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มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาจํานวน 316 คน แบงเปนสายวิชาการ 140 คน และสายสนับสนุน
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหขอมูลตามแบบจําลองทั้ง 6 แบบจําลอง 
ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) 
 ผลการวิจัยพบวา 
  1. ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน
การบริหารโดยรวม ดานการวิจัยโดยรวม ดานการผลิตบัณฑิตโดยรวม ดานการบริการวิชาการแก
สังคมโดยรวม และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมโดยรวม อยูในระดับมาก 
  2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย     
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  3. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสนัุนทา ไดแก กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการ และโครงสรางองคการ 
  4. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการและวัฒนธรรมองคการ 
  5. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนําองคการ และวฒันธรรมองคการ 
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องคการ และวัฒนธรรมองคการ 
   7. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก ความ
ผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน การกําหนดเปาหมายองคการ การจัดหาและการใช
ทรัพยากร และภาวะผูนําองคการ  
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 The purposes of this research were to (1) study the effectiveness level of Suan 
Sunandha Rajabhat University; and (2) study predictive relationships of organizational 
characteristics, managerial policies and practices, environmental characteristics, working 
motivation, job satisfaction and organizational commitment with the effectiveness of Suan 
Sunandha Rajabhat University. The employed research sample totaling 316 Suan 
Sunandha Rajabhat University personnel consisted of 140 academic staff members and 
176 academic supporting staff members. The research instrument was a questionnaire to 
collect data from Suan Sunandha Rajabhat University personnel.  
 Statistics for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson correlation coefficient, and hierarchical regression analysis of the six 
models. 
 Research findings were as follows:   
  1. The overall and by aspect effectiveness of Suan Sunandha Rajabhat 
University were at the high level, namely, the overall administration aspect, overall research 
aspect, overall graduates production aspect, overall academic service provision to society 
aspect, and overall preservation and promotion of arts and culture aspect.           

  2. Factors influencing the managerial policies and practices of Suan Sunandha 
Rajabhat University were the organizational structure, and the state of organizational 
technology usage. 

  3. Factors influencing work environment characteristics within the organization 
of Suan Sunandha Rajabhat University were the communication process, organizational 
leadership, and organizational structure. 

  4. Factors influencing working motivation of Suan Sunandha Rajabhat 
University personnel were the communication process, organizational leadership, and 
organizational culture.  



  5. Factors influencing job satisfaction of Suan Sunandha Rajabhat University 
personnel were working motivation, organizational structure, organizational leadership, and 
organizational culture. 

  6. Factors influencing organizational commitment of Suan Sunandha Rajabhat 
University personnel were working motivation, job satisfaction, organizational structure, 
organizational leadership, and organizational culture. 
  7. Factors influencing the effectiveness of Suan Sunandha Rajabhat University 
were organizational commitment, working motivation, organizational goal determination, 
acquisition and utilization of resources, and organizational 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางตอเน่ืองทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง และ
สังคม และโดยเฉพาะอยางยิ่งเทคโนโลยีดานตางๆ องคการทุกองคการจะอยูรอดหรือมีความเจริญกาวหนา
ได ตองมีการปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงโดยมีความจําเปนที่องคการ แตละองคการ
ตองมีการกําหนดกลยุทธใหมๆ ที่องคการตองใชเปนแนวทางในการฟนฝาอุปสรรคที่เกิดขึ้น และ  
กลยุทธหน่ึงที่สําคัญก็คือการศึกษาตัวแบบองคการที่มีประสิทธิผล (Effective Organization) จาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดของประสิทธิผลขององคการพบวา ในชวงกอนป ค.ศ.1960  
มีนักวิชาการและนักบริหารโดยสวนใหญใหความเห็นวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึงผลของ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ หรือเปนความสามารถในการสรางผลประโยชนสูงสุดให
องคการเทานั้น  โดยไมคํานึงถึง ประสิทธิผลขององคการดานอ่ืน  ๆที่จะทําใหองคการอยูรอดไดในระยะยาว 
(Schein. 1990 : 109 – 119 ; Scott. 1987 : 271 - 279) การศึกษาประสิทธิผลองคการในระยะแรกจึงใชการ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการเปนสําคัญ อยางไรก็ตาม ในชวงเวลาตอมาโดยเฉพาะใน
ปจจุบัน ภาวการณแขงขันขององคการตางๆ ไดทวีความรุนแรงขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหนักวิชาการ
และผูบริหารหันมาสนใจศึกษาประสิทธิผลขององคการดานอ่ืนๆ ที่จะสงผลใหองคการสามารถอยู
รอดไดในสภาพการณที่เปลี่ยนแปลง (Cambell. 1977 : 110 – 169 ; Streers. 1975 : 549) โดยผล
การศึกษาดังกลาวไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการไวหลากหลาย ดังเชน ตัวบงชี้ที่จะ
บงบอกถึงการเปนองคการที่มีประสิทธิผลคือ ตองเปนองคการที่มีโครงสรางและมีผูบริหารที่มี
วิสัยทัศนและเปนผูนํา มีกระบวนการปฏิบัติงานและการบริหารที่ชัดเจน มีสภาพแวดลอมในการ
ทํางานที่เอ้ืออํานวย บุคลากรในองคการมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงาน และหรือรูสึกยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ เปนตน 
 นอกจากผลของการศึกษาที่เกี่ยวกับตัวบงชี้หรือเกณฑตัวแปรที่มีผลตอประสิทธิผลขององคการ 
ดังไดกลาวขางตนแลว นักวิชาการดังเชนแคทซ ; และคาหน (Katz ; & Kahn. 1978 : 85 - 121) ยังได
ศึกษาถึงแนวคิดในการธํารงรักษาสภาพของความเปนองคการ (organizational maintenance)    
ซ่ึงมีตัวแปรที่เกี่ยวของ ไดแก ขวัญกําลังใจของสมาชิกในองคการ ภาพพจนตอสาธารณะ ขอจํากัด
ทางกฎหมาย และความพึงพอใจของลูกคา ในขณะที่ลอเรนซ ; และลอรช (Lawrence ; & Lorch. 
1967 : 25 - 86) อธิบายถึงความเปนระบบในองคการ ความสัมพันธระหวางสภาวะภายในองคการ 
ตลอดจนความตองการของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ซ่ึงเปนตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการทั้งสิ้น ในขณะเดียวกันชายน (Schein. 1968 : 9 - 16) ไดใหคําอธิบายถึงความหมายของ
ประสิทธิผลของระบบองคการไววา ความมีประสิทธิผล หมายถึงสมรรถนะ ที่จะชวยใหองคการอยู
รอดได ประสิทธิผลขององคการจึงตองอาศัยระยะเวลาในการปรับตัว ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
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ของครีทเนอร (Kreitner. 1989 : 256) ที่อธิบายวา มิติดานเวลาของการปรับตัวขององคการ แบงออกเปน 
3 ระยะ ไดแก ระยะสั้น ซ่ึงเปนเรื่องที่องคการตองการประสิทธิภาพในดานการบรรลุวัตถุประสงค 
การใชทรัพยากรอยางจํากัด และการสรางความพึงพอใจแกเจาของสมาชิกลูกคาและสังคม สวนใน
ระยะปานกลาง คือความสามารถที่องคการจะปรับตัวตอพันธกิจและหนาที่ใหม ซ่ึงผานอุปสรรคมา
ไดดวยการพัฒนาความรู ทักษะ และความสามารถของสมาชิกในองคการ และในระยะยาวคือ ประสิทธิผล
ขององคการจะขึ้นอยูกับความสามารถในการทําวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ 
 ในทํานองเดียวกันการดําเนินการเพื่อตอบสนองตอพันธกิจขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผล
ไดน้ันมีปจจัยหลายประการ จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยจํานวนมากแสดงใหเห็นถึง การที่
องคการมีโครงสรางและมีผูบริหารที่มีภาวะผูนํา โดยเปนผูมีบทบาทในการกําหนดนโยบาย กําหนด
แผนงาน โครงการ ซึ่งเกี่ยวของกับความสําเร็จของการบริหารมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ดังนั้น 
ผูบริหารจึงตองเปนผูที่มีลักษณะที่โดดเดนในดานตางๆ กลาวคือ ผูบริหารตองเปนผูนํา ซ่ึงประกอบ
ไปดวย การมีบุคลิกภาพความเปนผูนํา ความเปนตนแบบกิริยาทาทาง การพูด การวางตนในสังคม 
รวมทั้งความรูความสามารถสติปญญา อารมณ ตองเปนผูนําที่มีความเฉลียวฉลาด มีวิสัยทัศน
กวางไกล มีความยุติธรรม ทุมเท เสียสละ มีความลุมลึกและมุงม่ัน นอกจากนี้ ผูบริหารยังตองมี ภาวะ 
การเปนผูนําและมีแบบของผูนําที่มีประสิทธิผลดวย เนื่องจากเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ
ของการบริหารองคการดังเชนมหาวิทยาลัย ซ่ึงสอดคลองกับ กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ที่พบวา
พฤติกรรมของผูนําโดยเฉพาะคณบดีและหัวหนาภาค มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผล
ขององคการระดับคณะ ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารที่มีภาวะผูนํายอมนําพามหาวิทยาลัยบรรลุสูความสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายได ซ่ึงกิจกรรมการบริหารนั้นเปนการแสดงบทบาทหรือแสดงพฤติกรรมการบรหิารของ
ผูบริหารออกมา มีความ แตกตางกันแลวแตสถานะ เวลา และโอกาส พฤติกรรมการบริหารเหลานั้นคือ 
การดําเนินการ การปรับปรุงเสริมแตงใหองคการกาวหนา 
 นอกจากปจจัยผูบริหารที่เปนผูนําและมีภาวะผูนําที่แสดงบทบาทหรือแสดงพฤติกรรมบริหาร 
ซ่ึงเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการดําเนินไดอยางบรรลุจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิผลแลว จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับผลงานวิจัยทางพฤติกรรมองคการ ผูวิจัยยังพบวา มีนักวิชาการของไทย
ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ เชน กิ่งพร ทองใบ (2533) ไดศึกษา
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะองคการกับประสิทธิผลขององคการภาครัฐบาลในการ
บริหารราชการไทย เทพศักดิ์ บุญยะรัตพันธ (2536) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการสรางประสิทธิผล
ของการนํานโยบายการใหบริการแกประชาชนไปปฏิบัติ:กรณีศึกษาสํานักงานของกรุงเทพมหานคร 
ประเสริฐ  บัณฑิตศักดิ์ (2540) ศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษา นอกจากนี้ สุทธิพงศ ยงคกมล (2543) ศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน ซ่ึงงานวิจัยดังที่ไดกลาวมาสามารถสรปุได
วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการประกอบดวย ลักษณะโครงสรางขององคการ การใช
เทคโนโลยีในองคการ การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการ
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ติดตอสื่อสารภายในองคการ ภาวะผูนําองคการ บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจในการ
ทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 
 นอกจากนี้มีนักวิชาการตางประเทศอีกจํานวนมากที่ไดทําการวิจัยในเรื่องของประสิทธิผล
ขององคการ เชน สเตียร (Steers. 1991 : 254 - 259) พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการ ไดแก (1) ลักษณะขององคการ (2) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (3) สภาพแวดลอม
การทํางานภายในองคการ (4) แรงจูงใจในการทํางาน (5) ความพึงพอใจในงานและ (6) ความผูกพัน
ตอองคการและจากการทบทวนวรรณกรรม นักวิชาการที่ไดใชแบบสอบถามเปนหลักในการวิจัย
ประเมินประสิทธิผลขององคการ เชนฟอยด ; และวูลดริดจ (Floyd ; & Wooldridge. 1992 : 153 - 
167, 1997 : 465 - 483) ไดศึกษาเกี่ยวกับการกระจายอํานาจในการตัดสินใจวางแผนกลยุทธแก 
ผูบริหารระดับกลางตอผลการปฏิบัติงานขององคการผลการวิจัยพบวาการจัดโครงสรางองคการที่มี
การกระจายอํานาจมีอิทธิพลตอการดําเนินงานของผูบริหารระดับกลางทําใหผูบริหารระดับกลางมี
โอกาสพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจซึ่งสงผลดีตอการดําเนินงานขององคการเชน ผล
ประกอบการทางการเงินของบริษัทโดยรวม อัตราผลตอบแทนจากการลงทุนในสินทรัพยและ อัตรา
การเติบโตของบริษัทเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ กริฟฟน, ครอฟอรด ; และอับบราฮัม (Griffin, Crawford ; & 
Abraham. 1999 : 37 - 53) ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการที่มีประสิทธิผลของพิพิธภัณฑผลการวิจัย
พบวามีปจจัยหลายตัวที่มีอิทธิพลตอการจัดการที่มีประสิทธิผลของพิพิธภัณฑและหนึ่งในปจจัย
สําคัญดังกลาวพบวาปจจัยดานภาวะผูนําองคการ เปนหน่ึงในตัวแปรที่มีความสําคัญตอประสิทธิผล
ของพิพิธภัณฑ ผลการวิจัยสรุปไดวาการดําเนินงานของพิพิธภัณฑไมสามารถบรรลุผลสําเร็จไดถา
ปราศจากการมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลขณะที่เฟย ; และเดนิสัน (Fey ; & Denison. 2000 : 4) 
ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอประสิทธิผลขององคการของธุรกิจตางชาติที่
ดําเนินธุรกิจในประเทศรัสเซีย ผลการวิจัยพบวาประเภทของวัฒนธรรมองคการทั้งสี่ที่ประกอบดวย
วัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัว พันธกิจขององคการ การเขามามีสวนเกี่ยวของ 
และความสอดคลองภายในองคการมีผลกระทบตอประสิทธิผลของบริษัทตางชาติที่ดําเนินธุรกิจใน
ประเทศรัสเซีย คณะผูวิจัยยังพบวาวัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัวและการเขา
มามีสวนเกี่ยวของทั้ง 2 ประเภทมีความสําคัญมากที่สุดตอประสิทธิผลองคการในการดําเนินธุรกิจใน
ประเทศรัสเซีย นอกจากนี้ในงานวิจัยของเกลเตอร ; และโซบอด (Glater ; & Swoboad. 1995 : 1) 
ไดศึกษาเกี่ยวกับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับสถาบันการเงิน ไดแก การใชเทคโนโลยี
เชื่อมโยงระบบฝากถอนเงินอัตโนมัติ และการนําระบบเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอรเขามาใชเพ่ิมขึ้น
ในธนาคาร ผลดังกลาวจะทําใหสามารถชวยลดคาใชจายในการดําเนินงาน ทั้งน้ีเพราะธนาคาร
สามารถลดจํานวนพนักงานหนาเคานเตอรลงได นอกจากนั้นผลการวิจัยของมอริซี (Morisi. 1996 : 
30 - 36) ไดใหขอคนพบเกี่ยวกับประสิทธิภาพของธนาคารวาการที่ธนาคารนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
เขามาใชในการดําเนินงานจะกอใหเกิดประสิทธิผลโดยรวมในการดําเนินงานของธนาคารระบบสารสนเทศ
จะชวยในการวางแผนตัดสินใจการดําเนินงานของธนาคารไดรวดเร็ว และดีขึ้นเปนการสนับสนุน
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กอใหเกิดการติดตอสื่อสารแบบเปดเผย และการประสานงานระหวางฝายงานตางๆ ภายในองคการ
ทําใหองคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในความตองการของตลาดไดอยางรวดเร็ว 
 จากการศึกษางานวิจัยของแมก ; และซอเคล (Mak ; & Sockel. 2001 : 256 - 267) เกี่ยวกับ
การจูงใจในการทํางานที่มีผลตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ ผลการวิจัยพบวาปจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธอยางมากตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการเนื่องจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน และในที่สุดก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลกับองคการ และจากงานวิจัยของ แมลลอย 
(Malloy. 2002 : 351 - 605) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรขององคการพบวาภายใต
แบบจําลองการจัดสรรทรัพยากรขององคการ (resource allocation model) ที่กลาวเกี่ยวกับระบบ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการประสานงานระหวาง
หนวยงานตางๆ ภายในองคการในการใชทรัพยากรขององคการใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน และไม
กอใหเกิดความขัดแยงระหวางระบบยอยตางๆ ในองคการ จะทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุ
เปาหมายและเกิดประสิทธิผลตอองคการ นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยเชิงประจักษ
หลายผลงานเชนงานของเชลสเตอร ; และกริกซบี้, ทูบ, เมนโท, สตีล ; และคาเรน (Chilester ; & Grigsby. 
1984 : 202 – 206 ; Tubbs. 1986 : 474 – 483 ; Mento, Steel ; & Karren. 1987 : 52 - 83) เปนที่
ยืนยันวาการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและมีความทาทาย มีความสัมพันธทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน
ขององคการหรือประสิทธิผลขององคการ นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่ไดทําการศกึษาเกีย่วกบับทบาทของ
การติดตอสื่อสารที่มีตอประสิทธิผลขององคการเชนงานวิจัยของเบทแมน และมิลเลอร, บุช ; และโพรแมน, 
แมคลอริน ; และเบล, สตริงแฮม (Bateman ; & Miller. 1981 : 3 – 10 ; Bush ; & Frohman. 1991 : 23 
- 35; McLaurin ; & Bell. 1991 : 25 - 28; Stringham.1992 : 9 - 10) พบวาการติดตอที่มีประสิทธิผล
เปนปจจัยที่สําคัญในการดําเนินธุรกิจใหประสบผลสําเร็จ ผูบริหารทุกองคการควรวางแผนกระบวนการ
ติดตอสื่อสารภายในองคการใหมีความสอดคลองกับการวางแผนกลยุทธขององคการ ถาองคการมี
ระบบการติดตอสื่อสารที่ไมดี จะสงผลตอผลผลิตขององคการใหไมดีตามไปดวย 
 นอกจากนี้ โบเวน ; และชไนเดอร (Bowen ; & Schneider. 1988 : 43 - 80) ไดทําการพัฒนา
แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการสําหรับการบริการ จากการศึกษาวิจัยพบวาบรรยากาศในการใหบริการ
มีความสัมพันธทางตรงกับการรับรูของบุคลากรในองคการและคุณภาพการบริการที่ลูกคาไดรับ 
ผูบริหารองคการ พยายามที่จะกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพ่ือใหเกิดบรรยากาศของการใหบริการที่ดี เชน
การจัดใหมีการฝกอบรมที่จําเปนตอการปฏิบัติงานระบบการใหรางวัล และรูปแบบภาวะผูนํา เปนตน 
ทั้งน้ีเพ่ือใหบุคลากรมีพฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการและมีคุณภาพสงผลใหการบริการ
ขององคการอยูในระดับที่ดีเลิศและกอใหเกิดบรรยากาศการใหบริการและลูกคาสามารถรับรูถึง
บรรยากาศการใหบริการและคุณภาพบริการขององคการหรือกลาวไดวาองคการน้ันมีประสิทธิผล 
งานวิจัยที่ไดทําการศึกษาความเปนเลิศเชิงธุรกิจขององคการหรือองคการที่มีประสิทธิผลในการ
ดําเนินงานไดแกงานวิจัยของเอสคิลเซน ; และดัลกลาด (Eskildsen ; & Dahlgard. 2000 : 8) โดย     
เอสคิลเซน และดัลกลาด ไดสรางแบบจําลองเชิงสาเหตุ (causal model) เพ่ือวิเคราะหปจจัยที่เปน
ตัวกําหนดความพึงพอใจของพนักงาน และพบวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานในทิศเดียวกัน และเม่ือพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็จะสงผลใหองคกรนั้นเกิด
ประสิทธิผลอีกดวย  นอกจากนี้แฮริสัน ; และฮับบารด (Harrison ; & Hubbarrd. 1998 : 609 - 623) ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกัน ที่ทํางานใหกับบริษัท
ชาวอเมริกันที่ดําเนินธุรกิจอยูในประเทศเม็กซิโก โดยทําการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานจํานวน 
83 คน ทั้งน้ีเน่ืองจากขอตกลงเขตการคาเสรีอเมริกาเหนือ (North American Free Trade Agreement: 
NAFTA) ที่ตองการเพิ่มผลิตภาพในการผลิตสินคาใหแกธุรกิจชาวอเมริกัน โดยการถายทอดความรู 
เทคโนโลยี และสิ่งอํานวยความสะดวกในการผลิตตางๆ ไปยังประเทศเม็กซิโก ดังน้ันผูบริหารบริหาร
ชาวอเมริกันจําเปนอยางยิ่งที่ตองเรียนรูและเขาใจพฤติกรรมการทํางานของพนักงานชาวเม็กซิกัน 
ทั้งนี้ เพ่ือพัฒนาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกันใหมีมากขึ้น ซ่ึงนํามาถึง
ผลประโยชนสูงสุดแกองคหรือกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการซึ่งในงานวิจัยดังกลาวพบวาประสทิธผิล
ขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกัน จากการ
ทบทวนวรรณกรรมตางๆ ดังที่กลาวมาพอที่จะทําใหทราบถึงตัวแปรตางๆที่มีผลตอประสิทธิผล
องคการและตัวแปรตางๆอันไดแกลักษณะโครงสรางขององคการ การใชเทคโนโลยีในองคการ การ
กําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสือ่สารภายในองคการ 
ภาวะผูนําองคการ บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันตอองคการ สามารถที่จะนํามาใชทํานายประสิทธิผลองคการและนําไปใชในการพัฒนา
ปรับใชในการทําใหองคการเกิดประสิทธิผลไดโดยเฉพาะในองคการทางการศึกษาดังเชนมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เปนสถาบันอุดมศึกษาและเปนองคการหนึ่งในสังคม 
โดยมีพันธกิจในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ พัฒนาองคความรูตามแนวพระราชดําริ บริการวิชาการ 
สรางครูมืออาชีพ เผยแพรศิลปวัฒนธรรม ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี พัฒนาและอนุรักษสิ่งแวดลอม 
ดวยคุณภาพและคุณธรรม ความเปนเลิศ เสมอภาค รูปแบบหลากหลาย เปนที่พึงพอใจของปวงชน
และสังคม (สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา. 2548 : 16) การดําเนินการเพื่อให
บรรลุถึงพันธกิจดังกลาวไดน้ันเปนการแสดงใหเห็นถึงการมีประสิทธิผลขององคการ โดยพันธกิจ
ดังกลาวสอดคลองและตอบสนองตอเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่
ถือไดวาเปนกฎหมายแมบทในการปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยในปจจุบัน และเปนไปตามบริบท
ของความเปนสถาบันอุดมศึกษาโดยภาพรวม ที่กลาววา สถาบันอุดมศึกษาไทย มีพันธกิจสําคัญ            
4 ประการประกอบดวย การผลิตบัณฑิต การบริการวิชาการ การวิจัย และการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม ซ่ึงพันธกิจเหลานี้เปนพันธกิจหลักที่สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงจําเปนตองดําเนินการเพ่ือให
บรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ 
 อยางไรก็ตามพันธกิจดังกลาวทั้ง 4 ดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา การดําเนินงานในดานตางๆ ตามพันธกิจดังกลาวอาจกลาวไดวามีทั้งเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมายและเกิดปญหาอุปสรรคตางๆ ซ่ึงปญหาหลายดานก็เปนเชนเดียวกับปญหาที่เกิดขึ้นใน
ภาพรวมของดําเนินงานของอุดมศึกษาโดยทั่วไปดังเชน ปญหาดานการบริหาร ดานงบประมาณและ
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ดานคุณภาพของบัณฑิต (สํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย. 2545 ; สํานักงานเลขาสภาการศึกษา. 
2546 : 19) ทั้งน้ีจากการวิเคราะห SWOTของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาในการวิเคราะหทั้ง
สภาพภายใน และภายนอกมหาวิทยาลัย และรายงานผลการประกันคุณภาพมหาวิทยาลัยในป
การศึกษา 2546 ของคณะกรรมการประเมินภายนอกในการประเมินคุณภาพการศึกษา สํานักงาน
รับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศึกษา (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา. 2548) สรุปปญหา
จุดออนได 12 ประเด็นดังน้ี 
  1.  ขาดเอกภาพการบริหารเชิงนโยบาย การกําหนดเปาหมาย นโยบาย และทิศทางการ
พัฒนาภาพรวมมหาวิทยาลัยที่ไมชัดเจน ขาดจุดเนนและจุดเดนที่เปนภาพลักษณหรือจิตวิญญาณของ
มหาวิทยาลัย คณะ ศูนย และสํานักไมนําวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัย
ไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  2.  ระบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย คณะ ศูนย และสํานักไมสนองตอบการ
ปฏิรูประบบราชการและประสิทธิภาพ ตองการปรับปรุงและวางระบบกลไกการจัดการใหมทั้งระบบ 
  3.  ระบบและกลไกการตรวจสอบภายใน (Internal auditing) ยังขาดประสิทธิภาพ ทั้ง
การวางระบบการตรวจสอบภายใน การกํากับและควบคุมการตรวจสอบ และบุคลากรขาดความรู 
และความเชี่ยวชาญ ทําใหการบริหารการเงินขาดวินัยทางการเงินการคลังและขาดความโปรงใส 
  4.   ระบบและกลไกปจจัยพ้ืนฐาน (Infrastructure) เพ่ือสนับสนุนการจัดการศึกษายังขาด
ประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอมตางๆ ยังไมสามารถตอบสนอง และไมเอ้ือตอการพัฒนาการเรียน
การสอน 
  5.  ระบบการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณไมเนนผลงานเชิงคุณภาพ การจัดสรร
งบประมาณ และทรัพยากรไมเปนธรรมแกหลายหนวยงาน ขาดทิศทางและเปาหมายในการสราง
ความเขมแข็ง และศักยภาพทางวิชาการ และการผลิตบัณฑิต 
  6.  การผลิตบัณฑิตไมสนองตอบความตองการของชุมชนและสังคม หลักสูตร การเรียน 
และการสอนไมตอบสนองตอการพัฒนาชุมชนและสังคม 
  7.  การเรียนการสอนยังไมตอบสนองนโยบายการปฏิรูปการเรียนรู การผลักดันนโยบาย
การปฏิรูปการเรียนการสอนระดับมหาวิทยาลัยยังไมมีเปาหมาย และนโยบายที่ชัดเจน 
  8.  การวิจัยองคความรู การพัฒนาเอกสารตํารา และนวัตกรรมยังไมสนองตอนโยบาย 
และเปาหมายสูความเขมแข็งของมหาวิทยาลัย ผลงานวิจัยและทางวิชาการยังมีนอยมากทั้งปริมาณ
และคุณภาพ 
  9.  แผนพัฒนาผูบริหาร คณาจารยและบุคลากรยังไมสนองตอบการสรางความเขมแข็ง
ของมหาวิทยาลัย การเขาสูตําแหนงของผูบริหารตั้งแตหัวหนาภาควิชาจนถึงอธิการบดี และการ
พัฒนาบุคลากรขาดแผนการพัฒนา และฝกอบรมที่เปนระบบและตอเน่ือง 
  10. การพัฒนาและกิจการนักศึกษาที่ผานมา ไมมีผลงานทั้งดานกีฬา และกิจกรรมการ
พัฒนานักศึกษาทั้งดานบุคลิกภาพ วินัย คุณธรรม จริยธรรมและการดูแลใหคําปรึกษานักศึกษา 
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  11. การประชาสัมพันธและการตลาดมหาวิทยาลัยที่ผานมาขาดยุทธศาสตรและ
แผนงานการประชาสัมพันธและการตลาด ทําใหภาพลักษณและชื่อเสียงมหาวิทยาลัยดอยไป 
  12. การระดมทุนและจัดหารายไดจากทรัพยสินมหาวิทยาลัย ยังขาดประสบการณ 
และมีปญหาในการบริหารจัดการ การตลาด การจําแนกประเภททรัพยสิน และรายได (Cluster) การ
ผลิตการบริการและการใชทรัพยากรยังขาดประสิทธิภาพ การจายคาตอบแทนดวยวิธีการแบงปน 
และเฉลี่ยผลประโยชนแบบงานประจํา ฯลฯ 
 นอกจากนี้ในสวนของผลการดําเนินงานตามพันธกิจการผลิตบัณฑิตของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏสวนสุนันทาในชวงระยะสองปผานมาดานการผลิตบัณฑิต พบวาบัณฑิตสามารถทํางานได
รอยละ 83.5 เม่ือเปรียบเทียบภาวการณมีงานทําจากบัณฑิตที่จบในปการศึกษา 2545 พบวา มี
อัตราสวนลดลงรอยละ 3.05 จะเห็นไดวา ยังมีบัณฑิตที่ยังไมไดทํางานอีกเปนจํานวนมิใชนอย แมวา
อัตราการไมไดทํางานจะไมเพียงแตหางานทําไมไดอยางเดียว อาจมีสาเหตุอ่ืน เชน การศึกษาตอก็
ตามก็ยังนับวามีอัตราการวางงานอยูพอประมาณ (สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ    
สวนสุนันทา. 2548 : 14)  นอกจากนี้ในเรื่องคุณภาพของบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
ไดสํารวจการทํางานของบัณฑิตที่มีตอความพึงพอใจของนายจาง โดยไดทําการสํารวจภายหลังจาก
ที่บัณฑิตไดปฏิบัติงานในรอบ 1 ป ผลการสํารวจความพึงพอใจของนายจางที่มีตอการปฏิบัติงาน
ของบัณฑิตมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (คณะวิทยาศาสตรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา. 
2547 : 15) พบวาผูบังคับบัญชา หรือนายจางเห็นวาผลรวมการปฏิบัติงานของบัณฑิตอยูในระดับดี
และดีมากรอยละ59.1ระดับพอใช และตองปรับปรุงรอยละ 40.9 ซ่ึงจะเห็นวาความพึงพอใจของ
นายจางหรือผูบังคับบัญชาบางสวนยังเห็นวาความสามารถในการปฏิบัติงานของบัณฑิตยังไมสมบูรณ
เพียงพอยังจะตองมีการปรับปรุงแกไขในหลายเรื่องคือ ทักษะการใชภาษาตางประเทศ การรูจัก
แยกแยะความสําคัญของงาน บทบาทและการเอาใจใสตอกิจกรรมเพื่อสังคม การเปนแบบอยางเปน
ผูนําที่ดีและโนมนาวผูอ่ืนไปในทางที่ดี ไดความละเอียดรอบครอบ ความรูความสามารถและทักษะ
วิชาชีพ และในสิ่งที่ตองปรับปรุงน้ันมี 3 ลําดับแรกที่ผูบังคับบัญชา หรือนายจางเห็นวาควรปรับปรุง
จากมากไปหานอยคือทักษะการใชภาษาตางประเทศ การรูจักแยกแยะความสําคัญของงาน และ
ความรูความสามารถและทักษะวิชาชีพ  

จากขอมูลที่กลาวมานั้น อาจกลาวไดวาเปนปญหาที่มหาวิทยาลัยจะตองนํามาใชปรับปรุง
คุณภาพของบัณฑิตเพ่ือใหบัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ตองการเพื่อใหสอดคลองกับพันธกิจในการผลิตบัณฑิตของมหาวิทยาลัย คือ บัณฑิตตองเปนผูมี
ความสามารถในการประกอบวิชาชีพในสาขาวิชาเฉพาะโดยสามารถแขงขันไดในระดับชาติและนาๆ
ชาติ สามารถดําเนินชีวิตในสังคมระบอบประชาธิปไตยไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรมจริยธรรม
ในตน ในวิชาชีพ และในสังคม โดยสามารถทํางานรวมกับคนอื่นไดอยางสรางสรรค มีทักษะทาง
ภาษา และเทคโนโลยี เพ่ือความเปนสากล และ สามารถเรียนรูดวยตนเองไดตลอดชีวิต สมารถคิด
เชิงวิเคราะห และแกปญหา ตลอดจนสามารถปรับตัวไดอยางสอดคลองตอการเปลี่ยนแปลงในยุค
โลกาภิวัตนได อีกทั้งมีคุณลักษณะความเปนผูนําที่สามารถนําตนเองและสังคมได เปนผูที่มีวุฒิภาวะ
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สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ อารมณสังคม และมีสุนทรียภาพ ตระหนักในคุณคาของวัฒนธรรมที่หลากหลาย 
และดํารงรักษาไวซ่ึงวัฒนธรรมไทย (สํานักกิจการนักศึกษา. 2546 : 19) การจัดการควบคุมมาตรฐาน
และคุณภาพของบัณฑิตใหมีคุณภาพที่พึงประสงคไดน้ันยอมหมายถึงการที่มหาวิทยาลัยบรรลุถึง
พันธกิจดานการผลิตบัณฑิต  

สําหรับจุดออนที่สําคัญของมหาวิทยาลัยอีกประการก็คือในดานของการดําเนินงานตาม
พันธกิจของการวิจัย (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา. 2548 : 21) จากการวิเคราะหจุดออนการตรวจ
ประเมินภายในของมหาวิทยาลัย พบวางานวิจัยของมหาวิทยาลัยมีการนําเสนอผลงานและการ
ตีพิมพเผยแพรยังมีปริมาณนอยอีกทั้งยังมีขอจํากัดดานการขาดผูเชี่ยวชาญระดับสูงที่เปนที่ปรึกษา
ดานการวิจัยประกอบกับอาจารยภายในมหาวิทยาลัยมีภาระงานสอนมากจึงทําใหขาดการจูงใจที่จะ
ทํางานวิจัย นอกจากนี้ในสวนของการดําเนินงานดานบริการวิชาการจากการวิเคราะหจุดออนของ
มหาวิทยาลัยพบวางานบริการวิชาการแกสังคมมีปริมาณไมมากทั้งน้ีเน่ืองจากมหาวิทยาลัยมีเครือขาย
ความรวมมือจากหนวยงานตางๆ ที่อยูภายนอกมหาวิทยาลัยไมกวางขวางอีกทั้งจากการที่มหาวิทยาลัย
มีนโยบายรับนักศึกษาใหมีโอกาสในการเขาศึกษาตอเปนจํานวนมากทั้งภาคปกติและภาคพิเศษทํา
ใหคณาจารยและบุคลากรของมหาวิทยาลัยไมสามารถที่จะดําเนินการตอบสนองตอพันธกิจดาน
บริการวิชาการไดอยางครบถวนสมบูรณ และในสวนของการดําเนินงานดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม แมวาจุดแข็งของมหาวิทยาลัยคือการที่มหาวิทยาลัยมีรากฐานดานศิลปะและวัฒนธรรม 
ที่ดีโดยมีการจัดการศึกษาดานศิลปวัฒนธรรม ดนตรี นาฏศิลปและศิลปะอีกทั้งมีงบประมาณการ
สนับสนุนอยางเพียงพอ  แตในสวนของจุดออนของมหาวิทยาลัยก็คือยังขาดระบบการจดัเกบ็ขอมูลและ
ฐานขอมูลทางศิลปะและวัฒนธรรมที่ดีอีกทั้งยังขาดระบบการจัดการและความรวมมือระหวางหนวยงาน
ภายในที่เกี่ยวของกับศิลปวัฒนธรรมขาดการนําเสนอและการประชาสัมพันธนอกจากนี้สิ่งสําคัญอีก
ประการก็คือบุคลากรที่มีหนาที่ในสวนของการเผยแพรทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยมี
จํานวนจํากัด  ซ่ึงจากปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในการดําเนินงานตามพันธกิจทั้ง 4 ดานตามที่ไดกลาวมา
ขางตนเปนปญหาที่สําคัญซ่ึงทางมหาวิทยาลัยจะตองนําขอมูลในสวนตางๆ ที่ไดจากการวิเคราะห
จุดออนมาใชเปนขอมูลในการพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเพ่ือใหมหาวิทยาลัย
เกิดประสิทธิผลนั่นเอง  

จากการทบทวนวรรณกรรม และการสังเคราะหงานเชิงบูรณาการเกี่ยวกับประสิทธิผล 
ขององคการ พบวา ตัวแปรตางๆที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแก ลักษณะขององคการ 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการ
ทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย สนใจศึกษาตัวแปร
ตางๆ ดังที่ไดกลาวมาขางตนในบริบทขององคการโดยเฉพาะกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
และใชตัวแปรตางๆที่ไดกลาวมาขางตนในการทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย ราชภัฏสวนสุนันทา
ทั้งน้ีขอมูลที่ไดจากการวิจัยทําใหทราบถึงขอมูลเชิงประจักษที่ชัดเจนซึ่งคาดวาสามารถเกิดประโยชน
กับมหาวิทยาลัยในการใชเปนขอมูลเพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานและการบริหารจัดการใน
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ปจจุบันใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจะนําเสนอใหกับผูบริหารมหาวิทยาลัยใชเปนแมบทในการกําหนด
นโยบายและวางแผนพัฒนามหาวิทยาลัยในอนาคต  

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว 2 ประการ ดังน้ี  
  1.  ศึกษาระดับประสิทธผิลของมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา   
  2.  ศึกษาความสัมพันธเชิงพยากรณ ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตอองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลจากงานวิจัยครั้งน้ีจะมีความสําคัญและเปนประโยชนตอการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา โดยผลที่ไดจากงานวิจัยครั้งนี้จะถูกนําเสนอตอผูบริหารมหาวิทยาลัยเพื่อ
นําไปใชในการวางแผนพัฒนาปรับปรุงการบริหารงานของมหาวิทยาลัยใหเกิดประสิทธิผลตอไป 
นอกจากนี้ผลที่ไดจากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมจะทําใหไดหลักฐานเชิงประจักษในการ
ไดมาซึ่งมาตรวัดประสิทธิผลขององคการและผลที่ไดจากงานวิจัยชิ้นนี้สามารถใชเปนแนวทางหรือ
ขอมูลพ้ืนฐานทางดานวิชาการที่ทําใหผูสนใจสามารถหยิบยกประเด็นไปทํางานวิจัยเรื่องอ่ืนๆ ไดอีก 
เชน ผูวิจัยทานอ่ืนอาจนําระเบียบวิธีการวิจัยของผูวิจัยไปใชทดสอบและประเมินประสิทธิผลกับ
สถาบันหรือองคการอ่ืนๆทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือใหทราบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการสําหรับองคการอื่นๆ เหมือนหรือแตกตางจากขอคนพบประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทาที่ผูวิจัยทําการศึกษาซึ่งสามารถนําผลสรุปไปใชเปนประโยชนในการอางอิงเชิง
วิชาการดานทฤษฎีองคการไดกวางขวางมากขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวย บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ  
ที่ปฏิบัติงานในคณะและหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ป พ.ศ. 2548 จํานวน 
930 คน จําแนกเปนสายวิชาการ จํานวน 449 คน และสายสนับสนุนวิชาการ 481 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา  
  1. ตัวแปรพยากรณแบงเปนดังน้ี 
    1.1 ลักษณะขององคการ ประกอบไปดวย 
     1.1.1 โครงสรางองคการ 
     1.1.2  สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
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    1.2 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ประกอบไปดวย 
     1.2.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ 
     1.2.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร 
     1.2.3 กระบวนการติดตอสื่อสาร 
     1.2.4 ภาวะผูนําองคการ 
    1.3 สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ ประกอบไปดวย 
     1.3.1 บรรยากาศองคการ 
     1.3.2 วัฒนธรรมองคการ 
    1.4 แรงจูงใจในการทํางาน 
    1.5 ความพึงพอใจในงาน 
    1.6 ความผูกพันตอองคการ 
  2.  ตัวแปรเกณฑ ไดแกประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1.  ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา หมายถึง ความสําเร็จใน
การบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยที่สามารถบริหารงานไดบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย     
อันเนื่องมาจากผลความรวมมือของผูบริหาร และบุคลากรในมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติภารกิจจน
เกิดผลสําเร็จ ไดแก การบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยในดานการผลิตบัณฑิต การวิจัย การ
บริการวิชาการ การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม และการบริหาร 
   2.  ลักษณะขององคการ หมายถึงรูปแบบในการจัดโครงสรางในการบริหารจัดการ 
ภายในองคการรวมถึงการที่องคการมีการนําเอาเทคโนโลยีเขามาใชภายในองคการไดอยางเหมาะสม
โดยในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีแบงออกเปน 2 ดานไดแก 
   2.1  โครงสรางองคการ หมายถึง แบบแผนและแผนผังที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สวนสุนันทา ไดกําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบระหวางฝายงานตางๆ มีการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจใหกับผูปฏิบัติงานในแตละสวนงานยอย และมีการกําหนดมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานโดยอาศัยกฎระเบียบขอบังคับขององคการ ซ่ึงโครงสรางองคการสามารถ แบงออกเปน  
4 มิติ ไดแก การกระจายอํานาจ การจัดแบงขนาดของการควบคุม การแบงงานกันทําตามความ
ชํานาญเฉพาะอยาง และ ความเปนทางการ 
   2.2  สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สวนสุนันทาเลือกใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัยที่สามารถชวยทําให
บุคลากรลดเวลาในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดการพัฒนาดานความคิดสรางสรรคและทักษะในการ
ทํางานเพิ่มขึ้น สามารถบรรลุพันธกิจหรือบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายและเกิดประโยชนสูงสุด
แกมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการสามารถแบงออกเปน 5 มิติ 
ไดแก การเปนสื่อกลางในการติดตอระหวางกัน ความสะดวกและรวดเร็วในการสืบคนและนําขอมูล
มาใช การประสานงานและความยืดหยุนในการทํางาน ความสามารถในการบริการใหบริการไดอยาง
ทั่วถึง และความสามารถในการตอบสนองตอความพึงพอใจของผูใช  
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  3.  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่องคการมีการกําหนด    
เปาหมายขององคการและภารกิจในการดําเนินงานที่ชัดเจนรวมถึงมีการดําเนินการในการจัดหาใช
ทรัพยากรและมีการเลือกใชรูปแบบของการติดตอสื่อสารภายในองคการอยางเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพนอกจากนี้ยังมีผูนําที่สามารถแสดงภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการ
องคการไดเปนอยางดี ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีแบงออกเปน 3 ดานไดแก  
   3.1  การกําหนดเปาหมายขององคการ หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ    
สวนสุนันทามีการกําหนดเปาหมายของมหาวิทยาลัยที่ชัดเจนมีความสอดคลองกับสภาพการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัยและเปาหมายหรือพันธกิจน้ันสมาชิกในมหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติให
ลุลวงสําเร็จได ซ่ึงการกําหนดปาหมายขององคการแบงออกเปน 5 มิติ ไดแก การกําหนดเปาหมาย
เฉพาะที่มีความชัดเจนและทาทาย ระดับความยากของเปาหมาย ความสอดคลองของเปาหมายใน
ทุกระดับ การมีสวนรวมของพนักงานในการกําหนดเปาหมาย และการปอนกลับของขอมูล 
    3.2  การจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ หมายถึง การดําเนินการของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาในการจัดหาและใชทรัพยากรที่จําเปนตอการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพ ทรัพยากรดังกลาว ไดแก คน งบประมาณ เครื่องมือ เครื่องใช 
อาคาร และสถานที่ โดยมีการจัดหาทรัพยากรไดเหมาะสมกับภารกิจและมีระบบการควบคุมใชทรัพยากร 
ใหมุงสูการบรรลุเปาหมายหรือพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงการจัดหาและการใช
ทรัพยากรขององคการสามารถแบงออกเปน 5 มิติ ไดแก การทํางานรวมกันและการประสานงานกัน
อยางมีระบบ กฎความเสมอภาค กฎความเทาเทียมกัน การจัดสรรทรัพยากรองคการตามความชอบ
สวนบุคคล และการจัดสรรทรัพยากรองคการตามลําดับชั้นของโครงสรางองคการ 
   3.3  กระบวนการติดตอสื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่มีการเชื่อมโยงกันอยางทั่วถึง 
โดยใชชองทางและวิธีการติดตอสื่อสารที่หลากหลาย สงผลใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สวนสุนันทาไดรับขอมูลขาวสาร ภารกิจของมหาวิทยาลัยที่ตรงกันและปฏิบัติงานโดยมุงสูการบรรลุ
เปาหมายหรือพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงกระบวนการติดตอสื่อสารขององคการ
สามารถจําแนกออกเปน 2 มิติ ไดแก ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรค และ
ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดการประสานงาน  
   3.4  ภาวะผูนําองคการ หมายถึง ความรู ความสามารถของผูบริหารระดับสูงสุด
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่มีอิทธิพลในการโนมนาวและจูงใจใหสมาชิกของมหาวิทยาลัย
ปฏิบัติงานตามที่ตองการไดอยางประสบความสําเร็จและมีประสิทธิผล ทั้งน้ีเพ่ือนํามหาวิทยาลัย   
ไปสูการบรรลุเปาหมายหรือพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงภาวะผูนําองคการ
สามารถจําแนกออกเปน 5 มิติ ไดแก ลักษณะพฤติกรรมผูนําที่มุงความสําคัญที่งาน ลักษณะพฤติกรรม
ผูนําที่มุงความสัมพันธ ลักษณะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ลักษณะผูนําเชิงปฏิรูป และลักษณะผูนําแบบมี
สวนรวม  
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  4.  สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ หมายถึง การที่องคการมีบรรยากาศ
ในการทํางานและมีวัฒนธรรมองคการที่เหมาะสมเอื้ออํานวยและสงเสริมใหสมาชิกภายในองคการ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการวิจัยครั้งน้ีแบงออกเปน 2 ดานไดแก 
   4.1  บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูรวมกันของสมาชิกในมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏสวนสุนันทาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานในมหาวิทยาลัย ที่มีความสําคัญตอการกําหนด
พฤติกรรมของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาในการ จูงใจใหบุคลากรมีพฤติกรรม
การทํางานตามที่มหาวิทยาลัยตองการ ทั้งน้ีเพ่ือบรรลุเปาหมายหรือพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ซ่ึงบรรยากาศองคการสามารถแบงออกเปน 2 มิติไดแก บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการ
ปฏิบัติงาน และบรรยากาศองคการที่สงเสริมใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
    4.2  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คุณลักษณะเกี่ยวกับความเชื่อ คานิยม และ
บรรทัดฐานที่สืบเน่ืองกันมาภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และมีความสําคัญตอการเปน
รูปลักษณที่เปนเอกเทศของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงมีผลกระทบตอพฤตกิรรมของบคุลากร
ในมหาวิทยาลัยในการสนับสนุนใหผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยใหดีขึ้นและสามารถบรรลุเปาหมาย
หรือพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงวัฒนธรรมองคการสามารถแบงออกเปน 4 มิติ
ไดแก วัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัว วัฒนธรรมองคการที่เนนพันธกิจของ
องคการ วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวนเกี่ยวของ และวัฒนธรรมองคการที่เนนความ
สอดคลอง  
  5.  แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาสามารถ
สรางแรงผลักดันหรือมีสิ่งจูงใจใหบุคลากรใชความพยายามอยางมากในการทํางานตามที่มหาวิทยาลัย
ตองการ โดยที่บุคคลเชื่อวาการใชความพยายามดังกลาวจะนํามาซึ่งผลการปฏบิตังิานทีดี่ขึน้และรางวลั
ที่ไดรับจากมหาวิทยาลัยที่สามารถตอบสนองตอเปาหมายสวนบุคคล ซึ่งแรงจูงใจในการทํางาน
สามารถแบงออกเปน 2 มิติ ไดแก ปจจัยการจูงใจจากภายใน และปจจัยการจูงใจจากภายนอก  
  6.  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับความรูสึกและทัศนคติของบุคลากรของ    
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่มีตองานทางดานสภาพงานสัมพันธภาพในการปฏิบัติงาน รายได
และผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ และความสําคัญและการไดรับการยอมรับนับถือ ซ่ึงความพึงพอใจใน
งานสามารถแบงออกเปน 2 มิติ ไดแก ความพึงพอใจภายในงานและความพึงพอใจภายนอกงาน 
  7.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยางแรงกลาของแต
ละบุคคลที่มีความรูสึกตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยบุคคลมีความสมัครใจอยางแรงกลา
ในการปฏิบัติหนาที่ใหแก มหาวิทยาลัยเพ่ือใหผลปฏิบัติงานดีขึ้นทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการบรรลุ
เปาหมายหรือพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงความผูกพันของพนักงานตอองคการ
สามารถแบงออกเปน 2 มิติ ไดแก ความผูกพันทางดานพฤติกรรมและความผูกพันทางดานความรูสึก   
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  8.  องคการ หมายถึง หนวยสังคมหรือกลุมคนที่ถูกจัดตั้งขึ้นโดยตั้งใจเพื่อทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่แนนอนอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางในที่ น้ีหมายถึง
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
   

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและประยุกตใชกรอบแนวคิดเชิงบูรณาการตามแบบจําลอง
การประเมินประสิทธิผลขององคการของ Steers (1977) รวมกับงานวิจัยของ ปทมาศ มีครองธรรม 
(2548) ที่ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการราชสํานักซึ่งสเตียรและ 
ปทมาศ ไดเสนอวามีปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการไดแก ความผูกพันตอองคการ 
แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการโดยปจจัยตางๆดังกลาวมีผลตอประสิทธิผลของ
องคการรายละเอียดดังแผนภาพ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ลักษณะขององคการ 
- โครงสรางองคการ 
- สภาพการใชเทคโนโลยีใน 
  องคการ 

นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน 
- การกําหนดเปาหมาย 
  ขององคการ 
- การจัดหาและการใช 
  ทรัพยากร 
- กระบวนการติดตอส่ือสาร 
- ภาวะผูนําองคการ 

สภาพแวดลอมการทํางานภายใน
องคการ 
- บรรยากาศองคการ 
- วัฒนธรรมองคการ 

ความผูกพันตอ 
องคการ 

 
 
 

ประสิทธผิลของ
มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ 
สวนสุนันทา 

 
แรงจูงใจในการ

ทํางาน 

ความ 
พึงพอใจ 
ในงาน 
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 ภาพประกอบ 1 แสดงใหเห็นวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ซ่ึงผูวิจัยตองการศึกษาและทดสอบแบบจําลองปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบไปดวย ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน 
ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมใน
การทํางานภายในองคการ สําหรับในสวนของการจัดลําดับการเขาแบบจําลองของตัวแปรพยากรณ
ในการวิจัยครั้งน้ีใชเทคนิคการวิเคราะห สถิติถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis)
โดยผูวิจัยไดใชแนวทางการศึกษาของ ปทมาศ มีครองธรรม (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการราชสํานักโดยในการศึกษาดังกลาวมีการจัดลําดับการเขาแบบจําลองตาม
ตัวแปรพยากรณ ตามแบบจําลองที่สรางขึ้นมาเพื่อวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการราชสํานักและผลการวิจัยพบวามีปจจัยที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของขาราชการราชสํานัก
หรือเปนปจจัยที่เปนตัวพยากรณผลการปฏิบัติงานของขาราชการราชสํานัก ไดแก ความผูกพันตอ
องคการ แรงจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจในงาน   
 จากการพัฒนาแนวความคิดของนักวิชาการและงานวิจัยที่ไดนําเสนอมาขางตน ผูวิจัยจึง
นํามาสรางเปนกรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัยการวิเคราะหประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทาในครั้งน้ีโดยเทคนิคและการวิเคราะหในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุ
เชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) ที่มีการจัดตัวแปรพยากรณเปนชุดเรียงตามลําดับการเขา
ในสมการ ซึ่งผลลัพธของ การวิเคราะหแสดงโดยการใชคาสัมประสิทธิ์ถดถอยปรับฐาน (Standardized 
coefficients) ดังรายละเอียดที่จะนํามาเสนอตอไปน้ี 
 
 แบบจําลองการวิเคราะหประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบดวย
สมการ 6 ชุด ดังตอไปน้ี 
  1.  แบบจําลองการวิเคราะหชุดที่หน่ึง: ปจจัยที่มีผลตอนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน ประกอบดวย โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคการ ซ่ึง
ประกอบดวย 1 สมการ ดังน้ี 

  POLI =   β1 STRU  +  β2 TECH …………………… ……………...……………..(1) 
   
  2.  แบบจําลองการวิเคราะหชุดที่สอง: ปจจัยที่มีผลตอสภาพแวดลอมการทํางาน
ภายในองคการ ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร 
กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการ โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีใน
องคการ ซ่ึงประกอบดวย 2 สมการ ดังน้ี 
  ENVIRON =   β1GOAL  +  β2RESO  +  β3COMU  +  β4LEAD …………….... (1) 
  ENVIRON =   β5GOAL  +  β6RESO  +  β7COMU +  
      β8LEAD  +  β9STRU  +  β10TECH………………………..…….. (2) 
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  3.  แบบจําลองการวิเคราะหชุดที่สาม: ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
สมาชิกในองคการ ประกอบดวย โครงสรางองคการ สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ การกําหนด
เปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการ 
บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงประกอบดวย 3 สมการ ดังนี้ 
  MOTI =    β1STRU  +  β2TECH…………………….……………………………. (1) 
  MOTI =   β3STRU  +  β4TECH  +  β5GOAL  +  β6RESO  + 
      β7COMU +  β8LEAD……………………………………...…………… (2) 
  MOTI =   β9STRU  +  β10TECH  +  β11GOAL  +  β12RESO  +   
        β13COMU  +  β14LEAD  +  β15CLIM  +  β16CULT…………………… (3) 
 
  4.  แบบจําลองการวิเคราะหชุดที่สี่: ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย 
แรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกในองคการ โครงสรางองคการ สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะ
ผูนําองคการ บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวยสมการ 4 สมการ ดังน้ี 
  SATIS =    β1MOTI……………………………………………………………..…… (1) 
  SATIS =    β2MOTI  +  β3STRU  +  β4TECH………………………..………..… (2) 
  SATIS =   β5MOTI   +  β6STRU  +  β7TECH  +  β8GOAL  +   
      β9RESO  +  β10COMU  +  β11LEAD …………………….………… (3) 
  SATIS =   β12MOTI  +  β13STRU  +  β14TECH  +  β15GOAL  +   
      β16RESO +  β17COMU  +  β18LEAD  +  β19CLIM  +  β20CULT … (4) 
 
  5.  แบบจําลองการวิเคราะหชุดที่หา: ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 
แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน โครงสรางองคการ สภาพการใชเทคโนโลยใีนองคการ การ
กําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนํา
องคการ บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงประกอบดวย 5 สมการ ดังนี้ 
  COMMIT =   β1MOTI………………………………………………………..………(1) 
  COMMIT =   β2MOTI  +  β3STIS …………………………………………… ……(2) 
  COMMIT =  β4MOTI  +  β5SATIS  +  β6STRU  +  β7TECH……………………(3) 
  COMMIT =   β8MOTI  +  β9SATIS  +  β10STRU  +  β11TECH  +  β12GOAL +   
      β13RESO  +  β14COMU  +  β15LEAD………………………………(4) 
  COMMIT =   β16MOTI  +  β17SATIS  +  β19STRU  +  β20TECH  +   
      β21GOAL +  β22RESO  +  β23COMU  +  β24LEAD  +  
      β25CLIM  +  β26CULT……………………………………………….. (5) 
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  6.  แบบจําลองการวิเคราะหชุดที่หก: ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบดวย ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน
งาน โครงสรางองคการ สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ การกําหนดเปาหมายขององคการ     
การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการ บรรยากาศองคการ 
และวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงประกอบดวย 6 สมการ ดังน้ี 
  EFFECT =   β1COMMIT…………………………………………………………… (1) 
  EFFECT =   β2COMMIT  +  β3MOTI………………………………………………(2) 
  EFFECT =   β4COMMIT  +  β5MOTI  +  β6SATIS……………………………... (3) 
  EFFECT =   β7COMMIT  +  β8MOTI  +  β9SATIS  +  β10STRU  +    
          β11TECH………………………………………………………………..(4) 
  EFFECT =   β12COMMIT  +  β13MOTI  +  β14SATIS  +  β15STRU + β16TECH +     
      β17GOAL  +  β18RESO  +  β19COMU  +  β20LEAD…..……..… (5) 
  EFFECT =   β21COMMIT  +  β22MOTI  +  β23SATIS +  β24STRU  +   
      β25TECH  +  β26GOAL  +  β27RESO  +  β28COMU  +   
      β29LEAD  +  β30CLIM  +  β31CULT…………………………………(6) 
 
 โดยที่ EFFECT  หมายถึง ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
   POLI   หมายถึง นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
         [(GOAL + RESO + COMU + LEAD)/4] 
   STRU  หมายถึง โครงสรางองคการ 
   TECH  หมายถึง สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
   ENVIRON  หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 
         [(CLIM + CULT)/2] 
   GOAL  หมายถึง การกําหนดเปาหมายขององคการ 
   RESO  หมายถึง การจัดหาและการใชทรัพยากร 
   COMU  หมายถึง กระบวนการติดตอสื่อสาร 
   LEAD  หมายถึง ภาวะผูนําองคการ 
   CLIM   หมายถึง บรรยากาศองคการ 
   CULT  หมายถึง วฒันธรรมองคการ 
   MOTI   หมายถึง แรงจูงใจในการทํางาน 
   SATIS  หมายถึง ความพึงพอใจในงาน 
   COMMIT  หมายถึง ความผูกพันตอองคการ 
   β1, β2,… β31  หมายถึง สัมประสิทธิ์ถดถอยปรับมาตรฐาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ สมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดและแบบจําลองของการวิจัยมี  
6 สมมติฐาน คือ 
  1.  ลักษณะขององคการมีผลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงาน 
  2.  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และลักษณะขององคการมีผลตอสภาพแวดลอม
การทํางานภายในองคการ 
  3.  ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏบิตัิงาน และสภาพแวดลอมใน
การทํางานภายในองคการมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
  4.  แรงจูงใจในการทํางาน ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
  5.  แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
  6.  ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะของ
องคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการมีผล
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
     



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือกําหนดกรอบ 
ความคิดของการวิจัย โดยมีหัวขอเรื่องที่ศึกษา ดังน้ี 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ 
  2. แนวคิดการประเมินประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  3. ประวัติและกิจการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  4. แผนยุทธศาสตร มาตรการ และโครงการในการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  2548 - 2551 
 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ 
 คําวา “ประสิทธิผลขององคการ” เปนเปาหมายของทุกองคการโดยเฉพาะในยุคปจจุบันที่
เต็มไปดวยการแขงขัน เปนสิ่งที่ใชตัดสินแสดงความสําเร็จขององคการ ซ่ึงนักวิชาการแทบทุกสาขา
ไดใหความสนใจศึกษาวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎี และตัวแบบของประสิทธิผลขององคการ ออกเปน
หลายแนวทางที่แตกตางกันตามแนวคิดของแตละลักษณะสาขาที่ตนชํานาญทั้งน้ีบางก็ใหความหมาย
ของการมีประสิทธิผลวาเปนเรื่องของผลการปฏิบัติงาน (Performance) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ผลิตภาพ (Productivity) หรือความเปนเลิศ (Excellence) อยางไรก็ตาม จากผลสรุปของนักวิชาการ
ทางดานทฤษฎีองคการที่ผานมาพบวา ยังไมสามารถหาขอสรุปที่เปนมาตรฐานไดในเรื่องของความ
มีประสิทธิผลขององคการทุกองคการ แมกระนั้นก็ตาม นักวิชาการทั้งหลายตางยอมรับกันวา
ประสิทธิผลขององคการนั้น เปนหลักของทฤษฎีองคการทั้งหลาย ซ่ึงขอสรุปดังกลาวทําใหเห็นถึง
ความสอดคลองตรงกันที่สามารถใชเปนแนวทางในการประยุกตใชตอไปวา สวนผสมของมิติของ
ความมีประสิทธิผลใดมีความสําคัญตอสถาบันนั้นมากที่สุด เพ่ือองคการหรือเพ่ือสถาบันนั้นจะได
สามารถวิเคราะหในรายละเอียดและหาสาเหตุจุดออนดานประสิทธิผลของตนไดตอไป (Gibson, 
Ivancevich ; & Donnelly. 1997 : 256 - 259)   
 อยางไรก็ตามในดานของรูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการจากการทบทวน
วรรณกรรมของผูวิจัยพบวามีนักทฤษฎีองคการหลายทานไดกลาวถึงรูปแบบการประเมินประสิทธิผล
ขององคการที่สําคัญ โดยจําแนกเปน 2 ประเภท ไดแก 1) การประเมินประสิทธิผลองคการแบบ
รูปแบบเกณฑเด่ียว (Univariate effectiveness models) และ2) การประเมินประสิทธิผลองคการ
แบบรูปแบบพหุเกณฑ (Multivariate effectiveness models) (Seashore ; & Yuchman. 1967 : 377 – 
395 ; Price. 1972 : 3 – 15 ; Campbell. 1977 : 13 – 55 ; Goodman ; & Pennings. 1977 ; Hannan ; 
& Freeman. 1977 : 106 - 131; Steers. 1977b; Robbins. 1990 ; Gibson, Ivancevich ; & 
Donnelly. 1997 : 256 - 259) โดยการประเมินประสิทธิผลองคการในยุคตนๆ นิยมใชเกณฑเด่ียว  
ซ่ึงมีลักษณะเชนเดียวกับรูปแบบการประเมินโดยยึดจุดมุงหมายการพิจารณาประสิทธิผลองคการจะ
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พิจารณาจากเกณฑเดียวเทานั้น นักทฤษฏีองคการเชน แคมปเบล (Campbell.1973 : 13 - 55) ได
สรุปแบบเกณฑการประเมินไวถึง 30 รายการที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ ซ่ึงมีทั้งเกณฑ
ที่ใชไดทั่วไปกับองคการทุกประเภทและเกณฑเฉพาะที่ใชไดกับองคการบางประเภท อยางไรก็ตาม
รูปแบบเกณฑเดี่ยวของ แคมปเบล (Campbell. 1977 : 13 - 55)  ที่ถูกนํามาใชในการประเมินประสิทธิผล
องคการมากที่สุดไดแก 1) ประสิทธิผลโดยรวมขององคการ 2) ผลิตภาพ 3) ความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงาน 4) กําไรหรืออัตราผลตอบแทนจากการลงทุนและ 5) อัตราการออกจากงาน 
เน่ืองจากการใชรูปแบบเกณฑเด่ียวมีขอจํากัดเรื่องความครอบคลุมวาเกณฑเพียงเกณฑเดียวไม
สามารถจะเปนตัวแปรผลของการดําเนินงานขององคการในภาพรวมได นักทฤษฎีองคการจึงไดนํา
รูปแบบพหุเกณฑมาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการการประเมินประสิทธิผลองคการในระยะ
หลังจะใชเกณฑหลายเกณฑที่เห็นวามีความสัมพันธกันและเปนองคประกอบของการประเมินผลการ
ดําเนินงาน การใชรูปแบบพหุเกณฑน้ีเพ่ือแกขอจํากัดของรูปแบบเกณฑเด่ียว ดวยความพยายามที่
จะวิเคราะหประสิทธิผลองคการโดยการสรางรูปแบบและมีสมมติฐานเพื่อนําไปทดลองหรือหาความสัมพันธ 
ระหวางตัวแปรหลัก ซ่ึงอาจมีผลตอความสําเร็จขององคการ และเปนรูปแบบที่มีประโยชนมากกวา
การใชเกณฑเด่ียว เพราะรูปแบบตาง พยายามแสดงใหเห็นวา เกณฑตางๆ มีความสัมพันธกัน 
สําหรับรูปแบบพหุเกณฑที่ไดรับการกลาวถึงและนํามาใชในการประเมินผลองคการที่สําคัญๆ เชน 
เกณฑที่ใชในการปะเมินประสิทธิผลองคการของ สเตียร (Steers. 1977b) โดยที่ สเตียร (1977b) ได
รวบรวมเกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคของกทฤษฏีองคการตั้งแตยุคตนๆ เชน จอรจเพอรลัส ; 
และเทนเนนบูม (Georgopoulos ; & Tannenbaum. 1957 : 534 - 540)  ไปจนถึง ไชด (Child. 1975 
: 12 - 27) โดยเกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการเบื้องตนมีทั้งสิ้น 17 รูปแบบแตละรูปแบบ
อาจจะแตกตางกันไป  ขึ้นอยูกับกรอบแนวความคิดการประเมินประสิทธิผลองคการของนักวิชาการ
ทานนั้นๆ วาไดนําแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการแนวทางใดเปนเกณฑในการปะเมิน 
อยางไรก็ตามโดยทั่วไปรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการแตละรูปแบบจะใชเกณฑการประเมิน
ประสิทธิผล 3-4 เกณฑ และบางรูปแบบอาจจะมีเกณฑบางเกณฑซํ้ากันบาง สวนเกณฑที่ถูกนํามาใช
ในการปะเมินประสิทธิผลองคการมากที่สุดไดแก เกณฑความสามารถในการปรับตัวและความยืดหยุน 
ความสามารถในการผลิต ความพึงพอใจในการทํางาน ความสามารถในการทํากําไร และการไดมา
ซ่ึงทรัพยากร เปนตน  
 สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ พบวามีนักวิชาการ
ทางดานทฤษฎีองคการไดใชแนวทางในการประเมินประสิทธิผลขององคการ ไดแก 1) แนวทางการ
บรรลุเปาหมาย 2) แนวทางเชิงระบบ 3) แนวทางกลุมผูมีสวนเกี่ยวของเชิงกลยุทธ 4) แนวทางแขงขัน
คุณคา และ 5) ประสิทธิผลขององคการโดยยึดแนวทางบูรณาการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
  1. แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The goal attainment approach) ในราวยุคตนศตวรรษ 
1930 นักทฤษฎีองคการโดยสวนใหญใหคําจํากัดความของคําวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง 
ความสามารถขององคการในการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายที่วางไว ซ่ึงเปนพื้นฐานของการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการและจากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาคนควาพบวามีนักวิชาการที่ศึกษา
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การประเมินประสิทธิผลขององคการโดยยึดแนวทางการบรรลุเปาหมายเปนสําคัญ ไดแก แพโรว, เอทโซนี, 
แคมปเบล, กรูเบอร มิคอริช ; และบาวเดรียน เดนิสัน,รอบบินส (Perrow. 1961 : 854 – 866 ; Etzioni. 
1964 : 275 – 258 ; Campbell. 1977 : 13 - 55 ; Seashore. 1983 : 25 - 33 ; Gruber. 1986 : 1 – 
24 ; Milkorich ; & Boundrean. 1988 : 55 - 85 ; Denison. 1990 : 55 – 85 ; Robbins. 1990 :  
29 - 87) นักวิชาการทั้งหลายไดใหความหมายและคําจํากัดความของประสิทธิผลขององคการคือ 
ความสามารถในการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยที่เปาหมายขององคการอาจมี
เพียงเปาหมายเดียวหรือหลายเปาหมายก็เปนได การพิจารณาวาองคการไดดําเนินการบรรลุเปาหมาย
ที่กําหนดไวในระดับใด จะพิจารณาจากประสิทธิผลซึ่งเปนจุดหมายปลายทาง (Ends) มากกวาเปน
วิธีการ (Means) 
   การมองประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณาจากจุดหมายปลายทางเปนสําคัญ 
ประสิทธิผลขององคการจะรวมถึงการรักษาสภาพความเปนอยูที่ดีของสมาชิกในองคการหากสมาชิก
ในองคการมีความเปนอยูที่ดีองคการนั้นก็มีประสิทธิผล นอกจากนี้ประสิทธิผลองคการหมายถึง
ระดับของความเหมาะสมระหวางเปาหมายองคการกับระดับผลผลิตที่เกิดจากองคการ โดยการประเมิน
วาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไววาอยูในระดับใด (Hannan ; & Freeman. 
1977 : 409 - 412 ; Daft ; & Steers. 1986 : 416 - 419) งานวิจัยของนักวิชาการที่ไดใช วิธีการ
ประเมินประสิทธิผลองคการโดยยึดแนวทางการบรรลุเปาหมายไดแกงานวิจัยของ เซทตี (Shetty. 
1979 : 71 - 79) โดยไดทําการศึกษาบริษัทขนาดใหญในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 82 บริษัท 
สิ่งที่คนพบในงานวิจัยน้ีก็คือ บริษัทสวนใหญไดกําหนดเปาหมายในการดําเนินธุรกิจไวหลายเปาหมาย
ในเวลาเดียวกัน และเปาหมายที่ถูกนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลขององคการมากที่สุดประกอบดวย 
ความสามารถในการทํากําไร อัตราการเจริญเติบโต และสวนแบงทางการตลาด ตามลําดับ สวน
เปาหมายที่ถูกนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลขององคการในระดับรองลงมาไดแก ความรับผิดชอบ
ตอสังคม สวัสดิการของพนักงาน และคุณภาพของสินคาหรือบริการ ตามลําดับ ซ่ึงงานวิจัยดังกลาว
สอดคลองกับงานวิจัยของไพรซ (Price. 1968 : 3 - 15) ที่วา ประสิทธิผลขององคการคือ ระดับของ 
การบรรลุเปาหมายหลายประการขององคการที่ไดกําหนดไวในเวลาเดียวกัน ดังนั้น การประเมิน
ประสิทธิผลขององคการตามแนวทางการบรรลุเปาหมายจะสามารถนํามาใชปฏิบัติไดภายใตขอจํากัด
ตางๆ ดังตอไปน้ี 1) องคการจะตองมีเปาหมายสุดทายที่กําหนดไวและตองการกระทําใหสําเร็จ 2) 
เปาหมายจะตองสามารถระบุออกมาไดอยางชัดเจนและเขาใจไดงาย 3) เปาหมายจะตองมีจํานวนไม
มากไปกวาที่จะจัดการได 4) เปาหมายจะตองเปนที่ยอมรับและเห็นชอบของฝายตางๆ และ 5) เปาหมาย
จะตองไดรับการประเมินผลความกาวหนาอยูเสมอ 
  2. แนวทางเชิงระบบ (The system approach) นักทฤษฎีองคการในยุคแรกๆ ที่ทํา
การประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใชแนวทางการบรรลุเปาหมายตางพบปญหาของการใช
แนวทางที่ยึดเปาหมายเปนเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคการ ดังน้ันตอมาจึงไดมีความ
พยายามพัฒนาแนวทางใหมในการประเมินประสิทธิผลขององคการ โดยพิจารณาถึง 1) ความสามารถ
ขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมายขององคการ และ      
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2) ความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ทั้งน้ี ประสิทธิผลของ
องคการที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณใดๆ มีความเปนไปได (Steers. 
1985 : 189 - 250) นักทฤษฎีองคการที่วิเคราะหประสิทธิผลขององคการตามแนวทางนี้มองวา การ
ประเมินประสิทธิผลองคการควรพิจารณาครอบคลุมทั้งระบบตั้งแตตนจนจบ โดยจะยึดถือวิธีการหรือ
มาตรการตางๆ (Means) ที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายมากกวาที่จะยึดถือผลสําเร็จขั้น
สุดทาย (Ends) เปนสําคัญ ดังน้ัน การศึกษาตามแนวทางเชิงระบบน้ีมิไดละเลยเปาหมายขององคการ 
หากแตพิจารณาเปาหมายในฐานะเปนองคประกอบยอยหนึ่งเทานั้น (Robbins. 1990) เพราะประสิทธิผล
องคการตองพิจารณาทั้งเปาหมายและวิธีการที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย ดังนั้นความหมายของประสิทธิผล
ขององคการในแนวทางเชิงระบบหมายถึงระดับความสามารถขององคการในการแสวงหาทรัพยากร
นําเขาและวิธีการนําเขาสูกระบวนการผลิต เพ่ือแปรสภาพเปนผลผลิตหรือบริการ รวมถึงการธํารง
รักษาเสถียรภาพ และความสมดุลของระบบยอยภายในองคการ การใหความสําคัญมนุษยสัมพันธ
ในองคการ ตลอดจนการมีปฏิสัมพันธอยางประสบความสําเร็จกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
(Georgopoulos ; & Tannenbaum. 1957 : 534 – 540 ; Argyris. 1964 : 149 - 186 ; Gordon ; & 
Helen. 1964 : 225 - 238 ; Lawrence ; & Lorsch. 1967 : 335 - 339 ; Likert. 1967 ; Seashor ; 
& Yuchtman. 1967 : 377 - 395 ; Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1973 : 255 - 267 ; Steers. 
1977b)  
   สําหรับการประเมินผลตามแนวทางนี้ จะตองทําการประเมินผลในทุกขั้นตอนของ
การดําเนินงาน โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพในกระบวนการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจาก
การนํากระบวนการปฏิบัติงานดังกลาวมาใชวา บรรลุเปาหมายตามที่องคการไดกําหนดไวหรือไม 
ตัวอยางเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคการเอกชนตามแนวทางนี้ เชน อัตราผลตอบแทน
จากการลงทุน อัตราการหมุนเวียนของสินคา ปริมาณการขาย และการเปลี่ยนแปลงของเงินทุน
หมุนเวียน เปนตน ซ่ึงเปนการประเมินผลในทุกขั้นตอนของการดําเนินงานที่จะนําไปสูการบรรลุ
เปาหมาย โดยผูบริหารองคการจะนําผลการดําเนินงานที่ออกมาไปเปรียบเทียบกับผลลัพธ (ความ
ตองการ) ผูบริหารตองทําการทบทวนวิธีการดําเนินงานของระบบยอยบางระบบใหม เพ่ือใหได
ผลลัพธตามที่องคการตองการ และสามารถบรรลุเปาหมายขององคการในที่สุด ดังนั้น การประเมิน
ประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงระบบ จะสามารถนํามาใชปฏิบัติไดผลภายใตขอสมมุติฐาน
ตางๆ ดังนี้คือ 1) องคการระบบเปด ที่จะตองมีปฏิกิริยาตอกันอยูตลอดเวลากับสภาพแวดลอมทั้ง
จากภายในและภายนอกองคการ โดยที่สภาพแวดลอมเหลานั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
องคการจะมีประสิทธิผลไดจําเปนตองตื่นตัว และสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ในสภาพแวดลอม 2) องคการประกอบดวยระบบยอย ที่มีความสัมพันธกันและมีปฏิกิริยาตอกัน ถา
สวนประกอบยอยสวนใดสวนหนึ่งทํางานไมไดผล ก็จะสงผลทําใหผลงานของทั้งระบบตกต่ําไปดวย 
และ 3) ประสิทธิผลองคการประเมินจากระดับความอยูรอดขององคการ โดยมีทรัพยากรนําเขาอยาง
เพียงพอ 
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  3. แนวทางกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ (The strategic stakeholder approach) การ
ประเมินประสิทธิผลองคการแนวทางนี้ เปนการใหความสําคัญเฉพาะกลุมผูเกี่ยวของที่มีอิทธิพลตอ
ความอยูรอดขององคการ ซ่ึงมีวิธีการประเมินผลเหมือนกับแนวทางเชิงระบบ เพราะทั้งสองแนวทาง
ตางพิจารณาถึงสิ่งที่เกี่ยวของที่จะมีผลกระทบซึ่งกันและกัน แตมีขอแตกตางกันที่วา แนวทางกลุม
ผูเกี่ยวของจะมีขอบเขตจํากัดและแคบกวา โดยจะไมคํานึงถึงสภาพแวดลอมทั้งหมด แตสนใจติดตาม
เฉพาะสวนของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลกระทบตอความอยูรอดขององคการเทานั้น (Robbins. 
1990)  ดังน้ัน ความหมายของประสิทธิผลขององคการตามแนวทางกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ
หมายถึง ความสามารถขององคการในการตอบสนองตอความตองการของกลุมตางๆ ที่อยูใน
สภาพแวดลอม และในเวลาเดียวกันองคการจะอยูรอดตอไปไดก็โดยอาศัยการสนับสนุนจากกลุม
ตางๆ เหลานี้โดยตรง (Freeman. 1984 : 329 – 333 ; 1994 : 385 - 444, 1999 : 409 – 412 ; 
Donaldson ; & Preston. 1995 : 65 - 99 ; Harrison ; & St.John. 1996 : 45 - 59 ; Dickson ; & 
Weaver. 1997 : 404 - 425 ; Phillips. 1997 : 51 - 66 ; Kraatz. 1998 : 621 - 643 ; Ogden ; & 
Watson. 1999 : 445 - 449) เชนเดียวกับ  เบเดียน, แซมมูโท, ฟรีแมน และดัฟท (Bedian ; & 
Zammuto. 1991 : 124 - 334 ; Freeman. 1994 : 409 - 412 ; Daft. 2000 : 95 – 105) ไดใหคํา
จํากัดความและความหมายของคําวากลุมผูเกี่ยวของหมายถึง กลุมของบุคคลตางๆ ที่มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จ แลความอยูรอดขององคการซึ่งกลุมผูเกี่ยวของดังกลาวสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท 
คือ กลุมผูเกี่ยวของที่อยูภายในองคการและกลุมผูเกี่ยวของที่อยูภายนอกองคการ โดยที่กลุมผูเกี่ยวของ
เหลานั้นสามารถจําแนกเปนกลุมสําคัญๆ ได 7 กลุม และกลุมผูเกี่ยวของแตละกลุมตางมีเกณฑใน
การประเมินประสิทธิผลองคการแตกตางกันไป กลาวคือ 1) เจาของกิจการหรือผูถือหุน จะประเมิน
องคการวามีประสิทธิผลในการดําเนินงาน เม่ือเจาของกิจการหรือผูถือหุนไดรับอัตราผลตอบแทน
จากการลงทุน หรือเงินปนผลตามที่ตองการ 2) พนักงานจะประเมินองคการวามีประสิทธิผลในการ
ดําเนินงาน เม่ือองคการมีระบบการบริหารที่ดี ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และ
ผลประโยชน ตอบแทนที่ไดรับ รวมถึงความกาวหนาในตําแหนงงาน 3) ลูกคาจะประเมินองคการวา
มีประสิทธิผลในการดําเนินงานเม่ือลูกคาไดรับบริการที่ดีหรือสินคาที่มีคุณภาพ ดวยระดับราคาที่
เหมาะสมตามที่ตั้งใจ รวมถึงความมีอัธยาศัยของพนักงาน 4) ผูใหสินเชื่อจะประเมินองคการวามี
ประสิทธิผลในการดําเนินงาน เม่ือองคการสามารถชําระคืนเงินตนและดอกเบี้ยไดตรงตามเวลาที่
กําหนด 5) ผูขายปจจัยการผลิต จะประเมินองคการวามีประสิทธิผลในการดําเนินงาน เม่ือองคการ
สามารถชําระคาวัตถุดิบไดตรงเวลา 6) ทองถิ่นหรือชุมชนที่องคการไปตั้งอยู จะประเมินองคการวา 
มีประสิทธิผลในการดําเนินงาน เม่ือองคการมีสวนรวมในการสงเสริมกิจการของชุมชน และ 7) หนวยงาน
รัฐบาล จะประเมินวาองคการมีประสิทธิผลในการดําเนินงาน เม่ือองคการปฏิบัติตามกฎหมายหรือ
กฎระเบียบตางๆ หรือสามารถตอบสนองตอนโยบายของรัฐบาล 
   ดังน้ัน การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธน้ี
จะสามารถนํามาใชปฏิบัติไดผลภายใตขอสมมุติฐานตางๆ ไดแก 1) ความสามารถขององคการใน
การที่จะพิจารณาใหทราบถึงกลุมผูเกี่ยวของที่มีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการไดอยาง
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ถูกตองตรงตามลําดับความสําคัญและสามารถตอบสนองตอความตองการของกลุมผูเกี่ยวของเหลานั้น
ไดตรงตามความเปนจริงที่สุด 2) ความสามารถขององคการในการจัดรวมกลุมความคาดหมายที่ตรงกัน
เขาไวดวยกัน และแยกแยะความคาดหมายที่เขากันไมไดออกไปจากกัน จากนั้นก็ทําการถวงน้ําหนัก 
เพ่ือจัดลําดับกอนหลังใหเขากับเปาหมายตางๆ ที่จะตองตอบสนอง และ 3) ประสิทธิผลองคการจะ
ประเมินจากความสามารถขององคการในการตอบสนอง เปาหมายตางๆ เหลานั้นที่จัดขึ้นไดดีเพียงใด 
  4.  แนวทางการแขงขันคุณคา (The competing-value approach) แนวทางการแขงขัน
คุณคาเปนกรอบแนวคิดบูรณาการในการศึกษาประสิทธิผลองคการ โดยควินน ; และโรเบิรต (Quinn ; 
& Rohrbaugh. 1983 : 363 - 377) ไดรวมกันพัฒนาวิธีการประเมินประสิทธิผลองคการแนวทางนี้
ขึ้นในป 1983 จากการบูรณาการสามแนวทางการประเมินประสิทธิผลดังกลาวขางตนไวดวยกัน โดย
มีขอสมมติฐานของแนวทางนี้คือ ประสิทธิผลองคการมีความเปนอัตนัย ซ่ึงขึ้นอยูกับ คานิยม 
ความชอบ และความสนใจของผูประเมิน ดังน้ัน การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนีจึ้งนํา
เกณฑหลายเกณฑมาใชในการประเมิน และไมสามารถกําหนดเกณฑการประเมินประสิทธิผล
องคการวาเกณฑใดที่ดีที่สุดในการประเมินประสิทธิผลองคการ ทั้งน้ี ยอมขึ้นอยูกับความตองการ
ของแตละคนและผลประโยชนของแตละฝายที่ตองการแตกตางกัน  
   จากแนวความคิดดังกลาวขางตน สามารถจําแนกเกณฑการประเมินประสิทธิผล
องคการตามความตองการของแตละฝาย ไดแก 1) ถาผูประเมินเปนนักวิเคราะหการเงิน อาจใหคํา
จํากัดความของประสิทธิผลองคการ คือ ความสามารถในการทํากําไรสูงสุด 2) ถาผูประเมินเปนนักการ
ตลาด อาจใหคําจํากัดความของประสิทธิผลองคการ คือ การเปนผูนําทางการตลาดของสินคาหรือ
บริการชนิดนั้นๆ โดยสามารถมีสวนแบงทางการตลาดตามเปาหมายที่กําหนดไว 3) ถาผูประเมินเปน
ฝายบุคคล อาจใชคําจํากัดความของประสิทธิผลองคการ คือ ความสามารถในการจัดหาบุคลากรที่
เหมาะสมที่องคการตองการ และไมมีกรณีการหยุดงานประทวง และ4) ถาผูประเมินเปนฝายวิจัย
และพัฒนา อาจใหคําจํากัดความของประสิทธิผลองคการ คือ ความสามารถในการคิดคนนวัตกรรม
ใหมๆ ออกสูตลาด เปนตน ซ่ึงการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้จะใชเกณฑหลายๆ 
เกณฑมาใชประเมิน ทําใหเกิดความถวงดุลผลประโยชนที่ขัดแยงที่มีผลตอการเสริมสรางประสทิธผิล
ใหกับองคการโดยตรง 
  5.  แนวทางบูรณาการ (The integrated model) แนวทางนี้มีแนวคิดที่ตั้งอยูบนหลักการที่วา 
ประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งหน่ึงสิ่งใด โดยเฉพาะ ในการประเมินประสิทธิผลองคการควรนํา   
แนวทางการประเมินประสิทธิผลหลายแนวทางมาพิจารณารวมกัน ที่สําคัญๆ ประกอบดวย แนวทางการ
บรรลุเปาหมาย แนวทางเชิงระบบ และแนวทางเชิงกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ เน่ืองจากการประเมิน
ประสิทธิผลองคการไมอาจจะหลีกเลี่ยงเชิงพิจารณาในเรื่องของเปาหมาย การจัดหาทรัพยากร 
กระบวนการภายในองคการ และกลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ ดังน้ัน การประเมินประสิทธิผลองคการ 
โดยการพิจารณาจากแนวทางประเมินประสิทธิผลหลายแนวทางนี้ ทําใหองคการสามารถจัดสรร
ทรัพยากรที่มีอยูไดอยางเหมาะสม ซ่ึงจะนํามาถึงการบรรลุเปาหมายขององคการ 
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  จากแนวความคิดดังกลาวขางตน ฮอย ; และมิสเกล (Hoy ; & Miskel. 1991 : 384 - 
397) ไดรวมกันพัฒนาเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้จะเนนการประเมินผล
การดําเนินงานองคการ 3 ประการ ไดแก 1) พหุเกณฑ (Multiple criteria) กลาวคือ การประเมิน
ประสิทธิผลองคการตองพิจารณาใหครอบคลุมทุกมิติขององคการ จึงจําเปนตองใชเกณฑการประเมิน
หลายมิติ เน่ืองจากเกณฑเด่ียวไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดครอบคลุม 2) มิติดานเวลา 
(Time dimension) กลาวคือ การประเมินประสิทธิผลองคการ สิ่งที่เปนเกณฑประเมินจะเกี่ยวของ
กับเวลา ซ่ึงจะเปลี่ยนไปตามลักษณะของวงจรชีวิตขององคการ และ 3) กลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธ 
(Strategic stakeholders) กลาวคือ เกณฑประเมินประสิทธิผลมีความจําเปนตองคํานึงถึงคานิยม
และความคิดของกลุมผูเกี่ยวของ ซ่ึงอาจจะเปนความสนใจของแตละบุคคลหรือกลุมภายในและ
ภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานและความอยูรอดขององคการ 
  อยางไรก็ตาม การนํารูปแบบทั้ง 5 ของการประเมินประสิทธิผลองคการไปใชใหเกิด
ประสิทธิภาพไดน้ัน จะตองขึ้นอยูกับการรูจักระยะขององคการนั้นๆ วาอยูในระยะใดในวัฏจักรหรือ
วงจรชีวิตขององคการ ดังน้ันการมีการวิวัฒนาการขององคการจึงสงผลตอประสิทธิผลขององคการ
นักวิชาการดานพฤติกรรมองคการจึงพิจารณาและจําแนกแบงองคการออกเปนระยะ (Stage) ตาม
ชวงลักษณะขององคการแตละชวง ลักษณะขององคการในแตละระยะจะใชเปนแนวกําหนดปจจัยที่
สงผลตอประสิทธิผลได ทําใหมีการจัดการบริหารไดสอดคลองกับสภาพลักษณะความตองการและ
ปญหาขององคการในขณะนั้นสงผลใหองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น (Robbins. 1990 : 256 - 259) 
ทั้งนี้เน่ืองจากกิจกรรมและโครงสรางขององคการในระยะหนึ่งจะไมเหมือนกันในระยะตอไป วงจร
ชีวิตขององคการจึงสามารถนํามาใชเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลและ ความสําเร็จขององคการใน
แตละระยะของการพัฒนาได (Kreitner ; & Kinicki. 1989) 
 นักวิชาการดังเชน รอบบิน (Robbins. 1990 : 256 - 259) ไดพัฒนาแนวคิดวงจรชีวิตของ
องคการมาใชกับประสิทธิผลองคการทั้งน้ี รอบบิน (Robbins.1990) ไดพัฒนาแนวคิดจากผลงานวิจัย
เกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการของ ควินน ; และโรเบิรต (Quinn ; & Rohrbaugh. 1983 : 363 - 377) 
และคาเมรอน ; และเวทเทน (Cameron ; & Whetten. 1983 : 25-55) โดย รอบบิน ไดแบงวงจรชีวิต
ขององคการออกเปน 5 ระยะ ดังน้ี  
  1.  ระยะเริ่มกิจการ (Entrepreneurial stage) ในระยะแรกองคการเริ่มตนประกอบการ 
ทั้งน้ีเปาหมายและทิศทางขององคการในชวงแรกยังไมสมบูรณ ดังน้ัน ภายในองคการตองการ
ความคิดสรางสรรคสูง การไดมาและรักษาสภาพที่แนนอนของทรัพยากรเพื่อพัฒนาในขั้นตอไป 
ลักษณะสําคัญขององคการในระยะนี้ คือ นวัตกรรมความคิดริเร่ิมสรางสรรค การไดรับการจัดสรร
ทรัพยากร การไดรับการสนับสนุนจากภายนอกองคการในระยะนี้จึงตองมีความสามารถในการ
ยืดหยุน สามารถปรับตัวไดดีตอเง่ือนไขและความตองการของสภาพแวดลอมภายนอก ดังนั้น
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการที่เหมาะสมและจะชวยเสริมสรางประสิทธิผลของ
องคการไดคือ รูปแบบระบบเปด (Open-systems model)  
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  2.  ระยะการรวบรวมเปนปกแผน (Collectivity stage) ระยะนี้ตอเน่ืองจากในระยะแรก
ในดานนวัตกรรม เม่ือองคการขยายตัวเติบใหญขึ้น มีการเกี่ยวของของผูมีสวนเก่ียวของฝายตางๆ 
ในระยะนี้ภารกิจขององคการมีความชัดเจน การติดตอสื่อสารและโครงสรางขององคการจําเปนตองมี
ลักษณะไมเปนทางการ สมาชิกทํางานอยูในองคการระยะยาว และแสดงความผูกพันตอองคการ   
ดังน้ัน ผูเกี่ยวของในเชิงกลยุทธตางๆ จะตองรวมสมาชิกและหนวยตางๆ ในองคการสรางความรูสึก
และบรรยากาศของความเปนครอบครัวรวมกันภายในองคการ และพัฒนาใหสมาชิกมีความผูกพัน
ตอองคการสูงขึ้น จึงตองการรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการแบบที่เนนคนและความสัมพันธ 
คือ รูปแบบพัฒนามนุษยสัมพันธ (Human-relations model)   
   3. ระยะการกําหนดแบบแผนกฎเกณฑและการควบคุม (Formalization and control 
stage) ระยะนี้โครงสรางขององคการมีความแนนอน องคการเติบโตเต็มที่ มีการกําหนดกฎวิธีใน 
การปฏิบัติที่เปนทางการมุงเนนประสิทธิภาพและความมั่นคง ความสําคัญของนวัตกรรมจะลดลง    
ผูที่มีอํานาจหนาที่ตามตําแหนงในองคการจะแสดงบทบาทมากขึ้น การตัดสินใจในองคการเปน  
แบบอนุรักษนิยม เนนความคงอยูขององคการเหนือกวาตัวบุคคล บทบาทหนาที่ของสมาชิกกําหนด
ชัดเจน สมาชิกใดไมเขมงวดในการปฏิบัติงานจะเปนสาเหตุใหออกจากงานได ในระยะนี้จึงเปนการ
ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและมีความเปนระเบียบ องคการเริ่มมีวุฒิภาวะ เนนที่เสถียรภาพและ
ความสามารถในการผลิตตามเปาหมาย ดังนั้นรูปแบบที่เหมาะสมจึงเปนแบบที่มุงเนนกระบวนวิธี
ทํางาน (Internal-process model) และการมุงเปาหมายผลงาน (rational-goal model) 
   4.  ระยะการปรับเปลี่ยนพัฒนาโครงสราง (Elaboration of structure stage) ในระยะนี้ 
องคการจะมีผลผลิตและบริการที่หลากหลาย มีการคนหาแนวทางสําหรับผลผลิตใหมและโอกาสใน
ความกาวหนา โครงสรางขององคการจะมีความสลับซับซอนและละเอียดถี่ถวน ลักษณะการตัดสินใจ
จะเปนแบบกระจายอํานาจหรือปรับการทํางานใหสอดคลองกับสภาวะใหมๆ ดังน้ันระยะนี้จึงเนนการ
ควบคุมสภาพแวดลอมภายนอก ผูเกี่ยวของจะใหความสําคัญในเรื่องการยืดหยุนขององคการ ความสามารถ
ในการจัดหาทรัพยากรเพื่อการเจริญเติบโตขององคการ รูปแบบในการประเมินประสิทธิผลที่เหมาะสม 
จึงควรเปนรูปแบบระบบเปด (Open-system model) 
   5. ระยะการเสื่อมถอย (Decline stage) ในระยะน้ีความตองการในดานผลผลิตและ
บริการลดนอยลง พนักงานลาออกเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มีทักษะ เกิดความขัดแยง
ภายในองคการ การบริหารเปนการคนหาวิธีที่จะขยายตลาดและโอกาสใหม ๆ ผูบริหารควรใชภาวะ
ผูนําในการยกระดับจากการเสื่อมถอย การตัดสินใจเปนลักษณะของการรวมอํานาจ องคการในระยะ
น้ีมีแนวโนมคลายกับเม่ือองคการเริ่มตนใหมๆ จึงตองตระหนักถึงความสามารถขององคการในเรื่อง
นวัตกรรมและการจัดหาทรัพยากร ดังน้ัน ในการประเมินประสิทธิผลองคการในระยะนี้ควรใช      
รูปแบบระบบเปด (Open-system model) เปนแนวทาง 
  ระยะของวงจรชีวิตขององคการดังกลาว รอบบิน ไดนํามาใชเปนแนวคิดในการประเมิน
ประสิทธิผลองคการตามแนวทางการแขงขันคุณคา (The competing-values approach) คุณคาใด
จะไดรับการเลือกเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการขึ้นอยูกับวาองคการอยูในระยะใดของ    
วงจรชีวิตขององคการ 
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 สําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการ แนวทางการพิจารณาเพื่อจะเลือกใชวิธีการได
อยางถูกตอง ทั้งนี้ก็โดยตองพิจารณาใหชัดเจนถูกตองกอนวา องคการนั้น ๆ กําลังอยูในขั้นตอนใด
ของวงจรชีวิตขององคการ ซ่ึงจะชวยใหสามารถตัดสินใจใชมาตรการที่จะชวยเสริมสรางประสิทธิผล
ใหกับองคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวอยางตอเน่ืองไปไดอีก โดยสามารถสรุปไวในตาราง 1  
 
ตาราง 1 คุณคาหรือการมุงเนน และมาตรการการเสริมสรางประสิทธิผลองคการ 
 

มาตรการเสรมิสรางประสิทธิผล รูปแบบการ
บริหาร 

การมุงเนน 
ระยะสั้น ระยะยาว 

มนุษยสัมพันธ คนและความคลองตัว เสริมสรางความสามารถและ 
อ่ืนๆ 

การเพิ่มคุณคาและ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
ระบบเปด 

 
ความคลองตัวและ 
องคการ 

 
เสริมสรางใหเกิดความ 
คลองตัวและตื่นตัว 

 
การเติบโต การจัดหา 
ทรัพยากรและการ 
สนับสนุนจากภายนอก 
 

เปาหมาย 
ผลงาน 

องคการและการ 
ควบคุม 

การวางแผนและการกําหนด 
เปาหมายและการประเมินผล 

การเพิ่มผลผลิตและการ 
เพ่ิมประสิทธิภาพ 

 
กระบวนวิธี 
ทํางาน 

 
การควบคุมและคน 

 
การบริหารขอมูลและจัด 
ความรวมมือ 

 
ความมั่นคง มีระเบียบ 
และมีดุลยภาพ 

  
 ที่มา : ธงชัย สันติวงษ. (2539).  การบริหารเชิงกลยุทธ.  หนา 335. 
 
