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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความเมตตาอยางสูงจาก   ผูชวยศาสตราจารย             
ดร.ณัฐนิภา  คุปรัตน  และรองศาสตราจารย  ดร.อวยพร  เรืองตระกูล  อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธท่ี
กรุณามอบคําแนะนํา  เปนที่ปรึกษา ใหความรู อีกทั้งขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆใหมี
ความสมบูรณมากยิ่งข้ึนและเปนกําลังใจที่ดียิ่งมาโดยตลอด  รวมท้ังผูชวยศาสตราจารย ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ  
ประธานกรรมการ  รองศาสตราจารย ดร.พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ  และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิสิฎฐ  กิจปรีชา  
กรรมการสอบวิทยานิพนธ  ท่ีกรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะที่เปนประโยชนจนกระทั่งวิทยานิพนธ
ฉบับนี้ไดรับการอนุมัติอยางสมบูรณ  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่เสียสละเวลาในการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช
ในการวิจัยและใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชน  ขอขอบพระคุณทานผูบริหาร และคณาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏท้ัง 35 แหง ทุกทานที่กรุณาใหขอมูลอันเปนประโยชนในการทําวิทยานิพนธ  และขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในคณะครุศาสตร  โดยเฉพาะสาขาวิชาบริหารการศึกษาที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูและถายทอดประสบการณอันมีคายิ่งแกผูวิจัย 

ขอบพระคุณผู ใหการสนับสนุนทุนวิจั ยบางสวน  คือ  “ทุน  90ป  จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย” กองทุนรัชดาภิเษกสมโภช  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    

ขอบพระคุณมูลนิธิคุรุปถัมภ  ในพระราชูปถัมภ ของสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ
สยามมกุฎราชกุมาร ณ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  ท่ีสนับสนุนทุนการศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต  และ
ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  ท่ีใหโอกาสในการศึกษาและสนับสนุนทุนการศีกษา
บางสวนในครั้งนี้ 

ขอขอบคุณคุณธนิก เพื่อนรวมรุนดุษฎีบัณฑิตบริหารการศึกษา  รวมถึงรุนพี่และรุนนอง 

โดยเฉพาะรุน14 และ16  ผูบริหาร พี่ และ เพื่อนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี ท่ีเปน
กัลยาณมิตร  ใหกําลังใจและคําแนะนําชวยเหลือท่ีดีสําหรับผูวิจัย ตลอดมา  รวมทั้งขอขอบพระคุณ     
ทุกทานที่ไมไดเอยนามแตมีสวนชวยใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณ 

ทายสุดนี้ขอกราบขอบพระคุณอยางสูงในความหวงใย ดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ ของผูมี
พระคุณยิ่งในการสนับสนุนการศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิตของผูวิจัยในครั้งนี้ดวยความเสียสละ  อดทน ดวย
ความรัก  และความชวยเหลือทุกๆเรื่องจากครอบครัวศรีมารุตอยางหาที่เปรียบมิได รวมท้ังกราบ
ขอบพระคุณคุณแมเฉลิมศรี  ศรีมารุตแมทานจะลวงลับไปแลว  แตผูวิจัยก็ระลึกเสมอวาทานเปนกําลังใจที่
สําคัญของผูวิจัยและคงภาคภูมิใจในความสําเร็จนี้   คุณคาของวิทยานิพนธนี้ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชา
พระคุณบิดา  มารดา  ครูบาอาจารยและผูมีพระคุณทุกทาน  
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เปนไปอยางรวดเร็ว  ไดกอใหเกิดการปรับตัวอยางใหญหลวง
ของมวลสมาชิกในสังคม  ตลอดจนความพยายามที่จะรักษาสถานภาพขององคการใหอยูและกาว
เขาสูระดับแนวหนา  ตลอดระยะเวลากวารอยปที่ผานมา  การพัฒนาประเทศไดมองไปที่ประเทศ
ตะวันตก และยึดเปนแบบอยางโดยไดเลือกสรรและกลั่นกรองมาเฉพาะรูปแบบที่เหมาะสม         
แกสถานการณเขามาประยุกตใชในประเทศ  โดยพยายามที่จะยังคงภูมิปญญา และ จิตวิญญาณแหง
ความเปนไทยไว  แตเนื่องจากการเลือกสรรแบบอยางของประเทศตะวันตกอาจมีปริมาณมากจนทํา
ใหปจจุบันดูเหมือนวาไดตกเปนอาณานิคมทางสติปญญาและจิตวิญญาณ   จนตองมีการปฏิรูปการ
จัดการศึกษาในทุกระดับเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาประเทศไปในทิศทางที่เหมาะสมที่จะเปนตัว
ของตัวเองใหไดอยางสอดคลองตองกัน  อยางไรก็ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542
และท่ีแกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่2)  พ.ศ. 2545  มาตรา 36  ไดกําหนดใหสถานศึกษาของรัฐที่จัด
การศึกษาในระดับปริญญาเปนนิติบุคคล และใหสถานศึกษาดังกลาวดําเนินกิจการโดยอิสระ 
สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว  มีเสรีภาพทางวิชาการ  
และอยูภายใตการดูแลของสภาสถานศึกษา  และมาตรา 28  ไดกําหนดใหการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาเปนการศึกษาที่มีความมุงหมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาการ  วิชาชีพขั้นสูงและการ
คนควา วิจัย   เพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาการจัดการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษา  จําเปนที่จะตองมีการปฏิรูปเพื่อใหเกิดการพัฒนาวิชาการ และการสรางองคความรู
ใหแกสังคม การศึกษา  (นิพนธ วรรณเวช, 2548: 1)  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาในระดับปริญญา  สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ พ.ศ.2547 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในวันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ.2547  และกฏหมายมีผล
บังคับใชตั้งแตวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547  ปจจุบันมีจํานวน 40 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ   ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 และ 8 โดยมีวัตถุประสงคและภาระหนาที่
ในการสงเสริมการเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการ  บนพื้นฐานของภูมิ
ปญญาทองถ่ิน  ภูมิปญญาไทยและภูมิปญญาสากล  เพื่อสรางและพัฒนาองคความรู  สรางบัณฑิตที่
มีความรูคูความดี  เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพ  โดยเฉพาะในสวนของการจัดการศึกษา
ระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ไดเปดโอกาสใหมหาวิทยาลัยราชภัฎสามารถจัด
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การศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรีไดในสาขาวิชาที่มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงมีศักยภาพและความ
พรอมที่เพียงพอ แตเนื่องจากลักษณะการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
แตละแหงยังมีความแตกตางกันในเชิงคุณภาพ และปริมาณ  จึงอาจมีปญหาในดานตางๆ  ซึ่งจะ
สงผลกระทบตอภาพรวมของคุณภาพการจัดการศึกษา  และคุณภาพของมหาบัณฑิตที่สําเร็จออกไป  
และแนวคิดที่สําคัญคือตองการใหนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาทุกคนมีมาตรฐานเดียวกัน  นักศึกษา
ที่จะเขามาเรียนในหลักสูตรตางๆจะตองเปนผูที่มีความรอบรู  กวางขวาง  ไมใชรูเฉพาะสาขาของ
ตนเองเทานั้น  แตจะตองเปนผูที่เขาใจสถานการณตางๆซึ่งจะเปนสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพอยางแทจริง  
คือเปนผูที่รูลึก  รูรอบ (อดุลย วิริยเวชกุล, 2541)   

การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวมยังมีปญหาไมแตกตาง
จากสถาบันอุดมศึกษาอื่นโดยทั่วไป กลาวคือการไดรับงบประมาณที่จํากัด  ไมสามารถจัด
สภาพแวดลอมทางดานการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพไดครบถวน  ในดานอาจารยผูสอน
ระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงก็พบสภาพปญหาที่คลายคลึงกัน  คือการขาด
อาจารยผูสอนที่มีความเชี่ยวชาญ  และประสบการณในดานการสอนและการวิจัยในระดับ
บัณฑิตศึกษา  รวมทั้งสภาวะทางการบริหารที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาทั้งภายในและ
ภายนอก  โดยเฉพาะปจจัยทางดานการบริหารที่เปนผลกระทบจากภายนอก  ซ่ึงจะเห็นไดจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ .ศ .  2542 ที่สงผลใหเกิดการปฏิรูปการศึกษา   ทําให
มหาวิทยาลัยราชภัฏตองปรับตัวในดานตางๆเปนอยางมาก โดยเฉพาะดาน    การพัฒนาคุณภาพ  
มาตรฐานและประสิทธิภาพในการจัดการศึกษา(สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ, 2544) นอกจากนี้
สภาพปญหาจากการปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัย  การเตรียมการเปนนิติบุคคล  ทั้งดานการบริหาร
จัดการ  การจัดทําหลักสูตรของตนเอง  

การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏจัดการศึกษาระดับปริญญาโท มีนักวิชาการแสดงความวิตกกังวล
เกี่ยวกับคุณภาพทางวิชาการ เชน บทความจากกองบรรณาธิการวารสารสานปฏิรูป ปที่ 4  ฉบับที่ 37 
(2544 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) กลาวถึงความไมแนใจของนักวิชาการตอคุณภาพผลผลิต
ของหลักสูตร  การบริหารการศึกษาของสถาบันราชภัฏ วา   “…เปนหลักสูตรที่ไมตองทํา
วิทยานิพนธ ทําใหสําเร็จการศึกษาไดไมยาก ขาดความพรอมดานปริมาณ และคุณภาพของอาจารย
ผูสอน คือขาดแคลนอาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอก ขาดแคลนอาจารยที่มีวุฒิตรงตามสาขาที่เปดสอน 
แตแกปญหาดวยการเชิญอาจารยจากภายนอกมาสอน ไมมีแผนสงเสริมและพัฒนาอาจารยดานการ
ทําวิจัยและไมมีระบบการประกันคุณภาพของผลผลิตที่เปนรูปธรรม” ซึ่งสะทอนวานักวิชาการไม
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มั่นใจในประสิทธิผลองคการ หรือความสามารถของบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏในการ
ปรับตัวขององคการที่จะดําเนินงานตางๆใหบรรลุเปาหมาย   

ทั้งนี้ จากการที่มีนักวิชาการวิจารณคุณภาพการจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาโทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดมีผูบริหารและอาจารยของสถาบันราชภัฏหลายคนรวมแสดงความเห็น  เชน 
บุหงา วัฒนะ (2544: 13) ช้ีแจงวา การเปดสอนหลักสูตรปริญญาโท สถาบันราชภัฏไดดําเนินการ
ตามมาตรฐานที่ทบวงมหาวิทยาลัยกําหนดทั้งดานหลักสูตรและผูสอน ทั้งนี้หลักสูตรระดับ
บัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏบังคับใหทําวิทยานิพนธ ทํานองเดียวกับ ธีระ รุญเจริญ (2544) 
กลาววา สถาบันราชภัฏเพิ่งผลิตมหาบัณฑิตทางบริหารการศึกษาเพียง 1 – 2 รุน จํานวนนักศึกษามี
ไมมาก สามารถควบคุมคุณภาพได จึงไมควรดวนสรุปวาดอยคุณภาพ (พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) แต
ในปจจุบันนี้ พ.ศ.2550 มหาวิทยาลัยราชภัฏไดจัดการศึกษาระดับบัณฑิตมาหลายรุนและบางแหง
เกือบ 10 ป แลว จึงสมควรอยางยิ่งที่จะศึกษาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึง
ความคิดเห็นดังกลาวสอดคลองกับความคิดเห็นของ บุญชวย ศิริเกษ ประธานคณะกรรมการ
บัณฑิตศึกษาและอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  และ  ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร   ประธาน
คณะกรรมการสาขาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร (2544 อางถึงใน พิมพอร  
สดเอี่ยม, 2547) จากขอขัดแยงเกี่ยวกับคุณภาพและมาตรฐานทางวิชาการของหลักสูตร  การบริหาร
หลักสูตร และการจัดการเรียนการสอนระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏดังไดกลาวมา
นั้นเปนเรื่องที่ควรใหความสนใจอยางจริงจัง  และจําเปนอยางยิ่งที่ตองตระหนักถึงคุณภาพทาง
วิชาการและตองมุงมั่นพัฒนาคุณภาพของการจัดการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา รวมทั้งหาวิธี
ปองกันมิใหเกิดปญหาการดอยประสิทธิภาพ  ดังที่มีนักวิชาการไดตั้งขอสังเกตไว  ซ่ึงวิธีปองกัน
ปญหา คือ การหาปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการใหมีประสิทธิผลมากที่สุด 

ประสิทธิผลองคการเปนมาตรฐานภายนอกที่บอกไดวาองคการมีความสามารถในการ
ดําเนินกิจกรรมขององคการใหสนองความตองการของกลุมที่เกี่ยวของไดดีเพียงใด  ประสิทธิผล
องคการเปนประเด็นที่มีความสําคัญอยางยิ่งเรื่องหนึ่งในทฤษฎีองคการ การศึกษาประสิทธิผล
องคการเปนจุดรวมในการนําไปสูการประยุกตใชในการบริหารงาน เพื่อใหการดําเนินงานของ
องคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  แนวความคิดหลักที่สําคัญในเรื่องประสิทธิผลองคการคือ  การ
ยอมรับองคการ  ยอมรับกิจกรรมหรือผลการปฏิบัติงานขององคการ  แนวความคิดนี้หมายถึง
ประสิทธิผลองคการขึ้นอยูกับความสามารถขององคการในการที่จะดําเนินการตางๆ  รวมทั้งการ
สรางการยอมรับโดยหนวยงานภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคการ  เกิดการยอมรับตอองคการในดาน
กิจกรรมและผลการปฏิบัติงานขององคการดวย (กรรณิกา  เจิมเทียนชัย, 2538: 5)   การศึกษาถึง
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ประสิทธิผลขององคการนับเปนจุดรวมที่สําคัญของการประสานทฤษฎีที่มีมากมายและแตกตางกัน
เกี่ยวกับองคการใหไปสูจุดที่นําไปปฏิบัติไดอยางจริงจังและเปนประโยชนตอการประยุกตใชกับ
สภาพแวดลอมตามความเปนจริง  ซ่ึงนักทฤษฎีองคการหลายทานไดเสนอแนวคิดของการศึกษา
ประสิทธิผลหลายแนวทางที่แตกตางกันไปโดยเฉพาะเกณฑที่ใชประเมินประสิทธิผลขององคการที่
สามารถวัดไดอยางชัดเจน  เชนการวัดความสามารถในการผลิต(Productivity)  และการวัด
ประสิทธิภาพ (Efficiency)  ดังที่มีนักวิชาการกลาวกันเสมอวาวิธีการทดสอบการบริหารที่ดีคือ  การ
พิจารณาความสามารถในการจัดองคการ   และการใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคและรักษาระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไวใหได  ส่ิงสําคัญในที่นี้คือ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันวาแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล  คือตัวการที่เปนเครื่องมือใน
การตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด (ภรณี          
กีรติบุตร, 2529) 

