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# # 4984688627: MAJOR MEASUREMENT AND EVALUATION 

KEYWORDS: MEASUREMENT MODEL / FACULTY OF EDUCATION EFFECTIVENESS / 

MULTILEVEL CAUSAL ANALYSIS 

PATIRAWADEE MAKMEE: DEVELOPMENT OF A MODEL OF ORGANIZATIONAL 

EFFECTIVENESS MEASUREMENT FOR FACULTIES OF EDUCATION: AN APPLICATION 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

using Mplus. 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
   
 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในฐานะที่เปนองคการที่มีบทบาทสําคัญโดยตรงในการผลิต 

และพัฒนาครูใหไดครูที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาติ         

(พ.ศ.2545-2559) และตามนโยบายตาง ๆ ของรัฐบาลที่ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาการศึกษามาก

ข้ึน  ดังนั้น คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจึงตองมีบทบาทและภาระงานในหลายดานที่จะพัฒนาครูให

อยูในมาตรฐานวิชาชีพใหสมกับเปน "ครูเกง ครูดี และมีความสุขในการสอน" ซึ่งจะตองผลิตครูให

เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ คือ ตองมีความรูแทในเนื้อหาวิชาความสามารถที่ปฏิบัติได นอกจากนี้

ตองมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่จะประกอบวิชาชีพและมาตรฐานการปฏิบัติตน คือ ตองเปนผูที่มี

จรรยาบรรณครองคนครองงาน นอกจากนี้ยังตองทําหนาที่ บริการชุมชนทางวิชาการใหกับคณะครู    

อาจารย  และองคกรในทองถิ่น เพื่อการประสานงานรวมกันที่นําไปสูการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนา

ทองถิ่นใหมีความเขมแข็ง    อันเปนรากฐานการพัฒนาชุมชน และทองถิ่นอยางยั่งยืนซึ่งหลังจากการ

ประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับปรับปรุง) พ.ศ. 2545  ซึ่งมีสาระสําคญั   

อันไดแก  การจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การบริหารโดยใชสถานศึกษาเปน

ศูนยกลาง การประกันคุณภาพเพื่อพัฒนาคุณภาพยกระดับมาตรฐานการศึกษา การพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษาอยางตอเนื่อง การระดมทรัพยากรจากแหลงตาง ๆ มาใชในการจัดการศึกษา และการ

สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนา การผลิตและการพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การดําเนินการเพื่อ

ปฏิรูปการศึกษาดังกลาวจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดจําเปนตองมีการระดมทรัพยากร

บุคคลในชุมชน ทรัพยากรดานงบประมาณ การเงินและทรัพยสิน และทรัพยากรอื่นจากทุกภาคสวน

ของสังคม ไมวาจากภาครัฐ  ครอบครัว ชุมชน และสถาบันสังคม เพื่อนํามาใชในการจัดการศึกษา

อยางกวางขวาง (รุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล, 2548)  และตามมาตรา 62 กําหนดใหมีการตรวจสอบ

ติดตามและวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การใชจายงบประมาณในการจัดการศึกษาใหสอดคลอง

กับหลักการศึกษา แนวการจัดการศึกษา และคุณภาพมาตรฐานการศึกษา กลาวไดวา  รูปแบบการ

วิจัยที่จะตอบคําถามวาการปฏิรูปการศึกษาประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด นั่นคือเปนการศึกษา

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการศึกษาของหนวยงานที่ดําเนินการปฏิรูปการศึกษานั่นเอง   อีกทั้ง

รัฐบาลไทยมีนโยบายปฏิรูปการบริหารราชการแผนดินและการบริการประชาชนตั้งแตป พ.ศ. 2539  

โดยมีสํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเปน
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องคกรรองรับเพื่อรับผิดชอบภารกิจ โดยจัดลําดับความสําคัญในการปฏิรูประบบราชการและจัดทําแผน

ปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางเปนรูปธรรมโดยดวน   การปฏิรูปดังกลาว

กระทําในลักษณะองครวมเพื่อเปล่ียนแปลงระบบบริหารภาครัฐใหไปสู “รูปแบบการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหม“ (new public management) ที่เนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลักมีการวัด 

ผลลัพธและคาใชจายอยางเปนรูปธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทํางานเพื่อประชาชน   วัดผลอยาง

เปนรูปธรรมมีความโปรงใสในการตัดสินใจ วิธีการทํางานมีความรวดเร็ว และคลองตัวเพื่อสนอง     

ความตองการของประชาชน   เปนระบบที่มีประชาชนเปนศูนยกลางในการดําเนินการตามรูปแบบการ

บริหารจัดการภาครัฐแนวใหมและแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐนั้น  การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์       

(result-based management) เปนแนวทางการบริหารที่จะทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานให

สูงขึ้น และมีความยืดหยุนอยางเพียงพอที่จะปรับเปล่ียนไดอยางทันเหตุการณและสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ดังนั้นจึงจําเปนและตองเนนถึงการวัดและประเมินประสิทธิผลของการ

ดําเนินการดังกลาวเชนกัน 
 

             ในสภาพปจจุบันของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในประเทศไทยหลายแหงกําลังประสบ

ปญหาในหลายดานที่มีผลตอการพัฒนาครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนผลมาจากการเปลี่ยนแปลง

ของกระแสสังคมหลักใหญ ๆ 6 ประการ คือ 1) ดานประชากร 2) ดานสังคม 3) ดานวัฒนธรรม          

4) ดานเศรษฐกิจ 5) ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และ 6) ดานการเมือง  (สภาคณบดี               

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแหงประเทศไทย, 2551)  จงึเปนเหตุปจจัยหนึง่ทีท่าํใหเกดิแนวคดิปฏรูิป

การศึกษาไทย จึงมีผลทําใหการปฏิรูปการเรียนรูซึ่งเกี่ยวกับกระบวนการผลิตและการพัฒนาครู

โดยตรงใหคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตองมีการปฏิรูปการเรียนการสอนใหสอดคลองกับการเรียนรู

ที่มุงผูเรียนเปนศูนยกลาง  ซึ่งจากสภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหบุคลากรของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตองปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดและการปฏิบัติงานหลาย ๆ อยางเพื่อใหสามารถ

ปฏิบัติงานหลายดานที่เพิ่มข้ึนทั้งภายในสถาบัน และการประสานงานกับชุมชนทองถิ่น  ทั้งนี้มีหลาย

สถาบันการศึกษาที่เปดสอนในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในบางสาขาวิชาไมมีนิสิต/นักศึกษา

สมัครเขาเรียน หรือบางสาขาวิชามีจํานวนนิสิต/นักศึกษามากเกินจํานวนที่ตองการรับเขาเรียน  จน

เปนสาเหตุทําใหบัณฑิตในระดับปริญญาตรีบางสาขาวิชาของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมี

มากกวาความตองการในภาพรวม  แตไมเพียงพอในสาขาที่ขาดแคลนทั้งในระดับปริญญาตรี   โท 

และเอก    อีกทั้ งภาวะวิกฤติ สัดสวนคณาจารยตอนิ สิต/นักศึกษาไม เหมาะสม  กลาวคือ                 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรหลายแหงมีสัดสวนคณาจารยตอนิสิต/นักศึกษาไมเปนไปตามเกณฑ

มาตรฐานอุดมศึกษา  และภาวะวิกฤติคณาจารยที่มีคุณวุฒิและประสบการณจะเกษียณอายุราชการ

สูงถึงรอยละ 51.40 (จํานวน 2,263 คน) ในปการศึกษา 2554 (พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ และคณะ, 2544) 
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นั่นแสดงใหเห็นแนวโนมที่นาเปนหวงของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรถายังคงปลอยปะละเลยใน

เร่ืองดังกลาวอาจจะสงผลเสียตอไปในอนาคตไดเชนกัน    

สวนประเด็นหนึ่งที่กําลังไดรับความสนใจในปจจุบัน ไดแกการนํามหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐออกนอกระบบ หรือเรียกวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐซ่ึงแนวคิดนี้เกิดขึ้นมาพรอมกับการ

ปฏิรูประบบการศึกษาในป 2517 ซึ่งกําหนดแนวทางวาสถาบันอุดมศึกษาจะตองเปนระบบอิสระ  

ไมเปนสวนหนึ่งของระบบราชการจนกระทั่งป 2534  รัฐบาลในสมัยนั้นแถลงนโยบายตอรัฐบาล  

เสนอทางเลือกใหมหาวิทยาลัย 2 แนวทางคือ คงอยูในระบบราชการตอไปแตตองแกไขกฎระเบียบ

ตาง ๆ ใหคลองตัว  มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากขึ้นหรือออกนอกระบบราชการ  เมื่อออก

นอกระบบราชการแลว ส่ิงที่จะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมคือ  แตละมหาวิทยาลัยมีอิสระในการ

บริหารงานมากขึ้น  จากเดิมที่ตองขึ้นกับทบวงมหาวิทยาลัย (สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา) ก็เปลี่ยนเปนบริหารจัดการตนเอง  ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีอํานาจตัดสินใจไดทั้ง

งบประมาณ  งานวิชาการ  จนถึงงานบริหารงานบุคคล  เปนตน แนวทางการออกนอกระบบ

ราชการเริ่มมีความเปนจริงมากขึ้นคือในชวงเกิดวิกฤติเศรษฐกิจเมื่อป  2540  กองทุนการเงิน

ระหวางประเทศ หรือ  IMF (International Monetary Fund)  และธนาคารเพื่อการพัฒนาเอเชีย 

หรือ  ADB (Asian Development Bank) ผลักดันใหรัฐบาลไทยจะตองดําเนินการแปรรูป

การศึกษาโดยแจงเหตุผลวารัฐบาลไทยใชงบประมาณการเงินการคลังเพื่อสนับสนุนการศึกษาสูง

เกินความจําเปนและเมื่อวันที่  27 ม.ค.2541  คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเห็นชอบใหแปรรูป

มหาวิทยาลัย ตามเงื่อนไขการกูเงินของ ADB (Asian Development Bank) ที่ระบุชัดเจนวา

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐทุกแหงตองเปลี่ยนสถานภาพเปน “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล”  

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

ของรัฐทั้งหมด 11 แหง และมีอยู 4 แหงที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรดานการศึกษา ไดแก  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยทักษิณ และมหาวิทยาลัยบูรพา  

เหตุผลของการออกนอกระบบราชการตามที่ปรากฏในสมุดปกขาวของทบวงมหาวิทยาลัย 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา) เร่ืองหลักการและแนวปฏิบัติมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐบาล มี 2 ประเด็นคือ  1) เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาใหมีความเปนอิสระ 

คลองตัว มีประสิทธิภาพ และ 2) เพื่อความเปนเลิศทางวิชาการและเปนไปตามเงื่อนไขของ

ธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย (ADB) นั่นคือตองคํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ

เปนสําคัญภายหลังจากออกนอกระบบ  ดังนั้นประสิทธิผลเปนเครื่องชี้วาองคกรนั้น ๆ สามารถ                         

ปฏิบัติภารกิจสําเร็จบรรลุเปาหมายไดดีเพียงใด ซึ่งถาปราศจากการวัดประสิทธิผลขององคกรแลว 

จะไมมีทางทราบไดเลยวาการปฏิบัติภารกิจขององคกรเปนอยางไร (Cherrington, 1994) จาก

การศึกษาถึง แนวคิด ประวัติความเปนมา และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวามีงานวิจัยเกี่ยวกับการวัด

ประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาที่ถูกตองตามหลักการวัดประสิทธิผลขององคกรใน



 4 

ตางประเทศจํานวนมาก  แตในประเทศไทยยังมีการศึกษาในเรื่องดังกลาวนอยมาก (ฤตินันท  

สมุทรทัย, 2549)   อีกทั้งการที่จะแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาดังกลาวจําเปนตองสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรเกี่ยวกับการดําเนินงานและการจัดการศึกษาใหสังคมไดเห็นกันอยางชัดเจน แตทั้งนี้

ในการวัดประสิทธิผลมีปญหาดวยกันหลายประการตามที่นักวิจัยหลายทานไดกลาวไวซึ่งไดแก  

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

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

(2542) กลาววา มีปญหาเรื่อง 1) ตัวแปรไมครอบคลุม   2) การวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม           

3) ตัวบงชี้มีไมเพียงพอ 4) การวิเคราะหไมครอบคลุม  5) การวัดและประเมินที่ผานมาไมไดแสดง

ถึงสาเหตุ  และ 6) รูปแบบ (Model) มีไมเพียงพอและไมถูกตองสมบูรณ จากปญหาการวัดและ

ประเมินประสิทธิผลองคการดังกลาวจึงควรไดรับการแกไขในงานวิจัยที่จะดําเนินการในอนาคต

เชนกัน 

 ซึ่งจากงานวิจัยที่ผานมาพบวามีงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลองคการรวมจํานวน 26  เร่ือง แบงเปนตางประเทศจํานวน  24  เร่ือง และของไทย

จํานวน 2 เร่ือง ซึ่งเห็นไดวางานวิจัยในตางประเทศระยะหลังเริ่มนําแนวคิดรูปแบบการบูรณาการ

พหุมิติ หรือ Multidimensional Integrated  Model มาใชในการวัดประสิทธิผลองคการตาง ๆ ซึ่ง

ไดแกงานวิจัยของ  Cameron (1978, 1986)  Clott (1995)  Kwan and Walker (2003)  Sukuda 

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

Milosevic (2007) และ Munthe (2008) ตอมาในปลาสุด  Dror (2008)  ไดใชรูปแบบบูรณาการ

กรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบ

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

Quality Management หรือ EFQM  และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) เพื่อสรางวิธีการที่

เหมาะสมที่เปนแนวคิดพื้นฐานของสวนประกอบคุณภาพที่เหมาะสม (Quality Function 

Deployment หรือ QFD) เพื่อวัดและประเมินการปฏิบัติงานขององคการสวนบุคคลในภาคเอกชน  

สวนงานวิจัยในประเทศไทยลาสุดพบวาในป 2549  ฤตินันท  สมุทรทัย  ไดศึกษาวิจัยเรื่องการ

พัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบบูรณาการ   พหุมิติของประสิทธิผลของคณะวิชาใน

สถาบันอุดมศึกษา  ทั้งนี้ไดใชกรอบแนวคิดของ  Cameron (1978, 1986)   Clott (1995) และ  Kwan 

and Walker (2003) เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิด และไดนําแนวคิดรูปแบบสมดุล 

(Balanced  Scorecard หรือ BSC)  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป (European 

Foundation for Quality Management หรือ EFQM) และรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm 
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Baldrige National Quality Award หรือ MBNQA) พัฒนาเปนกรอบในการพัฒนารูปแบบเพื่อวัด

ประสิทธิผลขององคการดังที่ไดกลาวมา 

 จะเห็นไดวารูปแบบการวัดที่ใชในงานวิจัยที่ผานมาทั้งประเทศไทย และตางประเทศในเรื่อง

การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสวนใหญจะยังไมมีการศึกษาประสิทธิผลองคการที่เปน

หนวยงานผลิตและพัฒนาครู  ซึ่งไดแก  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งในปจจุบันผูวิจัยเห็น

ความสําคัญขององคการผลิตและพัฒนาครู   ไดแก  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตองมีการ

ปรับตัวในดานตาง ๆ จากเหตุผล และความสําคัญที่ไดกลาวมาแลวในขางตน  ประกอบกับ

ความสําคัญของประสิทธิผลองคการ  ดังนั้นผูวิจัยไดเล็งเห็นถึงความจําเปนและความสําคัญใน

การศึกษาและพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการนั่นคือ  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่ง

หากมีการศึกษาในเรื่องดังกลาว จะทําใหไดขอคนพบที่นับวาเปน องคความรูใหม    อีกทั้งงานวจิยั

ที่ผานมายังไมมีการศึกษารูปแบบการวัดโดยพิจารณาจากปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล           

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ชัดเจนโดยตรง  อีกทั้งงานวิจัยเหลานั้นมีประเด็นที่นาสังเกตสอง

ประการคือ ประการที่หนึ่ง มีขอจํากัดการวิจัยเนื่องจากวิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึงสภาพ

ความเปนจริงขององคการที่มีความสัมพันธกันเปนระดับช้ันลดหลั่นโดยเฉพาะองคการทาง

การศึกษา เชน ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา ระดับคณะวิชาหรือระดับมหาวิทยาลัย  ซึ่งหนวยงาน

ในระดับสูงกวามีอิทธิพลตอหนวยงานในระดับรองลงมาตามลําดับ  ทําใหไมสามารถระบุไดวา

อิทธิพลดังกลาวเกิดจากตัวแปรในระดับใดและเปนปริมาณเทาใด  สวนประการที่สอง งานวิจัย

โดยสวนมากมีปญหาในการเลือกหนวยการวิเคราะหใหเหมาะสม  ซึ่งหากองคกรมีความสัมพันธ

กันในระดับลดหลั่นการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว  อาจจะตองนําตัวแปรระดับ

อ่ืนมาวิเคราะหรวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีคานอย

กวาความเปนจริง  ทําใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคลื่อนประเภทที่ 1(type  one  

error) สูงกวาที่กําหนดหรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซึ่งตองนําตัวแปรระดับบุคคลมา

หาคาเฉลี่ยเพื่อใชเปนตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของการจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล 

ทําใหการประมาณคาเกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) และเพื่อ

แกปญหาตาง ๆ ที่ไดกลาวมาทั้งหมด  ในการนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในบริบทของสังคมไทย   โดยมุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลตอคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยแบงตามลักษณะของขอมูลทางการศึกษาที่ประกอบดวย

หนวยยอยตาง ๆ รวมกันเปนหนวยของการศึกษาที่ใหญข้ึน เชน   คณาจารยเปนหนวยที่ซอนอยูใน

สาขาวิชา หรือสาขาวิชาเปนหนวยที่ซอนอยูในคณะวิชาฯ  ดังนั้นการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจึงควรวิเคราะหขอมูลแบบพหุระดับ (multilevel data) เพื่อ

ทําใหทราบถึงอิทธิพลตาง ๆ ของตัวแปรในระดับตาง ๆ กันวามีสวนประกอบยอยแตละสวนแตกตาง
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กันอยางไรตามระดับขอมูล   จึงจําเปนตองใชเทคนิคการวิเคราะหที่สอดคลองกับลักษณะของขอมูล

แบบพหุระดับ ในขณะเดียวกันถาใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับจะทําใหสามารถอธิบาย

ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในแตละระดับวาตัวแปรตัวใดบางที่มีความสัมพันธ     เชิงสาเหตุตอกัน

ทั้งทางตรงและทางออมกับประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เพื่อนําแนวทางดังกลาวไปใช

กําหนดนโยบายในระดับสาขาวิชา และระดับคณะวิชาตอไปได   และเห็นวารูปแบบการวัดประสิทธิผล

ที่จะพัฒนาขึ้นดังกลาวนั้นจะเปนรูปแบบที่มีความทันสมัย และทันตอสถานการณทางการศึกษาของ

ไทย   และสามารถนําไปใชอางอิงในการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของ  คณะวิชาอ่ืน ๆ ใน

ระดับอุดมศึกษาหรือระดับอ่ืนไดตอไป  ทั้งนี้ผูวิจัยไดประยุกตใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับซึ่งใช

แนวทางการพัฒนารูปแบบปทัสถาน (normative) คือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการวิเคราะหเชิง

เหตุผลและสภาพจริงขององคการที่ศึกษาและนํามากําหนดเปนขอบเขตเพื่อพัฒนารูปแบบการศึกษา

กับกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) ทั้งระบบหรือรวบรวมขอมูลจากผูประเมินหลายกลุม (multi-group 

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

ที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการตามแนวคิดของ  Steers (1977) Birnbaum (1992)  

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

and Heck (2003)  ที่ประกอบดวย ภูมิหลังของผูใหขอมูล  ลักษณะขององคการ  ลักษณะของ

สภาพแวดลอมภายใน  ลักษณะของบุคคลในองคการ   และนโยบายและการบริหารจัดการมา

ศึกษาประสิทธิผลในระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา  เพื่อเปนประโยชนตอการบริหารองคการได

อยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอประสิทธิผลขององคการ อีกทั้งไดนําเอารูปแบบบูรณาการพหุมิติ  

ที่ไดจากงานวิจัยของ Cameron (1978, 1986)  Clott (1995)  Kwan and Walker (2003)  ซึ่งเปน

รูปแบบที่มีการวัดและประเมินประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาจากตัวบงชี้แบบพหุมิติและไดมี

การนําไปใชอยางกวางขวางในประเทศสหรัฐอเมริกา และอีกหลายประเทศ เชน  อังกฤษ  

ออสเตรเลีย  แคนนาดา รวมทั้งใชรูปแบบบูรณาการจากกรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  

รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล (Malcolm Baldrige National 

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

และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) จากงานวิจัยของ Dror (2008) มาใชพัฒนาเปนรูปแบบ

บูรณาการพหุมิติ  โดยมีการปรับปรุงเพื่อใหเหมาะกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาของไทย  นํามา

ซึ่งความสําเร็จของ        คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการที่จะตอบสนองความตองการของ

สังคมและดํารงอยูดวยศักยภาพที่มั่งคงและสามารถปรับตัวไดอยางทันตอสถานการณที่สงผลตอ

ความเปลี่ยนแปลงของประสิทธิผลไดตลอดเวลาตอไป โดยคาดวาผลการวิจัยจะเปนแนวทางการ

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   ซึ่งเปนแนวปฏิบัติที่ดีสําหรับใชใน

การวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยางเหมาะสม  อันจะเปนกลไกสําคัญที่
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นําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา และการดําเนินการตามภารกิจของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาใหเปนที่ยอมรับในระดับชาติ และ

นานาชาติของระดับอุดมศึกษารวมถึงเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาไทยตอไป 
 
คําถามการวจิัย 
 จากการทบทวนความเปนมาและความสําคัญของปญหา ผูวิจัยตั้งคําถามวิจัยที่สําคัญ

ดังตอไปนี้ 

 1.รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีลักษณะอยางไร 

และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไมอยางไร 

 2.ภูมิหลังผูตอบแบบสอบถาม   ลักษณะขององคการ   คุณลักษณะของบุคลากร  

สภาพแวดลอมภายใน  และนโยบายและการบริหารจัดการที่แตกตางกัน จะสงผลใหการรับรูของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีตอประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแตกตางกันหรือไมอยางไร และปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธและมี

อิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา 

และขนาดอิทธิพลมีมากนอยเพียงใด 

 3.รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีความแตกตาง

ระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือไมอยางไร 

 
วัตถุประสงคการวิจัย   
            1.เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรของ

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย    

            2.เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา  ที่มีความสัมพันธและมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย 

            3.เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผล          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และกลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ 

 
ขอบเขตของการวิจัย  
           1.ประชากรที่ศึกษา ไดแก  ผูที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการที่มีภารกิจหลักหรือภารกิจ

สําคัญดานการผลิตและพัฒนาครู  ตลอดจนบุคลากรทางการศึกษาไดแก คณะครุศาสตร/
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ศึกษาศาสตรในสังกัดมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  และมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน  11 

สถาบัน  ทั้งนี้ตองเปนมหาวิทยาลัยที่ผลิตบุคลากรทางการศึกษา (ไมรวมมหาวิทยาลัยราชภัฏ) 

   2.แนวคิดทฤษฎี   ใชแนวคิดทฤษฎี 2 กลุม ไดแก  1) แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตพุหรุะดบั

ในระดับบุคคล  และระดับสาขาวิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ(คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) โดยยึด

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

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

การวัดประสิทธิผลขององคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) โดยยึดตามแนวคิดรูปแบบของ 

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

(2006)  และ  MBNQA (2007)  

  3.ตัวแปรในการวิจัย แบงไดเปน 2 กลุมคือ ตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับ

สาขาวิชา   และตัวแปรตามประสิทธิผลการดําเนินงานตามภารกิจของคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตร  รายละเอียดของตัวแปรแตละประเภทเปนดังนี้ 
   3.1 ตัวแปรทํานายระดับบุคคล  (individual  level predictor variables) และ     
ตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชา  (field level predictor variables) 
  3.1.1 ตัวแปรสังเกตได ไดแก ภูมิหลังผูใหขอมูล:  คณาจารย และบคุลากร
สายสนับสนุน 
   3.1.1.1 เพศของผูใหขอมูล  

   3.1.1.2 ตําแหนงทางวิชาการ  

   3.1.1.3 จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    

             สวนตัวแปรแฝงทั้ง 4  ตัวใชทํานายทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ซึ่งไดแก  

  3.1.2 ตัวแปรแฝงลักษณะขององคการ  วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว ไดแก                     

1) โครงสรางขององคการ และ 2) สภาพการใชเทคโนโลยี   

  3.1.3 ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากร  วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว ไดแก      

1) ความผูกพันตอองคการ   และ 2) ความเปนนักวิชาการ    

  3.1.4 ตัวแปรแฝงลักษณะสภาพแวดลอมภายใน  วัดจากตัวแปรสังเกตได     

2 ตัว ไดแก 1) วัฒนธรรมขององคการ   และ 2) บรรยากาศขององคการ 

  3.1.5  ตัวแปรแฝงนโยบายและการบริหารจัดการ  วัดจากตัวแปรสังเกตได 5  ตัว 

ไดแก  1) ภาวะผูนํา  2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   3) การติดตอส่ือสาร  4) กระบวนการบริหาร

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

แบงเปน  2 ระดับ ไดแก ประสิทธิผลในระดับบุคคล  และประสิทธิผลในระดับสาขาวิชาในคณะ    

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 เพื่อใหเปนที่เขาใจตรงกัน คําจํากัดความสําหรับงานวิจัยมีดังตอไปนี้ 

 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร หมายถึง หนวยงานที่มีหนาที่ในการผลิตครู  อาจารย และ

บุคลากรทางการศึกษา   ไดแก คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่เปดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรีข้ึน

ไปในสถาบันอุดมศึกษาสังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  จํานวนมหาวิทยาลัย  4  สถาบัน  ไดแก  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยบูรพา  และมหาวิทยาลัยทักษิณ

สวนมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ จํานวน 7 สถาบัน ไดแก  มหาวิทยาลัยขอนแกน  มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม  มหาวิทยาลัยศิลปากร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

มหาวิทยาลัยนเรศวร และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

 ประสิทธิผล  หมายถึง  การดําเนินงานไดสําเร็จตามเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคที่กําหนด

ขององคกร หรือระดับความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกรตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่

กําหนดขึ้น  

 ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายที่

หลากหลายโดยองคการกําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูรับบริการมี

ความพึงพอใจ  มีความผูกพันตอองคการ   และการพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ  

 ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  หมายถึง ระดับความสําเร็จในการ

ดําเนินงานของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูกลุมผูใหขอมูลในภาพรวมที่ครอบคลุม

ภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งไดแก การเรียนการสอน การวิจัย  การบริการวิชาการ และ

การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  โดยมีตัวบงชี้ที่แสดงถึงประสิทธิผลของครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

จํานวน 9  ตัวบงชี้ ไดแก  1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและ ผูที่มีสวนไดสวนเสีย   

2)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  3)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 5) การ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 6) ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน  7) การบรรลุจุดมุงหมายตามภารกิจ   8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และ  9)  

การเรียนรูและการพัฒนา 

 ผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับนโยบาย หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงหรือ

เคยดํารงตําแหนงบริหารในคณะฯ  ระดับสูง (คณบดี/รองคณบดี/ผูชวยคณบดี/ผูอํานวยการ หรือ
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เทียบเทา)  ระดับกลาง (หัวหนาภาควิชา/ หัวหนาสาขา/หัวหนาแผนก หรือเทียบเทา) ระดับตน 

(หัวหนาฝาย/หัวหนางาน หรือเทียบเทา)  

 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  หมายถึง สถาบันอุดมศึกษาที่เปนนิติบุคคลภายใตการ

กํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีการตัดสินใจสิ้นสดุทีร่ะดบั

สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการตัดสินใจและวินิจฉัยดานการบริหารและวิชาการระดับสูงออก

จากกัน เนนการบริหารในรูปคณะบุคคลในแตละระดับใชระบบรวมบริการแตแยกภารกิจ มีระบบ

การเงินคลองตัว ตรวจสอบไดภายหลังจากการเงินใหเปนรูปเงินกอน (Block grant) และมีอํานาจ

ปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใชจัดหาประโยชนจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัยได  ทั้งนี้รายไดของ

มหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลังและรัฐพึงจัดสรรงบประมาณใหเทาที่จําเปน ทั้งนี้จะมี

อิสระ (Autonomy) อยางนอย 3 นัย คือ อิสระในการบริหารจัดการทางวิชาการ อิสระในการ

บริหารงานบุคคล และอิสระในการบริหารการเงิน แตก็ยังตองอยูภายใตกฎเกณฑหลักของรัฐ และ

หลักการบริหารจัดการที่ดี เชน จะตองเปนระบบที่ตรวจสอบได ทั้งโดยการตรวจสอบภายในที่

จะตองมีความเขมงวดมากกวาระบบราชการ และโดยหนวยงานสาธารณะ เชน สํานักงานตรวจ

เงินแผนดิน (สตง.) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) หรือสํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เปนตน  ทั้งนี้ไดแก  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยบูรพา  และมหาวิทยาลัยทักษิณ 

 ตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ หมายถึง ตัวแปรตาง ๆ ที่มีอิทธิพลทางตรงหรือทางออมที่

ทําใหระดับความมีประสิทธิผลตอคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปลี่ยนแปลงประกอบดวย            

1) ลักษณะขององคการ  2) ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน   3) คุณลักษณะของบุคลากร  และ   

4) นโยบายและการบริหารจัดการ  โดยแบงเปน 2 ระดับ  ไดแก ระดับบุคคล  และระดับสาขาวิชา    

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง  ลักษณะสวนบุคคลและองคประกอบของบุคคลในคณะ    

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีผลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของ

กลุมผูใหขอมูล   และปจจัยระดับสาขาวิชา หมายถึง องคประกอบของสาขาวิชาภายใน      

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีผลตอประสิทธิผลของสาขาวิชา ซึ่งสงผลตอประสิทธิผลของ          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุมผูใหขอมูล ประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้ 

  1. ลักษณะขององคการ ประกอบดวย  

   1.1โครงสรางขององคการ หมายถึง การจัดแบงฝายงานที่รับผิดชอบตาม

บทบาทหนาที่ของแตละฝาย โดยใหมีความคลองตัวในการประสานงานระหวางฝายตาง ๆ 

ความสัมพันธเปนไปในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ การกระจายอํานาจในการ

ตัดสินใจแกบุคลากร และมีการบรรยายบทบาทและลักษณะงานอยางชัดเจน 
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   1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี หมายถึง สภาพการนําเทคโนโลยีมาใชใน

การบริหารงาน การบริการทางวิชาการ การจัดการเรียนการสอนของสาขาวิชา  ในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยางเหมาะสมมีความครอบคลุมประเภทตาง ๆ ของเทคโนโลยีทั้งฮารดแวรและ

ซอฟแวร มีความทันสมัยและเพียงพอ 

  2. ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย       

   2.1 วัฒนธรรมขององคการ หมายถึง แบบแผนของความเชื่อ บรรทัดฐาน

และคานิยมที่บุคลากรในสาขาวิชายึดถือเปนแนวปฏิบัติรวมกัน ซึ่งไดจากการสรางวัฒนธรรม   

การถายทอดวัฒนธรรมและการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม    

   2.2 บรรยากาศขององคการ หมายถึง สภาพการมีปฏิสัมพันธระหวาง

บุคลากรภายในของสาขาวิชา   การมีความสัมพันธและติดตอกันอยางไมเปนทางการ มีความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน การสงเสริมสนับสนุนตอกัน  และมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากร 

  3. คณุลักษณะของบุคลากร ประกอบดวย 

   3.1 ความเปนนักวิชาการ หมายถึง  ผูที่แสวงหาความรูอยางตอเนื่อง 

แลวปรับใหเขากับวิชาชีพของตัวเองใหพัฒนาไปสูเปาหมาย  มีความสามารถในการแกปญหาใน

ทุกๆ สถานการณ ทันตอเหตุการณและนํามาซึ่งความพอใจโดยรวมรวมทั้งมีความรู  และนําเอา

เทคโนโลยีการบริหารจัดการสมัยใหมมาใชในองคกรอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

   3.2 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ            

สาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในการสะทอนถึงการยอมรับในการเปนสวนหนึ่งและมี

ความปรารถนา  ความเต็มใจ  ที่จะรวมกันปฏิบัติ งานเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของ                 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

  4. นโยบายและการบริหารจัดการ ประกอบดวย 

   4.1ภาวะผูนํา หมายถึง การใชภาวะผูนําของผูบริหารในการบริหาร         

ของสาขาวิชาเปนการแสดงออกถึง ความมีวิสัยทัศน ความสามารถในการตัดสินใจ    การสราง

แรงจูงใจแกบุคลากร การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   4.2นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  หมายถึง ลักษณะการบริหารของ

สาขาวิชาที่ใชกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ประกอบดวย การวิเคราะหเชิงกลยุทธ การกําหนด       

กลยุทธและการปฏิบัติตามกลยุทธ 

   4.3 การติดตอส่ือสาร หมายถึง การใชเทคนิค วิธีการ และชองทางในการ

ส่ือสารของสาขาวิชาโดยบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารไดอยางครบถวนและสอดคลองตรงกันเพื่อ

มุงสูการบรรลุเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   
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   4.4 กระบวนการบริหารการเงิน หมายถึง ความสามารถของภาควิชาฯ 

ในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมดานการใชจาย  โดยการปรับกลยุทธการปฏิบัติงาน  การ

พัฒนาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   

   4.5 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความสามารถของ

สาขาวิชาในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมดานบุคลากร การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา 

และการธํารงรักษาบุคลากร     

 รูปแบบการวัดประสิทธิผล หมายถึง  ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ของตัวแปรตาม 

หรือตัวแปรผล 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคล  และประสิทธิผลของสาขาวิชาฯ กับตัวแปรสาเหตุ  

เปนรูปแบบที่สามารถคนหาเหตุผลไดหลายมิติ กับการรวบรวมการวัดผลหลายดานเขาดวยกัน ซึ่ง

สามารถใชตัวแปรอื่นนอกเหนือจากจํานวนผูรับบริการเพียงอยางเดียว  ไมเนนผลระยะสั้นให

ความสําคัญกับความกาวหนาขององคการเนนความสอดคลองกับกลยุทธขององคการมากขึ้นคํานึงถึง

ผูมีสวนเกี่ยวของ (stakeholder) ทั้งระบบหรือรวบรวมขอมูลจากผูประเมินหลายกลุม (multi-group 

evaluators)  และใชการวัดผลแบบบูรณาการ (integrated) โดยเกิดจากการบูรณาการตัวบงชี้ของ

รูปแบบ MBNQA Excellence model  The EFQM Excellence model   Balanced Scorecard model 

Cameron model   Clott  model   และ Kwan and  Walker model    

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 องคความรูที่ไดเปนผลงานวิชาการที่สามารถประยุกตใหเกิดประโยชนโดยตรงตอการบริหารจัดการ

และการพัฒนาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และกอใหเกิดประโยชนเชิงวิชาการ  ประโยชนเชิงปฏิบัติ และ

ประโยชนเชิงนโยบาย ดังตอไปนี้ 
 1)  ประโยชนเชิงวิชาการ 
                      1.1 ไดรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรสามารถนําไปใชอางอิงในการวัดประสิทธิผลของคณะอื่น ๆ  ในระดับอุดมศึกษาหรือระดับอ่ืนได

ตอไป 

        1.2 ไดทราบขนาดอิทธิพลทั้งทางตรง และทางออมระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาของ          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่สงผลตอความสัมพันธของการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

       1.3 ไดกรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตรทีไ่ดจากการสงัเคราะห

เอกสารและรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยเนนความเหมาะสมกับบริบทสังคมไทย ซึ่งจะเปนประโยชนตอ

การศึกษาและวิจัยในขั้นตอไป 
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       1.4  ไดทราบขอดีและขอที่ควรปรับปรุงจากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งจะเปนประโยชนและเปนแนวทางใน

การปรับปรุงแกไขในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
 2) ประโยชนเชิงปฏิบัติ 
      2.1 ไดแนวปฏิบัติที่ดีสําหรับใชในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยาง

เหมาะสม  อันจะเปนกลไกสําคัญที่นําไปสูการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา และการดําเนินการตาม

ภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาใหเปนทีย่อมรับในระดบัชาต ิ

และนานาชาติของระดับอุดมศึกษารวมถึงเปนการยกระดับมาตรฐานการศึกษาไทยตอไป  

       2.2 ไดเครื่องมือ  และแนวทางเพื่อนําไปสูการติดตามและวัดผลการดําเนินงานตามภารกิจของผูที่

เกี่ยวของกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไปสูการบรรลุตามเปาหมาย และประสิทธิผลที่กําหนดไว 

       2.3 ไดแนวทางในการวัด และประเมินประสิทธิผลองคการ  โดยใชวิธีวิทยาการวิจัยแนวใหม ซึ่ง

ไดแก  การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ  
          3) ประโยชนเชิงนโยบาย 
                     3.1 ไดแนวทางในการวางแผน กําหนดนโยบาย ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการของบุคคล  

และสาขาวิชา  การปฏิบัติตามภารกิจของผูที่เกี่ยวของใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  และระดับมหาวิทยาลัยเพื่อเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

  

 



บทที่ 2 
เอกสารและผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  

    การศึกษาคนควานี้  มุงศึกษาเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร  /

ศึกษาศาสตร ในการจัดการศึกษาเพื่อมุงสูการพัฒนาคุณภาพบัณฑิต  โดยมีเอกสารผลงานวิจัยที่

เกี่ยวของทั้งหมด 6 ตอนดังนี้ 

 

ตอนที ่1 มโนทัศนเกี่ยวกับองคการผลิตและพัฒนาครู: คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

ตอนที ่2 มโนทัศนเกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการ 

ตอนที ่3 มโนทัศนเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 

ตอนที ่4 มโนทัศนเกี่ยวกับการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 

  ตอนที ่5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ 

  ตอนที ่6 กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานในการวิจัย 

  
ตอนที่ 1 : มโนทัศนเกี่ยวกับองคการผลิตและพัฒนาครู : คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
      คณะครุศาสตร/คณะศึกษาศาสตร เปนศาสตรที่วาดวยการจัดการศึกษาและวิชาชีพ

ครู โดยมีจุดมุงหมายในการดําเนินการและแสวงหาวิธีการพัฒนามนุษยใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และ

สรางสรรคสังคมที่สันติสุขอยางแทจริง  เนื้อหาในตอนนี้ผูวิจัยนําเสนอแยกเปน  2 ประเด็น คือ     

1.1 พัฒนาการและเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และ 1.2  มาตรฐานวิชาชีพ

การศึกษา 
1.1 พัฒนาการและเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
     1.1.1 พัฒนาการของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  

ไดแก คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  22 สาขาวิชา  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  34 สาขาวิชา    

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  35  สาขาวิชา และคณะ

ศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยทักษิณ มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 17 สาขาวิชา (มีจํานวน

สาขาวิชาที่สอนรวมทุกมหาวิทยาลัยกันจํานวน 8 สาขาวิชา) แตรวมสาขาวิชาที่เปดสอนทั้งหมด  

108  สาขาวิชา  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

      คณะครุศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ยอนไปในป พ.ศ. 2435 เร่ิมจากสมเด็จ

กรมพระยาดํารงราชานุภาพเสนาบดีกระทรวงธรรมการทรงไดรับพระบรมราชานุญาตจัดตั้ง

โรงเรียนฝกอาจารย ภายหลังเปลี่ยนชื่อเปน"โรงเรียนฝกหัดครู" ตอมาวันที่ 1 มกราคม พ.ศ.2453 
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พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวมีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหสถาปนาโรงเรียน

มหาดเล็กเปนสถาบันอุดมศึกษาทรงพระราชทานนามวา "โรงเรียนขาราชการพลเรือนของ

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว" กับทั้งไดพระราชทานเงินที่คงเหลือจากการที่ราษฎร

เขาเรี่ยไรกันเพื่อสรางพระราชานุสาวรียพระบรมรูปทรงมา 982,672.47 บาท เปนทุนกอสราง

โรงเรียนและพระราชทานที่ดิน จํานวน 1,309 ไร ใหเปนที่ตั้งของโรงเรียนขาราชการพลเรือนของ

พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว โดยโอนเอาโรงเรียน ตาง ๆ มารวมกันเขา สวน

สถานศึกษาและการดําเนินงานยังคงแยกยายอยูที่เดิม ในป พ.ศ. 2458 จึงไดยายสถานศึกษามา

รวมกันในที่ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตอมาวันที่ 26 มีนาคม พ.ศ. 2459 ไดรับการสถาปนา

เปนจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แผนกครุศึกษารวมอยูในคณะอักษรศาสตรและวิทยาศาสตรใช     

ชื่อวาแผนกฝกหัดครู เมื่อคณะอักษรศาสตรและวิทยาศาสตรแยกจากกัน แผนกฝกหัดครูเปลี่ยน

ชื่อเปนแผนกครุศาสตร สังกัดคณะอักษรศาสตรและครุศาสตร 

 วันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ.2500 มีการแยกแผนกครุศาสตร ออกเปนคณะครุศาสตร ไดรับ

การสถาปนาขึ้นเปนคณะที่ 7 ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมีอาจารยพูนทรัพย ไกรยง 

(ศาสตราจารยทานผูหญิง พูนทรัพย นพวงศ ณ อยุธยา) หัวหนาแผนกวิชาครุศาสตรในขณะนั้น

เปนคณบดีคนแรก ประกอบดวย 4 แผนกวิชา คือ แผนกวิชาสารัตถศึกษา แผนกวิชาวิจัย

การศึกษา แผนกวิชาประถมศึกษา และแผนกวิชามัธยมศึกษา 

 วันที่ 20 มิถุนายน พ.ศ.2501 คณะครุศาสตรไดจัดตั้งโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

ข้ึนเพื่อเปนแหลงปฏิบัติการวิจัยในการทดลองสอนของนิสิตคณะครุศาสตร ในการฝกประสบการณ

วิชาชีพ ตอมาในป พ.ศ. 2522 "แผนกวิชา" ไดเปลี่ยนเปน"ภาควิชา" ตามพระราชบัญญัติจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ประกอบดวย 11 ภาควิชา 1 สาขาวิชา และศูนยตาง ๆ 6 ศูนย ดังนี้ 

 1. ภาควิชาสารัตถศึกษา 7. ภาควิชาโสตทัศนศึกษา 

  2. ภาควิชาวิจัยการศึกษา 8. ภาควิชาศิลปศึกษา 

  3. ภาควิชาประถมศึกษา 9. ภาควิชาอุดมศึกษา 

  4. ภาควิชามัธยมศึกษา  10. ภาควิชาดนตรีศึกษา 

  5. ภาควิชาบริหารศึกษา 11. ภาควิชาการศึกษานอกโรงเรียน 

  6. ภาควิชาพลศึกษา 12. สาขาวิชาหลักสูตรและการสอน 

ศูนย ตาง ๆ 6 ศูนย ดังนี้  

 1. ศูนยตําราและเอกสารทางวิชาการ 4.ศูนยทดสอบทางการศึกษา 

  2. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 5.ศูนยประสบการณวิชาชีพ 

  
3. ศูนยบรรณสารสนเทศทางการศึกษา 6.โ ค ร งกา รสอนภาษา ไทยและวัฒนธ ร รม ไทย 

    ในตางประเทศ 
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          วันที่ 10 กรกฎาคม 2547 มีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ แจงเรื่อง ประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง "การแบงสวนราชการในคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

พ.ศ.2547” ซึ่งสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีไดประกาศเรื่องดังกลาวในราชกิจานุเบกษา ฉบับ

ประกาศทั่วไปเลมที่121 ตอนที่ 71 ลงวันที่ 2 กันยายน 2547 ใหแบงสวนราชการของ 

คณะครุศาสตร เปน 4 ภาควิชา ดังนี้ 

 

1. สํานักงานเลขานุการ 

2. ภาควิชาหลักสูตร การสอนและเทคโนโลยี 

    การศึกษา 

3. ภาควิชาศิลปะ ดนตรีและนาฏศิลปศึกษา 

4. ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนํา 

     ทางการศึกษา 

5. ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

ศูนย ตาง ๆ 6 ศูนย ดังนี้  

 

1. ศูนยตําราและเอกสารทางวิชาการ 

2. ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 

3. ศูนยบรรณสารสนเทศทางการศึกษา 

4. ศูนยทดสอบทางการศึกษา 

5. ศูนยประสบการณวิชาชีพ 

6. โครงการสอนภาษาไทยและวฒันธรรมไทย 

    ในตางประเทศ 
 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  เร่ิมตนจากมหาวิทยาลัยเชียงใหมไดจัดทํา

โครงการพัฒนาการศึกษาของมหาวิทยาลัย ( พ.ศ. 2510-2514) ข้ึน เมื่อตนป พ.ศ. 2508 โดย

บรรจุโครงการผลิตบัณฑิตทางศึกษาศาสตรไวดวย จึงเปนจุดเริ่มตนของคณะศึกษาศาสตร และ

การประชุมคณบดี คร้ังที่ 9/2508 เมื่อวันที่ 10 กรกฎาคม 2508 ที่ประชุมไดพิจารณารับหลักการ

ใหมีโครงการผลิตบัณฑิตทางศึกษาศาสตร ตลอดจนไดแตงตั้งคณะกรรมการโครงการจัดตั้ง    

คณะศึกษาศาสตร ประกอบดวย ดร.ศักดิ์ ผาสุกนิรันดร เปนประธาน และอาจารยสุวัฒก นิยมคา 

เปนกรรมการและเลขานุการ ดําเนินการรางโครงการจัดตั้งคณะศึกษาศาสตรแลวเสร็จเมื่อวันที่ 20 

มิถุนายน 2509 ในปเดียวกัน ในที่ประชุมคณบดี ครั้งที่ 9/2509 ที่ประชุมคณะรัฐมนตรี (สมัย   

จอมพลถนอม กิตติขจร เปนนายกรัฐมนตรี ) ไดมีมติรับหลักการในการจัดตั้งคณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหมอีก 1 ปตอมา องคการยูเนสโก สงผูเชี่ยวชาญมาชวยเตรียมการจัดตั้ง    

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ในเดือนสิงหาคม 2510 มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

ดําเนินการเสนอขออนุมัติหลักการในการจัดตั้งคณะศึกษาศาสตรตอสภาการศึกษาแหงชาติ และ

พิจารณาอนุมัติโครงการจัดตั้ง คณะศึกษาศาสตรคร้ังที่ 5/2511 เมื่อวันที่ 8 มีนาคม 2511 พรอม

ทั้งไดประกาศสถาปนาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ในราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ 

เลมที่ 85 ตอนที่ 69 ลงวันที่ 2 กรกฎาคม 2511 

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา  กอต้ังมาพรอมกับวิทยาลัยวิชาการศึกษา 

บางแสน เมื่อวันที่ 8 กรกฎาคม 2498 เมื่อวิทยาลัยวิชาการศึกษา บางแสน ไดรับการยกฐานะเปน
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มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในป พ.ศ. 2517 วิทยาลัยวิชาการศึกษา บางแสน จึงไดรับการ

เลื่อนวิทยะฐานะเปนมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒดวย แตวิทยาเขตบางแสน จนกระทั่ง

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน ไดรับการยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยบูรพา ในป พ.ศ. 

2533 เมื่อมหาวิทยาลัยบูรพามีฐานะเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ คณะศึกษาศาสตรจึงมีฐานะเปน

คณะวิชาที่เปนรูปแบบ จนถึงปจจุบัน 

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยทักษิณ  เดิมเรียกวา "คณะวชิาการศกึษา" เปน   คณะที่

เกาแกที่สุดของมหาวิทยาลัยทักษิณ กอตั้งขึ้นมาพรอมกับการเกิดของ วิทยาลัยวิชาการศึกษา 

สงขลา เมื่อวันที่ 1 เดือนตุลาคม พ.ศ.2511 ซึ่งตอมาไดรับการยกฐานะขึ้นเปนมหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา ในวันที่ 29 เดือนมิถุนายน พ.ศ.2517 และไดเร่ิมเปดสอน หลักสูตร 

การศึกษาบัณฑิต 4 ป หลังจากนั้นก็ได พัฒนาภารกิจดานตาง ๆ ข้ึนมาเรื่อย ๆ จนกระทั่งวันที่ 1 

เดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2539 ก็ไดรับการจัดตั้งเปนคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยทักษิณ     

พรอมกับการถือกําเนิดของมหาวิทยาลัยทักษิณ  
1.1.2 พัฒนาการของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร: มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  

ไดแก  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 23 สาขาวิชา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 21  สาขาวิชา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 22 สาขาวิชา คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 26  สาขาวิชา และ

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  15  สาขาวชิา   

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด 18 สาขาวิชาและ คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  มีจํานวนสาขาที่เปดสอนทั้งหมด  21  สาขาวิชา      

(มีจํานวนสาขาวิชาที่สอนรวมกันทุกมหาวิทยาลัย  6 สาขาวิชา) แตรวมสาขาวิชาที่เปดสอน

ทั้งหมด  146  สาขาวิชา มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

         คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน                 

(ก.พ.) มีมติรับรองปริญญาศึกษาศาสตรเพิ่มอีกคณะหนึ่ง ลงในหนังสือราชกิจจานุเบกษาเลมที่ 

87 ลงวันที่ 30 มีนาคม 2513 จากการประชุมกรรมการประจําคณะศึกษาศาสตร คร้ังที่ 19/2524 มี

มติใหถือวา วันที่ 13 กันยายน ของทุกปเปนวันสถาปนาคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 

ตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 13 กันยายน 2511 คณะศึกษาศาสตร มีปณิธานอันแนวแนที่จะยึดวัตถุประสงค 

หลักการดังกลาวเปนบรรทัดฐานในการวางแผนพัฒนาและการบริหารงาน และเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคดังกลาวในการวางแผนพัฒนา และการบริหารงานาของคณะศึกษาศาสตร ใน

ระหวางปการศึกษา 2539-2542 ไดกําหนดวัตถุประสงคและนโยบายและมาตรการไวดังนี้          

พ.ศ. 2539 คณะศึกษาศาสตร ยายที่ตั้งจากบริเวณหมูบานสีฐาน (ที่ตั้งโรงเรียนสาธิตในปจจุบัน) 
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มายังที่ตั้งคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร (ตรงขามศาลาพระราชทานปริญญาบัตรเดิม) ดวย

เหตุผลเกี่ยวกับการจัดตั้งคณะตามแผนผังแมบทของมหาวิทยาลัย เพื่อสงเสริมใหเกิดการใช

อาคาร สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกรวมกันในดานการบริการดานสาธารณูปโภคและ

สาธารณูปการ ซึ่งจะชวยสรางความสามัคคี ความสัมพันธ และความเขาใจอันดีภายในคณะและ

ระหวางคณะตลอดทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย

มหาสารคามเปนคณะที่กลาวไดวามีรากฐานการกําเนิดมาพรอมกับการกําเนิดวิทยาลัยวิชา

การศึกษามหาสารคาม เมื่อวันที่ 27 มีนาคม 2511 เพราะวิทยาลัยวิชาการศึกษา ไดกอตั้งขึ้นมา 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตครูในสาขาวิชาตาง ๆ ออกไปเปนครูตามโรงเรียนโดยทั่วไปในแถบพื้นที่

ภาคอีสาน วันที่ 29 มิถุนายน 2517  วิทยาลัยวิชาการศึกษามหาสารคาม ไดยกฐานะขึ้นเปน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมหาสารคาม ไดแบงสวนราชการออกเปน 4 คณะ ไดแก           

คณะศึกษาศาสตร  คณะวิทยาศาสตร  คณะมนุษยศาสตร และคณะสังคมศาสตร ทําให         

คณะศึกษาศาสตร ไดถูกแบงหนวยงานออกมาอยางเดนชัด แตการเปนคณะก็ยังไมไดเปนอยาง

เอกเทศโดยสมบูรณ เพราะเปนเพียงวิทยาเขตของคณะศึกษาศาสตร ที่ตั้งอยู มหาวิทยาลัย        

ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร วันที่ 9 ธันวาคม 2537 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยแยกตัวเปน

เอกเทศจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคามก็ได

ถูกยกฐานะเปน “คณะ” อยางสมบูรณเชนเดียวกับคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยอื่น ๆ โดยมีคณบดี

เปนหัวหนา  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   มีภารกิจหลัก ที่ไดปฏิบัติมาตั้งแตเร่ิม

เปนวิทยาลัยวิชาการศึกษา คือมุงผลิตบุคลากรทางการศึกษาในสาขาวิชาตาง ๆ ที่มีคุณภาพ เพื่อ

พัฒนาการศึกษาของทองถิ่นและประเทศใหเจริญกาวหนา โดยยึดหลักปรัชญาที่วา “การศึกษาคือ

ความเจริญงอกงาม” 

               คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 

กอต้ังขึ้นในป พ.ศ. 2513 เปดเปนคณะวิชาที่ 6 ของมหาวิทยาลัยศิลปากร และเปนคณะวิชาลําดับที่ 2 

ของวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร คณะศึกษาศาสตรไดเปดสอนนักศึกษารุนแรกเมื่อวันที่ 18 

มิถุนายน พ.ศ. 2513 โดยมี ฯพณฯ ศาสตราจารย มล.ปน มาลากุล ซึ่งดํารงตําแหนงอธิการบดี

มหาวิทยาลัยศิลปากรในขณะนั้น  เปนผู รักษาการคณบดีคนแรกของคณะศึกษาศาสตร                

มีวัตถุประสงคหลัก เพื่อผลิตบัณฑิตทางการศึกษาที่จะประกอบวิชาชีพครูผูสอน ในระดับประถม

ศึกษา และมัธยมศึกษา ระยะแรกที่เปดสอนมี 4 สาขาวิชาเอกคือ ภาษาไทย, ภาษาอังกฤษ, 

ภูมิศาสตร และประวัติศาสตร มีนักศึกษารุนที่ 1 รวม 31 คน   พ.ศ. 2514 ไดทําการแบงสวน

ราชการตามประกาศสํานักนายกรัฐมนตรี และทําการแบงสวนราชการภายในมหาวิทยาลัย

ศิลปากร ตามประกาศลงวันที่ 29 มกราคม พ.ศ. 2514 ภายในคณะศึกษาศาสตร แบงสวนราชการ
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ดังนี้ 1) ภาควิชาพื้นฐานทางการศึกษา 2) ภาควิชาหลักสูตรและวิธีสอน 3) ภาควิชาจิตวิทยาและ

การแนะแนว 4) ภาควิชาการบริหารและการนิเทศการศึกษา 5) สํานักงานเลขานุการ  และพ.ศ. 

2515 กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายที่จะเพิ่มคุณวุฒิ และพัฒนาความรู และทักษะการสอนใหแก

ครูประจําการในสถานศึกษาระดับตางๆ สภามหาวิทยาลัยจึงอนุมัติใหคณะศึกษาศาสตร 

ดําเนินการเปดรับสมัครนักศึกษาบุคคลภายนอก (ภาคพิเศษ) เขามาศึกษาในระดับปริญญาตรี 

หลักสูตรตอเนื่อง 2 ป 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   ไดรับการสถาปนาขึ้นในวันที่ 28 

พฤศจิกายน  พ .ศ.  2512 ในระยะแรกนั้น  เปดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร-เกษตร หลักสูตร 2 ป สาขาวิชาศึกษาศาสตร-พลศึกษา และรับโอนหลักสูตร

ปริญญาโท สาขาวิชาคุรุศาสตรเกษตร และสาขาวิชา สงเสริมการเกษตร มาจากคณะเกษตร และ

ในป พ.ศ. 2527 ไดมีโอนสาขาวิชาสงเสริมการเกษตร กลับไปยังคณะเกษตรอีกครั้ง 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  คณะศึกษาศาสตรถือกําเนิดจาก

วิทยาลัยวิชาการศึกษา มีประวัติความเปนมายาวนาน กวา 50 ป โดยเริ่มตนจากโรงเรียนฝกหัดครู

ชั้นสูงซึ่งกระทรวงศึกษาธิการตั้งขึ้น ณ ถนนประสานมิตร (ซอยสุขุมวิท 23 ปจจุบัน) เมื่อวันที่ 28 

เมษายน พ.ศ. 2492 เปดรับนักเรียนที่จบ ม. 6 เขาศึกษาตามหลักสูตร 3 ป เมื่อสําเร็จแลวจะไดรับ

วุฒิ ป.ป. (ประกาศนียบัตรครูประถม) และหากเรียนตออีก 2 ป เมื่อสําเร็จแลว จะไดรับวุฒิ ป.ม. 

(ประกาศนียบัตรครูมัธยม) ซึ่งเปนคุณวุฒิสูงสุดสําหรับการประกอบวิชาชีพครูในขณะนั้น จึงทําให

ผูรับการศึกษาที่ตองการความกาวหนาในชีวิตตองขวนขวายไปเรียนวิชาอื่นเพื่อใหไดปริญญาบัตร 

ศาสตราจารย ดร.สาโรช บัวศรี ไดเสนอใหกระทรวงศึกษาธิการกอต้ังวิทยาลัยวิชาการศึกษาขึ้น

เพื่อใหเปดสอน ถึงระดับปริญญา โรงเรียนฝกหัดครูชั้นสูงจึงไดรับการสถาปนาเปนวิทยาลัยวิชา

การศึกษา เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม พ.ศ. 2496 และไดตราพระราชบัญญัติวิทยาลัยวิชาการศึกษา

ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2497 ซึ่งถือเปนจุดกอกําเนิดคณะวิชา

การศึกษา และตอมาคือคณะศึกษาศาสตรในปจจุบัน  วิทยาลัยวิชาการศึกษาไดดําเนินการ

จัดการเรียนการสอน นิสิตเพื่อผลิตบัณฑิตที่จะไปเปนครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจน

ใหบริการจัดการฝกอบรมวิทยาการ / การเรียนการสอนสาขาตาง ๆ ซึ่งผูสําเร็จการศึกษาใน

ขณะนั้น ในปจจุบันไดกลายมาเปนผูบริหาร นักวิชาการ และผูมีสวนเกี่ยวของกับการจัดการศึกษา 

ของประเทศเปนจํานวนมาก ความเจริญกาวหนาของวิทยาลัยวิชาการศึกษามีมาโดยมิไดหยุดยั้ง 

สมด่ังปรัชญาที่ไดตั้งไววา การศึกษาคือความเจริญงอกงามซึ่งตรงกับพุทธภาษิตวา สิกขา วิรุฬหิ 

สมปตตา และตรงกับภาษาอังกฤษวา Education is Growth วันที่ 19 มิถุนายน พ.ศ. 2517 

วิทยาลัยวิชาการศึกษาไดรับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัย โดยไดรับพระมหากรุณาธิคุณ
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พระราชทานนามวา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ( มะ-หา วิด-ทะ-ยา-ไล-สี-นะ-คะ-ริน-วิ-โรด) 

ใชอักษรยอวา มศว. 

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  เปนคณะที่เกาแก  มีประวัติการกอต้ังมานาน

กวา 30 ป โดยเริ่มเปนคณะแรกและคณะเดียวในวิทยาลัยวิชาการศึกษา พิษณุโลก ซึ่งตอมาได

พัฒนาเปน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก และคณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยนเรศวร

ตามลําดับคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวรเปนแหลงผลิตบัณฑิตทางการศึกษา ที่สําคัญของ

ภาคเหนือตอนลางไดผลิตบัณฑิตออกรับใชสังคมและประเทศชาติจนเปนที่ยอมรับของวงการ

การศึกษา ทั้งของภาครัฐบาลและเอกชน นอกจากนี้ยังผลิตมหาบัณทิตทางการศึกษาใหออกไปเปน

ผูนําทางดานการสอน การบริหาร การนิเทศ และการวิจัยทางการศึกษา โดยเนนคุณธรรมและ

จริยธรรมที่ดีงาม ความสามารถทางการสอน  การแนะแนว และทักษะในการบริหารจัดการ  

 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลนครินทร  คณะศึกษาศาสตร ไดเปดสอนเปน

คณะที่สอง เมื่อปที่ พ.ศ.2511 รับนักศึกษารุนแรก จํานวน  60 คน เปนนักศึกษาสาขาวทิยาศาสตร 

จํานวน 35 คน และสาขาศิลปศาสตร จํานวน 25 คน ใชอาคารเรียน รวมกับคณะวิศวกรรมศาสตร 

ที่กรุงเทพมหานคร ตอมาไดยายมาเรียนที่ ตําบลรูสะมิแล อําเภอเมือง จังหวัดปตตานี เมื่อวันที่ 9 

พฤศจิกายน 2511 (ซึ่งมหาวิทยาลัยไดกําหนดวันดังกลาว เปน วันรูสะมิแล) มีอาจารยจํานวน 11 

คน ศาสตราจารยนพ ปาลกะวงศ ณ อยุธยา เปนคณบดีคนแรก คณะศึกษาศาสตร นับเปนคณะ

แรกของมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ที่เปดสอน ในภาคใต   ในระยะแรก คณะศึกษาศาสตร มี

วัตถุประสงคผลิตครูระดับปริญญาตรี ที่สอน ระดับมัธยมศึกษา ในเขต 14 จังหวัดภาคใต และเพื่อ 

ขยายการศึกษาระดับอุดมศึกษา ในวิชาการศึกษา ออกไปสูสวนภูมิภาคใหสอดคลอง กับนโยบาย

ของรัฐ ตามแผน พัฒนาภาคใต พรอมกันนั้นจะรวมมือกับ ชุมชนในการปรับปรุงการศึกษา และ

ยกระดับ วิทยฐานะ ของครูอาจารยใหสูงขึ้นดวย ปการศึกษา 2511 เปนปแรกที่ คณะ

ศึกษาศาสตร เปดทําการสอน ในสาขาวิชาเอกคณิตศาสตร วิทยาศาสตรทั่วไป ภาษาอังกฤษ 

ภาษาไทยและสังคมศาสตร   

 ดังนั้นคณะศึกษาศาสตรเปนสถาบันผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาแหงอนาคตที่มุง

สราง  นักวิชาชีพเหลานี้ใหมีองคความรูทั้งทางวิชาชีพ วิชาเนื้อหา ทักษะทางสังคมและวัฒนธรรม 

และทักษะทางเทคโนโลยีเพื่อออกไปปฏิบัติงานวิชาชีพในสังคมฐานความรูและสังคมวัฒนธรรมที่

หลากหลาย คณะศึกษาศาสตรจึงสรางสภาพแวดลอมการเรียนรูที่ทันสมัย มีการบูรณาการดาน

วิชาการกับการพัฒนานักศึกษา มีนวัตกรรมเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู การฝกประสบการณ

วิชาชีพ และการวิจัย มีการจัดการเรียนการสอนตั้งแตชั้นเด็กเล็ก อนุบาล ประถมศึกษา 

มัธยมศึกษา ปริญญาตรี ปริญญาโท จนถึงปริญญาเอก มีการนําองคความรูและนวัตกรรมทาง

การศึกษาไปสูสังคมเพื่อยกระดับชีวิตและการศึกษาของชมชนใหสูงขึ้น โดยเฉพาะการจัด
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การศึกษาของชุมชนมุสลิมในระดับตางๆ คณะศึกษาศาสตรมุงเนนการกาวไปสูความเปนเลิศทาง

วิชาการ 
 1.1.3 เปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมหาวทิยาลัยในสังกัดของรัฐและ
มหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐบาล ไดแก  
 1.มุงจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ เพื่อสรางและพัฒนาครูและบุคลากรดานการศึกษาเปน

คณะฯที่มุ งผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพใหสามารถเขาสู แหลงงานและ 

สรางงานดวยตนเอง 

 2.มุงสูการใชวิจัยเปนฐานในการจัดการศึกษา การบริหารจัดการและสรางผูนํา 

ทางการวิจัย โดยใชเครือขายวิจัย จัดสรรเงินรายไดเพื่อเปนทุนวิจัย สงเสริมใหอาจารยไดทํางาน

วิจัยอยางทั่วถึง และตีพิมพในวารสารที่เปนที่ยอมรับในศาสตรทางการศึกษา 

 3.มุงแสวงหาความรวมมือ และพัฒนาองคความรูดานศึกษาศาสตร 

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

และรวมมือทางวิชาการ 

 4.มุ งส ง เสริมสนับสนุนการทํ านุบํ า รุ งศิ ลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่ น 

เพื่อประโยชนตอการศึกษาและสังคม 

 5.มุงสงเสริมสนับสนุนการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการจัดการศึกษา 

และการวิจัย 
 สรุปเปาหมายของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คือ 
 1.จัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิต   มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิตทางการศึกษาที่เปนคนดีมี

ความสุข และมีความเปนเลศิ 

 2.สรางผลงานวิจัยทางวิชาการทั้งที่เปนองคความรูและนวัตกรรมใหมใหเปนแหลงอางอิง

ของแผนดินในดานครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 3.จัดบริการทางวิชาการใหเปนแหลงเรียนรูและแหลงอางองิในการจัดการศึกษาแนวใหม

สําหรับครู คณาจารย ผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาประจําการ และนําไปสูการพฒันาอยาง

ยั่งยนื  

 4. สงเสริมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมตลอดจนสิ่งแวดลอม ของทองถิน่ และสังคมโดยรวม  
 1.1.4 แนวการจัดการศึกษาของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545   
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

ไดกําหนดแนวการจัดการศึกษาของชาติไวในหมวดที่ 4 ตั้งแตมาตรา 22 ถึง 29 ซึ่งสรุป
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สาระสําคัญไดดังนี้  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545)การจัดการศึกษาตองเนน

ผูเรียนเปนศูนยกลางการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ประสบการณการเรียนรูยึดหลักดังนี้ 

 1.1.4.1 ผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได  ดังนั้นจึงตองจัด

สภาพแวดลอม บรรยากาศรวมทั้งแหลงเรียนรูตาง ๆ ใหหลากหลาย เพื่อเอ้ือตอความสามารถของ

แตละบุคคล เพื่อใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติที่สอดคลองกับความถนัดและความสนใจ 

เหมาะสมกับวัย และศักยภาพของผูเรียน เพื่อใหการเรียนรูเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ และเปน

การเรียนรูซึ่งกันและกัน อันกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ เพื่อการมีสวนรวมในการ

พัฒนาตนเอง ชุมชน สังคมและประเทศชาติ โดยการประสานความรวมมือระหวางสถานศึกษา 

กับผูปกครอง บุคคล ชุมชน และทุกสวนของสังคม 

 1.1.4.2 ผูเรียนมีความสําคัญที่สุด การเรียนการสอนมุงเนนประโยชนของผูเรียนเปน

สําคัญ จึงตองจัดใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกปฏิบัติใหทําได คิดเปน ทําเปน มนีสัิย

รักการเรียนรู และเกิดการใฝรู ใฝเรียนอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

 ดังนั้นแนวการจัดการศึกษาของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึงเนนความสอดคลองกับ

แนวการจัดการศึกษาของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  โดยใหผูเรียนทุกคนมีความสามารถ

เรียนรูและพัฒนาตนเองได  และจัดสภาพแวดลอม บรรยากาศรวมทั้งแหลงเรียนรูตาง ๆ ให

หลากหลาย เพื่อเอื้อตอความสามารถของแตละบุคคล เพื่อใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ

ที่สอดคลองกับความถนัดและความสนใจ เหมาะสมกับวัย และศักยภาพของผูเรียน เพื่อใหการ

เรียนรูเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ และเปนการเรียนรูซึ่งกันและกัน อันกอใหเกิดการแลกเปลี่ยน

ประสบการณ เพื่อการมีสวนรวมในการพัฒนาตนเอง ชุมชน สังคมและประเทศชาติ โดยการ

ประสานความรวมมือระหวางสถานศึกษา กับผูปกครอง บุคคล ชุมชน และทุกสวนของสังคม 
1.2 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา 
มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา  คือ ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ และคุณภาพที่       

พึงประสงคในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตองประพฤติ

ปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสรางความเชื่อมั่นศรัทธาใหแก

ผูรับบริการจากวิชาชีพไดวาเปนบริการที่มีคุณภาพ ตอบสังคมไดวาการที่กฎหมายใหความสําคัญ

กับวิชาชีพทางการศึกษา  และกําหนดใหเปนวิชาชีพควบคุมนั้นเนื่องจากเปนวิชาชีพที่มี

ลักษณะเฉพาะ  ตองใชความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการประกอบวิชาชีพ  ตาม

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 กําหนดใหมีมาตรฐาน

วิชาชีพ  3 ดาน ประกอบดวย 

  1.มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ  หมายถึง ขอกําหนดสําหรับผูที่จะเขามา

ประกอบวิชาชีพ จะตองมีความรูและมีประสบการณวิชาชีพเพียงพอที่จะประกอบวิชาชีพ จึงจะ
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สามารถขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเพื่อใชเปนหลักฐานแสดงวาเปนบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถ และมีประสบการณพรอมที่จะประกอบวิชาชีพทางการศึกษา 

  2.มาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพให

เกิดผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด พรอมกับมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความ

ชํานาญในการประกอบอาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดานและความชํานาญตามระดับคุณภาพ

ของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยจะตองมีการพัฒนาตามเกณฑที่กําหนดวามีความรู  

ความสามารถ และความชํานาญ เพียงพอที่จะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบวชิาชพีตอไป

ไดหรือไม นั่นคือการกําหนดใหเปนผูประกอบวิชาชีพจะตองตอใบอนุญาตทุก ๆ 5 ป 

 3.มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายถึง ขอกําหนดเกี่ยวกับการประพฤติตนของผูประกอบ

วิชาชีพ โดยมีจรรยาบรรณของวิชาชีพเปนแนวทางและขอพึงระวังในการประพฤติปฏิบัติ  เพื่อ

ดํารงไวซึ่งชื่อเสียง  ฐานะ  เกียรติ  และศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ  ตามแบบแผนพฤติกรรม ตาม

จรรยาบรรณของวิชาชีพที่คุรุสภาจะกําหนดเปนขอบังคับตอไป หากผูประกอบวิชาชีพผูใด

ประพฤติผิดจรรยาบรรณของวิชาชีพทําใหเกิดความเสียหายแกบุคคลอื่นจนไดรับการรองเรียนถึง 

คุรสภาแลว  ผูนั้นอาจถูกคณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพวินิจฉัยชี้ขาดอยางใดอยางหนึ่ง 

ดังตอไปนี้ 1) ยกขอกลาวหา  2) ตักเตือน  3) ภาคทัณฑ 4) พักใชใบอนุญาตมีกําหนดเวลาตามที่

เห็นสมควร แตไมเกิน 5 ป  และ 5) เพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ (มาตรา 54) 

วิชาชีพทางการศึกษา  นอกจากจะเปนวิชาชีพชั้นสูงประเภทหนึ่งเชนเดยีวกบัวชิาชพีชัน้สงู

อ่ืน เชน แพทย  วิศวกร สถาปนิก ทนายความ พยาบาล สัตวแพทย ฯลฯ ซึ่งจะตองประกอบวชิาชพี

เพื่อบริการตอสาธารณชนตามบริบทของวิชาชีพนั้น ๆ แลวยังมีบทบาทสําคัญตอสังคมและความ

เจริญกาวหนาของประเทศ กลาวคือ 

1.สรางพลเมืองดีของประเทศ โดยการใหการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จะทําใหประชาชนเปน

พลเมืองดีตามที่ประเทศชาติตองการ 

2.พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อตอบสนองการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

3.สืบทอดวัฒนธรรมประเพณีอันดีงามของชาติ จากคนรุนหนึ่งไปอีกรุนหนึ่ง ใหมีการ

รักษาความเปนชาติไวอยางมั่นคงยาวนาน 

 จากบทบาทและความสําคัญดังกลาว พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จึง

กําหนดแนวทางในการดําเนินงานกํากับดูแลรักษาและพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษา โดยกําหนดให

มีองคกรวิชาชีพครู  ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาใหมีอํานาจหนาที่กําหนด

มาตรฐานวิชาชีพ  ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพกํากับดูแลใหมีการปฏิบัติตาม

มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา พ.ศ. 2546 ซึ่งเปนกฎหมายเกี่ยวกับวิชาชีพทางการศึกษา  กําหนดใหวิชาชีพทางการศึกษา
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เปนวิชาชีพควบคุม ประกอบไปดวย 1) วิชาชีพครู 2) วิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 3) วิชาชีพ

ผูบริหารการศึกษา และ 4) วิชาชีพควบคุมอ่ืนที่กําหนดในกฎกระทรวง  การกําหนดใหวิชาชีพ

ทางการศึกษาเปนวิชาชีพควบคุม จะเปนหลักประกันและคุมครองใหผูรับบริการทางการศึกษา

ไดรับการศึกษาอยางมีคุณภาพ รวมทั้งจะเปนการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานวิชาชีพใหสูงขึ้น  

โดยมีรายละเอียดแนวปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ดังรายละเอียดในตาราง 2.1 

ตาราง  2.1  แนวปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพครู 
มาตรฐาน ความหมาย 

มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทาง

วิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู

เสมอ 

หมายถงึ การศกึษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทาง

วิชาการ และการเขารวมกิจกรรมทางวิชาการที่องคกรหรือหนวยงานหรือ

สมาคมจัดขึ้น เชน การประชุม การอบรม การสัมมนาและการประชมุ

ปฏิบัติการ เปนตน ทั้งนี้ตองมีผลงานหรือรายงานทีป่รากฏชัดเจน 

มาตรฐานที่ 2 การตัดสินใจปฏิบัติ

กิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิด

กับผูเรียน 

หมายถึง การเลือกอยางชาญฉลาดดวยความรักและหวังดีตอผูเรียน 

ดังนั้นในการเลือกกิจกรรมการเรียนการสอนและกิจกรรมอื่น ๆ ครูตอง

คํานึงถึงประโยชนที่จะเกิดแกผูเรียนเปนหลัก 

มาตรฐานที่ 3 การมุงมั่นพัฒนาผูเรียน 

ใหเต็มตามศักยภาพ 

หมายถงึ การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถของครูที่จะใหผูเรียน 

เกิดการเรียนรูใหมากที่สุดตามความถนัด ความสนใจ ความตองการ โดย

วิเคราะห วินิจฉัย ปญหาความตองการที่แทจริงของผูเรียนปรับเปล่ียน

วิธีการสอนที่จะใหไดผลดีกวาเดิม รวมทั้งการสงเสรมิ พัฒนาการ 

มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนให

สามารถปฏิบัติไดผลจริง 

 หมายถึง การเลือกใชปรับปรุงหรือสรางแผนการสอน บันทึกการสอน 

หรือเตรียมการสอนในลักษณะอื่น ๆ ที่สามารถนําไปใชจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู 

มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการ

สอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

หมายถึง การประดิษฐคิดคน ผลิตเลือกใช ปรับปรุงเครื่องมืออุปกรณ 

เอกสารสิ่งพิมพ เทคนิควิธีการตาง ๆ เพื่อใหผูเรียนบรรลุจุดประสงค

ของการเรียนรู 

มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการ

สอนโดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 

 หมายถึง การจัดการเรียนการสอนที่มุงเนนใหผูเรียนประสบผลสําเร็จ

การแสวงหาความรู ตามสภาพความแตกตางของบุคคลดวยการปฏิบัติ

จริง และสรุปความรูทั้งหลายไดดวยตนเอง กอใหเกิดคานิยมและนิสัย

ในการปฏิบัติ จนเปนบุคลิกภาพถาวร ติดตัวผูเรียนตลอดไป 

มาตรฐานที่ 7 การรายงานผลการ

พัฒนาคุณภาพของผูเรียน ๆ อยางมี

ระบบ 

 หมายถึง การรายงานผลการพัฒนาผูเรียนที่เกิดจากการปฏิบัติการ

เรียนการสอนใหครอบคลุมสาเหตุ ปจจัย และการดําเนินงานที่

เกี่ยวของโดยครูนําเสนอรายงานการปฏิบัติในรายละเอียด 

มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยาง

ที่ดีแกผูเรียน 

หมายถึง การแสดงออก การประพฤติและปฏิบัติในดานบุคลิกภาพ

ทั่วไป การแตงกาย กิริยา วาจาและจริยธรรม ที่เหมาะสมกับความเปน

ครูอยางสม่ําเสมอ ที่ทําใหผูเรียนเลื่อมใสศรัทธาและถือเปนแบบอยาง  
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ตาราง 2.1 (ตอ) 
มาตรฐาน ความหมาย 

มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอื่นใน

สถานศึกษาอยางสรางสรรค 

หมายถึง การตระหนักถึงความสําคัญรับฟงความคิดเห็น ยอมรับใน

ความรูความสามารถใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรม ตาง ๆ ของ

เพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา

และรวมรับผลที่เกิดขึ้นจากการกระทํานั้น 

มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอื่นอยาง

สรางสรรคในชุมชน 

หมายถึง การตระหนักในความสําคัญ รับฟงความคิดเห็น ยอมรับใน

ความรูความสามารถของบุคคลอื่นในชุมชนและรวมมือปฏิบัติงาน เพื่อ

พัฒนางานของสถานศึกษาใหชุมชนและสถานศึกษามีการยอมรับซึ่ง

กันและกัน และปฏิบัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ  

มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูล

ขาวสารในการพัฒนา 

หมายถึง การคนหา สังเกต จดจําและรวบรวมขอมูลขาวสารตาม

สถานการณของสังคมทุกดาน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาชีพครู 

สามารถวิเคราะหวิจารณ อยางมีเหตุผล และใชขอมูลประกอบการ

แกปญหาพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสังคมไดอยางเหมาะสม 

มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสใหผูเรียนได

เรียนรูในทุกสถานการณ 

หมายถึง การสรางกิจกรรมการเรียนรูโดยการนําเอาปญหาหรือความ

จําเปนในการพัฒนาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการเรียนและการจัดกิจกรรมอื่น 

ๆ ในโรงเรียนมากําหนดเปนกิจกรรมการเรียนรูเพื่อนําไปสูการพัฒนา

ของผูเรียนที่ถาวร 

ที่มา:  มาตรฐานวิชาชีพการศึกษา (2546) 

 

1.2.1 แนวทางในการประกอบอาชีพ บัณฑิตจากคณะนี้สามารถเลือกประกอบอาชีพ

ไดกวางขวางทั้งในระบบโรงเรียน เชน เปนครู อาจารยในโรงเรียน วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย เปน

บุคลากรทางการศึกษา ทํางานเกี่ยวกับหองสมุด งานแนะแนว โสตทัศนศึกษา และอื่น ๆ เปน

บุคลากรทางการศึกษานอกระบบโรงเรียน ทํางานในศูนยการศึกษานอกโรงเรียน เปนนักวิชาการ

ศึกษาทํางานในหนวยงานทางการศึกษาตาง ๆ ตลอดจนประกอบอาชีพอิสระตามความถนัดและ

ความสนใจของตนเองได 

1.2.3 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ มีความหมายและการดําเนินการที่แตกตางออกไป

จากมหาวิทยาลัย ในระบบราชการ ซึ่งแนวความคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

แนวความคิดที่จะนํามหาวิทยาลัย ออกนอกระบบนั้น มีมาตั้งแต พ.ศ. 2507 ซึ่งผูบริหารและ

คณาจารยของมหาวิทยาลัยไดยื่นหลักการตอ จอมพลถนอม กิตติขจร นายกรัฐมนตรี ซึ่งไมไดรับ

การเห็นชอบเพียงแตมีการจัดตั้ง“ทบวงมหาวิทยาลัย” ข้ึน เพื่อดูแลมหาวิทยาลัยตาง ๆ แทน 

“สํานักนายกรัฐมนตรี” ดังนั้นในยุคนี้ มหาวิทยาลัยตาง ๆ จึงได ยายไปสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย

จากเดิมที่สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี แตอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยก็ยังคง อยูภายใตกฎหมาย
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ระเบียบของระบบราชการเชนเดิม ซึ่งทําใหขาดความคลองตัวในการดําเนินงาน จึงไดมี ความ

พยายามที่จะนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการเรื่อยมา จนมาถึงรัฐบาล นายกชวน หลีกภัย 

ไดตอบสนองกระแสของการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย โดยมีเหตุผลเพื่อเปนการลด

งบประมาณของรัฐบาล แตก็ทําใหเกิดขอวิจารณเกิดขึ้นวาจะทําใหประชาชนไดรับผลเสีย

โดยเฉพาะคนจน ในเรื่องของคาใชจายในการศึกษาที่เพิ่มภาระใหกับประชาชน และการที่กลาววา 

ใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการ บริหารมหาวิทยาลัยนั้นก็ไมมีรายละเอียดที่กระจางแจงชัดเจน

ออกมาใหเห็นเปนรูปธรรม เมื่อถึงรัฐบาล นายกทักษิณ ชินวัตร มองการนํามหาวิทยาลัยออกนอก

ระบบราชการเปนการนํากลไกการตลาดเขามาใชกับระบบการศึกษา แนวคิดดังกลาวจะถูก

วิจารณวา จะเกิดผลเสียมากกวาผลดี กลาวคือ การออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยจะทําให

นักศึกษาคนจนเสียเปรียบและทําใหคุณภาพการศึกษาตกตํ่าลง ความหลากหลายของการศึกษา

เส่ือมลง ทามกลางความไมแนนอนทางการเมืองภายหลังการรัฐประหารเมื่อวันที่ 19 กันยายน 

2549 งานเรงดวนของรัฐบาลพลเอกสุรยุทธ จุลานนท คือการผลักดันมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

ออกนอกระบบราชการ หรือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ นั่นเอง  

มหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐไดมีผูใหความหมายไวมากมายซึง่แตกตางกัน ดังนี ้ 

จีระพร พรหมโลก (2545) ไดใหความหมายวา มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่เปนนิติ

บุคคลภายใตการกํากับดูแลของ รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย มีการตัดสินใจสิ้นสุดที่ระดับ

สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการ ตัดสินใจและวินิจฉัยดานการบริหารและวิชาการระดบัสูงออก

จากกัน เนนการบริหารในรูปคณะบุคคลใน แตละระดับ ใชระบบรวมบริการแตแยกภารกิจ มีระบบ

การเงินคลองตัว ตรวจสอบไดภายหลัง จากการเงิน ใหเปนรูปเงินกอน (Block grant) และมี

อํานาจปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใชจัดหาประโยชนจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัยไดรายไดของ

มหาวิทยาลัยไมตองนําสงกระทรวงการคลังและรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให เทาที่จําเปน  

สุเจน กรรพฤทธิ์ (2550) กลาววา มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ คือ การที่มหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐทุกแหงตองปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายในจากเดิมที่เปนไปตามระเบียบ

ราชการเชนเดียวกับหนวยราชการอื่นมาเปนการบริหารจัดการตนเองโดยที่รัฐบาลถอยไปเปนเพียง

ผูกํากับดูแลเทานั้น ซึ่งนั่นหมายถึง มหาวิทยาลัยจะมีอิสระดานการบริหารงานบุคคลและการเงิน

ของตนเองอยางเต็มที่ โดยมีพระราชบัญญัติ ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเปนการเฉพาะ  

สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย (2541) ไดใหความหมายวา มหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐ มีความเปนอิสระในการบริหารมากขึ้น การควบคุมและการกํากับของรัฐบาลลดลงหรือมีนอย

ที่สุด รัฐบาลจะ กํากับเพียงดานนโยบาย การจัดสรรงบประมาณและคุณภาพเปนหลัก แตจะเนน

การติดตาม  วัดและประเมินผลการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความโปรงใสในการดําเนินงาน  
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เทียนฉาย กีระนันท (2542) ไดกลาววา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีสถานภาพที่เปน

อิสระ (Autonomy) อยางนอย 3 นัย คือ อิสระในการบริหารจัดการทางวิชาการอิสระในการ

บริหารงานบุคคล และอิสระในการบริหารการเงิน  

ณัชนนั แกวชยัเจริญกิจ (2550) ไดใหความหมายมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐบาลวาเปน

มหาวทิยาลยัในสงักัดของรัฐ รูปแบบใหม ที่รัฐบาลจะออกกฎหมาย (พรบ.) ใหมหาวทิยาลยัมีอํานาจ

ในการบรหิารดวยตนเอง ซึ่งตรงกบั หลกัการบรหิารมหาวิทยาลยัทีเ่รียกวา Autonomous university 

โดยบคุลากรทีเ่ปนคณาจารยและ เจาหนาทีจ่ะไมเปนขาราชการ และใชระเบียบทีม่หาวทิยาลัย

กําหนดขึน้เอง  

ในประเทศไทยมีมหาวทิยาลัยในกาํกับ 13 แหง ที่ไมไดข้ึนอยูกับระบบราชการหรือไมอยู

ในสายการบงัคับบัญชาของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ซึง่ปจจุบันเรียกวามหาวทิยาลยั

ในกํากับของรฐั  คือ  

 1) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนาร ี 

 2) มหาวทิยาลัยแมฟาหลวง  

 3) มหาวทิยาลัยวลัยลกัษณ  

 4) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรี  

 5) มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย  

 6) มหาวทิยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลยั  

 7) มหาวทิยาลัยมหิดล  

 8) มหาวทิยาลัยบูรพา  

 9) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ  

          10) มหาวทิยาลยัทกัษิณ  

          11) สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  

          12) มหาวทิยาลยัเชียงใหม  

          13) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐบาล หรือที่

เรียกวา “มหาวิทยาลัยนอกระบบ” คือ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ที่มีการบริหารจัดการอิสระแยก

จากระบบราชการ (Autonomous University) แตยังไดรับเงินอุดหนุนทั่วไป (Block grant) ที่รัฐ

จัดสรรใหเปนรายปโดยตรง เพื่อใชจายตามความจําเปนในการดําเนินการตามวัตถุประสงคของ

มหาวิทยาลัย และเพื่อประกันคุณภาพการศึกษา  การกาวเขามาสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ

ซึ่งสิ่งที่เปนเรื่องที่นาทาทายแกผูบริหารและพนักงานในมหาวิทยาลัยทุกทาน คือ ตองรวมกนัคนหา
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จุดแกรง พัฒนาความรอบรูและความชํานาญของมหาวิทยาลัยเพื่อสรางความสามารถในการ

แขงขัน และสรางจุดขายใหแกมหาวิทยาลัย ใหมีความแตกตางกับมหาวิทยาลัยอื่น ๆ เพื่อเปนการ

เตรียมความพรอมของ มหาวิทยาลัยในการแขงขันในอนาคต โดยเฉพาะเมื่อประเทศไทยตองเปด

เสรีทางการศึกษา ตามขอตกลง เขตการคาเสรี (FTA) นอกจากนี้ยังเปนจุดขายที่จะดึงนิสิต

ตางชาติเขามาศึกษา ตามแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 15 ป ซึ่งจะทําใหมหาวิทยาลัยมี

รายไดในการบริหารจัดการมากขึ้นตามไปดวย  

สรุปแนวคิดเกี่ยวกับองคการผลิตและพัฒนาครู : คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 คณะครุศาสตร/คณะศึกษาศาสตร  เปนศาสตรที่วาดวยการจัดการศึกษาและวิชาชีพครู 

โดยมีจุดมุงหมายในการดําเนินการและแสวงหาวิธีการพัฒนามนุษยใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และ

สรางสรรคสังคมที่สันติสุขอยางแทจริง  และในฐานะที่เปนองคการที่มีบทบาทสําคัญโดยตรงใน

การผลิต และพัฒนาครูใหไดครูที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลองกับพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2545) จึงตองมีบทบาทและภาระงานใน

หลายดานที่พัฒนาครูใหอยูในมาตรฐานวิชาชีพใหสมกับเปน "ครูเกง ครูดี และมีความสุขใน การ

สอน" ซึ่งจะตองผลิตครูใหเปนไปตามมาตรฐานของหลักสูตร คือ ตองมีความรูแทในเนื้อหาวิชา

ความสามารถที่ปฏิบัติได นอกจากนี้ตองมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่จะประกอบวิชาชีพและ

มาตรฐานการปฏิบัติตน คือ ตองเปนผูที่มีจรรยาบรรณครองคน ครองงาน นอกจากนี้ยังตองทํา

หนาที่ บริการ ชุมชนทางวิชาการใหกับคณะครู  อาจารย  บุคลากรทางการศึกษา องคกรใน

ทองถิ่น เพื่อการประสานงานรวมกันที่นําไปสูการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนาทองถิ่นใหมีความ

เขมแข็งอันเปนรากฐานการพัฒนาชุมชน และทองถิ่นอยางยั่งยืนตอไป  โดยมีเปาหมายหลักคือ   

1) จัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิต   มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิตทางการศึกษาที่เปนคนดีมี

ความสุข และมีความเปนเลิศ  2) สรางผลงานวิจัยทางวิชาการทั้งที่เปนองคความรูและนวัตกรรม

ใหมใหเปนแหลงอางอิงของแผนดินในดานครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 3) จัดบริการทางวิชาการให

เปนแหลงเรียนรูและแหลงอางอิงในการจัดการศึกษาแนวใหมสําหรับครู คณาจารย ผูบริหารและ

บุคลากรทางการศึกษาประจําการ และนําไปสูการพัฒนาอยางยั่งยืน  และ 4) สงเสริมและทํานุ

บํารุงศิลปวัฒนธรรมตลอดจนสิ่งแวดลอม ของทองถิ่น และสังคมโดยรวม ทั้งนี้คณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่อยูในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐปจจุบันมี 4 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยบูรพา  

มหาวิทยาลัยทักษิณ  มหาวิทยาลัยเชียงใหม และจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมหาวิทยาลัย

เหลานี้จะมีการบริหารจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ (Autonomous University) แตยังไดรับ

เงินอุดหนุนทั่วไป (Block grant) ที่รัฐจัดสรรใหเปนรายปโดยตรง เพื่อใชจายตามความจําเปนใน

การดําเนินการตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย และเพื่อประกันคุณภาพการศึกษา  
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ตอนที่ 2  มโนทัศนเกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการ 
 
 เนื้อหาในตอนนี้ผูวิจัยนําเสนอแยกเปน 2 ประเด็น  คือ  2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลองคการ   และ 2.2 รูปแบบในการวัดประสิทธิผลองคการ   

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 
 การศึกษาประสิทธิผลองคการมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการใน

ยุคที่องคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ประสิทธิผลองคการจึงเปนประเด็นที่ถูก

นํามาพิจารณาถึงความสําคัญในศาสตรการบริหารและองคการ นักวิชาการถือวาเรื่องของ

ประสิทธิผลองคการยากที่จะทําความเขาใจทฤษฎีองคการไดโดยที่ไมไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

ประสิทธิผล (Goodman and  Pennings, 1980) 

 ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบ

ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดและมีความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผล

องคการ ไดมีทฤษฎีเกิดข้ึนหลายทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคการ 

(Zammuto,1982) ซึ่งทฤษฎีทางการบริหารไดมุงเนนนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหผูบริหาร

ดําเนินการใหองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น สวนทฤษฎีองคการพยายามที่จะตอบคําถามที่วามี

ปจจัยอะไรบางจะทําใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (Robbins, 1990) การศึกษาประสิทธิผล

องคการเปนการประมวลทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับองคการมาพิจารณา (Cameron, 1986) และเปน

แนวคิดที่มีลักษณะหลายมิติ  (Hoy and  Miskel, 1985) ไดมีนักทฤษฎีองคการเสนอแนวความคิด

วิธีการวิเคราะหและรูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองคการไวหลายแงมุม โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในเรื่องเกณฑที่ใชวัดประสิทธิผลองคการ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการจึงมีความ

แตกตางกันไปบาง  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ ประกอบดวย  ความหมายของ

ประสิทธิผลองคการ  ตัวบงชี้และเกณฑการตัดสิน  
 2.1.1 ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
 ประสิทธิผล ตรงกับภาษาอังกฤษคําวา “effectiveness” ที่มาจากคํา effect ซึ่ง 

Nahavandi and  Malekzadeh (1999) ไดใหคําจํากัดความวาหมายถึง การที่บุคคลหรือองคการ

ไดบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามแผน  ซึ่งหมายความถึง  คุณภาพของงาน  ความพึงพอใจ

ของลูกคาดานนวัตกรรมใหม ๆ ที่ดีข้ึนกวาเดิม และความพึงพอใจของบุคลากรที่ทํางาน โดย

ประสิทธิผลจะใชในบริบทของความสัมพันธระหวางเหตุและผล (cause and effect)  
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 ในสวนของประสิทธิผลองคการมีนักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลองคการ

หลากหลายแงมุมตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

 Etzioni (1964)  ใหความหมาย ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับที่องคการบรรลุผลตาม

เปาหมายที่กําหนดไว 

Seashore and Yuchtman (1967) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการหมายถึง สภาวะ

ในการตอรองขององคการ ประสิทธิผลสูงสุดจะเกิดขึ้นเมื่อองคการสามารถใชประโยชนจาก

ส่ิงแวดลอมในการแสวงหาทรัพยากรไดอยางเหมาะสมที่สุด 

Price (1972) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับการบรรลุเปาหมายที่

หลากหลายขององคการ 

Hannon and Freeman (1977) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับความ

สอดคลองระหวางเปาหมายขององคการกับผลลัพธที่สังเกตได 

Schein (1992) ใหความหมาย   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ของ

องคการในการที่จะอยูรอด ปรับตัว  รักษาสภาพและเติบโต 

Steer and  Black  (1994)ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการมีความหมาย 2 นัย คือ        

1) เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ  และ  2)เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณ

ใด ๆ มีความเปนไปได 

Gibson, Ivancevich and  Donnelly  (2000) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการใน

สาระของพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประเภท

คือ ผลิตภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 

 นิศา ชูโต (2543) ใหความหมายของประสิทธิผล (effectiveness) เกิดจากความพยายาม

อยางจริงจัง และตอเนื่องทําใหเกิดความกาวหนาเกิดผลการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึน (positive 

effect) ตามชวงเวลา  

และรุจา รอดเข็ม (2547) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการ ความสามารถของ

องคการในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการ

ปรับตัวและพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 

ดังนั้นจากความหมายของประสิทธิผลองคการ ตามที่นักวิชาการไดใหความหมายเอาไว      

พอสรุปความหมายของประสิทธิผลองคการไดวา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถของ

องคการในการบรรลุเปาหมายที่หลากหลายโดยองคการกําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานได
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อยางมีประสิทธิภาพ  ผูรับบริการมีความพึงพอใจ  มีการปรับตัว และการพัฒนาเพื่อความอยูรอด

ขององคการ 
 2.1.2 ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลขององคการ 
 ในการวัดประสิทธิผลองคการนั้น ตัวบงชี้ (indicator) นับวาเปนองคประกอบที่สําคัญ ใน

การที่จะทําใหการวัดประสิทธิผลองคการมีความสมบูรณข้ึน ซึ่งสามารถแบงรายละเอียดไดดังนี้ 
  2.1.2.1 ความหมายและลักษณะของตัวบงชี้ 
  ตัวบงชี้ (indicator) มีคําภาษาไทยที่ใชในความหมายเดียวกันกับคําวา”ตัวบงชี้” 

หลายคํา  เชน  ดัชนี ดัชนีชี้วัด ตัวชี้นํา ตัวบงชี้ เปนตน   ในที่นี้ขอใชคําวา ”ตัวบงชี้” 

  มีนักวิชาการและนักการศึกษา ไดใหความหมายของตัวบงชี้หลายทาน ดังนี้ 

  Johnstone (1981) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง สารสนเทศที่บงบอกปริมาณ      

เชิงสัมพันธ หรือสภาวะของสิ่งที่มุงวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไมจําเปนตองบงบอกสภาวะที่

เจาะจงหรือชัดเจน แตบงบอกหรือสะทอนภาพของสถานการณที่เราสนใจเขาไปตรวจสอบอยาง

กวาง ๆ หรือใหภาพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดในอนาคต 

  Webster New Collegiate Dictionary (1983) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา       

ตัวบงชี้ เปนสิ่งที่ชี้บอกหรือช้ีใหเห็นสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดคอนขางแมนยําไมมากก็นอย (something  

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

  Henry, Cowie and Gimson (1987) ไดใหความหมายของตัวบงชี้วา ตัวบงชี้ 

เปนสิ่งที่บอกทิศทางไปยังสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (indicator  as  that  which  point  out  or  directs  

attention  to  something) 

  ศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ค) กลาววา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือ

คาที่สังเกตได ซึ่งใชบงบอกสถานภาพ หรือสะทอนลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผล

การดําเนินงาน 

  สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2550) กลาววา ตัวบงชี้ เปนมาตรวัดที่วัดระดับการ

ปฏิบัติงาน หรือการดําเนินงานของหนวยงาน ซึ่งหนวยงานนั้นอาจเปนตัวบุคคล กลุมบุคคล 

องคการที่เปนสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ  หรือธุรกิจเอกชน ไมวาจะอยูในระดับใดและมีวัตถุประสงค

ของการดําเนินงานหรือการปฏิบัติเปนอยางไร  

 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ตัวบงชี้ หมายถึง ตัวแปร หรือตัวแปรประกอบที่มีคา

แสดงถึงปริมาณหรือสภาพสะทอนลักษณะของทรัพยากร การดําเนินงานหรือผลการดําเนินงานที่

ตองการศึกษาในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

 

 



 

 

32 

  2.1.2.2 ประโยชนของตัวบงชี้ 
 นักการศึกษาไมวาจะเปนนักบริหารการศึกษา นักวางแผนการศึกษา นักวัดและ

ประเมินผลการศึกษา และนักวิจัยการศึกษาสรางและพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาเพื่อไปใชประโยชน

ในดานตาง ๆ ซึ่ง นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ไดศึกษาและสังเคราะหในประเด็นดังกลาว สรุปไดวา

การใชตัวบงชี้การศึกษามีจุดมุงหมายที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การบรรยาย  ตัวบงชี้การศึกษาใชบรรยายสภาพและลักษณะของระบบ

การศึกษาไดอยางแมนยําเพียงพอที่จะทําใหเขาใจการทํางานของระบบการศึกษาไดเปนอยางดี  

การใชประโยชนในลักษณะนี้เปรียบเสมือนการฉายภาพระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง 

 2. การแสดงแนวโนมหรือการเปลี่ยนแปลง ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้           

คาสัมบูรณหรือตัวบงชี้อิงตน ใชศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษาในชวงเวลาใด

ชวงเวลาหนึ่งไดอยางถูกตอง แมนยํา การใชประโยชนในลักษณะนี้เปรียบเหมือนการศึกษาระยะยาว 

 3. การเปรียบเทียบ ตัวบงชี้การศึกษาประเภทตัวบงชี้อิงเกณฑหรือตัวบงชี้สัมพัทธใช

ศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษาไดทั้งที่เปนการเปรียบเทียบกับเกณฑ หรือการเปรียบเทียบระหวาง

ระบบการศึกษาของประเภทตาง ๆ หรือการเปรียบเทียบสภาพระหวางภูมิภาคในประเทศใดประเทศหนึ่ง 

 ตัวบงชี้การศึกษาที่พัฒนาขึ้นเพื่อสนองความตองการใชงานทั้ง 3 ประเภทที่กลาว

ขางตนนั้น  Johnstone (1981) สรุปวานักการศึกษาสามารถนําตัวบงชี้การศึกษาไปใชประโยชนได     

4 ดาน คือ ดานการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษา  ดานการกํากับ   การวัดและการ

ประเมินระบบการศึกษา  ดานการจัดอันดับและ/หรือการจัดประเภทระบบการศึกษา  และดานการ

วิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศึกษา นอกจากนี้จากการศึกษาของ นงลักษณ วิรัชชัย (2541) ยงัพบวามี

การใชประโยชน  ตัวบงชี้การศึกษาเพิ่มเติมในดานที่ 5 คือ ดานการประกันคุณภาพ (quality  

assurance) และการแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ (accountability) และดานที่ 6 คือ ดาน

การกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได (benchmarking)  โดยแตละดานมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ดานการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษา  

 ในอดีต คร้ังเมื่อยังไมมีการพัฒนาตัวบงชี้การศึกษา การกําหนดนโยบาย และ

วัตถุประสงคทางการศึกษา เปนการกําหนดในรูปขอความบรรยายสภาพที่เปนแนวทาง และ

จุดมุงหมาย หรือเปาหมายอยางกวาง ๆ โดยอาศัยประสบการณของผูบริหาร ประกอบกับ

สารสนเทศจากการวิจัยเทานั้น นโยบายและวัตถุประสงคการศึกษาในครั้งนั้นจึงขาดความชัดเจน 

และมีการตีความแตกตางกัน มีความหมายไมคงเสนคงวา ยากตอการตรวจสอบวาการดําเนินงาน

ไดผลตามนโนบาย และวัตถุประสงคหรือไม อยางไร ตอมาเมื่อมีการสราง และพัฒนาตัวบงชี้

การศึกษาขึ้นใชประโยชน จึงมีการนําตัวบงชี้ไปใชในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค

การศึกษา ทําใหมีความชัดเจน มีความ    คงเสนคงวา และตรวจสอบไดงาย สะดวกมากขึ้น           
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การกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคทางการศึกษา โดยใชตัวบงชี้ทําได 2 วิธี คือ วิธีแรก เปนการ

กําหนดนโยบายและวัตถุประสงคการศึกษาเปนขอความตามแบบเดิม แตมีการขยายความโดย

การกําหนดตัวบงชี้การศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายและวัตถุประสงคทางการศึกษา เพื่อใหมี

ความชัดเจนและเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น สวนวิธีที่สอง เปนการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงค

การศึกษา  โดยบูรณาการตัวบงชี้ตลอดจนเกณฑที่ เปนเปาหมายเขาไปในนโยบาย  และ

วัตถุประสงคทางการศึกษาดวย วิธีที่สองนี้นับวันจะเปนที่นิยมใชมากขึ้น 

 อยางไรก็ดี การกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคการศึกษาโดยใชตัวบงชี้

การศึกษานี้ ตองใชดวยความระมัดระวัง อยาใหผูปฏิบัติยึดถือตัวบงชี้การศึกษาเปนเปาหมายการ

ดําเนินงาน เพราะจะทําใหเกิดผลเสียหาย เปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน และขัดแยงตอการ

พัฒนาการศึกษาได 

 2. ดานการกํากับ  การวัดและการประเมินระบบการศึกษา  

 สภาพปรากฏการณในระบบการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  การ

เปลี่ยนแปลงอาจเกิดขึ้นเนื่องจากมีการดําเนินงานตามนโยบายและแผนงานที่กําหนดไว อาจเกิด

จากสาเหตุตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกระบบการศึกษา หรืออาจเกิดจากการเปลี่ยนแปลงที่เปน

วิวัฒนาการโดยธรรมชาติของระบบการศึกษา  สภาพการเปลี่ยนแปลงเหลานี้จําเปนตองการกาํกบั

ดูแลตรวจสอบเปนประจําอยางสม่ําเสมอ จึงจะสามารถดําเนินการจัดการศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ การกํากับดูแลสภาพการเปลี่ยนแปลงจะทําไดดีตองอาศัยตัวบงชี้การศึกษา การ

รวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาคาของตัวบงชี้การศึกษาในแตละชวงเวลาแลวนํามาเปรียบเทียบกัน จะ

ทําใหสามารถติดตามศึกษาสภาพการเปลี่ยนแปลงไดอยางถูกตอง นอกจากนี้การเปรียบเทียบคา

ของตัวบงชี้การศึกษากับเกณฑที่กําหนดไว จะชวยใหสามารถติดตามกํากับตรวจสอบไดวาการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นไดผลตามที่กําหนดไวเพียงใด มีผลกระทบที่มิไดคาดหมายไวอยางไรบาง 

 นอกจากการใชตัวบงชี้การศึกษาจะเปนประโยชนตอการกํากับแลว การใชตัวบงชี้

การศึกษายังเปนประโยชนตอการวัดและประเมินระบบการศึกษาดวย การเปรียบเทียบความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระบบการศึกษากับเกณฑที่กําหนดไวในนโยบายและวัตถุประสงค

การศึกษา จะทําใหทราบวาการดําเนินการไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพียงใด ตัวบงชี้

การศึกษาจึงจะเปนประโยชนตอการวัดและประเมินระบบการศึกษาตองเปนตัวบงชี้ที่มีความเปน

กลางไมข้ึนกับกลุมใด ๆ  ควรเปนตัวบงชี้ที่มีคาเปนไปไดตามมาตรแบบชวงจากคาต่ําสุดถึงสูงสุดของ

มาตร และเมื่อตีความหมายตัวบงชี้อาจตีความโดยการตัดสินใจเทียบกับเกณฑเฉพาะแตละกลุมได 

 3. ดานการจัดอันดับและ/หรือการจัดประเภทระบบการศึกษา  

 นักการเมือง นักบริหาร และนักการศึกษา จําเปนตองมีสารสนเทศเกี่ยวกับระดับ

การพัฒนาของระบบการศึกษาในประเทศของตน ตัวบงชี้การศึกษาเปนประโยชนมากในการ
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บรรยายลักษณะสภาพของระบบการศึกษาแตละประเทศ จัดอันดับระบบการศึกษา และจําแนก

ประเภทของระบบการศึกษาไดวาประเทศใดมีระบบการศึกษาอยูในอันดับการพัฒนาระดับ

เดียวกัน ประโยชนที่ไดจากการจําแนกประเภทของระบบการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญกระตุนให

เกิดการพัฒนา และชวยเอื้อใหมีการรวบรวมกลุมประเทศที่มีระดับการพัฒนาใกลเคียงกันสราง

กลไกความรวมมือเรงรัดการพัฒนาใหเปนไปโดยรวดเร็วมากขึ้น ประโยชนที่ไดจากการจัดอันดับ

ระบบการศึกษาในแตละประเทศ หรือในแตละภูมิภาค ชวยใหเห็นภาพรวมวาประเทศใด ภูมิภาค

ใดมีระดับการพัฒนาต่ํากวาเกณฑ และมีความสําคัญจําเปนตองไดรับการพัฒนาโดยรีบดวน 

 4. ดานการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศึกษา  

 การใชตัวแปรตัวเดียวเปนตัวแทน หรือใชชุดของตัวแปรหลายตัว เปนหนวย

พื้นฐานในการวิเคราะห วิจัยเพื่อสรางทฤษฎี หรือเพื่อศึกษาเปรียบเทียบระบบการศึกษา หรือเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการศึกษากับระบบอ่ืน ๆ ในสังคม ทําใหเกิดปญหาเนื่องจากตัว

แปรหรือชุดตัวแปรมีความเที่ยง หรือความตรงต่ํา และทําใหผลการวิจัยขาดความตรง การสรางตัว

บงชี้การศึกษาขึ้นใชเปนหนวยพื้นฐานในการวิเคราะห จะชวยลดปญหาดังกลาวและทําใหได

ผลการวิจัยที่มีความตรงมากขึ้น อยางไรก็ดี แมวาตัวบงชี้การศึกษาจะใหสารสนเทศเกี่ยวกับ

สภาวะ แนวโนมและการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชน แตตัวบงชี้การศึกษาไมสามารถให

สารสนเทศเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุได ประโยชนของตัวบงชี้การศึกษาตอการวิจัยใน

อนาคต จึงเปนแตเพียงการใหขอเสนอแนะ หรือใหสมมุติฐานวิจัยสําหรับนักวิจัยไดศึกษา

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวบงชี้การศึกษาในระบบการศึกษาเทานั้น 

 5. ดานการประกันคุณภาพ (quality  assurance) และการแสดงความรับผิดชอบ 

(accountability)  

 การใชประโยชนจากตัวบงชี้การศึกษาในประเด็นนี้เปนการใชประโยชนตาม

หลักการวัดและประเมินแบบใหม หลักการวัดและประเมินผลระบบการศึกษาแบบเดิม เปนการวัด

และประเมินผลโดยใชระเบียบกฎเกณฑที่กําหนดจากสวนกลาง มุงวัดและประเมินการบริหาร การ

ดําเนินงานวาไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดจากสวนกลางหรือไม อยางไร แตการวัดและ

ประเมินผลแบบใหมเกิดจากแนวคิดในการปฏิรูปการศึกษา มีการบริหารการศึกษาโดยใชผลผลิต

เปนตัวกํากับ หนวยงานและองคการทุกระดับมีสวนกําหนดเกณฑเกี่ยวกับผลผลิตรวมกัน และมี

อิสระในการกําหนดวิธีการบริหาร การดําเนินงานใหไดผลตามเกณฑที่กําหนดไว การวัดและ

ประเมินผลเปนหนาที่ของบุคลากรในหนวยงาน โดยบุคลากรเปนผูกําหนดมาตรฐาน และวิธี

ดําเนินงาน แนวคิดในการวัดและประเมินแบบใหมจึงใหความสําคัญกับหนวยงานในระดับลางทุก

หนวยงานไดสรางระบบแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ของตน และสรางระบบประกัน