 ประโยชนที่เห็นไดชัดของการมุงเนนก็คือ ชวยใหผูบริหารมีความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการ
การวัดประสิทธิผลหลายๆ ตัวเกณฑ และชวยใหมีการถวงดุลผลประโยชนที่ขัดแยงกัน ซ่ึงมีผลตอ
การเสริมสรางประสิทธิผลใหกับองคการโดยตรง นอกจากนี้ การที่สามารถลดเกณฑการวัดประสิทธิผล
ลงจากจํานวนมากมายหลายสิบตัวเกณฑ โดยลดลงมาเหลือเพียงสี่รูปแบบยอมจะชวยใหเกิดความ
สะดวกแกผูบริหารที่จะสามารถมองเห็นตัวเกณฑหรือมาตรการการวัดที่เหมาะสมกับกลุมตาง ๆ ที่
จะนําไปใชกับสถานการณที่แตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งวิธีน้ียังเปดโอกาสใหมีการปรับการ
บริหารงานใหเหมาะสมกับสภาวะของกิจกรรมที่กําลังเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับลักษณะของ
องคการที่ซ่ึงเคลื่อนไปตามวัฏจักรวงจรชีวิตขององคการอีกดวย 
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แนวคิดการประเมินประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 การดําเนินการศึกษาวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรที่เกี่ยวของไวทั้งหมด 7 กลุมตัวแปร   
ซ่ึงผูวิจัยไดจากการศึกษาเชิงบูรณาการจากรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ แนวทางการ
ประเมินประสิทธิผลองคการ และการนําแบบจําลองการประเมินประสิทธิผลองคการของ สเตียร 
(Steers. 1977b) มาประยุกตใช โดยทางดานกลุมตัวแปรพยากรณ ไดแก 1) ลักษณะขององคการ             
2) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 3) สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 4) แรงจูงใจ
ในการทํางานของสมาชิกในองคการ 5) ความพึงพอใจในงาน และ 6) ความผูกพันของสมาชิกตอ
องคการ สวนทางดานตัวแปรเกณฑ คือ ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยผูวิจัย
ไดนําแนวทางการประเมินประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาตามแนวทางการบรรลุ
เปาหมาย มาใชในการประเมินประสิทธิผล ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอตัวแปรกลุมตัวแปรพยากรณที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
   1.  ลักษณะขององคการ  
    ลักษณะขององคการ ไดแก โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ
โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
    1.1 โครงสรางองคการ 
      โครงสรางองคการ หมายถึง กระบวนการของการกําหนดความสัมพันธอยาง
เปนทางการระหวางบุคคลและทรัพยากร เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
โครงสรางองคการแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบระหวางหนวยงาน
ตางๆ ในองคการ โดยแสดงออกมาในรูปแบบแผนภูมิองคการวา ใครจะตองทํางานอะไร และรายงาน
ใหแกใคร ซ่ึงทําใหเกิดการประสานงานระหวางบุคลากรในองคการ และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลในการทํางานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายขององคการ 
โครงสรางองคการจึงเปนตัวแปรที่สําคัญที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ (Steers. 1977b ; Ranson, 
Hinings ; & Greenwood. 1980 : 1 -1 7 ; Bedeian ; & Zammuto. 1991 : 225 – 316 ; Gibson, 
Ivancevich ; & Donnelly. 1994 : 215 – 246 ; Robbins. 1996 : 258 - 335) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับสวนประกอบที่สําคัญของโครงสราง
องคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการดังเชน ฮิวจ, ไอเคน, สเตียร, โควิน ; และสเลวิน, ดัมมันเพอร;  
และดัพท, เจอรเมน, ฮอล, เรนนี, คอพทรอส, วอนเดอรแรมส ; และพัสวัน, ดันท ; และลัมกิน (Hage ; & 
Aiken. 1970 : 335 – 339 ; Steers. 1977b ; Covin ; & Slevin. 1991 : 7 – 25 ; Damanpur. 199 
: 555 – 590 ; Daft. 1992, 1995 ; Germain. 1996 : 117 – 127 ; Hall. 1996 : 141 – 158 ; Rainey. 
1997 : 225 – 229 ; Koufteror ; & Vonderembse. 1998 : 2863 - 2873; & Paswan, Dant ; & 
Lumpkin. 1998 : 125 - 140) พบวาสวนประกอบของโครงสรางองคการที่สําคัญๆ ประกอบดวย   
1) การกระจายอํานาจ (Decentralization) 2) การแบงงานกันไปทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง 
(Specialization) 3) ความเปนทางการ (Formalization) และ 4) การจัดแบงขนาดของการควบคุม 
(Span of control) ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
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 1.1.1  การกระจายอํานาจ หมายถึง การมอบหมายอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับลางของสายการบังคับบัญชาองคการ ทั้งนี้เพ่ือให
พนักงานระดับตางๆ ที่เปนฝายปฏิบัติการไดมีโอกาสเปนผูตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของ (Steers. 1977b ;  
Przestzelski. 1987 : 23 – 28 ; Daft. 1992 : 82 – 89 ; & Schermerhon, Hunt ; & Osborn. 2000 :  
121 - 129) นอกจากนั้น Steers (1977b) ยังไดใหขอคิดเห็นเพิ่มเติมวา การกระจายอํานาจมี
ความสัมพันธอยางมากกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ กลาวคือ องคการยิ่งมีการกระจายอํานาจ
มากเทาไร พนักงานในองคการก็ยิ่งมีสวนรวมในการตัดสินใจมากขึ้นเทานั้น ซ่ึงจะทําใหพนักงาน
เกิดการยอมรับในเรื่องของงานที่รับผิดชอบ รวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตขององคการ 
และในที่สุดจะนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมายขององคการ นอกจากนี้การกระจายอํานาจยังมาซ่ึงความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการรักษาพนักงานใหคงอยูในองคการ (Carpenter. 1971 : 460 – 
465 ; Negandhi ; & Reimann. 1973 : 203 - 214) ซ่ึงกอใหเกิดการปรับปรุงในการบริหารงาน และ
การคิดคนนวัตกรรมใหมๆ ใหแกองคการ (Lawrence ; & Lorsch. 1967 : 265 – 269 ; Sapolsky. 
1967 : 487 - 510) จากการทําวิจัยเรื่องการกระจายอํานาจในการตัดสินใจวางแผนกลยุทธสําหรับ
ผูบริหารระดับกลางตอการปฏิบัติงานขององคการ โดย วูลดริก ; และฟลอยด (Wooldridge ; & 
Floyd. 1990 : 231 – 241 ; Floyd ; & Wooldridge. 1992 : 153 - 167, 1997 : 465 - 483) พบวา 
การกระจายอํานาจมีผลตอคุณภาพในการตัดสินใจการวางแผนกลยุทธขององคการ ซ่ึงสงผลตอ
ผลลัพธขององคการ เชน ผลประกอบการทางการเงินโดยรวม อัตราตอบแทนจากการลงทุนใน
สินทรัพย และอัตราการเจริญเติบโต เปนตน 
        จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาการจัดองคการแบบการกระจาย
อํานาจ มีผลทําใหพนักงานในระดับต่ํากวาขององคการ มีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นตาม
สายการบังคับบัญชา อันกอใหเกิดการใชทรัพยากรทางดานบุคคลที่มีอยูอยางจํากัดขององคการได
อยางมีประสิทธิผลเพ่ิมขึ้น นอกจากนี้ การที่พนักงานมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น จะ
กอใหเกิดการกระตือรือรนในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และผลการดําเนินงานที่ดีขึ้น 
ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ (Steers. 1977b) นอกจากนี้การกระจายอํานาจกอใหเกิด
ประโยชนแกองคการอีกหลายประการ กลาวคือ ทําใหการตัดสินใจรวดเร็วขึ้น ปญหาการบริการใน
ระดับรองๆ ลงมาสามารถแกไขไดทันที ผูบริหารที่ระดับต่ํากวามีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ
ในการตัดสินใจ ในทํานองเดียวกันการกระจายอํานาจสามารถกระตุนใหผูบริหารระดับบริหารระดับ
รองลงมาปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน เน่ืองจากการมีสวนรวมในการตัดสินใจไมใชคอยแตรับ
คําสั่งจากผูบริหารระดับสูงเพียงอยางเดียว ทําใหผูบริหารระดับสูงมีเวลามากขึ้นในการวางแผนกล
ยุทธขององคการ (Bedeian ; & Zammuto. 1991 : 212 - 215) 
       1.1.2 การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง หมายถึง โครงสราง       
การจัดการซึ่งมีการออกแบบองคการ โดยถือเกณฑตามความชํานาญเฉพาะอยางหรือเกณฑตาม
หนาที่โดยจะแยกแผนกงานตามหนาที่ทางธุรกิจ ซ่ึงขึ้นอยูกับหนาที่ของพนักงานหรือความชํานาญ 
การแบงงานกันตามหนาที่หรือลักษณะงานที่รับผิดชอบ ผูบริหารองคการแบงงานโดยอาศัยความ
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ถนัดของแตละบุคคล ทั้งน้ี เพ่ือผลประโยชนสูงสุดขององคการ (Rue ; & Byars. 2000 : 141 - 149) 
หรือเปนการจัดกลุมบุคคลตามทักษะ ความรู และผลผลิตของงาน (Schermerhorn, Hunt ; & Osborn. 
2000 : 160-169) 
        การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง เปนการแบง      
งานภายในองคการ โดยพิจารณาถึงระดับของกิจกรรมงานที่ถูกจัดสรรแยกอกเปนสวนยอยตาม
ความสามารถและความถนัดเฉพาะอยาง  พนักงานขององคการจะทํางานตามที่ไดรับมอบหมายโดย
มีภาระงานที่อยูในวงแคบตามความรู ความสามารถ และความถนัด ถาหากแบงงานกันตามความ
ชํานาญเฉพาะอยางมีไมมากนักในองคการ แสดงใหเห็นวาพนักงานขององคการนั้นตองปฏิบัติงานที่
มีขอบเขตของกิจกรรมงานกวางกวา (Daft. 1992 : 82 – 89 ; Robbins. 1996 : 169 - 210) การ
แบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยางนี้ กิจกรรมงานทั้งหมดจะถูกจัดแบงเปนงานยอยๆ โดย
ที่งานยอยแตละงานจะถูกมอบหมายไปยังพนักงานแตละคนที่มีความชํานาญในงานเฉพาะดานที่
แตกตางกัน ดังน้ัน พนักงานแตละคนจะทํางานเฉพาะดานเทานั้น แทนที่จะทํากิจกรรมงานทั้งหมด 
(Robbins. 1996 : 169 - 210) 
        นักทฤษฎีองคการไดกลาวเกี่ยวกับเกณฑในการแบงงานกันทําตาม
ความชํานาญเฉพาะอยางวา สามารถจัดแบงไดหลายวิธีที่สําคัญๆ เชน การจัดแบงออกเปนแผนก
ตางๆ ตามหนาที่ของงานในแตละองคการ รวมถึงการจัดสรรจํานวนบุคลากรในแตละแผนกตาม
ความเหมาะสม (Hall. 1972 : 217 - 229) หรือการจัดแบงตามตําแหนงหนาที่งานตางๆ ตาม
หนวยงานยอยๆ ตางๆ ในแตละองคการ (Blau ; & Schoenherr. 1971 : 414) และการจัดแบงตาม
จํานวนกลุมของงาน ซ่ึงมีทักษะความพยายาม และความรับผิดชอบที่คลายคลึงกันภายในองคการ
ตางๆ (Hage ; & Aiken. 1967 : 179 - 191) อยางไรก็ตาม การแบงงานกันทําตามความชํานาญ
เฉพาะอยางสามารถชวยยกระดับประสิทธิผลองคการ เน่ืองจากการปฏิบัติงานตามแนวทางนี้ 
พนักงานจะมีความชํานาญเฉพาะอยาง โดยเฉพาะงานที่รับผิดชอบ ดังนั้น พนักงานสามารถใช
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประโยชนสูงสุดแกองคการ และสามารถบรรลุ
เปาหมายกิจกรรมของงานที่ไดกําหนดไว 
        ผลงานทางวิชาการเกี่ยวกับการศึกษาประสิทธิผลขององคการ พบวา 
องคการที่มีการออกแบบองคการโดยยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง จะมีผลทําใหตนทุน
คาแรงงานตอหนวยลดลง (Blau, Heydebrand ; & Stauffer. 1996 : 179 - 191) ทําใหพนักงานมี
ความคิดสรางสรรคเพ่ิมขึ้นในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ (Carroll. 1967 : 531 – 534 ; Hage ; & 
Aiken. 1970 : 211 - 219) ดังน้ัน การออกแบบองคการตามแนวทางนี้ สามารถชวยเพิ่มผลิตภาพ 
เน่ืองจากการแบงงานกันทําเฉพาะอยางชวยลดเวลาของการฝกอบรมลง เพราะงานที่เฉพาะอยาง
มากขึ้น พนักงานสามารถเรียนรูไดรวดเร็วกวางานที่แตกตางกันหลายอยาง และในที่สุดจะสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการ (Steers. 1977b) 
       1.1.3 ความเปนทางการ หมายถึง ขนาดความมากนอยขององคการใน  
สวนที่เกี่ยวของกับการกําหนดกฎเกณฑและวางระเรียบแบบแผนตางๆ ขึ้น เพ่ือใชในการกํากับ
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พฤติกรรมของพนักงานใหพึงตองปฏิบัติภายใตกรอบระเบียบที่วางไว ทั้งน้ี เพ่ือใหเกิดมาตรฐานของ
การทํางาน (Scott. 1987 : [online] ; Robbins. 1990 : 256 – 259 ; Bedeian ; & Zammuto. 1991 
: 141-149 ; Martinez ; & Jarill. 1991 : 429 - 441) หรือความเปนทางการเกี่ยวของกับการกํากับ
หรือการควบคุมพฤติกรรมของพนักงานในการตัดสินใจ ถาองคการมีความเปนทางการมาก ทําให
พนักงานใชการพินิจพิเคราะหต่ําตอความคิดในการปฏิบัติงานวา กิจกรรมงานใดตองทําใหสําเร็จ และ
ตองดําเนินการใหสําเร็จเม่ือใด รวมทั้งควรดําเนินการอยางไร (Hall. 1996 : 269 - 288 ; Robbins. 
1996 : 196 - 210) หรือเอกสารที่เขียนขึ้นเพ่ือกําหนดขอบเขตในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
เอกสารดังกลาวรวมความถึงระเบียบแบบแผน คําบรรยายลักษณะงานขอบังคับ และนโยบายของ
องคการ ซ่ึงจะบรรยายถึงพฤติกรรมและกิจกรรมงานตางๆ ที่พนักงานพึงกระทํา (Daft. 1992 : 82 – 
89 ; Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1994 : 260 - 269) 
        องคการที่มีการกําหนดกฎเกณฑและวางระเบียบแบบแผนตางๆ มาก
ขึ้นในการกํากับพฤติกรรมของพนักงาน ความเปนทางการของโครงสรางองคการยิ่งมีมากขึ้นเทานั้น 
จะสงผลลบตอประสิทธิผลองคการ เพราะองคการที่มีการจัดโครงสรางองคการแบบเปนทางการ 
ผูบริหารจะบริหารงานตามกฎเกณฑและระเบียบขอบังคับขององคการทําใหพนักงานไมเกิด
ความคิดสรางสรรค ไมยืดหยุน และปรับตัวไดยาก (Steers. 1977b) หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา 
องคการที่มีการจัดโครงสรางองคการแบบความเปนทางการต่ําอาจสงผลทําใหผลิตภาพขององคการ
น้ันสูงภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันขาม องคการอาจมีการจัดโครงสราง
องคการแบบเปนทางการมากกวาภายใตสภาพแวดลอมที่ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง (Burns ; & 
Stalker. 1961 : 269 – 290 ; Lawrence. 1967 : 412 - 414)  
        นักทฤษฎีองคการสวนใหญไดทําการศึกษาวิจัยการจัดโครงสราง
องคการแบบเปนทางการภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง พบวา ความเปนทางการมี
ความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลองคการ เน่ืองจากภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง
องคการยิ่งมีความซับซอนในการบริหารงานมากขึ้น ดังนั้นผูบริหารและพนักงานขององคการ
จําเปนตองมีความยืดหยุนและการปรับตัวไดมากขึ้น โดยเฉพาะเมื่อมีสถานการณที่ตองการ       
การตัดสินใจที่ฉับไวและรวดเร็ว ในทางกลับกัน ถาองคการมีระเบียบกฎเกณฑตางๆ มากเกินไป ก็
จะเปนอุปสรรคกอใหเกิดความไมคลองตัวทําใหไมยืดหยุนและปรับตัวไดยาก จึงเปนการยากที่จะ
บรรลุเปาหมายขององคการ (Aiken ; & Hege. 1966 : 497 – 507 ; Hage ; & Aiken. 1967 : 179 
– 191 ; Terreberry. 1968 : 590 - 613) 
       1.1.4 การจัดแบงขนาดของการควบคุม หมายถึง จํานวนของผูใตบังคับบัญชา
ที่ขึ้นตรงตอผูจัดการ ซ่ึงทําใหเกิดการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ (Robbins. 1990 : 256 – 259 ; 
Rue ; & Byars. 2000 : 441 - 451) หรือจํานวนผูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการควบคุมดูแลของ
ผูจัดการแตละคน (Steers. 1977b ; Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1994 : 260 - 269) ถา
องคการมีการจัดขนาดของการควบคุมแบบกวาง ผูบังคับบัญชาจะมีจํานวนผูใตบังคับบัญชาที่อยู
ภายใตการควบคุมดูแลมาก ในทางตรงกันขาม ถาองคการมีการจัดขนาดของการควบคุมแบบแคบ 
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ผูจัดการจะมีจํานวนผูใตบังคับบัญชาที่อยูภายใตการควบคุมดูแลนอย เม่ือปจจัยทุกอยางคงที่ ถา
หากขนาดของการควบคุมมีลักษณะที่กวางมากขึ้น สงผลทําใหประสิทธิภาพการดําเนินงานของ
องคการสูงขึ้นดวย (Robbins. 1990 : 256 – 259 ; 1996 : 169 - 210) 
    จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการจัดแบงขนาดของการควบคุม พบวา    
นักทฤษฎีองคการสมัยเกาพอใจกับขนาดของการควบคุมที่แคบ โดยทั่วไปผูจัดการมีจํานวน
ผูใตบังคับบัญชาไมมากกวาหกคน เพ่ือที่จะรักษาการควบคุมอยางใกลชิดและเชื่อวาเปนขนาดของ
การควบคุมที่ดีที่สุด ที่ทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงสุด เม่ือขนาดของการควบคุมมีลักษณะที่แคบ 
การจัดลําดับชั้นขององคการมีแนวโนมที่จะสูงชั้น ในทางตรงกันขาม ถาขนาดของการควบคุมมี
ลักษณะที่กวาง การจัดลําดับชั้นขององคการก็จะมีแนวโนมที่สั้นขึ้น (Daft. 1992 : 82 - 89) สวน
แนวโนมในปจจุบันองคการสวนใหญมีแนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมที่มีลักษณะแบบกวาง 
เชน เจ็นเนอรัลอิเล็กทริค โตโยตา ฟอรด ไอบีเอ็ม และหางสรรพสินคาเซียร เปนตน ซ่ึงขนาดของการ
ควบคุมแบบกวางนี้ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานใหแกองคการ กลาวคือ 
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานเพ่ิมขึ้น การเรงการตัดสินใจใหรวดเร็วขึ้น การเพิ่มขึ้นของ
ยอดขาย และการบรรลุการทํากําไร (McClerahen. 1989 : [online] ; & Brandt. 1994 : 31) 
    นอกจากนั้น นักทฤษฎีองคการพยายามหาขอสรุปวา ขนาดของการควบคุมแบบ
แคบหรือขนาดของการควบคุมแบบกวางที่มีประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการมากกวา จาก
การศึกษางานวิจัยของนักทฤษฎีองคการหลายทานที่สําคัญๆ เชน สเตียร, แมคเคลเฮน, รอบบินส, 
บรันท ; และกิบสัน, อิวายเซวิช ; และดอนเนลลี (Steers. 1977b ; McClerahen. 1989 : [online] ; 
Robbins. 1990 : 256 - 259, 1996 : 169 – 210 ; Brandt. 1994 : 31และ Gibson, Ivancevich ; & 
Donnelly. 1994 : 2 60 - 269) พบวา ขนาดของการควบคุมแบบแคบที่มีผูใตบังคับบัญชาจํานวนหา
ถึงหกคนตอผูบังคับบัญชาหนึ่งคน ซ่ึงมีผลทําการควบคุมดูแลผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางใกลชิด
น้ัน มีขอเสียที่สําคัญๆ 3 ประการ คือ 1) การเพิ่มคาใชจายในการบริหาร เน่ืองจากการเพิ่มระดับชั้น
ของการบังคับบัญชา 2) การติดตอสื่อสารจะมีความซับซอนยิ่งขึ้นและการตัดสินใจจะชาลง เน่ืองจาก
มีระดับการบริหารหลายระดับ และ 3)การควบคุมผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางใกลชิดมาก ซ่ึงมีผล
ทําใหผูบังคับบัญชาขาดความคิดสรางสรรคในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ สวนการที่องคการมีขนาด
ของการควบคุมแบบกวาง มีขอดีที่สําคัญๆ 5 ประการ คือ 1) ชวยลดคาใชจายในการบริหารและ
ตนทุน เน่ืองจากมีระดับของการบังคับบัญชานอยลง 2) ชวยเรงการตัดสินใจใหรวดเร็วขึ้น 3) เพ่ิม
ความยืดหยุนในการดําเนินงาน 4) ความใกลชิดกับลูกคามีเพ่ิมมากขึ้น และ5) การมอบหมายอํานาจ
หนาที่ใหแกพนักงานมีมากยิ่งขึ้น 
    ในสวนของการสรางมาตรวัดโครงสรางองคการ ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับการสรางมาตรวัดโครงสรางองคการ และพบวา มาตรวัดโครงสรางองคการในยุคอุตสาหกรรม
และภายหลังยุคอุตสาหกรรมโดยสามารถจัดแบง  มาตรวัดโครงสรางองคการได 2 รูปแบบไดแก 1) 
โครงสรางองคการแบบจักรกล (mechanistic / inorganic structure) เปนโครงสรางองคการที่มีลักษณะ
ไมยืดหยุน และ 2) โครงสรางองคการที่มีชีวิต (organic structure) เปนโครงสรางองคการที่มีความเปน
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อิสระและมีความคลองตัวในการดําเนินงาน (Lawrence ; & Lorsch. 1967 : 156 – 161 ; Nemetz ; & 
Fry. 1988 : 627 – 638 ; Parthasarthy ; & Sethi. 1992 : 86 – 111 ; Zammuto ; & O’Connor. 
1992 : 701 - 728 ; & Daft. 1995 : 66 - 75) นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบวามีนักทฤษฎีองคการที่สําคัญๆ 
หลายทาน กลาววาการจัดโครงสรางองคการบางสวนไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอก
องคการภายใตสภาพแวดลอมที่ไมคอยมีการเปลี่ยนแปลง โครงสรางองคการสวนใหญจะมีลักษณะ
องคการแบบการรวมอํานาจ ซึ่งประกอบดวยความเปนทางการ กฎระเบียบ และขอบังคับตางๆ 
เพ่ือใหพนักงานระดับลางนําไปปฏิบัติ (Lawrence ; & Lorsch. 1967 : 151 – 161 ; Duncan. 1972 
: 313 – 327 ; Bourgeois, McAllister ; & Mitchell. 1978 : 508 – 514 ;  Hrebiniak ; & Snow. 
1980 : 750 - 759) อยางไรก็ตามในทางตรงกันขาม ภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง
คอนขางมาก โครงสรางองคการสวนใหญจะมีลักษณะองคการแบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
(Ruekert, Walker ; & Roering. 1985 : 13 - 25) ซ่ึงประกอบดวย ความเปนทางการ กฎระเบียบ 
และขอบังคับตางๆ นอย (Jaworski. 1988 : 23 - 29) และการจัดองคการในแนวนอน (Walton. 
1985: 237 - 265) ทําใหพนักงานมีความคลองตัวและความยืดหยุนในการทํางาน 
    จากการการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดที่สําคัญของโครงสรางองคการ 
ซึ่งมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการโดยนักทฤษฎีองคการสวนใหญพิจารณาไดจาก การกระจาย
อํานาจ (Decentralization)  การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง (specialization)  
ความเปนทางการ (formalization) และการจัดแบงขนาดของการควบคุม (span of control) (Hage ; 
& Aiken. 1970 : 192 – 201 ; Steers. 1977b ; Covin ; & Slevin. 1991 : 7 – 25 ; Damanpour. 
1991 : 555 – 590 ; Daft. 1992, 1995 : 158 – 162 ; Germain. 1996 : 117 – 127 ; Hall. 1996 : 
168 – 172 ; Rainey. 1997 : 622 – 637 ; Koufteror ; & Vonderembse. 1998 : 2863 – 2878 ; 
Paswan, Dant ; & Lumpkin. 1998 : 125 - 141) ตามรายละเอียดดังน้ี 1) การกระจายอํานาจ 
หมายถึง การมอบหมายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับลาง
ของสายการบังคับบัญชาองคการ ทั้งน้ี เพ่ือใหพนักงานระดับตางๆ ที่เปนฝายปฏิบัติการไดมีโอกาส
เปนผูตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของ (Steers. 1977b ; Przestrzelski. 1987 : 23 – 28 ; Daft. 1992 : 
158 - 162 ; Schermerhorn, Hunt ; & Osborn. 2000 : 158 - 165) การกระจายอํานาจยังนํามา  
ซ่ึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการรักษาพนักงานใหคงอยูในองคการ (Carpenter. 1971 : 
460 - 465 ; Negandhi ; & Reimann. 1973 : 209 - 214) ซ่ึงกอใหเกิดการปรับปรุงในการบริหารงาน 
และการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ ใหแกองคการ (Damanpour. 1991 : 555 - 590) นอกจากนั้น ยัง
พบวามีงานวิจัยที่เกี่ยวกับโครงสรางองคการแบบกระจายอํานาจ และพบวา โครงสรางองคการแบบ
การกระจายอํานาจจะสงผลดีตอผลการดําเนินงานขององคการ (Wookdridge ; & Floyd. 1990 : 
231 – 241 ; Floyd ; & Wooldridge. 1992 : 153 - 167, 1997 : 465 - 483) นอกจากนี้ ชาง อารดี 
ชาง วาย ดับเบิ้ลยู ; และเปเปอร (Chang R. D., Chang Y. W. ; & Paper. 2003 : 691 - 703) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการสงขอมูลขาวสารขององคการ ที่มีการจัดโครงสราง
องคการแบบการกระจายอํานาจมีผลดีตอผลการดําเนินงานเนื่องจากการสงขอมูลขาวสารสามารถ



 33 

ดําเนินการจัดสงไปยังหนวยงานตางๆ ไดอยางรวดเร็ว และหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถ
ดําเนินการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยางรวดเร็วเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ บารนี 
(Barney. 1991 : 99 - 120) 2) การจัดแบงขนาดของการควบคุม หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบัญชา
ที่อยูภายใตการควบคุมดูแลของผูบังคับบัญชารายหนึ่ง โดยที่ขนาดของการควบคุมเปนปจจัยที่
สะทอนถึงขนาดและความสูงของโครงสรางองคการ ซึ่งขนาดของการควบคุมสามารถจําแนก
ออกเปน 2 แบบ ไดแก ขนาดของการควบคุมแบบสูง (tall structure) และขนาดของการควบคุม
แบบแนวนอน (flat structure) (Steers. 1977b ; Hull ; & Hage. 1982 : 564 – 577 ; McClerahen. 
1989 : 36 – 51 ; Robbins. 1990 : 2 - 15, 1996 : 21 – 32 ; Damanpour. 1991 : 555 – 590 ; 
Brandt. 1994 : 275 - 286 ; Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1994 : 252 - 267) และจาก
ผลการวิจัยของ วารเดอร เมิพ (Var Der Merwe. 2002 : 401 - 411) พบวา การจัดโครงสราง
องคการยุคใหม องคการสวนใหญมีแนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมแบบแนวนอน เน่ืองจาก
การดําเนินงานในปจจุบันนี้ ผูบริหารและพนักงานจะประสบกับปญหามากมายที่ไมสามารถควบคุม
ไดทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การงานจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยาง
รวดเร็ว จึงสามารถชวยใหองคการดําเนินงานไดเปรียบคูแขงขน สงผลใหงานที่ออกมามีคุณภาพ 
เน่ืองจากพักงานไดรับการฝกฝนใหเกิดการตัดสินใจในการดําเนินงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงชวยใหเกิดการพัฒนาในการดําเนินงาน
และประสิทธิผลแกองคการ 3) การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง หมายถึง การ
ออกแบบโครงสรางองคการโดยยึดเกณฑตามความชํานาญเฉพาะอยางหรือเกณฑตามหนาที่ โดย
จะแยกแผนกงานตามหนาที่ในการทํางาน ซ่ึงขึ้นอยูกับหนาที่ของพนักงานหรือความชํานาญ (Daft. 
1992 : 158 – 162 ; Hall. 1996 : 162 - 173 ; & Rainey. 1997 : 622 - 637) ทําใหพนักงานมี
ความคิดสรางสรรคเพ่ิมขึ้นในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ (Thompson. 1965 : 1 - 20 ; Hage ; & 
Aiken. 1970 : 192 - 201) องคการที่มีการออกแบบโดยยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง จะมีผล
ทําใหตนทุนคาแรงตอหนวยลดลง เพราะพนักงานจะไดรับมอบหมายงานตามความถนัดของแตละ
บุคคล ทั้งน้ี เพ่ือผลประโยชนสูงสุดขององคการ (Rue ; & Byars. 2000 : 125 - 137) จาก
ผลการวิจัยของ มูน (Moon. 1999:31-34) เกี่ยวกับการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง 
พบวา การออกแบบองคการโดยยึดเกณฑความชํานาญเฉพาะอยาง สามารถชวยลดระดับความ
ลาชาในการดําเนินงานเนื่องจากการดําเนินงานมีความยืดหยุน และการติดตอสื่อสารแบบเปดเผย
ระหวางสมาชิกขององคการ และ 4) ความเปนทางการ  หมายถึง  ขนาดความมากนอยขององคการ
ในสวน  ที่เกี่ยวของกับการกําหนดเกณฑและการวางระเบียบแบบแผนตางๆ ขึ้น เพ่ือไมตองการให
พนักงานเกิดพฤติกรรม หรือตองการสนับสนุนใหพนักงานเกิดพฤติกรรมทางดานความคิด
สรางสรรคความสามารถในการทํางานไดโดยอิสระ และการเรียนรู (Blau. 1970: 15-174 ; Dewar ; 
& Werbel. 1979 : 426-448 ; Miner. 1982 : 65-78) จากการศึกษาวิจัยของนาม ,วอนเดอรแรมซ ; 
และคอฟทรอส (Nahm, Vonderembse ; & Kouftreros. 2003 : 281-306) เกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางการจัดโครงสรางองคการแบบเปนทางการกับผลการปฏิบัติงานของโรงงาน พบวา ผลการ
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ปฏิบัติงานของโรงงานดีขึ้นสําหรับโรงงานที่มีโครงสรางองคการที่มีความเปนทางการนอย เน่ืองจาก
ภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง องคการยิ่งมีความ ซับซอนในการบริหารงานมากขึ้น 
ดังน้ัน ผูบริหารและพนักงานขององคการ จําเปนตองมีความยืดหยุนและการปรับตัวไดมากขึ้น 
นอกจากนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดโครงสรางองคการ พบวา โครงสรางองคการ
แบบเปนทางการสามารถแบงเออกเปน 1) โครงสรางองคการที่มีความเปนทางการมาก และ 2)  
โครงสรางองคการที่มีความเปนทางการนอย (Burns ; & Stalker. 1961 :  28-39) และจากการที่ผูวิจัย
ไดทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวทฤษฎีนวัตกรรม พบวา โครงสรางองคการที่มีความเปนทางการมาก มี
ความสัมพันธทางลบตอการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ (Damanpour. 1991 : 555-590) ในทางกลับกัน
องคการที่ระเบียบกฎเกณฑที่ยืดหยุนตอการทํางาน จะชวยเอ้ืออํานวยใหพนักงานเกิดความคิดคน
นวัตกรรมใหมๆ (Burns ; & Stalker. 1961 : 28 – 39 ; Thompson. 1965 : 1 – 20 ; Aiken ; & 
Hage. 1971 : 63 - 82 ; Pierce ; & Delbecq. 1977 : 26 - 37) จากการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับมาตรวัดโครงสรางองคการดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดโครงสรางองคการจาก
การบูรณาการตามแนวทางของนกัวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดโครงสราง
องคการสามารถ แบงออกเปน 4 มิติ ไดแก การกระจายอํานาจ การจัดแบงขนาดของการควบคุม 
การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะอยาง และ ความเปนทางการ 
    1.2  สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
       สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ หมายถึง กระบวนการแปรสภาพขอมูล
ขาวสาร เครื่องจักรกล เครื่องมือ เครื่องใช เทคนิค แรงงาน ความรู ทักษะ เงินลงทุน และวัตถุดิบ
ตางๆ เพ่ือใหเปนผลิตภัณฑหรือบริการขององคการ (Perrow. 1967 : 94 – 208 ;  Rousseau. 1979 : 
531 – 542 ; Robbins. 1990 : 526 – 529 ; Bedeian ; & Zammuto. 1991 : 141 - 149 ;  Schonberger. 
1996 : 116 - 255) ในขณะที่เทคโนโลยีสําหรับองคการผลิตนั้น ไดมีการนําเอาเทคโนโลยีเขามาชวย 
เพ่ือการผลิตสินคาตามวัตถุประสงคที่องคการไดวาง เปาหมายไว สวนเทคโนโลยีสําหรับองคการ
บริการนั้น ก็ไดมีการนําเอาเทคโนโลยีเขาชวย แตเพ่ือการจัดหาบริการตามวัตถุประสงคที่องคการ
ไดวางเปาหมายไวเชนกัน (Daft. 2000 : 254) 
      ขอแตกตางที่สําคัญที่สุดขององคการบริการเกี่ยวกับการนําเทคโนโลยีมาใชเพ่ือ
การผลิต คือ ผลผลิตขององคการบริการจะจับตองไมได ไมสามารถเก็บรักษาเปนสินคาคงเหลือได 
ผลผลิตจะตองถูกใชทันที ถาผลผลิตดังกลาวไมไดถูกใชทันทีก็จะทําใหเกิดการสูญหาย (Finch ; & 
Luebbe. 1995 : 255 - 259) โดยลักษณะขององคการบริการแลวจะเปนการใชแรงงาน ทักษะ และ
ความรูของพนักงานมาก ซ่ึงพนักงานเหลานั้นจะปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา 
ในขณะที่องคการผลิตมีแนวโนมที่จะเปนการลงทุนมากโดยขึ้นอยูกับวาเปนการผลิตจํานวนมาก การ
ผลิตแบบกระบวนการตอเน่ือง หรือการผลิตที่ตองอาศัยเทคโนโลยีระดับสูง (Shostack. 1997 : 73 – 
80 ; Mills ; & Margulies. 1980 : 255 – 265 ; Mills ; & Moberg. 1982 : 457 - 478 ; Bowen Sirhi ; 
& Scheider. 1989 : 79 - 95) นอกจากนั้น ดัพท (Daft. 2000 : 221 - 229) ยังไดใหแนวคิดเพิ่มเติม
วา การสัมผัสลูกคาโดยตรงระหวางพนักงานกับลูกคาสวนใหญจะเกิดขึ้นกับองคการบริการ ในทาง
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ตรงกันขาม การสัมผัสลูกคาโดยตรงจะเกิดขึ้นนอยมากกับองคการผลิตดังน้ัน พนักงานจึงเปนสวน
สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ เน่ืองจากพนักงานตองมีการติดตอกับลูกคาโดยตรง 
 นักวิชาการทฤษฎีองคการเชนเบิรนส ; และสตอคเกอร (Burns ; & Stalker. 
1961 : 169 - 201) เห็นวาการนําเทคโนโลยีมาใชในองคการตองมีความสัมพันธและสอดคลองกับ
ลักษณะงานขององคการ และหากมีการ เปลี่ยนแปลงของงานก็จะมีผลใหเทคโนโลยีเปลี่ยนตามไป 
และในทางกลับกัน หากเทคโนโลยีมีการปรับเปลี่ยนไปก็จะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนระบบงานและ
การบริหารงานดวย เบิรนส ; และสตอคเกอร สรุปวาเทคโนโลยีแบบงานประจํามีแนวโนมที่จะสราง
บรรยากาศเนนกฎเกณฑเขมงวดกวดขันโดยมีการไววางใจและสรางสรรคต่ํา สวนองคการที่ใช
เทคโนโลยีคลองตัวและมีการเปลี่ยนแปลงงาย จะมีบรรยากาศการติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย    
มีการไววางใจ สรางสรรคและมีความ รับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสอดคลองกับ
ขอสรุปวิเคราะหของ วูดเวิรต (Woodward. 1965 : 214 - 219) ที่กลาววา องคการซึ่งมีเทคโนโลยี
แตกตางกันจําเปนตองใชโครงสรางและลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลที่แตกตางกันไป 
 จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยเกี่ยวกับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขา
มาใชเพ่ือใหเกิดประโยชนในสถาบันอุดมศึกษา เชน งานวิจัยของ กอลทนี (Gwaltney. 1982 : 1367)  
และงานวิจัยของ คาราดิมา (Karadima. 1984 : 2411) โดย กอลทนี ไดศึกษารูปแบบระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพ่ือการบริหารสําหรับสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือใชในการบริหารและวางแผนระยะยาวดวย
วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1) เพื่อประยุกตการจัดระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร 2) เพ่ือรวบรวมขอมูลสําหรับนําเสนอรัฐบาลกลางและทองถิ่นและ 3) เพ่ือใหบริการ
ผูบริหารทุกระดับดานสารสนเทศที่ถูกตอง สมบูรณและทันเวลา รูปแบบของระบบสารสนเทศ
ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานบุคลากร ดานนิสิตนักศึกษา ดานศิษยเกา  ดานอาคารสถานที่ และ
ดานการเงิน ผลของการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชการทําใหเกิดความรวดเร็วในดาน
ของการใชขอมูลในสวนตางๆเพื่อใหมหาวิทยาลัยใชในการวางแผนบริหารจัดภายในมหาวิทยาลัยให
เกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เชนเดียวกับ คาราดิมา ไดศึกษาการใชเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ 
เพ่ือจัดตําแหนงภายในคณะในระดับอุดมศึกษา กรณีศึกษาสําหรับมหาวิทยาลัยซานติเอโกเดอซิลล 
เพ่ือการวางแผนทางวิชาการและอธิบายระบบสารสนเทศที่มีอยู โดยเนนการอภิปรายถึงความสําคัญ
ขององคการและสารสนเทศ กรณีการตรวจสอบจํานวนอาจารยหรือจัดภาระการสอนของอาจารย 
การศึกษาความเปนไปไดของระบบสารสนเทศไดจากการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของ
วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย  นโยบายและเกณฑทางวิชาการที่ใช และ การประเมินคุณคาของงาน 
จากผลการศึกษาเชิงประจักษพบวา หลังจากที่ไดมีการปรับปรุงและนําเอาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขามาใชในการบริหารจัดการพบวาความผิดพลาดของการบริหารงานดานการจัดภาระ
การสอนและดานอ่ืนๆลดลงซึ่งมีผลทําใหอาจารยมีความพึงพอใจเพิ่มขึ้นและสามารถทําใหการ
บริหารจัดการมหาวิทยาลัยเกิดประสิทธิภาพมากขึ้น  
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  ในสวนของการสรางมาตรวัดสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ การทบทวน
วรรณกรรมมาตรวัดสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ พบวาสามารถพิจารณามาตรวัดสภาพการใช
เทคโนโลยีในองคการ ไดจากเกณฑสําคัญๆ ไดดังน้ี 1) การเปนสื่อกลางในการติดตอระหวางกัน และ 
2) ความสะดวกและรวดเร็วในการสืบคนและนําขอมูลมาใช กลาวคือมหาวิทยาลัยในปจจุบัน และ
อนาคตมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ดังน้ันการบริหารจึงตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ โดยตองมีการ
นําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารและดานวิชาการ (วรรณวิภา ติตถะสิริ. 2544 : 26) 
เขามาใชใหเกิดประโยชนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตองสรางเครือขายระบบสารสนเทศ
ขึ้นในสถาบัน โดยตองมีมาตรการในการจัดบริการคอมพิวเตอรสําหรับนักศึกษาทุกคน  มีการกําหนด
ระยะการเปลี่ยนอุปกรณคอมพิวเตอรใหทันสมัยอยูตลอดเวลา พรอมกับมีการวางแผนการใช
อุปกรณคอมพิวเตอรใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา นอกจากนั้นยังตองใชประโยชนจากเทคโนโลยี
เพ่ือการประชาสัมพันธ และสรางความสัมพันธทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย (เบญจา มังคละ
พฤกษ. 2543 : 100 - 101) นอกจากนี้การศึกษาเริ่มมีแนวคิดเปลี่ยนแปลงไปอันเน่ืองมาจากอิทธิพล
ของสภาพแวดลอมของเทคโนโลยีสารสเทศ ซ่ึงอาศัยสื่อที่ทันสมัยโดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดาน
โทรคมนาคมและการสื่อสาร เครื่องคอมพิวเตอรสวนตัวสามารถเชื่อมโยงขอมูลและผูคนหลายสิบลานคน
ทั่วโลกเขาดวยกัน ทําใหเกิดการไหลเวียนของขอมูลขาวสารในเวลาอันสั้น การศึกษาหาขอมูลและ
การเรียนรูสิ่งตางๆ เพียงแตปลายนิ้วสัมผัสโดยอาศัยเครือขายอินเตอรเน็ต (Internet) เกิดเปนชุมชน
บนเครือขายขึ้น ผูคนสามารถติดตอสัมพันธกันผานจอคอมพิวเตอรมากยิ่งขึ้น ขอมูลขาวสารความรู 
จึงกลายเปนกุญแจสําคัญไปสูอํานาจและความมั่นคงของประเทศและเปนกุญแจที่จะไปสูขอมูล
ขาวสารความรู ก็คือ “การศึกษา” การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสถาบันการศึกษา เปนความจําเปน 
เน่ืองจากการจัดการเรียนการสอน และการบริหารในปจจุบันจะตองมีความทันสมัยและเชื่อมโยงกับ
ภายนอกมากขึ้น การจัดการเรียนการสอนตองเปนระบบเปดมากขึ้น กลาวคือ การจัดการเรียนการ
สอนจะตองเอ้ือตอการศึกษาดวยตนเองไดตลอดเวลา รวมถึงการที่จะตองมีการขยายโอกาสกับผูที่อยู
หางไกลทุรกันดารขาดโอกาส เพ่ือจะไดมีความเสมอภาคในการเขาถึงการศึกษา โดยการจัดสื่อ
อิเล็กทรอนิกส การจัดการเรียนการสอนทางไกล ผานสื่อตางๆ นอกจากนี้การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศยังกอใหเกิดความเปนสากลของการศึกษา (Internationalization – Regionalization) 
โดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษา กลาวคือ เกิดการสรางความรวมมือทางวิชาการในการถายทอดการ
เรียนการสอนอยางไรพรมแดน ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาหลายประเทศไดใชระบบการประชุม
ทางไกลขามทวีปเปนเครื่องมือจัดการบรรยาย ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางกวางขวาง จะ
เห็นไดวาเทคโนโลยีสารสนเทศไดเขามามีบทบาทตอการศึกษาอยางมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยี
ทางดานคอมพิวเตอรและการสื่อสารโทรคมนาคม บทบาทที่สําคัญตอการพัฒนาการศึกษา 
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 นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศไป
ใชในสถาบันทางการเงินในการใหบริการแกลูกคาของสถาบันการเงิน รวมถึงขอมูลและเอกสารตางๆ 
ที่พนักงานจําเปนตองใชในการปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจที่รับมอบหมายใหสัมฤทธิ์ผล (Essinger. 1993 : 
65 – 79 ; Johnson ; et al. 1995 : 94 - 106 ; Morisi. 1996 : 30 - 36) ทําใหพนักงาน
สามารถใหบริการแกลูกคาไดเร็วขึ้น และพนักงานสามารถทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
สําเร็จลุลวงไดอยางรวดเร็วเชนกัน (Swierezek ; &  Shrestha. 2003 : 269 - 288) นอกจากนี้มี
นักวิชาการดังเชน คาราดิมา (Karadima. 1984 : 2411)  ไดสรางมาตรวัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ขององคการ โดยมาตรวัดดังกลาวสามารถจําแนกออกเปน 3 มิติ ไดแก 1) ความสามารถในการลด
คาใชจายในการดําเนินงาน/เพ่ิมผลิตภาพของการผลิตสินคาหรือริการ จากผลการวิจัยของ มอรสิ 
(Morisi. 1996 : 30 - 36) และ แรดิกัน (Radigand. 1996 : 88) ที่ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชในธนาคารซึ่ง ไดใหขอคนพบเกี่ยวกับผลิตภาพของธนาคารวา การที่
ธนาคารนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการดําเนินงาน ทําใหพนักงานสามารถใหบริการแกลูกคา
ไดมากขึ้น ดวยจํานวนพนักงานเทาเดิม 2) การประสานงานและความยืดหยุนในการทํางาน ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถชวยใหการวางแผนและการตัดสินในการดําเนินงานขององคการได
รวดเร็วและดีขึ้น ชวยสนับสนุนกอใหเกิดการติดตอสื่อสารแบบเปดเผย และการประสานงานระหวาง
ฝายงานตางๆ ภายในองคการ ทําใหองคการสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในความตองการ
ของตลาดไดอยางรวดเร็ว (Bakos ; & Treacy. 1986 : 107 - 119) และ 3) ความสามารถในการขยาย
สินคาหรือบริการใหแกลูกคาไดอยางทั่วถึงในทุกภูมิภาค ซ่ึงชวยใหองคการสามารถขยายตลาดของ
ผลิตภัณฑหรือบริการขององคการ และการนํามาซึ่งการเพิ่มขึ้นของยอดขาย และกําไรขององคการ
น่ันเอง ดังน้ัน การวางแผนเทคโนโลยีองคการจึงเปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอการวางแผนกลยุทธของ
องคการ เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายขององคการ (Pine, Peppers ; & Rogers. 1995 : 103 
– 108 ; Wiliams. 2001 : 24 - 26 ;  Swierczek ; & Shrestha. 2003 : 269 - 288) 
    จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวมาตรวัดสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ
ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการจากการบูรณาการตาม
แนวทางของนักวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดสภาพการใชเทคโนโลยีใน
องคการสามารถแบงออกเปน 5 มิติ ไดแก การเปนสื่อกลางในการติดตอระหวางกัน ความสะดวก
และรวดเร็วในการสืบคนและนําขอมูลมาใช การประสานงานและความยืดหยุนในการทํางาน 
ความสามารถในการบริการใหบริการไดอยางทั่วถึง และ ความสามารถในการตอบสนองตอความ 
พึงพอใจของผูใช  
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   2. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
    นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัยทางดานการบริหารจัดการที่ 
มีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยที่ปจจัยดังกลาวที่
สําคัญๆ ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการ
ติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    2.1 การกําหนดเปาหมายขององคการ 
      การกําหนดเปาหมายขององคการ หมายถึง จุดมุงหมายที่องคการตองการจะ
ไปใหถึงในอนาคต (Etzioni. 1964 : 246 – 286 ; Daft. 1992 : 82 – 89 ; Gibson, Ivancevich ; &  
Donnelly. 1994 : 260 - 269) หรือสถานการณที่ยังไมเกิดขึ้นในปจจุบัน แตจะเกิดขึ้นในอนาคต 
โดยอาศัยการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ (Warner. 1967 : 4) การกําหนดเปาหมายจึงเปน
องคประกอบสําคัญตอประสิทธิผลองคการ ที่ทําใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จตามที่องคการ
ตองการ (Locke. 1968 : 157 – 198 ; Pinder. 1984 : 456 – 459 ; Latham ; & Lee. 1986 : 101 
– 117 ; Tubbs. 1986 : 474 - 483) เปาหมายจะเปนตัวบงชี้ใหพนักงานทราบวา มีกิจกรรมใดบางที่
ตองทําใหสําเร็จและพนักงานจะตองใชความพยายามในกิจกรรมงานนั้นมากเพียงใด เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายที่องคการตองการใหไปใหถึง (Earley, Wojnaroski ; & Prest. 1987 : 107 - 114) และ
การกําหนดเปาหมายอยางชัดเจนชวยใหการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะผูบริหารแตละแผนกหรือแตละฝายทราบดีวา จะใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดเหลานั้นดวย
ความพินิจพิเคราะหเพื่อใหเกิดผลประโยชนสูงสุดแกองคการ (Steers. 1977b) 
      การกําหนดเปาหมายองคการนั้น ถาพนักงานเกิดการยอมรับในเปาหมายที่    
องคการไดระบุไวอยางชัดเจน เปนเปาหมายที่มีความทาทายและดึงดูดในการใหพนักงานตองปฏิบัต ิ
ประกอบกับมีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานวา สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม 
พรอมกับรางวัลหรือผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรับ ถาดําเนินงานไดบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะสงผล  
ทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น (Locke ; & Latharn. 1990 : 412 - 450) ดังน้ัน การกําหนดเปาหมาย
จึงเปนปจจัยสําคัญตอผลการดําเนินงาน ถาเปาหมายที่กําหนดไมยากจนเกินไปในการดําเนินให
บรรลุ ผลสําเร็จ จะมีผลทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น และทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน
เพ่ิมขึ้น (Tubbs. 1986 : 474 – 483 ; Earley ; et al. 1990 : 87 – 105 ; Q’Leary, Martocchio ; & 
Frink. 1994 : 1285 - 1301) เน่ืองจากการใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย พนักงาน
คอนขางที่จะยอมรับเปาหมายนั้นไดมากกวาเปาหมายที่ถูกกําหนดโดย ผูบังคับบัญชาแตเพียงฝาย
เดียว แมวาเปาหมายดังกลาวจะมีความยากลําบากมากในการที่จะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายก็ตาม 
 โดยที่เปาหมายขององคการแตละแหงจะประกอบไปดวยเปาหมายหลายประเภท
และเปาหมายแตละประเภทก็จะมีผลตอการดําเนินงานแตกตางกัน เปาหมายที่สําคัญๆ ขององคการ 
ประกอบดวย เปาหมายที่เปนทางการ (Official goals) และเปาหมายการปฏิบัติการ (Operative goals) 
(Perrow. 1961 : 54 – 66 ; Daft. 1992 : 82 – 89 ; 2000 : 221 - 229) ดังรายละเอียดตอไปน้ี 1) 



 39 

เปาหมายที่เปนทางการ หมายถึง เปาหมายที่ระบุไวอยางกวางๆ โดยผูบริหารระดับสูงขององคการ 
ซึ่งเปนการกําหนดเปาหมายผลลัพธทั้งหมดขององคการในอนาคตหรือบางทีเรียกวา พันธกิจ 
(Mission) ขององคการเปนการกําหนดวิสัยทัศนหรือทิศทางขององคการที่จะเดินไปในอนาคต โดยที่
พันธกิจขององคการจะแสดงใหเห็นถึงคานิยม จุดมุงหมาย และขอบเขตการดําเนินงานขององคการ 
(Pearce ; & David. 1987 : 109 – 116 ; David. 1989 : 90 - 97) ดังน้ัน ในบางครั้งพันธกิจจะถูก
เรียกวา เปาหมายที่เปนทางการขององคการ ซึ่งเปนขอความที่เปนทางการที่แสดงใหเห็นถึง
ขอบเขตการดําเนินงาน และจุดมุงหมายที่องคการพยายามจะไปใหถึง โดยที่เปาหมายที่เปน
ทางการขององคการจะแสดงใหเห็นถึงคานิยมขององคการ แผนการดําเนินงานขององคการ ซึ่ง
ประกอบดวยลูกคาที่ตองการจะใหบริการผลิตภัณฑและบริการที่ตั้งใจจะมอบให ขอบเขตดานทําเล
ที่ตั้งที่ตั้งใจจะดําเนินงาน ซ่ึงมีผลทําใหองคการของตนแตกตางจากองคการอื่นๆ (Daft. 1992 : 82 - 
89) ดังนั้น พันธกิจหรือเปาหมายที่เปนทางการจะถูกเขียนปรากฏอยูในรายงานประจําป หรืออาจ
เปนการบอกกลาวใหสาธารณชนไดรับทราบ เชน พันธกิจมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก 
(1) จัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพในระดับแนวหนา โดยมุงผลิตบัณฑิตใหมีปญญา มีทักษะ
วิชาชีพ และมีคุณธรรมตรงกับความตองการทองถิ่นและสังคมยุคเศรษฐกิจใหม (2) วิจัยและสราง
องคความรูสูการพัฒนาทองถิ่น ตลอดจนพัฒนาภูมิปญญาไทยสูสากล (3) ผลิตและพัฒนาครูมือ
อาชีพและสนองตอบการปฏิรูปการศึกษาและการ ฝกหัดครู (4) ใหบริการวิชาการและถายทอด
เทคโนโลยีแกชุมชนและสังคมอยางมีคุณภาพเพ่ือยกมาตรฐาน ชุมชน สังคม และผูประกอบการ 
SMEs สูสากล (5) อนุรักษ พัฒนา และบริการขอมูลสารสนเทศดานศิลปวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม
กรุงรัตนโกสินทรและเขตปริมณฑล ซ่ึงพันธกิจตางๆ ดังที่ไดกลาวมาขางตนเห็นไดวาเปนการสอด
รับกับพันธกิจขององคการมหาวิทยาลัยทั่วไปทั้ง4ประการไดแกการผลิตบัณฑิต การบริการวิชาการ 
การวิจัย และการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมนั่นเอง 2) เปาหมายการปฏิบัติการ หมายถึง เปาหมาย 
ที่กําหนดโดยผูบริหารระดับปฏิบัติการวา กิจกรรมงานใดที่องคการพยายามทําใหบรรลุผลสําเร็จ 
(Perrow. 1961 : 54 - 66) ซ่ึงระบุผลลัพธที่สามารถวัดไดอยางเปนรูปธรรม มีความชัดเจน และ
ครอบคลุมชวงเวลาในระยะสั้น โดย เปาหมายระดับปฏิบัติการเปนกิจกรรมงานพื้นฐานที่มีความ
จําเปนตองานระดับปฏิบัติการของแตละฝายและของแตละบุคคลภายในหนวยงานตามหนาที่ของ
องคการ เพ่ือนําไปใชกับหนวยงานตามหนาที่ (Raia. 1974 : 169 – 255 ; Stoelwinder ; & Charns. 
1981 : 743 - 762) เปาหมายเหลานี้อาจจะคํานึงถึงผลการดําเนินงานโดยรวมขององคการ ซ่ึง
รวมถึงบทบาทของแตละบุคคลและของแตละฝายที่เชื่อมและประสานงานระหวางองคการกับ
สภาพแวดลอมภายนอกที่เกี่ยวของ การบํารุงรักษา การปรับตัว และกิจกรรมการผลิตและการ
บริการ เปนตน โดยที่เปาหมายที่เฉพาะเจาะจงของแตละกิจกรรมงานนั้น จะเปนแนวทางการ
ตัดสินใจในการดําเนินงานในแตละฝายงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะผลลัพธในระยะสั้น เพ่ือใหการ
สนับสนุนตอเปาหมายที่เปนทางการขององคการ (Daft. 1992 : 82 - 89) เชน ผลการดําเนินงาน 
การเจริญเติบโตขององคการ รายไดสุทธิ กําไรสุทธิตอหุน อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน อัตรา
การเจริญเติบโตของยอดขายหรือกําไร สวนแบงทางการตลาด ในขณะเดียวกัน จากผลการวิจัยของ 
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ลอค ; และราทาน (Locke ; & Latharn. 1990 : 169 - 205) เกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายของ
องคการ พบวา ถาจะใหเปาหมายขององคการมีประสิทธิผล เปาหมายนั้นจําเปนตองเปนเปาหมายที่
ยากลําบากตอการบรรลุผลสําเร็จ และตองเปนเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง รวมทั้งมีความชัดเจน 
เน่ืองจากผูบริหารที่บริหารงานโดยมีเปาหมายจะประสบความสําเร็จในการดําเนินงานมากกวา
ผูบริหารที่บริหารงานโดยปราศจากเปาหมาย นอกจากนั้น ลอค และลาฮาน ยังพบอีกวา มี
ความสัมพันธที่เปนเสนตรงระหวางระดับความยากของเปาหมายกับผลการดําเนินงาน กลาวคือ ถา
เปาหมายยิ่งมีระดับความยากมาก จะมีผลทําใหผลการดําเนินงานยิ่งสูงขึ้น แตทั้งน้ีเปาหมาย
ดังกลาวจะตองมีความเปนไปไดหรือความเชื่อถือได และสมาชิกในองคการมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมาย การกําหนดเปาหมายจึงจะสงผลทางบวกตอผลการดําเนินงานขององคการ 
    ในสวนของการสรางมาตรวัดการกําหนดเปาหมายขององคการ จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการสรางมาตรวัดการกําหนดเปาหมายขององคการตามแนวความคิดของ
นักวิชาการหลายทานโดยสามารถพิจารณาไดจาก การกําหนดเปาหมายเฉพาะที่มีความชัดเจนและ
ทาทาย ระดับความยากของเปาหมาย ความสอดคลองของเปาหมายในทุกระดับ การมีสวนรวมของ
พนักงานในการกําหนดเปาหมาย และการปอนกลับของขอมูล (Shetty. 1979 : 71 – 79 ; Latham ; 
& Wexley. 1981 : 179 – 188 ; White ; & Locke. 1981 : 375 – 378 ; Burton. 1984 : 25 – 29 ; 
Chilester ; & Grigsby. 1984 : 202 – 206 ; Pinder. 1984 : 62 – 75 ; Latham ; & Lee. 1986 : 101 
– 117 ; Tubbs. 1986 : 474 – 483 ; Mento, Steel ; & Karren. 1987 : 52 – 83 ; Wood, Mento ; 
& Locke. 1987 : 416 – 425 ; Locke et al. 1989 : 270 – 275 ; Locke ; & Latham. 1990 : 190 
– 199 ; Cooper et al. 1994 : 219 – 240 ; Kotler, N. ; & Kother. 2000 : 271 - 287 ;  Latham. 
2003 : 309 - 318) ดังมีรายละเอียดดังน้ี 1) การกําหนดเปาหมายเฉพาะที่มีความชัดเจนและทาทาย 
จะสงผลใหการดําเนินงานขององคการดีขึ้น (Shetty. 1979 : 71 – 79 ; Pinder. 1984 : 62 – 75 ; Latham ; 
& Lee. 1986 : 101 – 117 ; Tubbs. 1986 : 474 – 483 ; Locke et al., 1989 : 270 - 287 Kotler, N. 
; & Kotler. 2000 : 271 - 287) ผูจัดการที่บริหารงานโดยมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน สามารถ
บริหารงานไดประสบความสําเร็จมากกวาผูจัดการที่บริหารงานโดยปราศจากการกําหนดเปาหมาย
ในการดําเนินงาน เน่ืองจากการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนจะมีการกําหนดระดับของการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเปนที่ยอมรับของฝายปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดเปาหมายเปนตัวเลขที่ชัดเจนภายในระยะเวลา
ที่กําหนด (White ; & Locke. 1981 : 375 - 378 และ Locke ; & Latham. 1990 : 190 - 199) 
นอกจากนั้น จากการวิจัยเชิงประจักษหลายผลงาน ที่ยืนยันวาการกําหนดเปาหมายที่มีความชัดเจน
และมีความทาทาย มีความสัมพันธทางบวกตอผลการปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลตอการปฏิบัติงานได
ดีกวาองคการที่ไมมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และทาทาย (Chilester ; & Grigsby. 1984 : 202 
– 206 ; Tubbs. 1986 : 474 – 483 ; Mento, Steel ; & Karren. 1987 : 52 - 83 ; Wood, Mento ; & 
Locke. 1987 : 416 - 425) สวนการศึกษาของ เบอรตัน (Burton. 1984 : 25 - 29) พบวา นักวายน้าํ
ที่ไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมาย สามารถพัฒนาทักษะในการวายน้ําไดมากกวา
นักวายน้ําที่ไมไดรับการฝกอบรมทางดานการกําหนดเปาหมาย 2) ระดับความยากของเปาหมาย 
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เปาหมายที่มีระดับความยากปานกลางจะสงผลใหการดําเนินงานดีขึ้น และสามารถยกระดับการจงูใจ
ใหพนักงานปฏิบัติงานในหนาที่ไดดีขึ้น (Pinder. 1984 : 62 – 75 ;  Latham ; & Lee. 1986 : 101 - 
117 ;  Tubbs. 1986 : 474 - 483) ระดับความยากของเปาหมายมีความสัมพันธที่เปนเสนตรงกับผล
การดําเนินงาน กลาวคือ เปาหมายที่มีระดับความยากยิ่งมาก จะสงผลทําใหผลการดําเนินงานของ
องคการยิ่งดีขึ้น อยางไรก็ตามเปาหมายดังกลาวจะตองมีความเปนไปไดในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมาย (Locke ; & Latham. 1990 : 190 - 199 ; Latham. 2003 : 309 - 318) 3) ความสอดคลอง
ของเปาหมายในทุกระดับ กลาวคือ การกําหนดเปาหมายในระดับองคการ เปาหมายของแตละฝาย
งาน และเปาหมายสวนบุคคล ตองมีความสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกัน ภายใตระยะเวลาที่ได
กําหนดไว (Latham. 2003 : 309 - 318) 4) การมีสวนรวมของพนักงานในการกําหนดเปาหมาย 
การใหพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนางาน รวมถึงการกําหนดเปาหมายขององคการ แมวาเปาหมาย
ดังกลาวจะมีความยากลําบากมากในการที่จะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย อยางไรก็ตามพนักงาน
คอนขางที่จะยอมรับเปาหมายนั้นไดมากกวาเปาหมายที่ถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชาแตเพียงฝาย
เดียว ซ่ึงชวยสนับสนุนใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น (Latham ; & Wexley. 1981 : 179 – 
188 ; Locke ; & Latham. 1990 : 190 - 199) และ 5) การปอนกลับของขอมูล เปนสิ่งที่จําเปนที่
สงผลตอการดําเนินงานขององคการ ผูประเมินจําเปนตองแจงการประเมินผลการทํางานใหผูถูก
ประเมินไดรับทราบ ในกรณีที่พนักงานที่ถูกประเมินไมสามารถบรรลุเปาหมายการทํางานที่ไดรับ
มอบหมายพนักงานจําเปนตองเพ่ิมความพยายามในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น หรือตองปรับกลยุทธใน
การทํางานใหมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ซ่ึงพนักงานจําเปนตองพัฒนา
ทักษะในการทํางานยิ่งขึ้น และสงผลใหการปฏิบัติงานดีขึ้น (Locke ; & Latham. 1990 : 190 - 199 ;  
Cooper ; et al., 1994 : 219 - 240) 
    จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดการกําหนดปาหมายขององคการ
ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดการกําหนดปาหมายขององคการจากการบูรณาการตาม
แนวทางของนักวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดการกําหนดปาหมายของ
องคการสามารถจําแนกออกเปน 5 มิติ กลาวคือ การกําหนดเปาหมายเฉพาะที่มีความชัดเจนและทา
ทาย ระดับความยากของเปาหมาย ความสอดคลองของเปาหมายในทุกระดับ การมีสวนรวมของ
พนักงานในการกําหนดเปาหมาย และการปอนกลับของขอมูล 
   2.2 การจัดหาและการใชทรัพยากร 
 การจัดหาและการใชทรัพยากร หมายถึง การที่องคการทุกองคการมีการตั้ง    
เปาหมายของการใชทรัพยากรขององคการ เพราะทุกองคการมีความจําเปนในการตองการใชทั้ง
ทรัพยากรทางกายภาพและทรัพยากรทางการเงิน เพ่ือใชในการผลิตสินคาหรือบริการใหแกองคการ 
(Bedeian ; & Zammuto. 1991 : 128 - 145) หรือองคการมีความจําเปนที่ตองจัดหาทรัพยากรทาง
วัตถุดิบและทรัพยากรทางการเงินจากสภาพแวดลอม เพ่ือนําเงินทุนที่จัดหามาไดดังกลาวมาใชใน
การกอสรางโรงงานใหม ซ้ือวัตถุดิบจากแหลงวัตถุดิบที่มีตนทุนต่ํา หรือจางบุคลากรที่มีความชํานาญ
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เฉพาะดานเขามารวมงานในองคการ (Daft. 1992 : 82 - 89) นอกจากนี้ บารนี (Barney. 1991 : 99 
- 120) ยังไดใหคําจํากัดความเพิ่มเติมเกี่ยวกับทรัพยากรขององคการวาสามารถแบงออกไดเปน 3 
ประเภท คือ 1) ทรัพยากรทางกายภาพ (โรงงานเทคโนโลยีและอุปกรณ ทําเลที่ตั้งทางภูมิศาสตร) 
2) ทรัพยากรบุคคล (ประสบการณการทํางานของพนักงาน และความรูความสามารถของพนักงาน) 
และ 3) ทรัพยากรทางดานองคการ (โครงสราง ระบบในการวางแผน การติดตาม และกิจกรรมตางๆ 
ในการควบคุม ความสัมพันธที่ดีภายในองคการ ตลอดจนรวมถึงความสัมพันธระหวางองคการกับ
ผูเกี่ยวของ ภายนอกองคการที่มีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ) 
    จากคําจํากัดความของทรัพยากรและการจัดหาทรัพยากรดังกลาวขางตน จะ
เห็นไดวา องคการมีความจําเปนที่จะตองจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมกับพันธกิจและเปาหมายของ
องคการ รวมถึงวิธีการจัดแบงทรัพยากรบุคคล สภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงิน เทคโนโลยี 
และทรัพยากรขอมูลวาควรจะแบงสรรอยางไร ทั้งนี้เน่ืองจากทรัพยากรมีจํานวนจํากัด องคการจึงมี
ความจําเปนที่จะตองจัดสรรทรัพยากรเหลานั้นไปยังหนวยงานตางๆ ภายในองคการ เพ่ือใหแตละ  
หนวยงานสามารถดําเนินงานไดตามขอบเขตของงานที่รับผิดชอบ และสามารถบรรลุเปาหมายของ
แตละหนวยงาน (Wood ; & Gray. 1991 : 139 - 162) จะเห็นไดวา แตละหนวยงานพยายามที่จะให
ไดมาซึ่งทรัพยากรที่มีความจําเปนตอการดําเนินงาน และใชทรัพยากรดังกลาวใหเกิดประโยชน
สูงสุดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเพ่ือนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 นักทฤษฎีองคการหลายทานที่ไดศึกษาเกี่ยวกับการจัดหาและการใชทรัพยากรที่
สําคัญๆ เชน นิวแมน, สเตียร, เซอจิ, รอบบินส, เบเดียน; และแซมมูโท, มิลเลอร, เจจี; และมิลเลอร, 
เจแอล; และสกินเนอร (Newman. 1975 : 224 – 374 ; Steers. 1977b ; Sirgy. 1989 : 272 – 285 ; 
Robbins. 1990 : 256 – 259 ; Bedeian ; & Zammuto. 1991 : 89 – 205 ; Miller, J.G. ; & Miller, J.L. 
1991 : 539 - 560 ;  Skinner. 1998 : 31 - 32) ซ่ึงไดใหแนวคิดเพิ่มเติมเกี่ยวกับการจัดหาและการใช
ทรัพยากรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการไดน้ัน จะตองเกี่ยวของกับปจจัยที่สําคัญๆ อยางนอย
สามปจจัย คือ 1) การทํางานรวมกันและการประสานงานกันอยางเปนระบบ (System integration 
and coordination) เน่ืองจากองคการประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ ไดแก ระบบการผลิต ระบบ
การสนับสนุน ระบบการบํารุงรักษา ระบบการปรับตัว และระบบการจัดการ (Katz ; & Kahn. 1996 : 
65 - 99) องคการตองสามารถบริหารจัดการใหระบบยอยทั้งหมดขององคการทํางานรวมกันไดเปน
อยางดี เน่ืองจากระบบยอยดังกลาวมีความสัมพันธกันและมีปฏิกิริยาตอกัน ถาสวนประกอบยอย
สวนใด สวนหนึ่งทํางานไมไดผล ก็จะสงผลทําใหผลงานของทั้งระบบตกต่ําไปดวย ผูบริหารตองทํา
การจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอแกความตองการของแตละระบบยอย เพ่ือใหระบบยอยแตละระบบ
สามารถดําเนินงานไดอยางเปนปกติ โดยผูบริหารมีหนาที่ในการบูรณาการ และการประสานงานให
เปนไปอยางถูกตอง รวมถึงการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ทั้งน้ี เพ่ือการบรรลุ
เปาหมายขององคการ (Miller. 1978 : 169 – 189 ; Sirgy. 1989 : 272 – 285 ; Miller, J.G. ; &  
Miller, J.L. 1991 : 539 - 560) 2) บทบาทของนโยบาย (The role of policy) ผูบริหารของทุก
องคการจําเปนตองวางนโยบายการดําเนินขององคการ เพ่ือเปนแนวทางกวางๆ ที่ใชเปนเครื่องนํา
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ทางสําหรับกิจกรรมตางๆ ภายในองคการ ซ่ึงจะชวยนําไปสูการบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ 
เน่ืองจากนโยบายที่เปนทางการขององคการมีประโยชนตอกิจกรรมตางๆ ภายในองคการ กลาวคือ
1) นโยบายเปนแนวทางในการตัดสินใจใหแกพนักงานตอการดําเนินงานที่รับผิดชอบ 2) นโยบาย
ชวยเพ่ิมการประสานระหวางหนวยงานตางๆ ภายในองคการ เน่ืองจากมีแนวทางการดําเนินงานที่
ชัดเจน และ 3) นโยบายจะชวยลดโอกาสในการดําเนินงานที่ผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพราะ
องคการมีการกําหนดระเบียบของขั้นตอนการปฏิบัติงาน และลักษณะงานที่พนักงานรับผิดชอบก็เปน
ลักษณะงานประจํา ดังน้ัน โอกาสที่พนักงานจะดําเนินงานพลาดจึงเกิดขึ้นไดนอย (Steers. 1997b ; 
Robbins. 1990 : 256 – 259 ;  Bedeian ; & Zammuto. 1991 : 89 - 205) การกําหนดนโยบายจะ
กอใหเกิดประสิทธิผลในการดําเนินงานแกองคการก็ตอเม่ือองคการมีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน  
ซ่ึงใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ เน่ืองจากองคการ
สามารถลดจํานวนของเสียจากการปฏิบัติงานและไมกอใหเกิดการทํางานที่ซับซอนกันระหวาง
หนวยงาน ประกอบกับทรัพยากรของแตละองคการมีจํานวนจํากัด หนวยงานแตละหนวยงานอาจเกิด
ความขัดแยงกันในความตองการใชทรัพยากร เพ่ือดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของแตละหนวยงาน 
ดังน้ัน นโยบายขององคการที่ดีจะตองไมกอใหเกิดความขัดแยง ซ่ึงทําใหองคการไมสามารถบรรลุ
จุดมุงหมายได หรือการเปลี่ยนแปลงในระบบตามที่องคการตองการ 3) ระบบการควบคุมองคการ 
(Organizational control systems) หมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบที่ผูบริหารควบคุมดูแล
กิจกรรมตางๆ ภายในองคการใหเปนไปตามแผนเปาหมาย และมาตรฐานที่กําหนดไว โดยที่ระบบ
การควบคุมองคการที่เปนทางการมีอยูหลายรูปแบบดวยกัน ที่สําคัญๆ เชน การควบคุมทางการเงิน 
การควบคุมทางกายภาพ และการควบคุมทางดานบุคคล (Price. 1968) ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิด
ทางดานการจัดการทรัพยากรองคการ (Corporate Resource Management : CRM) ที่เปน
แนวความคิดใหมที่ชวยใหผูบริหารจัดการไดดีขึ้นในเรื่องของทรัพยากรบุคลากร และสินทรัพยของ
องคการ โดยที่ CRM จะใหคําจํากัดความในแงของผลตอบแทนสูงสุดขององคการในการลงทุน
ทางดานบุคลากร สินทรัพย และกระบวนการวางแผน ซึ่งชวยใหผูบริหารทราบถึงจุดแข็งของ
องคการ และกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันแกองคการ (Skinner. 1998 : 31 - 32) โดยที่
รูปแบบของการควบคุมทั้ง 3 รูปแบบ ไดแก 1) การควบคุมทางการเงิน (Financial controls) 
สามารถควบคุมไดโดยการจัดตั้งงบประมาณของแตละกระบวนการบริหารงาน ซ่ึงชวยใหผูบริหาร
สามารถจัดสรรทรัพยากรขององคการไดเปนอยางดีและเหมาะสมกับพันธกิจ รวมทั้งเปาหมายของ
องคการ ผูบริหารสามารถทราบผลการดําเนินงานของการเงินในรูปแบบงบกําไรขาดทุนและอัตรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน เปนตน (Newman. 1975 ; Skinner. 1998) 2) การควบคุมทาง
กายภาพ (Physical control systems) โดยรวมความถึงการบํารุงรักษาและการตรวจสอบอุปกรณ  
ที่ใชในการดําเนินงาน การควบคุมสินคาคงคลัง และการจัดการเกี่ยวกับสินทรัพยถาวร เน่ืองจาก
สินทรัพยถาวรมีการคิดคาเสื่อมราคา ผูบริหารจึงตองใชสินทรัพยดังกลาวใหเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดในการดําเนินงาน (Newman. 1975 : 171 – 179 ; Skinner. 1998 : 31 - 32)  และ 3) การ
ควบคุมทางดานทรัพยากรบุคคล (Control on human resources) ผูบริหารองคการจะคํานึงถึงเรื่อง
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ของการสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน การจัดการและพยายามรักษาพนักงานใหอยูกับ
องคการ นอกจากนั้น องคการมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบ การใหรางวัล ตลอดจน
สรรหาบุคคลเขามาทํางานในตําแหนงที่วาง เปนตน (McCormick ; & Tiffin. 1974 : 445 – 481 ; 
Dunnette. 1976 : 166 – 169 ; Skinner. 1998 : 31 - 32) เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่มี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จในการดําเนินงาน ผูบริหารจําเปนตองทําการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลใหเหมาะสมกับงาน ซ่ึงตองสอดคลองกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ เพ่ือใหการ
ดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายขององคการ 
    สําหรับในองคการดังเชนมหาวิทยาลัย ทรัพยากรทางการศึกษา ซ่ึงใชในการ
วิเคราะหการเงินและการลงทุนทางการศึกษา หมายถึง ทรัพยากรทั้งที่มิใชการเงิน (Non - financial 
resources) และทรัพยากรทางการเงิน (Financial resources) ดังน้ันทรัพยากรทางศึกษาจึงรวมถึง
บุคลากร ที่ดิน อาคารสิ่งกอสราง วัสดุอุปกรณ การเรียนการสอน และการผสมผสานการใชปจจัย
ตางๆ เขาดวยกัน การวิเคราะหทรัพยากรทางการศึกษาในมุมกวาง จึงมักจะมุงเนนไปที่ทรัพยากรที่
มิใชการเงิน เชนอาจารยและที่ดินเพ่ือการศึกษา เปนตน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 
2541) ดังนั้นความหมายของทรัพยากรทางการศึกษาจึงมีทั้งความหมายที่แคบและความหมายที่
กวางทรัพยากรทางการศึกษาในความหมายที่แคบ คือ ปจจัยนําเขา (Input) ที่นําไปใชเพ่ือจัดการศึกษา
ทุกระดับและทุกประเภทภายในสังคม ปจจัยนําเขาสวนใหญจะเปนในรูปของเงินงบประมาณ ทั้งใน
ดานรายจายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานประจํา เชน เงินเดือนและคาตอบแทน คาใชจายวัสดุอุปกรณกับ
รายจายดานการลงทุน 
    ทรัพยากรทางการศึกษาในความหมายที่กวาง คือ ปจจัยนําเขา (Input)     
และรวมถึงปจจัยกระบวนการจัดการในการแปรเปลี่ยนปจจัยนําเขานั้นใหเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลดวย การพิจารณาในแงน้ีความหมายของทรัพยากรทางการศึกษาจึงไมจํากัดอยูเฉพาะ
งบประมาณทางการศึกษา หากรวมถึงการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ความสามารถในการดึงและระดม
สรรพกําลังในสังคมเขามาสนับสนุน สงเสริม เกื้อหนุนการศึกษาในรูปลักษณะตางๆ ซ่ึงไมจําเปนตอง
เปนเม็ดเงินหรืออุปกรณ หรือเวลาที่จัดเปนการใหโอกาสทางการศึกษาทั้งในแงของการสละเวลามา
ใหบริการทางการศึกษาจากบุคคลภายในสังคมซึ่งมิใชครู -อาจารยประจํา นอกจากนั้นแลว
ทรัพยากรทางการศึกษายังรวมถึงทรัพยากรมนุษยที่เกี่ยวของทั้งทางตรงและทางออมกับการ
ใหบริการทางการศึกษา ตลอดจนคลื่นวิทยุ โทรทัศนดาวเทียม อินเตอรเน็ตที่สามารถนํามาใช
ประโยชนเพ่ือการศึกษาดวย 
    การจัดการทรัพยากรทางการศึกษา ในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงจึงตอง
คํานึงถึงการที่มีความหลากหลาย (Diversity) การพึ่งพาอาศัย (Interdependence) การมีความเปน
อิสระพอควรในการจัดการศึกษา (Autonomy) การทํางานเปนเครือขาย (Networking) การจัดลําดับ
ของความสําคัญของเปาหมาย (Priority-ranking) เพ่ือการแกปญหา (Problem – Solving) ดวย 
สําหรับกระบวนการวางแผนและการจัดทรัพยากรทางการศึกษาที่ดีน้ัน จะตองมีการคาดการณ
ลวงหนา (Forecasting) และระบุความตองการและจัดลําดับความสําคัญของงาน (Identifying needs 
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and priorities) ใหชัดเจน ควรตองมีแผนการเงินและมีการปฏิบัติตามแผนและมีการติดตามประเมินผล 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2541) 
    การออกแบบการจัดระบบการจัดการทรัพยากรการศึกษา จึงจะตองใหเกิด
ประโยชนทั้งประสิทธิภาพของการจัดสรรและใชทรัพยากรการศึกษา และผลจากการมีประสิทธิภาพ
ดังกลาว จะตองกลายเปนนโยบายและสูการปฏิบัติโดยสวนรวม นักวิชาการดังเชน ภรณี  กีรติบุตร 
(2529) ไดชี้ใหเห็นวา ฝายบริหารจะตองจัดหาและใชทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึง 3 
ประเด็นสําคัญ คือ 1) การประสานระบบและประสานงาน (System integration and coordination) 
ระบบขององคการประกอบดวยระบบยอยหลายระบบ เชน ระบบการผลิต (Product) ระบบการ
สนับสนุน (Supportive) ระบบการรักษาสภาพ (Maintenance) ระบบการปรับตัว (Adaptive) และ
ระบบการบริหาร (Managerial) ดังน้ัน บทบาทที่สําคัญในการบริหารเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของ
องคการ ก็คือ การบํารุงรักษาและประสานระบบยอยตางๆ เหลานี้ใหสามารถทํางานรวมกันไดเปน
หน่ึงเดียวกัน (Unified whole) เพ่ือบรรลุเปาหมายใหได โดยแตละระบบยอยจะตองไดรับการจัด
ทรัพยากรพอเพียงที่จะรักษาสภาพไวได 2) บทบาทของนโยบาย (Role of policy) คือการกําหนด
นโยบายที่มีมาตรฐานและนําไปปฏิบัติใหเปนไปตามแบบแผนที่กําหนดไว ดวยเหตุผลสําคัญหลาย
ประการ คือ (2.1) นโยบายใหแนวทาง (Guideline) สําหรับการตกลงตัดสินใจในงานประจํา 
(Routine) ของบุคลากรโดยไมตองเสาะหาทางแกปญหา และยังกอใหเกิดมาตรฐานของพฤติกรรม
และคุณภาพของการตัดสินใจได (2.2) นโยบายอาจชวยใหการประสานงานระหวางหนวยงานดีขึ้น
โดยสามารถมองเห็นขอบเขตของงานของแตละหนวยงานไดชัดเจน (2.3) นโยบายชวยใหการ
กระทําที่ตอเน่ืองเปนไปงายขึ้นโดยอาศัยประสบการณที่ผานมา โดยไมจําเปนตองตัดสินใจในเรื่อง
อ่ืนๆ ครั้งแลวครั้งเลา (2.4) นโยบายชวยลดโอกาสที่จะทําผิดซ้ําสองโดยการกําหนดระเบียบการซึ่ง
แกไขปองกันขอผิดพลาดไวกอนลวงหนา  อยางไรก็ตามนโยบายก็อาจมีผลในทางลบตอประสิทธิผล
ขององคการได เชน ขั้นตอนของการทํางานที่มากเกินความจําเปน (Dysfunction) สรางอุปสรรคตอ
การริเร่ิมสิ่งใหมและการปรับตัวขององคการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม ดังน้ัน 
ผูบริหารจึงจะตองระมัดระวังในการใชนโยบายใหมีความเหมาะสมในฐานะที่เปนแนวทางในการ
ทํางานใหไปสูเปาหมายเพื่อความมีประสิทธิผลเทานั้น ไมใชเปนเครื่องควบคุมที่เปนอุปสรรคตอ
ประสิทธิผล 3) ระบบควบคุมขององคการ (Organization) ความเปนระบบขององคการหมายถึงการ
มีวงจรของการปอนขอมูลกลับ (Feedback) และวงจรของการควบคุม (Control) แฝงอยูในระบบ
ดวย ระบบการสงขอมูลยอนกลับน้ีจะชวยชี้วาองคการกําลังทํางานอยูในทิศทางใดตรงกับเปาหมาย
หรือไม เพ่ือสามารถแกไขไดทันหากมีการเบี่ยงเบนออกจากทิศทางที่วางไว เครื่องมือในการควบคุม
อยางมีแบบแผนมีหลายประเภท เชน ควบคุมทางการเงิน (Financial) ทางกายภาพ (Physical) และ
ทางทรัพยากรคน (Human resources) ซ่ึงมีวิธีการแตกตางกันไปตามลักษณะของการควบคุม 
ในทางการเงินอาจควบคุมดวยระเบียบวิธีทางการบัญชีและงบประมาณ ทางกายภาพก็อาจควบคุม
ดวยการตรวจสอบและบํารุงรักษาเครื่องมือเครื่องใชวัสดุอุปกรณ สวนในทางบุคคลก็อาจทําการ
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ควบคุมดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการใหรางวัลและความดีความชอบ ระบบการ
บริหารงานบุคคล รวมทั้งการสํารวจทัศนคติดวยการวัดขวัญกําลังใจหรือบรรยากาศองคการ เปนตน 
     แนวคิดในการออกแบบ (Design) เพ่ือจัดการทรัพยากรทางการศึกษาแบบ
พหุเปาหมายสายกลางจึงมุงบรรลุทุกเปาหมายในความมาก-นอยตางกัน ตามลักษณะเดนขององค
ความรู การเขาถึงและกระบวนการเรียนรู ความจําเปนของการมีสวนรวม ลักษณะเฉพาะของชุมชน
และกลุมเปาหมายเฉพาะกับความเปนมวลชน การมีอยูและศักยภาพของแหลงระดมทุนนอกภาครัฐ 
ดังน้ัน ผูบริหารการศึกษาจึงตองสามารถริเร่ิมและสงเสริมสนับสนุนใหมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร
การจัดการทรัพยากรทางการศึกษาในความหมายที่กวาง ทั้งในระดับสถาบันการศึกษาและกลุมของ
สถาบันการศึกษาเพื่อใหมีการคาดการณการระดมทรัพยากรทางการศึกษาในรูปแบบตางๆ โดยมี
การกําหนดเปาหมายมาตรฐานที่ตองการ ดัชนีและตัวชี้วัด การติดตามประเมินผล หมายถึง 
สถานศึกษาจะตองจัดทําแผนปฏิบัติการจัดการทรัพยากรทางการศึกษาที่ครบถวน กลาวคือ ผนึก
ประสานปจจัยนําเขาในการจัดการทรัพยากรกับกระบวนการการจัดการ มีระดับมาตรฐานและ
คุณภาพที่ตองการบรรลุถึง มีการติดตามประเมินผลตามดัชนีและตัวชี้วัดทางดานผลผลิตที่
สอดคลองกับกลุมเปาหมายที่กําหนดไว 
     สําหรับในกระบวนการผลิตทรัพยากรเปนสิ่งที่จะถูกปอนเขาสูกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง (Transforming) ใหเกิดผลสําเร็จขององคการ ผูบริหารองคการจึงตองเลือกจัดการบริหาร
ทรัพยากรใหคุมคามีประโยชนมากที่สุดทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ตามสภาพแวดลอมที่อาจคาดการณ
ไดหรือไมอาจคาดการณได (Hickson; et. al. 1969 : 378 - 397) โดยเฉพาะในกรณีทรัพยากรที่หายาก
และมีคา (Scared and valued resources) เชน เงินทุน เทคโนโลยีชั้นสูง หรือทรัพยากรมนุษยที่
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง แนวความคิดในเรื่องประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ไดมาซึ่งทรัพยากรขององคการ เห็นไดชัดจากจากนักวิชาการเชน ยัคแมน ; และซีชอร แคทซ ; และคานน 
(Yuchtman ; & Seashore. 1967 : 819 – 903 ; Katz ; & Kahn. 1978 : 169 - 250)  โดยงานของ
นักวิชาการกลุมดังกลาวเห็นวาการใหความหมายของประสิทธิผลจะตองกระทําดวยการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมในรูปของระบบเปด (Open system model) ซ่ึงเกี่ยวของ
กับกระบวนการเปลี่ยนแปลงตัวปอน (Input) ใหออกมาเปนผลผลิต (Output) โดยมีเปาหมายของ
การกระทําอยูที่ทรัพยากรอันหายากและมีคุณคา 
     ทั้ง ยัคแมน ; และซีชอร (Yuchtman ; & Seashore. 1967 : 819 - 903) ให
ความหมายของประสิทธิผลองคการในแงของตําแหนงการตอรอง (Bargaining position) ของ
องคการ กลาวคือ ความสามารถขององคการในการไดมาซึ่งทรัพยากรซึ่งหายากและมีคาจาก
สภาพแวดลอม หมายถึง การประเมินความสามารถขององคการในฐานะที่เปนระบบของการไดมา
ซ่ึงทรัพยากร (Resource-getting system) โดยไมไดใหความสําคัญแกเปาหมายขององคการในการ
วัดประสิทธิผลขององคการ ดวยเหตุผลวาเปาหมายขององคการที่สรางขึ้นมาก็เพ่ือเปนหนทางหรือ
กลยุทธในการที่จะปรับสภาพองคการใหอยูในตําแหนงที่ตอรองกับสภาพแวดลอมไดดีขึ้นนั่นเอง 
เปาหมายจึงไมใชเกณฑที่จะใชวัดประสิทธิผลขององคการไดทั้ง ยัคแมน และซีชอรวัดประสิทธิผล