ดังที่ เกษม วัฒนชัย (2544) กลาวไววากําลังคนระดับบัณฑิตศึกษาหรือผูสําเร็จการศึกษา
ระดับสูงกวาปริญญาตรีเปนกําลังสําคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศไปสูความเจริญกาวหนาที่ทัดเทียม
นานาอารยประเทศ  ทั้งนี้เนื่องจากการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  เปนการผลิตกําลังคนระดับวิชาการ
และวิชาชีพช้ันสูง  เพื่อใหมีความรูความชํานาญและเชี่ยวชาญเฉพาะทางมากขึ้น    มีความสามารถ
ในการวิเคราะหวิจัยที่จะนําไปสูการพัฒนาบุกเบิกวิทยาการใหมๆ  ใหสามารถสนองตอบความ
ตองการทางเศรษฐกิจและสังคม  สามารถชี้นําไปสูทิศทางที่พึงประสงค  ตลอดจนสามารถนํา
ความรูดานวิชาการและวิชาชีพมาประยุกตปรับใชเพื่อพัฒนาตนเอง  หนวยงานและสังคมโดย
สวนรวมใหมีคุณคายิ่งขึ้น  ดังนั้นการจัดการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษาจะตองไดรับการปรับปรุง
และพัฒนาการจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผลตามที่ไดตั้งวัตถุประสงคไวเชนเดียวกับการจัด
การศึกษาในระดับอ่ืนๆ  อยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยราชภัฏไดมีความพยายามที่จะทําหนาที่ของ
สถาบันอุดมศึกษาใหมีความพรอม สมบูรณในทุกๆดาน  โดยมีการจัดทําแผนงาน     การพัฒนา
ปจจัยตางๆเพื่อมุงสงเสริมประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   ทุกแหงให
สูงขึ้น (ปจจุบันมี 40 แหง)  ตลอดจนการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  เพื่อพัฒนาใหผูสําเร็จ
การศึกษามีความพรอมในการนําความรูที่ไดไปพัฒนาประเทศและเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ
ตามวัตถุประสงคและเจตนารมณของรัฐบาล เพื่อใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนที่ยอมรับและไววางใจ
จากชุมชน ทองถ่ิน สังคม  และสามารถจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดอยางมีประสิทธิผล 

จากสภาพและปญหาดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพื่อใชเปนขอมูลในการประกอบการพิจารณากําหนด
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นโยบายในการแกไขปญหา และนําไปพัฒนาปรับปรุงการบริหารจัดการระดับบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏใหสูงขึ้น  อันจะสงผลตอประสิทธิผลที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ ตามนโยบายและเปาหมายการปรับปรุงคุณภาพการจัดการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏตอไป   

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

คําถามในการวิจัย 

1.  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับใด 
2.  ปจจัยใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย

ราชภัฏ  โดยมีขอบเขตการวิจัย  ดังนี้ 
1.  การวิจัยนี้ดําเนินการเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศที่จัดการศึกษาระดับ

บัณฑิตศึกษา 5 ปขึ้นไป  
2.  ขอมูลที่เก็บรวบรวมเพื่อใชในการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิต 

ศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยเก็บขอมูลในปการศึกษา 2551 
3.  กลุมตัวอยางผูใหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแกอธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  

คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  คณบดีคณะที่เปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  คณะกรรมการบริหารหลักสูตร
ระดับบัณฑิตศึกษา หรืออาจารยประจําที่ทําหนาที่หลักดานการสอนระดับบัณฑิตศึกษาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  แบงเปน 2 ประเภท ไดแก     
     4.1   ตัวแปรอิสระ  คือปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล  ไดแก  1)  ปจจัยระดับ 

ปจเจกบุคคล  ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติ ทักษะ และการตัดสินใจ  2)  ปจจัยระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน  ไดแก  ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และความขัดแยง  3)  ปจจัยระดับองคการ  
ไดแกนโยบายและเปาหมาย  พันธกิจและยุทธศาสตร  โครงสรางองคการและวัฒนธรรมองคการ  
4)  ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  ไดแก การเมือง  เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี 
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4.2 ตัวแปรตาม  คือ ความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ไดแก  1)  ความสามารถในการปรับตัว  2)  การบรรลุเปาหมาย  3)  การบูรณาการ  4)  การรักษา
แบบแผนวัฒนธรรม 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  กรอบแนวคิดและหลักการจึงเกี่ยวของกับ  2 ประเด็น คือ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล  
และประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล ผูวิจัยได
สังเคราะหแนวคิดหลักของนักการศึกษาคือ Steers (1977) และ Robbins (2001)  เกี่ยวกับปจจัยที่มี
สวนเกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ เปนกรอบความคิดในการกําหนดกลุมปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎ  ไดกลุมปจจัย 4 กลุม ดังนี้  1) ปจจัยระดับปจเจก
บุคคล  ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน เจตคติ ทักษะ และการตัดสินใจ  2) ปจจัยระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน ไดแก ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร และความขัดแยง  3) ปจจัยระดับองคการ  
ไดแก นโยบายและเปาหมาย  พันธกิจและยุทธศาสตร  โครงสรางองคการและวัฒนธรรมองคการ  
4) ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  ไดแก  การเมือง  เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี  

2.  กรอบแนวคิดการวัดประสิทธิผลองคการ  เปนแนวคิดกระบวนทัศนการประเมินแบบ
เนนทฤษฎี  เพื่อศึกษาถึงตัวแปรที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ  จึงมุงศึกษาตาม
องคประกอบของตนแบบที่เสนอโดยใชกรอบแนวคิดของ Hoy and Miskel (1991: 383) ซ่ึงเปนการ
ประเมินในระบบการศึกษาเปนองคการระบบเปด และเปนองคการในระดับมหภาค กลาวคือเปน
การวิเคราะหที่มุงเนนองคการทางการศึกษาในฐานะที่เปนหนวยวิเคราะห ซ่ึงพิจารณาจากบริบท
ของการบริหารบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยกําหนดตัวแปรที่ใชเปนเกณฑในการวัด
ประสิทธิผลที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ดังนี้  1)  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptation)   2) 
ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย (Goal Achievement)  3) ความสามารถในการบูรณาการ 
(Integration)  และ4) การธํารงรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม (Latency)  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจัย  ดังแผนภาพที่ 1 
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                                             แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 

1.  แรงจูงใจในการทํางาน 

2.  เจตคต ิ

3.  ทักษะ 

4.  การตัดสินใจ 

ปจจัยระดับกลุมท่ีฏิบัติงาน 
รวมกัน 

1.  ภาวะผูนํา 
2.  การติดตอส่ือสาร 

3.  ความขัดแยง 

ปจจัยระดับองคการ 

1.  นโยบายและเปาหมาย 

2.  พันธกิจและยุทธศาสตร 
3.  โครงสรางองคการ 

4.  วัฒนธรรมองคการ 

ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 

1.  การเมือง 
2.  เศรษฐกิจ 

3.  สังคม 

4.  เทคโนโลยี 

ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภฏั 

1.  การปรับตัว 

2.  การบรรลุเปาหมาย 

3.  การบูรณาการ 

4.  การรักษาแบบแผนทางวฒันธรรม 



 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  หมายถึง  สถานศึกษาในกํากับของรัฐ   ที่จัดการศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษา  และมีอธิการบดีเปนผูบริหารสูงสุดภายในมหาวิทยาลัย  ภายใตการดําเนินงานตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547  

บัณฑิตศึกษา  หมายถึง  บัณฑิตวิทยาลัย สํานักงานบัณฑิตศึกษาที่ทําหนาที่ประสานงาน
บัณฑิตศึกษาหรือเรียกวาฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่จัดการศกึษาระดบั
ปริญญาโทขึ้นไป  และใชหลักสูตรที่ไดรับการอนุมัติจากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล หมายถึง  ส่ิงที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน และสงผลตอการ
ดําเนินงานของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ไดแก ปจจัยระดับปจเจกบุคคล ปจจัยระดับกลุม 
ที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ปจจัยระดับองคการ และปจจัยระดับสภาพแวดลอม 

         ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของแตละ
บุคคล  ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน   เจตคติ  ทักษะ  และการตัดสินใจที่สงผลตอการดําเนินงาน
ของบัณฑิตวิทยาลัย 

                  แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  สภาพความรูสึกที่ดีของบุคคลในการทํางาน
ดวย  ความกระตือรือรน  มุงมั่น  มีความผูกพันและเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ซ่ึงเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทาง
รางกายและจิตใจ 

                  เจตคติ   หมายถึง   สภาพความรู สึกที่บุคคลรู สึกตอตนเองและตองานที่
รับผิดชอบ  การรูคุณคาในตนเอง  ความภาคภูมิใจ  และการมีสวนรวมในการพัฒนางาน 

                  ทักษะ  หมายถึง  ความสามารถในการทํางานตางๆใหสําเร็จถูกตองอยางรวดเร็ว
โดยไมผิดพลาด  หรือผิดพลาดนอยมาก  รวมทั้งการหาความรูเพิ่มเติม 

                  การตัดสินใจ  หมายถึง  การกระทําที่แสดงออกถึงความเปนเหตุเปนผลในการ
พิจารณาทางเลือกตางๆที่มีอยางรอบคอบ  เพื่อเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมตองาน  

        ปจจัยระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน  หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวกับลักษณะของ
กลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันในบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแก  ภาวะผูนํา  การติดตอ 
ส่ือสาร  และความขัดแยง 
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                  ภาวะผูนํา  หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะของผูบริหารในการนํา
องคการไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยการโนมนาว  จูงใจใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติตาม
ความคิดความตองการของตน เปลี่ยนแปลงการกระทําหรือการทํางานไปในทิศทางที่พึงประสงค  
สามารถรวมสมาชิกทุกคนใหชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่ตั้งไว 

                  การติดตอส่ือสาร  หมายถึง การรับ สงขอมูลขาวสาร อยางเปนระบบ ทั้งภายใน
และภายนอก การติดตอส่ือสารที่สะดวก รวดเร็ว สอดคลองกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี 

                  ความขัดแยง  หมายถึง  ความไมเห็นพองตองกันระหวางสมาชิก หรือกลุมของ
องคการทั้งภายในตนเอง ระหวางบุคคล และระหวางกลุม การยอมรับความขัดแยง  การใหความ
รวมมือชวยเหลือกันระหวางเพื่อนรวมงาน  ความไววางใจกันและการลดความขัดแยงของผูบริหาร 

        ปจจัยระดับองคการ หมายถึง องคประกอบที่ทําใหการดําเนินงานของบัณฑิตวิทยาลัย
บรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  ไดแก นโยบายและเปาหมาย พันธกิจและยุทธศาสตร  โครงสราง
องคการ  และวัฒนธรรมองคการ 

                  นโยบายและเปาหมาย  หมายถึง  ขอความที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติหนาที่
ของบุคลากรทุกหนวยงานที่จะดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหวัง 

                  พันธกิจและยุทธศาสตร  หมายถึง ขอบเขตการปฏิบัติงานเพื่อใหสมาชิกบรรลุ
เปาหมายขององคการ  โดยมีกรอบความคิดในการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงแผนงานในแตละหนวยงาน 
ซ่ึงสามารถใหหนวยงานจากภายนอกตรวจสอบได  และมีการเผยแพรขอมูลสารสนเทศที่เปน
พื้นฐานองคความรูขององคการ  

                  โครงสรางองคการ หมายถึง ความสัมพันธของบุคลากรที่กําหนดไวในบัณฑิต
วิทยาลัย  ในลักษณะของการแบงงานกันทําตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย 

                  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม บรรทัดฐาน แบบแผน  หรือการประพฤติ
ปฏิบัติของสมาชิกในองคการที่สมาชิกรวมกันกําหนดขึ้นใหถือปฏิบัติสืบตอกันมาเปนเวลายาวนาน
เพื่อความสําเร็จขององคการ 

        ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  หมายถึง  องคประกอบดานการเมือง เศรษฐกิจ  สังคม  
และเทคโนโลยี ที่สงผลตอบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

                  การเมือง  หมายถึง  สภาพการณที่มหาวิทยาลัยราชภัฏไดรับผลกระทบทั้ง
ทางตรงและทางออมจากนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล  ความมุงมั่นในการจัดการศึกษา  และ
การกําหนดนโยบายการศึกษาตามความตองการของทองถ่ิน 
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                  เศรษฐกิจ หมายถึง  สภาพการณที่ภาวะเศรษฐกิจของประเทศที่เปนอยูใน
ปจจุบันสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ทั้งการหางบประมาณเพิ่มเติม  การวางแผนจัดหาอัตรากําลังทดแทน 

                  สังคม  หมายถึง  สภาพคุณลักษณะเกี่ยวกับทัศนคติ  คานิยม ความเชื่อ  ของ
สังคมและชุมชน สงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  การจัดการศึกษาตามความตองการของทองถ่ินและการใหทองถ่ินมีสวนรวม
ในการจัดการศึกษา 

                  เทคโนโลยี  หมายถึง  สภาพความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี  และการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารงาน  การบริการทางวิชาการและการจัดการเรียนการสอน 

ประสิทธิผลองคการ  หมายถึง ระดับความสามารถของบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ในการปรับตัว  การบรรลุเปาหมาย  การบูรณาการ และการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมของ
องคการ  เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

        การปรับตัว หมายถึง การที่บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏจะตองปรับตัวให
สอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายนอก   โดยการปรับเปล่ียนการดําเนินงานภายในใหสนองตอ
สภาพการณใหมๆที่มีผลกระทบองคการ ทั้งการใชนวัตกรรม  การพัฒนาและความเจริญเติบโต 

        การบรรลุเปาหมาย  หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค  การจัดหาและการใช
ทรัพยากรตางๆภายในบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใหการดําเนินงานของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว  

        การบูรณาการ  หมายถึง การประสานความสัมพันธของสมาชิก  เพื่อการรวมพลังใหมี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

        การรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  หมายถึง การดํารงและรักษาระบบคานิยมของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ซ่ึงประกอบดวยรูปแบบทางดานวัฒนธรรมของบัณฑิตศึกษา 
และแรงจูงใจในการทํางานใหคงอยูในบัณฑิตศึกษา  ทั้งความภักดี ความสนใจของคนสวนใหญ  
และการรักษาเอกลักษณของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ผลของการดําเนินการวิจัยในครั้งนี้  คาดวาจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการศึกษา ดังนี้ 
1.  ประโยชนดานวิชาการ ไดขอความรูเกี่ยวกับ 
      1.1  องคความรูที่ไดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     1.2  องคความรูที่ไดจากวิธีวิทยาในเรื่องของการวิเคราะหปจจัยที่สงผล  และการ

วิเคราะหประสิทธิผลองคการ 
2.  ประโยชนตอการนําไปประยุกตใช 
      2.1  ขอคนพบที่ไดจะเปนประโยชนสําหรับสถานศึกษาในการใชเปนแนวทางพิจารณา

ปรับปรุง  และการบริหารจัดการบัณฑิตศึกษา  เพื่อใหเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
      2.2  ผูบริหารระดับสูงในสถาบันอุดมศึกษา สามารถนําขอมูลไปใชในการกําหนด

นโยบายและแนวปฏิบัติในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  เพื่อความมีประสิทธิผล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

      2.3  ผลการศึกษาที่ไดสามารถใชเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการนําไปศึกษา
คนควาเพิ่มเติมตอไป 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) แบงวิธีดําเนินการวิจัย
ออกเปน 6 ขั้นตอน  ดังนี้ 

ขั้นท่ี 1  ศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ศึกษา วิเคราะห สังเคราะหเอกสารและงานวิจัยเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการ 

วิจัย   

ขั้นท่ี 2  กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง  
การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยกําหนดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่จัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

มาแลว 5 ปขึ้นไป  เปนหนวยในการวิเคราะห 
ประชากร ไดแก ผูบริหารที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตั้งแตอธิการบดี  

รองอธิการบดีฝายวิชาการ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย คณบดีคณะที่ เปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา หรืออาจารยประจําที่มีหนาที่หลักดานการสอน
ระดับบัณฑิตศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทั่วประเทศที่จัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษามาแลว 5 ป
ขึ้นไป  ทั้งหมด 35 แหง รวมทั้งหมด 2,119 คน 

กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling)  
และใชการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางเทียบจากตารางของ Yamane  ที่ความคลาดเคลื่อน  5%  
และระดับความเชื่อมั่น 95%  ไดกลุมตัวอยางไมนอยกวา 333  คน  
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ขั้นท่ี 3  สรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้  มีเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  2 ชุด ดังนี้ 

              ชุดที่ 1  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ชุดที่ 2  แบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
             แบบสอบถามและแบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ  เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ   
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยสรางขึ้นตามขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
3.2 การกําหนดโครงสรางตัวแปร 
3.3 การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 

ขั้นท่ี 4  เก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 
ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  เพื่อขอความรวมมือในการใหขอมูลตอบ 

แบบสอบถามปจจัยและแบบวัดประสิทธิผล  ผูวิจัยสงและเก็บแบบสอบถามโดยทางไปรษณีย  และ
เก็บคืนดวยตนเองบางสวน  หลังจากไดรับขอมูลแลวผูวิจัยไดตรวจสอบความสมบูรณเพื่อนําไป
วิเคราะหขอมูล   

ขั้นท่ี 5  วิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  

for Windows  โดยมีสถิติที่ใชในการวิเคราะห 2 ประเภทคือ สถิติพรรณนา โดยการแจกแจงความถี่ 
คารอยละ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอางอิงโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Coefficient Correlation)  และ การวิเคราะหการถดถอยแบบ
พหุคูณ โดยใชวิธี  hierarchical  stepwise 

ขั้นท่ี 6  นําเสนอรายงานการวิจัย 
                           ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย   โดยมีขั้นตอนการนําเสนอ  5  บท  ดังนี ้ 
             บทที่  1  บทนํา   
             บทที่  2  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ   
             บทที่  3  วิธีดําเนินการวิจัย   
             บทที่  4  การวิเคราะหขอมูล     

             บทที่  5  สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   
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                                                   บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 ในการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตําราเกี่ยวกับหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ   เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 

2.  แนวคดิการบริหารสถาบันอุดมศึกษา   
3.  แนวคดิเกีย่วกับบณัฑิตศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
4.  แนวคดิเกีย่วกับปจจัยที่สงผลตอองคการ 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

1.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ 
การปฏิบัติงานขององคการนับวามีความสําคัญตอมนุษยจนเปนที่ยอมรับกันทั่วไปในหมู

นักสังคมศาสตรวาคนจําเปนตองพึ่งพาอาศัยองคการในรูปลักษณะตางๆ จนเกือบจะถึงขั้นสมบูรณ
แบบในการสนองตอบความตองการที่แตกตางกันไปของคนและสิ่งที่นาสนใจตอมาก็คือผลแหง
การปฏิบัติงานขององคการนั้น  การทําความเขาใจกับประสิทธิผลขององคการจึงมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอสังคมเปนสวนรวม (ภรณี  กีรติบุตร, 2529) 

ประสิทธิผลองคการจะเปนตัวตัดสินใจขั้นสุดทายวาการบริหารและองคการประสบ
ความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดและมีความมั่นคงเพียงใดขึ้นอยูกับประสิทธิผล
องคการ ไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นหลายทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางประสิทธิผลใหเกิดขึ้นในองคการ 
(Zammuto, 1982) ซ่ึงทฤษฎีทางการบริหารไดมุงเนนนําเสนอวิธีการที่จะชวยใหผูบริหารดําเนินการ
ใหองคการมีประสิทธิผลสูงขึ้น สวนทฤษฎีองคการพยายามที่จะตอบคําถามที่วามีปจจัยอะไรบางที่
จะทําใหเกิดประสิทธิผลในองคการ (Robbins, 1990) การศึกษาประสิทธิผลองคการเปนการ
ประมวลทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวกับองคการมาพิจารณา (Cameron, 1986) และเปนแนวคิดที่มีลักษณะ
หลายมิติ (Hoy & Miskel, 2001) ไดมีนักทฤษฎีองคการเสนอแนวความคิดวิธีการวิเคราะหและ
รูปแบบของการศึกษาประสิทธิผลองคการไวหลายแงมุม โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องเกณฑที่ใชวัด
ประสิทธิผลองคการ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการจึงมีความแตกตางกันไป 
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พัฒนาการของการศึกษาประสิทธิผลองคการ 

กรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2538) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการพบวามีพัฒนาการมานาน
กวา 60 กวาปมาแลว  โดยเริ่มตนในทศวรรษ 1930  มีการใชรูปแบบการประเมินผลผลองคการโดย

เนนการบรรลุเปาหมายขององคการเปนหลัก  และในทศวรรษ 1940 และ 1950  ไดมีการนําตัวแปร

ดานบุคคลมาศึกษา  และในทศวรรษ 1950  เกณฑของประสิทธิผลองคการในรูปแบบที่ยึด

เปาหมายไดขยายความสนใจออกไป  โดยรวมเกณฑที่เกี่ยวกับบุคคลเขาไปดวย  และมีการใชเกณฑ
เกี่ยวกับบุคคลกับการบรรลุเปาหมายขององคการในการศึกษาประสิทธิผลองคการ (Katz, 1950; 

Kahn and Morse, 1951; Morse, 1953 อางถึงใน กรรณิกา  เจิมเทียนชัย, 2538) 

ป 1959 Likert (1967) ทําการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการและระบุจุดออนของรูปแบบ
ที่ยึดเปาหมายวายึดจุดหมายปลายทางมีความสําคัญนอยกวาวิธีการที่จะสรางประสิทธิผล    ใน
ทศวรรษ 1960  และตนทศวรรษ 1970   มีการศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการ โดยมีการทบทวนงาน
พิมพในเรื่องดังกลาวโดย Campbell (1977) พบวามีเกณฑที่ใชศึกษาประสิทธิผลองคการจํานวน 30 
ตัวแปร  ซ่ึงมีทั้งเกณฑที่ใชไดทั่วไปในองคการทุกประเภท  เชนเกณฑเกี่ยวกับคุณภาพและขวัญ  
และเกณฑเฉพาะที่ใชไดกับองคการบางประเภท  เชนอัตราการเกิดอุบัติเหตุ  และการขาดงาน 
(Robbins, 1990) นอกจากนั้นศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการยังไดรับความสนใจจาก
นักวิเคราะหองคการทางการศึกษา  ตลอดจนนักสังคมวิทยามาประมาณ 20 กวาปมาแลว  โดย
เฉพาะที่สหรัฐอเมริกาไดมีโครงการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการของโรงเรียนของมลรัฐตางๆ  
ตามที่ปรากฏในรายงานการศึกษาที่ช่ือวา “Coleman’s Report” 

ภายหลังจากที่มีการพัฒนารูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรดังกลาวแลว  ตอมาไดมีการพัฒนา
รูปแบบที่ยึดกระบวนการภายในซึ่งเนนมนุษยสัมพันธ และสนใจทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ  ผู
ศึกษาในรูปแบบนี้ไดแก Argyris, Bennis, Likert และ Beckhart ตอมามีการพัฒนารูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการอีกหลายรูปแบบ  โดยมีการประเมินจากกลุมที่เกี่ยวของภายในและ
ภายนอกองคการจนถึงรูปแบบที่พิจารณาถึงผลผลิตที่ออกสูสังคม  จึงนับวามีการพัฒนารูปแบบที่
หลากหลายมากขึ้น 

สําหรับประเด็นที่วาประสิทธิผลขององคการเปนเรื่องของการปฏิบัติหรือทฤษฎีนั้น  ไดมี
แนวความคิดที่แตกตางกันไป  ในชวงทศวรรษ 1950  และชวงตนทศวรรษ 1960 Hannan and 
Freeman (1977)  มีแนวคิดวาเรื่องของประสิทธิผลองคการเปนเรื่องของการปฏิบัติและการ
ประยุกตใช  ไมใชเปนการวิจัยหรือทฤษฎี  ตอมาไดมีนักวิเคราะหองคการเริ่มรับรูวาเรื่อง
ประสิทธิผลองคการเปนการพิจารณาเชิงทฤษฎี  โดยในชวงที่มีการพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณได
มีการโตแยงวามีโครงสรางบางประการเหมาะสมกวาโครงสรางอื่นเมื่อพิจารณาตามงานหรือ
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ส่ิงแวดลอม (Goodman and Pennings, 1977)  ดังนั้นจึงมีความพยายามที่จะคนหาวาจะใชเกณฑของ
ประสิทธิผลองคการพิจารณาจากกลุมใดและคนหาดัชนีของประสิทธิผลองคการ  โดยมีคําถาม
สําคัญ 3 ประการคือ (1) มีเกณฑสําคัญอะไรบางที่ใชกําหนดประสิทธิผลขององคการ  (2) ใช
รูปแบบใดในการประเมินประสิทธิผลองคการ  และ(3) จะอธิบายอยางไรในกรณีที่มีประสิทธิผล
องคการแตกตางกัน  

ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการไว

หลากหลาย  สรุปไดดังนี้ 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1973) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการในสาระ

ของพฤติกรรมองคการ หมายถึง ความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประเภทคือ ผลิต
ภาพ ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัวและการพัฒนา 

Goodman and Pennings (1977) กลาววาองคการจะมีประสิทธิผลตอเมื่อองคการสามารถ
แกไขปญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวของจนไดผลเปนที่นาพอใจ  และผลลัพธขององคการใกลเคียงกับ
เปาหมายหรือสูงกวา 

Steers and others (1985) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการมีความหมาย 2 นัยคือ 1) 
เปนความสามารถขององคการที่ใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ และ 2) เปนความสามารถขององคการที่จะดํารงอยูไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 
ทั้งนี้ประสิทธิผลองคการที่ดีที่สุดเปนการทําใหเปาหมายขององคการในสถานการณใดๆ มีความ
เปนไปได  Hoy & Miskel (2001) ก็มีแนวคิดที่คลายกันวาประสิทธิผลจะเกิดขึ้นไดเมื่อกิจกรรม
ตางๆบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Barnard (อางถึงใน ประสิทธิ์  
สาระสันต, 2542) กลาวคือ ความมีประสิทธิผลหมายถึง ความสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการ
และเปนจุดมุงหมายรวมกัน (Common purpose) มีผลตอสังคมโดยสวนรวม ซึ่งความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญที่จะบงบอกถึงความสามารถของผูปฏิบัติงานนั้น 

ภรณี  กีรติบุตร (2529)  กลาววา  คําวาประสิทธิผลยังมีความแตกตางกันอยูในความเขาใจ
ของนักวิชาการตางสาขากัน   สําหรับนักเศรษฐศาสตรหรือนักวิเคราะหทางการเงิน คําวา  
ประสิทธิผลขององคการ (Organization Effectiveness) มีความหมายอยางเดียวกันกับผลกําไรหรือ
ผลประโยชนจาการลงทุน  สําหรับผูจัดการฝายผลิต  ประสิทธิผลมักหมายความถึง คุณภาพหรือ
ปริมาณของผลผลิตที่เปนสินคาหรือบริการ  สําหรับนักวิทยาศาสตร  การวิจัยประสิทธิผลอาจ
ตีความในรูปของจํานวนสิ่งประดิษฐใหมๆ  หรือผลผลิตใหมๆขององคการและสําหรับนักสังคม
สงเคราะห  ประสิทธิผล  หมายถึง  คุณภาพของชีวิตการทํางาน 
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จากความหมายของประสิทธิผลองคการ  สรุปไดวา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง 
ความสามารถขององคการในการดําเนินการใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว  มีการใชทรัพยากร
ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด มีการพัฒนาและปรับตัวเพื่อความอยูรอดขององคการ     

แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
ทฤษฎีเกี่ยวกับองคการมีประวัติความเปนมาและผานการพัฒนามาชวงระยะที่ไมนานนัก 

แตอยางไรก็ตามก็มีความแตกตางทางแนวคิดคอนขางมาก   แมกระทั่งทฤษฎีองคการสมัยใหม  ยัง
ถูกแบงออกเปน 3 ชวงสมัยดวยกันคือ  กลุมทฤษฎีดั้งเดิมที่ถือวาเปนแมแบบของการพัฒนาแนวคิด 
(Classical heory)  กลุมทฤษฎีที่พัฒนามาจากแผนแบบทฤษฎีดั้งเดิมแตถือวามีแนวคิดใหมกวา (Neo 
Classical Theory)  และ  กลุมทฤษฎีรวมสมัย  (Contemporary Theory)  เปนกลุมที่พัฒนาแนวคิดมา
อยางตอเนื่องเขากับยุคสมัยของการศึกษาเกี่ยวกับองคการ (Docherty, Surles and Donovan, 2001)   
แตอยางไรก็ตาม  ประสิทธิผลขององคการถือเปนผลสรุปสุดทายที่ทุกแนวคิด  ทุกองคการตางก็
ตองการใหเกิดขึ้น  หรือไมก็ตองการทราบวาองคการของตนมีประสิทธิผลขององคการอยูในระดับ
ใด  ซ่ึงประสิทธิผลขององคการจะสะทอนออกมาในรูปของความสามารถในการผลิตหรือการ
ใหบริการ (Productivity/Service)  ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความพึงพอใจ (Satisfaction) การ
ปรับตัว (Adaptiveness)  และการพัฒนา  (Development)  ส่ิงเหลานี้สามารถใชเปนตัวบงชี้
ประสิทธิผลขององคการไดเปนอยางดี  (Gibson et al., 1982)  การศึกษาในเรื่องประสิทธิผลของ
องคการเปนการศึกษาที่มีขอบเขตกวางขวาง  แตก็เปนส่ิงที่สําคัญที่จะชวยชี้วัดวา  การดําเนินงาน
ขององคการ การบริหารงาน และการบรรลุสูเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จหรือไม  มาก
นอยเพียงใด 

การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ  มีนักวิชาการหลายทานไดนําเสนอไวอยาง
นาสนใจ   เชน  Cameron (1984) ที่กลาวถึงความแตกตางในการแบงแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล
ขององคการ ของกลุมนักวิชาการที่ศึกษาประสิทธิผลขององคการ  ในระยะแรก ๆไดแบงกลุมของ
การศึกษาประสิทธิผลออกเปน  5  รูปแบบใหญๆ  รูปแบบแรกคือรูปแบบที่เนนการบรรลุเปาหมาย 
(Goal  Model) รูปแบบที่สองคือรูปแบบที่เนนระบบทรัพยากร (System Resource  Model)  รูปแบบ
ที่สามคือ  รูปแบบที่เนนกระบวนการภายใน (Internal  Process  Model)  รูปแบบที่ส่ี  คือ รูปแบบ
เชิงกลยุทธ – กลุมบุคคล (Strategic  Constituencies  Model)  และรูปแบบที่หา คือ รูปแบบที่เนน
การบูรณาการ (Integration  Model) 

สําหรับนักวิชาการที่ศึกษาประสิทธิผลขององคการในยุคใหม ๆ  เชน  Tribodeaux and 
Favilla (1996)  ไดรวบรวมรูปแบบสําหรับการศึกษาประสิทธิผลขององคการไว 5 รูปแบบ
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เชนเดียวกันแตมีความแตกตางในรายละเอียดของการศึกษาในบางประเด็น โดยมีรายละเอียดของ
แตละรูปแบบสรุปไดดังนี้   