คุณภาพการดําเนินงานของตนวาจะไดผลตามเปาหมายที่กําหนด การสรางระบบดังกลาวตอง
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อาศัยชุดของตัวบงชี้การศึกษาในการกําหนดเปาหมาย หรือระดับคุณภาพของหนวยงานและใชชุด

ของตัวบงชี้ดังกลาวเปนเครื่องกํากับการดําเนินการของหนวยงาน  

 6. ดานการกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบได (benchmarking) 

 การวัดและประเมินผลระบบการศึกษาตามแนวคิดใหมที่ใชในการประกัน

คุณภาพ และการแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ เปนการวัดและประเมินที่มีลักษณะ

แตกตางกันไปตามหนวยงานแตละระดับ แนวคิดนี้ไดพัฒนาเกณฑมาตรฐานสําหรับการวัดและ

ประเมินดวย   การวัดและประเมินแบบเดิมทุกหนวยงานใชเกณฑมาตรฐานแบบเดียวกันที่กําหนด

โดยสวนกลาง แตเกณฑมาตรฐานแบบใหมจะถูกกําหนดโดยผูมีสวนไดเสียจากการวัดและ

ประเมินทุกฝาย ลักษณะเกณฑมาตรฐานจึงอาจแตกตางกันได ยิ่งไปกวานั้นหนวยงานทุก

หนวยงานอาจกําหนดเกณฑมาตรฐานเปนขั้นหลายระดับที่สามารถตรวจสอบไดทุกระดับ การ

กําหนดเกณฑมาตรฐานจึงมีลักษณะเปนการกําหนดเปาหมายที่หนวยงานตั้งสอบไดทุกระดับ  

การกําหนดเกณฑมาตรฐานจึงมีลักษณะเปนการกําหนดเปาหมายที่หนวยงานตั้งใจจะปฏิบัติ  

การวัดและประเมินผลเปนการพิจารณาความแตกตางระหวางเปาหมายแตละขั้นกับผลการปฏิบัติ

จริง แนวคิดดังกลาวนี้เปนที่มาของการกําหนดเกณฑมาตรฐานแบบเปาหมายที่ตรวจสอบได 

เกณฑมาตรฐานแบบใหมนี้ไมมีหนวยการวัดที่เปนกลางซึ่งใชเปรียบเทียบระหวางหนวยงาน แต

หนวยงานแตละหนวยตองบรรยายเกณฑมาตรฐานของหนวยงานอื่นในหนวยการวัดของตนให

สามารถเปรียบเทียบกันได ระบบการกําหนดเปาหมายหลายขั้นที่ตรวจสอบไดนี้ตองเริ่มตนจาก

การพัฒนาตัวบงชี้การศึกษาเพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน และใชในการตรวจสอบวาการดําเนินงาน

ไดผลตามเปาหมายแตละขั้นที่กําหนดไวหรือไม และไดผลตามเกณฑมาตรฐานกลางหรือไม 

อยางไร 

   กลาวโดยสรุป ตัวบงชี้ทางการศึกษาแมวาจะตีความหมายไดยากกวาตัวแปรโดยทัว่ไปก็

ตามแตตัวบงชี้การศึกษามีประโยชนมากในเรื่องการบริหาร และการวิจัย ในดานการบริหาร        

ตัวบงชี้การศึกษาใชในการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคในการวางแผนการศึกษา ใชในการ

กํากับติดตามตรวจสอบการดําเนินงาน และการวัดและประเมินผลการดําเนินงาน ทั้งในเรื่องการ

ประกันคุณภาพ การแสดงความรับผิดชอบตอภาระหนาที่ และการกําหนดเปาหมายที่ตรวจสอบ

ได ตลอดจนการจัดอันดับและจัดประเภทระบบการศึกษาเพื่อประโยชนในการดําเนินงานพัฒนา 

ในดานการวิจัย ตัวบงชี้การศึกษาชวยใหไดผลการวิจัยมีความตรงสูงกวาการใชตัวแปรเพียงตัว

เดียว หรือการใชชุดตัวแปร และใหแนวทางการตั้งสมมุติฐานวิจัยสําหรับศึกษาความสัมพันธ      

เชิงสาเหตุระหวางตัวบงชี้การศึกษาตอไป 

     ดังนั้นนับไดวา ตัวบงชี้ (indicator) เปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่งในการวัดและ

ประเมิน  ซึ่งการที่มีการวัดประสิทธิผลองคการภาครัฐในประเทศไทยนอยดังกลาวมาแลวนั้น
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สาเหตุสําคัญประการหนึ่ง คือ ยังไมมีตัวบงชี้ที่เหมาะสมเพียงพอ เนื่องจากสรางและพฒันาไดยาก 

(ฉลองภพ สุสังกรกาญจน และอภิชัย พันธเสน, 2539; รุง  แกวแดง, 2539, 2540; สํานักงาน ก.พ., 

2540; อรพินท สพโชคชัย, 2539; พิสณุ  ฟองศรี, 2542)  อยางไรก็ตาม ในขณะนี้ไดมีผูใหแนวทาง

และตัวอยางตัวบงชี้ในการวัดและประเมินคุณภาพการใหบริการดานตาง ๆ ขององคการภาครัฐไว

บางแลว โดยยึดประเด็นความถูกตองตามกฎหมาย เพียงพอ ทั่วถึง เทาเทียมกัน สะดวกรวดเร็ว 

เชื่อถือได ไดมาตรฐาน คาบริการเหมาะสม ตนทุนต่ํา และความพึงพอใจของผูรับบริการ (จรัส 

สุวรรณเวลา, 2539; พิสณุ  ฟองศรี, 2542) 

 
2.2 รูปแบบในการวัดประสิทธิผลองคการ 
 2.2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
 นักวิชาการไดใหความหมายของคําวา รูปแบบ ไวหลายแนวคิด และใชชื่อเรียกแตกตาง

กันดังเชน 

 Carter (1973) ไดสรุปความหมายของคําวารูปแบบในพจนานุกรมการศึกษา มี 4 ความหมายคือ 

1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 

2. เปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ เชน การออกเสียงภาษาตางประเทศ เพื่อใหผูเรียนได

เลียนแบบ เปนตน  

3. เปนแผนภูมิ ซึ่งเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เปนหลักการหรือแนวคิด 

4. เปนชุดของปจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ซึ่งรวมตัวกันเปนตัว

ประกอบและสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนออกมาเปนสูตรทางคณิตศาสตร หรือบรรยาย

เปนภาษาก็ได 

Nadler (1980) กลาวถึงรูปแบบวา เปนการนําทฤษฎี แนวทาง และกรอบแนวคิดมา

พัฒนาเพื่อใหสามารถแปลความหมายของปรากฏการณตาง ๆ ได 

 Hauser (1980) กลาววารูปแบบวา เปนสิ่งที่ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองคประกอบและ

กระบวนการในการตรวจสอบความแตกตางระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณจริง 

 Keeves (1988) ระบุวารูปแบบ หมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อใชศึกษาความสัมพันธ

ของตัวแปร และหลักการกวาง ๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไวดังนี้ 1) รูปแบบ ควรใชเปนแนวทาง

ในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบไดและสามารถตอบสนองไดโดยการสังเกตและ

ขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 2) รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศน และการ

สรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหมซึ่งจะเปนการขยายองคความรูในเร่ืองที่ผูวิจัยกําลัง

ศึกษาดวย 
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Robbins (1993) ไดใหนิยามวา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่เปนนามธรรม ซึ่งทําใหเขาใจ

ปรากฏการณหรือความจริงไดงายขึ้น ซึ่งรูปแบบทั่ว ๆ ไปจะตองมีสวนประกอบที่สําคัญอยางนอย        

3 ประการคือ วัตถุประสงค ตัวแปร และความสัมพันธระหวางตัวแปร 

 พูลสุข หิงคานนท (2540)  กลาววา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางทางความคิด 

องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบตาง ๆ ที่สําคัญของเรื่องที่ศึกษา 

 เยาวดี วิบูลยศรี (2544) ใหนิยามคําวา รูปแบบหรือแบบจําลองวา คือ วิธีการที่บุคคลใด

บุคคลหนึ่งไดถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดทั้งจินตนาการที่มีตอปรากฏการณหรือเร่ืองราว

ใด ๆ ใหปรากฎ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตาง ๆ เชน ภาพวาด ภาพเหมือนแผนภูมิแผนผัง

ตอเนื่องหรือสมการทางคณิตศาสตรใหสามารถเขาใจไดงาย และในขณะเดียวกันสามารถนําเสนอ

เร่ืองราวหรือประเด็นตาง ๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการอยางมีระบบ 

 จากความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบขางตนสามารถสรุปไดวา รูปแบบหมายถึง 

ผลผลิตที่ไดสรางขึ้นมาเพื่อแสดงความสัมพันธ  ถายทอดความคิด ความเขาใจ หรือจินตนาการ ที่

เกี่ยวกับปรากฏการณโดยใชรูปภาพ แผนผัง แผนภูมิ หรือภาษาที่สามารถสื่อใหเขาใจไดงาย โดยที่

ผลผลิตนั้นไดพัฒนามาจากการศึกษา ทฤษฎีและแนวคิด โดยมุงเพื่อที่จะตรวจสอบความแตกตาง

ระหวางความสัมพันธในเชิงทฤษฎีและปรากฎการณจริงในการนํารูปแบบการวัดและประเมินมาใช 

ควรดัดแปลงปรับปรุงใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพแวดลอมของประเทศไทย ตลอดจน

องคประกอบอื่น ๆ ที่เอื้อใหนํารูปแบบเหลานี้ไปปรับปรุง เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการวัดและ

ประเมิน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ค) เนื่องจากรูปแบบตาง ๆ ดังกลาวนั้นเปนรูปแบบที่พัฒนาขึ้น

ในตางประเทศทั้งสิ้น ซึ่งในตางประเทศไดกลาวถึงแนวคิดในการนําความรูหรือทฤษฎีตาง ๆ มา

พัฒนาแบงเปน 2 กลุมใหญ คือ แนวคิดของกลุมทฤษฎีความจําเปน (Necessity Theory) และ

แนวคิดกลุมทฤษฎีเปนไปได (Possibility Theory)  
 2.2.2 รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ ชวงระยะหลังป ค.ศ. 1976 
         รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการจากขอคนพบของนักวิจัยในชวงระยะหลังป 

ค.ศ. 1976 ไดพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการในรูปแบบการวัดจากตัวบงชี้หลายตัว เปน

การวัดองคการแบบพหุมิติที่มีการบูรณาการตัวบงชี้ทั้งในมิติของเวลา มิติกลุมผูเกี่ยวของ และมิติ

ดานตัวบงชี้ที่เปนเกณฑพหุมิติ  ในการวัดประสิทธิผลขององคการ   รูปแบบการวัดประสิทธิผลของ

องคการตามแนวใหมนี้มีจํานวนมาก ในจํานวนนี้ รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ 

Cameron (1978) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Steers (1977) ไดรับความนิยม และถูกนําไปใช

มากที่สุด Cameron (1986) Clott (1995) และ Kwan and Walker (2003)  ไดนํารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลขององคการของ Cameron ไปพัฒนาและใชในการวิจัยอยางตอเนื่อง  ผูวิจัยจึงเลือก

นําเสนอเปน 3  ตอน ตอนแรกเปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่เปนรูปแบบตนแบบของ 



 

 

38 

Cameron ตอนที่ 2 เปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่พัฒนาโดย Clott และ ตอนที่ 3 

เปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่พัฒนาโดย  Kwan and Walker   ดังนี้   
 1) รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการที่เปนรูปแบบตนแบบของ Cameron 
     Cameron (1978) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการทําการ

วิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการตามแนวใหมดําเนินการวิจัยเปน 3 ระยะ ระยะที่ 

1 เปนการคัดเลือกตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ โดยใชการสัมภาษณผูบริหาร

ในสถาบันอุดมศึกษาชั้นนํา 6 สถาบันในเขตตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา ประกอบดวย 

อธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ หรือ หัวหนาฝายบริหารในมหาวิทยาลัย  รองอธิการบดีฝาย

การเงิน  รองอธิการบดีฝายกิจการนักศึกษา  ผูชวยอธิการบดี  คณบดี และหรือ ผู อํานวยการ

สถาบันวิจัย โดยขอใหผูบริหารระบุลักษณะที่เปนแบบฉบับของสถาบันที่มีประสิทธิผล ซึ่งผูบริหาร

คุนเคย  และใหระบุตัวบงชี้ที่สําคัญ ๆ ของสถาบันดังกลาวดวย สรุปไดวาจากตัวบงชี้ทั้งหมด 130       

ตัวบงชี้ ที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับการวัด

ประสิทธิผลขององคการ 77 ตัวบงชี้  ระยะที่ 2 เปนการแยกประเภทของตัวบงชี้โดยแบงเปน 2 ประเภท 

ประเภทแรกเปนตัวบงชี้ที่วัดไดโดยใชคําถามแบบวัดการรับรู (perceived item) จํานวน  48  ตัวบงชี้ 

จัดเปน 9 กลุม หรือ 9 มิติ ประเภทที่สองเปนตัวบงชี้ที่วัดไดโดยใชขอคําถามแบบปรนัย (objective item) 

จํานวน 29 ตัวบงชี้ ที่ใชวัดในมิติเดียวกันยกเวนมิติที่ 9 ไมมีการวัด  ระยะที่ 3 เปนการตรวจสอบความ

ตรงของตัวบงชี้ของการวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชคําถามแบบวัดการรับรู ที่มีตัวบงชี้ทั้ง 48 ตัว

บงชี้ รวม 9 กลุม โดยใชวิธีการตามหลักการวัดผลรวม 3 วิธี 

 วิธีที่ 1 คือ การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยการรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก

ผูบริหารสถาบัน ครูอาจารย และบุคลากร จํานวน 191 คน ในสถาบันอุดมศึกษาในเขต

ตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา ที่มีจํานวนนักศึกษาไมเกิน 10,000 คน รวม 41 แหง โดยใช

เครื่องมือเปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ (five-level rating scale) จํานวน 48 ขอ 

ผลการวิเคราะหขอมูลยืนยันวารูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการสามารถวัดไดจาก  ตัวบงชี้ 

48 ตัวบงชี้ รวม 9 มิติ 

 วิธีที่ 2 คือการตรวจสอบความตรงเกณฑสัมพันธ (criterion related validity) โดยนําผลการวัด

ประสิทธิผลองคการ ที่วัดโดยใชขอคําถามแบบวัดการรับรู (perceived item) จํานวน 48 ตัวบงชี้ ไป

วิเคราะหหาความสัมพันธกับผลการวัดประสิทธิผลขององคการที่วัดโดยใชขอคําถามแบบปรนัย 

(objective item) ผลการวิเคราะหไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของมิติทั้ง 9 มิติ มีคาระหวาง  .314 - .943 

แสดงวาผลการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการมีความตรงตามเกณฑสัมพันธ 

 วิธีที่ 3 คือ ความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) โดยใชวิธีการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) เนื่องจาก Cameron เชื่อวายังมีตัวบงชี้
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บางตัวที่ผูทรงคุณวุฒิไดตัดออกนั้น ยังเปนประโยชนในการวัดประสิทธิผลขององคการ จึงไดนํา  

ตัวบงชี้ดังกลาวมาสรางเปนขอคําถามเพิ่มข้ึนอีก 9 ตัวบงชี้ รวมเปนตัวบงชี้ 57 ตัวบงชี้ 9 มิติ และ

ดําเนินการตรวจสอบความตรงตามโครงสราง  โดยเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษจาก หัวหนา

ภาควิชา  นักวิชาการ เจาหนาที่ฝายการเงิน บุคลากรที่ทํางานฝายกิจการนักศึกษา และฝาย

บริหารทั่วไปจํานวน 134 คน สรุปผลการวิเคราะหยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคกรใน 9 มิติ 

57 ตัวบงชี้ นอกจากนี้ในป ค.ศ. 1986 Cameron ไดทําการวิจัยยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการโดยใชตัวบงชี้ทั้ง 57 ตัวบงชี้ และเครื่องมือชุดเดิมไปเก็บขอมูลเชิงประจักษจากหัวหนา

ภาควิชา  นักวิชาการ ผูบริหารฝายการเงิน  ฝายกิจการนักศึกษา และฝายบรหิารงานทัว่ไป จาํนวน 

1,240 คน จาก 29 สถาบัน มาวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน สรุป

ผลไดเหมือนกับผลการศึกษาที่ผานมา คือ ไดตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการใน 9 มิติ 57 ตัวบงชี้ 

ผูวิจัยนํามาเขียนสรุปไดดังภาพที่ 2.4 และรายละเอียดของตัวบงชี้ในแตละมิติดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (student educational satisfaction) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัว คือ ความไมพึงพอใจของนักศึกษาที่แสดงออก (manifested student 

dissatisfaction) การไดรับคํารองเรียนของนักศึกษา (received student complains) การลาออกเนื่องจาก

การไมพึงพอใจ (attrition resulting from  dissatisfaction) และการมีใจรักสถาบัน (school spirit) 

 มิติที่ 2 การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา (student academic development) 

ประกอบดวยตัวบงชี้  4 ตัวบงชี้คือ ปริมาณการเรียนและงานพิเศษของนักศึกษา (amount of 

extrawork and study by student) ระดับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ (level of academic 

achievement) ปริมาณของการพัฒนาทางวิชาการ (amount of academic development) และ

การเนนกิจกรรมวิชาการนอกสถาบัน (emphasis on outside academic activities) 

 มิติที่ 3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (student career development) ประกอบดวย    

ตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้คือ จํานวนการจางงานในสาขาวิชาเอก (number employed major  field) 

ระดับการตอบสนองกับเปาหมายทางวิชาชีพ (extent to which career goals are met) จํานวน

รายวิชาที่เนนวิชาชีพ (number of career oriented courses) จํานวนนักศึกษาที่มีงานทําจากงาน

แรกที่เลือก (number of obtaining jobs of first choice) และความสําคัญของการศึกษาวิชาชีพ

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

 มิติที่ 4 การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (student personal development) ประกอบดวย  

4 ตัวบงชี้คือ โอกาสในการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (opportunities for personal development) 

การพัฒนาดานที่ไมใชวิชาการ (nonacademic growth) การเนนกิจกรรมที่ไมใชวิชาการ (emphasis 

on nonacademic activities) และการใหความสําคัญของการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล 

(importance of personal development) 
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 มิติที่ 5  ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร (faculty and administrator 

employment satisfaction) ประกอบดวยตัวบงชี้ 6 ตัวบงชี้คือ ระดับความชอบสถาบันนี้มากกวาสถาบันอื่น

ของคณาจารย (faculty preference for this institution over others) ระดับความชอบสถาบันนี้มากกวาสถาบัน

อ่ืนของผูบริหาร (administrator  preference for this institution over others) ความพึงพอใจของคณาจารยใน

การจางงาน (faculty satisfaction with employment) ความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหาร (administrator 

satisfaction with employment) ความพึงพอใจของคณาจารยตอคณะวิชา (faculty satisfaction with school) 

และความพึงพอใจของผูบริหารตอคณะวิชา (administrator  satisfaction with school) 

 มิติที่ 6  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (professional development and 

quality of the faculty) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ คือ การเขารวมประชุมทางวิชาชีพของ

คณาจารย (faculty attendance at professional conferences) ผลงานที่ไดรับการตีพิมพของ

คณาจารย (faculty publication) การสอนที่ไมเกี่ยวของกับคาตอบแทน (teaching at the cutting 

edge) รางวัลที่คณาจารยไดรับ (awards received by faculty) และปริมาณการพัฒนาดานวิชาชีพ 

(amount of professional development)  

 มิติที่ 7 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน (system openness and community 

interaction) ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ คือ การใหบริการชุมชนของพนักงาน (community service of 

employees) กิจกรรมทางวิชาชีพภายนอกสถาบัน (professional activities outside the institution) การเนน

ความสัมพันธกับชุมชน (emphasis on community relation) โครงการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภ 

(community program sponsored) และการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม (adaptiveness to environment) 

 มิติที่ 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability to acquire resources) ประกอบดวย   ตัวบงชี้ 

6 ตัวบงชี้ คือ ชื่อเสียงระดับชาติของสถาบัน (national reputation of faculty) พลังในการระดมนักศึกษาระดับ

ทองถิ่นใหเขามาศึกษาในสถาบัน (drawing power for local student) พลังในการระดมนักศึกษาระดับชาติให

เขามาศึกษาในสถาบัน (drawing power for nation student) พลังในการระดมคณาจารยใหมาทํางานใน

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

resources) และความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ability to acquire resources) 

 มิติที่ 9 สุขภาพองคการ (organizational health) ประกอบดวยตัวบงชี้ 18 ตัวบงชี้ 

คือ ความสัมพันธระหวางนักศึกษากับคณาจารย (student-faculty relation) ความสัมพันธ

ระหวางภาควิชา (interdepartment relation) ปริมาณผลสะทอนกลับที่ไดรับ (amount of 

feedback obtained) แบบของการสื่อสารที่เปนแบบอยาง (typical communication type) 

ความมีสภาพสิ่งแวดลอมแบบรวมมือรวมพลัง (presence of cooperative environment) 

ความยืดหยุนในการบริหารงาน (flexibility of the administration) ระดับความไววางใจ 

(levels of trust) ปริมาณความขัดแยงและความวิตกกังวล (amount of conflict and 
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frustration) แบบการแกปญหา (problem-solving styles) การใชประโยชนจากผูทรงคุณวุฒิ

และผูเชี่ยวชาญ (use of talents and expertise) แบบของการนิเทศและการควบคุมดูแล 

(type of supervision and control) แบบและความพอเพียงของการยอมรับ และการให

รางวัล (type and adequacy of recognition and rewards) แบบของการตัดสินใจ 

(decision-making styles) ความสัมพันธของปริมาณพลังอํานาจกับการเขามามีสวนรวม 

(amount of power associated with participation) การลงโทษและการใหรางวัล (equity 

of treatment and awards) สุขภาพขององคการ (organizational health) การกําหนด

เปาหมายและการวางแผนระยะยาว (long-term planning and goal setting) และการเนน

การใชสติปญญา (intellectual orientation) ดังแสดงในภาพที่ 2.1  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 ภาพที่ 2.1 รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ ของ Cameron 
       ที่มา: Cameron (1978) 

 

 จากการวิเคราะหโดยใชกรอบแนวคิดที่ไดจากรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการที่กลาวมา

ขางตน สรุปไดวา  รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการของ Cameron เปนรูปแบบปทัสถานที่ไดใชใน

บริบทขององคการทุกประเภท และเปนรูปแบบพหุมิติที่มีตัวบงชี้ครอบคลุมมิติดานเวลาในระยะสั้น ไดแก 

มิติที่ 1 และมิติที่ 5 ระยะกลางไดแก มิติที่ 2 มิติที่ 3 และมิติที่ 4 ระยะยาวไดแก มิติที่ 7 ถึง 9 เมื่อพิจารณา

ในสวนของผูเกี่ยวของพบวา ตัวบงชี้ครอบคลุมมิติดานกลุมผูเกี่ยวของในสวนของนักศึกษา ไดแก มิติที่ 1 

มิติที่ 2 มิติที่ 3 และมิติที่ 4 กลุมผูเกี่ยวของในสวนของบุคลากรในสถาบัน ไดแก มิติที่ 5 มิติที่ 6 มิติที่ 8 

และมิติที่ 9 ในสวนของชุมชน ไดแก มิติที่ 7 โดยเปนตัวบงชี้ที่เปนเกณฑพหุมิติ กลาวคือ มีการใชตวับงชีท้ี่

ประสิทธิผล 

ขององคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

การพัฒนาทางวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล 

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

การเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชน 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 

สุขภาพขององคการ 
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สําคัญ ๆ  หลายตัว เชน ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการปรับตัว ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 9 ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการบรรลุ

เปาหมาย ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 1 ถึง 4 ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการบูรณาการ  ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 7 ถึง 9 และ

เปนตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับการรักษาความมั่งคงทางคุณคาของระบบ ไดแกตัวบงชี้ในมิติที่ 5 ถึง 8 
 2) รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ Clott 
      Clott (1995) ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษา และวัดประสิทธิผลองคการ โดยศึกษารูปแบบ     

การวัดประสิทธิผลขององคการหลายแบบ และเลือกรูปแบบของ Cameron (1986) มาใชเปนกรอบใน

การวัดประสิทธิผลองคการ เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ปรับมาจากแบบสอบถามที่พัฒนา

โดย Cameron (1978) เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 32 ขอมี 9 มิติ โดย Clott ไดนํา

เครื่องมือดังกลาวไปวัดและประเมินประสิทธิผลขององคการจากการรับรูของคณบดีคณะวิชา

บริหารธุรกิจ พบวาขาดความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) จึงทําการปรับลดมิติในการวัดลง

เหลือเพียง 7 มิติ คือ มีการรวมตัวบงชี้ในรูปแบบตนแบบของ Cameron บางมิติเขาดวยกัน กลาวคือ 

รวมตัวบงชี้ในมิติที่ 2 เขากับมิติที่ 8 และรวมตัวบงชี้ในมิติที่ 3 เขากับมิติที่ 4 การรวบรวมขอมูล เชิง

ประจักษเปนการรวบรวมขอมูลจากคณบดีคณะวิชาบริหารธุรกิจที่เปดสอนระดับปริญญาตรี  

บัณฑิตศึกษา และผูบริหาร เชน ผูอํานวยการ ประธานคณะกรรมการของสมาพันธการบริหารธุรกิจ

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

อเมริกาและแคนาดา จํานวน 304 คน สวนการวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 

(exploratory factor analysis) ผลการวิเคราะหแตกตางจากผลการวิเคราะหของ Cameron กลาวคือ 

ตัวบงชี้ที่ใชไดลดลงจาก 32 ตัวบงชี้เหลือเพียง 28 ตัวบงชี้ ทําใหองคประกอบในการวัดประสิทธิผล

ขององคการของ Clott มีเพียง 7 มิติ ซึ่งผูวิจัยสรุปไดดังภาพที่ 2.2  และในการวัดประสิทธิผลของ

องคการ Clott ไดสรางมาตรวัด (scale) รวม 7 ชุดดังนี้ 

 มาตรชุดที่ 1 วัดมิติความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา (Student Educational 

Satisfaction :SES) ประกอบดวยขอคําถาม  3 ขอ วัดระดับของความพึงพอใจของนักศึกษา

เกี่ยวกับประสบการณทางการศึกษาในสถาบัน 

 มาตรชุดที่ 2 วัดมิติทรัพยากร (Resource: RES) ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอวัดระดับ

ความสามารถของสถาบันในการแสวงหา และระดมทรัพยากรจากภายนอก รวมถึงนักศึกษาที่เรียนดีมี

ชื่อเสียง อาจารยสอนดีทําใหนักศึกษามีความเจริญเติบโต มีกระบวนการพัฒนาทางวิชาการ 

 มาตรชุดที่ 3 วัดมิติการเปนระบบเปด(Openness: OPEN) ประกอบดวยขอคําถาม  6 ขอ 

วัดระดับของพัฒนาการของนักศึกษาเปนรายบุคคลในดานที่ไมใชวิชาการ คือ ความถนัดและ

ความสนใจ การมีปฏิสัมพันธกับกลุมเพื่อน  การปรับตัว  และการใหบริการชุมชน 
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 มาตรชุดที่ 4 วัดมิติการพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (Student Career Development: 

SCD) ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอวัดระดับสัมฤทธิ์ผลทางวิชาการ  การเติบโต และ

ความกาวหนาของนักศึกษาในสถาบัน 

 มาตรชุดที่ 5 วัดมิติความพึงพอใจในการจางงานของบุคลากร (Faculty Employment 

Satisfaction : FES) ประกอบดวยขอคําถาม 2 ขอ วัดระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตองานและ

การจางงานของสถาบัน 

 มาตรชุดที่ 6 วัดมิติการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของบุคลากร (Professional  Development 

Quality of the Faculty: PDQF) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ วัดระดับการเขารวมงาน และพัฒนาตนเองทาง

วิชาชีพของคณาจารย และปริมาณกิจกรรมทางวิชาชีพที่สถาบันจัดเพื่อกระตุนใหอาจารยเกิดการพัฒนา 

 มาตรชุดที่ 7 วัดมิติสุขภาพขององคการ (Organizational Health: OH) ประกอบดวยขอ

คําถาม 5 ขอ วัดความเปนธรรม ความสามารถในการเติบโต  และการคงอยูรอดในเรื่อง

กระบวนการภายใน และการปฏิบัตงิานของสถาบัน ดังแสดงในภาพที่ 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพที่ 2.2  รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ Clott 
                            ที่มา:  Clott (1995) 

 

 3) รูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ Kwan and Walker 
      Kwan and Walker (2003) ทําการวิจัยเพื่อวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชรูปแบบการ

วัดประสิทธิผลองคการของ Cameron (1978) ที่มีการดัดแปลงใหเหมาะสมกับบริบทของ

สถาบันอุดมศึกษาของฮองกงทั้ง 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรกรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการของ 

Kwan และ Walker ไมมีการวัดมิติที่ 9 ที่วาดวยสุขภาพขององคการ  ทั้งนี้เพราะจากการศึกษา

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

 พบวาตัวบงชี้ในมิติที่ 9 ของรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการของ Cameron นั้นเปน

การวัดเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน เหมาะสําหรับที่จะเปนตัวบงชี้ในการพยากรณประสิทธิผลของ

 

ประสิทธิผลขององคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา 

ทรัพยากร 

การเปนระบบเปด 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการจางงานของบุคลากร 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของบุคลากร 

สุขภาพขององคการ 
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องคการมากกวาจะเปนตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลขององคการ ประเด็นที่สอง Kwan and 

Walker เสนอรูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการเปนแบบการวิเคราะหองคประกอบลําดับที่

สอง (second –order factor structure) ใน 2 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบองคประกอบเดี่ยว และ 2) 

รูปแบบสององคประกอบ ดังภาพที่ 2.3 และ 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ภาพที่ 2.3   รูปแบบองคประกอบเดี่ยวของ Kwan and Walker 
                        ที่มา: Kwan and Walker (2003) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.4   รูปแบบองคประกอบลําดับทีส่องของ Kwan and Walker 
                                                     ที่มา: Kwan and Walker (2003) 

 

ประสิทธิผลขององคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษา และการพัฒนา

นักศึกษาเปนรายบุคคล 

การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารย 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและ การพัฒนา

วิชาชีพและคณภาพของอาจารย 

การมีปฏิสัมพันธกบัชุมชน 

การเปนระบบเปด 

การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 

การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา 

ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารย 

ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรและ การพัฒนา

วิชาชีพและคณภาพของอาจารย 

การมีปฏิสัมพันธกบัชุมชน 

การเปนระบบเปด 

ดานที่เกี่ยวของ

กับนักศึกษา 

ดานที่เกี่ยวกับบุคคลใน

องคการ 

ประสิทธิผลของ

องคการ 

ความพึงพอใจในการศึกษาและบุคลิกภาพของนักศึกษา 
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 ประเด็นที่สาม  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  มีการปรับภาษาในแบบสอบถามตนแบบที่พัฒนาโดย 

Cameron (1978) และตัดคําถามในมิติที่ 7 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน  ในเรื่องพลังในการ

ระดมนักศึกษาระดับชาติ และการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมออกไป  การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมขอมูล         

เชิงประจักษจากคณาจารยที่อยูในภาควิชาที่สอนระดับปริญญาตรีในมหาวิทยาลัย  7 แหง จํานวน 459 คน 

ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ผล

การวิเคราะหขอมูลในประเด็นที่ 1 เพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลของฮองกง

ในเบื้องตนพบวารูปแบบไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยจึงทําการปรับรูปแบบใหมโดย 1) 

รวมมิติที่ 1 ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษากับมิติที่ 4  การพฒันานกัศกึษาเปนรายบคุคล

เขาดวยกัน 2) รวมมิติที่ 8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรกับมิติที่ 6 การพัฒนาวิชาชีพและ

คุณภาพของคณาจารยเขาดวยกัน  และ 3) แยกมิติที่ 7 การเปนระบบเปดและการปฏิสัมพันธกับ

ชุมชนออกเปน  2 มิติ ผลการปรับรูปแบบพบวา รูปแบบที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ สรุปไดวา รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการตามกรอบแนวคิดของ Cameron  ใน

บริบทของสถาบันอุดมศึกษาของฮองกง ประกอบดวย 7 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ความพึงพอใจใน

การศึกษาและการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (SES) มิติที่ 2 การพัฒนาดานวิชาการของ

นักศึกษา (SAD) มิติที่ 3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (SCD) มิติที่ 4 ความพึงพอใจในการจาง

งานของคณาจารย (FES) มิติที่ 5 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร และการพัฒนาวิชาชีพและ

คุณภาพของคณาจารย (AAR) มิติที่ 6 การเปนระบบเปด (SO) และมิติที่ 7ปฏิสัมพันธกับชุมชน (CI) 

 สําหรับการวิเคราะหขอมูลในประเด็นที่ 2 เพื่อตรวจสอบวา รูปแบบการวัดประสิทธิผลของ

องคการวาจะอยูในรูปขององคประกอบแบบสองขั้นตอน (second-order factor structure) ไดหรือไม 

และจะเปนรูปแบบองคประกอบเดี่ยว (a single second-order model) หรือรูปแบบสององคประกอบ 

(two second-order model) ผลการวิเคราะหพบวา รูปแบบที่เหมาะสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ

ตามกรอบแนวคิดของ Cameron ในบริบทสถาบันอุดมศึกษาของฮองกงคือรูปแบบการวิเคราะห

องคประกอบสองขั้นตอนแบบรูปแบบองคประกอบเดี่ยว (a single second-order model) ที่วัดใน      

7 มิติ 30 ตัวบงชี้ ดังภาพที่ 2.5 และรายละเอียดของตัวบงชี้ในแตละมิติ ดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความพึงพอใจในการศึกษาและการพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล (student education 

satisfaction and student personal development:: SES) ประกอบดวยตัวบชี้ 7 ตัวบงชี้คือ การมีความสุขใน

ชีวิตการเรียนของนักศึกษา (enjoyment of students with their school life) ความสัมพันธระหวางนักศึกษากับ

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

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

สาธารณะ (civic-minded of students) การเขารวมหรือจัดกิจกรรมนักศึกษาเสมอ (active in extracurricular 

activities) และการแสดงความศรัทธาเคารพตอคณาจารย (show high respect for teachers)  
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 มิติที่ 2 การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา (student academic development: SAD) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 3 ตัวบงชี้คือ ระดับผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ (level of academic attainment) 

คุณลักษณะบัณฑิตตามที่สถาบันกําหนด และมีความใฝรู (get an academic qualification and 

acquire knowledge) และการเรียนรูแบบนําตนเอง (self-directed learners) 

 มิติที่ 3 การพัฒนาวิชาชีพใหกับนักศึกษา (student career development: SCD) 

ประกอบดวย  ตัวบงชี้ 4 ตัวบงชี้คือ ความสามารถในการหางานทําไดทันทีที่สําเร็จการศึกษา (able to 

secure employment shortly after graduate) การไดรับการจางงานที่เกี่ยวของกับสาขาที่เรียน 

(employed in their relevant fields of study) ไดรับความชื่นชมอยางมากจากนายจาง (highly 

commended by their employers) และการไดรับเงินเดือนสูงกวานักศึกษาที่จบสาขาเดียวกันจาก

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

in other local universities) 

 มิติที่ 4 ความพึงพอใจในการจางงานคณาจารย (faculty employment satisfaction: FES) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัวบงชี้คือ ความสุขและสนุกในการสอนของคณาจารย (enjoyment of faculties with 

their teaching) ความสุขและสนุกในการทําวิจัยของคณาจารย (enjoyment of faculties withconducting 

research) ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางานของคณาจารย (satisfaction of faculties with their 

working environment) และการเปนผูวาจางที่ดีของมหาวิทยาลัย (a good employer of universities) 

 มิติที่ 5 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร และการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

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

faculty) ประกอบดวยตัวบงชี้ 8 ตัวคือ ความสามารถในการระดมนักศึกษาที่ดีใหเขามาศึกษาใน

สถาบัน (can attract and retain good quality staff) การชวยเหลือและสนับสนุนในการพัฒนา

บุคลากร (encouragement and supporting staff development by university) การหาทุนวิจัยได

มากกวามหาวิทยาลัยอ่ืน (outperforms other local universities in securing research funds) การหา

เงินทุนจากภาคอุตสาหกรรมไดมากกวามหาวิทยาลัยอื่น (outperforms other local universities in 

securing financiall sponsorships from industry funds) การไดรับการจัดอันดับในการทําวิจัยและ

เผยแพรงานวิจัยที่สูงกวามหาวิทยาลัยอื่น ๆ ระดับเดียวกัน (ranks the highest in research and 

publication amongst all local universities in same field) การมีคณาจารยที่มีคุณวุฒิมากกวา

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

และการเปนที่ยอมรับ ยกยองในวงวิชาการของคณาจารย (holding in high esteem in local 

academic circles faculties) 

 มิติที่ 6 การเปนระบบเปด (system openness) ประกอบดวยตัวบงชี้  2 ตัวบงชี้คือ การไดรับ

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

industry and other higher education institutions) 

 มิติที่ 7 ปฏิสัมพันธกับชุมชน (community interaction) ประกอบดวยตวับงชี ้2 ตวับงชี ้คอื ความ

กระตือรือรนในการบริการวิชาการแกชุมชนของคณาจารย (active in various community services of 

faculties) และการเนนประชุมปรึกษาหารือเพื่อทราบความตองการที่แทจริงของผูวาจางงาน (emphasis 

on meeting the needs of employers)  
  2.2.3 แนวคิดการวัดประสิทธิผลองคการตามกรอบแนวคิดคุณภาพ  
            แนวคิดการวัดประสิทธิผลองคการตามกรอบแนวคิดคุณภาพที่ไดรับความสนใจ 

และนําไปใชมากที่สุดในปจจุบันมีจํานวน 3 รูปแบบดวยกันไดแก 1) รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ 

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

คุณภาพแหงยุโรป (The European Foundation for Quality Management  Model  หรือ EFQM   Model) 

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

ดงัตอไปนี้ 
         1) รูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldridge National Quality Award  
Model หรือ MBNQA Model)   
     รางวัลคุณภาพแหงชาติมัลคอลมบอลดริจ (Malcolm Baldrige National Quality  

Award: MBNQP) เปนรางวัลแหงชาติที่นําแนวคิดของการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ (Total 

Quality Management: TQM)  มาใชเพื่อวัดและประเมินองคการตาง ๆ และมอบรางวัล  ซึ่งเปน

รางวัลคุณภาพแหงชาติในลักษณะเกี่ยวกับรางวัลเดมมิ่งของประเทศญี่ปุน  โดยรัฐบาลของ

ประเทศสหรัฐอเมริกาไดตราเปนกฎหมาย เมื่อวันที่  20  สิงหาคม ค.ศ.1987  เพื่อมอบใหแก

องคการที่ประสบความสําเร็จดียิ่ง  ตามเกณฑตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวในแตละป (สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหงชาติ, 2551) โดยมีเปาหมายเพื่อสงเสริม  ยกระดับความสามารถในการบริหารจัดการ  

อันนําไปสูการสรางความพึงพอใจแกลูกคา และเพื่อเพิ่มผลตอองคการในที่สุด  บทบาทที่สําคัญ

ของ MBNQA  มีอยู  3  ประการคือ 

 1.ชวยปรับปรุงวิธกีารดําเนนิการ  ความสามารถและผลการดําเนินการใหเปนที่ยอมรับ  

โดยเฉพาะอยางยิง่จะทําใหเกิดการพฒันาอยางเปนรูปธรรมที่แทจริง 

 2. .กระตุนใหมีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติสูความเปนเลิศระหวางองคการตาง  ๆ   

 3.เปนเครื่องมอืที่สามารถนาํมาใชในการจดัการผลการดาํเนนิการขององคการรวมทัง้ใช

เปนแนวทางในการวางแผนและเพิ่มโอกาสในการเรียนรู 

 เกณฑความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา  ไดถูกจัดทําขึ้นโดยอาศัยหลักการ

และแนวคิดของการนําองคการอยางมีวิสัยทัศน  ความเปนเลิศที่มุงเนนลูกคา  การเรียนรูของ
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องคการและพนักงาน การใหความสําคัญตอพนักงานและลูกคา  ความคลองตัวการมุงเนนอนาคต  

การจัดการเพื่อนวัตกรรม  การจัดการโดยใชขอมูลจริง  การรับผิดชอบตอสาธารณะ  การมุงเนนที่

ผลลัพธและการสรางคุณคา และมุมมองในเชิงระบบ  หลักการและแนวคิดเหลานี้มาจากความเชื่อ

และพฤติกรรมของสถานศึกษาที่มีการดําเนินงานที่ดีหลายแหง  นํามาบูรณาภายใตกรอบความคดิ

ที่มุงเนนผลลัพธ    เพื่อสรางเปนพื้นฐานในการปฏิบัติงานและการใหขอมูลยอนกลับเกณฑความ

เปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา (Education  Performance  Criteria  Excellence)  ได

ถูกกําหนดขึ้นครั้งแรกในป  ค.ศ.1999  เนื่องจากผูกอตั้งรางวัล MBNQA  ไดเล็งเห็นถึง

ความสําคัญของการพัฒนาดานการศึกษา       ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาประชากร และ

สงผลสําคัญยิ่งตอการพัฒนาประเทศ (Baldrige  National  Quality  Program, 2007)  ดังนั้นการ

แบงปนความรูเร่ืองการจัดการศึกษาที่ประสบความสําเร็จยอมมีผลตอการพัฒนาสถานศึกษา   

ตอมาในป ค.ศ. 2001 และ ค.ศ. 2002  ไดมีการปรับปรุงและพัฒนาเกณฑเพื่อใหเหมาะสมตอการ

เปลี่ยนแปลง  โดยนําแนวคิดเชิงระบบเขามาเปนแนวทางในการวัดและประเมินดวย 

 สําหรับจุดมุงหมายนั้น ทางสถาบันมาตรฐานและเทคโนโลยีแหงชาติ ประเทศสหรัฐอเมริกา 

(National  Institute  of  Standards and Technology: NIST)  ซึ่งเปนหนวยดําเนินงานโครงการ     

คุณภาพแหงชาติ  กลาววา เกณฑความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา  เปนกรอบที่

สงเสริมใหเกิดการผสานหลักการของระบบคุณภาพกับการนําไปปฏิบัติจริงในสถานศึกษาไดเปน

อยางดี กอใหเกิดการปรับปรุงทั้งคุณภาพและผลิตภาพทั้งสถานศึกษาและสามารถยกระดับการ

แขงขันของตนเอง  โดยมีจุดมุงหมายสําคัญ  3  ประการคือ 

 1.เพื่อสงมอบคุณคาที่ไดรับการปรับปรุงอยูเสมอแกผูรับการศึกษา 

 2.เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพและความสามารถของทัง้สถานศกึษา 

 3.การเรียนรูรวมกนัระหวางสถานศกึษาและสวนบุคคล 
 ประเด็นสําคัญในการพิจารณาเกณฑความเปนเลิศ  7  ดาน 
 สําหรับประเด็นสําคัญในการพิจารณาเกณฑความเปนเลิศหรือองคประกอบหลักในการ

ตรวจสอบความเปนเลิศในการดําเนินงานดานการศึกษา ประกอบดวยองคประกอบยอย 7 ดาน ดังนี้ 

 1.ภาวะผูนํา (Leadership) 

 2.การวางแผนกลยุทธ  (Strategic  Planning)   

 3.การใหความสําคัญกับลูกคาผูมีสวนไดสวนเสยี และตลาด (Student, Stakeholder and  Market  Focus)   

 4.สารสนเทศและการวิเคราะห (Information  and  Analysis) 

 5.การใหความสําคัญแกบคุคลและหนวยงานยอย (Faculty  and  Staff  Focus)  

 6.การบริหารกระบวนการ (Process  Management) 

 7.ผลการดําเนนิงาน (Organizational  Performance  Result) 
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 สําหรับความสมัพันธขององคประกอบ 7 ดาน ตามเกณฑความเปนเลิศในการดาํเนนิดาน

การศึกษาตามภาพที ่2.5 ดังนี ้

 

 
 

  ภาพที่ 2.5 ความสัมพันธขององคประกอบทั้ง  7  ดาน 
              ที่มา :  Baldrige  National  Quality  Program (2007)  

 

 สาระสําคัญของประเด็นสําคัญ  7  ดาน กลาวไดดังนี้   

 1.ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง การตรวจสอบวาผูนําระดับสูงใชวิธีการในการ

กําหนด คานิยม   ทิศทางและความคาดหวังในการดําเนินงาน รวมทั้งการแสดงความรับผิดชอบ

ตอสาธารณะ และการสนับสนุนชุมชน โดยพิจารณาใน  2  ประเด็นหลักคือ 

  1.1 ภาวะผูนําขององคกร หมายถึง วิธีการที่ผูนําระดับสูงใชในการกําหนดทิศทางและ

ทบทวนผลการปฏิบัติงานขององคกร/สถานศึกษา 

  1.2 ความรับผิดชอบตอสาธารณะ  หมายถึง วิธีการที่องคกร/สถานศึกษา แสดงความ

รับผิดชอบตอสาธารณะและการเปนสมาชิกที่ดีของสังคม 
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 2.การวางแผนกลยุทธ (Strategic  Planning)  หมายถึง  การตรวจสอบถึงกระบวนการ

ในการพัฒนา และการเลือกจุดประสงคเชิงกลยุทธ และแผนปฏิบัติการ  รวมทั้งวัดความกาวหนา

ดวย  โดยพิจารณาจาก  2  ประเด็นหลัก คือ 

  2.1 การพัฒนากลยุทธ หมายถึง วิธีการกําหนดกลยุทธขององคกร  รวมทั้งระบุความ

ตองการของผูที่เกี่ยวของ และการเพิ่มสมรรถนะในการแขงขันดวย 

  2.2 การปรับใชกลยุทธ  หมายถึง  วิธีการที่องคกรแปลงกลยุทธสูแบบปฏิบัติการ  

รวมทั้งการสรุปตัวบงชี้  การดําเนินงานในปจจุบัน และการคาดการณในอนาคต 

           3.การใหความสําคัญกับนักเรียน/ลูกคา ผูมีสวนไดสวนเสียและตลาด (Student 

Stakeholder and  Market Focus) หมายถึง  การตรวจสอบวิธีการที่องคกรใชในการระบุ

ขอกําหนด  ความคาดหวัง และความรับผิดชอบของนักเรียน/ลูกคา และตลาด  รวมทั้งวิธีการที่ใชใน

การระบุขอสัมพันธ และการตอบสนองผูมีสวนไดสวนเสีย  ตลอดจนการจัดบริหารที่เปนเลิศ  โดย

พิจารณาใน  2  ประเด็นสําคัญ คือ 

  3.1 ความรูดานความตองการ  และความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย และตลาด  

หมายถึง  วิธีการคนหาขอมูลเกี่ยวกับกลุมเปาหมาย และการนําขอมูลมาใชประโยชนเพื่อการจัดการศึกษา 

  3.2 ความสัมพันธ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย  หมายถึง  วิธีการที่ใชใน

การสรางความสัมพันธ  ความพึงพอใจแกผูมีสวนไดสวนเสีย  รวมทั้งวิธีการระบุความพึงพอใจดวย 

 4.สารสนเทศและการวิเคราะห (Information  and  Analysis)  หมายถึง  การตรวจสอบการ

จัดการสารสนเทศและระบบในการจัดสมรรถนะ  (Competency)  การดําเนินงานขององคกร/สถานศึกษา  

รวมทั้งวิธีการที่ใชในการวิเคราะหขอมูลและสารสนเทศ  โดยพิจารณา  2 ประเด็นสําคัญ คือ 

  4.1 การจัด และวิเคราะหการปฏิบัติงาน  หมายถึง  วิธีการที่ใชในการวัด  วิเคราะห  

เปรียบเทียบ  และปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

  4.2การจัดการสารสนเทศ   หมายถึง   วิธีการที่ ใช ในการจัดใหมีขอมูล  และ          

สารสนเทศที่มีคุณภาพ และสะดวกตอการใชงาน 

 5.การใหความสําคัญกับบุคลากรและหนวยงานยอย  (Faculty  and  Staff  Focus) 

หมายถึง  การตรวจสอบวิธีการที่องคกรใชในการจูงใจ และทําใหบุคลากรพัฒนา และใชศักยภาพ

เต็มที่ในการทํางาน  รวมทั้งวิธีการสรางเสริม  ซึ่งสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเติบโตของบุคลากร 

และหนวยงานยอย  โดยพิจารณาใน  3  ประเด็นสําคัญ  คือ 

  5.1ระบบงาน  หมายถึง  วิธีการเกี่ยวกับงาน  คาตอบแทน  ความกาวหนา  การจูงใจ  

และการทําใหเกิดความสําเร็จที่สูงขึ้น  ของการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  5.2การศึกษา  อบรม  การพัฒนาบุคลกรและหนวยงาน  หมายถึง  วิธีการศึกษาอบรมที่

สนับสนุน  ใหบรรลุวัตถุประสงค  รวมทั้งการสรางความรู  ทักษะ และความสามารถในการทํางาน 
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  5.3 ความเปนอยูที่ดี  และความพึงพอใจของบุคลากร  และหนวยงาน  หมายถึง  วิธีการที่

ใชในการดูแลสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  ความเปนอยูและความพึงพอใจของบุคลากร 

 6.การบริหารกระบวนการ (Process  Management)  หมายถึง  การตรวจสอบ  

ประเด็นสําคัญของการบริหารกระบวนการขององคกร/สถานศึกษา  ตั้งแตการออกแบบ และการ

จัดการศึกษาที่เนนการเรียน และการบริหารนักเรียน และกระบวนการสนับสนุน  โดยพิจารณาในทุก

กระบวนการและทุกหนวยงานยอย  โดยพิจารณาใน  3  ประเด็นหลัก  คือ 

  6.1กระบวนการออกแบบ และจัดการศึกษา  หมายถึง  วิธีการจัดกระบวนการหลักใน

การออกแบบและจัดการศึกษา 

  6.2การบริการนักเรียน  หมายถึง  วิธีการจัดการที่ใชในการบริหารนักเรียน/ลูกคา 

  6.3กระบวนการสนับสนุน  หมายถึง  วิธีการจัดการกระบวนการหลักที่สนับสนุน การ

ปฏิบัติงานประจําวันตามหนาที่ของหนวยงานทางการศึกษา และบุคลากรของหนวยงาน 

 7.ผลการดําเนินงาน  (Organizational  Performance  Result)  หมายถงึ  การ

ตรวจสอบผลการดําเนินงานขององคกรและระดับการปฏิบัติงาน  เมื่อเทียบกับคูแขงหรือหนวยงาน

ตาง ๆ  ที่สามารถเทยีบเคียงกนัไดอยางเหมาะสม  โดยพิจารณาใน  5  ประเด็นสาํคัญ  คือ 

  7.1 ผลการเรียนรูของนักเรียน  หมายถึง  สรุปผลการเรียนรูของนักเรียน  จําแนก     

ขอมูลตามกลุมนักเรียน และตลาด  หรือดานอื่น ๆ ที่เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลกับ      

คูแขง และ/หรือหนวยงานตาง ๆ ที่จําเปน 

  7.2 ผลดานการใหความสําคัญกับนักเรียนและผูมีสวนไดสวนเสีย  หมายถึง  การ

สรุปผลงานดานการใหความสําคัญกับนักเรียน และผูมีสวนไดสวนเสีย  รวมทั้งความพึงพอใจ  

จําแนกตามกลุมและตลาดหรือดานที่เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่เหมาะสมดวย 

  7.3 ผลงานดานงบประมาณการเงินและตลาด  หมายถึง  การสรุปผลงานดาน

งบประมาณการเงินและตลาด  จําแนกตามกลุมที่เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่

เหมาะสมดวย 

  7.4 ผลงานดานบุคลากร และหนวยงานยอย  หมายถึง  สรุปผลงานดานบุคลากร 

และหนวยงานยอย  รวมถึงความเปนอยู  ความพึงพอใจ  การพัฒนาและสมรรถนะของระบบงาน  

จําแนกผลงานดังกลาวเพื่อแสดงใหเห็นกําลังคน ชนิดและประเภทของบุคลากร หรือในดานที่

เหมาะสม  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่เหมาะสมดวย 

  7.5 ประสิทธิผลขององคกร  หมายถึง   สรุปผลการดําเนินงานที่ทําใหมีโอกาสเพิ่ม

การเรียนรูและความมีประสิทธิผล  รวมทั้งการเปรียบเทียบขอมูลที่เหมาะสมดวย 
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 2) รูปแบบบริหารคุณภาพแหงยุโรป (The European Foundation for Quality 
Management  Model  หรือ EFQM   Model)  

      ไดพัฒนารูปแบบและตัวบงชี้วัดผลการปฏิบัติงานสําหรับใชในการตรวจสอบคุณภาพการบริหาร

องคการตามแนวทาง TQM ที่เรียกวา The EFQM Excellence Model ข้ึน ซึ่งเปนตัวแบบที่ใชหลักการวัดและ

ประเมินผลองคการที่ครอบคุลมทั้งการวัดและประเมินความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลและความสัมพันธระหวาง

กันที่แสดงผลในเชิงเปรียบเทียบไดโดยในการนี้ EFQM ไดทําการพัฒนาแนวทางการวัดและประเมินผลงาน

ภายใตหลักการ RADAR Logic ซึง่ประกอบดวยสวนสําคัญ 4 สวน คือ 

1.การวัดและประเมินผลงาน (Results) 

2. การวัดและประเมินวิธีการวางแผนการปฏบิัติงาน (Approach) 

3. การวัดและประเมินวิธกีารที่องคการดําเนนิกิจกรรมใหบรรลุวตัถปุระสงคทีว่างไว 
(Deployment) 

4. การวัดและประเมินวิธทีี่องคการใชในการประเมนิตนเอง (Assessment and 

Review) 

Model EFQM ใชกลุมของตัวบงชี้วัดผลงาน 2 กลุมยอย คือ กลุมปจจัยตน (Enablers) 

และกลุมปจจัยตาม (Results) โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

1. กลุมปจจัยตน (Enablers) ประกอบดวย 

1.1 ภาวะผูนํา (Leadership) 

1.2 นโยบายและกลยุทธ (Policy and Strategy) 

1.3 สมาชิกขององคการ (People) 

1.4 พันธมิตรและทรัพยากร (Partnerships and Resources) 

1.5 กระบวนการทาํงาน (Process) 

2. กลุมปจจัยตาม (Results) ประกอบดวย 

2.1 ผลที่เกิดขึ้นกบักลุมผูรับบริการ (Customer Results) 

2.2 ผลที่เกิดขึ้นกบัสมาชิกขององคการ (People Results) 

2.3 ผลที่เกิดขึ้นกบัสังคม (Society Results) 

2.4 ผลการปฏิบัติงานหลกั (Key Performance Results) 

การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทัว่ทัง้องคการมีรูปแบบและ    

ตัวบงชีว้ัดผลงานตามภาพที่ 2.6 ตอไปนี ้
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                    กลุมปจจัยตน                        กลุมปจจัยตาม         

 
 
 
 
 

ภาวะผูนํา 

 
 สมาชิก 

ขององคการ 

 
 

นโยบาย 

และกลยุทธ 

 
 

พันธมิตร 

และทรัพยากร 

 
 
 
 

 กระบวนการทํางาน 

 

 

  ผลที่เกิดขึ้นกับ 

   สมาชิกขององคการ 

   
     ผลที่เกิดขึ้นกับกลุม

ผูรับบริการ 

 
 

  ผลที่เกิดขึ้น 

กับสังคม 

 
 
 
 
 

ผลการ 

ปฏิบัติงานหลัก 

                                      
                                   นวัตกรรมและการเรียนรู (Innovation and Learning) 

 
ภาพที่ 2.6 การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทาง  EFQM   Excellence 

              ที่มา :  The European Foundation for Quality Management  (2006) 

 

 การวัดผลการปฏิบัติงานขององคการเปนพันธะหนาที่ที่ผูบริหารและองคการตาง ๆ ที่จะตอง

ดําเนินการ เพื่อชี้แจงใหผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝายขององคการทราบถึงความสําเร็จและความลมเหลวที่

เกิดขึ้น รวมทั้งอธิบายสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดสภาพการณดังกลาว เพื่อที่จะไดชวยใหผูมีอํานาจ

ตัดสินใจสามารถวินิจฉัยสั่ง และเปนเครื่องมือทางการบริหารสําหรับองคการยุคใหมเพื่อใชในการ

ปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานภายในองคการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3) รูปแบบสมดุล (Balanced Scorecard Model หรือ BSC Model) 
     เปนกลยุทธในการบริหารงานสมัยใหม และไดรับความนิยมไปทั่วโลกรวมทั้งประเทศ

ไทย Balanced Scorecard ไดถูกพัฒนาขึ้นเมื่อป 1990 โดย Drs. Robert Kaplan จาก Harvard 

Business School และ David Norton จาก Balanced Scorecard Collaborative โดยตั้งชื่อ

ระบบนี้วา “Balanced Scorecard” เพื่อที่ผูบริหารขององคกรจะไดรับรูถึงจุดออน และความไม

ชัดเจนของการบริหารงานที่ผานมา balanced scorecard จะชวยในการกําหนดกลยุทธในการ

จัดการองคกรไดชัดเจน โดยดูจากผลของการวัดคาไดจากทุกมุมมอง เพื่อใหเกิดดุลยภาพในทุก ๆ 

ดาน มากกวาที่จะใชมุมมองดานการเงินเพียงดานเดียว อยางที่องคกรธุรกิจสวนใหญคํานึงถึง เชน 

รายได กําไร ผลตอบแทนจากเงินปนผล และราคาหุนในตลาด เปนตน การนํา balanced 

scorecard มาใช จะทําใหผูบริหารมองเห็นภาพขององคกรชัดเจนยิ่งขึ้น 
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   Balanced Scorecard คือระบบการบริหารงาน  วัดและประเมินผลทั่วทั้งองคกร โดยมี

การกําหนดวิสัยทัศน (vision) และแผนกลยุทธ (strategic plan) แลวแปลผลลงไปสูทุกจุดของ

องคกรเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานของแตละฝายงานและแตละคน โดยระบบของ 

Balanced Scorecard จะเปนการจัดหาแนวทางแกไขและปรับปรุงการดําเนินงาน โดยพิจารณา

จากผลที่เกิดขึ้นของกระบวนการทํางานภายในองคกรและผลกระทบจากลูกคาภายนอกองคกร

นํามาปรับปรุงสรางกลยุทธใหมีประสิทธิภาพดีและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น เมื่อองคกรไดปรับเปล่ียน

เขาสูระบบ Balanced Scorecard เต็มระบบแลว Balanced Scorecard จะชวยปรับเปลี่ยนแผน

กลยุทธขององคกรจากระบบ “การทํางานตามคําสั่งหรือส่ิงที่ไดเรียนรูสืบทอดกันมา (academic 

exercise)” ไปสูระบบ “การรวมใจเปนหนึ่งเดียวขององคกร (nerve center of an enterprise) 

Kaplan และ Norton ไดอธิบายถึงระบบ Balanced Scorecard ที่คิดคนขึ้นมาใหมนี้ ดังนี ้

  “Balanced Scorecard จะยังคงคํานึงถึงมุมมองของการวัดผลทางการเงิน 

(financial measures) อยูเหมือนเดิม แตผลลัพธทางการเงินที่เกิดขึ้นจะบอกถึงส่ิงที่เกิดขึ้นกับ

องคกรในชวงที่ผานมา บอกถึงเรื่องราวของความสามารถกับอายุของบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมนี้ 

แตมันไมไดบอกถึงความสําเร็จขององคกร ที่จะมีตอผูลงทุนที่จะมาลงทุนระยะยาวโดยการซื้อหุน

ของบริษัท และความสัมพันธของลูกคา (customer relationships) แตอยางใด จะเห็นไดวาเพียง

การวัดผลทางการเงินดานเดียวไมเพียงพอ แตอยางไรก็ตามมันก็ใชเปนแนวทางและการตีคาของ

ผลการประกอบการขององคกรใชเปนขอมูลที่จะเพิ่มมูลคาขององคกรในอนาคตและสราง

แนวทางสําหรับ ลูกคา (customers), ผูขายวัตถุดิบหรือสินคา (suppliers), ลูกจาง 

(employees), การปฏิบัติงาน (processes), เทคโนโลยี (technology), และ การคิดคน

นวัตกรรมใหม ๆ” 

 Balance Scorecard  จะทําใหเราไดเห็นภาพขององคกรใน 4 มุมมอง และนาํไปสูการพัฒนา

เครื่องมือวัดผล โดยวธิีการรวบรวมขอมูลและนําผลที่ไดมาวเิคราะห มุมมองทั้ง 4  ดงักลาว ประกอบดวย 

 1. The Learning and Growth Perspective เปนมุมมองดานการเรียนรูและการเติบโต เชน การ

พัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน  ความพึงพอใจของพนักงาน  การพัฒนาระบบอํานวย

ความสะดวกในการทํางาน เปนตน 

 2. The Business Process Perspective เปนมุมมองดานกระบวนการทํางานภายในองคกรเอง 

เชน การคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ  การจัดโครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพ  การประสานงาน

ภายในองคกร  การจัดการดานสายงานผลิตที่มีประสิทธิภาพ เปนตน 

 3. The Customer Perspective เปนมุมมองดานลูกคา เชน ความพึงพอของลูกคา ภาพลักษณ  

กระบวนการดานการตลาด  การจัดการดานลูกคาสัมพันธ เปนตน 
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4. The Financial Perspective เปนมุมมองดานการเงิน เชน การเพิ่มรายได ประสิทธิภาพในการผลิตที่มี

ตนทุนต่ําและมีการสูญเสียระหวางผลิตนอย  การหาแหลงเงินทุนที่มีตนทุนต่ํา เปนตน แสดง

ความสัมพันธดังภาพที่ 2.7 

 

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

 

    Balance Scorecard (BSC) นั้นไดรับการพัฒนามาโดยตลอด ทําใหภาพของ BSC 

จากเพียงเครื่องมือที่ถูกใชเพื่อวัดและประเมินผลองคกรไปสูการเปนเครื่องมือเชิงระบบสําหรับการ

วางแผนและบริหารยุทธศาสตร (Strategic Planning) โดยผูพัฒนาเครื่องมือนี้ (Norton และ 

Kaplan) ยืนยันหนักแนนวา ความสมดุล (Balance) ในการพัฒนาองคกรนั้น สามารถวัด และ

ประเมินไดจากการมองผานมุมมองของระบบการวัดผลใน 4 ดานหลัก คือ  

  1. มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective; F)  

  2. มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective; C)  

             3. มุมมองดานการดําเนินการภายใน (Internal Perspective; I)  

             4. มุมมองดานการเรียนรูและพฒันาการ (Learning and Growth; L)  

ดังนั้น BSC จึงเปนเสมือนเครื่องมือหรือกลไกในการวางแผนและบริหารกลยุทธที่มีการ

กําหนดมุมมองทั้ง 4 ดาน เพื่อใหเกิดความสมดุลในการพัฒนาองคกร จนบรรลุแผนกลยุทธที่ได

วางไวในที่สุด 
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 เมื่อทําการเปรียบเทียบกรอบการบริหารการปฏิบัติงานขององคการจากรูปแบบคุณภาพ

โดยยึดตามแนวคิดของ   Otley (1999) ไดแนะนําประเด็นที่ตองปฏิบัติตามจําเปนตองพิจารณา

กรอบการบริหารการปฏิบัติงานขององคการ ดังตอไปนี้ 

 1. วัตถุประสงคระดับสูง (High level objectives) 

 2. โครงการระยะยาว (Long-term programs) 

 3. กระบวนการ (Processes) 

 4. เปาหมายและการวัดการปฏิบัติงาน (Targets and performance measures) 

 5. ขอมูลยอนกลับ (Feedback)    และไดแสดงการเปรียบเทียบมิติของทั้ง 3 รูปแบบไวใน

ตาราง 2.2  
 

ตาราง 2.2  เปรียบเทียบตวับงชี้ของ The MBNQA excellence model,  The EFQM excellence 

model  และ The Balanced Scorecard model 
The MBNQA excellence model 

(7 ตัวบงช้ี) 
The EFQM excellence model  

(9 ตัวบงช้ี) 
The Balanced Scorecard model 

(4 ตัวบงช้ี) 

ภาวะผูนํา  (leadership) ภาวะผูนํา  (leadership)   

การวางแผนกลยุทธ  (strategic planning) นโยบายและกลยุทธ (policy and strategy)   

การใหความสําคัญกับลูกคาผูมี

สวนไดสวนเสีย และตลาด  

(customer focus) 

ความพึงพอใจของลูกคา และประชาชน  

(customer satisfaction/ people 

satisfaction) 

เปนมุมมองดานลูกคา เชน ความพึงพอ

ของลูกคาภาพลักษณ, กระบวนการ

ดานการตลาด, การจัดการดานลูกคา

สัมพันธ (customer  Perspective) 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลและ

หนวยงานยอย  (human 

resources) 

 การบริหารบุคคลสมาชิกของ

องคการ  ทรัพยากรและหนวยงาน

ยอย (people management/ 

resources) 

 เปนมุมมองดานการเรียนรูและการ

เติ บโต  เช น  การพัฒนาความรู

ความสามารถของพนักงาน, ความ    

พึงพอใจของพนักงาน, การพัฒนาระบบ

อํานวยความสะดวกในการทํางาน (The 

Learning and Growth Perspective) 

การบริหารกระบวนการ   process 

management 

กระบวนการ (processes)  เปนมุมมองดานกระบวนการ

ทํางานภายในองคกรเอง เชน การ

คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ, การจัด

โครงสรางองคกรที่มีประสิทธิภาพ, 

การประสานงานภายในองคกร, 

การจัดการดานสายงานผลิตที่มี

ประสิทธิภาพ (internal processes 

Perspective) 
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ตาราง 2.2 (ตอ) 
The MBNQA excellence model 

(7 ตัวบงช้ี) 
The EFQM excellence model  

(9 ตัวบงช้ี) 
The Balanced Scorecard model 

(4 ตัวบงช้ี) 

ผลการดําเนินงาน(Organizational  

Performance  Result) 

ผลการดําเนินงาน   (Key 

Performance Results) 

 

 การวัด  การวิเคราะห และการ

บริหารจัดการความรู 

(measurement, analysis, and 

knowledge management) 

  

  ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (impact on 

society) 

 

    เปนมุมมองดานการเงิน เชน การ

เพิ่มรายได, ประสิทธิภาพในการ

ผลิตที่มีตนทุนต่ําและมีการสูญเสีย

ระหวางผลิตนอย, การหาแหลง

เงินทุนที่มีตนทุนต่ํา (The 

Financial Perspective) 

ที่มา: Otley (1999) 

 

การใชเทคนิค MBNQA  EFQM และ BSC ในการสรางตัวบงชี้  
     ในการสรางระบบการวัดและประเมินผลความสําเร็จขององคการ ตัวบงชี้จะตองมีความ

ครอบคลุมประเด็นตาง ๆ ขององคการ และสามารถแสดงใหเห็นถึงผลการปฏิบัติงานขององคการ

ที่สงผลตอสภาพแวดลอมภายในและภายนอกขององคการอยางครบถวน ดังแสดงเปรียบเทียบ

การใชเทคนิค MBNQA  EFQM และ BSC ในการสรางตัวบงชี้ รายละเอียดในตาราง 2.3 

 

ตาราง 2.3  เปรียบเทียบ  MBNQA  EFQM และ BSC  
ประเด็น MBNQA EFQM BSC 

1. แงมุมผลประโยชนทางการเงิน    
2. แงมุมความพึงพอใจของผูรับบริการ    
3. แงมุมความพึงพอใจของพนักงาน    

4. แงมุมการจัดการกระบวนการผลิต    
5. แงมุมการเรียนรูขององคการ    
6. แงมุมผลกระทบตอสังคม    

7. แงมุมการใหรางวัล    

ที่มา: Dror (2008) 
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 ตารางเปรียบเทียบนี้แสดงใหเห็นวาเทคนิค MBNQA ขาดประเด็นแงมุมการจัดการกระบวนการ

ผลิต  และแงมุมผลกระทบตอสังคม  สวน EFQM ขาดประเด็นในแงมุมการจัดการกระบวนการผลิต  และ

แงมุมการใหรางวัล ในขณะที่เทคนิค BSC ขาดประเด็นในแงมุมความพึงพอใจของพนักงาน   แงมุม

ผลกระทบตอสังคม และแงมุมการใหรางวัล ดังนั้น การผสมผสานทั้งสามเทคนิคเขาดวยกันจะชวยใหได

ระบบการวัดและประเมินผลที่สมบูรณครบทุกดาน นอกจากนี้ ผูบริหารสามารถใชประโยชนจากเทคนิคที่

ผสมผสานกันระหวาง MBNQA  EFQM และ BSC เพื่อจัดทําแผนกลยุทธขององคการโดยอาศัยผลจาก

การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนรูปธรรมรวมกันของทั้งสามเทคนิคนี้ได 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ Cameron (1978, 1986), Clott (1995), 

Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  ผูวิจัยสรุป

สังเคราะหตัวบงชี้ และจํานวนขอสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ ได  102  ขอ  รายละเอียดดัง

ตาราง 2.4 
 
ตาราง 2.4  สังเคราะหตัวบงชี้ และจํานวนขอสําหรับการวัดประสิทธิผลองคการ  
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1. ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

1.1 การแสดงออกความไมพึง

พอใจของนักศึกษา 

 
(1) 

 
(1) 

     

1.2 การได รับคํารองเรียนของ

นักศึกษา 

 
(1) 

    
(6) 

  

1.3 อัตราการลาออกเนื่องจาก

การไมพึงพอใจในสถาบัน 

 
(1) 

  
(1) 

  
(6) 

  

1.4 การมีใจรักสถาบัน   ความ

เคารพอยางสูงตออาจารย 

 
(1) 

  
(1) 

  
(6) 

  

1.5 ความพึงพอใจในชีวิตการ

เรียน 

  
(1) 

 
(1) 

  
(6) 

  

1.6 ความพึงพอใจในโปรแกรม

การศึกษา 

  
(1) 

 
(1) 

 
(3) 

 
(6) 

  

1.7 ความมีจิตสาธารณะ    
(1) 

 
(3) 

 
(6) 

  

1.8 ความพึงพอใจของชุมชน     
(3) 

 
(6) 

 
(2) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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1. ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

1.9 คว ามพึ ง พอ ใ จ ขอ งผู ใ ช

บัณฑิตตอการปฏิบัติตนของ

บัณฑิต 

    
(3) 

 
(6) 

 
(2) 

 

2. การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 
2.1 ปริมาณการเรียนและงาน

พิเศษของนักศึกษา 

 
(2) 

      

2.2 การเนนกิจกรรมวิชาการ

นอกสถาบัน 

 
(2) 

      

2.3 ปริมาณนักศึกษาที่ศึกษาตอ

ในระดับบัณฑิตศึกษา 

 
(2) 

      

2.4 การเรียนรูแบบนําตนเอง    
(2) 

    

2.5 ปริมาณของการพัฒนาทางวชิาการ  มี

คุณลักษณะบณัฑิตตามที่สถาบัน

กําหนด และมีความใฝรู 

 
(2) 

 
(4) 

 
(2) 

    

3. การพัฒนาวิชาชีพใหนักศึกษา 
3.1 จํานวนการจางงานในสาขา

วิชาเอก 

 
(3) 

  
(3) 

    

3.2 ร ะ ดั บ ก า ร ตอบสนอ งกั บ

เปาหมายทางวิชาชีพ 

 
(3) 

 
(4) 

     

3.3 จํานวนรายวิชาที่เนนวิชาชีพ  
(3) 

      

3.4 จํานวนนักศึกษาที่มีงานทํา

จากงานแรกที่เลือก 

 
(3) 

  
(3) 

    

3.5 ความสําคัญของการศึกษา

วิชาชีพและการมีงานทํา 

 
(3) 

      

3.6 ไดรับความชื่นชมอยางมาก

จากเจานาย 

   
(3) 

    

3.7 การไดรับเงินเดือนดีกวาเมื่อ

เปรียบเทียบกับนักศึกษาที่จบ

สาขาเดียวกันจากสถาบันอื่น 

   
(3) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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4. การพัฒนานักศึกษาเปนรายบุคคล 
4.1 โอกาสในการพัฒนานักศึกษา

เปนรายบุคคลการมีปฏิสัมพันธ

กับกลุมเพื่อน 

 
(4) 

 
(3) 

     

4.2 การพัฒนาดานที่ไมใชวิชาการ  
(4) 

 
(3) 

     

4.3 เนนกิจกรรมที่ ไม ใชวิชาการ  

กา รปฏิ บั ติ กิ จ ก ร รมพิ เ ศษ /

กิจกรรมนอกหลักสูตร 

 
(4) 

 
(3) 

 
(1) 

    

4.4 การใหความสําคัญของการ

พัฒนานักศึกษารายบุคคล 

 
(4) 

 
(3) 

     

5. ความพึงพอใจในการจางงานของคณาจารยและผูบริหาร 
5.1 ร ะดั บค ว ามชอบสถาบั น นี้

ม า ก ก ว า ส ถ า บั น อื่ น ข อ ง

คณาจารย 

 
(5) 

    
(7) 

  

5.2 ร ะดั บค ว ามชอบสถาบั น นี้

มากกวาสถาบันอื่นของผูบริหาร 

 
(5) 

   
(1) 

 
(1) 

  

5.3 ความพึงพอใจของคณาจารยใน

การจางงาน ความสนุกในการ

สอนของคณาจารย 

 
(5) 

 
(5) 

 
(4) 

  
(7) 

  

5.4 ความสนุกในการทําวิจัยของ

คณาจารย 

   
(4) 

  
(7) 

  

5.5 ความพึงพอใจในการจางงาน

ของผูบริหาร 

 
(5) 

 
(5) 

  
(1) 

 
(1) 

  

5.6 ความพึงพอใจตอคณะวิชาและ

สภาพแวดลอมการทํางานของ

คณาจารย 

 
(5) 

  
(4) 

  
(7) 

  

5.7 ความพึงพอใจของผูบริหารตอ

คณะวิชา 

 
(5) 

   
(1) 

 
(1) 

  

5.8 การเปนนายจางที่ดีของมหาวิทยาลัย    
(4) 

  
(7) 
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ตาราง 2.5 (ตอ) 
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6. การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 
6.1 การเขารวมประชุมทางวิชาชีพของ

คณาจารยการช วยเหลื อและ

สนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากร 

 
(6) 

 
(6) 

 
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

6.2 ผลงานที่ ได รั บการตี พิ มพ ของ

คณาจารยการไดรับความเคารพนับ

ถื ออย างสู งในวงวิ ชาการของ

คณาจารย 

 
(6) 

 
(6) 

 
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

6.3 ก า ร ส อ นที่ ไ ม เ กี่ ย ว ข อ ง กั บ

คาตอบแทน 

 
(6) 

   
(5) 

 
(3) 

  

6.4 รางวัลที่คณาจารยไดรับ  
(6) 

   
(5) 

 
(3) 

  

6.5 ปริมาณการพัฒนาดานวิชาชีพ  
(6) 

 
(6) 

  
(5) 

 
(3) 

  

6.6 อันดับที่ไดรับจากการทําวิจัยและ

ก า ร เ ผ ย แ พ ร ง า น วิ จั ย ข อ ง

มหาวิทยาลัย 

   
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

6.7 คุณลักษณะที่เหมาะสมกับตําแหนง

ของคณาจารย 

  
(6) 

 
(5) 

 
(5) 

 
(3) 

  

7. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 
7.1 การใหบริการชุมชนของพนักงาน  

ความกระตือรือรนในการบริการ

วิชาการ 

 
(7) 

 
(3) 

 
(7) 

  
(8) 

  

7.2 กิจกรรมทางวิชาชีพภายนอก

สถาบัน  การเนนเกี่ยวกับความ

ตองการของผูจางงาน 

 
(7) 

  
(7) 

  
(8) 

  

7.3 การเนนความสัมพันธกับชุมชน  

การรักษาสัมพันธภาพที่ ดี กับ

ภ า ค อุ ต ส า ห ก ร ร ม แ ล ะ

สถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ  

 
(7) 

  
(6) 

  
(8) 

  

7.4  โคร งการชุ มชนที่ ไ ด รั บการ

อุปถัมภ 

 
(7) 

 
(2) 

 
(6) 

  
(8) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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7. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 
7.5 การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม  

(7) 
 

(3) 
   

(8) 
  

7.6 การไดรับช่ือเสียงหรือกิตติศัพท

จากสาธารณชน 

  
(2) 

 
(6) 

  
(8) 

  

8. ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร/การเงิน 
8.1 ชื่อเสียงระดับชาติของสถาบัน  

(8) 
    

(4) 
  

8.2 พลังในการระดมนักศึกษาระดับ

ท อ ง ถิ่ น ใ ห เ ข า ม า ศึ ก ษ า ใ น

สถาบัน 

 
(8) 

 
(2) 

 
(5) 

  
(4) 

  

8.3 พลัง ในการระดมนั กศึ กษา

ระดับชาติให เขามาศึกษาใน

สถาบัน 

 
(8) 

 
(2) 

   
(4) 

  

8.4 พลังในการระดมคณาจารยให

มาทํางานในสถาบัน 

 
(8) 

 
(2) 

 
(5) 

  
(4) 

  

8.5 พลังในการระดมทรัพยากร

การเงิน 

 
(8) 

 
(2) 

   
(4) 

  

8.6 ความสามารถในการจัดหา

ทรัพยากร 

 
(8) 

 
(2) 

   
(4) 

  

8.7 ค ว า ม สํ า เ ร็ จ เ ห นื อ ก ว า

มหาวิทยาลัยอื่นในการแสวงหา

เงินทุนวิจัย 

   
(5) 

  
(4) 

  

8.8 ความสําเร็จเหนือกวามหาวิทยาลัย

อื่ นในการแสวงหาเงิ นทุ นจาก

ภาคอุตสาหกรรม 

   
(5) 

  
(4) 

  

8.9 การจัดสรรงบประมาณและ

ทรัพยากรอยางเหมาะสม 

     
(4) 

 
(1) 

 

8.10 การบริหารงบประมาณและ

ทรัพยากรอยางประหยัด 

     
(4) 

 
(1) 

 

8.11 การบริหารงบประมาณและ

ทรัพยากรอยางโปรงใส 

     
(4) 

 
(1) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
ตัวบงชี้ 
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8. ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร/การเงิน 
8.12 การแสวงหางบประมาณและ

ทรัพยากรในรูปแบบตาง ๆ 

     
(4) 

 
(1) 

 

8.13 การ จัดการทรัพยากรอย าง

คุมคา 

     
(4) 

 
(1) 

 

9.  สุขภาพขององคการ 
9.1 ความสัมพันธระหวางนักศึกษา

กับคณาจารย 

 
(9) 

  
(1) 

  
(9) 

  

9.2 ความสัมพันธระหวางสาขาวิชา  
(9) 

    
(9) 

  

9.3 ปริมาณผลสะทอนกลับที่ไดรับ  
(9) 

    
(9) 

  

9.4 รูปแบบของการสื่อสารที่ เปน

แบบอยาง 

 
(9) 

    
(9) 

  

9.5 สภาพสิ่ งแวดลอมแบบการ

รวมมือรวมพลัง 

 
(9) 

      

9.6 ความยืดหยุนในการบริหารงาน  
(9) 

      

9.7 ระดับความไววางใจ  
(9) 

      

9.8 ปริมาณความขัดแยงและความ

วิตกกังวล 

 
(9) 

      

9.9 รูปแบบการแกปญหา  
(9) 

      

9.10 ก า ร ใ ช ป ร ะ โ ย ช น จ า ก

ผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ 

 
(9) 

      

9.11 รู ป แบบกา รนิ เ ทศและกา ร

ควบคุมดูแล 

 
(9) 

      

9.12 รูปแบบและความพอเพียงของ

ความตระหนั กและกา ร ให

รางวัล 

 
(9) 

      

9.13 รูปแบบของการตัดสินใจ  
(9) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
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9.  สุขภาพขององคการ 
9.14 ปริมาณพลังอํานาจที่สัมพันธ

กับการมีสวนรวม 

 
(9) 

      

9.15 ความเปนธรรมในการจัดกระทํา

และการใหรางวัล 

 
(9) 

      

9.16 สุขภาพขององคการ  
(9) 

      

9.17 การกําหนดเปาหมายและการ

วางแผนระยะยาว 

 
(9) 

      

9.18 ก า ร เ น น ค ว า ม สํ า คั ญ ท า ง

ปญญา 

 
(9) 

      

9.19 การเจริญเติบโต   
(7) 

     

9.20 ความอยูรอดของสถาบัน   
(7) 

     

9.21 การปฏิบัติงานของสถาบัน   
(7) 

     

9.22 กระบวนการภายในองคการ   
(7) 

     

10. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 
10.1 จํานวนผู สําเร็จการศึกษาตาม

ระยะเวลาที่กําหนด 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

10.2 จํานวนผูสําเร็จการศึกษาที่สอบ

ผานมาตรฐานวิชาชีพ หรือการ

ทดสอบประมวลความรูตาม

เกณฑในการสอบครั้งแรก 

    
(4) 

 
(9) 

  

10.3 จํ า น ว น ผู มี ง า น ทํ า  ( ใ น

ระยะเวลา 1 ป หลังจากจบ

การศึกษา) 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

10.4 จํ า น ว น ง า น วิ จั ย มี ค ว า ม

เหมาะสมกับจํานวนอาจารย

ประจํา 

    
(4) 

 
(9) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
ตัวบงชี้ 
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10. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 
10.5 จํานวนการบริการวิชาการมี

ความ เหมาะสมกับ จํานวน

อาจารยประจํา 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

10.6 จํานวนการทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรมความเหมาะสมกับ

จํานวนอาจารยประจํา 

    
(4) 

 
(9) 

 
(2) 

 

11. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 
11.1 สั ดส วนอาจารยป ระจํ าต อ

นักศึกษา 

    
(6) 

 
(2) 

 
(3) 

 

11.2 การจัดการเครือขาย     
(6) 

 
(4) 

 
(3) 

 

11.3 จํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการ

จัดการเรียนการสอน (3 ป ยอนหลัง) 

   
(5) 

 
(6) 

 
(4) 

 
 (3) 

 

11.4 จํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงใน

วารสาร (3 ป ยอนหลัง) 

    
(6) 

 
(4) 

 
(3) 

 

11.5 จํ านวนกิ จกรรม /โครงการที่

ใหบริการวิชาการแกชุมชน 

    
(6) 

  
(3) 

 

11.6 จํ า น ว น เ งิ น ส นั บ ส นุ น

โครงการวิจัยตอปจากหนวยงาน

ภายนอก 

    
(6) 

 
(4) 

 
(3) 

 

11.7 การดําเนินการประกันคุณภาพ     
(6) 

 
(5) 

 
(3) 

 

11.8 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การบริหารวิชาการ 

    
(6) 

 
(5) 

 
(3) 

 

12. การเรียนรูและการพัฒนา 
12.1 ความสอดคลองของแผนพัฒนา

บุคลากรกับเปาหมายและกล

ยุทธหลักของมหาวิทยาลัย 

    
(2) 

 
(2) 

 
(4) 

 

12.2 รอยละของการดําเนินการของ

คณะฯ ที่บรรลุตามแผนพัฒนา

บุคลากร 

    
(2) 

 
(2) 

 
(4) 
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ตาราง 2.4 (ตอ) 
ตัวบงชี้ 
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12. การเรียนรูและการพัฒนา 
12.3 ง บ ป ร ะ ม าณ ใ น ก า ร อ บ ร ม

บุคลากรตอคนตอป 

    
(2) 

 
(2) 

 
(4) 

 

12.4 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การพัฒนาบุคลากร 

    
(7) 

 
(5) 

 
(4) 

 

12.5 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การสนับสนุน/สงเสริมการเรียนรู 

     
(7) 

 (5)  (4)  

12.6 ความคิดเห็นของบุคลากรตอ

การพัฒนาระบบขอมูลขาวสาร 

    
(7) 

 
(5) 

 
(4) 

 

12.7 ความพึงพอใจของบุคลากรใน

การปฏิบัติงาน 

    
(7) 

 
(5) 

  

หมายเหตุ :  ตัวเลขในวงเล็บ  (  )  หมายถึง ตําแหนงที่อยูในมิติของรูปแบบนั้น ๆ 

 

จากตาราง  2.4 เมื่อผูวิจัยพิจารณาตัวบงชี้ และจํานวนขอในการวัดประสิทธิผลของ

สถาบันอุดมศึกษาที่มีการใชประโยชน และมีความถี่ในงานวิจัยหรือในรูปแบบอยางนอย 3 รูปแบบ 

สรุปองคประกอบและตัวบงชี้ที่จะนําไปใชในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ใน

การวิจัยครั้งนี้มีจํานวน  9  ตัวบงชี้  54  ขอ  ซึ่งไดนําขอที่ 2.5  ปริมาณของการพัฒนาทางวิชาการ  

การมีคุณลักษณะบัณฑิตตามที่สถาบันกําหนด และมีความใฝรู  ขอที่ 4.3 เนนกิจกรรมที่ไมใช

วิชาการ  การปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ/กิจกรรมนอกหลักสูตร และขอที่ 9.1 ความสัมพันธระหวาง

นักศึกษากับคณาจารย  ไวรวมเปนตัวบงชี้ที่ 2 คือการพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา และใน   

ตัวบงชี้ที่ 2 ผูเชี่ยวชาญเพิ่มเติมมาใหอีก 3 ขอ   ดังนั้นตัวบงชี้ใหมที่ผานการสังเคราะหจากการ

งานวิจัยจึงมีดังตอไปนี้ 

 
ตัวบงชี้ที่ 1  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสียจํานวน 7 ขอ 
ไดแก   

1.1 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความสุขกับชีวิตนักศึกษา 

1.2 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความผูกพันและความภาคภูมิใจ  หรือมีความเคารพอยาง

สูงตออาจารย 

1.3 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในชีวิตการเรียน 

1.4 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในหลักสูตรการศึกษา 
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1.5 ผูที่มีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของสาขาวิชาฯ 

1.6 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในการจัดทรัพยากรที่เอื้อตอการเรียนรู 

1.7 อัตราการลาออกกลางคันของนักศึกษาในสาขาวิชาฯ สูง 
 
ตัวบงช้ีที่ 2  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา จํานวน6 ขอ  
ไดแก 
2.1 บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามปณิธานของสาขาวิชาฯ กําหนด  

2.2 พัฒนาการดานการเรียนของนิสิต/นักศึกษาดีข้ึนกวาปการศึกษาที่ผานมา (ผูเช่ียวชาญเพิ่มเติม) 

2.3 เนนกิจกรรมที่ไมใชวิชาการ  และการปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ/กิจกรรมนอกหลักสูตร 

2.4 ความสัมพันธดานวิชาการระหวางนิสิต/นักศึกษากับคณาจารย 

2.5 การพัฒนาดานบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (ผูเช่ียวชาญเพิ่มเติม) 

2.6 การมีความใฝเรียน ใฝรูดานวิชาการ (ผูเช่ียวชาญเพิ่มเติม) 
 

ตัวบงชี้ที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  จํานวน 5  ขอ  
ไดแก 

3.1 ระดับความชอบที่ทาน ปฏิบัติงานในสถานที่ปจจุบัน นี้มากกวาที่อ่ืน 

3.2 ทานมีความพึงพอใจในการบริหารงาน/สอน/ทํางาน 

3.3 ทานมีความพึงพอใจตอสาขาวิชาฯ  และสภาพแวดลอม 

3.4 ทานมีความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน 

3.5 ทานมีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา 
 

ตัวบงชี้ที่ 4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    จํานวน 8  ขอ ไดแก 
4.1 ความเหมาะสมของการเขารวมประชุมทางวิชาชีพ 

4.2 ความเหมาะสมของการชวยเหลือและสนับสนุนใหมีการพัฒนาดานการปฏิบัติงาน 

4.3 ความเหมาะสมของจํานวนผลงานที่ไดรับการตีพิมพในวารสารระดับชาติ/นานาชาติ 

4.4 ความเหมาะสมของการไดรับความเคารพนับถือในแวดวงวิชาการ 

4.5 ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ 

4.6 ความเหมาะสมของรางวัลที่ไดรับที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ 

4.7 ความเหมาะสมของอันดับที่ไดรับจากการทําวิจัยและการเผยแพรงานวิจัย 

4.8 ความเหมาะสมของจํานวนอาจารยที่ทําวิจัย 
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ตัวบงชี้ที่ 5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม จาํนวน 6  ขอ  
ไดแก 

5.1 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีความกระตือรือรนในการใหบริการวิชาการ 

5.2 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับชุมชน   

5.3 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับสถานศึกษาอื่น ๆ 

5.4 ความเหมาะสมของจํานวนโครงการบริการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภจากหนวยงานภายนอก 

5.5 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีการปรับตัวเขากับความตองการของสังคม 

5.6 บุคลากรในสาขาวิชาฯ ไดรับช่ือเสียงหรือกิตติศัพทจากสาธารณชน 

  
ตัวบงชี้ที่ 6 ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน จํานวน 5  ขอ  ไดแก 

6.1 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับภูมิภาคใหเขามาศึกษาในสาขาวิชาฯ 

6.2 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับชาติใหเขามาศึกษาในสาขาวิชาฯ 

6.3 ความสามารถในการระดมบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหมาทํางานในสาขาวิชาฯ 

6.4 ความสามารถในการระดมทรัพยากรดานการเงิน 

6.5 ความสามารถในการจัดหาวัสดุ/ อุปกรณที่จําเปนตอการเรียนการสอน 
 

ตัวบงชี้ที่  7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  จํานวน 4  ขอ  ไดแก 
7.1 ความเหมาะสมของจํานวนผูสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่กําหนด 

7.2 ความเหมาะสมของจํานวนผูมีงานทํา (ในระยะเวลา 1 ป หลังจากจบการศึกษา) 

7.3 จํานวนการบริการวิชาการมีความเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา 

7.4 จํานวนการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมความเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา 
 

ตัวบงชี้ที่  8 คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน จํานวน 7 ขอ  ไดแก 
8.1 ความเหมาะสมของสัดสวนอาจารยประจําตอนิสิต/นักศึกษา 

8.2  การประสานงานความรวมมือระหวางสถาบัน 

8.3 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียนการสอน  

(3 ป ยอนหลัง) 

8.4 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงในวารสารระดับชาติ และนานาชาติ  

(3 ป ยอนหลัง) 

8.5 ความเหมาะสมของจํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก 

8.6 ความเหมาะสมของการนําระบบประกันคุณภาพภายในมาใช 

8.7 บุคลากรมีความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ 
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ตัวบงชี้ที่  9 การเรียนรูและการพัฒนา จํานวน 6  ขอ ไดแก  

9.1 ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายหลัก 

9.2 ความเหมาะสมของรอยละของการดําเนินการที่บรรลุตามแผนพัฒนาบุคลากร 

9.3 ความเหมาะสมของงบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป 

9.4 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการไดรับพัฒนาบุคลากรจากสาขาวิชาฯ 

9.5 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการสนับสนุน/สงเสริมการเรียนรูจากสาขาวิชาฯ 

9.6 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารของสาขาวิชาฯ 

 

ซึ่งจากแนวคิดและงานวิจัยที่นําเสนอไวในขางตน ผูวิจัยไดนํามาบูรณาการเพื่อเปน

แนวทางในการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึง

สามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการไดคือ 

 การวัดประสิทธิผลองคการคือการวัดคุณภาพและลักษณะที่สําคัญของผลลัพธที่ผาน

มายังมีคอนขางนอย เนื่องจากดําเนินการไดยากเนื่องจากสาเหตุสําคัญหลายประการคือ             

1) ตัวแปรไมครอบคลุม  2) การวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม 3) ตัวบงชี้มีไมเพียงพอ 4) การวิเคราะห

ไมครอบคลุม  5) การวัดและประเมินที่ผานมาไมแสดงถึงสาเหตุ  และ 6) รูปแบบ (Model) มีไม

เพียงพอและไมถูกตองสมบูรณ  

 รูปแบบการวัดประสิทธิผลขององคการมีหลายประเภทตามเกณฑการแบงซึ่งสวนใหญเปน

รูปแบบที่พัฒนาในตางประเทศทั้งสิ้น บางรูปแบบไดมีผูนํามาเปนแนวทางศึกษาในประเทศไทยแลว 

แตยังไมมีการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรข้ึนแตอยางใด  และการ

พัฒนารูปแบบในตางประเทศสวนใหญจะใชแนวทางปทัสถาน (normative) และการกําหนด      

ตัวแปรดวยวิธีอนุมาน เนื่องจากสามารถกําหนดกรอบลวงหนาและตรวจสอบได 

 ตัวแปรสําคัญที่เปนองคประกอบประสิทธิผลขององคการมีมากมาย  จากการศึกษาเอกสารและ

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

EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  ถานําตัวแปรตาง ๆ มาจัดกลุมจะได  9 ตัวบงชี้ 54  ขอ  คือ           

ตัวบงชี้ที่ 1  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและ  ผูที่มีสวนไดสวนเสยีจาํนวน 7 ขอ   ตวับงชีท้ี ่2  

การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา จํานวน 6 ขอ  ตัวบงชี้ที่ 3 ความพึงพอใจใน

งานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  จํานวน  5   ขอ  ตัวบงชี้ที่ 4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ของคณาจารย  จํานวน 8  ขอ    ตัวบงชี้ที่ 5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับ

สังคม จํานวน 6  ขอ  ตัวบงชี้ที่ 6 ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  จํานวน 5  ขอ   

ตัวบงชี้ที่  7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  จํานวน   4   ขอ   ตัวบงชี้ที่  8 คุณภาพกระบวนการจัดการ
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ภายใน จํานวน 7  ขอ  และตัวบงชี้ที่  9 การเรียนรูและการพัฒนา จํานวน 6  ขอ เมื่อเปรียบเทียบตาม

ภารกิจ 4 ดานของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาไดดังตาราง 2.5 

 

ตาราง 2.5 การเปรียบเทียบภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาไทยกับการวัดประสิทธิผลของ     

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ 

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

BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007) 

1.  การเรียนการสอน 1.  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและ  ผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

2.  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

3.  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

7. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

2.  การวิจัย 4. การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

3.  การบริการวิชาการแกชุมชน 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

4.  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

ที่มา: จากการสังเคราะหงานวิจัย  
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ตอนที่ 3  มโนทัศนเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
  
 สําหรับมโนทัศนเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลนั้น  Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000) กลาววาประสิทธิผลมี 3 ระดับ ไดแก ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร

ในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุแตกตางกันดังนี้ 

 1) ประสิทธิผลระดับบุคคล (individual effectiveness) เปนการเนนผลการปฏิบัติงาน

เฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคการ ซึ่งโดยทั่วไป

ผูบังคับบัญชาวัดและประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใชกระบวนการวัดและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้นคาตอบแทนหรือการไดรับรางวัลตอบแทน ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด

ประสิทธิผลระดับบุคคลไดแก ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ความรู (knowledge) เจตคติ 

(attitude) แรงจูงใจ (motivation) ความผูกพัน (relationship) และความเครียด (stress) 

 2) ประสิทธิผลระดับกลุม (group effectiveness) เปนภาพรวมของบุคคลที่เปนสมาชิกใน

องคการ ที่ทํางานในหนาที่และตําแหนงในองคการ  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม

ไดแก  ความสามัคคี (cohesiveness) ภาวะผูนํา (leadership) โครงสราง (structure) สถานภาพ 

(status) บทบาท (roles) และบรรทัดฐาน (norms) 

 3) ประสิทธิผลระดับองคการ (organizational effectiveness) เปนภาพรวมประสิทธิผล

ระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ ไดแก สภาพแวดลอม 

(environment) เทคโนโลยี (technology) กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง (structure) 

กระบวนการตาง ๆ (processes) และวัฒนธรรม (culture)   

 สําหรับงานวิจัยนี้มุงเนนศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ Steers (1977) เสนอ

แบบจําลองกระบวนการ (process model) เพื่อวัดและประเมินหาความมีประสิทธิผลขององคการ 

ซึ่งเปนแนวทางกวางเปนประโยชนในการวิเคราะหองคการไดหลายประเภทและเปนตัวแบบที่มี

ขอจํากัดนอยที่ สุดเทาที่มีปรากฏใชกันอยู  ตัวแบบนี้ เปนตัวแบบที่ครอบคลุมหลายดาน 

(multidimensional approach) โดยเนนกระบวนการสําคัญที่สัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 

ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององคการและของสภาพแวดลอม รวมทั้งบทบาทสําคัญของการ

บริหารที่จะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ ของ

องคการที่นําไปสูการยกระดับความสําเร็จขององคการ แบบจําลองกระบวนการครอบคลุมมิติ

สําคัญ 3 มิติ คือ 

 1. การบรรลุถึงเปาหมายใหไดสูงสุด (goal optimization) ที่เปนไปได 

 2. การพิจารณาองคการเชิงระบบ เนนความสําคัญของปฏิสัมพันธระหวางองคการกับ

ส่ิงแวดลอม 
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 3. เปนพฤติกรรมของบุคคลในบริบทขององคการนั้น ๆ เนนบทบาทของพฤติกรรมของ

บุคคลในองคการที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว 

 จากแนวคิด  3 ดานดังกลาว  Steers(1977) ได เสนอตัวแปรสําคัญที่มี อิทธิพลตอ

ประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจําแนกออกตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะขององคการ    

2) ลักษณะของสภาพแวดลอม 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ และ 4) นโยบายการบริหารและ

การปฏิบัติ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1) ลักษณะขององคการ (organizational characteristics) ประกอบดวย โครงสราง 

(structure) และเทคโนโลยี (technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากรดาน

มนุษยที่กําหนดไวในองคการ โดยมีสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึงขนาดของ

องคการ และขนาดของหนวยงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ การกระจาย

อํานาจ  (decentralization) ความชํานาญเฉพาะทาง  (specialization) ความเปนทางการ 

(formalization) ชวงการบังคับบัญชา (span of control) ขนาดขององคการ (organization size) 

และขนาดของหนวยงาน (work–unit size) เทคโนโลยี ประกอบดวย การปฏิบัติการ (operations) 

วัสดุ อุปกรณ (materials) และความรู (knowledge) 

 2) ลักษณะของสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบดวย 

สภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน  สภาพแวดลอมภายนอก  ซึ่งมีความ

สลับซับซอน ความมั่นคงและความไมแนนอนของสถานการณดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 

สวนสภาพแวดลอมภายใน ประกอบดวย การใฝหาความสําเร็จ การใหความสนใจตอพนักงาน 

การมุงใชรางวัลและการลงโทษ ความมั่นคงกับความเสี่ยง การเปดกวางกับการปกปดหรือปกปอง 

ซึ่งเปนเรื่องของบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการ 

 3) ลักษณะของบุคคลในองคการ (employee characteristics) ประกอบดวย ความ

ผูกพันกับองคการ (attachment) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) ความผูกพันกับ

องคการ เปนความสามารถดึงดูดคนใหมเขามา สามารถรักษาคนไวและการทําใหเกิดความผูกพัน 

สวนผลการปฏิบัติงานเปนแรงจูงใจ เปาหมายและความตองการ ความสามารถตาง ๆ และ

บทบาทที่ชัดเจน จะเห็นไดวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการมีผลกระทบหรืออิทธิพลตอการ

ปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขา

มารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะไดรับการตอบสนองในการ

ทํางานเพื่อองคการนั้น ๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะทําใหองคการอยูรอดเจริญเติบโต 

เพื่อการไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึงกอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น 

การตระหนักและการยอมรับธรรมชาติของความแตกตางระหวางบุคคลในองคการเปนสิง่จาํเปนใน

การบริหารองคการที่ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสม
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ในการจัดกลุมคนและเลือกวิธีการนําคนเหลานั้นปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลให

เขากับเปาหมายองคการโดยการทําใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนได โดยการปฏิบัติงาน

ที่มุงการบรรลุเปาหมายขององคการ และจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและเกิดความ

ผูกพันกับองคการ ผูบริหารจะตองมีการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน ตลอดจน

การสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอื้ออํานวย 

 4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (managerial policies and 

practices) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายทางกลยุทธ กระบวนการติดตอส่ือสาร ผูนําและ

การตัดสินใจ และการปรับตัวขององคการ/การคิดคนสิ่งใหม ๆ 

 จากรายละเอียดแนวคิดของ Steers ที่ไดเสนอตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

องคการดังรายละเอียดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดวิเคราะหตัวแปรตาง ๆ เพื่อนํามากําหนดเปนตัว

แปรตนที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยคงไวซึ่งความครอบคลุมของตัวแปรตาง ๆ ที่ Steers ไดเสนอไว

ทุกประเด็น   ดังรายละเอียดแสดงในตาราง 2.6 

 

ตาราง 2.6  วิเคราะหเหตุผลในการกําหนดตัวแปรตนจากแนวคิดของ Steers 

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล 

องคการตามแนวคิดของ steers 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยของ 

Steers 

เหตุผล 

1. ลักษณะขององคการ 

    1.1 โครงสรางองคการ 

          - การกระจายอํานาจ 

          - ความชํานาญพิเศษ 

          - ความเปนทางการ   

         -  ชวงการบังคับบัญชา 

         -  ขนาดขององคการ 

         - ขนาดของหนวยงาน 

    1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 

        - การปฏิบัติการ 

      - วัสดุอุปกรณ 

      - ความรู 

1. ลักษณะขององคการ 

    1.1 โครงสรางองคการ 

    1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 
 

องคการจําเปนตองมีโครงสราง 

(structure) ตามหลักของการจัด 

องคการอยางมีระเบียบและหลักการของ

การจัดแบงหนาที่ อํานาจหนาที่ ความ

รับ ผิดชอบ  การบั งคับ บัญชา  โดยมี

เ ท ค โ น โ ล ยี  (technology) ที่ เ ป น ส่ื อ

เครื่องมือ  วิธีการ หรือทักษะตาง  ๆ  ที่

องคการนั้น ๆ ใชในการดําเนินงานให

ประสบผลสําเร็จ 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 

    2.1 สภาพแวดลอมภายนอก 

      - ความสลับซับซอน 

      - ความมั่นคง 

      - ความไมแนนอน 

2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 

    2.1 สภาพแวดลอมภายนอก 

    2.2 สภาพแวดลอมภายใน 

    2.2.1 บรรยากาศองคการ 

    2.2.2 วัฒนธรรมองคการ 

สภาพขององคการมีทั้งสภาพแวดลอม

ภายนอกองคการและสภาพแวดลอมและ

ส ง ผลต อป ร ะ สิ ท ธิ ผ ลขอ งอ งค ก า ร 

สภาพแวดลอมภายนอกองคการหมายถึง 

สภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง สวน
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ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล 

องคการตามแนวคิดของ steers 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยของ 

Steers 

เหตุผล 

    2.2 สภาพแวดลอมภายใน 

(บรรยากาศ) 

     - แนวโนมของความสําเร็จ 

     - ความเอาใจใสตอพนักงาน 

     - แนวโนมการใหรางวัล/การ 

ลงโทษ 

     - ความมั่นคง/ความเสี่ยง 

    - ความเปดเผย/การปกปอง 

สภ าพ แ ว ด ล อ ม ภ า ย ใ น  หม า ย ถึ ง 

บรรยากาศองคการและวัฒนธรรม

องคการ ซึ่งทั้งบรรยากาศองคการและ

วัฒนธรรมองคการตางก็เปนตัวกําหนด

หรือช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมของบุคคลใน

องคการ ตางกันที่วัฒนธรรมองคการมี

ลักษณะเปนระดับของนามธรรมที่สูงกวา

บรรยากาศองคการ 

3 .  ลั ก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ใ น

องคการ 

    3.1 ความผูกพันตอองคการ 

     - ความสนใจ 

     - การรักษาไว 

     - ความผูกมัดใจ 

    3.2 การปฏิบัติงาน 

     - การจู ง ใ จ ,  เ ป าหมาย ,   

ความตองการ 

     - ความสามารถ 

     - ความขัดแยงของบทบาท 

3 .  ลั ก ษณ ะ ข อ ง บุ ค ค ล ใ น

องคการ 

    3.1 ความผูกพันตอองคการ 

    3.2 การจูงใจ 

ลั กษณะของบุ คคลในองค กา ร เป น

องคประกอบที่สําคัญที่จะแสดงใหเห็นถึง

พฤติกรรมของบุคคลในองคการที่ มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

ความผูกพันตอองคการ และการจูงใจ 

ผูวิจัยใชตัวแปรการจูงใจ แทนผลรวมของ

เปาหมาย, ความตองการ, ความสามารถ

และความชัดแจงของบทบาท 

4. นโยบายการบริหารและการ

ปฏิบัติ 

    - การวางเปาหมายที่แนนอน 

    - ก า ร จั ด ห า แ ล ะ ก า ร ใ ช

ทรัพยากร 

    - การสรางสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงาน 

    - กระบวนการติดตอส่ือสาร 

    - ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 

    - การปรับตัวขององคการและ

การริเร่ิมส่ิงใหม 

4. นโยบายการบริหารและการ

ปฏิบัต ิ

    4.1 การบริหารเชิงกลยุทธ 

    4.2 การติดตอส่ือสาร 

    4.3 ภาวะผูนํา 

    4.4 การบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 

 

นโยบายการบริหารและการปฏิบัตินับวาเปน

ปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอการนําพาองคการ

บรรลุเปาหมายสูงสุด โดยเฉพาะในยุคที่องคการ

ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ทั้ง

ภายในและภายนอกองคการ ประกอบดวยการ

บริหารเชิงกลยุทธ การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา

และการบริหารการเปลี่ยนแปลง จะเห็นวาบริหาร

เชิงกลยุทธสอดคลองกับการวางเปาหมายที่

แนนอนและการจัดหา/การใชทรัพยากร สวนการ

สรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน จะอยูใน

ตัวแปรบรรยากาศองคการ และผูวิจัยใชตัวแปร

การบริหารการเปลี่ยนแปลง แทนการปรับตัวของ

องคการ  และการริเริ่มส่ิงใหม 

ที่มา : Steers (1977) 

ตาราง 2.6 (ตอ) 
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 รายละเอียดแนวคิดของนักวิชาการหลายทานที่สนับสนุนแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรสาเหตุ

ของ Steers นําเสนอในหัวขอตอไป 
 3.1  รายละเอียดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
 3.1.1 ลักษณะขององคการ 
 ตัวแปรยอยดานลักษณะขององคการประกอบดวย โครงสรางองคการ (organizational 

structure)  และสภาพการใชเทคโนโลยี (technology) 

 3.1.1.1 โครงสรางองคการ 

 Robbins (1990) กลาววา โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน โดยมีการรายงาน

ตอกันเปนไปตามกลไกการประสานงานอยางเปนทางการ และรูปแบบของความสัมพันธที่มีการ

ติดตามผล 

 สวน Vecchio (1991) ระบุวาโครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะการจัดแบงสวนตาง ๆ 

ภายในองคการที่คํานึงถึงความชํานาญเฉพาะสาขา ชวงการบังคับบัญชา การกระจายอํานาจ 

ระดับความซับซอน ขนาดขององคการ เทคโนโลยี และองคประกอบภายนอกไดแก ลูกคา การ

แขงขัน แหลงตัวปอน ตลอดจนรัฐบาล เปนตน 

 สําหรับ Hall (1996) ระบุวาโครงสรางองคการเปนการกระจายงานตามเสนทางตาง ๆ กัน

ไปตามตําแหนง ซึ่งมีอิทธิพลกับความสัมพันธของบทบาทในกลุมบุคคล 

 จากความหมายของโครงสรางองคการ จะเห็นไดวาโครงสรางองคการเปนองคประกอบ

พื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานขององคการซึ่งเปรียบเสมือนโครงกระดูกของรางกาย

ที่ทําใหการดําเนินงานในสวนตาง ๆ ขององคการเกี่ยวเนื่องสัมพันธกันทั้งระบบในรูปแบบของการ

ประสานงานระหวางสมาชิกที่อยูในตําแหนง/ หรือสวนตาง ๆ ขององคการสามารถรวมกัน

ดําเนินการตามภารกิจขององคการเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ โครงสรางองคการจึงมองเห็น

ไดโดยปรากฏออกมาในรูปของสิ่งที่เรียกวา แผนภูมิองคการ (organization chart) ประกอบดวย 