 47 

ขององคการดวยการเปรียบเทียบในเชิงแขงขันวาองคการใดไดทรัพยากรจากสภาพแวดลอม
มากกวากันใน 5 ดานไดแก 1) ความแลกเปลี่ยนไดงาย (Liquidity) ของทรัพยากรในการใช
แลกเปลี่ยนใหเปนทรัพยากรอื่นได 2) เสถียรภาพ (Stability) ของทรัพยากรทั้งในสวนทรัพยากรที่มี
ลักษณะชั่วคราวและทรัพยากรที่มีลักษณะมั่นคง 3) ความเหมาะสม (Relevance) ของทรัพยากรตอ
องคการที่จะใชสรางผลผลิตได ตลอดจนความมากนอย (Degree) ของความเหมาะสมของทรัพยากร 
4) ความเปนสากล (Universality) ของทรัพยากรซึ่งเปนที่ตองการขององคการทั่วไป คือ บุคลากร 
สิ่งอํานวยความสะดวก เทคโนโลยี และเงิน เปนตน 5) การทดแทนกัน (Substitution) ของทรัพยากร
ดวยการควบคุมทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งในสวนของการควบคุมกอนใช (Preliminary 
control) การควบคุมขณะใช (Concurrent control) และการควบคุมหลังจากใชแลว (Post action 
control) ไมวาจะเปนคน เงิน อุปกรณ เทคโนโลยี หรือขอมูลขาวสาร 
     อยางไรก็ตาม ทรัพยากรของทุกองคการยอมมีขอจํากัด ทุกองคการจึงควรมี
การใชทรัพยากรรวมกัน (Shared resources) อยางคุมคาเหมาะสมระหวางบุคคล กลุมบุคคล และ
ฝายตางๆ ในองคการโดยจัดระบบการใชรวมกันเพ่ือปองกันความขัดแยงของการใชทรัพยากร เชน 
จัดสรรระบบงบประมาณ จัดการวางแผนเพื่อกําหนดเปาหมายรวมกัน จัดลําดับความสําคัญกอนหลัง 
และจัดการติดตอสื่อสารใหดีขึ้น ตลอดจนการแลกเปลี่ยนทรัพยากร (Resource exchange) ระหวาง
องคการก็เปนเรื่องการบริหารทรัพยากรที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ เพราะองคการในทุกวันนี้มี
ปฏิสัมพันธระหวางองคการอยางกวางขวาง (Van de Ven ; & Gordon. 1984 : 598 - 682) 
และแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติไดติดตามผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการปฏิรูปการศึกษาที่เสนอวาในดานการระดมสรรพกําลัง และการลงทุนทาง
การศึกษาควรมีกระบวนการวางแผนที่ชัดเจนพอที่จะนําไปปฏิบัติได มีการจัดสรรงบประมาณโดย
เหมาะสมกับแผนอยางประสาน ตอเน่ืองกัน การจัดสรรงบประมาณควรใชรูปแบบที่เนนถึงผลสําเร็จ
ของแผนงาน ปรับโครงสรางระบบงานที่ซํ้าซอนกัน ใชอาคารสถานที่ใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะ
ปลูกสรางใหม จัดบุคลากรใหถูกประเภทของงาน ประสานงานการใชวัสดุรวมกันระหวางสถาบันและ
ผลิตผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพกับทรัพยากรที่ใชไป (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2532) 
     สําหรับในดานของการจัดทรัพยากรตางๆ เพื่อใชในการจัดการศึกษา
นักวิชาการดานการศึกษา เชน ออสติน (Austin. 1978 : 185 - 189) กลาวถึงแนวคิดในการประเมิน
คุณภาพของสถาบันการศึกษา โดยการจัดทรัพยากรตางๆ เพ่ือใชในการจัดการศึกษา ซ่ึงโดยทั่วไป
จะพิจารณาจากความสามารถและชื่อเสียงของอาจารย การเงิน และทรัพยากรตางๆ ที่นํามาใชใน
โปรแกรมการศึกษา และคุณภาพของนักศึกษา ดานความสามารถของอาจารยพิจารณาจากผลงาน
ที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร หรืออางอิง หรือเปนนักวิชาการที่ไดรับการยกยองเปนที่ยอมรับใน
สาขาวิชานั้น  สวนทรัพยากรตางๆ พิจารณาจากการลงทุน คาใชจายตอหัวของนักศึกษา อาคาร 
ทุนวิจัย หนังสือในหองสมุด เงินเดือนของอาจารย อัตราสวนระหวางอาจารยกับนักศึกษา ฯลฯ 
คุณภาพนักศึกษาพิจารณาจากคะแนนสอบของนักศึกษาในการสอบคัดเลือกเขามหาวิทยาลัย 
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     จากการทบทวนวรรณกรรมพบวานักวิชาการดานทฤษฎีองคการดังเชน แอลดริช; 
และไพเฟอร (Aldrich ; & Pfeffer. 1976 : 69 - 100) โดยนักวิชาการทั้งสองชี้ใหเห็นวาการบริหาร
ทรัพยากรมีความสัมพันธเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอม ผูบริหารองคการจะตองจัดการกับสภาพแวดลอม
ขององคการของตนเชนเดียวกับจัดการองคการ และจะตองยิ่งใหความสําคัญกับการจัดการสภาพแวดลอม
มากขึ้นตอไป การบริหารทรัพยากรจากสิ่งแวดลอมจึงจําตองมีการวิเคราะหวางแผนเชิงกลยุทธอยาง
เหมาะสม โดยจะตองจัดการกับความกดดันของขอจํากัดตางๆ สถานการณความไมแนนอนทั้งหลาย
ใหได (Hickson ; et al. 1971 : 216 - 229) ทางเลือกกลยุทธเพ่ือจัดการกับสิ่งแวดลอมอันจะทําให
องคการมีอํานาจในการจัดการทรัพยากรไดถูกเสนอไว 3 ทาง (Aldrich ; & Pfeffer. 1976 : 69 - 100) 
ไดแก 1) การมีอิสระ (Autonomy) ขององคการในการตัดสินใจโดยไมยึดติดกับสิ่งแวดลอม 2) การ
ปลอยใหสภาพแวดลอมจัดการควบคุมสภาพแวดลอมเอง และ 3) การเลือกตัดสินใจตามความแตกตาง
ของสถานการณและการประเมินของแตละคนที่มีพ้ืนฐานคานิยมตางกันไป อยางไรก็ดีการเลือก
ตัดสินใจก็ควรจะพิจารณาแนวทางเดิมที่องคการเคยใชไดผลมากอนในอดีตดวย 
     ในดานของทางเลือกกลยุทธที่แตละองคการตองนํามาใชในองคการเพื่อให
องคการเกิด ประสิทธิผลนักวิชาการทางดานทฤษฎีองคการเชนทอมปสัน (Thompson. 1967) ได
อธิบายไววาองคการตองพัฒนากลยุทธตางๆ เพ่ือที่จะจัดการกับประเด็นเรื่องการพึง่พาสภาพแวดลอม 
มีกลยุทธ 3 ประเภท ที่นํามาใช คือ 1) การทําสัญญาระหวางกัน (Contracting) เปนการกําหนด
ความสัมพันธขององคการและสภาพแวดลอมอยางเปนทางการ โดยมีขอตกลงที่จะจัดหาวัตถุดิบ 
ตางๆ หรือสิ่งนําเขาใหแกองคการและซื้อสินคาและบริการตางๆ หรือสิ่งนําออกขององคการ 2) การ
ดึงเขามาเปนสมาชิกหรือพวกเดียวกัน (Co-opting) โดยการดําเนินการใหสวนประกอบของ
สภาพแวดลอมเปนสวนหนึ่งขององคการ 3) การรวมกัน (Coalescing) โดยการรวมมือกับองคการ
อ่ืนๆ ซ่ึงอยูในสภาพแวดลอมเพ่ือความมุงหมายเฉพาะอยางใดๆ 
     ดังน้ันผูบริหารหรือผูมีหนาที่ตัดสินใจบริหารทรัพยากร จึงตองใหความสําคัญ
ทั้งในการมุงแสวงหาทรัพยากรและในสวนของการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ประหยัดและ
คุมคา เพ่ือขจัดความสิ้นเปลืองสูญเปลาดวยการวางแผนที่เปนกระบวนการตอเน่ืองทั้งระบบ เพ่ิม
ความสามารถและประสิทธิภาพในการจัดสรรงบประมาณ จัดสรรและใชทรัพยากรใหคุมคาที่สุด  
เพ่ือลดความสูญเปลาของการใชทรัพยากร ดังที่ เทียนฉาย กีระนันทน (2532) ไดเสนอใหมีการใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด โดย 1) เพ่ิมผลผลิตโดยใชทรัพยากรในปริมาณเทาเดิม 2) คงระดับ
ผลผลิตโดยใชทรัพยากรในปริมาณนอยลงกวาเดิม หรือ 3) เพ่ิมผลผลิตโดยใชทรัพยากรนอยลง
กวาเดิม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการใชทรัพยากรใหไดผลสูงสุดดวยทรัพยากรนอยที่สุด ดังนั้น
ผูบริหารจึงมีบทบาทสําคัญในการจัดหาและการใชทรัพยากรอยางเหมาะสมเกิดประโยชนสูงสุด การ
ดําเนินการจัดหาและใชทรัพยากรอาจทําไดโดยผูบริหารตองมีการวางแผนและการจัดการที่ดี และ
บุคลากรตองมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบใหชัดเจน โดยยึดหลักความรู ความสามารถ ความ
สนใจ ตลอดจนภารกิจหลักขององคการ มีการการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
นอกจากนั้น ผูบริหารตองสามารถวางแผนการจัดหางบประมาณ การใชงบประมาณ ตลอดจนการ
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ประเมินผลการใชงบประมาณ และตองดําเนินการจัดหาวัสดุอุปกรณที่จําเปนตอการดําเนินงานให
เพียงพอ มีการวางแผนการใชวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนคุมคา มีการจัดเก็บบํารุงรักษาไวใหดี 
และมีการประเมินผลการใชวัสดุอุปกรณวาใชประโยชนอยางเต็มที่หรือไม หรือควรปรับปรุงแกไข
อยางไรเปนตน 
     ในสวนของการสรางมาตรวัดการจัดหาและการใชทรัพยากรจากการทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ พบวามีนักวิชาการหลาย
ทานไดสรางมาตรวัดการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ (Newman. 1975 : 195 – 197 ;  
Steers. 1977b ; Sirgy. 1989 : 272 – 285 ; Robbins. 1990 : 2 – 15 ; Bedeian ; & Zammuto. 
1991 : 191 – 199 ; Miller, J.G. ; & Miller, J.L. 1991 : 239 – 252 ; Skinner. 1998 : 31 – 32 ; 
Malloy. 2002 : 531 - 605) โดยพิจารณาจาก 1) การทํางานรวมกันและการประสานงานกันอยางมี
ระบบ เน่ืองจากองคการประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ ไดแก ระบบการผลิต ระบบการสนับสนุน 
ระบบการบํารุงรักษา ระบบการปรับตัว และระบบการจัดการ ผูบริหารจึงตองทําการจัดสรรทรัพยากร
ใหเพียงพอตอความตองการของแตละระบบยอย เพ่ือใหระบบยอยแตละระบบสามารถดําเนินงานได
อยางปกติ โดยผูบริหารมีหนาที่ในการบูรณาการและการประสานงานใหเปนไปอยางถูกตอง รวมถึง
การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 2) บทบาทของนโยบาย ผูบริหารของทุกองคการ
จําเปนตองวางนโยบายในการดําเนินงาน เพ่ือใหเปนแนวทางกวางๆ ที่ใชเปนเครื่องนําทางสําหรับ
กิจกรรมตางๆ ทั้งน้ี เพ่ือชวยนําไปสูการบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ และ 3) ระบบการควบคุม
องคการหมายถึง กระบวนการอยางเปนระบบที่ผูบริหารใชควบคุมดูแลกิจกรรมตางๆ ภายใน
องคการใหเปนไปตามแบบแผน เปาหมาย และมาตรฐานที่กําหนดไวเชนเดียวกับ ดัทซ, กริฟฟน, 
เมสซิค, เชน ; และยัง (Deutsch. 1975 : 137 – 149 ; Griffith. 1989 : 107 – 137 ; Messick. 1993 
: 111 – 131 ; Chen. 1995 : 408 – 428 ; Young. 1995 : 904 - 920) ไดสรางมาตรวัดการจัดหา
และการใชทรัพยากรขององคการโดยพิจารณาจาก 1) กฎความเสมอภาค ที่มีการเปรียบเทียบอัตราสวน
ระหวางปจจัยนําเขาและผลลัพธ ซ่ึงรางวัลที่บุคคลไดรับเทียบเปนสัดสวนกับปจจัยนําเขา ในการ
จัดสรรทรัพยากรตามกฎความเสมอภาคนี้ จะคํานึงถึงหนาที่ความรับผิดชอบการทํางานของบุคคลที่
ผานมาในอดีต ปจจุบัน และอนาคต เพ่ือผูบริหารจะไดทําการจัดสรรทรัพยากรไดตามความเหมาะสม 
และ 2) กฎความเทาเทียมกัน ที่กลาววา บุคลากรมีโอกาสความเทาเทียมกันในการไดรับรางวัล  
นอกจากนั้นแซลดินี (Cialdini. 1984 : 194-198) และแมคคลีน มโดนัลด ; และซูน (McLean, Donald ; 
& Soon. 1999 : 723 - 757) ไดสรางมาตรวัดการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ โดย
พิจารณาจาก 1) กฎความถูกตองที่เสนอวา บุคคลควรไดรับรางวัลตามลําดับขั้นของความตองการ 
ซ่ึงผูบริหารควรแนใจวาการจัดสรรทรัพยากรองคการ สามารถตอบสนองความตองการของบุคคล
เหลานั้น 2) การจัดสรรทรัพยากรองคการตามความชอบสวนบุคคล หรือจัดสรรทรัพยากรองคการ
เพ่ือตอบสนองตอนโยบายขององคการ และ 3) การจัดสรรทรัพยากรองคการตามลําดับชั้นของ
โครงสรางองคการ ซ่ึงเปนไปตามสายการบังคับบัญชา  
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     จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดการจัดหาและการใชทัพยากร
ขององคการ ดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการตาม
แนวทางของนักวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดการจัดหาและการใชทรัพยากร
ขององคการสามารถแบงออกเปน 5 มิติ ไดแก การทํางานรวมกันและการประสานงานกันอยางมี
ระบบ กฎความเสมอภาค กฎความเทาเทียมกัน การจัดสรรทรัพยากรองคการตามความชอบสวน
บุคคล และการจัดสรรทรัพยากรองคการตามลําดับชั้นของโครงสรางองคการ 
    2.3 กระบวนการติดตอสื่อสาร 
    กระบวนการติดตอสื่อสาร หมายถึง การกระจายหรือการสื่อความเกี่ยวกับ
นโยบายและคําสั่งลงไปยังเบื้องลาง พรอมกับรับเอาขอเสนอแนะความคิดเห็น และความรูสึกตางๆ 
กลับขึ้นมา และความพยายามตองตระหนักถึงความสนใจ ความนิยม และความพยายามรวมมือที่จะ
ไดรับจากสมาชิกในองคการทุกคน (Megginson. 1967 : 219 - 316) การติดตอสื่อสาร จัดวาเปน
องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงานขององคการเปนอยางยิ่ง เนื่องจากการ
ติดตอสื่อสารมีบทบาทสําคัญและเปนตัวกลางในการเชื่อมโยงใหบุคคลในองคการเกิดการประสานงาน 
เพ่ือดําเนินการสูเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ (Steers. 1977b) นอกจากนั้น การติดตอสื่อสาร 
ที่ดีจะกอใหเกิดความเขาใจซึ่งกันและกัน ซ่ึงจะมีผลการเชื่อมโยงไปถึงการจูงใจใหพนักงานหรือ
สมาชิกในองคการใหเกิดความรูสึกที่ดีและความจงรักดีตอองคการรวมกัน 
    จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับหนาที่หลักของการติดตอสื่อสารจาก       
นักทฤษฎีองคการคนสําคัญๆ เชน สกอต ; และมิทเชล (Scott ; & Mitchell. 1976 : 483 - 497) 
พบวา หนาที่หลักของการติดตอสื่อสารที่สําคัญ สี่ประการภายในองคการ ไดแก 1) การติดตอสื่อสาร
มีบทบาทในการควบคุมความประพฤติของสมาชิกภายในองคการในหลายๆ ดาน กลาวคือ องคการ
จะมีสายการบังคับบัญชาตามลําดับ โดยพนักงานจะไดรับมอบหมายหนาที่และแนวทางการ
ปฏิบัติงานที่เปนทางการ ซ่ึงพนักงานจะตองปฏิบัติตามที่เปนหนาที่เบื้องตนของการติดตอสื่อสาร  
ทําใหพนักงานไดทราบถึงคําบรรยายลักษณะงานของพนักงานแตละคน รวมถึงนโยบายขององคการ
ที่พนักงานตองปฏิบัติตาม 2) การติดตอสื่อสารกอใหเกิดการจูงใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจาก
พนักงานทุกคนสามารถไดรับทราบอยางกระจางชัดเกี่ยวกับพันธกิจหนาที่และความรับผิดชอบของ
ตนเอง เปาหมายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผลการดําเนินงานที่ผานมา และวิธีพัฒนาการดําเนินงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว ตลอดรวมถึงผลตอบแทนที่ไดรับ โดยที่พันธกิจหนาที่เหลานี้
จําเปนตองอาศัยการติดตอสื่อสารทั้งสิ้น 3) การติดตอสื่อสารกอใหเกิดการแสดงออกระหวางเพื่อน
รวมงานซึ่งพนักงานสามารถแสดงออกถึงความรูสึก ความคิดเห็น และความพึงพอใจในงานที่
รับผิดชอบ เพราะพนักงานทุกคนตองการเปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน และ 4) การติดตอสื่อสาร
ทําหนาที่ในการใหขาวสารขอมูล เพ่ือใชในการตัดสินใจในการดําเนินงาน โดยหนาที่หลักของการ
ติดตอสื่อสารดังกลาวขางตน สามารถชวยใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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    ภายในองคการเสนทางการติดตอสื่อสารภายในองคการสามารถแบงออกเปน
การติดตอสื่อสารตามแนวดิ่ง (Vertical communication) โดยที่การติดตอสื่อสารตามแนวดิ่งสามารถ
ผานลงมาตามทิศทางจากบนลงลางหรือจากลางขึ้นบนได และการติดตอสื่อสารตามแนวนอน 
(Horizontal communication) (Harriman. 1974 : 143 - 151) ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 
    2.3.1 การติดตอสื่อสารจากบนลงลาง (Downward communication) เปน
การติดตอสื่อสารจากบุคคลที่มีตําแหนงหรือระดับบริหารสูงกวาไปยังบุคคลที่มีตําแหนงหรือระดับ 
ต่ํากวาตามลําดับสายการบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารแบบนี้มีรูปแบบหลายอยางซึ่งสวนใหญอยู
ในรูปแบบของ 1) คําสั่งที่เกี่ยวพันกับงานที่เฉพาะเจาะจงที่พนักงานถูกคาดหวังใหทําและกําหนดวา 
พนักงานจะทําสิ่งเหลานี้ไดอยางไร  2) คําชี้แจงงานที่อธิบายความสัมพันธระหวางงานสองอยางหรือ
มากกวา เพ่ืออธิบายใหพนักงานเขาใจวาทําไมพนักงานจึงตองทํางานเหลานั้น 3) นโยบายและวิธีการ
ปฏิบัติขององคการ 4) การปอนกลับผลการปฏิบัติงานของพนักงานวา พนักงานปฏิบัติงานไดดีแค
ไหน ทั้งน้ีเพื่อใหแนใจวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และ    
5) การกระตุนความรูสึกทางพันธกิจและอุทิศตนตอเปาหมายขององคการ (Steers. 1977b ;  Smeed. 
1985 : 50 – 53 ; Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1994 : 260 – 269 ; Robbins. 1996 : 169 - 
210) นอกจากนั้น สเตียร (1977b) ยังไดใหแนวคิดเพิ่มเติมวา การติดตอสื่อสารจากบนลงลางสวน
ใหญที่เกิดขึ้นภายในองคการนั้น เพ่ือชวยใหเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการ
ติดตอสื่อสารอยางชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงคขององคการ และรางวัลที่จะไดรับถาพนักงาน
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 
    2.3.2  การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward communication) เปนการ
ติดตอสื่อสารจากระดับที่ต่ํากวาไปยังระดับที่สูงกวาภายในองคการ ซ่ึงมีความสําคัญมากพอๆ กับการ
ติดตอสื่อสารจากบนลงลาง การติดตอสื่อสารแบบนี้จะมีประสิทธิผลก็ตอเม่ือผูบริหารเปดโอกาสให
การติดตอสื่อสารในองคการมีลักษณะการติดตอสื่อสารแบบสองทาง ทั้งน้ี เพ่ือชวยใหเกิดความเขาใจ 
และเกิดความรวมมือระหวางผูบริหารและพนักงานทั่วไป โดยผูบริหารสามารถทราบถึงความรูสึกนึก
คิดของพนักงานที่มีตองานที่รับผิดชอบ การทํางานรวมกันของฝายตางๆ ภายในองคการ และการ
ดําเนินงานทั่วไปขององคการ ซ่ึงผูบริหารสามารถนําความคิดเห็นตางๆ ที่ไดรับจากพนักงาน เพ่ือ
นํามาใชในการปรับปรุงระบบการบริหารงานใหดียิ่งขึ้น ดังน้ัน การติดตอสื่อสารในรูปแบบน้ียิ่งมีความ
จําเปนเพ่ิมมากขึ้น เม่ือองคการมีขนาดใหญขึ้น (Beck ; & Elizabeth. 1986 : 15 – 19 ; Robbins. 
1996 : 169 - 210) การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบนนี้สวนใหญอยูในรูปแบบของตูรับฟงความคิดเห็น 
การประชุมกลุม การสํารวจทัศนคติของพนักงาน ระเบียบวิธีปฏิบัติการรองทุกข และการอภิปราย
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูอยูใตบังคับบัญชาซึ่งผูบริหารจะนําขอมูลที่ไดรับไปดําเนินการอยางมี
ประสิทธิผลในการพัฒนาการดําเนินงานขององคการใหดียิ่งขึ้น (Steers. 1977b ; Petty ; et. al. 
1989 : [online] ; Newman. 1975 : [online]) รูปแบบของการติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบนตางๆ ถูก
นํามาใชเปนปจจัยสําคัญตอการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จสําหรับธุรกิจตางๆ ในประเทศญี่ปุน 
โดยที่ผูบริหารชาวญี่ปุนใหความสําคัญมากตอการติดตอสื่อสารแบบเผชิญหนาระหวางผูบริหาร
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ระดับสูงกับพนักงานทั่วไป ซ่ึงพนักงานสามารถทําการเสนอความคิดเห็นขึ้นไปเบื้องบน อาจจะเปน
ความคิดสรางสรรคผลิตภัณฑใหมๆ ทําใหเกิดโอกาสของการที่พนักงานระดับลางสามารถเสนอ
ขอแนะนําที่ดีใหแกผูบริหารได และทางฝายพนักงานจะไดรับรางวัลตอบแทนจากการเสนอ
ขอแนะนําที่ดีใหแกองคการ (Erez. 1992 : 43 - 64) 
    2.3.3  การติดตอสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal communication) ประกอบดวย
การใหขอมูลระหวางเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน หรือระหวางเพื่อนรวมงาน ซ่ึงอยูในระดับ
อํานาจหนาที่เดียวกัน หรือระหวางผูบริหารที่อยูในระดับอํานาจหนาที่เดียวกันภายในองคการ และ 
มีผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน (Robbins. 1996 : 169 - 210) องคการที่ประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินงานมักจะมีโครงสรางการติดตอสื่อสารตามรูปแบบนี้ ซ่ึงสามารถชวยประหยัดเวลาและ
สงเสริมการประสานงาน ในกรณีบางอยางความสัมพันธตามแนวนอนนี้จะถูกทําใหเกิดขึ้นอยางเปน
ทางการแตบอยครั้งก็ไดถูกสรางขึ้นมาอยางไมเปนทางการเชนกัน ทั้งน้ี เพ่ือที่จะขามขั้นตอนของ
การติดตอสื่อสารตามแนวดิ่ง และมีผลทําใหการทํางานมีความรวดเร็วขึ้น (Lawrence ; & Lorsch. 
1967 : 144 – 188 ; Daft ; & Macintosh. 1978 : 82 – 92 ; Gibson, Lvancevich ; & Donnelly. 
1994 : 260 - 269) สําหรับรูปแบบของการติดตอสื่อสารตามแนวนอนที่สําคัญๆ เชน การประชุม 
การติดตอสื่อสารแบบเผชิญหนา และการรวมขอมูลดวยการบันทึกหรือการรายงาน โดยที่องคการ
สวนใหญนิยมใชการประชุมระดับผูอํานวยการฝาย เพ่ือกอใหเกิดการใชขอมูลรวมกันระหวางฝาย
งานตางๆ ที่การทํางานตองประสานงานกัน ทําใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน ทั้งนี้ เพ่ือให
บรรลุเปาหมายที่ ตั้งไว ซ่ึงการกระทําดังกลาวชวยทําใหองคการเกิดความมั่นคง การเจริญเติบโต
และการพัฒนา (Steers. 1977b) 
    จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยพบวากระบวนการติดตอสื่อสารภายใน
องคการของนักทฤษฎีองคการที่สําคัญๆ เชนงานวิจัยของทูบส ; และแฮน (Tubbs ; & Hain. 1979 : 
161 - 250) ไดแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธอยางกระจางชัดระหวางพฤติกรรมของกระบวนการ
ติดตอสื่อสารกับประสิทธิผลขององคการ เพราะการติดตอสื่อสารบอยครั้งจะแสดงออกถึงความเปน
ผูนํา และผูนําที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานตองมีความสามารถในการติดตอสื่อสาร ทั้งน้ี 
เพ่ือชวยใหการปฏิบัติประสบความสําเร็จ (Kolb. 1995 : 233 - 249) อยางไรก็ตามผลของการ
ศึกษาวิจัยยังพบอีกวา การติดตอสื่อสารมีอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ขององคการ เน่ืองจากการ
ติดตอสื่อสารทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และสงผลตอผลิตภาพ (Clampitt ; & Downs. 1993 : 
5 - 28) การรับรูของพนักงานเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ ซ่ึงการติดตอสื่อสารภายในองคการมี
ผลทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ (Guzley. 1992 : 379 - 402)  นอกจากนั้น 
แนวความคิดเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารยังสามารถเชื่อมโยงไปยังระบบการควบคุม ซ่ึงทําใหองคการ
บรรลุการควบคุมคุณภาพโดยรวมขององคการ (Czarnbiawska ; & Joerges. 1988 : 170 – 193 ;  
Goldman. 1993 : 29 - 47) ดวยความสําคัญของการติดตอสื่อสารดังกลาวขางตน การติดตอสื่อสาร
จึงเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของกิจกรรมการจัดการองคการ เน่ืองจากการติดตอสื่อสารมีผลตอองคการ
ในดานตางๆ เชน อัตราการเขาออกของพนักงาน ผลิตภาพ และความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน เปนตน (Dansereau ; & Hage. 1975 : 46 - 78) 
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    การติดตอสื่อสารนอกจากจะมีความสําคัญดังกลาวขางตนแลว ยังพบอีกวาการ
ติดตอสื่อสารยังมีบทบาทที่เดนชัดที่เกี่ยวกับแนวความคิดการจัดองคการดานอ่ืนๆ (Porter ; & Roberts. 
1976 : 169 – 199 ; Roberts ; & O’Reilly. 1979 : 42 - 57) แนวความคิดสองแนวความคิดที่เปน    
ที่สนใจของผูบริหารองคการและผูวิจัย ไดแก การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน เน่ืองจากแนวความคิดทั้งสองอาจเปนตัวกําหนดวงจรชีวิตขององคการและประสิทธิผล
องคการ (Nemiroff ; & Ford. 1976 : 34-39 ; Steers. 1977b ; Gruneberg. 1979 : 265) 
    ในสวนของการสรางมาตรวัดกระบวนการติดตอสื่อสารภายในองคการจากการ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดกระบวนการติดตอสื่อสารขององคการ พบวา มีนักวิชาการหลาย
ทานไดสรางมาตรวัดกระบวนการติดตอสื่อสารขององคการ โดยพิจารณาจาก 1) ความไววางใจในตัว
ของผูบังคับบัญชา 2) การไดรับอิทธิพลจากผูบังคับบัญชา 3) ความถูกตองของขอมูลขาวสาร 4) ความ
ตองการที่จะมีปฏิกิริยาโตตอบ 5) ความถึงพอใจในกระบวนการติดตอสื่อสาร 6) ปริมาณของขอมูล
ขาวสาร กลาวคือ การมีขอมูลขาวสารที่นอยเกินไปหรือมากเกินไป และ 7) ทิศทางของการติดตอสื่อสาร 
กลาวคือ การติดตอสื่อสารจากบนลงลางหรือจากลางขึ้นบน และการติดตอสื่อสารในระดับเดียวกันตาม
แนวนอน (Roberts ; & O’Reilly. 1974 : 321 – 326 ; O’Reilly ; & Roberts. 1977 : 177 – 197 ; Schuler. 
1977 ; O’Reilly. 1980 : 684 - 696 ; Caldwell ; & O’Reilly. 1983 : 193 - 198)  
    ในทํานองเดียวกัน ฮอพมัน (Hauptmand. 1986 : 127 - 139) ไดทําการจําแนก
ลักษณะของการติดตอสื่อสารออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 1) ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิด
ความคิดสรางสรรค ที่สําคัญๆ เชน ความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิด
แนวคิดใหมๆ ในการปฏิบัติงาน และอาจนํามาซึ่งการพัฒนาการบริการในรูปแบบใหมๆ ใหแกองคการ 
(Souder ; & Moenaert. 1992 : 485 - 511) โดยกรีนบูม (Greenbaum. 1974 : 739 - 754) ไดกลาววา 
ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรค จะกอใหเกิดแนวความคิดอยางเปนระบบและ
เครือขาย ทําใหพนักงานสามารถแกไขปญหาและปรับพฤติกรรมการทํางานไดเปนอยางดี เพ่ือใหเขา
กับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงจากทั้งปจจัยภายในและภายนอกองคการ และ 2) ลักษณะการ
ติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดการประสานงาน ที่สําคัญๆ เชน การแลกเปลี่ยนขอมูลหรือขาวสารระหวาง
สมาชิกภายในองคการ ซ่ึงปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกัน (Souder ; & Moenaert. 
1992 : 485 - 511) นอกจากนั้นกรีนบูม (1974) ไดกลาววา ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดการ
ประสานงาน จะเปนลักษณะของการควบคุม การสั่งการ และการปอนกลับของขอมูลระหวาง
ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาที่อยูตางหนวยงานกัน ทําใหพนักงานไดรับความรูเพิ่มเติม 
นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ ทีมงานจะเกิดความคิดริเริ่มใหมๆ ในการปฏิบัติงาน องคการจะไม
ประสบปญหาทางดานการจัดการและการพัฒนาโครงการใหมๆ และจากการศึกษาของเอดเวิรคสัน, 
แฮคลัน ; และแมทสัน (Edvardsson, Haglund ; & Mattsson. 1995 : 24 - 35) พบวา การติดตอสื่อสารที่
กอใหเกิดการประสานงาน ชวยใหการปฏิบัติงานของฝายงานตางๆ ภายในองคการ สามารถปฏบิตังิาน
ไดอยางสอดคลองกันเปนหนึ่งเดียว และกอใหเกิดการประสานงานไดเปนอยางดี 
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    จากการทบทนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดกระบวนการติดตอสื่อสารของ
องคการดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดกระบวนการติดตอสื่อสารขององคการตามแนวทางของ
นักวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดกระบวนการติดตอสื่อสารขององคการ
สามารถจําแนกออกเปน 2 มิติ ไดแก ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรค และ
ลักษณะการติดตอสื่อสารที่กอใหเกิดการประสานงาน 
   2.4 ภาวะผูนําองคการ 
    ภาวะผูนําองคการเปนกระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือ
กลุมบุคคลที่มุงสูการบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณที่กําหนดไว ถาสถานการณเปลี่ยนแปลงไป
ความเปนผูนําในรูปของกระบวนการใชอิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยนตามไปดวย (Hersey ; & Blanchard. 
1988 : 86) นอกจากนี้ภาวะผูนําองคการ ยังมีความหมายวาเปนการเพิ่มอิทธิพลตอสมาชิกใหยอม
ทําตามทิศทางการดําเนินงานตามปกติในองคการ หรืออีกนัยหน่ึง ภาวะผูนําองคการเกิดขึ้นเม่ือ
บุคคลคนหนึ่งมีความสามารถในการชักจูงใหบุคคลอื่นปฏิบัติงานตามที่ตองการดวยความเต็มใจ 
(Katz ; & Kahn. 1996 : 161 - 169, 1978 : 201 - 208) หรือความสามารถที่จะชี้แนะสั่งการ หรือ
การมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นใหไปสูเปาหมายที่กําหนดไว (McFarland. 1970 : 114 – 180 
; Robbins. 1996 : 196 - 210) หรือความพยายามที่จะมีอิทธิพลตอการทํากิจกรรมของผูอ่ืนผาน
ทางการสื่อสารที่ดี ทําใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะรวมมือดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย
ไดสําเร็จ (Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1988 : 226 - 265) หรือความพยายามที่จะมีอิทธิพล
ในการจูงใจตอผูอ่ืนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายบางประการ (Bass. 1990 : 7 - 20) หรือ
กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือกลุม เพ่ือใหบรรลุถึงจุดหมายที่ไดกําหนด
ขึ้นไวในสถานการณหน่ึงๆ (Hersey ; & Blanchard. 1972 : 619) 
    ภาวะผูนําองคการโดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับการดําเนินการในเรื่องที่สําคัญๆ 
ขององคการ เชน การกําหนดวิสัยทัศนขององคการ การนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในกิจกรรมที่สําคัญๆ 
ขององคการ การโนมนาวและการชักชวนใหพนักงานปฏิบัติงานตามที่ผูนําตองการ และการจัดการ
เกี่ยวกับปญหาสภาพแวดลอมภายนอกที่สงผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการนอกจากนี้ เฮาส ; 
และอทิตยา (House ; & Aditya. 1997 : 409 - 473) และยูล (Yukl. 1994 : 414 - 440) ยังไดกลาว
เกี่ยวกับผูนําเพิ่มเติมวา ผูนําเปนผูที่มุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือการคิดคนสิ่งใหม เพ่ือทําใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนไดรับความรวมมือจากบุคคลอื่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล
สําเร็จตามที่ผูนําตองการ  นอกจากคําจํากัดความของภาวะผูนําองคการดังที่กลาวมาแลวขางตน     
คอตเตอร (Kotter. 1990 : 190) ยังไดกลาวถึงกิจกรรมที่สําคัญๆ ทั้งสามดานที่บงบอกถึงลักษณะของ
ภาวะผูนํา ไดแก 1) การกําหนดวิสัยทัศนขององคการ ซ่ึงตองการจะเปนในอนาคต โดยผูกําหนดกล
ยุทธจะมีวิสัยทัศนของสิ่งที่องคการตองการใหบรรลุเปาหมายในระยะยาว 2) การสื่อสารใหพนักงานได
ทราบถึงพันธกิจขององคการเพื่อใหแนใจวาองคการจะไดรับความรวมมือจากพนักงานในการบรรลุ
เปาหมายดังกลาว และ 3) การจูงใจและชักนําพนักงานโดยการตอบสนองถึงความตองการคุณคาและ
ความรูสึกของพนักงาน ทั้งนี้ เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุพันธกิจขององคการ 



 55 

    ผูบริหารองคการจําเปนตองมีภาวะผูนําองคการ เพราะภาวะผูนําองคการ
สามารถอํานวยการในหนาที่สําคัญๆ หลายประการ ซ่ึงหนาที่ดังกลาวเหลานั้นมีความจําเปนตอ
ประสิทธิผลองคการ โดยที่หนาที่สําคัญของภาวะผูนําองคการที่สามารถชวยสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตางๆ ขององคการ เชน 1) ภาวะผูนําองคการชวยในการแกไขความไมสมบูรณ และความบกพรอง
ของการออกแบบองคการ เน่ืองจากไมมีการออกแบบองคการรูปแบบใดที่มีความสมบูรณที่เหมาะสม 
สําหรับทุกหนาที่ของสมาชิกองคการไดตลอดกาล ภาวะผูนําองคการจึงชวยใหบุคลากรขององคการ
ไดรับการประสานงานเพื่อใหบรรลุความสําเร็จของงาน  2) ภาวะผูนําองคการชวยรักษาสถานภาพ
ขององคการใหมีความมั่นคง โดยการปรับตัวไดอยางรวดเร็วตามเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม 
3) ภาวะผูนําองคการชวยประสานงานระหวางฝายตางๆ ภายในองคการ โดยเฉพาะในชวงเวลาที่
องคการอยูระหวางการเจริญเติบโตและการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถชวยแกไขความขัดแยงระหวาง
ฝายงานตางๆ และ 4) ภาวะผูนําองคการชวยใหบุคลากรในองคการบรรลุถึงความตองการตางๆ ทั้ง
ในดานความพึงพอใจและเปาหมายสวนบุคคล (Steers. 1977b, 1991) โดยผูนําจะเปนผูที่ชักจูงใจ
ใหผูรวมงานมีความยินดีและความเต็มใจที่จะรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (Baron ; & Greenberg. 
1990 : 190) 
    เน่ืองจากภาวะผูนําองคการมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผูนําองคการ ผูวิจัยพบวา นักทฤษฎีองคการและบุคคลคณะตางๆ 
พยายามศึกษาภาวะผูนําองคการในมิติตางๆ ซ่ึงสามารถแบงกลุมทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําออกเปน 
3 แนวทางที่สําคัญๆ ประกอบดวย ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร และทฤษฎีเชิง
สถานการณ (Fiedler. 1965 : 115 - 122 ; House. 1971 : 321 - 338 ; Yukl. 1971 : 414 - 440 ; Vroom ; 
& Yetton. 1973 : 612 - 619 ; Fiedler ; & Chemers. 1974 : 161 - 165 ; Hunt ; & Larson. 1974 
: 66 ; Stogdill. 1974 : 165 - 188) โดยที่ทฤษฎีเหลานี้ไดใหขอเสนอแนะวา ประสิทธิผลของภาวะ
ผูนําองคการขึ้นอยูกับปจจัยสองประการ คือ คุณลักษณะเฉพาะของผูนํา และสถานการณของแตละ
องคการ ซ่ึงสามารถอางอิงถึงทฤษฎีเชิงสถานการณที่กลาววา ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความ
สอดคลองระหวางรูปแบบ ความเปนผูนํา และสถานการณที่เกี่ยวของ ตลอดจนความพึงพอใจใน
สถานการณขณะน้ัน 
    สําหรับในแวดวงการศึกษาแลวจากการทบทวนวรรณกรรมพบวาฮอย; และ    
มิสเกล (Hoy ; & Miskel. 2001 : 614) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญยิ่งตอความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของสถาบันการศึกษา ภาวะผูนําเปนสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของสถานศึกษาที่ดําเนิน
โดยผานเครือขายบุคคลและตามบทบาทขององคการ ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลประกอบดวย คุณลักษณะ 
3 ประการ ไดแก 
     2.4.1 บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมีหลาย
อยาง แตที่สําคัญมี 4 ประการ คือ 1) มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-Confidence) คือ มีการตั้งเปาหมาย
สําหรับ ตนเองและผูใตบังคับบัญชาไวสูง มีความพยายามมากเพื่อพบงานที่ยาก และเขมแข็งเม่ือเผชิญ
ปญหาหรือประสบความลมเหลว 2) มีความอดทนตอความเครียด (Stress tolerance) คือ เม่ือพบ
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สถานการณที่ยุงยากและกดดัน จะมีการตัดสินใจที่ดีและสุขุม สามารถใหคําแนะนําผูใตบังคับบัญชา
ไดและมีความอดทนอยางดียิ่ง 3) มีวุฒิภาวะทางอารมณ (Emotional maturity) คือ มีความตระหนัก
ในจุดเดนและจุดดอยของตน มุงม่ันปรับปรุงตนเอง ไมปฏิเสธหรือหลีกเลี่ยงเม่ือประสบปญหาหรือ
ความผิดพลาด ซ่ึงการมีวุฒิภาวะทางอารมณจะชวยสรางความรวมมือ และสรางความสัมพันธที่ดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา กับเพ่ือนรวมงานและกับผูใหคําปรึกษาได 4)มีคุณธรรม (Integrity) คือ มีความ
ซ่ือสัตย มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบและนาไววางใจ รวมทั้งยินดีที่จะสงเสริมและสนับสนุนผูอ่ืนใน
องคการ และผูนําตองมีคุณธรรมเปนพ้ืนฐานสําคัญของการสรางและเพิ่มความภักดีตอองคการใหแก
ผูใตบังคับบัญชา และชวยใหเกิดความรวมมือรวมใจกับสมาชิกในองคการ 
     2.4.2 แรงจูงใจ (Motivation) แรงจูงใจเปนแรงขับที่กระตุนใหคนมีความสัมพันธ
กับงาน มีการตัดสินใจเกี่ยวกับงานดานลักษณะ ทิศทาง และระยะเวลา แรงจูงใจมีอิทธิพลตอการเลือก
ทํากิจกรรมและระดับความสําเร็จ ผูนําที่มีแรงจูงใจสูงจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําที่มีความคาดหวังต่ํา 
ผูนําที่ถอมตัวและผูนําที่ดอยประสิทธิภาพ จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผูนําทําใหทราบวา ลักษณะ
ของแรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญมากสําหรับผูนํา แรงจูงใจประกอบดวยลักษณะยอยๆ ดังน้ี (Fiedler. 
1965 : 115 – 122 ; McClelland. 1976 : [online] ; Yukl. 1994 : 414 - 440) 1) ความตองการทั้งเรื่อง
งานและความสัมพันธระหวางบุคคล (Task and interpersonal needs) ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมี
แรงจูงใจใหตองทํางานใหดีที่สุด และตองสรางความสัมพันธระหวางบุคคลใหดีดวย 2) ความตองการ
พลังอํานาจ (Power needs) เปนแรงจูงใจที่ทําใหคนแสวงหาตําแหนงและอํานาจหนาที่ เพราะตองการ
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 3) ความตองการผลสําเร็จในการทํางาน (Achievement orientation) เปนความ
ปรารถนาที่จะทํางานใหดี มุงความสําเร็จ เต็มใจรับผิดชอบ และยึดม่ันในจุดมุงหมายของงาน และ4)
ความคาดหวังสูงในความสําเร็จ (High expectations for success) เปนความคาดหวังของผูบริหารที่
เชื่อวาสามารถทํางานนั้นได และจะไดผลงานที่มีคุณคาและคุมกับความพยายาม 
     2.4.3 ทักษะ เปนองคประกอบที่สําคัญมากตอภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล การมี
ความรู ความสามารถ มีประสบการณและมีทักษะในงานที่ทํา จะทําใหประสบผลสําเร็จได ทักษะ 4 ประการ 
ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ไดแก 1) ทักษะดานเทคนิค เปนความรูความสามารถ และ
ความชํานาญเฉพาะที่สอดคลองกับงานที่ทํา ซ่ึงจะชวยใหการทํางานประสบผลสําเร็จ ทักษะดานนี้
เปนสิ่งสําคัญและเหมาะสมมากกับองคการระดับต่ํา เชน ในสถานศึกษาที่คณะครู-อาจารยมีความสามารถ
นอย หรือในโรงเรียนที่มีความพรอมดานสภาพแวดลอมต่ํา เปนตน 2) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ เนน
ความสามารถในการเขาใจความรูสึก และเจตคติของผูอ่ืนและเนนความสามารถของการสรางความ
รวมมือในการทํางาน 3) ทักษะดานมโนทัศน เกี่ยวของกับความสามารถในการพัฒนา และการใช
ความคิดและมโนทัศนในการวางแผน การจัดการและการแกปญหาที่มีความซับซอน สามารถกําหนด
กรอบเกี่ยวกับกิจกรรมและความซับซอนของงานตามลําดับได ทักษะดานนี้เหมาะสมกับผูนําที่อยูใน
องคการระดับสูง และ 4) ทักษะดานการบริหาร เปนความรูความสามารถเกี่ยวกับการบริหาร เชน การ
วางแผน การกํากับติดตามงาน กฎระเบียบ การนิเทศ และการประชุม ทักษะดานนี้ใชควบคูกับทักษะ
ดานเทคนิค ดานมนุษยสัมพันธและดานมโนทัศน  นอกจากนี้ เซอรจีวานี (Sergiovani. 1992 : 161 - 169) 
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ยังกลาววา สําหรับสถานศึกษาแลวภาวะผูนําเปนความสามารถในการริเร่ิมโครงสราง กระบวนการใหม 
เปาหมายใหม เนนสิ่งใหม และเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม และภาวะผูนําเปนความสามารถในการสราง
ความสัมพันธอยางลึกซึ้งกับบุคคลอื่น เพ่ือสรางความสมบูรณใหกับองคการหรือสวนรวม มีการรวม
คิดและรวมรับผิดชอบ เปนคุณลักษณะของผูนําที่พยายามใชเหตุผลเพ่ือใหผูตามยินยอมทําตาม 
เพ่ือกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  
     จากกระแสและผลของการปฏิรูปการศึกษาที่เกิดขึ้นในปจจุบันทําใหสถานศึกษา
ในปจจุบันตองมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง และปรับตัวตามสภาพสังคม ใหมีความเปนอิสระมากขึ้น
และมีมาตรฐานพรอมทั้งมีการปฏิบัติที่ชัดเจน (Leithwood ; et al. 2000 : 112 - 119) โดยการคาดหวัง
ที่วาการเปลี่ยนแปลงจะทําใหสถานศึกษามีประสิทธิผลมากขึ้น (Barnett, McCormick ; & Conners. 
2001 : 24) การรับการเปลี่ยนแปลง ตองมีการเตรียมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหพรอม
สําหรับการสนองตอบ เชน การสรางความผูกพัน สรางวิสัยทัศนรวม สรางภาวะผูนําและสรางวัฒนธรรม
ของสถานศึกษาที่จําเปน ซ่ึงภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางมากนี้ คือ ภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) (Barnett, McCormick ; & Conners. 2001 : 24 - 46) 
เพราะภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมีคุณลักษณะทั่วๆ ไป ดังน้ี1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 
โดยจะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาที่
ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใครเลย ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสราง
แรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนใหดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 2) เปนบุคคลที่กลาและเปดเผย เปนบุคคลที่ตอง
เสี่ยงแตมีความสุขุม และมีจุดยืนของตนเอง กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง 3) เชื่อม่ัน
ในตนเอง ผูนําเชิงปฏิรูปไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ และสนใจคนอ่ืนๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจ
ใหคนอ่ืนทํา โดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ 4) ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําเชิงปฏิรูปจะชี้นําให
ผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มี
คุณคา 5) เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําเชิงปฏิรูปน้ีจะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทําผิดพลาดในฐานะที่เปน
บทเรียนและจะพยายามเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา  6) มีความสามารถที่จะเผชิญ
กับความสลับซับซอน ความคลุมเครือและความไมแนนอน ผูนําเชิงปฏิรูปจะมีความสามารถในการ
เผชิญปญหาอยูเสมอ 7) เปนผูมองการณไกล ผูนําเชิงปฏิรูป จะสามารถในการมองการณไกล สามารถ
ที่จะนําความหวังและความฝนมาทําใหเปนความจริงได  
     นอกจากนี้ แบส ; และอโวลิโอ (Bass ; & Avolio. 1994 : 611) ยังใหขอเสนอวา 
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปสามารถเห็นไดจากพฤติกรรมของผูนํา ดังน้ี 1) กระตุนเพ่ือนรวมงานและผูตาม
ใหสนใจพิจารณางานที่ทําโดยใชแนวคิดใหมๆ 2) ตระหนักถึงพันธกิจหรือวิสัยทัศนของกลุมและของ
องคการ 3) พัฒนาเพื่อนรวมงานและผูตามใหมีความสามารถและศักยภาพสูงขึ้น 4) จูงใจเพื่อน
รวมงานและผูตามใหใชความสนใจของตนสรางประโยชนใหกับกลุมทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชน
สวนตน แตมุงอุทิศตนเพื่อประโยชนของกลุมและองคการ โดยกระตุนความตองการของผูตามให
เพ่ิมขึ้นตามระดับความตองการของมาสโลว ซ่ึงจะใชพฤติกรรมเพียงหนึ่งอยาง หรือทั้ง 4 อยางก็ได 
ที่เรียกวา “4l’s” (Four I’s) ไดแก 1) การมีอิทธิพลอยางเปนอุดมการณ (Idealized Influence – II) 
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หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง เปนที่ชื่นชม ยกยอง เชื่อถือ ศรัทธา และไววางใจ 
และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงาน ผูตามพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา  
สิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพ่ือใหมีคุณลักษณะดังกลาว คือ ผูนําตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไป
ยังผูตาม มีความมั่นคงทางอารมณ ม่ันใจวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการ
ใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อกลุม ผูนําจะ
แสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนว
แนใน อุดมการณ และคานิยมที่ดีและเหมาะสม ทําใหผูตามมีความรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนําโดย
อาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ใหผูตามรวมสรางวิสัยทัศนและรวมทําในสิ่งที่ถูกตอง มี
ผลงานที่มีมาตรฐานสูงทั้งคุณธรรมและจริยธรรม ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงเปนการสราง 
อิทธิพลเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 2)การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) 
หมายถึง การที่ผูนํามีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดแรงบันดาลใจในตัวผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน 
การสรางความทาทายในงาน กระตุนจิตวิญญาณของความเปนทีม จูงใจใหทํางานดวยความกระตือรือรน 
จดจอ และดวยศรัทธาที่แรงกลา ดวยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในทางบวก อุทิศตนหรือผูกพัน
ตอเปาหมายและมีวิสัยทัศนรวมกัน ทําใหผูตามมีความรูสึกไมเห็นประโยชนสวนตนแตมุงม่ันที่จะ
อุทิศตนเพื่อทีมงานและองคการ ทําใหผูตามเห็นคุณคาของผลการปฏิบัติงาน เปนผลทําใหผูตามเกดิ
ความพยายามปฏิบัติงานเพื่อบรรลุผลสําเร็จมากขึ้นเปนพิเศษ โดยผูนําใชวิธีการจูงใจใหผูตามมีสวน
รวมกําหนดวิสัยทัศนในอนาคตขององคการ ผูนําจะสรางและสื่อความคาดหวังที่เปนเปาหมายของ
องคการอยางชัดเจน แสดงออกถึงความผูกพันกับเปาหมายขององคการ จูงใจให ผูตามตระหนักวา
ภารกิจที่ตองทําเพื่อองคการเปนสิ่งสําคัญ 3) การกระตุนเชาวนปญญา (Intellectual Stimulation : IS) 
หมายถึง การที่ผูนํากระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหผูตามแสวงหา
วิธีการหรือแนวทางใหมๆ มาแกปญหา เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม ซ่ึงจะทําใหเกิดการสรางสรรค
สิ่งใหม กระตุนใหผูตามกําหนดกรอบการมองปญหาใหม สงเสริมความคิดสรางสรรคใหมๆ ในการ
พิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา กระตุนใหผูตามใชความคิดอยางสรางสรรคและ
แกปญหาอยางเปนระบบ ผูตามไดรับการสงเสริมใหมีแนวคิดใหมๆ แมจะเปนแนวคิดที่ตางจากผูนําก็
ตาม 4) การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration : IC) เปนลักษณะของผูนําที่
มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลเปนรายคน (Individualization of followers) ทําใหผูตามรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ ผูนําเอาใจใสความตองการสัมฤทธิ์ผล และความตองการความกาวหนาของ
ผูตามดวยการใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษา ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น 
ใหโอกาสผูตามเรียนรูสิ่งใหมๆ ควบคูกับการสรางบรรยากาศที่บงบอกถึงการสนับสนุน ผูนําจะคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลของผูตามตามความตองการและความจําเปน (เชน บางคนไดรับอํานาจ
ในการตัดสินใจและมีอิสระในการทํางานมากกวา บางคนมี มาตรฐานที่เครงครัดมากกวา) สงเสริมการ
ติดตอสื่อสารแบบสองทาง และบริหารงานดวยความเอาใจใสอยางสม่ําเสมอ (Management by wondering 
around) มีการมอบหนาที่บางอยางใหทําแทนเพื่อเปนการพัฒนาผูตาม พรอมที่จะใหคําแนะนํา และสนับสนุน
สงเสริมเม่ือผูตามตองการ มีการประเมินความกาวหนาของผลการทํางานโดยไมใหเปนลักษณะของการ
ถูกตรวจสอบ 
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     ในดานของการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการพิจารณารูปแบบพฤติกรรม
ของภาวะผูนําองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ พบวาทฤษฎีเสนทางเปาหมาย (Path-goal 
theory) ที่พัฒนาขึ้นโดยเฮา (House. 1971 : 321 - 338) ซ่ึงเปนทฤษฎีเชิงสถานการณ โดยประสิทธิผล
ของภาวะผูนําองคการจะขึ้นอยูกับความสามารถในการชักจูงและการสรางความพึงพอใจใหแก
พนักงาน เพ่ือใหพนักงานสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดและพฤติกรรมของภาวะผูนํา
องคการจะขึ้นอยูกับสถานการณที่แสดงออกใน 4 รูปแบบ ไดแก 1) ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive 
leadership) 2) ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) 3) ภาวะผูนําที่มุงที่ความสําเร็จ 
(Achievement oriented leadership) และ 4) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) 
โดยที่แนวความคิดนี้ไดสอดคลองกับรูปแบบภาวะผูนําองคการสี่รูปแบบของบาวเวอร ; และซีชอร 
(Bowers ; & Seashore. 1966 : 59) ซ่ึงมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ สําหรับการศึกษาภาวะ
ผูนําองคการกับประสิทธิผลขององคการนั้น ทีมผูบริหารระดับสูงขององคการก็มีความสําคัญเชนกัน 
เน่ืองจากการดําเนินงานในโลกปจจุบันที่เต็มไปดวยความซับซอนและการเปลี่ยนแปลง ผูบริหาร
เพียงคนเดียวไมสามารถดําเนินงานทุกอยางใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้นถาองคการมีทีมผูบริหาร
ระดับสูงที่มีประสิทธิผลจะชวยใหการดําเนินการงานทุกดานขององคการเปนไปดวยดี และนํามาซึ่ง
ประสิทธิผลองคการ (Smith. et. al. 1994 : 412 – 438 ;  Katzenbach. 1997 : 83 - 91) นอกจากนี้
ฟนเกิลสไตน ; และแฮมบริก (Finkelstein ; & Hambrick. 1996 : 78 - 102) ไดศึกษาถึงภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธที่มีผลตอการดําเนินงานขององคการ จากผลการศึกษาพบวา ลักษณะผูบริหารระดับสูง
ขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ เพราะผูบริหารระดับสูงขององคการจะใหความ
สนใจเรื่องที่มีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ โดยพิจารณาอยางรอบคอบทั้งปจจัย
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงผลการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงขององคการ
ดังกลาวสงผลตอการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ และจากการศึกษาผลการวิจัยเชิงประจักษของ
นักทฤษฎีองคการและคณะที่ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมมาพบวาผลงานวิจัยจํานวนหกชิ้น 
พบวา ทีมผูบริหารระดับสูงขององคการมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ (Smith, Carson ; 
& Alexander. 1984 : 765 – 776 ; Thomas. 1998 : 588 – 600 ; House, Spangler ; &  Woycke. 
1991 : 346 – 396 ; Fiedler. 1996 : 241 – 250 ; Waldman, Ramirez ; & House. 1996 : 615) 
โดยผลการศึกษาวิจัยทั้งหมด พบวา ผูนําของแตละองคการมีอิทธิพลที่สําคัญอยางยิ่งตอผลการ
ดําเนินงานของแตละองคการ ทั้งองคการที่หวังผลกําไรจากการดําเนินงานและองคการที่ไมหวังผล
กําไรจากการดําเนินงาน 
     ในสวนของการสรางมาตรวัดภาวะผูนําองคการผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับมาตรวัดภาวะผูนําองคการ พบวาเฮอรซี ; และบลันชารด (Hersey ; & Blanchard. 1988 : 
188 - 198) ไดสรางมาตรวัดภาวะผูนําองคการ โดยพิจารณาจาก 1) ลักษณะพฤติกรรมผูนําที่มุง
ความสําคัญที่งาน (task behavior) หมายถึง ลักษณะผูนําที่ใหความสําคัญกับโครงสรางงานมากกวาตัว
ผูใตบังคับบัญชา ผูนําภายใตมิติน้ีทําการแจกแจงรายละเอียดใหผูใตบังคับบัญชาทราบวา มีกิจรรม
ใดบางที่ตองทํา เม่ือไร ที่ไหน และจะทํางานที่ไดรับมอบหมายนั้นใหสําเร็จไดอยางไร ซ่ึงผูนําใน
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ลักษณะนี้จะพยายามวางรูปแบบการจัดการองคการไวเปนอยางดี และ 2) ลักษณะพฤติกรรมผูนําที่  
มุงความสัมพันธ (relationship behavior) หมายถึง ลักษณะผูนําที่มุงใหความสัมพันธที่ดีตอผูใตบงัคบับญัชา 
โดยการจัดใหองคการมีรูปแบบการติดตอสื่อสารแบบเปด การสนับสนุนสวัสดิการทางสังคม ความคิด
หรือการกระทําที่มีผลทางดานจิตวิทยา และพฤติกรรมที่เอ้ืออํานวยตอความสะดวกตางๆ ในการปฏบิตังิาน 
นอกจากนี้ในป 1996 เฮอรซี, บลันชารด ; และจอหนสัน (Hersey, Blanchard ; & Johnson. 1996 : 196 
- 199) ไดนํามาตรวัดภาวะผูนําองคการของ เฮอรซี, บลันชารด (Hersey ; & Blanchard. 1988 : 
188 - 198) มาทําการพัฒนาใหม ซ่ึงมาตรวัดภาวะผูนําองคการสามารถจําแนกออกเปน 4 มิติ ไดแก  
1) ผูนําแบบมีสวนรวม ลักษณะของผูนําที่ใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวม เพ่ือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกอนการตัดสินใจ เน่ืองจากผูใตบังคับบัญชามีความรูและความสามารถในงานนั้นๆ โดยตรง 
2) ผูนําแบบมอบหมายงาน ลักษณะของผูนําที่ไดรับการมอบหมายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ใหแกผูใตบังคับบัญชาไปดําเนินงานเอง เน่ืองจากผูใตบังคับบัญชามีวุฒิภาวะสูงในงานที่รับผิดชอบ       
3) ผูนําที่มีลักษณะเปนนักขาย โดยที่คําสั่งในการปฏิบัติงานสวนใหญถูกกําหนดจากผูนํา ผูนํา
ลักษณะนี้พยายามใชการติดตอสื่อสารแบบสองทาง เพื่อรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ใน
ขณะเดียวกัน ผูนําพยายามโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามคําสั่งของตน และ 4) ผูนําที่มี
ลักษณะแบบบอกกลาวหรือแบบชี้นําผูนําลักษณะนี้จะใชการติดตอสื่อสารแบบทางเดียว เปน
ลักษณะของการบอกกลาวหรือ สั่งการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามงานที่ไดรับมอบหมาย 
     ผลการศึกษาวิจัยของ มาดดูโคม ; และโจ (Maduakolam ; & Joe. 1999 : 22 - 
32) เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําองคการของผูอํานวยการโรงเรียนในมลรัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา 
จํานวน 162 ทาน ทั้งน้ี เพ่ือตองการหาความสัมพันธของรูปแบบภาวะผูนําองคการดับความสําเร็จ
หรือความลมเหลวในการดําเนินงาน โดยคณะผูวิจัยไดนําสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
(stepwise regression analysis) และการวิเคราะหการผันแปรทางเดียว (Oneway analysis of 
variance) มาใชในการวิเคราะห ผลจากการศึกษาวิจัย พบวา ผูอํานวยการโรงเรียนสวนใหญนิยมใช
รูปแบบภาวะผูนําที่มีลักษณะเปนนักขาย และรูปแบบภาวะผูนําแบบมีสวนรวม มาใชในการบริหารงาน
ใหประสบผลสําเร็จ โดยที่ผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ วอเตอร คอลเวล ; และ
มาแชล (Walter, Caldwell ; & Marshall. 1980 : 618 - 621) ที่พบวาผูอํานวยการของโรงเรียนชั้น
มัธยมศึกษาตอนตน สวนใหญนิยมใชรูปแบบภาวะผูนําองคการแบบใดแบบหนึ่ง  ระหวางรูปแบบ
ภาวะผูนําที่มีสวนรวมกับรูปแบบภาวะผูนําแบบนักขาย ในทํานองเดียวกัน ชเมิท ; และมอแกน,   
คอตเทอร, แบส, อโวลิโอ ; และอัทวอเตอร (Smircich ; & Morgan. 1982 : 257 – 273 ;  Kotter. 1990 : 
190 – 199 ; Bass, Avolio ; & Atwater. 1996 : 5 - 34) และกริฟฟน, ครอรฟอรด ; และอับราฮัม 
(Griffin, Crawford ; & Abraham. 1999 : 37 - 53) ไดสรางมาตรวัดภาวะผูนําองคการ โดยจําแนก
ออกเปน 2 มิติ ไดแก 1) ลักษณะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional leader) โดยทําการศึกษาภาวะ
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชา โดยผูนํามีการใหรางวัล ซ่ึงอาจจะเปนการใหเงินรางวัลหรือการเลื่อน
ตําแหนง เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุจุดมุงหมายซึ่ง
เปนการตอบสอนความตองการสวนตัวของแตละบุคคล และ 2) ลักษณะผูนําเชิงปฏิรูป (transformational 
leader) วาเปนผูนําที่สามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานโดยมีภารกิจมากขึ้น มีจุดมุงหมายที่สูงขึ้น 
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และมีความเชื่อม่ันในความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษที่กําหนดไวอยางชัดเจน และผลการวิจัยของ
นักวิชาการหลายทาน ที่สําคัญๆ เชน แบส, อโวลิโอ, กูดไฮม, อโวลิโอ ; และแบส (Bass, Avolio ; & 
Goodheim. 1987 : 7 – 20 ; Avolio ; & Bass. 1988 : 188 - 198) และฮาเวล ; และฟรอสต (Howell ; & 
Frost. 1989 : 246 - 269) แสดงผลของการวิจัยวา พฤติกรรมของผูนําเชิงปฏิรูปมีแนวโนมที่จะมี
ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในองคการธุรกิจ
และอุตสาหกรรม นอกจากนี้จากงานวิจัยของกริฟฟน, ครอรฟอรด ; และอับราฮัม (Griffin, Crawford ; & 
Abraham. 1999 : 37 - 53) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการที่มีประสิทธิผลของพิพิธภัณฑ 
โดยทําการสํารวจจากพิพิธภัณฑจํานวน 33 แหงที่อยูในประเทศแคนาดา ออสเตรเลีย สหรัฐอเมริกา 
และอังกฤษ จากจํานวนผูที่ตอบกลับแบบสอบถามทั้งสิ้น 594 ทาน ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
คณะผูวิจัยไดนําเทคนิคการวิเคราะหถดถอยพหุแบบปกติ (ordinary regression analysis) มาใชใน
การวิเคราะหขอมูล ผลจากการวิจัยดังกลาว พบวา ปจจัยหลายตัวที่มีอิทธิพลตอการจัดการที่มี
ประสิทธิผลของพิพิธภัณฑ และหนึ่งในปจจัยสําคัญดังกลาวที่ผูวิจัยขอเรียนเสนอ ณ ที่น้ี คือ ปจจัย
ทางดานภาวะผูนําองคการ โดยคณะผูวิจัยพบวา พิพิธภัณฑที่มีผลการดําเนินงานที่มีประสทิธผิลนัน้ มี
แนวโนมที่ใชรูปแบบภาวะผูนําเชิงปฏิรูป จากผลการวิจัย สรุปไดวาการดําเนินงานของพิพิธภัณฑไม
สามารถบรรลุผลสําเร็จได ถาปราศจากการมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ผูรวมงานไมเห็นดวยกับ
เปาหมายองคการ และกระบวนการติดตอสื่อสารภายในองคการที่ไมดี ประกอบกับไมมีการทํางานเปน
ทีม เน่ืองจากพนักงานตางไมเคารพซึ่งกันและกัน รางวัลที่ทางองคการมอบใหไมสอดคลองกับผลการ
ดําเนินงาน และการจัดสรรทรัพยากรองคการเปนไปอยางไมยุติธรรม นอกจากนั้น การศึกษาวิจัยของ
แอมนุดดิน (Aminuddin. 1998 : 170 - 179) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจนานของครู   
ผูฝกสอนกับลักษณะภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของผูอํานวยการ ฝายการกีฬา คณะผูวิจัยไดทําการสอบถาม
จากครูผูฝกสอนองมหาวิทยาลัยตางๆ จํานวน 308 ทาน โดยคณะผูวิจัยไดนําเทคนิคการวิเคราะห
ถดถอย โลจิสติคพหุกลุม (multinomial logistic regression analysis) มาใชในการวิเคราะหขอมูล ซ่ึง
ทางคณะผูวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานของครูผูฝกสอนจะมีมากขึ้น ถาผูบังคับบัญชาใชภาวะผูนํา
เชิงปฏิรูปมาใชในการบริหารงาน ในทางตรงกันขาม ถาครูผูฝกสอน พบวา ผูบังคับบัญชาใชภาวะผูนํา
เชิงปฏิรูปนอยในการบริหารงาน ครูผูฝกสอนจะไมคอยมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยที่ผลการวิจัย
ดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ แบส (Bass. 1985 : 185 - 198) ที่กลาววา ผูนําที่นํารูปแบบ
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมาใชในการดําเนินงานสามารถคาดหวังไดอยางมากวา ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายขององคการ เน่ืองจากผูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจในตนเองสูง และมี
ความพึงพอใจในงานที่ทํามาก จึงสงผลทําใหการดําเนินงานสูงกวาที่คาดหวังไว 
     จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดภาวะผูนําองคการดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดภาวะผูนําองคการตามแนวทางของนักวิชาการหลายๆ ทานๆ ดังที่ไดกลาว
มาแลว โดยมาตรวัดภาวะผูนําองคการสามารถจําแนกออกเปน 5 มิติ ไดแก ลักษณะพฤติกรรมผูนําที่
มุงความสําคัญที่งาน ลักษณะพฤติกรรมผูนําที่มุงความสัมพันธ ลักษณะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
ลักษณะผูนําเชิงปฏิรูป และลักษณะผูนําแบบมีสวนรวม  
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  3.  สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 
    สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางาน
ภายในองคการที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการที่สําคัญๆ ประกอบดวย บรรยากาศองคการ
และวัฒนธรรมองคการ กลาวคือ 
    3.1 บรรยากาศองคการ 
     บรรยากาศองคการ หมายถึง ภาพรวมของการปฏิสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการนั้นๆ หรือลักษณะเฉพาะของ
องคการ น้ันๆ ที่ถูกมองโดยสมาชิกขององคการ (Steers. 1977b) หรือคุณลักษณะเฉพาะขององคการ
ที่มีผลทําใหสภาพแวดลอมการทํางานขององคการแตกตางจากองคการอื่นตามความรูสึกของสมาชิก 
ภายในองคการ (Litwin ; & Stringer. 1968 : 616) หรือความเขาใจเบื้องตนของบุคลากรเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมขององคการในการกําหนดถึงความสัมพันธระหวางรางวัลและบทลงโทษขององคการ 
(Forehand ; & Gilmer. 1964 : 361 – 382 ; Pritchard ; & Karasick. 1973 : 110 - 119) นอกจากนี้ยัง
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ในแงของทัศนคติ คานิยม และบรรทัดฐาน ซ่ึงปจจัย
เหลานี้มีอิทธิพลที่สําคัญตอการกําหนดโครงสรางองคการ เปาหมายสวนบุคคลหรือกลุมสมาชิก 
ความตองการและความสามารถของสมาชิกในองคการ (Payne ; & Pugh. 1976 : 66) หรือการรับรู
ของพนักงานภายในองคการเกี่ยวกับนโยบายขององคการ การปฏิบัติงาน และระเบียบกฎเกณฑ
ขององคการ (Reichers ; & Schneider. 1990 : 181 - 333) ซ่ึงเปนการรับรูของพนักงานในการ
ประเมินคานิยมที่เปนลักษณะเฉพาะขององคการ และบรรยากาศองคการที่พึงประสงคมากที่สุดของ
พนักงาน ควรมีลักษณะเปนบรรยากาศที่สงเสริมใหพนักงานมีขวัญกําลังใจในการทํางาน นอกจากนี้
สําหรับในสถานศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการของสถานศึกษา
เชนงานของ แฮพิน ; และครอฟท (Halpin ; & Croft. 1966 : 133 - 181) แฮพิน ; และครอฟท ได
สรุปวาบรรยากาศขององคการของสถานศึกษาแบงออกเปน 6 แบบ คือ1) แบบแจมใส (The Open 
Climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้สมาชิกในกลุมมักมีขวัญกําลังใจ และความพึงพอใจในงาน 
รวมถึงพึงพอใจในบทบาทของผูบริหารดวยที่ผูบริหารมีพฤติกรรมที่มุงงาน และมุงสัมพันธ มีความ
ยืดหยุนตามสถานการณ ชวยทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ เปนบรรยากาศที่พึงประสงคของ
ผูรวมงาน 2) แบบอิสระ (The Autonomous Climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้สมาชิกในกลุม
มักมีความพอใจในความสัมพันธฉันมิตรมากกวาพึงพอใจในงาน ผูบริหารมีพฤติกรรมที่มุงสราง
ความสัมพันธและใหอิสระกับผูรวมงาน พรอมกันน้ันในเรื่องงานผูบริหารมักจะมีพฤติกรรมการนิเทศ  
ควบคุมงานนอย เปดโอกาสใหผูรวมงานเลือกงานไดอิสระตามความสามารถของตน 3) แบบควบคุม  
(The Controlled Climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักไมคอยมุงสรางความสัมพันธ
ฉันมิตรกับเพ่ือนรวมงานแตมุงเนนความสําเร็จของงานมากกวา แตอยางไรก็ตามผลงานที่สําเร็จ
ผูรวมงานก็มีความภาคภูมิใจและมีขวัญกําลังใจดวย 4) แบบสนิทสนม (The Familiar Climate) 
ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ ผูบริหารมักมีความสัมพันธ กับผูรวมงานฉันมิตรสหาย  ผูบริหารสนใจ
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ความสัมพันธสวนตัวมากกวาผลงานที่จะได  ผลของบรรยากาศแบบนี้ทําใหผูรวมงานขาดความพึงพอใจ
ในงาน ขณะเดียวกันก็ขาดความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานดวย พฤติกรรมของผูบริหารจะเปนตาม
แบบตามสบาย การสั่งการและการประเมินผลงานมีนอย จนบางครั้งผูรวมงานจะตองกระตุนผูบริหาร 
เสียเอง 5 แบบรวมอํานาจ (The Paternal Climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักมี
พฤติกรรมแบบออกคําสั่งไมสรางความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีการควบคุมการปฏิบัติงานตอ
ผูรวมงานอยางใกลชิดเกิดความอึดอัด กอใหเกิดความไมพึงพอใจตองานผูรวมงานขาดความ
ภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานและเกิดความเบื่อหนายตอพฤติกรรมของผูบริหาร 6) แบบซึมเซา 
(The Close Climate) ลักษณะของบรรยากาศแบบนี้ผูบริหารมักมีลักษณะขาดความรู และไมมี
สมรรถภาพทางกรบริหาร พยายามตั้งกฎเกณฑขอบังคับใหผูรวมงานปฏิบัติตามโดยขาดเหตุผล  
ไมอํานวยความสะดวกในการทํางาน มีความสัมพันธกับผูรวมงานนอยไมมีความคิดสรางสรรค 
บรรยากาศแบบนี้ทําใหผูรวมงานขาดความภาคภูมิใจในผลงาน หากองคการใดเกิดบรรยากาศแบบ
น้ีผูรวมงานจะไมมีความตองการและควรรีบแกไขบรรยากาศทั้ง 6 แบบ แฮพิน และครอฟท เห็นวา
บรรยากาศแบบ แจมใสเปนบรรยากาศที่พึงประสงคที่สุดและบรรยากาศแบบซึมเซาเปนบรรยากาศ
ที่ไมพึงประสงคควรแกไข แตอยางไรก็ตามการศึกษาบรรยากาศองคการพบวา มีความยากลําบากที่
จะระบุแบบของบรรยากาศไดอยางเดนชัด 
     จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอ
ประสิทธิผลองคการ นักทฤษฎี องคการตางใหความสนใจเกี่ยวกับการประเมินบรรยากาศของ
องคการ และไดใหความสําคัญทางดานสวนประกอบสําคัญของบรรยากาศองคการ สวนผลงานการวิจัย
ดานสวนประกอบที่สําคัญของบรรยากาศองคการที่ไดรับความนิยมที่สําคัญๆ เชน ผลงานการวิจัย ของ 
แคมเบล ; และบีทตี (Campbell ; & Beaty. 1971 : 169) และพริทชารด ; และคาราซิก (Pritchard ; & 
Karasick. 1973 : 110 - 119) โดยไดทําการวิจัยเชิงปริมาณและไดใชสถิติการวิเคราะหจัดกลุมมาใช
ในการจําแนกกลุมยอยเพ่ือจัดปจจัยที่มีลักษณะใกลเคียงกันเปนกลุมเดียวกัน จากผลการวิจัยสามารถ
จําแนกกลุมยอยสวนประกอบที่สําคัญของบรรยากาศองคการ ซึ่งสามารถแบงออกเปน 10 กลุม 
ไดแก โครงสรางของงาน ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลกับบทลงโทษ การตัดสินใจแบบ
รวมศูนยอํานาจ การมุงที่ความสําเร็จของงาน การใหความสําคัญตอการอบรมและการพัฒนา 
ความปลอดภัยกับความเสี่ยงในการทํางาน การติดตอสื่อสารแบบเปดเผยกับแบบปด ตําแหนงหนาที่
งานและขวัญกําลังใจในการทํางาน การยอมรับจากทีมงาน และความสามารถทั่วๆ ไปขององคการ
เชนการมีผูนําที่มีภาวะผูนํา รวมทั้งความยืดหยุน 
     นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ พบวา
ปจจัยที่สําคัญอยางนอย 4 ปจจัย ที่มีอิทธิพลตอการกําหนดบรรยากาศในการทํางานขององคการนั้น 
กลาวคือ 1) โครงสรางองคการ ถาพนักงานขององคการมีอิสรภาพในการแสดงความคิดเห็น การมี 
สวนรวมในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ตลอดจนการสงเสริมใหพนักงานภายในองคการเกิดความ
รวมมือ และเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน ซ่ึงเปนบรรยากาศการทํางานที่พึงพอใจของพนักงาน    
ทําใหพนักงานมีความเต็มใจที่จะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ (Likert. 1961 : 169 ; Litwin  ; & Stringer. 
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1968 : 77 ; Dieterly ; & Schneider. 1974 : 316 – 337 ; Lawler, Hall ; & Oldham. 1974 : 139 - 155)   
2) เทคโนโลยีองคการ จากการศึกษาของเบริน ; และสตอคเกอร (Burns ; & Stalker. 1961 : 69) 
พบวา องคการที่มีการดําเนินงานโดยใชเทคโนโลยีประจํา โดยทั่วไปจะมีลักษณะมุงไปทางรูปแบบที่
เปนทางการ การรวมศูนยอํานาจ และความไมยืดหยุนในการทํางาน จึงมีผลทําใหความไววางใจ และ
ความคิดสรางสรรคตองานมีนอย ซึ่งแตกตางจากองคการที่การดําเนินการโดยใชเทคโนโลยีที่มีความ
หลากหลายของงานสูง โดยทั่วไปจะมีลักษณะมุงไปในทางรูปแบบที่เปนทางการต่ํา การติดตอสื่อสาร 
จะมีลักษณะเปดเผย พนักงานมีความรวมมือในการทํางาน ทําใหเกิดความไววางใจ ความคิดสรางสรรค 
และพนักงานเกิดความเต็มใจที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ (Litwin ; & Stringer. 1968 : 77)   
3) ผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกองคการ จากการศึกษาของ เกลมบิสกี้ ; และคณะ (Golembiewski 
; et al. 1971 : 465 - 483) พบวา สภาวะทางเศรษฐกิจและความไมแนนอนทางการตลาดมีผลกระทบ
ตอบรรยากาศองคการ เน่ืองจากสงผลตออัตราการจางงาน ความมั่นคงในการทํางาน และการไม
กอใหเกิดการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงปจจัยเหลานี้มีผลกระทบตอความคิดสรางสรรคและผลิตภาพของ
งาน และ   4) นโยบายและระเบียบวิธีการปฏิบัติงานขององคการ ถาผูบริหารเปนผูที่รับฟงความ
คิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารเปนแบบเปดเผย และผูใตบังคับบญัชาม ีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ผูใตบังคับบัญชาจะมีความรูสึกความรับผิดชอบในงานเพิ่มขึ้น และมีความ เต็มใจที่จะทํางาน
ใหบรรลุเปาหมาย (Marrow, Bower ; & Seashore. 1967 : 98 ;  Litwin ; & Stringer. 1968 : 77 ; 
Schneider ; & Bartlett. 1968 : 324 – 334 ; Lawler, Hall ; & Oldham. 1974 : 139 - 155) 
     ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการกําหนดบรรยากาศองคการดังกลาวขางตนทั้งสี่ปจจัยมี
ผลกระทบตอผลลัพธขั้นสุดทายของพนักงานหรือทีมงานซึ่งมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ 
เชน ความพึงพอใจในการทํางาน ผลการดําเนินงานของพนักงาน และความผูกพันตอองคการยิ่ง
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากเทาใด พนักงานก็มีความเต็มใจมากยิ่งขึ้นในการทํางานให
บรรลุผลสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย (Litwin ; & Stringer. 1968 : 77 ; Steers. 1977b) นอกจากนั้น 
การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางคานิยมที่มีการแขงขันของควินน; และโรเบริก (Quinn ; 
& Rohrbaugh. 1983 : 363 - 377) กลาววา บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก 1) บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวย
เพ่ิมผลิตภาพโดยการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานใหมากขึ้น เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และ 
2) บรรยากาศองคการที่สงเสริมใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะชวยเพิ่มผลิตภาพ
โดยการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
     ในสวนของการสรางมาตรวัดบรรยากาศองคการ จากการทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับมาตรวัดบรรยากาศองคการ พบวานักวิชาการหลายทานไดสรางมาตรวัดบรรยากาศองคการ 
เน่ืองจากบรรยากาศองคการมีความสําคัญตอประสิทธิผลองคการ นักทฤษฏีองคการตางใหความ
สนใจเกี่ยวกับการประเมินบรรยากาศองคการ และไดใหความสําคัญทางดานมาตรวัดบรรยากาศ
องคการโดยผลงานการวิจัยดานมาตรวัดที่สําคัญของบรรยากาศองคการที่ไดรับความนิยมที่สําคัญๆ 
เชน ผลงานการวิจัยของแคมเบล ; และบิตตี้ (Campbell ; & Beaty. 1971 : 171 - 197) และพริตชารด 
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; และคาราซิก (Pritchard ; & Karasic. 1973 : 110 - 119) ที่ไดทําการวิจัยเชิงปริมาณและนําสถิติ
การวิเคราะหจัดกลุมมาใชในการจําแนกกลุมยอย เพ่ือจัดปจจัยที่มีลักษณะใกลเคียงกันเปนกลุม
เดียวกัน จากผลการวิจัยสามารถจําแนกกลุมยอยมาตรวัดที่สําคัญของบรรยากาศองคการออกเปน 
10 กลุม ไดแกโครงสรางของงาน ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลกับบทลงโทษ การตัดสินใจแบบ
รวมศูนยอํานาจ การมุงที่ความสําเร็จของงาน การใหความสําคัญตอการอบรมและการพัฒนา ความ
ปลอดภัยกับความเสี่ยงในการทํางานการติดตอสื่อสารแบบเปดเผยกับแบบปด ตําแหนงหนาที่งาน
และขวัญกําลังใจในการทํางาน การยอมรับจากทีมงาน และความสามารถทั่วๆ ไปขององคการเชน
การมีผูนําที่มีภาวะผูนํา รวมทั้งความยืดหยุน ในทํานองเดียวกับ ควินน ; และโรเบริก (Quinn ; & 
Rohrbaugh. 1983 : 363 - 377) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการตาม
แนวทางคานิยมที่มีการแขงขัน พบวา มาตรวัดการประเมินบรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลองคการสามารถแบงออกเปน 2 เกณฑ ไดแก1) บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการปฏิบตังิาน 
ซ่ึงจะชวยเพ่ิมผลิตภาพ โดยการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานใหมากขึ้น เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ และ 2) บรรยากาศองคการที่สงเสริมใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะเพิ่ม
ผลิตภาพโดยการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและมีขวัญกําลังใจในการทํางาน เชนเดียวกับ
การศึกษาของโคเปลแมน, บรีฟ ; และกัสโซ (Kopelman, Brief ; & Guzzo. 1990 : 290 - 299) ได
สรางมาตรวัดบรรยากาศองคการ โดยจําแนกออกเปน 5 เกณฑ ไดแก การบรรลุเปาหมาย กระบวนการ
ดําเนินงานที่มุงไปสูการบรรลุเปาหมาย การใหรางวัล กิจกรรมงานตางๆ ที่ชวยสนับสนุนการดําเนินงาน 
และการสนับสนุนทางดานสังคม นอกจากนี้ ดัทมัลเชน บลีตัน ; และอาดัมสัน (Dastmalchian, 
Blyton ; & Adamson. 1991 : 491 - 499) ไดจําแนกมาตรวัดบรรยากาศองคการออกเปน 4 มิติ 
ไดแก สภาพแวดลอมทั่วไปขององคการ กระวนการติดตอสื่อสารภายในองคการ บทบาทความ
ขัดแยงของบุคลากรภายในองคการ และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จากมาตรวัด
บรรยากาศองคการทั้ง 4 มิติดังกลาวขางตน โคเปลแมน, บรีฟ ; และกัสโซ (Kopelman, Brief ; & 
Guzzo. 1990 : 290 - 299) และไรเชอร ; และชไนเดอร (Reichers ; & Schneider. 1990 : 321 - 
333) ไดใหคํานิยามของบรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูรวมกันของสมาชิกในองคการเกี่ยว
สภาพแวดลอมการทํางานในองคการนั้น และชไนเดอร (1990) ไดใหคํานิยามของบรรยากาศ
องคการ หมายถึง การรับรูรวมกันของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานใน
องคการนั้นๆ และชไนเดอร (1990) ไดเสนอความคิดเห็นเพ่ิมเติมวา บรรยากาศองคการเปนดัชนี    
ชี้วัดที่สําคัญ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความมีประสิทธิผลขององคการ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว 
บรรยากาศองคการตองมีความเฉพาะเจาะจง เชน บรรยากาศทางดานการคิดคนนวัตกรรมใหม 
บรรยากาศทางดานความปลอดภัย บรรยากาศในการใหบริการ หรือคุณภาพ การบริการขององคการ 
เปนตน นอกจากนั้น ฮารท, แวริ่ง ; และกริฟฟน (Hart, Wearing ; & Griffin. 1996 : 311 - 323) ไดสราง
มาตรวัดบรรยากาศองคการ ซ่ึงสามารถจําแนกออกเปน 7 เกณฑ ไดแก เกณฑการประเมินทางดาน
ความมีชื่อเสียง การยอมรับความเห็นพองตอเปาหมายขององคการ กฎระเบียบหรือขอบังคับขององคการ
ที่มีความชัดเจน การไดรับการสนับสนุนจากภาวะผูนําองคการ การมีสวนรวมการตัดสินใจ อัตราการ
เจริญเติบโตของผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และการมีปฏิสัมพันธระหวางผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
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     จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดบรรยากาศองคการดังกลาว
ขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดบรรยากาศองคการในเชิงบูรณาการตามแนวทางของนักวิชาการ
หลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดบรรยากาศองคการสามารถแบงออกเปน 2 มิติ 
ไดแก บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน และบรรยากาศองคการที่สงเสริมใหบุคลากรมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน  
   3.2 วัฒนธรรมองคการ 
     วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบความเชื่อและคานิยมที่มีการพัฒนาขึ้นมา
ภายในองคการ และชี้นําพฤติกรรมของสมาชิก (Schein. 1990 : 109 - 119) หรือสิ่งที่ประกอบกันขึ้น
ของคานิยม ความเชื่อ ความเขาใจ และวิถีทางของความนึกคิด ซ่ึงถูกนํามาใชรวมกันโดยสมาชิกของ
องคการหนึ่งๆ และไดถูกสอนหรือถายทอดสืบตอไปยังสมาชิกใหมใหรับเอาไปถือปฏิบัติ (Daft. 1998) 
หรือระบบที่มีความหมายรวมกันภายในองคการหนึ่ง ซ่ึงจะกําหนดวิธีการที่บุคคลนํามาปฏิบัติที่เปน
ระบบ และถูกกําหนดโดยสมาชิกที่ทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการอ่ืนๆ (Becker. 1982 :  
513 – 527 ; Schein. 1985 : 1 - 9) หรือความเชื่อคานิยม และความคาดหวัง ที่พนักงานในองคการ
รับรูรวมกันและถายทอดจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง ซ่ึงมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน
ในองคการนั้นๆ (Gibson, Ivancevich ; & Donnelly. 1997 : 414 - 419) หรือระบบคานิยมรวมและ
บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงทัศนคติและพฤติกรรมการดําเนินงานของสมาชิก
ภายในองคการ (O’Reilly ; & Chatman. 1996 : 447 - 449) 

 จากความหมายของวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน นักวิจัยสวนใหญไดให
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณลักษณะพื้นฐานที่สําคัญเจ็ดประการของวัฒนธรรมองคการซึ่งสามารถ
จําแนกคุณลักษณะที่สําคัญๆ ไดแก 1) นวัตกรรมและความเสี่ยง หมายถึงระดับที่พนักงานจะไดรับ
การกระตุนใหเกิดความคิดดานนวัตกรรมหรือมีความเสี่ยงเกิดขึ้น 2) ความสนใจที่จะใหรายละเอียด 
หมายถึง ระดับที่พนักงานมีการวิเคราะหความสนใจที่จะใหรายละเอียดในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง 3) การ
มุงความสําคัญที่ผลลัพธ หมายถึงระดับที่ผูบริหารมุงที่ผลลัพธมากกวามุงที่เทคนิค และกระบวนการ
ที่ใชเพื่อบรรลุผลลัพธน้ัน 4) การมุงความสําคัญที่คน หมายถึง ระดับที่การตัดสินใจในการบริหาร
จัดการ โดยมุงความสําคัญที่บุคลากรภายในองคการ 5) การมุงความสําคัญที่ทีมงาน หมายถึง ระดับ
กิจกรรมการทํางานที่มุงที่ทีมงานมากกวามุงที่รายบุคคล 6) ความกาวราว หมายถึง ระดับที่บุคคลมี
ความกาวราวและตองการแขงขันมากกวาความสะดวกสบาย และ 7) ความมั่นคง หมายถึง ระดับที่
กิจกรรมองคการมุงรักษาสภาพความมั่นคงขององคการมากกวาความเจริญเติบโต โดยที่คุณลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการในแตละคุณลักษณะนั้นจะมีอยูในทุกองคการมากนอยแตกตางกัน ในการ
ประเมินองคการจากคุณลักษณะทั้งเจ็ดประการนี้ ทําใหผูบริหารไดทราบถึงภาพรวมของวัฒนธรรม
องคการ และสามารถเขาใจถึงความรูสึกนึกคิดที่พนักงานมีตอองคการ ซ่ึงสามารถใชเปนสิ่งชี้นําตอ
การวางแผนกลยุทธขององคการ เพ่ือใหพนักงานสามารถดําเนินงานไดบรรลุตามเปาหมาย
(O’Reilly, Chatman ; & Caldwell. 1991 : 487 – 516 ; Chatman ; & Jehn. 1994 : 522 - 553) 
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    การมีวัฒนธรรมที่เขมแข็งขององคการมีความสําคัญคือองคการที่มีวัฒนธรรม
ที่เขมแข็งจะทําใหพนักงานขององคการน้ันๆ มีการรับรูรวมกันเกี่ยวกับคานิยมหลักขององคการ 
และถาพนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับคานิยมหลักขององคการมากยิ่งขึ้นเทาใด วัฒนธรรมองคการก็จะ
มีความเขมแข็งเพ่ิมมากขึ้นเทานั้น ซ่ึงจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานที่องคการตองการมากยิ่งขึ้น
ดวย (Saffold. 1998 : 546 - 558) องคการที่มีผลการดําเนินงานที่ดีที่สุดและมีวัฒนธรรมที่เขมแข็ง 
พบวา พนักงานขององคการจะไดรับการกระตุนใหเกิดความสามารถในการปรับตัว นวัตกรรม และ
การพัฒนางานอยางตอเน่ืองในงานที่รับผิดชอบ ซ่ึงทําใหพนักงานมีโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง
เปนผูบริหารระดับสูงขององคการ (Kotter ; & Heskette. 1992 : 165 - 207) ดังน้ัน องคการที่มี
วัฒนธรรมที่เขมแข็งจะชวยสนับสนุนการดําเนินงานขององคการใหสามารถบรรลุเปาหมาย (Kreps. 
1990 : 224 ; Cremer. 1993 : 351 – 386 ; Hermalin. 2001 : 17 - 100) เพราะพนักงานไดรับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ประกอบกับการตัดสินใจไดอยางมีเอกภาพมุงสูวัตถุประสงคขององคการ 
และในที่สุจะนํามาซึ่งการไดเปรียบทางการแขงขัน ทั้งน้ี เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จขององคการในระยะยาว 
(O’Rielly. 1989 : 25 ; O’Reilly ; & Chatman. 1996 : 157 - 200) วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะมี
หนาที่ที่สําคัญอยางนอยสี่ประการ ซ่ึงองคการที่มีวัฒนธรรมที่ออนแอ ไมสามารถมีขอไดเปรียบจาก
หนาที่เหลานี้ไดแก 1) วัฒนธรรมทําใหเกิดความรูสึกที่เปนเอกลักษณแกสมาชิกขององคการ 2) 
วัฒนธรรมชวยกอใหพนักงานเกิดความผูกพันรวมกัน 3) วัฒนธรรมชวยสงเสริมความมั่นคงของ
ระบบทางสังคม และ 4) วัฒนธรรมชวยเปนเครื่องชี้แนะแนวทางสําหรับพนักงานในการกระทํา
กิจกรรมตางๆ ขององคการ ตลอดจนเปนเครื่องชี้แนะในพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม เปนตน 
(Robbins. 1996 : 256) ในทํานองเดียวกันเม่ือวัฒนธรรมมีผลกระทบที่ดีตอพฤติกรรมของพนักงาน 
วัฒนธรรมมีอิทธิพลในการจูงใจพนักงานใหมีผลการดําเนินงานที่สูงขึ้น 
    ในขณะเดียวกัน ชาย (Schein. 1985 : 1 - 9) ไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม
เกี่ยวกับวัฒนธรรมที่เขมแข็งขององคการวา นอกจากจะศึกษาถึงวัฒนธรรมที่เขมแข็งขององคการ
แลว ผูศึกษาหรือผูวิจัยควรจะทําการศึกษาถึงประสิทธิผลองคการอันสืบเน่ืองมาจากมีวัฒนธรรมที่
เขมแข็งโดยที่ คอตเตอร ; และแฮสเกต (Kotter ; & Heskette. 1992 : 165 - 207) นักวิจัยของ 
Havard Business School ไดทําการวิจัยองคการตางๆ จํานวนกวา 200 องคการ เกี่ยวกับการมี
วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งกับผลกระทบการเพิ่มขึ้นของผลการดําเนินงานองคการ  จากผลของ
การวิจัยสามารถสรุปสาระสําคัญได 4 ประการ กลาวคือ 1) วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่สําคัญ  
ซ่ึงสามารถสงผลกระทบตอการดําเนินงานในระยะยาวขององคการ 2) วัฒนธรรมอาจจะเปนปจจัย  
ที่สําคัญที่สามารถใชในการคาดการณสําหรับการดําเนินงานขององคการวา สามารถบรรลุผลสําเร็จ
หรือไม สําหรับชวงระยะเวลา 10 ปขางหนา 3) วัฒนธรรมองคการที่มีปญหาทางดานผลการดาํเนนิงาน
ดานการเงินในระยะยาวนั้นจะสงผลตอการพัฒนาในดานตางๆ ขององคการเปนไปไดยาก แมวา
องคการนั้นจะประกอบไปดวยบุคลากรที่มีคุณภาพก็ตาม และ 4) วัฒนธรรมองคการสามารถชวย
สนับสนุนใหผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้น ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับการออกแบบองคการและวัฒนธรรม
องคการ ดังจะกลาวในลําดับตอไป 
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    วัฒนธรรมองคการประกอบดวยสวนประกอบที่สําคัญสองประการ ไดแก หนาที่ 
ของการจัดการและลักษณะเฉพาะขององคการ วัฒนธรรมที่มีอยูในองคการแตละองคการจะแสดงให
เห็นถึงอดีตและปจจุบันของหนาที่การจัดการ ซ่ึงประกอบดวย กิจกรรมทางดานการวางแผน การจัด
องคการ การนํา และการควบคุม โดยที่ปจจัยดังกลาวเหลานี้มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ (Sathe. 
1983 : 1 - 9) วัฒนธรรมองคการควรเปนสิ่งที่ชวยสนับสนุนในการวางแผนกลยุทธและการออกแบบ
โครงสรางองคการ ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานขององคการภายใตสภาพแวดลอมที่
องคการเผชิญอยู ในการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมและประสิทธิผลองคการที่เหมาะสมสําหรับการ
ดําเนินงานของแตละองคการนั้นควินน ,ฮูเบริก, เพทรอค, เดนิสัน ; และมิชรา (Quinn. 1988 : 88 ;  
Hooijberg ; & Petrock. 1993 : 29 – 50 ; Denison ; & Mishra. 1995 : 204 - 223) ไดจําแนก
ประเภทของวัฒนธรรมองคการออกเปนสี่ประเภทที่สําคัญๆ ไดแก 1) วัฒนธรรมองคการที่เนน
ความสามารถในการปรับตัว (The adaptability culture) หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่ใหความ
สนใจตอปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เม่ือนําปจจัย
ดังกลาวมาใชในการวางแผนกลยุทธ โดยการบริหารงานองคการจะมีลักษณะที่ยืดหยุนและมีการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งน้ีเพ่ือ ใหสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดเปนอยางดี 2) วัฒนธรรม
องคการที่เนนพันธกิจขององคการ (The mission culture) หมายถึงวัฒนธรรมองคการที่เนนถึงการ
มีวิสัยทัศนและความมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ ซ่ึงองคการตองการจะบรรลุเปาหมาย โดยเปน
การคาดการณระยะยาวถึงสิ่งที่องคการพยายามใหเกิดขึ้นในอนาคต เชน อัตราการเจริญเติบโตของ
ยอดขาย ความสามารถในการทํากําไร และอัตราสวนแบงทางการตลาด เปนตน 3) วัฒนธรรม
องคการที่เนนการเขามามีสวนเกี่ยวของ (The involvement culture) หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่
ใหความสําคัญเกี่ยวกับการเขามามีสวนเกี่ยวของและการเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว ที่มีสาเหตุมาจากการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการประเภทนี้จะทําใหความสําคัญ
ในการตองการของพนักงานเปนสําคัญ และมีผลทําใหการดําเนินงานขององคการดีขึ้น เพราะการที่
องคการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนเกี่ยวของและเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน ทําให
พนักงานเกิดความรูสึกที่มีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น และเกิดความรูสึกของการเปนเจาของ ซ่ึง
เทากับเปนการสรางขอผูกมัดของพนักงานที่มีตอองคการนั้นๆ 4) วัฒนธรรมองคการแบบราชการ 
(The bureaucratic culture) หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญตอความสอดคลองภายใน
องคการสําหรับกรณีที่สภาพแวดลอมไมมีการเปลี่ยนแปลง องคการในลักษณะนี้จะมีวัฒนธรรม
องคการที่ชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานองคการเปนไปอยางมีระเบียบแบบแผน โดยมีสัญลักษณ
บุคคลที่ประสบความสําเร็จ ตลอดจนแบบแผนที่เครงครัดที่คอยชวยในการกําหนดนโยบายและ
วิธีการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
     จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการของสถาบันการศึกษา
ดังเชนงานของ แพทเตอรสัน (Sergiovanni. 1988 : 107 – 109 ; citing Patterson. 1986 : 50 – 51) 
พบวา แพทเตอรสัน ไดสรุปวัฒนธรรมองคการของสถาบันการศึกษาจะประกอบไปดวยตัวบงชี้ 10 
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ประการที่สําคัญไดแก 1) ความมุงประสงคขององคการ (Organization purpose) องคการจะตองมี
การ ประชาสัมพันธใหบุคลากรภายในเขาใจและเห็นความสําคัญถึงวัตถุประสงคขององคการ เพ่ือ
เปนพื้นฐานและแนวทางในการปฏิบัติงานในองคการนั้น 2) การเสริมพลัง (Empowerment) 
ผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญของการมอบอํานาจในการตัดสินใจในบางสถานการณกับบุคลากรใน
องคการ นอกจากนั้น ยังควรใหโอกาสในการรับรูขาวสาร พรอมทั้งการไดรับปจจัยตางๆ ในการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางเสมอภาคกัน 3) การตัดสินใจ (Decision making) การตัดสินใจของ
ผูบริหารตองมีขอมูลขาวสารในการประกอบการตัดสินใจ พรอมทั้งคํานึงถึงผลที่เกิดขึ้นกับองคการ
ดานความเปนไปได และผลกระทบ 4) ความรูสึกที่เปนสวนหนึ่งขององคการ (Sense of community) 
ผูบริหารควรดําเนินงานโดยยึดถือองคการเปนหลัก โดยใหการชวยเหลือ พัฒนา และกระตุนให
บุคลากรเปนความสําคัญของการเปนเจาขององคการนั้นใหมากที่สุด 5) ความไววางใจ (Trust) 
ผูบริหารควรใหความสําคัญและไววางใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 6) ความมีคุณภาพ (Quality) 
องคการควรมีการสรางขวัญกําลังใจบุคลากรเพื่อใหบุคลากรมีคุณภาพมากขึ้น พรอมทั้งการคํานึงถึง
มาตรฐานสูงสุดของงานในองคการ 7) การยอมรับ (Recognition) องคการควรมีการสงเสริมใหบุคลากร
มีความคิดริเริ่มสรางสรรค การแสวงหาแนวคิดในการทํางานที่ดี อีกทั้งตองยอมรับและเพ่ิมคุณคากับ
บุคลากรขององคการ 8) ความเอื้ออาทร (Caring) องคการควรตองเอาใจใสดูแลความเปนอยู และ
สงเสริมความกาวหนาใหกับบุคลากรขององคการ 9) ความซื่อสัตย (Integrity) องคการควรเห็นคุณคา
ของความเปนเอกภาพและความซื่อสัตยของบุคลากร รวมทั้งรักษาไวซ่ึงคุณภาพและมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และ10) ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) องคการควรใหความสําคัญ
กับความแตกตางของบุคลากรดานทักษะและวิธีการปฏิบัติงาน มีการยืดหยุน ผสมผสานในความ
แตกตางนั้นใหเขากับวัตถุประสงคและคานิยมขององคการ 