1. รูปแบบที่ใหความสําคัญกับเปาหมาย  (Goal  Model)  เปนรูปแบบที่ใหความสําคัญกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่องคการตั้งไว    รูปแบบนี้เปนการประเมินประสิทธิผลขององคการใน
ยุคแรกๆ ของการศึกษา แตก็ยังคงนํามาใชกันอยางแพรหลายจวบจนปจจุบัน  รูปแบบนี้เนนการ
บรรลุเปาหมายขององคการ  มองความสําคัญของเปาหมายมากกวาวิธีการ   ดังนั้นในรูปแบบนี้การ
กําหนดเปาหมายจะมีความสําคัญมาก   ซ่ึงการกําหนดเปาหมายผูบริหารจะตองคํานึงถึง
สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ  จะตองกําหนดเปาหมายไวหลายประการ  และให
น้ําหนักความสําคัญของแตละเปาหมาย  เปาหมายที่กําหนดขึ้นจะเปนแนวทางในการดําเนินงาน
ขององคการ  การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดนี้จะประเมินเปาหมายในเชิงปฏิบัติมากกวา
เปาหมายที่เปนทางการ  ซ่ึงมีลักษณะเปนนามธรรมและวัดไดยาก รูปแบบนี้จึงเหมาะสําหรับ
องคการที่มีเปาหมายการดําเนินการที่ชัดเจน 

2. รูปแบบที่ใหความสําคัญกับระเบียบ  (Legitimacy  Model)  เปนรูปแบบที่ใหความสําคัญ
กับเนื้อหาการวัดสวนประกอบของงาน และการจัดการสิ่งแวดลอมเพื่อการปฏิบัติงานขององคการ 

3. รูปแบบที่ใหความสําคัญกับกระบวนการ (Process  Model)  รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับ
กระบวนการการดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงประกอบดวย ระยะกิจกรรมการดําเนินการ  ระยะการ
กําหนดกิจกรรม  ระยะหาความจําเปนที่ตองประเมิน  ระยะการสํารวจเปาหมาย  ระยะการพัฒนา
เกณฑการประเมิน  ระยะการออกแบบประเมินผล  และระยะการใชเครื่องมือประเมิน และการ
วิเคราะหขอมูล 

4. รูปแบบที่ใหความสําคัญกับกลุมผลประโยชนหรือกลุมบุคคล (Constituency  Model) 
รูปแบบนี้ใหความสําคัญกับการใชประโยชนจากการประเมินองคประกอบตาง ๆ  ซ่ึงเกี่ยวของกับ
การประเมินองคการ  ใหความสําคัญกับเกณฑการประเมินมาก  รูปแบบนี้จัดอยูในกลุมรูปแบบ
เชิงกลยุทธ – กลุมบุคคล 

5. รูปแบบที่ใหความสําคัญกับทรัพยากรเชิงระบบ  (System  Resource  Model)  หรือกลุม
รูปแบบที่เนนระบบทรัพยากรตามการแบงของ Cameron  เปนรูปแบบที่ไดรับการพัฒนาขึ้นมาใน
ยุคที่สองของการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ  คือ  ในชวง ค.ศ.1950  และถูกนํามาใชใน
งานวิจัยเกี่ยวกับองคการอยางแพรหลายในระหวาง ค.ศ. 1960 – 1970  พื้นฐานของแนวคิดนี้อยูบน
ทฤษฎีระบบเปด (Open Theory)กลาวคือ องคการถือเปนระบบเปดซึ่งตองมีกระบวนการ
เปล่ียนแปลงทรัพยากรเพื่อใหไดผลผลิต  โดยที่องคการตองรักษาความสมดุลและความมั่นคงของ
องคการ  รูปแบบนี้มุงเนนที่เกณฑใดๆ ที่ชวยใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่องใน
ระยะยาวเนนการมีปฏิสัมพันธระหวางองคการกับสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ  มองความสําคัญ
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ของตัวทรัพยากรและความสามารถขององคการที่จะนํามาซึ่งทรัพยากรที่จําเปนตอองคการ   
การศึกษาในรูปแบบนี้จะเนนและใหความสําคัญกับวิธีการที่จําเปนที่จะทําใหเปาหมายขององคการ
บรรลุความสําเร็จ  และพิจารณาในระยะยาว 

นอกจากนี้ Robbins (1987)  ไดกลาวถึงแนวทางการศึกษาและประเมินประสิทธิผลองคการ
อาจกระทําได 5 แนวทาง ดังนี้  

1. แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The Goal – Attainment Approach)  เปนไปตามความหมาย
ขององคการที่หมายถึง  การสรางขึ้นมาเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายเฉพาะ (Specific Goals)  ระดับ
การบรรลุผลของเปาหมายตามที่กําหนดไว  เปนการเนนที่ผลมากกวาที่วิธีการ  ขอสันนิษฐานของ
แนวทางนี้คือ  1) องคการตองมีเปาหมายแนนอน  2)  เปาหมายตองมีความชัดเจนเขาใจตรงกัน  3)  
เปาหมายตองไมมากเกินไป    4) เปนเปาหมายที่มีความเห็นสอดคลองกัน  และ5) วัดความกาวหนา
ของเปาหมายได   เปาหมายองคการที่ทําใหเปนไปตามขอสันนิษฐานควรจัดทําใหเปนเปาหมายเชิง
ปฏิบัติการ (Operative Goals) เปนเปาหมายเฉพาะ (Specific Goals) ขององคการเพื่อใหเขาใจ
ตรงกันและสามารถวัดได 

2. แนวทางเชิงระบบ (The System Approach)  เปนไปตามความหมายขององคการที่วา  
องคการเปนระบบตองการปจจัย  มีกระบวนการเปลี่ยนปจจัย  และมีผลผลิต  ตองรักษาเสถียรภาพ
และความสมดุล  ดังนั้นแนวทางเชิงระบบมุงเนนเกณฑที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว  
ประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงระบบจึงหมายถึง  ความสามารถขององคการในการจัดสรร
ทรัพยากร  การรักษาเสถียรภาพและความสมดุลของระบบภายในองคการ  และการมีปฏิสัมพันธ
อยางประสบผลสําเร็จกับสภาพแวดลอมภายนอก  แนวทางเชิงระบบเนนที่วิธีการมากกวาที่ผล  
ขอดีของแนวทางระบบคือ  การทําใหผูบริหารตระหนักในความสําคัญของการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน
และกันของระบบยอยในองคการและเหมาะสมกับองคการที่มีเปาหมายไมชัดเจน ไมสามารถวัดได 
เพราะสามารถใชเกณฑอ่ืนๆแทนการทําใหบรรลุเปาหมาย 

3. แนวทางเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ (The Strategic–Constituencies Approach)      
จัดเปนการศึกษาประสิทธิผลองคการตามแนวใหม  ขอสันนิษฐาน (Assumption) ของแนวทางนี้  
พิจารณาองคการในฐานะที่เปนระบบภายใตสภาพแวดลอมซึ่งตองดําเนินการใหสอดคลองกับความ
ตองการ  ความพอใจของกลุมที่เกี่ยวของที่ใหการสนับสนุนองคการใหมีความอยูรอด  ความหมาย
ของประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้คือ  ระดับความสามารถขององคการในการตอบสนองความ
ตองการของกลุมที่เกี่ยวของในสภาพแวดลอมขององคการ  แนวทางกลุมที่เกี่ยวของจะคลายคลึงกับ
แนวทางเชิงระบบ  คือทั้ง 2 แนวทางตระหนักถึงความสําคัญของการพึ่งพาอาศัยกันภายในระบบ  
แตมีจุดเนนตางกันโดยแนวทางกลุมที่เกี่ยวของเชิงกลยุทธจะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่
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เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ  ผูบริหารองคการจะไมละเลยตอกลุมที่มีอํานาจ ที่มีอิทธิพลตอ
การดําเนินงานขององคการ   

4.  แนวทางการแขงขัน – คุณคา (The Competing–Values Approach)  ขอสันนิษฐานของ
แนวทางนี้คือประสิทธิผลองคการจะมีความเปนอัตนัย (Subjective) ขึ้นอยูกับคานิยม  ความชอบ
และความสนใจของผูประเมิน  จะไมมีเกณฑที่ดีที่สุด (Best Criterion) สําหรับการประเมิน
ประสิทธิผลองคการแนวทางนี้คาดวาจะทําใหการประเมินประสิทธิผลองคการเหมาะสมยิ่งขึ้น  
โดยกําหนดองคประกอบทั่วไปของเกณฑประสิทธิผลองคการ  และใชองคประกอบเหลานี้เปน
พื้นฐานในการกําหนดคุณคาที่แขงขันเพื่อที่จะกําหนดรูปแบบประสิทธิผลที่มีลักษณะเฉพาะไดใน
แตละรูปแบบ 

5.  แนวทางบูรณาการ  (Integrated Model)  แนวทางนี้มีแนวคิดที่ตั้งอยูบนหลักการและ
มโนทัศนที่วา  ประสิทธิผลของงอคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ  แตจะตอง
ผสมผสานกันระหวางโครงสรางขององคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคืการ  ซ่ึงไมวาจะใช
แนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาทั้งสองสวนควบคูกันไป  นอกจากนี้บรรยากาศการทํางาน  ความ
พึงพอใจ ความผูกพันตอองคการ ส่ิงเหลานี้มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ การประเมิน
ประสิทธิผลองคการเนนการประเมินองคประกอบรวมโดยนํามโนทัศนของรูปแบบการประเมินผล
แบบดั้งเดิมคือการบรรลุเปาหมายองคการและรูปแบบระบบทรัพยากรซึ่งเนนปจจัยการผลิตมา
บรูณาการเขาดวยกัน   

 Katz and Kahn (1966 อางถึงใน นิพนธ วรรณเวช: 2548) ไดอธิบายและสรุปเกี่ยวกับ
ปญหาการกําหนดเกณฑและตัวแปรที่ใชศึกษาประสิทธิผลขององคการไววา เกณฑการวัด
ความสําเร็จขององคการไมอยูในภาวะที่ขาดแคลนแตอยางใด มีการศึกษามากมายที่อางถึง
ประสิทธิภาพ ความสามารถในการผลิตอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกจากงานและผลกําไร ซ่ึง
ลวนแตใชในความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการทั้งส้ิน แตการเขียนถึงความหมายของ
เกณฑนั้นสวนใหญเปนการเขียนจากวิจารณญาณสวนตัวของผูเขียนแตละคนและยังถกเถียงได ซ่ึง
ปญหาที่สําคัญที่สุดคือการผสมผสานตัวแปรหลานั้นเขาดวยกันเพื่อเขาใจถึงอิทธิผลของตัวแปรตอ
ประสิทธิผลขององคการ  ในการวัดประสิทธิผลขององคการนั้น สามารถแบงออกไดเปน  2  
ประเภท คือ             

1. การวัดประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว (Single Criteria Measures of 
Effectiveness) และรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลดวยตัวบงชี้เดี่ยวนั้นมีอยูดวยกันหลายตัว ดัง
ตัวอยางเชน ความสามารถในการผลิต (Productivity) กําไรสุทธิ (Net Profit) ความสําเร็จในภารกิจ
(Mission Accomplishment) ความเติบโตและความมั่นคงขององคการ (Organization Growth and 
Stability) (Steers, 1977) การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) (Hoy and Miskel, 2001)
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นอกจากนั้น Campbell  (1977) ไดทําการสํารวจรายการของตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลของ
องคการแบบตัวช้ีเดี่ยว และพบวามีอยูถึง 30 ตัว เชน ประสิทธิผลในภาพรวม การเติบโต การขาดงาน 
การควบคุม การปรับตัว/ความยืดหยุน ความพึงพอใจในงาน เปนตน แตในการวัดดวยตัวบงชี้เดี่ยว
นั้นยังคงมีปญหาเนื่องจากเปนการยากที่จะยอมรับไดวาตัวบงชี้เดี่ยวเหลานี้จะมีความครอบคลุมและ
เพียงพอตอการวัดประสิทธิผลขององคการ (Steers, 1977) 

2.  การวัดประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้หลายตัว  (Multiple Criteria Measures of 
Effectiveness)  องคการโดยทั่วไปจะมีวัตถุประสงคหลายประการ  การที่จะประเมินประสิทธิผล
องคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว  จึงเปนส่ิงที่เปนไปไดยากเพราะจะไมสามารถสะทอนใหเห็นถึงปจจัย
ระดับตางๆที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการได (McFarland, 1979)  การประเมินประสิทธิผล
องคการจึงควรใชการวัดแบบตัวบงชี้หลายตัว (Goodman and Penning, 1977; Robbinss, 1990)   

    ตัวแบบที่สําคัญในการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยวิธีการประเมินแบบใชตัว
บงชี้หลายตัว  (Multiple Criteria Measures of Effectiveness) ตัวแปรหนึ่งคือ  ตัวแบบหนาที่ทาง
สังคม (Social Function Model) เปนผลงานที่สําคัญของ Parson (1960)  ตัวแบบนี่ตั้งอยูบนพื้นฐาน
ของทฤษฎีระบบสังคมของ Parson ที่วาองคการเปนระบบสังคมจึงจําเปนตองปรับตัวเพื่อความอยู
รอด  และความอยูรอดของระบบสังคมขึ้นอยูกับหนาที่หลัก 4 ประการ คือ  1)  การปรับตัว 
(Adaptation)   2)  การบรรลุเปาหมาย (Goal attainment)  3)  การบูรณาการ (Integration)  4)  การ
รักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency)  

      Hoy and Miskel (1991) ไดขยายแนวคิดของพารสันออกไป โดยเสนอแนะตัวบงชี้ใน
การวัดหนาที่หลัก 4 ประการ โดยอาศัยแนวคิดของ Cambell (1977) ดังตอไปนี้ 

1.  การปรับตัว (Adaptation)  หมายถึง การที่องคการจะตองปรับตัวใหสอดคลอง
กับส่ิงแวดลอมภายนอก โดยการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานภายในใหสนองตอสภาพการณใหมๆที่
มีผลกระทบองคการ ตัวบงชี้ที่จะวัดไดแก   1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptation)         
2) นวัตกรรม (Innovation)  3) ความเจริญเติบโต (Growth)  4) การพัฒนา (Development) 

2.  การบรรลุเปาหมาย  (Goal Achievement)  หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคของ
องคการ  การจัดหาและการใชทรัพยากรตางๆภายในองคการ  เพื่อใหการดําเนินงานขององคการ
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ตัวบงชี้ที่จะใชวัดไดแก  1) ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  2) คุณภาพ  
(Quality)  3) การแสวงหาทรัพยากร (Resource Acquisition)  4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

3.  การบูรณาการ  (Integration)  หมายถึง การประสานความสัมพันธของสมาชิก
ภายในองคการ  เพื่อการรวมพลังใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจขององคการ  
ตัวบงชี้ที่จะวัดไดแก  1) ความพอใจ (Satisfaction)  2)  บรรยากาศ (Climate)  3) การสื่อความหมาย
(Communication)  4) ความขัดแยง  (Conflict) 
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 4.  การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม  (Latency)  หมายถึง การดํารงและรักษาแบบ
แผนวัฒนธรมมขององคการ ซ่ึงประกอบดวยรูปแบบทางดานวัฒนธรรมขององคการ และแรงจูงใจ
ในการทํางานใหคงอยูในองคการ  ตัวบงชี้ที่จะวัดไดแก  1)  ความภักดี  (Loyalty)  2)  ความสนใจ
ของคนสวนใหญ  (Central Life Interest)  3)  แรงจูงใจ(Motivation)  4)  เอกลักษณ(Identity) 

     นอกจากนี้ Hoy and Miskel (1991) เสนอวาในการประเมินประสิทธิผลองคการโดยใช
รูปแบบบูรณาการจะตองรวมลักษณะ 3 ประการ  ประกอบดวย 1) มิติของเวลา(time dimension)  2) 
กลุมผูที่เกี่ยวของ (multiple constituencies)  และ3) พหุเกณฑ (multiple criteria) ดังนี้ 