ลําดับข้ันการบังคับบัญชา (hierarchy) การแบงงาน (division of labor) การจัดแผนกงาน 

(departmentalization) ชวงการควบคุมบังคับบัญชา (span of control) สายการบังคับบัญชา 

(chain of command) หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) อํานาจหนาที่ 

(authority) ความรับผิดชอบ (responsibility) 

 Owens(1996) ไดระบุวามิติที่ สําคัญของแนวคิดพื้นฐานของโครงสรางองคการ 

ประกอบดวย 

 1) Job specialization  เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน ของหนวยงานยอย ๆ โดย

มี  3 แนวทาง คือ การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ (job rotation) การเพิ่มขอบเขตของงาน 

(job enlargement) เปนการเพิ่มปรับขนาดและความหลากหลายของกิจกรรมแกพนักงาน และ
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การเพิ่มความลึกของงาน (job enrichment) เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน 

ประกอบดวย การตัดสินใจ การสรางทีมงาน การใชงบประมาณ และการรายงาน ใหพนักงานมี

ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการสรางแรงจูงใจแกพนักงาน 

 2) Departmentation การจัดแบงฝายงาน 

 3) Chain of command เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา และความรับผิดชอบซึ่ง

สัมพันธกับหลักการ 2 หลักการ คือ unity of command และ scalar principle 

 4) Authority and Responsitibility อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

 5) Centralization / Decentralization การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 

 6) Line of Staff Authority สายงานการรับผิดชอบ 

 7) Spand of Management ชวงของการบริหาร 

 องคการจัดโครงสรางเพื่อชวยสนับสนุนใหเกิดการประสานกิจกรรมตาง ๆ และควบคมุการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ซึ่งประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความซับซอน (complexity) 

ความเปนทางการ (formalization) และการรวมอํานาจ (centralization) (Fobbins, 1993) 

 ความซับซอน เปนระดับของกิจกรรมภายในองคการที่ถูกแบงแยกหรือมีความแตกตางกัน 

ซึ่งมี 3 รูปแบบแตกตางกันคือ แบงตามแนวนอน (horizontal) แบงตามแนวตั้ง (vertical) และแบง

ตามพื้นที่ (spatial) ซึ่งความแตกตางตามแนวนอนเปนระดับของความแตกตางระหวางหนวยงาน

ยอย ซึ่งแบงตามพื้นฐานของสมาชิก ตามลักษณะงานและระดับการศึกษาและการฝกอบรม ความ

แตกตางตามแนวตั้งเปนจํานวนของระดับชั้นในองคการ สวนความแตกตางตามพื้นที่เปนระดับที่

ข้ึนอยูกับสถานที่ตั้งของสํานักงานขององคการ หนวยผลิตและบุคคลที่กระจายไปตามพื้นที่ทาง

ภูมิศาสตร 

 ความเปนทางการ หมายถึง ระดับของงานภายในองคการที่ถูกกําหนดใหเปนมาตรฐาน          

มีคําบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน มีกฎ ขอบังคับขององคการอยางมากมาย และขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน หากองคการมีความเปนทางการต่ํา กิจกรรมของงานไมติดยึดอยูกับโปรแกรม

บุคลากรมีอิสระที่จะพินิจพิเคราะหงานของตนเองสูง 

 การรวมอํานาจ หมายถึง ระดับของการตัดสินใจรวมศูนยอยูที่ผูบริหารเพียงจุดเดียว ซึ่ง

รวมถึงการมีอํานาจอยางเปนทางการและถูกตองตามตําแหนงหนาที่โดยชอบธรรม ผูบริหาร

ระดับสูงจะเปนผูตัดสินใจในองคการโดยอาศัยขอมูลปจจัยนําเขาจากบุคลากรระดับลางเพียง

เล็กนอย หรือแทบจะไมใชขอมูลดังกลาว  ในทางกลับกันถาบุคลากรระดับลางสามารถใหขอมูล

หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ องคการก็จะมีการกระจายอํานาจสูง 

 จากผลการวิจัยของ Steers (1977) พบวา ยิ่งองคการมีโครงสรางสลับซับซอนมากขึ้น

เทาใด กลาวคือ มีการรวบอํานาจมากมีการใชแบบแผนเปนทางการหรือใชกฎเกณฑมากขึ้น
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เทานั้น บุคคลในองคการมักจะรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน

ปด และนาหวั่นเกรง สวนองคการใด ฝายบริหารยอมใหบุคคลเปนอิสระและใชดุลยพินิจของตนใน

การตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการได และยิ่งฝายบริหารสนใจตอพนักงานยิ่งขึ้นเทาไร บรรยากาศในการ

ทํางานก็ยิ่งเปนไปในทางที่ดีข้ึนเทานั้น ซึ่งแสดงออกดวยบรรยากาศของการเปดเผย ไวเนื้อเชื่อใจ

กันและมีความรับผิดชอบตอกัน 

 องคประกอบของโครงสรางองคการ มีดังนี้ 

  1.สวนที่เปนแกนหลักในการปฏิบัติงานขององคการ (operating core) เปนฝาย

ปฏิบัติงานหลัก ซึ่งเปนหัวใจขององคการ มีความสัมพันธกับบทบาท ภาระหนาที่ โดยมีหนาที่ 4 

ประการ คือ  1) หาทรัพยากรที่จะนํามาใชในการผลิตสินคาหรือบริการ 2) การแปรรูปทรัพยากรให

ออกมาเปนสินคาหรือบริการ 3) การจําหนายสินคาหรือบริการ 4) ชวยทําหนาที่สนับสนุนในหนาที่

ดานการหาทรัพยากรและแปรรูปทรัพยากร 

 2. สวนที่เปนโครงสรางระดับสูงขององคการ (strategic apex) เนื่องจากองคการมีความ

ซับซอน จัดแบงงานเปนฝาย / แผนกตาง ๆ จําเปนที่จะตองมีการบังคับบัญชา โดยมีตําแหนง

ผูบริหารระดับสูงทําหนาที่บังคับบัญชา ใชอํานาจในการควบคุม การดําเนินงานขององคการให

เปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอเปาหมายและมีประสิทธิผลมากที่สุด มีหนาที่ 3 ประการคือ 1) 

การบังคับบัญชาโดยตรง 2) การจัดการเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 3) การพัฒนากลยุทธขององคการ 

 3) สวนที่เปนระดับกลาง (middle line) เปนสวนที่เชื่อมตอกับสวนที่เปนแกนหลัก

โครงสรางระดับสูง เปนสวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดสายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับ

บัญชา  สวนนี้จะเปนผูบริหาร  หรือผูตรวจการ  ผูนิ เทศงานที่มีทั้ งผู ใตบังคับบัญชา  และ

ผูบังคับบัญชาและทําหนาที่ในการตัดสินใจในกลยุทธการทํางานที่รับผิดชอบรวมไปถึงการ

ประสานงานทั้งแนวนอน และแนวตั้ง ระหวางผูบริหารระดับสูง และผูปฏิบัติ และผูบริหารในระดับ

เดียวกัน 

 4) สวนที่ทําหนาที่ดานเทคนิค (technical) กลุมนักวิเคราะห กลุมวางแผนงานพัฒนา

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรู เปนผูเสนอวิธีการที่จะทําใหองคการพัฒนาและมีประสิทธิภาพ ปรับ

องคการใหเขากับส่ิงแวดลอม กําหนดมาตรฐานและกํากับงาน นักวิเคราะหในสวนนี้จําแนกเปน 3 

ประเภท 1) กลุมที่วิเคราะหงาน (work study analyst) ทําหนาที่วางระบบเทคนิค 2) กลุมที่มี

หนาที่ดานการวางแผนและการควบคุม (planning and controlling) ทําหนาที่เกี่ยวกับมาตรฐาน

เทคนิค 3) กลุมที่ทําหนาที่ดานบุคคล (personal analyst) ทําหนาที่วางระบบในการพัฒนา

เกี่ยวกับความรู ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติ 
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 5) สวนที่ใหการสนับสนุนทั่วไป (supportive) ทําหนาที่เพื่อเสริมกิจการขององคการ  

 Hodge and Anthony (1994) ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผล มีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

 1) สามารถบรรลุเปาหมายไดดวยตนทุนที่ต่ําสุด (goal accomplishment at least cost) 

การมีเครือขายของงานที่แตกตางกันและบูรณาการเขาดวยกันเพื่อการใชทรัพยากรรวมกัน 

 2) มีนวัตกรรม (innovation) มีระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม 

 3) มีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility and adaptiveness) เพื่อการกระจาย

อํานาจในการตัดสินใจ และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอส่ิงแวดลอมและองคการเอง 

 4) สนับสนุนการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา (facilitation of human 

resource performance and development) สงเสริมใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและการ

วางแผนพัฒนาอาชีพ 

 5) สนับสนุนใหมีการประสานงานอยางทั่วถึง (facilitation of coordination) 

 6) สนับสนุนใหมีกลยุทธ (facilitation of strategy) 

 โครงสรางองคการเปนองคประกอบพื้นฐานที่มีความสําคัญยิ่งตอการดําเนินงานของ

องคการ ซึ่งโครงสรางองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจหรืองานที่รับผิดชอบ การจัด

องคการ การจัดระบบการทํางานหรือจัดรูปงานและจัดกําลังคนใหเหมาะสมสอดคลองกับการ

ปฏิบัติภารกิจขององคการ จะเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพที่จะ

นําไปสู เปาหมายขององคการ ในการจัดโครงสรางองคการมีจุดมุงหมายเพื่อ 1) สงเสริม

ประสิทธิภาพขององคการ 2) กําหนดทิศทางการทํางาน 3) สรางความรูสึกจงรักภักดีตอกลุม 4) 

ทําใหมีระบบการประสานงาน 5) ทําใหเกิดเครือขายสารสนเทศ และ 6) ใหเกิดเสถียรภาพใน

องคการ (Chung, 1987) ในปจจุบันโครงสรางองคการที่สามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมนั้น จะตองมีความยืดหยุน มีชวงการบังคับบัญชาที่ส้ัน หรือมีโครงสรางในลักษณะ

แบนราบ มีลักษณะของการประสานความรวมมือระหวางหลายฝายงาน (cross-function) ที่มีการ

ผนึกกําลัง  (synergy) บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะ  ความชํานาญในหนาที่  ให เกิด

กระบวนการดําเนินงานในเชิงบูรณาการ นํามาซึ่งความรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพ และคุณภาพ

ของงานที่มุงไปสูความมีประสิทธิผลขององคการตอไป 

 Luthans (2002) ไดเสนอรูปแบบโครงสรางองคการสมัยใหม ซึ่งเปนโครงสรางที่

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงขององคการ ซึ่งโครงสรางตามทฤษฎีดั้งเดิมไมสามารถที่จะ

แกปญหาที่ซับซอนในปจจุบันไดโครงสรางตองมีความยืดหยุน ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง

สรางสรรค นวัตกรรม จะเปนโครงสรางที่สามารถรองรับสภาพแวดลอมที่มีความไมแนนอนและ

เปนสิ่งที่ทาทายขององคการสมัยใหม ในลําดับแรก โครงสรางองคการที่เปนทางเลือกของระบบ
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ราชการมี 2 รูปแบบ คือ โครงสรางแบบโครงการ (project design) และโครงสรางแบบเมทริกซ 

(matrix design) ตอมาไดมีองคการแบบเครือขาย (network design) องคการแบบแนวราบ 

(horizontal organization) และองคการเสมือนจริง (virtue organization) โดยเฉพาะโครงสราง

แบบเมทริกซนั้นนิยมใชในองคการภาครัฐในปจจุบัน เพื่อรวมบุคลากรจากฝายตาง ๆ ผนึกกําลัง

รวมกันทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคการที่ตองการระดมความสามารถที่หลากหลาย เปนการผนึก

กําลัง (synergy) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานสงผลตอความมีประสิทธิผลขององคการ   

จากความสําคัญของโครงสรางองคการดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตร

ประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 3.1.1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 

 Steers (1977) ใหคําจํากัดความของเทคโนโลยีวาหมายถึง กระบวนการที่องคการแปลง

สภาพวัตถุดิบหรือตัวปอนที่มีจํากัดใหเปลี่ยนเปนผลผลิตที่มีประสิทธิภาพตามเปาหมาย โดย

อาศัยพลังงานทางเครื่องจักรและทางสมอง 

 สวน Scott (1992) ระบุวาเทคโนโลยีเปนการรวมทางกายภาพดวยสติปญญา หรือ

กระบวนการความรู โดยการนําวัตถุมาแปลงเปนผลผลิตโดยใชเครื่องมือทางกายภาพ รวมกับ

กระบวนการทางปญญาของความรู 

 Robbins (1993) แทนคําถามที่วาองคการทําการแปลงสภาพของปจจัยนําเขาใหเปน

ผลผลิตไดอยางไร ทุก ๆ องคการจะมีเทคโนโลยีอยางนอยหนึ่งประเภท เพื่อใชสําหรับการแปลง 

งบประมาณ คนและทรัพยากรตาง ๆ ใหเปนผลผลิตหรือบริการตาง ๆ 

 สวน Hodge and  Anthony (1994) แบงเทคโนโลยีออกเปน 3 ระดับ คือ 1) เทคโนโลยีที่

เกี่ยวของกันตอเนื่องกันยาว (long-linked technology) ซึ่งมีลักษณะงานหลาย ๆ อยางเกี่ยวเนื่อง

พึ่งพาอาศัยกัน 2) เทคโนโลยีที่เปนสื่อ (mediating technology) มีลักษณะเชื่อมโยงหนวยงาน

เอกสารเขาดวยกัน โดยการใชระเบียบปฏิบัติที่มีมาตรฐานเดียวกัน และ 3) เทคโนโลยีแบบเขมขน 

(intensive technology) การใชเทคโนโลยี ลักษณะพิเศษเฉพาะดานตามความจําเปนและความ

ตองการของผูใชบริการหรือผลผลิต สวน Perrow ไดแบงเทคโนโลยีออกเปน 4 ประเภท คือ 1) 

เทคโนโลยีทีใชฝมือ (craft technology) 2) เทคโนโลยีเฉพาะ (nonroutine technology) 3) 

เทคโนโลยีที่ใชประจํา (routine technology) และ 4) เทคโนโลยีทางวิศวกรรม (engineering 

technology)  ตอมา Daft (1998) ไดทําการศึกษาสเกลและการจัดองคการของบริษัทที่ข้ึนอยูกับ

ความซับซอนของเทคนิคในกระบวนการผลิต เทคนิคที่มีความซับซอน หมายถึงขอบเขตของการ

เปลี่ยนแปลงไปใชเครื่องจักรของกระบวนการผลิต ความซับซอนของเทคนิคสูง หมายถึง          
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การปฏิบัติงานโดยสวนใหญใชเครื่องจักร ความซับซอนของเทคนิคต่ําหมายถึง พนักงานมีบทบาท

หลักในกระบวนการผลิต และ Woodward ไดแบงกลุมของเทคโนโลยีออกเปน 3 กลุมคือ             

1) small-batch and unit production เทคโนโลยีขนาดเล็ก หรือระดับหนวยงานมุงสนองตอความ

ตองการเฉพาะของลูกคา ใชพนักงานเปนผูปฏิบัติการ ไมใชเครื่องจักรในระดับสูง ผลิตตามความ  

ตองการของลูกคา 2) large-batch and mass production เทคโนโลยีขนาดใหญระดับโรงงานเปน

กระบวนการผลิตที่มีลักษณะการใหผลผลิตระยะยาวดวยมาตรฐานที่ชัดเจน เปนแบบแอสเซมบลี

ไลน ผลผลิตจะตอบสนองความตองการของลูกคา 3)continuous process production 

เทคโนโลยีที่เปนกระบวนการผลิตแบบตอเนื่องเปนเทคโนโลยีที่ใชเครื่องจักรในกระบวนการผลิต

ทั้งหมด  เทคโนโลยีเปนเครื่องมือ เทคนิค และกิจกรรมที่องคการใชในการเปลี่ยนแปลงปจจัย

นําเขาเปนผลผลิต (Daff, 1998) 

 Rothwell and Kazanas (1998) กลาววา เทคโนโลยีเปนการกระทําที่เกิดขึ้นโดยคนเปน

ผูกระทํา เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคลหรือสถานการณภายใตเงื่อนไข คําถามซึ่งมักจะ

ถูกถามบอย ๆ วา “จะทํางานนี้ใหสําเร็จดวยวิธีการอยางไร” 

 เทคโนโลยีเปนสิ่งที่องคการนํามาใชใหเกิดงานขึ้น เทคโนโลยีไมเพียงแตจะหมายถึง

เครื่องมือเทานั้นที่ใชในการดําเนินงาน  แตรวมไปถึงทักษะและความรูของพนักงาน และ

คุณลักษณะของวัตถุของงานที่ถูกสรางขึ้นมา ระดับของเทคโนโลยีมี 2 แบบ คือ การผลิตและการ

บริการ เทคโนโลยีการผลิต ประกอบดวย กระบวนการผลิตแบบดั้งเดิม และระบบการผลิตโดยใช

คอมพิวเตอรเปนฐาน 

 จากที่กลาวมาสรุปไดวาเทคโนโลยี เปนสิ่งที่องคการนํามาใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามความตองการขององคการ ซึ่งอยูในรูปของเครื่องจักร เครื่องมือ 

วิธีการ เทคนิค ทักษะและความรูตาง ๆ 

 ดังนั้น เทคโนโลยี มีความสัมพันธและสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ หากมีการ

เปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลทําใหเทคโนโลยีเปลี่ยนตามไป และในทางกลับกัน หากเทคโนโลยีมีการ

ปรับเปลี่ยนไปก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและการบริหารงานดวย สุทธิพงศ ยงคกมล 

(2543) กลาววา เทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศที่เนนกฎเกณฑเขมงวด

กวดขัน โดยมีการไววางใจและสรางสรรคต่ํา สวนองคการที่ใชเทคโนโลยีคลองตัว และมีการ

เปลี่ยนแปลงงาย จะมีบรรยากาศการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจ สรางสรรค และมี

ความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของ Woodward ที่กลาววา

องคการ ซึ่งมีเทคโนโลยีแตกตางกัน จําเปนตองใชโครงสรางและลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคล

ที่แตกตางกันไป  โดยสุทธิพงศ ยงคกมล (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเทคโนโลยีและการ

ประสานงานในองคการ และไดเสนอเทคโนโลยีในองคการวา ภารกิจประจําที่ใชเทคโนโลยีงาย ๆ 
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สามารถประสานดวยกลไกตาง ๆ ภารกิจพิเศษที่ใชเทคโนโลยีซับซอนสามารถประสานดวยการประชุม

กลุม ภารกิจประจําวันที่ใชเทคโนโลยีที่พึ่งพิงกันสามารถประสานดวยกลุม หรือตัวบุคคล สําหรับ

องคการใหญตองมีการประสานกลไกดวยกฎเกณฑ นโยบาย การสื่อสารแบบทางการ แสดงวา

เทคโนโลยี และขนาดของหนวยปฏิบัติงานในองคการขนาดใหญมีอิทธิพลตอวิธีการประสานงานของ

องคการ 

 สภาพการใชเทคโนโลยีนับวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการดําเนินงานขององคการให

บรรลุวัตถุประสงคตามแตละประเภทขององคการ เทคโนโลยีประกอบดวย เคร่ืองมือ วิธีการ เทคนิค 

ตลอดจนความรู และทักษะของพนักงานที่ใชในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปจจัยนําเขาเปนผลผลิต 

องคการแตละประเภทจะมีการใชเทคโนโลยีที่แตกตางกันไปตามลักษณะงานขององคการ และ

เทคโนโลยีที่มีผลตอการบริหารงาน (ระดับสายการบังคับบัญชา การประสานงาน การกระจายอาํนาจ 

และการตัดสินใจ) บรรยากาศองคการและการติดตอส่ือสาร เปนตน  จากความสําคัญของเทคโนโลยี

ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัย

จึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการ

ปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 3.1.2. ลักษณะของสภาพแวดลอม 

ลักษณะของสภาพแวดลอมขององคกรวา ประกอบดวยสภาพแวดลอมภายนอก และ

สภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ความยุงยาก ความสลับซับซอน ความ

มั่นคง การเคลื่อนไหว และความไมแนนอนของสภาพแวดลอม เชน สภาวการณดานการเมือง 

เศรษฐกิจ และสังคม เปนตน สวนสภาพแวดลอมภายใน ไดแก วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศ

องคกร สภาพสังคมภายในองคกร เปนตน ซึ่งผลกระทบจากสภาพแวดลอมดังกลาวลวนมีอิทธิพล

ตอการดําเนินงานภายในองคกรทั้งสิ้น แตจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพของ

องคกร จํานวน 6 เร่ือง ตามที่กลาวมาขางตน มีงานวิจัยเพียงเรื่องเดียวที่พบวาสภาพแวดลอม

ภายนอก คือ การเมืองและสภาพเศรษฐกิจและสังคม มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคกร ดังนั้น

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจเฉพาะปจจัยลักษณะของสภาพแวดลอมภายในคณะวิชาที่มี

ผลกระทบตอการดําเนินงานของคณะวิชา ไดแก วัฒนธรรมขององคกร (organizational culture)  

และบรรยากาศขององคกร (organizational climate) 

  3.1.2.1 บรรยากาศองคการ 

  Chung  and  Megginson (1981) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา

การรับรูของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับโครงสรางของงาน ความเปนเอกัตบุคคลของแตละคนใน

องคการ การชวยเหลือเกื้อกูล ความไวเนื้อเชื่อใจ การเปดเผย ความยุติธรรม การใหรางวัล  การ

ขจัดภัยอันตราย ความขัดแยง และความสามัคคีของคนในองคการ 
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  Davis (1981) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ตางตองการบรรยากาศที่ดีของ

องคการ เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ Davis ไดระบุวา บรรยากาศ

องคการที่ดีนั้น จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา 2) ปริมาณของความไววางใจกัน 

3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน 4) ความรูสึกวางานที่ทําเปนประโยชน 5) ความ

รับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล 7) ความกดดันอยางที่เหตุผลของงาน 8) โอกาสในการ

กาวหนา  9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่สมเหตุสมผล และ 10) การมีสวนรวมของ

ผูปฏิบัติงาน 

  Reddin (1988) กลาววา บรรยากาศองคการ ประกอบดวย ปจจัยตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัวอธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่ง

จากองคการอื่น ๆ 

  Cherrington (1994) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเชื่อ

ที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา บุคลิกภาพ บรรยากาศองคการ จึงอาจ

หมายถึง บุคลิกภาพขององคการ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่ของแตละบุคคลและเปนคุณสมบัติ

ทั้งหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม บุคลากรจะมีความพอใจในบรรยากาศบางองคการ

มากกวาและปฏิบัติงานไดดีกวาในองคการอื่น ซึ่งเขายังไดกลาววา ตัวแปรที่มีผลตอบรรยากาศ

ขององคการประกอบดวย 

  1) คานิยมตอการบริหารจัดการ (managerial values) คานิยมของผูบริหารมี

อิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ เนื่องจากคานิยมจะนําไปสูการปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจ คานิยมหรือการรับรูของบุคลากรจะเปนอิทธิพลที่สําคัญตอความเปนทางการหรือไมเปน

ทางการ เผด็จการหรือการมีสวนรวม ความไมเปนกันเองหรือเปนมิตร และมีผลการวิจัยที่แสดงให

เห็นวาคานิยมของผูบริหารสามารถสรางบรรยากาศแหงความซื่อสัตยในองคการ 

  2) แบบของผูนํา (leadership style) ผูนําเปนผูซึ่งมีความเชื่อมั่นตอ

ผูใตบังคับบัญชาตอการนําไปสูการตัดสินใจ เพื่อองคการที่สรางความแตกตางจากบรรยากาศทีม่า

จากผลของผูบริหารผูซึ่งเปนบุคคลดําเนินการตัดสินใจที่สําคัญทุก ๆ เร่ือง และยังคงไวซึ่งการ

ควบคุมที่เขมงวด 

  3) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ (economic conditions) เมื่อเศรษฐกิจเติบโต องคการ

รํ่ารวย ผูบริหารกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยงสูง สมาชิกขององคการจะเกิดความรูสึกมั่นคง ซึ่ง

ตรงกันขามกับเมื่อภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 

  4) โครงสรางขององคการ (organization structure) คุณลักษณะหลายประการ

ของโครงสรางขององคการมีแนวโนมที่จะมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ เชน องคการที่มี
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ความสัมพันธในการรายงานผลอยางเครงครัด มีกฎ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติที่เขมงวด มี

แนวโนมทําใหบรรยากาศองคการเปนแบบราชการ ไมมีความอบอุนและความเปนกันเอง 

  5) ลักษณะของสมาชิกในองคการ (characteristics of the members) 

บุคลิกภาพของสมาชิกในองคการจะสงผลตอบรรยากาศในองคการ องคการที่มีสัดสวนจํานวน

มากของพนักงานสูงอายุ หรือการศึกษาต่ํา จะมีบรรยากาศเงียบ แตกตางจากองคการทีม่พีนกังาน

สวนใหญที่อยูในวัยหนุม – สาว มีการศึกษาสูงและมีความมุงมั่น 

  6) ความเปนสหภาพ (unionization) การคงอยูหรือไมอยูของสภาพแรงงานจะมี

อิทธิพลตอองคการ ความสัมพันธระหวางฝายบริหารและแรงงานจะมีแนวโนมเปนทางการสูงขึ้น 

และเปนปรปกษ เมื่อพนักงานมีการโหวตเสียงใหมีการกอตัวสหภาพ และเจรจาเพื่อตกลงเกี่ยวกับ

คาจางหรือสวัสดิการตาง ๆ เกี่ยวกับแรงงาน 

  7) ขนาดขององคการ (organization size) องคการขนาดใหญมีแนวโนมที่มี

ความเครงครัด ความเปนราชการ มากกวาองคการขนาดเล็ก และองคการขนาดเล็กงายตอการ

สรางบรรยากาศแหงความสรางสรรค นวัตกรรมและความเปนปกแผนมากกวาองคการขนาดใหญ 

  8) ธรรมชาติของงาน (nature of the work) ชนิดของงานและรูปแบบของ

อุตสาหกรรมจะสรางความเปนลักษณะเฉพาะของบรรยากาศองคการ 

  Lussier (2002) ระบุวามิติของบรรยากาศองคการ ประกอบดวย 1) โครงสราง

เปนระดับของขอจํากัดของสมาชิก เชน จํานวน กฎระเบียบ ขอบังคับ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

2) ความรับผิดชอบ เปนระดับของการควบคุมตนเองตองานที่แตละคนรับผิดชอบ 3) รางวัล เปน

ระดับของการใหรางวัลแกความพยายามของบุคลากรและการลงโทษอยางเหมาะสม 4) ความ

อบอุน เปนระดับของความพึงพอใจตอมนุษยสัมพันธในองคการ 5) การสนับสนุน เปนระดับของ

การไดรับความชวยเหลือโดยผูอ่ืนและประสบการณในการรวมมือ 6) ความเปนเอกลักษณของ

องคการและความจงรักภักดี เปนระดับของความเปนเอกลักษณและความจงรักภักดีตอองคการ 

และ 7) ความเสี่ยงเปนระดับที่สนับสนุนใหมีการเผชิญกับความเสี่ยง 

  Stringer (2002) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณภาพของความสัมพันธ

อยางคงทนของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซึ่ง ก) เปนประสบการณที่สืบทอดกันมาโดยสมาชกิ 

ข) มีอิทธิพลตอพฤติกรรม และ ค) สามารถอธิบายไดในรูปของคานิยมกลุมเฉพาะของคุณลักษณะ

ขององคการ  โดยไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวาเปนผลรวมและรูปแบบของ

สภาพแวดลอมที่เปนปจจัยในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ 

  จากความหมายขางตน สรุปไดวา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคล

ในองคการที่มีตอพฤติกรรมการบริหาร การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสัมพันธระหวาง

บุคคลในองคการ และสภาพแวดลอมในการทํางานดานอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และ
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บรรยากาศองคการของแตละองคการจะมีลักษณะเฉพาะหรือเอกลักษณขององคการนั้น ๆบรรยากาศ

องคการที่ดีจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทิศทางที่พึงประสงค เพื่อตอบสนองตอการ

บรรลุเปาหมายขององคการ จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และพึงพอใจตองาน องคประกอบที่สําคัญ

ตอบรรยากาศองคการที่ดีนั้น ไดแก โครงสรางองคการที่เรียบงาย มีความกระจางชัดในบทบาทหนาที่

และเนนการกระจายอํานาจ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การสื่อสารทั้งจากบนลงลาง ลางขึ้นบน และใน

ระดับเดียวกัน และการมีชองทางการสื่อสารหลาย ๆ ชองทาง และรวมไปถึงคานิยม ความเชื่อ 

ปทัสถานขององคการ ตลอดจนระบบคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนตน จากความสําคัญของ

บรรยากาศองคการดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอประสิทธิผลและ

พฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับ

ปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่

ผูวิจัยสรางขึ้น 

  3.1.2.2 วัฒนธรรมองคการ 

  Smircich (1983) ระบุวาวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การดําเนินงานขององคการ วัฒนธรรมองคการจะเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกขององคการ 

วัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งที่กําหนดกรอบระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก ทํา

ใหเกิดเอกลักษณเปนอันหนึ่งอันเดียวกับของสมาชิกในองคการ และสงผลถึงความมีเสถียรภาพ 

ภาพพจนที่ดีขององคการ เปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไป 

  สวน Schneider (1990) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา เปนกลุม

ของสัญลักษณ ระเบียบแบบแผน และเรื่องเลาซึ่งสื่อสารภายใตคานิยมและความเชื่อขององคการ

ไปสูพนักงาน สวน Daft (1998) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมองคการประกอบดวย ชุดของคานิยม 

ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน ซึ่งสมาชิกขององคการที่มีอยูรวมกัน และส่ังสอนแกสมาชิก

ใหมในทางที่ สวน  Schein (1992) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวาเปนแบบแผนของ

ขอสมมติพื้นฐานที่ถูกสราง คนพบ หรือพัฒนาโดยกลุมบุคคลในองคการที่เกิดจากการเรียนรูดวย

การเผชิญกับปญหาที่มีการปรับตัวกับสภาพแวดลอมและการบูรณาการภายในองคการ ซึ่งแบบ

แผนดังกลาวเปนแบบแผนที่สมเหตุสมผลและเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการ และถูก

ถายทอดไปยังสมาชิกรุนหลังตอไปเพื่อใหเกิดการรับรู แนวคิด ความรูสึกเพื่อนําไปสูการแสดงออก

ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการนั้น ถูกตอง   และ Lunenberg and Omstein (1996) 

นิยามวัฒนธรรมองคการหมายถึง ปรัชญา อุดมคติ ความเชื่อ ความรูสึก ขอสมมติพื้นฐาน ความ

คาดหวัง เจตคติ บรรทัดฐาน และคานิยมที่มีรวมกันของบุคคลในองคการ จากนิยามของ

นักวิชาการที่กลาวมา จะเห็นวา วัฒนธรรมองคการจะเกี่ยวของกับคานิยม ความเชื่อ ขอสมมติ

พื้นฐาน และบรรทัดฐาน 
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  จากนิยามของวัฒนธรรมองคการขางตน พอสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ

หมายถึงกลุมของคานิยม ความเชื่อ ความรูสึก เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังของสมาชิก

ในองคการที่ยึดถือรวมกันเพื่อนําไปเปนแนวทางในการปฏิบัติ หรือแสดงออกอยางเหมาะสม ซึ่ง

วัฒนธรรมขององคการใด ๆ นั้นจะมีการพัฒนาและถูกสั่งสมกันมาเพื่อถายทอดแกสมาชิกสืบไป 

  Schein (1990) ไดแบงระดับของวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ ตามการสังเกต

ไดจนถึงระดับที่ไมสามารถมองเห็นไดแก ส่ิงที่มนุษยประดิษฐข้ึน เชน ศิลปะ เทคโนโลยี และรูปแบบ

ของพฤติกรรมที่สามารถมองเห็นได (artifacts and creations) ระดับที่ 2 คานิยม (values) ที่สามารถ

ตรวจสอบไดจากสิ่งแวดลอมสทางกายภาพและจากการเห็นพองตองกันโดยสังคมนั้น ๆ และระดับที่ 3 

ขอสมมติพื้นฐาน (basic assumption) ซึ่งไดรับการถายทอดสืบตอกันมา ซึ่งเขาไดใหความสําคัญ

ของวัฒนธรรมองคการในลักษณะของหนาที่ตอองคการ คือ วัฒนธรรมชวยแกปญหาพื้นฐานของ

กลุม 1) การอยูรอดและการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และ 2) การบูรณาการ

กระบวนการภายในองคการเพื่อความสามารถที่จะอยูรอดและการปรับตัวตอไป 

  ตอมา  Robbins (1998) ระบุถึงหนาที่ของวัฒนธรรมไวดังนี้ 1) กําหนดขอบเขต

ของบทบาท ซึ่งสรางมาจากความแตกตางระหวางองคการตาง ๆ 2) สรางความรู สึกเปน

เอกลักษณสําหรับสมาชิกขององคการ 3) สนับสนุนเพื่อการสืบทอดความผูกพันแกคนกลุมใหญ

มากกวาสวนบุคคล  4) เพิ่มความมั่นคงของระบบสังคม ยึดเหนี่ยวบุคคลในองคการใหมีมาตรฐาน

ที่พึงพอใจรวมกันในการที่จะพูดหรือกระทําการใด และ 5) สรางความรูสึกและกลไกควบคุมแบบ

แผนของเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลในองคการ  

  Luthans (2002) ไดแบงประเภทของวัฒนธรรมออกเปน 2 ประเภทคือ วัฒนธรรม

หลัก (dominant culture) เปนกลุมของคานิยมหลักที่ยึดถือรวมกันของสมาชิกสวนใหญใน

องคการ ถาเราพูดถึงวัฒนธรรมองคการจะหมายถึงวัฒนธรรมหลักนั่นเอง สวนวัฒนธรรมยอย 

(sub-culture) เปนกลุมของคานิยมรวมของสมาชิกในกลุมยอย ๆ ขององคการ ซึ่งจะมาจาก

ความสัมพันธในแนวตั้งและแนวนอนก็ได โดยสมาชิกภายในกลุมยอย เชน ระดับฝายหรือหนวยได

รวมสรางขึ้นมา แตวัฒนธรรมยอยจะมีจุดออนถาหากเกิดไปขัดแยงกับวัฒนธรรมหลักหรือ

วัตถุประสงคโดยรวมขององคการ และ Robbins (1998) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมแข็ง (strong 

culture) และวัฒนธรรมออน (weak culture) วาวัฒนธรรมแข็งเปนคานิยมขององคการที่ยึดอยาง

กวางขวางของสมาชิกในองคการ สมาชิกสวนใหญยอมรับคานิยมหลักและมีความผูกผันตอ

คานิยมนั้น วัฒนธรรมแข็งจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ เพราะวามีระดับของ

การมีสวนรวมสูงในการสรางเปนวัฒนธรรมเพื่อเปนการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก สวน

วัฒนธรรมออนเปนวัฒนธรรมที่สมาชิกขององคการไมไดยึดถือคานิยมหลักขององคการอยาง

เครงครัดและอยางกวางขวาง หรือเปนวัฒนธรรมที่ขาดการยอมรับของสมาชิกในองคการนั่นเอง   
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 จะเห็นไดวาวัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่มองเห็นและไมสามารถมองเห็นได จะอยูในรูป

ของแบบแผนที่เปนแนวปฏิบัติของบุคคลภายในองคการ อันสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ความเชื่อ 

ขอสมมติพื้นฐาน เจตคติ บรรทัดฐาน และความคาดหวังที่สมาชิกในองคการยึดถือรวมกัน 

วัฒนธรรมองคการถือวาเปนสวนหนึ่งของชีวิตขององคการซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม เจตคติและ

ประสิทธิผลรวมของบุคลากร อีกทั้งวัฒนธรรมองคการยังสงผลตอกระบวนการบริหารไมวาจะเปน 

การจูงใจ ภาวะผูนํา การตัดสินใจ การสื่อสาร การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการควบคุม การวัดและ

ประเมินผลและระบบการใหรางวัล ซึ่งผูบริหารจะตองตระหนักถึงความสําคัญในการศึกษาการนํา

วัฒนธรรมองคการมาใชใหเกิดประโยชนตอการบริหารองคการใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลดวยการสงเสริมใหองคการมีวัฒนธรรมที่แข็ง (strong culture) และสรางวัฒนธรรมที่

เอื้ออํานาจตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ เพื่อเปนแบบแผนของวัฒนธรรมที่เปนที่

ยอมรับของสมาชิกในองคการ และนําไปสูการหลอมรวมความมุงมั่น ตั้งใจจริงของบุคลากรในการ

รวมกันขับเคลื่อนภารกิจขององคการไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

อยางไรก็ตาม วัฒนธรรมองคการจําเปนที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับกลยุทธของ

องคการหรือสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปในขณะนั้น ๆ และรองรับเพื่อการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตอีกดวย ทั้งนี้เพื่อความอยูรอดขององคการตอไป 

 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการนั้น มีผูเสนอแนวคิดและศึกษาไวหลายทาน  ซึ่งมี

ความเห็นตรงกันวา  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิผลองคการ  (Steers, 1977; 

Robbins, 1993, 1997; สมยศ  นาวีการ, 2538, 2540; ธงชัย สันติวงษ, 2540; ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์, 

2540) รวมทั้งงานวิจัยของพิสณุ  ฟองศรี (2542) พบวา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลโดยตรงตอ

ประสิทธิผลองคการและพฤติกรรมบุคลากร และอาจนับไดวาเปนสิ่งที่ตองเรงปรับเปนอันดับแรกใน

องคการ (อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ, 2541) นอกจากจะมีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลแลว ยังมีอิทธิพล

ทางตรงตอคุณลักษณะและการปฏิบัติงานของบุคลากรอีกดวย (ภรณี กีรติบุตร, 2529)  จาก

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณ

คา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 3.1.3 คุณลักษณะของบุคลากรในองคการ 
         Steers (1977) เชื่อวาตัวแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกรหรือความมี

ประสิทธิผลขององคกร คือ พฤติกรรมของคนในองคกร เนื่องจากพฤติกรรมเปนที่มีอิทธิพลตอการ

ปฏิบัติงาน (job performance) อันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกรได ซึ่ง 

Steers ใหความสําคัญใน 2 เรื่อง คือความผูกพันตอองคกร และการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
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องคกร คณาจารยถือวาบุคลากรที่สําคัญที่สุดในคณะวิชา เพราะมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ

ตอการผลิตบัณฑิต ที่ถือวาเปนผลผลิตของสถาบัน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมาย

ของปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากรในคณะวิชาวา หมายถึง พฤติกรรมของอาจารยในดาน

ความผูกพันตอองคกร (organizational attachment)  และความเปนนักวิชาการของบุคลากร 

(scholar) 

           3.1.3.1 ความผูกพันตอองคการ 

           Steers (1977) ไดกลาวถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันกับประสิทธิผล

องคการ ดังนี้ 1) บุคลากรซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงตอองคการมักจะมีความปรารถนาอยาง

มากที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการบรรลุเปาหมาย 2) เมื่อบุคคลมีความ

ผูกพันตอองคการ บุคคลจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวาการทํางานคือหนทางซึ่ง

ตนสามารถทําประโยชนใหองคการดําเนินการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

Steers and  Black (1994) 

  สวน Baron and Greenbeng (1990) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง ทัศนคติที่มีตอองคการ เปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตนตอองคการ 

และเกี่ยวของกับองคการ ระดับความผูกพันตอองคการสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะดังนี้         

1) ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ และ     

3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

  Steers (1991) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การแสดงตน

ของแตละบุคคลที่มีความสัมพันธและความเกี่ยวของกับองคการอยางมาก โดยมีลักษณะเปน 3 

องคประกอบ คือ 1) มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) มี

ความเต็มใจที่จะพยายามทํางานใหกับองคการ และ 3) มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคการอยางมากตอไป ความหมายนี้เปนการแสดงถึงความจงรักภักดีตอองคการเกี่ยวของ

สัมพันธกับองคการ แตละบุคคลมีความตั้งใจใหองคการประสบความสําเร็จและมีความกาวหนา 

 Steers and Porter (1991) ไดระบุวา การศึกษาความผูกพันตอองคการแตกตางจาก

การศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 

 1) ความผูกพันตอองคการ เปนการศึกษาที่กวางขวางกวาความพึงพอใจในการทํางาน

โดยสะทอนใหเห็นถึงผลกระทบตอองคการโดยสวนรวม สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนการ

มุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 

 2) ความผูกพันตอองคการเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความพึงพอใจ

ในการทํางานที่แสดงเฉพาะเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน 



 88 

 รูปแบบของ 3 องคประกอบที่สนับสนุนความผูกพันตอองคการ โดย Luthans (2002) 

ประกอบดวย 1) ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) เปนความรูสึกของพนักงาน

ที่มีความผูกพันและความเปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ 2) ความผูกพันที่เปนปทัสถาน 

(normative commitment) ส่ิงที่พนักงานจะตองยึดถือหรือเปนสิ่งที่กดดันจากผูอ่ืนในองคการ และ 

3) ความผูกพันอยางตอเนื่อง (continuance commitment) แสดงใหเห็นถึงการที่บุคคลมีความ

ผูกพันกับองคการนั้น เพราะวามีเหตุผลทางผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการเมื่อออกจาก

องคการหรือส้ินสุดการทํางาน 

 กลาวโดยสรุปวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับของการแสดงตนของบุคคลที่มี

ความผูกพัน หรือความปรารถนาอยางแรงกลาในการเปนสมาชิกขององคการที่ยอมรับใน

เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการจะปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปาหมาย เต็มใจและมีความ

จงรักภักดีตอองคการ 

 Steers and Porter (1991) ไดสรุปถึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ มี                   

4 องคประกอบ ดังนี้ 

 1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความสูง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน แรงจูงใจดาน

ความสําเร็จ และระดับการศึกษาสูง 

 2) คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัดและบทบาท

ที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 

 3) โครงสรางขององคการ ระบบของการมีแบบแผน มีหนาที่ชัดเจน มีการกระจายอํานาจ 

มีการกระจายงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการ 

 4) ประสบการณในงาน ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน เปนความผูกพันทาง

จิตวิทยา ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอบุคคลในองคการ การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา การรูสึก

วาตนเองเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการของบุคลากร นับวามีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในการที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผลขององคการ ซึ่ง Luthans (2002) ระบุวาความผูกพันตอ

องคการมีความสําคัญมากและเปนสิ่งที่ทาทายหลักในศตวรรษที่ 21  โดย Luthans (2002)        

ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการมีลักษณะเปนทัศนคติ สวนใหญนิยมใน 3 ลักษณะ คือ 1) 

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่ยังคงเปนสมาชิกขององคการ 2) มีความเต็มใจทํางานใหกับ

องคการดวยความพยายามในระดับสูง และ 3) มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายของ

องคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาเปนทัศนคติที่สะทอนถึงความจงรักภักดีของบุคลากรตอองคการ  

และไดเสนอแนวทางในการเพิ่มความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
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 1) ยึดมั่นผูกติดกับคานิยมเปนอันดับแรก โดยการเขียนแสดงใหทุกคนไดรับทราบและ

ผูบริหารจะตองบอกกลาว ตอกย้ํา อยางสม่ําเสมอ 

 2) ทําความกระจาง และส่ือสารพันธกิจขององคการ สรางใหเกิดคานิยมตอการปฏิบัติงาน 

โดยการใหการปฐมนิเทศและฝกอบรม สรางประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติรวมกัน 

 3) ประกันใหความยุติธรรมขององคการ สรางความเขาใจในขั้นตอนที่ยังของใจหรือไม

กระจาง โดยเปดใหมีการสื่อสารแบบสองทาง 

 4) สรางจิตสํานึกของความเปนชุมชนรวมกัน สรางคานิยมพื้นฐานของความเปนหนึ่งเดียว 

การใชประโยชนรวมกันและความเปนทีมงานโดยการทํางานรวมกัน 

 5) สนับสนุนการพัฒนาพนักงานใหงานที่ทาทาย เพิ่มและเสริมพลังอํานาจแกพนักงาน 

 ดังนั้น ความผูกพันตอองคการของบุคลากรนํามาซึ่งความมุงมั่น ความปรารถนา

อยางแรงกลา ความเชื่อ ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ และเต็มใจในการปฏิบัติงาน

ใหแกองคการ ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญตอการนําองคการไปสูความมีประสิทธิผลตอไป และใน

ปจจุบันองคการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงสูง สงผลใหองคการจําเปนในการปรับเปลี่ยนวิธีการ

ปฏิบัติงาน โครงสรางองคการและรวมไปถึงการจัดกําลังคนที่เหมาะสม (right sizing) จากภายใต

สภาวการณดังกลาว ความผูกพันตอองคการของบุคลากรจึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่สามารถชวย

ใหองคการสามารถฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ ไปดวยดีจากความสําคัญของความผูกพันตอองคการ

ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ใน

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกถึง ความ

เชื่อมั่นตอองคกร การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจที่จะทุมเทใหกับงาน 

การปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของอาจารย  ผูวิจัยจึงนํา    

ตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงาน

ในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

  3.1.3.2 ความเปนนักวิชาการของบุคลากร 

                สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ ที่มีจุดเนนสําคัญคือ การมุงสูความ

เปนเลิศทางวิชาการของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา ถือวาเปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจ

ดานงานวิชาการ และเปนกลไกสําคัญที่จะนําสถาบันสูเปาหมายความเปนเลิศทางวิชาการ 

Kogan, Moses and EL-Khawas (1994) กลาววา ความเปนนักวิชาการของบุคลากรเปนสิ่ง

สําคัญที่สุดของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะแสดงถึง

ศักยภาพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งศักยภาพเหลานี้จะสงผลตอการสอน มีผลตอความคิด

สรางสรรค และมีผลตอการเปนผูสรางองคความรูใหม 
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Finnegan (1994) ใหความหมายความเปนนักวิชาการวา หมายถึง ผูที่แสดงออกถึง

ความรู ความเชี่ยวชาญอยางสูงในวิชาชีพเฉพาะสาขา และมุงแสวงหาความรูในสาขาวิชาชีพเพิ่ม

มากขึ้น 

ธีรวุฒิ  เอกกุล (2541) กลาววา ความเปนนักวิชาการ หมายถึง ผูที่มีความรูความสามารถ

ในการเปนผูนํา และใหผูอ่ืนกระทํากิจกรรมทางดานวิชาการตามที่ตองการไดอยางบรรลุผล 

มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2536) กลาววา ความเปนนักวิชาการของบุคลากร หมายถึง 

บุคลากรที่มีความรู รักการแสวงหาความรู และรักการสรางความรูใหม รวมทั้งพรอมที่จะขยายและ

ส่ือความรูไปในวงกวางตอไป 

สรุปไดวา ความเปนนักวิชาการของบุคลากร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู ความ

เชี่ยวชาญอยางสูงในวิชาชีพ มุงแสวงหาความรูเพิ่มมากขึ้น สามารถนําใหผูอ่ืนกระทํากิจกรรม

วิชาการตามที่ตองการได และมีการนําความรูที่มีอยูมาจัดระบบ และสรางองคความรูใหม 

สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ มีจุดเนนที่สําคัญคือ การมุงสูความเปนเลิศ

ทางวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาจึงใหความสําคัญกับงานวิชาการอยางมาก  นอกจากนี้

สถาบันอุดมศึกษาถือวาเปนชุมชนของนักวิชาการ ทําหนาที่ผลิตผลงานทางวิชาการ สราง

นักวิชาการ และใชผลงานทางวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคม (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2543) ซึ่ง

งานวิชาการที่ถือวาเปนหัวใจของมหาวิทยาลัย คือ การสอนและการวิจัย (มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ, 

2536) ทั้งการสอนและการวิจัยเปนงานที่สงเสริมและเกี่ยวของซึ่งกันและกัน ดังนั้น ความเปน

นักวิชาการของบุคลากรจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา เพราะอาจารย

ในสถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจดานงานวิชาการ และเปนกลไกสําคัญที่

จะนําสถาบันสูความเปนเลิศทางวิชาการซึ่งเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา 

ทวีป  อภิสิทธิ์ (2530 อางถึงใน ประโยชน  คุปตกาญจนากุล, 2532) กลาวถึงลักษณะ 5 

ประการที่เปนองคประกอบสําคัญที่สงเสริมความเปนนักวิชาการที่ดี คือ 

1. ศรัทธาในสาขาอาชีพของตน ไดแก การบอกรับหรือติดตามอานวารสาร เอกสาร

เฉพาะสาขาของตนเองเปนประจํา 

2. ติดตามขอมูลขาวสาร ไดแก สนใจในการอานหนังสือพิมพ ฟงวิทยุ เขาหองสมุด เพื่อ

ติดตามขาวความเคลื่อนไหวของสังคมและบานเมือง 

3. สังสรรควิชาการกับเพื่อนรวมงานหรือบุคคลในสาขาเดียวกันหรือตางสาขา 

4. รวมประชุม อบรม สัมมนาในสาขาวิชาที่เกี่ยวของและเปนประโยชนตอวิชาการหรือการสอน 

5. สนใจ คิดคน และคนควาทดลองเพื่อพัฒนาวิชาการ วิชาชีพ และเทคนิควิธีการ

ถายทอดความรูใหกาวหนาและแปลกใหมอยูเสนอ 
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Finnegan (1994) กลาวถึงลักษณะของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเปน

นักวิชาการ ดังนี้ 

1. ประสานงานดานวิชาการ แลกเปลี่ยนความรูอยางตอเนื่องในหมูนักวิชาการ 
2. มีปฏิสัมพันธระหวางอาจารยกับนิสิตในดานการเรียนการสอน มีการอภิปรายแบบ      

ตัวตอตัวมากกวาแบบทางไกล และมีการอภิปรายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

3. อุทิศตนอยางเต็มที่เพื่อการมีสวนรวมในงานวิชาการของสถาบัน 

4. เปนบุคคลที่มีมาตรฐานทั้งดานความเชี่ยวชาญ และประสบการณ 

Kogan, Moses and El-Khawas (1994) กลาวถึงขอบขายงานของผูมีความเปน

นักวิชาการวามี 4 ประการ คือ 

1.  ความเปนนักวิชาการดานการแสวงหาความรู (Scholar of Discovery) 

2.  ความเปนนักวิชาการดานการบูรณาการ (Scholar of Integration) 

3.  ความเปนนักวิชาการดานการนําไปใช (Scholar of Application) 

4.  ความเปนนักวิชาการดานการสอน (Scholar of Teaching) 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ ความเปนนักวิชาการของบุคลากร วา 

หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจเชิงวิชาการ การมุงแสวงหาความรูในสาขาวิชาชีพเพิ่มเติม

อยูเสมอ การผลิต และการเผยแพรผลงานวิชาการ ตลอดจนเปนผูนําหรือโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติ

กิจกรรมวิชาการตามที่ตองการ ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของ

บุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตร

ประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
 3.1.4 นโยบายและการบริหารจัดการ 
 ตัวแปรยอยของดานนโยบายและการบริหารจัดการประกอบดวย   ภาวะผูนํา 

(leadership) นโยบายการวางแผนเชิงกลยุทธ (strategic planning and management)   การ

ติดตอส่ือสาร (communication)  กระบวนการบริหารการเงิน (money management) และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource and management) 

 3.1.4.1 ภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือศิลปะของการใชอิทธิพลตอบุคคล เพื่อใหเกิดความเต็มใจและ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม (Koontz, O’Donnel , & Weihrich, 1986) 

 Stogdill (1974) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการจดัการของกลุมในการ

พยายามที่จะตั้งเปาหมายและบรรลุเปาหมายรวมกัน ผูนําที่มีประสิทธิผล สําหรับยุคการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ผูนําจําเปนตองอาศัยการกระทํา 4 ประการอยางดุลยภาพ คือ 
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 1) ตองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานใน

องคการในการใหคําแนะนํา สนับสนุนและการจูงใจ 

 2) ตองมีความสามารถในการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจากปจจัยภายนอกที่เกี่ยวของ

กับบุคคลภายนอกที่มีความสัมพันธกับองคการ ไดแก ผูลงทุน ลูกคา หรือคณะกรรมการที่ปรึกษา

ทราบถึงสถานการณปจจุบัน เงื่อนไขตลาด ขอจํากัดดานกฎหมาย และสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มี

อิทธิพลตอองคการ 

 3) ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงขั้นตอนการดําเนินงานขององคการ ใน

ดานการพัฒนาสินคาหรือการบริการ กระบวนการผลิต ระบบควบคุมคุณภาพ โครงสรางองคการ

และระบบขอมูลขาวสาร 

 4) สามารถพยากรณหรือคาดการณอนาคต วัดและประเมินสภาพการณและเตรียมการ

เพื่อพัฒนามุงสูการเปลี่ยนแปลงตามความตองการของลูกคา เทคโนโลยี และเศรษฐกิจระดับโลก 

ตลอดจนการเตรียมรับวิกฤติการณตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

 Hersey et al. (1996) ไดระบุวาผูนําตองมีความสามารถ 3 ประการคือ 

 1) การวินิจฉัย (diagnosing) ความสามารถที่จะเขาใจสภาพการณตาง ๆ ในปจจุบัน และ

มีความสามารถในการคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต อันจะนําไปสูการบริหารงานในเชิงรุกที่

จะตองเตรียมรับกับความเปลี่ยนแปลง 

 2) การปรับตัว (adapting) เปนความสามารถทางพฤติกรรม นําไปสูการปรับพฤติกรรม

และการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อเปนการปดชองวางระหวางสภาพการณปจจุบันกับส่ิงที่เรามุงหวัง

ใหสําเร็จ 

 3) การสื่อสาร (communicating) เปนความสามารถในกระบวนการ ถามีความเขาใจ

สถานการณตาง ๆ แลว ก็สามารถที่จะปรับพฤติกรรมและกระบวนการใหเหมาะสมกับสถานการณโดย

ใชการสื่อสารที่มีประสิทธิผล เพื่อใหบุคคลอ่ืนเขาใจและยอมรับและจะนําไปสูการบรรลุส่ิงที่เรา

ตองการ 

 ตอมา  Robbins (1998) ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม 

เพื่อการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ Stogdil  (1974) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรมในการ

จูงใจโนมนาวบุคคลใหเกิดความรวมมือเพื่อการบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

 ในประเทศไทย  ทองหลอ เดชไทย (2544) ไดสรุปคุณลักษณะหรือการกระทํา หรือ

พฤติกรรมของผูนําที่มีความเปนเลิศ 5 ประการ คือ 

 1) ทาทายกระบวนการ (challenge the process) การริเร่ิมกระบวนการใหม ๆ ที่นํามาซึ่ง

ความเจริญเติบโตขององคการ ทําใหผูนําตองใชความพยายามที่จะชี้ใหบุคลากรตระหนักถึงความ

เปลี่ยนแปลงและนําทีมใหมุงการเพิ่มพูนความรูความชํานาญพิเศษอยูตลอดเวลา การปลดปลอย
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ประเพณีปฏิบัติเกา ๆ ก็คือ การใชทีมงานที่มีความรวมมือกัน (coorperative teams) สําหรับการ

ดําเนินกิจการตาง ๆ ภายในองคการ 

 2) ดลบันดาลภาพฝน (inspire a shared vision) เปนการสรางวิสัยทัศนรวมที่ทีมหรือ

องคการควรจะเปน กําหนดพันธกิจที่ทุกคนรับรองและยอมรับ พรอมทั้งเปาประสงคที่สามารถชี้นํา

ทิศทางความพยายามของสมาชิกผูนําจะตอง 

  2.1 มีวิสัยทัศนหรือภาพฝนที่องคการควรจะเปน 

  2.2 ส่ือสารวิสัยทัศนดวยความกระตือรือรนตามพันธสัญญา 

  2.3 ทําใหวิสัยทัศนเปนที่ยอมรับของสมาชิกและมีความเปนเจาของวิสัยทัศนรวมกัน 

  2.4 สรางวิสัยทัศนบนพื้นฐานของเหตุและผลตามทฤษฎีและการวิจัย พรอมทั้ง

ประยุกตวิธีการดําเนินงานที่ดี 

 3) ขยันถามไถ (enable others to act) ผูนําจําเปนตองพยายามสรางความแข็งแกรง

ใหกับผูตามดวยการใหอํานาจในการตัดสินใจ (empowerment) มีปฏิสัมพันธกับสมาชิกแบบเปน

กันเอง สรางบรรยากาศแหงความไวเนื้อเชื่อใจ พรอมทั้งรับผิดชอบและตรวจสอบงานอยางใกลชิด 

สม่ําเสมอ โดยใชกระบวนการกลุมและเปนรายบุคคลดวยทักษะทางสังคม (social skills) 

 4) ใหกําลังใจเปนนิจ (encourage the heart) ผูนําตองแสวงหาวิธีการที่จะทําใหสมาชกิ เพือ่น

รวมงานรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง เพื่อเปนการกระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางานตอไป 

ดวยการแสดงความยินดีเปนการสวนตัวและฉลองความสําเร็จเปนกลุมพรอมกับแจกของที่ระลึกที่

เหมาะสม 

 5) พูด ทํา คิด เปนแบบอยาง (model the way) ทําตามที่สอนและสอนตามที่ทํา (do 

what you preach and preach what you do) เปนสิ่งที่ผูนําตองกระทํา ผูนําตองเปนแบบอยางที่

ดีสําหรับผูรวมงานโดยการใชวิธีการแหงความรวมมือและกลาเสี่ยงเพื่อเพิ่มพูนความชํานาญการ

ทั้งทางดานการงานและสวนตัว 

 โดยสรุปแลว ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลตองปฏิบัติบทบาท 4 ประการ โดยใหความสําคัญ

เทา ๆ กัน คือ 1) ผูกําหนดทิศทาง (direction setter) กําหนดทิศทางขององคการในอนาคตให

ชัดเจนดวยการมีวิสัยทัศน 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (change agent) มีความสามารถในการ

ทํานาย พัฒนาการของปจจัยภายนอก  โดยวัดและประเมินเพื่อนํามาใชในองคการ สงเสริมใหมี

นวัตกรรม เสริมพลังอํานาจแกบุคลากร มีความยืดหยุนในการบริหารและกลาเผชิญกับความเสี่ยง

อยางรอบคอบ 3) ผูเจรจาตอรอง (spokeman) มีความสามารถในการพูดและเปนผูฟงที่ดี 

สามารถเจรจาตอรองกับองคการอื่น ๆ และสรางเครือขายความสัมพันธกับภายนอกในการ

แลกเปลี่ยนแนวคิด ทรัพยากร การสนับสนุน และขอมูลขาวสารสําหรับองคการ และจะตองเปน

ส่ือกลาง ขอมูล ขาวสารระดับโลก สรางสิ่งจูงใจและความตื่นตัวตออนาคตขององคการ และ              
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4) ผูฝกสอน (coach) สรางวิสัยทัศนรวมและพันธสัญญากับบุคลากรเพื่อความสําเร็จขององคการ 

สรางบรรยากาศแหงความไววางใจ นับถือใหเกียรติแกกันและกัน ใหความชวยเหลือแกบุคลากรในการ

เรียนรูและเติบโตกาวหนา ยกระดับขีดความสามารถของพนักงานเพื่อบรรลุซึ่งวิสัยทัศนที่กําหนดไว 

 ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของผูบริหารเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการให

ฟนฝาวิกฤตการณตาง ๆ ที่องคการจะตองเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอม

ดานตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ผูบริหารจะตองมีความเปนผูนําที่มีความสามารถ     

1)วิเคราะหสภาพปจจุบันและคาดการณหรือทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได เพื่อการ

เตรียมการรับความเปลี่ยนแปลงดวยการบริหารเชิงกลยุทธหรือเปนผูนําเชิงกลยุทธ 2) การปรับตัว 

แสดงออกซึ่งความสามารถทางพฤติกรรม และ 3) การสื่อสารเพื่อใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่องคการ

ตองการบรรลุ อีกประการที่สําคัญคือ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองแสดงบทบทตอไปนี้ในระดับ

ที่ใหความสําคัญเทา ๆ กันคือ 1) ผูกําหนดทิศทาง คือ การเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน 2) ผูนําการ

เปล่ียนแปลงดานนวัตกรรมทั้งกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารและกลาเผชิญกับความเสี่ยง

อยางรอบคอบ 3) ผูเจรจาตอรองประสานความรวมมือกับองคการอื่น ๆ การสรางเครือขายดาน

ตาง ๆ ที่สามารถนํามาเปนปจจัยในการดําเนินการขององคการ และ 4) ผูฝกสอนสรางวิสัยทัศน

และพันธสัญญารวมกับบุคลากรเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการรวมกัน และเพิ่มศักยภาพของ

พนักงานใหสูงขึ้น ดังนั้น ความมีประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดนั้นยอมตองอาศัยผูบริหารที่

มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล จากความสําคัญของภาวะผูนํา ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจกัษ

พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย 

โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใช

แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 3.1.4.2 นโยบายการวางแผนเชิงกลยุทธ 

 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองสงผลตอ

การบริหารองคการของผูบริหารเปนอยางมาก การบริหารจะตองเปนการบริหารเชิงรุกที่เปน

ลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธ ที่กระบวนการตัดสินใจของผูบริหารไดเปลี่ยนแปลงจากอดีตที่

มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นขององคการ แตจะเปลี่ยนมาเปนการตัดสินใจ โดย

คํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดีที่สุด ภายใต

สถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนาและศึกษา

เร่ืองกลยุทธ (strategy) 

 Glueck (1988) ไดใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธไววา เปนชุดของการตัดสินใจ

และการกระทําตาง ๆ ที่ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพที่จะชวยใหองคการ

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ได 
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 Certo  and Peter (1990) ใหความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธวาเปนกระบวนการที่

ทําซ้ํา (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจัดองคการให

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปนขั้นตอน (steps) ตอเนื่องตลอดเวลา

เปนวัฏจักรไป ซึ่งไดแก 

 1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (performing an environmental analysis) 

 2. การกําหนดทิศทางขององคการ (establishing organization strategy) 

 3. การกําหนดกลยุทธขององคการ (formulating organization strategy) 

 4. การนํากลยุทธไปใช (implementating organization strategy) 

 5. การควบคุมกลยุทธ (strategic exercing control) 

 Dess and Miller (1993) แสดงสวนประกอบของการบริหารเชิงกลยุทธ 3 สวน คือ 

  1) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (strategic analysis)  

  2) การกําหนดกลยุทธ (strategy formulation) 

  3) การปฏิบัติตามกลยุทธ (strategy implementation) 

 จากที่นักวิชาการไดใหข้ันตอนของการบริหารเชิงกลยุทธไวหลายแบบ แตมีแบบที่มี

ลักษณะสําคัญรวมกันเปนแกนสําคัญใน 3 ข้ันตอน  คือ  ข้ันตอนการวิเคราะหเชิงกลยุทธ ข้ันตอน

การกําหนดกลยุทธ และข้ันตอนการปฏิบัติตามกลยุทธ 

 รายละเอียดของขั้นตอนแตละขั้นตอน มีดังตอไปนี้ 

 1. การวิเคราะหเชิงกลยุทธ 

 การวิเคราะหเชิงกลยุทธเปนการวิเคราะหถึงโอกาสและภาวะคุกคาม (opportunities and 

threat) ที่เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมภายนอก และการวิเคราะหจุดออนและจุดแข็งภายในองคการ 

(strength and weakness) รวมไปถึงการศึกษา การวัดและประเมินผลขอมูลที่จําเปนในการแกไข

ปญหา หรือใชโอกาสที่มีอยูใหเกิดประโยชนมากที่สุด เพื่อวินิจฉัยตัดสินใจในการบริหารวาจะ

ดําเนินการปรับตัวอยางไร จึงจะเหมาะสมที่สุดตอองคการ 

 การวิเคราะหสภาพแวดลอมเปนเรื่องที่สําคัญ และจําเปนสําหรับองคการที่จะตองศึกษา

วิเคราะห เนื่องจากสภาพแวดลอมมีอิทธิพลสามารถสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงานขององคการใหไปสูเปาหมายที่ตองการได ดวยเหตุที่วาองคการในปจจุบันมีสภาพเปน

องคการระบบเปดจะมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม ในลักษณะแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกัน

และกัน และผลประโยชนที่เกิดขึ้นนั้นจะตองมีความดุลยภาพกันดวย รวมทั้งสภาวการณที่

เปล่ียนแปลงไปก็จะมีผลหรือมีอิทธิพลทําใหระบบมีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย องคการจะตองมี

การปรับเปล่ียนบทบาทและยุทธศาสตรในการปรับตัวใหเขากับยุคสมัยมากขึ้น และ Steers 

(1977) ไดใหทัศนะในดานอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีตอความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับ         



 96 

1) ความสามารถในการทํานายสิ่งแวดลอมในอนาคต  2) ความถูกตองของความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ส่ิงแวดลอม และ 3) ระดับเหตุผลขององคการ ซึ่งทั้งสามประการนี้ยอมมีความสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม ในสวนที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 

 สภาพแวดลอมภายนอกประกอบดวย ปจจัยดังตอไปนี้ ปจจัยดานเศรษฐกิจ ดานสังคม 

การเมือง และเทคโนโลยี สวนสภาพแวดลอมภายในคือ ปจจัยดานองคการ การตลาด การเงนิ การ

ผลิต หรือปฏิบัติการ และดานทรัพยากรและบุคลากร 

 ในการวิเคราะหเชิงกลยุทธ การวิเคราะหถึงโอกาสและภาวะคุกคามของสภาพแวดลอม

ภายนอก เพื่อการประมาณการขนาดของความเสี่ยงและคาดการณถึงความเปนไปไดของ

เหตุการณที่เกิดขึ้น พรอมทั้งวัดและประเมินถึงผลกระทบของสิ่งที่จะเกิดขึ้น สวนการวิเคราะหถึง

จุดออนและจุดแข็งภายในองคการ เปนการพิจารณาดูวาจุดแข็งขององคการที่มีอยูคืออะไร 

บุคลากรทรัพยากรมีมากนอยและมีคุณภาพเพียงใด กลยุทธที่ดีจะตองสรางขึ้น จากการใช

ประโยชนจากจุดแข็งขององคการที่มีอยูและตองสามารถลดขนาดของปญหาที่เปนจุดออนใหเหลอื

นอยที่สุด 

 2. การกําหนดกลยุทธ 

 การกําหนดกลยุทธคือ การวางแผนกลยุทธ เปนการวางแผนที่ตองมีการกําหนดวิสัยทัศน มีการ

กําหนดเปาหมายระยะยาวที่แนชัด โดยมีฐานขอมูลจากการวิเคราะหเชิงกลยุทธในขอ 1 การวางแผน      

กลยุทธ จะประกอบดวย การกําหนดพันธกิจ (mission) และวัตถุประสงคทางกลยุทธ (strategic 

objectives) และการกําหนดแผนงานหลัก (major plans) นโยบาย (policies) และกลยุทธยอย (sub 

strategies) โดยกลยุทธ หมายถึง วิธีการ หรือวิธีดําเนินการหรือเทคนิคการปฏิบัติซึ่งเปนวิธีการอัน      

แยบคายในการดําเนินงานไปสูจุดหมายหรือเปาหมายที่ตองการ เปนกลวิธีซึ่งไดผานการคัดเลือก การคิด 

การไตรตรอง อยางรอบคอบ และไดพิจารณาแลวเห็นวาเปนวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพสูง ใน

การปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทัศนที่ไดระบุไว (อุทัย บุญประเสริฐ, 2537) 

 การกําหนดพันธกิจและวัตถุประสงคทางกลยุทธ คือ การพิจารณาตกลงใจเกี่ยวกับภารกิจ

หรือจุดมุงหมายขององคการวา ตั้งขึ้นเพื่ออะไร และระบุผลสําเร็จที่ตองการใหเกิดขึ้น จะไดเปน

เครื่องชี้นําองคการใหสามารถดําเนินการไดมั่นคงเติบโตอยางเหมาะสมถูกตอง ซึ่งหมายถึง การ

อยูรอด (survival) การทํากําไร (profitability) ขนาดและการแบงสวนตลาด (size and market 

share) และการทําประโยชนแกสังคม (social contribution) ซึ่งการกําหนดวัตถุประสงคทางกล

ยุทธ องคการ ควรยึดลูกคาเปนหลัก การกําหนดแผนงานหลัก นโยบายและกลยุทธยอย เปนการ

แจกแจงพันธกิจและวัตถุประสงคออกเปนแผนงานหลักตาง ๆ ที่จําเปนเพื่อใหสามารถทํางานได

บรรลุตามที่องคการตองการ แผนงานหลักนี้หมายถึง แผนงานและโครงการใหม ๆ ที่จําเปนเพื่อ
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ชวยใหพันธกิจและวัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จได สําหรับนโยบายจะเปนพื้นฐานของแผนงานและ

ทําใหโครงการสําเร็จ 

 สวนสําคัญของการกําหนดกลยุทธคือ การสรางกลยุทธทางเลือกขึ้นเพื่อการบรรลุพันธกิจ

และเปาหมายวัตถุประสงคขององคการ ซึ่ง Byars (1992) ไดแบงกลยุทธออกเปนกลยุทธระดับ

องคการ ซึ่งเปนกลยุทธสวนรวม กลยุทธเฉพาะหนวยธุรกิจและกลยุทธปฏิบัติการ 

 3. การปฏิบัติตามกลยุทธ 

 เปนขั้นตอนของการนําเอากลยุทธไปดําเนินการ โดยอยูในรูปของแผนงานตาง ๆ เพื่อ

นําไปปฏิบัติใหเกิดผลตามกลยุทธที่วางไว ปจจัยที่จะทําใหการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ

คือ โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ บุคลากร กระบวนการบริหารงาน เทคโนโลยี การ

ควบคุมและภาวะผูนําของผูบริหาร 

 1) การกําหนดทิศทาง (setting direction) ขององคการทั้งในดานวิสัยทัศนและกลยุทธ

วิธีการตาง ๆ ซึ่งผูบริหารจะตองเขาใจสภาพแวดลอมอยางลึกซึ้ง เขาใจความตองการของ

ผูเกี่ยวของทั้งหมด (stakeholders) ขององคการและสามารถนําขอมูลเหลานี้มากําหนดทิศทางให

เหมาะกับสภาพแวดลอมที่ซับซอนไมแนนอน ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนทางกลยุทธ (strategic 

vision) ในการตอบสนองแบบรุดหนา (proactive strategy) และการจัดกลยุทธตามสถานการณ 

(contingency) 

 2) การออกแบบองคการ (designing the organization) เปนการวัดและประเมินองคการ 

และจัดการออกแบบ เปลี่ยนแปลงองคการในดานโครงสรางระบบ ทีมงานและกระบวนการตาง ๆ 

ขององคการที่จําเปนตอการเกิดผลลัพธ เปาหมาย ความสําเร็จ ผูนําจึงตองมีความคิดสรางสรรค 

คิดคนสิ่งใหม ๆ และไวตอการเปลี่ยนแปลงในสถานการณรอบดาน 

 3) การปลูกฝงวัฒนธรรมแหงความเปนเลิศและคุณธรรม (installing a culture 

emphasizing excellence and ethics) เพื่อใหบุคลากรของทุกฝายในองคการมีคานิยม ความเชือ่ 

วิสัยทัศน บรรทัดฐานของความเปนเลิศในองคการรวมกัน และผูนําจะตองปลูกฝงวัฒนธรรมจาก

คุณธรรม ความรับผิดชอบ จรรยาบรรณและมาตรฐานขององคการใหเกิดขึ้นในวิถีทางที่ถูกตอง 

ยุติธรรมและเหมาะสม 

 ในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทางดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

ผูนําเชิงกลยุทธ จึงมีบทบาทที่สําคัญตอการนําพาองคการใหพนจากสภาวะวิกฤต นําองคการไปสู

เปาหมายที่ตองการ ผูนําจะตองเปนผูสรางวิสัยทัศน นําการเปลี่ยนแปลง สรางจิตสํานึกรวมของ

บุคลากรในการปฏิบัติตามกลยุทธที่เกิดจากการระดมความคิดของทุกคนในองคการ ผูบริหาร

จําตองมีบทบาทเปนผูริเร่ิม ผูประกอบการ ผูจัดการ ผูจูงใจ ผูเจรจาตอรอง ผูประสานงาน ผูให

คําแนะนํา ผูแกไขปญหา ผูตัดสินใจ ผูสนับสนุนสงเสริมและผูควบคุมตามแตสถานการณ 
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 Glueck (1988) ไดเสนอขั้นตอนการควบคุมและวัดผลกลยุทธใน 2 ลักษณะคือ 

 1) การวิเคราะหและวัดผลปจจัยภายใน ซึ่งไดแก การกําหนดมาตรฐานการปฏิบตังิานและ

ความเบี่ยงเบนที่ยอมรับได ดําเนินการวัดผลลัพธที่เกิดขึ้นจริงตามเวลาที่กําหนด เพื่อหาผลลัพธที่

ไดเกินกวาที่ยอมรับได แลววิเคราะหหาสาเหตุเพื่อแกไข 

 2) การวิเคราะหและวัดผลปจจัยภายนอกคือ สภาพแวดลอมที่มีความเปลี่ยนแปลงและ

ยอมทําใหผลลัพธเกิดความเบี่ยงเบนดวยการกําหนดขอสมมติฐานของสภาพแวดลอมแลววัดและ

ประเมินสภาพแวดลอมอยางละเอียด หากมีการเปลี่ยนแปลงไปจากที่คาดการณ กําหนดไวจะตอง

ปรับปรุง เปาหมาย กลยุทธและแผนงาน 

 การบริหารเชิงกลยุทธ เปนการบริหารที่ใชการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกองคการ 

เพื่อกําหนดทิศทางขององคการใหสามารถดํารงอยูภายใตแรงกดดันตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในปจจุบันและ

อนาคตไดอยางมั่นคง และสามารถดํารงไวซึ่งสถานภาพขององคการตลอดไป ปจจัยที่สําคัญใน

การบริหารเชิงกลยุทธคือ ผูบริหารจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธ องคการจะตองสรางความเขาใจและ

การมีพันธสัญญาตอวิสัยทัศนขององคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากร ทั้งนี้เพื่อการยอมรับในทิศทาง

และเปาหมายสูงสุดขององคการรวมกัน จะเปนพลังที่จะผลักดันใหเกิดการผนึกกําลังไปสูการบรรลุ

เปาหมายในที่สุดจากความสําคัญของนโยบายการบริหารเชิงกลยุทธ ดังกลาว และมีผลงานวิจัย

เชิงประจักษพบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมา

ศึกษาดวย โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการ

ใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 3.1.3.3 การติดตอส่ือสาร 

 การติดตอส่ือสารเปรียบเทียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกอยาง ในฐานะเปนกระบวนการที่

เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และองคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนสื่อกลางในการนําปจจัย

นําเขาจากสภาพแวดลอมสูองคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพแวดลอมตอไป สําหรับผูบริหาร 

การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชในการตัดสินใจ การติดตามงานและการแกไข

ใหถูกตองตรงตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวา 

ผูบริหารใชเวลาประมาณ 80% กับการติดตอส่ือสาร (Lunenberg  &  Ornstine, 1996) 

 Robbins (2001) ไดระบุถึงหนาที่ของการสื่อสารในองคการ มี 4 ประการ คือ 

 1) การสื่อสารมีหนาที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยที่บุคลากรจะตอง

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ตามสายการบังคับบัญชา การสื่อสารแบบเปนทางการจะชวยให

ผูบังคับบัญชาสามารถติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรวาเปนไปตามนโยบายและบทบาทหนาที่

หรือไม ในขณะที่การสื่อสารแบบไมเปนทางการ ก็จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมของกลุมไปดวยเชนกัน 



 99 

เชน เมื่อเกิดเหตุการณที่กลุมผูปฏิบัติงานไปรบกวนสมาชิกของกลุมมากเกินไป พวกเขาจะใชการ

ติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ ยับยั้ง หรือควบคุมพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของกลุม 

 2) การสื่อสารเปนการสรางแรงจูงใจแกบุคลากร ซึ่งการสื่อสารจะชวยใหบุคลากรเกิด

ความกระจางแจงในงานที่ปฏิบัติ รวมถึงการที่จะปฏิบัติใหดีนั้น ควรทําอยางไรตลอดจนการ

รับทราบผลการปฏิบัติงานของตน เพื่อนําไปสูการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพตอไปและเสริมพลังให

บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 3) การสื่อสารจะชวยใหเกิดการปฏิสัมพันธทางสังคมแกกลุมบุคลากร โดยที่การสื่อสารจะ

เปนกลไกพื้นฐานที่จะทําใหบุคลากรไดแสดงออกซึ่งความรูสึกตาง ๆ ตอกัน เชน ความรูสึกพึง

พอใจ หรือไมสมหวัง อันจะนําไปสูการเติมเต็มของความตองการทางดานสังคมของบุคลากร 

 4) การสื่อสารจะชวยสนับสนุนขอมูลขาวสาร เพื่อเปนทางเลือกในการตัดสินใจทั้งในระดบั

บุคคลหรือระดับกลุม 

 กระบวนการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย 7 องคประกอบ (Robbins, 2001) ดังนี้ 

 1) แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the communication source) ขาวสารที่ตองการสื่อ

จะตองมีแหลงที่มา มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 

 2) การสงรหัส (encoding) ผูสงเสริมจะตองแปลงขาวสารที่ตองการสื่อสาร โดยการ

ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตาง ๆ เชน คําพูด รูปภาพ กริยาทาทาง หรือแผนผัง 

เพื่อใหผูรับเขาใจเงื่อนไข 4 ประการ ที่มีผลตอการสงรหัส คือ ทักษะ เจตคติ ความรูและระบบ

สังคม และวัฒนธรรมของผูสงรหัส 

 3) ชองทางการสื่อสาร (channel) หมายถึง ส่ือกลางที่เปนชองทางการเดินของขาวสารที่

ตองการสื่อสาร อาจจะเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ถาเปนชองทางการ

ส่ือสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการ ซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับการงานของบุคลากร 

สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 

 4) ผูรับสาร (receiver) การแปลความหมายขาวสารจากผูสงสาร ซึ่งกอนที่ขาวสารจะถึง

ผูรับสารนั้น ขาวสารที่อยูในรูปลักษณตาง ๆ ที่ถูกสงมาตามชองทางตาง ๆ จะถูกแปลใหอยูใน

รูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได ประเด็นที่สําคัญสําหรับการสื่อสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจ

ขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับทักษะ จากแหลงที่สงสารในการเขียนหรือ

การพูด และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟงเชนกัน และยังมีขอจํากัดของทักษะ เจตคติ 

ความรู ระบบสังคม และวัฒนธรรมอีกดวย 

 5) การใหขอมูลปอนกลับ (feedback loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ

ส่ือสารวาขาวสารที่สงไปนั้น ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม อยางไร 

ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 
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 การสื่อสารในองคการโดยทั่ว ๆ ไป มีทิศทางการสื่อสาร ดังนี้ 

 1) การสื่อสารจากบนลงลาง (downward communication) เปนการสื่อสารตามลําดับข้ันของสาย

การบังคับบัญชา จากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติ เชน คําแนะนําลักษณะงานประกาศ หรือคําสั่งตาง ๆ ของ

หนวยงาน นโยบาย ข้ันตอนการปฏิบัติงาน คูมือและสิ่งพิมพตาง ๆ ของหนวยงาน วัตถุประสงคของการ

ส่ือสารรูปแบบนี้ เพื่อใหบุคลากรทราบแนวทางเกี่ยวกับลักษณะงาน ข้ันตอนการปฏิบัติงาน และผลการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนใหบุคลากรเกิดความซึมซาบในเปาหมายขององคการ (Katz & Kahn, 1978) 

 2) การสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) องคการที่มีประสิทธิผลตองการ

ส่ือสารแบบนี้พอ ๆ กับความตองการการสื่อสารจากบนลาง ซึ่งการสื่อสารจากลางขึ้นบนจะอยูใน

ลักษณะของการประชุมพนักงาน open door policy จดหมายจากพนักงาน และการมีสวนรวม

ของกลุมทางสังคม เชน กีฬา ทัศนศึกษา งานรื่นเริง การสื่อสารแบบนี้เปนการเปดโอกาสให

พนักงานไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เสนอปญหาหรือใหขอมูลปอนกลับ ซึ่งจะเปนประโยชนตอ

ผูบริหารในการรับทราบขอมูลจากผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด และสามารถนําขอมูลมาใชในการ

ตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

 3) การสื่อสารแบบแนวนอน (horizontal communication) เปนการสื่อสารระหวางบุคคล

ภายในฝาย / แผนกดวยกันหรือระหวางฝาย / แผนกเปนการสื่อสารอยางไมเปนทางการระหวางบุคคล 

 4) การสื่อสารแบบแนวทแยง (diagonal communication) เปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นนอย

กวาวิธีอ่ืน ๆ ใชในสถานการณที่สมาชิกขององคการไมสามารถใชวิธีการสื่อสารผานชองทางอื่น ๆ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 นอกจากทิศทางการสื่อสารที่กลาวมา ขาวลือ (grapevine) เปนการสื่อสารอยางไมเปน

ทางการ โดยมีลักษณะดังนี้ 1) มีการสงขอความไดอยางรวดเร็ว 2) ส่ือสารดวยปาก 3) มีการ

จัดการกับเหตุการณที่ผิดปกติ 4) เปนเรื่องเกี่ยวกับบุคคลมากกวาประเด็นอื่น ๆ 5) มักมีการสราง

ขาวลือ โดยเฉพาะระดับคนงาน 6) ใชจูงใจผูปฏิบัติงานได 

 การสื่อสารที่มีประสิทธิผล จะเปนความตองการพื้นฐานที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย

ขององคการ (Luthans, 1998) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการที่สําคัญในการสื่อสาร และ

สามารถคงไวซึ่งวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ องคประกอบดังกลาว ไดแก 

 1) ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 

 2) มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 

 3) เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาที่เปนไปได 

 4) เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกติ 

 5) บุคคลที่ทําหนาที่เปนศูนยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถและมีจํานวน

เพียงพอ 
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 6) เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่มีการปฏิบัติงานตามหนาที่ 

 7) ระบบการสื่อสารทุกระบบตองเชื่อถือได 

 ผูบริหารจะประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหารที่ดีนั้น จะตองมีกิจกรรมเกี่ยวกับการ

ติดตอส่ือสาร 2 ประการ คือ 1) ปรับปรุงเนื้อขาวสาร (message) ที่ตองการสื่อความหมาย          

2) คนหาวิธีการปรับปรุงวิธีการที่จะใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร กลาวคือจะตองเปน

ทั้งผูสงสารและผูรับสารที่ดีทั้ง 2 ฝาย เทคนิคที่จะชวยใหบรรลุกิจกรรม 2 ประการ ที่กลาวมามีดังนี้ 

(Gibson, Ivancich, & Donnally, 2000) 

 1) การติดตามผล (following up) เพื่อใหเกิดความมั่นใจวาขาวสารที่ไดสงไปนั้น ผูรับสาร 

รับรู หรือเขาใจตรงกับวัตถุประสงค หรือไม 

 2) การสื่อสารเปนไปตามกฎระเบียบ (regulating information flow) หลักการที่ยอมรับ

ของผูบริหาร ซึ่งจะเปนการสรางความมั่นใจแกบุคลากรวาสารที่สงไปนั้นถึงมือผูบริหารแนนอน 

 3) การใชขอมูลปอนกลับอยางมีประโยชน (utilizing feedback) การเปดโอกาสให

บุคลากรไดมีโอกาสหรือเปดชองทางสําหรับ รับฟง การตอบสนองของผูรับขาวสาร การเปดโอกาส

ใหเขาพบในลักษณะการเผชิญหนา (face to face) องคการที่มีสุขภาพดีนั้นตองการสื่อสารจาก

ลางขึ้นบนที่มีประสิทธิผล 

 4) ความเขาใจถึงความคิด ความรูสึกของผูอ่ืน (empathy) เพื่อลดอุปสรรค ส่ิงขีดขวาง

ตาง ๆ เพื่อนําไปสูการสื่อสารที่มีประสิทธิผล 

 5) การสงสารซ้ํา (repeatition) ยึดหลักของการเรียนรู ใชเมื่อแนใจวามีบางสวนของ

ขาวสารไมกระจางแจง 

 6) การสนับสนุนใหเกิดความไวใจซึ่งกันและกัน (encouraging mutual trust) ดวย

ขอจํากัดเรื่องเวลา ผูบริหารไมสามารถติดตามผล หรือรับขอมูลปอนกลับ (feedback) จาก

บุคลากรไดตลอดเวลา ภายใตเหตุการณดังกลาว การสรางบรรยากาศแหงความเชื่อมั่นและ

ไววางใจระหวางผูบริหารและบุคลากรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนการสื่อสาร 

 7) การใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ (effective timing) 

 8) ใชภาษาที่เรียบงาย (simplifying language) 

 9) การรับฟงอยางมีประสิทธิภาพ (effective listening) เนนการเปนผูฟงที่ดี 

 การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานในองคการใหไปสูการ

บรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ ซึ่งการติดตอส่ือสารจะเปนสื่อกลางในการเผยแพรถายทอด

ตั้งแตวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่จะนําไปสูการปฏิบัติ และ

กฎ ระเบียบ การปฏิบัติตาง ๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกัน 
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การขจัดขอขัดแยงภายในองคการ การสรางความเปนปกแผนขององคการ นําไปสูการมีวัฒนธรรม

องคการที่แข็งแกรง ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมใหบุคลากรภายในองคการใหมี

ทักษะในการสื่อสารที่ดี สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการสื่อสารใหเพียงพอและมี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก

องคการจากความสําคัญของการติดตอส่ือสาร ดังกลาว และมีผลงานวิจัยเชิงประจักษพบวา มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลและพฤติกรรมบุคลากร ผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัด

การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถาม

มาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

3.1.4.4 กระบวนการการบริหารการเงิน 

การบริหารการเงินเปนหนึ่งในองคประกอบที่สําคัญในการบริหารงานการศึกษาที่ปจจุบัน

ไดทวีความสําคัญเพิ่มข้ึนเปนอยางมาก และเปนเสมือนหัวใจที่มีผลตอความอยูรอดขององคกร 

สืบเนื่องมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในปจจุบัน เทียนฉาย  กิระนันท 

(2542) ไดอธิบายความหมายของการอุดมศึกษาไววา โดยความหมายทางเศรษฐศาสตรแลว

การเงินอุดมศึกษา (Financing of Higher Education) อาจพิจารณาในรูปของเงินกองทุน (Fund) 

ซึ่งรวมถึงเงินทุนสวนที่เปนตัวเงินกับเงินทุนสวนที่ไมเปนตัวเงิน (แตอาจไดรับการแปลงสภาพเปน

ตัวเงินไดในที่ สุด) ทั้งนี้ เพราะในหลายกรณีในตางประเทศนั้นเสถียรภาพทางการเงินของ

สถาบันอุดมศึกษาอาจตอง อาศัยการสนับสนุนระยะยาวดวยเงินทุนสวนที่ไมเปนตัวเงิน เปนตนวา

การสนับสนุนดวยที่ดินเพิ่มใหนําไปจัดหาผลประโยชนจากที่ดิน สําหรับมาใชจายในกิจการของ

สถาบันอุดมศึกษา เรียกวา Land Grant หรือการสนับสนุนดวยทรัพยสินอื่น เชน พันธบัตรลงทุน

ระยะยาวเพื่อใหสถาบันนําไปจัดการลงทุน หรือดําเนินการใหไดผลประโยชนจากทรัพยสินนั้น

สําหรับมาใชจายในกิจการของสถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ เรียกวาเปน Property Grant สวนวิธี

จัดการก็อาจมีรูปแบบเฉพาะหลายวิธีการเปนตนวา การจัดการโดยตั้งเปนกองทุนคงยอดเงินตน 

(Endowment Fund) เพื่อใหนําเฉพาะดอกผลมาใชเทานั้น สําหรับสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ

ไทยนั้นก็มีบางสถาบันที่อาจจัดไดวาไดรับการสนับสนุนในรูปของที่ดินหรือทรัพยสินประเภทอื่น ๆ 

เชนกัน 

ภายใตความหลากหลายของการจัดการอุดมศึกษา การเงินของการอุดมศึกษาในประเภท

ไทยจึงมีความหลากหลายตามไปดวย โดยภาพรวมทางการเงินในวงกวางอาจระบุไดวาการจัดการ

อุดมศึกษาในประเทศไทยนั้นมี 2 กลุมใหญ ๆ คือ (1) รัฐกิจอุดมศึกษา และ (2) ธุรกิจอุดมศึกษา ใน

สวนของรัฐกิจอุดมศึกษานั้น ยึดปรัชญาวารัฐเปนผูจัดบริการอุดมศึกษาแกประชาชน รัฐจึงตอง

รับผิดชอบจัดการเงินสนับสนุนการอุดมศึกษาที่รัฐเปนผูจัดใหมีนั้น การจัดการเงินสนับสนุนการ

อุดมศึกษาโดยรัฐ อาจจําแนกไดเปนหลายระดับ เปนตนวา 1) รัฐเปนผูรับผิดชอบภาระในการจัด
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อุดมศึกษานั้นตามคาใชจายที่เกิดขึ้น โดยการสนับสนุนจากงบประมาณรายจายประจําปและ

เนื่องจากถือวาเปนองคกรหรือสวนราชการของรัฐ ระเบียบวิธีการงบประมาณจึงเปนไปตามกฎเกณฑ

และกลไกของรัฐทั้งหมด และทั้งนี้จํานวนเงินสนับสนุนขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐบาลและวงเงิน

งบประมาณที่กําหนดใหเปนรายป และข้ึนอยูกับภาวะเศรษฐกิจในระยะนั้น ๆ ดวย 2) รัฐเปน

ผูรับผิดชอบรับภาระคาใชจายในการจัดการอุดมศึกษา โดยจัดเปนเงินอุดหนุน (subsidy) ดวยวิธี

กําหนดวงเงินเหมาจายเปนยอดรวมแตละป และ 3) รัฐรับผิดชอบคาใชจายตาง ๆ ที่เกิดข้ึนโดยการ

จัดเปนงบประมาณราจายประจําปแกสวนราชการที่จัดการอุดมศึกษานั้น ๆ เพื่อผลิตบุคลากรขึ้นไว

ใชงานเอง ซึ่งจะขึ้นอยูกับความตองการใชกําลังคนในสวนราชการนั้น ๆ อีกประการหนึ่งดวย อยางไร

ก็ดีในกลุมของรัฐกิจอุดมศึกษานี้ผูเรียนก็ยังมีสวนรับภาระของคาใชจายในการจัดการอุดมศึกษานั้น

อยูบาง แมจะไมมากนักโดยในปจจุบันถือวารัฐยังเปนผูรับผิดชอบและรับภาระหลัก แตก็มีทีทา

ชัดเจนในการปรับสัดสวนการแบงรับภาระคาใชจายระหวางรัฐกับผูเรียนนี้ไปในทางที่ใหผูเรียนแบง

รับภาระเปนสัดสวนสูงขึ้นบางแลว 

ในสวนของธุรกิจอุดมศึกษานั้น ยึดปรัชญาวาเอกชนมีเสรีภาพในการจัดและการผลิต

บริการอุดมศึกษา และผูเรียนมีเสรีภาพที่จะเลือกเรียนในสถาบันเชนนั้น การจัดการอุดมศึกษาของ

เอกชนจึงอยูในฐานะจําเปนที่จะตองเลี้ยงตัวเองได โดยการจัดหารายไดใหเพียงพอกับคาใชจายที่

พึงเกิดขึ้น  รายไดที่จัดหานั้นสวนสําคัญที่ปฏิบัติกันทั่วไปคือ  คาเลาเ รียน  คาบํารุง  และ

คาธรรมเนียม หรือเรียกชื่ออยางอื่นที่เรียกเก็บเอาจากผูเรียนในบางกรณี อาจมีรายไดจากการ

ประกอบธุรกิจประเภทอื่นที่ควบคูหรือเกื้อหนุนกับธุรกิจอุดมศึกษา หรืออาจมีกองทุนหรือมูลนิธิ

เปนฝายใหการสนับสนุนทางการเงินดวย (ธัชพล  กาญจนกูล, 2545) 

แตเนื่องจากปจจุบันสภาพแวดลอมตาง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ตามกระแส

โลกาภิวัตนทําใหเกิดการแขงขันที่สูงขึ้น ดังจะเห็นไดจาก แผนพัฒนาการศึกษาระยะที่ 9 (พ.ศ.2545-

2546) มีการกําหนดนโยบายมีมุงใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐพึ่งตนเองใหมากขึ้นอยางชัดเจน และ

แนวโนมในการใหการสนับสนุนงบประมาณลดลง สงผลใหรูปแบบการดําเนินงานดานการเงินของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปจากเดิมมาก โดยมีลักษณะการบริหารงาน

ที่เปนอิสระและพึ่งตนเองมากขึ้น ทําใหปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตองหันมาใหความสําคัญ

กับการบริหารงานการเงินที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมุงเนนดานความเปนเลิศทางวชิาการ

และคุณภาพในการศึกษา เพื่อใหผลผลิตคือบัณฑิตที่มีคุณภาพสามารถทํางานรับใชสังคมและ

ประเทศชาติไดเปนอยางดี อันเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษาทุกแหง ทั้งนี้เพื่อใหสถาบันมี

รายไดพอที่จะสามารถสนับสนุนและหลอเลี้ยงการดําเนินงานใหเปนไปอยางราบรื่นและสามารถ

แขงขันกับสถาบันศึกษาแหงอื่น ๆ ได 
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1) แนวคิดในการบริหารการเงินสมัยใหม 

ในอดีตนั้นเปาหมายและวัตถุประสงคในการดําเนินธุรกิจสวนใหญ คือ การแสวงหากําไร

สูงสุด (maximize profit) โดยจะหาวิธีทําอยางไรใหขายไดจํานวนมาก หรือมีรายไดเขามาจํานวน

มากเพื่อใหไดกําไรในจํานวนที่สูงแตรายจายต่ํา ซึ่งถามองอยางนี้ดูจะสั้นเกินไป ดังนั้นการบริหาร

การเงินแบบสมัยใหมไมวาธุรกิจนั้นจะอยูในตลาดหลักทรัพยหรือไมก็ตาม จําเปนจะตองทาํใหผูถอื

หุนไดรับความมั่นคงสูงสุดและในขณะเดียวกันธุรกิจก็สามารถมีกําไรและมีการเจริญเติบโตอยาง

ตอเนื่องในระยะยาว (sustainable growth) นี่คือวัตถุประสงคในการบริหารการเงินสมัยใหม  

การบริหารการเงินที่เหมาะสม และมีประสิทธิภาพจะสามารถชวยใหสถาบันอุดมศึกษา

สามารถจัดหาเงินทุน (sources of fund) ไดในอัตราตนทุนที่ต่ํา มีความเสี่ยงนอยและมีความ

เพียงพอตอการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษานั้น การจัดสรรและใชเงินที่เปนไปอยางรอบคอบ

และรัดกุม จะทําใหเงินทุนถูกใชอยางเกิดประโยชนสูงสุดในการดําเนินงานโดยคํานึงถึงคุณภาพ 

(quality) ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (efficiency and effectiveness) และตนทุน (cost 

consciousness) เปนสําคัญ มีกลยุทธการจัดหารายไดและการบริหารสินทรัพย และทรัพยากร

ทางการเงิน (asset  and  financial resource management) ที่มีประสิทธิภาพและสามารถ

แขงขันได รวมถึงมีการวางแผนทางการเงินลวงหนา ซึ่งจะชวยใหสถาบันอุดมศึกษามีความ

แข็งแกรงทางดานการเงิน อันจะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ ได อาทิ ดานการ

จัดหลักสูตรการเรียนการสอน ดานการพัฒนานิสิตนักศึกษา ดานบุคลากรของมหาวิทยาลัย ดาน

การวิจัย และบริการดานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย เชน ดานการจัดการทรัพยสิน ดานการจัดหา

รายได รวมถึงการใชบริการตาง ๆ อาทิ บริการทางวิชาการ บริการดานหอพัก หองสมุด สันทนา

การ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยที่ไดวางไว    

(ธัชพล  กาญจนกูล, 2545) 

2) นวัตกรรมการบริหารจัดการการเงินในสถาบันอุดมศึกษา 

ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงระบบงบประมาณของรัฐบาลใหม เรียกวา “ระบบงบประมาณ

แบบมุงเนนผลงานเชิงยุทธศาสตร” (strategic performance-based budgeting) เรียกโดยยอวา 

SPBB เปนการเนนใหเห็นวาการปรับระบบงบประมาณ นอกจากจะปรับเพื่อมุงเนนผลผลิต 

ผลลัพธขององคกร แลวยังใหความสําคัญกับยุทธศาสตรระดับชาติดวย คือ ทุกหนวยงานตอง

คํานึงถึงความสําเร็จของการดําเนินงาน หรือผลผลิตที่สอดคลองเปนไปตามเปาหมายเชิง

ยุทธศาสตรระดับชาติ โดยมีแนวคิดและหลักการ 3 เร่ือง คือ 

1. เปนการปรับระบบงบประมาณเพื่อใหรัฐบาลสามารถใชวิธีการ และกระบวนการ
งบประมาณใหเปนเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จตามนโยบาย และใหเห็น

ประโยชนที่ประชาชนจะไดรับจากการดําเนินงานตามนโยบายของรัฐบาล 
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2. เปนการมุงเนนใหเกิดการใชจายงบประมาณที่คํานึงถึงความโปรงใส มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

3. เปนการมอบความคลองตัวในการจัดทํา และบริหารงบประมาณใหกับผูปฏิบัติ 

(devolution) ในขณะที่หนวยปฏิบัติตองแสดงความรับผิดชอบ (accountability) จากการใชจาย

งบประมาณเพื่อใหเกิดผลงานตามยุทธศาสตร สอดคลองกับความตองการของประชาชน โดยผาน

ระบบตรวจสอบผลการปฏิบัติงานที่รวดเร็ว ทันสมัย 

ระบบ SPBB มีหลักการสําคัญอยูที่ความสําเร็จของการดําเนินงาน คือ สวนราชการที่

ไดรับ จัดสรรงบประมาณ ตองใชจายงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปรงใส 

ตรวจสอบได ดังนั้นกระบวนการติดตามผลการดําเนินงานจึงมีความสําคัญมาก และเปนภารกิจที่

ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดการดําเนินงาน 

3) กระบวนการบริหารการเงินเชิงกลยุทธ 

กระบวนการบริหารการเงินเชิงกลยุทธเปนกระบวนการตัดสินใจเชิงกลยุทธที่พัฒนามา

จากหลักการของระบบงบประมาณที่มุงเนนผลงานมากกวาทรัพยากรที่ใชไป เพื่อปรับปรุงการ

บริหารภาครัฐในอันที่จะสนับสนุนงบประมาณสําหรับดําเนินภารกิจตาง ๆ โดยใชทรัพยากรที่มีอยู

จํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใหมีการกําหนดมาตรฐานการจัดการทางการเงินที่เนนการ

วางแผนเชิงกลยุทธ การบริหารการเงิน และการควบคุมงบประมาณโดยใหมีการจัดทําระบบบัญชี

ที่ใชเกณฑพึงรับพึงจายและใหมีการจัดทํางบประมาณในลักษณะ 3 มิติ คือ แผนงาน หนวยงาน 

การตรวจสอบโดยวัดและประเมินผล ดวยวิธีการนี้จะชวยใหผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษาไดเห็น

ภาพตาง ๆ ไดอยางชัดเจนกลาวคือ สถาบันไดทํากิจกรรมใด (แผนงาน) กิจกรรมนั้นหนวยงานใด

เปนผูทํา (หนวยงานที่รับผิดชอบ) และกิจกรรมนั้นดําเนินการโดยใชทรัพยากรเปนจํานวนเทาใด 

(กองทุน) ซึ่งผลดังกลาวจะทําใหผูบริหารอุดมศึกษา ไดทราบถึงขอเท็จจริงของการใชทรัพยากร 

นรีวรรณ  จินตกานนท (2541) ไดทําการวิจัยเพื่อศึกษาวิเคราะหขีดความสามารถในการ

พึ่งตนเองทางการเงินของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และเพื่อศึกษาในดานรูปแบบในการบริหาร

การเงินเพื่อนําสถาบันอุดมศึกษาไปสูองคกรในกํากับรัฐ ไดทําสรุปผลการศึกษาในดานรูปแบบใน

การบริหารการเงินเพื่อความเปนอิสระของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐวามีการบริหารการเงินเปน 2 

ระบบ คือ ระบบแรกเปนการบริหารงบประมาณแผนดิน ซึ่งบริหารตามระเบียบของทางราชการ 

เนนความถูกตองตามระเบียบกฎหมายซึ่งไมเอื้อตอความคลองตัว และไมเอื้อตอการสงเสริม

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ สวนอีกระบบหนึ่งคือ การบริหารเงินรายได และโครงการพิเศษ

ตาง ๆ ซึ่งบริหารโดยระเบียบที่ออกโดยสภาสถาบัน รูปแบบการบริหารที่ใหอํานาจสภาสถาบันเปน

รูปแบบที่คลองตัว และเปนอิสระ หากสามารถปรับการบริหารงบประมาณแผนดิน โดยเปลี่ยน

ระบบการจัดสรรงบประมาณใหเปนเงินอุดหนุนทั่วไปและใหถือเปนรายไดของสถาบันอุดมศึกษา
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การใชจายอยูในความดูแลของสถาบัน แตยังคงอยูภายใตการตรวจสอบของรัฐ โดยใชระบบ

ตรวจสอบภายหลัง (post audit) จะทําใหเกิดความคลองตัวในการบริหาร 

ธัชพล  กาญจนกูล (2545) ทําการศึกษาเพื่อการพัฒนากลยุทธการบริหารการเงินสําหรับ

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแบงการศึกษาออกเปน 4 ดาน ไดแกกลยุทธการวางแผนทางการเงนิ กล

ยุทธการระดมทรัพยากรทางการเงิน กลยุทธการจัดสรรทรัพยากรทางการเงิน และกลยุทธการบริหาร/

ใชทรัพยากรทางการเงิน สรุปไดวา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ควรมีลักษณะการบริหารการเงินที่

เปนอิสระ คลองตัว โดยมีการวางแผนทางการเงินที่เนนแผนเชิงกลยุทธที่มีเปาหมายและทิศทางที่

ชัดเจน เฉพาะเจาะจง สามารถวัดและประเมินผลได รวมทั้งมีความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนให

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมได ประกอบกับมุงเนนการวางแผนระยะกลางและระยะยาว โดยมี

รูปแบบการจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผลงาน การระดมทรัพยากรการเงินจากแหลงเงินทุนมา

จากเงินบริจาคของศิษย เกา  และเงินอุดหนุนจากหนวยงานและธุรกิจภาคเอกชน  ทั้ ง

ภายในประเทศและตางประเทศเพิ่มข้ึน เงินอุดหนุนที่ไดจากภาครัฐมีลักษณะเปนการจัดสรรตาม

อุปสงคหรือตามตัวผูเรียน (demand-side financing) ประกอบกับมีการจัดตั้งกองทุนคงยอดเงิน

ตนและกองทุนเพื่อพัฒนาการศึกษาและวิจัย เพื่อความมีเสถียรภาพทางการเงินในระยะยาว 

แหลงรายไดของมหาวิทยาลัยมาจากผลงานดานการวิจัย ดานบริการทางวิชาการ และดานการ

พัฒนานวัตกรรมใหมในสัดสวนที่ เพิ่มขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับรายไดจากคาเลาเรียนและ

คาธรรมเนียมตาง ๆ รวมทั้งมีการบริหารทรัพยสินที่มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน รูปแบบของหนวยงาน

ภายในมหาวิทยาลัย มีลักษณะเปนศูนยรวมความรับผิดชอบ (responsibility center) ศูนยรวม

กําไร (profit center) หนวยธุรกิจ (benefit unit) การจัดสรรทรัพยากรทางการเงินจะพิจารณาจาก

คาใชจายตอหัวของนักศึกษา (cost per head) แตละคณะโดยใชการปนสวนคาใชจาย (cost 

allocation) การจัดสรรตามกิจกรรม (activity-based approach) และตามตนทุนและ

ผลประโยชนไดรับ (cost  and benefit approach) โดยคํานึงถึงปรัชญาอุดมศึกษาเปนปจจัย

ประกอบการพิจารณา รวมทั้งมีแนวโนมการจัดสรรเพื่อการวิจัยในสัดสวนที่เพิ่มข้ึน การบริหาร/ใช

ทรัพยากรทางการเงิน มีการนําแนวคิด เทคนิคการบริหารสมัยใหมที่เปนเชิงธุรกิจ เชน TQM Risk 

Management Balanced Scorecard และ Benchmarking รวมถึงการบริหารแบบมืออาชีพ และ

แบบมีสวนรวมมาใชเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการบริหารทรัพยากรทางการเงินใหเกิด

ประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ การบริหารการเงิน หมายถึง ลักษณะการ

บริหารการเงินที่เปนอิสระคลองตัว มีความยืดหยุน และสามารถปรับเปล่ียนใหเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมไดโดยมีการวางแผนเชิงกลยุทธที่มีเปาหมายและทิศทางชัดเจน เฉพาะเจาะจง

สามารถวัด ประเมินผล และตรวจสอบได อันจะสงผลใหการดําเนินการของคณะวิชาเปนไปตาม
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เปาหมายอยางประหยัดและคุมคาเกิดประสิทธิผลสูงสุดผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย 

โดยวัดการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใช

แบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

3.1.4.5 กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในทางรัฐประศาสนศาสตรการบริหารไมวาจะเปนราชการหรือองคกรเอกชน มีทรัพยากร

อันเปนปจจัยสําคัญอยูอยางนอย 4 ประเภท คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุส่ิงของ (Materials) 

และการจัดการ (Management) หรือที่เรียกสั้น ๆ วา 4 M’s ทรัพยากรการบริหารแตละประเภทมี

ความสําคัญอยูในตัวและตางพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได เชน ไมมี

เงิน ไมมีวัสดุ ไมสามารถทําอะไรได หรือแมจะมีเงิน มีวัสดุพรอมบริบูรณแตขาดคน ผลงานก็ไม

เกิดขึ้น (อุทัย  หิรัฐโต, 2531) เมื่อพิจารณาในแงนี้จะเห็นไดวา “คน” หรือทรัพยากรมนุษยเปน

ปจจัยที่สําคัญที่สุดเหนือทรัพยากรอื่นใดในการผลักดันใหองคกรประสบความสําเร็จบรรลุตาม

เปาหมายที่กําหนด เพราะคนเปนผูลงมือ ลงแรง ออกความคิด ผลิตสินคาหรือใหบริการที่มี

คุณภาพตามที่ลูกคาตองการ แตคนก็มีความหลากหลาย แตละบุคคลลวนแตกตางกัน ดังนั้น

องคกรจึงตองใชทักษะในการบริหารงานบุคคล ใหบุคคลในองคกรสามารถสรางสรรคงาน หรือ

ใหบริการไดอยางมีประสิทธิผล (ธัญญา  ผลอนันต, 2547) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยเดิมใชคําวา “การบริหารงาน

บุคคล” เปนกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งกําลังคนที่เหมาะสมที่สุดกับงาน และการใชทรัพยากร

กําลังคนนั้นใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเปาหมายที่กําหนดไว รวมถึงการบํารุงรักษา

ไวซึ่งทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพใหมีปริมาณเพียงพอ (สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2547) โดยมี

แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้ 

1. ทรัพยากรบุคคล ทําใหเกิดความแตกตางในองคกร ความสามารถ และความมีพันธ

ภาระของบุคลากรทําใหองคกรประสบความสําเร็จแตกตางกันดังนั้นจึงควรดูแลรักษาบุคลากรดั่ง

ของมีคามิใชตีคาเปนตนทุนและพยายามลดตนทุนนี้ 

2. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรไดรับการดูแลโดยผูบริหารระดับสูงและควร

บรรจุเปนเปาหมายหลักในแผนงานขององคกร 

3. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการใชทรัพยากรระยะยาว และเปน

หนึ่งในหนวยงานหลักขององคกรไมวาจะเปนองคกรธุรกิจหรือองคกรของรัฐ ฉะนั้นผูบริหาร

ระดับสูงตองเปนผูกําหนดนโยบายการใชทรัพยากรบุคคล 

4. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการบูรณาการเชิงระบบ ที่จัดการกับ