    ในสวนของการสรางมาตรวัดวัฒนธรรมองคการผูวิจัยไดทําการทบทวน
วรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดวัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยพบวามาตรวัดวัฒนธรรมองคการพิจารณาได
จากเกณฑ 1) ความสนใจที่จะใหรายละเอียด หมายถึง ระดับที่พนักงานมีการวิเคราะหความสนใจที่
จะใหรายละเอียดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง 2) นวัตกรรมและความเสี่ยง หมายถึง ระดับที่พนักงานจะไดรับ
การกระตุนใหเกิดความคิดคนนวัตกรรมหรือมีความเสี่ยงเกิดขึ้น 3) ความกาวราว หมายถึง ระดับที่
บุคคลมีความกาวราวและตองการแขงขันมากกวาความสะดวกสบาย 4) การมุงความสําคัญที่ผลลัพธ 
หมายถึง ระดับที่ผูบริหารมุงที่ผลลัพธมากกวามุงที่เทคนิค และกระบวนการที่ใชเพ่ือบรรลุผลลัพธน้ัน  
5) การมุงความสําคัญที่คน หมายถึง ระดับที่การตัดสินใจในการบริหารจัดการ โดยมุงความสําคัญที่
บุคลากรภายในองคการ 6) ความมั่นคง หมายถึง ระดับที่กิจกรรมองคการมุงรักษาสภาพความมั่นคง
ขององคการมากกวาความเจริญเติบโต 7) การมุงความสําคัญที่ทีมงาน หมายถึง ระดับกิจกรรมการ
ทํางานที่มุงที่ทีมงานมากกวาที่รายบุคคล โดยที่มาตรวัดวัฒนธรรมองคการในแตละมาตรวัดนั้นจะมี
อยูในทุกองคการมากนอยแตกตางกัน ในการประเมินองคการจากมาตรวัดทั้งเจ็ดประการนี้ ทําให
ผูบริหารไดทราบถึงภาพรวมของวัฒนธรรมองคการและสามารถเขาใจถึงความรูสึกนึกคิดที่พนักงานมี
ตอองคการ ซ่ึงสามารถใชเปนสิ่งชี้นําตอการวางแผนกลยุทธขององคการ เพ่ือใหพนักงานสามารถ
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ดําเนินงานไดบรรลุตามเปาหมาย (Deal ; & Kennedy. 1982 : 122 – 144 ; O’Reilly, Chatman ; & 
Caldewel. 1991 : 487 – 516 ; Chatman ; & Jehn. 1994 : 522 - 553) ในทํานองเดียวกันกับ เดนนิส ; 
และมิซรา (Denisn ; & Mishra. 1995 : 204 - 223) และเดนิสัน (Denison. 2000 : 200 - 203) ที่ได
ทําการศึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคการขององคการตางๆ มากกวา 1,000 องคการ เปนเวลานานกวา  
15 ป ไดจําแนกมาตรวัดวัฒนธรรมองคการที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลองคการ ออกเปน 4 มิติ 
ไดแก วัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัว (the adaptability culture) วัฒนธรรม
องคการที่เนนพันธกิจขององคการ (the mission culture) วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวน
เกี่ยวของ (the involvement culture) และวัฒนธรรมองคการที่เนนความสอดคลอง (the consistency 
culture) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 1) วัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัว หมายถึง 
วัฒนธรรมองคการที่ใหความสนใจตอปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา เม่ือนําปจจัยดังกลาวมาใชในการวางแผนกลยุทธ เพ่ือใหการบริหรงานองคการมีลักษณะ
ที่ยืดหยุนและมีการปรับตัว โดยการเรียนรูจากการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ เชน การเปลี่ยนแปลง
ทางดานลูกคา คูแขงขัน และจากการดําเนินงานที่ผิดพลาด เปนตน ทั้งนี้ เพ่ือนํามาปรับใชกับการ
ดําเนินงานที่เหมาะสมกับสภาพการณปจจุบัน (Senge. 1990 : 124 - 157 ; Nadler. 1998 : 201 - 
222) การพัฒนาองคการอยางตอเน่ืองในลักษณะดังกลาว สามารถนํามาซึ่งการเพิ่มคุณคาในตัวสินคา
หรือบริการ พรอมทั้งสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดเปนอยางดี (Stalk. 1988  :188 - 
198) 2) วัฒนธรรมองคการที่เนนพันธกิจขององคการ หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่เนนถึงการมี
วิสัยทัศนและความมุงหมายที่ชัดเจนขององคการ ที่องคการตองการจะบรรลุเปาหมาย ซ่ึงเปนการ
คาดการณระยะยาวถึงสิ่งที่องคการพยายามใหเกิดขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ โอมิ,   
มินซเบอรก (Ohmae. 1982 : 192 - 198 ; Mintzberg. 1987 : 66 - 75) และฮาเมล ; และพราฮาลัด 
(Hamel ; & Prahalad. 1994 : 145 - 162) ที่พบวา องคการที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน มี
การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายการวางแผนกยุทธ และวิสัยทัศนขององคการที่ตองการไปใหถึงใน
อนาคตอยางชัดเจน 3) วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวนเกี่ยวของ หมายถึง วัฒนธรรม
องคการที่ใหความสําคัญเกี่ยวกับการเขามามีสวนเกี่ยวของและการเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว ที่มีสาเหตุมาจาก
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ในขณะเดียวกัน สไปรเซอร (Spreitzer. 1995 : 
1440 - 1465) และลอวเลอร (Lawler. 1996 : 19 - 54) ใหขอเสนอแนะวา วัฒนธรรมองคการประเภทนี้
ใหความสําคัญตอความตองการของพนักงานเปนสําคัญ โดยการมอบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
แกทีมงานภายในองคการ ซ่ึงเปนการพัฒนาความสามารถใหแกพนักงานในทุกระดับชั้น ทําใหผลการ
ดําเนินงานขององคการดีขึ้น เน่ืองจากการที่องคการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินงาน พนักงานจะเกิดความรูสึกที่มีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น ทําใหเกิดความรูสึกของการเปน
เจาของ ซ่ึงเทากับเปนการสรางขอผูกมัดของพนักงานที่มีตอองคการนั้น และ 4) วัฒนธรรมองคการที่
เนนความสอดคลอง หมายถึง วัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญที่มีความสอดคลองภายในองคการ 
ในกรณีที่สภาพแวดลอมที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงคอนขางสูง และการดําเนินงานภายในองคการมีการ
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ประสานงานเปนหน่ึงเดียว (Saffold. 1998 : 546 - 558 ; Davenport. 1993 : 265 - 277) โดยทีอ่งคการ
ในลักษณะนี้จะมีวัฒนธรรมองคการชวยสนับสนุนให การดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีระเบียบ
แบบแผน ที่มีคานิยมรวม ความเชื่อ สัญลักษณบุคคลที่ประสบความสําเร็จ และแบบแผนที่เครงครัดที่
คอยชวยในการกําหนดนโยบายและวิธีการดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Senge. 
1990 : 190 - 199 ; & Block. 1991 : 162 - 173) 
    นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยทางดานมาตรวัดวัฒนธรรมองคการของ เฟยอ ; 
และเดนิสสัน (Fey ; & Denison. 2000 : 12 - 26) ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอ
ประสิทธิผลองคการของธุรกิจตางชาติที่ดําเนินธุรกิจในประเทศรัสเซีย คณะผูวิจัยไดนําแนวทางการ
วิจัยเชิงปริมาณมาใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี โดยทําการศึกษาจากบริษัทตางชาติจํานวน 179 บริษัท   
ที่ดําเนินธุรกิจในประเทศรัสเซีย และนําผลการวิจัยไปเปรียบเทียบกับผลการวิจัยที่คลายคลึงกันของ
บริษัทที่ดําเนินธุรกิจในประเทศสหรัฐอเมริกา ในการวิเคราะหผลการวิจัย คณะวิจัยไดนําเทคนิคการ
วิเคราะหปจจัย (factor analysis) มาใชในการวิเคราะหผล โดยสมมติฐานขอแรกของคณะผูวิจัย
ตองการทราบวา ประเภทของวัฒนธรรมองคการทั้งสี่ประเภทตามแนวความคิดของ เดนิสัน ; และมิซรา 
(Denison ; & Mishra. 1995 : 204 - 223) ซ่ึงประกอบดวยวัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถใน
การปรับตัว พันธกิจขององคการ การเขามามีสวนเกี่ยวของ และความสอดคลองภายในองคการ มี
ผลกระทบตอประสิทธิผลของบริษัทตางชาติที่ดําเนินธุรกิจในประเทศรัสเซีย จากผลการวิจัยพบวา 
ประเภทของวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตนมีผลกระทบตอประสิทธิผลองคการ ซ่ึงผลการวิจัยขอน้ี
ตรงกับผลการวิจัยที่ศึกษาที่ประเทศสหรัฐอเมริกาเชนกัน ดังน้ัน ผลการวิจัยขอน้ีจึงสนับสนุนขอ
สมมติฐานขอแรกของการวิจัย นอกจากนี้สมมติฐานขอสองของคณะผูวิจัยตองการทราบวา ประเภท
ของวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน มีผลกระทบตอประสิทธิผลองคการที่แตกตางกัน กลาวคือ        
1) วัฒนธรรมองคการที่เนนพันธกิจและความสามารถในการปรับตัวขององคการ เปนดัชนีชี้วัดที่ดีที่สุด
ในการพยากรณถึงอัตราการเจริญเติบโตของยอดขายและสัดสวนทางการตลาด และ 2) วัฒนธรรม
องคการที่เนนการเขามามีสวนเกี่ยวของและความสอดคลองกันภายในองคการ เปนดัชนีชี้วัดที่ใน
การพยากรณถึงคุณภาพและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน และสมมติฐานขอสามของ
คณะผูวิจัยตองการทราบวา วัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัวและการเขามามี 
สวนเกี่ยวของเปนสองประเภทของวัฒนธรรมองคการที่มีความสําคัญมากที่สุดตอประสิทธิผลองคการ
ในการดําเนินธุรกิจในประเทศรัสเซีย ผลการวิจัยของคณะผูวิจัยสําหรับสมมติฐานขอสองและขอสาม 
พบวา ประเภทของวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกัน สงผลกระทบตอประสิทธิผลองคการที่แตกตางกัน  
อยางไรก็ตาม ผลลัพธที่ออกมาแตกตางจากผลการวิจัยที่พบที่ประเทศสหรัฐอเมริกากลาวคือ ผลการวิจัย
จากประเทศรัสเซีย พบวา วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวนเกี่ยวของและความสามารถในการ
ปรับตัวขอองคการเปนดัชนีชี้วัดที่ดีที่สุดที่แสดงใหเห็นถึงผลประกอบการโดยรวม ตลอดจนความสามารถ
ในการทํากําไรและการพัฒนาผลิตภัณฑ โดยที่วัฒนธรรมองคการทั้งสองประเภทดังกลาวขางตน มี
ความสําคัญมากที่สุดตอประสิทธิผลองคการในการดําเนินธุรกิจในประเทศรัสเซีย ซ่ึงเปนการสนับสนุน
สมมติฐานขอที่สาม ในทํานองเดียวกัน วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวนรวมเกี่ยวของ และ
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พันธกิจขององคการ เปนดัชนีชี้วัดที่ดีที่สุด ที่แสดงใหเห็นถึงสัดสวนทางการตลาด อัตราการเจริญเติบโต
ของยอดขาย ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน และคุณภาพ 
    นอกจากนั้น คณะผูวิจัยยังพบวา ผลการวิจัยดังกลาวตรงกันขามกับผลการวจัิย
ที่ศึกษาวิจัยในประเทศสหรัฐอเมริกา กลาวคือ เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการ เชน ความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงาน คุณภาพ และผลการดําเนินงานโดยรวมสามารถพยากรณไดดีที่สุดจาก
วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวนเก่ียวของและความสอดคลองภายในองคการ สวนเกณฑการ
ประเมิน ยอดขาย และความสามารถในการทํากําไร สามารถพยากรณไดดีที่สุดจากวัฒนธรรมองคการ
ที่เนนพันธกิจและความสอดคลองภายในองคการ และการพัฒนาทางดานผลิตภัณฑ สามารถพยากรณ
ไดดีที่สุดจากวัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัวและพันธกิจขององคการ 
     จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดวัฒนธรรมองคการดังกลาว
ขางตน ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดวัฒนธรรมองคการในเชิงบูรณาการตามแนวทางของนักวิชาการ
หลายๆ ทานดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดวัฒนธรรมองคการสามารถแบงออกเปน 4 มิติ ไดแก 
วัฒนธรรมองคการที่เนนความสามารถในการปรับตัว วัฒนธรรมองคการที่เนนพันธกิจขององคการ 
วัฒนธรรมองคการที่เนนการเขามามีสวนเกี่ยวของ และวัฒนธรรมองคการที่เนนความสอดคลอง  
  4. แรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกในองคการ 
   แรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกในองคการ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล 
ซึ่งเกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทาง และการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง 
(Schermerhorn, Hunt ; & Osbon. 2000 : 611 - 689) หรือกระบวนการที่ผลักดันกระตุนใหบุคคลมี
ความปรารถนาที่จะทําพฤติกรรม หรืองดการกระทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง (Vroom. 1964 : 
66 ; Porter ; & Lawler. 1968 : 33) หรือการพยายามโนมนาวพนักงานใหทํางานดวยความเต็มใจ 
ทั้งนี้ เพ่ือตองการใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงทําใหพนักงานเชื่อม่ันวา ความพยายามในการ
ทํางาน ดังกลาวสามารถชวยตอบสนองความตองการบางประการได (Robbins. 1996 : 256) หรือ
องคประกอบสําคัญที่ทําใหองคการแนใจวา บุคลากรขององคการเปนสินทรัพยที่มีคามากที่สุดของ
องคการ เน่ืองจากผูบริหารเชื่อม่ันวา บุคลากรขององคการจะทํางานดวยความสมัครใจ โดยผูบริหาร
พยายามหลีกเลี่ยงสถานการณที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจออกใหมากที่สุด เพ่ือใหบรรลุผลลัพธ
ตามที่ตองการ (Hollyforde ; & Whiddett. 2002 : 52 - 53) 
   จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ในชวงทศวรรษที่ 1970 และ 1980 ถือไดวา 
การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานเปนตัวแปรตัวหน่ึงที่ไดรับความสนใจสูงสุด และในชวงทศวรรษที่ 
1990 มีงานวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบรอน (Baron. 1990 : 188) 
ไดกลาววา แรงจูงใจเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่สุดตัวแปรหนึ่งของการวิจัยองคการทั้งในอดีต และ
ปจจุบัน แคมเบล (Campbell. 1971 : 99) ไดกลาว แรงจูงใจในการทํางานวา หมายถึง อัตราของ
ความพยายามอยางมุงม่ัน (Persistent effort) ในการบรรลุเปาหมาย กลาวคือ พนักงานจะมีแรงจูงใจ
มากนอย พิจารณาไดจากความมุงม่ันพยายามที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย ถามีแรงจูงใจมากก็
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จะมีความมุงม่ันมาก และหากมุงม่ันมากก็จะพยายามมากในการที่จะบรรลุตามเปาหมาย เปาหมายใน
ที่น้ีครอบคลุมถึงเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายองคการ ซ่ึงขอคิดเห็นดังกลาวขางตน ไดรับการ
สนับสนุนยืนยันจากแอมบรอซ ; และคูลิค (Ambrose ; & Kulik. 1999 : 231 - 292) ที่ไดศึกษางานวิจัย
หลักที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานที่มีผูอางอิงกันมากถึง 200 เร่ือง และพบวาทฤษฎีแรงจูงใจเปน
หน่ึงในกรอบแนวความคิดที่ใชในงานวิจัยเหลานั้น ดังน้ันผูวิจัยจึงตัดสินใจนําแรงจูงใจการทํางานมา
เปนตัวแปรหลักตัวแปรหนึ่งที่จะนํามาใชศึกษาในการวิจัยครั้งน้ี นอกจากขอคนพบของแอมบรอซ ; 
และคูลิค ดังกลาวขางตนแลว ยังมีเหตุผลอีกวา การปฏิบัติงานของบุคลากรเปนเรื่องของความสามารถ
สวนบุคคล (Personal ability) บวกกับแรงจูงใจเชนเดียวกับ มอรเฮด ; และกริฟฟน (Moorhead ; & 
Griffin. 1998 : 169 - 188) ที่กลาววา การกระตุนสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรในการทํางานใหดีที่สุด
เปนหนาที่ของฝายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
   นอกจากนี้ พินเดอร (Pinder. 1998 : 177 - 230) ไดนิยามแรงจูงใจในการทํางานวา 
เปนพลังปจจัยภายในและภายนอก (Internal and external factors) ที่กอใหเกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
กับงาน (Work-related behavior) ที่กําหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขมขน และความยาวนานของ
พฤติกรรมบุคลากรในองคการ อยางไรก็ตาม คํานิยามของ ไพเดอร ยังขาดความเปนรูปธรรม ทําให 
ผูศึกษาไมสามารถมองเห็นแรงจูงใจในการทํางานหรือวัดแรงจูงใจในการทํางานไดโดยตรง จําเปน
จะตองอาศัยทฤษฎีอ่ืนๆ มาเปนเครื่องนําทางในการวัดการแสดงออกของแรงจูงใจในการทํางานที่
สามารถสังเกตได ตัวอยางเชน 1) ใชทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่
แสดงออกทั้งในดานทัศนคติ (เร่ืองความพึงพอใจ) และพฤติกรรม (เร่ืองการปฏิบัติงาน) 2) ใชทฤษฎี
การกําหนดเปาหมาย (Goal setting theory) ที่การแสดงซึ่งแรงจูงใจในการทํางานเปนเชิงพฤติกรรม 
เชน เม่ือมีเปาหมายของงานที่ชัดเจน ผลการปฏิบัติการที่ดีขึ้นโดยที่ความสามารถสวนบุคคลยังคง
เหมือนเดิม 3) ใชทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ตามแนวคิดของ Vroom (1964) ที่วา
แรงจูงใจขึ้นอยูกับตัวแปรสราง (Constructs) ซ่ึงประกอบดวย 3 ตัว คือ ความคาดหวัง (Expectancy) 
เกี่ยวกับงาน การใชงานเปนเครื่องมือ (Instrumentality) และคุณคา (Valence) ของงาน  
   ในชวงทศวรรษที่ 1990 งานวิจัยที่อาศัยทฤษฎีความคาดหวังไดใชทฤษฎีดังกลาวใน
หลายลักษณะๆ ที่สําคัญที่เกี่ยวของกับการศึกษาครั้งน้ีโดยตรงที่ผูวิจัยนํามาใช คือ 1) ใชเปนกรอบ
แนวความคิดทั่วไป 2) ใชเปนการทดสอบทฤษฎีโดยตรง และ 3) ใชเปนการบูรณาการ ทฤษฎีน้ีเขา  
กับทฤษฎีแรงจูงใจอ่ืนๆ กลาวคือ ในดานการใชเปนกรอบแนวความคิดทั่วไป นักวิจัยที่นําเอาทฤษฎี
ความคาดหวังมาใชเปนกรอบแนวความคิดสวนใหญจะใชไปเพ่ือการตีความ หรือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการอาศัยแรงจูงใจในการทํางานชวยตีความ เชน งานวิจัยของ แรซ ; และ
ทอซี (Rash ; & Tosi. 1992 : 395 - 413) ที่ศึกษาความสัมพันธองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวัง
กับแรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยของ แวน, อีริค; 
และเทียรี่ (Van, Erede ; & Thiery. 1996 : 575 - 586) ที่ไดทําการอภิวิเคราะห (Meta analysis) 
ผลงานการศึกษาวิจัย 77 เรื่อง (ที่ใชทฤษฎีของ Vroom) ซ่ึงการวิเคราะหอิทธิพลขององคการประกอบ
ของทฤษฎีความคาดหวังที่มีตอแรงจูงใจดังกลาว ไดขอสรุปที่นาสนใจ คือ องคประกอบของทฤษฎี
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ความคาดหวัง (Expectancy theory) มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานนอย และต่ํากวาความสัมพันธ
ของแตละองคประกอบของทฤษฎีกับแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงขอคนพบดังกลาวนี้ สอดคลองกับขอ
คนพบของ สเนด, ฮาเรล, เชน; และ มิลเลอร, แซค, ไวซเนอร ; และซัมเมอร, แอเลน ,ลูเซอโร ; และ
แวน นอแมน (Snead ; & Harrell. 1994 : 499 – 513 ; Chen ; & Miller. 1994 : 85 – 102 ; Saks, 
Wiesner ; & Summers. 1994 : 297 -316 ; Allen, Lucero ; & Van Norman. 1997 : 117 - 143)  
สวนในดานการ บูรณาการทฤษฎีความคาดหวังเขากับทฤษฎีอ่ืนๆ เชน ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
theory) และทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting theory) เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนขึ้น 
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน จะพบไดจากผลงานของแยนซี; และคณะ, ฮารเดอร, เมนโท ; และทูบ 
(Yancey ; et.al. 1992 : 279 – 285 ; Harder. 1991 : 458 – 464 ; Mento. 1992 : 395 - 405 ; Tubbs. 
1993 : 361 - 373) ซ่ึงโดยสรุป แยนซี และคณะ ไดใชกรอบแนวความคิดการกระตุนเรา (Arousal 
framework) ในการศึกษาความสัมพันธระหวางความมั่นในใจงาน (Task confidence) หรือความคาดหวัง 
(Expectancy) กับสิ่งจูงใจ (incentive) หรือคุณคา (Valence) กับการกระตุนเราและไดขอคนพบวา การ
กระตุนเรามีความสัมพันธกับความมั่นใจในงานและสิ่งจูงใจในการทํางาน สวน ฮารเดอร ศึกษาความ
ขัดแยงในดานการทํานาย (Contradictory predictions) ระหวางทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 
และทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) และพบวาทฤษฎีความเสมอภาคชี้ใหเห็นวาการ
ปฏิบัติงานของบุคคลจะลดลง เม่ือรูสึกวาไดรับการชดเชยไมเพียงพอ สวนทฤษฎีความคาดหวังจะคาด
วาการปฏิบัติงานจะมีมากขึ้น ถาผลของการปฏิบัติงานกอใหเกิดผลลัพธที่มีคาสูงขึ้น เม่ือนํามาศึกษา
พรอมกันจะพบวาปจเจกบุคคลที่ไดรับคาชดเชยต่ําเลือกที่จะลดการปฏิบัติงานลง ถาการกระทํา
ดังกลาวไมมีผลกระทบตอการตอบแทนในอนาคต ทฤษฎีทั้งสองเชื่อมโยงแรงจูงใจในการทํางานเขากับ
ผลการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน 
   จากการทําอภิวิเคราะห (Meta analysis) ไคลน (Kline. 2001 : [online]) ไดพบวา   
คํานิยามปฏิบัติการของตัวสราง (Construct) ขององคประกอบของทฤษฎีความคาดหวังที่แตกตางกัน 
ทําใหขอคนพบที่ไดรับจากการศึกษา (ความสัมพันธระหวางการคาดหวัง และการกําหนดเปาหมาย) 
แตกตางกัน แตถึงกระนั้นก็พบวามีความสัมพันธที่มีนัยสําคัญระหวางทฤษฎีความคาดหวังกับการ
เลือก (Choice) และการผูกพันกับเปาหมาย (Goal commitment) การปฏิบัติงานและประสิทธิผลของ
องคการ เม่ือนําเอาเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง (ความสัมพันธ) มาใช พบวาความผูกพันกับเปาหมาย
มีอิทธิพล (ผานตัวแปรขององคประกอบทฤษฎีความคาดหวัง) ตอการปฏิบัติงาน สวน เมนโท,ทูบ ; 
และคณะ (Mento. 1992 : 395 – 405 ; Tubbs ; et.al. 1993 : 361 - 373) ซ่ึงศึกษาอิทธิพลของ
ความคาดหวัง การใชงานเปนเครื่องมือ (Instrumentality) ไปสูเปาหมายสวนบุคคล คุณคาและพลัง
จูงใจที่มีตัวแปรตามบางตัว เชน การปฏิบัติงาน (Task performance) พบวา คนที่มีเปาหมายสูงจะ
คาดหวังไดวาจะเปนผูที่ไดรับความพึงพอใจนอย มากกวาคนที่มีเปาหมายต่ํากวาในแตละระดับการ
ปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม ความยากงายของเปาหมายมีความสัมพันธสูงกับการใชงานเปนเครื่องมือ 
(Instrumentality) กลาวคือ การที่จะบรรลุเปาหมายสูงไดน้ันตองอาศัยปจจัยตางๆ มากมาย เชน ตอง
แสดงสมรรถนะ (Competence) และตองมีความสามารถ (Ability) ซ่ึงความสัมพันธดังกลาวอาจจะไมใช
ความสัมพันธเชิงเสนตรง 
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   จากคําจํากัดความของแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานดังกลาวขางตน พบวา
แรงจูงใจในการทํางานประกอบดวยสวนประกอบที่สําคัญสามประการ ไดแก 1) แรงจูงใจจะเกี่ยวของ
กับการผลักดันการกระตุนใหบุคคลมีพฤติกรรมตามที่ตองการ 2) แรงจูงใจจะเกี่ยวของกับการผลักดัน
ใหเกิดพฤติกรรมตามที่ตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และ 3) แรงจูงใจจะบอกใหผูบริหาร
ทราบไดวาพฤติกรรมดังกลาวที่ตองการใหเกิดขึ้นนั้น จะตองไดรับปจจัยสนับสนุนอยางไรบาง 
ดังน้ัน แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานจะเริ่มจาก 1) การที่บุคคลเกิดความตองการซึ่งอาจจะเปน
ความตองการทางกายภาพ หรือความตองการทางดานจิตใจ 2) ความตองการดังกลาวกอใหเกิด
แรงจูงใจในการกระทํา เพ่ือใหสามารถตอบสนองความตองการ และ 3) ความสามารถในการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย (Steers.1977b ; Rue ; & Byars. 1995 : 102 ; Robbins. 1996 : 181 ; Thad. 
2000 : 155 - 158) 
   จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจที่สําคัญๆ พบวา ผูบริหารสามารถเลือกใช
วิธีการจูงใจไดหลายรูปแบบ ซ่ึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมของสถานการณ ทั้งนี้ เพ่ือทําใหพนักงานเกิด
ความรูสึกเต็มใจในการทํางาน และผลการดําเนินงานสามารถบรรลุเปาหมายตามที่องคการตองการ โดย
วิธีการจูงใจหรือการสรางแรงจูงใจใหพนักงานในการทํางานที่สําคัญๆ เชน 1) การใหพนักงานรับผิดชอบ
ในผลลัพธการดําเนินงานของตนเอง 2) การตั้งเปาหมายการดําเนินงานที่ชัดเจน โดยการใหพนักงานมี
สวนรวมในการตั้งเปาหมายดังกลาว 3) ผูบริหารตองแนใจวาพนักงานจะตองไดรับทรัพยากรในการ
ดําเนินงานอยางเพียงพอ เพ่ือใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 4) ผูบริหารตองสนับสนุนในการ
ปอนขอมูลยอนกลับที่มีความชัดเจนและแนนอน ซ่ึงไดผลมากกวาการควบคุมการทํางานของพนักงาน 
5) การขอรองใหพนักงานปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ในขณะเดียวกัน องคการตองสามารถตอบสนอง
ความตองการของพนักงาน 6) การกระตุนผลักดันใหเกิดความตองการทางรางกายและจิตใจดวยวิธีการ
ตางๆ 7) การตั้งระบบและกระบวนการดําเนินงานที่มีความยุติธรรมและเหมาะสม และ 8) ลักษณะงานที่
มอบหมายควรมีลักษณะที่ครบวงจรของกระบวนการดําเนินงาน ซ่ึงดีกวามอบหมายงานที่เปนเพียงสวน
หนึ่งของงานเทานั้น (Hollyforde ; & Whiddett. 2002 : 52 - 53) 
   นอกจากนี้ ผลการวิจัยของ ครูสัน (Crewson. 1997 : 202 - 205) เกี่ยวกับปจจัยจูง
ใจในการทํางานของพนักงานทางภาครัฐและพนักงานทางภาคเอกชน พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานทั้งสององคการแตกตางกัน โดยที่พนักงานในองคการของรัฐจะไมคอยใหความสนใจ
รางวัลที่เกี่ยวกับปจจัยทางดานเศรษฐกิจเทากับพนักงานในองคการเอกชน แตจะสนใจในเรื่องสวัสดิการ
ที่จะไดรับมากกวา นอกจากนั้น ผลการวิจัยของเจอรสวิช, แมซซี ; และบราวน (Jurkiewicz, Massey ; 
& Brown. 1998 : 65 - 80) ไดขอสรุปที่สนับสนุนผลการวิจัยของครูสัน (Crewson. 1997 : 202 - 205) 
ที่วาพนักงานในองคการภาครัฐและพนักงานในองคการภาคเอกชนมีปจจัยจูงใจในการทํางานที่
แตกตางกัน โดยที่ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคการภาครัฐที่สําคัญๆ เรียงตามลําดับ
ความสําคัญไดแก ความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ และ
การมีโอกาสในการไดใชความชํานาญเฉพาะดาน เปนตน สวนปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ในองคการภาคเอกชนที่สําคัญๆ เรียงตามลําดับความสําคัญไดแกการไดรับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาส
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แสดงออกถึงการเปนผูนํา และการมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน สวนปจจัยจูงใจในการ
ทํางานที่มีความสําคัญในลําดับตนๆ ของพนักงานทั้งสององคการ ไดแก การไดรับเงินเดือนที่สูง 
ความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต และการมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 
   ในสวนของการสรางมาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ
มาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานพบวามีนักวิชาการดังเชน เฮอรซเบิรก, มอสเนอร ; และซไนเดอรแมน ; 
และเฮิรทเบิรก (Herzberg, Mausner ; & Synderman. 1967 ; Herzberg. 1982 : 182 - 198) ได
สรางมาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน โดยมาตรวัดดังกลาวสามารถจําแนกออกไดเปน 2 
มิติ ไดแก 1) ปจจัยการจูงใจจากภายใน (intrinsic motivation) เกิดจากการที่บุคลากร มีความปรารถนา
ที่จะทํางานนั้นๆ เพ่ือสนองความตองการของตนเอง เพราะเปนงานที่นาสนใจ มีความทาทาย ซ่ึงทําให
บุคลากรรูสึกพึงพอใจที่ไดทํางานดังกลาว และ2) ปจจัยกรจูงใจจากภายนอก (extrinsic motivation) 
เกิดจากการที่บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทํางานนั้นๆ เพ่ือตองการไดรับผลประโยชนตอบแทน 
ดานอ่ืนๆ มากกวามุงที่ความสําคัญของงาน เชนความตองการในการไดรับรางวัล การเปนที่ยอมรับ
จากผูรวมงาน หรือการไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานนั้นเสร็จ เปนตน  นอกจากนี้เดซี และไรอัน (Deci ; & 
Ryan. 1985 : 185 - 198), แอมาบิล (Amabile. 1993 : 185 - 201), คาเมรอน และเพียซ (Cameron ; 
& Pierce. 1994 : 364 - 423) และเจนกินส ; และคณะ (Jenkins ; et al. 1998 : 777 - 787) ที่ได
ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน ตลอดจนความสัมพันธระหวางปจจัยการจูงใจในการทํางานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ปจจัยการจูงใจจากภายในและปจจัยจูงใจจากภายนอกเปน
ประโยชนตอองคการอยางมาก ถาผูบริหารไดศึกษาถึงความตองการสวนตัวของบุคลากรแตละคน 
และความตองการขององคการจากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น ทําใหเกิดความสมดุล
ระหวางความตองการของทั้งสองฝาย โดยนําปจจัยการ จูงใจมาชวยในการกระตุนบุคลากรใหเกิด
พฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการ และนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมายขององคการ 
   ในทํานองเดียวกัน สตรัคแมน ; และแยมมาริโน (Struckman ; & Yammarino. 2003 : 
234 - 246) ไดสรางมาตรวัดแรงจูงใจ ในการทํางานของพนักงาน โดยมาตรวัดดังกลาวสามารถ
จําแนกออกไดเปน 2 มิติ ไดแก 1) ปจจัยสนับสนุนจากภายนอก (extrinsic reinforcement) เชน 
การจายเงินเดือนที่ดีสถานภาพความมั่นคงในงาน กระบวนการปฏิบัติงานขององคการ คุณภาพของ 
และ 2) ปจจัยสนับสนุนจากภายใน (intrinsic reinforcement) เชน การประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน การยอมรับความเจริญเติบโต และ
การมีอํานาจ เปนตน โดยที่ สตรัคแมน และแยมมานิโร (2003) ไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมวา ปจจัย
สนับสนุนจากภายนอกมีประสิทธิผลในการจูงใจพนักงานไดเฉพาะในชวงระยะเวลาที่สั้นเทานั้น 
เน่ืองจากประสิทธิผลของการจูงใจดวยปจจัยดังกลาวมีแนวโนมที่ลดลงตลอดระยะเวลา ในทางตรงกัน
ขาม ปจจัยสนับสนุนจากภายในมีประสิทธิผลในการจูงใจสูง สําหรับใชเปนปจจัยในการจูงใจในระยะ
ยาว อยางไรก็ตาม ผูบริหารตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอ
การทํางาน และเพ่ือใหปจจัยในการจูงใจดังกลาวขางตนมีประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ 
เชนเดียวกับผลการวิจัยของแอมมาบิล (Amabile. 1983 : 138 - 165), ทอแรนซ (Torrance. 1987 : 
574) และโอลแฮม ; และคัมมิงส (Oldham ; & Cummings. 1996 : 607 - 634) พบวา ปจจัยการ  
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จูงใจจากภายในมีประโยชนและความสําคัญอยางยิ่งตอการทํางานทําใหบุคลากรเกิดความคิด
สรางสรรคใหมๆ ในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคการ โดยที่แอมมาบิล; และคณะ (1994 : 950 
- 967) ไดใหขอเสนอแนะวา บุคลากรที่มีความคิดสรางสรรค โดยทั่วไปจะอุทิศตนใหแกงานที่รับผิดชอบ
อยางเต็มที่ และผลการดําเนินงานเปนไปอยางสม่ําเสมอ นอกจากนั้น แอมมาบิล (Amabile. 1983 : 
138 - 165, 1987 : 76 - 79, 1988 : 123 - 167, 1996 : 62 - 73, 1997 : 39 - 58) ไดทําการศึกษา
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับสภาพแวดลอม ในการทํางานที่เอ้ืออํานวยใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในการ
ดําเนินงาน ที่สําคัญๆ ประกอบดวยความมีอิสรภาพในการทํางานความสามารถในการจัดโครงการ
ไดเปนอยางดีการมีทรัพยากรที่เพียงพอ การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ความหลากหลายใน
ลักษณะเฉพาะขององคการ การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน การมีระยะเวลาการทํางานที่เพียงพอ 
งานที่มีความทาทาย และความกดดันในการทํางาน 
   ในขณะที่ ซอล (Zall. 2001 : 62 - 65) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการจูงใจจากภายใน
และปจจัยการจูงใจจากภายนอก พบวา ปจจัยการจูงใจจากภายใน เปนการจูงใจที่เกิดจากความทาทาย
ในงาน และความสนุกสนานเพลิดเพลินในการทํางาน ซ่ึงเปนสวนประกอบที่สําคัญในการกอใหเกิด
ความคิดสรางสรรค ในทางตรงกันขาม ปจจัยการจูงใจจากภายนอก เปนการจูงใจที่เกิดจากการไดรับ 
การยอมรับจากผูรวมงาน ซ่ึงองคการสวนใหญนิยมใชปจจัยการจูงใจภายในทางดานความทาทายใน
การทํางานเปนปจจัยที่สนับสนุนใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรค นอกจากนั้น ผลการวิจัยของ  
ครูสัน (Crewson. 1997 : 179 - 199) เกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานทางภาครัฐและ
พนักงานทางภาคเอกชน พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงานทั้งสององคการแตกตางกัน โดย
ที่พนักงานในองคการของรัฐจะไมคอยใหความสนใจรางวัลที่เกี่ยวกับปจจัยทางดานเศรษฐกิจเทากับ
พนักงานในองคการเอกชนแตจะสนใจในเรื่องสวัสดิการที่จะไดรับมากกวา ในทํานองเดียวกัน 
ผลการวิจัยของเจอรกี้วิซ แมซซี ; และบราวน (Jurkiewicz, Massey ; &  Brown. 1998 : 206 - 230) ได
ขอสรุปที่สนับสนุนผลการวิจัยของครูสัน (Crewson. 1997) กลาวคือ พนักงานในองคการภาครัฐและ
พนักงานในองคการภาคเอกชน มีปจจัยจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน โดยที่ปจจัยจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานในองคการภาครัฐที่สําคัญๆ เรียงตามลําดับความสําคัญไดดังนี้ ความมั่นคงและความ
ปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ และการไดใชความชํานาญเฉพาะดานเปนตน 
สวนปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคการภาคเอกชนที่สําคัญเรียงตามลําดับความสําคัญ
ไดดังนี้ การไดรับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเปนผูนํา และการมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน เปนตน สวนปจจัยจูงใจในการทํางานที่มีความสําคัญในลําดับตนๆ ของพนักงานทั้ง
สององคการ ไดแก การไดรับเงินเดือนที่สูง ความมั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต และการมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เปนตน 
   จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกใน
องคการผูวิจัยไดสรางมาตรวัดแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิกในองคการจากการบูรณาการตาม
แนวทางของนักวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ไดกลาวมาแลว โดยมาตรวัดแรงจูงใจในการทํางาน
สามารถแบงออกเปน  2 มิติ ไดแก ปจจัยการจูงใจจากภายใน และปจจัยการจูงใจจากภายนอก  
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  5. ความพึงพอใจในงาน 
   ความพึงพอใจในงาน โดยทั่วไปหมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบตองานที่ทํา ซ่ึง
ความรูสึกดังกลาวอาจเปนความรูสึกตอลักษณะของงานโดยตรง ซ่ึงเรียกวาความพึงพอใจภายในงาน 
(Intrinsic job satisfaction) หรือลักษณะอื่นที่เกี่ยวของกับงาน ซ่ึงเรียกวาความพึงพอใจ ภายนอก
งาน (Extrinsic job satisfaction) เชน ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน คาจาง และ
การเลื่อนฐานะ ดังรายละเอียดที่จะนําเสนอตอไป 
   การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบวา ในป 1993 สกอต ดี แคมป 
(Scott D. Camp. 1993 : 25 - 77) ไดทําการศึกษาการปฏิบัติของพนักงานกรมราชทัณฑ (Bureau of 
prisons) ในประเทศสหรัฐอเมริกา ในหัวขอเร่ือง “อิทธิพลของความผูกพันกับองคการ และความ  
พึงพอใจในงานที่มีผลตอการลาออกจากงาน” ไดพบวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรหนึ่งที่ไดรับ
ความสนใจอยางมากมาเปนเวลานานในหมูนักวิชาการสาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ การ
บริหารจัดการและนักสังคมวิทยา แคมป ไดอางผลงานของ ลอค (Locke. 1976 : 1297 - 1350) ใน
เรื่องธรรมชาติ และสาเหตุของความพึงพอใจในงาน (Nature and causes of job satisfaction) เพ่ือ
ชี้ใหเห็นวากอนที่ Locke จะเขียนตําราในเรื่องดังกลาวนี้ ลอค พบวามีนักวิชาการไดศึกษาในเรื่อง
ความ พึงพอใจในงานมามากนับเปนพันๆ ชิ้น การที่นักวิชาการสนใจในเรื่องความพึงพอใจในงาน
มากมายเชนนี้ เพราะมองบทบาทของความพึงพอใจในงาน ในหลายแงหลายมุมที่แตกตางกัน เชน 
จอนสเตน ; และคณะ (Johnsten ; et. al. 1990 : 333 - 334) มองความพึงพอใจในงาน ในฐานะเปน
ตัวแปรอิสระ เพราะเห็นวา ความพึงพอใจในงาน มีผลในเชิงพฤติกรรม (Behavioral consequences) 
ตอตัวแปรตางๆ เกี่ยวกับองคการ เชน มีผลตอผลิตภาพของคนงาน (Employee’s productivity) 
การเขาการออกจากงาน (Turnover) การเขารวมกิจกรรมขององคการ (Participation) ความกาวราว
ของแรงงาน (Aggressiveness) การเห็นใจสหภาพแรงงานและการถอนตัวออกจากงาน (Withdrawal)  
ในลักษณะที่สอดคลองกัน รอสโนสกี้ ; และฮูลิน (Roznowski ; & Hulin. 1992 : 123 - 163) เห็นวา 
ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีเน้ือหาสาระมากมาย ซ่ึงนักจิตวิทยาองคการและผูบริหารองคการ 
สามารถใชทํานายพฤติกรรมของปจเจกบุคคลในเรื่องที่เกี่ยวของกับองคการ (Organizationally 
relevant behavior) ไดทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ เชน ความพึงพอใจในงานที่ไมดีกอใหเกิดพฤติกรรม
ที่ไมพึงปรารถนา 4 อยาง คือ 1) การลักขโมย การใชเวลาไปทํางานสวนตัว หรือการแอบหางาน
พิเศษ 2) ถอดใจจากงาน เชน ไมเขาประชุม ด่ืมสุราในขณะปฏิบัติงาน เฉไฉไปมาเพื่อใหดูวาสาระ
วนอยูกับการทํางาน 3) การถอนตัวจากงาน เชน การขาดงานบอย หรือการขอปลดเกษียณกอน 
และ 4) การเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงสภาพของงาน เชน การเคลื่อนไหวสหภาพแรงงาน
หรือเปลี่ยนงานโดยการโยกยายหรือลดสถานภาพลง ในทํานองกลับกัน ความพึงพอใจในงานที่สูงจะ
ทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
   สิ่งที่มีความสําคัญไมนอย คือ บทบาทของความพึงพอใจในงานในโลกการบริหารใน
ปจจุบันที่เนนคุณภาพของการบริหารจัดการรวม (Total quality management) และความเปนเลิศเชิง
ธุรกิจ (Business excellence) นักวิชาการดังเชน เอสคิเซน ; และดัลการด (Eskildsen ; & Dahlgard. 
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2000 : 8) ผูซ่ึงใหความสนใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการคุณภาพรวม ไดสรางแบบจําลองเชิงสาเหตุ
เกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน (A causal model for employee satisfaction) ผลการวิจัยได
ชี้ใหเห็นความสําคัญของบทบาทของพนักงานวาในปจจุบัน จากการที่ผูบริหารไดหันเหจาก        
การจัดการคุณภาพรวม ไปสูการใหความสนใจกับความเปนเลิศทางธุรกิจ (Business excellence) 
เพราะคิดวาสิ่งที่เปนแกนสาระสําคัญของความเปนเลิศทางธุรกิจมีองคประกอบ 4P ที่ผูบริหารสถาน
ประกอบการตองใหความสนใจ หากมุงหวังความเปนเลิศ คือ คน (People) ความเปนหุนสวน 
(Partnerships) กระบวนการทํางาน (Processes of work) และผลผลิต (Product) ซ่ึงหมายความวา 
ความเปนเลิศของพนักงานผนวกกับความเปนเลิศของหุนสวนที่ผานกระบวนการที่เปนเลิศ จะได
ผลผลิตที่เปนเลิศ โดยบุคคลสําคัญที่ ขับเคลื่อนความเปนเลิศ คือ พนักงานขององคการ ถาปราศจาก
พนักงานที่มีความพึงพอใจและแรงจูงใจก็ไมอาจจะไดผลผลิตที่เปนเลิศหรือเกิดประสิทธิผลโดยรวมกบั
องคการไดซ่ึงตามแนวคิดดังกลาว ดังเชน เอสคิเซน และดัลการด ไดสรางแบบจําลองเชิงสาเหตุ 
(Causal model) เพ่ือวิเคราะหปจจัยที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจของพนักงาน และพบวาความ    
พึงพอใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ในการบริหารองคการผูบริหารควรใหความสนใจ
กับความพึงพอใจของพนักงาน เพ่ือสงเสริมประสิทธิผลของการปฏิบัติงานและความมีประสิทธิผลของ
องคการดวยการออกแบบงานที่ถูกตอง การออกแบบงาน (Work design) ควรเนน 5 ลักษณะหลักๆ 
ของงาน (Core job characteristics) คือ1) การเสริมสรางความเขมแข็ง (Empowerment) 2) ความ
เกี่ยวพัน (Involvement) ใหกับคนงาน 3) ความเปนเจาของกระบวนการ (Process ownership)    
4) ความเปนเอกเทศ (Autonomy) และ 5) การขยายงานและการหมุนเวียน (Job enlargements 
and rotation) ซ่ึงมีความหลากหลายของทักษะและเอกลักษณของงาน (Task identity) และการ
ปอนกลับขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยอาศัยแนวคิดของ เดล ; และคณะ (Dale ; & et. al. 1997 : 
65 - 69) ผสมผสานกับแนวคิดของ อีแวนส ; และลินเซย (Evans ; & Linsay. 1996 : 110 - 215) 
   แมวาความพึงพอใจในงานของพนักงาน จะเปนตัวแปรที่มีความสําคัญตอองคการ 
แตนักวิชาการในดานพฤติกรรมองคการไมไดเห็นดวยเหมือนกันหมดในเรื่องที่ความพึงพอใจในงาน
เปนตัวแปรอิสระที่มีผลตอตัวแปรพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคการ (Organizationally relevant 
behavior) ดังเชน ฮอดสัน (Hodson. 1991 : 271 - 290) ที่ไดกลาววา ความพึงพอใจในงานเปน  
ตัวแปรอางอิงที่ไมเปนพฤติกรรม (Non-behavioral referents) เม่ือเปรียบเทียบกับความผูกพันกับ
องคการแลวนักวิชาการหลายคนจะใหความสําคัญกับความผูกพันกับองคการมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน นอกจากนี้ โลเฮอร ; และคณะ (Loher ; et. al. 1985 : 280 - 289) ไดแสดงใหเห็นวาประโยชนใน
การนําขอคนพบที่ไดศึกษาไปใชในการบริหารและการจัดการ โดยศึกษาคนหาบุพตัวแปร (Antecedent 
variables) ของความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรตาม บุพตัวแปรหรือบุพปจจัย หมายถึง ตัวแปรที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงตองเกิดขึ้นกอนหรือที่เรียกอีกอยางหนึ่งวา ตัวแปรกําหนด (Determinant 
variable) โดยเหตุที่ความพึงพอใจในงานมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในองคการอีกทอดหนึ่ง 
การศึกษาหาตัวแปรมากอนจะชวยใหเราสามารถดําเนินการเสริมสรางความพึงพอใจในงานได โดย
การเปลี่ยนแปลงตามลักษณะของบุพปจจัยหรือตัวแปรมากอน 
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   ดังนั้นเทาที่กลาวมาแลวขางตนจะเห็นวา แมนักวิชาการจะมีความคิดเห็นแตกตางกัน
ในเร่ืองบทบาทของความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับองคการ แตก็เห็นพองตองกัน
วาความพึงพอใจในงานเปนแนวคิดที่มีหลายมิติ (Multidimensional concept) ซึ่งมีองคประกอบ
มากมาย เชน สมิท, เคนเดล ; และฮูลิน (Smith, Kendall ; & Hulin. 1969 : 181 - 206) ไดแบง
มาตรวัดความพึงพอใจในงานออกเปน 1) ความพึงพอใจกับผูรวมงาน 2) ความพึงพอใจกับงาน 3) 
ความพึงพอใจกับคาจาง และ 4) ความพึงพอใจตอการเลื่อนฐานะ (Promotion) นอกจากนั้น แฮคแมน ;
และโอลแฮม (Hackman ; & Oldham. 1976 : 250 - 279) เห็นวาความพึงพอใจในงานเกี่ยวของกับ
มิติหลัก 5 มิติ คือ 1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 2) เอกลักษณของงาน (Task identity) 
3) ความสําคัญของงาน (Task significance) 4) ความเปนเอกเทศ (Autonomy) และ 5) การปอนกลับ 
(Feedback) ที่ไดรับจากงานเอง และยังมีมิติเสริมอีก 2 มิติ คือ การปอนกลับจากตัวแทน (Feedback 
from agents) และการเกี่ยวของ (จัดการ) กับผูอ่ืน (Dealing with others) จากการทบทวนวรรณกรรมที่
ไดเสนอมาแลวขางตน จะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีความสําคัญมากตัวแปรหนึ่ง 
ในการศึกษาการบริหารและการจัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคการ และการสรางความมีประสิทธิผล
ขององคการ ไมวาจะเปนตัวแปรตามหรือตัวแปรอิสระ ทั้งน้ีเพราะความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่
มีความสลับซับซอน และสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารและการจัดการองคการ 
   ในสวนของการสรางมาตรวัดความพึงพอใจในงาน จากการทบทวนวรรณกรรม
ผูวิจัยไดพบบทความจํานวนมากกวา 200 กวาบทความที่มีเร่ืองของความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจ
ในการทํางานและประสิทธิผลขององคการอยางไรก็ตามที่นํามาเสนอในที่น้ี จะคัดเลือกเฉพาะที่ผูวิจัย
ไดพิจารณาแลววาเหมาะสมที่สุดที่จะนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรม
งานวิจัยของ พูล (Pool. 1997 : 131) ซ่ึงไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
ความเปนผูนํา พฤติกรรมของผูนําและแรงจูงใจในการทํางาน “Relationship of Job satisfaction 
with substitutes of leadership with leadership behavior and work motivation” ไดระบุวิธีการ
สรางมาตรวัดตางๆ ที่ใชในการศึกษา คือ มาตรวัดความเปนผูนํา มาตรวัดแรงจูงใจในการทํางาน และ
มาตรวัดความพึงพอใจในงาน ในที่น้ีจะพิจารณาเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับมาตรวัดความพึงพอใจใน
งาน (job satisfaction) ซ่ึง Pool ไดระบุวาไดใช 20 รายการขอคําถาม จากแบบสอบถามความพึงพอใจ
ของมินนิโซทา (Minnesota satisfaction questionnaire) ที่เวส ; และคณะ (Weiss ; et. al. 1967 : 66 - 
185) ไดพัฒนาขึ้นมา มาตรวัดหรือเครื่องมือวัด (instrument) ดังกลาว วัดความพึงพอใจในงานซึ่ง
ประกอบดวย ความพึงพอใจภายในงาน (intrinsic) และความพึงพอใจภายนอกงาน (extrinsic)      
ที่จิลเล ; และชวาบ (Gillet ; & Schwab. 1975 : 313 - 317) ไดทําการทดสอบความถูกตองของมาตร
วัดกับดัชนีชี้วัดลักษณะของงาน (Job Description Index, JDI) ในทํานองเดียวกับแทง, คิม ; และแทง 
(Tang, Kim ; & Tang. 2000 : online) ซ่ึงศึกษาทัศนคติตอเงินในฐานะที่เปนตัวเชือ่มโยงความสมัพันธ
ระหวางความพึงพอใจภายในงาน และการลาออกจากงานโดยสมัครใจ (Does attitude toward money 
moderate the relationship between intrinsic job satisfaction and voluntary turnover?) ไดใหคํานิยาม 
ความพึงพอใจในงานวาเปนการตอบสนองทางดานความรูสึกผูกพัน (affective response) ตอลักษณะเฉพาะ 
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(specific aspects) ของงานโดยแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ความพึงพอใจภายในงาน (intrinsic 
satisfaction) และความพึงพอใจภายนอกงาน (extrinsic satisfaction) และใหรายละเอียดเพิ่มเติมวา
ความพึงพอใจภายนอกงาน หมายถึง ตัวแปรที่เปนบริบทของงาน (job context variable) ที่อยูภายนอก
ของตัวบุคคล เชน คาตอบแทนหรือการไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง สวนความพึงพอใจภายในงาน 
(intrinsic job satisfaction) หมายถึง สิ่งที่เปนคุณสมบัติของงานเองที่สรางความพอใจใหกับผูปฏิบัติงาน 
   มาตรวัดความพึงพอใจในงานอีกมาตรวัดหนึ่ง ซ่ึงเปนที่นิยมกันทั่วไป คือมาตรวัดที่ 
แฮคแมน ; และโอลแฮม (Hackman ; & Oldham. 1975 : 159 - 170) ไดพัฒนาขึ้นมาซึ่งแบงออกเปน  
5 มิติหลัก คือ 1) ความหลากหลายของทักษะ (varity of skills) 2) เอกลักษณของงาน (task identity) 
3) ความสําคัญของงาน (task significance) 4) ความเปนเอกเทศ (autonomy) และ 5) การปอนกลับ
จากงานเอง (feedback from the job itself) และตัวเสริมความพึงพอใจอีก 2 ตัว คือ การปอนกลับ
จากตัวแทน (feedback from agents) และการเกี่ยวของกับผูอ่ืน (dealing with others) มิติตางๆ 
เหลานี้สรางความพึงพอใจในงานซึ่งบางดานหรือบางมิติอาจจะเหมาะสมกับงานบางประเภท เชน 
การไดเกี่ยวของกับอ่ืน อาจจะเหมาะสมกับงานบริการมากกวางานการผลิต ในการนํามาตรวัด
ดังกลาวนี้มาใช ผูวิจัยดัดแปลงใหเกิดความเหมาะสมกับการศึกษาในครั้งน้ี 
   นอกจากนั้น แคมป (Camp. 1993 : 279 - 305) ซ่ึงไดทําการประเมินผลของความ
ผูกพันกับองคกรและความพึงพอใจในงานที่มีผลตอการออกจากงาน (Assessing the effects of 
organizational commitment and job satisfaction on turnover: An event history approach)  
พบวาผูที่ทําการศึกษาวิเคราะหในเรื่องน้ีจะนิยามความพึงพอใจในงาน โดยอางอิงถึงความจําเปน 
(needs) และคานิยม (values) ของปจเจกบุคคลที่ไดรับการตอบสนองจากที่ทํางาน ซ่ึงแคมป ได
วิจารณการอางอิงความจําเปน (ที่อาศัยกรอบแนวคิด อันดับชั้นของความจําเปน/ความตองการตาม
แนวคิดของมาสโสว (Maslow’s hierarchy of needs) )น้ัน ไมถูกตองถาผูวิจัยตองการศึกษาความ
พึงพอใจในงานในแงการตอบสนองของปจเจกบุคคลตอสภาพของงาน แคมป ยังไดกลาววาความ 
พึงพอใจในงานนั้นมีหลายมิติ (multidimensional) และไดระบุผลงานของสมิท, เคนเดล ; และฮูลิน 
(Smith, Kendall ; & Hulin. 1969 : 181 - 204) วาไดแบงความพึงพอใจในงานออกเปน 5 องคประกอบ 
คือ 1) ความพึงพอใจในการตรวจตรา 2) ความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน 3) ความพึงพอใจกับงาน 
(work) 4) ความพึงพอใจกับคาตอบแทน และ 5) ความพึงพอใจกับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใน
ทํานองเดียวกับ มันน่ี ; และเกรแฮม (money ; & Graham. 1999 : 149 - 172) ไดศึกษาการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายกับความพึงพอใจในงานโดยมีขอความวัดความพึงพอใจในงานจากดัชนีชี้วัด
ลักษณะของงานทั้ง 5 องคประกอบ และไดพบวามาตรวัดดังกลาวมีความเชื่อถือไดในระดับที่
เพียงพอ คือ มีคาอัลฟามากกวา 0.7 อยางไรก็ตามแคมปเองเห็นวานาจะศึกษาความพึงพอใจในงาน
แบบรวมๆ (the overall job satisfaction) มากกวา และไดใชมาตรวัดดังกลาวกับพนักงานในเรือนจํา
โดยใหพนักงานแสดงความรูสึกตอลักษณะรวมๆ ของงาน โดยแสดงรายการขอความ/ขอคําถามไวทาย
บทความ ซ่ึงผูที่สนใจสามารถนํามาใชโดยตรงหรือจะดัดแปลงใชกับประชากรที่เปนเปาหมายของ
การศึกษาได แคมป ไดระบุวาเนื้อหาของรายการขอคําถามเหลานี้ไดดัดแปลงมาจากผลงานของ     
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มิลเลอร ; และเมดาเลีย (Miller ; & Medalia. 1955 : 330 - 346) และไดพิสูจนวารายการขอคําถามที่
เขาใชน้ันใหคาความเชื่อถือไดของมาตรวัด ซ่ึงพิจารณาจากคาครอนบัคอัลฟา (Cronbach’s alpha) 
สูงถึง .83 รายการขอความที่แคมป (1993) ใหผูตอบใหคะแนนความคิดเห็นกับขอความเกี่ยวกับ
ความ  พึงพอใจในงาน (job satisfaction ที่เรียกสั้นๆ วา Jobsat) ที่ประกอบเปนคํานิยามปฏิบัติการ
มี 5 ขอ นอกจากวรรณกรรมที่ไดนําเสนอมาแลว ในการศึกษา “การควบคุมขององคกรกับความ
ผูกพันกับองคการในกลุมนักวิชาชีพ: กรณีศึกษานักกฎหมายในสํานักงานกฎหมาย” วอลเลซ 
(Wallace. 1995 : 228 - 256) ไดสรางมาตรวัดความพึงพอใจในงานดวยการใชขอความใหผูตอบ
แสดงอัตราความเห็นดวย 3 ขอความ ซ่ึงเปนขอความที่คัดเลือกจากผลงานของเบรฟลด ; และโรธ 
(Brayfield ; & Rothe. 1951 : 307 - 331) ซ่ึงผูวิจัยจะนํามาปรับใชในการวิจัยครั้งน้ี 
   จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดความพึงพอใจในงานผูวิจัยไดสราง
มาตรวัดความพึงพอใจในงานจากการบูรณาการตามแนวทางของนักวิชาการหลายๆ ทาน ดังที่ได
กลาวมาแลว โดยมาตรวัดความพึงพอใจในงานสามารถแบงออกเปน 2 มิติ ไดแก ความพึงพอใจ
ภายในงานและความพึงพอใจภายนอกงาน    

  
  6. ความผูกพันตอองคการ 
   ความผูกพันตอองคการ เปนตัวแปรจิตวิทยาสังคม (Social psychological variable) 
ตัวหน่ึงที่เปนสวนผสมของพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการในดานตางๆตามแนวคิด
ของนักวิชาการแตละคน เชน ในดานอารมณ ในดานความตองการอยูกับองคการตอไป และดานการ
ยอมรับปฏิบัติตามกฎระเบียบ และวัฒนธรรมองคการ (Berton ; et al. 2002 : 181 - 197) นักวิชาการ
ทางทฤษฎีองคการไดใหความหมายของความผูกพันของพนักงานตอองคการ ไววาความผูกพันของ
พนักงานตอองคการหมายถึงสภาพการณเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธอยางแรงกลาที่พนักงานมีตอ
องคการ ซ่ึงตามแนวความคิดนี้ความผูกพันตอองคการตองประกอบดวยลักษณะอยางนอย 3 ประการ 
คือ 1) พนักงานมีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 2) พนักงานมี
ความตั้งใจและความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหแกองคการสูง และ 3) พนักงานมีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ (Mowday, Steers ; & Porter. 1982 : 
61 - 181) โดยที่ สเตียร (Steers. 1977a) และมาวเดย, สเตียร ; และพอตเตอร (Mowday, Steers ; 
&  Porter. 1982 : 61 - 181) มีความคิดเห็นเหมือนกันวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการเปน
ผลลัพธความสัมพันธของแตละบุคคลที่มีความรูสึกตอองคการ นอกจากนั้นบูคาแนน  (Buchanan. 
1975 : 67 - 80) ยังไดใหความคิดเห็นเพ่ิมเติมวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ ยังหมายถึง 
ความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการเกี่ยวกับหนาที่งานที่รับผิดชอบ และความจงรักภักดีที่บุคคลมีตอ
องคการ หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ความผูกพันของพนักงานตอองคการ หมายถึง ความรูสึกเฉพาะ
บุคคลที่มีตอองคการในเรื่องของพันธกิจ วัตถุประสงค และการบรรลุความสําเร็จขององคการ 
(Balfour ; & Wechsler. 1996 : 256 - 277) ดังน้ัน ความผูกพันของพนักงานตอองคการจึงเปนเรื่อง
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ของปฏิสัมพันธระหวางพนักงานที่มีตอองคการ ซ่ึงพนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในหนาที่
อยางเต็มที่ ทั้งน้ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Steers. 1977a) 
   นักวิชาการหลายทานที่ไดศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการที่
สําคัญๆ เชนเชลดอน, ฮอล ; และชไนเดอร, เฮอรบิแนค ; และอลัทโต, บูคาแนน, เคริซ ; และสเตียร  
(Sheldon. 1971 : 142 – 150 ; Hall ; & Schneider. 1972 : 340 – 350 ; Hrebiniak ; & Alutto. 1972 : 
555 – 572 ; Buchanan. 1974 : 533 – 546 ; Koch ; & Steers. 1976 : 119 - 128) และสเตียร 
(Steers. 1976 : 98) พบวา ปจจัยสําคัญสามประการที่มีอิทธิพลตอการใหเกิดความผูกพันตอ
องคการ ไดแก 1) คุณลักษณะสวนตัวของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย หนาที่ความรับผิดชอบที่
พนักงานพึงมีตอองคการ และความตองการตางๆ เชน ความตองการที่จะบรรลุความสําเร็จ เปนตน 
2) ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ ซ่ึงประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะ การระบุงาน ความสําคัญ
ของงาน ความเปนอิสระ โอกาสในการไดรวมทํางานกับผูรวมงาน และการปอนกลับ เปนตน และ 3) 
ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยความรูสึกที่ไดรับความไววางใจจากองคการ ทัศนคติที่
ทีมงานมีตอองคการ และการที่พนักงานรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ เปนตน นอกจากนี้
จากการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคการของ แมทฮิว ; และซายัก (Mathieu ; & 
Zajzc. 1990 : 171 - 194) พบวา โครงสรางความผูกพันขององคการแบงออกไดเปน 2 ประเภท 
ไดแก 1) ความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective commitment) และ 2) ความผูกพันทางดาน
พฤติกรรม (Behavioral commitment) และจากการวิจัยเชิงประจักษของนักวิชาการหลายทานที่
สําคัญๆ เชน โอไรลี ; และแชทแมน, คารสัน เคดี ; และคารสัน พีพี, มอริสัน, มันเน (O’Reilly ; & 
Chatman. 1986 : 492 – 499 ; Carson, K.D. ; & Carson, P.P. 1988 : 195 – 208 ; Morrison. 
1994 : 1543 – 1567 ; Munene. 1995 : 111 - 122) และ ชับ (Schappe. 1998 : 145) พบวา 
ความผูกพันของพนักงานตอองคการมีความสัมพันธตอพฤติกรรมในการกระทําของพนักงานทั้งหลาย
ซ่ึงเปนปจจัยในการสงเสริมความสําเร็จใหแกองคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
โดยที่นักวิชาการเหลานั้นพบวา ผลลัพธของความผูกพันของพนักงานตอองคการสามารถใชใน  
การคาดคะเนพฤติกรรมของพนักงานทั้งหลายที่มีตอองคการไดในขณะที่ผลการวิจัยของ ออรแกน 
(Organ. 1988 : 145 - 149) พบวา OCB เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพ ประสิทธิผล การ
คิดคนนวัตกรรมใหมๆ และการปรับตัวของแตละองคการแตกตางกันไป 
   นอกจากนั้น จากการศึกษาวิจัยความผูกพันตอองคการของนักวิชาการหลายทาน
พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการนํามาซึ่งผลลัพธที่มีประสิทธิผลตอองคการหลายประการ
ที่สําคัญๆ คือ 1) การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ทําใหพนักงานเกิดการยอมรับใน คุณคา
และเปาหมายขององคการ ซ่ึงชวยสนับสนุนในเรื่องการใหความรวมมือในกิจกรรมดานตางๆ ของ
องคการเพิ่มมากยิ่งขึ้น (March ; & Simon. 1958 : 611 - 623) สงผลใหพนักงานมีความเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน และมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ทําใหอัตราการขาดงานของพนักงาน
ในองคการต่ํากวาองคการที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการนอย (Steers. 1977 : 46 - 56)            
2) การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการมาก พนักงานจะเกิดความปรารถนาอยางแรงกลาในการ
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ที่จะทํางานกับองคการนั้นๆ ตลอดไป โดยพนักงานมีความเต็มใจในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย ซ่ึงผลการวิจัยของนักวิชาการหลายทาน พบวา ความผูกพันของพนักงานตอองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน (Bluedorn. 1982 : 135 – 153 ; Mowday, 
Steers ; & Porter. 1982 :135 – 206 ; Clegg. 1983 : 88 – 101 ; Batemam ; & Strasser. 1984 : 
95 – 112 ; และ Dougherty, Allen ; & Thomas. 1985 : 259 - 279) ทําใหเกิดทัศนคติทางบวกใน
งานที่รับผิดชอบ ซ่ึงการที่พนักงานมีความปรารถนาที่อยากจะอยูรวมทํางานในองคการหรือไมน้ัน 
ขึ้นอยูกับความพึงพอใจในการทํางานดังกลาว ในขณะที่ความผูกพันของพนักงานตอองคการยังมี
อิทธิพลตออัตราการออกจากงานของพนักงานโดยผานความพึงพอใจในการทํางาน (Schein. 1968 : 
1 – 6 ; O’Reilly ; & Caldwell. 1981 : 597 - 616) นอกจากนี้ยังไดมีงานวิจัยที่ไดทําการศึกษา
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับความสามารถในการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ และอัตราการออกจากงาน
ของพนักงานกับประสิทธิผลองคการ พบวา ความสามารถในการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ เน่ืองจากพนักงานที่ทํางานกับองคการนานจะมีความรูเกี่ยวกับ
องคการไดเปนอยางดี รวมถึงการรูจักลูกคาและความตองการของลูกคาไดเปนอยางดีเชนกัน 
(Schneider ; & Bowen. 1985 : 423 - 433) ทําใหคาใชจายในการดําเนินงานตางๆ ต่ํา เพราะอัตรา
การออกจากงานต่ํานั่นเอง ในทํานองเดียวกัน องคการสามารถประหยัดคาใชจายในการจางงาน 
รวมถึงคาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยพบวา อัตราการออกจากงานของ
พนักงานมีความสัมพันธทางลบตอประสิทธิผลองคการ กลาวคือ ถาอัตราการออกจากงานลดลง จะ
สงผลทําใหอัตราผลตอบแทนจากการลงทุนสูงขึ้น (Ulrich ; et. al. 1991 : 89 - 103) จากการศึกษา
ของไรอัน, ซมิท ; และจอหนสัน (Ryan, Schmit ; & Johnson. 1996 : 853 - 882) พบวา อัตราการ 
ออกจากงานของพนักงานสามารถใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ ถาองคการมีอัตราการออก
จากงานของพนักงานสูง แสดงวา กลุมพนักงานที่ปฏิบัติงานในหนาที่ขาดประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลลบตอผลลัพธของธุรกิจ และ 3) การที่พนักงานมีความผูกพันทางดาน
ความรูสึกตอองคการ มีการยอมรับ และความเชื่อถือในวัตถุประสงคขององคการ พนักงานจะใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ทั้งนี้ 
เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการบรรลุเปาหมายขององคการ (Mowday, Porter ; & Dubin. 1974 : 231 – 
248 ; Steers. 1977a : 46 - 56) 
                     ในสวนของการสรางมาตรวัดความผูกพันตอองคการ ไรเชอร (Reichers. 1985 : 
465 - 476) ไดกลาววา มาตรวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการที่ไดรับการกลาวขานมากที่สุด 
ไดแก มาตรวัดความผูกพันตอองคการของพอรเตอร ; และคณะ (Porter ; et al. 1974 : 603 - 609)  จาก
การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัด ความผูกพันของพนักงานตอองคการ ผูวิจัย พบวา  
ผลงานวิจัยทางดานความผูกพันตอองคการสวนใหญ  ไดนํามาตรวัดความผูกพันตอองคการ  
(Organizational Commitment Questionnaire: OCQ) ของมาวเดย, สเตยร ; และพอตเตอร 
(Mowady, Steers ; & Porter. 1974 : 231 - 248) มาใชในการประเมินความผูกพันที่พนักงานมีตอ
องคการ โดยแบงมาตรวัดที่ใชในการประเมินออก เปน 2 มิติ ไดแก ความผูกพันทางดานพฤติกรรม  
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(behavioral commitment) และความผูกพันทางดานความรูสึก (affective commitment) ซึ่ง
สอดคลองกับมาตรวัดความผูกพันตอองคการของแมทฮิว ; และซายัก (Mathieu ; & Zajac. 1990 : 
171 - 194) ที่ไดแบงมาตรวัดความผูกพันตอองคการออกเปน 2 มิติ เชนกันไดแก ความผูกพัน
ทางดานพฤติกรรมและความผูกพันตอองคการ โดยจําแนกออกเปน 3 มิติไดแก ความผูกพัน
ทางดานพฤติกรรม ความผูกพันทางดานความรูสึก และความผูกพันทางดานความเกี่ยวเนื่องกับงาน 
ดังตัวอยางผลการวิจัยที่ไดนํามาตรวัดความผูกพันตอองคการของนักวิชาการดังกลาวขางตนมาใชใน
การประเมินความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ กลาวคือการวิจัยของลินคอน ; และแคลเบิรก 
(Lincoln ; & Kalleberg. 1996 : 39 - 59) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศญี่ปุนจํานวน 41 โรงงานและพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน 45 โรงงานกับอัตราการออกจากงาน และการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเหลานั้นวามีความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร คณะผูวิจัยไดทําการวิจัย
ความผูกพันของพนักงานตอองคการตามแนวคิดแบบสอบถามความผูกพันตอองคการของมาวเดย, 
สเตียร ; และพอตเตอร (Mowday, Steers ; & Porter. 1982 : 611 - 612) ที่ทําการสํารวจความ
ผูกพันตอองคการใน 2 มิติ ไดแกความผูกพันทางดานพฤติกรรมและความผูกพันทางดานความรูสึก 
โดยคณะผูวิจัยไดนําเทคนิคการวิเคราะหปจจัย (factor analysis) มาใชในการวิเคราะหขอมูลทาง
คณะผูวิจัยไดตั้งขอสมมติฐานและขอคนพบจากการวิจัย ดังตอไปน้ี 1) พนักงานที่มีความผูกพัน
ทางดานความรูสึกและความผูกพันทางดานพฤติกรรมตอองคการสูง มีผลทําใหอัตราการออกจาก
งานต่ําจากการวิเคราะหขอมูลของพนักงานทั้งสองประเทศมีผลลัพธที่เหมือนกันคือขนาดของ
โรงงานอุตสาหกรรมมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการออกจากงาน และถาพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคการทั้งสองมิติยิ่งสูงสงผลใหอัตราการออกจากงานยิ่งลดลง อยางไรก็ตามความผูกพัน
ทางดานความรูสึกของพนักงานชาวญี่ปุนในดานคุณคาขององคการ และความจงรักภักดีตอองคการ
มีมากกวาพนักงานชาวอเมริกัน ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) ระยะเวลาในการทํางาน
กับองคการยิ่งนาน พนักงานยิ่งมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น จากผลการวิเคราะหขอมูล 
พบวา ผลลัพธของพนักงานจากทั้งสองประเทศมีผลลัพธที่เหมือนกัน ทั้งนี้ เน่ืองมาจากพนักงานมี
โอกาสไดรับรูการฝกอบรมทางดานทักษะและความรูในหนาที่การงานเพิ่มมากขึ้น และพนักงาน
ไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่การทํางานนั่นเอง 3)ระดับของรายไดไมมีผลกระทบตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานชาวญี่ปุน ในทางกลับกัน  การเพิ่มขึ้นของรายไดมีผลทําใหความ
ผูกพันทางดานพฤติกรรมของชาวอเมริกาเพิ่มขึ้น และอัตราการออกจากงานลดลง  แตไมมีผลตอ
ความผูกพันทางดานความรูสึก จากการวิเคราะหพบวา ระดับของรายไดเปนปจจัยการจูงใจที่สําคัญ
ตอความผูกพันขององคการของพนักงานชาวอเมริกันมากกวาพนักงานชาวญี่ปุนและการเพิ่มขึ้น
ของรายไดไมมีผลตอความผูกพันทางดานพฤติกรรม และอัตราการออกจากงานของพนักงาน
ชาวอเมริกัน 4) ความไมเสมอภาคในเรื่องคาจางแรงงาน มีผลทําใหความผูกพันตอองคการของ
พนักงานลดลง จากการวิเคราะหขอมูลพบวา ผลลัพธการวิจัยของพนักงานจากทั้งสองประเทศ
เหมือนกันคือ ถาความไมเสมอภาคในเรื่องคาจางแรงงานลดลงมีผลทําใหความผูกพันทางดาน
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ความรูสึกและความผูกพันทางดานพฤติกรรมเพิ่มขึ้น 5) สัดสวนของพนักงานที่เปนเพศชายและ
สัดสวนของพนักงานที่แตงงานแลวมีความสําคัญอยางแรงกลาตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอ
องคการ สําหรับพนักงานชาวญี่ปุนมากกวาพนักงานชาวอเมริกัน ซ่ึงผลจากการวิจัย พบวา ผลลัพธ
ของการวิจัยของพนักงานจากทั้งสองประเทศเหมือนกัน คือ โรงงานอุตสาหกรรมที่มีพนักงานหญิง
ทํางานอยูจํานวนมาก พนักงานหญิงทั้งชาวญี่ปุนและชาวอเมริกันมีความรูสึกที่ผูกพันตอองคการนอย  
ซึ่งความรูสึกดังกลาวจะเกิดขึ้นกับพนักงานหญิงชาวญี่ปุนมากกวาพนักงานหญิงชาวอเมริกัน 
เนื่องจากปญหาการกีดกันทางเพศที่มีอิทธิพลตอการกําหนดคาจางแรงงาน การพิจารณาเลื่อน
ตําแหนง และการไดรับรางวัลจากการทํางาน นอกจากนั้นพนักงานหญิงจากทั้งสองประเทศดังกลาว  
มีความรูสึกที่เหมือนกันอยางแรงกลาวา เธอจะไมไดรางวัลในการทํางานและการเลื่อนตําแหนงใน
หนาที่การงานเหมือนเชนเดียวกับพนักงานชาย ซ่ึงสงผลใหพนักงานหญิงเหลานั้นไมไดใชความ
พยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และในที่สุดจะสงผลตอความปลอดภัยในการทํางาน และ 6) 
การปฏิบัติงานโดยยึดรูปแบบการปฏิบัติงานที่เปนทางการสามารถเพิ่มระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานชาวญี่ปุน ในทางตรงกันขามการกระทําดังกลาวสามารถลดระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานชาวอเมริกัน จากผลการวิจัยพบวา การกระทําดังกลาวมีผลเพียงเล็กนอยแก
พนักงานชาวญี่ปุน โดยสงผลทางลบตออัตราการออกจากงาน อยางไรก็ตามสําหรับพนักงานชาว
อเมริกันแลวระดับความผูกพันทั้งทางดานความรูสึกและความผูกพันทางดานพฤติกรรมลดลงเมื่อ
การปฏิบัติงานโดยยึดรูปแบบการปฏิบัติงานที่เปนทางการเพิ่มขึ้น 
   ในขณะที่ มอริสัน (Morrison. 1994 : 1534 - 1567) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจในการดําเนินธุรกิจตอระบบการใหสิทธิทางการคา 
(franchisor) กับผลลัพธขององคการในสี่มิติดวยกัน ไดแก ผลการดําเนินงาน ความผูกพันตอ
องคการ ความสัมพันธที่ดีกับผูใหสิทธิทางการคา (franchisor) และความตั้งใจที่จะดําเนินธุรกิจ
ตอไปผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูรับสิทธิทางการคาในประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน 307 คน 
จากสี่ประเภทอุตสาหกรรม ไดแก ธุรกิจทางดานภัตตาคาร ธุรกิจการใหบริการที่ปรึกษาทางธุรกิจ  
ธุรกิจทางดานชิ้นสวนรถยนตและการซอมบํารุง และธุรกิจการคาปลีกที่มิใชอาหาร โดยผูวิจัยไดนํา
เทคนิคการวิเคราะหถดถอยพหุแบบปกติ (ordinary multiple regression analysis) มาใชในการ
วิเคราะหขอมูลโดยผูวิจัยไดกําหนดขอสมมติฐานในการวิจัยไวสี่ประการกลาวคือ 1) ความผูกพันตอ
องคการและความสัมพันธกับผูใหสิทธิทางการคา สามารถคาดการณถึงความตั้งใจของผูรับสิทธิทาง
การคาที่จะดําเนินธุรกิจดวยระบบการใหสิทธิทางการคาตอไป 2) บุคลิกสวนตัวของผูใหสิทธิทาง
การคา ซ่ึงนอกเหนือจากความผูกพันตอองคการ สามารถคาดการณถึงความสัมพันธที่ดีกับผูใหสิทธิ
ทางการคา 3) ความสัมพันธที่ดีกับผูใหสิทธิทางการคา ความผูกพันตอองคการ และบุคลิกสวนตัวใน
หลายๆ ดานของผูใหสิทธิทางการคา สามารถคาดการณถึงผลการดําเนินงานของผูรับสิทธิทาง
การคา และ 4) ความตั้งใจที่จะดําเนินธุรกิจตอไปของผูรับสิทธิทางการคา และความสัมพันธที่ดีกับผูให
สิทธิทางการคา สามารถคาดการณถึงความผูกพันตอองคการ โดยผูวิจัยไดนําแนวความคิดการ
ประเมินความผูกพันขององคการของแมร ; และอัลเลน (Meyer ; & Allen. 1984 : 372 - 378) มาใช
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ในการประเมินซ่ึงคํานึงถึงความผูกพันทางดานความรูสึก ความผูกพันทางดานพฤติกรรม และความ
ผูกพันทางดานความเกี่ยวเนื่องกับงาน ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา ความพึงพอใจในการ
ดําเนินธุรกิจตอระบบการใหสิทธิทางการคาของผูรับสิทธิทางการคา มีความสัมพันธที่เปนบวกอยาง
มีนัยสําคัญกับผลลัพธขององคการทั้งสี่มิติดังกลาวขางตน กลาวคือ ความพึงพอใจในการดําเนิน
ธุรกิจ บุคลิกสวนตัวของผูใหสิทธิทางการคา ความตั้งใจที่จะดําเนินธุรกิจตอไป และความสัมพันธที่ดี
กับผูใหสิทธิทางการคา เปนปจจัยสําคัญที่สามารถคาดการณถึงความผูกพันตอองคการ ซ่ึงความ
ผูกพันทางดานความรูสึกและความเกี่ยวเนื่องกับงาน มีผลกระทบอยางมากตอระดับความพึงพอใจ
ในการดําเนินธุรกิจดวยระบบการใหสิทธิทางการคาของผูรับสิทธิทางการคา รวมถึงความสัมพันธที่ดี
กับผูใหสิทธิทางการ ปจจัยดังกลาวทั้งสิ้นนํามาซึ่งความผูกพันใหผูรับสิทธิทางการคาคงดําเนินธุรกิจ
ในระบบการใชสิทธทิางการคาตอไป 
 นอกจากนั้น แฮริสัน ; และฮับบารก (Harrison ; & Hubbard. 1998 : 609 - 623) ได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกัน  ที่ทํางานใหกับบริษัท
ชาวอเมริกันที่ดําเนินธุรกิจอยูในประเทศเม็กซิโก  โดยทําการสํารวจความคิดเห็นของพนักงาน
จํานวน 83 คนทั้งน้ี เนื่องจากขอตกลงเขตการคาเสรีอเมริกาเหนือ (North American Free Trade 
Agreement: NAFTA) ที่ตองการเพิ่มผลิตภาพในการผลิตสินคาใหแกธุรกิจชาวอเมริกัน โดยการ
ถายทอดความรู เทคโนโลยี และสิ่งอํานวยความสะดวกในการผลิตตางๆ ไปยังประเทศเม็กซิโก ซ่ึงมี
ผลทําใหบริษัทชาวอเมริกันไดรับประโยชนอยางมากมายในการดําเนินธุรกิจในประเทศเม็กซิโก 
ดังน้ัน ผูบริหารชาวอเมริกันจําเปนอยางยิ่งที่ตองเรียนรูและเขาใจพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
ชาวเม็กซิกัน ทั้งน้ี เพ่ือพัฒนาระดับความ ผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกันใหมีมากขึ้น 
ซ่ึงนํามาถึงผลประโยชนสูงสุดแกองคการ  โดยคณะผูวิจัยไดนําเทคนิคการวิเคราะหการผันแปรทาง
เดียว (one-way analysis of variance) และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบปกติ (ordinary  multiple 
regression analysis) มาใชในการวิเคราะหขอมูล 
   คณะผูวิจัยไดตั้งขอสมมติฐานของการวิจัยวา อายุ ระยะเวลาการทํางานกับองคการ 
ความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมของผูนํา มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันของพนักงาน
ชาวเม็กซิกันที่มีตอองคการ ซ่ึงทางคณะผูวิจัยไดทําการคาดคะเนวา 1) พนักงานหญิงชาวเม็กซิกัน
มีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานชายชาวเม็กซิกัน 2) พนักงานที่มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
มีความผูกพันตอองคการนอยกวาพนักงานที่ไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ และ 3) ประสิทธิผล
องคการ มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ ทางคณะผูวิจัยไดทําการประเมินความ
ผูกพันตอองคการจากสถานการณที่เกิดขึ้นโดยพิจารณาจากลักษณะของงาน ลักษณะขององคการ 
และประสบการณการทํางาน ซ่ึงคณะผูวิจัยไดนํามาตรวัดการประเมินความผูกพันตอองคการของ 
มาวเดย, สเตียร ; และพอตเตอร (Mowday, Steers ; & Porter. 1982 : 611 - 612) มาใชในการ
ประเมินผล จากการวิเคราะหขอมูลพบวา 1) พนักงานหญิงชาวอเมริกันมีความผูกพันตอองคการ
นอยกวาพนักงานชายชาวเม็กซิกัน ที่ทํางานในองคการเดียวกัน 2) พนักงานยิ่งมีอายุมากขึ้น และ
ทํางานกับองคการยิ่งนาน พนักงานเหลานั้นยิ่งมีความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น และ 3) พนักงาน
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ชาวเม็กซิกันยิ่งมีความพึงพอใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น สงผลใหระดับความผูกพันตอองคการยิ่ง
สูงขึ้นตามไปดวย 
   ผลการวิจัยดังกลาวขางตน สรุปไดวา ปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน การมีสวน
รวมในการตัดสินใจขอพนักงานตอการดําเนินงาน และอายุของพนักงานมีอิทธิพลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกัน นอกจากนั้นพฤติกรรมของผูนําและระยะเวลาในทํางาน
กับองคการ เปนปจจัยสําคัญที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานชาวเม็กซิกัน  
ในขณะที่ ประสิทธิผลองคการมีแนวโนมวามีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานชาวเม็กซิกัน ซ่ึงมีผลลัพธเหมือนกับพนักงานชาวอเมริกัน แตที่แตกตางกันก็คือ ปจจัย
ทางดานการศึกษา และเพศของพนักงานเนื่องจากการใหความรูและการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการในประเทศเม็กซิโก ซ่ึงมีผลตรงกันขามกับพนักงานชาวอเมริกัน  และพนักงาน
หญิงชาวเม็กซิกันมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานชายชาวเม็กซิกันที่ทํางานในองคการ
เดียวกัน จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตรวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการดังกลาว
ขางตน  ผูวิจัยไดสรางมาตรวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการ  โดยการบูรณาการตามแนวทาง
ของนักวิชาการทานตางๆดังที่ไดกลาวมาขางตน ซ่ึงมาตรวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการ
สามารถแบงออกเปน 2 มิติ ไดแก ความผูกพันทางดานพฤติกรรมและความผูกพันทางดานความรูสึก   
  7. ประสิทธิผลองคการ 
   ความสําเร็จขององคการในการดําเนินการสิ่งสําคัญที่สุดคือ การบรรลุเปาหมายหรือ
พันธกิจขององคการอยางมีประสิทธิผล ซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ถึงองคการที่จะตัดสินใจวาจะดําเนินการ
ตอไป หรือจะหยุดดําเนินการหากองคการไมสามารถบรรลุเปาหมายหรือพันธกิจอยางมีประสิทธิผล
ได หรือจะหาวิธีการปรับปรุงแกไขอยางไรในความไมมีประสิทธิผลนั้น จากการทบทวนวรรณกรรม
ผูวิจัยพบวาความหมายของคําวาประสิทธิผลองคการมีการนิยามไวแตกตางกันแลวแตมุมมองของ
นักวิชาการ กลาวคือ นักเศรษฐศาสตรไดมองประสิทธิผลในมิติของผลกําไร หรือประโยชนที่ไดจาก
การลงทุน ในขณะที่ผูจัดการฝายผลิตมีมุมมองดานประสิทธิผลขององคการวาเปนเรื่องของคุณภาพ
หรือปริมาณของผลผลิตที่เปนสินคา หรือบริการ  หากเปนนักสังคมสงเคราะหจะมีมุมมองไกลไปถึง
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดวย (Steers. 1977 : 1) นอกจากความหมายตามมุมมองที่
กลาวมาแลว นักวิชาการ และนักวิจัยอ่ืนๆ ไดใหความหมายของประสิทธิผลองคการ เปนการ
พิจารณาผลงานที่ทําลงไปวาสําเร็จลุลวงตามเปาหมายพันธกิจหรือวัตถุประสงคขององคการที่วางไว
หรือไม โดยไมคํานึงถึงตนทุนใดๆ ทั้งสิ้น ดังน้ันประสิทธิผลจึงหมายถึงผลสําเร็จหรือผลที่เกิดขึ้นของ
งานน้ันจะตองตอบสนอง หรือบรรลุตามวัตถุประสงคหรือพันธกิจขององคการ (นวลทิพย ควกุล. 
2527 : 141 ; รุง แกวแดง ; และชัยณรงค สุวรรณสาร. 2536 : 169 ; เปรมสุรีย  เชื่อมทอง. 2536 : 9 ; 
สมหมาย ตามประวัติ. 2547 : ออนไลน) เชนเดียวกับ กิบสัน ; และคณะ (Gibson ; Others. 1988 : 
812) ใหนิยามประสิทธิผลองคการ วาหมายถึง การกระทําใดๆ หรือความพยายามใดๆ ที่มีความ  
มุงหมายจะไดรับผลสําเร็จที่เกิดขึ้น การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงหรือต่ํา ขึ้นอยู
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กับวาผลที่ไดรับน้ัน  ตรงครบถวน ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ และใชพลังงานนอยเพียงใด สอดคลอง
กับการใหความหมายของกอรดอน ; และคณะ (Gordon ; Others. 1990 : 14) ที่วา ประสิทธิผลของ
องคการนั้นเปนระดับความสามารถของกระบวนการในการผลิตที่กอใหเกิดผลผลิตตามที่กําหนดไว 
เชนเดียวกับ ฮอย ; และมิสเกล (Hoy ; & Miskel. 1991 : 51) ฮอลล ,ซีชอว ; และยัคแมน (Hall. 
1991 : 249 ; citing Seashore ; & Yuchtman. 1967 : 393) ที่กลาววาประสิทธิผลองคการ 
หมายถึง ความสามารถขององคการในการแสวงหาผลประโยชนจากสิ่งแวดลอม เพ่ือใหไดทรัพยากร
ที่หายากและมีคุณคา ซ่ึงจะนําไปใชในการสนับสนุนการดําเนินการขององคการ นอกจากนี้ บุญลือ 
จันทศร (2542 : 59) ไดสรุปวาประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรือ
องคการที่ไดรับ เม่ือแผนงานหรือโครงการสิ้นสุดลง ซ่ึงอาจไดรับมากหรือนอยกวาเกณฑที่กําหนด
หรือได ทํานองเดียวกับ พัชรินทร เชาวกิติวุฒิ (2544 : 33) ใหความหมายประสิทธิผลองคการวา 
หมายถึง ผลผลิต หรือสภาพการดําเนินงานที่ไดรับผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยวัดคาใน
ผลงานที่ไดดําเนินการจนแลวเสร็จ เชนเดียวกับ สมหวัง พิริยานุวัฒน (2544 : 118) ใหความหมายของ
ประสิทธิผลองคการวา หมายถึง สภาพการดําเนินงานหรือกิจกรรมที่สนับสนุนใหเกิดผลตามวัตถุประสงค 
และสํานักงบประมาณ (2545 : 1 - 6) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ (Effectiveness) หมายถึง 
การบรรลุเปาหมายหรือพันธกิจของการใชทรัพยากรการบริหาร กิจกรรม ผลผลิตที่เกิดขึ้นจาก
กระบวนการบริหารขององคการ ซ่ึงไดกําหนดไวในแผนการดําเนินงาน 
   สําหรับในแวดวงทางการศึกษามีนักวิชาการที่ทําการประเมินประสิทธิผลขององคการ
โดยใชมิติที่วิเคราะหถึงประสิทธิผลขององคการอยู3องคประกอบดวยกันไดแก การวิเคราะหถึง     
1) ผลิตภาพ (Productivity) อันไดแก การวัดถึงปริมาณ คุณภาพและประสิทธิภาพของผลผลิต      
2) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) และ 3) ความยืดหยุน (Flexibility) สําหรับประสิทธิผล
ของสถานศึกษานั้น มิสเกล เพเวอรลี ; และสจวต (Miskel, Fevurly ; & Stewart. 1979 : 51) มองวา
ประสิทธิผลของสถานศึกษานั้นนอกจากจะ พิจารนาไดจากความสําเร็จของนักศึกษาแลวยังมีองคประกอบ
อ่ืนๆ ที่สําคัญดังเชนการใชทรัพยากรที่มีอยูในองคการในอันที่จะใชยกระดับความสําเร็จของ
นักศึกษาอีกดวยดังนั้นการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการหรือสถานศึกษาสามารถวิเคราะหได
ดวยหลายมิติ (Multi - dimensional model of effectiveness) แนวความคิดดังกลาวพัฒนามาจาก 
มอท (Mott. 1972 : 14 - 89) มอท มองวาประสิทธิผลขององคการเกิดจากสภาพแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอกขององคการที่มีตอโครงสรางขององคการในอันที่จะนําไปสูความมีประสิทธิผล
นอกจากนี้ ยังมองถึงความเปนทางการและความไมเปนทางการของลักษณะงานตางๆ ที่เกิดขึ้นใน
องคการ ซ่ึงกิจกรรมหรืองานตางๆ ที่เกิดจากโครงสรางหนาที่ขององคการหรืองานที่เกิดจากความ
เปนทางการของสมาชิกในองคการและกิจกรรมหรืองานตางๆที่สมาชิกในองคการทําที่อยูนอกเหนือ
ความเปนทางการ ยอมสงผลใหองคการเกิดประสิทธิผล 
   นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานที่ศึกษาประสิทธิผลองคการในแงของการที่ทํา
ใหองคการบรรลุเปาหมายหรือบรรลุซ่ึงพันธกิจขององคการ หรือความสามารถขององคการในการทํางาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย (การบรรลุจุดมุงหมาย) ที่วางไว (Perrow. 1961 : 854 – 866 ; Etzioni.  1964 : 254 ; 
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Reddin. 1970 : 66 ; Campbell. 1977 : 99 ; Seashore. 1967 : 377 - 395 ; Gruber. 1986 : 1 - 24 ; 
Milkorich ; & Boundreau. 1988 : 65 ; Denison. 1995 : 204 - 223 ; Robbins. 1990 : 445) โดยที่
เปาหมายขององคการอาจมีเพียงเปาหมายเดียวหรือหลายเปาหมายก็ได การพิจารณาวาองคการได
ดําเนินการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในระดับใดจะพิจารณาจากประสิทธิผลซึ่งเปนจุดหมายปลายทาง 
(Ends) มากกวาเปนวิธีการ (Means) นักวิชาการที่ศึกษาการประเมินประสิทธิผลตามแนวทางนี้ที่ไดให
คําจํากัดความและความหมายของประสิทธิผลองคการเพิ่มเติมในประเด็นที่วา ประสิทธิผลองคการรวม
ความไปถึงระดับของความเหมาะสมระหวางเปาหมายขององคการกับระดับผลผลิต ซ่ึงเปนการ
วิเคราะหระดับผลผลิตขององคการ การประเมินวาองคการสามารถดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค
ไดในระดับใด (Hannan ; & Freeman. 1977 ; Daft ; & steers. 1986) 
   จากการทบทวนวรรณกรรมในงานวิจัยของเชตตี้ (Shetty. 1979 : 71 - 79) เกี่ยวกับ
การประเมินประสิทธิผลองคการ โดยใชแนวทางการบรรลุเปาหมายกับบริษัทขนาดใหญในประเทศ
สหรัฐอเมริกาจํานวนทั้งสิ้น 82 บริษัท พบวา บริษัทสวนใหญไดกําหนดเปาหมายในการดําเนินธุรกิจไว
หลาย เปาหมายในเวลาเดียวกัน และเปาหมายที่ถูกนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการมากที่สุด 
ประกอบดวย ความสามารถในการทํากําไร อัตราการเจริญเติบโต และสวนแบงทางการตลาด ตามลําดับ 
สวนเปาหมายที่ถูกนํามาใชในการประเมินประสิทธิผลองคการในระดับรองลงมา ไดแก ความรับผิดชอบ
ตอสังคม สวัสดิการของพนักงาน และคุณภาพของสินคาหรือบริการ นอกจากนี้สําหรับประสิทธิผล
ขององคการจะเกิดขึ้นไดตามแนวทางบรรลุเปาหมายนี้จะเกิดขึ้นไดภายในองคการตางๆจะตองมี
เง่ือนไขหรือขอจํากัดที่เหมือนๆกันภายใตขอสมมุติฐานตางๆ ขององคการ ไดแก 1) องคการจะตอง
มีเปาหมายสุดทายที่กําหนดไวและตองการทําใหสําเร็จ 2) เปาหมายจะตองสามารถระบุออกมาได
อยางชัดเจนและเขาใจไดงาย 3) เปาหมายจะตองมีจํานวนไมมากเกินกวาที่จะจัดการได 4) เปาหมาย
จะตองเปนที่ยอมรับและเห็นชอบของฝายตางๆ และ 5) เปาหมายจะตองไดรับการประเมินผล
ความกาวหนาอยูเสมอ 
   นอกจากนี้สําหรับการกําหนดเปาหมายขององคการนั้นๆ จะตองดําเนินการเปน
กระบวนการไป โดยเริ่มแรกตองพิจารณาดูภาพพจนขององคการเพื่อทราบวาองคการกําลังประกอบ
กิจการประเภทไหน หลังจากนั้นแลวจึงตรวจสอบและประเมินใหทราบถึงความสามารถ หรือขอดี 
(Strengths) ขอเสีย (Weaknesses) ขององคการโดยผูบริหารตองมีการตรวจสอบและประเมิน
ทรัพยากรที่เปนตัวบุคคลและทรัพยากรอื่นๆ ฐานะทางการเงิน คานิยมของนักบริหารฝายตางๆ 
แผนพัฒนาเทาที่มีอยู ตอไปจึงตรวจสอบและประเมินสภาพแวดลอมภายนอก (External environment) 
ในสวนที่เกี่ยวของอยางกวางๆ ทั่วไป และที่เกี่ยวของโดยตรงเพื่อทราบวา ปจจัยแวดลอมภายนอกตางๆ 
มีลักษณะเปนอยางไร และมีแนวโนมเปลี่ยนแปลงไปทางใดบาง และสภาพการแขงขัน (Competition) ที่
องคการเกี่ยวของอยูโดยตรง เพ่ือทราบตอไปวาใครเปนคูแขงทางกิจกรรมประเภทเดียวกันบาง และ
คูแขงมีความสามารถและจุดออนอยางไร หลังจากนั้นจึงมากําหนดลักษณะตลาดในอนาคตวาตลาด
ที่สําคัญมีอะไรบาง มีขนาดแตกตางกันอยางไร กําหนดลักษณะสภาพเศรษฐกิจวาจะดี เลวอยางไร 
กําหนดสภาพแวดลอมทางการเมือง นโยบายของรัฐ วาจะไปในทิศทางไหน มีผลกระทบตอองคการ
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อยางไรกําหนดความกาวหนาทางวิทยาการความรูวาจะมีอะไรเปลี่ยนแปลงและสงกระทบอยางไร 
และกําหนดลักษณะของกลยุทธที่คูแขงขันจะนํามาใช หลังจากนั้นจึงกําหนดวัตถุประสงคหรือ
เปาหมาย (ธงชัย  สันติวงษ. 2539 : 166 – 169) นอกจากนี้นักวิชาการดังเชน วิจิตร วรุตบางกูร  
(2535 : 299) กลาวถึงการกําหนดเปาหมายและการบรรลุเปาหมายของภาควิชาและคณะใน
มหาวิทยาลัยเพ่ือใหไดเปาหมายที่สมบูรณ และเปนไปไดอยางดีที่สุด ทางเลือกที่ใชกําหนด
เปาหมาย คือ เริ่มตนที่สงเอกสารขอมูลเกี่ยวกับนโยบายของมหาวิทยาลัย เปาหมายของภาควิชา
และคณะและแนวปฏิบัติซ่ึงเคยกําหนดไวเดิมใหอาจารยไดศึกษาเพื่อเตรียมอภิปรายและเสนอแนะ 
หลังจากนั้นอาจใหคณะกรรมการประจําคณะ ภาควิชา พิจารณาและใหขอเสนอแนะเปาหมายและ
จุดมุงหมายกอนที่จะสงใหอาจารยพิจารณาอยางเปนทางการ ขั้นตอนตอไปจึงผนวกเปาหมายของ
อาจารยเขาดวยกัน ผสมผสานเปาหมายและวัตถุประสงคของภาควิชา คณะ ซ่ึงในขั้นตอนนี้ควรมี
การสํารวจเปาหมายของภาควิชา คณะที่เปดสอนในสาขาวิชาเดียวกันในมหาวิทยาลัยอ่ืน
ประกอบดวย สุดทายอาจมีการจางที่ปรึกษา หรือผูแทนจากหนวยงานที่สามารถประเมินคุณภาพ
ทางการศึกษามาพิจารณาความเขมแข็งของภาควิชาคณะ ชวยเสนอเปาหมายและวัตถุประสงคที่
เหมาะสม นอกจากนี้ วิทยา ดานดํารงกูล (2546 : 134) เห็นวาลักษณะเปาหมายที่ดีจะทําให
องคการบรรลุจุดมุงหมายไดอยางมีประสิทธิผลนั้นจะมีลักษณะที่เจาะจงและวัดได (Specific and 
measurable) โดยกําหนดวาตองการบรรลุความสําเร็จในเรื่องใด หากเปนไปไดถากําหนดเปาหมาย
เปนเชิงปริมาณและมีระยะเวลา จะยิ่งทําใหบุคลากรและผูบริหารทราบวาในขณะนั้นเปาหมายที่ดี
จะตองครอบคลุมเรื่องหลักๆ (Cover key result areas) ซ่ึงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพและผลงาน
ขององคการ หรือเปนเรื่องที่มีผลกระทบตอความสามารถในการแขงขันขององคการ เปาหมายที่ดี
จะตองทาทายแตเปนไปได (Challenging but realistic) คือ เปาหมายจะตองไมยากจนปฏิบัติไมได
หรือยากแกการปฏิบัติ หรืองายเกินไปจนขาดแรงจูงใจ ดังนั้น ผูบริหารจึงตองระมัดระวังในการ
กําหนดเปาหมาย สุดทายเปาหมายที่ดีจะตองนําไปสูรางวัลหรือผลตอบแทน (Linked to rewards) 
เปาหมายจะมีความหมายและสรางความผูกพันกับบุคลากรไดตอเม่ือการบรรลุเปาหมายนั้นนําไปสู
รางวัล หรือผลตอบแทนในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง เปนตน 
   อยางไรก็ดี เปาหมายที่กําหนดไว อาจจะไมเปนจริง หรือมีความบกพรองได ซ่ึงมี
หลายสาเหตุ วิจิตร วรุตบางกูร (2535 : 298) ไดกลาวถึงความไมบรรลุเปาหมายขององคการระดับ
ภาควิชาและคณะในมหาวิทยาลัยไววามีหลายสาเหตุ เชน 1) เปาหมายอาจชี้เฉพาะเกินไป จนทําให
ไมสามารถยืดหยุนได 2) เปาหมายระบุไวกวางๆ มีลักษณะเปนนามธรรมมากเกินไป รวมถึงความ
ไมเห็นดวยของอาจารยในคณะ 3) เปาหมายอาจงายเกินไป จนมองวาไรสาระ และไมมีความสําคัญ
ทางวิชาชีพ 4) เปาหมายดูยิ่งใหญเกินการปฏิบัติใหบรรลุความสําเร็จได เม่ือเทียบกับทรัพยากรที่มีอยู  
5) เปาหมายเลิศหรู มองในแงดีเกินไป เม่ือเปรียบเทียบกับแรงสนับสนุนของผูบริหาร 6) เปาหมาย
อาจจะมองในแงราย ขาดความทะเยอทะยาน ไมไดสะทอนใหเห็นความสามารถของอาจารยใน
ภาควิชา และในคณะ 7) เปาหมายอาจขัดแยงกัน ภาควิชาและคณะตั้งไวโดยไมไดตรวจสอบ และ 
8) เปาหมายขาดการสนับสนุนอยางเพียงพอ และยังอาจถูกตอตานจากอาจารยอีกดวย  
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   นอกจากนี้จากการวิจัยของกุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536 : 167, 172) ไดทําการศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการระดับคณะ สาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ พบวา ความสามารถของมหาวิทยาลัยในการบรรลุจุดมุงหมายขององคการตามความคิดเห็น
ของผูบริหารอยูในเกณฑดีรอยละ 56.1 ปานกลางรอยละ 38.6 และรอยละ 0.8 อยูในเกณฑไมดี 
สวนประสิทธิผลในรายขอน้ันความสามารถในการบรรลุถึงจุดมุงหมายขององคการอยูในเกณฑปาน
กลางถึงดีมาก การทํางานเปนทีมอยูในเกณฑปานกลางถึงดี ความยืดหยุนในการทํางานอยูในเกณฑ
ดี และการปรับตัวขององคการอยูในเกณฑที่ไมดีถึงดี ภารกิจในดานการทําวิจัย และการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม อยูในระดับปานกลาง โดยการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ซ่ึงเปนหนาที่
หลักประการหนึ่งของคณะมีคาเฉลี่ยความสามารถในการบรรลุถึงจุดมุงหมายขององคการอยูใน
เกณฑ 3.7 ซ่ึงต่ํากวาคาปานกลางเล็กนอย ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากการขาดเปาหมาย และ
วัตถุประสงคของหนวยงานที่ชัดเจนในการดําเนินกิจกรรมทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 
   การบรรลุจุดมุงหมายขององคการหรือเปาหมายขององคการเปนสิ่งที่องคการตองการ
บรรลุความสําเร็จอยางมีประสิทธิผลจากการดําเนินการตามภารกิจเปนสําคัญ หากไมสามารถบรรลุ
จุดมุงหมายหรือบรรลุเปาหมายขององคการแลวก็เทากับการบริหารกิจการลมเหลว ดังน้ัน องคการจึง
ตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจน สามารถปฏิบัติได มีแรงจูงใจใหบุคลากรไดมีความอุตสาหะในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตามภารกิจจนบรรลุความสําเร็จตามที่ตองการ สําหรับในการวิจัยครั้งน้ี 
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา หมายถึง การบรรลุเปาหมายในดานการผลิตบัณฑิต 
ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และดานการบริหาร 
 

ประวัติและกิจการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 ที่ตั้ง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาตั้งอยูเลขที่ 1 ถนนอูทองนอก เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 
รหัสไปรษณีย 10300 โทรศัพท 0-2243-2240 – 7, 0-2668-9868 – 76 
 พ้ืนที่เดิมเปนสวนหนึ่งของพระราชวังดุสิต เขตพระราชฐานในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา
เจาอยูหัวฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหจัดสรางเปนสวนปาสําหรับเสด็จประพาส เพ่ือสําราญ  
พระอิริยาบถและเปนที่อาศัยในวันหนาสําหรับเจาจอมของพระองค ไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ 
พระราชทานนามวา “สวนสุนันทา” 
 ประวัติการจัดการศึกษา 
 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว สวนสุนันทาไดเปนที่ประทับของ   
พระมเหสี พระราชธิดา และเจาจอมมารดาในพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว จํานวน 32 
ตําหนัก รวมทั้งอาคารที่พักของบรรดาขาราชบริพาร โดยมีสมเด็จพระวิมาดาเธอ กรมพระสุทธาสินี
นาฏปยมหาราชปวรัดา ประทับ ณ อาคารสายสุทธานพดล ตั้งแต พ.ศ. 2467 ปจจุบันมีตําหนักที่ 
ไดรับการปรับปรุงใหมีสภาพที่ใชการได และมีสภาพใกลเคียงกับของเดิมมากที่สุดอยู 6 ตําหนัก 
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 เน่ืองจากมีผูนําบุตรี และหลานของตนมาถวายตัวตอสมเด็จพระวิมาดาเธอ กรมพระสุทธาสินี
นาฏปยมหาราชปวรัดา เปนจํานวนมาก สมเด็จพระวิมาดาเธอฯ จึงทรงใหสรางโรงเรียนนิภาคาร 
สอนตามหลักสูตรการศึกษาสมัยน้ัน รวมทั้งอบรมมารยาทและการฝมือดวย ดําเนินกิจการไปโดยปริยาย 
 พ.ศ. 2480 ในรัชกาลพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวอานันทมหิดล คณะผูสําเร็จราชการ
แทนพระองคดําริที่จะใหเปนที่พักอาศัยของนายกรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี และสมาชิกสภาผูแทนราษฎร 
แตคณะรัฐมนตรีลงมติ ใหใชสถานที่น้ีใหเปนประโยชนทางการศึกษาของรัฐ กระทรวงธรรมการ จึงได
จัดตั้งใหเปนสถานศึกษาสําหรับกุลสตรี ชื่อ โรงเรียนสวนสุนันทาวิทยาลัย เม่ือ 17 พฤษภาคม 2480 
ตั้งแตวันนี้จนถึงปจจุบัน สวนสุนันทาพัฒนาดานการศึกษาอยางตอเน่ือง มีสาระสําคัญสรุปได โดย
ลําดับดังน้ี 
 พ.ศ. 2480 เร่ิมจัดการศึกษา 2 แผนก คือ แผนกสามัญ และแผนกวิสามัญ แผนกสามัญ เปด
สอนตั้งแตชั้นประถมปที่ 1 ถึงชั้นมัธยมปที่ 6 สําหรับนักเรียนชั้นมัธยมปที่ 7 – 8 น้ัน รับโอนจาก
โรงเรียนฝกหัดครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ โรงเรียนเบญจมราชาลัย โรงเรียนสตรีวิทยา และโรงเรียน
สตรีโชติเวช แผนกเลขานุการ สําหรับนักเรียนประถมปที่ 1 เทานั้นที่จัดเปนสหศึกษา สวนแผนก
วิสามัญรับโอนนักเรียนฝกหัดครูประถมหญิงจากโรงเรียนฝกหัดครูเพชรบุรีวิทยาลงกรณ และรับ
นักเรียนที่จบชั้นมัธยมปที่ 8 มาศึกษาหลักสูตรประโยคครูประถม (ป.ป.) 1 ป มีทั้งประเภทนักเรียน
นอกบํารุงคือ ผูเรียนโดยทุนสวนตัว และนักเรียนในบํารุงคือ ผูสอบไดทุนกระทรวงธรรมการ 
 พ.ศ. 2481 งดสอนชั้นมัธยมปที่ 8 และแบงการเรียนการสอนเปน 2 แผนก คือ แผนก
ประถมศึกษา แผนกมัธยมศึกษา และแผนกฝกหัดครู 
 พ.ศ. 2482 แผนกมัธยมศึกษาเหลือเพียงชั้นมัธยมปที่ 1 – 6 สวนแผนกฝกหัดครูเปดสอน
หลักสูตรประโยคครูประถม (ป.ป.) 1 ป รับจากผูสําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมปที่ 6 ใหมาเรียนแบบอยู
ประจําทั้งประเภทในบํารุงและนอกบํารุง 
 พ.ศ. 2483 แผนกประถมศึกษา เปดสอนชั้นเตรียมประถม แตปตอมาก็ยุบไปเปดสอนที่
โรงเรียนละอออุทิศ 
 พ.ศ. 2486 ขยายการรับนักเรียนในบํารุงจากตางจังหวัดทุกจังหวัด โดยจังหวัดเปนผูสอบ
คัดเลือกนักเรียนสงเขามาเรียนอยูประจํา จังหวัดละ 2 คน 
 พ.ศ. 2490 รับเฉพาะนักเรียนในบํารุง มีทั้งจากสวนกลางและสวนภูมิภาค 
 พ.ศ. 2491 รับโอนนักเรียนประถมจากโรงเรียนละอออุทิศมาไว 
 พ.ศ. 2495 เปดสอนหลักสูตรประโยคครูประถม แผนกการงานสันทัด เชน งานประดิษฐ 
งานไม งานพิมพ งานไฟฟา งานเสื้อผา ฯลฯ 
 พ.ศ. 2496 เปดสอนหลักสูตรประโยคครูมัธยม (ป.ม.) 2 ป แผนกการงานสันทัด รับจาก  
ผูจบ ป.ป. การงานสันทัด 
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 พ.ศ. 2498 เลิกหลักสูตร ป.ป. และ ป.ม. การงานสันทัด และเปดสอนฝกหัดครู สอน   
หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) 2 ป รับจากผูสําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมปที่ 6 เริ่ม
คิดคะแนนแบบหนวยกิต แทนแบบรอยละ 
 พ.ศ. 2500 เปดสอนฝกหัดครูหลักสูตร ป.กศ. รอบบาย เพ่ือแกไขปญหานักเรียนที่สําเร็จ
ชั้นมัธยมปที่ 6 แลวไมมีที่เรียน รับนักเรียนฝกหัดครูชายเปนครั้งแรกและเริ่มมีนักเรียนทั้งประเภท
อยูประจําและประเภทเดินเรียนเน่ืองจากไมมีหอนอนเพียงพอ 
 พ.ศ. 2501 เปดสอนฝกหัดครูหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.ชั้นสูง) 
รับจากผูสําเร็จการศึกษา ป.กศ. และกระทรวงศึกษาธิการอนุมัติใหยกฐานะโรงเรียนสวนสุนันทา 
เปนวิทยาลัยครูสวนสุนันทา จัดการเรียนการสอนเปน 3 ฝาย คือ ฝายอุดมศึกษา ฝายมัธยมสาธิต 
และฝายประถมสาธิต 
 พ.ศ. 2510 เปดสอนฝกหัดครูหลักสูตร ป.ป. แบบเรงรัดรับนักเรียนที่สําเร็จชั้นมัธยมศึกษา
ปที่ 5 หรือเทียบเทา มาเรียน 1 ป 
 พ.ศ. 2511 เปดการสอนภาคนอกเวลา หลักสูตร ป.กศ.ชั้นสูง รับจากบุคคลอาชีพตางๆ 
และเปดสอนภาคนอกเวลาหลักสูตร ป.กศ. ดวยในปตอมา 
 พ.ศ. 2517 เปดสอนระดับปริญญาตรี 2 ป โดยใชหลักสูตรของวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
 พ.ศ. 2518 กระทรวงศึกษาธิการอนุมัติใหวิทยาลัยครูสวนสุนันทาเปนสถาบันการศึกษา 
ระดับอุดมศึกษาตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู แบงสายงานการปฏิบัติราชการออกเปน 
  - สํานักงานอธิการ 
  - คณะวิชา 
  - ภาควิชา 
 และยังคงมีโรงเรียนประถมสาธิตและมัธยมสาธิตเชนเดิม 
 พ.ศ. 2519 สอนระดับปรญิญาตรี หลักสูตร 2 ป โดยใชหลักสตูรของกรมการฝกหัดครู 
 พ.ศ. 2520 งดรับนักศึกษาภาคนอกเวลา 
 พ.ศ. 2521 เปดรับนักเรียนระดับปริญญาตรี 2 ป ตามโครงการอบรมครูและบคุลากร
การศึกษาประจําการ (อ.ค.ป.) 
 พ.ศ. 2523 เปดสอนระดับปริญญาตรี 4 ป โดยรบัจากนักเรยีนทีส่ําเร็จชั้นมัธยมศกึษาปที่ 5 
(กอน พ.ศ. 2523) หรือมัธยมปที่ 6 
 พ.ศ. 2525 รับนักศึกษา ป.กศ.ชั้นสูง ภาคตอเน่ืองและภาคสมทบ (แทนภาคนอกเวลาเดิม) 
 พ.ศ. 2526 เปดสอนหลักสูตรเทคนิคอาชีพระดับ ป.กศ.ชั้นสูง 2 ป รับจากผูสําเร็จมัธยม 
ปที่ 6 หรือเทยีบเทา 
 พ.ศ. 2527 มีพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู ฉบับที่ 2 กําหนดใหวิทยาลัยครูเปดสอนได 3 สาขา 
คือ สาขาวิชาการศึกษา สาขาวิทยาศาสตร สาขาวิชาศิลปศาสตร ทั้งระดับอนุปริญญา ปริญญาตรี  
4 ป และปริญญาตรีหลังอนุปริญญา วิทยาลัยครูสวนสุนันทายังเปดสอนระดับอนุปริญญา
วิทยาศาสตร 8 วิชาเอก และอนุปริญญาศิลปศาสตร 4 วิชาเอก 
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 พ.ศ. 2528 เลิกโครงการ อ.ค.ป. เปลี่ยนเปนโครงการอบรมการศึกษาบุคลากรประจําการ 
(กศ.บป.) สอนทั้งระดับอนุปริญญาและปริญญาตรี สาขาวิชาการศึกษา และสาขาวิชาการอื่นๆ ใน
กรุงเทพมหานครเปน สหวิทยาลัยรัตนโกสินทร 
 พ.ศ. 2529 เปดสอนระดับปริญญาตรีหลักสูตรปริญญาตรี 4 ป และปริญญาตรีหลังอนุปริญญา 
สาขาวิชาวิทยาศาสตร และสาขาวิชาศิลปศาสตร เพ่ิมเติมจากสาขาวิชาการศึกษาที่มีอยูเดิม 
 พ.ศ. 2530 สภาการฝกหัดครูไดพัฒนาหลักสูตรทุกระดับและทุกสาขาวิชา วิทยาลัยจึง
เปดสอนหลักสูตรใหมน้ี 
 พ.ศ. 2534 สภาการฝกหัดครูอนุมัติโปรแกรมวิชาภาษาอังกฤษธุรกิจ และโปรแกรมวิชา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการอาหาร วิทยาลัยจึงเปดรับนักศึกษาในโปรแกรมดังกลาว 
 พ.ศ. 2535 วิทยาลัยครูไดรับพระราชทานนามจากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ เปน
สถาบันราชภัฏ 
 พ.ศ. 2538 วิทยาลัยครูไดเปลี่ยนเปนสถาบันราชภัฏ โดยไดตราเปนพระราชลัญจกร ซ่ึง
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ทรงลงพระปรมาภิไธย ในวันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2538 
 ในปจจุบันสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา เปดสอนภาคปกติและภาคสมทบ ในระดับอนุปริญญา
และปริญญาตรี 4 สาขาวิชา ไดแก 
  1.  สาขาวิชาการศึกษา เปดสอน 18 โปรแกรมวิชา 
  2.  สาขาวิชาวิทยาศาสตร เปดสอน 18 โปรแกรมวิชา 
  3.  สาขาวิชาศลิปศาสตร เปดสอน 14 โปรแกรมวิชา 
  4.  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ เปดสอน 2 โปรแกรมวิชา 
 นอกจากนี้ ยังมีการบริการวิชาการแกบุคคลทั่วไปหลายโครงการ เชน โครงการอบรม
ภาษาอังกฤษ อบรมภาษาญี่ปุน อบรมภาษาจีน อบรมการถายภาพ อบรมคอมพิวเตอร อบรม
นาฏศิลป ซัมเมอรแคมป อบรมการพิมพ การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร ฯลฯ 
 

แผนยุทธศาสตร มาตรการ และโครงการในการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ     
สวนสุนันทา 2548 – 2551 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีพันธกิจที่สําคัญคือ การผลิตบัณฑิต สรางและพัฒนา   
องคความรูและนวัตกรรม บริการวิชาการแกสังคม ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม และการสงเสริม
วิชาชีพครู ยังตองมีบทบาทสําคัญในการตอบสนอง ชี้นํา แจงเตือนและแกปญหาใหกับชุมชนและ
สังคม จึงเปนเสมือนสมองขุมกําลังทางวิชาการและจิตวิญญาณของสังคม การที่มหาวิทยาลัยจะ
สามารถดําเนินภารกิจตามบทบาทหนาที่ดังกลาวใหบรรลุผลไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ  
มหาวิทยาลัยจําเปนตองมีความคลองตัวและมีความอิสระในการดําเนินงาน ทั้งดานการบริหาร   
วิชาการ บริหารงบประมาณ และบริหารทรัพยากรตางๆ และมีเสรีภาพทางวิชาการเพื่อสามารถ   
คิดคน แสวงหาความรู ความจริงเพ่ือการสรางสรรคนวัตกรรมและพัฒนาความเจริญกาวหนาทาง



 96 

วิทยาการใหกับชุมชน และสังคม ตลอดจนประเทศชาติที่จะสามารถแขงขันกับนานาประเทศ ทั้งนี้
ควบคูกับความรับผิดชอบ (Accountability) ที่มหาวิทยาลัยพึงมีตอสังคมและประเทศชาติ ภายใต
การกํากับและตรวจสอบโดยรัฐและประชาชน 
 การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยจําเปนตองมีเอกภาพเชิงนโยบาย มีระบบการจัดการที่ดี 
(Good governance) และโปรงใส ที่ตองอาศัยการมีสวนรวม ความรวมมือรวมใจของทีมงานบริหาร
คณาจารยและบุคลากรทุกฝายทุกระดับของมหาวิทยาลัย มีการกระจายอํานาจ (Empowerment) 
อยางเปนระบบเพื่อที่จะนําพาและขับเคลื่อนองคาพยพของมหาวิทยาลัยใหบรรลุตามเปาหมายและ
วัตถุประสงค โดยเนนการระดมทรัพยากร การสรางพันธมิตร (Partnership) เครือขายและการมี 
สวนรวมจากทั้งภาครัฐและเอกชน ศิษยเกา ตลอดจนองคกรทองถิ่น ชุมชนและประชาชน 
 สภาพปญหาของมหาวิทยาลัยปจจุบัน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาไดเติบโตมาจากโรงเรียนสุนันทาวิทยาลัย (พ.ศ. 2480) 
โรงเรียนฝกหัดครู วิทยาลัยครู และสถาบันราชภัฎสวนสุนันทาผานมาเกือบ 70 ป และไดมีชื่อเสียงมา
ยาวนาน ที่ผานมาเรามีจุดเดนหลายเรื่อง แตยังมีจุดออนอีกหลายประการ ดังผลจากการทํา SWOT 
ในการวิเคราะหทั้งสภาพภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และการสรุปรายงานผลของการประกัน
คุณภาพมหาวิทยาลัยในปการศึกษา 2546 ของคณะกรรมการประเมินภายนอกในการประเมิน
คุณภาพการศึกษา สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) สรุป
ปญหาและจุดออนได 12 ประเด็น ดังน้ี 
  1. ขาดเอกภาพการบริหารเชิงนโยบาย การกําหนดเปาหมาย นโยบาย และทิศทางการ
พัฒนาภาพรวมมหาวิทยาลัยที่ไมชัดเจน ขาดจุดเนนและจุดเดนที่เปนภาพลักษณ หรือจิตวิญญาณ
ของมหาวิทยาลัย คณะ ศูนย และสํานัก ไมนําวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคของ
มหาวิทยาลัยไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  2. ระบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย คณะ ศูนย และสํานัก ไมสนองตอบการ
ปฏิรูประบบราชการและประสิทธิภาพ ตองการปรับปรุงและวางระบบกลไกการจัดการใหมทั้งระบบ 
  3. ระบบและกลไกการตรวจสอบภายใน (Internal auditing) ยังขาดประสิทธิภาพ 
ทั้งการวางระบบการตรวจสอบภายใน การกํากับและควบคุมการตรวจสอบ และบุคลากรขาดความรู
และความเชี่ยวชาญ ทําใหการบริหารการเงินขาดวินัยทางการเงินการคลังและขาดความโปรงใส 
  4. ระบบและกลไกปจจัยพื้นฐาน (Infrastructure) เพ่ือสนับสนุนการจัดการศึกษา
ยังขาดประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอมตางๆ ยังไมสามารถตอบสนองและไมเอ้ือตอการพัฒนา การ
เรียนการสอน 
  5. ระบบการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณ ไมเนนผลงานเชิงคุณภาพ การ
จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรไมเปนธรรมแกหลายหนวยงาน ขาดทิศทางและเปาหมายในการ
สรางความเขมแข็งและศักยภาพทางวิชาการและการผลิตบัณฑิต 
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  6. การผลิตบัณฑิตไมสนองตอบความตองการของชุมชนและสังคม หลักสูตรการ
เรียนและการสอนไมตอบสนองตอการพัฒนาชุมชนและสังคม 
  7. การเรียนการสอนยังไมตอบสนองนโยบายการปฏิรูปการเรียนรู การผลักดัน
นโยบายการปฏิรูปการเรียนการสอนระดับมหาวิทยาลัยยังไมมีเปาหมาย และนโยบายที่ชัดเจน 
  8. การวิจัยองคความรู การพัฒนาเอกสารตําราและนวัตกรรม ยังไมสนองตอ
นโยบายและเปาหมายสูความเขมแข็งของมหาวิทยาลัย ผลงานวิจัยและทางวิชาการยังมีนอยมากทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ 
  9. แผนพัฒนาผูบริหาร คณาจารยและบุคลากร ยังไมสนองตอบการสรางความ
เขมแข็งของมหาวิทยาลัย การเขาสูตําแหนงของผูบริหารตั้งแตหัวหนาภาควิชาจนถึงอธิการบดีและ
การพัฒนาบุคลากรขาดแผนการพัฒนาและฝกอบรมที่เปนระบบและตอเน่ือง 
  10. การพัฒนาและกิจการนักศึกษา ที่ผานมาไมมีผลงานทั้งดานกีฬา และกิจกรรม
การพัฒนานักศึกษาทั้งดานบุคลิกภาพ วินัย คุณธรรม จริยธรรมและการดูแลใหคําปรึกษานักศึกษา 
  11. การประชาสัมพันธและการตลาด มหาวิทยาลัยที่ผานมาขาดยุทธศาสตรและ
แผนงานการประชาสัมพันธและการตลาด ทําใหภาพลักษณและชื่อเสียงมหาวิทยาลัยดอยไป 
  12. การระดมทุนและจัดหารายไดจากทรัพยสินมหาวิทยาลัย ยังขาดประสบการณ
และมีปญหาในการบริหารจัดการ การตลาด การจําแนกประเภททรัพยสินและรายได (Cluster) การ
ผลิตการบริการและการใชทรัพยากรยังขาดประสิทธิภาพ การจายคาตอบแทนดวย วิธีการแบงปน
และเฉลี่ยผลประโยชนแบบงานขาราชการประจํา ฯลฯ 
  
 วิสัยทัศน 
 มหาวิทยาลัยคุณภาพชั้นนํา เพ่ือปวงชน 
 “A Leading Quality City University for All.” 
 พันธกิจ 
 มหาวิทยาลยัราชภัฎสวนสนัุนทามีพันธกิจ ดังน้ี 
  1. จัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพในระดับแนวหนา โดยมุงผลิตบัณฑิตใหมีปญญา มี
ทักษะวิชาชีพและมีคุณธรรมตรงกับความตองการของทองถิ่นและสังคมยุคเศรษฐกิจใหม 
  2. วิจัยและสรางองคความรูสูการพัฒนาทองถิ่น ตลอดจนพัฒนาภูมิปญญาไทยสูสากล 
  3. ผลิตและพัฒนาครูมืออาชีพและสนองตอบการปฏิรูปการศึกษาและการฝกหัดครู 
  4. ใหบริการวิชาการและถายทอดเทคโนโลยีแกชุมชนและสังคมอยางมีคุณภาพ เพ่ือ
ยกมาตรฐานชุมชน สังคม และผูประกอบการ SMEs สูสากล 
  5. อนุรักษ พัฒนาและบริการขอมูลสารสนเทศทางดานศิลปวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม
เกาะรัตนโกสินทรและปริมณฑล 
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 วัตถุประสงค 
  1. จัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพในแนวหนา เพ่ือผลิตบัณฑิตใหเปนผูมีปญญา มีทักษะ
วิชาชีพและมีคุณธรรมที่ตอบสนองกับความตองการของทองถิ่นและสังคม 
  2. จัดการศึกษาที่หลากหลาย ยืดหยุน เนนผูเรียนเปนสําคัญ เนนผูเรียนไดพัฒนาทักษะ
ดานภาษา IT การเรียนรูดวยตนเองและเรียนรูตลอดชีวิตทั้งในระบบ นอกระบบและการเรียนรูระบบ
ทางไกล และ on-line ที่ยืดหยุนเขาถึงความรูไดทุกเวลา ไมจํากัดสถานที่และใหโอกาสทางการศึกษา
แกทุกคน 
  3. พัฒนา วิจัย และสรางนวัตกรรมที่มุงสรางความเขมแข็งใหแกชุมชน OTOP, SMEs 
และทองถิ่นอยางยั่งยืนและสูสากล 
  4. ใหบริการวิชาการและถายทอดเทคโนโลยีแกชุมชนและสังคมอยางมีคุณภาพ และ
เปนศูนยกลางบริการขอมูลและสารสนเทศทางดานศิลปวัฒนธรรมกรุงรัตนโกสินทร 
  5. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาเชิงคุณภาพ มีระบบการบริหารจัดการทรัพยากร 
หรือ ERP : Enterprise Resources Planning ที่มุงเนนผลงานเปนสําคัญ เพ่ือกาวไปสูการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับอยางมีคุณภาพและมั่นคง 
 

 นโยบายและเปาประสงคการพัฒนามหาวิทยาลัย 
 จากประเด็นปญหาและจุดออนที่กลาวมาขางตน มหาวิทยาลัยจําเปนตองปฏิรูปทั้งระบบ 
ตองกําหนดเปาหมายและทิศทางที่ชัดเจนในการที่จะสรางความเขมแข็งสูการเปน มหาวิทยาลัย  
คุณภาพชั้นนําเพื่อปวงชน หรือ “A Leading Quality City University for All.”  ที่สามารถเปนที่พ่ึง
ของชุมชน สังคมและแขงขันกับมหาวิทยาลัยนานาชาติได จึงกําหนดเปาหมายในการพัฒนา
มหาวิทยาลัยในชวงปการศึกษา 2548 – 2551 ของมหาวิทยาลัยไวดังน้ี (วิสัยทัศนและพันธกิจของ
มหาวิทยาลัยป 2548 - 2551. 2548 : 8) 
  1. พัฒนาสวนสุนันทาใหเปนมหาวิทยาลัยมีคุณภาพชั้นนํา มีความเขมแข็งและเปน 
ขุมกําลังทางวิชาการแกชุมชนและทองถิ่น โดยเนนการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและสอดคลองกับ
ความตองการของสังคม ชวยยกมาตรฐานความเปนอยูและพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนและทองถิ่นให
สามารถพึ่งพาตนเอง โดยใชกระบวนการวิจัย ทั้งการวิจัยพ้ืนฐาน วิจัยประยุกต และวิจัยเชิงนโยบาย
ที่สามารถนําผลมาใชในการชี้นําและพัฒนาการผลิตระดับชุมชนเชิงธุรกิจ รวมทั้งการวางรากฐาน
เพ่ือการพัฒนาระยะยาวในการสรางนวัตกรรมจากภูมิปญญาไทย สิ่งประดิษฐที่มีมูลคาเพิ่ม และให
ชุมชนไดสิทธิประโยชนจากทรัพยสินทางปญญาในการที่จะสรางความเขมแข็งใหแกชุมชน และ
เศรษฐกิจรากหญา 
  2. มหาวิทยาลัยเปนกลไกขับเคลื่อน พัฒนา และชี้นําชุมชน ทองถิ่นและสังคมไทยสู
สังคมเศรษฐกิจฐานความรู และเปนกลไกหลักในการพัฒนาประเทศทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอม รวมทั้งผลักดันชุมชนเขมแข็ง ใหเปนสังคมนวัตกรรมที่สามารถพึ่งพา
ตนเองไดอยางยั่งยืน และเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันกับนานาประเทศได 
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  3. ผลิตบัณฑติทีมี่คุณภาพและสนองตอบความตองการสงัคม การจัดการเรียนรูที่เนน
คุณภาพที่ตอบสนองตอยุทธศาสตรและแนวโนมการพฒันาประเทศ โดยเฉพาะในสาขาวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี เพ่ือยกระดับความรู และความสามารถประชากรไทยใหมีคุณสมบตัิพ้ืนฐานสูการเปน
ประชากรโลก (Global citizen) 
  4. สรางระบบบริหารจัดการที่ดี (Good governance) และบริหารเชิงยุทธศาสตร กําหนด
เปาหมายและทิศทางการจัดการศึกษาที่เนนคุณภาพ ใหสามารถดําเนินตามพันธกิจไดโดยคลองตัว 
ยืดหยุน มีเสรีภาพทางวิชาการ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย มีความ โปรงใส รับผิดชอบ
และตรวจสอบได (Accountability) ภายใตการกํากับดูแลของสภามหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงความ
ตองการ และความจําเปนในการพัฒนานักศึกษา อาจารย บุคลากร ชุมชน ทองถิ่นและประเทศชาติ
โดยรวม 
  5. สรางองคความรูและสรางสรรคงานวิชาการใหมีคุณภาพ การพัฒนาคุณภาพ นักศึกษา 
ชุมชนและทองถิ่นที่สําคัญมาจากรากฐานงานวิจัยในชั้นเรียน วิจัยเพ่ือแกปญหาชุมชนและทองถิ่นให
มีการพัฒนาอยางยั่งยืน เปนศูนยบริการและเผยแพรขอมูลทางดานศิลปวัฒนธรรม และนําพัฒนาภมิู
ปญญาไทยสูสากล 
  6. พัฒนาและยกระดับมาตรฐานคุณภาพคณาจารย ขาราชการ และพนักงานใหมี 
ศักยภาพและมีความสามารถในการแขงขันในยุคสังคมฐานความรู สงเสริมความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ในวิชาชีพ และปรับปรุงสวัสดิการและคาตอบแทนที่เหมาะสมตามความรูความสามารถ 
  7. ประชาสัมพันธและจัดการตลาดเชิงรุก จัดทําแผนงานและแผนดําเนินการการตลาด
และการประชาสัมพันธในเชิงรุก เผยแพรและประชาสัมพันธผลงานดานวิชาการและงานวิจัยของ
มหาวิทยาลัยอยางมีเปาหมายเพื่อทําใหมีภาพลักษณที่ดีและสรางชื่อเสียงใหเปนที่รูจักแกนักเรียน 
นักศึกษา ผูประกอบการ ชุมชนและสังคม 
  8. ยกมาตรฐานการระดมทุนและหารายได เพ่ือสูการเปนมหาวิทยาลัยบมเพาะวิสาหกิจ 
(University business incubator) ที่มีคุณภาพและเปนมืออาชีพ 
 เปาหมาย ยุทธศาสตรและมาตรการ 
 การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ชวงระหวาง พ.ศ. 2548 – 2551 จึงได
กําหนดยุทธศาสตร มาตรการ แผนงานและโครงการ เพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัยสูการเปนนานาชาติ
และมหาวิทยาลัยในกํากับ โดยมีนโยบาย เปาหมาย และนโยบายเชิงรุกแตละดานตอไปน้ี 
  1. เปาหมาย 
   1.1 ดานการปฏิรูปการบริหารจัดการเชิงคุณภาพ 
     1.1.1 กระจายอํานาจอยางเปนระบบในทุกระดบั 
     1.1.2 ปรับปรุงกระบวนบริหารใหเกิดความคลองตัวและรวดเร็ว 
     1.1.3 บริหารการเงนิและงบประมาณใหโปรงใสและตรวจสอบได 
     1.1.4 ใชยทุธศาสตรในการจัดการเชิงรุก 
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     1.1.5 เนนผลงานเปนสําคัญ โดยคํานึงถึงความคุมคา ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
     1.1.6 บริหารจัดการโดยอาศัยระบบและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่
ทันสมัยเปน e-university management 
     1.1.7 บริหารจัดการอยางมืออาชีพจนสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
     1.1.8 บริหารจัดการดวยหลักธรรมาภิบาล (Good governance) มีความโปรงใส 
ตรวจสอบได (Transparency and accountability) เปนธรรม และเปดโอกาสใหชุมชนได เขามามี
สวนรวมมากยิ่งขึ้น 
     1.1.9 จัดบริการดานสวัสดิภาพและสวัสดิการที่ครบวงจรและเปนองครวม ทั้งใน
ดานกายภาพ ความปลอดภัย สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ อยางครบวงจรแกนักศึกษา 
     1.1.10 สงเสริมใหนักศึกษาไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง สุขภาพกาย สุขภาพจิตใจ 
ดานวิชาการและในดานสังคม โดยเฉพาะเนนดานคุณธรรมและจริยธรรม มุงทักษะดานภาษา การสื่อสาร 
การใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสม 
     1.1.11 จัดสรรและระดมการใชทรัพยากรและทรัพยสินอยางมีคุณคาและสราง
มูลคาเพิ่มในการที่จะสรางรายไดใหแกมหาวิทยาลัย 
   1.2 ดานการศึกษาที่มีคุณภาพ 
     1.2.1 จัดการศึกษาใหมีความหลากหลาย สนองความตองการของผูเรียนมากขึ้น 
(Customer-driven) แตยังคงความโดดเดนเปนเอกลักษณเฉพาะตน 
     1.2.2 ใหมีจุดเนนทางยุทธศาสตรที่ชัดเจน (strategic-driven) มีความเปนเลิศใน
สาขาที่เชี่ยวชาญ แตคงความสอดคลองกับยุทธศาสตรของรัฐในการขับเคลื่อนประเทศใหกาวหนา
ไปในเศรษฐกิจและสังคมแหงความรู 
     1.2.3 เชื่อมโยงและบูรณาการการศึกษาเขากับการวิจัย การใหบริการทางวชิาการ
และกิจการนักศึกษา โดยอาศัยความรวมมือจากภายนอก เชน การรวมมือกับผูประกอบการในการ
จัดสหกิจศึกษา (cooperative education) การรวมมือกับมหาวิทยาลัยทั้งภายในและตางประเทศ 
     1.2.4 พัฒนาและยกมาตรฐานอาจารย ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
   1.3 ดานวิจัยและสรางองคความรูที่ตอบสนองความตองการของสังคม 
     1.3.1 มุงสรางนักวิจัยและผลงานวิจัยเพ่ิมขึ้น เพ่ือพัฒนาองคความรูและนําไป
ประยุกตใชในเชิงพาณิชย ตอบสนองความตองการของสังคม 
     1.3.2 เรงรัดงานวิจัยใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของชาติและเหมาะกับสภาพ
สังคมปจจุบันและผลงานวิจัยที่เปนการชี้นําสังคมที่พอเหมาะ 
     1.3.3 เชื่อมงานวิจัยเขากับกับการเรียนการสอน การบริการชุมชน และงาน
กิจการนักศึกษา และเชื่อมโยงกับเครือขายภายนอกคือชุมชน องคกรธุรกิจและสถาบันการศึกษาทั้ง
ในและตางประเทศ 
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   1.4 ดานบริการวิชาการที่มีคุณภาพและตอบสนองความตองการของชุมชน 
     1.4.1 เปนแหลงความรู ธนาคารแหงความรูและปญญาของชุมชนที่จะเปนแหลง
รวมความรูเกี่ยวกับชุมชน ของชุมชนและเพ่ือชุมชน 
     1.4.2 มีสวนรวมดานวิชาการ ในการพัฒนานวตักรรมตางๆ ในชุมชน 
     1.4.3 พัฒนาและยกคุณภาพชีวติที่ยั่งยืนแกชุมชนและสังคม 
     1.4.4 เชื่อมโยงกิจกรรมดานการเรียนการสอน กิจกรรมการพัฒนานักศึกษา 
โดยรวมมือกับสถาบันการศึกษาอื่นทั้งในและตางประเทศในการใหบริการทางวชิาการแกชุมชน 
   1.5 ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
     1.5.1 ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม โดยบูรณาการเขากับการเรียนการสอน การวิจัย 
กิจการนักศึกษาและการใหบริการทางวิชาการ 
     1.5.2 เผยแพร พัฒนาและยกมาตรฐานภูมิปญญา ศิลปะและวัฒนธรรมไทยสูสากล 
  2. ยุทธศาสตร 
   เพ่ือใหบรรลเุปาหมายและวตัถปุระสงคของมหาวทิยาลัย จึงกําหนดยทุธศาสตร ดังน้ี 
   ยุทธศาสตรที ่1 ปฏิรูปบริหารจัดการศึกษาเชิงคุณภาพ 
   ยุทธศาสตรที่ 2 ยกมาตรฐานและคุณภาพการจัดการเรียนการสอนสูความเปนเลิศ 
   ยุทธศาสตรที่ 3 ยกมาตรฐานงานวิจัย สรางองคความรูและนวัตกรรมสูการพัฒนา
ทองถิ่น 
   ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาบุคลิกภาพ คุณธรรม จริยธรรมและกิจกรรมนักศึกษา 
   ยุทธศาสตรที่ 5 ยกมาตรการบริหารจัดการศึกษาใหสนองตอบความตองการของ
ชุมชน 
   ยุทธศาสตรที่ 6 เรงรัดการบริการวิชาการที่มีคุณภาพสูความเปนอิสระและเปน
นานาชาติ 
   ยุทธศาสตรที่ 7 เรงรัดศูนยขอมูลและสารสนเทศศิลปวัฒนธรรมเกาะรัตนโกสินทร 
   ยุทธศาสตรที่ 8 ยกมาตรฐานการระดมทุนและรายไดจากทรัพยสินสูการเปน
มหาวิทยาลัยบมเพาะวิสาหกิจ 
 

(รายละเอียดของแตละยุทธศาสตรแสดงในภาคผนวก ข) 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมขอมูล  
  5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ที่
ปฏิบัติงานในคณะและหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในป 2548 จํานวน 
930 คน จําแนกเปนสายวิชาการ 449 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 481 คน 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ที่
ปฏิบัติงานอยูในคณะและหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในป 2548 จํานวน 
316 คน จําแนกเปนสายวิชาการ 140 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 176 คน การเลือกกลุม
ตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบระดับชั้นอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยใชหนวยงานเปนหนวยการวิเคราะห ซ่ึงจํานวนขนาดของตัวอยางทั้งหมดไดจากการ
คํานวณตามสูตรของยามาเน (Yamane. 1967) ซ่ึงไดจํานวนตัวอยางจํานวน 280 คน อยางไรก็ตาม 
เน่ืองจากหนวยงานบางหนวยงานมีจํานวนบุคลากรจํานวนนอย ดังนั้น หากบุคลากรในคณะ/หนวยงาน
ไดมีประชากรจํานวนไมเกิน 2 คน จึงนํามาเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด และหากคณะ/หนวยงานใดมี
จํานวนประชากร จํานวน 3 – 9 คนเลือกมาเปนกลุมตัวอยาง 3 คน ดังน้ัน จํานวนกลุมตัวอยาง
ทั้งหมดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนทั้งสิ้น 316 คน โดยแสดงการจําแนกจํานวนกลุมตัวอยางใน
ตาราง 14 
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ตาราง 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานใน 
 คณะและหนวยงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ป 2548 
 

บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
หนวยงาน 

ประชากร กลุมตัวอยาง ประชากร กลุมตัวอยาง 
คณะครุศาสตร 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
คณะวิทยาการจัดการ 
คณะศิลปกรรมศาสตร 
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
โรงเรียนประถมและมัธยมสาธิต 
ศูนยการศึกษานอกสถาบัน 
สํานักประกันคุณภาพ 
กองบริการการศึกษา 
กองทรัพยากรมนุษย 
กองนโยบายและแผน 
กองคลัง 
กองกลาง 
สํานักงานอธิการบดี 
สํานักศิลปวัฒนธรรม 
สํานักกิจการนักศึกษา 
สํานักทรัพยสินและรายได 
สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ฝายยานพาหนะ 
ฝายสวัสดิการ 
ฝายประชาสัมพันธ 
ศูนยเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ฝายโรงพิมพ 
สํานักวิจัย 
สํานักกฎหมายและกองทุนพัฒนาบุคลากร 
สํานักศึกษามวลชน 
สํานักฝกอบรม 
ศูนยเวชฯ 
ศูนยหนังสือ 
ศูนยถายภาพ 
โครงการบัณฑิตวิทยาลัย 

57 
85 
91 
64 
36 
29 
55 
30 
2 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

18 
26 
28 
20 
11 
9 
17 
9 
2* 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

4 
16 
17 
13 
4 
6 
21 
56 
1 
41 
7 
6 
14 
72 
9 
1 
12 
5 
36 
16 
4 
5 
6 
1 
2 
2 
4 
4 
1 
4 
2 
11 

3* 
5 
5 
4 
3* 
3* 
7 
17 
1* 
13 
3* 
3* 
4 
22 
3 
1* 
4 
3* 
11 
5 
3* 
3* 
3* 
1* 
2* 
2* 
3* 
3* 
1* 
3* 
2* 
4* 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
หนวยงาน 

ประชากร กลุมตัวอยาง ประชากร กลุมตัวอยาง 
โครงการจัดการศึกษาภาษาอังกฤษ 
โครงการนักบริหาร 
โครงการอาหาร เครื่องดื่มและขนมอบ 
โรงแรมแกวเจาจอม 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

1 
4 
39 
32 

1* 
3* 
12 
10 

 
หมายเหตุ* บุคลาการของคณะ/หนวยงานที่มีจํานวนไมเกิน 2 คน นํามาเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด

และจํานวนประชากร 3 – 8 คน เลือกมาเปนกลุมตัวอยาง 3 คน 

 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารองคการ ทฤษฎีองคการ การประเมินประสิทธิผล
ขององคการ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิผลขององคการ เพ่ือนํามาใชในการ
สรางแบบสอบถาม 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม 
จํานวน 8 ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบสอบถาม เกี่ยวกับ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพของบุคลากร ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการทํางาน และคณะ/หนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถาม
เลือกตอบ จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะขององคการ ประกอบไป
ดวยดานโครงสรางองคการ 8 ขอ และดานสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 11 ขอ ขอคําถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยมากที่สุดกับโครงสรางองคการและสภาพการใช
เทคโนโลยีในองคการ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
  ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยมากกับโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยี
ในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   
  ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยปานกลางกับโครงสรางองคการและสภาพการใช
เทคโนโลยีในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   
  ระดับ 2 หมายถึงบุคลากรเห็นดวยนอยกับโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยี
ในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา    
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  ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดกับโครงสรางองคการและสภาพการใช
เทคโนโลยใีนองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  การแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานโครงสรางองคการมี
ดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวาโครงสรางองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั    
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาโครงสรางองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั    
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาโครงสรางองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั    
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง  
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาโครงสรางองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั    
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาโครงสรางองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั    
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 
  การแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานสภาพการใชเทคโนโลยีใน
องคการมีดังนี้ 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บคุลากรเห็นวาสภาพการใชเทคโนโลยใีนองคการของ
มหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับมากทีสุ่ด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
ประกอบไปดวยดานการกําหนดเปาหมายขององคการ 9 ขอ ดานการจัดหาและการใชทรัพยากร 7 ขอ 
ดานกระบวนการติดตอสื่อสาร 9 ขอ และดานภาวะผูนําองคการ 10 ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยมากที่สุดกับการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหา
และการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และ คุณลักษณะผูนําองคการ 
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  ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยมากกับการกําหนดเปาหมายขององคการการจัดหา
และการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และ คุณลักษณะผูนําองคการ 
  ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยปานกลางกับการกําหนดเปาหมายขององคการ   
การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และคุณลักษณะผูนําองคการ 
  ระดับ 2 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยนอยกับการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหา
และการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และ คุณลักษณะผูนําองคการ 
  ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดกับการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหา
และการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และคุณลักษณะผูนําองคการ 
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานการกําหนดเปาหมายองคการ 
มีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการกําหนดเปาหมายองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับมากทีสุ่ด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการกําหนดเปาหมายองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสนัุนทามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึงมี บุคลากรเห็นวาการกําหนดเปาหมายองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการกําหนดเปาหมายองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการกําหนดเปาหมายองคการของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานการจัดหาและการใชทรัพยากร 
มีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการจัดหาและการใชทรัพยากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการจัดหาและการใชทรัพยากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึงมี บุคลากรเห็นวาการจัดหาและการใชทรัพยากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการจัดหาและการใชทรัพยากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาการจัดหาและการใชทรัพยากรของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 
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  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานกระบวนการติดตอสือ่สาร มี
ดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวากระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทามีกระบวนการติดตอสื่อสารอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวากระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทามีกระบวนการติดตอสื่อสารอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวากระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทามีกระบวนการติดตอสื่อสารอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวากระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทามีกระบวนการติดตอสื่อสารอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวากระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทามีกระบวนการติดตอสื่อสารอยูในระดับนอยที่สุด 
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานภาวะผูนํา มีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวาผูบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
การมีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาผูบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
การมีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาผูบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
การมีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับปานกลาง  
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาผูบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
การมีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาผูบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
การมีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับนอยที่สุด 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 
ประกอบดวย บรรยากาศในองคการ 8 ขอ และวัฒนธรรมองคการ 9 ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยมากที่สุดกับสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   
  ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยมากกับสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   
  ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยปานกลางกับสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา    
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  ระดับ 2 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยนอยกับสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา    
  ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดกับสภาพแวดลอมการทํางานภายใน
องคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเหน็ดานบรรยากาศในองคการ มีดังนี้ 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวาบรรยากาศในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาบรรยากาศในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทามคีวามเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาบรรยากาศในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาบรรยากาศในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาบรรยากาศในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นดานวัฒนธรรมองคการ มีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรเห็นวาวฒันธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั   
สวนสุนันทามคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาวฒันธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั   
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาวฒันธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั   
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาวฒันธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั   
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรเห็นวาวฒันธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภฏั   
สวนสุนันทามีความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สดุ 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในการทํางานจํานวน 10 ขอ     
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด    
  ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานมาก   
  ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานนอย   
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  ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด   
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นแรงจูงใจในการทํางานมีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดบันอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีแรงจูงใจในการ
ทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นความพึงพอใจในงาน จํานวน 15 ขอ      
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึงบุคลากรมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานปานกลาง   
  ระดับ 2 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานนอย  
  ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานนอยที่สุด    
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นความพึงพอใจในงานมีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับนอยที่สุด 
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 10 ขอ 
ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการนอย   
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  ระดับ 1 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการนอยที่สุด   
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นความผูกพันตอองคการมีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยู
ในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยู
ในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยู
ในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยู
ในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยู
ในระดับนอยที่สุด 
 ตอนที่ 8 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
จํานวน 37 ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
  เกณฑในการประเมินคาของขอคําถาม มีดังน้ี 
  ระดับ 5 หมายถึง เห็นดวยกบัประสิทธิผลของมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสุนันทามากที่สุด  
  ระดับ 4 หมายถึง เห็นดวยกับประสทิธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามาก 
  ระดับ 3 หมายถึง เห็นดวยกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง เห็นดวยกับประสทิธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทานอย 
  ระดับ 1 หมายถึง เห็นดวยกบัประสิทธิผลของมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสุนันทานอยที่สดุ 
  การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา มีดังน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง บคุลากรเห็นวาประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา
อยูในระดับมากที่สุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง บคุลากรเห็นวาประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา
อยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง บคุลากรเห็นวาประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา
อยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.60 หมายถึง บคุลากรเห็นวาประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา
อยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง บคุลากรเห็นวาประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา
อยูในระดับนอยที่สุด 
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การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชแบบสอบถามที่ประกอบไปดวยตวัแปรจํานวน 15 ตวัแปร รวม 8 ตอน 
และมีวธิีหาคณุภาพเครื่องมือในการวิจัยดังตอไปน้ี 
 1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยตางๆไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน 
(ภาคผนวก ค) ตรวจสอบความถูกตองดานโครงสรางเนื้อหา และภาษาที่ใชใหมีความถูกตองสมบูรณ  
 2.  การหาคําอํานาจจําแนก (Discrimination) และความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัย
ไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Tryout) กับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการที่
ปฏิบัติงานในคณะและหนวยงานของมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา ในป 2549 จํานวน 40 คน 
แลวนําไปวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) เปนรายขอโดยใช t-Dependent 
คัดเลือกขอที่มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ขึ้นไปเปนแบบสอบถามที่นําไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลหลังจากนั้นจึงนําไปหาคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  
ของครอนบาค (Cronbach. 1990 : 201 - 204)  
 จากการทดลองใชเครื่องมือกับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา จํานวน 40 คน พบวา เครื่องมือวัดแตละตอนมีคาอํานาจจําแนก
และคาความเชื่อม่ันดังน้ี 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับลักษณะขององคการ ซ่ึงแบง
ออกเปนโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ โดยมีขอคําถาม 19 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ทุกขอคําถาม โดยขอคําถามโครงสรางองคการมีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง 2.20 – 6.63และสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง3.02-8.35
สวนคาความเชื่อม่ัน มีคา .89 และ .96 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงานขององคการซึ่งแบงออกเปนการกําหนดเปาหมายขององคการ  การจัดหาและการใช
ทรัพยากรขององคการ กระบวนการติดตอสื่อสาร และ มีภาวะผูนําองคการ โดยมีขอคําถามจํานวน 
35 ขอ มีคาอํานาจการจําแนกมากวา 1.75 ทุกขอคําถาม โดยขอคําถามการกําหนดเปาหมายของ
องคการมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง1.99– 7.10 การจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการมีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง 6.40 – 10.24 กระบวนการติดตอสื่อสารมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 
2.81-11.80 และภาวะผูนําองคการมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง1.88-6.92 สวนคาความเชื่อม่ัน     
มีคา .89, .90, .89 และ .85 ตามลําดับ  
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน
ภายในองคการซ่ึงแบงออกเปนบรรยากาศในองคการและวัฒนธรรมองคการโดยมีขอคําถามจํานวน 
18 ขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ทุกขอคําถาม โดยขอคําถามบรรยากาศในองคการมีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง 3.74-10.27 และวัฒนธรรมองคการมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 5.58 – 
10.48 สวนคาความเชื่อม่ันมีคา .91และ .92 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 5  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานโดยมีขอ
คําถามจํานวน 10 ขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ทุกขอคําถาม โดยขอคําถามแรงจูงใจในการ
ทํางานมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 2.41-10.32 สวนคาความเชื่อม่ัน แรงจูงใจในการทํางาน มีคา .93  
 ตอนที่ 6  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยมี
ขอคําถามจํานวน 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ทุกขอคําถาม โดยขอคําถามความพึงพอใจ
ในงานมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 2.56-7 .25 สวนคาความเชื่อม่ันมีคา .92 
 ตอนที่ 7  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกผันตอองคการโดยมี
ขอคําถามจํานวน 10 ขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ทุกขอคําถาม โดยขอคําถาม ความผูกผัน
ตอองคการมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 1.96-7.71 สวนคาความเชื่อม่ันมีคา .85 
 ตอนที่ 8  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฎสวนสุนันทาโดยมีขอคําถามจํานวน 37 ขอ มีคาอํานาจจําแนกมากกวา 1.75 ทุกขอคําถาม 
โดยขอคําถามประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 2.14 
- 9.45 สวนคาความเชื่อม่ันมีคา .97 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูลโดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
  1.  ขอหนังสือจากทางบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไปขอความ   
รวมมือกับคณะ/หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา เพ่ือขอความรวมมืออํานวยความ
สะดวกในการเก็บขอมูล 
  2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปสงยังหัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะ และหนวยงาน
ภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาดวยตัวเอง เพ่ือเสนอผูบริหารของคณะ/ หนวยงานและ 
นําสงกลุมตัวอยาง 
  3.  ผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถามคืน จากหัวหนาสํานักงาน เลขานุการคณะ/หนวยงาน
ภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาดวยตัวเอง 
 4.  แบบสอบถามสงไปจํานวน 316 ฉบับไดรับกลับคืนและมีความสมบูรณทุกฉบับ 
คิดเปนรอยละ 100 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียดและขั้นตอน ดังน้ี 
  1.  นําแบบสอบถามที่มีคําตอบถูกตองสมบูรณมาวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรม 
สําเร็จรูป โดยการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา จํานวนปที่ทํางาน และคณะ/หนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติงานดวยการแจกแจงความถี่ และ
วิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติรอยละ 
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  2.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ ไดแก โครงสรางองคการ สภาพการใช
เทคโนโลยีในองคการ การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการ
ติดตอสื่อสารในมหาวิทยาลัย ภาวะผูนําองคการ บรรยากาศในองคการ วัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจ   
ในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา โดยใชคาสถิติคือ คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  3.  ทําการวิเคราะหขอมูลในแบบจําลองที่ผูวิจัยไดนําเสนอตามสมมุติฐานของการ
วิจัย ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) และทําการ
วิเคราะหความสัมพันธเชิงพยากรณตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยการ
ทดสอบการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพ่ือคนหาตัวพยากรณใน
ปจจัยตางๆ ที่สามารถทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
   

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  1. สถิติพ้ืนฐาน 
   1.1 คารอยละ 
   1.2 คาคะแนนเฉลี่ย 
   1.4 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  2. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
   2.1 การหาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอโดยใชการทดสอบคาที 
   2.2 การหาคาความเชื่อม่ัน(Reliability) โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามแบบของครอนบาค 
  3. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
   การวิเคราะหขอมูลในแบบจําลองที่ผูวิจัยไดนําเสนอ ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอย
พหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) และทําการวิเคราะหความสัมพันธเชิงพยากรณตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยการทดสอบการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) เพ่ือคนหาตัวพยากรณในปจจัยตางๆ ที่สามารถทํานายประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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  สําหรับการดําเนินการศึกษาสรุปเปนขั้นตอนตามแผนภาพดังนี้ 
 

ข้ันตอนการทําวิจัย 
 

ข้ันตอนที่ 1 
กําหนดความมุงหมายของ 
การวิจัย 

 
 

ข้ันตอนที่ 2 
กําหนดกรอบแนวคิด 
การวิจัย 

 
ข้ันตอนที่ 3 
จัดทําเครื่องมือที่ใช 
ในการวิจัย 

 
 
 
 

ข้ันตอนที่ 4 
เก็บรวบรวมขอมูล 

 

 
 

ข้ันตอนที่ 5 
วิเคราะหขอมูล/ 
ประมวลผล 

 
ข้ันตอนที่ 6 
สรุปผล/นําเสนอปจจัยที่มี 
อิทธิพลตอประสิทธิผลของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทา 

 

กระบวนการ ผลที่ได 

1. ศึกษาสภาพปญหา 
2. ทบทวนศึกษาเอกสาร 
    ทฤษฎี และงานวิจัย 

ความมุงหมายของ 
การวิจัย 

ทบทวนศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และ
งานวิจัย 

กรอบความคิดและแบบจําลอง 
ที่ใชในการวิจัย 

1. สรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย 
2. หาคุณภาพเครื่องมือ 
    2.1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม 
          เนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 
    2.2 คาอํานาจจําแนก 
    2.3 หาคาความเชื่อมั่น 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1. นําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุม 
    ตัวอยางแตละคณะ/หนวยงาน 
2. รวบรวมขอมูล 

ขอมูล 

ประมวลผลขอมูลทั่วไปโดยใช 
โปรแกรมสําเร็จ SPSS V.13 

ผลการวิจัย 
แบบจําลองปจจัยที่มีอิทธิพล 
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทา 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
3. เสนอแนะการทําวิจัย 

รายงานการวิจัย 
ฉบับสมบูรณ 



 115 

 ข้ันตอนที่ 1 การกําหนดความมุงหมายของการวิจัย 
 ศึกษาวรรณกรรมเกี่ยวกับทฤษฎีองคการ โดยเฉพาะปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการ เพ่ือใชเปนแนวคิดในการกําหนดความมุงหมายของการวิจัย 
 ข้ันตอนที่ 2 กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 ศึกษาและสังเคราะหเอกสารทางวิชาการตางๆ รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร
องคการ ทฤษฎีองคการ การประเมินประสิทธิผลขององคการ ปจจัยที่เกี่ยวของและ/หรือมีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบวา มีตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
องคการ ไดแก 1) ลักษณะขององคการ ประกอบไปดวย โครงสรางองคการและสภาพการใช
เทคโนโลยีในองคการ 2) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ ประกอบไปดวย การ
กําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะ
ผูนําองคการ 3) สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ ประกอบไปดวย บรรยากาศองคการ และ
วัฒนธรรมองคการ 4) แรงจูงใจในการทํางาน 5) ความพึงพอใจในงาน 6) ความผูกพันตอองคการ 
เม่ือไดตัวแปรที่คาดวานาจะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยจึงนําตัวแปรตางๆ 
ดังกลาวมาจัดลําดับความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล ระหวางตัวแปรตางๆนํามากําหนดเปนกรอบ
แนวคิดที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี 
 ข้ันตอนที่ 3 จัดทําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 สรางแบบสอบถามและนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นปรึกษาคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญา
นิพนธเพ่ือปรับปรุงแกไขโดยแบบสอบถามที่สรางขึ้นมี 8 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะขององคการ ประกอบไปดวย 
ดานโครงสรางขององคการ และดานสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและการปฏิบัติงาน ประกอบ
ไปดวย ดานการกําหนดเปาหมายขององคการ ดานการจัดหาและการใชทรัพยากร ดานกระบวนการ
ติดตอสื่อสารในองคการ และดานภาวะผูนําองคการ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 
ประกอบไปดวยดานบรรยากาศในองคการและดานวัฒนธรรมองคการ 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในการทํางาน 
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นความพึงพอใจในงาน 
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพนักับองคการ 
 ตอนที่ 8 แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สวนสุนันทา 
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 การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยไดเชิญผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ 5 ทาน
(ภาคผนวก ) ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา เม่ือไดแกไขตามที่ผูเชี่ยวชาญแนะนําแลว จึงนําเสนอ
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธอีกครั้ง แลวจึงนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทาจํานวน40คนแลวนํามาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) เปน
รายขอโดยใชคาสถิติที และหลังจากนั้นจึงนําไปหาคาความเชื่อม่ันรายดานและโดยรวมทั้งฉบับ โดย
วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
 ข้ันตอนที่ 4 เก็บรวบรวมขอมูล 
 นําแบบสอบถามที่ผานการหาคุณภาพของเครื่องมือ แลวไปสอบถามบุคลากรมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 316 คน จําแนกเปนสายวิชาการ 140 คน และสายสนับสนุนวิชาการ 
จํานวน 176 คน 
 ข้ันตอนที่ 5 ประมวลผล/วิเคราะหขอมูล 
 นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม และนํา
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาดําเนินการวิเคราะหดวยคาสถิติเบื้องตน คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปและทําการวิเคราะหแบบจําลอง
ตาง ๆ โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) 
 ข้ันตอนที่ 6 สรุปผล/นําเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏสวนสุนันทา 
 สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย ขอเสนอแนะ และนําเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยจัดทําเปนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของงานวิจัย เร่ือง อิทธิพลของลักษณะขององคการ  

นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมของการทํางานภายในองคการ  แรงจูงใจในการ
ทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทา ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอน และเพื่อใหเกิดความเขาใจใน
การสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
 n    หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X     หมายถึง คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

 S.D.   หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 EFF   หมายถึง ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 CHAR   หมายถึง  ลักษณะขององคการ 
 POLI   หมายถึง   นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน  
 ENVIRUN  หมายถึง  สภาพแวดลอมของการทํางานภายในองคการ   
 MOTI   หมายถึง   แรงจูงใจในการทํางาน  
 SATIS   หมายถึง  ความพึงพอใจในงาน  
 COMMIT  หมายถึง   ความผูกพันกบัองคการ 
 STRU    หมายถึง โครงสรางองคการ 
 TECH   หมายถึง สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
 GOAL   หมายถึง การกําหนดเปาหมายขององคการ 
 RESO   หมายถึง การจัดหา และการใชทรัพยากร 
 COMU  หมายถึง กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 LEAD   หมายถึง ภาวะผูนําองคการ 
 CLIM   หมายถึง บรรยากาศองคการ 
 CULT   หมายถึง วัฒนธรรมองคการ 
 R    หมายถึง   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 R2    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพใน 

 การพยากรณ 



 118 

 F หรือ Sig. F  หมายถึง  คาสถิติที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา 
ความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 

 SEE   หมายถึง   คาความคลาดเคลื่อนของการประมาณคาตัวแปร 
 Beta (β )  หมายถึง   ซ่ึงคํานวณจากคาของตัวแปรตาง  ๆในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 t หรือ Sig.   หมายถึง   คาสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ 
        คาพารามิเตอร ของสมการถดถอยแตละคาที่อยูในสมการ 

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงเปน 2 ตอน ดังน้ี 

 ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลทั่วไป ไดแก  
 1.  ขอมูลสวนตัวของบุคลากร ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพของบุคลากร ระดับการศึกษา 

และระยะเวลาในการทํางาน 
 2.  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก อิทธิพลของ

ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมของการทํางานภายใน
องคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันกับองคการ 

 3.  ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบดวย อิทธิพล
ของลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมของการทํางานภายใน
องคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันกับองคการ 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  
 1. ขอมูลสวนตัวของบุคลากร ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพของบุคลากร ระดับการศึกษา 

และระยะเวลาในการทํางานโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละดังแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3 จํานวนและคารอยละเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ     
          ชาย  132   41.8 
          หญิง 184   58.2 
          รวม  316 100.0 
2. อายุ    
          ต่ํากวา 30 ป    48   15.2 
          30-39 ป 150   47.5 
          40-49 ป    71   22.5 
          50 ปขึ้นไป      47   14.8 
          รวม 316 100.0 
3. สถานภาพของบุคลากร   
          บุคลากรสายวิชาการ 140   44.3 
          บุคลากรสายสนันสนุนวิชาการ 176   55.7 
          รวม 316 100.0 
4. ระดับการศึกษา   
          ต่ํากวาปริญญาตรี     4    1.3 
          ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 148   46.8 
          ปริญญาโท หรือเทียบเทา 153   48.4 
          ปริญญาเอก หรือเทียบเทา   11    3.5 
          รวม               316 100.0 
5. ระยะเวลาในการทํางาน   
          นอยกวา 10 ป 189  59.9 
          10-19 ป   90  28.5 
          20-29 ป   26    8.2 
          30 ปขึ้นไป   11    3.4 
          รวม              316 100.0 
6. คณะ/หนวยงานที่ทานปฏิบัติงาน   

คณะครุศาสตร   21    6.7 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   31    9.8 
คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร   33   10.5 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
คณะวิทยาการจัดการ   24    7.6 
คณะศิลปกรรมศาสตร   14    4.4 
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม   12    3.8 
โรงเรียนประถมและมัธยมสาธิต   24    7.6 
ศูนยการศึกษานอกสถาบัน   26    8.2 
สํานักประกันคุณภาพ    3    0.9 
กองบริการการศึกษา   13    4.1 
กองทรัพยากรมนุษย    3    0.9 
กองนโยบายและแผน    3    0.9 
กองคลัง    4    1.3 
กองกลาง   22    7.0 
สํานักงานอธิการบดี    3    0.9 
สํานักศิลปวัฒนธรรม    1    0.3 
สํานักกิจการนักศึกษา    4    1.3 
สํานักทรัพยสินและรายได    3    0.9 
สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ   11    3.7 
ฝายยานพาหนะ    5    1.6 
ฝายสวัสดิการ    3    0.9 
ฝายประชาสัมพันธ    3    0.9 
ศูนยเทคโนโลยีและนวัตกรรม    3    0.9 
ฝายโรงพิมพ    1    0.3 
สํานักวิจัย    2    0.6 
สํานักกฎหมายและกองทุนพัฒนาบุคลากร    2    0.6 
สํานักศึกษามวลชน    3    0.9 
สํานักฝกอบรม    3    0.9 
ศูนยเวชฯ    1    0.3 
ศูนยหนังสือ    3    0.9 
ศูนยถายภาพ    2    0.6 
โครงการบัณฑิตวิทยาลัย    4    1.3 
โครงการจัดการศึกษาภาษาอังกฤษ    1    0.3 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
โครงการนักบริหาร    3    0.9 
โครงการอาหาร เครื่องด่ืมและขนมอบ   12    3.8 
โรงแรมแกวเจาจอม   10    3.5 
รวม  316 100.0 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนตัวของบุคลากรที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา

ครั้งน้ี จํานวน 316 คน จําแนกตามตัวแปร พบวา 
 เพศ พบวา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม เปนเพศชาย รอยละ 41.8 เปนเพศหญิง รอยละ 58.2 

สวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
 อายุ พบวา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุ 30-39 ป รอยละ 47.5 รองลงมามี

อายุ 40-49 ป รอยละ 22.5 อายุต่ํากวา 30 ป รอยละ 15.2  และอายุ 50 ปขึ้นไป รอยละ 14.8 
ตามลําดับ  

สถานภาพของบุคลากร พบวา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถามเปนบุคลากรสายวิชาการ รอยละ 
44.3 และเปนบุคลากรสายสนันสนุนวิชาการ รอยละ 55.7 สวนใหญเปนบุคลากรสายสนันสนุนวิชาการ
มากกวาบุคลากรสายวิชาการ 

 ระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม มีระดับการศึกษาปริญญาโท หรือ
เทียบเทา รอยละ 48.4 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือเทียบเทา รอยละ 46.8 มีระดับ
การศึกษาปริญญาเอก หรือเทียบเทา รอยละ 3.5 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 
1.3 ตามลําดับ 

 ระยะเวลาในการทํางาน พบวา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระยะเวลาในการ
ทํางานนอยกวา 10 รอยละ 59.9 รองลงมามีระยะเวลาในการทํางาน 10-19 ป รอยละ 28.5 มี
ระยะเวลาในการทํางาน 20-29 ป รอยละ 8.2 และมีระยะเวลาในการทํางาน 30 ปขึ้นไป รอยละ 3.4 
ตามลําดับ  

 คณะ/หนวยงานที่ทานปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญอยูคณะ
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร รอยละ 10.5 รองลงมาอยูคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รอยละ 9.8   
อยูศูนยการศึกษานอกสถาบัน รอยละ 8.2 อยูคณะวิทยาการจัดการ รอยละ 7.6 อยูโรงเรียนประถม
และมัธยมสาธิต รอยละ 7.6 อยูกองกลาง รอยละ 7.0 อยูคณะครุศาสตร รอยละ 6.7 อยูคณะ
ศิลปกรรมศาสตร รอยละ 4.4 อยูกองบริการการศึกษา รอยละ 4.1 อยูคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
รอยละ 3.8 อยูโครงการอาหาร เครื่องดื่มและขนมอบ รอยละ 3.8  อยูสํานักวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ รอยละ 3.7 อยูโรงแรมแกวเจาจอม รอยละ 3.5 อยูฝายยานพาหนะ รอยละ 1.6  
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อยูกองคลัง รอยละ 1.3  อยูสํานักกิจการนักศึกษา รอยละ 1.3  อยูโครงการบัณฑิตวิทยาลัย รอยละ 1.3   
อยูสํานักประกันคุณภาพ รอยละ 0.9 อยูกองทรัพยากรมนุษย รอยละ 0.9 อยูกองนโยบายและแผน 
รอยละ 0.9 อยูสํานักงานอธิการบดี รอยละ 0.9 อยูสํานักทรัพยสินและรายได รอยละ 0.9 อยูฝาย
สวัสดิการ รอยละ 0.9 อยูฝายประชาสัมพันธ รอยละ 0.9 อยูศูนยเทคโนโลยีและนวัตกรรม รอยละ 0.9   
อยูสํานักศึกษามวลชน รอยละ 0.9 อยูสํานักฝกอบรม รอยละ 0.9 อยูศูนยหนังสือ รอยละ 0.9 อยู
โครงการนักบริหาร รอยละ 0.9 อยูสํานักวิจัย รอยละ 0.6 อยูสํานักกฎหมายและกองทนุพัฒนาบคุลากร 
รอยละ 0.6 อยูศูนยถายภาพ รอยละ 0.6 อยูสํานักศิลปวัฒนธรรม รอยละ 0.3 อยูฝายโรงพิมพ รอยละ 
0.3  อยูศูนยเวชฯ รอยละ 0.3 และอยูโครงการจัดการศึกษาภาษาอังกฤษ รอยละ 0.3 

 
 2. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก อิทธิพลของ

ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมของการทํางานภายใน
องคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันกับองคการ วิเคราะหโดยใช
คาคะแนนเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
ตาราง 4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะขององคการ  
 

ระดับความเหมาะสม 
ลักษณะขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
โครงสรางองคการ    
1. การจัดรูปแบบโครงสรางของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในกระบวนการวางแผนในการปฏิบัติงานตามแผนและการ
ประเมินผลงาน 

3.97 .890 มาก 

2. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสและสงเสริมใหสามารถ
ตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่เม่ือทานประสบปญหาใน
การปฏิบัติงาน 

4.09 .740 มาก 

3. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหเกิดการคิดคน
นวัตกรรมใหมๆ ใหกับมหาวิทยาลัย 

4.35 .825 มาก 

4. ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีโครงสรางการบริหารงานยึดตามเกณฑความ
ชํานาญเฉพาะทางตามหนาที่และความสามารถของแตละบุคคล 

4.33 .747 มาก 

5. งานที่ทําอยูในปจจุบันมี กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ในการควบคุมและ
กํากับการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

4.24 .853 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ระดับความเหมาะสม 
ลักษณะขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
6. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน
แตละหนวยงานไดอยางชัดเจน 

3.61 1.254 มาก 

7. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนและเปดโอกาสใหสามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้งขอความรวมมือในการทํางานจาก
หนวยงานหรือฝายตางๆ ไดอยางเต็มที่ 

4.28 .863 มาก 

8. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนและเอ้ืออํานวยใหการ
ดําเนินงานของแตละฝายและแตละหนวยงานมีความคลองตัวในการ
ดําเนินงานและมีการทาํงานที่ประสานกันไดดวยดี 

4.08 .832 มาก 

รวม 4.12 .534 มาก 
สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ    
9. ภายในมหาวิทยาลัยมีระบบการเผยแพรขอมูล/สารสนเทศเพื่อการ
ประชาสัมพันธไดอยางสะดวก รวดเร็ว และทั่วถึงสอดคลองกับสภาพการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

4.38 .732 มาก 

10. ระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหสามารถ
ไดรับขอมูล/สารสนเทศที่ทันสมัยเอ้ืออํานวยตอการทํางานในปจจุบัน 

4.38 .710 มาก 

11. สามารถสืบคนและใชขอมูล/สารสนเทศไดอยางสะดวกรวดเร็ว ไมวา
จะอยูในสวนใดก็ตามภายในมหาวิทยาลัย 

4.35 .760 มาก 

12. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนให
สามารถตอบสนองและใหบริการกับนักศึกษาหรือผูที่มาติดตอเพ่ือรับบริการ
ในขอบเขตของการใหบริการไดอยางพอเพียง 

4.17 .960 มาก 

13. มหาวิทยาลัยไดมีการวางกลยุทธในการใชเทคโนโลยีใหมีความสอดคลองกับ
สภาพการใชงาน และสามารถนํากลยุทธการใชเทคโนโลยีไปปฏิบัติไดอยาง
สอดคลองเปนหนึ่งเดียวกันทุกหนวยงาน 

3.95 1.148 มาก 

14. มหาวิทยาลัยมีระบบเชื่อมโยงและสงทอดสารสนเทศจากระดับผูบริหาร
มหาวิทยาลัยไปยังระดับปฏิบัติการไดอยางสะดวกและรวดเร็ว 

4.38 .744 มาก 

15. ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางและสภาพการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศกับการทํางานในหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย
โดยใหมีความทันสมัยอยูเสมอ 

4.33 .784 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ระดับความเหมาะสม 
ลักษณะขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
16. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศปจจุบันของมหาวิทยาลัยเอ้ืออํานวยใหสามารถ
สรางนวัตกรรมใหมๆในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.31 .820 มาก 

17. มหาวิทยาลัยไดมีการจัดอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชตางๆในการ
ทํางานอยางเพียงพอตอการดําเนินงาน 

3.97 .890 มาก 

18. ภายในมหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลสารสนเทศที่เพียงพอตอการ
ตัดสินใจในการดําเนินงานของฝายและหนวยงานตางๆ ไดอยางทั่วถึง 

4.09 .740 มาก 

19. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนตอ
กิจกรรมงานที่ทานรบัผิดชอบไดเปนอยางดี 

4.35 .825 มาก 

รวม 4.24 .515 มาก 
ลักษณะขององคการโดยรวม 4.19 .492 มาก 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหลักษณะขององคการโดยรวม พบวามีความเหมาะสมระดับมาก 

และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวามีความเหมาะสมระดับมาก คือ ดานสภาพการใชเทคโนโลยีใน
องคการโดยรวม และดานโครงสรางองคการโดยรวม  

ลักษณะขององคการ ดานโครงสรางองคการ และดานโครงสรางองคการ หากพิจารณาเปน
รายขอพบวามีมีความเหมาะสมระดับมากทุกรายขอ 

  
ตาราง 5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ  
 

ระดับความเหมาะสม 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
การกําหนดเปาหมายขององคการ    
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน 

4.33 .747 มาก 

2. เปาหมายการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปนเปาหมายเฉพาะที่มี
ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

4.24 .853 มาก 

3. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายโดยรวมของมหาวิทยาลัยและ
เปาหมายของแตละหนวยงาน มีความสอดคลองและเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน 

3.61 1.254 มาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ระดับความเหมาะสม 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
4. เปาหมายของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่มีความสอดคลองกับสภาพ
การดําเนินงานภายในมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่สามารถบรรลุไดเปน
รูปธรรม 

4.28 .863 มาก 

5. ผูบ ริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหบุคคลากรของ
มหาวิทยาลัยไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายโดยรวมมหาวิทยาลัย 

4.08 .832 มาก 

6. เปาหมายของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่มีความยากแกการปฏิบัติ 
แตทานสามารถปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุเปาหมายดังกลาวได 

4.38 .732 มาก 

7. เปาหมายการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปนเปาหมายที่มีความ
เปนไปไดในการดําเนินการใหสําเร็จลุลวง 

3.47 1.061 ปานกลาง 

8. มหาวิทยาลัยมีความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัย 

3.45 1.098 ปานกลาง 

9. มหาวิทยาลัยมีการปอนขอมูลยอนกลับใหไดทราบถึงการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

3.40 1.197 ปานกลาง 

รวม 3.92 .580 มาก 
การจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ    
10. ระบบการจัดสรรทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองและ
สนับสนุนการวางแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย 

3.53 .983 มาก 

11. ทีมผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยไดใหความสําคัญและรวมกัน
ปรึกษาหารือและตกลงรวมกันในการจัดสรรทรัพยากรของหนวยงานตางๆ 
ภายในมหาวิทยาลัยใหเปนไปอยางมีความเสมอภาคเหมาะสม 

3.36 1.108 ปานกลาง 

12. มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางเหมาะสมทําใหทุก
หนวยงานภายในมหาวิทยาลัยดําเนินและประสานงานไดเปนอยางดี 

3.31 1.100 ปานกลาง 

13. การจัดสรรทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยมีความเทาเทียมกัน ในทุก
หนวยงานทําใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

3.30 1.005 ปานกลาง 

14. มหาวิทยาลัยมีการจัดฝกอบรมเพื่อชวยใหสามารถทํางานตามหนาที่ที่
รับผิดชอบเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

3.21 1.000 ปานกลาง 

15. ในหนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยมีการใชทรัพยากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3.43 1.004 ปานกลาง 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ระดับความเหมาะสม 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
16. ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยมีการจัดสรรบุคลากรใหเพียงพอตอ
การดําเนินงานเพื่อการบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

3.33 1.107 ปานกลาง 

รวม 3.35 .628 ปานกลาง 
กระบวนการติดตอสื่อสาร    
17. กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะที่เชื่อมโยงกัน
อยางทั่วถึงโดยบุคลากรทุกคนภายในมหาวิทยาลัยสามารถรับขอมูล
ขาวสารที่ตรงกัน 

3.19 1.127 ปานกลาง 

18. มหาวิทยาลัยมีการประชาสัมพันธอยางชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยโดยบุคลากรของมหาวิทยาลัยรับทราบไดอยาง
ทั่วถึง 

3.19 1.192 ปานกลาง 

19. มหาวิทยาลัยมีกระบวนการติดตอสื่อสารที่เอ้ืออํานวยใหสามารถ
เขาถึงขอมูลและขาวสารตางๆ ที่ตองการไดอยางสะดวก รวดเร็ว 

3.31 1.054 ปานกลาง 

20. กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะผสมผสาน
ระหวางการติดตอสื่อสารจากบนลงลาง  จากลางขึ้นบน  และการ
ติดตอสื่อสารตามแนวนอน 

3.41 1.024 ปานกลาง 

21. มหาวิทยาลัยมีการแจงขาวสารขอมูลอยางชัดเจน ทําใหไดเขาถึงแนว
ทางการดําเนินงานเพ่ือบรรลุภาพอนาคตที่ตองการของมหาวิทยาลัยไปให
ถึงในทิศทางเดียวกัน 

3.44 1.017 ปานกลาง 

22. มหาวิทยาลัยมีกระบวนการติดตอสื่อสารที่ดี สามารถไดรับทราบ
ขอมูลขาวสารตางๆ เปนไปอยางถูกตอง ชัดเจนและทันตอเวลา 

3.15 1.051 ปานกลาง 

23. มหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลยอนกลับใหไดรับทราบถึงผลการประเมิน
การปฏิบัติงานภายหลังสิ้นสุดการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

3.97 .890 มาก 

24. กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหได
แสดงออกถึงขอเสนอแนะและความคิดเห็นใหแกผูบริหารระดับสูงไดอยาง
สะดวก 

4.09 .740 มาก 

25. ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยใหความสําคัญระดับสูงตอการ
ติดตอสื่อสารโดยตรงระหวางทานกับผูบริหารทําใหสามารถเสนอความ
คิดเห็นไปยังผูบริหารไดโดยตรง 

4.35 .825 มาก 

รวม 3.57 .659 มาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 

ระดับความเหมาะสม 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ 

X  S.D. แปลผล 
ภาวะผูนําองคการ    
26. ผูบริหารมีความสามารถในการพัฒนางานอยางเปนระบบ เพ่ือ
สนับสนุนใหการดําเนินงานสอดคลองกับภารกิจและแผนกลยุทธของ
มหาวิทยาลัย 

4.33 .747 มาก 

27. ผูบริหารไดชี้แจงอยางชัดเจนวา ผูบริหารคาดหวังสิ่งใดจากการ
ปฏิบัติงาน 

4.24 .853 มาก 

28. ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อ/อธิบายใหทราบถึงวิสัยทัศนที่
ตองการไปใหถึงในอนาคตไดอยางชัดเจน 

3.61 1.254 มาก 

29. ลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารมีลักษณะที่เหมาะสมและสอดคลอง
สําหรับการดําเนินงานในทุกระดับของมหาวิทยาลัย 

4.28 .863 มาก 

30. ผูบริหารมีความสามารถในการประสานขอความรวมมือจากทาน/ฝาย
งานตางๆ ได 

4.08 .832 มาก 

31. เม่ือไดรับมอบหมายงานและงานนั้นสําเร็จตามจุดมุงหมายผูบริหารมัก
แสดงความชมเชยทานตอสาธารณะหรืออาจจะใหรางวัล หรือเลื่อน
ตําแหนงงานใหในระดับที่สูงขึ้น 

4.38 .732 มาก 

32. ผูบริหารเปดโอกาสใหไดทํางานที่ทาทาย ทั้งน้ีเพ่ือกระตุนใหแสดง
ความสามารถที่มีอยูออกมา 

3.21 1.075 ปานกลาง 

33. ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ 

3.30 .855 ปานกลาง 

34. ผูบริหารมีการยอมรับในความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากบุคคลากร
ทุกคนในหนวยงานหากขอเสนอแนะนั้นเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัย 

3.04 1.058 ปานกลาง 

35. ผูบริหารเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการวางแผนการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

3.08 1.045 ปานกลาง 

รวม 3.76 .522 มาก 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 3.67 .497 มาก 

 

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการโดยรวม 
พบวามีความเหมาะสมระดับมาก  และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีความเหมาะสม
ระดับมาก คือ ดานการกําหนดเปาหมายขององคการโดยรวม ดานภาวะผูนําองคการโดยรวม และ
ดานกระบวนการติดตอสื่อสารโดยรวม สวนดานการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการโดยรวม 
พบวามีความเหมาะสมระดับปานกลาง 
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 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ ดานการกําหนดเปาหมายขององคการ
หากพิจารณาเปนรายขอพบวาสวนใหญมีความเหมาะสมระดับมาก สวนขอที่มีความเหมาะสมระดับ
ปานกลาง คือ เปาหมายการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเปนเปาหมายที่มีความเปนไปไดในการ
ดําเนินการใหสําเร็จลุลวง  มหาวิทยาลัยมีความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยมีการปอนขอมูลยอนกลับใหไดทราบถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ ดานการจัดหาและการใชทรัพยากรของ
องคการ หากพิจารณาเปนรายขอพบวาโดยสวนใหญมีความเหมาะสมระดับปานกลาง สวนขอที่มี
ความเหมาะสมระดับมาก คือ ระบบการจัดสรรทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองและ
สนับสนุนการวางแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย   

 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ ดานกระบวนการติดตอสื่อสารหาก
พิจารณาเปนรายขอพบวาโดยสวนใหญมีความเหมาะสมระดับปานกลาง สวนขอที่มีความเหมาะสม
ระดับมาก คือ ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยใหความสําคัญระดับสูงตอการติดตอสื่อสารโดยตรง
ระหวางบุคลากรของมหาวิทยาลัยกับผูบริหารทําใหสามารถเสนอความคิดเห็นไปยังผูบริหารไดโดยตรง    
กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหไดแสดงออกถึงขอเสนอแนะและความ
คิดเห็นใหแกผูบริหารระดับสูงไดอยางสะดวก และมหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลยอนกลับใหไดรับทราบถึง
ผลการประเมินการปฏิบัติงานภายหลังสิ้นสุดการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

 นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ ดานภาวะผูนําองคการหากพิจารณา
เปนรายขอพบวาโดยสวนใหญมีความเหมาะสมระดับมาก สวนขอที่มีความเหมาะสมระดับปานกลาง 
คือ ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในหนาที่ให
บรรลุผลสําเร็จ ผูบริหารเปดโอกาสใหไดทํางานที่ทาทาย ทั้งน้ีเพ่ือกระตุนใหบุคลากรแสดง
ความสามารถที่มีอยูออกมา ผูบริหารเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการวางแผนการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และผูบริหารมีการยอมรับในความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจาก
บุคลากรทุกคนในหนวยงานหากขอเสนอแนะนั้นเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัย  
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ตาราง 6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ  
 

ระดับความเหมาะสม 
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 

X  S.D. แปลผล 
บรรยากาศในองคการ    
1. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการมีความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยกับผูบังคับบัญชา 

3.10 1.031 ปานกลาง 

2. บรรยากาศองคการสนับสนุนใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยและทีมงานมี
ความกระตือรือรนในการ พัฒนางานใหดีขึ้นอยูเสมอ 

3.35 .998 ปานกลาง 

3. บรรยากาศองคการสนับสนุนใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีสวนรวมใน
การตัดสินใจตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

3.21 .946 ปานกลาง 

4. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยใหการติดตอสื่อสารระหวางฝายงาน
ตางๆ ภายในองคการเชื่อมโยงกันอยางทั่วถึง 

3.20 1.044 ปานกลาง 

5. บรรยากาศองคการสนับสนุนใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและพัฒนา
ทักษะในการทํางาน 

3.01 1.250 ปานกลาง 

6. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการสนับสนุนทางดานระบบการให
รางวัล เม่ือสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

3.75 .948 มาก 

7. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการมีความสัมพันธที่ ดีระหวาง
ผูรวมงานภายในองคการ 

3.76 .970 มาก 

8. บรรยากาศองคการสงเสริมใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 3.82 .953 มาก 
9. บรรยากาศองคการสนับสนุนใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานภายใต
สภาพแวดลอมขององคการ 

3.38 .930 ปานกลาง 

รวม 3.40 .639 ปานกลาง 
วัฒนธรรมองคการ    
10. ภายในมหาวิทยาลัยมีการบริหารงานที่ มีความยืดหยุน ทําให
หนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วตอ
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลง 

3.34 .948 ปานกลาง 

11. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาอยูเสมอในการนําแนวความคิดใหมๆ มาใช
สําหรับการพัฒนาการดําเนินงาน 

3.63 .989 มาก 

12. มหาวิทยาลัยมีการแกไขระเบียบตางๆ เพ่ือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ใหเหลือนอยที่สุดเพื่อที่จะไดใหบริการกับผูมาขอรับบริการในหนวยงาน
ตางๆ ดวยความรวดเร็ว 

3.48 .885 ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ระดับความเหมาะสม 
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 

X  S.D. แปลผล 
13. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหเกิดการทํางานที่ประสานงานกันระหวางฝาย
งานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

3.35 .952 ปานกลาง 

14. มหาวิทยาลัยมีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหในการปฏิบัติงาน สามารถ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ดวยตนเองได 

3.25 .946 ปานกลาง 

15. มหาวิทยาลัยใหความสําคัญเกี่ยวกับการเขามามีสวนรวมในการวาง
แผนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของโดยตรง 

3.20 .971 ปานกลาง 

16. มหาวิทยาลัยมีการกระตุนใหประพฤติปฏิบัติตนตามคานิยมรวม 
วตัถุประสงคหลัก และวิสัยทัศนที่ไดกําหนดไวอยางชัดเจน 

3.19 .959 ปานกลาง 

17. มีความเขาใจเปนอยางดีกับเปาประสงคที่มหาวิทยาลัยตองการให
บรรลุผลสําเร็จในระยะยาว 

3.03 1.064 ปานกลาง 

18. มหาวิทยาลัยไดมีการกําหนดวัตถุประสงคหลัก เปาหมายการ
ดําเนินงาน และวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

3.14 1.170 ปานกลาง 

รวม 3.29 .714 ปานกลาง 
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการโดยรวม 3.34 .628 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการโดยรวม พบวามี

ความเหมาะสมระดับปานกลาง  และหากพิจารณาเปนรายดาน พบวามีความเหมาะสมระดับ      
ปานกลางเชนกันคือ ดานบรรยากาศในองคการโดยรวม และดานวัฒนธรรมองคการโดยรวม   
 สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ ดานบรรยากาศในองคการหากพิจารณาเปนราย
ขอพบวาโดยสวนใหญมีความเหมาะสมระดับปานกลางสวนขอที่มีความเหมาะสมระดับมาก คือ 
บรรยากาศองคการสงเสริมใหมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอ
การมีความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงานภายในองคการ  และบรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการ
สนับสนุนทางดานระบบการใหรางวัล เม่ือสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   

 สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ ดานวัฒนธรรมองคการ หากพิจารณาเปนรายขอ
พบวาโดยสวนใหญมีความเหมาะสมระดับปานกลาง สวนขอที่มีความเหมาะสมระดับมาก คือ 
มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาอยูเสมอในการนําแนวความคิดใหมๆ มาใชสําหรับการพัฒนาการ
ดําเนินงาน   
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางาน  
 

ระดับแรงจูงใจ 
แรงจูงใจในการทํางาน 

X  S.D. แปลผล 
1. มหาวิทยาลัยสนับสนุนในการพัฒนาความรูและทักษะใหอยางจริงจัง 3.16 1.111 ปานกลาง 
2.บุคลากร รูสึกวามีคุณคาและมีความสําคัญตอมหาวิทยาลัย 3.06 1.050 ปานกลาง 
3. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีสวนรวมในการวางแผนและพัฒนา
มหาวิทยาลัย 

2.91 1.209 ปานกลาง 

4. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีโอกาสไดรับมอบหมายความรับผิดชอบใน
งานเพิ่มขึ้น 

2.95 1.201 ปานกลาง 

5. มหาวิทยาลัยเอ้ืออํานวยใหมีอิสรภาพอยางมากในการปฏิบัติงาน 2.97 1.184 ปานกลาง 
6. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
และเรียนรูในสิ่งใหมๆ 

3.07 .960 ปานกลาง 

7. ลักษณะงานที่รับผิดชอบเปนงานที่ทาทาย ทําใหรูสึกเพลิดเพลินในการ
ทํางาน 

3.11 .926 ปานกลาง 

8.บุคลากรไดรับการยอมรับการยกยองจากผูรวมงาน เม่ือสามารถ
ดําเนินงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

3.34 .958 ปานกลาง 

9. มหาวิทยาลัยไดมีการชี้แจงใหทราบอยางชัดเจนเกี่ยวกับผลประโยชน
ตอบแทนที่จะไดรับจากการปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

3.97 .890 มาก 

10. การทํางานในมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดี
ทางสังคม 

4.09 .740 มาก 

แรงจงูใจในการทํางานโดยรวม 3.26 .714 ปานกลาง 

  
จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม พบวาบุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ทํางานโดยรวมระดับปานกลาง และหากพิจารณาเปนรายขอพบวาโดยสวนใหญบุคลากรมีแรงจูงใจใน
การทํางานระดับปานกลางสวนขอที่มีระดับมาก คือ การทํางานในมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหมีชื่อเสียง
และสถานภาพที่ ดีทางสังคม และมหาวิทยาลัยไดมีการชี้แจงใหทราบอยางชัดเจนเกี่ยวกับ
ผลประโยชนตอบแทนที่จะไดรับจากการปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน  
 

ระดับความพงึพอใจ 
ความพึงพอใจในงาน 

X  S.D. แปลผล 
1. มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในขณะนี้ 4.35 .825 มาก 
2. มีความรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 4.33 .747 มาก 
3. งานที่ทําอยูขณะน้ีมีความมั่นคง 4.24 .853 มาก 
4. รายไดและสวัสดิการที่ไดรับจากการทํางานในมหาวิทยาลัยเหมาะสม
กับงานที่รับผิดชอบอยู 

3.61 1.254 มาก 

5. สามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานดวยความราบรื่นและมีความสุข 4.28 .863 มาก 
6. ไดรับการยอมรับและความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 4.08 .832 มาก 
7. รูสึกวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญและมีคุณคา 4.38 .732 มาก 
8. ผลงานไดรับการยอมรับและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 3.43 .982 ปานกลาง 
9. มีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานของหนวยงาน 3.25 .969 ปานกลาง 
10. มีโอกาสในการทํางานที่ตองใชความรูความสามารถของตนเอง 3.02 .998 ปานกลาง 
11. การทํางานในหนวยงานที่ทําอยูในปจจุบัน รูสึกไดวามีการใชเวลาได
อยางคุมคา 

3.20 1.006 ปานกลาง 

12. เห็นวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนการเปดโอกาสใหทํางานดวยตนเอง
อยางเต็มความสามารถ 

3.69 .936 มาก 

13. พึงพอใจกับงานที่ทําอยูเพราะทําใหไดติดตอพบปะกับผูอ่ืนเสมอ 3.98 .887 มาก 
14. งานที่ทําอยูในปจจุบันตองอาศัยความรู ความชํานาญหลายๆ ดาน มี
คนนอยคนที่สามารถทํางานไดดีกวา 

4.10 .734 มาก 

15. รูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในหนวยงานนี้ 4.37 .804 มาก 
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 3.89 .433 มาก 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในงานโดยรวม พบวาบุคลากรมีความพึงพอใจ

ในงานโดยรวมระดับมาก  และหากพิจารณาเปนรายขอพบวาโดยสวนใหญบุคลากรมีความพึงพอใจ
ในงานระดับมาก สวนขอที่บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง คือ ผลงานไดรับการ
ยอมรับและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  มีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานของหนวยงาน    
การทํางานในหนวยงานที่ทําอยูในปจจุบัน รูสึกไดวามีการใชเวลาไดอยางคุมคา  และมีโอกาสในการ
ทํางานที่ตองใชความรูความสามารถของตนเอง 
 
 



 133 

ตาราง 9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 
 

ระดับความผกูพัน 
ความผูกพันตอองคการ 

X  S.D. แปลผล 
1. มีความภาคภูมิใจเปนอยางยิ่งที่จะบอกใหบุคคลอื่นทราบวาทํางานที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

4.34 .737 มาก 

2. ไดบอกกับเพ่ือนเสมอวา มหาวิทยาลัยน้ีเปนองคการที่ดีมากในการได
เขารวมทํางานดวย 

4.25 .846 มาก 

3. พบวาคุณคาในตัว และคุณคาของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองและ
เหมือนกันมาก 

3.63 1.249 มาก 

4. มีความหวงใยอยางยิ่งตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยหาก
มหาวิทยาลัยไมสามารถดําเนินงานใหเปนไปตามเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยได 

4.29 .861 มาก 

5. มีความปรารถนาอยางแรงกลาในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

4.09 .835 มาก 

6. รูสึกยินดีในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายทุกประการ ทั้งน้ี
เพ่ือใหไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

4.39 .733 มาก 

7. มีความจงรักภักดีโดยมีความยึดม่ันและปรารถนาจะเปนสมาชิกของ
มหาวิทยาลัยแหงน้ีตลอดไป 

3.55 .880 มาก 

8. ใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ทั้งนี้
เพ่ือใหมหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จในการดําเนินงาน 

3.65 .929 มาก 

9. รูสึกวาการที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยแหงนี้เปนสิ่งสําคัญมากที่สุด
สําหรับทานในขณะนี้ 

3.97 .890 มาก 

10. มีความเต็มใจในการทํางานเพ่ือความกาวหนาและประสบความสําเร็จ
ในการดําเนินงาน 

4.09 .740 มาก 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 4.03 .439 มาก 

 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการโดยรวม พบวาบุคลากรมีความผูกพัน

ตอองคการโดยรวมระดับมาก  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาโดยบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ
ระดับมากทุกรายขอ  
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 3. ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตาราง 10   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
   