     1.  มิติของเวลา  การประเมินประสิทธิผลองคการ  จัดแบงเวลาออกเปน 3 ระยะคือ 
ระยะสั้น  (short-term)  ระยะกลาง  (intermediate) และระยะยาว  (long-term) เกณฑประเมิน
ประสิทธิผลจะเปลี่ยนไปตามลักษณะของวงจรชีวิตองคการ  เชน ในระยะประกอบการเริ่มแรกตอง
เนนที่เกณฑความยืดหยุน และการไดมาซึ่งทรัพยากร  และเมื่อองคการอยูในระยะที่อยูตัวแลวเกณฑ
พื้นฐานจะไดแก การติดตอส่ือสาร ความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ  และเมื่อองคการอยู
ในระยะเสื่อมถอยตองใชเกณฑการปรับตัว  นวัตกรรม และการไดมาซึ่งทรัพยากร 

      2.  กลุมผูที่เกี่ยวของ  เกณฑประเมินประสิทธิผลมีความจําเปนตองคํานึงถึงคานิยม
และความคิดของบุคคลหรือกลุมบุคคลทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงมีอิทธิพลตอการดําเนินงานของ
องคการ  เกณฑประเมินประสิทธิผลองคการมีความจําเปนตองสอดคลองกับความพึงพอใจของ
กลุมผูที่เกี่ยวของ 

      3.  พหุเกณฑ  การประเมินประสิทธิผลองคการตองพิจารณาใหครอบคลุมทุกมิติ
ขององคการ  เนื่องจากเกณฑเดี่ยวไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม  จึง
จําเปนตองใชเกณฑประเมินหลายมิติ   

จากแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการดังกลาวขางตน Hoy and Midkel (1991) ได
นําแนวคิดของ Parson มากําหนดเปนตัวช้ีวัดประสิทธิผลในรูปแบบบูรณาการ ดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองคการ 

มิติของประสิทธิผล ส่ิงที่พิจารณา ตัวบงชี้ประสิทธิผล 
 
การปรับตัว 
(adaptation) 

 
เวลา 

กลุมผูที่เกี่ยวของ 

ความสามารถในการปรับตัว 
(Adaptability) 
นวัตกรรม (Innovation) 
ความกาวหนา (Growth) 
การพัฒนา (Development) 

 
การบรรลุเปาหมาย  
(goal attainment) 

 
เวลา 

กลุมผูที่เกี่ยวของ 

ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
คุณภาพ (Quality) 
การไดมาซึ่งทรัพยากร  
(Resource acquition) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

 
การบูรณาการ  
(integration) 

 
เวลา 

กลุมผูที่เกี่ยวของ 

ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
บรรยากาศองคการ (Climate) 
ก า ร ติ ด ต อ ส่ื อ ส า ร 
(Communication) 
ความขัดแยง (Conflict) 

 
การรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม (latency) 

 
เวลา 

กลุมผูที่เกี่ยวของ 

ความจงรักภักดี (Loyalty) 
ความสนใจในชีวิต (Central Life 
Interest) 
การจูงใจ (Motivation) 
ความมีเอกลักษณขององคการ 
(Identity) 

 
ที่มา  :  Hoy, W. K. and Miskel, C. G. Educational administration: Theory, research and 
 practice. New York: McGraw – Hill, 1991: 383. 

การเลือกรูปแบบประสิทธิผลองคการที่เหมาะสมนั้น  แนวทางใดจะถูกใชเปนเกณฑ
ประเมินขึ้นอยูกับวาองคการอยูในขั้นใดของวงจรชีวิตขององคการ (Organization Life Cycle) 
นักทฤษฎีองคการไดเสนอแนวคิด  วิธีการวิเคราะห และรูปแบบ  (Models) ของการศึกษา

ประสิทธิผลขององคการจากหลายแนวทางซึ่งมีความแตกตางกันออกไป โดยเฉพาะอยางยิ่งในดาน
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เกณฑ (Criteria) ที่จะใชวัดประสิทธิผลขององคการ ภายใตขอจํากัดของปญหาในแงที่วามี

แนวความคิดและทฤษฎีมากมายและแตกตางกัน  ซ่ึงยังไมมีบรรทัดฐานในการประเมินประสิทธิผล
ที่เปนที่ยอมรับกันเปนสากล (ภรณี กีรติบุตร, 2529)     

     กลาวโดยสรุป  การประเมินประสิทธิผลขององคการที่ดีนั้น  ควรประเมินโดยใชตัวบงชี้
หลายตัวจะมีความเหมาะสมมากวาการประเมินโดยใชตัวบงชี้ตัวเดี่ยว เพราะการวัดประสิทธิผล
ขององคการ โดยใชตัวบงชี้หลายตัวจะมีความครอบคลุมการประเมินประสิทธิผลขององคการได
ดีกวาการวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว (Steers, 1977) ในการประเมินประสิทธิผล
โดยใชหลายเกณฑเปนการวิเคราะหประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑหลายอยางในการประเมิน  
ซ่ึงพิจารณาจากตัวแปรหลักที่อาจมีผลตอความสําเร็จขององคการและพยายามแสดงใหเห็นวาตัว
แปรตางๆ มีความสัมพันธกัน  ซ่ึงตัวแบบของเบนนิส  (The Bennis Model) สอดคลองกับตัวแบบ
ของ Hoy and Miskel  (1991)  และการวิจัยของJones (1985), Reynolds and Reid (1985  อางถึงใน 
นิพนธ วรรณเวช, 2548)  ที่ประเมินประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณาจาก 1) ความสามารถใน
การปรับเปล่ียน   2) ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  3) ความพึงพอใจในการทํางาน และ  4) 
ความสนใจในชีวิต ซ่ึงการวัดประสิทธิผลจะมีเครื่องมือที่ช่ือวา  เครื่องมือวัดประสิทธิผลของ
องคการ IPOE (Index of Perceive Organization Effecttiveness) ที่ใชวัดประสิทธิผลขององคการ
โดยพิจารณาจาก ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการปรับตัวและเปลี่ยนแปลง ซ่ึง
สะทอนใหเห็นถึงคุณภาพ ปริมาณ ประสิทธิภาพ การมีสวนรวม และการแกปญหา รวมถึง
ความสามารถในการยืดหยุนตอการทํางาน  

จากตัวแบบเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการดังกลาว  ทําใหเห็นวาการประเมิน
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎ  ควรเปนแบบการวัดประสิทธิผลโดยใชตัวบงชี้
หลายตัว  (Multiple Criteria Measures of Effectiveness) เพราะการวัดประสิทธิผลองคการโดยใช
ตัวบงช้ีหลายตัวจะมีความครอบคลุมในการประเมินประสิทธิผลองคการไดดีกวาการวัด
ประสิทธิผลองคการโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว (Steers, 1977) นอกจากนี้ไดศึกษาองคประกอบที่มีความ
เหมาะสมที่จะนํามาใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยเฉพาะอยางยิ่งมหาวิทยาลัยกําลังอยูในระยะ
ปรับเปลี่ยนตองมีการปรับตัว การทําใหองคการบรรลุเปาหมาย  การบูรณาการและรักษาแบบแผน
ทางวัฒนธรรม  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชองคประกอบประสิทธิผลของ Hoy and Miskel 
(1991: 383) เปนกรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลองคการ  โดยกําหนดตัวแปรที่ใชเปนเกณฑใน
การวัดประสิทธิผล  ดังนี้  1)  การปรับตัว   2)  การบรรลุเปาหมาย  3)  การบูรณาการ  4)  การรักษา
แบบแผนวัฒนธรรม  
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2.  แนวคิดการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
   การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา มุงผลิตบัณฑิตใหตรงกับความตองการของผูใชซ่ึงถือ
เปนหนาที่สําคัญของหนวยงานที่เกี่ยวของ  นอกจากนี้หลักสูตรใหมของบัณฑิตศึกษาเปนส่ิงที่
แสดงใหเห็นวา สถาบันอุดมศึกษานั้นมีนวัตกรรมที่มีประโยชนแกสังคมและการพัฒนาประเทศ 
พัฒนาวิชาชีพ พัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางศักยภาพเชิงแขงขัน (อดุลย  วิริยเวชกุล, 2541) 

หลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษามุงสรางประสบการณที่ลุมลึกเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการของผูเรียน 
มุงใหมีสติปญญา มีความรูความสามารถในวิทยาการและวิชาชีพช้ันสูง  มีคุณธรรม สามารถบุกเบิก
วิทยาการใหมโดยอาศัยการศึกษาคนควาวิจัย เผยแพรผลงานและสรางประโยชนใหแกสังคม (วิจิตร 
สินสิริ, 2534) ทั้งนี้บัณฑิตวิทยาลัยตองทําหนาที่กํากับดูแลคุณภาพของหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 

ไดแก โครงสรางหลักสูตร การบริหารหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน คุณภาพการเรียนการสอน 
และคุณภาพของวิทยานิพนธ  บัณฑิตวิทยาลัยจะตองทําใหเกิดความมั่นใจวา ผลจากการกํากับดูแล
จะทําใหผูสําเร็จการศึกษามีคุณภาพทัดเทียมกัน (นิพนธ  วรรณเวช, 2548) 

ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาเปนไปตามพันธกิจของการอุดมศึกษา  ซ่ึงมีภารกิจหลักรวม 4  
ดาน   คือ  การจัดการเรียนการสอน   การคนควาวิจัย   การบริการสังคม   และทํานุบํา รุง
ศิลปวัฒนธรรม  ไดรับการรับรองวาเปนสิ่งที่สําคัญ  อยางไรก็ตาม พันธกิจที่สําคัญอยางยิ่งของการ
อุดมศึกษาคือ  การใหบริการแกตัวบุคคล  และสังคม (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 
2544)  และสิ่งที่สถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองดําเนินการอยางเรงดวนตามขอสรุปขององคการ
ยูเนสโก ตามความเห็นของ  เกษม  วัฒนชัย (2544)  มีดังนี้ 

1.  สถาบันอุดมศึกษาควรกําหนดพันธกิจ (Mission)  เพื่อเปนแนวทางในการกําหนด
นโยบาย  เปาหมาย  ยุทธศาสตร  แผนงานและโครงการ  โดยคํานึงถึงความตองการของสังคมทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต 

2.  ตองมีความคลองตัวในการบริหารสถาบัน (Institution  Autonomy)  สรางระบบบริหาร
สถาบันใหมีประสิทธิภาพสูงในระดับมาตรฐานสากล  ตรวจสอบไดทั้งการตรวจสอบจากภายใน
และการตรวจสอบจากภายนอก 

3.  ตองประกันใหอิสรภาพดานวิชาการ (Academic  Freedom)  ซ่ึงอิสรภาพดานวิชาการ 
หมายถึง  ความมีอิสระของนักวิชาการที่จะคนควาหาความรูเผยแพรและถายทอดความรูนั้น ใครจะ
มาบังคับกะเกณฑไมได ขณะเดียวกันนักวิชาการก็ตองรับผิดชอบตองานวิชาการนั้นวาจะไมทําลาย  
ศีลธรรมอันดีและไมทําลายความสงบสุขของสังคม และนักวิชาการตองยึดความเปนกลาง 

4. ใหยึดหลักจริยธรรมพื้นฐานสําหรับทุกสาขาวิชาชีพ และยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ
สําหรับแตละวิชาชีพ 
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5. พัฒนาคณาจารยเพื่อทําหนาที่สอน วิจัย อบรมลูกศิษย  และภาระหนาที่อ่ืนของ
สถาบันอุดมศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 

6.  สถาบันอุดมศึกษาตองใหบริการชุมชน  กิจกรรมวิชาการเหลานี้ตองมีเปาหมายเพื่อ
กําจัดความไมรู   ความยากจน  ความรุนแรง  ความอดอยาก  และโรคภัยไขเจ็บในสังคม 

7.  สถาบันอุดมศึกษาตองเปดกวางและใหโอกาสทางการศึกษา  กําจัดกฎระเบียบที่เปน
อุปสรรคในการเขามาศึกษา  สรางระบบการเทียบโอนรายวิชาและรับโอนนักศึกษาใหคลองตัว
ที่สุด 

8.  สถาบันอุดมศึกษาตองสรางความสัมพันธกับสถานประกอบการ  เพื่อใหเกิดความ
รวมมือทั้งในเรื่องการฝกอบรม  การวิจัย  และการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเขามาศึกษาตอ 

9.  สถาบันอุดมศึกษาตองสงเสริมการวิจัยทุกสาขาวิชา  และใหถือวาการสอนและการวิจัย
จะตองควบคูกันไป 

10.  ใหความสําคัญเกี่ยวกับการใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกนักศึกษา  จัดสอนเสริมเพื่อ
ปรับฐานใหเขมแข็งสําหรับนักศึกษาที่มีพื้นฐานออนดอย  จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรและดูแลความ
เปนอยูของนักศึกษา 

11. สถาบันอุดมศึกษาตองใหหลักประกันวาการเรียนการสอนและการฝกงานตาม
หลักสูตร จะทําใหบัณฑิตมีความรู  ทักษะ  และเจตคติอยูในระดับพรอมที่จะออกไปปฏิบัติงานได
จริง และสถาบันอุดมศึกษาควรชวยเหลือในการหางานทําและการสรางงานใหแกผูสําเร็จการศึกษา
ดวย 

การปฏิรูปอุดมศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  และแกไขเพิ่มเติม  
(ฉบับท่ี 2)  พ.ศ. 2545  

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติตามแผนพัฒนาฯ ที่ผานมา  สงผลใหคนไทยมี
การศึกษาโดยรวมสูงขึ้นเมื่อพิจารณาในเชิงปริมาณ  แตยังคงมีปญหาเรื่องคุณภาพของคนและความ
ไมเทาเทียมกันของการกระจายการบริการที่ไดคุณภาพอยางทั่วถึง  โดยเฉพาะคุณภาพของการศกึษา
ของคนไทยยังอยูในภาวะถดถอย   ซ่ึงสงผลกระทบตอความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
เนื่องจากระดับการศึกษาของคนไทยสวนใหญ  รอยละ  80  อยูในระดับประถมศึกษา  อีกทั้งระบบ
การศึกษาและกระบวนการเรียนรูยังปรับไมทันการเปลี่ยนแปลง  คุณภาพไมไดมาตรฐานและไมได
สรางคนใหคิดเปน  ทําเปน  มีคุณธรรม  และจริยธรรมเทาที่ควร   โดยเฉพาะอยางยิ่งยังขาดกําลังคน
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  ทําใหไมสามารถพัฒนานวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใชอยางมี
ประสิทธิภาพ  ขาดการนําภูมิปญญาทองถ่ินของไทยมาปรับใชอยางเหมาะสม  ปญหาดังกลาวทําให
คนไทยไมสามารถพัฒนาตนเองไดสอดคลองกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปในระดับสูงเทาที่ควร
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สงผลตอขีดความสามารถในการแขงขันกับตางประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2544)  และในการผลิตบัณฑิตระดับบัณฑิตศึกษาที่ผานมายัง
เนนหนักในการพัฒนาคนในดานลึกเพียงอยางเดียว  ขาดการเชื่อมโยงความรูเกี่ยวกับศาสตร
ทั้งหลายเขาดวยกันอยางเปนระบบ  จนมองไมเห็นความสัมพันธที่สามารถนําไปปฏิบัติไดในสังคม 
(นิพนธ  วรรณเวช: 2548)  