เร่ืองสําคัญที่เกิดขึ้นในองคกร เชน การสื่อสารวัตถุประสงคขององคกร การปรับเปล่ียนตําแหนงของ
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ทรัพยากรบุคคล การวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหแรงเสริมแกผูมีผลการปฏิบัติงานดี 

เครื่องมือที่จะใชในกระบวนการไมเพียงสรางการยินยอมออนตาม แตตองสรางใหเกิดพันธะภาระดวย 

สรุปไดวา กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ข้ึนอยูกับปจเจกบุคคลมากกวากลุมคน

ดังนั้นเครื่องมือสําคัญที่ชวยในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรใน

องคกรใหมีคณุภาพและใชศักยภาพของตนเพื่อพัฒนาองคกรใหเต็มความสามารถ 

Robbins และ Decenzo (2001, อางถึงใน สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 2547) นํากลยุทธเขามา

ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปไดวาองคประกอบหรือกิจกรรมในการบริหารทรัพยากร

บุคคล แบงออกเปน 3 ข้ันตอนใหญ ๆ คือ 

1. การจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับงาน โดยมีข้ันตอนยอย ดังนี้ 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) ทําไดโดยการ

สํารวจความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่ตองการเพื่อกําหนดจํานวนและคุณลักษณะ

ของบุคลากรที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกับงานหรือทดแทนบุคลากรที่ออกจากงานไป

สถาบันอุดมศึกษาควรตระหนักถึ งความสําคัญของกิจกรรมนี้ ใหมาก  โดยเฉพาะใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีขอจํากัดดานงบประมาณ

ในหมวดเงินเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม การวางแผนกําลังคน จึงมีความจําเปนอยางยิ่ง

สําหรับสถาบัน 

 การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกิจกรรมที่ชักจูง หรือจูงใจใหบุคคลที่มี

คุณสมบัติตามที่ตองการสนใจเขาสมัครเปนพนักงานเพื่อองคกรจะไดมีโอกาสเลือกมากขึ้นใน

สถาบันอุดมศึกษาทําไดโดยการประชาสัมพันธในหนังสือพิมพ หรือวารสารวิชาการวิชาชีพของ

ตําแหนงที่ตองการ ในองคกรธุรกิจอาจจะตองรวมการคัดบุคลากรออกจากงานเพื่อลดจํานวน

บุคลากรในกิจกรรมนี้ดวย 

 การคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมสําหรับ

ตําแหนงที่ตองการ เกณฑที่ใชในการคัดเลือกขึ้นอยูกับลักษณะขององคกร สถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐยังคงใชระเบียบขาราชการพลเรือน และเพิ่มเติมวิธีการคัดเลือกเพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสม

กับตําแหนงงาน เชน การคัดเลือกอาจารยตองกําหนดใหผูสมัครสาธิตการสอน เปนตน องคกรบาง

แหงตัดภาระดานนี้โดยจัดจางบริษัทที่ทําหนาที่ เฉพาะในการจัดหาบุคลากร (Consulting 

Services Agency) ใหพรอมทั้งประกันความพอใจภายในระยะเวลาที่ตกลงกัน โดยสามารถ

เปล่ียนบุคคลใหมหากองคกรที่จัดจางไมพอใจ 

2. การพัฒนาทักษะความรูความสามารถของทรัพยากรบุคคลใหทันสังคม โดยมีข้ันตอนยอยดังนี้ 

                 การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนกิจกรรมแนะนําบุคลากรใหมไดทราบเกี่ยวกับกฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 
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              การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) เปนกระบวนการเชิงระบบ

สําหรับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทางการทํางานตามเปาหมายขององคกร หรือ

ทําใหทรัพยากรบุคคลในองคกรเกิดการเรียนรู พัฒนาทักษะและความสามารถใหทันกับ

ส่ิงแวดลอมและสังคมที่เปล่ียนไป 

3. การรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะความสามารถ และศักยภาพสูงใหคงอยูกับ

องคกร ประกอบดวยกิจกรรมยอยดังนี้ 

              การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisals) เปนกระบวนการประเมิน

พฤติกรรมการทํางานของทรัพยากรบุคคล โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 

กิจกรรมนี้สําคัญมากตองมีวิธีการวัดและประเมินอยางเที่ยงตรงเชื่อถือได องคกรจะไดขอมูล

เกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของบุคลากรจากการวัดและประเมินผลนี้ และผูบริหารจะตองให

ขอมูลปอนกลับแกหนวยงานตอบุคคลนั้นโดยตรง เพื่อจะไดวางแผนพัฒนาทักษะความสามารถ 

หากพบจุดออนหรือปรับเล่ือนตําแหนงเมื่อพบจุดเดนของบุคคลนั้น ๆ 

             ผลตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทน คือ คาจาง 

เงินเดือน โบนัส ที่ไดจากการปฏิบัติงาน สวนผลประโยชนเปนสวนที่ เพิ่ม ใหแกบุคลากร

นอกเหนือจากผลตอบแทน อาจจะเปนรูปแบบสวัสดิการ เชน คารักษาพยาบาล การประกันชีวิต

และสุขภาพ คาเลาเรียนบุตร สวนแบงกําไรในสถาบันอุดมศึกษา ในสวนนี้จะเปนการลาเพิ่มพูน

ความรูทางวิชาการสําหรับอาจารย การจัดโรงเรียน สถานที่เรียนเพื่อใหบุตรบุคลากร เชน โรงเรียน

สาธิตของมหาวิทยาลัยตาง ๆ เปนตน 

             ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) องคกรตองจัดสภาพแวดลอมการ

ทํางานใหมีความปลอดภัย และมีระบบคุมครองความปลอดภัยทั้งดานรางกาย ทรัพยสินและจติใจ

ของบุคลากร  เชน  มีหนวยรักษาความปลอดภัยประจําตึก  หรือมี เทคโนโลยีที่ปองกัน

บุคคลภายนอกเขามาในองคกร เชน การมีบัตรแมเหล็กหรือรหัสเพื่อเขาสํานักงาน เปนตน 

นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมการดูแลสุขภาพดวยความคิดที่วาสุขภาพที่ดีสงเสริมการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ และยังเปนการลดคาใชจายในการรักษาพยาบาล 

โดยสรุปแลวระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทําหนาที่ 3 ประการ คือ 1) จัดหาบุคคลที่มี

คุณสมบัติและความสามารถสูงเขามาทํางาน 2)พัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของทรพัยากร

บุคคลที่มีอยูใหเหมาะสมทันสมัยสอดคลองกับสังคม และ 3) รักษาดูแลทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะ

ความสามารถสูงใหคงอยูกับองคกร โดยในแตละหนาที่หลักจะมีกิจกรรมปฏิบัติ ซึ่งจัดตั้ง 

ออกแบบเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามหนาที่นั้น ๆ และใน 3 หนาที่หลักมีกิจกรรมทําหนาที่เชื่อม

ความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ควรกําหนดหลักการสําคัญที่จะ

สนับสนุนใหการดําเนินการตามปณิธานของมหาวิทยาลัยแตละแหงใหบรรลุเปาหมาย โดยเนน

การเสริมสรางความเปนเลิศทางวิชาการ (academic excellence) เพื่อใหบรรลุเปาหมายทีก่าํหนด

มหาวิทยาลัย แตละแหงควรปรับเปลี่ยนหรือกําหนดโครงสรางการบริหารที่เปนอิสระจากระบบ

ราชการ เพื่อความคลองตัวและเพื่อประสิทธิภาพสูงสุด ควรกําหนดรูปแบบโครงสรางการบริหารที่

ไมซับซอน แตตองใหสอดคลองกับภารกิจหลักของแตละมหาวิทยาลัยที่มีจุดมุงเนนซึ่งแตกตางกัน

ออกไป 

รูปแบบโครงสรางการบริหารงานที่ปรับเปลี่ยน หรือกําหนดขึ้นใหมควรลดขั้นตอนการ

ตัดสินใจ เพื่อใหการบริหารงานมีความรวดเร็ว แตสามารถควบคุมใหเกิดประสิทธิภาพในการ

ทํางานสูงสําหรับผูปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยแตละระดับ ดังนั้นควรมีการกําหนดนโยบายการ

บริหารงานบุคคลที่มีองคประกอบหลัก ๆ ไดแก 

นโยบายการจัดหาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การสรรหาคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมดวย

ประการตางๆ ทั้งดานความรูความสามารถ ความตั้งใจจริง บุคลิกภาพ และความประพฤติ 

ตลอดจนมีความศรัทธาที่จะปฏิบัติงานใหมหาวิทยาลัย 

นโยบายการจัดสรรทรัพยากรมนุษย หมายถึง นโยบายการวางแผนกําลังคน การกําหนด

กรอบอัตรากําลัง ที่สามารถควบคุมใหองคกรมีขนาดเล็ก แตมีประสิทธิภาพสูง มีการกําหนดอัตรา

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่จะจูงใจใหผูมีความรูความสามารถเขามาทํางานกับ

มหาวิทยาลัย 

นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายพัฒนาบุคลากร 

โดยการกําหนดแนวทางการฝกอบรม การลาเพื่อเพิ่มพูนความรู ทั้งนี้ เพื่อใหบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อความกาวหนาในอาชีพ 

นโยบายการควบคุมทรัพยากรมนุษย ในการบริหารงานบุคคลจะตองมีนโยบายสงเสริมผู

มีความรูความสามารถแตในขณะเดียวกันจะตองมีนโยบายที่จะขจัดผูที่ไมเหมาะสมออกจาก

มหาวิทยาลัยดวย ทั้งนี้เพื่อใหการบริหารงานบุคคลยึดหลัก “เขายาก ออกงาย” 
หลักการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลแผนใหม ไดมีการพัฒนาการมาตลอดเวลาและมีหลักการที่ไดรับการ

ยึดถือและปฏิบัตอิยางกวางขวาง มีสาระสําคัญดังนี้ (ยุวดี  ศรีธรรมรัฐ, 2541; กลา  ทองขาว, 2543)  

1. หลักความเหมาะสม เปนสวนหนึ่งของหลักความสามารถ (Competence) เพราะ 

การเลือกสรรคนใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ และความถนัดของคนนั้น อาจจะมีวิธีการ

อ่ืนที่ไมจําเปนตองใชการสอบแขงขันเพียงอยางเดียวก็ได 
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2. หลักความยุติธรรม เปนหลักที่ใกลเคียงกับหลักความเสมอภาค ที่ใหละเวนการเลือก

ปฏิบัติที่ไมเปนธรรม มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมและเปนธรรมกับปริมาณ และคุณภาพ

ของงาน 

3. หลักสวัสดิการ ไดแก การพิจารณาจัดใหมีบริการสวัสดิการใหกับพนักงาน หรือคนที่

อุทิศตนใหกับงานเต็มที่ ไดสามารถทํางานตอไปไดอยางมีความสุข เชน การจัดที่ทํางานใหถูก

สุขลักษณะ การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยหรือสวัสดิการดานที่อยูอาศัย เปนตน 

4. หลักเสริมสราง คือ การเสริมสรางใหคนมีคุณธรรมมากขึ้น ทั้งในแงการกระทําการจูง

ใจใหประพฤติปฏิบัติในระเบียบวินัยอันดีงาน และการปองกันปราบปรามการกระทําผิดและ

ประพฤติมิชอบอีกดวย 

5. หลักประสิทธิภาพ เปนหลักการบริหารทั่วไปที่ตองถือวา การทํางานใด ๆ จะตอง

พยายามทําใหเกิดผลดีที่สุด 

6. หลักการพัฒนา หมายถึง หลักการบริหารงานบุคคลที่ตองจัดใหมีการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถของบุคลากรเดิมที่มีอยูใหมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และติดตาม

เทคนิควิทยาการที่กาวหนาไปอยางรวดเร็วทันตอเหตุการณ 

7. หลักมนุษยสัมพันธ เปนเรื่องของมนุษยสัมพันธที่มีสวนตอการบริหารงานบุคคลอัน
สืบเนื่องมาจากอิทธิพลทางดานพฤติกรรมศาสตร ซึ่งมีผลตอความเขาใจเกี่ยวกับบุคคล การ

ยอมรับนับถือคุณคาและศักดิ์ศรีของบุคคลแตละคนโดยการสรางเสริมบรรยากาศ  และ

สัมพันธภาพอันดีใหเกิดขึ้นในระหวางบุคลากรในองคการ 

8. หลักการศึกษาวิจัย เปนการศึกษาคนควาเพื่อปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมี

ประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป โดยประสานศึกษาดวยศาสตรหลาย ๆ แขนง เชน การศึกษาวจิยัเกีย่วกบั

ผลกระทบของการจายคาตอบแทนที่ตอบแทนที่แตกตางกันตอผลงานของแตละบุคคล หรือเร่ือง

การจูงใจเพื่อที่จะเพิ่มผลผลิตใหสูงขึ้น การศึกษาวิจัยรูปแบบของผูนําที่จะมีผลตอการปฏิบัติงาน

ของผูอยูใตบังคับบัญชาและอื่น ๆ เปนตน 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงใหความหมายของ การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 

กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของคณะวิชาที่ประกอบดวย การจัดหาบุคคลที่มี

คุณสมบัติและความสามารถสูงเขามาทํางาน การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของ

ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู ใหเหมาะสมทันสมัยสอดคลองกับสังคม และการดูแลรักษาทรัพยากร

บุคคลที่มีทักษะความสามารถสูงใหคงอยูกับองคกร โดยมีการนํากลยุทธการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลที่มีการวางแผนอยางเปนระบบ มาใชในองคกรเพื่อใหบุคลากรเปนแรงขับเคลื่อนนําองคกร

ใหกาวหนาบรรลุผลตามเปาหมายที่วางไวผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวมาศึกษาดวย โดยวัดการรบัรู
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ของบุคลากรเกี่ยวกับปฏิสัมพันธและการปฏิบัติงานในองคการ  ดวยการใชแบบสอบถามมาตร

ประมาณคา 5 ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

 สรุปแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) 

ประกอบดวย 4 มิติ ไดแก  มิติดานลักษณะขององคการ  มิติดานสภาพแวดลอมภายใน   มิติดาน

นโยบายและการบริหารจัดการ  และมิติดานคุณลักษณะของบุคลากร  ดังรายละเอียดดังนี้ 

  มิติดานลักษณะขององคการ   ประกอบดวย   โครงสรางขององคการ  และ

สภาพการใชเทคโนโลยี     

  มิติดานสภาพแวดลอมภายใน  ประกอบดวย วัฒนธรรมขององคการ               

และบรรยากาศขององคการ  

  มิติดานคุณลักษณะของบุคลากร  ประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ   

และความเปนนักวิชาการของบุคลากร  

    มิติดานนโยบายและการบริหารจัดการ  ประกอบดวย  ภาวะผูนํา   นโยบาย

และการวางแผนกลยุทธ    การติดตอส่ือสาร   กระบวนการการบริหารการเงิน  และกระบวนการ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 ดังนั้นจึงสรุปไดวาปจจัยที่มีความสัมพันธในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาที่สงผลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตรศึกษาศาสตร จากการศึกษางานแนวคิดและงานวิจัยของนักวิชาการจะ

เห็นไดวาแนวคิดตัวแปรวัดประสิทธิผลองคการของ  Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000) มีความครอบคลุมมากที่สุด ดังแสดงไดในตาราง 2.7  
 
ตาราง 2.7  ผลการสังเคราะหแนวคิดและงานวิจยัเกีย่วกับตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และ

ระดับสาขาวิชาที่คาดวานาจะสงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ผูวิจัย 

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 

1. Stogdill (1974)            

2. Steers (1977)            

3. katz and Kahn (1978)            

4. Koontz, O’Donnel and Weihrich (1986)            

5. Glueck (1988)            

6. Reddin (1988)            

7. Baron and Greenbeng (1990)            

8. Certo and Peter (1990)            

9. Robbins (1990)              

10.Schneider (1990)            
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ตาราง 2.7 (ตอ) 
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ผูวิจัย 

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 

11. Steers and Porter (1991)            

12.Davis (1981)            

13.Nanus (1992)            

14.Schein (1992)            

15.Scott (1992)            

16. Bass and Avolio (1993)            

17. Robbins (1993)            

18.Kogan, Moses and EL-Khawas (1994)            

19. Hodge and Anthony  (1994)            

20.Steers and  Black (1994)            

21. Lunenberg and Omstein (1996)            

22. Owens (1996)            

23.Sanderson (1996)            

24.Daff (1998)            

25. Robbins (1998)            

26. Rothwell and Kazanas  (1998)            

27.Hagigi (1999)             

28.Gibson , Ivancich and Donnally  (2000)            

29. Robbins  (2001)            

30. Luthans (2002)              

31.Johnson (2003)            

32.Sakuda (2003)            

33.The European Foundation for 

Quality Management (2006) 

           

34.Patanakul  and  Milosevic(2007)            

35.Sohn, Joo  and Han  (2007)            

36.อุทัย  หิรัฐโต  (2531)            

37.กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536)            

38. อุทัย บุญประเสริฐ (2537)            

39.ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540)            

40.สมาน รังสิโยกฤษฏ (2540)            

41.เทียนฉาย กีระนันท (2542)            

42.พิสณุ   ฟองศรี (2542)            

43. สุทธิพงศ ยงคกมล (2543)            

44. ทองหลอ เดชไทย (2544)            

45.พิสณุ   ฟองศรี (2544)            
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ตาราง 2.7 (ตอ) 
ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ผูวิจัย 

1.1 1.2 2.1 2.2 3.1 3.2 4.1 4.2 4.3 4.4 4.5 
46. ธัชพล  กาญจนกูล (2545)            

47.สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ  (2545) 

           

48.สุกัญญา  โฆวิไลกูล (2545)            

49.กิตติยา สีออน (2547)            

50.ประพนธ ผาสุขยึด (2547)            

51.รุจา  รอดเข็ม (2547)            

52.บุรทิน ขําภิรัฐ (2548)            

53.ฤตินันท  สมุทรทัย (2549)            

54. สุเจน กรรพฤทธิ์ (2550)            

 หมายเหตุ : ตัวแปรทํานายระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา  ประกอบดวย    1.1)  โครงสรางขององคการ           

1.2)  สภาพการใชเทคโนโลยี   2.1) วัฒนธรรมขององคการ  2.2)  บรรยากาศขององคการ  3.1) ความผูกพันตอ

องคการ  3.2) ความเปนนักวิชาการ  4.1) ภาวะผูนํา  4.2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 4.3) การ

ติดตอส่ือสาร   4.4)  กระบวนการบริหารการเงิน  4.5) กระบวนการบริหารบุคคล   

 

 สําหรับตัวแปรภูมิหลังของบคุลากรที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการนั้น ผูวิจยัไดศึกษา

จากงานวิจยัและแนวคิดของนักวชิาการดังตอไปนี้ 

 Simmons (1993) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการสะทอนการเสริมการสอนและการตัดสินใจการวัด

ประสิทธิผลคณะ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสะทอนการวัดผลคณะที่มีความสามารถในการบรรลุ

เปาหมาย เพราะวาไดสังเคราะหความคิดหรือกิจกรรมที่สัมพันธกันของการสอนและมีประเด็นหลาย

อยางตามสิ่งแวดลอมที่สงเสริมประสิทธิผลในการสอนประเภทใชทรัพยากรคุมคา การนําเสนอ

ขอเท็จจริงงายตอการเขาใจถึงการเปนองคการที่ดี โดยตัวแปรเพศของเพศหญิงสงผลตอประสิทธิผล

ของคณะวิชา สวนตําแหนงทางวิชาการมีผลตอการตัดสินใจเชนกัน 
 Judge (1994) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธของประสิทธิผลองคการ: การวิเคราะห         

พหุระดับของผลลัพธหลายมิติ โดยมีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางความขาด

แคลนสิ่งแวดลอม ขนาดขององคการ และคณะกรรมการที่แตงตั้งขึ้นเพื่อวัดการเงินและสังคมการ

ปฏิบัติงาน พบวา ตัวแปรเพศ   จํานวนปที่ทํางานในองคการนั้น   และประสบการณในการทํางาน

สงผลตอความสัมพันธขององคการ 

   ดังนั้นจะเห็นไดวาตัวแปรภูมิหลังบุคลากรของ  Birnbaum (1992), Simmons (1993), 

Judge (1994) และ Rosser, Johnsrud  and  Heck (2003)  มีความครอบคลุมมากที่สุดดังแสดงในตาราง 2.8 
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ตาราง 2.8 สังเคราะหตัวแปรภูมิหลังบุคลากรที่สงผลตอประสิทธิผลระดับบุคคล  

ตัวแปรภูมิหลังระดับบุคคล ผูวิจัย 
1.1 1.2 1.3 

Birnbaum (1992)    

Simmons (1993)    

Judge (1994)    

Rosser, Johnsrud and Heck (2003)    

หมายเหตุ:  ตัวแปรภูมิหลังระดับบุคคล สําหรับหัวหนาสาขา   คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

ประกอบดวย1.1) เพศหญิง  1.2) จํานวนปที่ทํางานมากกวา 5 ปขึ้นไป   และ 1.3) การมีตําแหนงทางวิชาการ   
 

 ดังนั้นสรุปไดวาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) แบงได

เปน 2 ระดับไดแก ปจจัยระดับบุคคล และปจจัยระดับสาขาวิชา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง  ประเภทหรือคุณลักษณะของบุคลากรในที่นี้คือ  หัวหนาสาขา   

คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุน  ที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยระดับบุคคลที่มี

ความสัมพันธหรืออิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ 

ภูมิหลังระดับบุคคล และองคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล  รายละเอียดเปนดังนี้ 

   1.1 ภูมิหลังระดับบุคคล   ประกอบดวย  เพศหญิง  จากการศึกษาของ Simmons 

(1993) และ Judge (1994)   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 

จากการศึกษาของ Judge (1994)   การมีตําแหนงทางวิชาการ   จากการศึกษาของ Birnbaum (1992),  

Simmons (1993), Judge (1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) (2) ลักษณะของ

องคการ ในที่นี้หมายถึง  โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (3) สภาพแวดลอม

ภายใน ในที่นี้ หมายถึง วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ   (4) คุณลักษณะบคุลากร  

ประกอบดวย    ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการ  และ (5) นโยบายและการบริหาร

จัดการ  ในที่นี้หมายถึง ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการ

บริหารการเงิน  และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ 

Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) 

  1.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล   ไดแก  ประสิทธิผลระดับบุคคล

ซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของบุคลากรในสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  สวนกรอบแนวทางในการ

กําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใชกรอบแนวคิดของ Cameron (1978, 1986), Clott 

(1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  
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 2.ปจจัยระดับสาขาวิชา หมายถึง ลักษณะขององคการในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลของคณะฯ จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ

หลายทานพบวา ปจจัยระดับสาขาวิชาที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ ภูมิหลังระดับสาขาวิชา  และองคประกอบของประสิทธิผล

องคการระดับสาขาวิชา  รายละเอียดเปนดังนี้ 

  2.1 ภูมิหลังระดับสาขาวิชา ไดแก  (1) ลักษณะขององคการ ในที่นี้หมายถึง  

โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (2) สภาพแวดลอมภายใน ในที่นี้ หมายถึง 

วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ  (3) คุณลักษณะบุคลากร  ประกอบดวย    ความ

ผูกพันตอองคการ และความเปนนักวิชาการ  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ ในที่นี้หมายถึง   

ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการบริหารการเงิน  และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000)   

  2.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับสาขาวิชา  ไดแก  ประสิทธิผลของ

สาขาวิชาซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Steers (1977) , Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) ซึ่งใชกรอบแนวคิดของ 

Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ 

MBNQA (2007)  เปนกรอบแนวทางในการกําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 จากการสรุปแนวคิดปจจัยที่มีความสัมพันธกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตรขางตน แสดงใหเห็นวาปจจัยที่ เกี่ยวของกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรนั้นขอมูลมีลักษณะเปนระดับลดหลั่นสามารถแยกไดทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา   

แสดงในภาพที่ 2.8 
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ภาพที่ 2.8  ปจจัยที่สัมพนัธกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
                                 ที่มา: จากการสังเคราะหงานวิจัย 
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ตอนที่ 4 มโนทัศนเกี่ยวกับการวิเคราะหพหุระดับและเชิงสาเหตุพหุระดับ  
   จากการศึกษาวิธีวิทยาการที่ใชในการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับ

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ผลการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ    ในอดีต 

พบวา งานวิจัยที่ผานมายังไมมีการศึกษารูปแบบการวัดโดยพิจารณาจากปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ชัดเจนโดยตรง  อีกทั้งงานวิจัยมีขอจํากัดการวิจัย

เนื่องจาก 1) วิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึงสภาพความเปนจริงขององคการที่มีความสัมพันธ

กันเปนระดับชั้นลดหลั่นโดยเฉพาะองคการทางการศึกษา เชน ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา 2)

งานวิจัยโดยสวนมากมีปญหาในการเลือกหนวยการวิเคราะหใหเหมาะสม  ซึ่งหากองคกรมี

ความสัมพันธกันในระดับลดหลั่นการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว  อาจจะตองนํา

ตัวแปรระดับอ่ืนมาวิเคราะหรวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานมีคานอยกวาความเปนจริง  ทําใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคลื่อน

ประเภทที่ 1 (type  one  error) สูงกวาที่กําหนดหรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซึ่ง

ตองนําตัวแปรระดับบุคคลมาหาคาเฉลี่ยเพื่อใชเปนตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของ

การจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล ทําใหการประมาณคาเกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ 

(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก)  วิธีวิทยาการที่นาสนใจและยังไมมีใครนํามาใชในการวัดเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลองคการ คือ รูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (Multilevel Causal  Analysis 

Model) ซึ่งเปนเทคนิคการวิเคราะหข้ันสูงที่เกิดจากการบูรณาการในการรวมขอดีของการวิเคราะห

พหุระดับ (multilevel analysis) กับการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) เขาดวยกัน จึงสามารถ

ศึกษาโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุตามระดับลดหลั่นกันของขอมูลระหวางตัวแปรทํานายใน

แตละระดับชั้นของขอมูล(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวทางการแกไข

ปญหาของการวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลองคการโดยนํารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับมาศึกษา

ในการวิจัยครั้งนี้ รายละเอียดในการนําเสนอแบงเปน  3  ประเด็น คือ   4.1 การวิเคราะหพหุระดับ   

4.2 การวิเคราะหกลุมพหุ  และ 4.3 หลักการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ 
 

4.1 การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) 
4.1.1 ความหมายของการวิเคราะหพหุระดับ 

          การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) เปนเทคนิคทางสถิติที่ใชในการ

วิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรทํานายหลายระดับที่มีตอตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรทํานายมีโครงสราง

เปนระดับลดหลั่น (hierarchical) อยางนอย 2 ระดับ โดยตัวแปรทํานายและตัวแปรตามที่อยูระดับ

ลางตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน และไดรับอิทธิพลรวมกันจากตัวแปรทํานายที่อยูระดับบน  

(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) 
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 การวิเคราะหพหุระดับเปนเทคนิคการวิเคราะหที่นักสถิติไดพัฒนาขึ้นเพื่อวิเคราะหขอมูลที่

มีหลายระดับสอดแทรกเปนระดับลดหลั่น (hierarchical nested data) ตัวอยางของขอมูลที่มี

ระดับลดหลั่นไดแก ขอมูลที่วัดในระดับบุคคล สาขาวิชา และคณะวิชา โดยที่ตัวบุคคลเปนหนวย

ยอยของสาขาวิชา และสาขาวิชาเปนหนวยยอยของคณะวิชา (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
4.1.2 โครงสรางและธรรมชาติของขอมูล 

          การวิจัยทางสังคมศาสตรสวนใหญเกี่ยวของกับโครงสรางของขอมูลที่เปนพหุระดับ 

และเนื่องจากโครงสรางและธรรมชาติของขอมูลทางการศึกษามักเกี่ยวของกับขอมูลหลายระดับ 

การวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่ทําการวิเคราะหขอมูลแบบระดับเดียว จึงไมสามารถให

ผลสรุปที่ถูกตอง การเลือกใชเทคนิควิธีทางสถิติที่เหมาะสมจึงตองคํานึงถึงความสอดคลองกับ

โครงสรางและธรรมชาติของขอมูลที่ทําการศึกษา ลักษณะความสัมพันธของตัวแปรพหุระดับมี

หลายแบบ เชน ความสัมพันธเชิงบริบท ความสัมพันธเชิงตัวแบบความสัมพันธเชิงถายโยง และ

ความสัมพันธเชิงจูงใจ ในงานวิจัยครั้งนี้ตองการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงจูงใจ กลาวคือ ตัว

แปรที่อยูในระดับสูงกวา อาจสงผลหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรที่อยูระดับตํ่ากวา โดยผานการ

สงเสริม สนับสนุนในรูปของการสรางแรงจูงใจ หรือรางวัล สภาวะหรือเงื่อนไขของตัวแปรระดับบน

อาจเปนแรงจูงใจตอการปฏิบัติการของตัวแปรระดับลาง เชน กรณีที่ชุมชน คณะกรรมการปกครอง

ทองถิ่น หรือ ผูบริหารการศึกษาที่มีระบบการสงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลสําหรับโรงเรียน 

ผูบริหารการศึกษา หรือครูที่สามารถพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนใหบรรลุมาตรฐานตามที่กําหนด

ไวได ระบบการสงเสริมสนับสนุนดังกลาวนาจะมีผลเชิงจูงใจตอแนวทางการบริหารสถานศึกษา

ของผูบริหาร การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนของครู และการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียน เปนตน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) 
4.1.3 ความสําคัญของการวิเคราะหพหุระดับ 
        เนื่องจากธรรมชาติของปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการมักมีขอมูลที่มีหลาย

ระดับ (muti-level data) สอดแทรกกันอยู (hierarchical nested data) ทั้งนี้เนื่องจากธรรมชาติ

ของตัวแปรประสิทธิผลองคการเปนตัวแปรที่มีความซับซอน  เชน บรรยากาศขององคการระดับ

บุคคล  บรรยากาศขององคการระดับสาขาวิชา  เปนตน การวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่

ทําการวิเคราะหขอมูลแบบระดับเดียว จึงไมสามารถใหผลสรุปที่ถูกตอง ปญหาทางเทคนคิของการ

วิเคราะหแบบระดับเดียวกับขอมูลที่มีหลายระดับสามารถแกไขไดโดยใชแนวทางการวิเคราะห   

พหุระดับ (multi-level analysis) ความสําคัญของการวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาเชิง

เทคนิคในการวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่สําคัญมี 3 ประการ มีดังนี้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 

2550ก) 
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ประการแรก การวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาความลําเอียง (Aggregation 

Bias) ของการสรุปขามระดับ เนื่องจากตัวแปรแตละตัวเมื่ออยูตางระดับกันมักมีความหมาย

ตางกัน และยอมสงผลตอตัวแปรตามในลักษณะที่ตางกัน ตัวอยางเชน บรรยากาศขององคการที่

บุคลากรไดรับในแตละคนสงผลตอการวัดประสิทธิผลองคการในลักษณะหนึ่ง แตบรรยากาศของ

องคการที่บุคลากรไดรับเฉล่ียทั้งสาขาวิชาสงผลตอการวัดประสิทธิผลองคการในอีกลักษณะหนึ่ง 

กลาวคือ ตัวแปรบรรยากาศขององคการระดับบุคลากรเปนตัวแปรที่สะทอนถึงความสามารถของ

บุคลากรในการชวยกันสรางบรรยากาศการทํางานในองคการใหนาอยู  ในขณะที่ตัวแปร

บรรยากาศขององคการเฉลี่ยระดับสาขาวิชาเปนตัวแปรที่สะทอนถึงสภาพการจัดบรรยากาศใน

การทํางานใหกับบุคลากรที่มีคุณภาพขององคการ การวิเคราะหพหุระดับจะชวยศึกษา

สวนประกอบของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตไดจําแนกเปนความผันแปรในระดับ

บุคลากร กับความผันแปรในระดับสาขาวิชา 

ประการที่สอง การวิเคราะหพหุระดับแกปญหาความผิดพลาดในการคํานวณความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (misestimated standard error) ความผิดพลาดในการคํานวณคาความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานเกิดขึ้นกับขอมูลพหุระดับ ที่ไมคํานึงถึงความเกี่ยวของสัมพันธกันภายใน

กลุมหรือหนวยการวิเคราะห การสุมกลุมตัวอยางยกกลุมจะทําใหไดกลุมที่มีความแตกตางกัน 

ความสัมพันธภายในแตละกลุมจึงมีลักษณะเฉพาะ และมีความแตกตางจากกลุมอ่ืน การวิเคราะห

พหุระดับแกปญหานี้โดยใชโมเดลทางสถิติที่มีอิทธิพลสุม ซึ่งเปดโอกาสใหมีความผันแปรที่เปน

ลักษณะเฉพาะของแตละกลุมได ความผันแปรของอิทธิพลสุมระหวางกลุมจะชวยในการประมาณ

คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ปรับคาสําหรับความสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation) 

ของระดับขอมูลแลว 

ประการสุดทาย การวิเคราะหพหุระดับแกปญหาความผันแปรของสัมประสิทธิ์ถดถอย 

(heterogeneity of regression) ที่เกิดจากความสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามมี

ความแตกตางระหวางกลุมที่ทําการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอความผันแปรดังกลาวจึงเปนสิ่งที่

นักวิจัยใหความสนใจติดตามศึกษา การวิเคราะหพหุระดับจะชวยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยภายในแตละกลุม จะถูกนําไปใชเปนตัวแปรตามในระดับที่สูงขึ้น เพื่อศึกษาตัวแปรทํานาย

ระดับกลุมที่สงผลตอความผันแปรดังกลาว เชน โครงสรางตัวแปร 2 ระดับของการวิเคราะห        

พหุระดับ แสดงดังแผนภาพที่ 2.9 
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ดังนั้นเพื่อขยายการวิเคราะหผูวิจัยจึงไดนําเสนอการวิเคราะหกลุมพหุเพื่อเปนแนวทาง

หนึ่งในการวิเคราะหดังกลาว  แสดงรายละเอียดไวในสวนที่สองดังตอไปนี้ 
 
4.2 การวิเคราะหกลุมพหุ 
    การวิเคราะหกลุมพหุ (multiple group analysis) ดวยโปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุเปน

การวิเคราะหรูปแบบสําหรับกรณีที่มีประชากรหรือกลุมตัวอยางหลายกลุม เพื่อตรวจสอบวา

รูปแบบเชิงสาเหตุที่เปนรูปแบบจากกรอบแนวคิดที่นักวิจัยสรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

ของกลุมตัวอยางแตละกลุมหรือไม 

     Joreskog and Sorbom (1989) กลาววา โปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุสามารถวิเคราะห

ขอมูลจากกลุมตัวอยางหลายกลุมพรอมกันได การวิเคราะหกลุมพหุดวยโปรแกรมเพื่อวิเคราะห

รูปแบบเชิงสาเหตุสามารถวิเคราะหไดกับงานวิจัยที่มีการแบงกลุมตัวอยางไดหลายประเภท เชน 

การแบงกลุมตัวอยางตามเชื้อชาติ ภูมิประเทศ หรือแบงตามลักษณะของตัวแปร เชน เพศ อายุ 

โดยมีเงื่อนไขในการแบงกลุมวาหนวยตัวอยางทุกหนวยตองเปนสมาชิกของกลุมใดกลุมหนึ่งเพียง

กลุมเดียวโดยไมเปนสมาชิกรวมกันในสองกลุม (mutually exclusive) นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 

หัวใจสําคัญของการวิเคราะหกลุมพหุคือ การกําหนดเงื่อนไขวารูปแบบที่มาจากกรอบแนวคิดที่

ผูวิจัยสรางขึ้นมีลักษณะแบบเดียวกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งรูปแบบที่ไดจากทฤษฎีสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษทุกกลุม โดยมีลักษณะรูปแบบเปนแบบเดียวกันจะเรียกวารูปแบบเชิงสาเหตุไม

แปรเปลี่ยนหรือมีความยืนยงระหวางกลุม (invariance across groups) ซึ่งการทดสอบความไม

แปรเปล่ียนของรูปแบบ จะใชการทดสอบสมมติฐานทางสถิติวารูปแบบเชิงสาเหตุมีเมทริกซ

พารามิเตอรไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากร โดยพิจารณาจากคาไคสแควร ถาคาไคสแควรต่ํา

กวาคาวิกฤติอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวารูปแบบเชิงสาเหตุของประชากรทุกกลุม

ตัวแปรระดับ 
สาขาวิชา 

ตัวแปรระดับ 
บุคคล 

ประสิทธิผลองคการ
ระดับสาขาวิชา 

ประสิทธิผลองคการ
ระดับบุคคล 

 

ภาพที่ 2.9 โครงสรางตัวแปร 2 ระดับของการวิเคราะหพหุระดับ 
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สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ในทางตรงขามถาคาไคสแควรสูงกวาคาวิกฤติอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติแสดงวารูปแบบเชิงสาเหตุของประชากรทุกกลุมไมสอดคลองกับขอมูล           

เชิงประจักษ 

  4.2.1 หลักการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ การทดสอบความไม

แปรเปลี่ยนของรูปแบบ เปนการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบและการทดสอบความไม

แปรเปลี่ยนของพารามิเตอรในรูปแบบ ซึ่งนงลักษณ วิรัชชัย (2542) อธิบายวา การวิเคราะหเพื่อ

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ  หมายถึง การทดสอบวารูปแบบตามสมมติฐานที่

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในแตละกลุมนั้นประกอบดวยจํานวนตัวแปรและรูปแบบลักษณะ

โครงสรางเปนแบบเดียวกันทุกกลุม สวนการทดสอบความไมแปรเปล่ียนของพารามิเตอรใน

รูปแบบเปนการทดสอบตอจากการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ  เมื่อทราบวากลุม

ตัวอยางทุกกลุมมีรูปแบบเดียวกัน แลวก็ทดสอบตอวาคาพารามิเตอรในแตละเมทริกซมีคาเทากัน

ทุกกลุมประชากร โดยใชหลักการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอรที่มีความ

เขมงวดนอยที่สุด (least restriction) ไปจนถึงการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซ

พารามิเตอรที่มีความเขมงวดมากที่สุด (most restriction) โดยการกําหนดสมมติฐานใหมีลักษณะ

ซอนกันเปนระดับลดหลั่น(hierarchical nested hypotheses) ในการทดสอบนอกจากจะทดสอบ

นัยสําคัญของสมมติฐานแลวยังตองทดสอบความแตกตางระหวางสมมติฐานแตละขอดวย 

  4.2.2 ข้ันตอนการวิเคราะหรูปแบบกลุมพหุ การวิเคราะหรูปแบบกลุมพหุ 

ประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ การวิเคราะหแบบไมกําหนดเงื่อนไข การวิเคราะหแบบกําหนดเงื่อนไข 

แลวจึงสรุปผลการวิเคราะห แตละขั้นตอนมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

                     ขั้นตอนแรก  การวิเคราะหกลุมพหุไมมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ เปนการวิเคราะห

ขอมูลจากกลุมตัวอยางหลายกลุมโดยใชกลยุทธกลุมพหุในโปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุเพื่อ

ประมาณคาพารามิเตอรในรูปแบบเชิงสาเหตุสําหรับกลุมประชากรแยกกันแตละกลุมเพื่อทดสอบ

วารูปแบบสําหรับประชากรแตละกลุมนั้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผลการวิเคราะห

ขอมูลไดคา    ไค-สแควรรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวารูปแบบแตละกลุมประชากรสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษทุกกลุม ถาไดคาไคสแควรรวมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา

รูปแบบของประชากรอยางนอยหนึ่งกลุมไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผลไมสอดคลองให

ปรับแกรูปแบบตามที่โปรแกรมรูปแบบเชิงสาเหตุรายงานในสวนของดัชนีแกไข (modification 

indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของนักวิจัยบนพื้นฐานของทฤษฎี เมื่อรูปแบบสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษแลวจึงดําเนินการวิเคราะหข้ันตอนที่สองตอไปสมมุติฐานในการตรวจสอบ

รูปแบบวามีความไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากรหรือไม กรณีมีประชากร 2 กลุม มีดังตอไปนี้ 

0H  : model form (1) = model form (2) 
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 ขั้นตอนที่สอง การวิเคราะหกลุมพหุมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ ในขั้นนี้ตองทําตอจาก

ข้ันตอนที่1 โดยการกําหนดเงื่อนไขบังคับเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบระหวางกลุม

ตัวอยางแตละกลุม การวิเคราะหในขั้นนี้ตองทําการวิเคราะหหลายครั้งตามจํานวนชุดของ

สมมติฐานที่ตองการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอรโดยกําหนดสัญลักษณ

แทนคา     เมทริกซพารามิเตอรดังนี้ 

 xΛ  หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายนอกแฝงบน   

ตัวแปรสังเกตได 

 ΛY หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายในแฝงบน      

ตัวแปรสังเกตได 

 Θδ หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรภายนอกสังเกตได 

 Θε หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรภายในสังเกตได 

 β     หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายในแฝง 

 Г   หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายนอกแฝงไปยังตัวแปรภายในแฝง 

           Φ   หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายนอกแฝง 

           Ψ   หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายในแฝง

ตัวเลข (1), (2) หมายถึง กลุมที่ของประชากรการวิเคราะหตามจํานวนชุดของสมมติฐานที่ตองการ

ตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอร มีดังนี้ 

 1. 0H  สําหรับ  Λ: 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 1 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่เขมงวดนอยที่สุด คือ

สมมุติฐานเกี่ยวกับน้ําหนักองคประกอบ 

 2. 0H  สําหรับ Λ และ θ: 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

     θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 2 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่รวมสมมุติฐานในขอ 1  กับ

การทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับเทอมความคลาดเคลื่อนในรูปแบบการวัด 

 3. 0H  สําหรับ Λ, θ, β , Г: 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

     θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2) 
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     β (1) = β (2) Г(1) = Г(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 3 เปนการทดสอบสมมุติฐานในขอ 2 ทั้งหมดรวมกับการ

ทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับพารามิเตอรอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปหาตัวแปรผล 

 4. 0H  สําหรับเมทริกซพารามิเตอรรวมหมดทั้ง 8 เมทริกซ 

     ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2) 

     θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2) 

     β (1) = β (2) Г(1) = Г(2) 

    Φ(1) = Φ(2) Ψ(1) = Ψ(2) 

    การทดสอบสมมุติฐานขอ 4 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่เขมงวดมากที่สุด เปนการ

ทดสอบสมมุติฐานในขอ 3 ทั้งหมดรวมกับการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับพารามิเตอรความ

แปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายนอกแฝงและพารามิเตอรความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายในแฝง 

    ขั้นตอนที่สาม การวิเคราะหสรุปเปนการวิเคราะหเพื่อคํานวณหาผลตางของดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานในขั้นตอนที่ 2 ระหวางคูที่มีเงื่อนไขบังคับนอย

กับมีเงื่อนไขบังคับมาก ผลตางของคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ไดจะนํามาตีความหมายเพื่อ

สรุปผลการวิเคราะหรูปแบบกลุมพหุทั้งหมดในการวิเคราะหสรุป ถาจุดมุงหมายของการวิจัยมุง

ตอบปญหาวามีความไมแปรเปล่ียนของรูปแบบระหวางกลุมประชากรหรือไมอยางไร การแปล

ความหมายจะเนนที่ลักษณะผลการตรวจสอบสมมุติฐานวารูปแบบที่ไมแปรเปลี่ยนมีลักษณะ

อยางไร พารามิเตอรใดที่แปรเปลี่ยนและพารามิเตอรใดที่ไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากร แต

ถาจุดมุงหมายของการวิจัยมุงตอบปญหาเกี่ยวกับปฏิสัมพันธหรือสนใจตอบปญหาเกี่ยวกับ

อิทธิพลของตัวแปรปรับจะตองตีความหมายเพิ่มจากการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนใหสามารถ

ตอบคําถามวิจัยไดดวย (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  การวิเคราะหกลุมพหุมีจุดเดนที่สําคัญมี 2 

ประการ คือ (1) ผลการวิเคราะหกลุมพหุ จะใหคาพารามิเตอรหรือคาน้ําหนักองคประกอบ (factor 

loading) ของตัวแปรสังเกตไดที่วัดในแตละกลุมประชากร และ(2) หลักการวิเคราะหกลุมพหุ

สามารถตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของคาพารามิเตอรของรูปแบบระหวาง กลุมประชากร

ตางกัน (invariance across groups) ได การตรวจสอบดังกลาวเปนการตรวจสอบคาพารามิเตอร

หรือคาน้ําหนักองคประกอบที่ไดในแตละกลุมประชากรที่แตกตางกัน มีความคงที่หรือเทากัน

หรือไม ผลการตรวจสอบจะเปนการยืนยันวาองคประกอบที่วัดในแตละกลุมประชากรเปน

องคประกอบเดียวกันหรือไม (Bollen, 1989; Joreskog, & Sorbom, 1989) 
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4.3 หลักการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับ (Multilevel Causal Analysis) 
เนื่องจากเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ (MLM) มีผลกระทบที่สําคัญตอการวัดรูปแบบ

ลดหลั่นในหลายสาขา เชน การวิจัยทางการศึกษา อาชญาวิทยา จิตวิทยาองคกร เศรษฐศาสตร 

และการบําบัดครอบครัว (Bryk & Raudenbush, 1987, 1992; Draper, 1995; Hoeksma & 

Koomen, 1992; Hox & Kreft, 1994; Kreft & Leeuw, 1998; Moritz & Watson, 1998; 

Raudenbush, Brennan & Barnett, 1995; Rogosa & saner, 1995a, 1995b; Sampson, 

Raudenbush & Earls, 1997; Thum, 1997; Vancouver cited in Farmer, 2000) การวิเคราะห

พหุระดับมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลที่มีหลายระดับไดและสามารถแกปญหาเชิงเทคนิคในการ

วิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมแบบเดิมแตยังไมไดใหความสําคัญตอโครงสรางความสัมพันธ

เชิงสาเหตุระหวางตัวแปร (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) สวนการวิเคราะหรูปแบบสมการโครงสราง 

(structural equation model: SEM) มีขอจํากัดตรงที่ไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตาม

ธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  

นักวิจัยที่เปนนักสถิติไดพัฒนาสถิติวิเคราะห SEM และ MLM ไปคนละทาง ทําใหไดลักษณะ

พิเศษเฉพาะตัวที่เปนจุดเดนของ SEM และ MLM แตกตางกัน ในขณะที่ SEM สามารถวิเคราะหขอมูลตอบ

คําถามวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรแฝง (latent variables) ที่มีการแยกเทอมความคลาดเคลื่อนในการวัดออกจาก

คะแนนจริงทําใหผลการวิเคราะหถูกตองมากขึ้น ตอบคําถามวิจัยเร่ืองรูปแบบอิทธพลไดทั้งอิทธิพลทางตรง

และทางออม โดยการวิเคราะหอิทธิพลสงผาน (mediation analysis) และตอบคําถามเรื่องการเปรียบเทียบ

รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุวามีความไมแปรเปลี่ยน (invariance) ระหวางกลุมประชากร หรือมีความ

คงที่ (stationality) ระหวางชวงเวลาได สวน MLM สามารถวิเคราะหขอมูลตอบคําถามวิจัยเกี่ยวกับ

ปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรที่มีการวัดตางระดับ และการวิเคราะหรูปแบบที่มีอิทธิพลหรือสัมประสิทธแบบ

สุม โดยการวิเคราะหอิทธิพลกํากับ (moderation analysis) ได ในชวงทศวรรษที่ผานมานักวิจัยที่เปนนักสถิติ

หลายคน ไดพิจารณาบูรณาการสถิติวิเคราะห SEM และ MLM เขาดวยกัน ทําใหไดสถิติวิเคราะหที่มี

ศักยภาพสูงมากขึ้น การบูรณาการ SEM และ MLM ทํากันเปน 2 แนว แนวทางแรก เปนการขยายขอบเขตของ 

SEM ใหสามารถวิเคราะหขอมูลพหุระดับได นักวิจัยที่ทํางานตามแนวคิดนี้ไดแก Muthen and Muthen 

(2003) ผูพัฒนาโปรแกรม Mplus และ Joreskog and Sorbom (1996) Joreskog, et al (1999) 

ผูพัฒนาโปรแกรม LISREL ผลการพัฒนาของ Muthén and Muthén (2004) เปนที่รูจักกันในช่ือ ‘multilevel 

SEM’ หรือ “multilevel causal analysis” โดย Muthén and Muthén ไดพัฒนาสถิติวิเคราะห SEM สําหรับ

ขอมูลพหุระดับในป 1990 สําหรับการวิเคราะหองคประกอบพหุระดับในป 1991 และไดเสนอบทความการ

วิเคราะหขอมูลดวย SEM แบบมีตัวแปรแฝงที่สมบูรณในป 1994 ปจจุบัน แนวคิดตามวิธีของ Muthén and 

Muthén สามารถวิเคราะหขอมูลไดโดยใชโปรแกรม Mplus ของ Muthén and Muthén โปรแกรม LISREL ของ 

Jorekog and Sorbom และโปรแกรม STREAM ของ Gustafsson and Stahl (Hox, 2002) แนวทางที่สอง เปน
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การขยายขอบเขตของ MLM ใหสามารถวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบมีตัวแปรสงผาน (mediated 

multiple regression = MMR) และการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ได นักวิจัยที่ทํางานตาม

แนวคิดนี้ไดแก Goldstein ผูพัฒนาโปรแกรม MLwiN และ Bryk and Raudenbush (1992); Raudenbush et 

al (2004) ผูพัฒนาโปรแกรม HLM  ใชวิเคราะห MLM  (นงลักษณ วิรัชชัย, 2552)   จะเห็นไดวาเทคนิคการ

วิเคราะห MLM ไมสามารถวิเคราะหรูปแบบการวิจัยที่มีลักษณะความสัมพันธแบบรูปแบบสมการโครงสราง 

(structural equation model: SEM) ซ่ึงเปนรูปแบบที่สรางขึ้นมาจากทฤษฎีเพื่อแสดงความสัมพันธระหวางตัว

แปรแฝงกับตัวแปรแฝงดวยกัน รวมทั้ งความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได 

(Diamantopoulos & Siguaw, 2000) ซ่ึงนักวิจัยก็ยอมรับขอจํากัดของ MLM ซ่ึงมีขอจํากัดตรงที่ไมไดให

ความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน จึงไดบูรณาการแนวคิดของ MLM กับ 

SEM (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) ไปเปนเทคนิคการวิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel 

SEM)  หรือบางทีเรียกวารูปแบบโครงสรางความแปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structure 

model) หรือรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel causal model) จึงเปนการบูรณาการแนวคิดของรูปแบบ

สมการโครงสราง (SEM) ที่มีจุดเดนในดานการวิเคราะหความสัมพันธชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝงกับ

รูปแบบเชิงเสนระดับลดหลั่น (HLM) ซ่ึงมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลระดับ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)  ไป

เปนเทคนิคการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel SEM) โดยลักษณะของคําที่ใชอธิบายหนวย

การวิเคราะห (unit of analysis) และหนวยตัวอยางกรณีลักษณะขอมูลมีสองระดับเปนดังนี้ (Snijders & 

Bosker, 1999) 

 
ระดับกลุม (within level) ระหวางกลุม (between level) ระดับกลุม (within level) ระหวางกลุม (between level) 

หนวยการวิเคราะห (unit of analysis)   

ระดับจุลภาค (micro-level units) ระดับมหภาค (macro-level units) หนวยที่สอง  (secondary units) หนวยดั้งเดิม  (primary units) 

ระดับสวน (elementary units) ระดับกลุม (clusters) ระดับบุคคล (individual levels) ระดับสถาบัน (institutional levels) 

ภายในหนวย (within units) ระหวางหนวย (between units) ระดับหนึ่ง (level-1 units) ระดับสอง (level-2 units) 
หนวยตัวอยาง   

ครู (teachers) โรงเรียน (schools) ผูปวย (patients) หมอ (Doctors) 

นักเรียน (pupils) หองเรียน (classrooms) ผูตอบ (respondents) ผูสัมภาษณ (interviewers) 

ครอบครัว (families) ละแวกที่อยู  (neighborhoods) ผูถูกสงสัย (suspects) ผูพิพากษา (judges) 

ลูกจาง (employees) บริษัท (firms) การวัด (measurements) กลุมตัวอยาง (subjects) 

คณาจารย (faculty members) สาขาวิชา (field) ฟน (teeth) กระดูกขากรรไกร (jawbones) 

 

 Muthén (1989, 1994) ไดพัฒนาการวิเคราะหพหุระดับในรูปแบบสมการโครงสรางความ

แปรปรวนรวม เรียกวา รูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) หรือบางทีเรียกรูปแบบ

โครงสรางความแปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structure model) หรือรูปแบบเชิง

สาเหตุพหุระดับ (multilevel causal model) ซ่ึงเปนการบูรณาการแนวคิดของรูปแบบสมการ
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โครงสราง (SEM) ที่มีจุดเดนในดานการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝง กับ 

รูปแบบพหุระดับ (MLM) ซ่ึงมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลหลายระดับ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลของรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับในเบื้องตนตองตรวจสอบ

องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรองคประกอบแตละตัวแปรในรูปแบบสมการโครงสราง

พหุระดับกอนวามีความตรงเชิงโครงสรางหรือไม เพื่อดูวาตัวแปรแตละตัวเหมาะสมสําหรับการ

วิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับหรือไม จากนั้นจึงทําการวิเคราะหรูปแบบสมการ

โครงสรางพหุระดับ ดังนั้นในการนําเสนอวิธีทางสถิติผูวิจัยจึงจําแนกออกเปน 3 หัวขอคือ 1) การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 2) การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ และ3) งานวิจัยที่

ประยุกตใชโปรแกรม Mplus ในการวิเคราะหพหุระดับ  รายละเอียดแตละหัวขอเปนดังนี้ 
4.3.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor 

analysis: multilevel CFA)  
         โดยทั่วไปแลวการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันนักวิจัยสวนใหญจะทําการ

วิเคราะหในระดับบุคคล (individual level) เพียงระดับเดียวเทานั้น ซ่ึงเปนการวิเคราะห

องคประกอบในระดับเดียว (single-level confirmatory factor analysis) โดยไมไดนําลักษณะ

ธรรมชาติของขอมูลที่มีความเปนลําดับช้ันหรือโครงสรางขององคกรมาพิจารณา (Heck & 

Thomas, 2000) อยางไรก็ตามการวิเคราะห single-level CFA สามารถนํามาดัดแปลงให

เหมาะสมเพื่อนํามาใชกับขอมูลในลักษณะที่เปนลําดับช้ันได โดยการวิเคราะห multilevel CFA ซ่ึง

เปนการนํารูปแบบการวิเคราะหระดับเดียวที่ใชเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมมาคิด

สูตรใหมสําหรับการวิเคราะหสองระดับ เพื่อตรวจสอบแหลงของความผันแปรในตัวแปรสังเกตได

ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุมรวมทั้งความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthén, 1994) การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA) ถูกพัฒนาขึ้นใหมจากการทดสอบโครงสราง

ขององคประกอบที่เกิดจากการแยกคาเฉล่ียในแตละกลุมได (Hox, 2002) รูปแบบการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับถูกอธิบายจากการรวมการวิเคราะหในระดับเดียวที่สังเกตไดจาก

ขอมูลของแตละบุคคลและรูปแบบการวิเคราะหที่สังเกตไดจากคาเฉลี่ยของแตละกลุม ซ่ึงเปนการ

รวมการวิเคราะหองคประกอบแบบดั้งเดิมทั้งระหวางกลุม (between-group) และภายในกลุม 

(within-group) ซ่ึงสามารถตรวจสอบแหลงของความแปรปรวนรวมในตัวแปรสังเกตไดทั้งในระดับ

บุคคลและระดับกลุมรวมทั้งความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthén 1989, 1994) 

การพัฒนาการวิเคราะหพหุระดับ จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันในลักษณะนี้

ทําใหสามารถตรวจสอบลักษณะเฉพาะของรูปแบบการวัดทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุมไป

พรอมๆ กันไดรูปแบบการวิเคราะหระดับเดียว (single-level) ความเปนอิสระของตัวแปรตนจะ
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พิจารณาจํานวนกลุมตัวอยาง (N observations) แตในการวิเคราะหพหุระดับความเปนอิสระจะ

ประมาณจากจํานวนกลุม (C) (Muthén, 1994) เขียนเปนสมการไดดังนี้ 

cicici ε+λη+ν=y                         ...............(2.1) 

 

ในสมการที ่(1)   y = เวกเตอรของแตละขอ (items)ในการวดัองคประกอบ 

                                    ν  = เวกเตอรของคาจุดตัดแกนหรือคาเฉลี่ย (intercepts หรือ means) 

λ  = เวกเตอรของ factor loadings 

η  = องคประกอบใด ๆ ที่ตองการวัด (factor) 

ε  = เวกเตอรของสวนที่เหลือแตละขอ (residuals) 

 

เนื่องจากรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเหลานี้สําหรับประชากรจําเปนอยาง

ยิ่งที่จะตรวจสอบวาส่ิงที่เกี่ยวของใด (implication) มีอยูในกลุมประชากร ทั้งนี้เพื่อจําแนกคะแนน

ของแตละบุคคล (individual) เปนองคประกอบภายในกลุม (within group component: wΣ ) 

และองคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ ) (Cronbach & Webb, 1975) 

โดยมีสมมติฐานวาประชากรแตละบุคคลที่อยูในแตละกลุม (groups) จะมีความแตกตางกัน 

ดังนั้น เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ( TΣ ) สําหรับอิทธิพลสุม (random effect) ใน

รูปแบบนี้เขียนสมการไดเปน 

 

WBTci Σ+Σ=Σ=)y(V                                           ...............(2.2) 

 

โดยเมทรกิซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ  

 

    BBBBB Θ+Λ′ΨΛ=Σ             ...............(2.3) 

 

จากสมการที ่(3)  BΛ = เมทริกซ factor loading 

BΨ = เมทริกซความแปรปรวนรวม-ความแปรปรวนรวมขององคประกอบ 

BΛ′ = เมทริกซ transposed 

BΘ = เมทริกซของสวนที่เหลือ (residuals)  

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( WΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ 

 

WWWWW Θ+Λ ′ΨΛ=Σ            ...............(2.4) 
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การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับจะเปนวิธีการพัฒนาสมการเมทริกซ 

2 สมการ Muthén (1989, 1994) เสนอวา การประมาณคาที่ไมลําเอียง (unbiased estimate) 

และสม่ําเสมอของเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( wΣ ) ไดจากการรวมเมทริกซความ

แปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุมตัวอยาง (sample pooled within group covariance matrix: 

pwS ) (ใช pwΣ  แทน wΣ ) ซ่ึงสอดคลองกับสมการทั่วไปของเมทรกิซความแปรปรวนรวมที่มีความ

แตกตางในคะแนน โดยตัวหาร N-C ใชแทน N-1 คํานวณไดจากสมการที่ (2.5) 

 

( )( )
C-N

∑ ∑ cyciycyciy

pwS

C

1C

Nc

1i= =

′−−
=            ...............(2.5) 

 

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมสําหรับคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่ ไมไดรวมคา

(disaggregated group means) ในกลุมตัวอยางคํานวณจาก 

 

( )( )

1-C

∑ yyyyN
S

C

1C
ccc

B
=

′−−
=            ...............(2.6) 

 

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางระหวางกลุม ( BS ) เปนตัวประมาณ

คาที่สมํ่าเสมอ (constant) และไมลําเอียง (unbiased) ของ 

 

   BWB Σc+Σ=S             ...............(2.7) 

 

สมการ (2.7) เมื่อ C เปนขนาดของกลุม (Muthén, 1994) ดังนั้นเมทริกซความแปรปรวน

รวมระหวางกลุม (between group covariance matrix) จะแตกตางจากเมทริกซความแปรปรวน

รวมโดยรวม (total covariance matrix: WB Σ+Σ ) เนื่องจากคา C ที่มีอยูระหวางกลุม 

หมายความวาสวนประกอบระหวางกลุมของตัวแปรจะถูกปรับโดยคารากที่สองของ C( c ) 

(Muthén, 1994) เพื่อใหการประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม

เหมาะสม 

ในกรณีที่มีจํานวนกลุมตัวอยางเทากัน (balanced data) C จะเปนขนาดของกลุม 

(common group size) สวนกรณีขนาดกลุมตัวอยางไมเทากัน (unbalanced data) C จะเปน

คาเฉลี่ยของจํานวนกลุมตัวอยางภายในกลุม (means of the within group sample sizes) 
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(Muthén, 1994) ถาหากวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus โปรแกรมจะปรับคา C เพื่อใหการ

ประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมเหมาะสม 

ทั้งนี้กรณีที่ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับไมมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษหรือรูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษไมมาก Muthén (1994) ไดเสนอขั้นตอน

ในการตรวจสอบองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับไว 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่หนึ่ง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชรูปแบบโครงสรางความ

แปรปรวนรวมรวม (conventional confirmatory factor analysis of the total covariance structure) 

เปนการวิเคราะหโดยใชเมทริกซโครงสรางความแปรปรวนรวมรวม (ST) การวิเคราะหดังกลาวนี้จะ

ประมาณคาไมถูกตองเมื่อขอมูลมีความสัมพันธกันแบบลดหลั่น ผลการทดสอบอาจผิดลาดไดเมื่อคา

สหสัมพันธภายในชั้นมีขนาดใหญ ขนาดของชั้นเรียนมีขนาดใหญ และตัวแปรมีความสัมพันธกันสูง 

อยางไรก็ตามการวิเคราะหดังกลาวมีความเหมาะสมในระดับหนึ่ง(อยางหยาบ)  

ขั้นตอนที่สอง การประมาณคาความผันแปรระหวางหนวย หรือ การวิเคราะหสหสัมพันธ

ภายในชั้น (estimation of between – level variation or intraclass correlation: ICC) เปน

ข้ันตอนแรกที่ใชสําหรับตรวจสอบการวิเคราะหขอมูลพหุระดับ มีวัตถุประสงคเพื่อพิจารณาวา     

ตัวแปรตาง ๆ ในรูปแบบการวิเคราะหมีความผันแปรระหวางหนวยเพียงพอที่จะวิเคราะหพหุระดับ

หรือไม โดยคา ICC ของทุกตัวแปรควรมีคามากกวาศูนยจึงจะเหมาะสมที่จะทําการวิเคราะห     

พหุระดับ เกณฑการพิจารณาคา ICC ควรมีคามากกวา 0.05 (Snijders & Bosker, 1999) ถาคา 

ICC มีขนาดใหญแสดงวาตัวแปรมีความสอดคลองกันสูง แตถา ICC มีขนาดเล็ก (<0.05) แสดงวา

ขอมูลในระดับลางไมมีความผันแปรในระดับบนจึงไมจําเปนที่จะนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับ  

ขั้นตอนที่สาม การประมาณคาโครงสรางความผันแปรภายในหนวย (estimation of 

within – level covariance structure) ถารูปแบบพหุระดับมีความถูกตองการวิเคราะหเมทริกซ

ความแปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุมตัวอยาง (SPW) จะคลายกับการวิเคราะหองคประกอบพหุ

ระดับที่ไมไดจํากัดเมทริกซขององคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ ) 

การวิเคราะหในสวนนี้ประมาณคาเฉพาะพารามิเตอรในระดับลางหรือระดับนักเรียนเทานั้น การ

วิเคราะหจะใชขนาดกลุมตัวอยางเทากับจํานวนกลุมตัวอยางในระดับลางลบดวยจํานวนกลุม

ตัวอยางในระดับบนและใชวิธีการประมาณคา Maximum likelihood (ML) หรือ Generalized 

Least Squares (GLS) ดังนั้นการวิเคราะหเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุม

ตัวอยาง (SPW)  ดังกลาวนี้จึงไมถูกบิดเบือนจากความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ซ่ึงถูกคาดหวังวา

รูปแบบจะมีความเหมาะสมกวาการวิเคราะหเมทริกซความแปรปรวนรวมโดยรวม (ST) ดังนั้นใน

การวิเคราะหในสวนนี้จึงเปนการวิเคราะหที่เหมาะสมที่ใชเพื่อสํารวจความแปรปรวนในระดับ

บุคคล  
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ขั้นตอนที่สี่  การประมาณคาโครงสรางความผันแปรระหวางกลุม (estimation of between  

structure) การวิเคราะหโครงสรางความผันแปรระหวางกลุมเปนสวนที่ยากของการวิเคราะหพหุระดับ  ซ่ึง

สวนนอยมักจะรูเกี่ยวกับโครงสรางความแปรปรวนรวมขององคประกอบระหวางกลุม (between group 

component: BΣ ) ความแปรปรวนรวมระหวางกลุมในรูปแบบปกติยังไมเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูล ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Cronbach (1976) และ Harnqvist (1978) ไดนําเสนอวาโครงสรางความแปรปรวน

รวมขององคประกอบภายในกลุม (within group component: WΣ ) ไมเพียงพอตอการวิเคราะหขอมูลตองนํา

โครงสรางความแปรปรวนรวมขององคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ )  จึงตอง

สํารวจเมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางระหวางกลุม ( BS )การวิเคราะหในสวนนี้จึงเปนการ

วิเคราะหที่เหมาะสมที่ใชเพื่อสํารวจความแปรปรวนของกลุมตัวอยางระหวางกลุม 

หลังจากการตรวจสอบเพื่อดูโครงสรางของความผันแปรทั้งหมดและโครงสรางของความผันแปร

ภายในกลุมและระหวางกลุมจึงทําการวิเคราะหรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเปน

ข้ันตอนสุดทาย และเพื่อใหเห็นเปนรูปธรรมของรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ผูวิจัย

จึงขอยกตัวอยางรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 2 ระดับ ภาพที่ 2.10  ภาพที่อยูดานลางแสดง

การวิเคราะหในระดับบุคคล (within) มีตัวแปรสังเกตได 3 ตัว (y1W – y3W) แสดงในกรอบสี่เหลี่ยมซ่ึงเกิดจากตัว

แปรแฝง (ηW) ระดับบุคคลและมีความเคลื่อนในการสุม 3 ตัว (ε1W - ε3W) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน   

พหุระดับในระดับบุคคลนี้เปนการวิเคราะหแบบด้ังเดิมโดยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวขางตนวัดไดจากขอมูลของ

แตละบุคคลที่ไมไดเกิดจากการรวมกลุมของขอมูล (disaggregate data) สวนในระดับกลุม (between) ที่อยู

ดานบนของรูปมีตัวแปรสังเกตได 3 ตัว (y1B – y3B) ที่แสดงในวงกลมที่เกิดจากตัวแปรแฝง (ηB) ในระดับกลุม

และมีความเคลื่อนในการสุม 3 ตัว (ε1B - ε3B)  ในระดับกลุมนี้ตัวแปรสังเกตได 3 ตัววัดไดจากขอมูลที่เกิด

จากการรวมกลุมของขอมูล (aggregate data)ไมใชขอมูลดิบแตเปนขอมูลที่เปนตัวแทนของคาเฉลี่ยในแต

ละกลุม ซ่ึงแทนไดจากสัญลักษณรูปวงกลมทึบปลายลูกศร แทนคาเฉลี่ยในสมการถดถอยที่แยกวิเคราะห

รายกลุม ทั้งนี้รูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเปนการนํารูปแบบในระดับบุคลและ

ระดับกลุมมารวมกันเปนรูปแบบเต็มรูปและวิเคราะหเมทริกซความแปรปรวนรวมพรอมกันทั้งในระดับบุคคล

และระดับกลุม ขอดีของรูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (MCFA) คือ โครงสรางองคประกอบใน

ระดับบุคคลและระดับกลุมถูกคํานวณพรอมกันโดยแยกความแปรปรวนรวมออกเปนสองสวนสวนหนึ่งเปน

ความแปรปรวนรวมระหวางกลุมอีกสวนเปนความแปรปรวนรวมภายในกลุม  
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ภาพที่ 2.10 รูปแบบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ 
 
4.3.2 การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel causal analysis)  
         รูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีตัวแปรแฝงจะใชสัญลักษณเมทริกซ

แตกตางจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเพียงเล็กนอย (Muthén, 1998) สําหรับ

รูปแบบสมการโครงสรางที่มีสองระดับจะพิจารณาเวกเตอรของตัวแปรสังเกตไดจําแนกตามกลุม    

ตัวแปรระดับกลุมแทนดวย cZ  (โดย cluster: C = 1, 2,…, C ) สวนตัวแปรระดับบุคคลที่ i ใน

กลุมที่ C แทนดวย ciy และ ciX′ สามารถเขียนเปนสมการเมทริกซไดดังนี้ 
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จากสมการ (2.8) เคร่ืองหมาย * แสดงความเปนอิสระของสวนประกอบระหวางกลุมและ

ภายในกลุมของเวกเตอรแตละตัวแปร (Muthén, 1994) เมทริกซระหวางกลุมประกอบดวยตัวแปร
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ทํานายระหวางกลุม ( cZ ) ความผันแปรระหวางกลุมของคาคงที่หรือจุดตัดแกน ( cy ) และความ

ผันแปรระหวางกลุมของตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( cX ) สวนเมทริกซภายในกลุมจะ

ประกอบดวยคาคงที่หรือคาจุดตัดแกน ( ciy ) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( ciX ) และตัวแปร

ระหวางกลุมที่กําหนดใหมีคาเปนศูนย (0) การที่เมทริกซภายในกลุมกําหนดใหตัวแปรระหวางกลุม

มีคาเปนศูนยนั้นเนื่องจากมุงทํานายผลของตัวแปรตามจากตัวแปรอิสระเฉพาะภายในกลุมเทานั้น 

รูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับนี้สามารถเขียนเปนรูปแบบระหวางกลุมที่มี      

ตัวแปรแฝงไดดังนี้ 

BCBCBB
*
c ε+ηΛ+ν=V          .................(2.9) 

BCBCBBBc ς+ηB+α=η          ...............(2.10) 

และสามารถเขียนเปนรูปแบบภายในกลุมที่มีตัวแปรแฝงไดดังนี้                                             
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 WciWciWWci ς+ηB=η           ...............(2.12) 

 

สมการ (2.9) และ (2.11) เปนรูปแบบการวัด (measure model) ที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงภายใน (η) หรือองคประกอบที่ตองการวัดในแตละระดับ

สวนสมการ (2.10) และ (2.12) เปนรูปแบบโครงสราง (structural model) ที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแฝงในแตละระดับ 

เม่ือวิเคราะหขอมูลของรูปแบบระหวางกลุมและภายในกลุมที่กลาวมา จะทําใหไดรูปแบบ

พหุระดับที่มีคาเฉลี่ย (general mean: μ  ) หรือจุดตัดแกน (intercept) และรูปแบบโครงสราง

ความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) และภายในกลุม ( wΣ ) ซ่ึงอธิบายไดดวยรูปแบบทาง

คณิตศาสตรไดดังนี้ (Muthén & Muthén, 1998) 

 

μ = νB + Λ B (Ι−ΒB )−1α B          ...............(2.13) 

Σ B = Λ B (Ι−ΒB )−1ψ B (Ι−ΒB )−1Λ−1
B+ ΘB        ...............(2.14) 

Σ w = Λ w (Ι−Βw )−1ψ w (Ι−Βw )−1Λ−1
w+ Θw        ...............(2.15) 

 

การวิเคราะหพหุระดับของการวิจัยคร้ังนี้ใชโปรแกรม Mplus 5.21 จะใชวิธีการประมาณ

คาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum likelihood: ML) หรือวิธีความเปนไปได

สูงสุดแบบใหขอมูลเต็ม (full information maximum likelihood: FIML) สําหรับจํานวนตัวอยางใน
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แตละกลุมเทากัน (balanced group sizes) สวนกรณีจํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุมไมเทากัน

(unbalanced group sizes) และมีการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติ สามารถประมาณคาไดดวยวิธี  

กึ่งความเปนไปไดสูงสุดของ Muthén (Muthén & Muthén’s quasi-maximum likelihood: 

MUML) หรือเรียกวาวิธีความเปนไปไดสูงสุดบางสวน (partial maximum likelihood) และวิธี 

maximum likelihood with robust standard errors and chi-square (MLR) (Wong and 

Mason, 1985; Goldstein, 1991; Morris, 1995; Heck & Thomas, 2000; Muthén & Muthén, 

2004) ถาหากกลุมตัวอยางมีขนาดใหญการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธี ML และวิธี MUML 

จะใหคาที่ใกลเคียงกัน (Hox & Maas, 2001) สวนการแปลงคาพารามิเตอรใหเปนคะแนน

มาตรฐาน (standardization) โปรแกรม Mplus จะใชหลัก within group and between group 

standardization ซ่ึงถาหากเปนการประมาณคาพารามิเตอรของรูปแบบภายในกลุมจะพิจารณาที่

คาความแปรปรวนภายในกลุมและถาเปนการประมาณคาพารามิเตอรของรูปแบบระหวางกลุมจะ

พิจารณาที่คาความแปรปรวนระหวางกลุม ซ่ึงจะเปนวิธีที่เหมาะสมกับขอมูลพหุระดับ 

ขอดีของการวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus  คือ เนื่องจากโปรแกรมที่ออกแบบ

สําหรับการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีอยูโดยทั่วไปมีขอจํากัดในเรื่องการวิเคราะห

องคประกอบพหุระดับ โดยใชแนวทางการวิเคราะหพหุกลุม (multi-group) ซ่ึง Mplusสามารถทํา

ได (Muthén & Muthén, 1998) โดย Mplus มีลักษณะพิเศษที่สามารถใชในการสราง (formulate) 

multilevel covariance structure model เพื่อตรวจสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย (means) และ 

intercepts ระหวางกลุม (Muthén, 1989) นอกจากนั้น Mplus ยังสามารถใหคาองศาอิสระ (df) 

ของการวิเคราะหพหุระดับที่ถูกตองได ซ่ึงในกรณีนี้มีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากขอมูลที่นํามา

พิจารณามีขนาดไมเทากัน (unbalanced group sizes) Mplus จะคํานวณคา 2χ และความคลาด

เคลื่อนมาตรฐาน (standard errors) ที่ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากันไดดีกวา 

(Muthén & Muthén, 1998; Hox, 2002) 

ขอดีอีกดานของการใช โปรแกรม Mplus  ในการวิเคราะหพหุระดับคือ ถาหากจํานวน

หนวยตัวอยางที่ใชศึกษามีจํานวนภายในแตละกลุมไมเทากัน และตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุ

นาม (multivariate nonnormality) จะใชฟงกช่ันความกลมกลืน (fitting function) ในการประมาณ

คาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานและคา 2χ ที่ไมลําเอียง (Muthén, 1998, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) โดยคา

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโปรแกรมจะใชวิธีการประมาณคาแบบ Huber Sandwich Estimator 

หรือบางทีเรียกวา Robust Covariance Matrix Estimator ซ่ึงจะใหคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานที่แกรง (robust standard errors) (Carroll et al.,1998; Muthén, 2004; Freedman, 

2005) สวนคา 2χ  สําหรับทดสอบความกลมกลืนประมาณคาโดยใชคาเฉลี่ยและคาความ
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แปรปรวนที่ปรับแกแลว (mean and varia nce adjustments) รวมกับวิธีไลคลิฮูดตามแนวทาง 

Satorra-Bentler Scaled Chi-Square (Muthén, 2004) 

สวนการพิจารณาวารูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ

หรือไม การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงโดยทั่วไปจะพิจารณาจากคา 2χ ที่ไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ อยางไรก็ตามเนื่องจากคา 2χ  มีความไวตอขนาดของกลุมตัวอยางจึงควรระมัดระวังในการ

ใชคา 2χ  ตัดสินรูปแบบวามีความตรงหรือไม หรือกลาวอีกทางหนึ่งคือ สําหรับกลุมตัวอยางที่มี

ขนาดใหญ (มากกวา 250) การทดสอบดวยคา 2χ  มีแนวโนมที่จะปฏิเสธสมมติฐาน (Anderson 

& Gerbing, 1984 cited in Yu & Muthén, 2002) และถาหากการแจกแจงพหุนามของตัวแปร

สังเกตไดมีลักษณะการกระจายที่ไมเปนโคงปกติ (non-normal distribution) หรือมีจํานวนตัวแปร

เชิงกลุม (catagorical data) การทดสอบดวยคา 2χ มีแนวโนมที่จะปฏิเสธสมมติฐานมากเชนกัน 

(Browne, 1984 cited in Yu & Muthén, 2002) ดังนั้นนักวิจัยจะตองตัดสินดวยตนเองในการใช 

คา 2χ ตรวจสอบความสอดคลอง (Hu & Bentler, 1995; 1999) เพื่อความชัดเจนและถูกตอง

สําหรับการวัดความสอดคลองของรูปแบบตามกฏแหงความจัดเจน (rule of thumb) ใหพิจารณา

จากสัดสวนของคา 2χ ตอ df ที่ควรมีคานอยกวา 2 ( 2χ / df < 2 ) (Ullman, 2001) และควร

พิจารณาความสอดคลองของรูปแบบจากคาดัชนีอ่ืน (Hox, 2002; Yu & Muthén, 2002) ไดแก

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) คาดัชนี

รากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ

มาตรฐาน (SRMR) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน (RMSEA) คาดัชนี 

Tucker-Lewis (TLI) ทั้งนี้สําหรับกลุมตัวอยางที่ไมเทากันควรพิจารณาความสอดคลองของดัชนี 

RMSEA และ คา 2χ / df เทานั้น (Muthén & Muthén, 1998) ถารูปแบบที่ไดไมมีความตรงจะ

ปรับรูปแบบแลววิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานโดยพิจารณาจาก

ดัชนีปรับรูปแบบ (modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของจนกวาจะ

ไดรูปแบบที่มีความตรง ภายหลังจากที่ไดรูปแบบที่มีความตรงแลวจึงพิจารณาคาพารามิเตอรหรือ

คาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรสังเกต จึงจะทําใหองคประกอบที่ตองการวัด

สมบูรณและสามารถอภิปรายผลไดอยางแมนตรง 

นงลักษณ วิรัชชัย (2552) กลาววา รูปแบบการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับใน

โปรแกรม MPLUS ที่ Muthén ไดพัฒนาขึ้นแตกตางกับโปรแกรม HLM และโปรแกรม LISREL คือ 

โปรแกรม MPLUS จะใชกลุมขอมูลและตัวแปรชุดเดียวกัน การวิเคราะหในระดับที่ 2 (level 2) จะ

สุมคาจุดตัด (intercept) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตาม สามารถพิจารณาขนาดอทิธพิล

ไดทั้ง 2 ระดับ พรอมกัน ทั้งระดับบุคคล (individual level) และระดับกลุม (cluster level) 

(Muthén & Muthén, 2004) และ สามารถใชตัวแปรที่อยูตางระดับคนละชุดไดและในการวิเคราะห
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ในระดับที่ 2 (level 2) สามารถสุมคาความชัน (slope) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตาม

ได (Muthén & Muthén, 2008) ลักษณะของรูปแบบหลักใน multilevel SEM ตามแนวคิดของ 

Muthén and Muthén (2004) เปนการผสมผสานแนวคิดของ SEM และ MLM เขาดวยกันโดยมี

ภาพประกอบรวมทั้งสมการแสดงถึงรูปแบบ ทําใหเห็นลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุเปน

รูปธรรม และนับเปนแนวคิดดีมาก ดังภาพที่ 2.11 การเพิ่ม MLM ทําให  Muthén and  Muthén 

ตองเพิ่มสัญลักษณใหมในรูปแบบที่แตกตางจาก SEM ที่สําคัญ ดังนี้ 

X   = ตัวแปรทํานาย ที่เปนตัวแปรสังเกตไดระดับ 1และตัวแปรแฝงคาเฉลี่ยของ X ระดับ 2 

Xm = ตัวแปรคาเฉลี่ย ที่เปนตัวแปรสังเกตได ของ X ระดับ 2 

Y   = ตัวแปรตาม ที่เปนตัวแปรสังเกตได แบบเมตริก ระดับ 1 และตัวแปรแฝงคาเฉลี่ยของ 

Y ระดับ 2  

Ym = ตัวแปรคาเฉลี่ย ที่เปนตัวแปรสังเกตได ของ Y ระดับ 2 

u  =  ตัวแปรตาม ที่เปนตัวแปรสังเกตได แบบนันเมตริก ระดับ 1 และตัวแปรแฝงคาเฉลี่ย

ของ u ระดับ 2 

f   = ตัวแปรแฝงแบบเมตริก 

c  = ตัวแปรแฝงแบบนนัเมตริก 

สัญลักษณรูปวงกลมทึบปลายลูกศร แทนคาเฉลี่ยในสมการถดถอยแยกวิเคราะหรายกลุม 

สัญลักษณรูปวงกลมทึบกลางลกูศร แทนคาความชนัในสมการถดถอยแยกวเิคราะหรายกลุม 

 
ภาพที ่2.11 รูปแบบ SEM สองระดับ ของ intercepts-and slopes as outcome model 

 
 จากที่กลาวมาสามารถเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยรูปแบบสมการเชิงโครงสราง (SEM) 

รูปแบบการวิเคราะหพหุระดับ (MLM) และ รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM หรือ MSEM) ไดดัง

ตารางที่ 2.9 
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ตาราง 2.9  เปรียบเทียบการวิเคราะหโดยรูปแบบสมการเชิงโครงสราง (SEM) รูปแบบ  

                การวิเคราะหพหุระดับ (MLM) และรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM/MSEM) 
ประเด็น SEM MLM (MCM/MSEM) 

1. การวิเคราะหพหุระดับ    

 1.1 อิทธิพลสุมแปรเปลี่ยนตามความชัน (ความชันเปน

ตัวแปรตาม) ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

*   

 1.2 อิทธิพลสุมแปรเปลี่ยนตามความชัน (ความชันเปน

ตัวแปรตาม) ในการวิเคราะหอิทธิพลและการวิเคราะห

องคประกอบ 

   

 1.3 รูปแบบยอยอื่นๆ    

2. การวิเคราะหองคประกอบ (ตัวแปรแฝง)     

 2.1 การประมาณคาน้ําหนักองคประกอบ    ** 

 2 .2  ตัวแปรแฝงเปนตัวแทนของขอมูลที่ สูญหาย 

(missing data)  

   

 2.3 การวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ     

3. เทคนิคการประมาณคา  ML และ วิธีอื่นๆ Bayesian + ML  MUMLและวิธอีื่นๆ 

 3.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (fit indices)    

 3.2 ดัชนีดัดแปร (modification indexes)    

 3.3 การผอนคลายขอตกลงของความคลาดเคลื่อน    

4. การวิเคราะหอิทธิพล     

 4.1 การประมาณคาอิทธิพล (DE, IE, TE)    

 4.2 การทดสอบทฤษฎี (theory testing)    

5. การวิเคราะหขอมูลพหุตัวแปร(Multivariate data)     

หมายเหตุ: ปรับปรุงจาก นงลักษณ วิรัชชัย (2552)* pseudobalanced approach ** assume known loading  

 

จากการเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยรูปแบบสมการเชิงโครงสราง (SEM) รูปแบบการ

วิเคราะหพหุระดับ (MLM) และรูปแบบการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (MSEM) ในตารางที่ 2.9

จะเห็นไดวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM หรือ MSEM) มีจุดเดนมากกวารูปแบบ (SEM) และ

รูปแบบ (MLM) ทั้งเร่ืองการวิเคราะหที่สามารถสุมความชันมาเปนตัวแปรตามและยังสามารถรวม

ขอดีของรูปแบบทั้งสองไวในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (MCM หรือ MSEM) คือสามารถวิเคราะห

พหุระดับและวิเคราะหองคประกอบได   

 

 ดังนั้นผูวิจัยมีความสนใจที่จะนําวิธีการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับโดยใชโปรแกรม Mplus มา

ใชวิเคราะหในงานวิจัยนี้   เนื่องจากงานวิจัยที่ผานมายังไมมีการศึกษารูปแบบการวัดจากปจจัยที่สงผล
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ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ชัดเจนโดยตรง   อีกทั้งงานวิจัยที่ผานมามีประเด็นที่นา

สังเกตสองประการคือ ประการที่หนึ่ง มีขอจํากัดการวิจัยเนื่องจากวิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึง

สภาพความเปนจริงขององคการที่มีความสัมพันธกันเปนระดับช้ันลดหลั่นโดยเฉพาะองคการทาง

การศึกษา เชน ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา ระดับคณะวิชาหรือระดับมหาวิทยาลัย  ซ่ึงหนวยงานใน

ระดับสูงกวามีอิทธิพลตอหนวยงานในระดับรองลงมาตามลําดับ  ทําใหไมสามารถระบุไดวาอิทธิพล

ดังกลาวเกิดจากตัวแปรในระดับใดและเปนปริมาณเทาใด  สวนประการที่สอง งานวิจัยโดยสวนมากมี

ปญหาในการในการเลือกหนวยงานการวิเคราะหใหเหมาะสม ซ่ึงหากองคกรมีความสัมพันธกันในระดับ

ลดหลั่นการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว  อาจจะตองนําตัวแปรระดับอ่ืนมาวิเคราะห

รวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีคานอยกวาความเปนจริง  ทํา

ใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคลื่อนประเภทที่ 1 (type  one  error) สูงกวาที่กําหนด

หรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซ่ึงตองนําตัวแปรระดับบุคคลมาหาคาเฉลี่ยเพื่อใชเปน      

ตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของการจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล ทําใหการประมาณคา

เกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ  (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) และเพื่อแกปญหาตาง ๆ  ทีไ่ดกลาว

มาทั้งหมดผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใน

บริบทของสังคมไทย   โดยการพิจาณาจากคาดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ยเศษของการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)  คาไค-สแควร( 2χ )  คาองศาอิสระ

(df)  คาสถิติวัดระดับความกลมกลืนไดแก 2χ /df    คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)  คาดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index:CFI)  และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสอง

ของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) ภายในกลุม        

(within-level) และระหวางกลุม (between-level) เปนหลัก 
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ตอนที่  5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ 
 จากงานวิจัยที่ผานมาพบวามีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการหรือคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรรวมจํานวน  26  เร่ือง แบงเปนของตางประเทศจํานวน  

24  เร่ือง  และไทยจํานวน 2 เร่ือง  จะเห็นไดวางานวิจัยในตางประเทศสวนใหญพบวายังไมมี

การศึกษารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยตรงพบเพียงงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับดานการศึกษา  และเปนการศึกษาเพื่อวัดประสิทธิผลองคการภาครัฐและเอกชนโดย

ใชรูปแบบการวัดแบบตาง ๆ  กันไปเชน Neal (1988) และ Hagigi (1999) ใชรูปแบบการวัดแบบ

สมดุล (Balanced  Scorecard หรือ BSC) ในการวัดผลการปฏิบัติงานของโปรแกรมและการ

บริการสาธารณสุข   สวน Belohlav, Cook and Heiser (2004) และ  Sohn, Joo  and Han  

(2007) ไดใชรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA)  เปนกรอบในการวัดกระบวนการสอนแบบพหุมิติ และวัดโครงการวิจัยและพัฒนา 

(research and development)  ตามลําดับ   ตอมา Donnelly (2000), Moeller (2001) และ  

Watson (2002) ใชรูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป (European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM) ในการวัดทางธุรกิจ   การดูแลสุขภาพ  และใชปรับปรุงการ

แขงขันขององคการเอกชนและรัฐในยุโรป ตามลําดับ  สวน Johnson (2002), Johnson (2003) 

และ Wongrassamee, Simmons and Gardiner (2003)  ใชรูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรปรวมกับรูปแบบสมดุล (European Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) ในการปรับปรุงองคการสวนภาครัฐในการ

ปฏิบัติงาน หรือวัดการปฏิบัติงานขององคการ  อีกทั้ง Cameron (1978, 1986),Clott (1995),  

Sanderson (1996),  Abrana and Buglioneb (2003), Kwan and Walker (2003), Sakuda 

(2003), Sowa, Selden and Sandfort  (2004), Herman and Renz (2008),  Munthe (2008),  

และ Patanakul and Milosevic (2008)  ใชรูปแบบบูรณาการพหุมิติ หรือ Multidimensional 

Integrated  Model ในการวัดประสิทธิผลแบบหลายตัวแปรหลายมิติ สุดทาย Dror and Barad 

(2002) และ Dror (2008)  ใชรูปแบบบูรณาการกรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  รูปแบบ

การบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล  (Malcolm Baldrige National Quality 

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

Balanced  Scorecard หรือ BSC) เขาดวยกันในการสรางวิธีการที่เหมาะสมที่เปนแนวคิดพื้นฐาน

ของสวนประกอบคุณภาพที่เหมาะสม (Quality Function Deployment หรือ QFD)   เพื่อวัดการ

ปฏิบัติงานขององคการสวนบุคคลในภาคเอกชน  สวนงานวิจัยในประเทศไทยนั้นยังพบเปนจํานวน

คอนขางนอยเพราะเปนเรื่องที่ดําเนินการไดยากเนื่องจากปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผล

องคการมีหลายประการ   อีกทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร
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โดยตรงยังไมมีผูใดศึกษามีเพียงการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพคณะครุศาสตร ซึ่ง

ดําเนินการวิจัยโดยรุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล ในปการศึกษา  2548  และฤตินันท  สมุทรทัย (2549)  

ไดศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบบูรณาการพหุมิติของประสิทธิผลของ

คณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาเพียงเทานั้นเอง 

 จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ และหรือประสิทธิผลคณะ           

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรทั้งในตางประเทศ และในประเทศไทยสรุปไดดังตาราง 2.10 
 
ตาราง 2.10 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการ และหรือคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตร 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Cameron (1978) ศึกษาการวัดประสิทธิผลขององคการที่

ปฏิบัติงานในดานการศึกษาระดับสูงสรุป

มิติของความมีประสิทธิผล(dimension 

effectiveness) ไดทั้งหมด 9 มิติ 

ศึ กษาประสิ ทธิ ผลการปฏิ บั ติ งานของ

สถานศึกษาโดยใชพหุมิติ (multidimensional) ที่

มีความสัมพันธกันอยางมากในทางบวก 

(multidimensional character) 

Ratsoy et al. (1978)  ไดศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการใน

โครงการเกี่ยวกับการศึกษาที่สามารถ

ปฏิบัติในป ค.ศ. 1977 – 1978  เพื่อ

ออกแบบการวัดประสิทธิผลองคการที่

ปฏิ บั ติ ง าน เ กี่ ย วกั บกา รศึ กษา ใน

มหาวิทยาลัย Alberta   

พัฒนารูปแบบการวั ดประสิทธิ ผล

องคการเกี่ยวกับการศึกษาในประเทศ

ไทย 

Neal (1988) ศึกษาวิจัย เพื่ อวัดคณะครุศาสตร  : 

เปาหมายและประสิทธิผล   

ศึ ก ษ า เ พื่ อ วั ด ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล คณ ะ   

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยยึดการ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจเปนหลัก 

Clott (1995) ศึกษาและวัดประสิทธิผลองคการ โดยศึกษา

รูปแบบการวัดวัดประสิทธิผลขององคการหลาย

แบบ และเลือกรูปแบบของ Cameron (1986) มา

ใชเปนกรอบในการวัดวัดประสิทธิผลองคการ 

ศึกษาเพื่อวัดประสิทธิผลองคการ โดย

นํากรอบของ Cameron (1986) และ 

Clott (1995) มาใชเปนแนวทางในการ

วัดและวัดประสิทธิผล 

Sanderson (1996) ศึ กษาวิ จั ย เพื่ อวั ด  การ เรี ยนรู และ

ประสิทธิผลของการบริการสาธารณะ: 

รูปแบบคุณภาพของการบริการสาธารณะ 

ศึ กษ า เ พื่ อ พัฒน า รู ป แบบก า ร วั ด

ประสิทธิผลขององคการที่แสวงหาผล

กําไร และไมแสวงหาผลกําไร 

Hagigi (1999) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดแบบ

สมดุล  (Balanced Scorecard หรือ BSC) ใน

การวัดผลการปฏิบัติงานของโปรแกรมและการ

บริการสาธารณสุข 

ศึกษาและพัฒนารูปแบบการใหคะแนน

ตามแนวทางผสมระหวางรูปแบบการวัด

แบบสมดุล (Balanced Scorecard หรือ 

BSC ) ในองคการอื่น ๆ  ตอไป 
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Donnelly  (2000) ศึกษาวิจัยการพัฒนารากฐานระบบการ

ใหคะแนนสําหรับรูปแบบทางธุรกิจโดย

ยึดรูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป (European Foundation 

for Quality Management หรือ EFQM) 

ศึกษาและพัฒนารูปแบบการใหคะแนน

ตามแนวทางผสมระหวางรูปแบบการวัด

แบบสมดุล (Balanced Scorecard 

หรือ BSC ) และรูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุโรป (European 

Foundation for Quality Management 

หรือ EFQM)   

Moeller (2001)   ศึกษาวิจั ยเพื่ อพัฒนา รูปแบบการวัด

รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคม

ยุโรป (European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM) : 

โดยใชประสบการณวัดในเยอรมันกับรูปแบบ 

EFQM ในการดูแลสุขภาพ 

ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดองคการ

อื่นๆ เชนองคการเกี่ยวกับการศึกษาโดย

ยึดกรอบการวัดการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป (European Foundation 

for Quality Management หรือ EFQM) 

Watson (2002) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุโรป (European 

Foundation for Quality Management 

หรือ EFQM) ไปใชในการปฏิบัติ 

พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพของ

สมาคมยุโรป (European Foundation 

for Quality Management หรือ EFQM)  

ในองคการ 

Johnson (2002) ศึกษาวิจัยเพื่อประยุกตรูปแบบคุณภาพ

แบบบูรณาการระหวางรูปแบบการ

บ ริหา รคุณภาพของสมาคมยุ โ รป 

(European Foundation for Quality 

Management หรือ  EFQM) และ

รูปแบบการวัดแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard หรือ BSC) เพื่อปรับปรุง

กระบวนการปราศจากการสรางกลุม

ขาราชการพิเศษ   

ศึ กษ าพัฒนา รู ป แบบวั ด คุณภาพ

องคการแบบบูรณาการระหวางรูปแบบ

การบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป 

(European Foundation for Quality 

Management หรือ  EFQM) และ

รูปแบบการวัดแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard หรือ BSC)  

Wongrassamee,  

Simmons and Gardiner 

(2003) 

ศึกษาวิจัยพัฒนาเครื่องมือสําหรับการ

วัดการปฏิบัติงาน   โดยใชรูปแบบการ

บ ริหา รคุณภาพของสมาคมยุ โ รป 

(European Foundation for Quality 

Management หรือ EFQM)  และ

รูปแบบการวัดแบบสมดุล (Balanced 

Scorecard หรือ BSC)    

นําเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นไปใชวัดประสิทธิผล

องคการ เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการตามกรอบของรูปแบบการบริหาร

คุ ณภาพของสมาคมยุ โรป  (European 

Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM)  และรูปแบบการวัดแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard หรือ BSC)    
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Abrana and Buglioneb 

(2003) 

ศึกษาวิ จั ย เพื่ อพัฒนารู ปแบบการ

ปฏิบัติงานแบบหลายมิติสําหรับรวม

แบบสมดุลใหเปนหนึ่งโดยใชรูปแบบ

ก า ร วั ด แ บ บ ส ม ดุ ล  (Balanced 

Scorecard หรือ BSC) 

Johnson (2003) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุ โรป (European 

Foundation for Quality Management 

หรือ EFQM)  และรูปแบบการวัดแบบ

สมดุล (Balanced Scorecard หรือ BSC) 

ไปใชสําหรับปรับปรุงการปฏิบัติงานใน

องคการ   

Kwan and Walker 

(2003) 

ศึกษาประสิทธิผลองคการในสถาบันอุดมศึกษา

ของฮองกง  โดยนํากรอบของ Cameron (1986) และ 

Clott (1995) มาใชเปนแนวทางในการวัดประสิทธิผล 

ศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงาน

ขององคการแบบบูรณาการพหุ มิติ

ระหวางการบริหารคุณภาพของสมาคม

ยุโรป (European Foundation for 

Quality Management หรือ EFQM) 

แ ล ะ รู ป แ บ บ ก า ร วั ด แ บ บ ส ม ดุ ล 

(Balanced Scorecard หรือ BSC)  

และนํามาบูรณาการรวมกับกรอบของ 

Cameron(1986), Clott (1995) และ

Kwan and Walker (2003) มาใชเปน

แนวทางในการวัดและวัดประสิทธิผล

องคการในสถาบันอุดมศึกษาของไทย   

Sakuda (2003) ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนากลยุทธกระบวนการวัด

แบบพหุมิติ  โดยพัฒนาเครื่องมือและการ

ทดสอบโดย Bailey  Johnsone  และ Daniels  ในป  

2000  โดยใชรูปแบบทั้ง 6 มิติ 

นําแนวคิดการวัดแบบพหุมิติมาใชใน

การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผล

องคการ 

Belohlav, Cook  and 

Heiser (2004) 

ศึกษาวิจัยเพื่อใช เกณฑรางวัลคุณภาพ 

(Malcolm Baldrige National Quality Award 

หรือ MBNQA) ในกระบวนการสอนแบบพหุ

มิติ โดย MBNQA มีอิทธิพลตอการคิดและ

การปฏิบัติงานในองคกรเศรษฐกิจของอเมริกา 

นําแนวคิดของเกณฑ รางวั ลคุณภาพ 

(Malcolm Baldrige National Quality Award 

หรือ MBNQA) มาใชพัฒนากระบวนการ

เรียนการสอนหรือดานการศึกษา  โดย

ประยุกตการใชรูปแบบพหุมิติ 

Sowa, Selden and 

Sandfort (2004) 

ศึกษาการวัดประสิทธิผลองคการที่ไมหวังผลกําไร

ระยะยาวโดยประยุกตรูปแบบบูรณาการพหุมิติ เพื่อ

วิเคราะหวิธีการที่เปนประโยชนของความสัมพันธ

ภายในระหวางพหุมิติในรูปแบบการวัด 

นํารูปแบบการวัดมาประยุกตใชเพื่อวัด

องคการโดยการประยุกตใช รูปแบบ

บูรณาการพหุมิติ 

Patanakul  and  

Milosevic (2007) 

ศึกษาประสิทธิผลในการบริหารหลายโครงการ

แบบกลุ มเพื่ อพิ จารณาอิ ทธิ พลจาก

องคประกอบและเกณฑในการวัด โดยใช

ปรับปรุงการบริหารและประสิทธิภาพ 

ศึกษาประสิทธิผลจากการวัดแบบพหุ

มิติหรือหลายองคประกอบ 
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ตาราง 2.10 (ตอ) 

ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Papadimitriou (2007) ศึกษาเชิงสํารวจเกี่ยวกับแนวคิดประสิทธิผล

องคการที่ไมหวังผลกําไร การศึกษาเชิง

สํารวจ  โดยใชขอมูลเชิงประจักษซึ่ง

สอดคลองกับการวัดประสิทธิผล  ใชทฤษฎี

พื้ นฐานสํ าหรั บการพั ฒนาการวั ด

ประสิทธิผลแบบพหุมิติ (multi-dimensional 

measure of effectiveness) โดยวัด

ประสิทธิผลจากทั้งหมด  5 มิติ 

ศึกษาประสิทธิผลองคการโดยใชขอมูล

เชิงประจักษ โดยวัดประสิทธิผลแบบพหุ

มิติ (multi-dimensional measure of 

effectiveness) 

Sohn, Joo and Han  

(2007) 

ศึกษาการใชเกณฑรางวัลคุณภาพ(Malcolm 

Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA)  เพื่อวัดปจจัยแวดลอม RandD 

จากบริษัท การวัดและประเมินเพื่อหา Best 

practices เพื่อพัฒนา SMEs  ปจจัยที่ใชใน

การพิจารณาทุน RandD ที่ใชในการ

ดําเนินการ output outcome และ impact 

โดยให input และปจจัยแวดลอม  

ศึกษาประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑ

รางวัลคุณภาพ(Malcolm Baldrige 

National Quality Award หรือ 

MBNQA)   

Dror  (2008) ศึกษาเพื่อพัฒนากรอบกลยุทธจากการ

ประยุกตเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm 

Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA) กรอบของรูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุ โรป  (European 

Foundation for Quality Management หรือ 

EFQM)  และรูปแบบการวัดแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard หรือ BSC) โดยการ

สรางวิ ธีการที่ เปนแนวคิดพื้ นฐานของ

สวนประกอบคุณภาพ (Quality Function 

Deployment = QFD) เพื่อไปสูการวัด

ประสิทธิผลองคการ โดยนําตัวบงชี้ เพื่อ

เปรียบเทียบ กลยุทธจากกรอบแนวคิดทั้งสาม 

ศึกษารูปแบบการวัดโดยประยุกตเกณฑ

รางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldrige 

National Quality Award หรือ MBNQA) 

การวัดประสิทธิผลองคการตามกรอบของ

รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคม

ยุโรป (European Foundation for Quality 

Management หรือ EFQM)  และรูปแบบ

การวัดแบบสมดุล (Balanced Scorecard 

หรือ BSC) 

Herman and Renz 

(2008) 

ศึ กษ า เพื่ อ พัฒนาทฤษฎี เ กี่ ย ว กั บ

ประสิทธิผลขององคการที่ ไมหวังผล

กําไร โดยพัฒนารูปแบบทั้งเการูปแบบ 

โดยใชวิธีการศึกษาเอกสาร 

พัฒนารูปแบบการวั ดประสิทธิ ผล

องคการแบบตาง ๆ 
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ผูวิจัย ประเด็นที่ศึกษา ประเด็นที่ควรศึกษาตอไป 

Munthe (2008) ศึกษาเป าหมายของบริการสุขภาพ

สาธารณะโดยประยุกตรูปแบบพหุมิติและ

การบูรณาการ  

พัฒนารู ปแบบการวั ดองค การโดย

ประยุกตใชรูปแบบพหุมิติและการบูรณา

การมาใชกับองคการอื่น ๆ  

Patanakul and  

Milosevic (2008) 

ศึกษาการพัฒนารูปแบบการสรางสมรรถนะ

สําหรับประสิทธิผลในการบริหารจัดการ

โครงการหลาย ๆ  โครงการ เพื่อหาประสิทธิผล

ของผูนําโครงการที่ทําพรอมกันในโรงงาน

อุตสาหกรรมที่มีอัตราการแขงขันสูง 

ศึกษาการพัฒนาประสิทธิผลของผูนํา

องคการ 

รุงนภา ตั้งจิตรเจริญกุล 

(2548) 

ศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพของ

คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ชวงเวลาตางกันจากผูประเมินหลาย

กลุมโดยใชการวิเคราะหพหุระดับและ

วิธีการวางกรอบขอมูล 

ใชการวิ เคราะหพหุระดับในการวัด

ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ค ณ ะ ค รุ ศ า ส ต ร /

ศึกษาศาสตร 

ฤตินันท  สมุทรทัย 

(2549)   

ศึ กษาวิ จั ย เ รื่ อ งการพั ฒนาโม เดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบบูรณาการพหุ

มิติ ของประสิทธิ ผลของคณะวิชาใน

สถาบันอุดมศึกษา   

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะ

วิชา โดยศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ

พหุระดับ 

ที่มา: จากการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ตอนที่  6  กรอบแนวคิดในการวิจัยและสมมติฐานในการวิจัย 
            จากความหมายของประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งสรุปความไดวา

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คือ ระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของคณะ            

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของหัวหนาสาขา  คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุน ใน

ภาพรวมที่ครอบคลุมภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งไดแก  การดําเนินการและแสวงหา

วิธีการพัฒนามนุษยใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี และสรางสรรคสังคมที่สันติสุขอยางแทจริง  นอกจากนี้ยัง

ตองทําหนาที่บริการ ชุมชนทางวิชาการใหกับคณะครู  อาจารย  บุคลากรทางการศึกษา องคกรใน

ทองถิ่น เพื่อการประสานงานรวมกันที่นําไปสูการปฏิรูปการศึกษาและพัฒนาทองถิ่นใหมีความเขมแข็ง

อันเปนรากฐานการพัฒนาชุมชน และทองถิ่นอยางยั่งยืนตอไป อีกทั้งรวมถึงการพัฒนาดานการเรียน

การสอน การวิจัย  การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม   โดยผูวิจัยไดประยุกตใช

รูปแบบบูรณาการพหุมิติและการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับซ่ึงใชแนวทางการพัฒนารูปแบบปทัสถาน 

(normative) คือศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการวิเคราะหเชิงเหตุผลและสภาพจริงขององคการที่ศึกษา

และนํามากําหนดเปนขอบเขตเพื่อพัฒนารูปแบบการศึกษากับกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) ทั้งระบบ
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หรือรวบรวมขอมูลจากผูประเมินหลายกลุม (multi-group evaluators) ตามหลักการวัดและประเมิน   

แนวใหม (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550)  เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผล

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

lvancevich and Donnelly (2000)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ที่ประกอบดวย ภูมิหลัง

ของผูใหขอมูล  ลักษณะขององคการ   สภาพแวดลอมภายใน คุณลักษณะของบุคลากรในองคการ   

และนโยบายและการบริหารจัดการ   มาศึกษาประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล 

และระดับสาขาวิชา  เพื่อเปนประโยชนตอการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการ อีกทั้ งไดนําเอารูปแบบบูรณาการพหุมิติการวัดประสิทธิผลของ

สถาบันอุดมศึกษาที่ไดจากงานวิจัยของ Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker 

(2003)  ซึ่งเปนรูปแบบที่มีการวัดประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาจากตัวบงชี้แบบพหุมิติ และไดมี

การนําไปใชอยางกวางขวางในประเทศอเมริกา และอีกหลายประเทศเชน อังกฤษ  ออสเตรเลีย           

แคนนาดา รวมทั้งใชรูปแบบบูรณาการจากกรอบการวัดแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ  รูปแบบการบริหาร

คุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA, European Foundation for Quality Management หรือ EFQM  และ Balanced  Scorecard 

หรือ BSC) จากงานวิจัยของ Dror (2008) มาใชพัฒนาเปนรูปแบบบูรณาการพหุมิติ ทั้งนี้ประสิทธิผล

ของคณะ      ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรทุกมิติ (องคประกอบ) มีการปรับปรุงเพื่อใหเหมาะกับบริบทของ

สถาบันอุดมศึกษาของไทย  และไดพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลในลักษณะการบูรณาการพหุมิติ  

และศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรพบวาแบงออกไดเปน  2  ระดับไดแก ปจจัยระดับบุคคล  และปจจัยระดับสาขาวิชา 

1. ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง  ประเภทหรือคุณลักษณะของบุคลากรในที่นี้คือ  หัวหนาสาขา   

คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุน  ที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยระดับบุคคลที่มี

ความสัมพันธหรืออิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ 

ภูมิหลังระดับบุคคล และองคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล  รายละเอียดเปนดังนี้ 

   1.1 ภูมิหลังระดับบุคคล   ประกอบดวย  เพศหญิง  จากการศึกษาของ Simmons 

(1993) และ Judge (1994)   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 

จากการศึกษาของ Judge (1994)   การมีตําแหนงทางวิชาการ   จากการศึกษาของ Birnbaum (1992),  

Simmons (1993), Judge (1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) (2) ลักษณะของ

องคการ ในที่นี้หมายถึง  โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (3) สภาพแวดลอม

ภายใน ในที่นี้ หมายถึง วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ   (4) คุณลักษณะบคุลากร  

ประกอบดวย    ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการ  และ (5) นโยบายและการบริหาร
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จัดการ  ในที่นี้หมายถึง ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการ

บริหารการเงิน  และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ 

Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) 

  1.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับบุคคล   ไดแก  ประสิทธิผลระดับบุคคล

ซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของบุคลากรในสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  สวนกรอบแนวทางในการ

กําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใชกรอบแนวคิดของ Cameron (1978, 1986), Clott 

(1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  

 2.ปจจัยระดับสาขาวิชา หมายถึง ลักษณะขององคการในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลของคณะฯ จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ

หลายทานพบวา ปจจัยระดับสาขาวิชาที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจําแนกเปน 2 ปจจัยคือ ภูมิหลังระดับสาขาวิชา  และองคประกอบของประสิทธิผล

องคการระดับสาขาวิชา  รายละเอียดเปนดังนี้ 

  2.1 ภูมิหลังระดับสาขาวิชา ไดแก  (1) ลักษณะขององคการ ในที่นี้หมายถึง  

โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี  (2) สภาพแวดลอมภายใน ในที่นี้ หมายถึง 

วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ  (3) คุณลักษณะบุคลากร  ประกอบดวย    ความ

ผูกพันตอองคการ และความเปนนักวิชาการ  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ ในที่นี้หมายถึง   

ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการบริหารการเงิน  และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวคิดของ Steers (1977) และ Gibson, lvancevich and 

Donnelly (2000)   