ระดับความคดิเห็น 
ประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

X  S.D. แปลผล 
การบรรลุเปาหมายขององคการ    
ดานการผลิตบัณฑิต    
1. มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการดาน
อุตสาหกรรมและบริการ 

4.35 .825 มาก 

2. มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรที่เนนการวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษา 4.33 .747 มาก 
3. มหาวิทยาลัยสงเสริมการจัดหลักสูตรที่รวมศาสตรหลายๆศาสตร โดย
ใชทรัพยากรรวมกันน้ีขามภาควิชา ขามคณะวิชาโดยปรับเปลี่ยนให
สอดคลองกับความตองการของสังคม 

4.24 .853 มาก 

4. มหาวิทยาลัยพิจารณาจัดหลักสูตรโดยพิจารณาจากความตองการ
กําลังคนของตลาด 

4.01 .966 มาก 

5. มหาวิทยาลัยจัดการเรียนการสอนที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ 4.01 .966 มาก 
6. มหาวิทยาลัยมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช 4.08 .832 มาก 
7. มหาวิทยาลัยเนนการจัดประสบการณตรงโดยขยายการดําเนินการ
ดานสหกิจศึกษา 

4.01 .966 มาก 

8. มหาวิทยาลัยพัฒนาระบบหองสมุด และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารเพื่อการศึกษาคนควา 

4.01 .966 มาก 

9. มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ พัฒนาสังคม และสิ่งแวดลอม 4.01 .966 มาก 
10. มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมการเรียนรูดานคุณธรรม จริยธรรม 4.03 .953 มาก 

รวม 4.11 .719 มาก 
ดานการวิจัย    
11. มหาวิทยาลัยมีการเชื่อมโยงการวิจัยใหครอบคลุมทุกพันธกิจ 4.03 .953 มาก 
12. มหาวิทยาลัยมีการจัดทรัพยากรสนับสนุนการวิจัยและการเผยแพร
ผลการวิจัย ตลอดจนการจดสิทธิบัตร 

4.05 .933 มาก 

13. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดแผนการวิจัยของมหาวิทยาลัย 4.12 .707 มาก 
14. มหาวิทยาลัยมีการสรางนักวิจัยทุกสาขา ทุกระดับโดยแสวงหาแหลง
ทุนและจัดสรรทุนวิจัย 

4.17 .940 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น 
ประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

X  S.D. แปลผล 
15. ภายในมหาวิทยาลัยมีการสงเสริม และเสริมสรางบรรยากาศที่
เอ้ืออํานวยตอการสรางงานวิจัยไดเปนอยางดี 

4.16 .872 มาก 

16. มหาวิทยาลัยมีการปรับหลักเกณฑดานการวิจัยใหเกิดความคลองตัว 4.14 .903 มาก 
17. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดมาตรการใหมีการวิจัยตอเน่ืองสําหรับ
นักวิจัยที่มีตําแหนงทางวิชาการ 

4.05 .933 มาก 

18. มหาวิทยาลัยมีการจัดทรัพยากรสนับสนุนการวิจัย และการเผยแพร
ผลงานวิจัย 

4.22 .998 มาก 

19. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดสัดสวนภาระงานสอนและการวิจัย 4.22 .824 มาก 
20. มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนใหมีการนําเสนอผลงานวิจัยอยางตอเน่ือง 4.18 .885 มาก 
21. มหาวิทยาลัยมีการใหทุนสนับสนุนสงเสริมใหกับงานวิจัยในระดับ
บัณฑิตศึกษาโดยมีการใหจํานวนทุนเพ่ิมขึ้นในแตละป 

4.05 .933 มาก 

รวม 4.12 .581 มาก 
ดานการบริการวิชาการแกสังคม    
22. มหาวิทยาลัยมีการแสวงหาแหลงทุน และเครือขายความรวมมือในการ
ใหบริการวิชาการสําหรับโครงการที่มีรูปแบบประโยชนสาธารณะ 

4.05 .933 มาก 

23. มหาวิทยาลัยมีการใหมีหนวยงานที่มีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือพัฒนา
องคความรูที่ไดจากงานวิจัย ไปดําเนินการในเชิงธุรกิจ 

3.37 1.242 ปานกลาง 

24. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนารูปแบบ และเนื้อหาที่หลากหลายในการ
ใหบริการวิชาการ 

4.05 .933 มาก 

25. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือกับองคการตางๆ ทั้งใน
และตางประเทศ เพ่ือรวมกันพัฒนางานบริการวิชาการตามความตองการ
ของชุมชนอยางตอเน่ือง 

3.31 1.210 ปานกลาง 

26. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาระบบหองสมุดของมหาวิทยาลัยเพ่ือเปนแหลง
สงเสริมการเรียนรูและการวิจัย เปนหองสมุดที่มีชีวิตโดยใชเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัยและใหบริการสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ 

4.05 .933 มาก 

27. มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศรวมกันของ
หนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดยพัฒนาเครือขายหองสมุด
ของมหาวิทยาลัยและภูมิภาค 

3.41 1.180 ปานกลาง 

รวม 3.71 .753 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น 
ประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

X  S.D. แปลผล 
ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม    
28. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายในกิจกรรมและเผยแพรความรูดาน
ศิลปวัฒนธรรม ทั้งระดับทองถิ่น ระดับชาติ และระดับนานาชาติ 

2.84 .975 ปานกลาง 

29. มหาวิทยาลัยมีการสรางจิตสํานึกใหเกิดความรัก ความภาคภูมิใจและ
ตระหนักในความสําคัญของศิลปวัฒนธรรม 

4.04 .933 มาก 

30. มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการศึกษาและการวิจัยดานศิลปวัฒนธรรม
เพ่ือเสริมสรางภูมิปญญาทองถิ่น 

4.04 .933 มาก 

31. มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการสรางงานศิลปวัฒนธรรมและนํา  
ภูมิปญญาทองถิ่นมาทําใหเกิดคุณคาทางเศรษฐกิจแกชุมชน 

3.34 .920 ปานกลาง 

32. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือในการแลกเปลี่ยน
ศิลปวัฒนธรรมกับนานาประเทศ 

4.03 .947 มาก 

รวม 3.66 .658 มาก 
ดานการบริหาร    
33. มหาวิทยาลัยมีการเสริมสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ระบบ
บริหารงานบุคคล ระบบบริหารงบประมาณใหมีความทันสมัย คลองตัว มี
ประสิทธิภาพบนพื้นฐานการบริหารจัดการที่ดี 

4.03 .947 มาก 

34. มหาวิทยาลัยมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารมาใชใน
การบริหารและการวางแผนการบริหารวิชาการงบประมาณ ตลอดจน
บุคลากรอยางเหมาะสม 

4.10 .741 มาก 

35. มหาวิทยาลัยมีการนําระบบที่มีประสิทธิภาพมาใชในการบริหารงาน
มหาวิทยาลัย เพ่ือรวมงานบริหารทั่วไป งานบริหารวิชาการโดยมีการใช
ทรัพยากรรวมกันเปนไปอยางเหมาะสม 

4.36 .826 มาก 

36. มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศรวมกันของ
หนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดยพัฒนาเครือขายหองสมุดภายใน
มหาวิทยาลัยและตามศูนยใหการศึกษาของมหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.33 .748 มาก 

37. มหาวิทยาลัยมีการจัดทําฐานขอมูลความรูสาขาวิชาตางๆ บน
เครือขายอินเทอรเน็ต 

4.25 .849 มาก 

รวม 4.22 .583 มาก 
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยรวม 4.00 .572 มาก 
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 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยรวม 
พบวามีประสิทธิผลโดยรวมอยูในระดับมาก  และหากพิจารณาเปนรายดานพบวามีประสิทธิผลระดับ
มาก คือ ดานการบริหารโดยรวม ดานการวิจัยโดยรวม ดานการผลิตบัณฑิตโดยรวม ดานการบริการ
วิชาการแกสังคมโดยรวม และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมโดยรวม  

 ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานการผลิตบัณฑิต ดานการวิจัย และ
ดานการบริหาร หากพิจารณาเปนรายขอพบวาทุกรายขอที่มีประสิทธิผลระดับมาก 

 ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานการบริการวิชาการแกสังคมหาก
พิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีประสิทธิผลระดับมาก คือ มหาวิทยาลัยมีการแสวงหาแหลงทุน และ
เครือขายความรวมมือในการใหบริการวิชาการสําหรับโครงการที่มีรูปแบบประโยชนสาธารณะ  
มหาวิทยาลัยมีการพัฒนารูปแบบ และเนื้อหาที่หลากหลายในการใหบริการวิชาการ  และมหาวิทยาลัย
มีการพัฒนาระบบหองสมุดของมหาวิทยาลัยเพ่ือเปนแหลงสงเสริมการเรียนรูและการวิจัย เปนหองสมุด
ที่มีชีวิตโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและใหบริการสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ สวนขอ
ที่เหลือมีประสิทธิผลระดับปานกลาง คือ มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศ
รวมกันของหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดยพัฒนาเครือขายหองสมุดของมหาวิทยาลัย
และภูมิภาค  มหาวิทยาลัยมีการใหมีหนวยงานที่มีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือพัฒนาองคความรูที่ได
จากงานวิจัย ไปดําเนินการในเชิงธุรกิจ และมหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือกับ
องคการตางๆ ทั้งในและตางประเทศ เพ่ือรวมกันพัฒนางานบริการวิชาการตามความตองการของ
ชุมชนอยางตอเน่ือง 

 ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมหาก
พิจารณาเปนรายขอพบวาโดยสวนใหญมีประสิทธิผล ระดับมาก สวนขอที่มีประสิทธิผลระดบัปานกลาง 
คือ มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการสรางงานศิลปวัฒนธรรมและนําภูมิปญญาทองถิ่นมาทําใหเกิด
คุณคาทางเศรษฐกิจแกชุมชน และมหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายในกิจกรรมและเผยแพรความรู
ดานศิลปวัฒนธรรม ทั้งระดับทองถิ่น ระดับชาติ และระดับนานาชาติ  

   
   ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานของการวิจัย ขอที่ 1 : ปจจัยที่มีผลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในองคการ 
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ตาราง 11  สัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรที่ใชในการวิเคราะหเกี่ยวกบันโยบายการบริหาร 
 และการปฏบิตัิงานของมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา  
 

ตัวแปร POLI STRU TECH 

POLI 1   
STRU .659** 1  
TECH .580** .704** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่ใชในการ
วิเคราะหไดแก โครงสรางองคการ (STRU) และสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ (TECH) มีคา
เทากับ .704 ซึ่งถือไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันมีคาไมสูงจนเขาลักษณะ 
Multicollinearity Problem (คา R ในเมตริกซสัมพันธมีคาเกิน .80) จึงทําการวิเคราะหถดถอยพหุ
เชิงชั้น เพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทาแสดงรายละเอียดดังตาราง12  

 

 
ตาราง 12 การวิเคราะหถดถอยเชิงชัน้ของปจจัยที่มีอิทธิพลตอนโยบายการบรหิารและปฏิบตัิงาน 
 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร แบบจําลอง 1 

โครงสรางองคการ 0.519 
 (7.976)** 
สภาพการใชเทคโนโลยีองคการ .183 
 (2.814)** 
R2 .448 
SEE .370 
F 127.168 
Sig.F .000 

 
หมายเหตุ : ในวงเล็บคือคา t และ ** หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
             * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 :  คาที่ไมอยูในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์ที่ปรับฐานแลว 
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 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหตามแบบจําลอง 1 พบวา ลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบ
ไปดวยตัวแปร โครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการ มีความสัมพันธกับนโยบาย
การบริหารการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและ
สามารถอธิบายถึงนโยบายการบริหารการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 44.8 ซ่ึงหมายความวา ลักษณะ
ขององคการซึ่งประกอบไปดวยตัวแปร โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีองคการเปน
ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 
 สมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 : ปจจัยที่มีผลตอสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 

ประกอบดวย นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหา
และการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ) และลักษณะองคการ 
(โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ) 

  
ตาราง 13  สัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรที่ใชในการวิเคราะหเกี่ยวกบั สภาพแวดลอมการ 
 ทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 
ตัวแปร ENVIRON GOAL RESO COMU LEAD STRU TECH 

ENVIRON 1       
GOAL .416** 1      
RESO .473** .458** 1     
COMU .615** .608** .616** 1    
LEAD .592** .611** .452** .621** 1   
STRU .159** .709** .240** .456** .710** 1  
TECH .186** .660** .239** .438** .438** .704** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่ใชในการ

วิเคราะหไดแก การกําหนดเปาหมายขององคการ (GOAL) การจัดหาและการใชทรัพยากร (RESO) 
กระบวนการติดตอสื่อสาร (COMU) ภาวะผูนําองคการ (LEAD) โครงสรางองคการ (STRU) และ
สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ (TECH) มีคาอยูระหวาง .159 ถึง .710 ซ่ึงถือไดวาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระดวยกันมีคาไมสูงจนเขาลักษณะ Multicollinearity Problem (คา R ในเมตริกซ
สัมพันธมีคาเกิน .80) จึงทําการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้นเพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รายละเอียดดังแสดง
ในตาราง 14   
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ตาราง 14  การวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้นของปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางาน 
 ภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร แบบจําลอง 1 แบบจําลอง 2 

การกําหนดเปาหมายขององคการ .345 .030 
 (4.861)** (.402) 
การจัดหาและการใชทรัพยากร .134 .040 
 (2.597)** (.839) 
กระบวนการติดตอส่ือสาร .389 .398 
 (6.558)** (7.428)** 
ภาวะผูนําองคการ .570 .720 
 (7.969)** (10.838)** 
โครงสรางองคการ  .527 
  (7.445)** 
สภาพการใชเทคโนโลยีองคการ  .009 
  (.160) 
R2 .497 .596 
SEE .448 .403 
F 76.802 75.873 
Sig.F .000 .000 

 
 หมายเหตุ : ในวงเล็บคือคา t และ ** หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
              * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 :  คาที่ไมอยูในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์ที่ปรับฐานแลว 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหขอมูลตามแบจําลอง 1 พบวา นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวยตัวแปร การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร 
กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมการทํางาน
ภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและสามารถอธิบายถึง
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการไดถึงรอยละ 49.7 ซ่ึงหมายความวา นโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวยตัวแปร การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใช
ทรัพยากรกระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการมีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางาน
ภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 จากการวิเคราะหตามแบบจําลอง 2 เม่ือนําเอาตัวแปรลักษณะขององคการซึ่งประกอบไป
ดวยตัวแปร โครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการมาวิเคราะหปรากฏวาอํานาจการ
อธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 59.6 โดยพบวานโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
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สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติคือ กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการและภายหลังเม่ือนําตัวแปรลักษณะของ
องคการซึ่งประกอบไปดวยโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการมาวิเคราะห
รวมกัน พบวามีเพียงตัวแปรโครงสรางองคการเทานั้นที่มีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมและการ
ทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดังน้ันจากแบบจําลอง 2 จึงสามารถสรุป
ไดวา นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ไดแก ตัวแปรกระบวนการติดตอสื่อสาร ตัวแปรภาวะ
ผูนําองคการ และลักษณะขององคการ ไดแก ตัวแปรโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอสภาพแวดลอม
การทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  

 สมมติฐานขอที่ 3 : ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวยลักษณะขององคการ 
(โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีองคการ) นโยบายการบริหารและปฏิบัติงาน 
(การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และ
ภาวะผูนําองคการ) และสภาพแวดลอมการทํางานในองคการ (บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรม
องคการ) 
 
ตาราง 15  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการ 
 ทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร MOTI STRU TECH GOAL RESO COMU LEAD CLIM CULT 

MOTI 1         
STRU .332** 1        
TECH .314** .704** 1       
GOAL .529** .709** .660** 1      
RESO .545** .240** .239** .458** 1     
COMU .704** .456** .438** .608** .616** 1    
LEAD .653** .710** .576** .611** .452** .621** 1   
CLIM .652** .139** .177** .341** .379** .521** .540** 1  
CLUT .619** .156** .168** .427** .492** .616** .558** .722** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่ใชในการ

วิเคราะหไดแก โครงสรางองคการ (STRU) สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ (TECH) การกําหนด
เปาหมายองคการ (GOAL) การจัดหาและการใชทรัพยากร (RESO) กระบวนการติดตอสื่อสาร 
(COMU) ภาวะผูนําองคการ (LEAD) บรรยากาศองคการ (CLIM) และวัฒนธรรมองคการ (CULT) มี
คาอยูระหวาง .139 ถึง .722 ซ่ึงถือไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันมีคาไมสูงจนเขา
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ลักษณะ Multicollinearity Problem (คา R ในเมตริกซสัมพันธมีคาเกิน .80) จึงทําการวิเคราะห
ถดถอยพหุเชิงชั้นเพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รายละเอียดดังแสดงในตาราง 16  

 
ตาราง 16 การวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชัน้ของปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของ 
 บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร แบบจําลอง 1 แบบจําลอง 2 แบบจําลอง 3 

โครงสรางองคการ .221 .252 .032 
 (2.686)** (3.692)** (.540) 
สภาพการใชเทคโนโลยีองคการ .145 .003 .016 
    (1.760) (.053) (.353) 
การกําหนดเปาหมายขององคการ  .020 .056 
  (.280) (.967) 
การจัดหาและการใชทรัพยากร  .106 .067 
  (2.284)* (1.799) 
กระบวนการติดตอส่ือสาร  .439 .206 
  (8.425)** (4.559)** 
ภาวะผูนําองคการ  .530 .184 
  (8.169)** (3.016)** 
บรรยากาศองคการ   .039 
   (.829) 
วัฒนธรรมองคการ   .544 
   (11.459)** 
R2 .119 .618 .758 
SEE .6723 .445 .355 
F   21.074    83.264   120.510 
Sig.F      .000 .000 .000 

 
หมายเหตุ : ในวงเล็บคือคา t และ ** หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
             * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 :  คาที่ไมอยูในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์ที่ปรับฐานแลว 
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหขอมูลตามแบบจําลอง 1 พบวา ลักษณะขององคการไดแก 
ตัวแปร โครงสรางองคการมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติสวนตัวแปรสภาพการใชเทคโนโลยีองคการไมมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และ
สามารถอธิบายถึงแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดถึง 
รอยละ 11.9 ซ่ึงหมายความวา ลักษณะขององคการ ไดแก ตัวแปรโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 จากการวิเคราะหตามแบบจําลอง 2 เม่ือนําเอาตัวแปรนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
ประกอบไปดวยตัวแปรการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร 
กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ เขามาวิเคราะหปรากฏวาอํานาจการอธิบาย
เพ่ิมขึ้นเปนรอยละ 61.8 โดยพบวา ลักษณะขององคการมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ โครงสรางองคการ
และภายหลังเม่ือนําตัวแปรนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบไปดวย การกําหนด
เปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนํา
องคการมาวิเคราะหรวมกันพบวา ตัวแปรการจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร 
และภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลากรในมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา ดังนั้นจากแบบจําลอง 2 สามารถสรุปไดวา ลักษณะขององคการไดแก ตัวแปร 
โครงสรางองคการและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานไดแก ตัวแปร การจัดหาและการใช
ทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 3 เม่ือนําเอาตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางานในองคการ 
ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรบรรยากาศและวัฒนธรรมองคการเขาวิเคราะหรวมปรากฏวา อํานาจการ
อธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 75.8 โดยพบวา ลักษณะขององคการซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรโครงสราง
องคการและสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สวนนโยบายการบริหารและปฏิบัติงานซึ่งประกอบไป
ดวยตัวแปรการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากรกระบวนการติดตอสื่อสาร
และภาวะผูนําองคการ โดยมีเพียงตัวแปรกระบวนการติดตอสื่อสารและภาวะผูนําองคการเทานั้นที่มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย      
ราชภัฏสวนสุนันทา ในสวนของสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคซึ่งประกอบไปดวยตัวแปร
บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ พบวา มีเพียงตัวแปรวัฒนธรรมองคการเทานั้นที่มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทา ดังน้ันจากแบบจําลอง 3 สามารถสรุปไดวานโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ตัวแปร กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการและสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการไดแกตัวแปรวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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 สมมติฐานขอที่ 4 : ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย        
ราชภัฎสวนสุนันทา ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางาน ลักษณะขององคการ (โครงสรางองคการ
และสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ) นโยบายการบริหารและการการปฏิบัติงาน (การกําหนด
เปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนํา
องคการ) และสภาพแวดลอมการทํางานในองคการ (บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ) 

 
ตาราง 17  สัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรที่ใชในการวิเคราะหเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน 
 ของบุคลากรในมหาวิทยาลนัราชภัฏสวนสุนันทา 
 
ตัวแปร SATIS MOTI STRU TECH GOAL RESO COMU LEAD CLIM CULT 

SATIS 1          
MOTI .546** 1         
STRU .639** .332** 1        
TECH .685** .314** .704** 1       
GOAL .657** .529** .709** .660** 1      
RESO .330** .545** .240** .239** .458** 1     
COMU .575** .704** .456** .438** .608** .616** 1    
LEAD .659** .653** .710** .576** .611** .452** .621** 1   
CLIM .342** .652** .139** .177** .341** .379** .521** .540** 1  
CULT .379** .619** .156** .168** .427** .492** .616** .558** .722** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่ใชในการ

วิเคราะหไดแก แรงจูงใจในการทํางาน (MOTI) โครงสรางองคการ (STRU) สภาพการใชเทคโนโลยี
ในองคการ (TECH) การกําหนดเปาหมายขององคการ (GOAL) การจัดหาและการใชทรัพยากร 
(RESO) กระบวนการติดตอสื่อสาร (COMU) ภาวะผูนําองคการ (LEAD) บรรยากาศองคการ (CLIM) 
และวัฒนธรรมองคการ (CULT) มีคาอยูระหวาง .139 ถึง .722 ซ่ึงถือไดวาความสัมพันธระหวาง  
ตัวแปรอิสระดวยกันมีคาไมสูงจนเขาลักษณะ Muticollinearity Problem (คา R ในเมตริกซสัมพันธมี
คาเกิน .08) จึงทําการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้นเพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา รายละเอียดดังแสดงในตาราง 18 
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ตาราง 18  การวิเคราะหถดถอยพหุเชงิชั้นของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของ 
 บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร แบบจําลอง 1 แบบจําลอง 2 แบบจําลอง 3 แบบจําลอง 4 

แรงจูงใจในการทํางาน .546 .297 .225 .172 

 (11.556)** (10.653)** (5.367)** (3.273)** 

โครงสรางองคการ  .694 .602 .632 

  (16.904)** (11.706)** (11.572)** 

สภาพการใชเทคโนโลยี  .062 .050 .051 

  (1.510) (1.224) (1.252) 

การกําหนดเปาหมายขององคการ   .043 .039 

   (.807) (.735) 

การจัดหาและการใชทรัพยากร   .055 -.055 

   (1.605) (-1.587) 

กระบวนการติดตอส่ือสาร   .061 .049 

   (1.424) (1.133) 

ภาวะผูนําองคการ   .109 .180 

   (2.060)* (3.19)** 

บรรยากาศองคการ    .021 

    (.511) 

วัฒนธรรมองคการ    .069 

    (2.100)** 

R2 .298 .786 .794 .795 

SEE .363 .201 .199 .199 

F 133.545 382.770 169.159 132.253 

Sig.F .000 .000 .000 .000 

 
หมายเหตุ : ในวงเล็บคือคา t และ ** หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
                * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 :  คาที่ไมอยูในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์ที่ปรับฐานแลว 
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 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหขอมูลตามแบบจําลอง 1 พบวา แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติและสามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทาไดถึงรอยละ 29.8 ซ่ึงหมายความวา แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และจากการวิเคราะหตามแบบจําลอง 2 เม่ือ
นําเอาตัวแปรลักษณะขององคการประกอบไปดวยตัวแปรโครงสรางองคการ สภาพการใชเทคโนโลยี
ในองคการเขามาวิเคราะห ปรากฏวาอํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 78.6 โดยพบวา แรงจูงใจ
ในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและภายหลังเม่ือนําเอาตัวแปรลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบไปดวย
โครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการมาวิเคราะหรวมกันพบวาตัวแปรโครงสราง
องคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ดังน้ัน จากแบบจําลอง 2 สามารถสรุปไดวาแรงจูงใจในการทํางานและลักษณะ
ขององคการไดแก ตัวแปร โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 3 เม่ือนําเอาตัวแปรนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร 
กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการเขามาวิเคราะห ปรากฏวาอํานาจอธิบายเพิ่มขึ้น
เปนรอยละ 79.4 โดยพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือนําเอาตัวแปรลักษณะ
องคการ ซ่ึงประกอบไปดวยโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการมาวิเคราะห
รวมกันพบวา มีเพียงตัวแปรโครงสรางองคการเทานั้นที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาและภายหลังเม่ือนําเอตัวแปร
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบดวย การกําหนดเปาหมายขององคการ การ
จัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสารและภาวะผูนําองคการมาวิเคราะหรวมกัน 
พบวามีเพียงตัวแปรภาวะผูนําองคการเทานั้นที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความ  
พึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดังน้ันจากแบบจําลอง 3 สามารถ
สรุปไดวาแรงจูงใจในการทํางาน ลักษณะขององคการไดแก ตัวแปรโครงสรางองคการและนโยบาย
การบริหารและปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรภาวะผูนําองคการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 ในการวิเคราะหในแบบจําลอง 4 เม่ือนําตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ
ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรบรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการเขามาวิเคราะหปรากฏวา
อํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 79.5 โดยพบวาแรงจูงใจในการทํางาน  ลักษณะองคการ ไดแก 
ตัวแปร โครงสรางองคการ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานไดแก ภาวะผูนําองคการ มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
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สวนสุนันทาและภายหลังเม่ือนําตัวแปร สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการซึ่งประกอบไป
ดวย บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการมาวิเคราะหรวมกัน พบวา มีเพียงตัวแปรวัฒนธรรม
องคการเทานั้นที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดังน้ันจากแบบจําลอง 4 สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน 
ลักษณะขององคการไดแก ตัวแปร โครงสรางองคการ  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ไดแก 
ภาวะผูนําองคการ และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการไดแกวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 
สมมติฐานขอที่ 5 : ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการประกอบดวยแรงจูงใจในการ

ทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ (โครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยี
ในองคการ) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหา
และการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ) และสภาพแวดลอมการ
ทํางานในองคการ (บรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ) 

 
ตาราง 19  สัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรที่ใชในการวิเคราะหเกี่ยวกบัความผูกพันตอ 
 องคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร COMIT MOTI SATIS STRU TECH GOAL RESO COMU LEAD CLIM CULT 

COMIT 1           
MOTI .361** 1          
SATIS .605** .546** 1         
STRU .676** .332** .639** 1        
TECH .688** .314** .685** .704** 1       
GOAL .716** .529** .657** .709** .660** 1      
RESO .235** .545** .330** .240** .239** .458** 1     
COMU .455** .704** .575** .456** .438** .608** .616** 1    
LEAD .681** .653** .659** .710** .576** .611** .452** .621** 1   
CLIM .212** .652** .342** .139** .177** .341** .379** .521** .540** 1  
CULT .238** .619** .397** .156** .168** .427** .492** .616** .558** .722** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่ใชในการ

วิเคราะหไดแก แรงจูงใจในการทํางาน (MOTI) ความพึงพอใจในงาน (SATIS) โครงสรางองคการ 
(STRU) สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ (TECH) การกําหนดเปาหมายขององคการ (GOAL) 
การจัดหาและการใชทรัพยากร (RESO) กระบวนการติดตอสื่อสาร (COMU) ภาวะผูนําองคการ 
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(LEAD) บรรยากาศองคการ (CLIM) และวัฒนธรรมองคการ (CULT) มีคาอยูระหวาง .139 ถึง .722 
ซ่ึงถือไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันมีคาไมสูงจนเขาลักษณะ Multicollinearity 
Problem (คา R ในเมตริกซสหสัมพันธมีคาเกิน .08) จึงทําการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้นเพื่อให
ทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
รายละเอียดดังแสดงในตาราง 20 

 
ตาราง 20  การวิเคราะหถดถอยพหุเชงิชั้นของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
 ของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา 

 
ตัวแปร แบบจําลอง1 แบบจําลอง2 แบบจําลอง3 แบบจําลอง4 แบบจําลอง5 

แรงจูงใจในการทํางาน .361 .113 .211 .011 .058 
 (6.855)** (2.875)** (3.000)** (2.000)* (2.080)* 
ความพึงพอใจในการทํางาน  .867 .227 .211 .199 
  (21.962)** (3.978)** (3.622)** (3.419)** 
โครงสรางองคการ   .668 .632 .678 
   (11.682)** (10.032)** (10.163)** 
สภาพการใชเทคโนโลยีองคการ   .019 .016 .018 
   (.472) (.372) (.429) 
การกําหนดเปาหมายขององคการ    .029 .024 
    (.529) (.447) 
การจัดหาและการใชทรัพยากร    .030 .029 
    (.839) (.840) 
กระบวนการติดตอส่ือสาร    .017 .003 
    (.391) (.071) 
ภาวะผูนําองคการ    .201 .118 
    (2.750)** (3.000)** 
บรรยากาศองคการ     .024 
     (.580) 
วัฒนธรรมองคการ     .114 
     (2.390)** 
R2 .130 .658 .784 .786 .789 
SEE .410 .257 .205 .205 .205 
F 46.984 300.663 282.620 140.879 113.998 
Sig.F .000 .000 .000 .000 .000 

หมายเหตุ : ในวงเล็บคือคา t และ ** หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
             * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 :  คาที่ไมอยูในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์ที่ปรับฐานแลว 
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 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหขอมูลตามแบบจําลอง 1 พบวา แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และสามารถอธิบายถึงความผูกผันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทาไดถึงรอยละ 13 ซ่ึงหมายความวาแรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 จากการวิเคราะหตามแบบจําลอง 2 เม่ือนําตัวแปรความพึงพอใจในงาน เขามาวิเคราะห
ปรากฏวาอํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 65.8 โดยพบวาแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
และภายหลังเม่ือนําตัวแปรความพึงพอใจในงานมาวิเคราะหรวมกันพบวา ตัวแปรความพงึพอใจในงาน
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทา ดังน้ัน จากแบบจําลอง 2 สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางานและความ  
พึงพอใจในงาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 3 เม่ือนําเอาตัวแปรลักษณะขององคการซึ่งประกอบไป
ดวยตัวแปรโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการเขามาวิเคราะห ปรากฏวา
อํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 78.4 โดยพบวา แรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติและภายหลังเม่ือนําเอาตัวแปรลักษณะขององคการที่ประกอบไปดวย โครงสราง
องคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการมาวิเคราะหรวมกันพบวา มีเพียงตัวแปรโครงสรางองคการ
เทานั้นที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ัน จากแบบจําลอง 3 สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน ความ
พึงพอใจในงานและลักษณะขององคการ ไดแกตัวแปร โครงสรางองคการมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   

 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 4 เม่ือนําเอาตัวแปรนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปร การกําหนดเปาหมายองคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการ
ติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ เขารวมกันวิเคราะห ปรากฏวาอํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปน
รอยละ 78.6 โดยพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และลักษณะขององคการ 
ไดแก โครงสรางองคการเทานั้นที่ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือนําเอาตัวแปรนโยบายการบรหิาร
และการปฏิบัติงานที่ประกอบดวย การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร 
กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการมาวิเคราะหรวมกันพบวา มีเพียงตัวแปรภาวะผูนํา
องคการเทานั้นที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จากแบบจําลอง 4 สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการ
ทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ ไดแก ตัวแปรโครงสรางองคการ และนโยบาย
การบริหารและการปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรภาวะผูนําองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 5 เม่ือนําเอาตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางานในองคการ
ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรบรรยากาศองคการ และวัฒนธรรมองคการ เขารวมวิเคราะหปรากฏวา
อํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 78.9 โดยพบวาแรงจูงใจในการทํางาน ความ  พึงพอใจในงาน 
และลักษณะองคการ ไดแกโครงสรางองคการ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานไดแก ตัว
แปรภาวะผูนําองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัย       
ราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเม่ือนําเอาตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางาน
ภายในองคการที่ประกอบไปดวย บรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการมารวมวิเคราะห พบวา
มีเพียง ตัวแปรวัฒนธรรมองคการเทานั้นที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ัน จากแบบจําลอง 5 สามารถสรุป
ไดวา แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ ไดแกตัวแปร โครงสรางองคการ 
และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําองคการและสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการ ไดแก ตัวแปรวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
  

 สมมติฐานขอที่ 6 : ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ประกอบไปดวย ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะของ
องคการ (โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีองคการ) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
(การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และภาวะ
ผูนําองคการ) และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ (บรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการ) 

 

ตาราง 21  สัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรที่ใชในการวิเคราะหเกี่ยวกบัประสิทธผิล 
 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ตัวแปร EFF COMMIT MOTI SATIS STRU TECH GOAL RESO COMU LEAD CLIM CULT 

EFF 1            
COMMIT .655** 1           

MOIT .311** .361** 1          
SATIS .650** .605** .546** 1         
STRU .704** .676** .332** .639** 1        
TECH .556** .688** .314** .685** .704** 1       
GOAL .572** .716** .529** .657** .709** .660** 1      
RESO .187** .235** .545** .330** .240** .239** .458** 1     
COMU .340** .455** .704** .575** .456** .438** .608** .616** 1    
LEAD .574** .681** .653** .659** .710** .576** .611** .452** .621** 1   
CLIM .200* .212** .652** .342** .139** .177** .341** .379** .521** .540** 1  
CULT .177** .238** .619** .397** .156** .168** .427** .492** .616** .558** .722** 1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่ใชในการ
วิเคราะหไดแก ความผูกพันตอองคการ (COMMIT) แรงจูงใจในการทํางาน (MOTI) ความพึงพอใจ
ในงาน (SATS) โครงสรางองคการ (STRU) สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ (TECH) การกําหนด
เปาหมายขององคการ (GOAL) การจัดหาและการใชทรัพยากร (RESO) กระบวนการติดตอสื่อสาร 
(COMU) ภาวะผูนําองคการ (LEAD) บรรยากาศองคการ (CLIM) และวัฒนธรรมองคการ (CULT) มี
คาอยูระหวาง .139 ถึง .722 ซ่ึงถือไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันมีคาสูงไมถึงจน
เขาลักษณะ Multicollinearity Problem (คา R ในเมตริกซสหสัมพันธมีคาไมเกิน .08 ) จึงทําการ
วิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น เพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทา รายละเอียดดังแสดงในตาราง 22 

 
ตาราง 22  การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุเชิงชั้นของปจจัยที่มีอิทธผิลตอประสทิธิผล 
 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ตัวแปร แบบจําลอง
1 

แบบจําลอง
2 

แบบจําลอง
3 

แบบจําลอง
4 

แบบจําลอง
5 

แบบจําลอง
6 

ความผูกพันตอองคการ .655 .624 .368 .108 .101 .102 
 (15.343)** (13.689)** (5.237)** (12.818)** (10.916)** (10.300)** 
แรงจูงใจในการทํางาน  .086 -.022 .035 .042 .162 
  (3.450)** (-.434) (.708) (.621) (4.688) ** 
ความพึงพอใจในงาน   .365 .139 .130 .131 
   (4.661)** (4.487)** (3.580)** (1.464) 
โครงสรางองคการ    .467 .440 .445 
    (4.518)** (4.030)** (1.620) 
สภาพการใชเทคโนโลยีองคการ    .018 .032 .024 
    (.296) (.509) (.385) 
การกําหนดเปาหมายองคการ     .031 .713 
     (.377) (4.162) ** 
การจัดหาและการใชทรัพยากร     .011 .407 
     (.206) (3.141) ** 
กระบวนการติดตอส่ือสาร     -.079 -.083 
     (-1.205) (-1.255) 
ภาวะผูนําองคการ     .127 .101 
     (2.372)** (3.083) ** 
บรรยากาศองคการ      .078 
      (1.257) 
วัฒนธรรมองคการ      -.076 
      (-.937) 
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ตาราง 22  (ตอ) 
 

ตัวแปร แบบจําลอง
1 

แบบจําลอง
2 

แบบจําลอง
3 

แบบจําลอง
4 

แบบจําลอง
5 

แบบจําลอง
6 

R2 .428 .435 .472 .511 .518 .521 
SEE .433 .431 .418 .403 .403 .403 
F 235.405 120.424 92.842 64.851 36.550 30.061 
Sig.F .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 
หมายเหตุ : ในวงเล็บคือคา t และ ** หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
             * หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 :  คาที่ไมอยูในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์ที่ปรับฐานแลว 

 
 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหขอมูลตามแบบจําลอง 1 พบวา ความผูกผันตอองคการมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
สามารถอธิบายถึงประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาไดถึงรอยละ 42.8 ซ่ึงหมายความวา 
ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และจากการ
วิเคราะหตามแบบจําลอง 2 เม่ือตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน เขามาวิเคราะหปรากฏวาอํานาจการ
อธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 43.5 โดยพบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภายหลังเม่ือนําตัวแปรแรงจูงใจใน
การทํางานมาวิเคราะหรวม พบวา ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ัน จากแบบจําลอง 2 สามารถสรุป
ไดวา ความผูกพันตอองคการและแรงจูงใจในการทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา  

 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 3 เม่ือนําเอาตัวแปรความพึงพอใจในงาน เขามาวิเคราะห 
ปรากฏวาอํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปนรอยละ 47.2 โดยพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนตัวแปรแรงจูงใจ
ในการทํางาน พบวา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และ
ภายหลังเม่ือนําเอาตัวแปร ความพึงพอใจในงาน มาวิเคราะหรวมกันพบวา ตัวแปรความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ดังนั้น จากแบบจําลอง 3 สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในงาน มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
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 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 4 เม่ือนําเอาตัวแปรลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบดวย
ตัวแปร โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ เขามาวิเคราะห ปรากฏวาอํานาจ
การอธิบายเพ่ิมขึ้นเปนรอยละ 51.1 โดยพบวา ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
เม่ือนําเอาตัวแปร ลักษณะขององคการที่ประกอบไปดวย ตัวแปรโครงสรางองคการ และสภาพการ
ใชเทคโนโลยีในองคการ มาวิเคราะหรวมกันพบวา มีเพียงตัวแปรโครงสรางองคการเทานั้นที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น 
จากแบบจําลอง 4 สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน และลักษณะของ
องคการ ไดแก ตัวแปรโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 ในการวิเคราะหตามแบบจําลอง 5 เม่ือนําเอาตัวแปรนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการ
ติดตอสื่อสาร และภาวะผูนําองคการ เขารวมวิเคราะห ปรากฏวาอํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปน   
รอยละ 51.8 โดยพบวาความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน และลักษณะองคการ ไดแก
โครงสรางองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อนําเอาตัวแปรนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ที่ประกอบไปดวย 
การกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสาร และ
ภาวะผูนําองคการ พบวา มีเพียงตัวแปรภาวะผูนําองคการเทานั้นที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จากแบบจําลอง 5 สามารถ
สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ ไดแกตัวแปร 
โครงสรางองคการ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน ไดแก ตัวแปรภาวะผูนําองคการ มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 การวิเคราะหตามแบบจําลอง 6 เม่ือนําเอาตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางานภายใน
องคการที่ประกอบไปดวยตัวแปร บรรยากาศองคการและวัฒนธรรมเขารวมวิเคราะห ปรากฏวา
อํานาจการอธิบายเพิ่มขึ้นเปน 52.1 โดยพบวาความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน และ
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานไดแก ตัวแปรการกําหนดเปาหมายองคการ การจัดหาและ
การใชทรัพยากรและภาวะผูนําองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติและเม่ือนําตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 
ที่ประกอบไปดวย บรรยากาศในองคการ และวัฒนธรรมในองคการ มารวมวิเคราะห พบวา ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ดังนั้น จากแบบจําลอง 6 
สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงานไดแก ตัวแปร การกําหนดเปาหมายองคการ การจัดหาและการใชทรัพยากรและภาวะ
ผูนําองคการ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว 2 ประการ ดังน้ี  
  1.  ศึกษาระดบัของประสิทธิผลของมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสุนันทา   
           2.  ศึกษาอิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดและแบบจําลองของ
การวิจัยไว 6 สมมติฐาน คือ 
  1.  ลักษณะขององคการมีผลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
  2.  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และลักษณะขององคการมีผลตอสภาพแวดลอม
การทํางานภายในองคการ 
  3.  ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานภายในองคการมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
  4.  แรงจูงใจในการทํางาน ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
  5.  แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ นโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
  6.  ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลักษณะขององคการ 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการมีผลตอประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
   1.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน
วิชาการ ที่ปฏิบัติงานอยูในคณะและหนวยงานตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ในป 
2548 จํานวน 316 คน จําแนกเปนสายวิชาการ 140 คน และสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 176 คน 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม 
จํานวน 8 ตอน ประกอบดวย 



 155 

   ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบสอบถามเลือกตอบ จํานวน 6 ขอ 
   ตอนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับลักษณะขององคการ ซ่ึง
แบงออกเปนโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ โดยมีขอคําถาม 19 ขอ เปน
แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยแบบสอบถามโครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีใน
องคการมีคาความเชื่อม่ัน .89 และ .96 ตามลําดับ 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติงานขององคการมีซ่ึงแบงออกเปนการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใช
ทรัพยากรขององคการ กระบวนการติดตอสื่อสารและภาวะผูนําองคการมีจํานวน 35 ขอเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดยแบบสอบถามการกําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและ
การใชทรัพยากรขององคการ กระบวนการติดตอสื่อสารและภาวะผูนําองคการมีคาความเชื่อม่ัน .89, 
.90, .89 และ .85 ตามลําดับ  

 ตอนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการซึ่งแบงออกเปนบรรยากาศในองคการและวัฒนธรรมในองคการมีจํานวน 18 
ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดยแบบสอบถามบรรยากาศในองคการและวัฒนธรรม
ในองคการมีคาความเชื่อม่ัน .91 และ .92 ตามลําดับ 
    ตอนที่ 5  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน มี
จํานวน 10 ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดยแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มี
คาความเชื่อม่ัน .93  
    ตอนที่ 6  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน
จํานวน 15 ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดยแบบสอบถามความพึงพอใจในงานมีคา
ความเชื่อม่ัน .92 

 ตอนที่ 7  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับความผูกผันตอองคการ 
มีจํานวน 10 ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดยแบบสอบถามความผูกผันตอองคการมี
คาความเชื่อม่ัน .85 

 ตอนที่ 8  แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา มีจํานวน 37 ขอเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดย
แบบสอบถามประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา มีคาความเชื่อม่ัน .97 

  3. การเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดเก็บขอมูลบุคลากรของคณะ/หนวยงานภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาระยะเวลาระหวางเดือนตุลาคม 2549-พฤศจิกายน2549 
แบบสอบถามสงไปจํานวน316ฉบับไดกลับคืนมาและมีความสมบูรณทุกฉบับคิดเปนรอยละ 100 
  4.  ผูวิจัยใชโปรแกรม สําเร็จรูปทางสถิติ โดยการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา จํานวนปที่ทํางาน และคณะ/หนวยงานที่
บุคลากรปฏิบัติงานดวยการแจกแจงความถี่ และวิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติ รอยละ และวิเคราะห
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ขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรตางๆ ไดแก โครงสรางองคการ สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ การ
กําหนดเปาหมายขององคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร กระบวนการติดตอสื่อสารใน
มหาวิทยาลัย ภาวะผูนําองคการ บรรยากาศในองคการ วัฒนธรรมองคการ แรงจูงใจในการทํางาน 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
โดยใชคาสถิติคือ คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล
ในแบบจําลองที่ผูวิจัยไดนําเสนอตามสมมุติฐานของการวิจัย ดวยวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical regression analysis) และทําการวิเคราะหความสัมพันธเชิงพยากรณตอประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยการทดสอบการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) เพ่ือคนหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันกับองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สรุปไดดังน้ี 
  1.  ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยรวมและรายดานไดแก ดาน
การบริหารโดยรวม ดานการวิจัยโดยรวม ดานการผลิตบัณฑิตโดยรวม ดานการบริการวิชาการแก
สังคมโดยรวม และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมโดยรวม อยูในระดับมาก 
  2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ไดแก โครงสรางองคการ และสภาพการใช
เทคโนโลยีองคการ 
  3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนํา
องคการ และโครงสรางองคการ 
  4.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการและ
วัฒนธรรมองคการ 
  5.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา
องคการ และวัฒนธรรมองคการ 
  6.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน
งาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนําองคการ และวัฒนธรรมองคการ 
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  7.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน  การกําหนดเปาหมาย
องคการ การจัดหาและการใชทรัพยากร และภาวะผูนําองคการ  
 

การอภิปรายผล 
  จากผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันกับองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีประเด็นที่นํามาอภิปราย 
ดังน้ี 
  1.  ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยรวมและรายดาน ไดแก ดาน
การผลิตบัณฑิต ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกสังคม ดานการทํานุบํารุง ศิลปวัฒนธรรม
และดานการบริหารอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเนื่องจากชวงตั้งแตป  2540 เปนตนมาทางมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา ไดนําเอาแนวคิด TQM (Total Quality Manage Ment) เขามาใชในการบริหารงาน
ภายในมหาวิทยาลัยอยางตอเน่ือง ทั้งทางดานการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานในแตละฝายและ
แตละแผนกของหนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะฝายวิชาการ โดยมีการปรับปรุง
ระบบงานฝายหลักสูตรและมีการปรับปรุงแผนการเรียนรวมทั้งการควบคุมคุณภาพของหลักสูตร
ตางๆ นอกจากนี้ยังมีการจัดอบรมในดานของการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานที่เปน
มาตรฐาน ระบบสนับสนุนทางวิชาการ โดยการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 
ทั้งขาราชการและพนักงานของมหาวิทยาลัยอยางตอเนื่อง โดยในชวงป 2547 ที่ผานมาจนถึง
ปจจุบันทางมหาวิทยาลัย ไดดําเนินโครงการ SOP (Standard Operating Procedure) ใหกับ
หนวยงานตางๆ ทั่วมหาวิทยาลัย เพื่อหา Best Practice ที่ดีที่สุดของแตละหนวยงานภายใน
มหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐาน ทั้งน้ีหนวยงานใดก็ตามที่ได Best Practice จะนํารูปแบบของการบริหาร
หนวยงานนั้นๆ ไปลงในระบบ KM (Knowledge Management) ของมหาวิทยาลัยเพ่ือเปนการ
แบงปน (Share) องคความรูใหกับหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัย ทั้งน้ีผลของการนําระบบ TQM 
เขามาใชในการบริหารจัดการสวนและหนวยงานตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย จึงทําใหประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยในการรับรูของบุคลากรของมหาวิทยาลัยอยูในระดับมากก็เปนได 
   นอกจากนี้ผลของการสนับสนุนอยางจริงจังของผูบริหารมหาวิทยาลัยจากการนํา
ระบบ TQM เขามาใชในการบริหารจัดการและการตั้งเปาประสงค เพ่ือการเปนมหาวิทยาลัยคุณภาพ
ชั้นนํา เพ่ือปวงชน (A Leading Quality City University for All) ที่ตองการใหมหาวิทยาลัยเปน
มหาวิทยาลัย เพ่ือการวิจัย ในปงบประมาณ 2549 ที่ผานมามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาได
มุงเนนใหคณาจารย นักวิชาการ และนักศึกษาสรางผลงานวิจัย โดยมหาวิทยาลัยไดจัดสรรงบทํา
วิจัยมากขึ้นอยางเต็มที่ โดยมีผูเสนอโครงการวิจัยผานการอนุมัติทั้งสิ้นจํานวน 109 โครงการ โดย 
87 โครงการไดรับทุนสนับสนุนจากภายในมหาวิทยาลัยเอง และ 22 โครงการเปนทุนสนับสนุนจาก



 158 

แหลงภายนอก เชนสํานักกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา สํานักสงเสริม
พิทักษเด็กและเยาวชน สํานักพัฒนาสังคมกรุงเทพและทุนจากสภาวิจัยแหงชาติ เปนตน และสําหรับ
ในในป 2550 ทางมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดกําหนดแผนการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 
(แกวเจาจอม. 2550) โดยมีนโยบาย เรงรัด การพัฒนา สมรรถภาพ และประสิทธิภาพขององคการ
บุคลากรและระบบประสานงานวิจัยในมหาวิทยาลัย ใหมีความพรอมตอการนําวิจัยทุกรูปแบบโดย
สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร หนวยงาน นักศึกษา และชุมชนดําเนินการวิจัยเปนสวนหนึ่งของ
การดําเนินงาน ประยุกตใชผลงานวิจัยไปสูการพัฒนาภารกิจของมหาวิทยาลัยพัฒนาชุมชน 
ตลอดจนเผยแพรประชาสัมพันธงานวิจัยใหแพรหลาย ในระดับชาติและนาๆ ชาติ โดยงานวิจัยสวน
ใหญจะเนนเปนลักษณะของงานวิจัยเชิงประยุกต เพ่ือนําไปใชประโยชนตอหนวยงานและชุมชน โดย
ทุนวิจัยสวนใหญของมหาวิทยาลัยในปงบประมาณ 2550 เปนทุนจากแหลงภายนอก ซ่ึงมากกวา 30 
ลานบาท ซ่ึงจากนโยบายและแผนงานของมหาวิทยาลัยที่ไดนําเอาระบบการจัดการคุณภาพโดยรวม
ทั้งมหาวิทยาลัยเขามาใชในการบริหารและปฏิบัติงาน จึงอาจทําใหประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยตาม
การรับรูของบุคลากรอยูในระดับมากก็เปนได 
  2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาโดยสวนใหญ
มีระดับความเหมาะสมอยูในระดับมาก อยางไรก็ตามในดานที่มีความเหมาะสมระดับปานกลางไดแก
ดานการจัดหาและการใชทรัพยากรโดยรวม ดานบรรยากาศองคการโดยรวม ดานวัฒนธรรมองคการ
โดยรวม และดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากในการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาในปจจุบันยังอยูในชวงหัวเลี้ยวหัวตอของการปรับเปลี่ยน
กระบวนการทํางานจากสถาบันราชภัฏมาสูการเปนมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
ราชภัฏซ่ึงมีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 2548 ผลของกระบวนการ
ปรับเปลี่ยนทั้งในดานกฎระเบียบ ดานวิธีทํางานหรือบรรยากาศในการทํางานในองคการ  ดาน
วัฒนธรรมในการทํางาน  รวมทั้งดานการจัดหาการใชทรัพยากร จึงอาจสงผลทําใหบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาประเมินปจจัยตางๆดังกลาวที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา อยูในระดับปานกลางก็เปนได 
  3.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏสวนสุนันทาไดแก โครงสรางองคการและสภาพการใชเทคโนโลยีองคการ กลาวคือหาก
องคการมีการจัดโครงสรางองคการเปนไปอยางเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานในปจจุบัน 
ประกอบกับมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สามารถตอบสนองตอการใชงานไดเปนอยางดี จะสงผล
ใหการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการหรือมหาวิทยาลัยดีขึ้นดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ชาง อาร ดี ชาง วาย ดับเบิ้ลยู (Chang, R.D. Chang, Y.W. ; & Paper. 2003 : 619 - 703) ที่
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางระบบการสงขอมูลขาวสารขององคการที่มีการจัดโครงสราง
องคการแบบการกระจายอํานาจอันจะเปนผลดีตอการดําเนินงาน โดยการวิจัยครั้งน้ีคณะผูวิจัยไดนํา
เทคนิคการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression Analysis) มาใชในการวิเคราะหซ่ึงภายหลัง
การวิเคราะหขอมูลพบวา ผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้น สําหรับองคการที่มีการจัดโครงสราง
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องคการแบบกระจายอํานาจ เน่ืองจากการสงขอมูลขาวสารสามารถดําเนินการจัดสงไปยังหนวยงาน
ตางๆ ไดอยางรวดเร็ว และหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถดําเนินงานการตัดสินใจในการดําเนินงาน
ไดอยางรวดเร็วเชนกัน สอดคลองกับผลการวิจัยของ บารนี (Barney. 1991 : 99 - 120)  ที่กลาววา 
ระบบการจัดสงขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิผลสามารถชวยใหการสงขาวสารขอมูลเปนไปไดอยาง
ราบรื่นและรวดเร็ว ทําใหผูตัดสินใจสามารถดําเนินการตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและในที่สุดจะนํามา 
ซ่ึงความไดเปรียบทางการแขงขันขององคการ 
   นอกจากนี้ในสวนของการจัดโครงสรางขององคการที่ดีและเหมาะสมกับสภาพการ
ดําเนินงานในปจจุบันจะสงผลใหการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการดีขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ วา เดอ เมิพ (Var Der Merwe. 2002 : 401 - 411) ที่ตองการหาการจัดแบงขนาด
ของการควบคุมที่เหมาะสมกับองคการวาองคการมีการจัดโครงสรางองคการแบบแนวนอนหรือแบบ
สูง ทั้งนี้เพ่ือชวยใหเกิดการพัฒนาการดําเนินงานใหแกองคการยุคใหม ซ่ึงพบวา การจัดโครงสราง
องคการยุคใหม องคการสวนใหญมีแนวโนมที่จะจัดขนาดของการควบคุมแบบแนวนอนเนื่องจาก
การดดําเนินงานขององคการในปจจุบัน ผูบริหารและบุคลากรจะประสบปญหามากมายที่ไมสามารถ
ควบคุมได ทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การงานจําเปนตองมีอํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงาน
ไดอยางรวดเร็ว จึงสามารถชวยใหองคการดําเนินงานไดเปรียบคูแขงขัน สงผลใหงานที่ออกมามี
คุณภาพเนื่องจากบุคลากรไดรับการฝกฝนใหเกิดการตัดสินใจในการดําเนินงานตามหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายบุคลากรในองคการจะมีความกระตือรือรน ในการทํางานมากขึ้นซึ่งทําใหบุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานและมีความรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงผลดังกลาวจะชวยใหเกิดการ
พัฒนาในการดําเนินงานและประสิทธิผลแกองคการไดในที่สุด 
  4. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
สวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอสื่อสาร ภาวะผูนําองคการ และโครงสรางขององคการ โดย
ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 3 ตัว ดังที่ไดกลาวมาเปนปจจัยที่มีอิทธิผลตอสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการ ถาองคการมีกระบวนการติดตอสื่อสารที่เอ้ืออํานวยใหบุคลากรในฝายตางๆ 
สามารถติดตอสื่อสารกันไดอยางเปดเผย และกระบวนการติดตอสื่อสารภายในองคการเปนแบบสอง
ทาง โดยมีภาวะผูนําองคการและโครงสรางองคการที่เหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานในปจจุบัน ก็
จะสงผลทําใหสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการหรือภายในมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา
ดีขึ้นดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนักทฤษฎีองคการ ไดแก  แคมเบล ; และบิตตี้ (Campbell ; 
& Beaty. 1971 : 177- 179) พริทชารก ; และคาราซิค (Pritchard ; & Karasick. 1973 : 110 - 119) 
ซ่ึงไดทําการวิจัยเชิงปริมาณและไดใชสถิติการวิเคราะหจัดกลุมมาใชจําแนกกลุมยอย เพ่ือจัดปจจัยที่
มีลักษณะใกลเคียงกันเปนกลุมเดียวกัน ผลการวิจัยสามารถจําแนกสวนประกอบที่สําคัญของ
บรรยากาศองคการออกเปน 10 กลุม ไดแก โครงสรางของงาน ความสัมพันธระหวางการใหรางวัล
กับบทลงโทษ การตัดสินใจแบบรวมศูนยอํานาจ การมุงที่ความสาํเร็จของงาน การใหความสําคัญตอ
การอบรมและพัฒนาความปลอดภัยกับความเสี่ยงในการทํางาน การติดตอสื่อสารแบบเปดเผยกับ
แบบปด ตําแหนงหนาที่งานและขวัญกําลังใจในการทํางาน การยอมรับจากทีม ความสามารถ
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ทั่วๆไปขององคการเชนการมีผูนําที่มีภาวะผูนําองคการและความยืดหยุนขององคการนอกจากนี้ยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของ โบเวน ; และชไนเดอร (Bowen ; & Schneider. 1988 : 43 - 80) ที่ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศสําหรับการใหบริการกับการรับรูของบุคลากรใน
องคการและคุณภาพการบริการที่ลูกคาไดรับ โดยผูบริหารหรือผูนําองคการพยายามที่จะทําทุกสิ่ง 
เพ่ือใหเกิดบรรยากาศขององคการใหบริการที่ดี เชน การจัดใหมีการฝกอบรมที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติงาน ระบบใหรางวัลและรูปแบบภาวะผูนํา เปนตน ทั้งนี้เพ่ือใหบุคลากรมีพฤติกรรมการ
ทํางานตามที่องคการตองการและมีคุณภาพ สงผลใหการบริการขององคการอยูในระดับที่ดีเลิศ ซ่ึง
กอใหเกิดการบรรยากาศการใหบริการและลูกคาสามารถรับรูถึงบรรยากาศการใหบริการและ
คุณภาพการบริการขององคการไดเปนอยางดี 
  5.  ปจจัยที่มีอิทธิผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎ 
สวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอสื่อสารภายในองคการ ภาวะผูนําองคการ และวัฒนธรรมองคการ 
โดยผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 3 ตัว ที่ไดกลาวมาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาหากภายใน มหาวิทยาลัยมีกระบวนการ
ติดตอสื่อสารที่ดีประกอบกับการมีภาวะนํา องคการที่เหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานในปจจุบัน
และมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง ปจจัยเหลานี้จะสงผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยใหดีขึ้นดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ เพตตี้ กอรส ; และเวาท (Pettit, Goris ; & 
Vaught. 1997 : 81 - 98) ที่ไดทําการศึกษาถึงความสําคัญของกระบวนการการติดตอสื่อสารภายใน
องคการที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน โดยพบวา การติดตอสื่อสารที่มี
ประสิทธิผล ภายในองคการจะกอใหเกิดความเชื่อมโยงในการทํางานอีกทั้งจะทําใหเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานและความผูกพันของพนักงานใหมีตอองคการเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ยังจะชวยลดความขัดแยง
ภายในองคการ (Krayer. 1986 : 49-50 ; Putti, Aryee ; & Phua. 1990 : 44 - 52) ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะ
เปนขอไดเปรียบขององคการในการวางแผนกลยุทธทางการแขงขัน นอกจากนี้ในสวนของภาวะผูนํา
องคการก็เชนกัน จากการศึกษาของยูล (Yukl. 1989 : 119 - 255) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา
องคการ ไดใหขอเสนอแนะวา ผูนําที่ มีประสิทธิผลในการบริหารองคการควรประกอบดวย 
คุณลักษณะที่สําคัญ เชน การมีความเชื่อม่ันในตัวเอง การมีภาวะทางจิตที่ ม่ันคง การมีความ
กระตือรือรน การยอมรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูอ่ืน การเปนผูที่มีความริเริ่ม ในการ
ดําเนินงานการมีความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล  นอกจากนี้เมอรเรย ; และมานน (Murray ; & Mann. 
1994 : 119 - 210) ไดกลาวไววา การที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิผลไดน้ัน ผูนําตองยอมรับในลักษณะเฉพาะ
ของผูใตบังคับบัญชาทุกคนอีกทั้งตอง มีความสามารถที่สรางแรงจูงใจในการทํางาน ใหแก
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสอดคลองกับ ซอซ่ี (Soucie. 1994 : 1 - 13) ที่กลาววาผูนําตองมีความสัมพันธ
เปนการสวนตัวกับผูใตบังคับบัญชา ทั้งน้ีเพ่ือทําใหความตองการขององคการสอดคลองกับความ
ตองการของสมาชิกภายในองคการซึ่งเปนการชวยกระตุน ใหสมาชิกเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ใหไดบรรลุผลสําเร็จตามที่องคการตองการในขณะเดียวกันสมาชิกก็จะไดรับการตอบสนองในดาน
ตางๆ ตามที่สมาชิกในองคการตองการดวย 
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   นอกจากนี้จากงานวิจัยที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ พบวา องคการ
ที่มีวัฒนธรรมที่เขมแข็งจะชวยสนับสนุนใหการดําเนินงานขององคการสามารถบรรลุเปาหมาย 
(Kreps. 1990 : 116 ; Cremer. 1993 : 351 - 386 ; & Hermalin. 2001 : 416) เพราะพนักงาน
ไดรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ประกอบกับการตัดสินใจไดอยางมีเอกภาพ มุงสูวัตถุประสงค
ขององคการในระยะยาว วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะมีหนาที่ที่สําคัญอยางนอยสี่ประการ ซ่ึง
องคการที่มีวัฒนธรรมที่ออนแอไมสามารถมีขอไดเปรียบจากหนาที่เหลานี้ กลาวคือ (1) วัฒนธรรม
ทําใหเกิดความรูสึกที่เปนเอกลักษณแกสมาชิกองคการ (2) วัฒนธรรมซึ่งกอใหเกิดความผูกพัน
รวมกันของสมาชิกในองคการ (3)วัฒนธรรมจะชวยสงเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม และ   
(4) วัฒนธรรมจะชวยเปนเคร่ืองชี้แนะแนวทางสําหรับพนักงานในการกระทํากิจกรรมตางๆ ของ
องคการ ตลอดจนเปนเครื่องชี้แนะในพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมเมื่อวัฒนธรรมมีผลกระทบที่ดี
ตอพฤติกรรมของพนักงานแลววัฒนธรรมองคการจะจูงใจใหพนักงานใหมีผลการดําเนินงานที่สูงขึ้น 
ซ่ึงกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันกับองคการนั้นๆ (Ott. 1989 : 237) 
  6. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎ  
สวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนําองคการและวัฒนธรรม
องคการ โดยผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ตัวแปรทั้งสี่ตัว ดังที่ไดกลาวมาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ทํางานที่ดี ประกอบกับมหาวิทยาลัยมีโครงสรางองคการ และภาวะผูนําองคการที่เหมาะสมกับสภาพ
การบริหารงานในปจจุบันประกอบกับมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง โดยปจจัยเหลานี้จะสงผลตอความ
พึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย สอดคลองกับงานวิจัยของเอสคิลเซน, จาคอบ เค, ดักกลาส ; 
และเจนส เจ (Eskildsen, Jacob K., Dahlgaard ; & jens J. 2000 : 118 - 130) ที่ไดทําการศึกษา
และสรางแบบจําลองเชิงสาเหตุ (Causal Model) เพ่ือวิเคราะหปจจัยที่เปนตัวกําหนด ความพึงพอใจ
ของพนักงานและพบวา ปจจัยที่เปนตัวแปรกําหนด ความพึงพอใจในงานของพนักงานก็คือ แรงจูงใจใน
การทํางาน ของพนักงานในองคการโดยผลที่ไดจากงานวิจัยดังกลาว สามารถนําไปใชในการ
เสริมสรางความพึงพอใจในงานที่จะสงผลตอตัวแปรอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนาองคการ เชน ความ
ผูกพันกับองคการและผลปฏิบัติงาน เปนตน 
   นอกจากนี้ผลการวิจัยที่พบวาการจัดโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ เชอรมาฮอน, ฮันท ; และออสบอรน (Schermerhorn, Hunt ; & Osborn. 2000 : 189 
- 221) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับลักษณะการจัดโครงสรางการบริหารขององคการ โดยเฉพาะการจัด
โครงสรางบริหารองคการแบบการกระจายอํานาจ พบวา เปนการมอบอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจใหแกพนักงานระดับลางของสายบังคับบัญชาขององคการ ทั้งน้ีเพ่ือให
พนักงานระดับตาง ๆที่เปนฝายปฏิบัติการไดมีโอกาสเปนผูตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของโดยการ
กระจายอํานาจการจัดโครงสรางองคการดังกลาวจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงานใน
องคการและการจัดโครงสรางองคการแบบกระจายอํานาจจะทําใหเกิดการรักษาพนักงานใหคงอยูใน
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องคการ กอใหเกิดการปรับปรุงการบริหารงานและการคนคิดนวัตกรรมใหมๆ ใหแกองคการ 
(Damanpour. 1991 : 555 - 590)  
   ในสวนของผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําองคการมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาโดยผลการวิจัยในครั้งน้ี สอดคลองกับโกช ; และเดวิส 
(Goetsch ; & Davis. 2001 : 70 - 71) ที่กลาววาผูนําที่มีคุณภาพจะตองมีความสามารถในการ
กระตุนหรือผลักดันบุคคลอื่นหรือสมาชิกขององคการใหรวมกันปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและมุงม่ัน
เพ่ือใหงานน้ันๆ บรรลุผลสําเร็จหรือทําในสิ่งที่เหนือกวาเปาหมายขององคการ กลาวโดย สรุป
ลักษณะของผูนําที่ดีจะตองมีลักษณะสําคัญก็คือ เปนผูสรางคานิยมความรูสึกที่ดี โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ผูนําที่ดีจะตองสามารถสรางแรงจูงใจ ความคาดหวัง และตอบสนองตอความพึงพอใจในงานของ
สมาชิกในองคการ ตามที่สมาชิกในองคการตองการไดอีกดวย 
   นอกจากนี้จากผลการวิจัยยังพบวา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงานของบุคลกรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวคิด
ของลอวเลอร (Lawler. 1996 : 139 - 155) ที่กลาววาวัฒนธรรมองคการที่เนนการมีสวนรวมเปน
วัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญเกี่ยวกับการเขามามีสวนเกี่ยวของและการเขามามีสวนรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการและมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการดําเนินงานได
อยางรวดเร็วที่มีสาเหตุมาจากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมในองคการ ซ่ึงวัฒนธรรมองคการ
ประเภทนี้จะใหความสําคัญตอความตองการของพนักงานเปนสําคัญ โดยการมอบอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบแกทีมงานภายในองคการ ซ่ึงเปนการพัฒนาความสามารถใหแกพนักงานในทุก
ระดับชั้น ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และทําใหผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้น 
  7.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา
องคการ และวัฒนธรรมองคการ โดยผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ตัวแปรทั้ง 5 ตัวดังที่ไดกลาวมาเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
หากผูบริหารไดศึกษาถึงความตองการสวนตัวของบุคลากรแตละคน และความตองการขององคการ
จากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น ทําใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการของทั้งสองฝาย 
โดยนําปจจัยการจูงใจมาชวยในการกระตุนบุคลากร โดยใหบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานที่
ตนทําอยู ซ่ึงจะทําใหบุคลากรเกิดพฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการ ประกอบกับการที่
องคการมีโครงสรางขององคการและการมีภาวะผูนําองคการที่เหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานใน
ปจจุบัน รวมทั้งการที่องคการมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะสงผลทําใหบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เกิดความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีและผลงานวิจัย ของ แมค ; และซอเคล 
(Mak ; & Sockel. 2001 : 265 – 276) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลตอ
การรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ โดยทําการศึกษาจากบุคลากรที่ทํางานอยูในฝายระบบขอมูล
ขาวสาร (Information System) ของอุตสาหกรรมตางๆ จํานวน 118 คน ทางคณะผูวิจัยไดนํา
เทคนิคโมเดลลิสเรล (Lisrel Model) มาใชในการวิเคราะหขอมูล ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการจูงใจมี
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ความสัมพันธอยางมากตอการรักษาบุคลากรใหคงอยูในองคการ เน่ืองจากบุคลากรเกิดความ      
พึงพอใจในการทํางาน ความเขาใจในลักษณะงานที่รับผิดชอบความซื่อสัตยตอองคการและในที่สุด
จะสงผลตออัตราการออกจากงาน 
   ผลการวิจัยดังกลาวขางตนสอดคลองกับผลการวิจัยของ มาวเดย, สเตียร ; และพอตเตอร 
(Mowday, Sterers ; & Porter. 1982 : 117) ที่วาความพึงพอใจในการทํางานมีผลทางบวกตอทัศนคติ
ของบุคลากรที่มีตอตําแหนงงานในขณะนั้น ซ่ึงเปนปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรและเปนสาเหตุที่กอใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ โดยที่ มูคินสกี้,วอรด 
(Muchinsky. 1997 : 316 – 340 ; Ward. 1988 : 611 - 615) ไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมวา ความ
พึงพอใจในการทํางาน มีผลทางลบตออัตราการออกจากงาน และอัตราการขาดงานของบุคลากร 
นอกจากนี้ผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยดานโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ วา เดอร เมิฟ (Van Der Merwe. 2002 : 401 - 411) 
ที่ตองการหาการจัดแบงขนาดของการควบคุมที่เหมาะสมกับองคการ วาองคการมีการจัดโครงสราง
องคการแบบแนวนอนหรือแนวสูง ทั้งนี้เพ่ือชวยใหเกิดการพัฒนาการดําเนินงานใหแกองคการยุค
ใหม ซ่ึงพบวา การจัดโครงสรางองคการยุคใหม องคการสวนใหญมีแนวโนมที่จะจัดขนาดของการ
ควบคุมแบบแนวนอน เน่ืองจากการดําเนินงานขององคการในปจจุบันผูบริหารและบุคลากรจะ
ประสบปญหามากมายที่ไมสามารถควบคุมได ทําใหผูรับผิดชอบในหนาที่การงานจําเปนตองมี
อํานาจในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว จึงสามารถชวยใหองคการดําเนินงาน
ไดเปรียบคูแขงขัน สงผลใหงานที่ออกมามีคุณภาพ  เน่ืองจากบุคลากรไดรับการฝกฝนใหเกิดการ
ตัดสินใจในการดําเนินงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายบุคลากรในองคการจะมีความกระตือรือรนใน
การทํางานมากขึ้น ซ่ึงทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานและมีความผูกพันตอองคการ 
ซ่ึงผลดังกลาวจะชวยใหเกิดการพัฒนาในการดําเนินงานและประสิทธิผลแกองคการไดในที่สุด 
   จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานภาวะผูนํามีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
สอดคลองกับงานของสตัม (Stum. 1999 : 49) ที่กลาววาความผูกผันตอองคการของลูกจางสามารถ
สะทอนคุณภาพของผูนําองคการได ดังนั้น จึงเปนเรื่องที่เปนความจริงที่วาพฤติกรรมของผูนํามี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับพัฒนาการของความผูกพันตอองคการ ผลที่ไดจากการศึกษา  
จากงานของสตัม พบวา ความผูกพันตอองคการจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงจากผลงานดังกลาวยังชวยสนับสนุนงานวิจัยของ เคนท ; และเชลลาดูไร 
(Kent ; & Chelladurai. 2001 : 135 - 159) ที่ไดจากการศึกษาวิจัยหาความสัมพันธระหวางรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบปฏิรูปกับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กรณีศึกษา
อาจารยพลศึกษาในมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบปฏิรูปมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการดานอารมณ และดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชก ฟุง โลค (Chiok Foong Loke. 2001 : 191 - 204) ที่ไดนําการศึกษาผลของการใช
พฤติกรรมของผูนําที่มีตอผลิตภาพและความผูกพันตอองคการของลูกจางในประเทศสิงคโปรผลการวิจัย
พบวา พฤติกรรมของภาวะผูนํามีผลตอความผูกพันตอองคการของลูกจางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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   จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงสอดคลองกับการทบทวนวรรณกรรม  
ที่ผูวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการในแงมุมของนักวิชาการดานทฤษฎีองคการดังเชน สไปรเซอร ; 
และลอวเลอ (Spreizer. 1995 : 1442 – 1465 ; Lawler. 1996 : 139 - 155) ที่กลาวไววาวัฒนธรรม
องคการที่ใหความสําคัญเกี่ยวกับการเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ  
วัฒนธรรมองคการประเภทนี้ จะใหความสําคัญตอความตองการของพนักงานเปนสําคัญ โดยการ
มอบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบแกทีมงานภายในองคการ ซ่ึงเปนการพัฒนาความสามารถ
ใหแกพนักงานในทุกระดับชั้น ทําใหผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้น เน่ืองจากการที่องคการเปด
โอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินงาน พนักงานจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในงานและ
ความรูสึกที่มีความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้น ทําใหเกิดความรูสึกของการเปนเจาของ ซึ่งเทากับเปน
การสรางขอผูกมัดของพนักงานที่มีตอองคการนั้น 
  8. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก ความ
ผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน การกําหนดเปาหมายองคการ การจัดหาและการใช
ทรัพยากร และภาวะผูนําองคการ โดยผูวิจัยสามารถกลาวโดยสรุปไดวาตัวแปร ความผูกพันตอ
องคการ แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย การกําหนดเปาหมายขององคการ การ
จัดหาและการใชทรัพยากร และภาวะผูนําองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา หากผูบริหารไดศึกษาถึงความตองการสวนตัวของบุคลากรแตละคนและความตองการ
ขององคการ จากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น ทําใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการ
ของทั้งสองฝาย โดยนําปจจัยจูงใจมาชวยในการกระตุนบุคลากรใหเกิดพฤติกรรมการทํางานตามที่
มหาวิทยาลัยตองการและนํามา ซ่ึงการบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยอยางมีประสิทธิผล ประกอบ
กับการที่มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานที่ชัดเจน โดยใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การตั้งเปาหมายดังกลาว ซ่ึงเปนวิธีการจูงใจในการทํางาน ทําใหบุคลากรรูสึกเต็มใจในการทํางาน 
ประกอบกับการที่มหาวิทยาลัยมีผูบริหารที่มีภาวะผูนํา โดยไดทําการจัดสรรทรัพยากร ใหกับฝาย
ตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยดวยความเทาเทียมและเหมาะสม สงผลทําใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกิด
ความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น และอยากดํารงความเปนสมาชิกขององคการตลอดไป และนาํมาซึง่การ
บรรลุเปาหมายใหแกมหาวิทยาลัย โดยสงผลทําใหประสิทธิผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเพ่ิมขึ้น 
   จากผลการวิจัยที่พบวา ความผูกพันตอองคการ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของออแกน (Organ. 1988 : 114) ที่พบวา 
ความผูกพันตอองคการสามารถใชคาดคะเน พฤติกรรมของพนักงานทั้งหลายที่มีตอองคการได ซ่ึงเปน
ปจจัยในการสงเสริมตอความสําเร็จใหแกองคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB)    
ออแกนพบวา OCB เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล การคิดคนนวัตกรรม
ใหมๆ และการปรับตัวของแตละองคการแตกตางกันออกไป ความผูกพันตอองคการ แบงออกได
เปน 2 ประเภท ไดแก (1) ความผูกพันตอองคการทางดานความรูสึก (Affective Commitment) และ 
(2) ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  
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   จากการศึกษาวิจัยความผูกพันตอองคการของนักวิชาการหลายทาน พบวา ความ
ผูกพันตอองคการนํามา ซ่ึงผลลัพธที่มีประสิทธิผลตอองคการหลายประการที่สําคัญๆประกอบดวย  
(1) การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ทําใหพนักงานเกิดการยอมรับในคุณคาและเปาหมาย
ขององคการ ซ่ึงชวยสนับสนุนในเรื่องการใหความรวมมือในกิจกรรมดานตางๆ ขององคการเพิ่มมาก
ยิ่งขึ้น สงผลใหพนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพิ่ม
มากขึ้น ทําใหอัตราการขาดงานของพนักงานในองคการต่ํากวาองคการที่พนักงานมีความผูกพันตอ
องคการนอย (Steers. 1976) (2) การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการมาก พนักงานจะเกิด
ความปรารถนาอยางแรงกลาในการที่จะทํางานกับองคการนั้นๆ ตลอดไป โดยพนักงานมีความเต็ม
ใจในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงผลการวิจัยของนักวิชาการหลายทาน พบวา ความผูกพัน
ตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน (Bluedorn. 1982 : 135 – 153 ; 
Mowday, Steers ; & Porter. 1982 : 224 – 247 ; Clegg. 1983 : 88 - 101, Bateman ; &  
Strasser. 1984 : 95 - 112 ; Dougherty, Allen ; & Thomas. 1985 : 259 - 271) ทําใหพนักงาน
เกิดทัศนคติทางบวกในงานที่รับผิดชอบการที่พนักงานมีความปรารถนาที่อายกจะอยูรวมทํางานใน
องคการหรือไมน้ัน ขึ้นอยูกับความพึงพอใจในการทํางานดังกลาว แตความผูกพันตอองคการยังมี
อิทธิพลตออัตราการออกจากงานของพนักงาน โดยผานความพึงพอใจในการทํางาน (Schein. 1968 : 
1 - 6 ; O’Reilly ; & Caldwell. 1981 : 597 - 616) นอกจากนั้น นักวิชาการยังไดทําการศึกษา
เพ่ิมเติมเกี่ยวกับความสามารถในการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ และอัตราการออกจากงาน
ของพนักงานกับประสิทธิผลขององคการ พบวา ความสามารถในการรักษาพนักงานใหคงอยูกับ
องคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ เน่ืองจากพนักงานที่ทํางานกับองคการนานจะมีความรู
เกี่ยวกับองคการไดเปนอยางดี รวมถึงการรูจักลูกคาและความตองการของลูกคาไดเปนอยางดี
เชนกัน (Schneider ; & Bowen. 1985 : 423 - 433) ทําใหคาใชจายในการดําเนินงานตางๆ ต่ํา 
เพราะอัตราการออกจากงานต่ํานั่นเอง องคการสามารถประหยัดคาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน
ใหม ซ่ึงผลจากการวิจัยพบวา อัตราออกจากงานของพนักงานมีความสัมพันธทางลบตอประสิทธิผล
องคการ กลาวคือ ถาอัตราการออกจากงานลดลงจะสงผลทําใหอัตราตอบแทนจากการลงทุนสูง 
(Ulrich ; et. al. 1991) และจากการศึกษาของ ไรอัน, ชมิท ; และจอหนสัน (Ryan, Schmit ; & 
Johnson. 1996 : 853 - 882) พบวา อัตราการออกจากงานของพนักงานสามารถใชในการประเมิน
ประสิทธิผลองคการ ถาองคการมีอัตราการออกจากงานของพนักงานสูง แสดงวา กลุมพนักงานที่
ปฏิบัติงานในหนาที่ขาดประสบการณในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลทางลบตอผลลัพธของธุรกิจ และ 
(3) การที่พนักงานมีความผูกพันทางดานความรูสึก (Affective Commitment) ตอองคการและมีการ
ยอมรับรวมถึงความเชื่อถือในวัตถุประสงคขององคการ พนักงานจะใชความพยายามอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือใหการปฏิบัติงานดีขึ้น ทั้งน้ี เพ่ือสนับสนุนใหเกิดการบรรลุ
เปาหมายขององคการ (Mowday, Porter ; & Dubin. 1976 : 231 - 248 ; Steers. 1977a) 
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   นอกจากนี้ผลของการวิจัยยังพบวา ตัวแปรดานแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สตัคแมน;  
และแยมมาริโน (Struckman ; & Yammarino. 2003 : 234 - 246) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรและได กลาวไววา การจูงใจในการทํางานของบุคลากร สามารถแบง
ออกเปนสองประเภทที่สําคัญๆ ไดแก (1) ปจจัยสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) 
เชน การจายเงินเดือนที่ดี สถานภาพความมั่นคงในการทํางาน กระบวนการปฏิบัติงานขององคการ 
คุณภาพของผูบังคับบัญชา การมีผูบังคับบัญชาที่ดี ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และเง่ือนไข
การทํางาน เปนตน (2) ปจจัยสนับสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เชน การประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ความกาวหนาในหนาที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน การยอมรับ 
ความเจริญเติบโต และการมีอํานาจ โดยที่ สตัคแมน ; และแยมมาริโน (2003) ไดใหขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติมวา ปจจัยสนับสนุนจากภายนอกมีประสิทธิผลในการจูงใจพนักงานไดเฉพาะในชวง
ระยะเวลาที่สั้นเทานั้น เน่ืองจากประสิทธิผลในการจูงใจดวยปจจัยดังกลาว มีแนวโนมที่ลดลงตลอด
ระยะเวลา  ในทางตรงกันขามปจจัยสนับสนุนจากภายในมีประสิทธิผลในการจูงใจสูง สําหรับใชเปน
ปจจัยในการจูงใจ ในระยะยาว อยางไรก็ตาม ผูบริหารตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงจาก
สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลตอการทํางาน และเพื่อใหปจจัยในการจูงใจดังกลาวขางตนมี
ประสิทธิผลตอการดําเนินงานขององคการ 
  เดซิ ; และไรอัน (Deci ; & Ryan. 1985 : 115) ,แอมาบลี (Amablie. 1993 : 185 - 201),  
แคเมรอน ; และเพียซ (Cameron ; & Pierce. 1994 : 363 - 423) และเจนคินส; และคณะ(Jenkins ; 
et. al. 1998 : 777 - 787) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ ตลอดจนความสัมพันธของการจูงใจระหวาง
การจูงใจในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานที่นักวิชาการใหความสนใจเปนอยางมาก โดยเฮิรซเบิรก 
มอสเนอร ; และซไนเดอรมัน (Herzberg, Mausner ; & Snyderman.1967 : 114) ; และเฮอรเบิรก 
(Herzberg. 1982 : 333) ไดทําการจําแนกปจจัยการจูงใจในการทํางานของบุคลากรออกเปน 2 ประเภท 
ไดแก (1) ปจจัยการจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เกิดจากการที่บุคลากรมีความปรารถนาที่จะ
ทํางานนั้นๆ เพ่ือสนองความตองการของตนเอง เพราะเปนงานที่นาสนใจ มีความทาทายซึ่งทําให
บุคคลรูสึกพึงพอใจที่ไดทํางานดังกลาว และ (2) ปจจัยการจูงใจจากภายนอก (extrinsic motivation) 
เกิดจากการที่บุคลากรมีความปรารถนาที่จะทํางานนั้นๆ เพ่ือตองการไดรับผลประโยชนตอบแทน
ดานอ่ืนๆ มากกวามุงที่ความสําคัญของงาน เชน ความตองการในการไดรับรางวัล การเปนที่ยอมรับ
จากผูรวมงาน หรือการไดรับคําชมเชยเม่ือทํางานเสร็จ เปนตน ดังน้ันปจจัยการจูงจากภายในและ
ปจจัยจูงใจจากภายนอกเปนประโยชนตอองคการอยางมาก ถาผูบริหารไดศึกษาถึงความตองการ
สวนตัวของบุคลากรแตละคน และความตองการขององคการจากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลานั้น 
ทําใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการของทั้งสองฝาย โดยนําปจจัยการจูงใจมาชวยในการ
กระตุนบุคลากรใหเกิดพฤติกรรมการทํางานตามที่องคการตองการ และนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ หรือทําใหองคการมีประสิทธิผลนั่นเอง 
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   จากผลของการวิจัยยังพบวา ตัวแปรการกําหนดเปาหมายองคการมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของนักทฤษฎีองคการ
หลายทานที่พบวา การกําหนดเปาหมายขององคการเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการดําเนินงาน
ขององคการ การกําหนดเปาหมายเฉพาะอยางและเปนเปาหมายที่มีระดับความยาก ปานกลาง จะ
สงผลใหการดําเนินงานดีขึ้น และสามารถยกระดับการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานในหนาที่ไดดีขึ้น 
(Locke. 1968 : 157 – 189 ; Pinder. 1984 : 114 ; Latham ; & Lee. 1986 : 101 – 117 ; Tubbs. 
1986 : 474 - 483) การใหพนักงานมีสวนรวมในการพัฒนางานรวมถึงการกําหนดเปาหมายของ
องคการ แมวาเปาหมายดังกลาวจะมีความยากลําบากมากในการที่จะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
แตพนักงานคอนขางที่จะยอมรับเปาหมายนั้นไดมากกวาเปาหมายที่ถูกกําหนดโดยผูบังคับบัญชา
เพียงฝายเดียว ซ่ึงชวยสนับสนุนใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น  (Latham ; & Wexley. 1981 : 95) จาก
ผลการวิจัยของลอค ; และลาแฮม (Locke ; & Latham. 1990 : 114 - 178) พบวาเปาหมายที่มี
ประสิทธิผลตองเปนเปาหมายที่มีความเฉพาะหรือชัดเจน และเปาหมายตองมีความยากลําบากใน
การดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาวในทํานองเดียวกันผลการวิจัยของ ลอค ; และลาธัม 
(Locke ; & Latham. 1990 : 114 - 178) ยังพบวา ผูจัดการที่บริหารงานโดยมีการกําหนดเปาหมาย
ที่ชัดเจน สามารถบริหารงานไดประสบความสําเร็จมากกวาผูจัดการที่บริหารงานโดยไมมีการ
กําหนดเปาหมายในการดําเนินงาน โดยเปาหมายที่ดีควรมีลักษณะที่สําคัญประกอบดวยองคการ
ตองมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนเปาหมายเหลานั้น ตองประเมินความกาวหนาของผลงานที่จะ
มุงไปสูเปาหมายได เปาหมายดังกลาวสามารถดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จได และเปาหมายของแต
ละระบบยอยและเปาหมายของสวนบุคคล ตองมีความสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกัน ภายใต
ระยะเวลาที่ไดกําหนดไว (Latham. 2003 : 309 - 318) 
   การกําหนดเปาหมายองคการนั้น ถาพนักงานเกิดการยอมรับในเปาหมายที่องคการ
ไดระบุไวอยางชัดเจน เปนเปาหมายที่มีความทาทายและดึงดูดในการใหพนักงานตองปฏิบัติ 
ประกอบกับมีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานวา สามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว พรอมกับ
รางวัลหรือผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรับ ถาพนักสามารถดําเนินงานไดบรรลุเปาหมาย ซึ่งจะ
สงผลทําใหผลการดําเนินงานดีขึ้น (Locke ; & Latham. 1990 : 114 - 178) ดังนั้น การกําหนด
เปาหมายจึงเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญมาก ผูบริหารตองตระหนักถึงสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ ที่มีอิทธิพลตอการกําหนดเปาหมายขององคการ 
   จากการศึกษาทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของลอค ; และลาแฮม (Locke ; & Latham. 
1990 : 114 - 178) ผูวิจัยพบวา สาระสําคัญของทฤษฎีดังกลาว สามารถจําแนกออกเปน 4 ประเด็น
หลักกลาวคือ (1) องคการที่มีการกําหนดเปาหมายเฉพาะที่มีความชัดเจนและทาทายจะสงผลใหการ
ดําเนินงานขององคการดีกวาองคการที่ไมไดมีการกําหนดเปาหมายในการดําเนินงานเนื่องจากการ
กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนจะมีการกําหนดระดับของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนที่ยอมรบัของฝายปฏบิตังิาน 
โดยมีการกําหนดเปาหมายเปนตัวเลขที่ชัดเจนภายในระยะเวลาที่กําหนด เชน เปาหมายการขาย ป
น้ีตองเพ่ิมขึ้นอยางนอยรอยละ 10.0 จากยอดขายของปที่แลว (2) ระดับความยากของเปาหมาย มี
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ความสัมพันธที่เปนเสนตรงกับผลการดําเนินงาน กลาวคือ เปาหมายที่มีระดับความยากยิ่งมาก จะ
สงผลใหการดําเนินงาน ขององคการยิ่งดีขึ้น อยางไรก็ตาม เปาหมายดังกลาวจะตองมีความเปนไป
ไดในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (3) การปอนกลับของขอมูล เปนสิ่งที่จําเปนซึ่งจะสงผลตอ
การดําเนินงาน ผูประเมินจําเปนตองแจงการประเมินผลการทํางานใหผูถูกประเมินไดรับทราบ ใน
กรณีที่พนักงานที่ถูกประเมินไมสามารถบรรลุเปาหมายการทํางานที่ไดรับมอบหมาย พนักงาน
จําเปนตองเพ่ิมความพยายามในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น หรือตองปรับกลยุทธในการทํางานใหมี
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ดังน้ัน พนักงานจําเปนตองพัฒนาทักษะใน
การทํางานยิ่งขึ้น ซ่ึงสงผลใหการปฏิบัติงานดีขึ้น และ (4) การมีสวนรวมของพนักงานในการกําหนด
เปาหมาย รวมทั้งผลประโยชนตอบแทนที่พนักงานจะไดรับจากการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย เปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลใหการดําเนินงานของพนักงานใหดีขึ้น 
   นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวา ตัวแปรการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ 
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สอดคลองกับงานของนักทฤษฎี
องคการหลายทานที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการจัดหาและการใชทรัพยากรสําคัญๆ เชน นิวมัน  
(Newman. 1975 : 224 - 234) สเตียร (Steers. 1997b) รอบบิน (Robbins. 1990 : 256 - 259) 
เบเดียน ; และซูโมโท (Bedeian ; & Zummoto. 1991 : 89 - 205) ; และสกินเนอร (Skinner. 1998 : 31 - 
32) ที่กลาวไววาในการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ
น้ัน จะตองเก่ียวของกับปจจัยที่สําคัญๆ อยางนอยสามปจจัย กลาวคือ (1) การทํางานรวมกันและ
การประสานงานกันอยางมีระบบ เน่ืองจากองคการประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ ไดแก ระบบการ
ผลิต ระบบการสนับสนุน ระบบการบํารุงรักษา ระบบการปรับตัว และระบบการจัดการ ผูบริหารจึง
ตองทําการจัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอแกความตองการของแตละระบบยอยเพ่ือใหระบบยอยแตละ
ระบบ สามารถดําเนินงานไดเปนปกติ โดยผูบริหารมีหนาที่ในการบูรณาการและการประสานงานให
เปนไปอยางถูกตอง รวมถึงการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ เพ่ือการบรรลุ
เปาหมายขององคการ (2) บทบาทของนโยบาย ผูบริหารของทุกองคการจําเปนตองวางนโยบายใน
การดําเนินงาน เพ่ือใหเปนแนวทางกวางๆ ที่ใชเปนเครื่องนําทางสําหรับกิจกรรมตางๆ ทั้งนี้เพ่ือ
ชวยนําไปสูการบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ และ (3) ระบบการควบคุมองคการ หมายถึง
กระบวนการอยางเปนระบบที่ผูบริหารใชควบคุมดูแลกิจกรรมตางๆ ภายในองคการใหเปนไปตาม
แบบแผน เปาหมายและมาตรฐานที่กําหนดไวและผลการวิจัยของผูวิจัยยังสอดคลองกับงานของ 
แมลลอย (Malloy. 2002 : 251 - 306) ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรขององคการ พบวา 
ภายใตแบบจําลองการจัดสรรทรัพยากรขององคการ (Resource allocation model) ที่กลาวเกี่ยวกับ
ระบบจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงการประสานงาน
ระหวางหนวยงานตางๆ ภายในองคการในการใชทรัพยากรขององคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
และไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางระบบยอยตางๆ ในองคการ จะทําใหการดําเนินงานของ
องคการบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลตอองคการ 
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   จากผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัย พบวา ปจจัยดานภาวะผูนําองคการมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สอดคลองกับการศึกษาของบาวเออร ; และซีซอร 
(Bower ; & Seashore. 1996 : 238 - 263) ที่แบงภาวะผูนําออกเปน 4 รูปแบบ ไดแก 1) ภาวะผูนํา
แบบสั่งการ 2) ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 3) ภาวะผูที่มุงความสําเร็จ และ 4) ภาวะผูนําแบบมี
สวนรวม โดยภาวะผูนําทั้ง 4 รูปแบบ มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ โบเวอร กลาววา ความมี
ประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นได เน่ืองจากภายในองคการตองมีผูนําที่สามารถแสดงภาวะผูนํา
ในองคการนั้นๆ โดยในการบริหารองคการปจจุบันจะใหความสําคัญกับทีมผูบริหารระดับสูงของ
องคการ เน่ืองจากการดําเนินงานในโลกปจจุบันที่เต็มไปดวยความซับซอนและการเปลี่ยนแปลง 
ผูบริหารเพียงคนเดียวไมสามารถดําเนินงานทุกอยางใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้น ถาองคการมีทีม
ผูบริหารระดับสูงที่มีประสิทธิผลจะชวยใหการดําเนินงานทุกดานขององคการเปนไปดวยดี และนํามา
ซ่ึงประสิทธิผลองคการ (Smith ; et. al.1994 : 412 – 438 ; Katzenbach. 1997 : 83 - 91) 
นอกจากนี้ ฟนเคิลสไตน ; และแฮมบริค (Finkelstein ; & Hambrick. 1996 : 78 - 102) ไดศึกษาถึง
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่มีผลตอการดําเนินงานขององคการ จากผลการศึกษาพบวา ลักษณะผูบริหาร
ระดับสูงขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ เพราะผูบริหารระดับสูงขององคการจะ
ใหความสนใจเรื่องที่มีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ โดยพิจารณาอยางรอบคอบทั้งปจจัย
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงผลการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงขององคการ
ดังกลาวจะสงผลตอการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการ และจากการศึกษาผลการวิจัยเชิงประจักษ
ของนักทฤษฎีองคการและคณะที่ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมมา พบวา ผลงานวิจัยจํานวนหกชิ้น 
พบวา ทีมผูบริหารระดับสูงขององคการมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ (Smith, Carson ; & 
Alexander. 1984 : 765 – 776 ; Thomas. 1998 : 588 – 600 ; House, Spangler ; &  Woycke. 
1991 : 346 – 396 ; Fiedler. 1996 : 241 – 250 ; Waldman, Ramirez ; & House. 1996 : 615) 
โดยผลการศึกษาวิจัยทั้งหมด พบวา ผูนําของแตละองคการมีอิทธิพลที่สําคัญอยางยิ่งตอผลการ
ดําเนินงานของแตละองคการ ทั้งองคการที่หวังผลกําไรจากการดําเนินงานและองคการที่ไมหวังผล
กําไรจากการดําเนินงาน  
   นอกจากนี้ งานวิจัยที่ใหขอสนับสนุนกับงานวิจัยในครั้งน้ีเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการดัง เชน งานวิจัยของวูดส และโอลาฟฟน (Woods ; & O’Loughlin. 
1998 : 668) ที่ไดทําการศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอความตอความเปนเลิศทาง
การศึกษา พบวา ภาวะผูนําที่เปนปจจัยที่ทําใหโรงเรียนมีความเปนเลิศทางการศึกษา มีดังนี้ 1) มีความ
ชํานาญในการเลือกครู 2) ปฏิบัติงานอยางมีอิสระ 3) กํากับติดตามกิจกรรมโรงเรียนอยางสม่ําเสมอ 
4) อุทิศเวลาใหกับการปรับปรุงโรงเรียนอยางเต็มที่ 5) สนับสนุนและสงเสริมครู 6) แสวงหาทรัพยากร 
และ 7) เปนผูนําทางวิชาการที่ดี นอกจากนี้ ขอมูลที่รวบรวมไดยังมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
โรงเรียนในดานตอไปน้ี คือ 1) ผลผลิต 2) บรรยากาศและวัฒนธรรม 3) การเนนใหผูเรียนมีทักษะใน
การเรียนรู 4) มีการติดตามความกาวหนาของผูเรียนอยางสมํ่าเสมอ 5) มีการนําการสอนที่มี
ประสิทธิผลไปใช 6) มีความตองการและความคาดหวังสูง 7) มีภาวะผูนําที่เดนชัด ขอคนพบจาก
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การศึกษา แสดงลักษณะและความสัมพันธที่สามารถสังเคราะหภาวะผูนําได 3 องคประกอบ คือ 
เนนการวางแผนสรางความสัมพันธกับชุมชน โดยใหมีสวนรวมรับผิดชอบ สรางความเขมแข็งทาง
วิชาการและมีวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ขอคนพบเหลานี้ชี้ใหเห็นวา ภาวะผูนําชวย
เปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จได และหากมีการนําองคประกอบเหลานี้ไปใช จะชวยเพิ่ม
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหกับผูเรียนได นอกจากนี้ผลงานของ ฟนเคลีย (Finklea. 1997 : 6) ยังให
ขอสนับสนุนที่วาภาวะผูนําขององคการมีอิทธิพล  ตอประสิทธิผลขององคการ ฟนเคลีย (Finklea. 
1997 : 6) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของอาจารยใหญและประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา 
ประสิทธิผลการบริหารงานของอาจารยใหญมีความสัมพันธกับประสิทธิผลทางวิชาการของโรงเรียน
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของธนวิน ทองแพง (2549) ที่ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยพบวาคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของลักษณะองคการ นโยบายการบริหาร และการปฏิบัติงาน

สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันตอองคการ ที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ
ดังตอไปน้ี 

  1.  ทางมหาวิทยาลัย ควรมีการกําหนดนโยบายพัฒนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
ควรมีการทบทวนนโยบายดานเทคโนโลยีสารสนเทศเดิมที่มีอยู แลวกําหนดนโยบายที่มหาวิทยาลัย
สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนปจจัยหลักในการชวยบริหารงานดานตางๆ ทั้งการบริหารงาน
บุคคล งบประมาณและวิชาการ นอกจากนั้น มหาวิทยาลัยควรจัดหางบประมาณเพื่อจัดซื้อ หรือเชา
อุปกรณเทคโนโลยีตาง ๆ ใหมากพอตอการใชงานที่เหมาะสมในแตละดาน รวมถึงการจัดทําโครงการ
ฝกอบรมบุคลากรใหมีความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีการนํามาใชอยางผูชํานาญการเปน
มืออาชีพในแตละหนาที่ในความรับผิดชอบของตนเอง 

  2.  ทางมหาวิทยาลัย ควรมีการกําหนดนโยบายสงเสริมพัฒนาวัฒนธรรมองคการใน
ดานการสื่อสารภายในมหาวิทยาลัย เพ่ือทําใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน รวมทั้งผูบริหารของมหาวิทยาลัย ทําใหเกิดความสมานฉันททั้งในระบบและนอกระบบ
การทํางาน เกิดความเอื้ออาทรตอกันระหวางบุคลากรดวยกันและบุคลากรกับผูบริหาร 

  3.  ทางมหาวิทยาลัย ควรมีการกําหนดนโยบายสงเสริมและพัฒนาดานบรรยากาศ
องคการ ในระดับมหาวิทยาลัยเพ่ือสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในดวยกัน และบุคลากร
กับผูบริหารเพื่อสรางบรรยากาศใหเอ้ืออํานวยตอการมีสัมพันธที่ดีระหวางกัน นอกจากนั้นในสวน
ของการปฏิบัติงานในทางการบริหารตองมีการสนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการ
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ตัดสินใจ เชน การเปลี่ยนแปลงรูปแบบนโยบายและการบริหารที่มีกระทบตอสิทธิ และความเปนอยู
ของบุคลากรจะตองมีการทําประชาพิจารณเพ่ือหาขอสรุปที่ดีที่สุดเพื่อนําผลมาดําเนินการ เปนตน 

  4.  ทางมหาวิทยาลัย ควรมีการกําหนดนโยบายพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 
ฝกอบรม ทั้งในและตางประเทศ อยางชัดเจน เพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําให
บุคลากรมีความภักดีตอองคการ โดยไมจํากัดวาเปนบุคลากรประเภทใด ใหมีความเสมอภาคกัน 
โดยพิจารณาถึงการกลับมาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเปนเกณฑ นอกจากนั้น ควรจัดทําโครงการ
สวัสดิการที่นอกเหนือจากระบบที่มีอยู โดยพิจารณาความเหมาะสม และความเปนไปได เชน 
โครงการรวมมือกับสถาบันการเงินเพ่ือจัดหาที่อยูอาศัยในราคาที่บุคลากรมีความสามารถชําระได 
เปนตน และที่สําคัญอีกประการก็คือ ควรมีมาตรการที่ชัดเจนและเสมอภาคในการสงเสริมความกาวหนา
ของบุคลากรในหนาที่การงานในสวนที่มหาวิทยาลัยจัดทําไดเอง โดยไมขัดกับหลักกฎหมายการ
บริหารงานบุคคล 

  5.  จากผลการวิจัยพบวาแมวาในดานของการกําหนดเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
โดยรวมบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีระดับความคิดเห็นถึงความเหมาะสมอยูในระดับมากก็ตาม แต
เม่ือพิจารณาดานการกําหนดเปาหมายของมหาวิทยาลัยในรายขอ ไดแก เปาหมายที่บุคลากรไดรับ
มอบหมายมีความเปนไปไดในการดําเนินงานใหเสร็จลุลวง ความสามารถในการดําเนินการใหบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย และการปอนขอมูลกลับใหทราบถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวา 
ระดับความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  ดังน้ันทางมหาวิทยาลัย
โดยเฉพาะฝายบริหารควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมาย โดยรวมและเปาหมายเฉพาะของหนวยงานที่บุคลากรปฏิบัติงานอยูในแตละระดับ
และแตละฝายทั้งน้ีเน่ืองจาก หากบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายรวมกันจะทําให
บุคลากรของมหาวิทยาลัยยอมรับเปาหมายไดมากกวา เปาหมายของมหาวิทยาลัยที่ถูกกําหนดโดย
ผูบริหารแตเพียงฝายเดียวการยอมรับเปาหมายรวมกันจะชวยสนับสนุนใหบุคลากรจะมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ในการปอนกลับขอมูลในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปรียบเทียบกับเปาหมายของหนวยงานหรือฝายแตละฝาย ตองมีการแจง
กลับใหผูถูกประเมินรับทราบในกรณีที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยถูกประเมินวา ไมสามารถบรรลุ
เปาหมายการทํางานที่ไดรับมอบหมาย  ซ่ึงขอมูลดังกลาวจะใชเปนขอมูลที่ทําใหบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเพ่ิมความพยายามในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายไดเพ่ิมขึ้น หรือตองปรับ      
กลยุทธในการทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามที่
หนวยงานหรือมหาวิทยาลัยตองการ 

  6.  ในดานของการจัดหาและการใชทรัพยากรของมหาวิทยาลัย บุคลากรในมหาวิทยาลัยมี
ระดับความคิดเห็นถึงความเหมาะสมโดยรวมและรายขออยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารหรือ
ทางมหาวิทยาลัยควรสงเสริมสนับสนุนใหมีการจัดแผนยุทธศาสตรการจัดการ และจัดหาทรัพยากร 
รวมทั้งการระดมและการกระจายทรัพยากรไปสูหนวยงานตางๆ ดวยความเสมอภาคและเพียงพอ 
โดยการกําหนดเปาหมายมาตรฐาน ดัชนีชี้วัดการติดตามและการประเมินผลของการใชทรัพยากร
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ภายในหนวยงานตางๆ และการใชทรัพยากรรมกันของแตละหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย โดย
การจัดการวางแผน เพ่ือกําหนดเปาหมายของการใชทรัพยากรรวมกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
การใชทรัพยากรใหไดผลสูงสุด 

  7.  แมวาในดานกระบวนการติดตอสื่อสารภายในของมหาวิทยาลัยบุคลากร มีระดับ
ความคิดเห็นถึงความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับมาก แตในรายขอพบวา ในเร่ืองการประชาสัมพันธ
ขาวสารการติดตอภายในมหาวิทยาลัย บุคลากรมีความคิดเห็นถึงความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
ดังน้ัน ทางมหาวิทยาลัยควรมีการปรับปรุง การประชาสัมพันธ และกระบวนการในการติดตอสื่อสาร
ภายในมหาวิทยาลัยทั้งในดานภารกิจ และเปาหมายของมหาวิทยาลัย โดยจัดแจงขาวสารขอมูล
ตางๆ ใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหรับทราบกันอยางทั่วถึง รวดเร็วและเปนไปอยางชัดเจนและ
ถูกตอง ทั้งน้ีหากมีกระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยที่กอใหเกิดการประสานงานกัน
อยางมีประสิทธิภาพ จะชวยใหการปฏิบัติงานของฝายตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางสอดคลองกันและกอใหเกิดการประสานงานในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

  8.  ในดานของภาวะผูนําองคการโดยรวม แมวาโดยสวนใหญบุคลากรในมหาวิทยาลัยจะมี
ระดับความคิดเห็นถึงความเหมาะสมของภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยอยูในระดับมาก อยางไรก็ตาม
ในสวนของภาวะผูนําองคการรายขอไดแก การที่ผูบริหารมีการเปดโอกาสกระตุนใหบุคลากรแสดง
ความสามารถออกมา การที่ผูบริหารมีการสงเสริมจัดกิจกรรมสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยใหบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับความคิดเห็นขอเสนอแนะที่เปนประโยชนของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัย และการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ วางแผนการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัย พบวา ผูนํามีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง ดังน้ัน ผูบริหารควรมีการเปด
โอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถตามศักยภาพการทํางานของแตละบุคคลไดอยางเต็มที่ และ
เปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนะความคิดเห็นที่มีประโยชนตอมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ควรสงเสริมให
หนวยงานและฝายตางๆ ทุกระดับในมหาวิทยาลัยไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการวางแผนและ
การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยในดานตางๆ ใหอยางเต็มที่ 

  9.  มหาวิทยาลัย ควรมอบหมายใหหนวยงานที่รับผิดชอบในการฝกอบรม จัดทํา
โครงการเสวนาขึ้นระหวางผูบริหารกับบุคลากร ในเรื่องเก่ียวกับปญหาและอุปสรรค ขอขัดของใน
การปฏิบัติงาน เพ่ือสรางบรรยากาศความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น ยังควรมีการ
จัดทําโครงการกิจกรรมกลุมสัมพันธขึ้นระหวางผูบริหารกับบุคลากร เพ่ือลดชองวางความรูสึก และ
การปฏิบัติตนของผูบริหารกับบุคลากร 

  10.  มหาวิทยาลัย ควรมอบหมายใหหนวยงานที่รับผิดชอบในการฝกอบรม จัดทํา
โครงการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการใหความรูในดานวิทยาการคอมพิวเตอร ทั้งดานอุปกรณและโปรแกรม
คอมพิวเตอร เพ่ือเปนการเพิ่มเติมความทันสมัยกับบุคลากรดานขอมูลเทคโนโลยี และเขาใจใน
เทคโนโลยีที่เกิดขึ้นในปจจุบันและอนาคต โดยเฉพาะอุปกรณและโปรแกรมคอมพิวเตอรที่บุคลากร
จําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน 
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  11.  มหาวิทยาลัยควรจัดทําโครงการพัฒนาบุคคลทางดานการสงเสริมใหมีการพัฒนา
ความรู เชน การศึกษาตอ ฝกอบรม ทั้งในและตางประเทศ โดยเสมอภาคกัน นอกจากนั้น ควรจัดทํา
โครงการสวัสดิการที่นอกเหนือจากระบบที่มีอยู โดยพิจารณาความเหมาะสม และความเปนไปได 
เชน โครงการรวมมือกับสถาบันการเงินเพ่ือที่อยูอาศัยในราคาที่บุคลากรมีความสามารถชําระได 
เปนตน  
 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
      1. ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาเฉพาะภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
โดยไมไดมีการศึกษาประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยใหครอบคลุมไปถึงศูนยบริการใหการศึกษาของ
มหาวิทยาลัย และวิทยาเขตของมหาวิทยาลัยอีก 10 วิทยาเขต ดังนั้น หากจะใหครอบคลุมทั่วถึง
ภาพรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ทั้งหมดควรเก็บขอมูลและศึกษาขอมูลของบุคลากร
ทั้ง 10 วิทยาเขตดวย 
    2.  สําหรับนักวิจัยทานอ่ืนที่สนใจในการศึกษาเกี่ยวกับการสงเสริมการบริหารของ
ผูบริหารสถานศึกษา อาจนํารูปแบบวิธีการศึกษาอิทธิพลของลักษณะองคการ นโยบายการบริหาร
และการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันตอองคการ ที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาไปเปน
แมแบบในการศึกษา โดยศึกษาถึงตัวแปรตางๆ  ตามทฤษฎีองคการอื่นๆ ใหไดองคความรู ปจจัยที่
มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการเพิ่มขึ้น 
           3.  การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ครั้งตอไปอาจใชวิธีการศึกษา โดยใชโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสรางในการวิเคราะหถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ทั้งนี้ผลของการวิจัย โดยใชวิธีวิทยาใน
การวิเคราะหแบบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง (Structural Equation Model) มีการวิเคราะหที่
ใหรายละเอียดในเชิงการวิเคราะหไดมากกวาการวิเคราะห โดยใชวิธีวิเคราะหแบบวิธีเชิงถดถอย 
พหุเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
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แบบสอบถามการวิจัยเรื่อง 
อิทธิพลของลักษณะขององคการ  นโยบายการบรหิารการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมของการทํางานภายในองคการ  แรงจูงใจในการทํางาน 
ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพันกับองคการที่มีตอประสทิธิผล 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดตอบแบบสอบถามตอไปน้ีโดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่เปนคําตอบ 
  ของทาน 
1. เพศ 
  [   ] ชาย 
  [   ] หญิง 
 
2. อายุ……………………….…ป 
 
3. สถานภาพของบุคลากร 
  [   ] บุคลากรสายวิชาการ 
  [   ] บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
 
4. ระดับการศึกษา 
  [   ] ต่ํากวาปริญญาตรี 
  [   ] ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
  [   ] ปริญญาโท หรือเทียบเทา 
  [   ] ปริญญาเอก หรือเทียบเทา 
 
5. จํานวนปที่ทํางาน………..………ป 
 
6. คณะ/หนวยงานที่ทานปฏิบัติงาน ……………………………………………………………… 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นลักษณะขององคการที่สงผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสนัุนทา 

คําชี้แจง 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับลกัษณะองคการที่สงผลตอประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา จํานวน 19 ขอ ขอใหทานกรุณตอบทุกขอ 

  2) แบบสอบถามลักษณะองคการ ประกอบดวย ดานโครงสรางองคการและดานการใช
เทคโนโลยีในองคการ โดยขอความในแตละรายการของแบบสอบถามใหผูตอบแสดงระดับ
ความคิดเห็นวามีความคิดเห็นระดับใด จาก 1 ถึง 5 คะแนน เปนการบงชี้ระดับความ
คิดเห็นจากไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 ไปจนเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 
ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
1 

โครงสรางองคการ 
การจัดรูปแบบโครงสรางของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมี
สวนรวมในการตัดสินใจในกระบวนการวางแผนในการ
ปฏิบัติงานตามแผนและการประเมินผลงาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสและสงเสริมให
ทานสามารถตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่
เม่ือทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน 

     

3 โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานเกิดการ
คิดคนนวัตกรรมใหม ๆ ใหกับมหาวิทยาลัย 

     

4 ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีโครงสรางการบริหารงานยึดตามเกณฑ
ความชํานาญเฉพาะทางตามหนาที่และความสามารถของแตละ
บุคคล 

     

5 งานที่ทานทําอยูในปจจุบันมี กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ใน
การควบคุมและกํากับการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

     

6 มหาวิทยาลัยมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูปฏิบัติงานแตละหนวยงานไดอยางชัดเจน 

     

7 โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนและเปดโอกาสให
ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้งขอความรวมมือ
ในการทํางานจากหนวยงานหรือฝายตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
8 โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนและเอ้ืออํานวยให

การดําเนินงานของแตละฝายและแตละหนวยงานมีความ
คลองตัวในการดําเนินงานและมีการทํางานที่ประสานกันได
ดวยดี 

     

 
9 

สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
ภายในมหาวิทยาลัยมีระบบการเผยแพรขอมูล/สารสนเทศเพื่อ
การประชาสัมพันธไดอยางสะดวก  รวดเร็ว  และทั่ วถึง
สอดคลองกับสภาพการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

     

10 ระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศของมหาวิทยาลัยสนับสนุนให
ทานสามารถไดรับขอมูล/สารสนเทศที่ทันสมัยเอ้ืออํานวยตอ
การทํางานของทานในปจจุบัน 

     

11 ทานสามารถสืบคนและใชขอมูล/สารสนเทศไดอยางสะดวก
รวดเร็ว ไมวาทานจะอยูในสวนใดก็ตามภายในมหาวิทยาลัย 

     

12 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุน
ใหทานสามารถตอบสนองและใหบริการกับนักศึกษาหรือผูที่มา
ติดตอเพ่ือรับบริการในขอบเขตของการใหบริการของทานได
อยางพอเพียง 

     

13 มหาวิทยาลัยไดมีการวางกลยุทธในการใชเทคโนโลยีใหมีความ
สอดคลองกับสภาพการใชงาน และสามารถนํากลยุทธการใช
เทคโนโลยีไปปฏิบัติไดอยางสอดคลองเปนหนึ่งเดียวกันทุก
หนวยงาน 

     

14 มหาวิทยาลัยมีระบบเชื่อมโยงและสงทอดสารสนเทศจากระดับ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยไปยังระดับปฏิบัติการไดอยางสะดวกและ
รวดเร็ว 

     

15 ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางและ
สภาพการใชเทคโนโลยีสารสนเทศกับการทํางานในหนวยงาน
ตางๆ ของมหาวิทยาลัยโดยใหมีความทันสมัยอยูเสมอ 

     

16 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศปจจุบันของมหาวิทยาลัยเอ้ืออํานวยให
ทานสามารถสรางนวัตกรรมใหมๆในการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
17 มหาวิทยาลัยไดมีการจัดอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชตางๆ

ในการทํางานอยางเพียงพอตอการดําเนินงานของทาน 
     

18 ภายในมหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลสารสนเทศที่เพียงพอตอ
การตัดสินใจในการดําเนินงานของฝายและหนวยงานตาง ๆ 
ไดอยางทั่วถึง 

     

19 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุน
ตอกิจกรรมงานที่ทานรับผิดชอบไดเปนอยางดี 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นนโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงานขององคการที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

คําชี้แจง 1) แบบสอบถามนโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงานขององคการที่สงผลตอประสิทธผิล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 35 ขอ  

  2) แบบสอบถามนโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงานขององคการ ประกอบดวย     
ดานการกําหนดเปาหมายขององคการ ดานการจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ 
ดานกระบวนการติดตอสื่อสาร และดานภาวะผูนําองคการ โดยขอความในแตละรายการ
ของแบบสอบถามใหผูตอบแสดงระดับความคิดเห็นวามีความคิดเห็นระดับใด จาก 1 ถึง 5 
คะแนน เปนการบงชี้ระดับความคิดเห็นจากไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 ไปจนเห็น
ดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ทานเห็นวาตรง
กับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
1 

การกําหนดเปาหมายขององคการ 
มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 เปาหมายการปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมายเปนเปาหมาย
เฉพาะที่มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

     

3 มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายโดยรวมของมหาวิทยาลัย
และเปาหมายของแตละหนวยงาน มีความสอดคลองและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 

     

4 เปาหมายของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่มีความสอดคลอง
กับสภาพการดําเนินงานภายในมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่
สามารถบรรลุไดเปนรูปธรรม 

     

5 ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหบุคคลากรของ
มหาวิทยาลัยไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายโดยรวม
มหาวิทยาลัย 

     

6 เปาหมายของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่มีความยากแกการ
ปฏิบัติ แตทานสามารถปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุเปาหมาย
ดังกลาวได 

     

7 เปาหมายการปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมายเปนเปาหมายที่
มีความเปนไปไดในการดําเนินการใหสําเร็จลุลวง 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
8 มหาวิทยาลัยมีความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของมหาวิทยาลัย 
     

9 มหาวิทยาลัยมีการปอนขอมูลยอนกลับใหทานไดทราบถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทาน 

     

 
10 

การจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ 
ระบบการจัดสรรทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลอง
และสนับสนุนการวางแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย 

     

11 ทีมผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยไดใหความสําคัญและ
รวมกันปรึกษาหารือและตกลงรวมกันในการจัดสรรทรัพยากร
ของหนวยงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยใหเปนไปอยางมี
ความเสมอภาคเหมาะสม 

     

12 มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางเหมาะสมทํา
ใหทุกหนวยงานภายในมหาวิทยาลัยดําเนินและประสานงานได
เปนอยางดี 

     

13 การจัดสรรทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยมีความเทาเทียมกัน 
ในทุกหนวยงานทําใหทานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

     

14 มหาวิทยาลัยมีการจัดฝกอบรมเพื่อชวยใหทานสามารถทํางาน
ตามหนาที่ที่รับผิดชอบเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

     

15 ในหนวยงานตางๆภายในมหาวิทยาลัยมีการใชทรัพยากรได
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

16 ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยมีการจัดสรรบุคลากรให
เพียงพอตอการดําเนินงานเพื่อการบรรลุ เปาหมายของ
มหาวิทยาลัย 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 

17 
กระบวนการติดตอสื่อสาร 
กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะที่
เ ชื่ อ ม โย งกั นอย า งทั่ ว ถึ ง โ ดยบุ คล ากรทุ กคนภาย ใน
มหาวิทยาลัยสามารถรับขอมูลขาวสารที่ตรงกัน 

     

18 มหาวิทยาลัยมีการประชาสัมพันธอยางชัดเจนเก่ียวกับ
เปาหมายและภารกิจของมหาวิทยาลัยโดยบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยรับทราบไดอยางทั่วถึง 

     

19 มหาวิทยาลัยมีกระบวนการติดตอสื่อสารที่เอ้ืออํานวยใหทาน
สามารถเขาถึงขอมูลและขาวสารตาง ๆ ที่ตองการไดอยาง
สะดวก รวดเร็ว 

     

20 กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะ
ผสมผสานระหวางการติดตอสื่อสารจากบนลงลาง จากลางขึ้น
บน และการติดตอสื่อสารตามแนวนอน 

     

21 มหาวิทยาลัยมีการแจงขาวสารขอมูลอยางชัดเจน ทําใหทานได
เขาถึงแนวทางการดําเนินงานเพื่อบรรลุภาพอนาคตที่ตองการ
ของมหาวิทยาลัยไปใหถึงในทิศทางเดียวกัน 

     

22 มหาวิทยาลัยมีกระบวนการติดตอสื่อสารที่ดี ทานสามารถได
รับทราบขอมูลขาวสารตาง ๆ เปนไปอยางถูกตอง ชัดเจนและ
ทันตอเวลา 

     

23 มหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลยอนกลับใหทานไดรับทราบถึงผล
การประเมินการปฏิบัติงานภายหลังสิ้นสุดการทํางานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

24 กระบวนการติดตอสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยเปดโอกาสให
ทานไดแสดงออกถึงขอเสนอแนะและความคิดเห็นใหแก
ผูบริหารระดับสูงไดอยางสะดวก 

     

25 ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยใหความสําคัญระดับสูงตอ
การติดตอสื่อสารโดยตรงระหวางทานกับผูบริหารทําใหทาน
สามารถเสนอความคิดเห็นไปยังผูบริหารไดโดยตรง 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 

26 
ภาวะผูนําองคการ 
ผูบริหารมีความสามารถในการพัฒนางานอยางเปนระบบ เพ่ือสนับสนุน
ใหการดําเนินงานสอดคลองกับภารกิจและแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย 

     

27 ผูบริหารไดชี้แจงอยางชัดเจนวา ผูบริหารคาดหวังสิ่งใดจาก
การปฏิบัติงานของทาน 

     

28 ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อ/อธิบายใหทานทราบถึง
วิสัยทัศนที่ตองการไปใหถึงในอนาคตไดอยางชัดเจน 

     

29 ลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารมีลักษณะที่เหมาะสมและ
สอดคลองสําหรับการดําเนินงานในทุกระดับของมหาวิทยาลัย 

     

30 ผูบริหารมีความสามารถในการประสานขอความรวมมือจาก
ทาน/ฝายงานตาง ๆ ได 

     

31 เม่ือทานไดรับมอบหมายงานและงานนั้นสําเร็จตามจุดมุงหมาย
ผูบริหารมักแสดงความชมเชยทานตอสาธารณะหรืออาจจะให
รางวัล หรือเลื่อนตําแหนงงานใหกับทานในระดับที่สูงขึ้น 

     

32 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานไดทํางานที่ทาทาย ทั้งน้ี เพ่ือกระตุน
ใหทานแสดงความสามารถที่มีอยูออกมา 

     

33 ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย เ พ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานในหนาที่ของทานใหบรรลุผลสําเร็จ 

     

34 ผูบริหารมีการยอมรับในความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจาก
บุคคลากรทุกคนในหนวยงานหากขอเสนอแนะนั้นเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัย 

     

35 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการวาง
แผนการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

คําชี้แจง 1) แบบสอบถามสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการที่สงผลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทา จํานวน 18 ขอ ขอใหทานกรุณาตอบทุกขอ 

  2) แบบสอบถามสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ ประกอบดวย ดานบรรยากาศ
องคการและดานวัฒนธรรมองคการ โดยขอความในแตละรายการของแบบสอบถามให
ผูตอบแสดงระดับความคิดเห็นวามีความคิดเห็นระดับใด จาก 1 ถึง 5 คะแนน เปนการ
บงชี้ระดับความคิดเห็นจากไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 1 ไปจนเห็นดวยอยางยิ่ง ให
คะแนน 5 ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ทานเห็นวากับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
1 

บรรยากาศในองคการ 
บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการมีความสัมพันธที่ดีระหวาง
ทานกับผูบังคับบัญชา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานและทีมงานมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนางานใหดีขึ้นอยูเสมอ 

     

3 บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจตอ
การปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมาย 

     

4 บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยใหการติดตอสื่อสารระหวางฝาย
งานตาง ๆ ภายในองคการเชื่อมโยงกันอยางทั่วถึง 

     

5 บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค
และพัฒนาทักษะในการทํางาน 

     

6 บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการสนับสนุนทางดานระบบการ
ใหรางวัลแกทาน เม่ือทานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

     

7 บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการมีความสัมพันธที่ ดี
ระหวางผูรวมงานภายในองคการ 

     

8 บรรยากาศองคการสงเสริมใหทานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน      
9 บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานภายใตสภาพแวดลอมขององคการ 
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ระดับความคดิเห็น 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 

10 
วัฒนธรรมองคการ 
ภายในมหาวิทยาลัยมีการบริหารงานที่มีความยืดหยุน ทําให
หนวยงานตางๆในมหาวิทยาลัยสามารถปรับตัวไดอยาง
รวดเร็วตอสภาพแวดลอมภายนอกที่มี 
การเปลี่ยนแปลง 

     

11 มหาวิทยาลัยของท านมีการพัฒนาอยู เสมอในการนํ า
แนวความคิดใหม ๆ มาใชสําหรับการพัฒนาการดําเนินงาน 

     

12 มหาวิทยาลัยมีการแกไขระเบียบตาง ๆ เพ่ือลดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานใหเหลือนอยที่สุดเพื่อที่จะไดใหบริการกับผูมาขอรับ
บริการในหนวยงานตาง ๆ ดวยความรวดเร็ว 

     

13 มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหเกิดการทํางานที่ประสานงานกัน
ระหวางฝายงานตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

     

14 มหาวิทยาลัยมีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหแกทานในการ
ปฏิบัติงาน ทานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน
หนาที่ดวยตนเองได 

     

15 มหาวิทยาลัยของทานใหความสําคัญแกทานเกี่ยวกับการเขา
มามีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับทาน
โดยตรง 

     

16 มหาวิทยาลัยมีการกระตุนใหทานประพฤติปฏิบัติตนตาม
คานิยมรวม วัตถุประสงคหลัก และวิสัยทัศนที่ไดกําหนดไว
อยางชัดเจน 

     

17 ทานมีความเขาใจเปนอยางดีกับเปาประสงคที่มหาวิทยาลัย
ตองการใหบรรลุผลสําเร็จในระยะยาว 

     

18 มหาวิทยาลัยไดมีการกําหนดวัตถุประสงคหลัก เปาหมายการ
ดําเนินงาน และวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธผิลของมหาวิทยาลยัราชภัฏ
สวนสุนันทา 

คําชี้แจง 1) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธผิลของมหาวิทยาลยัราชภัฏ
สวนสุนันทา จํานวน 10 ขอ ขอใหทานกรุณาตอบทุกขอ 

  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานภายในองคการ ประกอบดวย ขอความในแตละ
รายการของแบบสอบถามใหผูตอบแสดงแรงจูงใจวามีแรงจูงใจในระดับใด จาก 1 ถึง 5 ระดับ 
เปนการบงชี้แรงจูงใจจากนอยที่สุดใหคะแนน 1 ไปจนมากที่สุด ใหคะแนน 5 ตามลําดับ โดย
ทําเครื่องหมาย ( )    ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกบัความเปนจริงในทัศนะของทานมากที่สุด 

ระดับแรงจูงใจ 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
1 

แรงจูงใจในการทํางาน 
มหาวิทยาลัยสนับสนุนในการพัฒนาความรูและทักษะใหแก
ทานอยางจริงจัง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ทานรูสึกวา ทานมีคุณคาและมีความสําคัญตอมหาวิทยาลัย      
3 มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีสวนรวมในการวางแผนและ

พัฒนามหาวิทยาลัย 
     

4 มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดรับมอบหมายความ
รับผิดชอบในงานเพิ่มขึ้น 

     

5 มหาวิทยาลัยเอ้ืออํานวยใหทานมีอิสรภาพอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน 

     

6 มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงาน และเรียนรูในสิ่งใหมๆ 

     

7 ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทาทาย ทําใหทานรูสึก
เพลิดเพลินในการทํางาน 

     

8 ทานไดรับการยอมรับการยกยองจากผูรวมงาน เม่ือทาน
สามารถดําเนินงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

     

9 มหาวิทยาลัยไดมีการชี้แจงใหทานทราบอยางชัดเจนเก่ียวกับ
ผลประโยชนตอบแทนที่ทานจะไดรับจากการปฏิบัติงานได 
บรรลุผลสําเร็จ 

     

10 การทํางานในมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีชื่อเสียงและ
สถานภาพที่ดีทางสังคม 
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ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสทิธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนสุนันทา 

คําชี้แจง 1) แบบสอบถามความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสทิธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
สวนสุนันทา จํานวน 15 ขอ ขอใหทานกรุณาตอบทุกขอ 

  2) แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ขอความในแตละรายการของ
แบบสอบถามใหผูตอบแสดงความพึงพอใจวามีความพึงพอใจระดับใด จาก 1 ถึง 5 ระดับ 
เปนการบงชี้ระดับความพึงพอใจจากนอยที่สุดใหคะแนน 1 ไปจนมากที่สุดใหคะแนนเ 5 
ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกบัความเปนจริงในทัศนะของ
ทานมากที่สุด 

ระดับความพึงพอใจ 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
1 

ความพึงพอใจในงาน 
ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในขณะนี้ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ทานมีความรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน      
3 งานที่ทานทําอยูขณะน้ีมีความมั่นคง      
4 รายไดและสวัสดิการที่ไดรับจากการทํางานในมหาวิทยาลัยเหมาะสมกับ

งานที่ทานรับผิดชอบอยู 
     

5 ทานสามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานดวยความราบรื่นและมีความสุข      
6 ทานไดรับการยอมรับและความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา      
7 ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญและมีคุณคา      
8 ผลงานของทานไดรับการยอมรับและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน      
9 ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานของหนวยงาน      
10 ทานมีโอกาสในการทํางานที่ตองใชความรูความสามารถของตนเอง      
11 การทํางานในหนวยงานที่ทานทําอยูในปจจุบัน ทานรูสึกไดวามีการใช

เวลาไดอยางคุมคา 
     

12 ทานเห็นวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนการเปดโอกาสใหทาน 
ทํางานดวยตนเองอยางเต็มความสามารถ 

     

13 ทานพึงพอใจกับงานที่ทานทําอยูเพราะทําใหไดติดตอพบปะกับผูอ่ืนเสมอ      
14 งานที่ทานทําอยูในปจจุบันตองอาศัยความรู ความชํานาญ 

หลาย ๆ ดาน มีคนนอยคนที่สามารถทํางานไดดีกวาทาน 
     

15 ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในหนวยงานนี้      
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ตอนที่ 7 แบบสอบถามตัวแปรความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธผิลของมหาวิทยาลยัราชภัฏ
สวนสุนันทา 

คําชี้แจง 1) แบบสอบถามตัวแปรความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสนัุนทา จํานวน 10 ขอ ขอใหทานกรุณาตอบทุกขอ 

  2) แบบสอบถามตัวแปรความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ขอความในแตละรายการ
ของแบบสอบถามใหผูตอบแสดงระดับความผูกพันตอองคการวามีความผูกพันตอองคการ
ระดับใด จาก 1 ถึง 5 ระดับเปนการบงชี้ระดบัความผูกพันตอองคการ จากนอยที่สุดให
คะแนน 1 ไปจนมากที่สุด ใหคะแนน 5 ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่
ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงในทัศนะของทานมากที่สุด 

ระดับความผูกพัน 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
1 

ความผูกพันตอองคการ 
ทานมีความภาคภูมิใจเปนอยางยิ่งที่จะบอกใหบุคคลอื่นทราบ
วาทานทํางานที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2 ทานไดบอกกับเพ่ือนของทานเสมอวา มหาวิทยาลัยน้ีเปน
องคการที่ดีมากในการไดเขารวมทํางานดวย 

     

3 ทานพบวา คุณคาในตัวทานและคุณคาของมหาวิทยาลัยมี
ความสอดคลองและเหมือนกันมาก 

     

4 ทานมีความหวงใยอยางยิ่งตอการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย
หากมหาวิทยาลัยไมสามารถดําเนินงานให เปนไปตาม
เปาประสงคของมหาวิทยาลัยได 

     

5 ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาในการปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

     

6 ทานรูสึกยินดีในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายทุก
ประการ ทั้งน้ีเพ่ือใหทานไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแหงน้ี 

     

7 ทานมีความจงรักภักดีโดยมีความยึดม่ันและปรารถนาจะเปน
สมาชิกของมหาวิทยาลัยแหงน้ีตลอดไป 

     

8 ทานใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย ทั้งน้ีเพ่ือใหมหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จในการ
ดําเนินงาน 
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ระดับความผูกพัน 
ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
9 ทานรูสึกวาการที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยแหงนี้เปนสิ่งสําคัญ

มากที่สุดสําหรับทานในขณะนี้ 
     

10 ทานมีความเต็มใจในการทํางานเพื่อความกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จในการดําเนินงาน 
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ตอนที่ 8 แบบสอบถามตัวแปรประสทิธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
คําชี้แจง 1) แบบสอบถามประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 38 ขอ ขอให

ทานกรุณาตอบทุกขอ 
  2) แบบสอบถามประสิทธผิลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ประกอบดวย ขอความ

ในแตละรายการของแบบสอบถามใหผูตอบแสดงระดับความคิดเห็นตอประสทิธผิลของ
มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนัุนทาวามีประสิทธผิลระดบัใด จาก 1 ถึง 5 เปนการบงชี้ระดับ
เปนการบงชี้ระดับประสิทธผิลจากนอยที่สุด ใหคะแนน 1 ไปจนมากที่สุดใหคะแนน 5 
ตามลําดับ โดยทําเครื่องหมาย ( )ลงในชองที่ทานเห็นวาตรงกับความเปนจริงในทศันะของ
ทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น
ตอประสิทธิผล ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 การบรรลุเปาหมายขององคการ      

 
1 

ดานการผลิตบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการ
ดานอุตสาหกรรมและบริการ 

     

2 มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรที่ เนนการวิ จัยในระดับ
บัณฑิตศึกษา 

     

3 มหาวิทยาลัยสงเสริมการจัดหลักสูตรที่รวมศาสตรหลาย ๆ
ศาสตร โดยใชทรัพยากรรวมกันนี้ขามภาควิชา ขามคณะวิชา
โดยปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับความตองการของสังคม 

     

4 มหาวิทยาลัยพิจารณาจัดหลักสูตรโดยพิจรณาจากความ
ตองการกําลังคนของตลาด 

     

5 มหาวิทยาลัยจัดการเรียนการสอนที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ      
6 มหาวิทยาลัยมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารมาใช 
     

7 มหาวิทยาลัยเนนการจัดประสบการณตรงโดยขยายการ
ดําเนินการดานสหกิจศึกษา 

     

8 มหาวิทยาลัยพัฒนาระบบหองสมุด และระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษาคนควา 

     

9 มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ พัฒนาสังคม และ
สิ่งแวดลอม 

     

10 มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมการเรียนรูดานคุณธรรม จริยธรรม      
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ระดับความคดิเห็น
ตอประสิทธิผล ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
 

11 
ดานการวิจัย 
มหาวิทยาลัยมีการเชื่อมโยงการวิจัยใหครอบคลุมทุกพันธกิจ 

     

12 มหาวิทยาลัยมีการจัดทรัพยากรสนับสนุนการวิจัยและการ
เผยแพรผลการวิจัย ตลอดจนการจดสิทธิบัตร 

     

13 มหาวิทยาลัยมีการกําหนดแผนการวิจัยของมหาวิทยาลัย      
14 มหาวิทยาลัยมีการสรางนักวิจัยทุกสาขา ทุกระดับโดยแสวงหา 

แหลงทุนและจัดสรรทุนวิจัย 
     

15 ภายในมหาวิทยาลัยมีการสงเสริมและเสริมสรางบรรยากาศที่
เอ้ืออํานวยตอการสรางงานวิจัยไดเปนอยางดี 

     

16 มหาวิทยาลัยมีการปรับหลักเกณฑดานการวิจัยใหเกิดความ
คลองตัว 

     

17 มหาวิทยาลัยมีการกําหนดมาตรการใหมีการวิจัยตอเน่ือง
สําหรับนักวิจัยที่มีตําแหนงทางวิชาการ 

     

18 มหาวิทยาลัยมีการจัดทรัพยากรสนับสนุนการวิจัย และการ
เผยแพรผลงานวิจัย 

     

19 มหาวิทยาลัยมีการกําหนดสัดสวนภาระงานสอนและการวิจัย 
 

     

20 มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนใหมีการนําเสนอผลงานวิจัยอยาง
ตอเน่ือง 

     

21 มหาวิทยาลัยมีการใหทุนสนับสนุนสงเสริมใหกับงานวิจัยใน
ระดับบัณฑิตศึกษาโดยมีการใหจํานวนทุนเพ่ิมขึ้นในแตละป 

     

 
22 

ดานการบริการวิชาการแกสังคม 
มหาวิทยาลัยมีการแสวงหาแหลงทุนและเครือขายความรวมมือ
ในการใหบริการวิชาการสําหรับโครงการที่มีรูปแบบประโยชน
สาธารณะ 

     

23 มหาวิทยาลัยมีการใหมีหนวยงานที่มีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือ
พัฒนาองคความรูที่ไดจากงานวิจัย ไปดําเนินการในเชิงธุรกิจ 

     

24 มหาวิทยาลัยมีการพัฒนารูปแบบและเนื้อหาที่หลากหลายใน
การใหบริการวิชาการ 
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ระดับความคดิเห็น
ตอประสิทธิผล ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
25 มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือกับองคการ

ตางๆ ทั้งในและตางประเทศ เพ่ือรวมกันพัฒนางานบริการ
วิชาการตามความตองการของชุมชนอยางตอเน่ือง 

     

26 มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาระบบหองสมุดของมหาวิทยาลัยเพ่ือ
เปนแหลงสงเสริมการเรียนรูและการวิจัย เปนหองสมุดที่มีชีวิต
โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและใหบริการสารสนเทศ
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

27 มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศ
รวมกันของหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดย
พัฒนาเครือขายหองสมุดของมหาวิทยาลัยและภูมิภาค 

     

 
28 

ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายในกิจกรรมและเผยแพร
ความรูดานศิลปวัฒนธรรม ทั้งระดับทองถิ่น ระดับชาติ และ
ระดับนานาชาติ 

     

29 มหาวิทยาลัยมีการสรางจิตสํานึกใหเกิดความรัก ความ
ภาคภูมิใจและตระหนักในความสําคัญของศิลปวัฒนธรรม 

     

30 มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการศึกษาและการวิ จัยดาน
ศิลปวัฒนธรรมเพ่ือเสริมสรางภูมิปญญาทองถิ่น 

     

31 มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการสรางงานศิลปวัฒนธรรมและ
นําภูมิปญญาทองถิ่นมาทําใหเกิดคุณคาทางเศรษฐกิจแกชุมชน 

     

32 มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือในการ
แลกเปลี่ยนศิลปวัฒนธรรมกับนานาประเทศ 

     

 
33 

ดานการบริหาร 
มหาวิทยาลัยมีการเสริมสรางและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการ ระบบบริหารงานบุคคล ระบบบริหารงบประมาณใหมี
ความทันสมัย คลองตัว มีประสิทธิภาพบนพื้นฐานการบริหาร
จัดการที่ดี 

     

34 มหาวิทยาลัยมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมา
ใช ในการบริหารและการวางแผนการบริหารวิชาการ
งบประมาณ ตลอดจนบุคลากรอยางเหมาะสม 

     



 223 

ระดับความคดิเห็น
ตอประสิทธิผล ลําดับ ขอความ 

5 4 3 2 1 
35 มหาวิทยาลัยมีการนําระบบที่มีประสิทธิภาพมาใชในการ

บริหารงานมหาวิทยาลัย เพ่ือรวมงานบริหารทั่วไป งานบริหาร
วิชาการโดยมีการใชทรัพยากรรวมกันเปนไปอยางเหมาะสม 

     

36 มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศ
รวมกันของหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดย
พัฒนาเครือขายหองสมุดภายในมหาวิทยาลัยและตามศูนยให
การศึกษาของมหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

37 มหาวิทยาลัยมีการจัดทําฐานขอมูลความรูสาขาวิชาตางๆ บน
เครือขายอินเทอรเน็ต 
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ภาคผนวก ข 
ยุทธศาสตร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 225 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

จดหมายเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ง 

จดหมายเชิญเปนกรรมการเพิ่มเติมสอบปากเปลาปริญญานิพนธ 
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 ยุทธศาสตรที่ 1 ปฏิรูปการบริหารจัดการศึกษาเชงิคุณภาพ 
 ระบบงาน ยังคงยึดแนนในกฎระเบียบทางราชการอยางเครงครัดทาํใหเกิดความซับซอนและลาชา จึงมียุทธศาสตรและมาตรการดําเนินการ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
1.1 พัฒนาระบบบริหารจัดการที่ดีและมีคุณภาพ 
     1) การพัฒนากฎ ระเบยีบ และขอบังคับ 
มหาวิทยาลยั 
         - ออกขอบังคับ ระเบียบและประกาศใหการ 
การบริหารจัดการมหาวิทยาลัยมีความยดืหยุนและ 
ทันตอการเปลี่ยนแปลง 
         - ปรับปรุงกฎ ระเบยีบ ขอบังคบัใหการ 
จัดการศึกษาและการเรียนรู สิทธิประโยชน การ 
ระดมทุนหารายได สวัสดิการ คาตอบแทนกองทุน 
การศึกษาและฝกอบรม 
     2) พัฒนาประสิทธภิาพการบริหารจัด
การศึกษา 
         - ปฏิรูปวัฒนธรรมการบริหารและระบบการ 
ปฏิบตัิงานทั่วทั้งมหาวิทยาลัย 
         - พัฒนาระบบการวดัผลการบริหารจัดการ 
และการปฏบิตัิงานบุคลากร 

 
 
 
- โครงการจัดทําระเบยีบ ขอบังคับและประกาศ 
  มหาวิทยาลยั 
 
 
 
 
 
 
 
- โครงการพัฒนาปฏิรูประบบบริหารจัดการเชิง 
  คุณภาพ 
- โครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาและปรบัปรุงการ 
  ปฏิบัติงานและการบริการทั้งระบบ 

 
- จํานวนระเบยีบและขอบังคบั ฉบบัที่นําไปใช 
- ผูเชี่ยวชาญดานกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับ 
- การลดขนาดและจํานวนหนวยงาน/ศูนย/สํานัก 
- ทุกงานมีและใช SOP (Standard Operating 
  Procedures) 
- ความโปรงใส มีสวนรวม และความรับผิดชอบ 
- รอยละของการลดขั้นตอนและการสงมอบตรง 
  เวลา 
- ความพึงพอใจของอาจารย นักศึกษาและลูกคา 
- รอยละของการลดคาใชจายและงบประมาณศูนย/ 
  สํานัก 
- รอยละของการลดความซ้ําซอนของขอมูลและ 
  การเชื่อมระบบบริหาร 
- รอยละของการมีสวนรวมพนักงานและบุคลากร 
- จํานวนทีมงานปรับปรุงคณุภาพงานในหนวยงาน 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
 
 
 
         - พัฒนาการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยให 
ทันสมัยสูการเปน e-university ที่สมบูรณและเปน 
องคกรแหงการเรียนรู 
         - URP-university resources planning 
         - E-learning and distance learning 
system 
         - Wire less intranet & internet 
         - E-office and management 
         - On-line learning 
         - Learning organization system etc. 
     3) ปรับปรุงระบบงานสนับสนุนขั้นพื้นฐาน 
         - อาคารสถานที่ หองเรียน สิ่งอํานวยความ 
สะดวก สาธารณูปโภค 

 
 
 
- โครงการพัฒนา ICT เพื่อการบริหารจัดการ 
  e-learning และ wireless campus 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- แผนและโครงการปรับปรุงอาคาร หองเรียน หอง 
  ปฏิบัติการ สถานที่ ภูมิสถาปตยและสิง่แวดลอม 
- แผนและโครงการปรับปรุงสนามกีฬาที ่
  ออกกําลังกาย 
- แผนและโครงการปรับปรุงดานสาธารณูปโภค 
  และการลดคาใชจาย 

- รอยละของการลดคาสาธารณูปโภคตอไตรมาส 
  และตอป 
- จํานวนพนักงานผานการฝกอบรม 
- รอยละของขอสนเทศทีใ่ชในการตัดสินใจและ 
  วางแผนงาน 
- ความรวดเรว็และการบริการสารสนเทศ 
- รอยละของกาํลังคนและงบประมาณที่ลดลง 
- รอยละของขอมูลและสารสนเทศที่เปนปจจุบัน 
- จํานวนระบบสารสนเทศ และฐานความรูของ 
  หนวยงาน 
 
 
 
 
- ความสะอาดเรียบรอย ความนาอยูและ 
  ถูกสุขลักษณะ 
- ลดคาสาธารณูปโภค 10% ตอป 
- ลานกีฬาและพื้นที่สําหรับออกกําลังกาย 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
     4) การตลาด งานวิเทศสัมพันธและ 
ประชาสัมพันธเชิงรุก 
 
 
 
 
 
 
     5) พัฒนาระบบการตรวจติดตาม/ 
ประเมินผลงาน 
         - แผนงานที่มุงเนนผลงานตามยทุธศาสตร 
         - ปรับปรุงและพัฒนาระบบการตรวจสอบ
ภายในคณะ ศูนยและสํานกั 
         - พัฒนาคุณภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการ 
ปฏิบตัิงานพนกังานทั้งระบบ 
         - พัฒนาและใชระบบ e-auction ในการ 
จัดซื้อจัดจาง 

 
 
- โครงการงานประชาสัมพันธและแผนการตลาด 
  เชิงรุก 
- โครงการเครอืขายและความรวมมือทั้งในและตาง 
  ประเทศ 
- แผนงานและโครงการวิเทศสัมพันธเพื่อการ 
  ศึกษาและการเรียนการสอน 
 
 
- แผนและโครงการอบรมผูตรวจสอบและจาง 
  ผูตรวจสอบภายใน 
- โครงการฝกอบรมการใชระบบ ICT เพื่อการ 
  ตรวจสอบและการจัดซื้อจัดจาง 
- โครงการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรใหบริหาร 
  จัดการเชิงคุณภาพ 

 
 
- จํานวนโครงการที่เปนเครอืขายดานการเรียน 
  การสอน 
 
 
 
 
 
 
- รอยละของแผนงานที่บรรลุตามเปาหมาย 
  ประจําป 
- รอยละของงานในศูนย สํานักและคณะทีไ่ด 
  ปรับปรุงคุณภาพ 
- ความถึงใจของผูที่มีสวนไดเสีย/ผูรับบรกิาร 
- รอยละของขอรองเรียนของแตละหนวยงานที่ 
  ลดลง 
- รอยละของขัน้ตอนและขอผิดพลาดที่ลดลง 
- รอยละของจาํนวนหนวยงานและบคุลากรที่ลดลง 
- การเปดเผยขอมูลและสารสนเทศการจัดซื้อ-จาง 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
 
 
 
     6) พัฒนามหาวิทยาลยัออกนอกระบบใน 
กํากับรัฐ 
         - ออกแบบระบบบรหิารจัดการ โครงสราง 
กฎระเบียบและขอบังคับ 
         - กําหนดแผนยุทธศาสตรและแผนงานและ 
แผนเงิน 
         - พัฒนาระบบงานที่เนนประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล 
         - ทดลองจัดตั้งหนวยงานและโครงการที่มี 
ระบบบริหารจัดการอิสระภายใตการกํากบั 
มหาวิทยาลยั 

 
 
 
 
 
- โครงการพัฒนาหนวยงานบริหารจัดการอิสระ 
  โปรงใสในกาํกับมหาวิทยาลัย 
- โครงการจัดการเรียนการสอนภาคภาษาอังกฤษ 
  แพทยแผนไทย วทิยาลัยการจัดการสําหรับ 
  นักบริหารและโรงเรียนสาธิต 
- โครงการพัฒนาการบริหารธุรกิจและรฐักิจ 

- ไมมีการทุจริตการจัดซื้อจัดจาง 
- รอยละของจาํนวนประกาศงานคลังพัสดุลวงหนา 
  และเปดเผย 
 
 
- จํานวน แผนงานและโครงการที่มีความโปรงใส 
  และคุมคา 
- จํานวน แผนงานและโครงการ 
- จํานวน หนวยงานอิสระและอยูในกํากบั 
  มหาวิทยาลยั 
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 ยุทธศาสตรที่ 2 ยกมาตรฐานและคุณภาพการจัดการเรียนการสอนสูความเปนเลศิ 
 มหาวิทยาลัย จําเปนตองเรงรัดและพัฒนามาตรฐานดานคณาจารย ขาราชการและพนักงาน โดยเฉพาะคุณวุฒิระดับปริญญาเอก ตําแหนงทาง  
วิชาการ ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย ใหเปนไปตามมาตรฐานอุดมศึกษา การพัฒนาผลงานทางวิชาการและการวิจัยยังนอยมาก 
จึงตองมียุทธศาสตรและมาตรฐาน ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
2.1 ยกระดับมาตรฐานอาจารยและบุคลากร 
     - พัฒนาและเพิ่มคุณวุฒิปริญญาเอก ตําแหนง 
วิชาการ ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย 
และศาสตราจารย 
     - พัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณแหง 
วิชาชีพอาจารยและบุคลากร 
     - ปรับอาจารยอัตราจางเปนพนักงาน
มหาวิทยาลยั 
     - พัฒนาศักยภาพใหสามารถสอนหลกัสูตร 
นานาชาต ิ
     - แลกเปลีย่นอาจารยและนักศึกษากับ
มหาวิทยาลยัตางประเทศ 
     - พัฒนาระบบการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที่
หลากหลายทัง้การสอน วิจัย สิ่งประดิษฐ บริการ
วิชาการ 

 
- โครงการจัดหาอาจารย คนเกง คนดี และมี 
  คุณวุฒิปริญญาเอก 
- โครงการพัฒนา ใหการศึกษาและฝกอบรมเพื่อ 
  เพิ่มคุณวุฒิ ตําแหนงทางวิชาการและการเขาสู 
  ตําแหนงวิชาชีพ 
- โครงการแลกเปลี่ยนทางวชิาการอาจารยและ 
  นักศึกษากบัมหาวิทยาลยัตางประเทศ 

 
- ในป 2551 มีสัดสวนอาจารยวุฒิปริญญาตรี : โท  
  : เอก = 5 : 65 : 30 
- อาจารยที่มีตาํแหนงผลงานวิชาการและงานวิจัย 
  เพิ่มขึ้นรอยละ 100 
- รอยละของอาจารยที่สามารถสื่อสารดวยภาษา 
  ตางประเทศและสอนภาษาตางประเทศ 
- รอยละของอาจารยที่สอบผาน TOFEL หรือ  
  ELTSE ที่เพิ่มขึ้น 
- ฐานขอมูล web-based และ e-books 
- จํานวนหลักสูตรและรายวชิาเรียนทางไกลและ 
  e-learning 
- ฐานขอมูลการแลกเปลี่ยนอาจารยและนกัศึกษา 
  กับสถาบันทัง้ในและตางประเทศ 
- การลงทะเบยีนและการเรยีนรู on-line 
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     - ปรับปรุงระบบคาตอบแทนที่เนนผลงานและ
สมรรถภาพทีพ่ึงประสงค 
 
 
 
 
 
2.2 พัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย 
     - เรงรัดการออกระเบียบพนักงานมหาวิทยาลัย 
     - ปรับอัตรากําลังใหสอดคลองกับพันธกิจและ
งาน 
     - ปรับปรุงระบบบริหารงาน HR ทั้งระบบ 
     - พัฒนาระบบ e-HRM ทั้งระบบเชื่อมกับ 
e-learning 
2.3 สงเสริมและพัฒนาคณาจารยและบคุลากร 
     - เรงปรับการเขาสูสายวิชาการ สนับสนุนและ 
การบริหาร ใหกาวหนาในวิชาชีพ 
     - แผนพัฒนาทักษะภาษาและ e-learning 
     - สงเสริมและสรางวินัย คุณธรรมและ 
จริยธรรมใหแกคณาจารยและบคุลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
- โครงการปรับและพัฒนาระเบียบขอบังคับการ 
  บริหารทรัพยากรมนุษย 
- โครงการพัฒนาระบบบรหิารและการพฒันา 
  ทรัพยากรมนุษย 
- โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อบริหาร 
  ทรัพยากรมนุษย หรือ e-HRM 
 
- โครงการสนับสนุนและสงเสริมบุคลากรสาย 
  วิชาการ สายสนับสนุน และสายการบรหิารให 
  กาวหนาในวิชาชีพ 

- รอยละของนักศึกษาและอาจารยเขาถงึ 
  สารสนเทศ 
- รอยละของรายไดและคาตอบแทนที่บคุลากร 
  ไดรับเพิ่มขึน้ 
- รอยละของรายไดและมูลคาโดยรวมมหาวิทยาลัย 
  ไดรับเพิ่มขึน้ 
- เกณฑการจายคาตอบแทน 
 
- ระบบ 5Rs; recruit, retrain, retain, reward and 
  retire 
- รอยละของการเพิ่มรายไดและคาตอบแทน 
 
 
 
 
- มีงานวิจัยทีต่ีพิมพในระดบัประเทศและนานาชาต ิ
  30 เรื่องตอป 
- จํานวนผลงานที่จดลิขสิทธิ์และผลงานที่ไดรั 
  รางวัล 
- บุคลากรไดรับการฝกอบรมวิชาชีพ 2 ครั้งตอป 
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     - พัฒนาวิชาชีพครูและเครือขายการพัฒนาครู 
     - สนับสนนุทุนการศึกษาสําหรับการฝกอบรม 
ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
 
 
 
2.4 อุดหนุน ศึกษา อบรม ดูงานในตางประเทศ 
     - จัดหาแหลงทุนศึกษาดูงานและอบรมใน 
ตางประเทศ 
     - ยกระดับความรู ความสามารถ สื่อสารภาษา 
อังกฤษ 
2.5 พัฒนาระบบคาตอบแทน สวัสดิการ และ 
     สิทธิประโยชน 
     - ปรับหลกัเกณฑ หนาที่งานและภาระงานใหม 
     - ปรับระบบการเพิ่มเงินพิเศษและคาตอบแทน 
ตามคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน 
     - สงเสริมสิทธิประโยชน สวัสดิการ และความ 
ปลอดภัย 
     - สงเสริมการรักษา ปองกันและประกนัดาน 
สุขภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
- โครงการความรวมมือทางวิชาการกับ 
  มหาวิทยาลยัทั้งในประเทศและตางประเทศ 
 
 
 
 
- โครงการจัดหาที่พักอาศัยและสวัสดิการบุคลากร 
  มหาวิทยาลยั 
- โครงการกองทุนกูยืมและพัฒนาบุคลากรและ 
  นักศึกษา 
- โครงการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทาํงาน 
- โครงการออกกําลังกาย สันทนาการ 
 

- จํานวนบทบาทที่ตีพิมพและเผยแพร 1 เรื่อง :  
  คน : ป 
- ระเบียบและขอบังคับพนักงานมหาวิทยาลัย 
- รอยละของอาจารยอัตราจางที่เปนพนักงาน 
  มหาวิทยาลยั 
- จํานวนอาจารยและบุคลากรดีเดนในแตละป 
 
- แผนงานและงบประมาณตอหัว 
- รอยละของอาจารยสอนภาษาอังกฤษผานตาม 
  เกณฑ 
 
 
 
- รอยละของบุคลากรออกกําลังกายเพิ่มขึ้น 
- รอยละของระเบียบและขอบังคับทีไ่ดรับการ 
  ปรับปรุง 
- ความพึงพอใจในผลการปฏิบตัิงาน 
- รอยละของอาจารยและบคุลากรที่ปวย สาย ลา 
  ขาด ลดลง 
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     - พัฒนาคุณภาพชีวิตและบคุลากร 
     - สงเสริมความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ 
     - จัดหาและสรางโครงการที่พักอาศยั 
     - จัดสวัสดิการอาจารยอัตราจางใหทดัเทียม
อาจารยประจํา 
     - จัดตั้งกองทุนการศึกษา กองทุนกูยืม ฯลฯ 

- โครงการสรางที่พักอาศัยนักศึกษา อาจารย และ 
  บุคลากร 

- รอยละของโครงการปรับปรุงคุณภาพ เชน QC 
  Story ที่เพิ่มขึ้น 
- รอยละของบุคลากรที่ลาออก 
- รอยละของบุคลากรที่มีทีพ่ักอาศัยเพิ่มขึ้น 
- ยอดงบประมาณกองทุนตาง ๆ 
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 ยุทธศาสตรที่ 3 ยกมาตรฐานงานวิจัย สรางองคความรูและนวตักรรมสูการพัฒนาทองถิ่น 
 จํานวนและคุณภาพผลงานวิจัยต่ํากวามาตรฐานตามขอกําหนดของสํานักประกันคุณภาพการศึกษา และขาดระบบและกลไกในการสงเสริมการ
ทํางานวิจัย พัฒนาองคความรู นวัตกรรมและเทคโนโลยี ซึ่งกําหนดยุทธศาสตร ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
3.1 การเพิ่มความสามารถในการวิจัยและพัฒนา 
     1) พัฒนาและสงเสริมการวิจัยสูสากล 
         - รวมมือดานการวิจัยกับหนวยงาน 
ภายนอกและมหาวิทยาลยัอื่น ๆ 
         - พัฒนาและสงเสรมิการวิจัยสาขาตาง ๆ 
เพื่อเสริมสรางยุทธศาสตรความเขมแข็งทาง 
วิชาการและการเรียนการสอน 
         - ขยายเครือขายประชาสังคมและชุมชน
เพื่อการเรียนรู 
         - วิจัยและพัฒนาถายทอดเทคโนโลยีและ
ภูมิปญญาทองถิ่น (OTOP) สูสากล 

 
 
- โครงการเครอืขายวิจัย กรงุเทพมหานคร  
  กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธกิาร 
  กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงวิทยาศาสตร 
  และเทคโนโลยี เพื่อพัฒนาสุขภาพและอนามัย 
  ประชาชน 
- โครงการเครอืขายวิจัย กรงุเทพมหานคร 
  กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธกิาร 
  กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงวิทยาศาสตร 
  และเทคโนโลยี เพื่อพัฒนาสิ่งแวดลอมและชุมชน 
- โครงการเครอืขายวิจัย กรงุเทพมหานคร 
  กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงศึกษาธกิาร 
  กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงวิทยาศาสตร 
  และเทคโนโลยี เพื่อยกมาตรฐานภูมิปญญาไทย 
  สูสากล 

 
 
- จํานวน แผนงานวิจัยที่สอดคลองกับนโยบาย 
  สรางความแข็งแกรงใหสาขาวิชา คณะ และ 
  มหาวิทยาลยั 
- กําหนดใหมีภาระงานการทําวิจัยทุกกลุมสาขา 
- รอยละแหลงทุนงบประมาณสนับสนุนงานวิจัยที ่
  เพิ่มขึ้น 
- รอยละของงบประมาณอุดหนุนการวิจัยที่เพิ่มขึ้น 
- จํานวนผลงานวิจัยทีต่ีพิมพและเผยแพรในสื่อ 
  ของนานาชาต ิ
- จํานวนงานวิจัยที่นําไปประยกุตใชงาน 
- การเพิ่มยอดขายและลูกคา OTOP และ SMEs 
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     2) สรางนักวิจัยมืออาชีพ 
         - อุดหนุนทุนวิจัยที่เปนประโยชนตอการ
พัฒนา ความเขมแข็งของมหาวิทยาลัยทองถิ่น 
สังคมและประเทศ 
         - สรางนักวิจัยรุนใหมและสูมืออาชีพ 
         - สนับสนุน/พัฒนาคณาจารยสูการเปน
มหาวิทยาลยัที่เนนการผลติงานวิจัยและสราง 
นักวิจัยใหกบัประเทศ 
     3) ยกระดบัการวิจัยรฐัรวมกับเอกชนเชิง
พาณิชย 
         - สรางแรงจูงใจใหภาคเอกชนสนบัสนนุทุน
วิจัยเพื่อสรางมูลคาเพิ่มใหภูมิปญญาไทย 
     4) สรางความเปนเลิศในศูนยพัฒนา 
บัณฑิตศึกษาและศูนยวทิยาศาสตร 
         - บริการขอมูลและการวิเคราะหทางดาน
เคมีชีวภาพสารพิษ สารเสพติด และมลพิษแก 
ชุมชนและทองถิ่น 
         - สรางเครือขายและรวมมือวิจัยกบั
กระทรวงวิทยาศาสตรฯ สาธารณสุข กทม. 

 
- โครงการวิจัยเพื่อพัฒนาดานอุตสาหกรรม 
  พื้นบาน 
- โครงการวิจัยเพื่อพัฒนา นักศึกษาและอาจารย 
  เปนนักวิจัยรุนใหม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- โครงการวิจัยและบริการการวิเคราะหทาง 
  เคมีชีวภาพสารพิษ สารเสพติดและมลพิษแก 
  ชุมชนและทองถิ่น 
- โครงการเครอืขายรวมมือวิจัยดานสุขภาพ 
  สาธารณสุขอนามัย สมุนไพร และ bio-tech 

 
- นักวิจัยและตําแหนงทางวิชาการเพิ่มขึน้ 
  รอยละ 30 ตอป 
- จัด consortium ทางวิชาการและวิจัยนานาชาต ิ
- ความพึงพอใจของผูใช เจาของทุนและ 
  ผูสนับสนุน 
- งานวิจัยไดรับการตีพิมพระดับชาติ 30 เรื่องตอป 
 
 
 
- จํานวนสถานประกอบการที่เขารวมโครงการ 
 
 
 
- จํานวนเครือขายความรวมมือ 
- กองทุนวิจัยรวมและหนวยงานประสาน 
- จํานวนการแลกเปลี่ยนนกัวิจัยและการเชิญ 
  นักวิจัยระดับชาติและนานาชาต ิ
- จํานวนสิ่งประดิษฐที่ไดรับรางวลัและจดสิทธิบตัร 
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3.2 การพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลย ี
     1) พัฒนานวัตกรรมและองคความรู 
         - สรางความเขมแข็งของระบบและกลไก 
R&D ในสาขา 
         - สงเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 
         - รวมมือกับภาครัฐและเอกชนในการทํา 
R&D 
     2) สงเสรมิและพัฒนาเทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ 
         - สรางแรงจูงใจการประดิษฐและสราง
นวัตกรรม 
         - จัดสรรทุนงบประมาณดานสิ่งประดิษฐ
และงานสรางสรรคใหนักศกึษาและอาจารย 
         - ประกวดแขงขันและใหรางวัลสิง่ประดิษฐ
แกสถาบันการศึกษาและชมุชน 
 
 
 

 
 
- โครงการฝกอบรมและพัฒนานักวิจัยรุนใหม 
 
 
 
 
 
- โครงการสงเสริมการพัฒนานวัตกรรมและการ 
  สรางสรรคสิ่งประดิษฐ 
- โครงการประกวดและแขงขันสิ่งประดษิฐ ศิลปะ 
  ดนตรี และนาฏศิลป ดานวทิยาศาสตรและ 
  เทคโนโลย ี

 
 
- จํานวนนักศกึษาที่ไดรับทนุวิจัย 
- จํานวนผลงานวิจัยที่นํามาใชงานและเผยแพร 
 
 
 
 
- จํานวนโครงการความรวมมือกับภาครัฐและ 
  เอกชน 
- จํานวนหลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น 
- จํานวนผลติภัณฑที่ไดรับยกระดับมาตรฐาน 
  คุณภาพ 
- รอยละของมลูคาและปริมาณการจําหนาย 
  ผลิตภัณฑทีเ่พิ่มขึ้น 
- มี Web site เกี่ยวกับ e-commerce ของ OTOP 
  และ SMEs 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
     3) พัฒนาตอยอดภูมิปญญาทองถิ่น OTOP 
SMEs สูมาตรฐานสากล 
         - วิจัยผลิตภัณฑ OTOP รวมกับ SMEs 
         - พัฒนาแพทยแผนไทย และอาหารไทย 
(ชาววัง) สูนานาชาต ิ

 
 
- โครงการพัฒนาและวิจัยผลิตภัณฑ OTOP  
  การแพทยแผนไทย และอาหารไทย (ชาววัง) 
  สูนานาชาต ิ
- โครงการวิจัยการยกมาตรฐานและคุณภาพการ 
  บริหารจัดการ การบริการและการเพิ่มผลผลติ 
  แก SMEs 

 
 
- ความพึงพอใจของผูประกอบการ OTOP และ 
  SMEs 
- รอยละของการเพิ่มมูลคาการสงออกสินคา  
  OTOP และ SMEs 
- สถิติและจํานวนผูมารับบริการ 
- รอยละของผูปวยพึงพอใจและที่รักษาหาย 
- ความรวมมือกับโครงการยาตําราหลวงวัดโพธิ ์
- จํานวนโครงการความรวมมือดานวิจัยกับชุมชน 
- จํานวนผลติภัณฑที่ไดรับการยกระดับมาตรฐาน 
  คุณภาพ 
- รอยละของมลูคาและปริมาณการจําหนาย  
  OTOP ที่เพิ่มขึ้น 
- มี Web site และ e-commerce เผยแพร 
- ความพึงพอใจของผูประกอบการ OTOP และ 
  SMEs 
- รอยละของการเพิ่มมูลคาการสงออกสินคา  
  OTOP และ SMEs 
- สถิติการเขาเยี่ยมชมศูนยและ Web site 



 

237 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
 
 
     4) สงเสรมิการวิจัยศลิปะและวัฒนธรรมเกาะ 
รัตนโกสินทร 
         - จัดสรรทุนและงบประมาณดาน 
ศิลปวัฒนธรรม ดนตรีและนาฏศิลปใหนักศึกษา 
อาจารยและชมุชน 
         - จัดศูนยบริการขอมูลสารสนเทศ 
ศิลปวัฒนธรรม ดนตรีและนาฏศิลปแก 
นักทองเที่ยวและผูสนใจ 

 
 
 
 
- โครงการวิจัยดานดนตรี นาฏศิลป  
  ศิลปวัฒนธรรม เกาะรัตนโกสินทร 5 เรื่องตอป 
  จัดทุนใหนักศึกษาปที่สี่ คนละ 1 เรื่อง 
- โครงการรวมมือกับชุมนวจิัยดานดนตรี นาฏศิลป 
  ศิลปวัฒนธรรมเกาะรัตนโกสินทร 
- โครงการพัฒนาและบริการฐานขอมูลและ 
  สารสนเทศดานดนตรี นาฏศิลป ศิลปวฒันธรรม 
  เกาะรัตนโกสินทร 
- โครงการประกวดแขงขันวิจัยดานศลิปะ  
  วัฒนธรรม ดนตรีและนาฏศิลป 

- สินคา OTOP และ SMEs ที่ไดรับรางวลัชนะเลศิ 
- จํานวนผลงานที่จดสิทธิบตัร 
 
 
- สถติิและจํานวนนักทองเที่ยวที่มารับบริการ 
- ความพึงพอใจของผูที่มารบับริการ 
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 ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาบุคลิกภาพ คุณธรรม จริยธรรมและกิจกรรมนกัศึกษา 
 การพัฒนาความรูใหแกนักศึกษาเพียงอยางเดียวไมเพียงพอ การพัฒนาบุคลิกภาพ คุณธรรมและจริยธรรมเปนเรื่องที่ตองใหความสําคัญ และ     
จําเปนตองบูรณาการเขากับการเรียนการสอน และการทํากิจกรรมของนักศึกษา ดังนั้น จึงกําหนดยุทธศาสตรและมาตรฐาน ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
4.1 การพัฒนาบุคลิกภาพและดูแลนักศึกษา 
     - ปรับระบบการแนะแนว การใหคําปรึกษาและ
อาจารยที่ปรึกษา ชมรมและชุมนุม 
     - แผนพัฒนาและฝกอบรมผูนําและผูตามใน
สังคมประชาธปิไตย 
     - พัฒนารูปแบบกิจกรรมสงเสริมและพัฒนา
บุคลิกภาพนกัศึกษาเปนสาํคัญ 
     - จัดกิจกรรมการพัฒนานักศึกษากบัการเรียน
รายวิชาจริยธรรมตลอดหลกัสูตร 
 
 
4.2 สงเสริมคณุธรรม จริยธรรมและระเบยีบวินัย 
     - ดําเนินการจัดระบบดูแลนักศึกษา 
สานสายใยศษิย-ครู 
     - สงเสริมกิจกรรมคายพัฒนา ดนตรี กีฬา 
นันทนาการ ทั้งภายในและนอกมหาวิทยาลัย 

 
- โครงการพัฒนาบุคลิกภาพวินัยและจรยิธรรมของ 
  นักศึกษาในการเรียนรู 
- โครงการสงเสริมกีฬาเดน – กิจกรรมดัง 
- โครงการรณรงครักษวัฒนธรรมสุนันทา  
  วัฒนธรรมไทย 
- โครงการคายพัฒนาจริยธรรม 
- โครงการลานกีฬาและการออกกําลังกายทั้ง 
  ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
- โครงการแนะแนวอาชีพและลานอาชีพ 

 
- จํานวนนักศกึษาและชมรมหรือชุมนุม 
- ความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม 
- รอยละของนักศึกษาที่ติดสิ่งเสพติด มีพฤติกรรม 
  เสี่ยง และมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมลดลง 
- จํานวนคูมือแนะแนวใหคําแนะนําปรึกษาของ 
  อาจารย 
- รอยละของนักศึกษารวมกิจกรรมและผานการ 
  ทํากิจกรรม 
- รอยละของการเลนกีฬาของนักศึกษา 
- จํานวนเหรียญและรางวัลที่ไดรับ 
 
- รอยละของการที่นักศึกษาทําผิดระเบยีบและ 
  วินัยลดลง 
- นักศึกษารอยละ 100 ปลอดสารเสพติด 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
     - สงเสริมการจัดกิจกรรมทางศิลปวัฒนธรรม
และศาสนา 
 
4.3 สงเสริมสนับสนุนการกฬีาและการ 
     ออกกําลังกาย 
     - ปรับสถานที่ออกกําลังกายใหเพียงพอและมี
คุณภาพ 
     - ปรับระบบการดูแล เอาใจใสและใหการฝก 
อบรมดานการเลนกีฬาและกรีฑา 
     - สรางระบบจูงใจ ใหทนุและสงเสริมคนดี มี 
พรสวรรคทางกีฬาเขามาสรางชื่อเสียงและ 
ภาพลักษณของมหาวิทยาลัย 
     - จัดระบบประกันสขุภาพและประกนัชีวติให
นักศึกษา 
     - สงเสริมสุขภาพและสนับสนุนการ 
ออกกําลังกายทั้งมหาวิทยาลัย 
     - สงเสริมใหมหาวิทยาลัยเปนลานกฬีา และ
ลานออกกําลังกายของชุมชน 

 
 
 
 
 
- โครงการกองทุนสนับสนุนการกีฬา 
- โครงการแขงขันกีฬาระหวางคณะและ 
  มหาวิทยาลยั และศนูย สาํนักตาง ๆ 
- โครงการประกวดผูมีสุขภาพดี 

- จํานวนผูที่ไดรับการยกยองและเชิดชูเกียรตวิา 
  เปนคนดี 
- จํานวนนักศกึษาที่ลงทะเบียนเรียนวิชาจริยธรรม 
- ความพึงพอใจเกี่ยวกบัภาพลักษณและชื่อเสียง 
  ของมหาวิทยาลัยของผูทีม่ีสวนไดสวนเสีย 
 
 
- จํานวนของบุคลากรที่เขารวมกิจกรรม 
- รอยละของนักศึกษาที่เขารวมกิจกรรมและผาน 
  การทํากิจกรรม 
- รอยละของนักศึกษาที่ผานการคัดเลือกเปน 
  นักกีฬาและนักกรีฑาของคณะและมหาวิทยาลัย 
- จํานวนเงินและกองทุนสงเสริมการกีฬา 
- รอยละของนักศึกษาผานกิจกรรมดานจริยธรรม 
  และบําเพ็ญประโยชน 
- จํานวนผูที่ไดรับการยกยองและเชิดชูเกียรตวิา 
  เปนคนดีและคนเกง 
- รอยละของบุคลากรที่ไดรับรางวลัผูมีสขุภาพดี 
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 ยุทธศาสตรที่ 5 ยกมาตรการบริหารจัดการศึกษาใหสนองตอบความตองการของชุมชน 
 การแขงขันของสถาบันอุดมศึกษา การศึกษาเสรี ที่ไรพรมแดนเปดโอกาสใหมหาวิทยาลัยตางประเทศขยายฐานเขามาในประเทศไทย ทั้งการตั้ง
เปนสถาบันและการสอนผานเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงกําหนดยุทธศาสตร มาตรการ แผนงานและโครงการ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
5.1 ทองถิ่นมีสวนรวมในการจัดการศึกษาตาม  
     เจตนารมยพระราชบญัญัติและวสิัยทศัน 
     มหาวิทยาลัย 
     - สนับสนนุการสรางเครือขายดานวชิาการและ
การจัดหาทุนการศึกษาสําหรับผูยากไรที่เรียนด ี
     - ปรับระบบสนบัสนุนดาน infrastructure ให
คณะ สาขาวชิา และโรงเรียนสาธิต ใหไดคุณภาพ
ตามมาตรฐานสากล 
     - สรางความมั่นใจและจูงใจใหผูปกครองในการ
จัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยและโรงเรยีนสาธติ 
     - จัดเทียบโอนความรูและประสบการณ  
สงเสริมการศกึษานอกระบบและตามอัธยาศัย 
 
5.2 สงเสริมและสรางคานิยมการศึกษาวชิาชีพ 
     - สรางเสนทางสูวิชาชพี/ประกันการมีงานทํา
ให 

 
 
 
- โครงการรับเขาศึกษาแบบ admission และ 
  entrance 
- โครงการเพชรสุนันทา 
- โครงการปรับปรุงหองเรียนใหทันสมัยและ 
  ประหยัดพลงังาน 
- โครงการจัดหาศูนยจัดการศึกษา อนุบาลและ 
  ขยายการศกึษาระดับชวงชั้น ป.1 – ป.6 
- โครงการเทยีบโอนความรูและประสบการณจาก 
  การศึกษานอกระบบและตามอัธยาศยั 
 
 
- โครงการบรษิัทจําลองและการสราง 
  ผูประกอบการรุนใหม 

 
 
 
- จํานวนผูประกอบการและศิษยเกาสนับสนุนการ 
  จัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย 
- จํานวนผูทรงคุณวุฒิและผูประกอบการที่มาจาก 
  ชุมชนหรือทองถิ่น 
- รอยละของสาขาวิชาที่สอดคลองกับความ 
  ตองการของชุมชน/ทองถิน่ 
- รอยละของการรองเรียนทีล่ดลง 
- จํานวนสื่อและจํานวนครั้งของการประชาสัมพันธ 
- รอยละของจาํนวนนักศึกษาที่ขอเทียบโอนและ 
  สําเร็จการศึกษา 
 
- รอยละของนักศึกษาที่มีงานทําหลังจากการ 
  ศึกษาสําเร็จการศึกษา 6 เดือน 
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     - แนะแนวการศึกษาเพือ่สรางวิชาชีพอิสระ 
     - รณรงคประชาสัมพันธใหมีทศันคตทิี่ดีตอ 
องคการ 
     - นําภูมิปญญาทองถิ่นสูการพัฒนาการอาชีพ 
     - สรางทักษะอาชีพแกผูประกอบการ และ 
SMEs 
     - พัฒนาแรงงาน อาชีพ และจัดอาชีพเสริมแก 
ปญหาสังคม ความยากจน คนตกงาน และ 
คนพิการ 

- โครงการความรวมมือกับกระทรวง ทบวง กรม 
  และจังหวัด 
- โครงการลานอาชีพชุมชน 
 
 
 
 
 
 
 
 

- จํานวนบัณฑิตประกอบอาชีพอิสระ 
- จํานวนหลักสูตรอีพระยะสัน้กับความตองการ 
  ทองถิ่น 
- รอยละของผูที่เขารวมโครงการสานอาชีพแลวมี 
  งานทํา 
- จํานวนเครือขายกับ SMEs ที่เปนภาครฐัและ 
  ชุมชน 
- หลักสูตรอาหารชาววัง แพทยแผนไทย 
  การทองเที่ยว ภาษาและวฒันธรรม ออกแบบ 
  ผลิตภัณฑทองถิ่น 
- จํานวนหลักสูตรและจํานวนผูที่ผานการฝกอบรม 
- จํานวนหลกัสูตรที่นําภูมิปญญาไทยสูสากล 
- รอยละของรายไดของประชากรในชุมชนที่ 
  เพิ่มขึ้น 
- รอยละของผูประกอบการที่รวมจัดการศึกษา 
- ความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม 
- จํานวนหลักสูตรเพิ่มในสาขาศิลปะการแสดง 
  วัฒนธรมและภูมิปญญาไทยที่เพิ่มขึน้ 
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5.3 ขยายสาขาวิชาใหสนองตอบตลาด 
     - จัดศึกษาระบบสหกิจศึกษา (co-op.ed.) 
     - จัดหาและตั้งวิทยาเขตของมหาวิทยาลัย 
5.4 ยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาและการ  
     เรียนรู 
     - เปดโอกาสทางการศึกษาและวธิีการคัดเลือก 
     - จัดทําโครงการผลิตบณัฑิตศึกษาพนัธมิตร
รวม 
     - จัดทุนการศึกษาฟรี “1 โครงการ 1 
ทุนการศึกษา” และเพิ่มกองทุนกูยืมเพื่อการศึกษา 
     - สรางพันธมิตรเครือขายความรวมมือกับ
สถาบันการศกึษาและชุมชน 
     - พัฒนาและปรบัปรุงวธิกีารสอนและการ 
เรียนรู 
     - ผลิตกําลังคนในสาขาที่พัฒนาขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
     - ทดสอบสมรรถภาพวชิาชีพรวมกบัสมาคม
วิชาชีพ 

 
- โครงการปฏิรูปและพัฒนาหลักสูตรระดับ 
  ปริญญาตรีสูระบบสหกิจศกึษา นานาชาติ และ 
  บัณฑิตศึกษา 
- โครงการจัดตั้งวทิยาเขตพื้นที่ไมนอยกวา 500 ไร 
  เนนดานอุตสาหกรรมบริการสุขภาพและ 
  การแพทยแผนไทย 
- โครงการกองทุนกูยืมการศึกษา 
- โครงการคลนิิกวิจัยเพื่อปฏิรูปวธิีสอนและการ 
  เรียนรูสู knowledge-based society 
- โครงการพัฒนาสูวิชาชีพรวมกับสมาคมวิชาชีพ 

 
- มีพื้นที่วิทยาเขตเพิ่มไมนอยกวา 500 ไร 
- จํานวนนักศกึษา 5,000 คน ณ วิทยาเขตใหม 
- ปการศึกษา 2549 มีนักศกึษาที่รับตรง รอยละ 
  100  
- อัตราสวนจํานวนรบัตอจํานวนผูสมัคร 1 : 10 
- จํานวนโครงการที่รวมมือกับพันธมิตร/ 
  ผูประกอบการ 
- จํานวนสาขาวิชา multi-media, animation,  
  performance arts and drama 
- จํานวนกิจกรรมดานวิชาชพีที่ไดรับความรวมมือ 
  จากชุมชนและผูประกอบการ 
- จํานวนโครงการความรวมมือในการจัดการศึกษา 
  และวิจัย 
- จํานวนหลักสูตรและสาขาวิชาใหมทีต่รงกับความ 
  ตองการของตลาด 
- รอยละของบัณฑิตที่มีงานทําและตําแหนง 
  เงินเดือน 
- รอยละของสถานประกอบการที่ใหความรวมมือ 
  เพิ่มเติม 
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     - สงเสริมใหทุกคณะพฒันานวัตกรรม  
ผลิตภัณฑที่เปนจุดเดนมหาวิทยาลัย (1 หนวย  
1 นวตกรรม) 
     - วิจัยพัฒนาการจัดการศึกษา/รูปแบบการ 
เรียนรู 
5.5 พัฒนานวตักรรมและ ICT เพื่อการเรียนรู 
     - พัฒนาสื่อการเรียนรูดวยระบบ ERP และ 
E-learning 
     - พัฒนาหองสมุดใหเปน e-library and  
llivinglibrary 
     - สงเสริมการใช uninet, internet, intranet  
network 
     - สงเสริมการเรียนหลักสูตรทางไกล/on-line 
learning 
 
5.6 เพิ่มมาตรฐานการศึกษาและความสามารถใน 
     การแขงขนักับนานาประเทศ 
     - เรงรัดพฒันาและยกคณุภาพมาตรฐาน
อาจารย 

 
 
 
 
 
 
- โครงการ Distance and on-line learning and 
  e-library 
- โครงการ ERP 
 
 
 
 
 
 
 
 
- โครงการการเรียนรวมเพื่อยกคุณภาพมาตรฐาน 
  คณาจารยสูความเปนนานาชาต ิ

- จํานวนผลงานที่ไดรับรางวัลหรือลขิสิทธิ ์
- บัณฑิตที่ไดรับใบรบัรองในวิชาชีพ 
- จํานวนผลงานวิจัยทีต่ีพิมพ เผยแพรในระดับ 
  ประเทศและนานาชาต ิ
 
 
- จํานวนบทเรียนคอมพิวเตอรสําหรับการเรียนรู 
  ผานระบบ on-line 
- อัตราสวนจํานวนนักศึกษาตอจุด internet 7 : 1 
  เครื่อง 
- ความเรว็ในการเขาถึงเครือขาย internet 
- จํานวนฐานขอมูลวชิาการ การเรียนรูและ 
  การวิจัย 
- แผนพัฒนาและแผนแมบทเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  เพิ่มขึ้น 
 
 
- แผนงานและงบประมาณพัฒนาบุคลากร 
- รอยละของผูใชบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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5.7 พัฒนามาตรฐานการเรยีนการสอนใหทัดเทียม 
     กับนานาประเทศ 
     - เปดหลกัสูตรสอน 2 ภาษา และ 2 ปริญญา 
     - สนับสนนุเรียนรวมและเปดหลักสตูร 
นานาชาติกับมหาวิทยาลยัตางประเทศ 
 
 
5.8 สงเสริมความรวมมือดานการศึกษาและวิจัย 
     กับมหาวทิยาลัยและองคกรภายในและ 
     ตางประเทศ 
     - รวมมือกับสภาอุตสาหกรรมหนวยงาน 
ภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวของในการพัฒนาและ 
สงเสริมการลงทุนเพื่อจัดการศึกษา (BOI) และการ
วิจัยพัฒนา 
     - รวมมือกับองคกรระหวางประเทศ (UNDP, 
UNICEF ฯลฯ) ในการใหความรวมมือการ 
ชวยเหลือและแลกเปลี่ยนผูเชี่ยวชาญดานวิชาการ
กับประเทศเพือ่นบานและตางประเทศ 
     - เชื่อมโยงความสัมพันธดานการศึกษากับ
ประเทศจีนและประเทศญี่ปุน 

 
 
- โครงการความรวมมือจัดการศึกษาและฝกอบรม 
  รวมกับมหาวิทยาลัยประเทศตาง ๆ เชน ของจีน 
  อิสราเอล สิงคโปร เกาหลี ญี่ปุน ออสเตรเลีย 
  สหรัฐ รัสเซยี แคนาดา เยอรมัน และอังกฤษ 
  เปนตน 
 
 
 
- โครงการรวมมือดานการศึกษาและการวิจัยกับ 
  องคกรทั้งในประเทศและระหวางประเทศ 
- โครงการสรางความสัมพันธรวมมือทางการ 
  ศึกษากับองคกรระหวางประเทศ 

 
 
- ความพึงพอใจของผูเขารบัการฝกอบรม 
- จํานวนหลักสูตรและนักศกึษานานาชาต ิ
 
 
 
 
 
 
- จํานวนโครงการและทุนรวมมือกับตางประเทศ 
- จํานวนบุคลากรแลกเปลี่ยน รวมมือและไดรับทุน 
- จํานวนหลักสูตรใหการศึกษาและการฝกอบรม 
  นานาชาต ิ
- จํานวนโครงการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 
- จํานวนเครือขายความรวมมือ 
- จํานวนอาจารยศึกษาตอตางประเทศทีต่รงสาขา 
- จํานวนผูเชีย่วชาญจากตางประเทศ 
- จํานวนอาจารยสอบผาน ELTS, TOEFL 
- จํานวนหลักสูตรนานาชาติที่เปดสอน 
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    - เชื่อมโยงกับประเทศสิงคโปรและประเทศ 
อิสราเอลในการพัฒนาครูและโรงเรียนสาธิต 
5.9 สรางความรวมมือกับตางประเทศในการผลิต 
     บัณฑิต เพื่อตอบสนองตลาดเฉพาะ 
     (NicheMarket) 
     - เปดสาขาอุตสาหกรรมบริการ วิทยาศาสตร 
สุขภาพผูสูงอายุและการแพทยแผนไทย 
     - แลกเปลีย่นทางวิชาการกับมหาวิทยาลัย 
ตางประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
10. แขงขันทางวิชาการระดับประเทศและ 
     นานาชาต ิ
     - สนับสนนุการแขงขันทางวิชาการดานดนตร ี
กีฬา ศิลปะ นาฏศิลป การละครและอื่น ๆ 

 
 
 
 
 
- โครงการประชุมทางวชิาการนานาชาต ิ
- โครงการแลกเปลี่ยนทางวชิาการกับ 
  มหาวิทยาลยัตางประเทศทางดานดนตรี กีฬา 
  ศิลปวัฒนธรรม นาฏศิลป การละคร และแฟชั่น 
  กับนานาชาต ิ

- รอยละของนักศึกษาชาวตางประเทศในโครงการ 
  ความรวมมือ 
 
 
 
- รอยละของอาจารยชาวตางประเทศในแตละสาขา 
- จํานวนผลงานและผลิตภัณฑที่ไดรับรางวัล 
- จํานวนผลงานที่จดลิขสิทธิ ์
- จํานวนอาจารยและนักศึกษาที่ผานการศึกษา 
  ดูงาน 
- จํานวนหลักสูตรใหม ดานอุตสาหกรรมบริการ 
  สุขภาพและแพทยแผนไทย 
- จํานวนหลักสูตรใหมสนองตอบความตองการ 
  ของสังคม 
- จํานวนผูมารับบริการดานสุขภาพจาก 
  แพทยแผนไทยสุขภาพ 
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     - สงเสริม สนับสนุนการประกวดแฟชั่น  
สิ่งประดิษฐ และผลิตภัณฑของอาจารยและ 
นักศึกษา 
5.11 สงเสริมหลักสูตรนานาชาต ิ
       - เปดหลักสูตรสอนสองภาษา 
       - สนับสนุนการเรียนรวมและเปดหลักสูตร 
นานาชาติกับมหาวิทยาลยัตางประเทศ 
       - จัดหลักสูตรนานาชาติไมนอยกวา 10 สาขา 
ในปการศึกษา 2550 
5.12 ผลติสื่อ ตําราเรียนสองภาษา 
       - จัดทําสื่อ แบบเรียนอยางนอยสองภาษา 
       - สงเสริมการแปลหนงัสือและเอกสารทาง 
วิชาการ 
 
 
5.13 สงเสริมการจัดการศึกษาใหประเทศ 
       เพื่อนบาน 
       - หลักสูตรและการเรยีนการสอนภาควิชา 
ภาษาอังกฤษ 

 
 
 
 
- โครงการจัดการศึกษา two-degree program กับ 
  มหาวิทยาลยัตางประเทศ 
- รอยละของแผนและโครงการความรวมมือของ 
  คณะ 
 
 
- โครงการแปลงานวิจัย ตําราและหนังสือภาษา 
  ตางประเทศ 
- โครงการประชาสัมพันธหลักสูตรและการสอนให 
  กับประเทศเพื่อนบาน 
 
 
 
- โครงการความรวมมือและแลกเปลี่ยนบคุลากร 
  เพื่อพัฒนาดานวิชาการและงานวิจัยกับ 
  มหาวิทยาลยัตางประเทศ 

 
 
 
 
- จํานวนนักศกึษาชาวตางชาต ิ
- จํานวนโครงการความรวมมือมหาวิทยาลัย/ 
  หนวยงานตางประเทศ 
 
 
 
- จํานวนหนังสือและเอกสารทางวิชาการและ 
  งานวิจัยในแตละสาขาทีไ่ดรับการตีพิมพ 
- จํานวนหนังสือที่มีสัญญาและขอตกลงกับ 
  สํานักพิมพและองคกรระหวางประเทศ 
 
 
 
- จํานวนโครงการและผูเขารวมโครงการ 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
       - หลักสูตรฝกอบรมใหความรู ทักษะ และ 
วิชาชีพระยะสัน้ 
5.14 สงเสริมความเปนเลศิและพัฒนาอัจฉริยภาพ 
       - สงเสริมผูมีความสามารถพิเศษดานดนตร ี
กีฬา ศิลปะ ภาษา นิเทศศาสตร คณิตศาสตร และ 
วิทยาศาสตร ฯลฯ 
       - โครงการพัฒนาผูมีความสามารถพิเศษ
ดานวิทยาศาสตร 
5.15 พัฒนาการศึกษาดานวิทยาศาสตรและ 
       เทคโนโลย ี
       - ยกระดับและมาตรฐานสาขาวิชาทางดาน 
วิทยาศาสตร 
       - สงเสริมสนับสนนุและใหทุนการศกึษาและ
วิจัยดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
       - เพิ่มการผลิตกําลังคนดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยทีี่สอดคลองกับการพัฒนาประเทศ 
       - จัดแขงขันดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
และคณติศาสตร 

 
 
 
- โครงการสงเสริมและพัฒนาผูเรียนที่มีพรสวรรค 
  และชาญฉลาดหรือ gifted and genius student 
 
 
 
 
 
- โครงการพัฒนาและฝกอบรมการวิจัย 
  วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
- โครงการสงเสริมและสนบัสนุนคน วิทย-คณิตฯ 

 
 
 
- จํานวนรางวลัและผลงานที่อาจารยและนักศึกษา 
  ไดรับ 
 
 
 
 
 
- รอยละของการเพิ่มสาขาจํานวนผูเขาศึกษาตาม 
  สาขาที่เพิ่มขึ้น 
- รอยละของนักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรที่เพิ่มขึ้น 
- รอยละของจาํนวนครั้งที่มหาวิทยาลัยทาํการ 
  ประชาสัมพันธเพิ่มขึ้น 
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 ยุทธศาสตรที่ 6 เรงรัดการบริการวิชาการที่มีคุณภาพสูความเปนอิสระและเปนนานาชาติ 
 การบริการวิชาการที่มีคุณภาพโดยถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยีใหตรงกับความตองการแกชุมชน จึงกําหนดยุทธศาสตร มาตรการและโครงการ  
ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
6.1 ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยีสูชุมชน 
     - สรางแรงจูงใจการประดิษฐและสราง
นวัตกรรม 
     - จัดสรรทุนงบประมาณดานสิ่งประดิษฐและ
งานสรางสรรคใหอาจารยและนักศึกษา 
     - จัดประกวดแขงขันและใหรางวัลสิง่ประดิษฐ
แกชุมชน SMEs และสถาบนัการศึกษา 
     - จัดลานใหคําปรึกษาและถายทอดเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารสูโรงเรียน วัดและชุมชน 
6.2 พัฒนาตอยอดภูมิปญญาทองถิ่น OTOP 
     SMEs สูสากล 
     - พัฒนาและวิจัยผลติภัณฑ OTOP 
     - พัฒนาและเปดสอนนานาชาติในหลกัสูตร
การแพทยแผนไทย และอาหารไทย (ชาววัง) 
     - พัฒนาและวิจัยผลติภัณฑของ OTOP และ 
SMEs 

 
- โครงการลานเทคโนโลยีและวิชาชีพเพื่อชุมชน 
  วัดราชาธวิาส 
 
 
 
 
 
 
 
 
- โครงการเครอืขายความรวมมือเพื่อพัฒนาและ 
  ยกมาตรฐาน OTOP และ SMEs 
- โครงการจัดตั้งวทิยาลัยการแพทยแผนไทยและ 
  ทางเลือก 
- ศูนยบริการสุขภาพและคลินิกแพทยแผนไทย 

 
- จํานวนโครงการเครือขายความรวมมือ 
- จํานวนหลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น 
- จํานวนผลติภัณฑที่ไดรับยกระดับมาตรฐาน 
  คุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
- รอยละของมลูคาและปริมาณการจําหนาย  
  OTOP ที่เพิ่มขึ้น 
- จํานวน Web site และ e-commerce, OTOP 
  และ SMEs 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
     - รวมมือการยกมาตรฐานและคุณภาพการ
บริหารจัดการและการเพิ่มผลผลติแก SMEs 
 
 
 
 
6.3 พัฒนาอาชีพและยกระดับมาตรฐานชีวติและ 
     ความเปนอยูใหแกชุมชน 
     - ทุกคนและสํานัก พัฒนาและใหการฝกอบรม
อาชีพและจัดหลักสูตรระยะสั้นแกชุมชน 
     - รวมมือกับชุมชน รณรงคและปรบัปรุง
สภาพแวดลอมและความเปนอยู 

- ศูนยฝกอบรมแพทยแผนไทยและแพทยแผน 
  ตะวันออก 
- ศูนยบริการอาหารและขนมไทยชาววัง 
 
 
 
 
 
- โครงการอบรมวิชาชีพหลกัสูตรระยะสั้น 
- โครงการสงเสริมสขุภาพอนามัยและสิ่งแวดลอม 
  ชุมชน 