จากสภาพการจัดอุดมศึกษาไทยในปจจุบัน  และแรงผลักดันที่ตองปฏิรูปการอุดมศึกษาทั้ง
ที่เปนปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก  และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  รวมถึง
ความตองการการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่เพิ่มขึ้น  สงผลใหเกิดแนวทางการปฏิรูปการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของประเทศซึ่งมีสาระสําคัญ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544)  
ดังนี้ 

1.  เปาหมายในการปฏิรูปอุดมศึกษา 
     1.1  ระดับอุดมศึกษาไทยมีการแบงระดับและประเภทของสถาบันที่ชัดเจน และมีกลไก

อํานวยการที่จะชวยในการประสานนโยบาย แผน การจัดสรรงบประมาณ  ติดตามประเมินผลไปใน
ทิศทางเดียวกันและมีเอกภาพ 

     1.2  สถาบันอุดมศึกษาเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการเขาถึงและมีสวนรวม 
1.2.1  มีความเปนเลิศทางวิชาการ มีมาตรฐานและระบบประกันคุณภาพ 
1.2.2  มีระบบบริหารจัดการที่อิสระ  คลองตัว  มีการระดมทรัพยากรจากแหลงตาง ๆ 
1.2.3  คนไทยและบัณฑิตไทยมีความสมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา มีความรู

คูคุณธรรม 

2.  วิสัยทัศนอุดมศึกษาไทย 
     ระบบอุดมศึกษาไทยเปนระบบที่มีเอกภาพดานนโยบาย  มีความหลากหลายในการปฏิบัติ  

เพื่อสนองความตองการและเปดโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  การดําเนินภารกิจของ
สถาบันอุดมศึกษา มีเปาหมายและจุดเนนที่แตกตางกันตามความเชี่ยวชาญแตละสถาบัน  และ
ภายในป พ.ศ.2545  สถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญาจะมีอิสระ  มีความคลองตัวในการบริหาร
จัดการและมีเสรีภาพทางวิชาการ  ตลอดจนมีระบบการประกันคุณภาพ  เพื่อเปนกลไกในการพัฒนา
คุณภาพและมาตรฐานบัณฑิตไทยที่มีคุณลักษณะอันพึงประสงค  มีความเปนบัณฑิตที่สมบูรณ  มี
ความรูความสามารถทั้งวิชาการ   วิชาชีพ  มีคุณธรรม  จริยธรรม  มีคุณลักษณะผูนํา  ผูประกอบการ  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   ใฝรู  สามารถปรับตัวและนําการพัฒนาประเทศในสภาวการณปจจุบัน
และอนาคต 

3.  หลักการและแนวทางการปฏิรูปอุดมศึกษา 
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      3.1  การปฏิรูประบบอุดมศึกษา  ยึดหลักเอกภาพดานนโยบายและความหลากหลายใน
การปฏิบัติ  ซ่ึงอุดมศึกษาแบงเปน  2  ระดับ   คือ  ระดับต่ํากวาปริญญา  และระดับปริญญา  มี
องคกรระดับประเทศทําหนาที่  กําหนดนโยบาย  แผน  และมาตรฐานการศึกษา  สนับสนุน
ทรัพยากรรวมทั้งติดตาม   ตรวจสอบและประเมินผล   ทั้งนี้   การจัดระบบอุดมศึกษาไทย
ประกอบดวยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  สถาบันอุดมศึกษาของเอกชน  สถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทาง 
และสถาบันอุดมศึกษาทองถ่ิน 

      3.2  การปฏิรูปโครงสรางการบริหารอุดมศึกษา  ยึดหลักเอกภาพดานนโยบายและ
มาตรฐานการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการไปสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ซ่ึง
การบริหารจัดการจะแบงเปน  3  ระดับ   ดังนี้ 

    3.2.1  ระดับประเทศ  มีกระทรวงการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม เปนองคกรทํา
หนาที่กํากับดูแลการศึกษาทุกระดับและทุกประเภท  โดยมีองคกรกลางทําหนาที่บริหารจัดการที่
เกี่ยวกับอุดมศึกษา  2  องคกร  ไดแก สภาการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรมแหงชาติ  และ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  รวมทั้งมีองคกรอิสระ  ไดแก สํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา  สถาบันเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  และองคกรวิชาชีพครูและผูบริหาร
การศึกษา เปนตน 

3.2.2  ระดับเขตพื้นที่การศึกษา มีคณะกรรมการและสํานักงานการศึกษา ศาสนา  
และวัฒนธรรมเขตพื้นที่การศึกษา  กํากับดูแลสถานศึกษาระดับต่ํากวาปริญญา 

3.2.3  ระดับสถานศึกษา สถานศึกษาระดับปริญญาใหมีความอิสระ คลองตัว  
สามารถพัฒนาระบบบริหารและจัดการของตน  ภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา 

     3.3  การปฏิรูปการบริหารและจัดการสถาบันอุดมศึกษา 
3.3.1  พันธกิจและภารกิจของอุดมศึกษา 
          ประกอบดวยการจัดการเรียนการสอน  การวิจัย  การใหบริการทางวิชาการ

แกสังคมและการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ติดตามวิเคราะห เตือนภัย แกปญหา และชี้แนะ
ทางเลือกใหกับสังคม ชุมชน และประเทศ  จัดการฝกอบรมและพัฒนากําลังแรงงานของประเทศ  
โดยมีเปาหมายและพันธกิจเฉพาะของแตละสถาบัน 

3.3.2  การบริหารและการจัดการ 
          1)  สรางเอกภาพในการกําหนดนโยบาย  แผน และมาตรฐานอุดมศึกษา 
          2)  เปดโอกาสการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต กระจายโอกาสและสราง

ความเสมอภาค  มีระบบการถายโอนผลการเรียนและประสบการณการทํางาน 
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         3)  พัฒนาความเปนอิสระในการบริหารจัดการและนํามหาวิทยาลัยออกนอก
ระบบราชการตามความพรอมอยางเปนขั้นตอน มีการพัฒนาดัชนีช้ีวัดความพรอม (Readiness  
indicators) 

         4)  จัดสรรงบประมาณเปนเงินอุดหนุนทั่วไป (Block Grants) เปนรายปให 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในกํากับ  โดยมีระบบการคิดคาใชจายตอหัว  และมีระบบตรวจสอบผล
การดําเนินงานในลักษณะ  Performance Assessment 

         5)  พัฒนาความเปนสากลบนพื้นฐานภูมิปญญาไทย 
         6)  สรางระบบบริหารจัดการที่ดี และจิตสํานึกของผูประกอบการ  
         7)  ระดมทรัพยากรอยางหลากหลายและสนับสนุนการมีสวนรวมของผูมี

สวนไดเสีย  
         8)  สรางเครือขายและจัดกลุมสถาบันอุดมศึกษาในรูปแบบตาง ๆ  และสราง

ระบบความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางสถาบันอุดมศึกษากับหนวยงาน องคกรอื่น ทั้งภาครัฐและ
เอกชน สถานประกอบการ รวมทั้งการศึกษาระดับอื่น ๆ 

         9)  ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการรับเขาศึกษาระดับอุดมศึกษา เพื่อกระจาย
โอกาสและสรางความเสมอภาค 

         10)  พัฒนาผูบริหาร  คณาจารย และบุคลากรอุดมศึกษา ปรับบทบาทของ
สภาสถาบันใหมีความเขมแข็งในการบริหารจัดการสถาบัน 

3.3.3  การบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอน 
          1)  พัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนใหมีความหลากหลาย ยึดหยุนตาม 

ความตองการของผูเรียนรูและการพัฒนาประเทศ 
          2)  นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ  มาใชในการเรียนการสอน การ 

จัดกิจกรรม  และการบริหารจัดการ 
          3)  จัดการเรียนการสอนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญเพื่อสรางบัณฑิตใหสามารถ 

คิดวิเคราะห  คนควา  วิจัย  ใฝรู  มีความสามารถทั้งวิชาการ และวิชาชีพ  มีคุณธรรม  จริยธรรม 
          4)  ใหความสําคัญกับการลงทุนเพื่อการวิจัย การสรางองคความรูและ 

เทคโนโลยี เพื่อการพัฒนาประเทศ 
         5)  ปรับปรุงระบบการประเมินผลการเรียนการสอน ตามแนวทางที่กฎหมาย 

กําหนด 

    3.4  การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานอุดมศึกษา 
3.4.1  จัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในและการประกันคุณภาพภายนอก   

ตามที่กฎหมายกําหนด   
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3.4.2  กําหนดมาตรฐานกลางการรับรองหลักสูตร 
3.4.3  สงเสริมองคกร สมาคมวิชาการ  วิชาชีพ ทั้งภาครัฐและเอกชน ใหเขามามี 

บทบาทในการกํากับดูแลคุณภาพและมาตรฐานอุดมศึกษา 
  3.4.4  พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ และพัฒนาตัวช้ีวัดคุณภาพ 

4.  เงื่อนไขสูความสําเร็จ 
      4.1  สรางกระแสสังคมใหเห็นความสําคัญ  สรางความเขาใจ  และรับฟงความคิดเห็น

จากผูมีสวนเกี่ยวของ  ดวยกระบวนการประชาพิจารณ (Public Hearing) และส่ือสารประชาสัมพันธ
อยางกวางขวาง 
        4.2  รวมมือประสานระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ อันไดแก กระทรวงศึกษาธิการ 
ทบวงมหาวิทยาลัย  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  และสถาบันอุดมศึกษา ในการ
ปฏิรูปและจัดทําแผนการดําเนินงาน 

     4.3  นโยบายรัฐบาลและมาตรการสงเสริม  สนับสนุนจากรัฐที่ชัดเจนตอเนื่อง 
     4.4 พัฒนาปจจัยพื้นฐานเพื่อการปฏิรูป  เพื่อเสริมสรางขีดความสามารถในการ

ดําเนินงานทั้งดานงบประมาณ  ขอมูลสารสนเทศ  และสิ่งอํานวยความสะดวกอื่น ๆ 

มาตรฐานการอุดมศึกษา 
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองมาตรฐานการอุดมศึกษา ประกาศ ณ วันที่ 7 สิงหาคม 

พ.ศ. 2549  ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 34  กําหนดใหคณะกรรมการอุดมศึกษา  จัดทํามาตรฐานการอุดมศึกษาที่สอดคลองกับความ
ตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  และสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษาของชาต ิ 
โดยคํานึงถึงความเปนอิสระ  และความเปนเลิศทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา 

คณะกรรมการอุดมศึกษาจึงไดดําเนินการจัดทํามาตรฐานการอุดมศึกษาเพื่อใชเปนกลไก
ระดับกระทรวง  ระดับคณะกรรมการอุดมศึกษา  และระดับหนวยงานเพื่อนําไปสูการกําหนด
นโยบายของสถาบันอุดมศึกษาในการพัฒนาการอุดมศึกษาตอไป 

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา  8 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการโดยคําแนะนําของ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ในคราวประชุมครั้งที่ 7/2549 เมื่อวันที่ 6 กรกฎาคม 2549 จึงประกาศ
มาตรฐานการอุดมศึกษา ไวดังตอไปนี้ 

มาตรฐานการอุดมศึกษาประกอบดวยมาตรฐาน 3 ดาน 12 ตัวบงชี้ ดังนี้ 
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1. มาตรฐานดานคุณภาพบัณฑิต 
                   บัณฑิตระดับอุดมศึกษาเปนผูมีความรู  มีคุณธรรมจริยธรรม มีความสามารถในการ
เรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถประยุกตใชความรูเพื่อการดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข
ทั้งทางรางกายและจิตใจ  มีความสํานึกและความรับผิดชอบในฐานะพลเมืองและพลโลก 

     ตัวบงชี้ 
     1.1  บัณฑิตระดับอุดมศึกษาเปนผูมีความรู ความเชี่ยวชาญในศาสตรของตน สามารถ

เรียนรู สราง และประยุกตใชความรูเพื่อพัฒนาตนเอง  สามารถปฏิบัติงานและสรางงานเพื่อพัฒนา
สังคมใหสามารถแขงขันไดในระดับสากล 

     1.2   บัณฑิตมีจิตสํานึก ดํารงชีวิต และปฏิบัติหนาที่ตามความรับผิดชอบโดยยึดหลัก
คุณธรรมจริยธรรม 

1.3  บัณฑิตมีสุขภาพดีทั้งดานรางกายและจิตใจ มีการดูแล เอาใจใส รักษาสุขภาพของ 
ตนเองอยางถูกตองเหมาะสม 

2.  มาตรฐานดานการบริหารการจัดการการอุดมศึกษา 
มีการบริหารจัดการจัดการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล  และพันธกิจของการ

อุดมศึกษาอยางมีดุลยภาพ 
2.1  มาตรฐานดานธรรมาภิบาลของการบริหารการอุดมศึกษา 

มีการบริหารจัดการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล  โดยคํานึงความ
หลากหลาย และความเปนอิสระทางวิชาการ 

ตัวบงชี้ 
2.1.1  มีการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความ 

ยืดหยุน สอดคลองกับความตองการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม เพื่อเพิ่มศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานอยางมีอิสระทางวิชาการ 

2.2.2  มีการบริหารจัดการทรัพยากรและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่มี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล คลองตัว โปรงใส และตรวจสอบได มีการจัดการศึกษาผานระบบ
และวิธีการตางๆอยางเหมาะสมและคุมคาคุมทุน 

2.2.3  มีระบบการประกันคุณภาพเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ 
อุดมศึกษาอยางตอเนื่อง 

2.3 มาตรฐานดานพันธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา 
      การดําเนินงานตามพันธกิจของการอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน อยางมีดุลยภาพ โดยมีการ 

ประสานความรวมมือรวมพลังจากทุกภาคสวนของชุมชนและสังคมในการจัดการความรู 
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             ตัวบงชี้ 
                           2.3.1  มีหลักสูตรและการเรียนการสอนที่ทันสมัย ยืดหยุน สอดคลองกับความ
ตองการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียนแบบผูเรียนเปนสําคัญ เนนการเรียนรูและการสรางงานดวยตนเองตามสภาพจริง ใชการวิจัย
เปนฐาน มีการประเมินและใชผลการประเมินเพื่อพัฒนาผูเรียน  และการบริหารจัดการหลักสูตร  
ตลอดจนมีการบริหารกิจการนิสิตนักศึกษาที่เหมาะสมสอดคลองกับหลักสูตรและการเรียนการ
สอน 

  2.3.2  มีการวิจัยเพื่อสรางและประยุกตใชองคความรูใหมที่เปนการขยายพรมแดน 
ความรูและทรัพยสินทางปญญาที่เชื่อมโยงกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอม
ตามศักยภาพของประเภทสถาบัน มีการสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษาทั้งใน
และตางประเทศ เพื่อพัฒนาความสามารถในการแขงขันไดในระดับนานาชาติของสังคมและ
ประเทศชาติ 
                           2.3.3  มีการใหบริการวิชาการที่ทันสมัย เหมาะสม สอดคลองกับความตองการของ
สังคมตามระดับความเชี่ยวชาญของประเภทสถาบัน  มีการประสานความรวมมือระหวาง
สถาบันอุดมศึกษากับภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งในและตางประเทศ เพื่อเสริมสรางความเขมแข็ง
และความยั่งยืนของสังคมและประเทศชาติ 

        2.3.4  มีการอนุรักษ ฟนฟู สืบสาน พัฒนา เผยแพร วัฒนธรรม ภูมิปญญาทองถ่ิน  
เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจ และความภาคภูมิใจในความเปนไทย มีการปรับใชศิลปวัฒนธรรม
ตางประเทศอยางเหมาะสม เพื่อประโยชนในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 