  2.2 องคประกอบของประสิทธิผลองคการระดับสาขาวิชา  ไดแก  ประสิทธิผลของ

สาขาวิชาซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการดําเนินงานของสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจาก

การศึกษาของ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000) ซึ่งใชกรอบแนวคิดของ Cameron (1978, 

1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007)  

เปนกรอบแนวทางในการกําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และจากแนวคิดที่

กลาวมาสามารถพัฒนาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยไดตามภาพที่  2.12 
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ภาพที่  2.12   กรอบแนวคดิการพัฒนารปูแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 จากการสังเคราะหและวิเคราะหความสัมพนัธของปจจยัตาง ๆ  ทัง้ระดบับุคคลและระดบั

สาขาวิชาที่สงผลตอการวัดประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารการวิจยัที่

เกีย่วของ ผูวิจยัจงึกาํหนดเปนสมมติฐานการวิจัย ดงันี ้

 1. รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเชิงสาเหตุพหุระดับที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

 2. ตัวแปรปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาสามารถทํานายการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 3. รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมี

ความไมแปรเปลี่ยนในรูปแบบระหวางกลุมประชากรที่ศึกษาระหวางกลุมผูใหขอมูลในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

ศึกษา 

 สําหรับกรอบแนวคิดการวิจัยปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรนั้นไดแสดงถึงตัวแปรตามประสิทธิผลในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา ทั้ง 9 ตัวบงชี้   

ซึ่งไดแก  1 ) ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนเกี่ยวของ (ES)  2) การพัฒนาดาน

วิชาการของนักศึกษา (AD) 3) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (FMS)       

4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณะวิชา (PD)  5)  การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/

ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (SOCI)  6) หมายถึง ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  
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(AAR) 7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (GA)  8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (IPM) และ  9)  

การเรียนรูและการพัฒนา (LD)  ซึ่งไดแสดงไวในภาพที่  2.13  ดังตอไปนี้ 

 

  
ภาพที่ 2.13    กรอบแนวคิดการวิจยัปจจัยเชิงสาเหตุพหรุะดับที่สงผลตอประสิทธิผล 

 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 
หมายเหตุ: 1. หมายถึง ตัวแปรที่อยูในระดับบุคคล 

                   2. หมายถึง ตัวแปรที่อยูในระดับสาขาวิชาที่เกิดจากการรวมคา (aggregated)  



บทที่ 3  
วิธีดําเนินการวิจัย  

 
 การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีเชิงบรรยาย (descriptive research) เพื่อพัฒนารูปแบบการ

วัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร: การประยุกตใชการวิเคราะห         

เชิงสาเหตุพหุระดับ    โดยมีวัตถุประสงคสําคัญสามประการ     ประการแรกเพื่อพัฒนารูปแบบ

การวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย   

ประการที่สองเพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรใน

ประเทศไทย และประการที่สามเพื่อทดสอบความไมแปรเปล่ียนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล และกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล  การดําเนินการวิจัยแบงเปนสองระยะ ไดแก 

 ระยะที่หนึ่งเปนระยะการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย    พัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยประยุกตตามแนว

ทางการวัดแบบบูรณาการพหุมิติระหวาง Cameron model  Clott  model   Kwan and Walker 

model  Balanced Scorecard model The EFQM Excellence model และ MBNQA 

Excellence model  ตามวัตถุประสงคการวิจัย  ขอ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของ

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย    

           ระยะที่สอง การทดลองใชรูปแบบ ฯ ในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจักษ และทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยน  ระยะนี้จะทดลองใชรูปแบบฯ  โดยศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับ    

ตรวจสอบความสอดคลองระหวางตัวแปรในรูปแบบการวัดประสิทธิผล  และทดสอบความไม

แปรเปลี่ยนของกลุมผูใหขอมูลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในประเทศไทย และสรุป

ผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ขอ 2) เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา

ในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตรในประเทศไทย  และขอ 3) เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุ      

พหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 

และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล 

 

 ข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยสามารถแสดงไดดังภาพ  3.1 รายละเอียดของขั้นตอนในการ

วิจัยมีดังนี้ 
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 ภาพที่ 3.1   ข้ันตอนการดําเนนิการวิจัย 

ระยะที่ 1 

ระยะที่ 2 

รูปแบบที่ปรับปรุงโดยมีตัวแปร 

และตัวบงช้ี  

การกําหนดปญหาวิจัยและกรอบแนวคิด ฯ - ปญหาในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

- แนวคิดการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
สมมติฐานและกรอบแนวคิด  

ยกรางรูปแบบ ฯ เบ้ืองตน 

- วิเคราะห/สังเคราะหเนื้อหาจากแนวทางการพัฒนารูปแบบ/

สภาพคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

- แนวคิด/ทฤษฎี/หลักการความคิดเชิงเหตุผลเกี่ยวกับการใชตัว

แปรหลายตัว/ทฤษฎีองคการ (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร)/ 

ระดับการวิเคราะห/การพัฒนารูปแบบปทัสถาน/รูปแบบบูรณาการ

ระหวาง  Cameron (1978, 1986), Clott (1995), Kwan and 

Walker (2003), BSC (2004)   EFQM (2006)  และ MBNQA 

รู ป แ บ บ มี ตั ว แ ป ร ต า ม แ ส ด ง

ประสิทธิผล 9 ตัวบงชี้  คือ  1) ความ

พึงพอใจในการศึกษาของนิสิต /

นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  2)  

ก า ร พั ฒ น า ด า น วิ ช า ก า ร แ ล ะ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 3) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  4) 

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย  5 )การเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับ

สังคม    6) ความสามารถในการไดมา

และจัดหาทรัพยากร/การเงิน  7) การ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ  8) คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  และ  9) การ

เรียนรูและการพัฒนา และตัวแปรเชิง

สาเหตุพหุระดับและตัวแปรเชิงสาเหตุ

พหุระดับ 

ตรวจสอบและกาํหนดคาตาง ๆ  ของรูปแบบเบ้ืองตน - คัดเลอืกผูบริหารระดับนโยบาย ของคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร  5 คน 

- สรางแบบสัมภาณเพือ่ตรวจสอบตัวแปรตามและแนวคดิอืน่ ๆ 

และผูบริหารชุดเดิมกําหนดคาน้ําหนักตัวแปรตาม/ตัวบงชี้ยอย

ของตัวแปรตามและเกณฑการตัดสิน/ตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ    

- ปรับปรุงรูปแบบฯ จากผลการวิเคราะห 

- สรางแบบตรวจสอบความตรงโดยใชผูเชีย่วชาญดานการวัด

ประสิทธิผลองคการ และเปนผูบริหารระดับนโยบายในคณะ      

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจํานวน 5  ทาน ตรวจสอบความตรง 

 สรางและพฒันาเครือ่งมือ 

 -สรางแบบสอบถาม  1  ฉบับ 

- ใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ

แบบสอบถาม 

 -ใหผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ 

แบบสอบถามและนําผลมาปรับปรุงกอนทดลองใช  

- ทดลองใชแบบสอบถาม กับผูมีคุณสมบัติเดียวกับกลุมตัวอยาง/

หาความเที่ยง 

- ปรับปรุงเคร่ืองมือจากผลการวิเคราะห 

 

เครื่องมือที่ปรับปรุงแลว 

(โดยครอบคลุมตัวบงช้ี) 

ประเด็น การดําเนินการ        ผลที่ไดรับ 

- ศึกษาสภาพปญหา 

- ศึกษาแนวคิดจากเอกสารทีเ่กี่ยวของ 

กําหนดวตัถุประสงคเพือ่แกปญหา 

- ตรวจสอบตัวแปรตาม 

- กําหนดคาน้ําหนักตัวแปรตาม/ตัวบงชี้และ

เกณฑการตดัสนิ/ตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ 

- ตรวจสอบความตรง 

 

- แบบสอบถามประสิทธิผลคณะฯ 

สําหรับหัวหนาสาขา  คณาจารย และ

บุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับ  
 

 

-เลือกสถาบันอุดมศกึษา จากกลุมประชากร และสุมคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจํานวน 11 สถาบัน  ไดแก มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  

7 สถาบัน และมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ 4 สถาบัน  ไดกลุม

ตัวอยาง รวม  991 คน  (รายละเอียดในตาราง 3.6 และ 3.7) 

 - รวบรวมขอมูล  และวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผล 

- ปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 

- ผลการทดสอบความไม

แปรเปลี่ยน 

รูปแบบที่เหมาะสมในการวัด

ประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

สรุปผลการวิจัยจากผลการทดสอบ 

ความไมแปรเปลี่ยน ของรูปแบบ 

- สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

- ปรับปรุงรูปแบบ  ถาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

- จัดทําสรุปผลการวจิัย 

ตรวจสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจกัษ และ

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยน 

 

ทดสอบรูปแบบกับกลุมตัวอยาง และทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยน 

สรุปผลการวิจัย 



 151 

 จากภาพ 3.1 ข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 2 ระยะหลัก คือ ระยะที่ 1  การ

พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย   พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ประกอบดวย การกําหนดปญหาวิจัยและกรอบแนวคิด  การยกราง

รูปแบบ  การตรวจสอบและกําหนด   ตัวแปร  ตัวบงชี้  คาน้ําหนัก  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ ตาม

วัตถุประสงค  ขอ 1) เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดันโยบาย  และ ระยะที่2  

การทดลองใชรูปแบบ ฯ ในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจักษ  ตรวจสอบคุณภาพรูปแบบฯ และทดสอบ

ความไมแปรเปลี่ยน ประกอบดวย การทดลองใชรูปแบบ ฯ  การตรวจสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษ  

และการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน  และสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ขอ 2) เพื่อศึกษาปจจัย     

เชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของ    คณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย  และขอ 3) เพื่อทดสอบความ         

ไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
  
 ระยะที่ 1 การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจยั   พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของ   

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 
 3.1 การกําหนดปญหาวจิยัและกรอบแนวคิดในการวิจัย 
  3.1.1 การกําหนดปญหาวิจยั   

  จากการศึกษาเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวคิดการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจากสภาพจริงและเอกสารที่เกี่ยวของพบวา การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรซึ่งเปนองคการในการผลิต  พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความสําคัญมาก 

อีกทั้งนโยบายของรัฐบาลที่ใหมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐออกนอกระบบราชการ    ซึ่งสวนใหญ

มหาวิทยาลัยที่มี    คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจะเปนมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ดังนั้นจึงตอง

คํานึงถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดําเนินงานตามภารกิจ  และการจัดการศึกษาเปนอยาง

ยิ่ง แตที่ผานมายังไมพบวามีงานวิจัยที่จะศึกษาถึงประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใน

ภาพรวมโดยตรง ประกอบกับปญหาในการวัดประสิทธิผลองคการมีหลายประการซึ่งไดแก          

1) ปญหาตัวแปรไมครอบคลุม 2) ปญหาการวัดตัวแปรที่เปนนามธรรม 3) ปญหาตัวบงชี้มีไม

เพียงพอ การกําหนดคาน้ําหนักของตัวบงชี้ไมเหมาะสม  4) ปญหาการวิเคราะหไมครอบคลุม     

5) ปญหาการวัดที่ผานมาไมแสดงถึงสาเหตุ และ 6) ปญหารูปแบบ (Model) มีไมเพียงพอและ

ถูกตองสมบูรณ ทําใหการดําเนินการทําไดคอนขางยาก ซึ่งวิธีการแกปญหาดังกลาวใหไดมากที่สุด

คือ การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 



 152 

  3.1.2 การกําหนดกรอบแนวคิดในการพฒันารูปแบบการวัดประสิทธผิล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

          รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใชแนวคิดรวมกับการวัด

ประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีหลายประเภท แตละรูปแบบจะมีแนวทางในการพัฒนาแตกตางกัน ใน

ที่นี้จะยึดกรอบแนวคิดจากการวิเคราะห/สังเคราะหเอกสารตาง ๆ และสภาพจริงเกี่ยวกับทฤษฎี 

แนวคิดการวัดและการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับซ่ึงรายละเอียดจะกลาวในหัวขอการยกราง

รูปแบบฯ เบื้องตน ตอไป  
 3.2 ยกรางรปูแบบฯ เบื้องตน  
        ยกรางรูปแบบฯ เบื้องตนมีวัตถุประสงคหลักเพื่อแกปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหไดมากที่สุด และศึกษาความสัมพันธและอิทธิพลระหวาง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับที่ไดจากการศึกษาทฤษฎีและ

งานวิจัย เพื่อนําไปสูการทดสอบรูปแบบดวยขอมูลเชิงประจักษตอไปโดยมีสาระสําคัญ ดังนี้  

  3.2.1 แนวทางในการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี

แนวทาง คือ แนวทางปทัสถาน (normative)  โดยจะกําหนดกรอบรูปแบบถึงสภาพที่    คณะครุศาสตร/

ศกึษาศาสตรควรจะมี แลวศึกษาสภาพจริงดวยขอมูลเชิงประจักษ  ดังแสดงในภาพ 3.2  

 

 
  ภาพที่ 3.2 กรอบการพัฒนารูปแบบฯ โดยใชแนวทางปทัสถาน  

 

  3.2.2  การนําแนวคิด/ทฤษฎี/การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับมากําหนดรูปแบบฯ 

  โดยนําแนวคิด  ทฤษฎี  และการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับมาพิจารณาในการ

พัฒนารูปแบบฯ ดังนี้ 

     3.2.2.1 แนวคิดการใชตัวแปรหลายตัว/หลายมิติในรูปแบบฯ เนื่องจากขอจํากัดของ

รูปแบบตัวแปรเดี่ยว (univariate) ในเรื่องความครอบคลุมที่ไมสามารถใชตัวแปรเพียงตัวเดียวเปนตัวแทนของ

ประสิทธิผลองคการได มีการศึกษาพบวาประสิทธิผลองคการ ประกอบดวยหลายตัวแปร (multivariate) หรือ

หลายมิติ (multidimensional) สามารถเปนตัวแทนของประสิทธิผลองคการไดดีกวา ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนํา

แนวคิดของ Cameron (1978, 1986) Clott (1995) Kwan and Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM (2006) 
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และ MBNQA (2007)  มาสังเคราะหและจัดกลุมตัวใหมที่มีลักษณะใกลเคียงหรือเหมือนกันมาจัดกลุมได     

9  ตัวบงชี้  ซึ่งไดแก 1)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  2)  การพัฒนา

ดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  3) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและ

ผูบริหาร 4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/

ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม     6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 7)  การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ   8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และ  9) การเรียนรูและการพัฒนา  ซึ่งมีความครอบคลุมเพียง

พอที่จะเปนตัวแทนประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยใชแนวคิดการบูรณาการพหุมิติ จาก

การเก็บขอมูลจากกลุมผูเกี่ยวของ (stakeholder) หลาย  ๆกลุมที่เกี่ยวของ ซึ่งไดแก  หัวหนาสาขา คณาจารย  

และบุคลากรสายสนับสนุน  เพื่อใหไดขอมูลหลากหลาย  ถูกตองตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 

  3.2.2.2 ใชแนวคิดการศึกษาเชิงสาเหตุพหุระดับใหครอบคลุมทุกระดับ ทั้งระดับ

บุคคล  และระดับสาขาวิชา  เพื่อศึกษาวิเคราะหไดครอบคลุมทั้งในระดับจุลภาค (Micro) และ       

มหภาค (Macro) ทําใหสามารถแกปญหาการศึกษาที่ไมครอบคลุมได  โดยตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมี

อิทธิพลตอประสิทธิผลองคการไดจากแนวคิดของ Steers (1977) Birnbaum (1992), Simmons 

(1993) Judge (1994) Gibson lvancevich and Donnelly (2000) Rosser Johnsrud and Heck 

(2003)  ที่ประกอบดวยตัวแปรหลัก 5 ตัว ไดแก  1) ภูมิหลังผูใหขอมูล  2) ลักษณะขององคการ   

3) ลักษณะของสภาพแวดลอมภายใน  4) คุณลักษณะของบุคลากร  และ 5) นโยบายและการ

บริหารจัดการ  มาศึกษาประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล และระดับ

สาขาวิชา โดยแสดงรายละเอียดดังนี้ 

   1) ภูมิหลังของผูใหขอมูล (1) หัวหนาสาขา/ คณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุน   ประกอบดวยเพศ   ตําแหนงทางวิชาการ   และจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร   

   2) ลักษณะขององคการ (Characteristics Organizational) 

ประกอบดวย  โครงสรางขององคการ   และสภาพการใชเทคโนโลยี  

   3) ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน (Environment Internal) 

ประกอบดวย วัฒนธรรมขององคการ   และบรรยากาศขององคการ   

   4)คุณลักษณะของบุคลากร (Employee Characteristics) ประกอบดวย 

ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการ   

   5) ดานนโยบายและการบริหารจัดการ  (Managerial Policies and 

Management) ซึ่งแตละตัวแปรหลักจะมีตัวแปรยอยหลายตัวประกอบกัน  ประกอบดวย ภาวะ

ผูนํา    นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสาร   กระบวนการบริหารการเงิน และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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  3.2.2.3 นําแนวคิดการวัดองคการเพื่อใหรางวัล  (Malcom Baldrige National 

Quality Award)  แนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานสําหรับใชในการตรวจสอบคุณภาพการบริหารองคการ

แหงยุโรป (The European Foundation for Quality Management) และแนวคิดการวัดองคการแบบสมดุล 

(Balanced Scorecard)   รูปแบบของ Cameron   รูปแบบของ Clott  และรูปแบบของ Kwan and 

Walker เปนกรอบในการกําหนดรูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 
 3.3 การตรวจสอบและกาํหนดคาตาง ๆ ของรูปแบบเบื้องตน  
      การตรวจสอบและกาํหนดคาตาง ๆ ของรูปแบบฯ เบื้องตน ประกอบดวย 2 ข้ันตอนที่

สําคัญ คือ การตรวจสอบตัวแปรตาม และการกาํหนดคาตาง ๆ ของตัวแปรตาม  ตัวบงชี ้ และการ

กําหนดตวัแปรเชิงสาเหตพุหุระดับ 

 3.3.1. การตรวจสอบตัวแปรตาม มีข้ันตอนตามลําดับ คือ  

  3.3.1.1 การคัดเลือกตัวแปรตาม ที่เปนองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจากการสรุปการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยของ Cameron (1978, 1986) Clott 

(1995)  Kwan and Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM (2006)  และ MBNQA (2007) ที่

สังเคราะหและจัดกลุมใหมได 9 ตัวบงชี้ ซึ่งมีความครอบคลุมเพียงพอที่จะเปนตัวแทนประสิทธิผล

ของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเตรียมใหผูบริหารพิจารณาใหตัวแปรตามวามีความเกี่ยวของเปน

ตัวแทนที่ดี รวมทั้งความคงที่เสียกอนเพื่อจะไดพิจารณารายละเอียด อ่ืน ๆ  

  3.3.1.2 คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ หรือเปนผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรจํานวน  5 คน โดยกําหนดคุณสมบัติ คือ เปนผูทรงคุณวุฒิที่มีประสบการณดานการ

วัดประสิทธิผลองคการมาอยางนอย 3 ป หรือเปนผูบริหารระดับนโยบายและเคยปฏิบัติงานดาน

การสอนนิสิต/นักศึกษา และจัดทําหลักสูตร โดยเปนอดีตหรือปจจุบันเปนผูดํารงตําแหนงหรือเคย

ดํารงตําแหนงบริหารในคณะฯ  ระดับสูง (คณบดี/รองคณบดี/ผูชวยคณบดี/ผูอํานวยการ หรือ

เทียบเทา)   โดยคัดเลือกจากสถาบันที่มีการติดตามหรือประเมินผลการไดงานทําของบัณฑิตที่

สําเร็จการศึกษา 

  3.3.1.3 นําแบบสัมภาษณเพื่อตรวจสอบตัวแปรตามในการวัดประสิทธิผล            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับ

นโยบายพิจารณาตัดสินวาตัวแปรตาม เปนองคประกอบของประสิทธิผลหรือไม  มีความ

ครอบคลุมเพียงใด ควรปรับแกอยางไรและมีขอเสนอแนะที่เกี่ยวของอะไรบาง  

  3.31.4 คํานวณคาความตรงเชิงเนื้อหาและความสอดคลอง ปรับปรุงแกไข เพื่อให    

ตัวแปรตามมีความเกี่ยวของและเปนตัวแทนที่ดี โดยคํานวณคาความตรงเชิงเนื้อหาดานปริมาณ
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โดยใชสูตรคํานวณคา IOC (Item Objective Congruence) ตลอดจนความครอบคลุมของขอ

คําถามและความชัดเจนของภาษาวาชัดเจนหรือไมอยางไร 

  3.3.1.5 สรุปตัวแปรตามฯ กําหนดในรูปแบบฯ  โดยนําผลจากขอ 3.3.1.3 และ ขอ 3.3.1.4 

สรุปตัวแปรตามกําหนดในรูปแบบฯ 

 3.3.2 การกําหนดคาน้ําหนักตัวแปร  ตัวบงชี้   และตัวเปรเชิงสาเหตุพหุระดับ หลังจากได

ตัวแปรตามจากผลการสรุปขางตนแลว  จึงดําเนินการเพื่อกําหนดคาตาง ๆ มีสาระโดยสรุปดังนี้  

  3.3.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีจากแหลงความรูตาง ๆ เกี่ยวกับตัวบงชี้ แนวทาง

และเกณฑการตัดสิน   และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ  

  3.3.2.2 ศึกษาสภาพการดําเนินงานตามภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

  3.3.2. 3   คัดเลือกตัวบงชี้   และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ  

  3.3.2.4  นิยามปฏิบัติการตัวแปรตาง ๆ  และกําหนดแนวทางการพิจารณาของผูบริหาร  

  3.3.2.5 ใหผูทรงคุณวุฒิไดกําหนดในประเด็นตาง ๆ ดังนี้  

   1) การจัดอันดับความสําคัญและกําหนดคาน้ําหนักตัวแปรตาม  

   2) กําหนดตัวบงชี้ตามตัวแปรตาม โดยใหเลือกระดับตามความเหมาะสม

และความเปนไปได 5 ระดับคือ     
 ชองความเหมาะสมของตัวบงช้ี อันดับคะแนนที่ใหความหมายคือ  
 5      หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่งวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น  

 4       หมายถึง  เห็นดวยวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น ๆ  

 3       หมายถึง  ไมแนใจวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น ๆ  

 2       หมายถึง  ไมเห็นดวยวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของตัวแปรนั้น  ๆ  

 1            หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่งวาตัวบงชี้มีความเหมาะสมในการบงชี้ความมีประสิทธิผลของ ตัวแปรนั้น  ๆ   

 
 ชองความเปนไปไดในการเก็บขอมูลตามตัวบงช้ี อันดับคะแนนที่ใหความหมาย ดังนี้  
 5        หมายถึง       มีความเปนไปไดมากที่สุดในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 4        หมายถึง   มีความเปนไปไดมากในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 3        หมายถึง  มีความเปนไปไดปานกลางในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 2        หมายถึง  มีความเปนไปไดนอยในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 1        หมายถึง  มีความเปนไปไดนอยที่สุดในการเก็บขอมูลเชิงประจักษตามตัวบงชี้ดังกลาว  

 

 นําผลการพิจารณาหาคาเฉลี่ย ไดคาเฉลี่ย ≥ 3.50 ข้ึนไปทั้งความเหมาะสมและความ

เปนไปไดจากการกําหนดคะแนน 5 ระดับ คือ 1-5 แลว จะนําตัวบงชี้ดังกลาวมาเปนตัวบงชี้ของ  

ตัวแปรในรูปแบบตอไป  

   3) การกําหนดลําดับความสําคัญและน้ําหนักของตัวบงชี้  
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   4) กําหนดแนวทางเกณฑตัดสินในภาพรวมของรูปแบบ ฯ ใหผูบริหาร

พิจารณาในดานความเหมาะสมและความเปนไปได 5 ระดับ  

              5) การพิจารณาตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ ใหผูบริหารพิจารณาวาตัวแปร   

เชิงสาเหตุพหุระดับที่กําหนดไว จํานวน 23 ตัว ในรูปแบบ ฯ โดยพิจารณาวาตัวแปรใดบางที่สงผล

ตอตัวแปรตาม หรือควรจะเพิ่มเติมและมีขอเสนอแนะอยางไร  

  3.3.2.6  การปรับปรุงแกไขตัวบงชี้และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ       

  3.3.2.7 กําหนดคาน้ําหนักตัวแปรและตัวบงชี้ และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับใน

การยกรางรูปแบบ ฯ เพื่อใหเปนผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณดานการวัดประสิทธิผลองคการ  หรือ

เปนผูบริหารคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับนโยบายพิจารณาจัดอันดับความสําคัญของ       

ตัวแปร  ตัวบงชี้   และตัวแปรเชิงสาเหตุพหุระดับ  
 3.4 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
      เครื่องมือที่ ใชในการวิจัย   ไดแก  แบบสอบถามประสิทธิผลคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตร จํานวน  1  ฉบับ คือ   แบบสอบถามสําหรับหัวหนาสาขา  คณาจารย   และบุคลากร

สายสนับสนุน  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  ผูวิจัยทําการพัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  แบงเปน  3  ตอน  แบงเปน ตอนที่ 1 เปนขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของ

คณาจารยมีลักษณะเปนแบบสอบตรวจสอบรายการและเติมคํา ตอนที่ 2 เปนขอคําถามเกี่ยวกับ   

ตัวแปรที่มีอิทธิพล หรือสงผลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของ

คณบดีครอบคลุมตัวแปรสังเกตได  คือ   โครงสรางขององคการ  สภาพการใชเทคโนโลยี        

ความผูกพันตอองคการความเปนนักวิชาการ     วัฒนธรรมขององคการ   บรรยากาศขององคการ     

ภาวะผูนํา    นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    การติดตอส่ือสาร  กระบวนการบริหารการเงนิ  และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5  ระดับ  

และตอนที่ 3  เปนขอคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูเปน

ขอคําถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของคณะฯ   ครอบคลุมตัวแปรสังเกตได  9 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจใน

การศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย     การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา  ความ      

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยและผูบริหาร   การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   ความสามารถในการจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน    การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ    กระบวนการจัดการภายใน  และการเรียนรูและ

การพัฒนา  แบบสอบถามมี 2 ลักษณะคือ เปนแบบมาตรประมาณคา  5  ระดับ และเปนแบบเติมคํา 
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 3.4.1 การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

        เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมาใหม  มีข้ันตอนในการสรางและ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังตอไปนี้ 

       ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  เพื่อใหเกิดความเขาใจใน

หลักการแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ที่นํามาใชกําหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร จากนั้นกําหนด

นิยามเชิงปฏิบัติการโครงสรางของตัวแปรที่ตองการวัด  และสอบถามความคิดเห็นจากอาจารยที่

ปรึกษาเพื่อใชเปนแนวทางในการยกรางแบบสอบถามเบื้องตน   

       ขั้นตอนที่ 2  พิจารณาเครื่องมือที่ใชในการวัดตัวแปรโดยนํามาเปรียบเทียบกับนิยาม

เชิงปฏิบัติการที่ผูวิจัยกําหนด  จากนั้นจึงดําเนินการสรางตารางวิเคราะหเนื้อหาและพฤติกรรมที่

ตองการวัดและประเมิน  เรียกวาตารางจําแนกเนื้อหาและพฤติกรรม (table of specification) และสราง

แบบสอบถาม  หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของขอ

คําถาม   ความเหมาะสมของปริมาณขอคําถาม   ความชัดเจนของภาษา  ตลอดจนรูปแบบของ

แบบสอบถามแลวนํามาปรับปรุงแกไข 

         ขั้นตอนที่ 3 นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแลวไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 9  ทาน  หลังจากนั้น

นํามาแกไขใหเหมาะสม เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในดานความตรงเชิงพินิจ (face 

validity) ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ความครอบคลุมของขอคําถาม และความเปนปรนัย 

(objectivity) พิจารณาความชัดเจนของภาษา  ขอคําถาม ตลอดจนตรวจสอบวาขอคําถามแตละขอ

เปนตัวแทนพฤติกรรมที่ตองการวัดและประเมินหรือไม โดยใชสูตรคํานวณคา IOC (Item Objective 

Congruence) ตลอดจนความครอบคลุมของขอคําถามและความชัดเจนของภาษาวาชัดเจนของ

แบบสอบถามรายขอ (item) วาเหมาะสม (1) และไมเหมาะสม (0) อยางไร  สําหรับการนําสง

เครื่องมือเพื่อใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณานั้น ผูวิจัยไดแนบเอกสารดังตอไปนี้ไปพรอมกับแบบฟอรม

การรายงานผลการตรวจสอบดวย ไดแก  ความเปนมาของการวิจัย  วัตถุประสงคในการวิจัย  

วิธีการวิจัยโดยสรุป  นิยามเชิงปฏิบัติการ   ตารางจําแนกเนื้อหาและพฤติกรรม   (table of 

specification) ที่ตองการวัดและประเมิน  และกรอบแนวคิดในการวิจัย  รายละเอียดคา IOC 

แสดงไดดังตารางที่  3.1 (รายชื่อผูเชี่ยวชาญแสดงในภาคผนวก) 
 
ตาราง 3.1 คา IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามของผูเชี่ยวชาญ 

คา IOC/ขอ ตัวแปรสังเกตได จํานวน
ขอ 1.00 0.99 - 0.85 0.84 - 0.70 < .70 

1.1.โครงสรางขององคการ 23 10 1 8 4 

1.2 สภาพการใชเทคโนโลยี 15 9 1 2 2 

2.1 วัฒนธรรมขององคการ 9 4 3 2 - 
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ตาราง 3.1 (ตอ) 
คา IOC/ขอ ตัวแปรสังเกตได จํานวน

ขอ 1.00 0.99 - 0.85 0.84 - 0.70 < .70 

2.2 บรรยากาศขององคการ 11 5 5 1 - 

3.1 ภาวะผูนํา 10 6 1 3 - 

3.2 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 9 5 2 2 - 

3.3 การติดตอส่ือสาร 10 5 2 3 - 

3.4 กระบวนการบริหารการเงิน 12 6 4 2 - 

3.5 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 10 4 4 2 - 

4.1 ความผูกพันตอองคการ 9 5 4 - - 

4.2 ความเปนนักวิชาการ 8 2 4 2 - 

5.1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 7 5 1 1 - 

5.2 การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา   6 3 2 1 - 

5.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหาร   

5 2 2 1 - 

5.4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  8 4 2 2 - 

5.5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   6 4 1 1 - 

5.6  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน    5 3 1 1 - 

5.7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   4 2 1 1 - 

5.8 กระบวนการจัดการภายใน   7 2 2 3 - 

5.9 การเรียนรูและการพัฒนา 6 3 1 2 - 
ที่มา: จากการวิเคราะหคา IOC ของผูเช่ียวชาญ 

  

   ขั้นตอนที่ 4 คัดเลือกขอคําถามโดยใชเกณฑของ Cox and Vagars (1996) Bernnan 

(1972) และ Berk (1980, อางถึงใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ข) กรณีที่กําหนดใหผูเชี่ยวชาญให

คะแนนเปน 1 และ 0 ใหพิจารณาคาดัชนี IOC ตั้งแต .70 ข้ึนไป เปนเกณฑตัดสินรายขอ (item) 

ของแบบสอบถามนั้นมีความสอดคลองและเหมาะสมกับนิยามปฏิบัติการ ดังนั้นพบวาขอสอบใน

องคประกอบลักษณะขององคการตัวแปรสังเกตไดที่ 1.1 โครงสรางขององคการ  และ 1.2 สภาพ

การใชเทคโนโลยี  ตองตัดทิ้งจํานวน  6 ขอ นอกนั้นผานเกณฑทั้งหมด ดังนั้นจึงไดขอคําถามรวม

ทั้งหมด 174 ขอ 

 ขั้นตอนที่ 5 นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุม

ตัวอยางกับมหาวิทยาลัยในกํากับ  จํานวน  81  คน และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ จํานวน 

120 คนเพื่อตอบแบบสอบถามดานความชัดเจนของขอคําถาม  ภาษาที่ใช  ความครอบคลุมของ

แบบสอบถาม  ความเหมาะสมของรูปแบบวาอํานวยความสะดวกแกผูตอบวามากนอยเพียงใด  



 159 

คําชี้แจงละเอียดเพียงพอหรือไม  บอกวัตถุประสงคชัดเจนจนผูตอบจะใหความไววางใจและเกิด

ความสบายใจในการตอบหรือไม รวมทั้งตรวจสอบการใชภาษาและขอคําถาม  ภายหลังจากการ

ทดลองใชไดตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามทั้งภาพรวมและองคประกอบที่วัด เพื่อพิจารณา

วาการวัดนั้นใหผลแนนอนสม่ําเสมอคงเสนคงวา (consistency) เปนที่มั่นใจหรือเชื่อถือในผลที่ได

นั้นจริง  โดยการตรวจสอบความเที่ยงแบบวัดความสอดคลองภายใน (internal consistency 

reliability)  ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient; α )  

 สําหรับการประเมินความเที่ยงของเครื่องมือคร้ังนี้พิจารณาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่

มากกวา 0.5 จึงจะถือวาใชได (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ข) โดยเกณฑการประเมินความเที่ยง

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคใชหลักแหงความจัดเจน (rules of thumb) ที่ George and 

Mallery (2003) เสนอไวตาราง 3.2 ดังนี้ 
 
ตาราง 3.2  เกณฑการประเมินความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α ) ระดับความเทีย่ง 

> 0.9 ดีมาก 

> 0.8 ดี 

> 0.7 พอใช 

> 0.6 คอนขางพอใช 

> 0.5 ต่ํา 

≤  0.5 ไมสามารถรับได 

 

 ขั้นตอนที่ 6 นําผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไขและจัดทํา

เปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่สุด แลวจึงนําไปใชจริงกับกลุมตัวอยางจริงโดยทําเปนแบบวัด

แบบประมาณคา 5 ระดับ แบบตรวจสอบรายการ และคะแนนแบบตัวเลือกในการวัดตัวแปรที่

เกี่ยวกับประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดรายละเอียดเครื่องมือสําหรับวัดตัวแปร 

จําแนกตามองคประกอบที่ตองการวัด และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามจําแนกตาม

ผูใหขอมูลและภาพรวมรายละเอียดในดังตาราง 3.3 

  ขั้นตอนที่ 7 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสรางโดยการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพื่อพิจารณาวาตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัด      

ตัวแปรหรือไมโดยใชขอมูลที่รวบรวมจากกลุมตัวอยางจริง ผลการวิเคราะหนําเสนอตอนตอไปใน

หัวขอการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง 
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ตาราง  3.3   ผังรายละเอียดเครื่องมือสําหรับวัดตัวแปร จําแนกตามองคประกอบทีต่องการวัด  

และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามจาํแนกตามผูใหขอมูลและภาพรวม 
 

องคประกอบ 

จํานวน 

ขอคําถามทั้งหมด 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(α ) 

 

ตัวบงช้ี 

 

 

ที่มาของเครื่องมือ จํานวน 

ขอ 

รอยละ 

จํานวน

ขอ

คําถาม

เชิง

นิเสธ 

ทดลอง 

ม.กํากับ 

(n=81) 

ทดลอง 

ม.รัฐ 

(n=120) 

ใชจริง 

(N=991) 

1.ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 
  1.1 ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสติ/

นักศกึษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

 

 

 

7 

 

 

 

12.96 

 

 

 

1 

 

 

 

0.725 

 

 

 

0.757 

 

 

 

0.829 

  1.2 การพัฒนาดานวชิาการและบุคลิกภาพ

ของนสิิต/นกัศึกษา 
 

6 

 

11.11 

 

- 

 

0.777 

 

0.739 

 

0.765 

  1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   
 

5 

 

9.26 

 

- 

 

0.859 

 

0.863 

 

0.887 

  1.4 การพัฒนาวิชาชพีและคณุภาพของ

คณาจารย   

 

8 

 

14.82 

 

- 

 

0.760 

 

0.819 

 

0.853 

  1.5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับ

ชุมชน/ผลทีเ่กดิขึน้กับสงัคม 
 

6 

 

11.11 

 

- 

 

0.707 

 

0.754 

 

0.810 

 1.6 ความสามารถในการไดมาและจดัหา

ทรัพยากร/การเงิน    
5 9.26 - 0.773 0.857 0.898 

 1.7 การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   4 7.41 - 0.703 0.765 0.817 

 1.8 กระบวนการจัดการภายใน 7 12.96 - 0.746 0.775 0.718 

 1.9 การเรียนรูและการพัฒนา  

ดัดแปลงมาจาก  

Cameron (1978, 

1986) Clott (1995)  

Kwan and Walker 

(2003) BSC (2004) 

EFQM (2006)  และ 

MBNQA (2007) และ 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒหิรือ

ผูบริหารระดับนโยบาย

ในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึน้ 

6 11.11 - 0.701 0.741 0.831 

รวม  54 100.00 1    

2. ลักษณะขององคการ 
   2.1 โครงสรางขององคการ 

 

19 
 

59.37 

 

- 

 

0.693 

 

0.716 

 

0.746 

   2.2 สภาพการใชเทคโนโลย ี

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

13 40.63 - 0.594 0.756 0.836 

รวม  32 100.00 -    

3.ลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 
   3.1 วฒันธรรมขององคการ 

 

9 

 

45.00 

 

- 

0.652 0.8951 0.906 

  3.2 บรรยากาศขององคการ 

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

11 55.00 
 

- 0.751 0.852 0.897 

รวม  20 100.00 -    
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ตาราง 3.3 (ตอ) 
 

องคประกอบ 

จํานวน 

ขอคําถามทั้งหมด 

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา(α ) 

 

ตัวบงช้ี 

 

 

ที่มาของเครื่องมือ จํานวน 

ขอ 

รอยละ 

จํานวน

ขอ

คําถาม

เชิง

นิเสธ 

ทดลอง 

ม.กํากับ 

(n=81) 

ทดลอง 

ม.รัฐ 

(n=120) 

ใชจริง 

(N=991) 

4. คุณลักษณะของบุคลากร   
    4.1 ความผูกพันตอองคการ 

 

9 

 

52.94 

 

- 

 

0.639 

 

0.907 

 

0.947 

    4.2  ความเปนนักวชิาการ 

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

8 47.06 - 0.877 0.843 0.948 

รวม  17 100.00 -    
5. นโยบายและการบริหารจัดการ   
    5.1 ภาวะผูนํา 

 

10 

 

19.61 

 

- 

 

0.877 

 

0.746 

 

0.851 

    5.2 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 9 17.65 - 0.771 0.864 0.870 

    5.3 การติดตอสื่อสาร 10 19.61 - 0.838 0.931 0.912 

    5.4 กระบวนการบริหารการเงนิ 12 23.52 - 0.811 0.801 0.795 

    5.5 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดัดแปลงมาจาก 

Steer (1977) และ Gibson, 

lvancevich and Donnelly 

(2000) 

จากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหาร

ระดบันโยบายในคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้น 

10 19.61 - 0.781 0.763 0.805 

รวม  51 100.00     

ที่มา: จากการทดลองใชเครื่องมือ/ และใชจริง 

 
 ระยะที่ 2  การทดลองใชรูปแบบ ฯ ในภาคสนามดวยขอมูลเชิงประจกัษ   ตรวจสอบ

คุณภาพรูปแบบฯ  และทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบฯ 
 3.5 การตรวจสอบรูปแบบดวยขอมลูเชงิประจักษ และทดสอบความไมแปรเปลี่ยน
ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหรุะดับ 
       3.5.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย   ผูที่มีสวนไดสวนเสียกับองคการที่มีภารกิจหลักหรือ

ภารกิจสําคัญดานการผลิตและพัฒนาครู  ตลอดจนบุคลากรทางการศึกษาไดแก คณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรในสังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  จํานวน 11  

สถาบันที่เปนสมาชิกของสภาคณบดีคณะครุศาสตรศึกษาศาสตรแหงประเทศไทย (2551) แตทั้งนี้

ไมรวมมหาวิทยาลัยราชภัฎ 

      3.5.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูใหขอมูลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มีลักษณะ

สาขาวิชาในระดับปริญญาตรีใกลเคียงกัน จํานวน 11 สถาบันแบงออกเปนมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐจํานวน  4  สถาบัน และมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจํานวน 7  สถาบัน ไดมาจากการสุม

แบบเจาะจง (purposive  random sampling) ดังรายละเอียดในตาราง 3.4 



 162 

ตาราง 3.4  รายชื่อกลุมตัวอยางคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบราชการ 

(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล) 
มหาวิทยาลัยที่ยังไมออกนอกระบบราชการ 

(มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล) 

1. คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (A1)  1. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน (P1) 

2. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม (A2)  2. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (P2) 

3. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา (A3)  3.คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร (P3) 

4. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยทักษิณ (A4)  4. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (P4) 

 5. คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (P5) 

 6. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร (P6) 

 7. คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (P7) 

 

      3.5.3 การไดมาซ่ึงกลุมตัวอยาง   การไดมาซึ่งกลุมตัวอยางผูใหขอมูลมี 2 ข้ันตอน คือ           

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง และการสุมเลือกกลุมตัวอยาง  รายละเอียดแตละขั้นตอนเปนดังนี้ 

  ขั้นตอนแรก การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้มุงเนนการ

วิเคราะหขอมูลดวยเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่ 2  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจึง

มี  2  ระดับ คือ ระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา   

  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง Muthén (1989) เสนอวากลุมตัวอยางที่

เหมาะสมสําหรับการวิเคราะหพหุระดับคือ จํานวนกลุมควรมีมากกวา  50  กลุม เพื่อใหการ

ประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานระดับกลุมจะไดไมลําเอียง (Mass & Hox, 2005 อางถึง

ในศิริชัย กาญจนวาสี, 2550ก) โดยจํานวนในแตละกลุมควรมีมากกวาจํานวนตัวแปรที่ศึกษา 

(Muthén ,1989)  โดยมีข้ันตอนในการสุมดังขั้นตอนตอไป  

 ขั้นตอนที่สอง การสุมเลือกกลุมตัวอยาง   ในที่นี้ประชากร ไดแก คณาจารยและ

บุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับในแตละมหาวิทยาลัย  เมื่อพิจารณาจากการหาคาเฉลี่ยของการคํานวณ

กลุมตัวอยางตามวิธีการคํานวณกลุมตัวอยางสําหรับการประมาณคาของคาเฉลี่ยเมื่อยอมใหเกิด

ความคลาดเคลื่อนที่ระดับ  ±15 % ที่ระดับความเชื่อมั่น 90% ของศิริชัย  กาญจนวาสี (2550ง) โดยการเปด

ตารางไดจํานวนกลุมตัวอยางขั้นต่ําแตละสถาบัน ๆ  ละ 65 คน   ผูวิจัยจึงไดวางแผนการสุมกลุมตัวอยาง

พบวาไดขนาดกลุมตัวอยางสถาบันละ 96  คน  ผูวิจัยไดดําเนินการสุมดังนี้ 1) เลือกมหาวิทยาลัยที่มี                  

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมาเปนกลุมตัวอยางจํานวน 11 สถาบัน ๆ  ละ 12 สาขาวิชา  ไดทั้งหมด 132 

สาขาวิชา  โดยผูวิจัยเลือกเฉพาะสาขาวิชาที่มีคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 8 คนขึ้นไป      

2) สุมกลุมตัวอยางผูใหขอมูลไดมาโดยวิธีสุมแบบแบงชั้น (stratified  random sampling)  โดยใชตําแหนง

เปนเกณฑในการแบงชั้น  หลังจากนั้นใหหัวหนาสาขาวิชาดําเนินการสุมอาจารยประจําและบุคลากรสาย

สนับสนุนจากแตละสาขาวิชาดวยวิธีการสุมอยางงาย (simple  random sampling) ประกอบดวย  หัวหนา
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สาขาวิชา  1 คน  อาจารยประจํา  5 คน  และบุคลากรสายสนับสนุน 2 คน  รวมจํานวนสาขาวิชาละ  8  คน  

รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 1,056 คน  รายละเอียดดังตารางที่ 3.5  

 

ตาราง 3.5  รายละเอียดขนาดของกลุมตัวอยางของสถาบันที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

กลุมผูใหขอมูล ขนาดของกลุม

ตัวอยางแตละ

สาขาวิชา  

 

ขนาดของกลุม

ตัวอยางในแตละ

สถาบัน 

(12  สาขาวิชา) 

รวมขนาดของกลุม

ตัวอยาง  

(จํานวน 11 

สถาบัน) 

หัวหนาสาขา 1 12 132 

คณาจารย 5 60 660 

บุคลากรสายสนับสนุน  2  24 264 

รวม 8 96 1,056 

 
       3.5.4 ตัวแปรที่ใชในงานวิจัย เมื่อพิจารณาจากกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งเปนการ

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผล

ตอการวัด โดยคํานึงถึงสภาพความเปนจริงขององคการทางการศึกษาที่มีความเปนระดับชั้น

ลดหลั่น หนวยของการวิเคราะห (unit of analysis) ในการวิจัยครั้งนี้จึงมี  2 หนวยคือ หนวยการ

วิเคราะหระดับบุคคล (individual level) และหนวยการวิเคราะหระดับสาขาวิชา (field level) โดย

แบงตัวแปรในการวิจัยไดเปน 2 กลุมคือ ตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา และ       

ตัวแปรตามประสิทธิผลการดําเนินงานตามภารกิจของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     
 
    3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล   
                  ภายหลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลรวมทั้งชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับ

หัวขอและวัตถุประสงคการวิจัยกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  4 

แหง และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  7 แหง ที่เปนกลุมตัวอยาง และจัดทําบัญชีรายชื่อกลุม

ตัวอยางเรียบรอยแลว ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือนมีนาคม 2552 – ถึงเดือน

ตุลาคม  2552   เพื่อใหสามารถควบคุม ปองกันความคลาดเคลื่อนจากการสนองตอบและใหมี

อัตราการตอบมากที่สุดเทาที่จะทําได ในการออกแบบการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการ

ตามแนวทางการสงแบบสอบถามของ Dillman (2000) ที่ไดอางตามแนวทางทฤษฎีการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม (social change theory) ซึ่งมี 3 ข้ันตอนดังนี้ 
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 ขั้นตอนแรก การจัดสงแบบสอบถาม 
 1.1 ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยที่เปน

กลุมตัวอยาง และขอบัญชีรายชื่อหัวหนาสาขา  คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 

 1.2 คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยางจัดทําหนังสือนําถึง

กลุมตัวอยางเพื่อขอความอนุเคราะหและใหความรวมมือในการวิจัย 

 1.3 ผูวิจัยแนบหนังสือนําของคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรและของผูวิจัยไปกับ

แบบสอบถามเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม โดยเนื้อหาในหนังสือนําเปน

ลักษณะการสรางแรงจูงใจใหเห็นความสําคัญและคุณคาของการวิจัยครั้งนี้ รวมทั้งใหความมั่นใจ

วาการใหขอมูลถือเปนความลับไมเกี่ยวของกับการวัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปนรายบุคคล 

ตลอดจนการนําเสนอผลการวิจัยจะเปนภาพรวมในสวนของการจาหนาซองและในหนังสือนําทุก

ฉบับไดระบุชื่อและตําแหนงของผูรับตามบัญชีรายชื่อที่ไดมาเพื่อเปนการใหเกียรติและแสดงใหเห็น

ถึงความเอาใจใสตอผูตอบแบบสอบถามทุกคน และไดกําหนดรหัสของผูตอบแบบสอบถามเพื่อ

ประโยชนในการติดตามแบบสอบถามคืน 

 1.4 การสงแบบสอบถามกลับคืน มี 3 วิธีคือ คือ วิธีที่หนึ่ง  ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 

พรอมจัดซองติดตราไปรษณียากรไวเรียบรอยเพื่อใหสงกลับถึงตัวผูวิจัยเมื่อตอบแบบสอบถามแลว  วิธี

ที่สอง ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียและรับกลับดวยตนเองสําหรับสถาบันที่สะดวกในการ

เดินทาง  และวิธีที่สาม ผูชวยนักวิจัยเปนผูดําเนินการสงแบบสอบถามและรับกลับคืนมาใหนักวิจัย 
 ขั้นตอนที่สอง การติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง 
 ภายหลังจากสงแบบสอบถาม เมื่อไมไดรับคืนภายใน  4  สัปดาห ไดดําเนินการติดตาม

แบบสอบถามคืน 2 ทางคือ ทางโทรศัพทและทางจดหมาย โดยขอความกรุณาในเชิงขอรองใหตอบ

แบบสอบถามและขอขอบคุณลวงหนา พรอมทั้งแจงวาสาเหตุที่สงมาใหมเนื่องจากฉบับที่สงมาให

แลวอาจไมถึงมือผูรับหรือหากยังไมไดรับยินดีจัดสงใหใหม ในการติดตามแบบสอบถามกลับคืน

คร้ังที่หนึ่ง ผูวิจัยไดรับกลับมาจํานวน 326 ฉบับ คิดเปนรอยละ 27.77  ของจํานวนที่สงทั้งหมด 
 ขั้นตอนที่สาม การติดตามแบบสอบถามครั้งที่สอง 
 ภายหลังจากติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง เมื่อไมไดรับคืนภายใน 4  สัปดาห ผูวิจัยได

จัดสงแบบสอบถามไปใหใหมพรอมจดหมายนําและมอบของที่ระลึกสําหรับการตอบแบบสอบถาม

หรือถาหากมีขอมูลไมสมบูรณไดดําเนินการติดตอขอขอมูลเพิ่มเติมทางโทรศัพทเพื่อใหมีอัตราการ

ตอบกลับเพิ่มข้ึน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพของขอมูล โดยในจดหมายนําไดระบุดวยขอความ

สุภาพเชิงขอรองวา ขอมูลที่ขาดหายไปนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรุปผลการวิจัยและการใช

สถิติข้ันสูง ผลจากการติดตามแบบสอบถามครั้งที่สองผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับเพิ่มข้ึนอีก  

258  ฉบับ คิดเปนรอยละ 21.98  ของจํานวนที่สงทั้งหมด 
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 ขั้นตอนที่สี่ การติดตามแบบสอบถามครั้งที่สาม 
 ภายหลังจากติดตามแบบสอบถามครั้งที่สอง เมื่อไมไดรับคืนภายใน  4  สัปดาห ผูวิจัยไดเดินทาง

ไปยังคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ยังไดขอมูลกลับคืนมาคอนขางนอยดวยตนเอง พรอมแบบสอบถาม  

จดหมายนําและมอบของที่ระลึกสําหรับการตอบแบบสอบถามหรือถาหากมีขอมูลไมสมบูรณไดดําเนินการ

ติดตอขอขอมูลเพิ่มเติมทางโทรศัพทเพื่อใหมีอัตราการตอบกลับเพิ่มข้ึน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพของ

ขอมูล โดยในจดหมายนําไดระบุดวยขอความสุภาพเชิงขอรองวา ขอมูลที่ขาดหายไปนั้นมีความสําคัญอยาง

ยิ่งตอการสรุปผลการวิจัยและการใชสถิติข้ันสูง ผลจากการติดตามแบบสอบถามครั้งที่สองผูวิจัยไดรับ

แบบสอบถามกลับเพิ่มข้ึนอีก  413  ฉบับ คิดเปนรอยละ 35.18  ของจํานวนที่สงทั้งหมด รวมแบบสอบถามที่

ไดรับคืนทั้งหมด 997 ฉบับ (รอยละ 84.92) แตเปนแบบสอบถามที่ใชได 991 ฉบับ (รอยละ 84.41) 

รายละเอียดจํานวนแบบสอบถามที่สงและอัตราการตอบกลับดังตารางที่ 3.6 

  

ตาราง  3.6 จํานวนแบบสอบถามที่สงและอัตราการตอบกลับจําแนกตามมหาวทิยาลัย 
 

 

มหาวิทยาลัย 

จํานวน

สง

ทั้งหมด 

 

 

(1) 

ไมมี

ผูรับ* 

 

 

 

(2) 

จํานวน

สงจริง 

(1)-(2) 

จํานวน

รับ

กลับคืน

มาครั้ง

ที่ 1 

(3) 

จํานวน

รับ

กลับคืน

มาครั้ง

ที่ 2 

(4) 

จํานวน

รับ

กลับคืน

มาครั้ง

ที่ 3 

(5) 

จํานวนรับ

กลับคืนมา

ทั้งหมด 

(3)+(4)+(5) 

 

(6) 

อัตรา

การ

ตอบ

กลับ 

(%) 

(5)/ 

(1-2) 

แบบสอบ 

ถามไม

สมบูรณ** 

 

 

(7) 

แบบสอบ 

ถามที่ใชได

ทั้งหมด 

 

 

(6)-(7) 

A1 110 4 106 51 21 23 95 89.62 1 94(88.68%) 

A2 110 2 108 11 12 60 83 76.85 1 82(75.93%) 

A3 110 2 108 15 16 56 87 80.56 0 87(80.56%) 

A4 110 3 107 45 38 10 93 86.92 1 92(85.98%) 

P1 110 2 108 12 15 62 89 82.41 1 88(81.48%) 

P2 110 4 106 46 32 15 93 87.74 0 93(87.74%) 

P3 110 3 107 19 20 52 91 85.05 0 91(85.05%) 

P4 110 5 105 21 18 54 93 88.57 0 93(88.57%) 

P5 110 4 106 18 19 53 90 84.91 0 90(84.91%) 

P6 110 3 107 41 31 18 90 84.11 1 89(83.18%) 

P7 110 4 106 47 36 10 93 87.74 1 92(86.79%) 
รวม 1,210 36 1,174 326 258 413 997 84.92 6 991(84.41%) 

หมายเหต ุ * ไมมีผูรับ หมายถึง รายชื่อที่ระบุตามแบบสอบถามสําหรับสงนั้น อยูระหวางลาศึกษาตอ หรือลาคลอด หรือไดลาออกแลว หรือไมปรากฏชื่อใน

หนวยงานตนสังกัด 

 **แบบสอบถามไมสมบูรณ หมายถึง แบบสอบถามที่ขอมูลขาดหายมากกวา 10% หรือใหขอมูลเฉพาะขอมูลเบ้ืองตน 

ของผูตอบแบบสอบถามเทานัน้ 

    การปกปองกลุมตัวอยาง  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการวัดประสิทธิผลของคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยหัวหนาสาขา  คณาจารย  และบุคลากรสายสนับสนุนทุกระดับ  ซึ่งเปน

เร่ืองละเอียดออนและถือเปนสิ่งใหมในสถาบันอุดมศึกษาไทย  ดังนั้นการเก็บรวบรวมขอมูล

จําเปนตองไดรับการอนุญาตจากคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรและคณบดีที่เปนกลุมตัวอยางโดย
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ถือเปนภาระหนาที่ของผูวิจัยในการอธิบายจุดมุงหมายของการวิจัยแกบุคคลที่เปนกลุมตัวอยาง

และไดมีกระบวนการในการปกปองกลุมตัวอยางดังนี้ 

  1.ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดเอาใจใสอยางระมัดระวังและขอมูลที่ไดทุกอยาง

เปนความลับทั้งผูตอบและคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ถูกวัด 

  2.เก็บรายชื่อผูตอบทั้งหมดเปนความลับและในการจัดสงแบบสอบถามไดแยกชือ่ผูตอบ

ออกจากแบบสอบถาม  เมื่อทําการวิเคราะหไมมีการระบุชื่อผูตอบไวในแบบสอบถามและใน data file 

  3.ใหการรับประกันกับมหาวิทยาลัยที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และผูตอบ

แบบสอบถามทุกทานวาการวิจัยครั้งนี้ไมมีสวนเกี่ยวของกับการวัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

เปนรายมหาวิทยาลัย  ดังนั้นการวิเคราะหเนื้อหาจึงไมมีการวิเคราะหในสวนของประสิทธิผล   

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปนรายมหาวิทยาลัย  แตเนนการวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวม 

 
           3.7 การวิเคราะหขอมูล  

       เพื่อใหขอมูลมีความพรอมสําหรับการวิเคราะห กอนวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการ

บรรณาธิกรณขอมูล จัดการกับขอมูลขาดหาย และรวมคาขอมูล รายละเอียดเปนดังนี้ 

     การบรรณาธิกรณขอมูล (editing) เปนการตรวจสอบทุกรายการในเครื่องมือวา 

ขอมูลมีความครบถวนสมบูรณหรือไม พบวาจากอัตราการตอบกลับทั้งสิ้น 997 ชุด                      

มีแบบสอบถามที่ขอมูลขาดหายมากกวา 10% จํานวน 6  ชุด ทั้งนี้ถาหากมีขอมูลขาดหาย

มากกวา 10% จะไมนํามาวิเคราะห ซึ่งเปนเกณฑทั่วไปที่ยอมรับได (Palardy, G. J., 2003) 

    การจัดการกับขอมูลขาดหาย (missing data) กรณีที่ขอมูลขาดหายอยูในเกณฑที่ยอมรับ

ไดผูวิจัยไดแทนคาขอมูลขาดหายดวยคาเฉลี่ย (replace by mean) จากกลุมผูใหขอมูลที่มีลักษณะ

ใกลเคียงกับผูใหขอมูลที่มีขอมูลนั้นขาดหาย และเพื่อใหสามารถสรุปอางอิงผลการวิจัยไปยังประชากร

เปาหมายไดอยางมั่นใจ ไดทําการเปรียบเทียบขอมูลกอนและหลังการแทนคาสูญหายโดยใช t-test 

ทดสอบ เมื่อไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงดําเนินการนําขอมูลที่มีการ

แทนคาขาดหายไปวิเคราะหตอไป สําหรับการแทนคาขาดหายดวยคาเฉลี่ยผูวิจัยใชสําหรับการวิเคราะห

ดวยโปรแกรม SPSS 16.0 for Windows และ Mplus 5.21 นั้นไดแทนคาขอมูลขาดหายดวยการประมาณ

คาความเปนไปไดสูงสุด (maximum likelihood) ที่โปรแกรมจะคํานวณใหโดยใชคําสั่ง  MISSING ARE 

ALL (-999)  ซึ่งจะประมาณคาไดถูกตองกวา (Muthén & Muthén, 2008) 

   การรวมคาขอมูล (data aggregation) เนื่องจากขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดเปนขอมูล

ระดับบุคคล และในจํานวนนี้มีขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลสาขาวิชาที่ผูวิจัยตองการนํามาวิเคราะห

เปนขอมูลในระดับสาขาวิชา ดังนั้นผูวิจัยตองนําขอมูลมารวมคา (data aggregation) โดยใช

คาเฉลี่ยของระดับบุคคลมาเฉลี่ยเปนคาของตัวแปรเดิมในระดับสาขาวิชา วิธีการรวมคาขอมูล
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ดําเนินการโดยใชโปรแกรม SPSS 16.0 for Windows คําสั่ง aggregate ซึ่งจะไดตัวแปร

ประสิทธิผลในรูปคาเฉลี่ยของตัวแปรเดิมที่คํานวณจากแตละบุคคลในแตละสาขาวิชา ขอมูลที่ได

จากการวิเคราะหจะมีขนาดกลุมตัวอยางเทากับจํานวนสาขาวิชาและถือเปนขอมูลระดับสาขาวิชา 

 เมื่อขอมูลมีความพรอมที่จะวิเคราะหแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิติ

ตาง ๆ ใน 3 ลักษณะคือ (1) การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (2) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนของสถิติ และ (3) การวิเคราะหเพื่อตอบปญหาวิจัย รายละเอียดแนวทางในการวิเคราะห

ขอมูลและวิธีการทางสถิติเปนดังนี้ 
3.7.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 

3.7.1.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรภูมิหลังกลุมตัวอยาง เปนการวิเคราะห

เพื่อใหทราบถึงลักษณะภูมิหลังของกลุมตัวอยาง กรณีเปนตัวแปรตอเนื่อง ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชสถิติ

บรรยาย ไดแก  คาเฉลี่ย ( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาความ

เบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) สําหรับตัวแปรไมตอเนื่อง ผูวิจัยวิเคราะหดวยการคํานวณ

คารอยละและความถี่ของตัวแปรแตละตัว จากนั้นนําผลการวิเคราะหมาตรวจดูคาขาดหายและคา

สุดโตง เพื่อตรวจสอบลักษณะของขอมูลและความถูกตองในการลงรหัสตัวแปรอีกครั้ง การวิเคราะหใน

สวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0 for Windows 

            3.7.1.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรในรูปแบบ  เปนขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามแบบประมาณคา (rating scale) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนไดแก คาเฉลี่ย 

( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาสูงสุด (MAX) คาต่ําสุด (MIN)  

คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) เพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงและการกระจาย

ของตัวแปร       การวิเคราะหในสวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0  for Windows ทั้งนี้การหา

คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอาจจะไมตรงตามหลักสถิติเนื่องจากคาของขอมูลอยูในระดับ 

ordinal แตเพื่อความสะดวกในการตีความจึงนําเสนอในรูปของคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยมีเกณฑการตัดสินคาเฉลี่ยจากมาตรประมาณคา 5 ระดับตามแนวทางของ Best and 

Kahn (1993) ดังนี้ 

 

คาเฉลี่ย ความหมาย 
4.50 – 5.00 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับมากที่สุด/ดีมาก/สูงมาก 

3.50 – 4.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับมาก/ดี/สูง 

2.50 – 3.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง/พอใช 

1.50 – 2.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับนอย/ต่ํา/ไมคอยดี 

1.00 – 1.49 มีการดําเนินการตามภารกิจหรือมีประสิทธิผลในระดับนอยที่สุด/ต่ํามาก/ไมดี 
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          3.7.1.3 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง

โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 

เพื่อพิจารณาวาตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม  

  3.7.1.4 การวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรในการวิจัย ในที่นี้ไดแก

คาเฉลี่ยประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  

คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยที่

ตางกันดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (multivariate analysis of variance: 

MANOVA) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0 for Windows 
 3.7.2 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติ  
                     การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลวาเปนโคงปกติ (normality) 

หรือไม โดยใช 2χ  ( 2χ  goodness of fit)หากตัวแปรมีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ ผูวิจัยจะ

ดําเนินการปรับลักษณะการแจกแจงใหเปนโคงปกติโดยการยกกําลังสอง การใสลอการิทึม และ

การถอดรากที่สอง การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (linearity)  ภาวะรวม

เสนตรงพหุ(multicolinearity)  ความเปนเอกพันธของความแปรปรวน ความเปนเอกพันธของการ

กระจายการวิเคราะหในสวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 16.0 for Windows 

       ในการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร โดยการหาคา

สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ เพื่อใชเปนขอมูล

พื้นฐานในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) และวิเคราะห

รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ จะพิจารณาวาตัวแปรอิสระตองมีความสัมพันธเชิงเสนตรง (linearity) 

กับตัวแปรตาม และความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันนั้นไมควรสูงเกิน .80 (Stevens, 

2002) ถาหากตัวแปรใดมีความสัมพันธกับตัวแปรตามสูงผูวิจัยจะตัดตัวแปรนั้นออกหรืออาจมีการ

รวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงเขาดวยกัน โดยเกณฑการพิจารณาวาตัวแปรสองตัวมี

ความสัมพันธกันในระดับใด จะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธซึ่งมีเกณฑกวาง ๆ ดังนี้   

(Runyon  et al., 1996) 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับความสมัพันธ 
r > |.90| สูง 

|.70| < r < |.89| คอนขางสูง 

|.50| < r < |.69| ปานกลาง 

|.30| < r< |.49| คอนขางต่ํา 

r < |.29| ต่ํา 
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     นอกจากคาสหสัมพันธดังกลาวยังมีการวิเคราะหเพื่อพิจารณาความเหมาะสมวาตัว

แปรมีความเหมาะสมในการวิเคราะหองคประกอบหรือไม ดวยสถิติวิเคราะห (1) คาสถิติ 

Bartlett's test of sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมท

ริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่นอยกวา

หรือเทากับ .05 (≤ .05) ซึ่งแสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของประชากรไมเปนเมทริกซเอกลักษณ

และเมทริกซสหสัมพันธนั้นมีความเหมาะสมที่จะใชวิเคราะหองคประกอบตอไป (Bartlett, 1954 

cited inTabachnick & Fidell, 1983; Bollen, 1989; Bollen, 1989 cited in Hair et al., 1998)          

(2) คาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เปนดัชนีเปรียบเทียบขนาดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

และขนาดของสหสัมพันธบางสวน (partial correlation) ระหวางตัวแปรแตละคู เมื่อขจัดความ

แปรปรวนของตัวแปรอื่น ๆ ออกไปแลว วามีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอ (measure of 

sampling adequacy) ที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบตอไปหรือไม ถาหาก KMO มีคาเขาใกล 1 

แสดงวามีความเหมาะสมมาก สวนคาที่นอยกวา .50 เปนคาที่ไมเหมาะสมและไมสามารถยอมรับ

ได รายละเอียดเกณฑคาดัชนี KMO เปนดังนี้ (Hair et al., 1998) 

 

คาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ระดับความเหมาะสม 
KMO > .90 ดีมาก 

.80 < KMO <.89 ดี 

.70 < KMO < .79 ปานกลาง 

. 60 < KMO < .69 นอย 

.50 < KMO < .59 นอยมาก 

KMO < .50 ไมเหมาะสมและไมสามารถยอมรับได 

 
   3.7.3 การวเิคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัย 
            การวิเคราะหเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยสวนนี้ใชโปรแกรม Mplus 5.21  ในการ

วิเคราะหและเลือกใชการประมาณคาดวยวิธี maximum likelihood with robust standard errors 

and chi-square (MLR) สาเหตุที่เลือกใชโปรแกรม Mplus  เนื่องจาก 1) เหมาะสําหรับการ

วิเคราะหพหุระดับที่มีขนาดขอมูลในแตละกลุมไมเทากัน (unbalanced group sizes) และมีการ

แจกแจงไมเปนโคงปกติ    2) คํานวณคาไค-สแควร( 2χ )  และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่

ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากัน 3) สามารถใชคําสั่งในการประมาณคาขาดหาย การ

คํานวณคาตาง ๆ ได เชน การรวมคาตัวแปรรากที่สอง  เปนตน 4) การวิเคราะหพหุระดับสามารถ

เลือกวิธีการประมาณคาไดหลายแบบเพื่อใหเหมาะสมกับขอมูลที่ใช อาทิ ML  MLR  MUML FIML   

เปนตน 5) ในการวิเคราะหผูวิจัยไมตองสรางตัวแปรแฝงพิเศษ เนื่องจากโปรแกรมจะทําการ



 170 

คํานวณให  6) โปรแกรมคํานวณคาองคประกอบความแปรปรวนและคาสหสัมพันธภายในชั้นให

อัตโนมัติและใหผลที่ใกลเคียงกับการคํานวณดวยโปรแกรม HLM 7) สามารถนําทั้งคา intercept 

และ slope มาวิเคราะหเปนตัวแปรตามในระดับมหภาค (macro) 8) สามารถคํานวณขนาด

อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมได (Muthén & Muthén, 2008; Muthén & Muthén, 2004; 

Snijders & Bosker, 1999; Hox, 2002; Heck & Thomas, 2002; Freedman, 2005) วิธีการ

วิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัยมีดังนี้ 

   1) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 

factor analysis) มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบการวัดซึ่ง

เปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษหรือไม หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดหรือไม 

   2) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอมูลที่จะนําไปใชในการวิเคราะหพหุระดับ โดยวิเคราะห

หาคาสหสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation; ICC) ระหวางตัวแปรทั้ง 2 ระดับเพื่อดูวา  

รอยละของการผันแปรภายในกลุมแลว ยังมีความผันแปรระหวางกลุมหรือไม เนื่องจากการ

วิเคราะหพหุระดับนั้น   ตัวแปรที่ศึกษาตองมีความผันแปรทั้งในระดับตํ่าหรือระดับจุลภาค (lower 

level) กับระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level)  จึงจะเหมาะสมที่จะนําตัวแปรหรือขอมูลใน

ชุดนั้น ๆ ไปวิเคราะหพหุระดับ  โดยพิจารณาจากคา ICC ถา ICC มีขนาดใหญแสดงวามีความ

สอดคลองกันสูง แตถา ICC มีขนาดเล็ก (< .05) แสดงวาขอมูลในระดับในระดับตํ่าหรือระดับ

จุลภาค (lower level) ไมมีความผันแปรในระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level) ดังนั้นจึงไม

จําเปนตองนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับ ทั้งนี้คา ICC ควรจะมีคามากกวา 0.05 (Snijders & 

Bosker, 1999) การวิเคราะหสวนนี้ใชโปรแกรม  Mplus  ซึ่งจะครอบคลุมการตรวจสอบความตรง

ของรูปแบบการวัดพหุระดับดวยการวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ (multilevel CFA) 

              3) วิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลเชิงสาเหตุพหุระดับ

โดยประมาณคาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาที่มีตอการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  โดยดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 

  3.1 วิเคราะหเฉพาะรูปแบบเชิงสาเหตุของตัวแปรระดับบุคคล เปนการศึกษา

ความสามารถในการทํานายเฉพาะตัวแปรระดับบุคคล (individual level) ที่มีตอตัวแปรตาม

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการวิเคราะหรูปแบบระดับเดียว (single level)  

  3.2 วิเคราะหเฉพาะรูปแบบเชิงสาเหตุของตัวแปรระดับสาขาวิชา เปนการศึกษา

ความสามารถในการทํานายเฉพาะตัวแปรระดับสาขาวิชา (field level) ที่มีตอตัวแปรตาม

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ซึ่งเปนการวิเคราะหรูปแบบระดับเดียว (single level)  
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  3.3 วิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ (causal  multilevel) เปนการศึกษา

ปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   

   4) การวิเคราะหเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐโดยตอบวัตถุประสงคขอที่ 3  โดยใชเทคนิคการวิเคราะหกลุมพหุ 

(multiple group analysis) ในการวิเคราะหพหุระดับ 

    สําหรับการตรวจสอบความตรงถารูปแบบที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับรูปแบบแลว

วิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะของโปรแกรมโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ 

(modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยศึกษามาจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของจนกวาจะไดรูปแบบที่มีความตรง โดยการพิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบ

กับขอมูลเชิงประจักษใชเกณฑดัชนีตามขอสรุปของงานวิจัยของ Kwan and Walker (2003) และ 

Hansen, Rosén and Gustafsson (2004) มีดังนี้ 

 

คาสถิติวัดระดบัความกลมกลืน เกณฑระดับความกลมกลนื 

1. 2χ /df     < 2.00 

2. คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)  หรือเรียกวา Non-Normed Fit 

Index (NNFI) 

> 0.960 

3. คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI)   > 0.960 

4.คาดัชนี รากของกํา ลังที่ สอง เฉลี่ ย เศษของการประมาณคาความ

คลาดเคลื่อน  (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)   

< 0.050 = สอดคลองดี 

0.051 -0.080 = พอใชได 

0.081 – 0.100 = ไมคอยดี 

> 0.100 = สอดคลองไมดี 

5.ค า ดั ชนี ร า กขอ งค า เ ฉลี่ ย กํ า ลั ง สอ งขอ งส ว นที่ เ ห ลื อม าตรฐ าน 

(Standardized Root Mean Square Residual :  WSRMR  และ  BSRMR ) 

< 0.050 

 
 3.8 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง 
 เนื่องจากเครื่องมือที่ใชในการวัดตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้เปนการพัฒนาการวัดในเชิง

แนวคิดทฤษฎีที่มีวัตถุประสงคในการจัดการเชิงความคิดในบริบทขององคกรหรือสภาพแวดลอมที่

ตองการจะวัด (Pedhazur & Schmelkin, 1991) ซึ่งตัวแปรเชิงทฤษฎีไมสามารถวัดไดโดยตรง

จะตองวัดผานกลุมตัวแปรสังเกตได ทั้งนี้ความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี (construct variable) 

ข้ึนอยูกับสองประเด็นใหญคือ การใชทฤษฎีตาง ๆ ในการวัด และการยอมรับตัวแปรเชิงทฤษฎี
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เหลานั้นวาใชไดหรือไม (Bernard, 1994) ดังนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองตอบคําถามใหไดวา ไดวัด

ในสิ่งที่ตองการจะวัดหรือไม ดังนั้นกอนที่จะนําเครื่องมือดังกลาวไปใชจะตองมีการตรวจสอบความ

ตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎีคือ ตองยืนยัน (confirm) ใหไดวาตัวแปรเชิงทฤษฎีเหลานี้มีความตรงกับ

ส่ิงที่ตองการวัดโดยมีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบการวัดซึ่ง

เปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษหรือไมหรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม และเปนแนวทาง

หนึ่งในการตรวจสอบคุณภาพของขอมูล 

   การวิจัยครั้งนี้มีรูปแบบการวัดที่ในการวิเคราะหขอมูลถือเปนตัวแปรแฝง  5  ตัว ไดแก    

ตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   ตัวแปรแฝงลักษณะขององคการ  ตัวแปร

แฝงสภาพแวดลอมภายใน  ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากร  และตัวแปรแฝงนโยบายและ

การบริหารจัดการ  ดังนั้นกอนนําไปใชจําเปนตองตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรแฝง

ดังกลาวกอน วิธีทางสถิติที่ใชคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level  

confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 หากผลการวิเคราะหพบวารูปแบบมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแสดงวารูปแบบมีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณา

ไดจากคา 2χ  ที่ไมมีนัยสําคัญ  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

Index: CFI)  คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)   คาดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ยเศษของการ

ประมาณคาความคลาดเคลื่อน  (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA)   คา

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual 

: SRMR)  เปนตน ถารูปแบบที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับรูปแบบแลววิเคราะหใหม การปรับแกใช

ขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานหลังจากเสร็จส้ินการคํานวณโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ 

(modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยศึกษาจากเอกสารและการวิจัยที่เกี่ยวของ

จนกวาจะไดรูปแบบที่มีความตรง ทั้งนี้กอนทําการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

ไดดําเนินการวิเคราะหคาสหสัมพันธกอนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบวาตัวแปรสังเกตไดทุก

ตัวในรูปแบบมีความสัมพันธกันหรือไม ( 0H : xyρ = 0) ทิศทางและขนาดของความสัมพันธเปน

อยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation)  

   อนึ่ง ตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จะนําเสนอผลการตรวจสอบ

ความตรงในบทที ่4   และดําเนนิการวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus 5.21  (Muthén & Muthén, 

2008) ทัง้นี้เพือ่ใหสอดคลองกับการวิเคราะหรูปแบบสมการโครงสรางพหุระดับที่จะนําเสนอใน

ตอนตอไป  ซึ่งรายละเอียดการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบการวัดตวัแปรแฝง

ลักษณะขององคการ  ตัวแปรแฝงสภาพแวดลอมภายใน  ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากร  

และตัวแปรแฝงนโยบายและการบริหารจัดการ เปนดังนี ้
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           3.8.1 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดลกัษณะขององคการ 

                ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดลักษณะขององคการในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบลกัษณะของ

องคการ (CF)  โดยวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือ (1) โครงสรางขององคการ (โครงสราง (STR)) และ (2) สภาพ

การใชเทคโนโลยี (เทคโนโลยี (TEC)) ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 
                     ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลทั้ง 2  ตัวในรูปแบบการวัด

ลักษณะขององคการ (CF) พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรในระดับบุคคล  มีคาแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.463   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยู

ในระดับคอนขางต่ํา (.30 < r <.49)   สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.340   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับ

คอนขางต่ํา (.30 < r <.49)  เชนกัน 

                   เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวาไดคา 
2χ  = 123.055 (df = 1 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.500  

แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมี

ความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ ดังตารางที่ 3.7 

        ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบการ

วัดตัวแปรแฝงลักษณะขององคการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 0.704  , df = 1 , p = 0.813  ดัชนี CFI = 1.000,  TLI = 

1.000, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.042 และ 2χ /df  = 0.704  โดยคา p มากพอที่จะไม

ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะห     คาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 

และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.8 
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ตาราง 3.7  คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด

ลักษณะขององคการ   

คาสหสัมพันธ 
 ระดับบุคคล (N=991)   ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

STR TEC STR TEC 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  1.000  1.000  

2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  0.463** 1.000 0.340* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.510 2.516 2.520 2.574 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.655 0.671 0.555 0.623 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 

 
ตาราง 3.8  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 

คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  0.717 0.023 31.174 0.628 0.515 

2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  0.563 0.016 35.188 0.172 0.469 
2

χ  =  0.704 , df = 1,  p = 0.813    CFI = 1.000, TLI = 1.000,  RMSEA = 0.000, SRMR = 0.042 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

 
 

 2
χ  =  0.704 , df = 1,  p = 0.813,  2

χ /df  =  0.704 CFI = 1.000, TLI = 1.000,   

RMSEA = 0.000, SRMR = 0.042 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.3 รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 

 

       จากตารางที่  3.8  และภาพที่ 3.3  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของ   ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ  โครงสรางขององคการ (STR)          

( β  = 0.717) รองลงมาคือ สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) ( β  = 0.563)  ตามลําดับ  สําหรับคา

2R
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สัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา  แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปร

สังเกตไดกับตัวแปรแฝงลักษณะขององคการ ในระดับคอนขางต่ํา ถึงระดับปานกลาง  ( 2R  อยูระหวาง 

0.469  ถึง 0.515)  

                     ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบลักษณะขององคการในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

 

          ลักษณะองคการ (CF) = 0.628 (โครงสราง (STR)) + 0.172 (เทคโนโลยี (TEC)) 

  

         จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

ลักษณะขององคการ  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวาสาขาวิชามี

คุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีลักษณะขององคการอยูในระดับสูงดวย 

ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมี

ลักษณะขององคการต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับ

คอนขางต่ํา  (r มีคา 0.463) สวนในระดับสาขาวิชามีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับคอนขางต่ํา (r 

มีคา 0.340)  แสดงใหเห็นวาองคประกอบการวัดลักษณะขององคการแตละตัวนั้นมีความสัมพันธ

เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 3.3 
    3.8.2 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
                 ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดสภาพแวดลอมภายใน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบ

สภาพแวดลอมภายใน (EI) โดยวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือ (1) วัฒนธรรมขององคการ (วัฒนธรรม 

(CU))  และ (2) บรรยากาศขององคการ (AST))  ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 

                       ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัวในรูปแบบการวัด

สภาพแวดลอมภายใน (EI) พบวา ความสัมพันธบุคคลระหวางตัวแปร  มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0.657   แสดงวา มี

ความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)   สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.609   แสดงวา มีความสัมพันธ

กันอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)  เชนกัน 

                   เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติ

ทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวา

ไดคา 2χ  = 411.442    (df = 1 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.500  



 176 

แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธ

กันระหวาง    ตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางได 

รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการ

วัดสภาพแวดลอมภายใน ดังตารางที่ 3.9 

           ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบ   

การวัดตัวแปรแฝงลักษณะขององคการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 0.974  , df = 1 , p =  0.324  ดัชนี CFI = 1.000,  

TLI = 1.000, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.028 และ 2χ /df  = 0.974  โดยคา p มากพอที่จะไม

ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเขาใกล  1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 และ 
2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.10 

 

ตาราง 3.9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบ    

การวัดสภาพแวดลอมภายใน  

คาสหสัมพันธ 
 ระดับบุคคล (N=991)   ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

CU AST CU AST 

1 . วัฒนธรรมขององคการ (CU) 1.000  1.000  

2. บรรยากาศขององคการ (AST)    0.657** 1.000 0.609* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.932 2.866 2.852 2.869 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.766 0.729 0.520 0.729 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 

 
ตาราง 3.10  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 

คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1 . วัฒนธรรมขององคการ (CU)   0.997 0.001 997.000 0.626 0.994 

2.  บรรยากาศขององคการ (AST) 0.989 0.003 329.667 0.563 0.978 
2

χ  =  0.974 , df = 1,  p = 0.324   CFI = 1.000, TLI = 0.994,  RMSEA = 0.000, SRMR = 0.028 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

2R
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2
χ  =  0.974 , df = 1,  p = 0.324   2

χ /df  = 0.974 CFI = 1.000, TLI = 0.994,   

RMSEA = 0.000, SRMR = 0.048 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.4 รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 

 

            จากตารางที่  3.10  และภาพที่ 3.4 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ วัฒนธรรมขององคการ (CU)                 

( β  = 0.997) รองลงมาคือ บรรยากาศขององคการ (AST)  ( β = 0.989)  ตามลําดับ  สําหรับ         

คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R )  ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา  แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัว

แปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงสภาพแวดลอมภายในอยูในระดับสูง  ( 2R > .90)  

                    ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบสภาพแวดลอมภายใน ในรปูคะแนนดิบไดดังนี ้

 

          สภาพแวดลอมภายใน (EI) = 0.626 (วัฒนธรรม (CU)) + 0.563 (บรรยากาศ (AST)) 

 

        จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

สภาพแวดลอมภายใน  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวาสาขาวิชามี

คุณลักษณะตัวบงชี้ดงักลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีสภาพแวดลอมภายใน อยูในระดับสูงดวย ในทาง

ตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมีสภาพแวดลอม

ภายในต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง  (r  มคีา  

0.657) สวนในระดับสาขาวิชามีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (r  มีคา  0.609)  แสดงใหเห็นวา

องคประกอบการวัดสภาพแวดลอมภายใน แตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมได

แยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 3.4 
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    3.8.3 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 

                  ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดคุณลักษณะของบุคลากร ในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบ

ลักษณะของคุณลักษณะของบุคลากร (CP) โดยวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือ (1) ความผูกพันตอองคการ (ความ

ผูกพัน (REL)) และ (2) ความเปนนักวิชาการ (นักวิชาการ (PAC)) ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปร

สังเกตได 
                       ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวในรูปแบบการวัด

คุณลักษณะของบุคลากร (CP) พบวา ความสัมพันธระดับบุคคลระหวางตัวแปร  มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.735  แสดงวา มี

ความสัมพันธกันอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89)  สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.783   แสดงวา มีความสัมพันธ

กันอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89)   เชนกัน 

                 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวาไดคา 2χ  = 

1264.723 (df = 1 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 และสอดคลองกับ

ผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.500  แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะห

องคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบ  การวัดคุณลักษณะของบุคลากร ดังตารางที่ 3.11 

        ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบการวัด 

ตัวแปรแฝงลักษณะขององคการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ   

ความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 1.000 , df = 1 , p = 0.318  ดัชนี CFI = 1.000,  TLI = 

1.000, RMSEA = 0.000, SRMR = 0.046 และ 2χ /df  = 1.000  โดยคา p มากพอที่จะไม

ปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 และ 
2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.12 

 
 
 
 
 



 179 

ตาราง 3.11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด   

คุณลักษณะของบุคลากร    

คาสหสัมพันธ 
 ระดับบุคคล (N=991)   ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

REL PAC REL PAC 

1. .ความผูกพนัตอองคการ (REL)  1.000  1.000  

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC)   0.735** 1.000 0.783* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.769 3.113 2.713 2.706 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.706 0.805 0.810 0.705 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 

 

ตาราง 3.12 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว  (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1. .ความผูกพนัตอองคการ (REL)  0.998 0.000 3343.340 0.646 0.996 

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC)  0.984 0.002 492.000 0.534 0.968 
2

χ  =  1.000 , df = 1,  p = 0.318    CFI =1.000, TLI = 1.000,  RMSEA = 0.000, SRMR = 0.046 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

 

 
 

2
χ  =  1.000 , df = 1,  p = 0.318 , 2

χ /df  = 1.000  CFI =1.000, TLI = 1.000,   

RMSEA = 0.000, SRMR = 0.046 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.5 รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 

 

           จากตารางที่  3.12   และภาพที่ 3.5 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของ   ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมี

2R
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ  ความผูกพันตอ

องคการ (REL) ( β  = 0.998)  รองลงมาคือ ความเปนนักวชิาการ(PAC)  ( β = 0.984)  ตามลาํดบั  

สําหรับคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวน

รวมของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงคุณลักษณะของบุคลากรอยูในระดับสูง  ( 2R > .90)  

                      ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรในรูปคะแนนดิบไดดังนี้ 

 

          ลักษณะของบุคลากร (CP) = 0.628 (ความผูกพัน(REL)) + 0.172 (นักวิชาการ (PAC)) 

           

            จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

คุณลักษณะของบุคลากร  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและบุคลากร

สายสนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวา

สาขาวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีคุณลักษณะของบุคลากร อยูใน

ระดับสูงดวย ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะ

สงผลใหมีคุณลักษณะของบุคลากรต่ําดวย นอกจากนี้การที่ ตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับคอนขางสูง (r มีคา  0.735) สวนในระดับสาขาวิชามีความสัมพันธ

กันอยูในระดับคอนขางสูง  (r มีคา  0.783)  แสดงใหเห็นวาองคประกอบการวัดคุณลักษณะของ

บุคลากร แตละ  ตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพ

ที่ 3.5 
         3.8.4 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
                     ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดลักษณะขององคการในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบนโยบายและ

การบริหารจัดการ (POLM) โดยวัดจากตัวบงชี้ 5  ตัวคือ  (1) ภาวะผูนํา  (ภาวะผูนํา (LEAD)) และ (2) 

นโยบายและการวางแผน  ( วางแผน (POP))  (3) การติดตอส่ือสาร (ส่ือสาร (COM))  (4)  กระบวนการ

บริหารการเงิน (การเงิน (MF))  และ (5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (บุคคล(MHR))   ซึ่งในผลการ

วิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 

                 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5  ตัวในรูปแบบการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM) พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปร  มีคาแตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระดับบุคคลอยูระหวาง 

0.613  ถึง 0.772   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)  ถึงระดับ

คอนขางสูง (.70 < r <.89)  สวนในระดับสาขาวิชา มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.319  ถึง 0.829   แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูใน

ระดับคอนขางต่ํา (.30 < r <.49)  ถึงระดับคอนขางสูง (.70 < r <.89) 

                 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติ

ทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix) หรือไม พบวาได

คา 2χ  = 1475.786    (df = 10 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) = 0.619 แสดง

ใหเห็นวา  เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธกัน

ระหวาง      ตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางได 

รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการ

วัดนโยบายและการบริหารจัดการ  ดังตารางที่ 3.13 

         ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวารูปแบบการวัด

ตัวแปรแฝงนโยบายและการบริหารจัดการมีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาไดจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  2.703  , df = 2 , p =0.259  ดัชนี CFI = 1.000,  

TLI = 0.998, RMSEA =  0.040, SRMR = 0.049 และ 2χ /df  = 1.351  โดยคา p มากพอที่จะ

ไมปฏิเสธสมมติฐานแสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 และ 
2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  3.14 

 
ตาราง 3.13 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสงัเกตไดในรูปแบบการวดั  

นโยบายและการบริหารจัดการ   

คาสหสัมพันธ 
ระดับบุคคล (N=991) ระดับสาขาวิชา (N=132)   

ตัวแปรสังเกตได 

LEAD POP COM MF MHR LEAD POP COM MF MHR 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  1.000     1.000     

2. นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP)  0.687** 1.000    0.742* 1.000    

3. การติดตอสื่อสาร (COM) 0.668** 0.745** 1.000   0.527* 0.811* 1.000   

4. กระบวนการบริหารการเงิน (MF) 0.668** 0.757** 0.747** 1.000  0.667* 0.582* 0.390* 1.000  

5. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 0.683** 0.772** 0.613** 0.643** 1.000 0.546* 0.549* 0.319* 0.829* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 2.806 3.125 2.471 2.878 3.055 2.806 3.125 2.471 2.878 3.055 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.732 0.806 0.625 0.737 0.809 0.732 0.806 0.625 0.737 0.809 

หมายเหตุ * p < .05 , ** p < .01 
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ตาราง 3.14  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน β  

SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ 

(FS) 

 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  0.565 0.053 10.660 0.076 0.319 

2. นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP)  0.996 0.001 996.000 0.290 0.992 

3. การติดตอสื่อสาร (COM) 0.890 0.038 23.421 0.029 0.793 

4. กระบวนการบริหารการเงิน (MF) 0.876   0.032 27.375 0.005 0.767 

5. กระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล (MHR) 0.992 0.001 992.000 0.269 0.984 
2

χ  =  2.703 , df = 2,  p = 0.259    CFI = 1.000, TLI = 0.998,  RMSEA = 0.040, SRMR = 0.049 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

 
 

2
χ  =  2.703 , df = 2,  p = 0.259 , 2

χ /df  = 1.351   CFI = 1.000, TLI = 0.998,   

RMSEA = 0.040, SRMR = 0.049 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที ่3.6 รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 

 

           จากตารางที่  3.14 และภาพที่ 3.6  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  

( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5  ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญสูงที่สุดคือ  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 

(POP)         ( β = 0.996) รองลงมาคือ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR)  ( β = 0.992) การ

ติดตอส่ือสาร (COM)  ( β = 0.890)  กระบวนการบริหารการเงิน (MF)  ( β = 0.876)  และ ภาวะ

2R
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ผูนํา (LEAD)  ( β = 0.565)  ตามลําดับ  สําหรับคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตได

ทุกคา  แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงนโยบายการบริหารจัดการ  

อยูในระดับคอนขางต่ําถึงสูง  ( 2R  อยูระหวาง 0.319  ถึง 0.992)  

                      ผลจากการวเิคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score 

coefficient)มาสรางสมการองคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการในรูปคะแนนดิบไดดังนี ้

 

          นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM) = 0.076 (ภาวะผูนํา (LEAD)) + 0.290 ( วางแผน 

(POP))+  0.029 (ส่ือสาร (COM)) + 0.005 (การเงิน (MF))  +  0.269 (บุคคล(MHR))   

  

          จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการ   โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยและ

บุคลากรสายสนับสนุนในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรู

วาสาขาวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีนโยบายและการบริหารจัดการ

อยูในระดับสูงดวย ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็

จะสงผลใหมีนโยบายและการบริหารจัดการต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางถึงคอนขางสูง (r  มีคาระหวาง  0.613  ถึง 0.772)  

สวนระดับสาขาวิชามีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับคอนขางต่ํา ถึงระดับคอนขางสูง (r  มีคา

ระหวาง  0.319  ถึง 0.829) แสดงใหเห็นวาองคประกอบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการแต

ละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 3.6 

 

 

 

 

 

 

 

 



  บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  
 การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตร: การ

ประยุกตใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ    โดยมีวัตถุประสงคสําคัญสามประการ     ประการแรกเพ่ือ

พัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย   

ประการที่สองเพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย และประการที่

สามเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาลกับกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล การ

นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 7 ตอน  ดังนี้ 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง   

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจัย   

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 

ตอนที ่4 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปร 

  ตอนที ่5 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    

ตอนที ่6 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

ตอนที ่7 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

    

 เพ่ือใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจผลการวิเคราะหขอมูลตรงกนั ผูวจัิย

ไดกําหนดสัญลักษณหรืออักษรและความหมายที่ใชแทนคาสถิติและตัวแปรตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหเพ่ือ

การนําเสนอขอมูลดังนี้ 
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สัญลักษณหรืออักษรที่ใชแทนคาสถิติ     
สัญลักษณหรอือักษร ความหมาย 

x  คาเฉลี่ยเลขคณิต (mean) 

SD คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

CV คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient of variation) 

SE คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 

SK คาความเบ (skewness) 

KU คาความโดง (kurtosis) 
2χ  คาสถิติไค-สแควร 

df องศาอิสระ (degree of freedom) 

p ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
2R  สัมประสิทธิ์ความเที่ยง  

β  สัมประสิทธิน์้าํหนักองคประกอบ 
2
pη  partial Eta squared 
2η  Eta squared 

∑  เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม 

W หรือ ตัวหอย W ระดับบุคคล (individual level) หรือภายในกลุม  

(within group) 

B หรือ ตัวหอย B 

 

ระดับสาขาวิชา (field level) หรือระหวางกลุม  

(between group) 
ตัวแปรภูมหิลังของกลุมตัวอยาง 
เพศหญิง (FEM) ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของผูใหขอมูล 

ผูมีตําแหนงทางวิชาการ (ACA) ตัวแปรดัมมี่ความเปนผูมีตาํแหนงทางวิชาการ 

จํานวนปทีท่ํางาน (EXP) ตัวแปรดัมมี่ปที่ทาํงานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

มากกวา 5 ป 
ตัวแปรประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
สวนไดเสีย (ES)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

วิชาการ (AD)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

ปฏิบัติงาน (FMS) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  
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สัญลักษณหรอือักษร ความหมาย 

คุณภาพ (PD)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   

ชุมชน/สังคม (SOCI)  การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม 

ทรัพยากร (AAR)   ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

เปาหมาย (GA)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   

กระบวนการ  (IPM)  คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

เรียนรู (LD) การเรียนรูและการพัฒนา  

ตัวแปรลักษณะขององคการ 
โครงสราง (STR) โครงสรางขององคการ 

เทคโนโลย ี(TEC)  สภาพการใชเทคโนโลย ี
ตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 
วฒันธรรม (CU) วฒันธรรมขององคการ 

บรรยากาศ (AST) บรรยากาศขององคการ 
ตัวแปรคุณลักษณะของบคุลากร   
ความผูกพนั (REL) ความผูกพันตอองคการ 

นักวิชาการ (PAC) ความเปนนกัวชิาการของบุคลากร 
ตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ   
ภาวะผูนํา (LEAD) ภาวะผูนํา 

วางแผน (POP) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ 

ส่ือสาร (COM) การติดตอส่ือสาร 

การเงิน (MF) กระบวนการการบริหารการเงิน 

บุคคล (MHR) กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง 
 การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลองคการสําหรับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร:            

การประยุกตใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับตามการรับรูของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  ดังนั้นผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางจึงนําเสนอขอมูลดังตอไปนี้คือ  
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1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้มี 991 คน  อยูในสังกัดมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 397 คน     

(รอยละ 40.06) และสังกัดมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 594 คน (รอยละ 59.94) แบงเปนเพศหญิง  556 

คน (รอยละ 56.10)  และ เพศชาย 435 คน  (รอยละ 43.90) สวนใหญไมมีตําแหนงทางวิชาการเปน

อาจารย 356  คน  (รอยละ 47.60) รองลงไปมีตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย 196 คน  (รอยละ 26.20) รอง

ศาสตราจารย  190 คน  (รอยละ 25.40) และตําแหนงศาสตราจารย  6  คน  (รอยละ 0.80)  เม่ือจัดกลุม

ตามจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรพบวาสวนใหญทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตั้งแต 6 – 10 ป  จํานวน 286 คน  (รอยละ 28.86) รองลงไปคือทํางานตั้งแต 1 -5 ปจํานวน 

272 คน  (รอยละ 27.45)   ทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 184 คน  (รอยละ 18.57)  ทํางานตั้งแต 11-15 ป 

จํานวน  163 คน (รอยละ 16.45) และทํางานต้ังแต 16 ปขึ้นไป จํานวน 86 คน (รอยละ 8.68)    

 ในจํานวนนี้อยูในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจํานวน 397 คน   แบงเปนเพศหญิง  225 คน    

(รอยละ 56.70)  และ เพศชาย 172 คน  (รอยละ 43.30) สวนใหญไมมีตําแหนงทางวิชาการเปนอาจารย 

106  คน  (รอยละ 36.18) รองลงไปมีตําแหนงรองศาสตราจารย  100 คน  (รอยละ 34.13) ผูชวย

ศาสตราจารย 85 คน  (รอยละ 29.01) และตําแหนงศาสตราจารย  2  คน  (รอยละ 0.68)  เม่ือจัดกลุมตาม

จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรพบวาสวนใหญทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ต้ังแต 1 – 5 ป  จํานวน 116 คน  (รอยละ 29.22) รองลงไปคือทํางานตั้งแต 11 -15 ปจํานวน 94 คน       

(รอยละ23.68)   ทํางานตั้งแต 6 -10 ป จํานวน 84 คน  (รอยละ 21.16)  ทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 66 คน 

(รอยละ 16.62) และทํางานตั้งแต 16 ปขึ้นไป จํานวน 37 คน (รอยละ 9.32)    

 สวนในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐจํานวน 594 คน   แบงเปนเพศหญิง  331 คน (รอยละ 

55.72) และ เพศชาย 263 คน  (รอยละ 44.28) สวนใหญไมมีตําแหนงทางวิชาการเปนอาจารย 250  คน  

(รอยละ 54.94) รองลงไปมีตําแหนงผูชวยศาสตราจารย  111 คน  (รอยละ 24.40) รองศาสตราจารย 90 

คน  (รอยละ 19.78) และตําแหนงศาสตราจารย  4  คน  (รอยละ 0.88)  เม่ือจัดกลุมตามจํานวนปที่

ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรพบวาสวนใหญทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตั้งแต 1 – 

5 ป  จํานวน 156 คน  (รอยละ 26.26) รองลงไปคือทํางานต่ํากวา 1 ป จํานวน 118 คน (รอยละ 19.87) 

และทํางานตั้งแต 11 -15 ปจํานวน 69 คน  (รอยละ 11.62)  ทํางานตั้งแต 16 ปขึ้นไป จํานวน 49 คน 

(รอยละ 8.25)   และทํางานตั้งแต 6 -10 ป จํานวน 12 คน  (รอยละ 34.01)    รายละเอียดดังตารางที่ 4.1 
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ตาราง 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จําแนกตามตัวแปรภูมหิลังของกลุม  

มหาวิทยาลยั 
กลุมตัวอยางผูใหขอมูล 

มหาวิทยาลยัในกาํกับ 

(397 คน : 40.06%) 

มหาวิทยาลยัในสงักดัของรัฐ 

(594คน: 59.94%) 

รวม 

(991 คน: 100%) 

 
ตัวแปร 

จํานวน 

(คน) 

รอยละ จํานวน 

(คน) 

รอยละ จํานวน 

(คน) 

รอยละ 

เพศ       
    เพศชาย 172 43.30 263 44.28 435 43.90 

    เพศหญิง 225  56.70  331 55.72 556 56.10 

    รวม 397 100.00 594 100.00 991 100.00 

ตําแหนงทางวิชาการ *       
   อาจารย 106 36.18 250 54.94 356  47.60 

   ผูชวยศาสตราจารย 85 29.01 111 24.40 196 26.20 

  รองศาสตราจารย 100 34.13 90 19.78 190 25.40 

  ศาสตราจารย 2 0.68 4 0.88 6 0.80 

  รวม 293 100.00 455 100.00 748 100.00 

จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร       
   ต่ํากวา 1   ป         66 16.62 118 19.87 184 18.57 

ตั้งแต 1 – 5 ป   116 29.22 156 26.26 272 27.45 

    ตั้งแต  6 – 10 ป    84 21.16 12 34.01 286 28.86 

ตั้งแต 11 – 15 ป       94 23.68 69 11.62 163 16.45 

    ตั้งแต 16 ปขึ้นไป 37 9.32 49 8.25 86 8.68 

    รวม 397 100.00 594 100.00 991 100.00 

 หมายเหต:ุ * ตําแหนงทางวิชาการจะมีเฉพาะคณาจารยเทาน้ัน 

 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในการวิจยั    
 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย

( x ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (SD) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาสูงสุด  (MAX) คาต่ําสุด 

(MIN) เพื่อใหเห็นลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวบงชี้ในองคประกอบที่ใชวัดตัวแปรใน

การวิจัย ซ่ึงเปนตัวแปรตอเนื่องที่ไดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิเคราะหขอมูล

เปนดังนี้ 
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 2.1  องคประกอบประสิทธผิลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
        ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  วัดจากตัวบงชี้ 9 ตัว ไดแก  (1) ความพึงพอใจ

ในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  (2) การพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)   (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารย

และผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  (5) การเปน

ระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  (6) ความสามารถในการไดมา

และจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (การบรรลุ)   (8) คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  

 ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคลพบวาตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก   

ตัวบงชี้การเรียนรูและการพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและ

ผูบริหาร  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  การ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  และการพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  ( x  = 4.134 ,  4.072, 4.053, 3.953,  3.908, 3.833,  3.819  และ 3.567 

ตามลําดับ)   สวนดานความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง ( x =3.494) เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวพบวามีคาอยู

ระหวาง 17.780 – 22.091 แสดงวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของแตละบุคคลอยูใน

ระดับแตกตางกันไมมากนักรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

 จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจะตองมีการเรียนรู

และการพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย  การเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/

นักศึกษา  มีความสําคัญอยูในระดับมาก สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลของคณะวิชาไดดี 

รวมท้ังไดใหความสําคัญกับนักศึกษา คณาจารยและบุคลากรในสาขาวิชา อยางไรก็ตามถึงแมวาการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาจะเปนภารกิจหลักหนึ่ง แตประสิทธิผลในดานความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน ก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก ท่ีมีคุณภาพอยูในระดับปานกลางเทานั้น  
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 ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชาพบวาตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก  

ตัวบงชี้การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน   ( x  = 3.853  

เทากัน)  การเรียนรูและการพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร    

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   ( x  = 

3.789, 3.772, 3.719  และ 3.708 ตามลําดับ) สวนตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ไดแก  ดาน

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศกึษาและ

ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย    และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา ( x  = 3.394 ,3.267  

และ 3.224 ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวพบวามีคาอยู

ระหวาง 20.555 – 23.689 แสดงวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของแตละบุคคลอยูใน

ระดับแตกตางกันไมมากนัก  รายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

 จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในสาขาวิชากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจะตองมี

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย    คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน การเรียนรูและ

การพัฒนา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร    การเปนระบบ

เปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   มีความสําคัญอยู

ในระดับมาก สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลของคณะวิชาไดดี รวมทั้งไดใหความสําคัญ

กับนักศึกษา คณาจารยและบุคลากรในสาขาวิชา อยางไรก็ตามถึงแมวาการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

จะเปนภารกิจหลักหนึ่ง  สวนดานความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  ความพึงพอใจ

ในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย    และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพ

ของนิสิต/นักศึกษา ก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก ที่มีคุณภาพอยูในระดับปานกลางเทานั้น 
 2.2 องคประกอบลักษณะขององคการ 
       ลักษณะขององคการ วัดจากตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก (1) โครงสรางขององคการ (โครงสราง)   

(2) สภาพการใชเทคโนโลยี (เทคโนโลยี)    

      ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้สภาพการใชเทคโนโลยี    และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.516  และ 2.510  

ตามลําดับ)   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงช้ีทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 

26.126 – 26.669  แสดงวาการรับรูลักษณะขององคการของแตละบุคคลอยูในระดับไมแตกตางกัน     

     จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาลักษณะขององคการจะตองมีสภาพการใชเทคโนโลยี    
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และโครงสรางขององคการที่มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มี

ประสิทธิผลไดดี  ปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 

     ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้  สภาพการใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.574  และ 2.520  ตามลําดับ)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 22.024 – 24.204  

แสดงวาการรับรูลักษณะขององคการของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก   จ า ก ข อ มู ล

ขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในสาขาวิชากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐสวนใหญยอมรับวาลักษณะขององคการจะตองมีสภาพการใชเทคโนโลยี    และโครงสรางของ

องคการที่มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปาน

กลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 
 2.3 องคประกอบสภาพแวดลอมภายใน 
        สภาพแวดลอมภายใน วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก  (1) วัฒนธรรมขององคการ (วัฒนธรรม)  

(2) บรรยากาศขององคการ  (บรรยากาศ)   

       ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้วัฒนธรรมขององคการ    และบรรยากาศขององคการ  ( x  = 2.932  และ 2.866  ตามลําดับ)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 25.436 – 26.126  

แสดงวาการรับรูสภาพแวดลอมภายในของบุคลากรอยูในระดับไมแตกตางกันมากนัก 

        จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาสภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชาจะตองมี

วัฒนธรรมขององคการ    และบรรยากาศขององคการมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่

เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 

         ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ      

ปานกลาง ไดแก   ตัวบงช้ีบรรยากาศขององคการ  และวัฒนธรรมขององคการ  ( x  = 2.869  และ 2.852  

ตามลําดับ)   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 

18.233 – 25.410  แสดงวาการรับรูสภาพแวดลอมภายในสาขาวิชาของบุคลากรอยูในระดับแตกตางกันไม

มากนัก 

       จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในสาขาวิชากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาสภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชาจะตองมี
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บรรยากาศขององคการ และวัฒนธรรมขององคการมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่

เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 
 2.4 องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร 
        คุณลักษณะของบุคลากร วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก (1) ความผูกพันตอองคการ (ความผูกพัน)        

(2) ความเปนนักวิชาการ (นักวชิาการ)   

        ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

ไดแก   ตัวบงชี้ความเปนนักวิชาการ    และความผูกพันของบุคลากร   (x  = 3.113  และ 2.769  ตามลําดับ)   

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 21.885 – 25.859  

แสดงวาการรับรูคุณลักษณะของบุคลากรของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก  

       จากขอมูลขางตนอธิบายไดวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาคุณลักษณะของบุคลากรจะตองมีความเปนนักวิชาการ

และมีความผูกพันของบุคลากร  ซ่ึงมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มี

ประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

      ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ          

ปานกลาง ไดแก   ตัวบงช้ีความผูกพันของบุคลากร  และความเปนนักวิชาการ  (x  = 2.713  และ 2.706  

ตามลําดับ)   เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 26.053–  

27.866  แสดงวาการรับรูคุณลักษณะของบุคลากรของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก  

     จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวาคุณลักษณะของบุคลากรจะตองมีความผูกพันของ

บุคลากร   และความเปนนักวิชาการมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มี

ประสิทธิผลไดดีปานกลางรายละเอียดดังตารางที่ 4.2  
 2.5 องคประกอบนโยบายและการบรหิารจัดการ 
       นโยบายและการบริหารจัดการ  วัดจากตัวบงชี้ 5 ตัว ไดแก  (1) ภาวะผูนํา (ภาวะผูนํา)  (2) 

นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (วางแผน) (3) การติดตอส่ือสาร (ส่ือสาร) (4) การบริหารการเงิน 

(การเงิน) และ (5) การบริหารทรัพยากรบุคคล (บุคคล)   

        ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับบุคคล พบวา ตัวบงชี้สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง ไดแก   ตัวบงชี้นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   

กระบวนการบริหารการเงิน   และภาวะผูนํา  ( x  = 3.125 ,  3.055,  2.878  และ 2.806 ตามลําดับ)  สวน

ดานการติดตอส่ือสาร  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย ( x = 2.471) เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
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(CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 18.959 – 26.481 แสดงวาการรับรูนโยบายและการบริหาร

จัดการของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันคอนขางมาก 

         จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวานโยบายและการบริหารจัดการจะตองมีนโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ    การบริหารทรัพยากรบุคคล  การบริหารการเงิน   และภาวะผูนํา มีความสําคัญอยูใน

ระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดีปานกลาง อยางไรก็ตามนโยบายและ

การบริหารจัดการในดานการติดตอส่ือสาร ก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก ที่มีคุณภาพอยูในระดับนอยเทานัน้ 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.2  

       ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานระดับสาขาวิชา พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง ไดแก   ตัวบงชี้ภาวะผูนํา   กระบวนการบริหารการเงิน   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    และการติดตอส่ือสาร  ( x  = 3.123 ,  3.005,  3.002, 2.987 และ 

2.778  ตามลําดับ)  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัวพบวามีคาอยู

ระหวาง 20.187 – 22.498  แสดงวาการรับรูนโยบายและการบริหารจัดการของแตละบุคคลอยูในระดับ

แตกตางกันไมมากนัก 

        จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐสวนใหญยอมรับวานโยบายและการบริหารจัดการจะตองมีภาวะผูนํา   

กระบวนการบริหารการเงิน   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    และ

การติดตอส่ือสารมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิผลไดดี

ปานกลาง รายละเอียดดงัตารางที่ 4.2  
 
ตาราง 4.2 คาสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรในการวจัิยของกลุมตัวอยางทั้งระดบับุคคลและระดับ

สาขาวิชา 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด   

ตัวแปร x  ระดับ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน 

SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

ระดับบุคคล (N=991) 
ตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.833 มาก 0.696 18.158 1.000 5.000 -0.624** -0.618* 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.567 มาก 0.788 22.091 1.000 5.000 -0.832** 0.298* 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.072 มาก 0.734 18.026 1.118 5.000 -0.901** 0.448** 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.053 มาก 0.738 18.209 1.007 5.000 -0.694** -0.528** 
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ตาราง 4.2 (ตอ) 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด   

ตัวแปร x  ระดับ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน 

SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.819 มาก 0.679 17.780 1.000 5.000 -0.370** -0.748** 