- ความพึงพอใจของผูประกอบการ OTOP และ 
  SMEs 
- รอยละมูลคาการสงออกสินคา OTOP และ  
  SMEs ที่เพิ่มขึ้น 
- ความพอใจในการยกระดับคุณภาพชวีติชอง 
  ชุมชน 
 
 
- ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมของชมุชน 
- สถิติและจํานวนของผูมารับบริการซ้ํา 
- สถิติและจํานวนประชากรที่มีรายไดเพิ่ม 
- รอยละของการมีอาชีพเพิ่มขึ้นในชุมชน 
- รอยละของรายไดที่เพิ่มขึน้ในชุมชน 
- สถิติและจํานวนของผูเขารวมโครงการรณรงค 
  เพื่อสิ่งแวดลอมและความเปนอยูที่ดีขึน้ 
- ระดับความพึงพอใจของชุมชนตอภาพลักษณ 
  ของมหาวิทยาลัย 
- จํานวนแผนงานและโครงการความรวมมือที่ 
  ประสบผลสาํเร็จ 
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 ยุทธศาสตรที่ 7 เรงรัดศนูยขอมูลและสารสนเทศศิลปวัฒนธรรมเกาะรัตนโกสินทร 
 UNESCO ไดกําหนดหนาที่และพันธกิจของอุดมศึกษาที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือการทํานุบํารุง รักษา จรรโลงศิลปะและวัฒนธรรมใหสอดแทรกอยู
ในภารกิจดานการเรียนการสอน การวิจัย กิจการนักศึกษา และการใหบริการทางวิชาการ แตเรายังมีปญหาการบูรณาการ ยังขาดการเผยแพร พัฒนา และยก
มาตรฐานภูมิปญญา ศิลปะและวัฒนธรรมไทยสูสากล จึงมียุทธศาสตรและมาตรการ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
7.1 สงเสริมและพัฒนาศลิปวัฒนธรรม 
     เกาะรัตนโกสินทร 
     - รวมมือและสรางเครอืขายกับชุมชนและ 
ทองถิ่น 
     - จัดสรรทุนและงบประมาณดานวิจัยและ 
พัฒนาศิลปวฒันธรรม ดนตรี และนาฏศลิปใหแก
อาจารย นักศึกษา และชุมชน 
     - ประกวดแขงขันและใหรางวัลวิจัยดาน 
ศิลปวัฒนธรรม ดนตรี และนาฏศิลป 
     - พัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศดาน 
ศิลปวัฒนธรรม ดนตรี นาฏศิลป 

 
 
- โครงการเครอืขายความรวมมือกับชุมชน 
- โครงการวิจัยและพัฒนาทางดนตรี  
  ศิลปวัฒนธรรม นาฏศิลป การแสดงและ 
  การละเลนไทยเกาะรตันโกสินทร 
- โครงการแขงขันดนตรี ศลิปะ นาฏศลิปการแสดง 
  และการละเลนของไทย 
- โครงการพัฒนาฐานขอมูล Web site เกี่ยวกับ 
  ดนตรี ศิลปวัฒนธรรม นาฏศิลป 
  เกาะรัตนโกสินทร 
 

 
 
- จํานวนโครงการความรวมมือกับชุมชน 
- จํานวนหลักสูตรฝกอบรมดานศิลปวัฒนธรรม 
  ไทย 
- จํานวนผลติภัณฑที่ไดยกระดับมาตรฐาน 
  คุณภาพ 
- รอยละของมลูคาและปริมาณการจําหนาย  
  OTOP ที่เพิ่มขึ้น 
- มี Web site และ e-commerce ของ OTOP และ 
  SMEs 
- จํานวนงานวิจัยดานศลิปวัฒนธรรม ดนตรี และ 
  นาฏศิลปทีไ่ดรับรางวัลจากการประกวด 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
7.2 สงเสริม/เผยแพรศลิปวฒันธรรมไทยสูสากล 
     - สรางเครือขายและความรวมมือทางดาน 
ศิลปวัฒนธรรมกับนานาประเทศ 
     - แลกเปลีย่นและเผยแพรศิลปวัฒนธรรมไทย
กับนานาประเทศ 
     - เผยแพรและกระจายฐานขอมูลสารสนเทศ
ดานศิลปวัฒนธรรม ดนตรี และนาฏศิลป สูสากล 
     - เปนแหลงบริการขอมูลสารสนเทศ 
ศิลปวัฒนธรรมเกาะรัตนโกสินทร 
     - เผยแพรและยกระดับแหลงศิลปวัฒนธรรม
และประวตัิศาสตรชุมชนเปนแหลงทองเที่ยวทาง
วัฒนธรรม 

 
- โครงการเครอืขายความรวมมือ 
- โครงการเผยแพรและประชาสัมพันธ ดนตรี  
  ศิลปวัฒนธรรม นาฏศิลป เกาะรัตนโกสนิทร 
- โครงการเผยแพรและแลกเปลี่ยนทางดานดนตรี 
  ศิลปวัฒนธรรมและนาฏศลิปกับตางประเทศ 
- โครงการทองเที่ยวแหลงศลิปวัฒนธรรมในเกาะ 
  รัตนโกสินทร 

 
- จํานวนโครงการเครือขายความรวมมือ 
- จํานวนหลักสูตรอบรมภูมิปญญาไทยดานศิลปะ 
  และวัฒนธรรม ดนตรี นาฏศิลปและการแสดง 
- จํานวน Web site เกี่ยวกบัขอมูลศิลปวฒันธรรม 
  เกาะรัตนโกสินทร 
- ความพึงพอใจของผูใชบริการขอมูลสารสนเทศ 
- รอยละของรายไดที่ชุมชนไดรับเพิ่มขึ้น 
- อัตราการเพิม่ของนักทองเที่ยวในเกาะ 
  รัตนโกสินทร 
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 ยุทธศาสตรที่ 8 ยกมาตรฐานการระดมทุนและรายไดจากทรัพยสินสูการเปนมหาวิทยาลัยบมเพาะวสิาหกิจ (SUBIC) 
 มหาวิทยาลัยมีความจําเปนที่จะตองหารายไดจากทรัพยสินตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย เพื่อระดมทุนและงบประมาณสําหรับการพัฒนามหาวิทยาลัย จึง
กําหนดยุทธศาสตรและมาตรการในการบริหารจัดการ ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
8.1 การระดมทุนจากการบริการทางวิชาการและ 
     วิจัย มีมาตรการและแผน ดังนี้ 
     - พัฒนาและเรงระดมการใหบริการฝกอบรม
หลักสูตรระยะสั้นแกชุมชนและทองถิ่น 1 
โปรแกรม 1 หลักสูตร 
     - ศูนยบรกิารตรวจวิเคราะหทางเคมแีละ 
ชีวภาพแกชุมชนและทองถิน่ 
     - ศูนยผลติและจําหนายสมุนไพรและ 
ผลิตภัณฑดานสุขภาพของเครือขายนักศกึษา 
อาจารย 
     - ตั้งศูนยพัฒนา บริการและฝกอบรมหลักสูตร
การจัดการคุณภาพ การจัดการสมัยใหม การ
พัฒนาวิชาชพีครู SMEs 
     - ศูนยวิจัยและพัฒนาการบริหารการจัดการ 
และผลิตภัณฑรวมกับภาครัฐ เอกชน SMEs 

 
 
- โครงการฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ (สํานัก 
  เทคโนโลยีสารสนเทศ) 
- โครงการสุนันทาดิจิตอลสตูดิโอและมัลติมีเดีย 
  (สุนันทาโฟโตและนิเทศศาสตร) 
- โครงการจัดหารายไดศูนยการศึกษาดรุณพิทยา 
- โครงการบรกิารวิชาการและวิจัยเพื่อสังคม (คณะ 
  และสาขาวิชา) 
- โครงการจัดจราจรภายในมหาวิทยาลยั 
- โครงการสุนันทาบุคสโตรและสื่อสิ่งพิมพ 
- โครงการวิทยาศาสตรเพื่อการวิจัยและพฒันา 
  คุณภาพชุมชน 
- โครงการพัฒนา OTOP และผูประกอบการ  
  SMEs 

 
 
- มีระบบการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม 
- มีระบบการตรวจสอบภายในที่โปรงใส 
- นักศึกษารอยละ 100 ไดฝกและปฏบิัติงาน 
- จํานวนหลักสูตรและโครงการฝกอบรมระยะสั้น 
- รอยละของการขยายและเพิ่มสวนแบงตลาดและ 
  ลูกคา 
- มีนโยบายการผลิตเอกสารและตําราของ 
  มหาวิทยาลยั 
- จํานวนงานวิจัยที่นําไปใช 
- จํานวนผูบริหารและผูประกอบการ SMEs ผาน 
  การฝกอบรม 
- รายการอาหารและขนมชาววัง 
- รอยละของผูปวยทีไ่ดรับการรักษาแลวอาการ 
  ทุเลา ความพึงพอใจของลูกคาที่มารับบริการ 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
     - สงเสริมการรวมมือการวิจัยและพัฒนากับ
ภาครัฐและเอกชน 
     - พลิกฟนศิลปะการแสดง ละครการละเลน 
     - ศูนยพัฒนาความรู ทักษะและทดสอบ
ภาษาอังกฤษใหแกครูและหนวยงานภาครัฐญและ
เอกชน 

- โครงการศูนยบริการอาหาร เครื่องดื่ม และขนม 
  ชาววัง (ม.ล.เนื่อง  นิลรัตน) 
- โครงการคลนิิกบริการสุขภาพ สปาและแพทย 
  แผนไทยแกวเจาจอม 
- โครงการศูนยฝกวชิาชีพแกวเจาจอม 
- โครงการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครแูละการ 
  เรียนรู 
- โครงการพัฒนาและยกมาตรฐานสถาบนั 
  การศึกษา 
- โครงการสุนทรียศาสตรชาววังเพื่อชุมชน  
  (ประกอบดวยดนตรีไทย นาฏศิลป ศิลปการ 
  แสดง และนิเทศศิลป) 
- โครงการศูนยภาษาศาสตรเพื่อพัฒนาทรัพยากร 
  มนุษย (จีน ไทย อังกฤษ ฝรั่งเศส ญี่ปุน รัสเซีย 
  เกาหลี) 
- โครงการพัฒนามัคคุเทศกและการทองเที่ยว 
- ศูนยพัฒนาคุณภาพและการจัดการคุณภาพ 
  สวนสุนันทา (Suansunandha Quality 
  Management Centre) 

- จํานวนผูมารับบริการและยอดจําหนาย 
- จํานวนนักทองเที่ยวมาใชบริการ 
- หองพักรอยละ 90 มีผูเชา 
- บริการหองประชุมและการจัดเลี้ยง 
- จํานวนสถานศึกษาที่ไดรับการพัฒนาเปน 
  ตนแบบ 
- จํานวนครตูนแบบและเพิม่ตําแหนงทางวิชาการ 
- ผล NT ของนักเรียนในโรงเรียนดีขึ้น 
- ราคาแขงขันกับโรงพิมพภาคเอกชนได 
- ปริมาณเอกสาร ตํารา และสิ่งพิมพรับพิมพ 
- จํานวนเครือขายและสถาบันความรวมมือ 
  ตางประเทศ 
- ความพึงพอใจของผูรับบรกิารและการเลือกซื้อ 
  ซ้ํา 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
 
 
8.2 การระดมทุนจากการใชทรัพยสินของ 
     มหาวิทยาลัย มีมาตรการและแผนงาน ดังนี้ 
     - ศูนยการศึกษาตอเนื่อง (continuing 
education) สําหรับชุมชนและธุรกิจขนาดยอม 
     - ศูนยบรกิารคลินิกสขุภาพแพทยแผนไทย 
     - ศูนยแสดงและบริการศิลปวัฒนธรรมไทยให
นักทองเที่ยวและแหลงเรียนรูชุมชน 
     - ศูนยฝกอบรมมัคคุเทศกทองเที่ยวและบริการ
การศึกษาวัฒนธรรมและฝกอบรมตางประเทศฯลฯ 
     - ปรับปรุงการจัดการ การผลิตและตลาดดาน
สิ่งพิมพ ศูนยหนังสือ ระบบมัลติมีเดีย สื่อ และ 
สิ่งพิมพระบบดิจิตอล 
     - ปรับปรงุประสิทธิภาพการตลาด การบริการ
และบริหารจัดการศูนยโรงแรมแกวเจาจอม 
     - ปรับปรุงระบบการจัดการ การผลิตและ
บริการอาหาร ขนมอบและเครื่องดื่มที่เนนสุขภาพ 

- ศูนยพุทธจิตวิทยาและการใหคําปรึกษา  
  (Buddhist Psychologist and Therapy) 
 
 
- โครงการวิสาหกิจมหาวิทยาลัย (SUBI :  
  Suansunandha University Business  
  Incubator) 

 
 
 
 
- งบประมาณที่ไดรับการสนับสนุนโครงการ 
- รูปแบบวิสาหกิจมหาวิทยาลัย 
- จํานวนสาขาวิชาที่เขารวมโครงการ 
- จํานวนอาจารยและนักศึกษาที่เขารวมโครงการ 
- ผูรับบริการและลูกคาที่เพิ่มขึ้น 
- รอยละของกาํไรและรายไดที่เพิ่มขึ้น 
- จํานวนนักศกึษาที่ไดประกอบอาชีพอิสระและ 
  เปนผูประกอบการ 
- ความพึงพอใจของลูกคา 
- จํานวนผลผลิตและผลงานที่ไดรับการจด 
  สิทธิบตัร 
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ยุทธศาสตรและมาตรการ โครงการ ดัชนีวัดคุณภาพผลการปฏบิัติงาน หรือ KPI 
     - เพิ่มสวนแบงการตลาดและบริการขนมไทย 
ขนมอบ ดอกไมประดิษฐ เครื่องดื่มสุขภาพและ
อาหารไทย 

  

 



 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก จ  
สรุปการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิ 
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สรุปการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูทรงคุณวุฒิ 
 

1. ชื่อเครื่องมือ : แบบสอบถาม เรื่อง อิทธิพลของลักษณะงานขององคการนโยบายการบริหารและ
การปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจใน
งาน และความผูกผันตอองคการที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสนัุนทา 
2. การประเมิน : ตรวจสอบวาคําถามในแบบสอบถามที่สรางขึ้นน้ันครอบคลุมตวัแปรในการวจัิยที่
เขียนไวในปญหา วัตถุประสงค และสมมติฐานการวิจัยหรือไม ถาสอดคลองตองกันก็แสดงวา
เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลน้ันมีความตรงเชิงเนื้อหา 
3.วิธีการประเมิน : การหาคาดัชนีความพองระหวางขอคําถามกับตวัแปร ประเด็นและมิตขิอง    
ตัวแปรการวิจัย (Index of item concurrence: ICC) ดังน้ี 
คะแนน +1  หมายถึง คําถามขอน้ันตรงและสอดคลองกับตัวแปรทีศ่ึกษา 
  0 หมายถึง ไมแนใจหรือไมสามารถตัดสินใจได 
 -1  หมายถึง คําถามขอน้ันไมตรงและไมสอดคลองกับตวัแปรที่ศึกษา 
 เสร็จแลวนํามาหาคาเฉลี่ย IOC ที่มากกวาหรือเทากับ 0.5มาใชกําหนดเปนขอคําถามในการ
เก็บรวบรวมขอมูล 

สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความ
คิดเห็นลักษณะขององคการที่
ส งผลต อประสิ ทธิ ผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
โครงสรางองคการ 
1. การจัดรูปแบบโครงสราง
ของมหาวิทยาลัยสนับสนุนให
ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในกระบวนการวางแผนใน
การปฏิบัติงานตามแผนและ
การประเมินผลงาน 

 
 
 
 
 
 
4 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

.8 

 
 
 
 
 
 
 

 

  
 
 
 
 
 

ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 
 

2 .  โครงสร างป จจุ บั นของ
มหาวิทยาลัยเปดโอกาสและ
สงเสริมใหทานสามารถตัดสินใจ
ในงานที่ ไดรับมอบหมายได
อย างเต็มที่ เมื่ อทานประสบ
ปญหาในการปฏิบัติงาน 

3 2  .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC  

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

3 .  โครงสร างปจจุ บันของ
มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทาน
เกิ ดการคิ ดค นนวั ตกรรม
ใหมๆ ใหกับมหาวิทยาลัย 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 
4 .  ปจจุ บันมหาวิทยาลัยมี
โครงสรางการบริหารงานยึด
ตาม เกณฑ คว ามชํ าน าญ
เฉพาะทางตามหนาที่ และ
ความสามารถของแตละบุคคล 

3 2  .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

5. งานที่ทานทําอยูในปจจุบัน
มี  กฎ  ระ เ บียบ  ข อ บั งคับ
ต างๆ  ในการควบคุมและ
กํากับการปฏิบั ติงานอยาง
เครงครัด 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

6. มหาวิทยาลัยมีการกําหนด
หนาที่และความรับผิดชอบ
ข อ ง ผู ป ฏิ บั ติ ง า น แ ต ล ะ
หนวยงานไดอยางชัดเจน 

5   1.0  
 

  

7 .  โครงสร างปจจุ บันของ
มหาวิทยาลัยสนับสนุนและ
เปดโอกาสใหทานสามารถ
แลก เป ล่ียนความคิ ด เห็ น 
รวมท้ังขอความรวมมือในการ
ทํางานจากหนวยงานหรือฝาย
ตางๆ ไดอยางเต็มที่ 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

8 .  โครงสร างปจจุ บันของ
มหาวิทยาลัยสนับสนุนและ
เอ้ืออํานวยใหการดําเนินงาน
ของแต ล ะฝ า ยแล ะแต ล ะ
หนวยงานมีความคลองตัวใน
การดํ า เนินงานและมีการ
ทํางานที่ประสานกันไดดวยดี 
 
 
 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

สภาพการใชเทคโนโลยีใน
องคการ 
9 .  ภายในมหาวิทยา ลัยมี
ระบบการเผยแพรข อมู ล /
ส า ร ส น เ ท ศ เ พื่ อ ก า ร
ประชาสัมพันธไดอยางสะดวก 
รวดเร็ว และท่ัวถึงสอดคลอง
กับสภาพการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัย 

 
 
4 

 
 
1 

  
 

.8 

 
 
 

 

  
 

ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

1 0 . ร ะบบ เทคโนโลยี แล ะ
สารสนเทศของมหาวิทยาลัย
สนับสนุนใหท านสามารถ
ได รับข อมู ล /สารสนเทศที่
ทันสมัยเอื้อ อํานวยตอการ
ทํางานของทานในปจจุบัน 

5   1.0  
 

  

11.ทานสามารถสืบคนและใช
ขอมูล /สารสนเทศไดอยาง
สะดวกรวดเร็ว ไมวาทานจะ
อยู ในสวนใดก็ตามภายใน
มหาวิทยาลัย 

5   1.0  
 

  

12. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ในปจจุบันของมหาวิทยาลัย
สนั บสนุ นให ท านสามารถ
ตอบสนองและใหบริการกับ
นักศึกษาหรือผูที่มาติดตอเพ่ือ
รับบริการในขอบเขตของการ
ใหบริการของทานไดอยาง
พอเพียง 

5   1.0  
 

  

13. มหาวิทยาลัยไดมีการวางกล
ยุทธในการใชเทคโนโลยีใหมี
ความสอดคลองกับสภาพการใช
งาน และสามารถนํากลยุทธการ
ใชเทคโนโลยีไปปฏิบัติไดอยาง
สอดคลองเปนหนึ่งเดียวกันทุก
หนวยงาน 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC  

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

14  .มหาวิ ทยาลั ยมี ระบบ
เชื่อมโยงและสงทอดสารสนเทศ
จากระดับผูบริหารมหาวิทยาลัย
ไปยังระดับปฏิบัติการไดอยาง
สะดวกและรวดเร็ว 

5   1.0  
 

  

15 .ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีการ
ทบทวนและปรับปรุงโครงสราง
และสภาพการใช เทคโนโลยี
สารสนเทศกับการทํางานใน
ห น ว ย ง า น ต า ง ๆ  ข อ ง
มหาวิทยาลัยโดยใหมีความ
ทันสมัยอยูเสมอ 

5   1.0  
 

  

16. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ป จจุ บั นของมหาวิ ทยาลั ย
เอ้ืออํานวยใหทานสามารถสราง
นวัตกรรมใหมๆในการทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ 

3 2  .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

17.มหาวิทยาลัยไดมีการจัด
อุ ป ก ร ณ  เ ค รื่ อ ง มื อ แ ล ะ
เครื่องใชตางๆในการทํางาน
อ ย า ง เ พี ย ง พ อ ต อ ก า ร
ดําเนินงานของทาน 

5   1.0  
 

  

18. ภายในมหาวิทยาลัยมีการ
ใหขอมูลสารสนเทศที่เพียงพอ
ต อ ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ใ น ก า ร
ดํ า เ นิ น ง านขอ งฝ า ย แ ล ะ
หนวยงานตาง ๆ  ไดอยาง
ทั่วถึง 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

1 9 . ร ะ บ บ เ ท ค โ น โ ล ยี
ส า ร ส น เ ท ศป จ จุ บั น ข อ ง
มหาวิทยาลัยสนับสนุนตอ
กิจกรรมงานที่ทานรับผิดชอบ
ไดเปนอยางดี 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถ าม
ความคิดเห็นนโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงานของ
อ ง ค ก า ร ที่ ส ง ผ ล ต อ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
การกําหนดเปาหมายของ
องคการ 
1. มหาวิทยาลัยมีการกําหนด
เปาหมายการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

 
 
 
 
 
 
 
 
5 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

1.0 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

  

2. เปาหมายการปฏิบัติงานที่
ท านได รับมอบหมายเปน
เปาหมายเฉพาะที่มีความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

5   1.0  
 

  

3. มหาวิทยาลัยมีการกําหนด
เ ป า ห ม า ย โ ด ย ร ว ม ข อ ง
มหาวิทยาลัยและเปาหมาย
ของแตละหนวยงาน มีความ
สอดคล อ ง แล ะ เป น ไป ใน
ทิศทางเดียวกัน 

3 2  .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

4. เปาหมายของมหาวิทยาลัย
เ ป น เ ป า ห ม า ย ที่ มี ค ว า ม
ส อดคล อ ง กั บ สภ าพก า ร
ดํ า เ นิ น ง า น ภ า ย ใ น
มหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่
สามารถบรรลุไดเปนรูปธรรม 

5   1.0  
 

  

5 .  ผู บ ริ ห า ร ร ะดั บ สู งของ
มหาวิทยาลัยสนับสนุนให
บุคคลากรของมหาวิทยาลัย
ไดมีสวนรวมในการกําหนด
เ ป า ห ม า ย โ ด ย ร ว ม
มหาวิทยาลัย 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC  

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

6. เปาหมายของมหาวิทยาลัย
เปนเปาหมายที่มีความยาก
แ ก ก า ร ป ฏิ บั ติ  แ ต ท า น
สามารถปฏิบัติงานใหสามารถ
บรรลุเปาหมายดังกลาวได 

5   1.0  
 

  

7.เปาหมายการปฏิบัติงานที่
ท านได รับมอบหมายเปน
เปาหมายที่มีความเปนไปได
ในการดําเนินการใหสําเร็จ
ลุลวง 

5   1.0  
 

  

8.มหาวิทยาลัยมีความสามารถ
ในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย 

5   1.0  
 

  

9. มหาวิทยาลัยมีการปอน
ขอมู ลย อนกลับใหท านได
ทราบถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทาน 

5   1.0  
 

  

ก า ร จั ด ห า แ ล ะ ก า ร ใ ช
ทรัพยากรขององคการ 
10.ระบบการจัดสรรทรัพยากร
ของมหาวิทยาลั ยมี ความ
สอดคลองและสนับสนุนการ
ว า ง แ ผ น ก ล ยุ ท ธ ข อ ง
มหาวิทยาลัย 

 
 
5 

   
 

1.0 

 
 
 

 

  

11.ทีมผูบริหารระดับสูงของ
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ไ ด ใ ห
ค ว า ม สํ า คั ญ แ ล ะ ร ว ม กั น
ป รึ ก ษ า ห า รื อ แ ล ะ ต ก ล ง
ร ว ม กั น ใ น ก า ร จั ด ส ร ร
ทรัพยากรของหน วยงาน
ตางๆ ภายในมหาวิทยาลัยให
เปนไปอยางมีความเสมอภาค
เหมาะสม 
 
 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC  

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

12.มหาวิทยาลัยมีการจัดสรร
ท รั พ ย า ก ร เ ป น ไ ป อ ย า ง
เหมาะสมทําใหทุกหนวยงาน
ภายในมหาวิทยาลัยดําเนิน
และประสานงานไดเปนอยาง
ดี 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

13.  การจัดสรรทรัพยากร
ภายในมหาวิทยาลัยมีความ
เทาเทียมกัน ในทุกหนวยงาน
ทําใหทานสามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุผลสําเร็จ 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

14 .มหาวิทยา ลัยมีการจัด
ฝ กอบรมเ พ่ือช วย ใหท าน
สามารถทํางานตามหนาที่ที่
รั บผิ ดชอบเปน ไปอย า งมี
ประสิทธิภาพ 

5   1.0  
 

  

15.ในหนวยงานตางๆภายใน
ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร ใ ช
ท รั พ ย า ก ร ไ ด อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 
16 .ผู บ ริหารระดับ สู งของ
มหาวิทยาลัยมีการจัดสรร
บุคลากรใหเพียงพอตอการ
ดํ า เนินงานเพื่ อการบรรลุ
เปาหมายของมหาวิทยาลัย 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

กระบวนการติดตอสื่อสาร 
17. กระบวนการติดตอส่ือสาร
ภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะ
ที่เชื่อมโยงกันอยางทั่วถึงโดย
บุ ค ล า ก ร ทุ ก ค น ภ า ย ใ น
มหา วิทยา ลัยสามารถรั บ
ขอมูลขาวสารที่ตรงกัน 

 
5 

   
1.0 
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC  

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

1 8 .  มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
ประชาสัมพันธอยางชัดเจน
เกี่ยวกับเปาหมายและภารกิจ
ของมหาวิทยาลัยโดยบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยรับทราบได
อยางทั่วถึง 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

19.มหาวิทยาลัยมีกระบวนการ
ติดตอส่ือสารที่เอื้ออํานวยให
ทานสามารถเขาถึงขอมูลและ
ขาวสารตางๆ ที่ตองการได
อยางสะดวก รวดเร็ว 

5   1.0  
 

  

20. กระบวนการติดตอส่ือสาร
ภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะ
ผ ส ม ผ ส า น ร ะ ห ว า ง ก า ร
ติดตอส่ือสารจากบนลงลาง 
จ ากล า ง ขึ้ น บน  แล ะก า ร
ติดตอส่ือสารตามแนวนอน 

5   1.0  
 

  

21. มหาวิทยาลัยมีการแจง
ขาวสารขอมูลอยางชัดเจน ทํา
ใหทานไดเขาถึงแนวทางการ
ดํา เนินงานเพื่ อบรรลุภาพ
อ น า ค ต ที่ ต อ ง ก า ร ข อ ง
มหาวิ ทยา ลั ย ไป ให ถึ ง ใ น
ทิศทางเดียวกัน 

5   1.0  
 

  

22. มหาวิทยาลัยมีกระบวนการ
ติดตอส่ือสารที่ดี ทานสามารถ
ไดรับทราบขอมูลข าวสาร
ตางๆ เปนไปอยางถูกตอง 
ชัดเจนและทันตอเวลา 

5   1.0  
 

  

23. มหาวิทยาลัยมีการให
ขอมู ลย อนกลับใหท านได
รับทราบถึงผลการประเมิน
การปฏิบัติงานภายหลังส้ินสุด
การทํางานที่ไดรับมอบหมาย 
 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

24. กระบวนการติดตอส่ือสาร
ภาย ในมหาวิ ทยา ลัย เป ด
โอกาสใหทานไดแสดงออกถึง
ขอเสนอแนะและความคิดเห็น
ใหแกผูบริหารระดับ สูงได
อยางสะดวก 

5   1.0  
 

  

25 .ผู บ ริหารระดับ สู งของ
มหาวิทยาลัยใหความสําคัญ
ระดับสูงตอการติดตอส่ือสาร
โดยตร ง ร ะหว า งท า นกั บ
ผูบริหารทําใหทานสามารถ
เสนอความคิ ด เห็ น ไป ยั ง
ผูบริหารไดโดยตรง 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

ภาวะผูนําองคการ 
26. ผูบริหารมีความสามารถในการ
พัฒนางานอยางเปนระบบ เพ่ือ
สนั บสนุ นให การดํ าเนิ นงาน
สอดคลองกับภารกิจและแผนกล
ยุทธของมหาวิทยาลัย 

 
5 

  1.0  
 

  

27.ผูบริหารไดชี้แจงอยาง
ชัดเจนวา ผูบริหารคาดหวังส่ิง
ใดจากการปฏิบัติงานของทาน 

5   1.0  
 
 

  

28. ผูบริหารมีความสามารถใน
การสื่อ/อธิบายใหทานทราบถึง
วิสัยทัศนที่ตองการไปใหถึงใน
อนาคตไดอยางชัดเจน 

5   1.0  
 

  

29. ลักษณะพฤติกรรมของ
ผูบริหารมีลักษณะที่เหมาะสม
และสอดคลองสําหรับการ
ดําเนินงานในทุกระดับของ
มหาวิทยาลัย 

5   1.0  
 

  

30.ผูบริหารมีความสามารถ
ในกา รป ร ะ ส านขอความ
ร วมมื อจากท าน /ฝ ายงาน
ตางๆ ได 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

31. เมื่อทานไดรับมอบหมาย
งานและงานนั้นสําเร็จตาม
จุดมุงหมายผูบริหารมักแสดง
ค ว า ม ช ม เ ช ย ท า น ต อ
สาธารณะหรืออาจจะใหรางวัล 
หรือเล่ือนตําแหนงงานใหกับ
ทานในระดับที่สูงขึ้น 

5   1.0  
 

  

32. ผูบริหารเปดโอกาสให
ทานไดทํางานที่ทาทาย ทั้งนี้ 
เ พ่ื อกร ะตุ น ให ท านแสดง
ความสามารถที่มีอยูออกมา 

5   1.0  
 

  

33. ผูบริหารสงเสริมใหมีการ
จัดกิจกรรมที่หลากหลาย เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานใน
หนาที่ของทานใหบรรลุผล
สําเร็จ 

5   1.0  
 

  

34. ผูบริหารมีการยอมรับใน
ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
จ า กบุ ค ค ล า ก ร ทุ ก ค น ใ น
หนวยงานหากขอเสนอแนะ
นั้ น เ ป น ป ร ะ โ ย ช น ต อ
มหาวิทยาลัย 

4  1 .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

35. ผูบริหารเปดโอกาสให
ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ต อ ก า ร ว า ง แ ผ น ก า ร
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความ
คิดเห็นสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการที่สงผล
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
บรรยากาศในองคการ 
1. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวย
ต อการมี ความสั มพันธ ที่ ดี
ระหวางทานกับผูบังคับบัญชา 

 
 
 
 
 
 
 
5 

   
 
 
 
 
 
 

1.0 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

  

2. บรรยากาศองคการสนับสนุน
ใหทานและทีมงานมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนางาน
ใหดีขึ้นอยูเสมอ 

5   1.0  
 

  

3.บรรยากาศองคการสนับสนุน
ให ท านมี ส วนร วม ในการ
ตัดสินใจตอการปฏิบัติงานที่
ทานไดรับมอบหมาย 

5   1.0  
 

  

4.บรรยากาศองคการเอื้ออํานวย
ใหการติดตอส่ือสารระหวาง
ฝ า ย ง า น ต า ง ๆ  ภ า ย ใ น
องคการเชื่อมโยงกันอยาง
ทั่วถึง 

5   1.0  
 

  

5.บรรยากาศองคการสนับสนุน
ใ ห ท า น มี ค ว า ม คิ ด ริ เ ริ่ ม
สรางสรรคและพัฒนาทักษะ
ในการทํางาน 

5   1.0  
 

  

6. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวย
ตอการสนับสนุนทางดานระบบ
การใหรางวัลแกทาน เมื่อทาน
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผล
สําเร็จ 

5   1.0  
 

  

7. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวย
ต อการมีความสัมพันธที่ ดี
ระหว างผู ร วมงานภายใน
องคการ 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

8. บรรยากาศองคการสงเสริมให
ท านมี ขวัญกํ า ลั งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

5   1.0  
 

  

9. บรรยากาศองคการสนับสนุน
ใหทานเกิดความพึงพอใจใน
ก า ร ทํ า ง า น ภ า ย ใ ต
สภาพแวดลอมขององคการ 

5   1.0  
 

  

วัฒนธรรมองคการ 
10. ภายในมหาวิทยาลัยมีการ
บริหารงานที่มีความยืดหยุน 
ทํ า ให หน วย งานต า งๆ ใน
มหาวิทยาลัยสามารถปรับตัว
ไ ด อ ย า ง ร ว ด เ ร็ ว ต อ
สภาพแวดลอมภายนอกที่มี
การเปล่ียนแปลง 

 
5 

   
1.0 

 
 

  

11. มหาวิทยาลัยของทานมี
การพัฒนาอยูเสมอในการนํา
แนวความคิดใหม ๆ มาใช
สํ า ห รั บ ก า ร พั ฒ น า ก า ร
ดําเนินงาน 

5   1.0  
 

  

12.มหาวิทยาลัยมีการแกไข
ระเบียบตางๆ เพ่ือลดขั้นตอน
การปฏิบัติงานใหเหลือนอย
ที่สุดเพ่ือที่จะไดใหบริการกับผู
มาขอรับบริการในหนวยงาน
ตางๆ ดวยความรวดเร็ว 

5   1.0  
 

  

13.มหาวิทยาลัยสนับสนุนให
เกิดการทํางานที่ประสานงาน
กันระหว างฝ ายงานตางๆ 
ภายในมหาวิทยาลัย 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

1 4 . ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
มอบหมายอํานาจหนาที่ใหแก
ทานในการปฏิบัติงาน ทาน
สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการ
ปฏิ บั ติ ง า น ในหน า ที่ ด ว ย
ตนเองได 

5   1.0  
 

  

15. มหาวิทยาลัยของทานให
ความสําคัญแกทานเกี่ยวกับ
การเขามามีสวนรวมในการ
วางแผนการปฏิ บั ติ งานที่
เกี่ยวของกับทานโดยตรง 

5   1.0  
 

  

1 6  .มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
กระตุนใหทานประพฤติปฏิบัติ
ต น ต า ม ค า นิ ย ม ร ว ม 
วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค ห ลั ก  แ ล ะ
วิสัยทัศนที่ไดกําหนดไวอยาง
ชัดเจน 

5   1.0  
 

  

17. ทานมีความเขาใจเปน
อย า ง ดี กั บ เป า ป ร ะส งค ที่
มห าวิ ทยา ลั ยต อ งกา ร ให
บรรลุผลสําเร็จในระยะยาว 

4 1  .8  
 

  

18 .มหาวิทยา ลัยไดมีการ
กํ าหนดวัต ถุประสงคห ลัก 
เปาหมายการดําเนินงาน และ
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย
อยางชัดเจน 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนท่ี 5 แบบสอบถามวัด
แรงจูงใจในการทํางานที่สงผล
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
แรงจูงใจในการทํางาน 
1. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใน
การพัฒนาความรูและทักษะ
ใหแกทานอยางจริงจัง 

 
 
 
 
 
5 

   
 
 
 
 

1.0 

 
 
 
 
 
 

 

  

2. ทานรูสึกวา ทานมีคุณคา
แ ล ะ มี ค ว า ม สํ า คั ญ ต อ
มหาวิทยาลัย 

5   1.0  
 

  

3. มหาวิทยาลัยสนับสนุนให
ทานมีสวนรวมในการวางแผน
และพัฒนามหาวิทยาลัย 

5   1.0  
 

  

4. มหาวิทยาลัยสนับสนุนให
ทานมีโอกาสไดรับมอบหมาย
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ใ น ง า น
เพ่ิมขึ้น 

5   1.0  
 
 

  

5. มหาวิทยาลัยเอื้ออํานวยให
ทานมีอิสรภาพอยางมากใน
การปฏิบัติงาน 

5   1.0  
 
 

  

6. มหาวิทยาลัยสนับสนุนให
ท านมี โ อกาสก า วหน า ใน
ตําแหนงหนาที่การงาน และ
เรียนรูในส่ิงใหมๆ 

5   1.0  
 

  

7. ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ
เปนงานที่ทาทาย ทําใหทาน
รูสึกเพลิดเพลินในการทํางาน 

5   1.0  
 

  

8. ทานไดรับการยอมรับการ
ยกยองจากผู รวมงาน เมื่อ
ทานสามารถดําเนินงานได
บรรลุผลสําเร็จ 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

9. มหาวิทยาลัยไดมีการชี้แจง
ใหท านทราบอยางชัดเจน
เกี่ยวกับผลประโยชนตอบ
แทนที่ทานจะไดรับจากการ
ปฏิบัติงานได 
บรรลุผลสําเร็จ 

5   1.0  
 

  

10.การทํางานในมหาวิทยาลัย
สนับสนุนใหทานมีชื่อเสียง
และสถานภาพที่ดีทางสังคม 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนท่ี 6 แบบสอบถามวัด
ความพึงพอใจในงานที่สงผล
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
ความพึงพอใจในงาน 
1. ทานมีความพึงพอใจกับ
งานที่ทําอยูในขณะนี้ 

 
 
 
 
 
5 

   
 
 
 
 

1.0 

 
 
 
 
 
 

 

  

2.ทานมีความรูสึกผูกพันและ
เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 

5   1.0  
 

  

3.งานที่ทานทําอยูขณะนี้มี
ความมั่นคง 

5   1.0  
 

  

4.รายไดและสวัสดิการที่ไดรับ
จากการทํางานในมหาวิทยาลัย
เ ห ม า ะ สม กั บ ง า นที่ ท า น
รับผิดชอบอยู 

5   1.0  
 

  

5.ทานสามารถทํางานกับเพ่ือน
รวมงานดวยความราบรื่นและมี
ความสุข 

5   1.0  
 

  

6.ทานไดรับการยอมรับและ
ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม จ า ก
ผูบังคับบัญชา 

5   1.0  
 

  

7.ทานรูสึกวางานที่ทําอยูใน
ป จ จุ บั น เ ป น ง า น ที่ มี
ความสําคัญและมีคุณคา 

5   1.0  
 

  

8.ผลงานของทานไดรับการ
ยอมรับและการสนับสนุนจาก
เพ่ือนรวมงาน 

5   1.0  
 

  

9 .ท า นมี ส ว น ร ว ม ใ นก า ร
ตัดสินใจในการทํางานของ
หนวยงาน 

5   1.0  
 

  

10.ทานมีโอกาสในการทํางาน
ที่ตองใชความรูความสามารถ
ของตนเอง 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 

ความไปใช 
ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

11. การทํางานในหนวยงาน
ที่ ท านทํ าอยู ในป จจุบัน 
ทานรูสึกไดวามีการใชเวลา
ไดอยางคุมคา 

5   1.0  
 

  

12.ทานเห็นวางานที่ทําอยูใน
ปจจุบันเปนการเปดโอกาสให
ทานทํางานดวยตนเองอยาง
เต็มความสามารถ 

5   1.0  
 

  

13.ทานพึงพอใจกับงานที่ทาน
ทําอยู เพราะทําให ได ติดตอ
พบปะกับผูอ่ืนเสมอ 

5   1.0  
 

  

14.งานที่ทานทําอยูในปจจุบัน
ต อ ง อ า ศั ย ค ว าม รู  คว าม
ชํานาญหลายๆ  ดาน มีคน
นอยคนที่สามารถทํางานได
ดีกวาทาน 

5   1.0  
 

  

15. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางาน
ในหนวยงานนี้ 

5   1.0  
 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 282 

สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนที่ 7 แบบสอบถามตัวแปร
ความผูกพันตอองคการที่สงผล
ตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
ความผูกพันตอองคการ 
1. ทานมีความภาคภูมิใจเปน
อยางยิ่งที่จะบอกใหบุคคลอื่น
ท ร า บ ว า ท า น ทํ า ง า น ที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 
 
 
 
 
5 

   
 
 
 
 

1.0 

 
 
 
 
 
 

 

  

2. ทานไดบอกกับเพ่ือนของ
ทานเสมอวา มหาวิทยาลัยนี้
เปนองคการที่ดีมากในการได
เขารวมทํางานดวย 

5   1.0  
 

  

3. ทานพบวา คุณคาในตัว
ท า น แ ล ะ คุ ณ ค า ข อ ง
ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ค ว า ม
สอดคลองและเหมือนกันมาก 

5   1.0  
 

  

4. ทานมีความหวงใยอยางยิ่ง
ต อ ก า ร ดํ า เ นิ น ง า น ข อ ง
มหาวิทยาลัยหากมหาวิทยาลัย
ไม สามารถดํ า เนิ นงานให
เปนไปตามเปาประสงคของ
มหาวิทยาลัยได 

5   1.0  
 

  

5. ทานมีความปรารถนาอยาง
แรงกลา ในการปฏิ บั ติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยแหงนี้ 

5   1.0  
 

  

6 .  ท า น รู สึ ก ยิ น ดี ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม ที่ ไ ด รั บ
มอบหมายทุกประการ ทั้งนี้
เพ่ือใหทานไดปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยแหงนี้ 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

7. ทานมีความจงรักภักดีโดย
มีความยึดมั่นและปรารถนาจะ
เปนสมาชิกของมหาวิทยาลัย
แหงนี้ตลอดไป 

5   1.0  
 

  

8. ทานใชความพยายามอยาง
เต็ มที่ ใ นการปฏิ บั ติ ง านที่
ไดรับมอบหมาย ทั้งนี้เพ่ือให
มหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จ
ในการดําเนินงาน 

5   1.0  
 

  

9. ทานรูสึกวาการที่ไดทํางาน
ในมหาวิทยาลัยแหงนี้เปนส่ิง
สําคัญมากที่สุดสําหรับทานใน
ขณะนี้ 

5   1.0  
 

  

10. ทานมีความเต็มใจในการ
ทํางานเพื่อความกาวหนาและ
ประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินงาน 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

ตอนท่ี 8 แบบสอบถาม  
ตั ว แ ป ร ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ข อ ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
การบรรลุ เปาหมายของ
องคการ 

 
 
 
 

      

ดานการผลิตบัณฑิต 
1 .  มหาวิทยา ลัยมีการจั ด
ห ลัก สูตร ให สอดคล องกับ
ค ว า ม ต อ ง ก า ร ด า น
อุตสาหกรรมและบริการ 

 
5 

   
1.0 

 
 

 

  

2 .  มหาวิทยา ลัยมีการจั ด
หลักสูตรที่ เนนการวิจัยใน
ระดับบัณฑิตศึกษา 

5   1.0  
 

  

3. มหาวิทยาลัยสงเสริมการ
จั ดห ลัก สูตรที่ ร วมศาสตร
ห ล า ย ๆ ศ า ส ต ร  โ ด ย ใ ช
ท รั พ ย า ก ร ร ว ม กั น นี้ ข า ม
ภาควิชา ขามคณะวิชาโดย
ปรับเปล่ียนใหสอดคลองกับ
ความตองการของสังคม 

5   1.0  
 

  

4. มหาวิทยาลัยพิจารณาจัด
หลักสูตรโดยพิจารณาจาก
ความตองการกําลังคนของ
ตลาด 

5   1.0  
 

  

5.มหาวิทยาลัยจัดการเรียน
การสอนที่ ยึ ดผู เ รี ยน เป น
สําคัญ 

5   1.0  
 

  

6 .  มหาวิทยา ลัยมีการนํ า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารมาใช 

5   1.0  
 

  

7. มหาวิทยาลัยเนนการจัด
ประสบการณตรงโดยขยาย
การดํา เนินการดานสหกิจ
ศึกษา 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 

ความไปใช 
ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

8. มหาวิทยาลัยพัฒนาระบบ
ห อ ง ส มุ ด  แ ล ะ ร ะ บ บ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อการศึกษาคนควา 

5   1.0  
 

  

9. มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรม
สงเสริมสุขภาพ พัฒนาสังคม 
และส่ิงแวดลอม 

5   1.0  
 

  

10.มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรม
กา ร เ รี ยน รู ด า นคุณธ ร รม 
จริยธรรม 

5   1.0  
 

  

ดานการวิจัย 
11. มหาวิทยาลัยมีการเชื่อมโยง
การวิจัยใหครอบคลุมทุกพันธกิจ 

 
5 

  1.0  
 

  

12. มหาวิทยาลัยมีการจัด
ทรัพยากรสนับสนุนการวิจัย
และการเผยแพรผลการวิจัย 
ตลอดจนการจดสิทธิบัตร 

5   1.0  
 

  

1 3 .  มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
กํ าหนดแผนการวิ จั ยของ
มหาวิทยาลัย 

5   1.0  
 

  

14. มหาวิทยาลัยมีการสราง
นักวิจัยทุกสาขา ทุกระดับโดย
แสวงหาแหลงทุนและจัดสรร
ทุนวิจัย 

5   1.0  
 

  

15. ภายในมหาวิทยาลัยมีการ
ส ง เ ส ริ ม แ ล ะ เ ส ริ ม ส ร า ง
บรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการ
สรางงานวิจัยไดเปนอยางดี 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 
16. มหาวิทยาลัยมีการปรับ
หลักเกณฑดานการวิจัยให
เกิดความคลองตัว 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

1 7 .  มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
กําหนดมาตรการใหมีการวิจัย
ตอเนื่องสําหรับนักวิจัยที่มี
ตําแหนงทางวิชาการ 

5   1.0  
 

  

18 .มหาวิทยา ลัยมีการจัด
ทรัพยากรสนับสนุนการวิจัย 
และการเผยแพรผลงานวิจัย 

5   1.0  
 

  

19.มหาวิทยาลัยมีการกําหนด
สัดสวนภาระงานสอนและการ
วิจัย 

5   1.0  
 

  

2 0 . ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
สนับสนุนใหมีการนําเสนอ
ผลงานวิจัยอยางตอเนื่อง 

5   1.0  
 

  

21.มหาวิทยาลัยมีการใหทุน
ส นั บ ส นุ น ส ง เ ส ริ ม ใ ห กั บ
งานวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษา
โ ด ย มี ก า ร ใ ห จํ า น ว น ทุ น
เพ่ิมขึ้นในแตละป 

3 2  .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

ดานการบริการวิชาการแก
สังคม 
2 2 . ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
แ ส ว ง ห า แ ห ล ง ทุ น แ ล ะ
เครือขายความรวมมือในการ
ใหบริการวิชาการสํ าหรับ
โครงการที่มีรูปแบบประโยชน
สาธารณะ 

 
 
5 

   
 

1.0 

 
 

  

23.มหาวิทยาลัยมีการใหมี
หนวยงานที่มีฐานะเปนนิ ติ
บุคคล เพ่ือพัฒนาองคความรู
ที่ ไ ด จ า ก ง า น วิ จั ย  ไ ป
ดําเนินการในเชิงธุรกิจ 

5   1.0  
 

  

24.มหาวิทยาลัยมีการพัฒนา
รู ป แ บ บ แ ล ะ เ นื้ อ ห า ที่
หลากหลายในการใหบริการ
วิชาการ 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

25. มหาวิทยาลัยมีการสราง
เครือข ายความรวมมือกับ
องค การต า งๆ  ทั้ ง ในและ
ต า งประ เทศ  เ พ่ื อ ร วมกัน
พัฒนางานบริการวิชาการ
ตามความตองการของชุมชน
อยางตอเนื่อง 

5   1.0  
 

  

26. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนา
ร ะ บ บ ห อ ง ส มุ ด ข อ ง
มหาวิทยาลัยเพ่ือเปนแหลง
สงเสริมการเรียนรูและการวิจัย 
เปนหองสมุดที่มีชี วิตโดยใช
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย
และใหบริการสารสนเทศอยาง
มีประสิทธิภาพ 

5   1.0  
 

  

2 7 .  มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
สงเสริมใหมีการใชทรัพยากร
ส า ร ส น เ ท ศ ร ว ม กั น ข อ ง
ห น ว ย ง า น ภ า ย ใ น แ ล ะ
ภายนอกมหาวิทยาลัย โดย
พัฒนาเครือขายหองสมุดของ
มหาวิทยาลัยและภูมิภาค 

5   1.0  
 

  

ด า น ก า ร ทํ า นุ บํ า รุ ง
ศิลปวัฒนธรรม 
28. มหาวิทยาลัยมีการสราง
เครื อข าย ในกิ จกรรมและ
เ ผ ย แ พ ร ค ว า ม รู ด า น
ศิลป วัฒนธรรม  ทั้ ง ร ะดั บ
ทองถ่ิน ระดับชาติ และระดับ
นานาชาติ 

 
 
4 

 
 
1 

  
 

.8 

 
 
 

 

  
 

ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

29. มหาวิทยาลัยมีการสราง
จิ ต สํ านึ ก ให เ กิ ด คว าม รั ก 
ความภาคภูมิใจและตระหนัก
ใ น ค ว า ม สํ า คั ญ ข อ ง
ศิลปวัฒนธรรม 

5   1.0  
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

3 0 . ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
สนับสนุนการศึกษาและการ
วิจัยดานศิลปวัฒนธรรมเพ่ือ
เสริมสรางภูมิปญญาทองถ่ิน 

5   1.0  
 

  

3 1 .  มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
ส นั บ ส นุ น ก า ร ส ร า ง ง า น
ศิลปวัฒนธรรมและนํ า ภูมิ
ปญญาทองถ่ินมาทําใหเกิด
คุณคาทางเศรษฐกิจแกชุมชน 

5   1.0  
 

  

32. มหาวิทยาลัยมีการสราง
เครือขายความรวมมือในการ
แลกเปล่ียนศิลปวัฒนธรรมกับ
นานาประเทศ 

5   1.0  
 

  

ดานการบริหาร 
3 3 . ม ห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
เสริมสรางและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการ ระบบบริหารงาน
บุคคล ระบบบริหารงบประมาณ
ใหมีความทันสมัย คลองตัว มี
ประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานการ
บริหารจัดการที่ดี 

 
5 

   
1.0 

 
 

  

34. มหาวิทยาลัยมีการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารมาใชในการบริหารและ
ก า ร ว า ง แผนก า รบ ริ ห า ร
วิชาการงบประมาณ ตลอดจน
บุคลากรอยางเหมาะสม 

4 1  .8  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

35. มหาวิทยาลัยมีการนํา
ระบบที่มีประสิทธิภาพมาใช
ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น
มหาวิทยาลัย เพ่ือรวมงาน
บริหารทั่ ว ไป  งานบริหาร
วิ ช า ก า ร โ ด ย มี ก า ร ใ ช
ทรัพยากรรวมกันเปนไปอยาง
เหมาะสม 

3 2  .6  
 

 ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 
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สรุปผลการประเมินจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน สรุปการนําขอ 
ความไปใช 

ขอความ 

ตรงและ
สอดคลอง(+1) 

ไมแนใจ
(0) 

ไมตรงและไม
สอดคลอง (-1) 

คาคะแนน 
IOC 

นําไปใช ตัดออก 

ขอเสนอแนะ
อื่นๆ 

3 6 .  มห า วิ ท ย า ลั ย มี ก า ร
สงเสริมใหมีการใชทรัพยากร
ส า ร ส น เ ท ศ ร ว ม กั น ข อ ง
ห น ว ย ง า น ภ า ย ใ น แ ล ะ
ภายนอกมหาวิทยาลัย โดย
พัฒนาเครื อข ายหองสมุด
ภายในมหาวิทยาลัยและตาม
ศู น ย ใ ห ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ไ ด อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ 

3 2  .6   ปรับขอความ
ใหเหมาะสม/
เขาใจงาย 

 

37.มหาวิทยาลัยมีการจัดทํา
ฐานขอมูลความรูสาขาวิชา
ต า ง ๆ  บ น เ ค รื อ ข า ย
อินเทอรเน็ต 

5   1.0    

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับและคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ 
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โครงสรางองคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
สราง1        29.2500        21.8333        .9148           .8439 
สราง2        29.1250        27.4455        .5375           .8841 
สราง3        29.2250        22.1788        .8598           .8502 
สราง4        29.1500        22.6436        .8470           .8522 
สราง5        29.2250        22.6404        .8559           .8514 
สราง6        29.2500        22.0897        .8339           .8530 
สราง7        28.7000        30.1128        .1028           .9186 
สราง8        28.8250        28.8660        .2936           .9015 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  8 
 
Alpha =    .8869 
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สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
เทคโน9        40.5500        68.6641        .9580           .9545 
เทคโน10       40.5500        68.6641        .9580           .9545 
เทคโน11       40.5250        68.7173        .9428           .9549 
เทคโน12       40.6000        68.1436        .9604           .9543 
เทคโน13       40.6000        73.0667        .5247           .9703 
เทคโน14       40.5750        68.3019        .9658           .9542 
เทคโน15       40.7250        73.7429        .5845           .9665 
เทคโน16       40.5750        68.3019        .9658           .9542 
เทคโน17       40.6500        69.2077        .8376           .9584 
เทคโน18       40.5250        77.4353        .5662           .9659 
เทคโน19       40.6250        69.0609        .8359           .9584 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 11 
 
Alpha =    .9625 
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ลักษณะขององคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
สราง1        73.9000       181.0154        .9127           .9615 
สราง2        73.7750       195.4609        .6069           .9654 
สราง3        73.8750       181.1891        .8949           .9618 
สราง4        73.8000       182.1641        .8970           .9618 
สราง5        73.8750       183.1378        .8664           .9622 
สราง6        73.9000       181.1179        .8649           .9622 
สราง7        73.3500       206.5923        .0112           .9717 
สราง8        73.4750       202.4609        .2145           .9691 
เทคโน9        73.8000       182.5231        .9352           .9614 
เทคโน10       73.8000       182.5231        .9352           .9614 
เทคโน11       73.7750       182.8968        .9092           .9617 
เทคโน12       73.8500       181.8744        .9302           .9614 
เทคโน13       73.8500       190.5410        .4932           .9678 
เทคโน14       73.8250       182.0968        .9364           .9613 
เทคโน15       73.9750       191.2045        .5578           .9663 
เทคโน16       73.8250       182.0968        .9364           .9613 
เทคโน17       73.9000       181.0154        .9127           .9615 
เทคโน18       73.7750       195.4609        .6069           .9654 
เทคโน19       73.8750       181.1891        .8949           .9618 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 19 
 
Alpha =    .9655 
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การกําหนดเปาหมายขององคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
เปา1         32.6500        36.0282        .7351           .8784 
เปา2         32.7250        35.8968        .7546           .8770 
เปา3         32.7500        35.1154        .7490           .8769 
เปา4         32.2000        43.6000        .1451           .9165 
เปา5         32.3250        41.1994        .4356           .8989 
เปา6         32.6500        36.6436        .7244           .8797 
เปา7         32.9750        34.7429        .7720           .8749 
เปา8         32.8250        34.8147        .8111           .8719 
เปา9         32.9000        32.8615        .7700           .8757 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  9 
 
Alpha =    .8960 
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การจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
จัดหา10       22.8000        24.2154        .8129           .8872 
จัดหา11       22.7750        24.5891        .7859           .8903 
จัดหา12       22.8000        24.2154        .8129           .8872 
จัดหา13       23.3750        24.0865        .7711           .8915 
จัดหา14       23.2500        25.7821        .6882           .9006 
จัดหา15       23.3250        26.2763        .5769           .9120 
จัดหา16       23.3750        24.2917        .6699           .9042 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  7 
 
Alpha =    .9098 
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กระบวนการติดตอสื่อสาร 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ติดตอ17      30.4750        34.4096        .8031           .8754 
ติดตอ18      30.3750        33.7788        .8882           .8667 
ติดตอ19      30.2750        36.7173        .8306           .8737 
ติดตอ20      30.0500        39.2795        .7061           .8844 
ติดตอ21      30.1750        37.0712        .8450           .8732 
ติดตอ22      30.5500        41.3821        .5119           .8975 
ติดตอ23      29.9500        40.4077        .5209           .8977 
ติดตอ24      29.8250        44.2506        .3980           .9033 
ติดตอ25      29.9250        40.9429        .4698           .9016 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  9 
 
Alpha =    .8983 
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ภาวะผูนําองคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ผูนํา26       34.7250        36.6147        .6312           .8404 
ผูนํา27       34.8000        35.9077        .7028           .8343 
ผูนํา28       34.8250        34.5071        .7556           .8283 
ผูนํา29       34.2750        43.2301        .1243           .8761 
ผูนํา30       34.4000        41.3231        .3587           .8604 
ผูนํา31       34.7250        36.9224        .6453           .8396 
ผูนํา32       35.4000        36.0923        .6770           .8364 
ผูนํา33       35.4500        37.2282        .5429           .8480 
ผูนํา34       35.5500        33.6897        .6456           .8400 
ผูนํา35       35.2750        37.3840        .5595           .8465 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 10 
 
Alpha =    .8591 
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นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานขององคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
เปา1        132.3750       530.5994        .6534           .9610 
เปา2        132.4500       528.5103        .7057           .9607 
เปา3        132.4750       524.3583        .7320           .9605 
เปา4        131.9250       556.8917        .1087           .9637 
เปา5        132.0500       544.8692        .4736           .9620 
เปา6        132.3750       532.0865        .6568           .9610 
เปา7        132.7000       519.2410        .8298           .9599 
เปา8        132.5500       520.5103        .8442           .9598 
เปา9        132.6250       510.5481        .8518           .9596 
จัดหา10      132.3250       527.3019        .7316           .9606 
จัดหา11      132.3000       528.4205        .7196           .9607 
จัดหา12      132.3250       527.3019        .7316           .9606 
จัดหา13      132.9000       528.7077        .6592           .9610 
จัดหา14      132.7750       537.0506        .5517           .9616 
จัดหา15      132.8500       537.8744        .4949           .9620 
จัดหา16      132.9000       523.8872        .6964           .9608 
ติดตอ17     133.0000       518.0513        .7128           .9607 
ติดตอ18     132.9000       513.7333        .8173           .9599 
ติดตอ19     132.8000       524.2667        .7628           .9604 
ติดตอ20     132.5750       537.2250        .5546           .9616 
ติดตอ21     132.7000       527.9077        .7193           .9606 
ติดตอ22     133.0750       539.3019        .5053           .9619 
ติดตอ23     132.4750       526.6147        .7192           .9606 
ติดตอ24     132.3500       546.6436        .4621           .9620 
ติดตอ25     132.4500       528.4077        .6722           .9609 
ผูนํา26      132.3750       530.5994        .6534           .9610 
ผูนํา27      132.4500       528.5103        .7057           .9607 
ผูนํา28      132.4750       524.3583        .7320           .9605 
ผูนํา29      131.9250       556.8917        .1087           .9637 
ผูนํา30      132.0500       544.8692        .4736           .9620 
ผูนํา31      132.3750       532.0865        .6568           .9610 
ผูนํา32      133.0500       530.6128        .6516           .9610 
ผูนํา33      133.1000       538.5026        .4563           .9622 
ผูนํา34      133.2000       520.5231        .6587           .9611 
ผูนํา35      132.9250       533.7122        .5823           .9614 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 35 
 
Alpha =    .9622 
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บรรยากาศในองคการ 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
กาศ1          29.2000        41.0872        .7752           .9060 
กาศ2          28.9500        42.1513        .7062           .9106 
กาศ3          29.1500        40.5410        .7991           .9042 
กาศ4          29.2000        38.5231        .8596           .8993 
กาศ5          29.2500        42.4487        .5198           .9258 
กาศ6          28.9500        41.0231        .7808           .9056 
กาศ7          28.9000        41.7333        .7309           .9089 
กาศ8          28.7250        45.2814        .4991           .9227 
กาศ9          29.0750        41.9686        .8055           .9051 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  9 
 
Alpha =    .9193 
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วัฒนธรรมองคการ 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
วัฒน10        28.9250        39.7635        .6290           .9276 
วัฒน11        28.7250        39.4353        .5733           .9323 
วัฒน12        28.6250        42.2404        .5351           .9319 
วัฒน13        29.1000        37.6308        .8261           .9155 
วัฒน14        28.9000        37.2205        .7936           .9174 
วัฒน15        28.8750        38.9327        .7651           .9196 
วัฒน16        28.9750        38.1276        .8658           .9140 
วัฒน17        29.0250        37.5635        .8032           .9168 
วัฒน18        29.0500        35.2795        .8915           .9105 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  9 
 
Alpha =    .9291 
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สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
กาศ1          61.7250       171.3840        .8110           .9576 
กาศ2          61.4750       174.6147        .7025           .9592 
กาศ3          61.6750       171.3019        .7928           .9579 
กาศ4          61.7250       167.1276        .8526           .9569 
กาศ5          61.7750       174.6917        .5512           .9624 
กาศ6          61.4750       172.1019        .7823           .9580 
กาศ7          61.4250       173.3276        .7439           .9586 
กาศ8          61.2500       179.4231        .5641           .9611 
กาศ9          61.6000       172.9128        .8526           .9572 
วัฒน10        61.6000       175.1179        .7070           .9592 
วัฒน11        61.4000       174.0923        .6633           .9599 
วัฒน12        61.3000       181.6000        .5582           .9610 
วัฒน13        61.7750       172.5891        .8107           .9577 
วัฒน14        61.5750       172.8147        .7397           .9587 
วัฒน15        61.5500       174.6128        .7838           .9582 
วัฒน16        61.6500       173.4128        .8555           .9572 
วัฒน17        61.7000       172.1641        .8018           .9578 
วัฒน18        61.7250       167.1788        .8890           .9563 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 18 
 
Alpha =    .9608 
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แรงจงูใจในการทํางาน 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
แรง1          32.9500        46.2026        .8684           .9167 
แรง2          32.9000        47.0154        .8770           .9165 
แรง3          32.9000        46.0410        .8392           .9184 
แรง4          32.8250        46.8660        .8466           .9180 
แรง5          33.0250        46.5891        .7632           .9232 
แรง6          32.9750        49.0506        .8455           .9193 
แรง7          32.9500        49.3308        .8200           .9205 
แรง8          32.7500        49.6795        .8489           .9199 
แรง9          32.4500        53.3821        .3788           .9425 
แรง10         32.3250        57.1994        .2439           .9428 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 10 
 
Alpha =    .9314 
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ความพึงพอใจในงาน 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
พอ1           55.3750        85.5737        .8070           .9152 
พอ2           55.3000        85.9590        .8228           .9148 
พอ3           55.3750        85.7276        .8439           .9142 
พอ4           55.4000        85.0154        .8066           .9151 
พอ5           54.8500       100.3359        .0766           .9348 
พอ6           54.9750        96.9994        .3255           .9282 
พอ7           55.3000        87.2410        .7953           .9159 
พอ8           56.0250        89.8199        .5281           .9248 
พอ9           55.7250        90.2558        .6043           .9216 
พอ10          56.0250        92.1788        .4900           .9251 
พอ11          55.6500        89.9256        .6363           .9207 
พอ12          55.5500        90.5103        .6749           .9197 
พอ13          55.4000        85.2205        .8378           .9142 
พอ14          55.2750        94.1532        .5799           .9227 
พอ15          55.3750        85.5737        .8070           .9152 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 15 
 
Alpha =    .9253 
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ความผูกพันตอองคการ 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ผูกพัน1       36.8250        27.8404        .8184           .8218 
ผูกพัน2       36.9000        27.8359        .8269           .8211 
ผูกพัน3       36.9250        27.0968        .8209           .8203 
ผูกพัน4       36.3750        35.4199        .1414           .8772 
ผูกพัน5       36.5000        34.8205        .2471           .8678 
ผูกพัน6       36.8250        28.5583        .7920           .8254 
ผูกพัน7       37.0250        33.7686        .3741           .8597 
ผูกพัน8       37.2250        33.6147        .2464           .8746 
ผูกพัน9       36.9250        27.1481        .8631           .8166 
ผูกพัน10      36.8000        32.8821        .5342           .8497 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 10 
 
Alpha =    .8591 
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ดานการผลิตบัณฑิต 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ผลิต1         36.6500        66.3872        .8105           .9651 
ผลิต2         36.5750        67.2763        .7902           .9658 
ผลิต3         36.6500        66.1308        .8748           .9628 
ผลิต4         36.6750        63.3019        .9763           .9587 
ผลิต5         36.6750        63.3019        .9763           .9587 
ผลิต6         36.2500        77.3205        .2644           .9798 
ผลิต7         36.6750        63.3019        .9763           .9587 
ผลิต8         36.6750        63.3019        .9763           .9587 
ผลิต9         36.6750        63.3019        .9763           .9587 
ผลิต10        36.5750        67.7378        .7828           .9660 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 10 
 
Alpha =    .9672 
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ดานการวิจัย 
 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
วิจัย11       42.7250        43.2814        .7149           .9418 
วิจัย12       42.6250        42.1891        .9530           .9312 
วิจัย13       42.6000        49.1692        .4520           .9490 
วิจัย14       42.6750        42.1224        .8493           .9355 
วิจัย15       42.6250        42.0865        .9267           .9321 
วิจัย16       42.6500        42.9000        .8578           .9351 
วิจัย17       42.6250        42.1891        .9530           .9312 
วิจัย18       42.1500        49.9256        .3652           .9513 
วิจัย19       42.3500        49.4641        .3482           .9528 
วิจัย20       42.6000        43.3744        .8595           .9352 
วิจัย21       42.6250        42.1891        .9530           .9312 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 11 
 
Alpha =    .9445 
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ดานการบริการวิชาการแกสังคม 
 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
บริการ22      18.6750         9.8660        .6275           .6993 
บริการ23      19.4000         9.8359        .5312           .7223 
บริการ24      18.6750         9.8660        .6275           .6993 
บริการ25      19.5500        11.1256        .2485           .8030 
บริการ26      18.6750         9.8660        .6275           .6993 
บริการ27      19.4000        10.3487        .4560           .7422 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  6 
 
Alpha =    .7637 
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ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ทําน2ุ8        15.9500         9.0231        .2935           .8268 
ทําน2ุ9        15.1500         6.9513        .8118           .6659 
ทําน3ุ0        15.1500         6.9513        .8118           .6659 
ทําน3ุ1        15.7500         8.8590        .2665           .8436 
ทําน3ุ2        15.2000         6.6256        .7528           .6770 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .7865 
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ดานการบริหาร 
 
 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
บริหาร33      16.3750        11.4199        .9312           .9101 
บริหาร34      16.3250        14.8917        .5891           .9663 
บริหาร35      16.4250        11.1737        .8831           .9200 
บริหาร36      16.3750        11.2660        .9287           .9104 
บริหาร37      16.4000        11.5282        .8922           .9176 
 
 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items =  5 
 
Alpha =    .9410 
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ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
 
Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
ผลิต1        146.1250       546.3173        .8328           .9704 
ผลิต2        146.0500       546.3564        .8685           .9703 
ผลิต3        146.1250       548.9327        .8187           .9705 
ผลิต4        146.1500       546.4897        .7999           .9706 
ผลิต5        146.1500       546.4897        .7999           .9706 
ผลิต6        145.7250       577.4865        .2851           .9726 
ผลิต7        146.1500       546.4897        .7999           .9706 
ผลิต8        146.1500       546.4897        .7999           .9706 
ผลิต9        146.1500       546.4897        .7999           .9706 
ผลิต10       146.0500       552.4590        .7553           .9708 
วิจัย11      146.0500       552.4590        .7553           .9708 
วิจัย12      145.9500       551.8436        .8908           .9703 
วิจัย13      145.9250       577.0968        .3629           .9722 
วิจัย14      146.0000       552.2051        .7890           .9707 
วิจัย15      145.9500       552.3051        .8482           .9705 
วิจัย16      145.9750       554.6917        .7977           .9707 
วิจัย17      145.9500       551.8436        .8908           .9703 
วิจัย18      145.4750       578.5635        .3155           .9724 
วิจัย19      145.6750       577.2506        .3060           .9725 
วิจัย20      145.9250       556.0199        .8050           .9707 
วิจัย21      145.9500       551.8436        .8908           .9703 
บริการ22     145.9500       551.8436        .8908           .9703 
บริการ23     146.6750       579.5583        .1688           .9734 
บริการ24     145.9500       551.8436        .8908           .9703 
บริการ25     146.8250       594.8147       -.1493           .9752 
บริการ26     145.9500       551.8436        .8908           .9703 
บริการ27     146.6750       571.4558        .3576           .9726 
ทําน2ุ8       146.8000       580.0103        .1738           .9733 
ทําน2ุ9       146.0000       548.7692        .9580           .9700 
ทําน3ุ0       146.0000       548.7692        .9580           .9700 
ทําน3ุ1       146.6000       577.2205        .2131           .9733 
ทําน3ุ2       146.0500       545.8949        .9029           .9701 
บริหาร33     146.0500       545.8949        .9029           .9701 
บริหาร34     146.0000       572.5641        .4548           .9720 
บริหาร35     146.1000       546.2462        .8250           .9705 
บริหาร36     146.0500       546.3564        .8685           .9703 
บริหาร37     146.0750       548.7378        .8253           .9705 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 37 
 
Alpha =    .9719 
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คาอํานาจการจําแนกแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง 
อิทธิพลของลักษณะองคการ นโยบายการบริหารการปฏิบัติงาน 

สภาพแวดลอมของการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน  
ความพึงพอใจในงาน และ ความผูกพนัตอองคการที่มีประสิทธิผล 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
 

ลักษณะขององคการ คา t 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นลักษณะขององคการที่สงผลตอประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
โครงสรางองคการ 
1. การจัดรูปแบบโครงสรางของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในกระบวนการวางแผนในการปฏิบัติงานตามแผนและการประเมินผลงาน 

 
 
 

6.63 

2. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยเปดโอกาสและสงเสริมใหทานสามารถ
ตัดสินใจในงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่เมื่อทานประสบปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

4.06 

3. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานเกิดการคิดคนนวัตกรรม
ใหม ๆ ใหกับมหาวิทยาลัย 

5.80 

4. ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีโครงสรางการบริหารงานยึดตามเกณฑความชํานาญ
เฉพาะทางตามหนาที่และความสามารถของแตละบุคคล 

4.79 

5. งานที่ทานทําอยูในปจจุบันมี กฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ ในการควบคุมและ
กํากับการปฏิบัติงานอยางเครงครัด 

6.21 

6. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานแตละ
หนวยงานไดอยางชัดเจน 

5.79 

7. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนและเปดโอกาสใหทานสามารถ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมทั้งขอความรวมมือในการทํางานจากหนวยงานหรือ
ฝายตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ 

2.22 

8. โครงสรางปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนและเอื้ออํานวยใหการดําเนินงาน
ของแตละฝายและแตละหนวยงานมีความคลองตัวในการดําเนินงานและมีการ
ทํางานที่ประสานกันไดดวยดี 

2.38 

สภาพการใชเทคโนโลยีในองคการ 
9.  ภายในมหาวิทยาลัยมี ระบบการเผยแพรขอมูล /สารสนเทศเพื่ อการ
ประชาสัมพันธไดอยางสะดวก รวดเร็ว และท่ัวถึงสอดคลองกับสภาพการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

6.95 

10.ระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานสามารถ
ไดรับขอมูล/สารสนเทศที่ทันสมัยเอื้ออํานวยตอการทํางานของทานในปจจุบัน 

6.95 

11.ทานสามารถสืบคนและใชขอมูล/สารสนเทศไดอยางสะดวกรวดเร็ว ไมวาทาน
จะอยูในสวนใดก็ตามภายในมหาวิทยาลัย 

6.95 
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12. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานสามารถ
ตอบสนองและใหบริการกับนักศึกษาหรือผูที่มาติดตอเพ่ือรับบริการในขอบเขตของ
การใหบริการของทานไดอยางพอเพียง 

8.35 

13. มหาวิทยาลัยไดมีการวางกลยุทธในการใชเทคโนโลยีใหมีความสอดคลองกับสภาพการ
ใชงาน และสามารถนํากลยุทธการใชเทคโนโลยีไปปฏิบัติไดอยางสอดคลองเปนหนึ่ง
เดียวกันทุกหนวยงาน 

5.39 

14 .มหาวิทยาลัยมีระบบเชื่อมโยงและสงทอดสารสนเทศจากระดับผูบริหารมหาวิทยาลัย
ไปยังระดับปฏิบัติการไดอยางสะดวกและรวดเร็ว 

7.57 

15 .ผูบริหารมหาวิทยาลัยมีการทบทวนและปรับปรุงโครงสรางและสภาพการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศกับการทํางานในหนวยงานตางๆ ของมหาวิทยาลัยโดยใหมีความ
ทันสมัยอยูเสมอ 

3.88 

16. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศปจจุบันของมหาวิทยาลัยเอื้ออํานวยใหทานสามารถสราง
นวัตกรรมใหมๆในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

7.57 

17.มหาวิทยาลัยไดมีการจัดอุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชตางๆในการทํางาน
อยางเพียงพอตอการดําเนินงานของทาน 

6.91 

18. ภายในมหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลสารสนเทศที่เพียงพอตอการตัดสินใจในการ
ดําเนินงานของฝายและหนวยงานตาง ๆ ไดอยางทั่วถึง 

3.02 

19.ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศปจจุบันของมหาวิทยาลัยสนับสนุนตอกิจกรรมงาน
ที่ทานรับผิดชอบไดเปนอยางดี 

6.40 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของ

องคการที่สงผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
การกําหนดเปาหมายขององคการ 
1.มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยอยาง
ชัดเจน 

 
 
 

4.93 

2. เปาหมายการปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมายเปนเปาหมายเฉพาะที่มีความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

7.10 

3. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดเปาหมายโดยรวมของมหาวิทยาลัยและเปาหมาย
ของแตละหนวยงาน มีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

5.89 

4. เปาหมายของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่มีความสอดคลองกับสภาพการ
ดําเนินงานภายในมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่สามารถบรรลุไดเปนรูปธรรม 

1.99 

5. ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหบุคคลากรของมหาวิทยาลัยไดมี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายโดยรวมมหาวิทยาลัย 

2.51 

6. เปาหมายของมหาวิทยาลัยเปนเปาหมายที่มีความยากแกการปฏิบัติ แตทาน
สามารถปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุเปาหมายดังกลาวได 

5.76 

7.เปาหมายการปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมายเปนเปาหมายที่มีความเปนไปได
ในการดําเนินการใหสําเร็จลุลวง 

5.04 

8. มหาวิทยาลัยมีความสามารถในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
มหาวิทยาลัย 

4.95 

9. มหาวิทยาลัยมีการปอนขอมูลยอนกลับใหทานไดทราบถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทาน 

5.65 

การจัดหาและการใชทรัพยากรขององคการ 
10.ระบบการจัดสรรทรัพยากรของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองและสนับสนุนการ
วางแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย 

 
10.24 

11.ทีมผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยได ใหความสําคัญและรวมกัน
ปรึกษาหารือและตกลงรวมกันในการจัดสรรทรัพยากรของหนวยงานตาง ๆ 
ภายในมหาวิทยาลัยใหเปนไปอยางมีความเสมอภาคเหมาะสม 

9.07 

12.มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรทรัพยากรเปนไปอยางเหมาะสมทําใหทุกหนวยงาน
ภายในมหาวิทยาลัยดําเนินและประสานงานไดเปนอยางดี 

10.24 

13. การจัดสรรทรัพยากรภายในมหาวิทยาลัยมีความเทาเทียมกัน ในทุกหนวยงาน
ทําใหทานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

7.96 

14.มหาวิทยาลัยมีการจัดฝกอบรมเพ่ือชวยใหทานสามารถทํางานตามหนาที่ที่
รับผิดชอบเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

6.40 

15.ในหนวยงานตางๆภายในมหาวิทยาลัยมีการใชทรัพยากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

6.67 

16.ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยมีการจัดสรรบุคลากรใหเพียงพอตอการ
ดําเนินงานเพื่อการบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย 

9.43 
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กระบวนการติดตอสื่อสาร 
17. กระบวนการติดตอส่ือสารภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะที่เชื่อมโยงกันอยาง
ทั่วถึงโดยบุคลากรทุกคนภายในมหาวิทยาลัยสามารถรับขอมูลขาวสารที่ตรงกัน 

 
8.94 

18. มหาวิทยาลัยมีการประชาสัมพันธอยางชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายและภารกิจ
ของมหาวิทยาลัยโดยบุคลากรของมหาวิทยาลัยรับทราบไดอยางทั่วถึง 

11.80 

19.มหาวิทยาลัยมีกระบวนการติดตอส่ือสารที่เอื้ออํานวยใหทานสามารถเขาถึง
ขอมูลและขาวสารตางๆ ที่ตองการไดอยางสะดวก รวดเร็ว 

7.59 

20. กระบวนการติดตอส่ือสารภายในมหาวิทยาลัยมีลักษณะผสมผสานระหวางการ
ติดตอส่ือสารจากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และการติดตอส่ือสารตามแนวนอน 

7.28 

21. มหาวิทยาลัยมีการแจงขาวสารขอมูลอยางชัดเจน ทําใหทานไดเขาถึงแนว
ทางการดําเนินงานเพื่อบรรลุภาพอนาคตที่ตองการของมหาวิทยาลัยไปใหถึงใน
ทิศทางเดียวกัน 

7.56 

22. มหาวิทยาลัยมีกระบวนการติดตอส่ือสารที่ดี ทานสามารถไดรับทราบขอมูล
ขาวสารตาง ๆ เปนไปอยางถูกตอง ชัดเจนและทันตอเวลา 

5.72 

23. มหาวิทยาลัยมีการใหขอมูลยอนกลับใหทานไดรับทราบถึงผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานภายหลังส้ินสุดการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

4.60 

24. กระบวนการติดตอส่ือสารภายในมหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหทานไดแสดงออก
ถึงขอเสนอแนะและความคิดเห็นใหแกผูบริหารระดับสูงไดอยางสะดวก 

2.81 

25.ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยใหความสําคัญระดับสูงตอการติดตอส่ือสาร
โดยตรงระหวางทานกับผูบริหารทําใหทานสามารถเสนอความคิดเห็นไปยัง
ผูบริหารไดโดยตรง 

4.01 

ภาวะผูนําองคการ 
26. ผูบริหารมีความสามารถในการพัฒนางานอยางเปนระบบ เพ่ือสนับสนุนใหการ
ดําเนินงานสอดคลองกับภารกิจและแผนกลยุทธของมหาวิทยาลัย 

 
3.76 

27. ผูบริหารไดชี้แจงอยางชัดเจนวา ผูบริหารคาดหวังส่ิงใดจากการปฏิบัติงานของ
ทาน 

5.06 

28. ผูบริหารมีความสามารถในการสื่อ/อธิบายใหทานทราบถึงวิสัยทัศนที่ตองการ
ไปใหถึงในอนาคตไดอยางชัดเจน 

5.42 

29. ลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารมีลักษณะที่เหมาะสมและสอดคลองสําหรับการ
ดําเนินงานในทุกระดับของมหาวิทยาลัย 

1.88 

30. ผูบริหารมีความสามารถในการประสานขอความรวมมือจากทาน/ฝายงาน
ตางๆ ได 

1.96 

31. เมื่อทานไดรับมอบหมายงานและงานนั้นสําเร็จตามจุดมุงหมายผูบริหารมัก
แสดงความชมเชยทานตอสาธารณะหรืออาจจะใหรางวัล หรือเล่ือนตําแหนงงาน
ใหกับทานในระดับที่สูงขึ้น 

4.18 

32. ผูบริหารเปดโอกาสใหทานไดทํางานที่ทาทาย ทั้งนี้ เพ่ือกระตุนใหทานแสดง
ความสามารถที่มีอยูออกมา 

5.39 
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นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน คา t 
33. ผูบริหารสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ของทานใหบรรลุผลสําเร็จ 

6.13 

34. ผูบริหารมีการยอมรับในความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากบุคคลากรทุกคนใน
หนวยงานหากขอเสนอแนะนั้นเปนประโยชนตอมหาวิทยาลัย 

6.92 

35. ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการวางแผนการ
ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย 

5.91 
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สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ คา t 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการที่
สงผลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
บรรยากาศในองคการ 
1. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการมีความสัมพันธที่ดีระหวางทานกับผูบังคับบัญชา 

 
 
 

9.64 
2. บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานและทีมงานมีความกระตือรือรนในการ
พัฒนางานใหดีขึ้นอยูเสมอ 

6.72 

3.บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจตอการปฏิบัติงานที่
ทานไดรับมอบหมาย 

8.05 

4.บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยใหการติดตอส่ือสารระหวางฝายงานตาง ๆ 
ภายในองคการเชื่อมโยงกันอยางทั่วถึง 

10.27 

5.บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคและพัฒนาทักษะ
ในการทํางาน 

3.77 

6. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการสนับสนุนทางดานระบบการใหรางวัลแก
ทาน เมื่อทานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ 

7.78 

7. บรรยากาศองคการเอื้ออํานวยตอการมีความสัมพันธที่ดีระหวางผูรวมงานภายใน
องคการ 

7.13 

8. บรรยากาศองคการสงเสริมใหทานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 3.93 
9. บรรยากาศองคการสนับสนุนใหทานเกิดความพึงพอใจในการทํางานภายใต
สภาพแวดลอมขององคการ 

7.74 

วัฒนธรรมองคการ 
10. ภายในมหาวิทยาลัยมีการบริหารงานที่มีความยืดหยุน ทําใหหนวยงานตางๆ
ในมหาวิทยาลัยสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วตอสภาพแวดลอมภายนอกที่มีการ
เปล่ียนแปลง 

 
5.58 

11. มหาวิทยาลัยของทานมีการพัฒนาอยูเสมอในการนําแนวความคิดใหมๆ มาใช
สําหรับการพัฒนาการดําเนินงาน 

5.98 

12.มหาวิทยาลัยมีการแกไขระเบียบตางๆ เพ่ือลดขั้นตอนการปฏิบัติงานใหเหลือ
นอยที่สุดเพ่ือที่จะไดใหบริการกับผูมาขอรับบริการในหนวยงานตางๆ ดวยความ
รวดเร็ว 

4.18 

13.มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหเกิดการทํางานที่ประสานงานกันระหวางฝายงาน
ตางๆ ภายในมหาวิทยาลัย 

7.25 

14.มหาวิทยาลัยมีการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหแกทานในการปฏิบัติงาน ทาน
สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาที่ดวยตนเองได 

8.06 

15. มหาวิทยาลัยของทานใหความสําคัญแกทานเกี่ยวกับการเขามามีสวนรวมใน
การวางแผนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับทานโดยตรง 

6.34 

16 .มหาวิทยาลัยมีการกระตุนใหทานประพฤติปฏิบัติตนตามคานิยมรวม 
วัตถุประสงคหลัก และวิสัยทัศนที่ไดกําหนดไวอยางชัดเจน 

8.37 
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สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ คา t 
17. ทานมีความเขาใจเปนอยางดีกับเปาประสงคที่มหาวิทยาลัยตองการให
บรรลุผลสําเร็จในระยะยาว 

7.49 

18.มหาวิทยาลัยไดมีการกําหนดวัตถุประสงคหลัก เปาหมายการดําเนินงาน และ
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน 

10.48 
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แรงจูงใจในการทํางาน คา t 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
แรงจูงใจในการทํางาน 
1. มหาวิทยาลัยสนับสนุนในการพัฒนาความรูและทักษะใหแกทานอยางจริงจัง 

 
 
 

10.32 
2. ทานรูสึกวา ทานมีคุณคาและมีความสําคัญตอมหาวิทยาลัย 9.88 
3. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีสวนรวมในการวางแผนและพัฒนามหาวิทยาลัย 10.75 
4. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน
เพ่ิมขึ้น 

11.38 

5. มหาวิทยาลัยเอื้ออํานวยใหทานมีอิสรภาพอยางมากในการปฏิบัติงาน 8.66 
6. มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และ
เรียนรูในส่ิงใหมๆ 

8.60 

7. ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทาทาย ทําใหทานรูสึกเพลิดเพลินในการ
ทํางาน 

8.96 

8. ทานไดรับการยอมรับการยกยองจากผูรวมงาน เมื่อทานสามารถดําเนินงานได
บรรลุผลสําเร็จ 

7.18 

9. มหาวิทยาลัยไดมีการชี้แจงใหทานทราบอยางชัดเจนเกี่ยวกับผลประโยชนตอบ
แทนที่ทานจะไดรับจากการปฏิบัติงานได 
บรรลุผลสําเร็จ 

3.26 

10.การทํางานในมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหทานมีชื่อเสียงและสถานภาพที่ดีทาง
สังคม 

2.41 
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ความพึงพอใจในงาน คา t 
ตอนที่ 6 แบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงานที่สงผลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ความพึงพอใจในงาน 
1. ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในขณะนี้ 

 
 
 

5.70 
2.ทานมีความรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 4.93 
3.งานที่ทานทําอยูขณะนี้มีความมั่นคง 7.25 
4.รายไดและสวัสดิการที่ไดรับจากการทํางานในมหาวิทยาลัยเหมาะสมกับงานที่
ทานรับผิดชอบอยู 

6.15 

5.ทานสามารถทํางานกับเพ่ือนรวมงานดวยความราบรื่นและมีความสุข .341 
6.ทานไดรับการยอมรับและความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 2.56 
7.ทานรูสึกวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญและมีคุณคา 4.63 
8.ผลงานของทานไดรับการยอมรับและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 3.29 
9.ทานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานของหนวยงาน 3.24 
10.ทานมีโอกาสในการทํางานที่ตองใชความรูความสามารถของตนเอง 3.80 

11. การทํางานในหนวยงานที่ทานทําอยูในปจจุบัน ทานรูสึกไดวามีการใชเวลาได
อยางคุมคา 

5.44 

12.ทานเห็นวางานที่ทําอยูในปจจุบันเปนการเปดโอกาสใหทาน 
ทํางานดวยตนเองอยางเต็มความสามารถ 

4.53 

13.ทานพึงพอใจกับงานที่ทานทําอยูเพราะทําใหไดติดตอพบปะกับผูอ่ืนเสมอ 6.61 
14.งานที่ทานทําอยูในปจจุบันตองอาศัยความรู ความชํานาญ 
หลาย ๆ ดาน มีคนนอยคนที่สามารถทํางานไดดีกวาทาน 

2.67 

15. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในหนวยงานนี้ 5.70 
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ความผูกพันตอองคการ คา t 
ตอนที่ 7 แบบสอบถามตัวแปรความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ความผูกพันตอองคการ 
1. ทานมีความภาคภูมิใจเปนอยางยิ่งที่จะบอกใหบุคคลอื่นทราบวาทานทํางานที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 
 
 

5.44 

2. ทานไดบอกกับเพ่ือนของทานเสมอวา มหาวิทยาลัยนี้เปนองคการที่ดีมากใน
การไดเขารวมทํางานดวย 

7.25 

3. ทานพบวา คุณคาในตัวทานและคุณคาของมหาวิทยาลัยมีความสอดคลองและ
เหมือนกันมาก 

7.14 

4.  ทานมีความหวงใยอยางยิ่ งตอการดํา เนินงานของมหาวิทยาลัยหาก
มหาวิทยาลัยไมสามารถดําเนินงานใหเปนไปตามเปาประสงคของมหาวิทยาลัยได 

1.96 

5. ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยแหงนี้ 

2.25 

6. ทานรูสึกยินดีในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายทุกประการ ทั้งนี้เพ่ือให
ทานไดปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแหงนี้ 

4.99 

7. ทานมีความจงรักภักดีโดยมีความยึดมั่นและปรารถนาจะเปนสมาชิกของ
มหาวิทยาลัยแหงนี้ตลอดไป 

2.05 

8. ทานใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ทั้งนี้
เพ่ือใหมหาวิทยาลัยบรรลุผลสําเร็จในการดําเนินงาน 

2.18 

9. ทานรูสึกวาการที่ไดทํางานในมหาวิทยาลัยแหงนี้เปนส่ิงสําคัญมากที่สุดสําหรับ
ทานในขณะนี้ 

7.71 

10. ทานมีความเต็มใจในการทํางานเพื่อความกาวหนาและประสบความสําเร็จใน
การดําเนินงาน 

3.46 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 321 

ประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา คา t 
ตอนที่ 8 แบบสอบถามตัวแปรประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
การบรรลุเปาหมายขององคการ 
ดานการผลิตบัณฑิต 
1. มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการดานอุตสาหกรรม
และบริการ 

 
 
 

6.38 

2. มหาวิทยาลัยมีการจัดหลักสูตรที่เนนการวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษา 5.44 
3. มหาวิทยาลัยสงเสริมการจัดหลักสูตรที่รวมศาสตรหลายๆศาสตร โดยใช
ทรัพยากรรวมกันนี้ขามภาควิชา ขามคณะวิชาโดยปรับเปล่ียนใหสอดคลองกับ
ความตองการของสังคม 

6.40 

4. มหาวิทยาลัยพิจารณาจัดหลักสูตรโดยพิจารณาจากความตองการกําลังคนของ
ตลาด 

7.69 

5.มหาวิทยาลัยจัดการเรียนการสอนที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ 7.69 
6. มหาวิทยาลัยมีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช 2.24 
7. มหาวิทยาลัยเนนการจัดประสบการณตรงโดยขยายการดําเนินการดานสหกิจ
ศึกษา 

7.69 

8. มหาวิทยาลัยพัฒนาระบบหองสมุด และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสารเพื่อการศึกษาคนควา 

7.69 

9. มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ พัฒนาสังคม และส่ิงแวดลอม 7.69 
10.มหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมการเรียนรูดานคุณธรรม จริยธรรม  
ดานการวิจัย 
11. มหาวิทยาลัยมีการเชื่อมโยงการวิจัยใหครอบคลุมทุกพันธกิจ 

 
6.62 

12. มหาวิทยาลัยมีการจัดทรัพยากรสนับสนุนการวิจัยและการเผยแพรผลการวิจัย 
ตลอดจนการจดสิทธิบัตร 

6.62 

13. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดแผนการวิจัยของมหาวิทยาลัย 2.14 
14. มหาวิทยาลัยมีการสรางนักวิจัยทุกสาขา ทุกระดับโดยแสวงหา 
แหลงทุนและจัดสรรทุนวิจัย 

5.43 

15. ภายในมหาวิทยาลัยมีการสงเสริมและเสริมสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอ
การสรางงานวิจัยไดเปนอยางดี 

4.64 

16. มหาวิทยาลัยมีการปรับหลักเกณฑดานการวิจัยใหเกิดความคลองตัว 5.41 
17. มหาวิทยาลัยมีการกําหนดมาตรการใหมีการวิจัยตอเนื่องสําหรับนักวิจัยที่มี
ตําแหนงทางวิชาการ 

6.62 

18.มหาวิทยาลัยมีการจัดทรัพยากรสนับสนุนการวิจัย และการเผยแพรผลงานวิจัย 2.14 
19.มหาวิทยาลัยมีการกําหนดสัดสวนภาระงานสอนและการวิจัย 2.14 
20.มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนใหมีการนําเสนอผลงานวิจัยอยางตอเนื่อง 4.70 
21.มหาวิทยาลัยมีการใหทุนสนับสนุนสงเสริมใหกับงานวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษา
โดยมีการใหจํานวนทุนเพ่ิมขึ้นในแตละป 

6.62 



 322 

ประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา คา t 
ดานการบริการวิชาการแกสังคม 
22.มหาวิทยาลัยมีการแสวงหาแหลงทุนและเครือขายความรวมมือในการใหบริการ
วิชาการสําหรับโครงการที่มีรูปแบบประโยชนสาธารณะ 

 
6.62 

23.มหาวิทยาลัยมีการใหมีหนวยงานที่มีฐานะเปนนิติบุคคล เพ่ือพัฒนาองคความรู
ที่ไดจากงานวิจัย ไปดําเนินการในเชิงธุรกิจ 

2.14 

24.มหาวิทยาลัยมีการพัฒนารูปแบบและเนื้อหาที่หลากหลายในการใหบริการ
วิชาการ 

6.62 

25. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายความรวมมือกับองคการตางๆ ทั้งในและ
ตางประเทศ เพ่ือรวมกันพัฒนางานบริการวิชาการตามความตองการของชุมชน
อยางตอเนื่อง 

2.14 

26. มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาระบบหองสมุดของมหาวิทยาลัยเพ่ือเปนแหลง
สงเสริมการเรียนรูและการวิจัย เปนหองสมุดที่มีชีวิตโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ทันสมัยและใหบริการสารสนเทศอยางมีประสิทธิภาพ 

6.62 

27. มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศรวมกันของ
หนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดยพัฒนาเครือขายหองสมุดของ
มหาวิทยาลัยและภูมิภาค 

2.45 

ดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
28. มหาวิทยาลัยมีการสรางเครือขายในกิจกรรมและเผยแพรความรูดาน
ศิลปวัฒนธรรม ทั้งระดับทองถ่ิน ระดับชาติ และระดับนานาชาติ 

 
2.14 

29. มหาวิทยาลัยมีการสรางจิตสํานึกใหเกิดความรัก ความภาคภูมิใจและตระหนัก
ในความสําคัญของศิลปวัฒนธรรม 

9.45 

30.มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการศึกษาและการวิจัยดานศิลปวัฒนธรรมเพื่อ
เสริมสรางภูมิปญญาทองถ่ิน 

9.45 

31. มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนการสรางงานศิลปวัฒนธรรมและนําภูมิปญญา
ทองถ่ินมาทําใหเกิดคุณคาทางเศรษฐกิจแกชุมชน 

2.14 

32 .  มหาวิทยาลัยมีการสร างเครือข ายความรวมมือในการแลกเปลี่ ยน
ศิลปวัฒนธรรมกับนานาประเทศ 

7.69 

ดานการบริหาร 
33.มหาวิทยาลัยมีการเสริมสรางและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ ระบบ
บริหารงานบุคคล ระบบบริหารงบประมาณใหมีความทันสมัย คลองตัว มี
ประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานการบริหารจัดการที่ดี 

 
7.69 

34. มหาวิทยาลัยมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการบริหาร
และการวางแผนการบริหารวิชาการงบประมาณ ตลอดจนบุคลากรอยางเหมาะสม 

2.82 

35. มหาวิทยาลัยมีการนําระบบที่มีประสิทธิภาพมาใชในการบริหารงาน
มหาวิทยาลัย เพ่ือรวมงานบริหารทั่วไป งานบริหารวิชาการโดยมีการใชทรัพยากร
รวมกันเปนไปอยางเหมาะสม 
 

6.38 
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36. มหาวิทยาลัยมีการสงเสริมใหมีการใชทรัพยากรสารสนเทศรวมกันของ
หนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย โดยพัฒนาเครือขายหองสมุดภายใน
มหาวิทยาลัยและตามศูนยใหการศึกษาของมหาวิทยาลัยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5.44 

37.มหาวิทยาลัยมีการจัดทําฐานขอมูลความรูสาขาวิชาตางๆ บนเครือขาย
อินเทอรเน็ต 

6.40 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล นายบัณฑิต  ผังนิรันดร 
วันเดือนปเกิด วันที่ 29 มกราคม 2512 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 128/254 P.S.T. CITY HOME ซอยนาคสุวรรณ  
 ถนนนนทรี แขวงชองนนทรี เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน ผูชวยศาสตราจารย ระดับ 7 ประจําสาขาวิชา 
 เศรษฐศาสตรธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
สถานที่ทํางานในปจจุบัน มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสนัุนทา 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2534 เศรษฐศาสตรบัณฑิต  
  จากมหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 พ.ศ. 2539 เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต  
  จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 พ.ศ. 2550 การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการอุดมศึกษา 
  จากคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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