3.  มาตรฐานดานการสรางและพัฒนาสังคมฐานความรู  และสังคมแหงการเรียนรู 
การแสวงหา การสราง และการจัดการความรูตามแนวทาง/หลักการ อันนําไปสูสังคม

ฐานความรู  และสังคมแหงการเรียนรู 
ตัวบงชี้ 
3.1 มีการแสวงหา การสราง และการใชประโยชนความรู ทั้งสวนที่เปนภูมิปญญา

ทองถ่ิน และเทศ เพื่อเสริมสรางสังคมฐานความรู 
3.2 มีการบริหารจัดการความรูอยางเปนระบบ โดยใชหลักการวิจัยแบบบูรณาการ 

หลักการแลกเปลี่ยนเรียนรู  หลักการสรางเครือขาย และหลักการประสานความรวมมือรวมพลัง  
อันนําไปสูสังคมแหงการเรียนรู 

บทบาทสถาบันอุดมศึกษากับบัณฑิตศึกษา 
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การอุดมศึกษาเปนยุทธศาสตรที่สําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศการผลิต
กําลังคนในระดับอุดมศึกษา เปนการใหความรู  ความสามารถและเสริมทักษะในขั้นสูงเพื่อเปน
กําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศ  เปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพของประเทศ  ยุทธศาสตร
ดังกลาว จึงมีบทบาทและมีสวนสําคัญในการผลักดันหรือนําการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไปสู
เปาหมายที่พึงปรารถนา (จิระ หงสลดารมย, 2532)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศใหมี
คุณภาพไดอยางแทจริงและเหมาะสมกับสภาพสังคม สถาบันอุดมศึกษาจะตองเปนแหลงวิชาการที่
จะสนองความจําเปนทางวิชาการของประเทศในอนาคต  แหลงวิชาการนี้จะตองผสมผสาน การ
บุกเบิก แสวงหา   สะสม  ถายทอด  และใชประโยชนของความรูครบวงจร  การผลิตบัณฑิตตอง
ปรับรูปแบบใหเหมาะสมตามสภาพของวิชาการและวิชาชีพแตละสาขา  โดยผสมผสานกับการวิจัย
และกลวิธีตาง ๆ อันจะยังผลใหบรรลุเปาหมายได  (จรัส  สุวรรณเวลา และคณะ, 2529)  บทบาทใน
การพัฒนาประเทศของสถาบันอุดมศึกษา จึงขึ้นอยูกับความสามารถในการผลิตความรู  ผลิตบัณฑิต
ใหเปนผูรูที่แทจริง  และการใชความรูใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาประเทศเปนสําคัญ 

การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเปนการศึกษาที่สูงกวาระดับปริญญาตรี  มีจุดมุงหมายที่จะ
พัฒนาความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา  การคนควาวิจัยเพื่อยกระดับวิชาชีพกับสรางความ
เปนผูนําทางวิชาการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการศึกษาในลักษณะการคนควาวิจัยและการเสาะแสวงหา
ความรูอยางลึกซึ้งในเฉพาะดาน  (วิจิตร  ศรีสอาน, 2523)  การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาจึง
เอื้อตอการที่สถาบันอุดมศึกษาจะสรางความรู และผลิตบัณฑิตใหเปนผูรูที่แทจริงไดมากวาระดับ
ปริญญาตรี  การจัดการศึกษาระดับนี้จึงมีบทบาทอยางสําคัญทั้งในดานการสรางองคความรูใหม 
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อการพัฒนาประเทศ 

สถาบันที่จะเปดสอนระดับบัณฑิตศึกษาได  จะตองคํานึงถึงความสอดคลองและความ
เหมาะสมกับความตองการทางเศรษฐกิจ   สังคม  และสภาวการณของประเทศเปนสําคัญ  
วัตถุประสงคในการเปดสอนหลักสูตรบัณฑิตศึกษาแตละสาขาจะตองดําเนินการเพื่อสนองความ
ตองการกําลังคนในระดับสูงในสาขาวิชานั้น ๆ  เพื่อสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการในแตละ
สาขาโดยอาศัยผลการวิจัยคนควา เปนปจจัยสําคัญ  และเพื่อสงเสริมใหผูศึกษาเปนผูมีความรู 
ความสามารถทางวิชาการในระดับสูงและเปนผูมีจริยธรรม (ทบวงมหาวิทยาลัย, 2533ข)  ผูสําเร็จ
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาจึงมีบทบาทอยางสําคัญในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสรางความ
เจริญกาวหนา และพัฒนาสังคมใหเปนไปในทิศทางที่พึงประสงค (Bowman, 1986)  การจัดการ
ศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาจึงสนองบทบาทของสถาบันอุดมศึกษาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
ระดับสูง  ใหสนองตอบตอความตองการในการพัฒนาประเทศ  และความตองการทางการศึกษา
ระดับสูงของประชาชนไปพรอม ๆ กัน (นิพนธ  วรรณเวช, 2548)  
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แนวโนมการพัฒนาประเทศไทยเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  การพัฒนาเศรษฐกิจที่เนน
การกาวไปสูการเปนประเทศอุตสาหกรรมใหม  การพัฒนาอุตสาหกรรมสงออก  การคาขายกับ
ประเทศตาง ๆ ในประชาคมโลกโดยไมเลือกลัทธิและอุดมการณทางการเมือง  กอใหเกิดผลกระทบ
ที่ตามมาจากการพัฒนาทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  และส่ิงแวดลอม  (กฤษณพงศ  กีรติกร, 
2532)  สถาบันอุดมศึกษาในฐานะที่เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศมาโดยตลอด จึงตอง
ปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงดังกลาว  โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พัฒนาองคความรู
และเทคโนโลยี  ตลอดจนการพัฒนาและฟนฟูสภาพสังคม  วัฒนธรรม  และสิ่งแวดลอม (วิจิตร  
ศรีสอาน, 2533)   โดยเฉพาะบทบาทที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในการ
กําหนดเปาหมายของแผนอุดมศึกษาระยะยาว  ไดเนนใหสถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐบาลและ
เอกชนพัฒนากําลังคนใหทันกับความตองการของตลาดแรงงาน  โดยเฉพาะกําลังคนดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและสังคมศาสตรบางสาขา  ในระดับบัณฑิตศึกษาใหมากขึ้น 
(ทบวงมหาวิทยาลัย, 2533ค)  นโยบายดานการวิจัยจะเกี่ยวของกับบัณฑิตศึกษาเนื่องจากธรรมชาติ
ของบัณฑิตศึกษานั้นไดเนนเรื่องการวิจัยเปนลักษณะสําคัญ  (วิจิตร ศรีสอาน, 2533)  การวิจัยของ
ผูเรียนระดับบัณฑิตศึกษาจึงกอใหเกิดประโยชนทั้งในสวนของการพัฒนาวิชาการ พัฒนาสถาบัน
และพัฒนาประเทศควบคูกันไป 

การจัดบัณฑิตศึกษาเพื่อพัฒนาประเทศในอนาคตควรเปนการผลิตความรูและผลิตบัณฑิต 
ที่ลุมลึก และตรงกับความตองการของประเทศ  (Excellency and Relevancy)  นั่นคือเปนความรูที่
เจริญงอกงามในศาสตรของตน ในขณะเดียวกันก็สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการ
พัฒนาตน  และพัฒนางาน  เพื่อการพัฒนาประเทศ (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน และศิริชัย  กาญจนวาสี, 
2523)  

การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเปนการศึกษาในระดับสูง  และเปนการศึกษาที่มุงเนนการ

สรางองคความรูใหมเปนหลักสําคัญ  การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาจึง
เปนสิ่งที่สําคัญ ตอการพัฒนาบุคคล และสังคมของประเทศ   ความเขาใจเกี่ยวกับความหมาย  
วัตถุประสงค ขอบเขตและการบริหารจัดการบัณฑิตศึกษา  ทําใหเขาใจถึงความเปนมาและความ
จําเปนที่จะตองพัฒนา  และเพิ่มประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาอยางตอเนื่อง  
เพื่อสงผลตอประสิทธิผลการจัดดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ความหมายของบัณฑิตศึกษา 
บัณฑิตศึกษาหมายถึง  การจัดการศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี  เปนการศึกษาที่ตอเนื่องจาก

ปริญญาตรี  หรือเปนการศึกษาของผูที่เปนบัณฑิตแลว (Heiss, 1977)  ซ่ึงการศึกษาในระดับ
บัณฑิตศึกษาเปนการศึกษาที่ดิ่งเดี่ยว  ลึกซึ้ง  เปนความชํานาญพิเศษ  เปนกระบวนการถายพลัง
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ความคิด สืบเสาะ  แสวงหาวิชาการที่บริสุทธิ์และปลุกคนเขาสูสภาวะที่เปนเลิศในวิถีทางแหง
ปญญา (ประชุมสุข  อาชวอํารุง, 2523 )  เปนการศึกษาที่มุงเนนการพัฒนาความรู  ความเชี่ยวชาญ
เฉพาะสาขาและการวิจัยคนควาเพื่อยกระดับวิชาชีพตาง ๆ  (วิจิตร  ศรีสอาน, 2523) โดยที่การศึกษา
ระดับบัณฑิตศึกษาเปนการศึกษาที่มุงสรางนักวิชาการเฉพาะสาขาออกไปเปนผูเปล่ียนแปลงสังคม
เปนนักวิชาการนักคิดที่รูแจงเห็นจริงในศาสตรของตน (สุมน อมรวิวัฒน, 2523)  และเปนการจัด
การศึกษาในระดับปริญญาโท  และปริญญาเอก  โดยเนนหนักที่การแสวงหาความรูและการพัฒนา
ความรูขึ้นใหมเปนหลักสําคัญ  หรืออีกนัยหนึ่งในขณะที่การศึกษาในระดับปริญญาตรีเนนการ
พัฒนาคนเปนหลัก  แตการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษามุงเนนการพัฒนาความรูหรือการสราง
ความรูขึ้นเปนหลักสําคัญ (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2543)  ดังนั้นการสรางองคความรูจึงเปน
ภาระหนาที่สําคัญของบัณฑิตศึกษาโดยตรง 

แนวคิดพื้นฐานของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษามุงเนน  การสืบเสาะ  แสวงหา  บุกเบิกวิทยาการใหม         

การเรียนการสอนในระดับบัณฑิตศึกษาจึงเนนไปที่บทบาทของผูเรียนมากกวาผูสอน  นั้นคือผูเรียน
จะตองมีเทคนิควิธีในการเสาะแสวงหาความรู  และแสวงหาความรูไดดวยตนเองเปนประการสําคัญ  
สวนผูสอนเปนเพียงผูแนะนํา รวมอภิปราย และรวมกิจกรรมการเรียนการสอน  วัลลภา  เทพหัสดิน 
ณ อยุธยา (2533 อางถึงใน นิพนธ วรรณเวช, 2548)  ไดสรุปหลักการสําคัญของการเรียนการสอน
ระดับนี้ไววา  เปนการเรียนเชิงรุกซึ่งผูเรียนจะตองศึกษาคนควาดวยตนเอง  และนําเสนอขอคนพบ
ของตนไดอยางมีหลักเกณฑ  หลักการและหลักวิชา  ซ่ึงการกําหนดรูปแบบการสอนในระดับ
บัณฑิตศึกษาขึ้นอยูกับความมุงหมายของหลักสูตรและภูมิหลังของผูสอนประกอบกัน  ซ่ึงอาจเปน
รูปแบบที่เนนความรูเปนหลักสําคัญ 

แนวคิดพื้นฐานของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาครอบคลุมหลักการของการ
สืบเสาะแสวงหาความรู  ความเปนนักวิชาการ  ความเชี่ยวชาญ  ความเปนเลิศ  และการพัฒนาควบคู
กันไปเสมอ  ซ่ึงประกอบไปดวยแนวคิดหลัก คือ (นิพนธ วรรณเวช, 2548) 

1.  การสืบเสาะ (Inquiry)  ลักษณะของการสืบเสาะ คือ การสงสัย  เมื่อสงสัยแลวก็ตอง
สืบคน  สืบคนแลวก็ตองเสาะหาสิ่งใหม ๆ  อยูเสมอ  การสงสัย  การสืบคน และเสาะแสวงหาสิ่ง
ใหมอยูเสมอ เปนแนวคิดที่สําคัญของบัณฑิตศึกษา  โดยที่บัณฑิตศึกษาจะตองสรางคนใหสงสัยไต
ถามและสืบเสาะความรูอยูเสมอ 

2.  ความเปนนักวิชาการ  (Scholarship)   บัณฑิตศึกษาเปนการพัฒนานักวิชาการ สราง
ความเปน  Scholar   ใหกับผูเรียน  ความเปนนักวิชาการนั้นอาจพัฒนาไดหลายลักษณะ  แตที่เปน
หลักอยูก็คือ  เปนผูใฝใจในวิชาการ  แสวงหาและพัฒนาความรูอยูตลอดเวลา  ประยุกตใชความรู
เปน และมีคุณธรรมของนักวิชาการ  คุณลักษณะทางวิชาการเหลานี้เปนความจําเปนพื้นฐานที่
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จะตองสรางขึ้นในระบบอุดมศึกษาและถือเปนเงื่อนไขสําคัญของการจัดการศึกษาระดับ
บัณฑิตศึกษา  การเริ่มตนของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาที่ดี  คือ  การเริ่มพัฒนาลักษณะ
นักวิชาการกอนเปนจุดแรก 

3.  ความเชี่ยวชาญเฉพาะ (Specialization)  ในระดับบัณฑิตศึกษาไมวาจะเปนการจัด
การศึกษาระดับประกาศนียบัตร   ปริญญาโทหรือปริญญาเอกก็ตาม   จะมีลักษณะเดนคือ          
ความเชี่ยวชาญเฉพาะเสมอการเปดสอนระดับบัณฑิตศึกษาของไทยจะเห็นไดชัดเจนวาตองการให
เกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะขึ้นในแตละสาขาตาง ๆ  ในแตละอาชีพก็เปดสอนในระดับบัณฑิตศึกษา  
เพื่อตองการใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานในสาขาวิชา  หรือในขอบเขตเฉพาะ  ดังนั้นการพัฒนา   
การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาจึงตองเนนในทางลึก   เพื่อพัฒนาในลักษณะที่เปนไปเฉพาะ
ดาน  เฉพาะสาขา  เฉพาะเรื่อง  มากขึ้น  แตถายังมีลักษณะที่เปนเบื้องตน  มีขอบเขตกวางขวางอยู
แลว ก็ยังไมอาจถือไดวาเปนบัณฑิตศึกษาที่แทจริง 

4.  ความเปนเลิศ  (Excellence)  บัณฑิตศึกษาตองมีจุดเนนที่ความเปนเลิศ  ทุกกิจกรรมของ
การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  ตองมีเปาหมายที่ความเปนเลิศเปนหลัก  ความเปนเลิศในที่นี้
หมายถึง  ความละเอียด  ประณีต  พิถีพิถัน  ลึกซ้ึง  มุงไปสู ส่ิงที่ดีที่สุด  การศึกษาในระดับ
บัณฑิตศึกษาจึงไมใชการอยูกับที่  ไมใชการแกปญหาเฉพาะหนา  ไมใชการแกปญหาเพียงเล็กนอย  
แตหมายถึงการทําอะไรอยางดีที่สุด  อยางมีคุณภาพที่สุด  อยางเหมาะสมที่สุด  ดวยเหตุผลและ
ขอมูลคุณภาพจึงเปนเรื่องที่สําคัญในระดับบัณฑิตศึกษาเสมอ 