6.  ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.494 ปานกลาง 0.700 20.034 1.000 5.000 -0.630** -0.521** 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.908 มาก 0.706 18.066 1.000 5.000 -0.590** -0.556** 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.953 มาก 0.775 19.605 1.000 5.000 -0.828** 0.083 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.134 มาก 0.764 18.481 1.841 5.000 -0.851** -0.064 

ตัวแปรลักษณะขององคการ         

1.โครงสรางขององคการ (STR) 2.510 ปานกลาง 0.655 26.096 1.000 5.000 0.158* -0.420** 

2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.516 ปานกลาง 0.671 26.669 1.000 5.000 -0.388** -0.402** 

ตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 
1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.932 ปานกลาง 0.766 26.126 1.000 5.000 -0.643** -0.940** 

2.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.866 ปานกลาง 0.729 25.436 1.000 5.000 -0.451** -0.384* 

ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร             

1.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.769 ปานกลาง 0.606 21.885 1.000 5.000 -0.654** -0.920** 

2.ความเปนนักวิชาการ (PAC) 3.113 ปานกลาง 0.805 25.859 1.000 5.000 -0.809** 0.081* 

ตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ   
1.ภาวะผูนํา (LEAD) 2.806 ปานกลาง 0.532 18.959 1.000 5.000 -0.733** -0.202* 

2.นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP) 3.125 ปานกลาง 0.806 25.792 1.009 5.000 -0.864** -0.090* 

3.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.471 นอย 0.625 25.293 1.000 5.000  0.546** 0.399* 

4.การบริหารการเงิน (MF) 2.878 ปานกลาง 0.737 25.608 1.000 5.000 -0.647** -0.454** 

5.การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.055 ปานกลาง 0.809 26.481 1.008 5.000 -0.842** 0.105* 

ระดับสาขาวิชา (N=132)         

ตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.267 ปานกลาง 0.696 21.304 1.112 4.352 0.020 -0.371 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.224 ปานกลาง 0.712 22.084 1.045 4.826 0.391 1.198* 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 3.772 มาก 0.808 21.421 1.123 4.769 -1.345** 1.134 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  3.853 มาก 0.823 21.360 2.007 4.895 -0.477 1.444* 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.719 มาก 0.881 23.689 2.025 4.892 -0.310 -0.360 

6.  ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.394 ปานกลาง 0.716 21.096 1.125 4.756 -0.452 -0.338 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.708 มาก 0.825 22.249 2.136 4.123 -0.663* 0.621 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.853 มาก 0.792 20.555 2.569 4.369 -0.763* 1.098 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 3.789 มาก 0.864 22.803 2.841 4.869 -1.071** 1.075 

ตัวแปรลักษณะขององคการ         

1.โครงสรางขององคการ (STR) 2.520 ปานกลาง 0.555 22.024 1.236 4.529 -0.853** 0.112 

2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.574 ปานกลาง 0.623 24.204 1.059 4.269 -1.116** 1.393** 
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ตาราง 4.2 (ตอ) 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด   

ตัวแปร x  ระดับ

ประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน 

SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

ตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมภายใน 

1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.852 ปานกลาง 0.520 18.233 1.236 4.236 -0.510 -0.164 

2.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.869 ปานกลาง 0.729 25.410 1.128 4.295 -0.514 0.016 

ตัวแปรคุณลักษณะของบุคลากร             

1.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.713 ปานกลาง 0.756 27.866 1.125 4.725 -0.599* -0.051 

2.ความเปนนักวิชาการ (PAC) 2.706 ปานกลาง 0.705 26.053 1.125 4.236 -0.467 -0.197 

ตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ   
1.ภาวะผูนํา (LEAD) 3.123 ปานกลาง 0.632 20.237 1.258 4.369 -0.561 0.111 

2.นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP) 3.002 ปานกลาง 0.606 20.187 1.009 4.258 -0.125 -0.240 

3.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.778 ปานกลาง 0.625 22.498 1.025 4.258 -0.706* 0.059 

4.การบริหารการเงิน (MF) 3.005 ปานกลาง 0.637 21.198 1.123 4.258 -0.482 0.289 

5.การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 2.987 ปานกลาง 0.609 20.388 1.025 4.856 -0.515 -0.137 

หมายเหตุ : ระดับบุคคล SKSE  = 0.078, KUSE = 0.155 , * p<.05, ** p<.01 

    ระดับสาขาวิชา SKSE  = 0.297, KUSE = 0.586 , * p<.05, ** p<.01 

                   ระดับความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิติ  SKZ = SK/ SKSE   และ  KUZ =KU/ 

 

 จากตารางที่ 4.2 เมื่อทดสอบระดับความมีนัยสําคัญของความเบ พบวาตัวแปรสวนใหญมี 

คาความเบแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนคาที่อยูในระดับต่ําแสดงวาตัวแปรมี 

ลักษณะการแจกแจงไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคงปกติและมีลักษณะคอนขางเตี้ยแบน 

 
การเปล่ียนรูปตัวแปร 
 จากผลการทดสอบการแจกแจงของตัวแปรที่ใชในการวิจัยของกลุมตัวอยางทั้งหมด ดงัปรากฏใน

ตารางที่ 4.2 เห็นไดวาตัวแปรสวนใหญมีลักษณะไมเปนโคงปกติเล็กนอย อยางไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้ ได

ทดลองเปลี่ยนรูปของตัวแปรที่แจกแจงไมเปนโคงปกติ โดยพิจารณาจากคาดัชนีการเปลี่ยนรูป ซ่ึง

คํานวณจากคาเฉลี่ยของตัวแปรหารดวยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( x / SD) ถาคาดัชนีการเปลี่ยนรูป

ดังกลาวสูงกวา 4 การเปลี่ยนรูปของขอมูลในกรณีเชนนี้จะไมมีผล (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; Hair et al., 

1998) ผลจากการคํานวณคาดัชนีพบวา มีเฉพาะตัวแปรในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรเทานั้นที่มีคาดัชนีการเปลี่ยนรปูสูงกวา 4   ดังนั้นขอมูลในสวนนี้จึงไมตองทําการเปลี่ยนรูป 
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อยางไรก็ตามสําหรับตัวแปรที่มีลักษณะการแจกแจงเบ   การวิจัยครั้งนี้ก็ไมไดทําการเปลี่ยนรูป

เนื่องจาก (1) การเปลี่ยนรูปทําใหขอมูลมีการกระจายเบกวาเดิมมาก (2) เมื่อพิจารณาจากคาดัชนี

ความเบและความโดงซึ่งมีคานอยกวา 2 แสดงวาตัวแปรสวนใหญมีการแจกแจงตางจากโคงปกติเพียง

เล็กนอยเทานั้น และเปนคาที่ยอมรับได (Kline, 1998)  นอกจากนั้นลักษณะการแจกแจงที่ตางจากโคง

ปกติเพียงเล็กนอยจะมีผลตอระดับนัยสําคัญ และอํานาจจําแนกในการทดสอบเพียงเล็กนอยเทานั้น 

ท้ังนี้คาความเบไมควรเกิน 1.5   (Glass & Hopkin, 1995 อางถึงใน สุชาดา บวรกิติวงศ, 2548)       

(3) การวิเคราะหเพ่ือตอบคําถามหลักของการวิจัยครั้งนี้ใชวิธีการประมาณคาดวยโปรแกรม Mplus 

5.21 ซ่ึงไดพัฒนาโปรแกรมใหสามารถใชกับขอมูลท่ีมีการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติได (Muthén & 

Muthén, 2008; Wong & Mason, 1985; Goldstein, 1995; Morris, 1995) 
 
ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร    
 การวิเคราะหในตอนนี้มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบการวัด

ซ่ึงเปนรูปแบบสมมติฐานทางสถิติ  (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล         

เชิงประจักษหรือไม หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม เนื่องจากตัวแปรที่

ใชในการวิจัยเปนตัวแปรที่สรางจากทฤษฎี (construct) ไมสามารถวัดไดโดยตรงตองวัดทางออมจาก

ตัวแปรสังเกตได ดังนั้นกอนนําไปใชจําเปนตองตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของของตัวแปรแฝง

ดังกลาวกอน วิธีการทางสถิติที่ใชคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level 

confirmatory factor analysis)  ดวยโปรแกรม Mplus 5.21  (Muthén & Muthén, 2008) หากผลการ

วิเคราะหพบวารูปแบบมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวารูปแบบมีความตรง

เชิงโครงสราง  ซ่ึงพิจารณาไดจากคา 2χ  ที่ไมมีนัยสําคัญ  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index: CFI)  คาดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI)   คาดัชนีรากของกําลังที่สองเฉลี่ย

เศษของการประมาณคาความคลาดเคลื่อน  (Root Mean Square Error of Approximation: 

RMSEA)   คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized Root Mean 

Square Residual : SRMR) เปนตน ถารูปแบบที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับรูปแบบแลววิเคราะหใหม 

การปรับแกใชขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานหลังจากเสร็จส้ินการคํานวณโดยพิจารณาจากดัชนีปรับ

รูปแบบ (modification indices)  และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารและการวิจัยที่

เกี่ยวของจนกวาจะไดรูปแบบที่มีความตรง  ทั้งนี้กอนทําการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรง         

เชิงโครงสรางไดดําเนินการวิเคราะหคาสหสัมพันธกอน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบวาตัวแปร

สังเกตไดทุกตัวในรูปแบบมีความสัมพันธกันหรือไม  ( 0H : xyρ = 0) ทิศทางและขนาดของความสัมพันธ
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เปนอยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation)  ตัวบงชี้

ท่ีใชในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการวิจัยคร้ังนี้ เปนองคประกอบที่ Cameron 

(1986 cited in Kwan & Walker, 2003) พัฒนาขึ้น และ Kwan and  Walker (2003)   นํามาดัดแปลง

และปรับปรุงเพื่อใชในสถาบันอุดมศึกษาฮองกง โดยวัดจากตัวบงชี้ 8 ตัว ไดแก  (1) ความพึงพอใจ

ดานการศึกษาของนักศึกษา  (2) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา  (3) การพัฒนาอาชีพของ

นักศึกษา  (4) การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา (5) ความพึงพอใจในสภาพการจางงานของ

บุคลากร  (6) การพัฒนาวิชาการและคุณภาพของคณาจารย  (7) ความเปนระบบเปดและการมี

ปฏิสัมพันธกับชุมชน  และ (8) ความสามารถในการจัดหาทรัพยากร (ทรัพยากร)  เมื่อนํามาใชใน

สถาบันอุดมศึกษาของไทย (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของรูปแบบเกณฑ

รางวัลคุณภาพ  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  และรูปแบบสมดุล (Malcolm Baldrige 

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

EFQM  และ Balanced  Scorecard หรือ BSC) มาใชพัฒนาเปนรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะ      

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   และไดปรับปรุงและดัดแปลงตัวบงชี้ใหเหมาะสมกับบริบทตามคําแนะนํา

ของผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรและขอมูลที่ไดจาก

การศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  โดยไดนําตัวบงชี้ที่ 1 และ 3 รวมกันเปนตัวบงชี้ท่ี 1 ใหม เร่ือง “ความ

พึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย”  และตัวบงชี้ที่ 2 และ 4 รวมกันเปน

ตัวบงชี้ที่ 2 เรื่อง “การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา”  สวนตัวบงชี้อ่ืนคงเดิม 

และไดเพิ่มมาอีก 3 ตัวบงช้ี  (ตัวบงชี้ที่ 7 – 9 ของใหม) ไดแก เร่ือง “การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ”   

“คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน” และ  “การเรียนรูและการพัฒนา”  ดังนั้นประสิทธิผลคณะ       

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดปรับปรุงและดัดแปลงโดยเรียงลําดับและจัดเรียงใหมเพื่อใชในการวิจัย

ครั้งนี้จึงวัดจากตัวบงชี้ 9 ตัวคือ (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนได

สวนเสีย (สวนไดเสีย)  (2) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)         

(3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่

เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)     

(7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)   (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) 

และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  ซ่ึงในผลการวเิคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9  ตัวของรูปแบบการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรระดับบุคคล มีคาแตกตางจากศูนย
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.527  ถึง 0.849  

แสดงวา มีความสัมพันธกันอยูในระดับปานกลาง  (.50 < r <.69)  จนถึง คอนขางสูง  (.70 < r <.89)  

สวนระดับสาขาวิชา พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.366  ถึง 0.894  แสดงวา มีความสัมพันธ

กันอยูในระดับคอนขางต่ํา  (.30 < r <.49)  จนถึง คอนขางสูง  (.70 < r <.89)  

            เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซ่ึงเปนคาสถิติทดสอบ

สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธน้ันเปนเมทริกซเอกลักษณ(identity matrix) หรือไม พบวาไดคา      
2χ =14280.670 (df = 36 คา p = 0.000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

และสอดคลองกับผลการวิเคราะห  คาดัชนี Kaiser- Mayer- Olkin (KMO) =  0.885 แสดงใหเห็นวา

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธกันระหวาง     

ตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางได รายละเอียด 

คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ดังตารางที่ 4.3 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (single level CFA) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21 พบวา

รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  มีความตรงเชิงโครงสรางพิจารณา

ไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  34.397 , df = 19 , p = 0.165   

ดัชนี CFI = 0.995,  TLI = 0.991,  RMSEA =  0.051, SRMR = 0.031 และ 2χ /df  = 1.810  โดยคา 

p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน  แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซ่ึงสอดคลอง

กับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเทากับ 1 คาดัชนี RMSEA และ SRMR มีคาเขาใกล 0 

และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2  รายละเอียดดังตารางที่  4.4 

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ  ( β ) ของ   ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9  ตัว พบวาคา

สัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญ

สูงที่สุดคือ  การปฏิบัติงาน (FMS)   ( β = 0.981) รองลงมาคือ ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  ( β  = 0.972)   

วิชาการนักศึกษา (AD)  ( β = 0.969)  เรียนรูและพัฒนา  (LD)  ( β = 0.965) กระบวนการภายใน  (IPM)   ( β = 

0.949) ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)     ( β = 0.941)  การบรรลุเปาหมาย (GA) ( β = 0.914)  คุณภาพ

คณาจารย (PD)  ( β  = 0.877)   และ ทรัพยากร/การเงิน    (AAR)   ( β  = 0.832)  ตามลําดับ  สําหรับคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยง ( 2R ) ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตได

กับตัวแปรแฝงนโยบายการบริหารจัดการ  อยูในระดับคอนขางสูงจนถึงสูง  ( 2R  อยูระหวาง  0.692  ถึง 0.962)  
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          ผลจากการวิเคราะหสามารถนําคาสัมประสิทธิ์คะแนนองคประกอบ (factor score coefficient)

มาสรางสมการองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในรูปคะแนนดบิไดดังนี้ 

 

        ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (EFEF) = 0.180 (สวนไดเสีย (ES)) + 0.438 (วิชาการ(AD))+  

0.719 (ปฏิบัติงาน (FMS)) + 0.118 (คุณภาพ (PD))  + 0.269  (ชุมชนสังคม (SOCI))  + 0.123  

(ทรัพยากร  (AAR) +   0.155 เปาหมาย (GA) +  0.190 (กระบวนการ (IPM)) + 0.293 (เรียนรู (LD)) 

  

 จากขอมูลขางตนสรุปวาตัวบงช้ีทั้ง 9  ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  โดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ รับรูวาสาขาวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามี 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในระดับสูงดวย ในทางตรงกันขามหากรับรูวาสาขาวิชามี

คุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมี ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรต่ําดวย 

นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลาง จนถึง คอนขางสูง แสดงให

เห็นวาองคประกอบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  แตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่ง

กันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังภาพที่ 4.1  
 
ตาราง 4.3  คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัด 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

คาสหสัมพันธระดับบุคคล (N = 991) ตัวแปรสังเกตได 

องคประกอบประสิทธิผล ES AD FMS PD SOCI AAR GA IPM LD 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  1.000                 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.671** 1.000               

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.769** 0.652** 1.000             

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.807** 0.772** 0.645** 1.000           

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.669** 0.679** 0.670** 0.766** 1.000         

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.656** 0.534** 0.774** 0.728** 0.706** 1.000       

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.715** 0.694** 0.527** 0.661** 0.706** 0.566** 1.000     

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.705** 0.708** 0.560** 0.575** 0.654** 0.685** 0.849** 1.000   

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.722** 0.759** 0.709** 0.773** 0.584** 0.679** 0.754** 0.768** 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 3.833 3.567 4.072 4.053 3.819 3.494 3.908 3.953 4.134 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.696 0.788 0.734 0.738 0.679 0.700 0.706 0.775 0.764 
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ตาราง 4.3 (ตอ) 

คาสหสัมพันธระดับสาขาวิชา (N = 132) ตัวแปรสังเกตได 

องคประกอบประสิทธิผล ES AD FMS PD SOCI AAR GA IPM LD 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  1.000         

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.631* 1.000        

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.707** 0.629* 1.000       

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.845** 0.883** 0.434* 1.000      

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.718* 0.756** 0.747** 0.366* 1.000     

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.767* 0.800* 0.793** 0.792** 0.606* 1.000    

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.756* 0.738* 0.745* 0.856* 0.743** 0.626* 1.000   

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.894* 0.717* 0.779* 0.861* 0.717* 0.702** 0.556* 1.000  

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.870* 0.765* 0.798* 0.691* 0.756* 0.740* 0.793** 0.596* 1.000 

คาเฉลี่ย  ( x ) 3.267 3.224 3.772 3.853 3.719 3.394 3.708 3.853 3.789 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.696 0.712 0.808 0.823 0.881 0.716 0.825 0.792 0.864 

หมายเหต ุ* p < .05 , ** p < .01 
 

ตาราง 4.4  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 

คาสถติิผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model) ตัวแปรสังเกตได 

น้ําหนักองคประกอบ

มาตรฐาน β  
SE Z 

สปส.คะแนน

องคประกอบ (FS) 

 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.972 0.002 486.000 0.180 0.944 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.969 0.002 484.500 0.438 0.938 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.981 0.001 981.000 0.719 0.962 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.877 0.009 97.444 0.118 0.768 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.941 0.005 188.200 0.269 0.885 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.832 0.015 55.467 0.123 0.692 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.914 0.007 130.571 0.155 0.835 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.949 0.004 237.250 0.190 0.901 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.965 0.003 321.667 0.293 0.931 
2

χ  =  34.397 , df = 19,  p = 0.165  CFI = 0.995, TLI = 0.991,  RMSEA = 0.051, SRMR = 0.031 

หมายเหตุ : |Z| > 1.96 หมายถึง p < .05,   |Z| > 2.58 หมายถึง p < .01 

 

2R
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2

χ  =  34.397 , df = 19,  p = 0.165, 2
χ /df  = 1.810 CFI = 0.995, TLI = 0.991,  

 RMSEA = 0.051, SRMR = 0.031 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่ 4.1  รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปร 
     การนําเสนอขอมูลในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรประสิทธิผล        

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะขององคกร  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  

และนโยบายและการบริหารจัดการ  โดยมีเปาหมายเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรดังกลาวระหวาง

กลุมมหาวิทยาลัย  หรือมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่แตกตางกัน   สถิติที่ใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม 

(multivariate analysis of variance: MANOVA) โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะหดังนี้ (1) วิเคราะหเพ่ือ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ซ่ึงเปนตัวแปรตามในแตละกลุม (2) 

วิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของ MANOVA ซ่ึงมีขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะขอมูลที่

จะนํามาวิเคราะหคือ (Stevens, 2002; กัลยา  วาณิชยบัญชา, 2544) ประการแรก ความเปนอิสระตอกัน

ของกลุมตัวอยาง (the observations are independent) โดยการวิจัยไดมีการสุมตัวอยางจากประชากร

แตละกลุมอยางเปนอิสระตอกัน ประการที่สอง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวแปร

ตามทุกกลุมตองเทากัน สถิติที่ใชทดสอบไดแก สถิติทดสอบ Box’s M ซ่ึงมีสมมติฐานการทดสอบวา    
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เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวแปรตามระหวางกลุมไมแตกตางกัน ( H0  ∑1 =  ∑2 

=… ∑3 ;  K = จํานวนกลุม) อยางไรก็ตามถาหากเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมมีความ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงอาจไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของความเปนเอกพันธของ

เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม Hakstian, Rode and Lind (1979 cited in Stevens, 2002) 

กลาววาผลการละเมิดขอตกลงเบื้องตนนี้ยังไมชัดเจน ตามกฎแหงความชัดเจน (rule of thumb) 

โดยทั่วไปถากลุมตัวอยางมีขนาดไมเทากันแลว การทดสอบดวย Box’s M test อาจจะไมนํามาพิจารณา

เพราะจะมีความไมคงที่สูง และสถิติทดสอบ Levine’s Test ซ่ึงเปนเง่ือนไขในการทดสอบสมมติฐาน

เกี่ยวกับความเทากันของคาเฉลี่ยโดยมีสมมติฐานในการทดสอบคือ ความแปรปรวนของตัวแปรตาม

ท้ังหมดที่นํามาวิเคราะหไมแตกตางระหวางกลุม ตลอดจนทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามโดย

สถิติทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงมีสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธเปนเมทริกซเอกลักษณ

หรือไม (identity matrix) ประการที่สาม ตัวแปรตามตองมีการแจกแจงแบบ multivariate normality ในแต

ละกลุม ในการวิจัยนี้ไดทดสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติ (normality) โดยพิจารณาจากความมี

นัยสําคัญของความเบและความโดง ซ่ึงเปนการทดสอบตัวแปรเดียว ทั้งนี้เนื่องจากขอจํากัดของโปรแกรม

ท่ีใชในการวิจัยที่ไมสามารถหาคา Mardia’s coefficient ที่ใชตรวจสอบการแจกแจงแบบ multivariate 

normality ได (Yuan, Lambert, & Fouladi, 2004 ; Denzine & Kowalski, 2002) (3) วิเคราะหความ

แปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, Hotel ling’s Trace และ Roy’s 

Largest Root เปนการทดสอบคาเซ็นทรอยดของประชากร K กลุม หมายถึง การทดสอบผลของ      

ตัวแปรตนที่มีตอตัวแปรตาม โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตามวามีความแตกตางกันหรือไมไป

พรอม ๆ กนั  (4) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรตนที่มี

ตอตัวแปรตาม โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตามเปนรายตัววามีความแตกตางกันหรือไม ถาหาก

พบวามีคาเฉลี่ยของประชากรอยางนอย 1 กลุมที่แตกตางจากกลุมอื่น จะทําการทดสอบรายคูหรือการ

ทดสอบภายหลัง (post hoc comparison) เพื่อคนหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสองประชากร

ใด ๆ ภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวน ดวยวิธีของ Scheffe กรณีทราบวาความแปรปรวนของ

ประชากรมีคาไมแตกตางกัน และวิธีของ Dunnett’s T3 กรณีคาความแปรปรวนตางกัน (สุชาดา      

บวรกิติวงศ, 2548) 

  การนําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 5 สวน คือ 1) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตร  2) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดลักษณะขององคกร  3) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัด

สภาพแวดลอมภายใน  4) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดคุณลักษณะของ
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บุคลากร  และ 5) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดนโยบายการบริหารจัดการ  

รายละเอียดในแตละสวนเปนดังนี้ 

 
4.1 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตร   
   ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบ 

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมของมหาวิทยาลัยในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่แตกตางกันดวยสถิติวิเคราะห MANOVA โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมี 9 ตัว ไดแก (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่

มีสวนไดสวนเสีย  (2) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  (3) ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย   (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  (6) ความสามารถใน

การไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  (8) คุณภาพกระบวนการ

จัดการภายใน  และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา   รายละเอียดผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 

  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

, มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) เปนดังนี้ 

      บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐที่มีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก ( x รวม = 3.979) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคะแนนเฉลี่ยในระดับมากทั้งหมด ไดแก    การเรียนรูและการ

พัฒนา ( x  = 4.196)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (x  = 4.188) ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  ( x  = 4.164) ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน   ( x  = 4.000) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (x  = 3.998) การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ ( x  = 3.962) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย ( x  = 3.953) 

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (x  =3.786) และ การพัฒนาดานวิชาการ

และบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  (x  =3.562) ตามลําดับ 

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐท่ีมีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก   ( x รวม = 
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3.948) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  เชนกัน ไดแก  ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  ( x  = 4.294) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย  ( x  = 4.244) การเรียนรูและการพัฒนา ( x  = 4.080) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ ( x  = 

3.982) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  ( x  = 3.974) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษา

และผูที่มีสวนไดสวนเสีย และความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน        ( x  = 3.902 

เทากัน) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม ( x  =3.640)  และ การพัฒนา

ดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา ( x  = 3.510) ตามลําดับ 

   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลดานการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย  การเรียนรูและการพัฒนา  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารย

และผูบริหารสูงกวาดานอ่ืน ๆ เชนเดียวกับที่รับรูวามีประสิทธิผลดานการพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษาต่ํากวาทุก ๆ ดาน เหมือนกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.5 และภาพที่ 4.2 

  จากตารางที่ 4.5 เม่ือตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 

Box’s M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 167.390, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-

ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุม

ประชากรสองกลุม (ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติ

ทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ในที่น้ีไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซ

สหสัมพันธมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงช้ีทั้ง       

9  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene’s Test ซ่ึงใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือ

การกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คือ 

การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย     การเปนระบบ

เปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  และการเรียนรูและการพัฒนาแสดงวาคาความแปรปรวนของตัวแปรทั้ง    

7 ตัวดังกลาวมีความแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงชี้ที่คาสถิติ 

Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) คือ  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและ

ผูที่มีสวนไดสวนเสีย   และความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  แสดงวาคาความ

แปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบ
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ขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อน่ึง ใน

กรณีเงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันน้ัน การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัด

คาสุดโตง เน่ืองจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และรากที่สองทําใหขอมูลกระจาย

มากกวาเดิม และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน 

อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเรื่องความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความแปรปรวนของ       

ตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็นวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัย วามีตอ  

ตัวบงชี้ทั้ง 9  ตัวของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรหรือไม หรือเปนการทดสอบ

ความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบพบวา กลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหเซ็นทรอยด 

หรือ vector of means ของตัวบงช้ีทั้ง 9 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p = 0.000)  สําหรับขนาด

อิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square ( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายได

ดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่นออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวากลุม

มหาวิทยาลัยสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงช้ีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหารได 0.8% ( 2
pη  = 0.008)  และอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้การพัฒนาวิชาชีพ

และคุณภาพของคณาจารย  ได 0.7% ( 2
pη  = 0.007) ที่เหลือไมพบขนาดอิทธิพล สวนขนาดอิทธิพลที่

คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปร

ทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.6 

 

ตาราง 4.5 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดประสิทธิผล 

              คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.953 0.642 3.902 0.730 2.834* 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.562 0.820 3.510 0.767 0.738 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.164 0.837 4.294 0.658 2.309 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.188 0.754 4.244 0.728 0.098 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.786 0.658 3.640 0.689 0.071 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   4.000 0.646 3.902 0.734 2.619* 
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ตาราง 4.5 (ตอ) 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.962 0.666 3.982 0.732 2.562 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.998 0.789 3.974 0.762 0.435 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.196 0.851 4.080 0.696 2.013 

รวม 3.979 0.696 3.948 0.796  

 

หมายเหตุ 

1.  Box’s M = 167.390, df1 = 135, df2 = 149700.80, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.000, Chi-Square = 7484.168 , df = 138 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 
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ภาพที่ 4.2 คาเฉลี่ยประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 

 
ตาราง 4.6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบ      

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.055 

0.945 

0.059 

0.059 

6.361 

6.361 

6.361 

6.361 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอทิธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ 
รายคู 

1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.287 1 0.287 0.591 0.442 0.000 0.000  

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.389 1 0.389 0.625 0.429 0.000 0.000  
 

กลุม

มหาวิทยาลัย 3. การปฏิบัติงาน (FMS) 3.855 1 3.855 8.410 0.004 0.008 0.008 ม. รัฐ > ม.ในกํากับ 
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ตาราง 4.6 (ตอ) 
การทดสอบอทิธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 

แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ 
รายคู 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.221 1 4.221 7.062 0.008 0.007 0.007 ม. รัฐ > ม.ในกํากับ 
5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.790 1 0.790 1.465 0.226 0.000 0.000  
6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.043 1 0.043 0.089 0.766 0.000 0.000  
7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.761 1 0.761 1.525 0.217 0.000 0.000  
8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.164 1 0.164 0.301 0.583 0.000 0.000  

 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.540 1 0.540 0.827 0.405 0.000 0.000  
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  478.407 987 0.485      
2. วิชาการนักศึกษา (AD)  613.532 987 0.622      
3. การปฏิบัติงาน (FMS) 452.023 987 0.458      
4. คุณภาพคณาจารย (PD)  589.313 987 0.598      
5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  531.471 987 0.539      
6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   484.185 987 0.491      
7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  492.067 987 0.499      
8. กระบวนการภายใน  (IPM)  538.132 987 0.546      

Error 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 571.976 987 0.580      
1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  478.984 990       
2. วิชาการนักศึกษา (AD)  614.907 990       
3. การปฏิบัติงาน (FMS) 456.691 990       
4. คุณภาพคณาจารย (PD)  594.525 990       
5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  533.768 990       
6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   484.435 990       
7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  493.427 990       
8. กระบวนการภายใน  (IPM)  539.537 990       

Corrected 

Total 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 577.760 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 

 

 จากตารางที่ 4.6 เม่ือวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการทดสอบ

อิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยและเพศของผูใหขอมูลที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว 

พบวาคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  มีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) สวนตัวบงชี้ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวน

ไดสวนเสีย   การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา   การเปนระบบเปดและ
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ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน    

การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และการเรียนรูและการพัฒนา

แตกตางกับประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) การทดสอบคาเฉลี่ย

รายคูพบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผล

มากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร ( x ม.รัฐ = 4.294, x ม.ในกํากับ = 4.164) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ของคณาจารย  ( x ม.รัฐ = 4.244, x ม.ในกํากับ = 4.188)  

  
4.2 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
      ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบ

การวัดลักษณะขององคการระหวางกลุมมหาวิทยาลัย  ดวยการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม 

(MANOVA) โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการมี 2 ตัว ไดแก  (1) โครงสรางของ

องคการ และ (2) สภาพการใชเทคโนโลยี 

       ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ จําแนกตามกลุม

มหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) เปนดังนี้ 

      บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม  การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่มีตอลักษณะขององคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 

2.606) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งหมด ไดแก  สภาพ

การใชเทคโนโลยี ( x  = 2.607)  และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.564) ตามลําดับ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีตอลักษณะขององคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับนอย ( x รวม =2.439) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย เชนกัน ไดแก  สภาพการใช

เทคโนโลยี ( x  = 2.407) และโครงสรางขององคการ ( x  = 2.401) ตามลําดับ 

   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีลักษณะขององคการดานสภาพการใชเทคโนโลยีสูง

กวาดานโครงสรางขององคการรายละเอียดดังตารางที่ 4.7 และภาพที่ 4.3 

  จากตารางที่ 4.7 เม่ือตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 

Box’s M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 15.238, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-

ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการระหวางกลุมประชากรสองกลุม 
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(ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ)  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ 

Bartlett’s Test of Sphericity ในที่น้ีไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมี

ความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวมี

ความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene’s Test ซ่ึงใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือการ

กระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ท่ีคาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คอื สภาพ

การใชเทคโนโลยี สวนตัวบงชี้ที่คาสถิติ Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) คือ  โครงสราง

ขององคการแสดงวาคาความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ จากการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความ

แปรปรวนพหุนามได อนึ่ง ในกรณีเงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันน้ัน การวิจัยครั้งนี้

ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และ

รากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผล

การวิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเรื่องความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและ

คาความแปรปรวนของตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็นวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

     ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอ     

ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวของรูปแบบการวัดลักษณะขององคการหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็น

ทรอยดของ   ตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบ

พบวา กลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหเซ็นทรอยด หรือ vector of means ของตัวบงช้ีท้ัง 2 ตัว

ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p = 0.000) สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square 

( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อขจัดอิทธิพลของ      

ตัวแปรอื่นออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวา  อิทธิพลของปฏิสัมพันธระหวางกลุม

มหาวิทยาลัยอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้โครงสรางขององคการได 0. 8% ( 2
pη  = 0.008)  ที่เหลือไม

พบขนาดอิทธิพล สวนขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซึ่งเปนสัดสวนของความ

แปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  

รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 

 

 



 

 

210 

ตาราง 4.7 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดลักษณะขององคการ

จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  2.564 0.634 2.401 0.582 4.291* 

2. สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC)  2.607 0.708 2.407 0.646 2.201 

รวม 2.606 0.605 2.439 0.671  
 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 15.238, df1 = 9, df2 = 558600.80, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.00, Chi-Square = 1474.883 , df = 55 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

2.25

2.3

2.35

2.4

2.45

2.5

2.55

2.6

2.65

1 .โครงสรางองคการ (STR) 2. สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 

ม.ในกํากับ

ม.รฐั

ภาพที ่4.3  คาเฉลี่ยลักษณะขององคการจําแนกตามกลุมมหาวทิยาลัย 
 
ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการ

วัดลักษณะขององคการ  จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยและเพศของผูใหขอมูล 
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.010 

0.990 

0.011 

0.011 

2.749 

2.749 

2.749 

2.749 

0.006 

0.006 

0.006 

0.006 

การทดสอบอทิธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ 
รายคู 

1 .โครงสรางขององคการ (STR)  3.010 1 3.010 8.333 0.004 0.008 0.008 ม. กํากับ > ม.รัฐ กลุม

มหาวิทยาลัย 2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  0.041 1 0.041 0.090 0.764 0.000 0.000  
1 .โครงสรางขององคการ (STR)  356.474 987 0.361      Error 

2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  445.710 987 0.452      
1 .โครงสรางขององคการ (STR)  362.409 990       Corrected 

Total 2. สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC)  445.882 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 
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 เม่ือวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลรวม

ของกลุมของมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ท้ัง 2 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว พบวา โครงสรางของ

องคการของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีมากกวามหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ   ( x ม .ในกํากับ = 

2.606, x ม.รัฐ = 2.439)  รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 

 
4.3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
  ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพ่ือตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมมหาวิทยาลัย   ดวยการวิเคราะหความแปรปรวน   

พหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในมี 2 ตัว (1) วัฒนธรรมของ

องคการ  และ (2) บรรยากาศขององคการ  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 

(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ)  เปนดังนี้ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐที่มีตอสภาพแวดลอมภายในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง             

( x รวม = 2.974) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งหมด 

ไดแก  วัฒนธรรมขององคการ ( x  = 2.999)  และบรรยากาศขององคการ ( x  = 2.948) ตามลําดับ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม  การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐท่ีมีตอสภาพแวดลอมภายในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 

2.774) เม่ือจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเชนกัน ไดแก  

วัฒนธรรมขององคการ ( x  = 2.799)  และบรรยากาศขององคการ ( x  = 2.748) ตามลําดับ 

   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาสภาพแวดลอมภายในดานการวัฒนธรรมขององคการสูงกวาดานบรรยากาศของ

องคการรายละเอียดดังตารางที่ 4.9 และภาพที่ 4.4 

  จากตารางที่ 4.9 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ Box’s 

M ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 39.230, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-             

ความแปรปรวนรวมของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมประชากรสองกลุม 

(ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐ)  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett’s Test of 

Sphericity ในที่นี้ไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมีความแตกตางจาก  

เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติ
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ทดสอบ Levene’s Test ซึ่งใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือการกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่

คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คือ บรรยากาศทํางานแสดงวาคาความ

แปรปรวนของ  ตัวแปรดังกลาวมีความแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงช้ีที่

คาสถิติ Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.01) คือ  วัฒนธรรมขององคการ แสดงวาคาความ

แปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อน่ึง ในกรณีเงื่อนไข

ของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันนั้น การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง 

เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และรากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม 

และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เม่ือ

พิจารณาเร่ืองความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความแปรปรวนของตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็น

วาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

 

ตาราง 4.9   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน

จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 . วัฒนธรรมขององคการ (CU)  2.999 0.864 2.799 0.680    5.972** 

2.  บรรยากาศขององคการ (AST)  2.948 0.751 2.748 0.714 0.289 

รวม 2.974 0.766 2.774 0.729  
 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 39.230, df1 = 9, df2 = 558600.00, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.00, Chi-Square = 1972.662 , df = 58 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

2.6
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2.85
2.9
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3

3.05

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU) 2. บรรยากาศองคการ (AST) 

ม.ในกํากับ

ม.รฐั

 
ภาพที ่4.4 คาเฉลี่ยสภาพแวดลอมภายในจาํแนกตามกลุมมหาวทิยาลัย 
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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอตัว

บงชี้ทั้ง 2  ตัวของรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็น

ทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบ

พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําใหเซ็นทรอยด หรือ vector of means ของตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p = 0.000) สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square ( 2
pη ) 

ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่น

ออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวากลุมมหาวิทยาลัยสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้

วัฒนธรรมขององคการได 1.9% ( 2
pη  = 0.019)  และบรรยากาศขององคการได 2.0% ( 2

pη  = 0.020) สวน

ขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซึ่งเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายได

ดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 

 
ตาราง  4.10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

สภาพแวดลอมภายใน จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิต ิ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.025 

0.975 

0.025 

0.025 

12.459 

12.459 

12.459 

12.459 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอิทธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ
รายคู 

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU)  10.851 1 10.851 18.788 0.018 0.019 0.019 กลุม 

มหาวิทยาลัย 2.  บรรยากาศองคการ (AST)  10.522 1 10.522 17.982 0.022 0.020 0.020 

ม. ในกํากับ > ม.รัฐ 

ม. ในกํากับ > ม.รัฐ 

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU)  570.046 987 0.578      Error 

2.  บรรยากาศองคการ (AST)  525.281 987 .0532      

1 . วัฒนธรรมองคการ (CU)  581.280 990       Corrected 

Total 2.  บรรยากาศองคการ (AST)  526.573 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 

  

 จากตารางที่ 4.10 เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการ

ทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคาเฉลี่ยของ
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วัฒนธรรมขององคการ และบรรยากาศขององคการมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุม

มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูพบวาบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาสภาพแวดลอมภายในสูงกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐดานวัฒนธรรมขององคการ ( x ม.ในกํากับ = 2.999 x ม.รัฐ = 2.799) และบรรยากาศของ

องคการ ( x ม.ในกํากับ = 2.948 x ม.รัฐ = 2.748) 

 
4.4 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดคุณลักษณะบุคลากร 
       ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ใน

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในระหวางกลุมมหาวิทยาลัยดวยการวิเคราะหความแปรปรวน     

พหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายในมี 2 ตัว  (1) ความผูกพันตอ

องคการ  และ (2) ความเปนนักวิชาการ  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย 

(มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) เปนดังนี้ 

   บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

ในกํากับของรัฐที่มีตอคุณลักษณะของบุคลากรภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 2.869) เม่ือ

จําแนกตามตัวบงช้ีพบวาทุกตัวบงช้ีมีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งหมด ไดแก  ความเปน

นักวิชาการ ( x  = 2.877)  และความผูกพันของบุคลากร ( x  = 2.861) ตามลําดับ 

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม  การรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีตอคุณลักษณะของบุคลากรภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 

2.819) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาทุกตัวบงชี้มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเชนกัน ไดแก  ความ

เปนนักวิชาการ ( x  = 3.077)  และความผูกพันของบุคลากร ( x  = 2.561) ตามลําดับ 

    จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวาคุณลักษณะของบุคลากรดานความเปนนักวิชาการสูงกวาดานความผูกพันของ

บุคลากรรายละเอียดดังตารางที่ 4.11 และภาพที่ 4.5 

    จากตารางที่ 4.11 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ Box’s 

M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 61.160, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวน

รวมของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากรระหวางกลุมประชากรสองกลุม (ประเภทของสังกัด

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ) มี

ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ในที่นี้ไดคา       

p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 2  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene’s Test ซ่ึงใชใน

การทดสอบความแปรปรวนหรือการกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p > .05) คือ ความเปนนักวิชาการแสดงวาคาความแปรปรวนของตัวแปรดังกลาวมีความแตกตาง

ระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงช้ีที่คาสถิติ Levene’s Test มีนัยสําคัญทางสถิติ            

(p <.05) คือ  ความผูกพันของบุคลากร แสดงวาคาความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถ

วิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อน่ึง ในกรณีเงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันนั้น การวิจัย

คร้ังนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และ   

รากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการ

วิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณาเร่ืองความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความ

แปรปรวนของตัวบงช้ีบางตัวแสดงใหเห็นวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

       ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอตัวบงชี้ทั้ง 

2  ตัวของรูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากรหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของ

ตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดการวัดคุณลักษณะของบุคลากรระหวางกลุมประชากรสองกลุม ผลการทดสอบพบวา

กลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหเซ็นทรอยด หรือ vector of means ของ ตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัวตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)  สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา partial Eta square ( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวน

ของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เม่ือขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่นออกไป พบวามี

ขนาดเล็กมาก หมายความวากลุมมหาวิทยาลัยสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้ความผูกพันของ

บุคลากรได 0.9% ( 2
pη  = 0.009)  และอธิบายความผันแปรใน   ตัวบงชี้ความเปนนักวิชาการได 0.7% ( 2

pη  = 

0.007) สวนขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่

อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.12 

 

ตาราง  4.11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดคุณลักษณะบุคลากร 

จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลยัในกาํกับ   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .ความผูกพนัตอองคการ (REL) 2.861 0.730 2.561 0.684 2.825* 

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 2.877 0.841 3.077 0.775           0.383 
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ตาราง 4.11 (ตอ) 
มหาวิทยาลยัในกาํกับ   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

รวม 2.869 0.706 2.819 0.805  

 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 61.160, df1 = 9, df2 = 558600.00, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.00, Chi-Square = 2579.595 , df = 47 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

3.5
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ม.ในกํากับ

ม.รฐั

ภาพที ่4.5 คาเฉลี่ยคุณลักษณะของบุคลากรจาํแนกตามกลุมมหาวทิยาลยั  

 

ตาราง  4.12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

คุณลักษณะของบุคลากรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.009 

0.991 

0.009 

0.009 

4.469 

4.469 

4.469 

4.469 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอิทธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ
รายคู 

1 .. ผูกพันตอองคการ (REL) 4.395 1 4.395 8.880 0.003 0.009 0.009 กลุม 

มหาวิทยาลัย 2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 4.445 1 4.445 6.892 0.009 0.007 0.007 

ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

ม. รัฐ > ม.ในกํากับ 

1 .. ผูกพันตอองคการ (REL) 488.428 987 0.495      Error 

2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 636.461 987 0.645      

1 .. ผูกพันตอองคการ (REL) 493.103 990       Corrected 

Total 2. ความเปนนักวิชาการ(PAC) 641.261 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)            

2η   =  SSeffect / SScorrected total 
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 จากตารางที่ 4.12 เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการ

ทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 2 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคาเฉลี่ยของ

ความผูกพันของบุคลากร  และความเปนนักวิชาการมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุม

มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูพบวาบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาคุณลักษณะของบุคลากรสูงกวาการรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐดานความผูกพันตอบุคลากร ( x ม.ในกํากับ = 2.861, x ม.รัฐ = 2.561)  สวน

ดานความเปนนักวิชาการบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูสูงกวาบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐ   ( x ม.รัฐ = 3.077 x ม.ในกํากับ = 2.877) 

 
4.5 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
               ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชีใ้นรปูแบบการ

วัดนโยบายและการบริหารจัดการระหวางกลุมมหาวิทยาลัย กับเพศของผูใหขอมูล ดวยการวิเคราะห

ความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงช้ีในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการมี     5 

ตัว (1) ภาวะผูนํา   (2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  (3) การติดตอส่ือสาร (4) กระบวนการบริหาร

การเงิน และ (5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจําแนกตามกลุม

มหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ)  เปนดังนี้ 

    บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวทิยาลยัใน

กํากับของรัฐที่มีตอนโยบายและการบริหารจัดการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 2.837) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาเกือบตัวบงช้ีมีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง ไดแก  นโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ ( x  = 3.107) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ( x  = 2.915)  กระบวนการบริหาร

การเงิน ( x  = 2.856) และภาวะผูนํา ( x  = 2.823) สวนการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย ( x  = 2.485)  

ตามลําดับ 

     บุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐภาพรวม การรับรูของบุคลากรในมหาวทิยาลยัใน

สังกัดของรัฐที่มีตอนโยบายและการบริหารจัดการในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( x รวม = 2.802) 

เมื่อจําแนกตามตัวบงช้ีพบวาเกือบตัวบงช้ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  ไดแก   กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ( x  = 3.015) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ ( x  = 3.002) กระบวนการบริหาร

การเงิน ( x  = 2.956) และภาวะผูนํา  ( x  = 2.723) สวนการติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย ( x  = 

2.315)  ตามลําดับ 
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   จากขอมูลขางตน แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูวานโยบายและการบริหารจัดการดานกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และ

นโยบายและการวางแผนกลยุทธสูงกวาดานอื่น ๆ เชนเดียวกับที่รับรูวามีดานการติดตอส่ือสารต่ํากวา

ทุก ๆ ดาน เหมือนกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.13 และภาพที่ 4.7 

  จากตารางที่ 4.13 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 

Box’s M ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box’s M = 647.113, p = 0.000) แสดงวาเมทริกซความแปรปรวน-ความ

แปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการระหวางกลุมประชากรสองกลุม 

(ประเภทของสังกัดคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 2 กลุมคือ มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐ) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett’s Test of 

Sphericity ในที่น้ีไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ เมทริกซสหสัมพันธมีความแตกตางจาก  

เมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา  ตัวบงชี้ทั้ง 5  ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติ

ทดสอบ Levene’s Test ซึ่งใชในการทดสอบความแปรปรวนหรือการกระจายของขอมูล พบวาตัวบงชี้ที่

คาสถิติ Levene’s Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) คือ ภาวะผูนํา  แสดงวาคาความแปรปรวนของ

ตัวแปรดังกลาวมีความแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวบงชี้ท่ีคาสถิติ Levene’s 

Test มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.01) คือ  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  และกระบวนการบริหารการเงิน  

มีนัยสําคัญทางสถิติ (p <.05) คือ  การติดตอส่ือสาร และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล แสดงวาคา

ความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบ

ขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได อนึ่ง ในกรณี

เงื่อนไขของความแปรปรวนที่มีความแตกตางกันนั้น การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง 

เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรูปโดยใชคาสวนกลับ (1/Y) และรากที่สองทําใหขอมูลกระจายมากกวาเดิม 

และการวิเคราะหขอมูลเมื่อมีและไมมีขอมูลสุดโตงใหผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เม่ือ

พิจารณาเร่ืองความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตามและคาความแปรปรวนของตัวบงชี้บางตัวแสดงใหเห็น

วาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได 

 

ตาราง 4.13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหาร

จัดการ จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  2.823 0.729 2.723 0.734           1.036 
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ตาราง 4.13 (ตอ) 
มหาวิทยาลยัในกาํกับของรฐั   

(n=397 ) 

มหาวิทยาลัยในสงักัดของรัฐ  

(n=594) 

 

ตัวบงชี ้

x  SD x  SD 

Levene’s Test 

(df1 = 3, df2 = 986) 

(F) 

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  3.107 0.888 3.002 0.747 7.010** 

3. การติดตอสื่อสาร (COM) 2.485 0.600 2.315 0.641           2.750* 

4. กระบวนการบริหารการเงนิ (MF) 2.856 0.747 2.956 0.730 4.383** 

5. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.015 0.907 2.915 0.736 3.342* 

รวม 2.837 0.729 2.802 0.734  
 

หมายเหตุ 
1.  Box’s M = 647.113, df1 = 45, df2 = 167900.80, p = 0.000 

2.  Bartlett’s Test of Sphericity : Likelihood = 0.000, Chi-Square = 5563.070 , df = 138 , p = 0.000 

3.  * p < .05 , ** p < .01 

0

1

2

3

4

1 .ภาวะผูนํา

(LEAD) 

2. วางแผน(POP) 3. สือ่สาร (COM) 4. การเงิน (MF) 5. บคุคล (MHR)

ม.ในกาํกบั

ม.รัฐ

 
ภาพที ่4.6  คาเฉลี่ยนโยบายและการบริหารจัดการจาํแนกตามกลุมมหาวทิยาลัย  

 

        ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai’s Trace, Wilks’ Lambda, 

Hotelling’s Trace และ Roy’s Largest Root ซ่ึงเปนการทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยวามีตอตัว

บงชี้ทั้ง 5  ตัวของรูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตาง

ของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดการวัดนโยบายและการบริหารจัดการระหวางกลุมประชากร   

ส่ีกลุม ผลการทดสอบพบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําให เซ็นทรอยด หรือ vector of means ของ

ตัวบงช้ีทั้ง 5 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (p =0.000) สําหรับขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา 

partial Eta square ( 2
pη ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายนั้น เมื่อ

ขจัดอิทธิพลของตัวแปรอื่นออกไป พบวามีขนาดเล็กมาก หมายความวากลุมมหาวิทยาลัยสามารถอธิบาย

ความผันแปรในตัวบงชี้ภาวะผูนําได 0.6% ( 2
pη  = 0.006)  อธิบายความผันแปรในตัวบงชี้นโยบายและ
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การวางแผนกลยุทธได 1.8% ( 2
pη  = 0.018) อธิบายความผันแปรในตัวบงชี้การติดตอส่ือสารได 0.5% 

( 2
pη  = 0.005) และอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลได 0.6%      

( 2
pη  = 0.006)  สวนขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา Eta square ( 2η ) ซ่ึงเปนสัดสวนของความ

แปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2
pη  

รายละเอียดดังตารางที่ 4.14 

 

ตาราง  4.14 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการ จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัย  
Multivariate Tests 

Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p 
กลุมมหาวิทยาลัย Pillai’s Trace 

Wilks’ Lambda 

Hotelling’s Trace 

Roy’s Largest Root 

0.074 

0.926 

0.079 

0.079 

15.618 

15.618 

15.618 

15.618 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

การทดสอบอิทธพิลของกลุมมหาวิทยาลัยจําแนกตามตัวแปรตาม 
แหลงความ
แปรปรวน 

ตัวแปรตาม 
Type III 

SS 
df 

Mean 
Square 

F p 2
pη  2η  

ผลการเปรียบเทียบ
รายคู 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  3.025 1 3.025 5.674 0.017 0.006 0.006 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  11.377 1 11.377 17.811 0.000 0.018 0.018 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

3. การตดิตอสือ่สาร (COM) 1.886 1 1.886 4.853 0.028 0.005 0.005 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

4. การบริหารการเงิน (MF) 0.204 1 0.204 0.375 0.540 0.000 0.000  

กลุม 

มหาวิทยาลัย 

5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.689 1 3.689 5.654 0.018 0.006 0.006 ม.ในกํากับ > ม.รัฐ 

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  526.199 987 0.533      

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  630.464 987 0.639      

Error 

3. การตดิตอสือ่สาร (COM) 383.641 987 0.389      

4. การบริหารการเงิน (MF) 536.688 987 0.544       

5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 643.937 987 0.652      

1 .ภาวะผูนํา (LEAD)  529.950 990       

2. นโยบายและการวางแผน(POP)  643.611 990       

3. การตดิตอสือ่สาร (COM) 386.466 990       

4. การบริหารการเงิน (MF) 537.182 990       

Corrected 

Total 

5. การบริหารทรัพยากรบุคคล (MHR) 648.053 990       

หมายเหตุ  ( 2
pη = SSeffect / SSeffect + SSerror)    

2η   =  SSeffect / SScorrected total 

 

 จากตารางที่ 4.14 เม่ือวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงเปนการ

ทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 5 ตัว โดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคาเฉลี่ยของ
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ภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  การติดตอส่ือสาร และ กระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) 

สวนตัวบงชี้กระบวนการบริหารการเงินแตกตางกับประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p > .05) การทดสอบคาเฉลี่ยรายคูพบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวา

นโยบายและการบริหารมากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐดานภาวะผูนํา             

( x ม.ในกํากับ = 2.823  ,  x ม.รัฐ = 2.723)  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   ( x ม.ในกํากับ = 3.107,           

x ม.รัฐ = 3.002) การติดตอส่ือสาร  ( x ม.ในกํากับ = 2.485  , x ม.รัฐ = 2.315)  และ กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  ( x ม.ในกํากับ = 2.837  , x ม.รัฐ = 2.802)   
 
ตอนที ่5  ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบการวัดพหุระดบัประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ 

ศึกษาศาสตร    
    การตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในตอน

ท่ีผานมาเปนผลจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level confirmatory 

factor analysis) ผลการวิเคราะหแสดงวารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซ่ึง

เปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล              

เชิงประจักษและองคประกอบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแตละตัวมีความสัมพันธ

เกื้อหนุนซ่ึงกันและกันไมไดแยกจากกันอยางอิสระ อยางไรก็ตามการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ระดับเดียวมีขอจํากัดที่สําคัญคือการประมาณคาพารามิเตอรอาจใหผลที่ลําเอียงและละเลยผลใน

ระดับบุคคล  (individual) หรือระดับสาขาวิชา (group) ซ่ึงเปนสารสนเทศที่สําคัญในการวิเคราะห

องคประกอบ (Muthén,1994)  ดังนั้นในการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับจําเปนตองมีการ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับกอน ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน          

พหุระดับ (multilevel CFA) ซ่ึงเปนการวิเคราะหรูปแบบสองกลุมไปพรอม ๆ กัน  กลุมแรกคือ รูปแบบ

ระดับบุคคล (individual level) หรือรูปแบบภายในกลุม (within groups: W) และกลุมที่สองเปน

รูปแบบระดับสาขาวิชา (field level) หรือรูปแบบระหวางกลุม (between groups: B) การวิเคราะหนี้

ครอบคลุมเนื้อหาการประมาณคาความผันแปรระหวางกลุม การประมาณคาโครงสรางภายในกลุม 

สําหรับการวิจัยครั้งนี้กลุมตัวอยางระดับบุคคลมีจํานวน  991  คน ซ่ึงอยูภายใตระดับสาขาวิชาจํานวน 

132 สาขาวิชา 

  เนื่องจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับนั้น (multilevel CFA) ตัวแปรที่นํามาศึกษา

ตองมีความผันแปรทั้งสองระดับจึงมีความเหมาะสมในการนํามาวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ โดย
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พิจารณาจากคาสหสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation: ICC) เพื่อตรวจสอบวานอกจากตัวแปร

ประดับบุคคล (individual level) จะมีความผันแปรภายในกลุม (within groups)แลว ยังมีความผันแปร

ระหวางกลุม (between groups) หรือระดับสาขาวิชา (field level) หรือไม ถาคา ICC มีขนาดใหญ (>.05) 

แสดงวามีความสอดคลองกันสูง เหมาะที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ แตถา ICC มีขนาดเล็ก 

(<.05) แสดงวาขอมูลในระดับบุคคลไมมีความผันแปรในระดับสาขาวิชา จึงไมจําเปนตองนําขอมูลไป

วิเคราะหพหุระดับ ทั้งนี้คา ICC จึงควรมีคามากกวา 0.05 (Snijders & Bosker, 1999) 

  ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธภายในชั้นของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวมีคา

อยูระหวาง 0.141  ถึง  0.230 (ICC = 0.141  ถึง 0.230) แสดงตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว ในที่นี้คือ  

 (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  (2) การพัฒนา

ดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)   (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

(คุณภาพ)  (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  (6) 

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

(เปาหมาย)   (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา  

(เรียนรู)  มีความผันแปรระดับสาขาวิชาประมาณรอยละ 14.10 ถึง 23.00 แสดงวาระดับความผันแปรมี

มากพอที่จะนําขอมูลชุดนี้ไปวิเคราะหองคประกอบพหุระดับตอไป โดยตัวแปรที่มีความผันแปรมากที่สุด

คือ การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ICC = 0.230) รองลงมาไดแก  การ

เรียนรูและการพัฒนา (ICC = 0.215)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (ICC = 0.206)   การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   (ICC = 0.189) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผู

ท่ีมีสวนไดสวนเสีย  (ICC = 0.181) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (ICC = 

0.178) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา   (ICC = 0.172) คุณภาพกระบวนการ

จัดการภายใน  (ICC = 0.144)  และ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและ

ผูบริหาร  (ICC = 0.141) ตามลําดับ  ผลการวิเคราะหคา ICC ดังกลาวสอดคลองกับผลการวิเคราะหคา 

residual variances หรือ variance component ที่ระดับบุคคลมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความผันแปรตามการรับรูของแตละบุคคล  และระดับสาขาวิชา ซ่ึงมีระดบั

นัยสําคัญทางสถิติในระดับ .01  อยางไรก็ตามผลการทดสอบคา residual  variances หรือ variance 

component เพียงขอเสนอแนะทางสถิติซ่ึงผูวิจัยควรนําไปใชอยางมีวิจารณญาณประกอบกับเหตุผลทาง

ทฤษฎี (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2548) สําหรับการวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus ใหพิจารณาที่คา 

ICC จะเหมาะสมกวา (Heck & Thomas, 2000) ในสวนของคาคงที่หรือคาเฉลี่ยระหวางกลุม 
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(intercepts หรือ everage group means)  ซึ่งเปนคาเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตในระดับบุคคลที่มีความ

ผันแปรระหวางสาขาวิชา มีคาอยูระหวาง    3.494 – 4.134  แสดงวาในระดับสาขาวิชา (field level) 

การใหคะแนนประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในแตละตัวบงชี้อยูในระดับปานกลางถึงระดับ

มาก โดยตัวบงชี้เร่ืองการเรียนรูและการพัฒนา มีคาเฉลี่ยระหวางกลุมสูงสุด (intercepts = 4.134) 

และตัวบงชี้ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน มีคาเฉล่ียระหวางกลุมตํ่าสุด 

(intercepts = 3.494) 

   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ พบวารูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผล 

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษใน

ระดับดี โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 46.972  ,       

df = 33 , p = 0.054  ดัชนี CFI = 0.997,  TLI = 0.994, RMSEA =  0.021, SRMRW=0.027, 

SRMRB=0.049   และ 2χ /df  = 1.423  โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการ

ทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการ

วัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และ TLI ที่มีคาใกลเคียง 1 

RMSEA ที่มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR ท่ีมีคาต่ํากวา 0.08 (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  มีคา

นอยกวา 2 

   เมื่อพิจารณาความสําคัญขององคประกอบแตละตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัดพหุระดับ 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับบุคคล (individual level) หรือระดับภายในกลุม 

(within groups) พบวาคาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบมาตรฐาน ( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 

ตัวในระดับบุคคลมีคาใกลเคียงกัน ( β  มีคาระหวาง 0.693 – 0.932) และมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดท้ัง 9 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะ

บงบอกถึงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคลและทุกตัวแปรมีความสําคัญเกือบ

เทาเทียมกัน โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบมากที่สุดคือ  คุณภาพกระบวนการ

จัดการภายใน (กระบวนการ) ( β = 0.932)  รองลงไป ไดแก  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ

คณาจารย (คุณภาพ)  ( β = 0.920)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

(วิชาการ)  ( β = 0.915)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

(ปฏิบัติงาน) ( β = 0.908)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  ( β = 0.887) ความพึงพอใจ

ในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.849)   การเรียนรูและ

การพัฒนา  (เรียนรู)  ( β = 0.836) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  
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( β = 0.818)  และ การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  

( β = 0.693)   ตามลําดับ   รายละเอียดดังตารางที่ 4.15 และภาพที่ 4.7 
 
ตาราง 4.15   คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/   

ศึกษาศาสตร 

Residual Variances หรือ Variance Component ตัวแปรสังเกตได คาสหสัมพันธ 

ภายในชั้น (ICCs) ระดับบุคคล ระดับสาขาวิชา 
1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.181 0.279** 0.176** 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.172 0.162** 0.069** 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.141 0.175** 0.147** 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.189 0.153** 0.098** 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.230 0.520** 0.248** 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.178 0.330** 0.154** 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.206 0.214** 0.051** 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.144 0.131** 0.087** 

9. เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.215 0.301** 0.593** 

ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

(within groups: W) 

ระดับสาขาวชิา/ระหวางกลุม 

(between groups: B) 
ตัวแปรสังเกตได 

β  SE Z R2 
β  SE Z R2 

Intercepts 

หรือ 

Everage 

group 

means 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.849 0.023 36.913 0.721 0.908 0.049 18.531 0.824 3.833 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.915 0.014 65.357 0.838 0.965 0.004 241.250 0.931 3.567 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.908 0.019 47.789 0.825 0.924 0.044 21.000 0.853 4.072  

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.920 0.018 51.111 0.847 0.950 0.021 45.238 0.902 4.053 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  0.693 0.026 26.654 0.480  0.867 0.081 10.704 0.752 3.819 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.818 0.026 31.462 0.670  0.920 0.041 22.439 0.846 3.494 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.887 0.024 36.958 0.786  0.974 0.018 54.111 0.949 3.908 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.932 0.015 62.133 0.969 0.955 0.034 28.088 0.913 3.953     

9. เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.836 0.022 38.000 0.699  0.638 0.188 3.394 0.407 4.134    

หมายเหต ุ:  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถงึ  p < .01 
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2
χ  =  46.972 , df = 33,  p = 0.054 , 2

χ /df  = 1.423 CFI = 0.997, TLI = 0.994,  

 RMSEA =  0.021, SRMRW=0.027, SRMRB=0.049 (Mplus 5.21 standardized estimates) 

 
ภาพที ่4.7 รูปแบบการวัดพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 

      สวนคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน ( β ) ในระดับสาขาวิชา (field  level)  

หรือระหวางกลุม (between groups) พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปร 

สังเกตไดทั้ง 9 ตัวในระดับสาขาวิชา มีคาคอนขางใกลเคียงกันมาก ( β มีคาระหวาง 0.638 ถึง 0.974)

และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) ยกเวนตัวบงช้ีที่ 9 การเรียนรูและการ

พัฒนามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (คาสถิติ Z > 1.96) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัวนี้เปน

องคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับสาขาวิชา 

และทุกตัวแปรมีความสําคัญเกือบเทาเทียมกัน โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาก

ท่ีสุดคือ   การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  ( β = 0.974)  รองลงมาไดแก  การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)  ( β = 0.965) คุณภาพกระบวนการจัดการ

ภายใน (กระบวนการ) ( β = 0.955)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)    

( β = 0.950)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน) 
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( β = 0.924)  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ( β = 0.920)  

ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.908)   

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)  ( β = 0.867)  และ

การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  ( β = 0.908)   ตามลําดับ รายละเอียดดังตารางที่ 4.15 และ  

ภาพที่ 4.8   สําหรับความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝงประสิทธิผล             

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรน้ัน พิจารณาไดจากคา R2 ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา ซ่ึงเปนคา

สัมประสิทธิ์ความเที่ยง โดยในระดับบุคคลคา R2 อยูระหวาง 0.480 ถึง 0.969 หมายความวา  ตัวแปร

สังเกตไดเหลานี้สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดประมาณรอยละ 48.00 ถึง 96.90  สวนระดับสาขาวิชาคา R2 อยูระหวาง 0.407 ถึง 

0.949 หมายความวาตัวแปรสังเกตไดเหลานี้สามารถอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดประมาณรอยละ 40.70 ถึง 94.90 จากคา R2 ดังกลาว

แสดงวาตัวแปรสังเกตไดสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดในระดับสูง โดยระดับบุคคลสามารถวัดไดดีกวาสาขาวิชา รายละเอียดดังตารางที่ 

4.15 และภาพที่ 4.7 

      ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดพหุระดับขางตน แสดงวารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ซ่ึงวัดจากตัวแปรสังเกตได 9 ตัว คือ (1) ความพึงพอใจในการศึกษา

ของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  (2) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/

นักศึกษา  (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (4) การพัฒนา

วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับ

สังคม (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ  

(8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  และ (9) การเรียนรูและการพัฒนา มีความตรงเชิงโครงสราง

และสามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม 
 

ตอนที ่6  ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบเชิงสาเหตพุหุระดับประสิทธผิล               
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     

    ในการตรวจสอบความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร วิธีทางสถิติที่นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ

(multilevel causal analysis) ซึ่งใชวิเคราะหตัวแปรทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา หรือใชในการ
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วิเคราะหตัวแปรหลายมิติ (multidimensional constructs) ไปพรอม ๆ กัน (Heck, 1998; 2001) 

รวมทั้งสามารถทดสอบอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม (Kaplan, 1998; Marcoulides & 

Schumacker, 1996; Schumacker & Lomax, 1996; Marcoulides & Hershberger, 1997; Muthén 

& Muthén, 2004) ของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐไดโดยมีเปาหมายเพื่อศึกษาวาความ

แปรปรวนในตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสามารถทํานายไดโดยตัวแปรทํานาย

ระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาไดหรือไม (Muthén, 1994)  

  การนําเสนอขอมูลในตอนนี้ประกอบดวยการตรวจสอบขอมูลพื้นฐานของตัวแปรที่นํามา

วิเคราะหดวยการนําเสนอคาสถิติบรรยายและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร จากนั้นจะเปน

ขั้นตอนของการวิเคราะหพหุระดับตามแนวทางของ Muthén (1994) โดยเร่ิมจากการตรวจสอบ

ความสามารถในการทํานายของตัวแปรโดยการวิเคราะหเชิงสาเหตุระดับเดียวซึ่งแยกเปนสองรูปแบบ

คือ รูปแบบระดับบุคคลและรูปแบบระดับสาขาวิชา หลังจากนั้นจึงเปนการวิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุ

พหุระดับตอไป 

 อนึ่ง เนื่องจากขอจํากัดดานกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรง

ในตอนนี้พิจารณาเฉพาะคา intercept มาวิเคราะหเปนตัวแปรตามในระดับสาขาวิชาเทานัน้ ไมไดใช

คําสั่งในการวิเคราะหที่นาํคาความชนั (slope) มาเปนตัวแปรตาม  
 
         6.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพืน้ฐานและคาสหสัมพนัธของตัวแปรสังเกตไดในรปูแบบ 
 เนื่องจากการวิเคราะหขอมูลโดยการประมาณคาดวยวิธี maximum likelihood (ML) โดยใช 

สถิติ 2χ  ทดสอบหรือการวิเคราะหดวยสถิติตัวแปรพหุนาม ขอตกลงเบื้องตนในการใชสถิติขอหนึ่งคือ 

ตัวแปรที่นํามาทดสอบจะตองมีการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร (multivariate normality) ใน

เบื้องตนการตรวจสอบสวนนี้เปนการตรวจสอบการแจกแจงตัวแปรเดี่ยว (univariate normality) โดย

หนวยในการวิเคราะหเปนระดับบุคคล (individual level) สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะหเพ่ือแสดง

ลักษณะการแจกแจงหรือการกระจายของขอมูลในทุกกลุมตัวอยางที่จะใชในการวิเคราะหเพ่ือตอบ

คําถามวิจัย ไดแก คาเฉลี่ย ( x ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) 

คาสูงสุด (MAX) คาต่ําสุด (MIN) ความเบ (SK) และความโดง (KU) 

 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางทั้งหมด พบวา   ตัวแปรดัมม่ีความเปนเพศหญิง

ของผูใหขอมูล (เพศหญิง) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.561  ตัวแปรดัมมี่มีตําแหนงทางวิชาการ (ตําแหนง) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 0.524  และตัวแปรดัมมี่ความมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร
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ต้ังแต 5 ปขึ้นไป  มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.540 หมายความวากลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิงรอยละ  

56.10  มีตําแหนงทางวิชาการรอยละ  52.40 และมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตรตั้งแต 5 ปขึ้นไปรอยละ 54.00 

 สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก

ตามตัวแปรหรือองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) องคประกอบลักษณะขององคการ พบวา คาเฉลี่ย

ของตัวบงชี้ทั้งหมดอยูในระดับปานกลางคือ  สภาพการใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการ  

( x = 2.516, 2.510 ตามลําดับ)  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) จะเห็นไดวา

ลักษณะของการกระจายของตัวบงชี้ สภาพการใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการ อยูในระดับ

ใกลเคียงกัน (CV = 26.669 , 26.096  ตามลําดับ)  แสดงใหเห็นวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐมีความเห็นเกี่ยวกับสภาพการใชเทคโนโลยี และ

โครงสรางขององคการใกลเคียงกัน   (2) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในพบวา คาเฉล่ียของ       

ตัวบงชี้ทั้งหมดอยูในระดับปานกลางคือ  วัฒนธรรมขององคการ และบรรยากาศขององคการ         

( x = 2.932, 2.866 ตามลําดับ)  และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) จะเห็นไดวาอยูใน

ระดับใกลเคียงกัน (CV = 26.126 , 25.436  ตามลําดับ) แสดงวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแตละคนอยูในระดับไมแตกตางกัน (3) 

องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรพบวา คาเฉลี่ยของตัวบงชี้ทั้งหมดอยูในระดับปานกลางคือ  

ความเปนนักวิชาการ และความผูกพัน  ( x = 3.113, 2.769  ตามลําดับ)  และมีคาสัมประสิทธิ์การ

กระจายอยูในระดับใกลเคียงกัน (CV = 25.859 , 25.497  ตามลําดับ)  แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะ

ของบุคลากรตามการรับรูของแตละคนอยูในระดับไมแตกตางกัน  (4) องคประกอบนโยบายและการ

บริหารจัดการ  พบวา  ตัวบงชี้สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางไดแก ตัวบงชี้นโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ  การบริหารทรัพยากรบุคคล  การบริหารการเงิน   และภาวะผูนํา   ( x = 3.125, 

3.055, 2.878 และ 2.806  ตามลําดับ) ยกเวนตัวบงชี้การติดตอส่ือสารมีคาเฉลี่ยในระดับนอย        

( x = 2.471) เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทั้ง 5 ตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 25.293 

– 26.481 แสดงวา บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

แตละคนอยูในระดับใกลเคียงกัน  (4) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา  

ตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก   ตัวบงชี้การเรียนรูและการพัฒนา  ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  

คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ ความพึงพอใจในการศึกษาของ

นิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับ
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สังคม  และการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  ( x  = 4.134 ,  4.072, 4.053, 

3.953,  3.908, 3.833,  3.819  และ 3.567 ตามลําดับ)   สวนดานความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน  มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( x =3.494) เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV) ของตัวบงช้ีทั้ง 9 ตัวพบวามีคาอยูระหวาง 17.780 – 22.091 แสดงวาการรับรูประสิทธิผลคณะ          

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของแตละบุคคลอยูในระดับแตกตางกันไมมากนัก รายละเอียดดังตารางที่ 4.16 
 

ตาราง 4.16 คาสถิติบรรยายลักษณะตวัแปรสังเกตไดในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับภาพรวม 
คาสถิติของกลุมตัวอยางทัง้หมด (N=991) ตัวแปร 

x  SD CV% MIN MAX ความเบ 

SK 

ความโดง 

KU 

1. เพศหญิง (FEM) 0.561 0.497 88.592 0.000 1.000 -0.246** -1.943* 

2. มีตาํแหนงทางวิชาการ (ACA) 0.524 0.497 94.847 0.000 1.000 -0.230** -1.951** 

3. ประสบการณทํางาน (EXP) 0.540 0.500 92.593 0.000 1.000 -0.237** -2.002** 

4.โครงสรางขององคการ (STR) 2.510 0.655 26.096 1.000 5.000 0.158* -0.420** 

5.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.516 0.671 26.669 1.000 5.000 -0.388** -0.402** 

6.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.932 0.766 26.126 1.000 5.000 -0.643** -0.940** 

7.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.866 0.729 25.436 1.000 5.000 -0.451** -0.384* 

8.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.769 0.706 25.497 1.000 5.000 -0.654** -0.920** 

9.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 3.113 0.805 25.859 1.000 5.000 -0.809** 0.081* 

10.ภาวะผูนาํ (LEAD) 2.806 0.732 26.087 1.000 5.000 -0.733** -0.202* 

11.นโยบายและการวางแผนกลยุทธ (POP) 3.125 0.806 25.792 1.009 5.000 -0.864** -0.090* 

12.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.471 0.625 25.293 1.000 5.000  0.546** -0.399* 

13.กระบวนการบรหิารการเงิน (MF) 2.878 0.737 25.608 1.000 5.000 -0.647** -0.454** 

14.กระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล (MHR) 3.055 0.809 26.481 1.008 5.000 -0.842** 0.105* 

15 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.833 0.696 18.158 1.000 5.000 -0.624** -0.618** 

16. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.567 0.788 22.091 1.000 5.000 -0.832** 0.298* 

17. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.072 0.734 18.026 1.118 5.000 -0.901** 0.448** 

18. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.053 0.738 18.209 1.007 5.000 -0.694** -0.528** 

19. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.819 0.679 17.780 1.000 5.000 -0.370** -0.748* 

20. ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.494 0.700 20.034 1.000 5.000  -0.630** -0.521** 

21. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.908 0.706 18.066 1.000 5.000 -0.590** -0.556** 

22. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.953 0.775 19.605 1.000 5.000 -0.828** 0.083* 

23.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.134 0.764 18.481 1.841 5.000 -0.851** -0.064* 

หมายเหตุ : SKSE  = 0.078, KUSE = 0.155 , * p<.05, ** p<.01 

ระดับความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิต ิ SKZ = SK/ SKSE   และ  KUZ =KU/ KUSE        
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         จากตารางที่ 4.16 เมื่อพิจารณาความเบ (SK) และความโดง (KU) ซ่ึงเปนคาที่แสดงถึง

ลักษณะการแจกแจงความถี่ของขอมูลวามีการแจกแจงแตกตางจากโคงปกติหรือไม ผลการวิเคราะห

พบวาตัวแปรดัมมี่ท้ังหมดมีคาความเบเปนลบ แสดงวาลักษณะการแจกแจงของขอมูลเบซาย 

หมายความวาคาเฉลี่ยของตัวแปรดัมมี่แตละตัวคอนขางสูง   และทุกตัวดัมมี่มีคาความโดงเปนลบ  ซึ่ง

เปนลักษณะความโดงเตี้ยแบนกวาโคงปกติ  แสดงวาตัวดัมมี่เหลานี้มีการกระจายของขอมูลมาก   

 

 สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 23 ตัวในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุม

ตัวอยางระดับบุคคลทั้งหมดพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 253 คู มีคาแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 จํานวน 183 คู คาสัมประสิทธิ์ระหวางตัวแปรที่เปน

ความสัมพันธทางบวก 243 คู และความสัมพันธทางลบ 10 คู ในภาพรวมความสัมพันธของตัวแปรมี

คาตั้งแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.896 เปนความสัมพันธระหวาง     

ตัวบงชี้ภาวะผูนําและการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคมคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.001 เปนความสัมพันธระหวางผูใหขอมูลเพศหญิง และความสามารถ

ในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน   สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. 

Chi-Square = 24754.560, df = 190, p = 0.000  ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซ่ึงมีคาเขาใกล 1 

(KMO = 0.927) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและ

ความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรง    

เชิงโครงสรางหรือวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได  รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรของกลุมตัวอยางทั้งหมดดังตารางที่ 4.17 

  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงช้ีที่อยูในองคประกอบเดียวกันพบวา    

ทุกคูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยแยกเปน 5 กลุมคือ องคประกอบ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร องคประกอบลักษณะขององคการ  องคประกอบ

สภาพแวดลอมภายใน  องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร  และองคประกอบนโยบายและการ

บริหารจัดการ   ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 1) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 

9 ตัวในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีท้ังหมด 36 คู ทุกคูมีคาแตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกนั

จริง มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.527  ถึง 0.849   โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน           
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(คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเคร่ืองหมายบวก)  นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็

จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย 

เชน   ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวา       

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลดานการเรียนรูและการพัฒนาเพ่ิมมากขึ้น ก็จะรับรูวามีการ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคมอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และ

ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  (.50 < r <.69)  จนถึง คอนขางสูง  (.70 < r <.89)  

 2) องคประกอบลักษณะขององคการ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 2 ตัวในองคประกอบ

ลักษณะขององคการ มีทั้งหมด  1 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.463  

โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  นั่นคือ ถาตัวบงช้ีหนึ่งมี

ขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัว

หนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานโครงสรางขององคการเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามี

สภาพการใชเทคโนโลยีอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับ

คอนขางต่ํา (.30 < r <.49)    

 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในขององคการ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 2 ตัวใน

องคประกอบสภาพแวดลอมภายในขององคการ มีท้ังหมด 1 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงช้ีในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.657  โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเคร่ืองหมาย

บวก)  นั่นคือ ถาตัวบงช้ีหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงช้ีตัว

หนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานวัฒนธรรมขององคการเพิ่ม

มากขึ้น ก็จะรับรูวามีบรรยากาศขององคการอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของ

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)   

   4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 2 ตัวในองคประกอบ

คุณลักษณะของบุคลากรของสาขาวิชา มีทั้งหมด 1 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

0.735  โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่ง

มีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็
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จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของ

รัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานความผูกพันของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามีความเปน

นักวิชาการอยูในระดับเพ่ิมมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง          

(.70 < r <.0.89)  

  5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 5 ตัวใน

องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรของสาขาวิชา มีทั้งหมด 10 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง มีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ อยูระหวาง 0.613 ถึง 0.772  โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  น่ันคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย 

หรือหาก    ตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาสาขาวิชามีประสิทธิผลดานภาวะผูนํา

ของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามีการติดตอส่ือสารอยูในระดับเพ่ิมมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของ

ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69)  ถึงระดับคอนขางสูง (.70 < r <.89)  

 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ 

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกพิจารณาได  5 กลุม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  1) ภูมิหลังของผูใหขอมูลกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร           
พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 15 คู 

และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (r < .49) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.368 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  กับการ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.001 เปนความสัมพันธ

ระหวางผูใหขอมูลเพศหญิง  กับความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 2) องคประกอบลักษณะขององคการ กับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา คูท่ีมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 มี 3 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .29) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด

มีคาเทากับ 0.128 เปนความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการ กับความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.003 เปนความสัมพันธระหวาง

โครงสรางขององคการ  กับการเรียนรูและการพัฒนา (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
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 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 6 คู (.30 < r < .49) นอกนั้นมีคาปานกลาง   

(.50< r <.69) จนถึงคอนขางสูง  (.70 < r <.89)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.751 เปน

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการ กับการบรรลุเปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.382 เปนความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการ  กับการเปน

ระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
 4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรกับองคประกอบประสิทธิผลคณะ           
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (.50 < r < .69) จนถึงคอนขางสูง   

(.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.884 เปนความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันของบุคลากร กับความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน  สวนคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.607 เปนความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการกับการเปนระบบ

เปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคมและมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
 5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการกับองคประกอบประสิทธิผลคณะ        
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (.50  < r < .69) จนถึงคอนขางสูง (.70 

< r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.796 เปนความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม    สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคา

เทากับ 0.611 เปนความสัมพันธระหวางการติดตอส่ือสารกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/

ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.17 
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ตาราง 4.17 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
ระดับสาขาวิชา (N=132) 

X  0.512 0.554 0.415 2.520 2.574 2.852 2.869 2.713 2.706 3.005 2.771 2.778 3.123 3.120 3.267 3.224 3.772 3.853 3.719 3.394 3.708 3.853 3.789 

SD 0.401 0.412 0.513 0.555 0.623 0.520 0.729 0.810 0.705 0.632 0.706 0.625 0.537 0.609 0.696 0.712 0.808 0.823 0.881 0.716 0.825 0.792 0.864 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.754 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 3750.560  df = 190  p = 0.000 

ตัวแปร 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21. 22. 23. 

1. เพศหญิง  0.015 0.031 -0.033 0.028 0.002 -0.030 -0.005 0.001 0.001 0.003 -0.048 -0.015 -0.005 0.000 0.001 -0.007 0.005 -0.005 -0.028 -0.040 -0.008 -0.025 

2. ตําแหนง 0.026  0.135 -0.047 0.108 -0.214 -0.050 0.249* 0.154* 0.201 0.103 0.033 0.161 0.069 0.127 -0.002 0.201 0.103 0.033 0.161 0.069 0.127 -0.002 

3. ทํางาน -0.022 0.056  -0.153 -0.169 -0.104 -0.236 0.091* 0.087* 0.061 -0.026 0.095 -0.003 -0.132 0.117 0.253** 0.356 0.329 -0.015 0.111 0.169 0.274 0.209 

4.โครงสราง  -0.008 0.066 -0.168  0.340* 0.241* 0.246* 0.102* 0.036* 0.260 0.340 0.359 0.142 0.184 0.318 0.302** 0.118 0.236 0.299 0.312 0.224 0.201 0.054** 

5.เทคโนโลยี  -0.012 0.038 -0.037* 0.463**  0.218** 0.137* 0.011* 0.109* 0.073 0.203* 0.314 0.059 0.229 0.249 0.224* 0.098 0.192 0.089 0.049 0.122 0.002 0.045** 

6.วัฒนธรรม  0.013 0.272** 0.221 0.030 0.072  0.609* 0.751* 0.679* 0.523* 0.465* 0.238* 0.733* 0.700* 0.607* 0.479* 0.508* 0.527* 0.436* 0.529* 0.656** 0.675 0.761* 

7.บรรยากาศ 0.007 -0.079 0.058* 0.078 0.112 0.657**  0.598* 0.507* 0.229* 0.415* 0.210* 0.719* 0.760* 0.545* 0.393* 0.323* 0.297* 0.186* 0.315* 0.513** 0.435** 0.748* 

8.ผูกพัน  -0.025 0.110** 0.338 0.083** 0.025 0.785** 0.541*  0.783* 0.776* 0.767* 0.519* 0.869* 0.813* 0.860* 0.852* 0.763* 0.811* 0.698* 0.840* 0.732** 0.719** 0.631* 

9.วิชาการ  0.009 0.119** 0.218 0.027 0.002 0.702** 0.471* 0.735**  0.533* 0.536* 0.504* 0.862* 0.582* 0.742* 0.587* 0.650* 0.641* 0.450* 0.485* 0.706** 0.615** 0.621* 

10.ภาวะผูนํา  0.005 0.235** 0.250* 0.077 0.028 0.606** 0.419 0.749** 0.645**  0.742* 0.527* 0.667* 0.546* 0.745* 0.792* 0.775* 0.827* 0.753* 0.727* 0.817** 0.823** 0.419* 

11.วางแผน  0.004 0.101** 0.342 0.126 0.000 0.689** 0.495** 0.687** 0.762** 0.687**  0.811* 0.582* 0.549* 0.764* 0.730* 0.562* 0.610* 0.753* 0.831* 0.478** 0.437** 0.202* 

12.สื่อสาร  0.016 0.044 0.292 0.134 0.044* 0.554** 0.389* 0.762** 0.745** 0.668** 0.745**  0.390* 0.319* 0.596* 0.484* 0.390* 0.402* 0.524* 0.577* 0.797** 0.764** 0.781* 

13.การเงิน  0.025 0.271** 0.264 0.009* 0.032 0.758** 0.609** 0.846** 0.775** 0.668** 0.757** 0.747**  0.829* 0.766* 0.640* 0.676* 0.702* 0.577* 0.630* 0.797** 0.764** 0.781* 

14.บุคคล  0.003 0.041 0.249 0.013 0.068 0.858** 0.625** 0.865** 0.681** 0.683** 0.772** 0.613** 0.643**  0.547* 0.540* 0.475* 0.510* 0.452* 0.627* 0.642* 0.757** 0.652* 

15.สวนไดเสีย  -0.005 0.094** 0.348** 0.120 0.009 0.696** 0.529** 0.802** 0.764** 0.705** 0.883** 0.762** 0.768** 0.739**  0.870* 0.765* 0.798* 0.691* 0.756* 0.740* 0.793** 0.596* 

16. วิชาการ  0.024 0.025 0.352** 0.125* 0.015 0.659** 0.470* 0.823** 0.763** 0.710** 0.855** 0.773** 0.736** 0.748** 0.671**  0.894* 0.717* 0.779* 0.861* 0.717* 0.702** 0.556* 

17. ปฏิบัติงาน  0.023 0.127** 0.317* 0.084 0.005 0.630** 0.420* 0.847** 0.788** 0.713** 0.765** 0.814** 0.704** 0.646** 0.769** 0.652**  0.756* 0.738* 0.745* 0.856* 0.743** 0.626* 

18. คุณภาพ  -0.002 0.181** 0.317* 0.108 0.014 0.669** 0.450* 0.872** 0.663** 0.813** 0.791** 0.791** 0.749** 0.709** 0.807** 0.772** 0.645**  0.767* 0.800* 0.793** 0.792** 0.606* 

19. ชุมชน/สังคม  0.005 0.190** 0.250 0.100 0.013 0.573** 0.382* 0.693** 0.607** 0.796** 0.685** 0.611** 0.639** 0.664** 0.669** 0.679** 0.670** 0.766**  0.718* 0.756** 0.747** 0.366* 

20.ทรัพยากร  0.001* 0.227** 0.332* 0.128** 0.026 0.684** 0.436* 0.884** 0.698** 0.808** 0.878** 0.715** 0.744** 0.775** 0.656** 0.534** 0.774** 0.728** 0.706**  0.845** 0.883** 0.434* 

21. เปาหมาย   0.012 0.150** 0.368* 0.117 0.008 0.751** 0.524** 0.846** 0.781** 0.725** 0.888** 0.741** 0.823** 0.790** 0.715** 0.694** 0.527** 0.661** 0.706** 0.566**  0.707** 0.629* 

22. กระบวนการ  0.006 0.031 0.353** 0.092** 0.021 0.693** 0.485* 0.817** 0.805** 0.782** 0.855** 0.782** 0.738** 0.779** 0.705** 0.708** 0.560** 0.575** 0.654** 0.685** 0.849**  0.631* 

23.  เรียนรู -0.003 0.086* 0.200 0.003 0.043 0.719** 0.532** 0.810** 0.702** 0.721** 0.740** 0.767** 0.735** 0.693** 0.722** 0.759** 0.709** 0.773** 0.584** 0.679** 0.754** 0.768**  

X  0.560 0.558 0.487 2.510 2.516 2.932 2.866 2.769 3.113 3.123 3.002 2.778 3.005 2.987 3.833 3.567 4.072 4.053 3.819 3.494 3.908 3.953 4.134 

SD 0.497 0.497 0.500 0.655 0.671 0.766 0.729 0.606 0.805 0.632 0.606 0.625 0.637 0.609 0.696 0.788 0.734 0.738 0.679 0.700 0.706 0.775 0.764 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.927 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 24754.560  df = 190 p = 0.000 

ระดับบุคคล (N=991) 
  * p<.05, ** p<.01 
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6.2 ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบเชิงสาเหตุพหรุะดบัประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล (single level causal analysis) 

      การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการศึกษาความสามารถในการทํานายเฉพาะของตัวแปร

ระดับบุคคล (individual level) ที่มีตอตัวแปรตามประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนการ

วิเคราะหรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับระดับเดียว (single level causal analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 

5.21  ผลการวิเคราะหเบ้ืองตนพบวารูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคา 
2χ = 196.974 , df =  116 , p =  0.052  ดัชนี CFI = 0.995,  TLI = 0.989,  RMSEA = 0.027, 

SRMR =  0.047 และ 2χ /df  = 1.698  โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการ

ทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการ

วัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ท่ีมีคาเขาใกล 1    

คาดัชนี RMSEA มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR มีคาต่ํากวา 0.08  (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  

มีคานอยกวา 2  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล       

เชิงประจักษหรือรูปแบบมีความตรง 

 ภายหลังจากตรวจสอบวารูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลว ประเด็นสําคัญ

ตอมาคือ การพิจารณาการประมาณคาพารามิเตอรคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   ผลการวิเคราะหที่ไดมีความสอดคลองกับการวิเคราะห 

องคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวในตอนที่ผานมาคือ คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบในรูป

คะแนนมาตรฐานของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 9  ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่

บงบอกถึงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคล  (individual level) และทุกตัวบงชี้

มีความสําคัญเกือบเทาเทียมกัน ( β มีคาระหวาง 0.700 ถึง 0.991) โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก

ท่ีสุดคือ คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  ( β = 0.991) รองลงมาไดแก  การบรรลุ

เปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)   ( β = 0.964)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและ

ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.950)  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/

นักศึกษา (วิชาการ) ( β = 0.922)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ) และ

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ( β = 0.894 เทากัน) ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  ( β = 0.862)  การเรียนรูและ

การพัฒนา  (เรียนรู)  ( β = 0.767)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับ
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สังคม (ชุมชนสังคม)  ( β = 0.700) มีความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตาม

การรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด   

 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐ พบวา ผูที่มีตําแหนงทางวิชาการ (ACA) และมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร 5 ปขึ้นไป (EXP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเคร่ืองหมาย

บวก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรถึงแม

ขนาดอิทธิพลจะมีขนาดเล็กก็ตาม โดยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของผูมีตําแหนงทางวิชาการเทากับ 

0.037 (p < .01) คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

5 ปขึ้นไปเทากับ 0.007 (p < .05) หมายความวา ความมีตําแหนงทางวิชาการสงผลตอประสิทธิผล   

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงกวาคณาจารยและบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และหาก

บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐที่มีประสบการณทํางาน

ในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 5 ปขึ้นไปทําใหมีความเห็นวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผล

มากขึ้นดวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) 

(คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเครื่องหมายบวก) ยังมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 1.196) สวน

คุณลักษณะของบุคลากร (CP1) ที่ดีจะสงผลตอความมีประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร มี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ( β = 0.316)  อยางไรก็ตามพบวาเพศหญิง (FEM) ( β = -0.006) มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05)  เม่ือ

พิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการ   พบวา  

สภาพแวดลอมภายใน (EI1) ไดแก ดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ จะสงผลให

การรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.609) 

อีกทั้งลักษณะขององคการ (CF1) ไดแก ดานโครงสรางขององคการ และสภาพการใชเทคโนโลยี จะ

สงผลใหการรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เชนกัน     

( β = 0.077) และขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรตาม

การรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา 

นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) ไดแก  ดานภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    

การติดตอส่ือสาร  กระบวนการบริหารการเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะสงผลใหการ

รับรูถึงคุณลักษณะของบุคลากรเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.730)  
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 ดานอิทธิพลทางออมผานทางนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) พบวา มีสภาพแวดลอม

ภายใน (EI1)  และลักษณะขององคการ (CF1) ท่ีสงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนอิทธิพลทางออมท่ีสงผานคุณลักษณะของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  0.728  และ 0.092 ( β = 0.728 และ β = 

0.092 ตามลําดับ) และสงผานลักษณะของบุคลากร จากปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการที่ระดับ .01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  0.231 ( β = 0.231)  หมายความวาการรับรูถึงสภาพแวดลอม

ภายใน   ลักษณะขององคการ  และนโยบายและการบริหารจัดการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึงการวัด

นโยบายและการบริหารจัดการและคุณลักษณะของบุคลากรสูงขึ้น และสงผลตอการวัดประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากขึ้นเชนกัน   

เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาปจจัยดาน

นโยบายและการบริหารจัดการ  (POLM1) มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดโดยมีคา  1.427     (p < .01) 

หมายความวานโยบายการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผน

กลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสง

ใหการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน   สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

นโยบายและการบริหารจัดการสูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI1) มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

รวมเทากับ 0.609 (p < .01) หมายความวาสภาพแวดลอมภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมขององคการ  และ

บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหการมองนโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  ตลอดจน

อิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ  

(POLM1) เชนเดียวกับการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม

เทากับ  0.730  (p < .01)  รายละเอียดดังตารางที่ 4.18  ตารางที่ 4.19 และภาพที่ 4.8 

 

ตาราง 4.18 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมในรูปแบบเชงิสาเหตุประสิทธิผล 

ของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล  
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Within EFEF1 POLM1 CP1 

1. FEM      -0.006    -0.006       

2. ACA       0.037**   0.037**       

3. EXP       0.007*  0.007*       

4. CF1       0.089 0.092* 0.181* 0.077**  0.077**  0.056 0.056 
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ตาราง 4.18 (ตอ) 
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Within EFEF1 POLM1 CP1 

5. EI1       0.520 0.728* 1.248* 0.609**  0.609**  0.445 0.445 

6. CP1       0.316*  0.316*       

7.   POLM1      1.196** 0.231** 1.427**    0.730**  0.730** 
2

χ  = 196.974, df = 116,  p = 0.052 2
χ / df = 1.698, CFI = 0.995, TLI = 0.989, 

RMSEA = 0.027 SRMR = 0.047 (Mplus 5.21 standardized estimates) 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01 

                   2.  DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง) , IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) , TE = total effect (อิทธิพลรวม) 

 
ตาราง 4.19   คาน้ําหนักองคประกอบของรูปแบบการวดัตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผล     

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร 
     1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.950 0.011 86.364 0.902 

     2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.922 0.011 83.818 0.850 

     3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.862 0.019 45.368 0.744 

     4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.894 0.018 49.667 0.800 

     5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.700 0.020 35.000 0.490 

     6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.894 0.012 74.500 0.799 

     7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.964 0.010 96.400 0.928 

     8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.991 0.019 52.158 0.982 

     9.  เรียนรูและพฒันา  (LD) 0.767 0.027 28.407 0.588 

รูปแบบการวัดลกัษณะขององคการ 
    1.โครงสรางขององคการ (STR) 0.340   0.005 68.000 0.115 

    2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 0.799 0.016 49.938 0.587 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
   1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 0.753 0.029 25.966 0.568 

    2.บรรยากาศขององคการ (AST) 0.533 0.024 22.208 0.284 

รูปแบบการวัดคณุลักษณะของบคุลากร 
  1.ความผูกพนัตอองคการ (REL) 0.924 0.016 57.750    0.854   

  2.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 0.888 0.022 40.364    0.789 
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ตาราง 4.19 (ตอ) 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบรหิารจัดการ 
  1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.998 0.000 5221.593 0.996 

  2.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 0.858 0.018      47.667 0.737 

  3.การติดตอส่ือสาร (COM) 0.787 0.020      39.350 0.620 

  4.การบริหารการเงิน (MF) 0.920 0.020      46.000 0.846 

  5.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 0.834 0.026      32.077 0.696 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร = 0.892 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากร =   0.846   

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการ = 0.787   

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถงึ  p < .01 

 

 

 
 

                   2
χ  = 196.974, df = 116,  p = 0.052 2

χ / df = 1.698, CFI = 0.995, TLI = 0.989, 

RMSEA = 0.027 SRMR = 0.047 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.8  รูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับบุคคล 
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 ผลจากการวิเคราะหสรุปไดวา เมื่อพิจารณาความสามารถในการทํานายตัวแปรตามของ      

ตัวแปรทํานายระดับบุคคล (individual level) พบวาตัวบงชี้ทุกตัวในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกันมาก โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมาก

ท่ีสุดคือ คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  รองลงมาไดแก  การบรรลุเปาหมายตาม

ภารกิจ (เปาหมาย) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนได

เสีย) การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) การพัฒนาวิชาชีพและ

คุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ) และความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  การเรียนรูและการ

พัฒนา  (เรียนรู) และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม) มี

ความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด   ทั้งนี้การใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของผูวัดจะสูงในกลุมผูท่ีมีตําแหนงทางวิชาการ ตลอดจนมี

ประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 5 ปขึ้นไปเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในระดับที่ดีขึ้น โดยตัวแปรทั้งหมดในรูปแบบสามารถ

อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะของบุคลากร  และนโยบาย

การบริหารจัดการไดรอยละ 89.20  84.60   และ 78.70  (R2 = 0.892  0.846 และ 0.787) ตามลําดับ 
 

6.3   ผลการวิเคราะหความตรงของรปูแบบเชิงสาเหตปุระสิทธผิลของคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวิชา (single level causal analysis) 

          การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการศึกษาความสามารถในการทํานายเฉพาะของตัวแปรระดับ

สาขาวิชา (field level) ที่มีตอตัวแปรตามประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่งเปนการวิเคราะห

รูปแบบเชิงสาเหตุระดับเดียว (single level  causal analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 5.21  ผลการวิเคราะห

เบื้องตนพบวา  รูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคา  2χ =139.035 , df =  84 ,      

p = 0.051  ดัชนี CFI = 0.986,  TLI = 0.971,  RMSEA = 0.045, SRMR = 0.077 และ 2χ /df  = 1.655   

โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ   แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติฐานวารูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซ่ึงสอดคลองกับผล

การวิเคราะหคาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเขาใกล 1 คาดัชนี RMSEA มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR มีคาต่ํา

กวา 0.08  (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2  นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบ

ตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือรูปแบบมีความตรง 
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  จากตารางที่ 4.21 ผลการประมาณคาพารามิเตอรคานํ้าหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบ

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา มีความสอดคลองกับการวิเคราะหองคประกอบ 

เชิงยืนยันระดับเดียวในตอนที่ผานมาคือ คาสัมประสิทธิ์นํ้าหนักองคประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 

( β ) ของตัวบงชี้ในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีนัยสําคัญทางสถิติที่            

ระดับ .01ทุกตัว (Z > 2.58) แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 9 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับสาขาวิชา โดยตัวบงชี้มีน้ําหนักคอนขางใกลเคียงกัน ที่มีความสาํคญั

มากที่สุดคือ การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) ( β = 0.980)  รองลงมาไดแก การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ( β = 0.934)   ความพึงพอใจในการศึกษาของ

นิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ( β = 0.930)  การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  

( β = 0.925) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  และคุณภาพกระบวนการจัดการ

ภายใน  (กระบวนการ) ( β = 0.916 เทากัน) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

(ทรัพยากร)  ( β = 0.903) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

(ปฏิบัติงาน)  ( β = 0.887)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

(ชุมชน/สังคม)  ( β = 0.766)  มีความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรู

ของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด 

 เม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของ

รัฐ พบวา  ตัวแปรทํานายมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเคร่ืองหมายบวก) อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร คือ 

นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM2)  และคุณลักษณะของบุคลากร (CP2) ท่ีดีจะสงผลตอความมี

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ( β =1.162, β = 0.756 ตามลําดับ)  สวนขนาดอิทธิพล

ทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการ  พบวา  สภาพแวดลอมภายใน (EI2) 

ไดแก ดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการ จะสงผลใหการรับรูถึงนโยบายและการ

บริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.945)  อีกทั้งลักษณะขององคการ 

(CF2) ไดแก ดานโครงสรางขององคการ และสภาพการใชเทคโนโลยี จะสงผลใหการรับรูถึงนโยบายและ

การบริหารจัดการเพิ่มขึ้นอยาง  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ( β = 0.088)  เมื่อพิจารณาขนาด

อิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา นโยบายและการบริหารจัดการ 

(POLM2)ไดแก  ดานภาวะผูนํา  นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  การติดตอส่ือสาร  กระบวนการบริหาร
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การเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะสงผลใหการรับรูถึงคุณลักษณะของบุคลากรเพิ่มขึ้น

อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( β = 0.890)  

 ดานอิทธิพลทางออม พบวา มีนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM2) ท่ีสงอิทธิพลทางออมตอการ

ใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนอิทธิพลทางออมที่สงผานทางคณุลกัษณะของ

บุคลากร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  0.673  สวน

สภาพแวดลอมภายใน (EI2)  และลักษณะขององคการ (CF2) ท่ีสงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร เปนอิทธิพลทางออมที่สงผานทางนโยบายและการบริหารจัดการ  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ  1.098  และ 0.103 ( β = 

1.098 และ β = 0.103 ตามลําดับ)  หมายความวาการรับรูถึงสภาพแวดลอมภายใน  ลักษณะขององคการ  

ท่ีดีจะสงผลใหการรับรูถึงการวัดนโยบายและการบริหารจัดการสูงขึ้น และสงผลตอการวัดประสิทธิผล       

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากขึ้นเชนกัน  สวนอิทธิพลทางออมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยไดรับจาก สภาพแวดลอมภายใน (EI2) และลักษณะขององคการ (CF2) 

โดยสงผานนโยบายและการบริหารจัดการ มีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางออมในทางบวกเทากับ 0.841 

( β = 0.841)  และ 0.079 ( β = 0.079) ( p < .05) ตามลําดับ  แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึง

สภาพแวดลอมภายใน และลักษณะขององคการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการที่

สูงขึ้นซึ่งจะสงผลตอการวัดคุณลักษณะของบุคลากรมากขึ้นเชนกัน 

 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาปจจัย

ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแกดานนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM2) มีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลรวมสูงสุดโดยมีคา 1.835 (p < .01) หมายความวานโยบายและการบริหารจัดการไมวาจะ

เปนดานภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายใน

สาขาวิชา ตลอดจนมีกระบวนการบริหารการเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสงใหการ

มองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

นโยบายและการบริหารจัดการสูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI2) มีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลรวมเทากับ 0.945 (p < .01) หมายความวาสภาพแวดลอมภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมของ

องคการ  และบรรยากาศขององคการจะสงผลใหการมองนโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดี

เชนเดียวกัน  ตลอดจนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบาย

และการบริหารจัดการ  (POLM2) เชนเดียวกับการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคา

สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ  0.890 (p < .01)  รายละเอียดดังตารางที่ 4.20  ตารางที่ 4.21  และ

ภาพที่ 4.9 
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ตาราง 4.20   ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมในรูปแบบเชงิสาเหตุ

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวชิา  
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Between EFEF2 POLM2 CP2 

1. CF2    0.086 0.103*   0.189*   0.088**  0.088**  0.079* 0.079* 

2. EI2    0.387  1.098*   1.485* 0.945**  0.945**  0.841* 0.841* 

3. CP2 0.756**  0.756**       

4.   POLM2 1.162** 0.673 1.835**    0.890**  0.890** 
2

χ  = 139.035, df = 84,  p = 0.051 2
χ / df = 1.655, CFI = 0.986, TLI = 0.971, 

RMSEA = 0.055 SRMR = 0.077 (Mplus 5.21 standardized estimates) 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01 

2. DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง) , IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) , TE = total effect (อิทธิพลรวม) 

 

ตาราง 4.21 คาน้ําหนักองคประกอบของรูปแบบการวดัตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวิชา 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครศุาสตร/ศึกษาศาสตร 
     1 .ผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.930 0.029 32.069 0.865 

     2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.934 0.029 32.207 0.873 

     3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.887 0.046 19.283 0.787 

     4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.916 0.033 27.758 0.840 

     5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.766 0.049 15.633 0.586 

     6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.903 0.035 25.800 0.816 

     7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.980 0.010 98.000 0.960 

     8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.916 0.038 24.105 0.839 

     9.  เรียนรูและพฒันา  (LD) 0.925   0.035      26.429      0.825   

รูปแบบการวัดลกัษณะขององคการ 
    1.โครงสรางขององคการ (STR) 0.367 0.045 8.156 0.135 

    2.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 0.767 0.002 383.500 0.766 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
   1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 0.968 0.002 484.000 0.997 

   2.บรรยากาศขององคการ (AST) 0.740 0.040 18.500 0.548 
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ตาราง 4.21 (ตอ) 
ตัวบงชี ้ นํ้าหนักองคประกอบ

มาตรฐาน ( β ) 
SE Z R2 

รูปแบบการวัดคณุลักษณะของบคุลากร 
  1.ความผูกพนัตอองคการ (REL) 0.998 0.000 2729.907 0.996 

  2.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 0.941 0.026 36.192 0.885 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบรหิารจัดการ 
  1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.948 0.029 32.690 0.900 

  2.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 0.863 0.069 12.507 0.744 

  3.การติดตอส่ือสาร (COM) 0.784 0.060 13.067 0.614 

  4.การบริหารการเงิน (MF) 0.814 0.078 10.436 0.663 

  5.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 0.649 0.082 7.915 0.421 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร =   0.668 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากร =   0.792 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการ =   0.871 

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถึง  p < .01 

 

 
 

              2
χ  = 139.035, df = 84,  p = 0.051 2

χ / df = 1.655, CFI = 0.986, TLI = 0.971, 

RMSEA = 0.055 SRMR = 0.077 (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.9  รูปแบบเชิงสาเหตุประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของตัวแปรระดับสาขาวิชา 
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 ผลจากการวิเคราะหสรุปไดวา เมื่อพิจารณาความสามารถในการทํานายตัวแปรตามของ            

ตัวแปรทํานายระดับสาขา (field level) พบวาตัวบงชี้ทุกตัวในรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกันมาก โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ     

การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  รองลงมาไดแก การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพ

ของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

(สวนไดเสีย) การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

(คุณภาพ)  และคุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

(ปฏิบัติงาน)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)         

มีความสําคัญตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐนอยที่สุด ท้ังนี้ตัวแปรทํานายระดับ

สาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวนนโยบายและการบริหารจัดการ   คุณลักษณะของบุคลากร  และ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ไดรอยละ 87.10  79.20 และ 66.80  (R2 =  0.871  0.792  และ 

0.668) ตามลําดับ    
 
6.4 ผลการวิเคราะหความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร (multilevel causal of faculty of education effectiveness) 
      การวิเคราะหในสวนนี้มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของรูปแบบ

เชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐโดยภาพรวมตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 

สมมติฐานในการทดสอบคือ เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมตามรูปแบบสมมติฐาน

เทากับเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมตามที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษ ตลอดจนศึกษา

ปจจัยระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีสมมติฐานในการวิจัยคือ ตัวแปรปจจัยระดับบุคคลไดแก           

เพศหญิง   ตําแหนงทางวิชาการ  ประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะของ

องคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ และ

ตัวแปรปจจัยระดับสาขาวิชา ไดแก ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของ

บุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้รูปแบบเชิงสาเหตุ     

พหุระดับจะชวยอธิบายความแตกตางของระดับในที่นี้คือ ความสัมพันธเชิงสาเหตุระดับบุคคลและ
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ความสัมพันธเชิงสาเหตุระดับสาขาวิชา (Kaplan, 1998) ที่จํานวนความแปรปรวนในตัวแปรตาม

ท้ังหมดในที่นี้คือ ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร สามารถอธิบายไดโดยตัวแปรทํานายระดับ

บุคคลและระดับสาขาวิชา (Muthén, 1994) 

 การนําเสนอขอมูลประกอบดวยการนําเสนอ คาสหสัมพันธระหวางชั้น (ICC) คาสถิติ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ และคาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของ

ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยการประมาณคาดวยดวยโปรแกรม 

SPSS 16.0 for  Windows  และ Mplus 5.21 (Muthén & Muthén, 2008) เนื่องจากความซับซอนของ

รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ ดังน้ันจําเปนตองมีการพิจารณากอนวารูปแบบการวัดมีความเพียงพอที่จะ

ใชทดสอบพหุระดับหรือไม (Rosser, 2003) เม่ือตรวจสอบวาสามารถวิเคราะหพหุระดับไดแลว จึง

พิจารณาขยายขอบเขตของรูปแบบโดยการนําตัวแปรทํานาย (predictor variable) ทั้งระดับบุคคล 

(individual level) และระดับสาขาวิชา (field level) เขามาทดสอบ จากผลการวิเคราะหรูปแบบการวัด

พหุระดับในตอนที่ผานมาพบวา ตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัดมีความผันแปรในระดับมากพอที่จะ

นําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับตอไป สําหรับตอนนี้จะพิจารณาระดับความผันแปรของตัวแปรสังเกตได

ดังกลาวเชนกัน เพื่อใหทราบวาความแปรปรวนที่เกี่ยวของกับการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยูที่ใด 

 ผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธภายในชั้นของแตละตัวแปรสังเกตได ซ่ึงมีคาอยูระหวาง 0.106 

ถึง 0.363 (ICC = 0.106 ถึง 0.363) หมายถึง ขอมูลในระดับบุคคลมีความผันแปรในระดับสาขาวิชา

มากเพียงพอที่จะนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับได  สาเหตุที่มีคาลดลงจากการวิเคราะหรูปแบบการวัด

ในตอนที่ผานมา ทั้งนี้เนื่องจากมีการเพ่ิมตัวแปรทํานายเขามาในรูปแบบ (Rosser, Johnsrud, & 

Heck, 2003) ในเบื้องตนเพื่อใหมั่นใจไดวาการประมาณคาพารามิเตอรถูกตอง สําหรับกลุมตัวอยางที่

ไมเทากัน (unbalanced group sizes) องคประกอบระหวางกลุมของตัวแปรสังเกตไดตองเปนคาคงที่

คือ รากที่สองของคาเฉลี่ยขนาดของกลุม ( c ) (Muthén, 1994)  

