.82 
  
 acade  0.35  0.00  0.95 
    (0.10)  (0.04)  (0.08) 
    3.53  -0.02  12.29 
  
 strateg  - -  - -  - - 
  
 leader  - -  - -  - - 
  
 finance  - -  - -  - - 
  
 human  - -  - -  - - 
  
 qualicr  0.12  0.00  0.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.07) 
    1.82  -0.02  -0.02 
  
 interac  0.09  0.00  0.00 
    (0.05)  (0.04)  (0.05) 
    1.81  -0.02  -0.02 
  
 outcome  0.12  0.00  0.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.07) 
    1.81  -0.02  -0.02 
  
 physical  0.12  0.00  0.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.07) 
    1.81  -0.02  -0.02 
  
 employ  0.11  0.00  0.00 
    (0.06)  (0.04)  (0.06) 
    1.81  -0.02  -0.02 
  
 improvt  0.13  0.00  0.00 
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    (0.07)  (0.05)  (0.07) 
    1.82  -0.02  -0.02 
  
 opencom  0.11  0.00  0.00 
    (0.06)  (0.05)  (0.07) 
    1.82  -0.02  -0.02 
  
 manage  0.12  0.00  0.00 
    (0.07)  (0.05)  (0.07) 
    1.81  -0.02  -0.02 
  
 

   Total Effects of KSI on Y  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 commit  0.27  0.21 
    (0.03)  (0.03) 
    9.20  7.51 
  
 acade  0.30  0.23 
    (0.03)  (0.03) 
    9.08  7.44 
  
 strateg  0.02  0.17 
    (0.02)  (0.02) 
    0.79  6.67 
  
 leader  0.02  0.13 
    (0.02)  (0.02) 
    0.79  6.60 
  
 finance  0.02  0.14 
    (0.02)  (0.02) 
    0.79  6.42 
  
 human  0.02  0.15 
    (0.02)  (0.02) 
    0.79  6.49 
  
 qualicr  0.32  0.20 
    (0.03)  (0.03) 
    10.62  6.99 
  
 interac  0.25  0.16 
    (0.03)  (0.02) 
    9.74  6.72 
  
 outcome  0.32  0.21 
    (0.03)  (0.03) 
    10.29  6.89 
  
 physical  0.32  0.20 
    (0.03)  (0.03) 
    10.13  6.84 
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 employ  0.30  0.19 
    (0.03)  (0.03) 
    10.39  6.92 
  
 improvt  0.35  0.22 
    (0.03)  (0.03) 
    10.63  6.99 
  
 opencom  0.31  0.20 
    (0.03)  (0.03) 
    10.68  7.01 
  
 manage  0.32  0.21 
    (0.03)  (0.03) 
    10.42  6.93 
  
 

 TI path                   
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

   Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  0.06  0.48 
 CHARACT  0.43  0.33 
 EFFECT  0.57  0.37 
 

   Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 POLICY  - -  - - 
 CHARACT  0.43  0.33 
 EFFECT  0.00  0.03 
 

   Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  - -  - - 
 CHARACT  0.17  0.00  0.75 
 EFFECT  0.07  0.01  0.01 
 

   Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 POLICY  - -  - -  - - 
 CHARACT  0.05  - -  - - 
 EFFECT  0.02  0.02  - - 
 

   Standardized Total Effects of ETA on Y  
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    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.10  0.62  0.46 
 acade  0.12  0.70  0.53 
 strateg  0.34  - -  - - 
 leader  0.27  - -  - - 
 finance  0.29  - -  - - 
 human  0.32  - -  - - 
 qualicr  0.04  0.00  0.55 
 interac  0.03  0.00  0.44 
 outcome  0.04  0.00  0.55 
 physical  0.04  0.00  0.55 
 employ  0.04  0.00  0.52 
 improvt  0.04  0.00  0.61 
 opencom  0.04  0.00  0.54 
 manage  0.04  0.00  0.57 
 

   Completely Standardized Total Effects of ETA on Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.15  0.90  0.67 
 acade  0.15  0.87  0.66 
 strateg  0.88  - -  - - 
 leader  0.83  - -  - - 
 finance  0.79  - -  - - 
 human  0.83  - -  - - 
 qualicr  0.06  0.00  0.80 
 interac  0.05  0.00  0.69 
 outcome  0.05  0.00  0.75 
 physical  0.05  0.00  0.73 
 employ  0.06  0.00  0.77 
 improvt  0.06  0.00  0.81 
 opencom  0.06  0.00  0.81 
 manage  0.06  0.00  0.77 
 

   Standardized Indirect Effects of ETA on Y  
 

    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.10  0.00  0.46 
 acade  0.12  0.00  0.53 
 strateg  - -  - -  - - 
 leader  - -  - -  - - 
 finance  - -  - -  - - 
 human  - -  - -  - - 
 qualicr  0.04  0.00  0.00 
 interac  0.03  0.00  0.00 
 outcome  0.04  0.00  0.00 
 physical  0.04  0.00  0.00 
 employ  0.04  0.00  0.00 
 improvt  0.04  0.00  0.00 
 opencom  0.04  0.00  0.00 
 manage  0.04  0.00  0.00 
 

   Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y  
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    POLICY CHARACT  EFFECT  
   -------- -------- -------- 
 commit  0.15  0.00  0.67 
 acade  0.15  0.00  0.66 
 strateg  - -  - -  - - 
 leader  - -  - -  - - 
 finance  - -  - -  - - 
 human  - -  - -  - - 
 qualicr  0.06  0.00  0.00 
 interac  0.05  0.00  0.00 
 outcome  0.05  0.00  0.00 
 physical  0.05  0.00  0.00 
 employ  0.06  0.00  0.00 
 improvt  0.06  0.00  0.00 
 opencom  0.06  0.00  0.00 
 manage  0.06  0.00  0.00 
 

   Standardized Total Effects of KSI on Y  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 commit  0.27  0.21 
 acade  0.30  0.23 
 strateg  0.02  0.17 
 leader  0.02  0.13 
 finance  0.02  0.14 
 human  0.02  0.15 
 qualicr  0.32  0.20 
 interac  0.25  0.16 
 outcome  0.32  0.21 
 physical  0.32  0.20 
 employ  0.30  0.19 
 improvt  0.35  0.22 
 opencom  0.31  0.20 
 manage  0.32  0.21 
 

   Completely Standardized Total Effects of KSI on Y  
 

    ORGANIZ ENVIRON  
   -------- -------- 
 commit  0.39  0.30 
 acade  0.38  0.29 
 strateg  0.05  0.43 
 leader  0.05  0.40 
 finance  0.04  0.38 
 human  0.05  0.40 
 qualicr  0.46  0.30 
 interac  0.40  0.26 
 outcome  0.43  0.28 
 physical  0.42  0.27 
 employ  0.44  0.28 
 improvt  0.46  0.30 
 opencom  0.47  0.30 
 manage  0.44  0.29 
 

       Time used: 0.078 Seconds 
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