 จากตารางที่ 4.22 ตารางที่ 4.23 และภาพที่ 4.10 การวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความตรงของ

รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ผูวิจัยไดทําการปรับรูปแบบโดย

ยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได การปรับรูปแบบในขั้นตอนนี้พิจารณาจากดัชนีปรับ

รูปแบบและจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ผลจากการปรับรูปแบบทําใหรูปแบบมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา             
2χ = 702.030 , df =  371 , p =  0.000  ดัชนี CFI = 0.980,  TLI = 0.972,  RMSEA = 0.030, 

WSRMR  = 0.027, BSRMR = 0.097 และ 2χ /df  = 1.892  ถึงแมวาคา 2χ   จะมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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(p < .05) แตคา 2χ /df  มีคานอยกวา 2  คาดัชนี CFI และTLI ที่มีคาเขาใกล 1 คาดัชนี RMSEA มีคาต่ํา

กวา 0.06 และ SRMR มีคาต่ํากวา 0.08    (Hu & Bentler, 1999)   ซ่ึงอยูในเกณฑที่ยอมรับไดแลว อยางไร

ก็ตาม ถึงแมคา BSRMR จะไดคาสูงเล็กนอย (มากกวา 0.08) แตก็ยอมรับได  (Hu & Bentler, 1999; 

Vandenberg & Lance, 2000; Rosser, 2003)  ในการวิเคราะหดวย Mplus ถือวารูปแบบนั้นมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูล เชิงประจักษ (Hox & Maas, 2001; Heck, 2001; Yu & Muthén, 2002; 

Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003; Muthén & Muthén, 2008) ดังนั้นผลการวิเคราะหครั้งนี้จึง

ยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

ตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือรูปแบบมีความตรง โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลจําแนกตามตัวแปรทํานายในแตละระดับดังนี้ 

       1. ตัวแปรทํานายระดับบุคคล เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับบุคคลที่

สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดรับ

อิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากนโยบายและการบริหารจัดการ(POLM1) 

ตําแหนงทางวิชาการ (ACA) จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร (EXP)  และ

คุณลักษณะของบุคลากร (CP1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.911  

0.780  0.120 และ .011 ( p < .01)  ตามลําดับ  ตามลําดับ   แสดงวา นโยบายการบริหารจัดการ การมี

ตําแหนงทางวิชาการ  จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไป คุณลักษณะของ

บุคลากร  สภาพแวดลอมภายใน  และลักษณะขององคการสงผลใหการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรดีขี้น  กลาวคือการที่บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนําของผูบริหารที่ดี   การมีนโยบายและการ

วางแผนกลยุทธและการติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชาที่ดี ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการ

บริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จะสงผลใหการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในระดับสูง

ดวย ตลอดจนบุคลากรมีความผูกพันตอสาขาวิชา และมีความเปนนักวิชาการสูงก็จะทําใหมองวา

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลที่ดีดวยเชนเดียวกัน  ขณะที่ผูที่มีตําแหนงทางวิชาการ  และ

มีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไปจะใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงกวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐท่ีไมมีตําแหนงทางวิชาการ และทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

นอยกวา 5 ป   และตัวแปรทํานายระดับบุคคลที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการไดรับอิทธิพล
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ทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากสภาพแวดลอมภายใน (EI1)  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 1.027  ( p < .01) และลักษณะขององคการ (CF1) มีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ  0.460 ( p < .05) นั่นคือการรับรูถึง 

วัฒนธรรมขององคการ บรรยากาศขององคการ  โครงสรางของสาขา  และสภาพการใชเทคโนโลยีของ

บุคลากรในสาขาวิชาที่ดี จะสงผลใหการวัดนโยบายและการบริหารจัดการอยูในระดับสูงดวย  สวน   

ตัวแปรทํานายระดับบุคคลที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 จากนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

ทางบวกเทากับ 1.164 ( p < .01)  แสดงวาการที่บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

กลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐการรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนําของ

ผูบริหารที่ดี   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธและการติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมี

กระบวนการบริหารการเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จะสงผลใหการวัด

คุณลักษณะของบุคลากรอยูในระดับสูงดวยเชนกัน 

สําหรับอิทธิพลทางออมระดับบุคคลพบวา นโยบายและการบริหารจัดการ (POLM1) ที่สงผลตอ

อิทธิพลทางออมในการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีนัยสําคัญทางสถติิ

ท่ีระดับ .01  ซ่ึงสงอิทธิพลทางออมผานคุณลักษณะของบุคลากรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ 

0.013 ( p < .01)  แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึง

การวัดคุณลักษณะของบุคลากรสูงขึ้น และสงผลตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมาก

ขึ้น  และพบวาสภาพแวดลอมภายใน และลักษณะขององคการสงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสงอิทธิพลทางออม

ผานนโยบายและการบริหารจัดการ    มีคาสัมประสิทธิ์ที่สงผลผานนโยบายการบริหารจัดการขนาดอิทธพิล

เทากับ 0.936 และ 0.419 ตามลําดับ (p < .05)  แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึงสภาพแวดลอมภายใน 

และลักษณะขององคการที่ดีท้ังในเรื่องของวัฒนธรรมขององคการ   บรรยากาศขององคการ  โครงสรางของ

องคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีที่ดีจะสงผลใหนโยบายการบริหารจัดการเพิ่มมากขึ้นไมวาจะเปนดาน

ภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา 

ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลสูงขึ้น ซ่ึงจะสงผลทางออมตอการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่สูงขึ้นเชนกัน 

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาปจจัย

ท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดานนโยบายและการบริหารจัดการมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม

สูงสุดโดยมีคา  0.924 (p < .01)   หมายความวานโยบายการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานภาวะผูนํา



 

 

249 

ของผูบริหาร   การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมีการ

บริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะสงใหการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน   สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการ

สูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 1.027 (p < .01) 

หมายความวาสภาพแวดลอมภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศของ

องคการจะสงผลใหการมองนโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  ตลอดจนอิทธิพล

โดยรวมที่สงผลตอคุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ 

เชนเดียวกับการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวม

เทากับ  1.164  (p < .01)  ทั้งนี้ตัวแปรทํานายระดับบุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนคุณลักษณะ

ของบุคลากร   ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และนโยบายและการบริหารจัดการไดรอยละ 

97.30  95.00  และ  89.10  (R2 =  0.973  0.950  และ 0.891) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.22 ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทาํนายระดับบคุคล   

และระดับสาขาวิชาที่มีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

Within EFEF1 POLM1 CP1 

1. FEM   -0.007   -0.007       

2. ACA 0.780**  0.780**       

3. EXP 0.120**  0.120**       

4. CF1    0.037 0.419*   0.456* 0.460*  0.460*  0.535 0.535 

5. EI1    0.085 0.936*   1.021* 1.027**  1.027**  1.195 1.195 

6. CP1 0.011**  0.011**       

7.   POLM1 0.911** 0.013** 0.924**    1.164**  1.164** 

Between EFEF2 POLM2 CP2 

1. CF2     0.032 0.042* 0.074*   0.046*  0.046*  0.065 0.065 

2. EI2     0.283 0.611* 0.894*   0.662**  0.662**  0.950 0.950 

3. CP2 0.257*  0.257*       

4.   POLM2 0.924** 0.369** 1.293**    1.435**  1.435** 
2

χ  = 702.030, df = 371,  p = 0.000, 2
χ / df = 1.892, CFI = 0.980, TLI = 0.972, 

RMSEA = 0.030, 
W

SRMR = 0.027,
B

SRMR = 0.097, (Mplus 5.21 standardized estimates) 
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ตาราง 4.22 (ตอ) 
R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคคล = 0.950 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสาขาวิชา =  0.919 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับบุคคล =   0.891 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับสาขาวชิา = 0.427 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับบุคคล =  0.973 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับสาขาวิชา =  0.211 

Average cluster size = 7.508,   จํานวนสาขาวิชา = 132 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01 

                   2.  DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง), IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม), TE = total effect (อิทธิพลรวม) 

  

 2. ตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชา เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับ

สาขาวิชาที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ไดแก นโยบายและการ

บริหารจัดการ (POLM2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.924           

( p < .01) และคุณลักษณะของบุคลากร (CP2) มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.257 ( p < .05)  แสดงวา การรับรูดานนโยบายและการ

บริหารจัดการ  และคุณลักษณะของบุคลากรที่ดีจะสงผลใหการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรในระดับสาขาวิชาดีขึ้น กลาวคือการที่บุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนําของผูบริหารที่ดี   

การมีนโยบายและการวางแผนกลยุทธและการติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชาที่ดี ตลอดจนมีการ

บริหารการเงิน และการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี จะสงผลใหการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยูในระดับสูงมากที่สุด  สําหรับอิทธิพลทางตรงที่สงผลตอนโยบายและการบริหาร

จัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยไดรับจาก สภาพแวดลอมภายใน (EI2) โดยมีคา

สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 0.662 (p < .01) และลักษณะขององคการ (CF2) 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ  0.046   

(p < .05) แสดงวาในระดับบุคคลที่รับรูถึงสภาพแวดลอมภายใน  และลักษณะขององคการที่ดีจะ

สงผลใหการรับรูถึงการวัดนโยบายและการบริหารจัดการมากขึ้นเชนกัน  และอิทธิพลทางตรงที่สงผล

ตอคุณลักษณะของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยไดรับจาก นโยบายและการ

บริหารจัดการ (POLM2) โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ 1.435            
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(p < .01)  แสดงวาในระดับสาขาวิชาที่รับรูถึงนโยบายและการบริหารจัดการที่ดีจะสงผลใหการรับรูถึง

การวัดคุณลักษณะของบุคลากรมากขึ้นเชนกัน 

สําหรับอิทธิพลทางออมระดับสาขาวิชา พบวา นโยบายและการบริหารจัดการ(POLM2) มี

อิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01  โดยสงอิทธิพลทางออมผานนโยบายและการบริหารจัดการ มีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลเทากับ 0.369  (p < .01)  สวนสภาพแวดลอมภายใน (EI2) และลักษณะขององคการ (CF2) มี

อิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  โดยสงอิทธิพลทางออมผานนโยบายและการบริหารจัดการ มีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลเทากับ 0.611 และ 0.042 (p < .05) ตามลําดับ แสดงวาการรับรูถึงปจจัยดานสภาพแวดลอม

ภายในที่ดีไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมในสาขาวิชา  และบรรยากาศในสาขาวิชาที่ดี หรือลักษณะของ

องคการที่ดีไมวาจะเปนดานโครงสรางขององคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีที่ดีจะสงผลใหการรับรู

ถึงนโยบายและการบริหารจัดการสูงขึ้น  และการรับรูถึงนโยบายการบริหารจัดการที่สูงขึ้นจะสงผลตอ

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากขึ้นเชนกัน   

เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลโดยรวม พบวาปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการมีคา

สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลสูงสุดตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคา  1.293 (p < .01) 

หมายความวานโยบายการบริหารจัดการไมวาจะเปนดานภาวะผูนําของผูบริหาร   การมีนโยบายและ

การวางแผนกลยุทธ   การติดตอส่ือสารภายในสาขาวิชา ตลอดจนมีการบริหารการเงิน และการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  จะสงใหการมองประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  

สวนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอนโยบายและการบริหารจัดการสูงสุด ไดแก ปจจัยดานสภาพแวดลอม

ภายในมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ 0.662 (p < .01) หมายความวาสภาพแวดลอม

ภายในไมวาจะเปนดานวัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการจะสงผลใหการมอง

นโยบายและการบริหารจัดการอยูในทางที่ดีเชนเดียวกัน  ตลอดจนอิทธิพลโดยรวมที่สงผลตอ

คุณลักษณะของบุคลากรสูงสุดไดแกปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ เชนเดียวกับการมอง

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลรวมเทากับ  1.435          

(p < .01)  ทั้งนี้ตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวน ประสิทธิผลคณะ        

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   นโยบายและการบริหารจัดการ  และคุณลักษณะของบุคลากรไดรอยละ 

91.90   42.70  และ 21.10  (R2 = 0.919  0.427  และ 0.211) ตามลําดับ  
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ตาราง 4.23  คาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลของ            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

 (within groups: W) 

ระดับสาขาวชิา/ระหวางกลุม 

 (between groups: B) 

 

 

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

นํ้าหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

คา

สหสัมพันธ

ภายในชั้น  

(ICCs) 

Intercepts 

หรือ

average 

group 

means 

รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

1 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  0.939 0.008 117.375 0.881    0.916 0.009 101.735 0.840 0.194 3.833 

2. วิชาการนักศึกษา (AD)  0.946 0.005 189.200 0.895 0.939 0.007   134.864 0.881 0.188 3.567 

3. การปฏิบัติงาน (FMS) 0.899 0.003 299.059 0.808 0.941 0.007 135.890 0.885 0.166 4.072 

4. คุณภาพคณาจารย (PD)  0.922 0.003 307.100 0.850 0.958 0.004 240.069 0.918 0.208 4.053 

5. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI) 0.693 0.007 100.600   0.480 0.601 0.025 24.522 0.362 0.243   3.819 

6.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   0.911 0.003 304.405 0.829 0.878 0.015 59.871 0.771 0.192 3.494 

7. การบรรลุเปาหมาย (GA)  0.937 0.002 468.249 0.878 0.976 0.003 327.307 0.952 0.219 3.908 

8. กระบวนการภายใน  (IPM)  0.950 0.002 475.654 0.902 0.973 0.003 324.901 0.946 0.170 3.953 

9.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 0.927 0.002 462.840 0.859 0.809 0.017 47.214 0.654 0.235 4.134 

รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 

1.โครงสรางองคการ (STR) 0.712 0.005   142.400 0.624 0.725   0.005   146.100 0.519 0.208 2.510 

2.สภาพการใชเทคโนโลย ี(TEC) 0.907 0.002 453.500 0.823 0.995 0.002   497.500 0.989 0.106 2.516 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 

1.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 0.998 0.002 500.110 0.997 0.987  0.005 197.400 0.975 0.444 2.932 

2..บรรยากาศขององคการ (AST) 0.654 0.005 130.800 0.428   0.725 0.028 25.948 0.525 0.363 2.866 

รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 

1..ความผูกพันตอองคการ (REL) 0.856 0.003   285.409 0.733   0.996 0.000 5749.048 0.992 0.346 2.769 

2.นักวิชาการ (PAC) 0.835 0.003 278.792 0.696    0.925 0.003 310.030 0.855 0.323 3.113 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 

1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.992 0.000 3107.732 0.983 0.996 0.000 6014.028 0.991 0.201 2.806 

2.นโยบายและวางแผน (POP) 0.893 0.004 234.858 0.797 0.773 0.013   59.462 0.802 0.229 3.125 

3.การติดตอสื่อสาร (COM) 0.747 0.006 124.963 0.557 0.700 0.026  26.923 0.580 0.236 2.471 

4.บริหารการเงิน (MF) 0.962 0.002 481.498 0.925 0.895 0.014 63.929 0.456 0.235 2.878 

5.บริหารบุคคล (MHR) 0.881 0.005 176.810 0.777 0.703 0.105 6.695 0.075 0.255 3.055 

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถึง p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถึง  p < .01 

 

 ผลการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรู

ของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ในระดับ

บุคคลตัวบงช้ีทุกตัวของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน 

โดย    ตัวบงช้ีคุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) มีความสําคัญมากที่สุด   รองลงมาคือ  

การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)  ความพึงพอใจในการศึกษาของ
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นิสิต/นักศึกษาและผูท่ีมีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย)  การ

เรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  

ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผล

ท่ีเกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ   ในขณะที่ในระดับสาขาวิชานั้นพบวา ตัวบงชี้ที่มี

ความสําคัญมากที่สุดคือ  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) รองลงมาคือ  คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)   การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ)  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ)  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษา

และผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

(ทรัพยากร)   การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่

เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ ทั้งนี้จะเห็นไดวาตัวบงช้ีการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธ

กับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม) นั้น มีความสําคัญในระดับที่ต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืนอยางเห็น

ไดชัด โดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบรายละเอียดดังตารางที่ 4.22 ตารางที่ 4.23 และ     

ภาพที่ 4.10 
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                2
χ  = 702.030, df = 371,  p = 0.000, 2

χ / df = 1.892, CFI = 0.980, TLI = 0.972, 

RMSEA = 0.030, SRMRW = 0.027, SRMRB = 0.097 (Mplus 5.21 standardized estimates)   

 

ภาพที่   4.10  รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคลากร

ในกลุมมหาวทิยาลัยในกาํกับของรัฐกับมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
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ตอนที ่7 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของรปูแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร   

    การวิเคราะหในตอนนี้มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุ

พหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐโดยใชเทคนิคการวิเคราะหกลุมพหุ (multiple group analysis) ดวย

โปรแกรม Mplus 5.21 ในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนครั้งนี้ผูวิจัยใหความสนใจเฉพาะเสนทาง

อิทธิพลของตัวแปรในรูปแบบเชิงสาเหตุที่สงผลตอการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

เทานั้น โดยทําการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุและความไม

แปรเปล่ียนของคาพารามิเตอรในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับสําหรับการนําเสนอขอมูลในสวนนี้เพื่อให

ไดทราบสารสนเทศพื้นฐานของแตละกลุมตัวอยางผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวน สวนแรกเปน

คาสถิติพ้ืนฐานจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ      

สวนที่สองเปนคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ สวนที่สามเปนผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐ     สวนสุดทายเปนผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุ      

พหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร      ท้ังนี้ในการพิจารณาตัวแปรทํานายเพื่อนํามา

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนในตอนนี้ผูวิจัยพิจารณานําตัวแปรเฉพาะที่มีความเกี่ยวของกับทั้งสองกลุม

มาวิเคราะห โดยตัวแปรทํานายระดับบุคคลไดแก   (1) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก เพศหญิง 

ตําแหนงทางวิชาการ และจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  ลักษณะขององคการ  

สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายการบริหารจัดการ  (2) ตัวแปรทํานาย

ระดับสาขาวิชา ไดแก ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของบุคลากร  และ

นโยบายการบริหารจัดการ   รายละเอียดผลการวิเคราะหเปนดังนี้ 
 
7.1 คาสถิติพืน้ฐาน 

 7.1.1  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในรูปแบบของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผล

การวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลที่เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบวา    

ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของผูใหขอมูล มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.567 ตัวแปรดัมมี่มีตําแหนงทาง

วิชาการมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.638  และตัวแปรดัมมี่จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

มากกวา 5 ปขึ้นไปมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.834  หมายความวากลุมตัวอยางบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน
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กํากับของรัฐเปนเพศหญิงรอยละ  56.70  มีตําแหนงทางวิชาการรอยละ 63.80  และกลุมตัวอยางที่

ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไปรอยละ 83.40  

 สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก 

ตามองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) องคประกอบลักษณะขององคการ มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก สภาพ

การใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการคาเฉลี่ยเทากับ  2.607 และ 2.564 ตามลําดับ หมายความ

วาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความเห็นวาตนการใชเทคโนโลยี  และลักษณะของ

โครงสรางขององคการอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาและคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคา

ระหวาง 24.532 – 26.467  แสดงวาการแสดงความคิดเห็นคอนขางจะใกลเคียงกันมาก (2) องคประกอบ

สภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชา มีตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศของ

องคการคาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 2.999 และ 2.948  ตามลําดับ) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV)  มีคาระหวาง 26.594 – 28.843 แสดงวา แสดงวาการแสดงความคิดเห็นแตละคนไมแตกตางกัน

มากนัก (3) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก ความเปนนักวิชาการ   และ

ความผูกพันของบุคลากร คาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 2.877 และ 2.861  ตามลําดับ) และมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคาระหวาง 25.795 – 30.101 แสดงใหเห็นวาการแสดงความคิดเห็นแต

ละคนคอนขางแตกตางกัน  (4) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการ พบวา ตัวบงช้ีเกือบทุกตัวมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ยกเวน   ตัวบงชี้การติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทั้ง  5  ตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 24.154 ถึง 31.115  แสดงใหเห็นวาการ

รับรูนโยบายและการบริหารจัดการแตละตัวบงชี้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละบุคคล

อยูในระดับคอนขางกระจายมาก  และ (5) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  พบวา 

ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทัง้ 9 ตวับงชีมี้

คาอยูระหวาง 17.344 ถึง  22.709 แสดงใหเห็นวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตรแตละ

ตัวบงช้ีของของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐแตละบุคคลอยูในระดับคอนขางกระจาย

รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 
 
 
 
 
 
 



 

 

257 

ตาราง 4.24 คาสถิติพื้นฐานลักษณะของตัวแปรในการวิจัยของกลุมมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลยัในสังกัดของรัฐ    
ตัวแปร x  SD CV% MIN MAX ความเบ 

(SK) 

ความโดง 

(KU) 

1. กลุมมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐบาล (N =397) 
1. เพศหญิง 0.567 0.495 87.302 0.000 1.000 -0.291* -1.925** 

2. มีตาํแหนงทางวชิาการ 0.638 0.473 74.138 0.000 1.000 -0.702** -1.515** 

3. จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 0.834 0.501 60.072 0.000 1.000 -0.035 -2.009** 

4.โครงสรางขององคการ (STR) 2.564 0.629 24.532 1.200 5.000 -0.017 -0.716** 

5.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.607 0.690 26.467 1.300 5.000 -0.365** -0.611* 

6.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.999 0.865 28.843 1.111 5.000 -1.364**  2.152** 

7.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.948 0.784 26.594 1.045 5.000 -0.944**  0.824** 

8.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.861 0.738 25.795 1.156 5.000 -0.590** -1.142** 

9.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 2.877 0.866 30.101 1.000 5.000 -1.480**  2.650** 

10.ภาวะผูนาํ (LEAD) 2.823 0.729 25.824 1.000 5.000 -0.815**   0.043 

11.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 3.107 0.888 28.581 1.000 5.000 -0.929**   0.022 

12.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.485 0.600 24.145 1.222 5.000 -0.597**  -0.189 

13.การบริหารการเงิน (MF) 2.856 0.747 26.155 1.444 5.000 -0.649**  -0.321 

14.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 2.915 0.907 31.115 1.400 5.000 -0.820**  -0.227 

15 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.883 0.688 17.718 1.400 5.000 -0.660**  -0.212 

16. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.536 0.803 22.709 1.400 5.000 -1.066**   0.885* 

17. การปฏิบัติงาน (FMS) 4.229 0.770 18.208 1.800 5.000 -1.161**   0.950** 

18. คุณภาพคณาจารย (PD)  4.216 0.758 17.979 1.714 5.000 -0.875**  -0.170 

19. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI) 3.713 0.644 17.344 1.000 5.000 -0.303* -0.636** 

20.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.902 0.697 17.863 1.000 5.000 -0.574** -0.577* 

21. การบรรลุเปาหมาย (GA)  3.972 0.697 17.548 1.000 5.000 -0.873**  0.297 

22. กระบวนการภายใน  (IPM)  3.986 0.772 19.368 1.000 5.000 -1.046**  0.633* 

23.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.138 0.807 19.502 1.833 5.000 -0.858**  0.060 

2. กลุมมหาวิทยาลยัในสงักัดของรัฐบาล (N =594) 
1. เพศหญิง 0.561 0.498 88.770 0.000 1.000  0.217* -1.959** 

2. มีตาํแหนงทางวิชาการ 0.451 0.500 110.865 0.000 1.000  0.061 -2.003** 

3. จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 0.801 0.500 62.422 0.000 1.000 -0.101 -1.996** 

4.โครงสรางขององคการ (STR) 2.401 0.588 24.490 1.000 5.000 -0.230* -0.852** 

5.สภาพการใชเทคโนโลยี (TEC) 2.407 0.659 27.378 1.000 5.000 -0.341**  -0.324 

6.วัฒนธรรมขององคการ (CU) 2.799 0.693 24.759 1.333 5.000 -0.573** -0.966** 

7.บรรยากาศขององคการ (AST) 2.748 0.691 25.146 1.091 5.000 -0.328** -0.616** 

8.ความผูกพันตอองคการ (REL) 2.561 0.684 26.708 1.333 5.000 -0.596** -0.922** 
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ตาราง 4.24 (ตอ) 
ตัวแปร x  SD CV% MIN MAX ความเบ 

(SK) 

ความโดง 

(KU) 

9.ความเปนนักวชิาการ (PAC) 3.077 0.761 24.732 1.000 5.000 -0.767** -0.007 

10.ภาวะผูนาํ (LEAD) 2.723 0.734 26.956 1.200 5.000 -0.580** -0.508* 

11.นโยบายและการวางแผนกลยทุธ (POP) 3.002 0.747 24.883 1.089 5.000 -0.655** -0.291 

12.การติดตอส่ือสาร (COM) 2.315 0.641 27.689 1.111 5.000 -0.495** -0.503* 

13.การบริหารการเงิน (MF) 2.956 0.730 24.696 1.333 5.000 -0.533** -0.640** 

14.การบริหารทรพัยากรบุคคล (MHR) 3.015 0.736 24.411 1.000 5.000 -0.610** -0.254 

15 .ผูที่มีสวนไดสวนเสีย (ES)  3.983 0.699 17.550 1.400 5.000 -0.422** -0.835** 

16. วิชาการนักศึกษา (AD)  3.636 0.776 21.342 1.600 5.000 -0.651** -0.012 

17. การปฏิบัติงาน (FMS) 3.929 0.708 18.020 1.000 5.000 -0.716** -0.127 

18. คุณภาพคณาจารย (PD)  3.916 0.722 18.437 1.143 5.000 -0.543** -0.721** 

19. ปฏิสัมพันธกับชุมชน (SOCI)  3.713 0.703 18.933 1.000 5.000 -0.381** -0.818** 

20.ทรัพยากร/การเงิน  (AAR)   3.602 0.702 19.489 1.000 5.000 -0.669** -0.484* 

21. การบรรลุเปาหมาย (GA)  4.072 0.709 17.412 1.000 5.000 -0.414** -0.991** 

22. กระบวนการภายใน  (IPM)  4.086 0.777 19.016 1.000 5.000 -0.646** -0.220 

23.  เรียนรูและพัฒนา  (LD) 4.238 0.735 17.343 1.033 5.000 -0.649** -0.213 

หมายเหตุ :  1. มหาวทิยาลัยในกาํกบัของรฐับาล  SKSE  = 0.122, KUSE = 0.244 

     2.มหาวิทยาลัยในสังกัดของรฐับาล    SKSE      = 0.100, KUSE = 0.200 * p<.05, ** p<.01 

 

 เม่ือทดสอบระดับความมีนัยสําคัญของความเบ พบวาตัวแปรสวนใหญมีคาความเบแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนคาที่อยูในระดับตํ่า แสดงวาตัวแปรมีลักษณะการแจกแจง

ไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและคาความ

โดงนอยกวา 3 นั้น แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคงปกติและมีลักษณะคอนขางเตี้ยแบน 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 

 7.1.2  คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในรูปแบบของกลุมมหาวิทยาลยัในสังกดัของรฐั  ผล

การวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลท่ีเปนมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา     

ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของผูใหขอมูล  มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.561 ตัวแปรดัมมี่มีตําแหนงทาง

วิชาการมีคาเฉลี่ยเทากับ 0.451 และตัวแปรดัมมี่จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 

5 ปขึ้นไปมคีาเฉลี่ยเทากับ 0.801 หมายความวากลุมตัวอยางบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

เปนเพศหญิงรอยละ  56.10  มีตําแหนงทางวิชาการรอยละ 45.10  และกลุมตัวอยางที่ทํางานในคณะ

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปขึ้นไปรอยละ 80.10  
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 สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก 

ตามองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) องคประกอบลักษณะขององคการ มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก สภาพ

การใชเทคโนโลยี  และโครงสรางขององคการคาเฉลี่ยเทากับ  2.407 และ 2.401 ตามลําดับ หมายความ

วาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความเห็นวาตนการใชเทคโนโลยี  และลักษณะของโครง

สาขาอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาและคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคาระหวาง 24.490 – 27.378  

แสดงวาการแสดงความคิดเห็นคอนขางอยูในระดับคอนขางแตกตางกันแตไมมากนัก  (2) องคประกอบ

สภาพแวดลอมภายในของสาขาวิชา มีตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศของ

องคการคาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 2.799 และ 2.748  ตามลําดับ) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV)  มีคาระหวาง 24.759 – 25.146 แสดงวา แสดงวาการแสดงความคิดเห็นแตละคนไมแตกตางกัน

มากนัก (3) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร มีตัวบงช้ี 2 ตัว ไดแก ความเปนนักวิชาการ   และ

ความผูกพันของบุคลากร คาเฉลี่ยระดับปานกลาง ( x  = 3.077 และ 2.561  ตามลําดับ) และมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  มีคาระหวาง 24.732 – 26.708 แสดงใหเห็นวาการแสดงความคิดเห็นแต

ละคนแตกตางกันไมมากนัก  (4) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการ พบวา ตัวบงชีเ้กอืบทกุตวัมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ยกเวน   ตัวบงชี้การติดตอส่ือสารอยูในระดับนอย เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของทั้ง  5  ตัวบงชี้มีคาอยูระหวาง 24.411 ถึง 27.689  แสดงใหเห็นวาการ

รับรูนโยบายและการบริหารจัดการแตละตัวบงชี้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแตละบุคคล

อยูในระดับคอนขางแตกตางกันแตไมมากนัก  และ (5) องคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  พบวา ตัวบงช้ีทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(CV) ของทั้ง 9 ตัวบงช้ีมีคาอยูระหวาง 17.343 ถึง  21.342 แสดงใหเห็นวาการรับรูประสิทธิผลคณะครุ

ศาสตร/ศึกษาศาสตรแตละตัวบงชี้ของของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแตละบุคคลอยูใน

ระดับคอนขางกระจาย รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 

      เม่ือทดสอบระดับความมีนัยสําคัญของความเบ พบวาตัวแปรสวนใหญมีคาความเบแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเปนคาที่อยูในระดับตํ่า แสดงวาตัวแปรมีลักษณะการแจกแจง

ไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและคาความ

โดงนอยกวา 3 นั้น แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคงปกติและมีลักษณะคอนขางเตี้ยแบน 

รายละเอียดดังตารางที่ 4.24 
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7.2 ความสัมพนัธระหวางตัวแปร 
 7.2.1 ความสัมพันธระหวางตัวแปรของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผลการ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 23 ตัวพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 253 

คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 201 คู คาสัมประสิทธิ์

ระหวางตัวแปรที่เปนความสัมพันธทางบวก 234 คู และความสัมพันธทางลบ 19 คู ในภาพรวม

ความสัมพันธของตัวแปรทั้ง  201 คูมีคาตั้งแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.882 เปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ความผูกพันของบุคลากรกับการพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.001 เปนความสัมพันธ

ระหวางความเปนเพศหญิงของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกับวัฒนธรรมขององคการ   

สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. Chi-Square = 12464.630 , df = 190,      

p = 0.000 ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (KMO = 0.880)  แสดงใหเห็นวา  

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและความความสัมพันธกัน

ระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางหรือ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรของ

กลุมตัวอยางทั้งหมดดังตารางที่ 4.25 

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงชี้ที่อยูในองคประกอบประสิทธิผล    

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 9 ตัวในองคประกอบประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีทั้งหมด  36 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยูระหวาง 0.515 ถึง 0.877 โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมาย

บวก) นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้    

ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีประสิทธิผลดานความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงินเพิ่มมากขึ้นก็จะรับรูวามีการบรรลุเปาหมายตามภารกิจอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวย

เชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.50 < r <.69) จนถึงคอนขางสูง ( r > .89)  

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกพิจารณาได  5 กลุม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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  1) ภูมิหลังของผูใหขอมูลกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 18 คู และ

ขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (r < .49) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.373 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  กับการบรรลุ

เปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตํ่าสุดมีคาเทากับ 0.003 เปนความสัมพันธระหวางผูให

ขอมูลเพศหญิงกับการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

มีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มขึ้น

ดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 2) องคประกอบลักษณะขององคการ กับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา คูท่ีมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 มี 7 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .29) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด

มีคาเทากับ 0.159 เปนความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการ กับความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.009 เปนความสัมพันธระหวาง

สภาพการใชเทคโนโลยี  กับการพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลงอีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 1 คู (r < .29)  ระดับคอนขางตํ่า  9  คู (.30 < r < .49)  

จนถึงระดับปานกลาง 8  คู  (.50 < r <.69)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.659 เปน

ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการ กับการเรียนรูและการพัฒนา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ตํ่าสุดมีคาเทากับ 0.237 เปนความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคการ  กับการเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมี

เครื่องหมายบวก)   
 4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 1 คู (.30 < r < .49) ระดับปานกลาง 3 คู (.50< r <.69)  

นอกนั้นมีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.882 เปนความสัมพันธระหวางความผูกพันของบุคลากร กับการพัฒนาดานวิชาการและ
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บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา  สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.423 เปน

ความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลท่ีเกิด

ขึ้นกับสังคมและมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
 5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และขนาด

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 4 คู (.30 < r < .49)  ระดับปานกลาง 29 คู  (.50 < r <.69)  นอกนัน้อยูใน

ระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.842 เปนความสัมพันธ

ระหวางนโยบายและการวางแผนกลยุทธกับความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนได

สวนเสีย    สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.432 เปนความสัมพันธระหวางการบริหาร

การเงินกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมีทิศทางเดียวกันทุกคู      

(คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) รายละเอียดในตาราง 4.25 

 ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัยของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

คือ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ในองคประกอบเดียวกันสวนใหญขนาดความสัมพันธจะสูงและมี

ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) สวนความสัมพันธระหวางตัวแปร

ทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรความสัมพันธสวนใหญมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา ยกเวนความสัมพันธกับ

องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร   และองคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการที่ขนาด

ความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) และเปนที่นาสังเกตวาทิศทาง

ความสัมพันธของผูใหขอมูลเพศหญิง มีทิศทางความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เกือบ   

ทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

 7.2.2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรของกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  ผลการ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 23 ตัวพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 253 

คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 202 คู คาสัมประสิทธิ์

ระหวางตัวแปรที่เปนความสัมพันธทางบวก 248 คู และความสัมพันธทางลบ 5 คู ในภาพรวม

ความสัมพันธของตัวแปรทั้ง 202 คูมีคาต้ังแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.884 เปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ความผูกพันของบุคลากรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.004 เปน

ความสัมพันธระหวางความเปนเพศหญิงของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐกับภาวะผูนํา   

สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. Chi-Square = 24754.560 , df = 190,      
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p = 0.000 ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1   (KMO = 0.927) แสดงใหเห็นวา

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปน    เมทริกซเอกลักษณและความความสัมพันธกัน

ระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางหรือ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรของ

กลุมตัวอยางทั้งหมดดังตารางที่ 4.25 

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร แยกพิจารณาได  5 กลุม  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  1) ภูมิหลังของผูใหขอมูลกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  
พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 16 คู และ

ขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (r < .49) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.362 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  กับการบรรลุ

เปาหมายตามภารกิจ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธตํ่าสุดมีคาเทากับ 0.007 เปนความสัมพันธระหวางผูให

ขอมูลเพศหญิงกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 2) องคประกอบลักษณะขององคการ กับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา คูท่ีมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 มี 9 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .29) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด

มีคาเทากับ 0.129 เปนความสัมพันธระหวางโครงสรางขององคการ กับคุณภาพกระบวนการจัดการ

ภายใน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.010 เปนความสัมพันธระหวางสภาพการใช

เทคโนโลยี  กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา  ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมี

ขนาดเพิ่มขึ้นดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย  
 3) องคประกอบสภาพแวดลอมภายในกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และ .05 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา 1 คู (.30 < r < .49) ระดับปานกลาง 10  คู  

(.50 < r <.69)  นอกนั้นอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r <.89)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.829 เปนความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมขององคการ กับความสามารถในการไดมาและจัดหา
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ทรัพยากร/การเงิน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.486 เปนความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศขององคการกับการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม และมี

ทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)                   
 4) องคประกอบคุณลักษณะของบุคลากรกับองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร  พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 1 คู (.50 < r < .69) นอกน้ันอยูในระดับคอนขางสูง    

(.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.884 เปนความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันของบุคลากร กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร สวนคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.668 เปนความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการกับการ

เรียนรูและการพัฒนา และมทีิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเคร่ืองหมายบวก)  
 5) องคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการกับองคประกอบประสิทธิผลคณะ        
ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 3 คู (.50 < r < .69)  นอกนั้นอยูในระดับ

คอนขางสูง  (.70 < r < .89) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.870 เปนความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนํากับความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน   สวนคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.616 เปนความสัมพันธระหวางนโยบายและการวางแผนกลยุทธกับ

ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย  และมีทิศทางเดียวกันทุกคู 

(คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) รายละเอียดในตาราง 4.25 

 ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัยของมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ

คือ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ในองคประกอบเดียวกันสวนใหญขนาดความสัมพันธจะสูงและมี

ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) สวนความสัมพันธระหวางตัวแปร

ทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรความสัมพันธสวนใหญมี

นัยสําคัญทางสถิติ ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําถึงปานกลาง ยกเวนความสัมพันธ

กับองคประกอบคุณลักษณะของบุคลากร   และองคประกอบนโยบายและการบริหารจัดการที่ขนาด

ความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับคอนขางสูง (.70 < r < .89) และเปนที่นาสังเกตวาทิศทาง

ความสัมพันธของผูใหขอมูลเพศหญิง มีทิศทางความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เพียงตัว

เดียวในองคประกอบประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

ไดแก  ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน   
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ตาราง 4.25   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

และมหาวทิยาลัยในสังกัดของรัฐ  
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (N=397) 

X  0.567 0.638 0.834 2.564 2.607 2.999 2.948 2.861 2.877 2.823 3.107 2.485 2.856 2.915 3.883 3.536 4.229 4.216 3.713 3.902 3.972 3.986 4.138 

SD 0.495 0.473 0.501 0.629 0.690 0.865 0.784 0.738 0.866 0.729 0.888 0.600 0.747 0.907 0.688 0.803 0.770 0.758 0.644 0.697 0.697 0.772 0.807 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.880 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 12464.630 df = 190 p = 0.000 

ตัวแปร 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21. 22. 23. 

1. เพศหญิง  0.011 0.005 -0.045 -0.016 0.001 -0.052 -0.013 -0.009 -0.008 0.019 0.042 -0.012 -0.021 0.018 0.003 -0.027 -0.027 0.009 -0.019 -0.011 -0.032 -0.029 

2. ตําแหนง 0.030  0.295** -0.052 -0.044 0.166** -0.065 0.126* 0.118* 0.312** 0.069 0.033 0.229** 0.023 0.178** 0.141** 0.215** 0.257** 0.278** 0.219** 0.231** 0.127* 0.123* 

3. ทํางาน 0.005 0.056  -0.103** -0.036 0.078 -0.038 0.315** 0.149** 0.261** 0.365** 0.243** 0.155** 0.142** 0.368** 0.363** 0.337** 0.330** 0.270** 0.312** 0.373** 0.338** 0.158** 

4.โครงสราง  0.012 0.066 -0.212**  0.346** 0.124* 0.160** 0.020 0.018 0.074 0.142** 0.155** 0.058 0.154** 0.147** 0.151** 0.105* 0.125* 0.154** 0.159** 0.116* 0.039 0.055 

5.เทคโนโลยี  0.034 0.038 -0.038 0.376**  0.145** 0.259** 0.040 0.009 0.082 0.021 0.064 0.085 0.152** 0.027 0.009 0.018 0.014 0.069 0.039 0.039 0.020 0.076 

6.วัฒนธรรม  0.013 0.272** 0.345**  0.056 0.008  0.704** 0.708** 0.585** 0.391** 0.507** 0.341** 0.931** 0.784** 0.570** 0.493** 0.469** 0.494** 0.332** 0.520** 0.632** 0.566** 0.659** 

7.บรรยากาศ -0.005 -0.079 0.133** 0.010 0.014* 0.614**  0.486** 0.397** 0.322** 0.376** 0.231** 0.617** 0.673** 0.402** 0.310** 0.306** 0.348** 0.237** 0.330** 0.435** 0.411** 0.524** 

8.ผูกพัน  0.024 0.110** 0.352** 0.127** 0.014* 0.861** 0.585**  0.819** 0.641** 0.839** 0.674** 0.811** 0.782** 0.875** 0.882** 0.799** 0.820** 0.558** 0.826** 0.814** 0.862** 0.775** 

9.วิชาการ  0.016 0.119** 0.275** 0.066 0.033 0.817** 0.538** 0.874**  0.552** 0.663** 0.743** 0.720** 0.556** 0.726** 0.690** 0.801** 0.777** 0.423** 0.578** 0.713** 0.719** 0.828** 

10.ภาวะผูนํา  0.004 0.235** 0.242** 0.079 0.007 0.786** 0.492** 0.815** 0.796**  0.636** 0.556** 0.488** 0.495** 0.618** 0.645** 0.631** 0.736** 0.825** 0.709** 0.625** 0.735** 0.644** 

11.วางแผน  0.014 0.101** 0.327** 0.116** 0.014* 0.849** 0.587** 0.777** 0.845** 0.818**  0.814** 0.625** 0.589** 0.842** 0.772** 0.666** 0.685** 0.559** 0.810** 0.807** 0.750** 0.629** 

12.สื่อสาร  0.013 0.044 0.338** 0.118** 0.028** 0.772** 0.537** 0.802** 0.527** 0.767** 0.782**  0.485** 0.382** 0.688** 0.662** 0.696** 0.669** 0.479** 0.612** 0.610** 0.646** 0.625** 

13.การเงิน  0.014 0.271** 0.344** 0.062 0.008 0.758** 0.602** 0.874** 0.824** 0.793** 0.855** 0.787**  0.817** 0.698** 0.616** 0.588** 0.620** 0.432** 0.611** 0.749** 0.628** 0.676** 

14.บุคคล  0.008 0.041 0.334** 0.104* 0.041* 0.835** 0.583** 0.834** 0.794** 0.824** 0.716** 0.830** 0.750**  0.592** 0.581** 0.486** 0.543** 0.455** 0.637** 0.659** 0.638** 0.628** 

15.สวนไดเสีย  0.026 0.094** 0.332** 0.099* 0.012 0.615** 0.630** 0.820** 0.803** 0.759** 0.616** 0.838** 0.822** 0.759**  0.836** 0.741** 0.781** 0.589** 0.836** 0.814** 0.735** 0.668** 

16. วิชาการ  0.036 0.025 0.342** 0.108** 0.035 0.516** 0.601** 0.753** 0.832** 0.754** 0.620** 0.783** 0.831** 0.789** 0.794**  0.867** 0.778** 0.621** 0.818** 0.778** 0.877** 0.712** 

17. ปฏิบตัิงาน  0.014 0.127** 0.300** 0.064 0.010 0.786** 0.519** 0.884** 0.671** 0.773** 0.846** 0.732** 0.798** 0.786** 0.789** 0.741**  0.747** 0.582** 0.733** 0.804** 0.830** 0.848** 

18. คุณภาพ  0.025 0.181** 0.305** 0.092* 0.012 0.735** 0.536** 0.810** 0.744** 0.867** 0.874** 0.711* 0.752** 0.751** 0.824** 0.765** 0.743**  0.693** 0.783** 0.844** 0.834** 0.815** 

19. ชุมชน/สังคม  0.007 0.190** 0.239** 0.065 0.023** 0.769** 0.486** 0.776** 0.749** 0.637** 0.766** 0.723** 0.780** 0.816** 0.721** 0.722** 0.736** 0.721**  0.766** 0.626** 0.515** 0.412** 

20.ทรัพยากร  -0.033 0.227** 0.278** 0.105* 0.017 0.829** 0.517** 0.822** 0.798** 0.870** 0.725** 0.810** 0.840** 0.784** 0.770** 0.848** 0.707** 0.762** 0.731**  0.848** 0.709** 0.576** 

21. เปาหมาย   0.015 0.150** 0.362** 0.114** 0.012 0.768** 0.598** 0.768** 0.846** 0.788** 0.750** 0.766** 0.781** 0.700** 0.715** 0.805** 0.744** 0.773** 0.760** 0.781**  0.779** 0.695** 

22. กระบวนการ  0.018 0.031 0.361** 0.129** 0.022** 0.809** 0.544** 0.753** 0.782** 0.812** 0.729** 0.706** 0.819** 0.792** 0.751** 0.730** 0.783** 0.704** 0.741** 0.735** 0.795**  0.764** 

23.  เรียนรู 0.017 0.086* 0.232** 0.039 0.017** 0.778** 0.540** 0.837** 0.668** 0.778** 0.725** 0.799** 0.782** 0.749** 0.764** 0.798** 0.761** 0.721** 0.703** 0.755** 0.803** 0.774*  

X  0.561 0.451 0.801 2.401 2.407 2.799 2.748 2.561 3.077 2.723 3.002 2.315 2.956 3.015 3.983 3.636 3.929 3.916 3.713 3.602 4.072 4.086 4.238 

SD 0.498 0.500 0.500 0.588 0.659 0.693 0.691 0.734 0.747 0.641 0.730 0.736 0.684 0.761 0.699 0.776 0.708 0.722 0.703 0.702 0.709 0.777 0.735 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.927 Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 24754.560  df = 190 p = 0.000 

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ (N=594) 

หมายเหต ุ1) เหนือเสนประเปนกลุมมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐ, ใตเสนประเปนกลุมมหาวิทยาลัยในสังกดัของรัฐ   2)  * p<.05, ** p<.01 
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7.3 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวทิยาลยัในกํากบัของรัฐบาล และมหาวิทยาลยัใน
สังกัดของรัฐบาล  

 การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในตอนนี้เปนผลจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA) ดวย

โปรแกรม Mplus 5.21 มีเปาหมายเพื่อพิจารณาวา เมื่อจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของ

รัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐแลว รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในแตละกลุมซ่ึงเปนรูปแบบสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model)  มีความสอดคลอง

กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

แตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ 

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว พบวารูปแบบการวัดประสิทธิผล             

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  มคีวามตรงเชงิโครงสราง 

โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา  2χ =  10.853  , df = 10 ,                 

p =   0.369   ดัชนี CFI = 1.000,  TLI = 0.999,   RMSEA = 0.015, SRMR = 0.025 และ 2χ /df  = 1.085    

ในทํานองเดียวกับรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐซึ่งมีความตรงเชิงโครงสรางเชนเดียวกัน โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 22.242  , df = 14 , p = 0.074  ดชัน ี CFI = 0.997,  TLI = 

0.993,   RMSEA = 0.032, SRMR =  0.033  และ 2χ /df  = 1.589   โดยรูปแบบของทั้งสองกลุมมีคา      

p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล   

เชิงประจักษ หรือรูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และมีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชน ีCFI 

และ TLI ที่มีคาเขาใกล 1 ดัชนี RMSEA ที่มีคาต่ํากวา 0.06 และ RMR ที่มีคาต่ํากวา 0.08 (Hu & Bentler, 

1999) และ 2χ /df มีคานอยกวา 2 

 เมื่อพิจารณาความสําคัญขององคประกอบแตละตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจากคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัว พบวา 

ทั้งกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ตัวแปรเกือบทั้งหมดมีคา

สัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบใกลเคียงกันมากและนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว แสดงวา       

ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรของกลุมบุคลากรมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  

รายละเอียดดังภาพที่ 4.11 และภาพที่ 4.12 
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2

χ  = 10.853, df = 10,  p = 0.369  2
χ / df = 1.085, CFI = 1.000, TLI = 0.999,  

RMSEA = 0.015, SRMR = 0.025  (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.11  ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรของบุคลากรในกลุมมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ 
 

 
 

2
χ  = 22.242, df = 14,  p = 0.074 2

χ / df = 1.589, CFI = 0.997, TLI = 0.993,  

RMSEA = 0.032, SRMR = 0.033  (Mplus 5.21 standardized estimates) 
 

ภาพที่  4.12  ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/                           

ศึกษาศาสตรของบุคลากรในกลุมมหาวทิยาลัยในสงักัดของรัฐ 
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7.4 ผลการตรวจสอบความไมแปรเปลีย่นของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลยัในกํากับของรฐับาล และ
มหาวทิยาลัยในสังกัดของรัฐบาล  

       ผลการทดสอบสมมติฐานแรก ( formH ) ที่ไมมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ ซึ่งเปนการทดสอบ 

ความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบโดยไมมีการกําหนดใหคาพารามิเตอรระหวางกลุมตางกันมีคา

เทากันยกเวนพารามิเตอรของตัวแปรตามในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในการวิเคราะหคร้ัง

แรกไดกําหนดเสนทางพารามิเตอรตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและไดมีการปรับแกรูปแบบตามที่

โปรแกรมรายงานในสวนของดัชนีแกไข (modification indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของ

นักวิจัยบนพื้นฐานของทฤษฎี หรือการกําหนดคาตั้งตนใหกับตัวแปร พบวาการกําหนดเสนทาง

พารามิเตอรตามกรอบแนวคิดโปรแกรมไมสามารถประมาณคาพารามิเตอรใหได ซึ่งโปรแกรมจะ

แสดงขอความ 
    “The H1 model estimation did not converge. Sample statistics could not be computed. Increase the 

 number of H1iterations.” และ “The model estimation did not terminate normally due to an error in the 

computation. Change your model and/or starting values.” 

 ภายหลังผูวิจัยไดเพิ่มคา number of H1iterations  จาก 20000 เปน 30000 และกาํหนดคาตัง้ตน

ของตัวบงชี้ภาวะผูนํา และนโยบายและการวางแผนกลยุทธ  พบวาทําใหโปรแกรมสามารถประมาณ

คาพารามิเตอรได แสดงวาการกําหนดคาตั้งตนของตัวแปรดังกลาวมีความสําคัญตอการตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบ (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ดังนั้นในการวิเคราะหข้ันสุดทายจึงได

เพิ่มการกําหนดคาตั้งตน และปรับรูปแบบสําหรับการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิง

สาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐบาล และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐบาล  

 จากตารางที่ 4.26 ตารางที่ 4.27  ภาพที่ 4.13  และภาพที่ 4.14  การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความ

ตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมบุคลากร

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ผูวิจัยไดทําการปรับรูปแบบโดยยอมใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ

กันได การปรับรูปแบบในขั้นตอนนี้พิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบและจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ผล

จากการปรับรูปแบบทําใหรูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใช

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  716.247, df =362 , p = 0.000  ดัชนี CFI = 0.923,  TLI 

=  0.604,  RMSEA =  0.105, WSRMR = 0.046, BSRMR = 0.108 และ 2χ /df  = 1.979  จากคาดัชนี

ดังกลาวพบวาคา  2χ   มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p < .05) CFI, TLI มีคานอยกวา  0.960  และคา 

RMSEA  มีคามากกวา 0.100 แสดงวารูปแบบดังกลาวไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและไมเปนไป

ตามสมมติฐาน หมายถึงรูปแบบมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ โดยพบวารูปแบบเชงิสาเหตพุหรุะดบัของ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ
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และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐตามทฤษฎีมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ นั่นคือ รูปแบบของกลุม

มหาวิทยาลัยกลุมใดกลุมหนึ่งไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รายละเอียดการเปรียบเทียบขนาด

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาที่มี

ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในการทดสอบความไมแปรเปล่ียน และรายละเอียดการ

เปรียบเทียบคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสทิธผิลคณะครศุาสตร/

ศึกษาศาสตรในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนรายละเอียดดังตารางที่ 4.26 และ 4.27 

 

ตาราง 4.26 การเปรียบเทียบขนาดอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปร

ทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชาที่มีตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร /

ศึกษาศาสตรในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน 
อิทธิพล อิทธิพล อิทธิพล ตัวแปร

ทํานาย DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

EFEF1 POLM1 CP1 Within 
กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ 

1. FEM   -0.014 0.002     -0.014 0.002             

2. ACA 0.034* -0.030*   0.034* -0.030*             

3. EXP 0.005** -0.014**   0.005** -0.014**             

4. CF1 0.028 0.004 0.409* 0.281* 0.437* 0.285* 0.817* 0.501*   0.817* 0.501*   0.704 0.441 0.704 0.441 

5. EI1 0.039 0.046 0.655* 0.592* 0.694* 0.638* 1.310* 1.055*   1.310* 1.055*   1.219 0.929 1.219 0.929 

6. CP1 0.034* 0.018                 

7.   POLM1 0.500** 0.561** 0.029** 0.016** 0.529** 0.577**       0.862** 0.881**   0.862** 0.881** 

EFEF2 POLM2 CP2 Between 
กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ กํากับ รัฐ 

1. CF2 0.017 0.001 0.049* 0.002 0.066* 0.003 0.065* 0.004*     0.065* 0.004*     0.059 0.004 0.059 0.004 

2. EI2 0.063 0.149 0.311* 0.459 0.374* 0.608 0.407* 0.650*   0.407* 0.650*   0.371 0.602 0.371 0.602 

3. CP2 0.117* 0.271   0.117* 0.271             

4.   POLM2 0.764** 0.706** 0.107* 0.654* 0.871** 1.360**       0.913** 0.926*   0.913** 0.926* 

2
χ = 716.247, df = 362,  p = 0.000 

2
χ / df = 1.979 , CFI = 0.923, TLI = 0.604, RMSEA = 0.105, SRMRW =  0.046 , SRMRB = 0.108, (Mplus 5.21 standardized estimates) 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคคล (ม.ในกํากับ)  =  0.822 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของบุคคล (ม.รัฐ)  = 0.826 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสาขาวิชา (ม.ในกํากับ) =  0.587 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสาขาวิชา (ม.รัฐ) = 0.763 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับบุคคล (ม.ในกาํกับ)  =   0.880 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับบุคคล (ม.รัฐ)  =   0.869 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับสาขาวิชา(ม.ในกํากับ)  = 0.148 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุนโยบายและการบริหารจัดการระดับสาขาวิชา(ม.รัฐ)  = 0.420 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับบุคคล(ม.ในกํากับ) =  0.743 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับบุคคล(ม.รัฐ) =  0.777 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับสาขาวิชา (ม.ในกํากับ)  =  0.834 

R2 ของรูปแบบเชิงสาเหตุคุณลักษณะของบุคลากรระดับสาขาวิชา (ม.รัฐ)  =  0.857 

Average cluster size (ม.ในกํากับ)= 6.729,   จํานวนสาขาวิชา (ม.ในกํากับ) = 59 

Average cluster size (ม.รัฐ)= 8.137,   จํานวนสาขาวิชา (ม.รัฐ) = 73 

หมายเหตุ :  1. *  หมายถึง  p < .05 , **  หมายถึง p < .01       

                  2.  DE = direct effect (อิทธิพลทางตรง) , IE = indirect effect (อิทธิพลทางออม) , TE = total effect (อิทธิพลรวม) 
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ตาราง 4.27  ผลการเปรียบเทียบคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในรูปแบบเชิงสาเหตุ          

พหุระดับประสิทธิผลของ คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการทดสอบความไม

แปรเปลี่ยน 
ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

 (within groups: W) 

ระดับสาขาวิชา/ระหวางกลุม 

 (between groups: B) 

 

 

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

คา

สหสัมพันธ

ภายในชั้น  

(ICCs) 

Intercepts 

หรือ

average 

group 

means 

1. กลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรฐั  
รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
  1 .สวนไดเสีย (ES)  0.910 0.025 18.204 0.825 0.914 0.032   28.563 0.961 0.151 3.883 

  2. วิชาการ (AD)  0.901 0.019 47.573 0.907   0.914 0.011   83.091 0.978 0.155 3.536 

  3. ปฏิบัติงาน (FMS)   0.814 0.027 30.497 0.796 0.913 0.005   182.600 0.994 0.159 4.229 

  4. คุณภาพ (PD)  0.907 0.023 39.483 0.821 0.941 0.004   235.250 0.994 0.199 4.216 

  5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.763 0.058   13.604 0.440 0.795 0.017   46.765 0.990 0.257 3.713 

  6.ทรัพยากร  (AAR)   0.806 0.025   32.550 0.768   0.884 0.016   55.250 0.969 0.169 3.902 

  7. เปาหมาย (GA)  0.911 0.009   101.222 0.885 0.856 0.002   428.000 0.998 0.152 3.972 

  8. กระบวนการ (IPM)  0.875 0.033   26.559 0.801 0.952 0.018   52.889 0.972 0.148 3.986 

  9.  เรียนรู (LD) 0.762 0.047   16.127 0.620 0.924 0.062   14.903 0.828 0.191 4.138 

รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
    1.โครงสราง (STR) 0.214 0.022     9.727  0.501 0.611 0.102   5.990 0.798   0.263 2.564 

    2.เทคโนโลยี (TEC) 0.324 0.023   14.087 0.251   0.741 0.097   7.639 0.898   0.138 2.607 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
   1.วัฒนธรรม (CU) 0.748 0.002   374.000 0.995 0.938 0.105   8.933 0.697 0.473 2.999 

   2.บรรยากาศ (AST) 0.611 0.064   9.547 0.345 0.928 0.098   9.469 0.896 0.398 2.948 

รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
  1.ความผูกพนั (REL) 0.423 0.034 12.413 0.819 0.958 0.000   2191.545 0.998   0.340 2.861 

  2.นักวิชาการ (PAC) 0.874 0.050 17.487 0.764 0.816 0.101   8.079 0.801   0.414 2.877 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
  1.ภาวะผูนาํ (LEAD) 0.978 0.016   61.147 0.976 0.900 0.010   90.000 0.957 0.154 2.823 

  2.วางแผน (POP) 0.851 0.035   24.340 0.723 0.911 0.061   14.934 0.848 0.245 3.107 

  3.สื่อสาร (COM) 0.704 0.044   16.950 0.390 0.916 0.036   25.444 0.923 0.229 2.485 

  4.การเงิน (MF) 0.901 0.063   14.302 0.776 0.928 0.080   11.600 0.868 0.184 2.856 

  5.บุคคล (MHR) 0.804 0.052 15.462 0.615 0.751 0.136   5.522 0.557 0.295 2.915 

2. กลุมมหาวิทยาลัยในสงักัดของรฐั  
รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
  1 .สวนไดเสีย (ES)  0.914 0.028   32.643 0.836 0.997 0.006   166.167 0.994 0.166 3.983 

  2. วิชาการ (AD)  0.952 0.018   52.889 0.907 0.996 0.004   249.000 0.992 0.109 3.636 

  3. ปฏิบัติงาน (FMS) 0.914 0.019   48.107 0.836 0.999 0.006 166.500 0.996 0.092 3.929 

  4. คุณภาพ (PD)  0.929 0.017   54.647 0.864 0.997 0.003 332.333 0.994 0.116 3.916 

  5. ชุมชน/สังคม (SOCI)  0.691 0.068   10.162 0.478   0.912 0.006 152.000 0.996 0.289 3.713 

  6.ทรัพยากร  (AAR)   0.917 0.017   53.941 0.840 0.993 0.007   141.857 0.987 0.267 3.602 

  7. เปาหมาย (GA)  0.942 0.007   134.571 0.888 0.952 0.000   5964.046 0.999 0.294 4.072 

  8. กระบวนการ (IPM)  0.951 0.026   36.578 0.904 0.996 0.004   249.000 0.992 0.214 4.086 

  9.  เรียนรู (LD) 0.867 0.040   21.675 0.752   0.966 0.028   34.500 0.934 0.196 4.238 
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ตาราง 4.27 (ตอ) 
ระดับบุคคล/ภายในกลุม 

 (within groups: W) 

ระดับสาขาวิชา/ระหวางกลุม 

 (between groups: B) 

 

 

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

น้ําหนัก

องคประกอบ

มาตรฐาน 

( β ) 

SE Z R2 

คา

สหสัมพันธ

ภายในชั้น  

(ICCs) 

Intercepts 

หรือ

average 

group 

means 

รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
    1.โครงสราง (STR) 0.691 0.048   14.396 0.478 0.908 0.028   32.429 0.934   0.025 2.401 

    2.เทคโนโลยี (TEC) 0.514 0.019   27.053 0.264 0.978 0.059   16.576 0.898   0.038 2.407 

รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
  1.วัฒนธรรม (CU) 0.798   0.025   31.980 0.797 0.918 0.060   15.300 0.897 0.088 2.799 

   2.บรรยากาศ (AST) 0.599 0.060   9.983 0.359 0.916 0.066   13.879 0.840 0.006 2.748 

รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
  1.ความผูกพนั (REL) 0.922 0.025   36.885 0.850 0.969 0.000   5868.744 0.998 0.037 2.561 

  2.นักวิชาการ (PAC) 0.914 0.031   29.484 0.835 0.971 0.022   44.136 0.942 0.011 3.077 

รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
  1.ภาวะผูนํา (LEAD) 0.994 0.010 99.411 0.988 0.979 0.075   13.053 0.798 0.069 2.723 

  2.วางแผน (POP) 0.882 0.026 33.923 0.778 0.989 0.013   76.077 0.979 0.057 3.002 

  3.สื่อสาร (COM) 0.718 0.053 13.547 0.516 0.992 0.007   141.714 0.984 0.090 2.315 

  4.การเงิน (MF) 0.972 0.019 51.158 0.945 0.998 0.003   332.667 0.996   0.096 2.956 

  5.บุคคล (MHR) 0.900 0.033 27.273 0.811 0.974 0.023   42.348 0.949   0.032 3.015 

หมายเหตุ :  * p < .05 , ** p < .01, |Z| > 1.96  หมายถงึ p < .05,  |Z| > 2.58 หมายถึง  p < .01 

 

 เมื่อพบวารูปแบบมีความแปรเปลี่ยนระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐกับกลุม

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ จึงไมไดทําการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานอื่นในขั้นตอไป ดังนั้น

จึงสรุปไดวารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนั้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ 

ซึ่งไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้นถาตองการนํารูปแบบดังกลาวไปประยุกตใชกลุมใดกลุม

หนึ่งควรพิจารณาการเพิ่ม หรือลดตัวแปรทํานายใหเหมาะสม แตอยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาถึงการ

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวาคาสถิติในกลุม

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากกวากลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ

เชิงสาเหตุ (causal relationship) แบบพหุระดับ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวัด

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ตลอดจน

ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย และ

เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล และกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรฐับาล 

ทั้งนี้กรอบความคิดการวิจัยอยูในรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรที่แสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางปจจัยระดับบุคคลและปจจัยระดับ

สาขาวิชากับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคคลากรในมหาวิทยาลัย

ในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปน หัวหนาสาขาวิชา  คณาจารยและบุคคลากรสายสนับสนุน

จาก 132 สาขาวิชา จํานวน 991 คน แบงเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

4 แหง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยบูรพา  และ

มหาวิทยาลัยทักษิณ จํานวน  59 สาขาวิชา  397 คน และปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

7 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยขอนแกน  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มหาวิทยาลัยศิลปากร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มหาวิทยาลัยนเรศวร และ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จํานวน  73 สาขาวิชา  594 คน  ซึ่งไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น 

(stratified random sampling) โดยใชสาขาวิชาและประเภทของผูใหขอมูลเปนเกณฑในการแบงชั้น 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ จําแนกเปน 2 กลุมคือ  (1) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก  เพศหญิง   

มีตําแหนงทางวิชาการ   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป  และ

ตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา ไดแก ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  

คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ และ (2) ตัวแปรตามประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามบุคลากรเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรแบงเปน 3 ตอน โดยที่ ตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนตัวจํานวน 4 ขอ เปนแบบตรวจสอบ

รายการและเติมคํา  ตอนที่ 2 เปนปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรวัดจาก  4 องคประกอบ 11 ตัวบงชี้  จํานวน 120 ขอ ดัดแปลงมาจาก Steers (1977) 
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และ Gibson, lvancevich  and Donnelly (2000)   อีกทั้งไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิหรือ

ผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และผูวิจัยสรางขึ้น  เปนแบบมาตรประมาณ

คา  5 ระดับ และตอนที่ 3 เปนแบบวัดประสิทธิผล คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรวัดจาก  9  ตัวบงชี้

จํานวน  54 ขอ  เปนแบบมาตรประมาณคา  5 ระดับ โดยดัดแปลงมาจาก Cameron (1978, 1986) 

Clott (1995)  Kwan and  Walker (2003)  BSC (2004)  EFQM (2006) และ MBNQA (2007) และ 

จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  และ

ผูวิจัยสรางขึ้นเชนกัน 

 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายเพื่อศึกษาและอธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

วิเคราะหเพื่อคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง       

ตัวแปรวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ วิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของ   

ตัวแปร ดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน

ระดับเดียว(single level CFA) และองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel CFA) เพื่อ

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง วิเคราะหหาคาสหสัมพันธภายใน

ชั้น (ICC) เพื่อพิจารณาความเหมาะสมในการนําตัวแปรไปวิเคราะหพหุระดับ สําหรับรูปแบบ        

เชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่พัฒนาพัฒนาขึ้น  ไดทําการ

วิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของรูปแบบกับขอมูลเชิงประจักษ   และทดสอบความ               

ไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ระหวางกลุมบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 

โปรแกรมคอมพิวเตอรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก โปรแกรม SPSS 16.0 for Windows และ

โปรแกรม Mplus 5.21 

 จากกรอบแนวคิดการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานไว 3 ประการ ไดแก (1) รูปแบบการวดั

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเชิงสาเหตุพหุระดับที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ (2) ตัวแปรปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาสามารถทํานายการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ (3) รูปแบบเชิงสาเหตุ  

พหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความไมแปรเปลี่ยนในรูปแบบ

ระหวางกลุมผูใหขอมูลในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
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 สรุปผลการวิจัย 
         1.ผลการพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 
 1.1 การพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
       1.1.1 ตัวบงช้ี สําหรับตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบที่ Cameron (1986 cited in Kwan & Walker, 2003) พัฒนาขึ้น 

และ Kwan and  Walker (2003)   นํามาดัดแปลงและปรับปรุงเพื่อใชในสถาบันอุดมศึกษาฮองกง 

โดยวัดจากตัวบงชี้ 8 ตัว ไดแก  (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา  (2) การพัฒนาดาน

วิชาการของนักศึกษา  (3) การพัฒนาอาชีพของนักศึกษา  (4) การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา 

(5) ความพึงพอใจในสภาพการจางงานของบุคลากร  (6) การพัฒนาวิชาการและคุณภาพของ

คณาจารย  (7) ความเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชน  และ (8) ความสามารถในการ

จัดหาทรัพยากร  เมื่อนํามาใชในสถาบันอุดมศึกษาของไทย (คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร) ผูวิจัย

จึงนําแนวคิดของรูปแบบเกณฑรางวัลคุณภาพ (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 

MBNQA)  รูปแบบการบริหารคุณภาพของสมาคมยุโรป  (European Foundation for Quality 

Management หรือ EFQM)  และรูปแบบสมดุล (Balanced  Scorecard หรือ BSC) มาใชพัฒนา
เปนรูปแบบวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรและไดปรับปรุง  ดัดแปลงตัวบงชี้ให

เหมาะสมกับบริบทตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิหรือผูบริหารระดับนโยบายในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรและขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  โดยไดนําตัวบงชี้ที่ 1 

และ 3 รวมกันเปนตัวบงชี้ที่ 1 ใหม เร่ือง “ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มี

สวนไดสวนเสีย”  และตัวบงชี้ที่ 2 และ 4 รวมกันเปน  ตัวบงชี้ที่ 2 เร่ือง “การพัฒนาดานวิชาการและ

บุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา”  สวนตัวบงชี้อ่ืนคงเดิม และไดเพิ่มมาอีก 3 ตัวบงชี้  (ตัวบงชี้ที่ 7 – 9 

ของใหม) ไดแก เร่ือง “การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ” “คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน” และ  

“การเรียนรูและการพัฒนา”  ดังนั้นประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ไดปรับปรุงและ

ดัดแปลงโดยเรียงลําดับและจัดเรียงใหมเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้จึงวัดจากตัวบงชี้  9 ตัว คือ          

(1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) (2) การ

พัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) (3) ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพ

ของคณาจารย (คุณภาพ) (5) การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

(ชุมชน/สังคม) (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร) (7) การ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน (กระบวนการ) และ 

(9) การเรียนรูและการพัฒนา (เรียนรู)  รวมจํานวน 54 ขอเมื่อทําการเปรียบเทียบกับภารกิจของ
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สถาบันอุดมศึกษาไทยกับการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่พัฒนาขึ้นมีความ

ครอบคลุมดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของ 

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

BSC (2004), EFQM (2006) และ MBNQA (2007) 

1.  การเรียนการสอน 1.  ความพึงพอใจในการศึกษาของนักศึกษาและ  ผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

2.  การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา 

3.  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

7. การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

2.  การวิจัย 4. การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

9. การเรียนรูและการพัฒนา 

3.  การบริการวิชาการแกชุมชน 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

6. ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

4.  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 5. การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 

8. คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน 

     

 1.1.2 รูปแบบการวัด  ผลการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล             

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

กลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ พบวา ในระดับบุคคลตัวบงชี้ทุกตัวของประสิทธิผล            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน โดยตัวบงชี้คุณภาพ

กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ) มีความสําคัญมากที่สุด   รองลงมาคือ การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษา

และผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย)  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) การเรียนรูและ

การพัฒนา  (เรียนรู)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย (คุณภาพ) ความสามารถใน

การไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  และการเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิด

ข้ึนกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ  ในขณะที่ในระดับสาขาวิชานั้นพบวา ตัวบงชี้ที่มี

ความสําคัญมากที่สุดคือ  การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (เปาหมาย) รองลงมาคือ คุณภาพ
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กระบวนการจัดการภายใน  (กระบวนการ)  การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย 

(คุณภาพ)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร (ปฏิบัติงาน)  การ

พัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (วิชาการ) ความพึงพอใจในการศึกษาของ

นิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (สวนไดเสีย) ความสามารถในการไดมาและจัดหา

ทรัพยากร/การเงิน (ทรัพยากร)   การเรียนรูและการพัฒนา  (เรียนรู)  และการเปนระบบเปดและ

ปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (ชุมชนสังคม)   ตามลําดับ ทั้งนี้จะเห็นไดวาตัวบงชี้การ

เปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดข้ึนกับสังคม (ชุมชน/สังคม) นั้น มีความสําคัญใน

ระดับที่ต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืนอยางเห็นไดชัดทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาซึ่งพิจารณาจากคา

น้ําหนักองคประกอบ 
 1.2 ผลการเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ 
      1.2.1 รูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
                 ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 9 ตัว 

คือ (1) ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย (2) การพัฒนาดาน

วิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา (3) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

คณาจารยและผูบริหาร  (4) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย  (5) การเปนระบบเปด

และปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม  (6) ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/

การเงิน   (7) การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ (8) คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน และ (9) การ

เรียนรูและการพัฒนา  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมมหาวิทยาลัย พบวากลุม

มหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 9 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 9 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว

พบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร 

และการพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารยมีความแตกตางระหวางประเภทของกลุม

มหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   และพบวาตัวแปรความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/

นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย   การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา   

การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม   ความสามารถในการไดมาและ

จัดหาทรัพยากร/การเงิน    การบรรลุเปาหมายตามภารกิจ   คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน  

และการเรียนรูและการพัฒนาแตกตางกับประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ  แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรูวาคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมี

ประสิทธิผลในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร และดาน

การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย มากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐ 
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     1.2.2 รูปแบบการวัดลักษณะขององคการ 
              ลักษณะขององคการในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ (1) โครงสรางของ

องคการ และ (2) สภาพการใชเทคโนโลยี ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมมหาวิทยาลัย 

พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวตางกันอยาง                

มีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวโดย

พิจารณาเปนรายตัวพบวา  คาเฉลี่ยของตัวแปรโครงสรางขององคการ มีความแตกตางระหวาง

ประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

กํากับของรัฐรับรูวาลักษณะขององคการสงผลตอความมีประสิทธิผลในดานโครงสรางขององคการ

มากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยรัฐ  
    1.2.3 รูปแบบการวัดสภาพแวดลอมภายใน 
            สภาพแวดลอมภายในในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ (1) วัฒนธรรมของ

องคการ  และ (2) บรรยากาศขององคการ  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมมหาวิทยาลัย 

พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวโดย

พิจารณาเปนรายตัวพบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรวัฒนธรรมขององคการ และตัวแปรบรรยากาศของ

องคการ มีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แสดง

วาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาสภาพแวดลอมภายในจะสงผลตอประสิทธิผลใน

ดานวัฒนธรรมขององคการ  และดานบรรยากาศขององคการมากกวาการรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
   1.2.4 รูปแบบการวัดคุณลักษณะของบุคลากร 
           คุณลักษณะของบุคลากรในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ (1) ความผูกพัน

ตอองคการ และ (2) ความเปนนักวิชาการของบุคลากร  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม

มหาวิทยาลัย พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อทดสอบอิทธิพลของกลุมมหาวิทยาลัยที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัว

โดยพิจารณาเปนรายตัวพบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรความผูกพันตอองคการ และตัวแปรความเปน

นักวิชาการของบุคลากร  มีความแตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ  แสดงวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวาคุณลักษณะของบุคลากรจะ

สงผลตอประสิทธิผลดานความผูกพันตอองคการมากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ   สวนดานความเปนนักวิชาการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐรับรู      

สูงกวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ   
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        1.2.5 รูปแบบการวัดนโยบายและการบริหารจัดการ 
            นโยบายและการบริหารจัดการในการวิจัยครั้งนี้วัดจากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ (1) ภาวะ

ผูนํา (2) นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  (3) การติดตอส่ือสาร (4) กระบวนการบริหารการเงิน 

และ  (5) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม

มหาวิทยาลัย  พบวากลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกัน มีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรตามทั้ง 5 ตัวตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยที่คาเฉลี่ยของตัวแปรภาวะผูนํา    ตัวแปรนโยบายและการวางแผน

กลยุทธ    ตัวแปรการติดตอสื่อสาร และตัวแปรกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

แตกตางระหวางประเภทของกลุมมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   แสดงวาบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐรับรูวานโยบายและการบริหารจัดการจะสงผลตอประสิทธิผลในดาน

ภาวะผูนํา   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ    การติดตอส่ือสาร   และกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมากกวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
          1.3 ผลการตรวจสอบความตรง  
    1.3.1 รูปแบบการวัดพหุระดับประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร     
   ผลการวิ เคราะหความตรงของรูปแบบการวัดพหุ ระดับประสิทธิ ผล                

คณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตร เมื่อทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับพบวารูปแบบ

การวัดพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมี

ความสอดคลองกับขอมูล เชิงประจักษ  โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ

รูปแบบ ไดแก คา 2χ = 46.972, df = 33 , p = 0.054   ดัชนี CFI = 0.997, TLI = 0.994, 

RMSEA = 0.021, SRMRW= 0.027, SRMRB= 0.049 และ 2χ /df  = 1.423  โดยในระดับบุคคล  

ตัวบงชี้ที่ใชวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมได

ประมาณรอยละ 48.00 ถึง 96.90  สวนระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมใน    

ตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดประมาณรอยละ 40.70 ถึง 94.90 แสดงใหเห็น

วาตัวบงชี้สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดใน

ระดับสูง โดยระดับบุคคลสามารถวัดไดดีกวาระดับสาขาวิชา 
   1.3.2 รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศกึษาศาสตร    
            สําหรับผลการวิเคราะหพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผลคณะครศุาสตร/

ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัด

ของรัฐ  มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และสามารถแสดง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุไดทั้งระดับบุคคลและระดับสาขาวิชา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว 

โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 702.030 ,           
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df = 371 , p = 0.000  ดัชนี CFI = 0.980,  TLI = 0.972,  RMSEA = 0.030, SRMRW = 0.027, 

SRMRB = 0.097 และ 2χ /df  = 1.892  การวิจัยพบวาตัวแปรระดับบุคคลที่สงผลตอการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ไดแก  นโยบาย

และการบริหารจัดการ  การมีตําแหนงทางวิชาการ  จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป   และคุณลักษณะของบุคลากร   โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ 

0.911  0.780  0.120 และ .011 ตามลําดับ   สวนตัวแปรระดับสาขาวิชาที่สงผลตอการรับรู

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก นโยบายและ

การบริหารจัดการ โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ 0.924  และคุณลักษณะของบุคลากร มีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ  0.257 ทั้งนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับบุคคล

สามารถอธิบายความแปรปรวนคุณลักษณะของบุคลากร   ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  และนโยบายและการบริหารจัดการ ไดรอยละ 97.30  95.00 และ  89.10   

ตามลําดับ  สวนชุดตัวแปรทํานายระดับสาขาวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวน ประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  นโยบายและการบริหารจัดการ  และคุณลักษณะของบุคลากรได

รอยละ 91.90  42.70  และ 21.10   ตามลําดับ 

 
 2. ผลการศึกษาปจจัย เชิ งสา เหตุ ระ ดับบุคคล  และระดับสาขาวิชาใน              
คณะครุศาสตร /ศึกษาศาสตรที่มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ         
คณะครุศาสตร/ ศึกษาศาสตรในประเทศไทย 
     ผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และเปนไปตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย กลาวคือ ปจจัยที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอภูมิหลังระดับ

บุคคล  ประกอบดวย  (1) เพศหญิง  (2) ตําแหนงทางวิชาการ (3) จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร  (4) ลักษณะขององคการ  (5) สภาพแวดลอมภายใน  (6) คุณลักษณะของบุคลากร  

และ (7) นโยบายและการบริหารจัดการ   ปจจัยที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอภูมิหลัง

ระดับสาขาวิชา ประกอบดวย  (1) ลักษณะขององคการ  (2) สภาพแวดลอมภายใน   (3) 

คุณลักษณะของบุคลากร  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ พบวาคุณลักษณะดังกลาวสงผล

ใหการวัดประสิทธิผลองคการแตกตางกัน   ทั้งนี้ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนี้จะสรุปผลตามปจจัยระดับบุคคล และ

ปจจัยระดับสาขาวิชา โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 2.1 ปจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคล   มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

      2.1.1 ตัวแปรเพศหญิง (FEM)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอการวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทาง

ลบเทากับ  – 0.007 (p > .05) 

      2.1.2 ตัวแปรการมีตําแหนงทางวิชาการ (ACA) มีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอ   

การวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.780 (p < .01) 
     2.1.3 ตัวแปรจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป (EXP) 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.120 (p < .01) 

    2.1.4 ปจจัยดานลักษณะขององคการ (CF) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลทางบวกเทากับ 0.037 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.419 

(p < .05)  ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัดประสิทธิผล          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้งหาดาน

จําเปนตองมีปจจัยดานลักษณะขององคการ  ที่ประกอบดวย  สภาพการใช เทคโนโลยี             

( β = 0.907) และโครงสรางขององคการ ( β = 0.712) เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนําไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

   2.1.5 ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลทางบวกเทากับ 0.085 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.836 

(p < .05) ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัดประสิทธิผล           

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้งหาดาน

จําเปนตองมีปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน  ที่ประกอบดวย  วัฒนธรรมขององคการ           

( β = 0.998) และบรรยากาศขององคการ ( β = 0.654)  เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนาํไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

    2.1.6 ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร (CP) พบวาเปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยไมสงผลตอตัวแปรอื่น ๆ อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ  0.011 (p <.01)  ทั้งนี้
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อธิบายไดวาลักษณะของบุคลากรที่ประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ  ( β = 0.856) และความ

เปนนักวิชาการของบุคลากร ( β = 0.835) มีความสําคัญตอการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรตามลําดับ 

 2.1.7 ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM)  พบวามีอิทธิพลทั้ง

ทางตรง และทางออมเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยอิทธิพลทางออม

สงผานคุณลักษณะของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล

ทางตรง และทางออมในทางบวกเทากับ 0.911 และ 0.002 ตามลําดับ (p < .01) และมีอิทธิพล

ทางตรงตอคุณลักษณะของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาด

อิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ  1.164 (p < .01)  เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบ 

พบวา ตัวแปรสังเกตไดของปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการ ที่มีความสําคัญตอประสิทธิผล

ของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุดคือ  ภาวะผูนํา ( β = 0.992)  กระบวนการการบริหาร

การเงิน   ( β = 0.962)  นโยบายและการวางแผน   กลยุทธ  ( β = 0.893) กระบวนการการ

บริหารทรัพยากรบุคคล  ( β = 0.881)  และการติดตอส่ือสาร ( β = 0.747) ตามลําดับ 

 2.2 ปจจัยเชิงสาเหตุระดับสาขาวิชา  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

        2.2.1 ปจจัยดานลักษณะขององคการ (CF) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุ    

ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.032 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล              

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวก

เทากับ 0.042 (p < .05) ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัด

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้ง

หาดานจําเปนตองมีปจจัยดานลักษณะขององคการ ที่ประกอบดวย สภาพการใชเทคโนโลยี             

( β = 0.995) และโครงสรางขององคการ ( β = 0.725) เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนําไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

     2.2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน (EI) พบวามีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุ    

ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ 0.283 (p > .05)  แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล               

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวก

เทากับ 0.611 (p < .05) ซึ่งสงผานปจจัยนโยบายและการบริหารจัดการเพื่อนําไปสูการวัด

ประสิทธิผล  คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดี  ทั้งนี้อธิบายไดวานโยบายและการบริหารจัดการทั้ง

หาดานจําเปนตองมีปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน ที่ประกอบดวย วัฒนธรรมขององคการ           
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( β = 0.987) และบรรยากาศขององคการ ( β = 0.725)  เปนสิ่งสนับสนุนที่สําคัญเพื่อนาํไปสูการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่ดีตามลําดับ 

    2.2.3 ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร (CP) พบวาเปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยไมสงผลตอตัวแปรอื่น ๆ อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางบวกเทากับ  0.257 (p <.05) ทั้งนี้

อธิบายไดวาลักษณะของบุคลากรที่ประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ  ( β = 0.996)   และ

ความเปนนักวิชาการของบุคลากร ( β = 0.925) มีความสําคัญตอการวัดประสิทธิผล            

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามลําดับ 

 2.2.4 ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ (POLM)  พบวามีอิทธิพลทางตรง  

เชิงสาเหตุตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรง

ในทางบวกเทากับ 0.924 (p < .01) และมีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอคุณลักษณะของบุคลากร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลทางตรงในทางบวกเทากับ  1.435   

(p < .01)   เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบ พบวา ตัวแปรสังเกตไดของปจจัยนโยบาย

และการบริหารจัดการ ที่มีความสําคัญตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุด

คือ  ภาวะผูนํา ( β = 0.996)  กระบวนการการบริหารการเงิน   ( β = 0.895)  นโยบายและการ

วางแผนกลยุทธ  ( β = 0.773) กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล  ( β = 0.703)  และการ

ติดตอส่ือสาร ( β = 0.700) ตามลําดับ 
 
 3. ผลการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับประสิทธิผล
คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระหวางกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัย
ในสังกัดของรัฐ 
    3.1 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร 
เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยน  พบวาผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว พบวารูปแบบ

การวัดประสิทธิผลคณะ ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ         

มีความตรงเชิงโครงสรางทั้งสองกลุม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

               3.1.1 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  เมื่อพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ =  10.853  , df = 10 , p =  0.369   ดัชนี CFI = 1.000, TLI = 0.999,   

RMSEA = 0.015, SRMR = 0.025 และ 2χ /df  = 1.085   มีความตรงเชิงโครงสราง โดยพิจารณาจาก

คาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ เนื่องจากคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดง

วาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก

ที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หรือรูปแบบการวัดมีความตรง             



 283 

เชิงโครงสราง และมีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และ TLI ที่มีคาเขาใกล 1 ดัชนี RMSEA ที่

มีคาต่ํากวา 0.06 และ RMR ที่มีคาต่ํากวา 0.08 (Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df มีคานอยกวา 2 

           3.1.2 มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  มีความตรงเชิงโครงสรางเชนเดียวกัน โดย

พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ไดแก คา 2χ = 22.242  , df = 14 , p = 0.074  

ดัชนี  CFI = 0.997,  TLI = 0.993,   RMSEA = 0.032, SRMR =  0.033  และ 2χ /df  = 1.589   โดยคา     

p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วารูปแบบตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล    

เชิงประจักษ หรือรูปแบบการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง และมีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชน ีCFI 

และ TLI ที่มีคาเขาใกล 1 ดัชนี RMSEA ที่มีคาต่ํากวา 0.06 และ SRMR ที่มีคาต่ํากวา 0.08                    

(Hu & Bentler, 1999) และ 2χ /df  มีคานอยกวา 2 
 3.2 ผลการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ
ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่พัฒนาขึ้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมีลักษณะโครงสราง

แตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของรูปแบบของกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ไดแก คา 2χ =  716.247, df =362 ,     

p = 0.000  ดัชนี CFI = 0.923,  TLI =  0.604,  RMSEA =  0.105, WSRMR = 0.046, BSRMR = 0.108 

และ 2χ /df  = 1.979  จากคาดัชนีดังกลาวพบวาคา  2χ   มีนัยสําคัญทางสถิติ  (p < .05) CFI, TLI มี

คานอยกวา  0.960  และคา RMSEA  มีคามากกวา 0.100 แสดงวารูปแบบดังกลาวไมสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษและไมเปนไปตามสมมติฐาน หมายถึงรูปแบบมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบ โดย

พบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตามการรับรูของบุคลากร

ในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและกลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐตามทฤษฎีมีความแปรเปลี่ยน 

 
อภิปรายผลการวิจัย  
 จากผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 3 ขอ ซึ่งผูวิจัยมีประเด็น

สําคัญที่จะอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ความสอดคลองระหวางผลการวิจัยกับแนวคิดในการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุ
พหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
                     1.1 การพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/
ศึกษาศาสตร 
         ผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และเปนไปตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย  ทั้งนี้รูปแบบดังกลาวผูวิจัยพัฒนาจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แสดงวา
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ตัวแปรคัดสรรที่เปนสาเหตุหลัก คือ  ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน  คุณลักษณะของ

บุคลากร  และนโยบายและการบริหารจัดการ ลวนเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ               

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรทั้งสิ้นโดยองคประกอบของประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

ไดแก  ประสิทธิผลของสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งเปนระดับความสําเร็จในการ

ดําเนินงานของสาขาวิชาตามมุมมองของผูที่เกี่ยวของจากการศึกษาของ Steers (1977), Gibson, 

lvancevich and Donnelly (2000) ซึ่งรูปแบบการวัดประสิทธิผลดังกลาวใชแนวคิดของ Cameron 

(1978, 1986), Clott (1995), Kwan and Walker (2003), BSC (2004), EFQM (2006) และ 

MBNQA (2007) เปนแนวทางในการกําหนดประสิทธิผลในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร วัดไดจาก  

9  มิติ(องคประกอบ)  54 ตัวบงชี้  แตเพื่อใหเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับจาํนวนกลุมตัวอยางของ

การวิเคราะหขอมูลเชิงสาเหตุพหุระดับจึงไดปรับเปน  9  ตัวบงชี้  54 ขอ โดยเปนรูปแบบตามการรับรูของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัด    ของรัฐ ซึ่งบุคลากรดังกลาวเปน

กําลังสําคัญในการขับเคลื่อนคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจหลัก 4 ดาน

ของสถาบันอุดมศึกษา คือ  การเรียนการสอน  การวิจัย   การบริการวิชาการ   และการทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม   ซึ่งสอดคลองกับแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   (2551) และ

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2547) เชนกัน 
   1.2 ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับความแตกตางระหวางกลุม
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐมีความแตกตางกัน 

          ผลการวิจัยพบวาบุคลากรที่อยูในกลุมมหาวิทยาลัยที่ตางกันมีผลทําใหการให

คะแนนประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยบุคลากรใน

กลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐสวนใหญจะใหคะแนนมากกวาบุคลากรในกลุมมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ   และผลการวัดไมเปนไปในลักษณะเดียวกัน ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ  

ฤตินันท  สมุทรทัย (2549) ซึ่งพบวากลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จะรับรูประสิทธิผลองคการ

ระดับอุดมศึกษามากกวากลุมมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  และจากแนวคิดของเทียนฉาย           

กีระนันท (2542) ที่กลาววา มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐจะมีสถานภาพที่เปนอิสระ (Autonomy) 

อยางนอย 3 นัย คือ อิสระในการบริหารจัดการทางวิชาการอิสระในการบริหารงานบุคคล และ

อิสระในการบริหารการเงิน ดังนั้นจึงเกิดความรวดเร็วในการบริหารงานดังกลาว ตลอดจนผูบริหาร

จําเปนตองผลักดันการบริหารงานบุคลากรใหเกิดความกระตือรือรนในการสรางประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตอองคการสูงสุด 
  1.3 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับ 
        ผลการวิจัยพบวามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ในระดับบุคคล และระดับ

สาขาวิชาพบวาโดยตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/
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ศึกษาศาสตรมากที่สุด ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ Cameron (1978, 1986),       

Clott (1995) ที่ทําการวิจัยเพื่อศึกษาประสิทธิผลและตัวแปรหรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  สอดคลองกับแนวคิดของ Steer (1977) และ Gibson, lvancevich 

and Donnelly (2000)  โดยใชชื่อตัวแปรตัวนี้วา กลยุทธการบริหารจัดการสถาบัน (managerial 

strategies) แลวพบวาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษามากที่สุด จะเห็นไดวา

ผลการวิจัยเปนไปตามกรอบแนวคิดของ  Steer (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly 

(2000) ที่อธิบายวา องคการจะบรรลุความสําเร็จ มีการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลไดก็ตอเมื่อ

ผูบริหารไดใชกลไกทางการบริหารสอดคลองกับสภาพขององคการนั้น ๆ  

 
 2. ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในระดับ
บุคคล และสาขาวิชาในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
      จากสมมติฐานที่วาตัวแปรปจจัยระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาสามารถทํานายการ

วัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พบวาเปนไปตาม

สมมติฐาน ซึ่งผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และเปนไปตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย กลาวคือ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลังระดับบุคคล  ประกอบดวย                   

(1) ตําแหนงทางวิชาการ  สอดคลองกับแนวคิดของ Birnbaum (1992),  Simmons (1993), Judge 

(1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) (2) จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร สอดคลองกับแนวคิดของ Judge (1994)  (3) ลักษณะขององคการ  (4) สภาพแวดลอม

ภายใน  (5) คุณลักษณะบุคลากร  และ (6) นโยบายและการบริหารจัดการ สอดคลองกับแนวคิดของ 

Steer (1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลัง

ระดับสาขาวิชา ประกอบดวย (1) ลักษณะขององคการ  (2) สภาพแวดลอมภายใน                       

(3) คุณลักษณะบุคลากร  และ (4) นโยบายและการบริหารจัดการ สอดคลองกับแนวคิดของ Steer 

(1977) และ Gibson, lvancevich and Donnelly (2000)  พบวาคุณลักษณะดังกลาวสงผลใหการ

วัดประสิทธิผลองคการแตกตางกัน  ทั้งนี้ลักษณะความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนี้จะอภิปรายตามผลตามลําดับของการมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในระดับบุคคลเปนหลักเนื่องจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลัง

ระดับสาขาวิชานั้นสอดคลองกับระดับบุคคลดังรายละเอียดตอไปนี้ 

  2.1 ปจจัยดานนโยบายและการบริหารจัดการ  มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งทางตรง และ

ทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยอิทธิพลทางออมสงผานคุณลักษณะของ

บุคลากร   และมีอิทธิพลทางตรงเชิงสาเหตุตอคุณลักษณะของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบ พบวาตัวแปร

สังเกตไดของตัวแปรนโยบายและการบริหารจัดการ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรมากที่ สุดทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชาตามลําดับคือ   ภาวะผูนํา  

กระบวนการการบริหารการเงิน   นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  กระบวนการการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  และการติดตอส่ือสาร  อภิปรายไดดังรายละเอียดตอไปนี้ 

        2.1.1 ภาวะผูนํา พบวามีอิทธิพลมากเปนอันดับ 1  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ

รุจา รอดเข็ม (2547) ที่พบวาภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการของ

วิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมากที่สุด และKoontz, O’Donnel and Weihrich (1986)  ได

กลาวไววาผูบริหารที่ดีสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จ ตามเปาหมายที่ไดตั้งไวในสถานการณ

ที่มีการแข็งขันสูงเพื่อใหเกิดความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

กลุมและสอดคลองกับ Robbins (1998) ที่ระบุวา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอ

กลุม เพื่อการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับ Stogdil  (1974) ที่กลาววา ภาวะผูนําเปนกิจกรรม

ในการจูงใจโนมนาวบุคคลใหเกิดการรวมมือเพื่อการบรรลุวัตถุประสงครวมกันเชนกัน  ทั้งนี้ Nanus 

(1992)  กลาววา ผูนําที่ มีประสิทธิผลสําหรับยุคการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบันวา ควรตองมี

ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงานในองคการในการใหคําแนะนํา

สนับสนุนและการจูงใจ ตองมีความสามารถในการมุงมองและการใชประโยชนจากขอไดเปรียบจาก

สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอองคการ  ตองมีความสามารถในการเติมแตง ปรับปรุงขั้นตอนการ

ดําเนินงานขององคการได   สอดคลองกับงานวิจัยของ ทองหลอ เดชไทย (2544) และ Bass and 

Avolio (1993) เชนกัน 

      2.1.2 กระบวนการการบริหารการเงิน   พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล          

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากเปนอันดับ 2  การบริหารการเงินเปนหนึ่งในองคประกอบที่

สําคัญในการบริหารงานการศึกษาที่ปจจุบันไดทวีความสําคัญเพิ่มข้ึนเปนอยางมาก และเปน

เสมือนหัวใจที่มีผลตอความอยูรอดขององคกรสืบเนื่องมาจากกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

อยางรวดเร็วในปจจุบันสอดคลองกับเทียนฉาย  กีระนันท (2542) ไดอธิบายความหมายของการ

อุดมศึกษาไววา โดยความหมายทางเศรษฐศาสตรแลวการเงินอุดมศึกษา (Financing of Higher 

Education) อาจพิจารณาในรูปของเงินกองทุน (Fund) ซึ่งรวมความหมายถึงเงินทุนสวนที่เปน    

ตัวเงินกับเงินทุนสวนที่ไมเปนตัวเงิน (แตอาจไดรับการแปลงสภาพเปนตัวเงินไดในที่สุด) และจาก

แผนพัฒนาการศึกษา(พ.ศ.2545-2559)  โดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  (2545) 

ไดกําหนดนโยบายที่มุงเนนใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐพึ่งตนเองมากขึ้นอยางชัดเจนสอดคลอง

กับสุเจน กรรพฤทธิ์ (2550) กลาววา มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐทุกแหงจะมีอิสระดานการ

บริหารงานบุคคลและการเงินของตนเองอยางเต็มที่ ทั้งนี้จากแผนพัฒนาการศึกษาไดกลาว
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เพิ่มเติมวามีแนวโนมใหการสนับสนุนงบประมาณลดลง ทําใหปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ

ตองหันมาใหความสําคัญกับการบริหารงานการเงินที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมุงเนน

ดานการประหยัดตนทุน และเพิ่มรายไดของสถาบันอุดมศึกษาเปนสําคัญ นอกเหนือจากการ

มุงเนนดานความเปนเลิศทางวิชาการและคุณภาพในการศึกษาซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

ฤตินันท  สมุทรทัย (2549) เชนกัน  ซึ่งธัชพล  กาญจนกูล (2545) กลาววา การบริหารการเงินที่

เหมาะสม และมีประสิทธิภาพจะสามารถชวยใหสถาบันอุดมศึกษาสามารถจัดหาเงินทุน 

(sources of fund) ไดในอัตราตนทุนที่ต่ํา มีความเสี่ยงนอยและมีความเพียงพอตอการดําเนินงาน

ของสถาบันอุดมศึกษานั้น การจัดสรรและใชเงินที่เปนไปอยางรอบคอบและรัดกุม จะทําใหเงินทุน

ถูกใชอยางเกิดประโยชนสูงสุดในการดําเนินงานโดยคํานึงถึงคุณภาพ (quality) ประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล (efficiency and effectiveness) และตนทุน (cost consciousness) เปนสําคัญ ซึ่ง

สอดคลองกับผลการวิจัยของ พิสณุ   ฟองศรี (2542) เชนกัน 

         2.1.3 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล         

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากเปนอันดับ 3  ทั้งนี้ในปจจุบันผูบริหารสวนใหญมีความตระหนัก

และเห็นความสําคัญของนโยบายและการวางแผนกลยุทธ  จากสภาพการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองสงผลตอการบริหารองคการของผูบริหารเปนอยาง

มาก การบริหารจะตองเปนการบริหารเชิงรุกที่เปนลักษณะของการบริหารเชิงกลยุทธสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของอุทัย บุญประเสริฐ (2537) ที่กลาววากระบวนการตัดสินใจของผูบริหารได

เปลี่ยนแปลงจากอดีตที่มักเนนเฉพาะสภาพแวดลอมในขณะนั้นขององคการ แตจะเปลี่ยนมาเปน

การตัดสินใจ โดยคํานึงถึงผลในอนาคตเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหไดดี

ที่สุด ภายใตสถานการณและสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงเกิดการพัฒนา

และศึกษาเรื่องกลยุทธ (strategy) สวน Glueck (1988) กลาววาการบริหารเชิงกลยุทธไววา เปน

ชุดของการตัดสินใจและการกระทําตาง ๆ ที่ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนากลยุทธที่มีประสิทธิภาพที่จะ

ชวยใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ไดสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ 

บัณฑิศักดิ์ (2540)  พิสณุ   ฟองศรี (2542, 2544) ที่พบวานโยบายและการวางแผนกลยุทธมี

ความสําคัญตอประสิทธิผลองคการ  ทั้งนี้ Certo  and Peter (1990) กลาววา การบริหารและ

วางแผนเชิงกลยุทธวาเปนกระบวนการที่ทําซ้ํา (iterative) อยางตอเนื่องเปนปจจุบัน (continuous) 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อจัดองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมดวยการดําเนินการอยางเปน

ข้ันตอน (steps) ตอเนื่องตลอดเวลาเปนวัฏจักรไปและสอดคลองกับรุจา  รอดเข็ม (2547) และ 

ฤตินันท  สมุทรทัย(2549) ที่พบวาประสิทธิผลของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาควรเนนเรื่อง

นโยบายและการวางแผนกลยุทธมากที่สุดเพื่อใหการดําเนินงานขององคการสามารถบรรลุ
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วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึง Steers (1977) 

และ Gibson , Ivancich and Donnally  (2000) ไดกลาวไวกอนหนานั้น 

         2.1.4 กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล   พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผล

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากเปนอันดับ 4  ซึ่งประกอบดวยการจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติและ

ความสามารถสูงเขามาทํางาน การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของทรัพยากรบุคคลที่มีอยู

ใหเหมาะสมทันสมัยสอดคลองกับสังคม และการดูแลรักษาทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับคํากลาว

ของ Steers and Porter (1991) ที่กลาววาการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีทักษะและ

ความสามารถสูงใหคงอยูกับองคการ จะเปนปจจัยสนับสนุนใหสาขาวิชา และคณะวิชามี

ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่พบวาการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการหนวยศึกษานิเทศก          

กรมสามัญศึกษามากที่สุด และสอดคลองกับผลการวิจัยของกิตติยา สีออน (2547) ตลอดจน

สอดคลองกับโมเดลความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการของสมาพันธการ

จัดการคุณภาพแหงยุโรป (The European Foundation for Quality Management, 2006) ที่ไดให

ความหมายของการบริหารบุคคลในองคการ (people management) หมายถึงตัวบงชี้ที่แสดงถึง

วิธีการที่องคการใชศักยภาพของบุคลากรเพื่อปรับปรุงกิจการอยางตอเนื่องดังที่อุทัย  หิรัฐโต

(2531) กลาววาทรัพยากรการบริหารแตละประเภทมีความสําคัญอยูในตัวและตางพึ่งพาอาศัยซึ่ง

กันและกัน จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได เชน ไมมีเงิน ไมมีวัสดุ ไมสามารถทําอะไรได หรือแมจะ

มีเงิน มีวัสดุพรอมบริบูรณแตขาดคน ผลงานก็ไมเกิดขึ้น   และดังคํากลาวของสุกัญญา  โฆวิไลกูล

(2545) ที่วาการพัฒนาบุคลากรทุกระดับและทุกเรื่องสงผลตอการพัฒนาคุณภาพคน คุณภาพงาน

และคุณภาพองคการ โครงสรางองคการยุคปจจุบันจึงจัดใหมีหนวยงานเฉพาะรับผิดชอบการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลในการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลองคการดังผลการวิจัยของ 

ฤตินันท  สมุทรทัย (2549)  และ Owens (1996) 

        2.1.5 การติดตอสื่อสาร พบวามีอิทธิพลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

เปนอันดับสุดทายซึ่ง Lunenberg and Ornstine (1996) กลาววาการติดตอส่ือสารเปรียบเทียบ

เสมือนเสนชีวิตขององคการทุกอยาง ในฐานะเปนกระบวนการที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และ

องคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนสื่อกลางในการนําปจจัยนําเขาจากสภาพแวดลอมสู

องคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพแวดลอมตอไป สําหรับผูบริหาร การติดตอส่ือสารเปน

เครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชในการตัดสินใจ การติดตามงานและการแกไขใหถูกตองตรง

ตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร

ใชเวลาประมาณ 80% กับการติดตอส่ือสารซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ 

(2540) ที่พบวาการติดตอส่ือสาร เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการหนวยศึกษานิเทศก 
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กรมสามัญศึกษาแตอยางไรก็ตาม  Gibson, Ivancich and Donnally (2000) ไดระบุวาผูบริหารจะ

ประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหารที่ดีนั้น จะตองมีกิจกรรมเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร 2 ประการ 

คือ 1) ปรับปรุงเนื้อขาวสาร (message) ที่ตองการสื่อความหมาย 2) คนหาวิธีการปรับปรุงวิธีการที่

จะใหบุคลากรเขาใจในสิ่งที่ตองการสื่อสาร กลาวคือจะตองเปนทั้งผูสงสารและผูรับสารที่ดีทั้ง 2 ฝาย

เพื่อใหการสื่อสารมีประสิทธิผลในสาขาวิชาของคณะครุศาสตร/ศึกษามากขึ้นสอดคลองกับงานวิจัย

ของฤตินันท  สมุทรทัย (2549) และRobbins  (2001) แตจะเห็นไดวาผลการวัดคาเฉลี่ยการ

ติดตอส่ือสารอยูในระดับตํ่ากวาตัวแปรอื่นทั้งหมดซึ่งสอดคลองกับประพนธ ผาสุขยึด(2547) ได

กลาวถึงการบริหารจัดการในบริบทสังคมไทยวา ถึงแมวาจะมีการกําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายใน

การดําเนินงานที่ชัดเจน แตองคประกอบสําคัญที่จะทําใหการเปนผูนําประสบความสําเร็จคือ        

การสรางศรัทธา เนื่องจากความมีศรัทธา ความชอบ ความเชื่อมั่นหรือยอมรับนับถือในตัวผูนําแลว 

โอกาสที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จนั้นมีมาก ถึงแมวิสัยทัศนหรือเปาหมายที่กําหนดไวจะ

ชัดเจนหรือไมก็ตาม ความสามารถในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนเปนเรื่องรองลงมา (Heald ,1981  อาง

ถึงในบุรทิน ขําภิรัฐ, 2548)  แตอยางไรก็ตามการสื่อสารที่ดีไมควรที่จะสื่อสารจากบนลงลาง 

(downward communication) เพียงอยางเดียว ซึ่งเปนการสื่อสารตามลําดับข้ันของสายการบังคับ

บัญชาจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติแตควรมีการสื่อสารจากลางขึ้นบน (upward communication) ดวย

เชนกันตามขอเสนอแนะของ Katz and Kahn (1978) 

        จากผลการวิจัยพบวาปจจัยลักษณะขององคการ และปจจัยสภาพแวดลอมภายใน มี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยสงผานตัวแปรนโยบายและการ

บริหารจัดการ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) และฤตินันท สมุทรทัย (2549) 

ที่พบวามีความสัมพันธกันในระดับสูงระหวางการบริหารเชิงกลยุทธ ภาวะผูนํา โครงสรางองคการ  

สภาพการใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ และบรรยากาศองคการ  อธิบายไดวานโยบายและ

การบริหารจัดการทั้งหาดาน จําเปนตองมีปจจัยดานลักษณะขององคการ ที่ประกอบดวย

โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยี และปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่

ประกอบดวย  วัฒนธรรมขององคการ และบรรยากาศขององคการเปนสิ่งสนับสนุน ยกตัวอยาง

เชน หากมีการนําเอาเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

การเงิน และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล จะทําใหงานดังกลาวดําเนินไปอยางรวดเร็ว มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการมากยิ่งขึ้นซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Steers (1977)  

และ Gibson , Ivancich and Donnally  (2000) เชนกัน 
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 2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน 
       การวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมภายในที่ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดทั้ง 

2 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมขององคการ  และบรรยากาศขององคการมีอิทธิพลทางตรงอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทั้งในระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา โดยสงผานปจจัยนโยบายและการ

บริหารจัดการ สอดคลองกับผลงานวิจัยของฤตินันท สมุทรทัย (2549) ที่กลาววาสาเหตุที่ไมมี

นัยสําคัญเนื่องจากในบริบทของไทยปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในเปนปจจัยที่เอื้อตอการ

บริหารจัดการมากกวาที่จะเอื้อตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยตรง  เมื่อ

พิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

มากที่สุดไดดังนี้   

      2.2.1 วัฒนธรรมขององคการ ซึ่งวัฒนธรรมขององคการเปนกลุมของสัญลักษณ 

ระเบียบแบบแผน และเรื่องเลาซึ่งสื่อสารภายใตคานิยมและความเชื่อขององคการไปสูพนักงาน ซึ่ง

กลาวโดย Schneider (1990)สวน Daft (1998) ใหความเห็นวาวัฒนธรรมองคการประกอบดวย 

ชุดของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และบรรทัดฐาน ซึ่งสมาชิกขององคการที่มีอยูรวมกัน และ

ส่ังสอนแกสมาชิกใหมในทางที่ ดาน Schein (1992) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา

เปนแบบแผนของขอสมมติพื้นฐานที่ถูกสรางคนพบ หรือพัฒนาโดยกลุมบุคคลในองคการที่เกิด

จากการเรียนรูดวยการเผชิญกับปญหาที่มีการปรับตัวกับสภาพแวดลอมและการ  บูรณาการ

ภายในองคการ ซึ่งแบบแผนดังกลาวเปนแบบแผนที่สมเหตุสมผลและเปนที่ยอมรับของสมาชิกใน

องคการ และถูกถายทอดไปยังสมาชิกรุนหลังตอไปเพื่อใหเกิดการรับรู แนวคิด ความรูสึกเพื่อ

นําไปสูการแสดงออกที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานในองคการนั้นถูกตอง   ผลการวิจัยนี้สอดคลอง

กับงานวิจัยของ รุจา  รอดเข็ม  (2547) ที่กลาววาวัฒนธรรมขององคการสงผลตอรูปแบบการวัด

ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข   ทั้งนี้การสรางพันธะสัญญา 

(commitment) แกบุคลากรจะสงผลตอการมุงมั่นไปสูการบรรลุซึ่งวิสัยทัศนและเปาหมายของ

องคการสอดคลองกับงานวิจัยของ  Hagigi (1999) และ Sakuda (2003)  ซึ่งวัฒนธรรมองคการที่

ดีควรมีแนวปฏิบัติเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน ดานงบประมาณ  ทรัพยากร

บคุคล  หลักสูตร  และการจัดการศึกษา   

     2.2.2 บรรยากาศขององคการ  Davis (1981) กลาววา ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 

ตางตองการบรรยากาศที่ดีขององคการ เพื่อที่จะทําใหทั้งสองฝายไดปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสมบูรณ 

Davis ไดระบุวา บรรยากาศองคการที่ดีนั้น จะตองมีองคประกอบดังตอไปนี้ 1) คุณภาพของผูนํา        

2) ปริมาณของความไววางใจกัน 3) การสื่อสารที่เปนทั้งทางลงลางและขึ้นสูเบื้องบน   4) ความรูสึกวา

งานที่ทําเปนประโยชน 5) ความรับผิดชอบ 6) ความยุติธรรมในการไดรับรางวัล 7) ความกดดันอยางที่
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เหตุผลของงาน 8) โอกาสในการกาวหนา  9) การจัดระบบโครงสรางและการควบคุมที่สมเหตุสมผล 

และ 10) การมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน  ในขณะที่  Reddin (1988) กลาวเพิ่มเติมวา บรรยากาศ

องคการ ประกอบดวย ปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ และเปนตัว

อธิบายถึงความแตกตางขององคการหนึ่งจากองคการอื่น ๆ  แตงานวิจัยนี้พบวาเปนตัวแปรที่มีคา

น้ําหนักองคประกอบต่ํากวาตัวแปรอื่นๆ และมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางสอดคลองกับงานวิจัย

ของ ฤตินันท สมุทรทัย (2549) ที่พบวาบรรยากาศขององคการขององคการในสถาบันอุดมศึกษามี

คาน้ําหนักคอนขางต่ําที่สุด  แตในขณะที่งานวิจัยของกุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) พบวาบรรยากาศ

ขององคการมีผลตอประสิทธิผลมากที่สุด ตางจากการศึกษาในครั้งนี้เนื่องจากแบบสอบถามองคการที่

กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) นํามาใชในงานวิจัยครั้งนี้ ตองเปนแบบวัดบรรยากาศที่เหมาะสมสําหรับ

ใชในการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาพยาบาลมากกวาใชวัด

บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะฯ ในสถาบันอุดมศึกษาทั่วไป หรือในที่นี้     

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรไดจัดอยูในนี้ 
 2.3 ตัวแปรการมีตําแหนงทางวิชาการ 

      ผลการวิจัยพบวาตําแหนงทางวิชาการ มีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  ตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  สอดคลองกับแนวคิดของ Birnbaum 

(1992),  Simmons (1993), Judge (1994)  และ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ทั้งนี้

กลาวไดวาสถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ มีจุดเนนที่สําคัญคือ การมุงสูความเปนเลิศ

ทางวิชาการ  สถาบันอุดมศึกษาจึงใหความสําคัญกับงานวิชาการอยางมาก  นอกจากนี้

สถาบันอุดมศึกษาถือวาเปนชุมชนของนักวิชาการ ทําหนาที่ผลิตผลงานทางวิชาการ สราง

นักวิชาการ และใชผลงานทางวิชาการใหเกิดประโยชนตอสังคมสอดคลองกับ ไพฑูรย  สินลารัตน

(2543)  ซึ่งพบวางานวิชาการที่ถือวาเปนหัวใจของมหาวิทยาลัย คือ การสอนและการวิจัย และ

มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ  (2536) ไดกลาวอีกวาทั้งการสอนและการวิจัยเปนงานที่สงเสริมและ

เกี่ยวของซึ่งกันและงานวิจัย ดังนั้น ตําแหนงทางวิชา จึงแสดงถึงความเปนนักวิชาการของบุคลากร

จึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา เพราะบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

เปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจดานงานวิชาการ และเปนกลไกสําคัญที่จะนําสถาบันสูความ

เปนเลิศทางวิชาการซึ่งเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา 
 2.4 ปจจัยดานลักษณะขององคการ 
       การวิจัยครั้งนี้พบวา  ปจจัยดานลักษณะขององคการ   ที่ประกอบดวยตัวแปรสังเกต

ไดทั้ง 2 ตัวแปร คือ โครงสรางขององคการ  และสภาพการใชเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ทั้งระดับบุคคล และระดับสาขาวิชา โดยสงผานปจจัยนโยบายและการบริหาร
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จัดการ สอดคลองกับผลงานวิจัยของฤตินันท สมุทรทัย (2549) ที่กลาววาสาเหตุที่ไมมีนัยสําคัญ

เนื่องจากในบริบทของไทยปจจัยดานลักษณะขององคการเปนปจจัยที่เอ้ือตอการบริหารจัดการ

มากกวาที่จะเอ้ือตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรโดยตรง  เมื่อพิจารณาจาก

น้ําหนักขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุดได

ดังนี้  

      2.4.1 สภาพการใชเทคโนโลยี  สอดคลองกับผลการวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) ที่

พบวาสภาพการใชเทคโนโลยีเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตจะมี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยผานตัวแปรนโยบายและการ

บริหารจัดการ แสดงวาคณะฯ ที่มีการจัดสภาพการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม ทันสมัยจะทําใหการ

บริหารจัดการดานตางๆ ดีตามไปดวยซึ่งสงผลตอประสิทธิผลขององคการสูงขึ้นเชนกัน   สวน

สอดคลองกับ Patanakul  and  Milosevic (2007) ที่เห็นวาการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมทันสมัย 

จะทําใหประสิทธิผลในการบริหารหลายโครงการแบบกลุมมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทั้งนี้ Scott 

(1992) ระบุวาเทคโนโลยีเปนการรวมทางกายภาพดวยสติปญญา หรือกระบวนการความรู โดย

การนําวัตถุมาแปลงเปนผลผลิตโดยใชเครื่องมือทางกายภาพ รวมกับกระบวนการทางปญญาของ

ความรู  และผลการวิจัยของ Sohn, Joo  and Han  (2007) ไดทําการศึกษาโมเดลสมการโครงสราง

สําหรับการวัดทุนระดับชาติโครงการ RandD โดยใชเกณฑ MBNQA ซึ่งรัฐบาลเกาหลีไดใหทุนเพื่อ

ทําโครงการ RandD  ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อพัฒนา SMEs ใชโมเดล SEM เพื่อวัด

การดําเนินงานใน 3 ดาน คือ ผลผลิต(output) ผลลัพธ(outcome)และผลกระทบ(impact) พบวา

เทคโนโลยีของบุคลากรมีสวนชวยใหโครงการตาง ๆ สําเร็จไดดี และรวดเร็วทั้งนี้จะสงผลตอประสิทธิผล

องคการเชนกัน    แตอยางไรก็ตาม Rothwell and Kazanas (1998) ไดกลาววา เทคโนโลยีเปนการ

กระทําที่เกิดขึ้นโดยคนเปนผูกระทํา เพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงวัตถุ บุคคลหรือสถานการณ

ภายใตเงื่อนไข ดังนั้นการจะใชเทคโนโลยีควรมีความระมัดระวัง และควรควบคุมการใชงานในทาง

ที่ไมถูกตองอีกเชนกัน 

       2.4.2 โครงสรางขององคการ  สอดคลองกับผลการวิจัยของรุจา รอดเข็ม (2547) ที่

พบวาโครงสรางองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตจะมี

อิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยผานตัวแปรนโยบายและการ

บริหารจัดการ แสดงวาคณะฯ ที่มีการจัดโครงสรางองคการ จะทําใหการบริหารจัดการดานตาง ๆ 

ดีตามไปดวยซึ่งสงผลตอประสิทธิผลขององคการสูงขึ้นเชนกัน   และสอดคลองกับ Robbins 

(1990) กลาววา โครงสรางองคการเปนการกําหนดแบงงาน โดยมีการรายงานตอกันเปนไปตาม

กลไกการประสานงานอยางเปนทางการ และรูปแบบของความสัมพันธที่มีการติดตามผล สวน

งานวิจัยของ Johnson (2003) พบวาโครงสรางองคการมีความสําคัญในการรูปแบบ EFQM and 
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Balanced Scorecard ไปใชสําหรับปรับปรุงการปฏิบัติงานในองคการ  สวน Sanderson (1996) 

ไดศึกษาวิจัยเรื่องการประเมิน การเรียนรูและประสิทธิผลของการบริการสาธารณะ: รูปแบบ

คุณภาพของการบริการสาธารณะ พบวาโครงสรางองคการที่ดีมีความยืดหยุนยอมสงผลตอ

ประสิทธิผลองคการที่ดีเชนกัน แตทั้งนี้ สมาน รังสิโยกฤษฏ (2540) ไดเสนอแนะวาการจัดโครงสราง

สวนราชการและการบริหารงานแนวเดิมไมเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันและอนาคต เนื่องจากไม

สามารถตอบสนองการปรับเปลี่ยน และความคาดหวังของผู รับบริการได เพื่อแกปญหาดังกลาว

สถาบันอุดมศึกษาจึงควรกําหนดใหมีการปฏิรูปโครงสรางองคการใหมีขนาดเลก็เพือ่ความคลองตวัในการ

บริหารงาน เชนการยุบรวมภาควิชา หรือการยุรวมสาขาวิชา หรือหนวยงานที่มีความซ้ําซอนเขาดวยกัน 

โดยมีการนําเอาเทคโนโลยีมาชวยในการปรับโครงสราง การบริหารจัดการ และการจัดการเรียนการสอน 

เชน การจัดใหมีการใชระบบ e-office, e-learning เปนตน แตอยางไรก็ตาม Hodge and Anthony 

(1994) ระบุวาโครงสรางองคการที่มีประสิทธิผลควรมีความยืดหยุนและการปรับตัว (flexibility 

and adaptiveness) เพื่อการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ และการปรับตัวเพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงแวดลอมและองคการเองซึ่งเหมาะที่จะมาใชในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของไทย 
 2.5 จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป 
       ผลการวิจัยพบวาจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปมี

อิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ Judge (1994)   ที่กลาวาความสัมพันธขององคการจะเกิดประสิทธิผลข้ึน

ไดตองขึ้นอยูกับ  เพศ  อายุ   จํานวนปที่ทํางานในองคการนั้น   ตําแหนงหนาที่ในสาขาวิชา และ

ประสบการณในการทํางานสงผลตอความสัมพันธขององคการเปนสําคัญซึ่งแตไมสอดคลองกับ

ผลการวิจัยที่บุรทิน ขําภิรัฐ (2548) ที่พบวาประสบการณทํางานมากกวา 5 ปไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติกับประสิทธิผลความเปนคณบดีในคณะวิชา แตอยางไรก็ตามจากการสัมภาษณบุคลากรผู

ปฏิบัติ (สัมภาษณบุคลากรในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐและในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ,            

25 พฤษภาคม 2552; 30 กรกฎาคม 2552) พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในคณะครุศาสตร

ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป สวนใหญจะมีทัศนคติที่ดีตอองคการ และยอมกอใหเกิดความผูกพันตอ

องคการจนนําไปสูการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในตัวบุคคล และสงไปถึงองคการไดในที่สุด 
  2.6 ปจจัยดานคุณลักษณะของบุคลากร 
                การวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยคุณลักษณะของบุคลากรในสาขาวิชา ที่ประกอบดวย    

ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวแปร คือ ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการของบุคลากร 

เปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร โดยไมสงผลตอ

ตัวแปรอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งในระดับบุคคลและในระดับสาขาวิชา โดยมีปจจัย
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นโยบายและการบริหารจัดการเปนปจจัยสนับสนุน เมื่อพิจารณาจากน้ําหนักขององคประกอบที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากที่สุดไดดังนี้  

       2.6.1 ความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับคํากลาวของ Steers (1977) ที่

กลาวถึงความสัมพันธระหวางความผูกพันกับประสิทธิผลองคการ ดังนี้ 1) บุคลากรซึ่งมีความรูสึก

ผูกพันอยางสูงตอองคการมักจะมีความปรารถนาอยางมากที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อ

ทํางานขององคการบรรลุเปาหมาย  2) เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการ บุคคลจะมีความ

ผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวาการทํางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหองคการ

ดําเนินการบรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ Steers and Porter (1991)  และ

Steers and  Black (1994) ไดระบุวาความผูกพันตอองคการนั้นจะสงผลตออัตราการขาดงาน 

(absenteeism) ซึ่งผลการวิจัยพบวาหากสมาชิกองคการมีระดับความผูกพันตอองคการใน

ระดับสูงแลวแนวโนมของอัตราการขาดงานจะต่ําลงซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Luthans (2002)  

เชนกัน  แตอยางไรก็ตามผลงานวิจัยดังกลาวไดสอดคลองกับฤตินันท  สมุทรทัย (2549) ที่กลาววา

ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญของการคงอยูในการทํางานในองคการของบุคลากรและ

Baron and Greenbeng (1990) ยังใหการสนับสนุนที่วา การที่บุคลากรจะมีความผูกพันตอ

องคการไดนั้นจะตองมีทัศนคติที่ดีตอองคการ ซึ่งเปนการสะทอนถึงขอบเขตที่แตละบุคคลแสดงตน

ตอองคการ และเกี่ยวของกับองคการ ระดับความผูกพันตอองคการสูง แสดงถึงบุคลากรมีลักษณะ

ดังนี้ 1) ยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการอยางมาก 2) เต็มใจที่จะทํางานใหองคการ 

และ 3) ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

      2.6.2 ความเปนนักวิชาการของบุคลากร Kogan, Moses and EL-Khawas 

(1994) กลาววา ความเปนนักวิชาการของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญที่สุดของการจัดการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  เพราะแสดงถึงศักยภาพของบุคลากร

สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งศักยภาพเหลานี้จะสงผลตอการสอน มีผลตอความคิดสรางสรรค และมีผล

ตอการเปนผูสรางองคความรูใหม ทั้งนี้เพราะคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรซึ่งอยูใน

สถาบันอุดมศึกษา มีจุดเนนที่สําคัญคือ การมุงสูความเปนเลิศทางวิชาการ   บุคลากรในคณะ     

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตร จึงถือวาเปนกลไกสําคัญที่จะนําสถาบันไปสูเปาหมายความเปนเลิศทาง

วิชาการซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของฤตินันท สมุทรทัย (2549) เชนกัน 
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 3. ความไมแปรเปลี่ยนในรูปแบบระหวางกลุมผูใหขอมูลในกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐ และมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
     พบวารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับเพื่อวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่

พัฒนาขึ้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมีลักษณะโครงสรางแตกตางกัน ไมสอดคลองกับ

สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  แสดงวาตัวแปรคัดสรรที่เปนสาเหตุ คือ  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลัง

ระดับบุคคล   ประกอบดวย  เพศของผูใหขอมูล   จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

ตําแหนงทางวิชาการ    ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน   คุณลักษณะของบุคลากร  และ 

นโยบายและการบริหารจัดการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภูมิหลังระดับสาขาวิชา ประกอบดวย 

ลักษณะขององคการ  สภาพแวดลอมภายใน    คุณลักษณะของบุคลากร  และนโยบายและการ

บริหารจัดการ พบวาคุณลักษณะดังกลาวสงผลใหการวัดประสิทธิผลมีนัยสําคัญทางสถิติแตกตางกัน  

หมายความวาปจจัยเหลานั้นลวนเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร

ในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือในมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ  (Muthén and  Muthén, 2008) 

 อภิปรายไดวาการพัฒนารูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ประยุกต

ไดดีกับกลุมมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากกวามหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐทั้งนี้อาจเนื่องจาก    

ตัวแปรเชิงสาเหตุบางตัวนั้นเอื้อตอมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากกวา  ไมวาจะเปน              

ดานโครงสรางขององคการ  สภาพการใชเทคโนโลยี  วัฒนธรรมขององคการ  และดานบรรยากาศ

ขององคการ  เปนตน  (สัมภาษณบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและมหาวิทยาลัยใน

สังกัดของรัฐ, 25 พฤษภาคม 2552; 30 กรกฎาคม 2552) แตปจจัยเหลานี้มีสวนทําใหตัวบงชี้มี

ความ   ผันแปรเพียงพอที่จะนําไปวิเคราะหพหุระดับไดอยางไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้ไดแสดงใหเห็น

วาการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  หรือดานที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ หรือ

คณะวิชาสามารถวิเคราะหไดทั้งระดับเดียวและพหุระดับหากมีการดําเนินการอยางเหมาะสม และ

มีจํานวนกลุมตัวอยางเพียงพอ 
 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบายในภาพรวม 
     1.1 จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตร ทั้งระดับบุคคล และระดับสาขาวิชามากที่สุดทั้งทางตรงและทางออม คือ ปจจัยดาน

นโยบายและการบริหารจัดการ ที่ประกอบดวย  ภาวะผูนํา  กระบวนการการบริหารการเงิน

นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล   และการติดตอส่ือสาร    

และดังนั้นหากคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรตองการที่จะพัฒนาประสิทธิผลควรเรงปรับปรุง

เกี่ยวกับ นโยบายและการบริหารจัดการแตละดานดังนี้ 
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        1.1.1 ภาวะผูนํา  ควรเนนมากเปนอันดับแรกในเรื่องการสงเสริมและสนับสนุนให

บุคลากรในแตละสาขาวิชาเขารับการอบรมวิชาการใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาการทํางาน 

และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการระดมความคิดเพื่อเสาะแสวงหาแนวทางใหม ๆ มาใช

เพื่อชวยใหเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดทิศทาง 

และการตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองและครบถวนใหมากขึ้น ผูบริหารตองยอมเสียเวลา

ที่จะอธิบายเหตุผลในการตัดสินใจหรือกําหนดนโยบายของสาขาวิชา ตลอดจนไปถึงคณะวิชา

ใหกับคณาจารย บุคลากรและผูที่มีสวนไดสวนเสียรับทราบกอนที่จะนําไปปฏิบัติ ตลอดจนเปนผู

เสาะแสวงและใฝหาความรูใหม ๆ  เพื่อนํามาปรับปรุงงานอยูเสมอ 

       1.1.2 กระบวนการการบริหารการเงิน  ควรเนนมากเปนอันดับสองในเรื่อง การ

ตรวจสอบการใชจายเงินงบประมาณโครงการตางๆ การพัฒนาปรับปรุง และซอมแซมทรัพยสิน

ของสาขาวิชาฯใหสามารถใชงานใหเกิดประโยชนสูงสุด ควบคุมรายได รายจายใหเปนไปตาม

ประมาณการที่กําหนดไว และปฏิบัติตามเงื่อนไขตาง ๆ อยางเครงครัด รวมถึงการรักษาวินัยทาง

การเงินที่ดี การจัดอบรมหรือช้ีแจงใหผูเกี่ยวของไดรับทราบและเขาใจแนวทาง วัตถุประสงคของ

แผนงานหลักของสาขาวิชา หรือของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร และนําไปกําหนดเปาหมาย

ทิศทางในลักษณะที่เปนเชิงปริมาณที่สามารถวัดได   ตรวจสอบไดอยางโปรงใส 

     1.1.3 นโยบายและการวางแผนกลยุทธ   ควรเนนมากเปนอันดับสามในเร่ืองกําหนด

นโยบายหรือการวางแผนเชิงกลยุทธของสาขาวิชาฯ มีการนําเอาผลการวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายนอก และภายใน  การวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรค (SWOT) มาใชในการ

จัดทําแผนงาน/โครงการใหมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ สอดคลองกับนโยบาย เปาหมาย 

วัตถุประสงคและครอบคลุมพันธกิจหลักของสาขาวิชา และคณะวิชาใหมีความยืดหยุนในการ

ปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป และมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของ

การปฏิบัติงานไวอยางสอดคลองกับเกณฑที่วางไว และควรเนนการมีสวนรวมของทุกฝายที่เกี่ยวของ 

ในการจัดทําแผน/แผนงาน/โครงการตาง ๆ และการถายทอดการดําเนินงานเพื่อนําไปสูการปฏิบัติทั่ว

ทั้งองคกร 

     1.1.4 กระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล ควรเนนมากเปนอันดับที่ส่ีในเรื่องการ

สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรลาศึกษาตอ และการฝกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรูและ

พัฒนางานอยางตอเนื่อง โดยกําหนดใหมีการกํากับ ติดตามการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรอยางเปนระบบโดยนําผลการประเมินนั้นมาพัฒนาบุคลากรและระบบงาน และควร

กําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่ทํา

เพื่อสรางแรงจูงใจและความผูกพันใหเกิดขึ้น   อีกทั้งทางสาขาวิชาควรผลักดันการนําเกณฑ

มาตรฐานที่กําหนดไวมาใชในการคัดเลือกบุคลากรอยางจริงจัง 
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     1.1.5 การติดตอส่ือสาร  ควรเนนมากเปนอันดับสุดทายและเพิ่มการใชชองทางการ

ส่ือสารที่หลากหลายภายในสาขาวิชา ไปจนถึงระดับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรใหสอดคลองกับ

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดอยางทันสถานการณ  และควรมีระบบ และเพิ่มชองทางการให

ขอมูลขาวสารจากบุคลากรไปยังผูบริหารใหหลากหลายรูปแบบ เนนการเขาถึงทุกกลุม ทุกระดบัซึง่

ปญหาหรือขอเสนอแนะตาง ๆ ไดรับการนํามาพิจารณาเพื่อหาแนวทางแกไขตอไป  ทางสาขาวิชา

ควรมีฐานขอมูลที่จําเปนกับการดําเนินงานดานตาง ๆ อยางครบถวนและผูเกี่ยวของสามารถ

เขาถึงขอมูลดังกลาวไดอยางเหมาะสม  และควรปรับปรุงใหทันสมัยครบถวนและพรอมตอการใช

งานไดอยางตอเนื่องทันตอความตองการ  เพื่อใหสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดในการ

ปฏิบัติงาน และควรมีการวัดและประเมินผลคุณภาพของขาวสารทั้งดานภาษา  การสื่อ

ความหมาย  และมีการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ 

 1.2 ควรเนนใหบุคลากรขอตําแหนงทางวิชาการใหมากขึ้น เพราะจะชวยสงเสริมใหการวัด

ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรสูงขึ้น  เนื่องจากการมีตําแหนงทางวิชาการจะชวยให

มีผลงานวิจัยใหกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเพิ่มข้ึนทางออมอีกเชนกัน ดังนั้นทางคณะฯ ควร

จัดทําแนวปฏิบัติในการสนับสนุนสงเสริมการขอตําแหนงทางวิชาการใหบุคลากรเปนแนวทางการ

ดําเนินงานอยางชัดเจน 

 1.3 ควรธํารงรักษาบุคลากรใหมีอายุงานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปข้ึนไป 

เพราะการมีประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มากกวา 5 ปนั้น  จะชวยใหการวัด

ประสิทธิผลสูงขึ้น ดังนั้นทางคณะฯ ควรมีแผนในการธํารงรักษาบุคลากรใหมีอายุงาน หรือมี

ประสบการณทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรที่มากขึ้น  

 1.4 ปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ             

ซึ่งประกอบดวย  ความผูกพันตอองคการ  และความเปนนักวิชาการและดังนั้นหากคณะครศุาสตร/

ศึกษาศาสตรตองการที่จะพัฒนาประสิทธิผลควรเรงปรับปรุงเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคลากรแต

ละดานดังนี้ 

      1.4.1 ความผูกพันตอองคการ  ควรหากิจกรรม หรือสงเสริมใหบุคลากรมีความรูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญ เกิดความภาคภูมิใจ พรอมที่จะปกปองชื่อเสียง และยอมรับ

วิสัยทัศนหรือเปาหมายของสาขาวิชา ไปจนถึงคณะวิชา และใหมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการมากกวาเปาหมายสวนตัว 

    1.4.2 ความเปนนักวิชาการ ควรเนนใหบุคลากรเปนผูหมั่นเสาะแสวงหาความรูใหม ๆ มา

ปรับปรุงงาน อีกทั้งควรจัดทําแผนหรือหากิจกรรมสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสาขาวิชาฯ เขา

รับการอบรมวิชาการใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาการทํางาน ผูมองการณไกล สามารถคาดคะเน
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แนวโนมตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับสาขาวิชา หรือคณะวิชาในนอนาคต ซึ่งนํามาใชในการกําหนดทิศทาง

และการปรับแนวทางการปฏิบัติงานของคณะไดอยางเหมาะสม 
 
 2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
      การประยุกตรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับในการศึกษาที่เกี่ยวของกับองคการเปนวิธีการ

เชิงสถิติที่มีผูนําไปใชในการวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษาองคกรซึ่งมีโครงสรางเปนระดับลดหลั่นและ

มีความสลับซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพความเขาใจทฤษฎีและการวิเคราะหผลทางสถิติที่ได

จะตองกระทําโดยมีความเขาใจกระบวนการและบริบทขององคกรเหลานั้นดวย  ลําพังแตผลทาง

สถิติอาจจะไมเพียงพอที่จะใหการตีความผลเกิดขึ้นอยางถูกตองและสามารถนําไปใชใหเกิด

ประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม ดังนั้นผูวิจัยมีความเห็นวาการวิจัยประเภทนี้ควรเริ่มจากการศึกษา

บริบทตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคกร ตลอดจนวิสัยทัศน  พันธกิจ วัฒนธรรม และสังคมขององคกร 

จากนั้นประมวลผลการศึกษาองคกรที่ไดเพื่อกําหนด รูปแบบลําดับขั้นและตัวแปรที่เกี่ยวของเพื่อ

สรางเปนรูปแบบ และมีการตรวจสอบความตรงในแงมุมตาง ๆ กอนประยุกตกับขอมูลเชิงประจักษ 

ซึ่งกระบวนการเหลานี้ตองดําเนินการจนเกิดความเชี่ยวชาญและนาเชื่อถือ  ซึ่งงานวิจัยนี้

ครอบคลุมเฉพาะคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัย

ในสังกัดของรัฐจํานวน 11 แหง  132 สาขาวิชา ดังนั้นหากองคการอื่น ๆ ที่นอกเหนือขอบเขตของ

การวิจัยนี้ตองการนําไปปรับใช ควรปรับในสวนของเครื่องมือ และตัวแปรที่สงผลใหเหมาะสมกับ

บริบทขององคการนั้น ๆ  แบงเปนขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติสําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ดังตอไปนี้ 
    2.1 สําหรับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
          2.1.1 ผูบริหารโครงการตาง ๆ ในสาขาวิชา   ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาควร

กําหนดใหมีอํานาจเต็มที่ในการควบคุมการใชจายงบประมาณตามแผนปฏิบัติการอยางเครงครัด 

          2.1.2 ผูบริหารระดับสูง (คณบดี/ รองคณบดี/ ผูชวยคณบดี) ที่ไดรับมอบหมายควร

มีบทบาทสําคัญที่สุดในการตัดสินใจกําหนดแนวปฏิบัติตามโครงสรางที่กําหนดไว 

          2.1.3 ควรนําเทคโนโลยีเพื่อใหการประสานงานและการติดตอส่ือสารภายใน

สาขาวิชา ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาใหเปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว  ตลอดจนนํามาใชในการ

บริหารงานวิชาการใหเพียงพอตอความตองการของบุคลากรทุกระดับ  อีกทั้งนํามาใชในการ

จัดการเรียนการสอนอยางเพียงพอตอความตองการของนิสิต/นักศึกษา 

         2.1.4 ควรสรางระบบการติดตอส่ือสารระหวางฝายตาง ๆ ภายในสาขาวิชา  

ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาใหมีความรวดเร็วทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปน



 299 

ทางการเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนและการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความผูกพันให

เกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 

       2.1.5 ภายในสาขาวิชา ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาควรมีฐานขอมูลที่ใชในการตัดสินใจที่

จําเปนกับการดําเนินงานดานตาง ๆ อยางครบถวนและมีการกําหนดผูเกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูล

ดงักลาวไดอยางเหมาะสม 

         2.1.6 ผูบริหาร และบุคลากรทุกระดับควรมีสวนรวมสรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการ

เรียนรูและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางทั่วถึง 
  2.2 สําหรับมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ 
       2.2.1 ควรทบทวนโครงสรางของสาขาวิชา ภาควิชา ไปจนถึงคณะวิชาวิชาใหมีความ

ยืดหยุน และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได  และใหเอ้ือตอการ

ทํางานเปนทีมขามสายงาน (Cross-Function) บุคลากรจากฝาย/กลุมงานตาง ๆ 

        2.2.2 ควรเพิ่มจํานวนอุปกรณและเครื่องมือ  นําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการเรียน

การสอน  และการวิจัยใหมีจํานวนเพียงพอตอนิสิต/ นักศึกษา และใหอยูในสภาพที่พรอมใชงาน

ไดดีตลอดจนควรนําเทคโนโลยีมาใชเชื่อมโยงขอมูลจากภายนอกสาขาวิชา ภาควิชา  และคณะ

วิชาใหทั่วถึงเพื่อความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 

        2.2.3 ควรทําการประเมินความพึงพอใจการปฏิบัติงานของทุกฝาย/ กลุมงานตาง ๆ 

ใหครอบคลุมภารกิจทุกดานเนนใหมีความรวดเร็วและคลองตัว 

        2.2.4  ควรกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร (job description) ทุกตําแหนงทุก

ระดับไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร สามารถทดแทน ปรับเปลี่ยนไดทันทีเมื่อตําแหนงใดขาดหายไป 

        2.2.5 ผูบริหารภายในสาขาวิชา  ภาควิชา  และคณะวิชาควรจัดสรรงบประมาณ

อยางเพียงพอสําหรับการปรับปรุงเทคโนโลยีใหมีความทันสมัยอยูเสมอ 

        2.2.6 ทางสาขาวิชา ภาควิชา  และคณะวิชาควรใชชองทางการสื่อสารที่หลากหลายที่

สอดคลองกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดอยางทันสถานการณอยูเสมอ  ตลอดจนควรมีชองทาง

และวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการรับฟงและรับทราบปญหา ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  เพื่อเปนการ

แลกเปลี่ยนและการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนทั่วทั้งองคกร 

        2.2.7 ควรปลูกฝงจิตสํานึกใหบุคลากรทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จของทางสาขาวิชา  

ภาควิชา  และคณะวิชามากกวาความสําเร็จสวนตัว  โดยสรางใหบุคลากรมีความเชื่อและยอมรับ

ในวิสัยทัศนหรือเปาหมายของทางสาขาวิชา  ภาควิชา  และคณะวิชาและมีความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมาย 

       2.2.8 การสรรหาบุคลากรมาดํารงตําแหนงทางการบริหารควรคํานึงถึงประสบการณ

และระดับความรูทางดานการบริหารเปนสําคัญ    
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       2.2.9  ผูบริหารควรเปดโอกาส สงเสริม  และสรางโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองและครบถวน  อีกทั้งใหบุคลากรทุกระดับไดรับการฝกอบรม

เทคนิควิชาการใหม ๆ จากหนวยงานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในสาขาวิชา  ภาควิชา  และคณะ

วิชาเพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหดีข้ึนตอไป 

 
 3.ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
    3.1จากผลการวิจัยพบวาการรับรูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและ

มหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐเกี่ยวกับประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับตําแหนงทาง

วิชาการ และจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ป มีความแตกตางอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นควรจะมีการศึกษาประเด็นวิจัยเพิ่มเติมวามีปจจัยหรือตัวบงชี้ใดบางที่

ทําใหประสิทธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรแตกตางกันหรือศึกษาวารูปแบบการวัดหรือรูปแบบ  

เชิงสาเหตุพหุระดับมีความแปรเปลี่ยนหรือไมระหวางกลุมผูมีตําแหนงทางวิชาการและผูไมมี

ตําแหนงทางวิชาการ  หรือจํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมากกวา 5 ปและ

จํานวนปที่ทํางานในคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรนอยกวา 5 ป   

           3.2 ควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพเขามาในงานวิจัย เพื่อใหไดแนวทางการวัดและประเมิน

ประสิทธิผลที่สอดคลองกับบริบทของไทย และมีคุณภาพในมุมมองการบริหารงานที่มีประสิทธิผล 

ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพิ่มเติม หรือหาขอมูลจากรายงานการประเมินตนเอง   ซึ่งอาจแตกตางกัน

ตามพันธกิจ วัฒนธรรม และลักษณะเฉพาะของสาขาวิชา และคณะวิชาทั้งนี้เนื่องจากอาจมีความ

หลากหลายทั้งในดานพันธกิจ  โครงสรางและวัฒนธรรมองคกรเปนตน ดังนั้นสาขาวิชาในคณะ    

ครุศาสตร/ศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยหนึ่งอาจจะไมเหมาะสมกับสาขาเดียวกันในคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยอีกแหง เปนตน 

  3.3 การใชแบบ rating scale อยางเดียว ทําใหผูตอบไมมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น

เพิ่มเติม เพราะตองตอบตามตัวเลือกที่กําหนด อยางไรก็ตามถาหากมีการออกแบบสอบถามโดย

เพิ่มชอง “ไมสามารถใหขอมูลได” และการออกแบบสอบถามแบบแบงเปนระดับค่ี คือ แบงเปน 3 

หรือ 5 หรือ 7 ระดับ มีแนวโนมที่ผูตอบอาจตอบระดับที่เปนกลางทําใหอาจไดขอมูลที่ไมแมนตรง 

ทั้งนี้ในการวิจัยถาหากมีการใชระดับความคิดเห็นเปนคะแนนที่เปนจํานวนคู เชน 4 , 6 , 8 ระดับ 

อาจจะชวยลดการเลือกตอบระดับกลางหรือตัวเลขที่อยูตรงกลางได  

 3.4 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบดานสุขภาพขององคการ (organizational 

health) เพิ่มเติมซึ่งเปนตัวแปรหนึ่งของประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษาตามแนวคิดของ 

Cameron (1978) ใหเปนดานหนึ่งในการวัดประสิทธิผลฯ ซึ่งในงานวิจัยนี้ไดใชเปนตัวบงชี้ในการ
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วัดบรรยากาศองคกรที่เปนตัวแปรสังเกตไดของปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลคณะครุศาสตร/

ศึกษาศาสตรเชนกัน 

 3.5  ควรใหความสําคัญของการวิจัยเชิงวิธีวิทยาการวิจัยเพื่อใชในการพัฒนารูปแบบการวัดและ

ประเมิน  เพราะการวิจัยที่เกี่ยวกับการวัดและประเมินประสิทธิผลองคการที่ผานมาสวนใหญจะเปน

การวิเคราะหหรือพัฒนาการวัดในระดับบุคคลเทานั้นโดยการรวมคาคะแนนประสิทธิผลองคการ

ทั้งหมดเพื่ออธิบายในระดับกลุม     การรวมคาในลักษณะนี้เปนการปฏิเสธ (ignores) ความ      

ผันแปรในระดับบุคคลที่มีตอการรับรูประสิทธิผลองคการ ผลการวิจัยในลักษณะนี้จะมุงอธิบาย

ประสิทธิผลภาวะองคการในระดับสาขาวิชา (global) และปฏิเสธความจริงที่วาบุคคลในแตละ

สาขาวิชาอาจมีความแตกตางกันเกี่ยวกับการรับรูเรื่องดังกลาว ถาหากเปนการศึกษา

ความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุสวนใหญจะเปนการ

วิเคราะหระดับเดียว (single level SEM) การวิจัยครั้งนี้ไดแสดงใหเห็นวาประสิทธิผลองคการ

สามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับองคการ โดยวิธีการทางสถิติที่ใชคือ รูปแบบความสัมพันธ

เชิงสาเหตุพหุระดับ (multi-level causal analysis) นอกจากนี้การวิจัยครั้งนี้  ยังไดแสดงใหเห็นวา

การพัฒนาโปรแกรมสําหรับการออกแบบวิเคราะหขอมูลไดกาวหนามากขึ้นดังเชน โปรแกรม 

Mplus 5.21 ที่ออกแบบมาประยุกตใชไดกับจํานวนหนวยตัวอยางที่ใชศึกษาในแตละกลุมไม

เทากัน และตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุนาม (multivariate non-normality) ซึ่งโปรแกรมจะใช

ฟงกชั่นความกลมกลืน (fitting function) ในการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปได

สูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคา 2χ  ที่ไมลําเอียง 

(Muthén, 1998, 2004, 2008; Farmer, 2000; Hox, 2002) อีกทั้งยังสามารถประมาณคาสูญหาย

ดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุดได 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูทรงคุณวุฒิที่ใหสัมภาษณและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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สาขาบริหารการศึกษา  ภาควิชานโยบาย  การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา      

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   

 

2. ศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  สินลารัตน    

อาจารยพิเศษ  สาขาวิชาอุดมศึกษา   คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

3. รศ. ดร. สุกัญญา โฆวิไลกูล      

สาขาอุดมศึกษา  ภาควิชานโยบาย  การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา      
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ผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

1. ศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย  สินลารัตน 

อาจารยพิเศษ  สาขาวิชาอุดมศึกษา    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ผูอํานวยการคลินิกวิจัยและใหคําปรึกษา    มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 
 
6. ผศ. ดร. กมลวรรณ  ตังธนกานนท 

อาจารยประจําสาขาการวัดและประเมินผลการศึกษา  ภาควิชาวิจัย และจิตวิทยาการศึกษา   

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
7. รศ. ดร.วรรณี แกมเกตุ 

อาจารยประจําสาขาวิจัยการศึกษา  ภาควิชาวิจัย และจิตวิทยาการศึกษา  คณะครุศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

8. ดร. บุรทิน ขําภิรัฐ 

อาจารยประจําสวนแผนงาน   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 
9. ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล 

อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 
 
 
 
 

 



     

 

 

326 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม: สําหรับประธาน/หัวหนาสาขาวิชาฯ คณาจารย และบุคลากรสนับสนุน 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คําชี้แจง 
 
     1.  งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดประสิทธิผลคณะครุศาสตรหรือศึกษาศาสตรโดยประยุกตใช            

การวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ    ทั้งนี้แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ตอน ไดแก 

        ตอนที่ 1  สอบถามขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

          ตอนที่ 2  สอบถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสาขาวิชาในคณะครุศาสตรหรือ

ศึกษาศาสตร 

          ตอนที่ 3  สอบถามขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลของสาขาวิชาในคณะครุศาสตรหรือศึกษาศาสตร 

     3.  ขอความกรุณาสงแบบสอบถามที่ตอบเสร็จเรียบรอยแลวคืนมาทางไปรษณียตามที่อยูที่ใหไวดานหลังแบบสอบถาม 

กรณีมีแสตมปติดไว หรือถาไมมีแสตมปติดไวกรุณาสงคืนที่ผูประสานประจําคณะฯ (ชวยดําเนินการรวบรวมสงแบบสอบถามคืน

มาใหผูวิจัย) ภายในวันที่ .. 31  ตุลาคม  2552 

      4. หากประสงคจะทราบขอมูลเพิ่มเติมกรุณาติดตอผูวิจัยโดยตรง  :  นางสาวภัทราวดี  มากมี                                   

โทรศัพทมือถือ   086-6289826  หรือ   083-757-6246   e-mail: pattrawadee@gmail.com 

 

เลขที่.................... 
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ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลของสาขาวิชาฯ 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน   และ/หรือเติมขอมูลที่เกี่ยวกับทาน 

1. ปจจุบันทานสอน/ทํางานในสาขาวิชา................................................................................(โปรดระบุ) 

2. เพศ  

 1) ชาย       2) หญิง  

3. ตําแหนงทางวิชาการ  

 1) อาจารย      2)  ผูชวยศาสตราจารย   

 3) รองศาสตราจารย     4) ศาสตราจารย 

4. จํานวนปที่สอน/ทํางานในสาขาฯหรือคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร        

  1)  ต่ํากวา 1   ป          2) ตั้งแต 1 – 5 ป   

  3) ตั้งแต  6 – 10 ป      4) ตั้งแต 11 – 15 ป       

   5) ตั้งแต 16 ปขึ้นไป    (6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

 
ตอนที่ 2 ปจจัยที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของสาขาวิชาฯ ในคณะครุศาสตรหรือศึกษาศาสตร 

คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาขอความแตละขอความกับความเปนจริงเกี่ยวกับสาขาวิชาฯ ในคณะครุศาสตรหรือ

ศึกษาศาสตร วาอยูในระดับใดแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  

โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 
5 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานมากที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ 81 -100) 

4 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานมาก (มีการปฏิบัติรอยละ 61 -80) 

3 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานปานกลาง (มีการปฏิบัติรอยละ 41 -60) 

2 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานนอย (มีการปฏิบัติรอยละ 21 -40) 

1 หมายถึง ตรงกับลักษณะการปฏิบัติงานของทานหรือหนวยงานของทานนอยที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ  0 -20) 

 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

ลักษณะของสาขาวิชาฯ      
  1. โครงสราง  (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
         1.1 มีความยืดหยุน และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดดี 

     

        1.2 มีจํานวนรอง/ ผูชวยบริหาร เหมาะสมกับปริมาณงาน      

          1.3 โครงสรางของสาขาวิชาฯ เอื้อตอการทํางานเปนทีมขามสายงาน 

(Cross-Function) บุคลากรจากฝาย/กลุมงานตาง ๆ 

     

          1.4 จัดแบงสายงานไวเปนสวน ๆ เหมาะสมกับจํานวนบุคลากร      

          1.5 จัดแบงฝาย/ กลุมงานของคณะวิชาไดเหมาะสมตอการดําเนินงาน      



     

 

 

329 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

ใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ 

          1.6 มีสายการบังคับบัญชาที่ทําใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วในการ

ติดตอประสานงาน 

     

          1.7 การประสานงานของฝาย/ กลุมงานตาง ๆ ภายในคณะ มีความ

รวดเร็วและคลองตัว 

     

         1.8 มีลักษณะที่เอื้อตอการประสานงานระหวางฝาย/ กลุมงานตาง ๆ      

         1.9 การประสานงานของฝาย/กลุมตาง ๆ  มีทั้งแบบที่เปนทางการและเปนลาย

ลักษณอักษร 

     

         1.10 มีความซ้ําซอนกันในกระบวนการทํางาน      

         1.11 การจัดบุคลากรประจําฝาย/ กลุมงานตาง ๆ มีความเหมาะสมกับ

ความรู ความสามารถและทักษะของบุคลากร 

     

         1.12 จัดฝายงานทั้งฝายปฏิบัติการ และฝายสนับสนุนไดสัมพันธกัน      

         1.13 กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจนเปนลาย

ลักษณอักษร  

     

         1.14 กําหนดคําบรรยายลักษณะงานที่มีความยืดหยุน      

         1.15 ระดับของงานภายในสาขาวิชาฯ ถูกกําหนดไวอยางเปนมาตรฐาน

และมีความเปนทางการสูง 

     

         1.16 มีการใชกฏ ระเบียบ ควบคุมการปฏิบัติงานในสาขาวิชาฯ อยาง

เครงครัด 

     

         1.17 รอง/ ผูชวยผูบริหารและหัวหนาภาค/ แผนกไดรับการกระจาย

อํานาจการตัดสินใจที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 

     

         1.18 ผูบริหารโครงการตาง ๆ ในสาขาวิชาฯ มีอํานาจเต็มที่ในการ

ควบคุมการใชงบประมาณตามแผนปฏิบัติการ 

     

         1.19 ผูบริหารระดับสูง (คณบดี/ รองคณบดี/ ผุชวยคณบดี) มีบทบาท

สําคัญที่สุดในการตัดสินใจกําหนดแนวปฏิบัติ 

     

  2. สภาพการใชเทคโนโลยี (ส่ือ วัสดุ อุปกรณ  เครื่องมือ วิธีการ ทักษะตางๆ ) 
         2.1 นําเอาเทคโนโลยีที่หลากหลายมาใชในการดําเนินงานตามพันธกิจ 

     

         2.2 ใชเทคโนโลยีเพื่อใหการประสานงานและการติดตอส่ือสารภายใน

สาขาวิชาฯ เปนไปอยางสะดวกและรวดเร็วไดอยางเหมาะสม 

     

        2.3 ใชซอฟแวรที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคของงานที่ปฏิบัติ      

        2.4  อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการจัดการเรียนการสอนมีจํานวน

เพียงพอตอนิสิต/ นักศึกษา 
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

        2.5 อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการจัดการเรียนการสอนอยูในสภาพที่ใช

งานไดดี 

     

        2.6 นําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงานวิชาการ อยางเพียงพอตอ

ความตองการของบุคลากร 

     

        2.7 นําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารงานทั่วไป อยางเพียงพอตอความ

ตองการของบุคลากร 

     

        2.8 มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการจัดการเรียนการสอน  อยางเพียงพอ

ตอความตองการของนิสิต/ นักศึกษา 

     

        2.9 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดทําฐานขอมูลเพื่อการ

บริหารงานดานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

        2.10 นําเทคโนโลยีมาสนับสนุนในการวิจัย  อยางเพียงพอตอความ

ตองการของบุคลากร 

     

        2.11 นําเทคโนโลยีที่ทันสมัย  และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตมาใชในการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

        2.12 ใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อใหการเชื่อมโยงขอมูลจากภายนอก

สาขาวิชาฯ เปนไปอยางสะดวกและรวดเร็ว 

     

        2.13 สาขาวิชาฯ ไดจัดสรรงบประมาณอยางเพียงพอสําหรับการ

ปรับปรุงเทคโนโลยีใหมีความทันสมัยอยูเสมอ 

     

ลักษณะสภาพแวดลอมภายในสาขาวิชา      
  3. วัฒนธรรมของสาขาวิชาฯ  
       3.1 ภายในสาขาวิชาฯ มีการสรางบรรยากาศและเปดโอกาส ใหบุคลากรมี

สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมาย 

     

       3.2 มีการสรางพันธะสัญญา (commitment) แกบุคลากรในการมุงมั่น

ไปสูการบรรลุซึ่งวิสัยทัศนและเปาหมาย 

     

       3.3 มีการสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม โดยเนนการมีสวนรวม ตั้งแต   

รวมคิด รวมดําเนินการและประเมินผล 

     

       3.4 บุคลากรมีความมุงมั่นและมีเปาหมายในการปฏิบัติงานสอดคลอง

กับเปาหมายของสาขาวิชาฯ 

     

       3.5 มีการสงเสริม ติดตามตรวจสอบพฤติกรรมคุณธรรมและจริยธรรมแก

บุคลากรทั่วทั้งองคกรอยางสม่ําเสมอ 

     

       3.6 มีการถายทอดแผนปฏิบัติการไดอยางเหมาะสมสูการปฏิบัติทั่วทั้ง

สาขาวิชาฯ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่สําคัญ 
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       3.7 จัดกิจกรรมใหบุคลากรไดนําเสนอรูปแบบ แนวคิด หรือวิธีการในการ

ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับกลยุทธของสาขาวิชาฯ  เชน การปรับปรุงคุณภาพ

อยางตอเนื่อง 

     

       3.8 มีแนวปฏิบัติเพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่สําคัญ เชน ดาน

งบประมาณ  ทรัพยากรบุคคล  หลักสูตร  การจัดการศึกษา   

     

       3.9  การถายทอดและใหความรูแกบุคลากรในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน

ใหม ๆ  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและเหมาะสมกับสถานการณ 

     

  4. บรรยากาศของสาขาวิชาฯ 
        4.1 การปฏิบัติงานมีความคลองตัวเนื่องจากสาขาวิชาฯ  มีความยืดหยุน

กับกฏระเบียบ  ขอปฏิบัติอยางสมเหตุสมผล 

     

       4.2   กฏระเบียบของสาขาวิชาฯ มีความสอดคลองกับสภาพปจจุบันสามารถ

ปฏิบัติตามได 

     

       4.3 บุคลากรปฏิบัติงานเต็มความสามารถตามบทบาทความรับผิดชอบ  

มีอิสระในการคิดสรางสรรค  ไมยึดติดกับรูปแบบเดิม ๆ แตมุงเนนไปสูการ

บรรลุเปาหมายตามภารกิจ 

     

       4.4  สรางบรรยากาศและมุงเนนใหบุคลากรตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

     

       4.5  ผูบริหารยอมรับความคิดเห็นตอการตัดสินใจของบุคลากรในงานที่

รับผิดชอบ 

     

       4.6  มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรทุกระดับในสาขาวิชาฯ      

       4.7  สภาพแวดลอมภายในสถานที่ทํางานสงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดี

ในการปฏิบัติงานและเหมาะสมตอความตองการที่หลากหลายและความ

แตกตางของกลุมปฏิบัติงาน 

     

         4.8  สาขาวิชาฯ มีการประกาศเชิดชูเกียรติหรือใหรางวัลแกบุคลากรที่

ปฏิบัติงานดี (นอกเหนือจากการพิจารณาความดีความชอบในกรณีพิเศษ) 

     

         4.9 สาขาวิชาฯ มีการเผยแพรผลงานหรือผลการปฏิบัติงานที่ดีของ

บุคลากรใหทุกคนไดรับทราบ 

     

         4.10 บุคลากรในสาขาวิชาฯ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน      

         4.11 ผูบริหารยอมรับในความรูและความสามารถของบุคลากร      

คุณลักษณะของบุคลากร        
   5. ความผูกพันตอสาขาวิชาฯ 
          5.1 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีความผูกพันเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
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          5.2 รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญ      

          5.3 ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในสาขาวิชาฯ      

          5.4 ทานพรอมที่จะปกปองชื่อเสียงของสาขาวิชาฯ      

          5.5 มีความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศนหรือเปาหมายของสาขาวิชาฯ 

และมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุถึงเปาหมาย 

     

          5.6 ภาระงานที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายของ

สาขาวิชาฯ 

     

          5.7 เต็มใจท่ีจะเสียสละกําลังกายและสติปญญาในการปฏิบัติงานของ

สาขาวิชาฯ 

     

          5.8 บุคลากรทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จของสาขาวิชาฯมากกวา

ความสําเร็จสวนตัว 

     

          5.9 บุคลากร ยอมรับในสภาพปจจุบันและขอจํากัดตาง ๆ ของสาขาวิชาฯ 

ซึ่งไมทําใหความมุงมั่นลดลงไป 

     

 6. ความเปนนักวิชาการ 
       6.1 ทานเปนผูที่เสาะแสวงและใฝหาความรูใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงงาน 

     

         6.2 ทานมีความสามารถในการแกปญหาในทุกๆ สถานการณ ทันตอ

เหตุการณและนํามาซึ่งความพอใจโดยรวม 

     

         6.3 ทานนําเอาเทคโนโลยีการบริหารจัดการสมัยใหม เชน TQM, BSC, 

KM หรือ Learning Organization เปนตน มาใชในองคกรอยางตอเนื่องและมี

ประสิทธิภาพ 

     

         6.4 ทานมีสวนกระตุนใหบุคลากรริเริ่มสรางสรรครูปแบบการทํางานที่

แปลกใหมที่นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานแบบเดิม ๆ  

     

         6.5 ทานสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในสาขาวิชาฯ เขารับการอบรม

วิชาการใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาการทํางาน 

     

         6.6 ทานเปนผูมองการณไกล สามารถคาดคะเนแนวโนมตาง ๆ ที่จะเกิด

ขึ้นกับสาขาวิชาฯ ในอนาคต ซึ่งนํามาใชในการกําหนดทิศทางและการปรับแนว

ทางการปฏิบัติงานของคณะไดอยางเหมาะสม 

     

        6.7 ทานมีศิลปะในการจูงใจใหบุคลากรเห็นพองตองกันในการนําเอาแนว

ทางการปฏิบัติงานใหม ๆ หรือนวัตกรรมตาง ๆ มาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน 

     

       6.8 ทานสามารถอธิบายแนวคิดของทานมากกวาจะบอกถึงการตัดสินใจขั้น

สุดทาย ในกรณีที่มีการวิพากษวิจารณการทํางานของทาน 
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 นโยบายและการบริหารจัดการ        
 7. ภาวะผูนํา  (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
       7.1 ผูบริหารเปนผูที่มองการณไกล  สามารถคาดการณแนวโนมตาง ๆ 

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งนํามากําหนดทิศทางของสาขาวิชาฯ และปรับแนว

ทางการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     

         7.2 การสรรหาบุคลากรมาดํารงตําแหนงทางการบริหารมีการคํานึงถึง

ประสบการณและระดับความรูทางดานการบริหาร    

     

         7.3  ผูบริหารเปนผูที่เสาะแสวงใฝหาความรูใหม ๆ อยางสม่ําเสมอเพื่อ

นํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุภารกิจหลัก 

     

          7.4 ผูบริหารมีความสามารถในการแกปญหาในทุก ๆ สถานการณทัน

ตอเหตุการณและนํามาซึ่งความพอใจโดยรวม 

     

          7.5 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจบน

พื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองและครบถวน 

     

          7.6  ผูบริหารมีความสามารถในการกระตุน  ปลุกเราและโนมนาวให

บุคลากรมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายของสาขาวิชาฯ 

     

         7.7 ผูบริหารเปนที่ปรึกษาแกบุคลากรทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว      

         7.8 ผูบริหารสรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางทั่วถึง 

     

         7.9  ผูบริหารมีทักษะในการสื่อสารที่สามารถจูงใจบุคลากรใหเกิดความ

เขาใจในสิ่งที่สาขาวิชาฯ มุงหวัง 

     

         7.10 ผูบริหารสงเสริม  และสรางโอกาสใหบุคลากรไดรับการฝกอบรม

เทคนิควิชาการใหม ๆ จากหนวยงานตาง ๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในสาขาวิชาฯ 

     

  8. นโยบายและการวางแผนกลยุทธ  (สาขาวิชาของทานมีการ
ดําเนินการดังตอไปนี้) 
         8.1 การกําหนดนโยบายหรือการวางแผนเชิงกลยุทธของสาขาวิชาฯ มี

การนําเอาผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และภายใน  การ

วิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรค (SWOT) มาใช 

     

          8.2 การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ  วัตถุประสงค และเปาหมายของ

สาขาวิชาฯ มีการนําเอาผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และภายใน   

การวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาส  และอุปสรรค (SWOT) มาใช 

     

         8.3 กระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติงาน/โครงการ  มีความสอดคลองกับ

นโยบาย เปาหมาย และวัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่สําคัญของสาขาวิชาฯ 
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             8 4 สาขาวิชาฯ มีวิธีการที่เหมาะสม โดยการมีสวนรวมของทุกฝายที่

เกี่ยวของ ในการจัดทําแผน/แผนงาน/โครงการตาง ๆ และการถายทอดการ

ดําเนินงานเพื่อนําไปสูการปฏิบัติ    ทั่วทั้งองคกร 

     

         8.5 แผน/แผนงาน/โครงการของสาขาวิชาฯ มีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ      

         8.6 แผน/แผนงาน/โครงการมีความยืดหยุนในการปรับใหเหมาะสมกับ

สถานการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง 

     

         8.7 การจัดสรรงบประมาณแกแผนงาน/โครงการตางๆ มีการกระจาย

อยางสมเหตุสมผล และมั่นใจไดวาเพียงพอตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

     

         8.8 ระบบการติดตามความกาวหนาและการรายงานผลการดําเนินงาน

ตามแผนงาน/โครงการมีความเหมาะสม 

     

              8.9  มีการนําสารสนเทศที่ไดจากการประเมินและแผนงาน/โครงการตาง ๆ  ไปใช

ประโยชนในการตัดสินใจเพื่อปรับปรุง พัฒนา แผนงาน/โครงการและการปฏิบัติงาน 

     

9. การติดตอส่ือสาร (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
          9.1 การติดตอส่ือสารระหวางฝายตาง ๆ ภายในสาขาวิชาฯ เปนไปดวย

ความรวดเร็วทั้งรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

     

          9.2 สาขาวิชาฯ ใชชองทางการสื่อสารที่หลากหลายภายในที่สอดคลอง

กับความกาวหนาทางเทคโนโลยีไดอยางทันสถานการณ 

     

          9.3 สาขาวิชาฯ มีชองทางและวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการรับฟงและ

รับทราบปญหา ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ  เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนและการ

สรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ตลอดจนสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นทั่วทั้งองคกร 

     

         9.4 รูปแบบและเนื้อหาขาวสารที่สาขาวิชาฯ นําเสนอมีความดึงดูด   

และนาสนใจเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย 

     

         9.5 สาขาวิชาฯ ไดมีการประเมินผลคุณภาพของขาวสารทั้งดานภาษา  

การสื่อความหมาย  และมีการปรับปรุงอยางสม่ําเสมอ 

     

         9.. 6     การสื่อสารภายในสาขาวิชาฯ มีสวนชวยขจัดความขัดแยงหรือปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น      

         9.7 มีระบบ และชองทางการใหขอมูลขาวสารจากบุคลากรไปยังผูบริหารหลาย

รูปแบบ ซึ่งปญหาหรือขอเสนอแนะตาง ๆ  ไดรับการนํามาพิจารณาเพื่อหาแนวทางแกไข 

     

         9.8 สาขาวิชาฯ มีฐานขอมูลที่จําเปนกับการดําเนินงานดานตาง ๆ 

อยางครบถวนและผูเกี่ยวของสามารถเขาถึงขอมูลดังกลาวไดอยางเหมาะสม 

     

         9.9 ฐานขอมูลตาง ๆ ไดรับการปรับปรุงใหทันสมัยครบถวนและพรอม

ตอการใชงานไดอยางตอเนื่องทันตอความตองการ  เพื่อใหสามารถนําไปใชให

เกิดประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

         9.10 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากหนวยงานตนสังกัดและ

หนวยงานอื่น ๆ ไดรวดเร็วทันเวลาตอการติดตอประสานงาน 

     

10. การบริหารการเงิน (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการดังตอไปนี้) 
         10.1  มีการคํานึงถึงประสบการณและความรูระดับสูงทางดานการ

บริหารการเงินในการสรรหาบุคลากรมาดํารงตําแหนงหัวหนางานดานการเงิน 

     

         10.2  จัดสงบุคลากรดานการบริหารการเงินเขารับการอบรมดาน

เทคนิคและเครื่องมือทางการเงินอยางสม่ําเสมอทุกครั้งที่มีโอกาส 

     

         10.3 จัดอบรมหรือช้ีแจงใหบุคลากร และผูที่เกี่ยวของรับทราบและ

เขาใจแนวทางและวัตถุประสงคของแผนงานหลักของสาขาวิชาฯ 

     

         10.4 จัดอบรมบุคลากรของสาขาวิชาฯ ใหมีพื้นฐานในดานการบริหารงานใน

เชิงธุรกิจเพิ่มขึ้น 

     

        10.5 นําเอาหลักการวางแผนเชิงกลยุทธมาใชในการวางแผนทาง

การเงินเพื่อใหเกิดความชัดเจนในการปฏิบัติ  

     

        10.6 กําหนดนโยบายการบริหารจัดการและการควบคุมงบประมาณที่

สอดรับกับเปาหมายของงบประมาณที่มุงเนนผลงาน 

     

        10.7 มีระบบฐานขอมูลการบริหารจัดการและการควบคุมงบประมาณที่

เชื่อมโยงขอมูลระหวางหนวยงานสนับสนุนการบริหารในสาขาวิชาฯ ที่ดี 

     

        10.8 กําหนดรูปแบบโครงสรางขององคกรในอนาคตที่มีลักษณะเปนเชิง

ธุรกิจมากขึ้น เชน หนวยงานวิจัยหรือบริการทางวิชาการที่มีลักษณะการบริหาร

แบบ Business Unit หรือการกําหนดใหหนวยงานมีการบริหารแบบ Profit Center  

     

        10.9 ควบคุมรายได รายจายใหเปนไปตามประมาณการที่กําหนดไว และ

ปฏิบัติตามเงื่อนไขตาง ๆ อยางเครงครัด รวมถึงการรักษาวินัยทางการเงินที่ดี 

     

        10.10 สรางความสัมพันธที่ดีกับหนวยงานภาครัฐ และธุรกิจภาคเอกชน 

ที่ใหการสนับสนุนดานการศึกษาและวิจัย สถาบันการศึกษาตางประเทศ และ

องคกรระหวางประเทศ เพื่อขอสนับสนุนทางดานการเงินในรูปของเงินอุดหนุน

เงินบริจาค เงินทุนเพื่อการวิจัย ฯลฯ จากหนวยงานดังกลาว  

     

        10.11 พัฒนา ปรับปรุง และซอมแซมทรัพยสินของสาขาวิชาฯ ให

สามารถใชงานไดเกิดประโยชนสูงสุด 

     

        10.12 พัฒนารูปแบบการจัดสรรทรัพยากรทางการเงิน โดยใชหลักการ

แนวคิดของการเงินแบบ 3 มิติ คือ แผนงาน หนวยงาน และกองทุน ที่มีการ

เชื่อมโยงอยางตอเนื่องตั้งแตระบบงบประมาณ พัสดุ  การเงิน  บัญชี และการ

ตรวจสอบประเมินผล 
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ระดับความคิดเห็น รายการ 
1 2 3 4 5 

11. การบริหารทรัพยากรบุคคล (สาขาวิชาของทานมีการดําเนินการ
ดังตอไปนี้) 
     11.1 นําเอาผลการสํารวจความตองการทรัพยากรบุคคลมาใชในการ

จัดทําแผนกําลังคน 

     

      11.2 ทําการประชาสัมพันธเพื่อจูงใจใหผูมีคุณสมบัติเหมาะสมมาสมัคร

เปนบุคลากรของสาขาวิชาฯ 

     

      11.3 นําเกณฑมาตรฐานที่สาขาวิชาฯ กําหนดมาใชในการคัดเลือก

บุคลากร 

     

      11.4 จัดกิจกรรม/ เอกสารเพื่อแนะนําบุคลากรใหมใหไดรับทราบเกี่ยวกับ

กฏ ระเบียบ ขอบังคับ วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร  

     

      11.5 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนางาน

อยางตอเนื่อง 

     

      11.6 สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรู      

      11.7 นําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาพัฒนาบุคลากรและระบบการ

ทํางาน 

     

      11.8 กําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเปนธรรมกับ

ปริมาณและคุณภาพของงาน 

     

      11.9 จัดใหมีบริการสวัสดิการใหกับบุคลากร เชน การจัดที่ทํางานใหถูก

สุขลักษณะการรักษาสุขภาพและความปลอดภัยหรือสวัสดิการรานที่อยูอาศัย 

เปนตน 

     

      11.10 มีการกํากับ ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง

เปนระบบ 

     

 
      ตอนที่ 3 ประสิทธิผลของคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร  

      คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาขอความแตละขอความกับความเปนจริงเกี่ยวกับคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร วาอยูใน

ระดับใดแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน  โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 

 

5 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯ ของทานอยูในระดับมากที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ 81 -100) 

4 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯ ของทานอยูในระดับมาก (มีการปฏิบัติรอยละ 61 -80) 

3 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯของทานอยูในระดับปานกลาง (มีการปฏิบัติรอยละ 41 -60) 

2 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯของทานอยูในระดับนอย  (มีการปฏิบัติรอยละ 21 -40) 

1 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานสาขาวิชาฯของทานอยูในระดับนอยที่สุด (มีการปฏิบัติรอยละ  0 -20) 
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ระดับประสิทธิผล/ผลการ
ดําเนินงานของสาขาวิชาฯ 

มิติ
ที่ 

ประสิทธิผล/ ผลการดําเนินงาน 

1 2 3 4 5 
1  ความพึงพอใจในการศึกษาของนิสิต/นักศึกษาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย 

1.1 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความสุขกับชีวิตนักศึกษา      

1.2 นิสิต/นักศึกษาในสาขาวิชาฯ มีความผูกพันและความภาคภูมิใจ  หรือมี

ความเคารพอยางสูงตออาจารย 

     

1.3 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในชีวิตการเรียน      

1.4 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในหลักสูตรการศึกษา      

1.5 ผูที่มีสวนไดสวนเสียมีความพึงพอใจตอคุณภาพของสาขาวิชาฯ      

1.6 นิสิต/นักศึกษามีความพึงพอใจในการจัดทรัพยากรที่เอื้อตอการเรียนรู      

1.7 อัตราการลาออกกลางคันของนักศึกษาในสาขาวิชาฯ สูง      

2 การพัฒนาดานวิชาการและบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา      

2.1 บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามปณิธานของสาขาวิชาฯ กําหนด       

2.2 พัฒนาการดานการเรียนของนิสิต/นักศึกษาดีขึ้นกวาปการศึกษาที่ผานมา      

2.3 เนนกิจกรรมที่ไมใชวิชาการ  และการปฏิบัติกิจกรรมพิเศษ/กิจกรรม

นอกหลักสูตร 

     

2.4 ความสัมพันธดานวิชาการระหวางนิสิต/นักศึกษากับคณาจารย      

2.5 การพัฒนาดานบุคลิกภาพของนิสิต/นักศึกษา      

2.6 การมีความใฝเรียน ใฝรูดานวิชาการ      

3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  คณาจารยและผูบริหาร   
3.1 ระดับความชอบที่ทาน ปฏิบัติงานในสถานที่ปจจุบัน นี้มากกวาที่อื่น      

3.2 ทานมีความพึงพอใจในการบริหารงาน/สอน/ทํางาน      

3.3 ทานมีความพึงพอใจตอสาขาวิชาฯ  และสภาพแวดลอม      

3.4 ทานมีความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน      

3.5 ทานมีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชา      

 4 การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณาจารย   
4.1 ความเหมาะสมของการเขารวมประชุมทางวิชาชีพ      

4.2 ความเหมาะสมของการชวยเหลือและสนับสนุนใหมีการพัฒนาดานการ

ปฏิบัติงาน 
     

4.3 ความเหมาะสมของจํานวนผลงานที่ไดรับการตีพิมพในวารสาร

ระดับชาติ/นานาชาติ 

     

4.4 ความเหมาะสมของการไดรับความเคารพนับถือในแวดวงวิชาการ      
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ระดับประสิทธิผล/ผลการ
ดําเนินงานของสาขาวิชาฯ 

มิติ
ที่ 

ประสิทธิผล/ ผลการดําเนินงาน 

1 2 3 4 5 
4.5 ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ      

4.6 ความเหมาะสมของรางวัลที่ไดรับที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ      

4.7 ความเหมาะสมของอันดับที่ไดรับจากการทําวิจัยและการเผยแพรงานวิจัย      

4.8 ความเหมาะสมของจํานวนอาจารยที่ทําวิจัย      

5 การเปนระบบเปดและปฏิสัมพันธกับชุมชน/ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม 
5.1 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีความกระตือรือรนในการใหบริการวิชาการ      

5.2 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับชุมชน        

5.3 บุคลากรในสาขาวิชาฯ เนนความสัมพันธกับสถานศึกษาอื่น ๆ      

5.4 ความเหมาะสมของจํานวนโครงการบริการชุมชนที่ไดรับการอุปถัมภจาก

หนวยงานภายนอก 

     

5.5 บุคลากรในสาขาวิชาฯ มีการปรับตัวเขากับความตองการของสังคม      

5.6 บุคลากรในสาขาวิชาฯ ไดรับชื่อเสียงหรือกิตติศัพทจากสาธารณชน      

6 ความสามารถในการไดมาและจัดหาทรัพยากร/การเงิน      

6.1 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับภูมิภาคใหเขามา

ศึกษาในสาขาวิชาฯ 
     

6.2 ความสามารถในการระดมนิสิต/นักศึกษาระดับชาติใหเขามาศึกษาใน

สาขาวิชาฯ 
     

6.3 ความสามารถในการระดมบุคลากรที่มีความรูความสามารถใหมา

ทํางานในสาขาวิชาฯ 
     

6.4 ความสามารถในการระดมทรัพยากรดานการเงิน      

6.5 ความสามารถในการจัดหาวัสดุ/ อุปกรณที่จําเปนตอการเรียนการสอน      

7 การบรรลุจุดมุงหมายตามภารกิจ        

7.1 ความเหมาะสมของจํานวนผูสําเร็จการศึกษาภายในระยะเวลาที่กําหนด      

7.2 ความเหมาะสมของจํานวนผูมีงานทํา  (ในระยะเวลา 1 ป หลังจากจบการศึกษา)      

7.3 จํานวนการบริการวิชาการมีความความเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา      

7.4 จํานวนการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมความความเหมาะสมกับ

จํานวนอาจารยประจํา 
     

8 คุณภาพกระบวนการจัดการภายใน      

8.1 ความเหมาะสมของสัดสวนอาจารยประจําตอนิสิต/นักศึกษา      

8.2  การประสานงานความรวมมือระหวางสถาบัน      
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ระดับประสิทธิผล/ผลการ
ดําเนินงานของสาขาวิชาฯ 

มิติ
ที่ 

ประสิทธิผล/ ผลการดําเนินงาน 

1 2 3 4 5 
8.3 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยและนวัตกรรมการจัดการเรียน

การสอน (3 ป ยอนหลัง) 
     

8.4 ความเหมาะสมของจํานวนงานวิจัยที่ตีพิมพลงในวารสารระดับชาติ 

และนานาชาติ  (3 ป ยอนหลัง) 
     

8.5 ความเหมาะสมของจํานวนเงินสนับสนุนโครงการวิจัยตอปจากหนวยงานภายนอก      

8.6 ความเหมาะสมของการนําระบบประกันคุณภาพภายในมาใช      

8.7 บุคลากรมีความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหารวิชาการ      

9 การเรียนรูและการพัฒนา       

9.1 ความสอดคลองของแผนพัฒนาบุคลากรกับเปาหมายหลัก      

9.2 ความเหมาะสมของรอยละของการดําเนินการที่บรรลุตามแผนพัฒนา

บุคลากร 
     

9.3 ความเหมาะสมของงบประมาณในการอบรมบุคลากรตอคนตอป      

9.4 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการไดรับพัฒนาบุคลากรจากสาขาวิชาฯ      

9.5 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการสนับสนุน/สงเสริมการเรียนรูจาก

สาขาวิชาฯ 
     

9.6 บุคลากรมีความพึงพอใจตอการพัฒนาระบบขอมูลขาวสารของ

สาขาวิชาฯ 
     

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

ผูวิจัยตระหนักดีวาทานตองเสียเวลาอยางยิ่ง เพื่อตอบแบบสอบถามฉบับนี้  จึงขอขอบพระคุณทาน มา ณ โอกาสนี้            

ทั้งนี้จะเก็บขอมูลดังกลาว เปนความลับสวนบุคคล และจะนําเสนอในภาพรวมเพื่อประโยชนตอการพัฒนาการศึกษาตอไป 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอยางผลการวิเคราะหขอมูล 
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ผลการวิเคราะหรูปแบบเชงิสาเหตุพหรุะดับประสทิธิผลคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร 
 

Mplus VERSION 5.21 

MUTHEN & MUTHEN 

02/16/2010  10:20 PM 

 

INPUT INSTRUCTIONS 

 

  TITLE:        this is MSEM 

 

                DATA:        FILE IS g:\mplusrun\update\28 jan 10\FULL-USE.dat 

                VARIABLE:        NAMES ARE inv level2 x1 x2 x3 x4 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 

                                            y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 

                                            FEM aca pos exp res  clus; 

 

 

                            USEVARIABLES = x1 x2 x3 x4 y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 

                                           y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 

                                           ACA EXP FEM; 

 

                            CLUSTER = Clus; 

 

                             MISSING ARE ALL (-999); 

 

                ANALYSIS:   TYPE = TWOLEVEL; 

                            ESTIMATOR = MLR; 

                            STITERATIONS = 20000; 

                            MITERATIONS = 20000; 

                            H1ITERATIONS = 20000; 

 

                MODEL: 

                              %WITHIN% 

 

                                      EFEF1 by y8@0.5  y9@0.536 y10@0.520 y11@0.5 y12@0.325 

                                                y13@0.460 y14@0.484 y15@0.537 y16@0.553; 

 

                                        EFEF1@1; 

                                         Y14@0.05; 

                                         y12@0.176; 

                                         Y13@0.067; 

                                         Y11@0.068; 

                                         Y15@0.048; 

                                         y16@0.077; 

                                         y8@0.052; 

                                         y9@0.052; 

                                         y10@0.099; 

 

                                      CF1 by  x2@0.8  x1@0.8; 

                                        CF1@0.5; 

                                          !X1@0.001; 

                                           X2@0.069; 

 

                                      EI1 by x3@0.8 x4@0.552; 

                                        EI1@0.5; 

                                        !X3@0.176; 

                                         x3@0.001; 

                                         x4@0.204; 

 

                                       POLM1 by y1@0.3 y2@0.332  y3@0.191 

                                                y4  y5*0.1; 

                                       POLM1@0.5; 

                                      y1@0.007; 
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                                      y2@0.129; 

                                      y3@0.133; 

                                      y4@0.034; 

                                      y5@0.141; 

 

                                       CP1 by y6@0.8 y7@0.84; 

                                        CP1@0.01; 

                                        Y6@0.088; 

                                        Y7@0.116; 

 

                           EFEF1 on  POLM1 CF1 CP1 EI1 ACA EXP FEM; 

                           POLM1 on  CF1 EI1; 

                           CP1 on  POLM1; 

 

                            Y6       WITH X3; 

                            Y12      WITH Y3; 

                            Y11      WITH Y10; 

                            Y10      WITH Y2; 

                            Y15      WITH Y3; 

                            !Y11     WITH Y2; 

                            !Y15     WITH Y13; 

                            !X4      WITH X3; 

                            !Y13     WITH Y8; 

                            Y11      WITH Y2; 

                            X2       WITH X1; 

                            Y9       WITH Y1; 

                            X3       WITH X2; 

                            Y7       WITH X3; 

                            Y15      WITH Y13; 

                            Y16      WITH Y5; 

                            X4       WITH X3; 

                            ACA      WITH EFEF1; 

                            Y15      WITH Y8; 

                            Y15      WITH Y14; 

                            Y16      WITH Y12; 

                            Y16      WITH Y3; 

                            Y9       WITH Y5; 

                            Y7       WITH Y6; 

                            Y11      WITH Y3; 

                            Y12      WITH Y11; 

                            Y4       WITH Y3; 

                            Y16      WITH Y8; 

                            Y16      WITH Y2; 

                            Y16      WITH Y4; 

                            Y16      WITH Y6; 

                            Y5       WITH Y2; 

                            CP1      WITH POLM1; 

                            Y5       WITH Y4; 

                            X4       WITH X2; 

                            Y12      WITH Y7; 

                            Y16      WITH Y10; 

                            Y10      WITH Y5; 

                            Y16      WITH Y11; 

                            Y16      WITH Y15; 

                            Y11      WITH Y5; 

                            Y16      WITH Y13; 

                            Y16      WITH Y9; 

                            Y13      WITH Y12; 

                            Y7       WITH Y1; 

                            Y13      WITH Y3; 

                            Y13      WITH Y11; 

                            !EXP      WITH EFEF1; 
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                            Y13      WITH Y4; 

                            Y10      WITH Y8; 

                            Y11      WITH Y8; 

                            Y15      WITH Y5; 

                            Y14      WITH Y4; 

                            Y14      WITH Y1; 

                            Y6       WITH Y5; 

                            Y13      WITH Y9; 

                            !Y15      WITH Y9; 

                            Y16      WITH Y14; 

                            !Y10      WITH Y1; 

                            Y16      WITH X3; 

                            Y10      WITH Y7; 

                            EXP      WITH ACA; 

                            Y14      WITH Y8; 

                            Y8       WITH Y4; 

                            !Y4       WITH Y1; 

                            Y8       WITH Y5; 

                            Y13      WITH Y8; 

                            Y15      WITH Y6; 

                            Y7       WITH Y3; 

                            Y16      WITH Y7; 

                            Y13      WITH Y7; 

                            Y7       WITH Y4; 

                            Y15      WITH X3; 

                            Y9       WITH Y7; 

                            Y13      WITH X4; 

                            Y16      WITH Y1; 

                            !Y15      WITH Y1; 

                            Y13      WITH Y2; 

                            Y15      WITH Y2; 

                            Y9       WITH X2; 

                            Y15      WITH Y12; 

                            Y3       WITH Y2; 

                            !Y14      WITH Y5; 

                            !Y7       WITH Y2; 

                            Y1       WITH X4; 

                            Y16      WITH X1; 

                            Y11      WITH Y4; 

                            !Y16      WITH X4; 

                            !ACA      WITH POLM1; 

                            !ACA      WITH CP1; 

                            !Y14      WITH Y7; 

                            Y14      WITH Y12; 

                            Y13      WITH Y10; 

                            Y13      WITH Y5; 

                            !Y10      WITH Y4; 

                            !Y8       WITH Y1; 

                             Y3       WITH X4; 

                            !Y15      WITH Y7; 

                            !Y5       WITH Y1; 

                            Y16      WITH X2; 

                            Y2       WITH X1; 

                            Y7       WITH Y2; 

                            Y7       WITH Y5; 

                            Y5       WITH X2; 

                            X4       WITH X1; 

                            Y15      WITH Y9; 

                            Y5       WITH Y3; 

                            !Y2       WITH Y1; 

                            Y5       WITH X1; 

                            Y8       WITH X4; 
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                            !Y10      WITH X1; 

                            !Y10      WITH Y4; 

                            Y14      WITH Y7; 

                            Y11      WITH X2; 

                            !Y14      WITH Y5; 

                            !Y13      WITH X1; 

                            Y8       WITH X2; 

                            Y14      WITH Y5; 

 

                                %BETWEEN% 

 

                                      CF2 by  x2@0.95; !x1@0.5; 

                                      CF2@0.5; 

                                        x2@0.005; 

                                       !x1@0.001 

 

 

 

                                      EI2 by x3@0.8 x4; 

                                      EI2@0.3; 

                                        x3@0.005; 

                                        x4@0.067; 

 

                                      POLM2 by y1@0.8 y2@0.9 y3@0.445 y4  y5@0.129; 

                                      POLM2@0.1; 

                                      Y1@0.001; 

                                      Y2@0.035; 

                                      Y5@0.036; 

                                      y3@0.025; 

                                      y4@0.014; 

 

                                      CP2 by y6@0.5 y7@0.528; 

                                      CP2@0.4; 

                                      Y6@0.001; 

                                      y7@0.024; 

 

                                      EFEF2 by y8@0.8  y9  y10@1  y11 

                                               y12@0.424  y13 y14@0.9 y15 y16; 

                                      EFEF2@0.01; 

                                       y13@0.012; 

                                       Y15@0.007; 

                                       Y12@0.039; 

                                       Y16@0.081; 

                                       y8@0.015; 

                                       Y9@0.015; 

                                       y14@0.005; 

                                       y11@0.012; 

                                       y10@0.016; 

 

                          Y6       WITH Y1; 

                          Y6       WITH Y2; 

                          EFEF2    WITH CF2; 

                          !EFEF2    WITH EI2; 

                          !EFEF2    WITH POLM2; 

                          !Y5      WITH Y4; 

                          Y15      WITH Y7; 

                          CP2      WITH POLM2; 

                          !CP2      WITH EI2; 

                          !Y2       WITH Y1; 

                          !CP2      WITH CF2; 

                          Y7       WITH Y6; 

                          !Y6       WITH X3; 
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                          Y11      WITH Y10; 

                          Y12      WITH Y3; 

                          Y13      WITH Y2; 

                          Y16      WITH X4; 

                          !Y7       WITH X3; 

                          Y9       WITH Y2; 

                          !Y13      WITH Y6; 

                          !Y14      WITH Y2; 

                          Y15      WITH X4; 

                          Y14      WITH Y8; 

                          Y15      WITH Y1; 

                          Y15      WITH Y3; 

                          Y12      WITH Y6; 

                          !Y16      WITH Y9; 

                          !Y10      WITH X1; 

                          !Y6       WITH X4; 

                          !Y10      WITH Y3; 

                          !Y14      WITH Y2; 

                           Y5       WITH X1; 

                           Y16      WITH Y15; 

                           !X3       WITH X2; 

                           Y4       WITH X1; 

                           Y10      WITH Y9; 

                           !Y4       WITH X4; 

                           !Y15      WITH Y9; 

                           Y9       WITH Y8; 

                           Y11      WITH Y9; 

                           Y8       WITH Y2; 

                           Y9       WITH X4; 

                           !Y1       WITH X3; 

                           Y13      WITH Y8; 

                           !Y16      WITH Y4; 

                           Y11      WITH Y6; 

                           Y9       WITH X1; 

                           Y5       WITH X3; 

                           ACA      WITH EI2; 

                           EXP      WITH EFEF2; 

                           Y6       WITH Y3; 

                           Y1       WITH X4; 

                           Y7       WITH Y1; 

                           Y9       WITH X3; 

                           Y15      WITH X3; 

                           Y7       WITH X1; 

                           Y3       WITH X3; 

                           Y14      WITH Y1; 

                           Y9       WITH Y3; 

                           Y3      WITH Y1; 

                           Y13      WITH Y12; 

                           !Y7       WITH X3; 

                           Y12      WITH Y4; 

                           Y4       WITH Y2; 

                           Y8       WITH Y7; 

                           Y12      WITH X3; 

                           Y13      WITH Y3; 

                           !Y15      WITH Y6; 

                           Y16      WITH Y2; 

                           !Y13      WITH Y4; 

                           EFEF2    WITH EI2; 

                           Y13      WITH Y7; 

                           !CP2      WITH EI2; 

                           Y11      WITH X1; 

                           !Y6       WITH X3; 
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                           Y13      WITH X3; 

 

                           EFEF2 on  POLM2 CF2 EI2 CP2; 

                           POLM2 on  CF2 EI2; 

                           CP2 on  POLM2; 

 

               OUTPUT:  SAMPSTAT MODINDICES(0) RESIDUAL STANDARDIZED TECH1; 

 

this is MSEM 

 

SUMMARY OF ANALYSIS 

 

Number of groups                                                 1 

Number of observations                                         991 

 

Number of dependent variables                                   22 

Number of independent variables                                  1 

Number of continuous latent variables                           10 

 

Observed dependent variables 

 

  Continuous 

   X1          X2          X3          X4          Y1          Y2 

   Y3          Y4          Y5          Y6          Y7          Y8 

   Y9          Y10         Y11         Y12         Y13         Y14 

   Y15         Y16         ACA         EXP 

 

Observed independent variables 

   FEM 

 

Continuous latent variables 

   EFEF1       CF1         EI1         POLM1       CP1         CF2 

   EI2         POLM2       CP2         EFEF2 

 

Variables with special functions 

 

  Cluster variable      CLUS 

 

Estimator                                                      MLR 

Information matrix                                        OBSERVED 

Maximum number of iterations                                   100 

Convergence criterion                                    0.100D-05 

Maximum number of EM iterations                              20000 

Convergence criteria for the EM algorithm 

  Loglikelihood change                                   0.100D-02 

  Relative loglikelihood change                          0.100D-05 

  Derivative                                             0.100D-03 

Minimum variance                                         0.100D-03 

Maximum number of steepest descent iterations                   20 

Maximum number of iterations for H1                          30000 

Convergence criterion for H1                             0.100D-03 

Optimization algorithm                                         EMA 

 

Input data file(s) 

  g:\mplusrun\update\28 jan 10\FULL-USE.dat 

Input data format  FREE 

 

 

SUMMARY OF DATA 

 

     Number of missing data patterns             1 

     Number of clusters                       132 
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     Average cluster size        7.508 

 

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables 

 

                Intraclass              Intraclass              Intraclass 

     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation 

 

     X1           0.208      X2           0.106      X3           0.444 

     X4           0.363      Y1           0.201      Y2           0.229 

     Y3           0.236      Y4           0.235      Y5           0.255 

     Y6           0.346      Y7           0.323      Y8           0.194 

     Y9           0.188      Y10          0.166      Y11          0.208 

     Y12          0.243      Y13          0.192      Y14          0.219 

     Y15          0.170      Y16          0.235      ACA          0.185 

     EXP          0.262 

 

           Covariances 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             0.289 

 X2             0.128         0.403 

 X3            0.018         0.016         0.332 

 X4             0.004         0.044         0.188         0.345 

 Y1            0.026         0.015         0.320         0.202         0.431 

 Y2            0.015         0.010         0.307         0.193         0.405 

 Y3            0.007         0.017         0.213         0.159         0.269 

 Y4            0.024         0.016         0.304         0.198         0.408 

 Y5            0.028         0.003         0.293         0.189         0.401 

 Y6            0.018         0.013         0.327         0.184         0.323 

 Y7            0.015         0.016         0.326         0.215         0.393 

 Y8            0.023         0.021         0.280         0.194         0.376 

 Y9            0.030         0.026         0.318         0.212         0.439 

 Y10           0.026         0.007         0.281         0.183         0.383 

 Y11           0.025         0.010         0.292         0.198         0.385 

 Y12           0.012         0.014         0.226         0.160         0.271 

 Y13           0.027         0.017         0.286         0.179         0.371 

 Y14           0.028         0.015         0.300         0.195         0.391 

 Y15           0.025         0.012         0.306         0.213         0.427 

 Y16           0.007         0.017         0.279         0.194         0.373 

 ACA            0.006         0.001        -0.009        -0.003         0.000 

 EXP            0.006         0.000         0.005         0.006        -0.001 

 FEM           -0.009         0.009         0.000        -0.009         0.000 

 

 

           Covariances 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             0.510 

 Y3             0.287         0.303 

 Y4             0.380         0.267         0.424 

 Y5             0.466         0.276         0.396         0.500 

 Y6             0.310         0.214         0.307         0.300         0.332 

 Y7             0.347         0.271         0.370         0.341         0.323 

 Y8             0.346         0.241         0.372         0.357         0.284 

 Y9             0.412         0.270         0.409         0.426         0.322 

 Y10            0.455         0.260         0.355         0.436         0.285 

 Y11            0.435         0.294         0.358         0.417         0.296 

 Y12            0.277         0.289         0.258         0.269         0.229 

 Y13            0.339         0.272         0.366         0.337         0.290 

 Y14            0.359         0.241         0.377         0.359         0.304 

 Y15            0.432         0.301         0.409         0.434         0.307 
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 Y16            0.464         0.288         0.360         0.433         0.278 

 ACA            0.003        -0.003         0.001         0.005        -0.007 

 EXP            0.009        -0.001        -0.006         0.001         0.004 

 FEM            0.001        -0.013        -0.005        -0.002         0.000 

 

 

           Covariances 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             0.444 

 Y8             0.342         0.391 

 Y9             0.393         0.389         0.506 

 Y10            0.321         0.327         0.405         0.454 

 Y11            0.347         0.336         0.405         0.420         0.436 

 Y12            0.297         0.248         0.276         0.263         0.301 

 Y13            0.352         0.348         0.371         0.332         0.348 

 Y14            0.356         0.357         0.396         0.348         0.353 

 Y15            0.379         0.360         0.459         0.412         0.408 

 Y16            0.314         0.315         0.383         0.436         0.412 

 ACA           -0.006        -0.004        -0.003        -0.002        -0.002 

 EXP           -0.002        -0.007        -0.007         0.005         0.010 

 FEM            0.000        -0.002         0.002        -0.002        -0.009 

 

 

           Covariances 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            0.354 

 Y13            0.293         0.399 

 Y14            0.257         0.344         0.392 

 Y15            0.268         0.342         0.372         0.501 

 Y16            0.251         0.308         0.328         0.433         0.477 

 ACA           -0.008        -0.013        -0.006        -0.001         0.003 

 EXP           -0.004        -0.008        -0.003         0.002         0.009 

 FEM           -0.012        -0.003        -0.001        -0.010        -0.009 

 

 

           Covariances 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            0.203 

 EXP            0.026         0.186 

 FEM            0.007         0.003         0.239 

 

 

           Correlations 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             1.000 

 X2             0.463        1.000 

 X3            0.059          0.072         1.000 

 X4             0.012         0.118         0.657       1.000 

 Y1            0.074         0.037         0.844        0.541        1.000 

 Y2            0.038         0.023         0.747         0.460         0.864 

 Y3            0.025         0.049         0.672         0.493         0.743 

 Y4            0.068         0.038         0.811         0.519         0.753 

 Y5            0.073         0.006         0.718         0.456         0.863 

 Y6            0.059         0.035         0.784         0.542         0.854 

 Y7            0.043         0.038         0.847         0.550         0.897 

 Y8            0.067         0.053         0.777         0.528         0.715 

 Y9            0.079         0.058         0.776         0.507         0.740 

 Y10           0.072         0.017         0.724         0.461         0.866 



 

 

349 

 Y11           0.070         0.023         0.768         0.511         0.888 

 Y12           0.038         0.037         0.658         0.457         0.692 

 Y13           0.079         0.043         0.786         0.481         0.894 

 Y14           0.083         0.039         0.831         0.530         0.750 

 Y15           0.065         0.027         0.750         0.513         0.719 

 Y16           0.019         0.039         0.699         0.478         0.821 

 ACA            0.026         0.005        -0.036        -0.010        -0.001 

 EXP            0.025        -0.001         0.019         0.024        -0.003 

 FEM           -0.033         0.028         0.002        -0.030         0.001 

 

 

           Correlations 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             1.000 

 Y3             0.732         1.000 

 Y4             0.817         0.744         1.000 

 Y5             0.923         0.710         0.860         1.000 

 Y6             0.754         0.677         0.820         0.736         1.000 

 Y7             0.729         0.740         0.853         0.725         0.735 

 Y8             0.775         0.700         0.712         0.807         0.787 

 Y9             0.810         0.690         0.882         0.848         0.787 

 Y10            0.946         0.703         0.810         0.716         0.734 

 Y11            0.923         0.810         0.833         0.894         0.780 

 Y12            0.651         0.882         0.666         0.640         0.667 

 Y13            0.753         0.782         0.889         0.755         0.796 

 Y14            0.803         0.701         0.724         0.811         0.844 

 Y15            0.856         0.774         0.888         0.868         0.753 

 Y16            0.940         0.759         0.800         0.886         0.698 

 ACA            0.009        -0.011         0.004         0.015        -0.027 

 EXP            0.030        -0.005        -0.020         0.004         0.017 

 FEM            0.003        -0.048        -0.015        -0.005         0.000 

 

 

 

           Correlations 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             1.000 

 Y8              0.645        1.000 

 Y9             0.829         0.874         1.000 

 Y10            0.714         0.776         0.847         1.000 

 Y11            0.789         0.814         0.863         0.744         1.000 

 Y12            0.749         0.666         0.653         0.657         0.766 

 Y13            0.836         0.882         0.827         0.781         0.835 

 Y14            0.853         0.712         0.890         0.824         0.854 

 Y15            0.804         0.814         0.711         0.865         0.874 

 Y16            0.681         0.729         0.780         0.738         0.704 

 ACA           -0.021        -0.016        -0.009        -0.007        -0.007 

 EXP           -0.008        -0.026        -0.023         0.018         0.035 

 FEM            0.001        -0.007         0.005        -0.005        -0.028 

 

 

           Correlations 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            1.000 

 Y13            0.778         1.000 

 Y14            0.690         0.870         1.000 

 Y15            0.635         0.765         0.840         1.000 

 Y16            0.611         0.706         0.758         0.886         1.000 

 ACA           -0.031        -0.044        -0.023        -0.003         0.009 
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 EXP           -0.017        -0.030        -0.011         0.006         0.030 

 FEM           -0.040        -0.008        -0.003        -0.028        -0.025 

 

 

           Correlations 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            1.000 

 EXP            0.135         1.000 

 FEM            0.031         0.015         1.000 

 

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR BETWEEN 

 

           Means 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              2.510             2.516        2.932        2.866      2.806 

 

           Means 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              3.125         2.471         2.878        3.055        2.769 

 

 

           Means 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1             3.113        3.833        3.567        4.072        4.053 

 

 

           Means 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1            3.819       3.494       3.908        3.953         4.134 

 

 

           Means 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 1              0.558         0.487         0.560 

 

 

           Covariances 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             0.076 

 X2             0.021         0.048 

 X3             0.034         0.025         0.266 

 X4             0.030         0.013         0.185         0.197 

 Y1            0.009        0.001         0.128         0.088         0.109 

 Y2             0.004        0.009         0.136         0.087         0.100 

 Y3            0.022        0.005         0.082         0.031         0.078 

 Y4            0.034        0.016         0.086         0.066         0.091 

 Y5            0.041        0.028         0.051         0.039         0.071 

 Y6             0.016         0.005         0.202         0.134         0.120 

 Y7             0.023         0.023         0.214         0.155         0.123 

 Y8            0.027        0.017         0.096         0.074         0.087 

 Y9            0.028        0.017         0.085         0.060         0.096 

 Y10           0.010        0.006         0.079         0.043         0.076 

 Y11           0.022        0.014         0.092         0.045         0.090 

 Y12           0.028        0.007         0.076         0.028         0.078 

 Y13           0.026        0.003         0.084         0.043         0.085 
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 Y14           0.021        0.009         0.112         0.076         0.102 

 Y15           0.018         0.000         0.112         0.062         0.097 

 Y16            0.006         0.004         0.150         0.127         0.080 

 ACA           -0.003         0.005        -0.024        -0.005         0.006 

 EXP           -0.011        -0.009        -0.014        -0.027         0.008 

 FEM            0.004         0.002         0.003         0.007         0.009 

 

           Covariances 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             0.151 

 Y3             0.063         0.093 

 Y4             0.075         0.082         0.130 

 Y5             0.081         0.067         0.121         0.171 

 Y6             0.140         0.085         0.088         0.068         0.176 

 Y7             0.104         0.077         0.091         0.061         0.160 

 Y8             0.089         0.070         0.085         0.076         0.099 

 Y9             0.078         0.083         0.090         0.069         0.092 

 Y10            0.076         0.071         0.061         0.048         0.085 

 Y11            0.084         0.085         0.074         0.056         0.100 

 Y12            0.059         0.098         0.092         0.073         0.082 

 Y13            0.058         0.087         0.092         0.073         0.081 

 Y14            0.091         0.083         0.087         0.066         0.111 

 Y15            0.077         0.081         0.081         0.058         0.103 

 Y16            0.092         0.049         0.050         0.032         0.125 

 ACA           -0.001        -0.001         0.018         0.022        -0.014 

 EXP            0.009         0.005        -0.002         0.010         0.000 

 FEM            0.007         0.000         0.003        -0.002         0.005 

 

 

           Covariances 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             0.212 

 Y8             0.077         0.094 

 Y9             0.085         0.092         0.117 

 Y10            0.066         0.071         0.092         0.090 

 Y11            0.079         0.083         0.106         0.097         0.115 

 Y12            0.070         0.072         0.090         0.075         0.087 

 Y13            0.089         0.071         0.091         0.069         0.083 

 Y14            0.098         0.096         0.104         0.085         0.100 

 Y15            0.112         0.078         0.099         0.081         0.097 

 Y16            0.115         0.070         0.073         0.072         0.078 

 ACA           -0.008         0.004         0.018         0.013         0.008 

 EXP           -0.016         0.009         0.022         0.027         0.029 

 FEM            0.006         0.005         0.007         0.004         0.003 

 

 

           Covariances 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            0.114 

 Y13            0.095         0.095 

 Y14            0.085         0.086         0.110 

 Y15            0.081         0.087         0.097         0.103 

 Y16            0.047         0.051         0.080         0.077         0.146 

 ACA            0.002         0.011         0.005         0.009         0.000 

 EXP             0.001         0.009         0.014         0.023         0.021 

 FEM            -0.002         0.003         0.009         0.005         0.002 
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           Covariances 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            0.046 

 EXP            0.011         0.066 

 FEM            0.000        -0.001         0.008 

 

 

           Correlations 

              X1            X2            X3            X4            Y1 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 X1             1.000 

 X2             0.340         1.000 

 X3             0.241         0.218         1.000 

 X4             0.246         0.137         0.609         1.000 

 Y1            0.102        0.011         0.751         0.598         1.000 

 Y2             0.036        0.109         0.679         0.507         0.783 

 Y3            0.260        0.073         0.523         0.229         0.776 

 Y4            0.340        0.203         0.465         0.415         0.767 

 Y5            0.359        0.314         0.238         0.210         0.519 

 Y6             0.142         0.059         0.933         0.719         0.869 

 Y7             0.184         0.229         0.900         0.760         0.813 

 Y8            0.318        0.249         0.607         0.545         0.860 

 Y9            0.302        0.224         0.479         0.393         0.852 

 Y10           0.118        0.098         0.508         0.323         0.763 

 Y11           0.236        0.192         0.527         0.297         0.811 

 Y12           0.299        0.089         0.436         0.186         0.698 

 Y13           0.312        0.049         0.529         0.315         0.840 

 Y14           0.224        0.122         0.656         0.513         0.932 

 Y15           0.201        0.002         0.675         0.435         0.919 

 Y16            0.054         0.045         0.761         0.748         0.631 

 ACA           -0.047         0.108        -0.214        -0.050         0.079 

 EXP           -0.153        -0.169        -0.104        -0.236         0.091 

 FEM            0.177         0.106         0.061         0.177         0.292 

 

           Correlations 

              Y2            Y3            Y4            Y5            Y6 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y2             1.000 

 Y3             0.533         1.000 

 Y4             0.536         0.742         1.000 

 Y5             0.504         0.527         0.811         1.000 

 Y6             0.862         0.667         0.582         0.390         1.000 

 Y7             0.582         0.546         0.549         0.319         0.829 

 Y8             0.742         0.745         0.764         0.596         0.766 

 Y9             0.587         0.792         0.730         0.484         0.640 

 Y10            0.650         0.775         0.562         0.390         0.676 

 Y11            0.641         0.827         0.610         0.402         0.702 

 Y12            0.450         0.953         0.753         0.524         0.577 

 Y13            0.485         0.927         0.831         0.577         0.630 

 Y14            0.706         0.817         0.724         0.478         0.797 

 Y15            0.615         0.823         0.703         0.437         0.764 

 Y16            0.621         0.419         0.362         0.202         0.781 

 ACA           -0.008        -0.017         0.227         0.249        -0.154 

 EXP            0.087         0.061        -0.026         0.095        -0.003 

 FEM            0.199         0.007         0.104        -0.043         0.135 

 

           Correlations 

              Y7            Y8            Y9            Y10           Y11 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y7             1.000 
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 Y8             0.547         1.000 

 Y9             0.540         0.870         1.000 

 Y10            0.475         0.765         0.894         1.000 

 Y11            0.510         0.798         0.917         0.956         1.000 

 Y12            0.452         0.691         0.779         0.738         0.767 

 Y13            0.627         0.756         0.861         0.745         0.800 

 Y14            0.642         0.940         0.917         0.856         0.893 

 Y15            0.757         0.793         0.902         0.843         0.892 

 Y16            0.652         0.596         0.556         0.626         0.606 

 ACA           -0.077         0.066         0.241         0.201         0.103 

 EXP           -0.132         0.117         0.253         0.356         0.329 

 FEM            0.141         0.195         0.226         0.133         0.091 

 

           Correlations 

              Y12           Y13           Y14           Y15           Y16 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 Y12            1.000 

 Y13            0.918         1.000 

 Y14            0.756         0.845         1.000 

 Y15            0.747         0.883         0.907         1.000 

 Y16            0.366         0.434         0.629         0.631         1.000 

 ACA            0.033         0.161         0.069         0.127        -0.002 

 EXP           -0.015         0.111         0.169         0.274         0.209 

 FEM            0.060         0.118         0.296         0.183         0.068 

 

           Correlations 

              ACA           EXP           FEM 

              ________      ________      ________ 

 ACA            1.000 

 EXP            0.201         1.000 

 FEM            0.009        -0.030         1.000 

 

TESTS OF MODEL FIT 

 

Chi-Square Test of Model Fit 

 

          Value                            702.030* 

          Degrees of Freedom                   371 

          P-Value                           0.000 

          Scaling Correction Factor          1.762 

            for MLR 

 

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULSMV, WLSM and WLSMV cannot be used 

    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference 

    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com. 

    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide. 

 

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 

 

          Value                          16735.221 

          Degrees of Freedom                   506 

          P-Value                           0.0510 

 

CFI/TLI 

          CFI                                0.980 

          TLI                                0.972 

Loglikelihood 

 

          H0 Value                       -5576.248 

          H0 Scaling Correction Factor       2.657 

            for MLR 

          H1 Value                       -4957.861 
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          H1 Scaling Correction Factor       2.076 

            for MLR 

 

Information Criteria 

 

          Number of Free Parameters           201 

          Akaike (AIC)                   11554.496 

          Bayesian (BIC)                 12538.731 

          Sample-Size Adjusted BIC       11900.349 

            (n* = (n + 2) / 24) 

 

RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 

 

          Estimate                           0.030 

 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 

 

          Value for Within                   0.027 

          Value for Between                  0.097 

 

STANDARDIZED MODEL RESULTS 

STDYX Standardization 

 

                                                    Two-Tailed 

                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

Within Level 

 

 EFEF1    BY 

    Y8                 0.939      0.008   117.375       0.000 

    Y9                 0.946      0.005    189.200      0.000 

    Y10                0.899      0.003    299.059      0.000 

    Y11                0.922      0.003    307.100      0.000 

    Y12                0.693      0.007    100.600      0.000 

    Y13                0.911      0.003    304.405      0.000 

    Y14                0.937      0.002    468.249      0.000 

    Y15                0.950      0.002    475.654      0.000 

    Y16                0.927      0.002    462.840      0.000 

 

 CF1      BY 

     X1                0.712      0.005    142.400   0.000 

    X2                 0.907      0.002    453.500    0.000 

 

EI1      BY 

    X3                 0.998      0.002     500.110    0.000 

    X4                 0.654      0.005     130.800    0.000 

 

 POLM1    BY 

    Y1                 0.992      0.000   3107.732     0.000 

    Y2                 0.893      0.004    234.858      0.000 

    Y3                 0.747      0.006    124.963      0.000 

    Y4                 0.962      0.002    481.498      0.000 

    Y5                 0.881      0.005    176.810      0.000 

 

 CP1      BY 

    Y6                 0.856      0.003    285.409      0.000 

    Y7                 0.835      0.003    278.792      0.000 

 

 EFEF1      ON 

    POLM1           0.911      0.090     10.069     0.000 

    CF1                0.037      0.028      1.321      0.093 

    CP1                0.011      0.004       2.750     0.000 
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    EI1                  0.085      0.084      1.012      0.182 

 

 POLM1      ON 

    CF1                0.460      0.210     2.190       0.040 

    EI1                1.027       0.021     48.905      0.000 

 

 CP1        ON 

    POLM1              1.164      0.039     29.783      0.000 

 

 EFEF1      ON 

    ACA               0.780      0.017      46.139      0.000 

    EXP                0.120      0.032      3.743      0.000 

    FEM               -0.007      0.005     -1.314      0.189 

 

Between Level 

 

 CF2      BY 

     X1               0.725      0.005   146.100     0.000 

    X2                 0.995      0.002    497.500    0.000 

 

 EI2      BY 

    X3                 0.987      0.005   197.400    0.000 

    X4                 0.725      0.028     25.948      0.000 

 

 POLM2    BY 

    Y1                 0.996      0.000   6014.028      0.000 

    Y2                 0.773      0.013    59.462        0.000 

    Y3                 0.700      0.026    26.923        0.000 

    Y4                 0.895      0.014    63.929        0.000 

    Y5                 0.703      0.105     6.695        0.000 

 

 CP2      BY 

    Y6                 0.996      0.000   5749.048      0.000 

    Y7                 0.925      0.003    310.030      0.000 

 

 EFEF2    BY 

    Y8                 0.916      0.009     101.735      0.000 

    Y9                 0.939      0.007    134.864      0.000 

    Y10                0.941      0.007    135.890      0.000 

    Y11                0.958      0.004    240.069      0.000 

    Y12                0.601      0.025     24.522      0.000 

    Y13                0.878      0.015     59.871      0.000 

    Y14                0.976      0.003    327.307      0.000 

    Y15                0.973      0.003    324.901      0.000 

    Y16                0.809      0.017     47.214      0.000 

 

 EFEF2      ON 

    POLM2           0.924      0.058     15.891      0.000 

    CF2                0.032      0.047      0.689      0.171 

    EI2                 0.283      0.174      1.623       0.084 

    CP2                0.257      0.121      2.124       0.035 

 

 POLM2      ON 

    CF2               0.046      0.022     2.090      0.031 

    EI2                0.662      0.060     11.033     0.000 

 

 CP2        ON 

    POLM2              1.435      0.037     38.429      0.000 

 

Intercepts 

   X1                 2.510      0.020    150.125      0.000 

    X2                 2.516      0.026    156.356      0.000 



 

 

356 

    X3                 2.932      0.040    107.185      0.000 

    X4                2.866      0.035    112.210      0.000 

    Y1                 2.806      0.031    133.900      0.000 

    Y2                 3.125      0.035    119.549      0.000 

    Y3                 2.471      0.027    151.973      0.000 

    Y4                 2.878      0.031    131.822      0.000 

    Y5                 3.055      0.034    119.344      0.000 

    Y6                 2.769      0.034    126.061      0.000 

    Y7                 3.113      0.038    108.804      0.000 

   Y8                 3.833      0.028    145.757      0.000 

    Y9                 3.567      0.032    128.069      0.000 

    Y10                4.072      0.029    145.573      0.000 

    Y11                4.053      0.030    136.518      0.000 

    Y12                3.819      0.029    141.655      0.000 

    Y13                3.494     0.029    143.838      0.000 

    Y14                3.908      0.030    142.677      0.000 

    Y15                3.953      0.030    133.915      0.000 

    Y16                4.134      0.034    122.699      0.000 

 

R-SQUARE 

 

Within Level 

 

    Observed                                        Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

    X1                 0.624      0.015  41.589      0.000 

    X2                 0.823      0.002   411.500    0.000 

    X3                 0.997      0.002   498.500    0.000 

    X4                 0.428      0.058      7.379     0.000 

    Y1                 0.983      0.001   1553.866      0.000 

    Y2                 0.797      0.006    127.429      0.000 

    Y3                 0.557      0.010     58.481      0.000 

    Y4                 0.925      0.003    314.249      0.000 

    Y5                 0.777      0.009     90.905      0.000 

    Y6                 0.733      0.004    165.204      0.000 

    Y7                 0.696      0.005    145.396      0.000 

    Y8                 0.881      0.004    219.555      0.000 

    Y9                 0.895      0.004    248.407      0.000 

    Y10                0.808      0.006    136.030      0.000 

    Y11                0.850      0.005    174.050      0.000 

    Y12                0.480      0.010     50.300      0.000 

    Y13                0.829      0.005    153.202      0.000 

    Y14                0.878      0.004    214.625      0.000 

    Y15                0.902      0.003    267.827      0.000 

    Y16                0.859      0.005    185.920      0.000 

 

     Latent                                         Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    EFEF1              0.950      0.025    38.068      0.000 

    POLM1             0.891      0.004    211.803      0.000 

    CP1                  0.973      0.001   1620.471      0.000 

 

Between Level 

 

    Observed                                        Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

    X1                0.519      0.010     51.900       0.000 

    X2                 0.989      0.001    989.700     0.000 

    X3                 0.975      0.005    195.00       0.000 

    X4                 0.525      0.040     12.974      0.000 

    Y1                 0.991      0.000   3007.014    0.000 
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    Y2                 0.802      0.006    134.443     0.000 

    Y3                 0.580      0.009     63.558      0.000 

    Y4                 0.456      0.221      2.063      0.039 

    Y5                 0.075      0.003     28.825      0.000 

    Y6                 0.992      0.000   2874.524      0.000 

    Y7                 0.855      0.006    155.015      0.000 

    Y8                 0.840      0.017     48.868      0.000 

    Y9                 0.881      0.014     63.432      0.000 

    Y10                0.885      0.013     67.945      0.000 

    Y11                0.918      0.009    107.034      0.000 

    Y12                0.362      0.029     12.261      0.000 

    Y13                0.771      0.026     29.936      0.000 

    Y14                0.952      0.006    163.653      0.000 

    Y15                0.946      0.005    183.450      0.000 

    Y16                0.654      0.028     23.107      0.000 

 

     Latent                                         Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    POLM2           0.427      0.021     19.896      0.000 

    CP2                0.211      0.035      6.022      0.000 

    EFEF2             0.919      0.010     88.362      0.000 

 

     Beginning Time:  22:20:56 

     Ending Time:  22:23:28 

     Elapsed Time:  00:02:32 

 

MUTHEN & MUTHEN 

3463 Stoner Ave. 

Los Angeles, CA  90066 

 

Tel: (310) 391-9971 

Fax: (310) 391-8971 

Web: www.StatModel.com 

Support: Support@StatModel.com 

 

Copyright (c) 1998-2009 Muthen & Muthen 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวภัทราวดี  มากมี  เกิดที่ตําบลบานสวน  อําเภอเมือง  จังหวัดสุโขทัย  สําเร็จ

การศึกษาระดับช้ันประถมศึกษา   ณ โรงเรียนวัดคุงยาง   สําเร็จการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษา

ตอนตน ณ โรงเรียนอุดมดรุณี  และสําเร็จการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย ณ โรงเรียน

สุโขทัยวิทยาคม จังหวัดสุโขทัย  สวนในระดับอุดมศึกษา สําเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรบัณฑิต  

จากคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา  2540  และในปการศึกษา 2543 

สําเร็จการศึกษาปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต  จากคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เชนกัน  สวนในปการศึกษา 2549  ไดเขาศึกษาตอหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขา

การวัดและประเมินผลการศึกษา  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 ป พ.ศ. 2543-2544 ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงนักวิชาการ  สวนงานประกันคุณภาพ

การศึกษา สํานักบริหารวิชาการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ป  พ.ศ. 2544-2545 ปฏิบัติงานใน

ตําแหนงนักวิชาการ  คณะทันตแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และในป พ.ศ. 2545 – 

ปจจุบัน ปฏิบัติงานในตําแหนงอาจารยประจํา  มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 วิทยานิพนธฉบับนี้ไดรับทุนสนับสนุนจากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่มอบ “ทุน 90 ป 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย" กองทุนรัชดาภิเษกสมโภช โดยสนับสนุนการทําวิทยานิพนธเพื่อ        

การตีพิมพ และเผยแพรวิทยานิพนธในตางประเทศ ของ American Evaluation Association 

(AEA) ระหวางวันที่ 11-14 พฤศจิกายน 2552  ณ เมือง Florida, Orlando  ประเทศสหรัฐอเมริกา   
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