5.  การพัฒนา (Development) การพัฒนาหรือการจัดกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่
ดีขึ้น  เปนหัวใจของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาอีกขอหนึ่ง  ตลอดเวลาที่ผานมาของการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษานั้นจะมีจุดเนนที่การพัฒนามาโดยตลอด  ไมวาจะเปนการพัฒนา
วิชาการ   การพัฒนาบุคคล  การพัฒนาวิชาชีพและการพัฒนาสังคม 

โดยสรุปจะเห็นไดวาการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเปนการจัดการศึกษาที่มีแนวคิด
ในเรื่องของการคิดคน  การแสวงหาความรูอยางประณีต  และเปนระบบ  เพื่อใหเกิดความรูความ
ชํานาญและสรางสิ่งใหมเพื่อนํามาใชพัฒนาและคิดคนแสวงหาองคความรูใหมตอไปอยางไม
หยุดยั้ง 
              เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา พ.ศ. 2548 

ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ (ประกาศ ณ วันที่  21   กุมภาพันธ  พ.ศ. 2548)โดยที่เปน
การสมควรปรับปรุงเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษาที่ใชในปจจุบันใหมีความ
เหมาะสมยิ่งขึ้น เพื่อประโยชนในการรักษามาตรฐานการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาและการรับรอง
วิทยฐานะ และเพื่อใหการบริหารงานดานวิชาการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ฉะนั้น อาศัย
อํานาจตามความในมาตรา 8 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 
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2546   รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ จึงใหออกประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง “เกณฑ
มาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา พ.ศ. 2548” ดังตอไปนี้ 

1.  ประกาศกระทรวงศึกษาธิการนี้เรียกวา “ เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา 
พ.ศ. 2548 ” 
 2.  ใหใชประกาศกระทรวงนี้สําหรับหลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต (การศึกษาหลัง
ปริญญาตรี) ระดับประกาศนียบัตรชั้นสูง (การศึกษาหลังปริญญาโท)  ระดับปริญญาโท และระดับ
ปริญญาเอกทุกสาขา สําหรับหลักสูตรที่จะเปดใหมและหลักสูตรเกาที่จะปรับปรุงใหมของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน และใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา เปนตนไป 
 3.  ใหยกเลิก 
       3.1  ประกาศทบวงมหาวิทยาลัย เร่ือง “เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับประกาศนียบัตร
บัณฑิต พ.ศ. 2533” ลงวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2533 

        3.2  ประกาศทบวงมหาวิทยาลัย เร่ือง “เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา 
พ.ศ. 2542” ลงวันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2542 
 4.  ปรัชญาและวัตถุประสงคของหลักสูตร 
      4.1  หลักสูตรประกาศนียบัตรและประกาศนียบัตรชั้นสูง มุงใหมีความสัมพันธ
สอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของชาติ ปรัชญาของการอุดมศึกษา ปรัชญาของ
สถาบันอุดมศึกษา และมาตรฐานวิชาการและวิชาชีพ เนนการพัฒนานักวิชาการและนักวิชาชีพใหมี
ความชํานาญในสาขาวิชาเฉพาะ เพื่อใหมีความรูความเชี่ยวชาญ สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น และ
ควรเปนหลักสูตรการศึกษาที่ทีลักษณะเบ็ดเสร็จในตัวเอง 
            อนึ่ง ผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต หากเขาศึกษาตอระดับปริญญา
โทในสาขาวิชาเดียวกันหรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน ใหเทียบโอนหนวยกิตไดไมเกินรอยละ 40 ของ
หลักสูตรที่จะเขาศึกษา 
        4.2 หลักสูตรปริญญาโทและปริญญาเอก มุงใหมีความสัมพันธสอดคลองกับ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของชาติ  ปรัชญาของการอุดมศึกษา  ปรัชญาของ
สถาบันอุดมศึกษา และมาตรฐานวิชาการและวิชาชีพที่เปนสากล เนนการพัฒนานักวิชาการและนัก
วิชาชีพที่มีความรูความสามารถระดับสูงในสาขาวิชาตางๆ โดยกระบวนการวิจัยเพื่อใหสามารถ
บุกเบิกแสวงหาความรูใหมไดอยางอิสระ รวมทั้งมีความสามารถในการสรางสรรคจรรโลง
ความกาวหนาทางวิชาการ เชื่อมโยงและบูรณาการศาสตรที่ตนเชี่ยวชาญกับศาสตรอ่ืนไดอยาง
ตอเนื่อง มีคุณธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการและวิชาชีพ 
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 5.  ระบบการจัดการศึกษา ใชระบบทวิภาคโดย 1 ปการศึกษาแบงออกเปน 2 ภาคการศึกษา
ปกติ 1 ภาคการศึกษาปกติมีระยะเวลาศึกษาไมนอยกวา 15 สัปดาห สถาบันอุดมศึกษาที่เปด
การศึกษาภาคฤดูรอน ใหกําหนดระยะเวลาและจํานวนหนวยกิต โดยมีสัดสวนเทียบเคียงกันไดกับ
การศึกษาภาคปกติ 
      สถาบันอุดมศึกษาที่จัดการศึกษาในระบบไตรภาค หรือระบบจตุรภาค ใหถือแนวทาง
ดังนี้ 
            ระบบไตรภาค 1 ปการศึกษาแบงออกเปน 3 ภาคการศึกษาปกติ 1 ภาคการศึกษา
ปกติมีระยะเวลาศึกษาไมนอยกวา 12 สัปดาห 
            ระบบจตุรภาค 1 ปการศึกษาแบงออกเปน 4 ภาคการศึกษาปกติ 1 ภาคการศึกษา
ปกติมีระยะเวลาศึกษาไมนอยกวา 10 สัปดาห 
     สถาบันอุดมศึกษาที่จัดการศึกษาระบบอื่น ใหแสดงรายละเอียดเกี่ยวกับระบบการศึกษา
นั้น รวมทั้งรายระเอียดการเทียบเคียงหนวยกิตกับระบบทวิภาคไวในหลักสูตรใหชัดเจนดวย 
 6.  การคิดหนวยกิต 
     6.1  รายวิชาภาคทฤษฎี ที่ใชเวลาบรรยายหรืออภิปรายปญหาไมนอยกวา 15 ช่ัวโมงตอ
ภาคการศึกษาปกติ ใหมีคาเทากับ 1 หนวยกิตระบบทวิภาค 
     6.2  รายวิชาภาคปฏิบัติ ที่ใชเวลาฝกหรือทดลองไมนอยกวา 30 ช่ัวโมงตอภาคการศึกษา
ปกติใหมีคาเทากับ 1 หนวยกิตระบบทวิภาค 
     6.3  การฝกงานหรือการฝกภาคสนาม ที่ใชเวลาฝกไมนอยกวา 45 ช่ัวโมงตอภาค
การศึกษาปกติ ใหมีคาเทากับ 1 หนวยกิตระบบทวิภาค 
     6.4  การทําโครงงานหรือกิจกรรมการเรียนอื่นใดตามที่ไดรับมอบหมาย ที่ใชเวลาทํา
โครงงานหรือกิจกรรมนั้นไมนอยกวา 45 ช่ัวโมงตอภาคการศึกษาปกติ ใหมีคาเทากับ 1  หนวยกิต 
ระบบทวิภาค 
     6.5  การคนควาอิสระ ที่ใชเวลาศึกษาคนควาไมนอยกวา 45 ช่ัวโมงตอภาคการศึกษาปกต ิ 
ใหมีคาเทากับ 1  หนวยกิต ระบบทวิภาค 
     6.6  วิทยานิพนธ ที่ใชเวลาศึกษาคนควาไมนอยกวา 45 ช่ัวโมงตอภาคการศึกษาปกติ ให
มีคาเทากับ 1  หนวยกิต ระบบทวิภาค 
 7. โครงสรางหลักสูตร 
     7.1  ประกาศนียบัตรบัณฑิตและประกาศนียบัตรบัณฑิตช้ันสูง ใหมีจํานวนหนวยกิตรวม 
ตลอดหลักสูตร ไมนอยกวา 24 หนวยกิต 
     7.2  ปริญญาโท ใหมีจํานวนหนวยกิตรวมตลอดหลักสูตร ไมนอยกวา 36 หนวยกิต โดย
แบงการศึกษาเปน 2 แผน คือ 



 

 

 

              38 

  แผน ก เปนแผนการศึกษาที่เนนการวิจัยโดยมีการทําวิทยานิพนธ ดังนี้ 
   แบบ ก 1 ทําเฉพาะวิทยานิพนธซ่ึงมีคาเทียบไดไมนอยกวา 36 หนวยกิต 
สถาบันอุดมศึกษาอาจกําหนดใหเรียนรายวิชาเพิ่มเติมหรือทํากิจกรรมทางวิชาการอื่นเพิ่มขึ้นก็ได 
โดยไมนับหนวยกิต และจะตองมีผลสัมฤทธิ์ตามที่สถาบันอุดมศึกษากําหนด 
   แบบ ก 2 ทําวิทยานิพนธ ซ่ึงมีคาเทียบไดไมนอยกวา 12 หนวยกิต และ
ศึกษางานรายวิชาอีกไมนอยกวา 12 หนวยกิต 
  แผน ข เปนแผนการศึกษาที่เนนการศึกษางานรายวิชา โดยไมตองทําวิทยานิพนธ 
แตตองมีการคนควาอิสระไมนอยกวา 3 หนวยกิต และไมเกิน 6 หนวยกิต 
      7.3  ปริญญาเอก แบงการศึกษาเปน 2 แบบ โดยเนนการวิจัยเพื่อพัฒนานักวิชาการและ
นักวิชาชีพช้ันสูง คือ 
  แบบ 1 เปนแผนการศึกษาที่เนนการวิจัย โดยมีการทําวิทยานิพนธที่กอใหเกิด
ความรูใหม สถาบันอุดมศึกษาอาจกําหนดใหเรียนรายวิชาเพิ่มเติมหรือทํากิจกรรมทางวิชาการอื่น
เพิ่มขึ้นก็ได โดยไมนับหนวยกิต และจะตองมีผลสัมฤทธิ์ตามที่สถาบันอุดมศึกษากําหนด ดังนี้ 
   แบบ 1.1 ผูเขาศึกษาที่สําเร็จปริญญาโท จะตองทําวิทยานิพนธไมนอยกวา 
48 หนวยกิต 
   แบบ 1.2 ผูเขาศึกษาที่สําเร็จปริญญาตรี จะตองทําวิทยานิพนธไมนอยกวา 
72 หนวยกิต 
  ทั้งนี้ วิทยานิพนธตามแบบ 1.1 และ แบบ 1.2 จะตองมีมาตรฐานและคุณภาพ
เดียวกัน 
  แบบ 2 เปนแผนการศึกษาที่เนนการวิจัยโดยมีการทําวิทยานิพนธที่มีคุณภาพสูง
และกอใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการและวิชาชีพ และศึกษางานรายวิชาเพิ่มเติม ดังนี้ 
   แบบ 2.1 ผูเขาศึกษาที่สําเร็จปริญญาโท จะตองทําวิทยานิพนธ 
ไมนอยกวา 36 หนวยกิต และศึกษางานรายวิชาอีกไมนอยกวา 12 หนวยกิต 
   แบบ 2.2 ผูเขาศึกษาที่สําเร็จปริญญาตรี จะตองทําวิทยานิพนธ 
ไมนอยกวา 48 หนวยกิต และศึกษางานรายวิชาอีกไมนอยกวา 24 หนวยกิต 
  ทั้งนี้ วิทยานิพนธตามแบบ 2.1 และ แบบ 2.2 จะตองมีมาตรฐานและคุณภาพ
เดียวกัน 
 8.  การรับและเทียบโอนหนวยกิต สถาบันอุดมศึกษาอาจยกเวนหรือเทียบโอนหนวยกิตราย
วิชา หรือวิทยานิพนธจากหลักสูตรระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต และหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา
ใหกับนักศึกษาที่มีความรู ความสามารถ ที่สามารถวัดมาตรฐานได ทั้งนี้ นักศึกษาตองศึกษาใหครบ
ตามจํานวนหนวยกิตที่กําหนดไวในเกณฑมาตรฐานหลักสูตร และเปนไปตามหลักเกณฑการเทียบ
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โอนผลการเรียนระดับปริญญาเขาสูการศึกษาในระบบ และแนวปฏิบัติที่ดีเกี่ยวกับการเทียบโอน
ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 9.  จํานวนและคุณวุฒิของอาจารย ตองมีอาจารยประจําหลักสูตรตลอดระยะเวลาที่จัด
การศึกษาตามหลักสูตรนั้น จํานวนไมนอยกวา 5 คน โดยเปนอาจารยประจําหลักสูตรเกินกวา 1 
หลักสูตรในเวลาเดียวกันไมได นอกจากนี้อาจารยประจําหลักสูตรแตละหลักสูตรจะตองทําหนาที่
เปนอาจารยประจําตามที่ระบุไวในหลักสูตรหนึ่งหลักสูตรใดเทานั้น และตองมีคุณสมบัติดังนี้ 
      9.1  ปริญญาโท 
  9.1.1  อาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตร ตองเปนอาจารยประจําหลักสูตร มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยใน
สาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน จํานวนอยางนอย 3 คน 
  9.1.2  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
           1) อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ตองเปนอาจารยประจํา มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยใน
สาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมีประสบการณในการทําวิจัยที่มิใชสวนหนึ่งของ
การศึกษาเพื่อรับปริญญา 
           2) อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม (ถามี) ตองเปนอาจารยประจําหรือ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบัน มีคุณวุฒิปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทาง
วิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยในสาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมี
ประสบการณในการทําวิจัยที่มิใชสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อรับปริญญา 
  9.1.3  อาจารย ผูสอบวิทยานิพนธ  ตองประกอบดวยอาจารยประจําและ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบัน อาจารยประจําและผูทรงคุณวุฒิภายนอกดังกลาวตองมีคุณวุฒิปริญญา
เอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยในสาขาวิชานั้น 
หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมีประสบการณในการทําวิจัยที่มิใชสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อ
รับปริญญา 
  9.1.4  อาจารยผูสอน  ตองเปนอาจารยประจําหรือผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบัน มี
คุณวุฒิปริญญาโทหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวาผูชวยศาสตราจารย
ในสาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมีประสบการณดานการสอนและการทําวิจัยที่
มิใชสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อรับปริญญา 
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      9.2   ปริญญาเอก 
  9.2.1  อาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตร ตองเปนอาจารยประจําหลักสูตร มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวาศาสตราจารยในสาขาวิชา
นั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน จํานวนอยางนอย 3 คน 
  9.2.2   อาจารยที่ปรึกษาวทิยานิพนธ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
   1) อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ตองเปนอาจารยประจํา มีคุณวุฒิ
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยใน
สาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมีประสบการณในการทําวิจัยที่มิใชสวนหนึ่งของ
การศึกษาเพื่อรับปริญญา 
   2) อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม (ถามี) ตองเปนอาจารยประจําหรือ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบัน มีคุณวุฒิปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทาง
วิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยในสาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมี
ประสบการณในการทําวิจัยที่มิใชสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อรับปริญญา 
  9.2.3  อาจารย ผูสอบวิทยานิพนธ  ตองประกอบดวยอาจารยประจําและ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบัน อาจารยประจําและผูทรงคุณวุฒิภายนอกดังกลาวตองมีคุณวุฒิปริญญา
เอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยในสาขาวิชานั้น 
หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมีประสบการณในการทําวิจัยที่มิใชสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อ
รับปริญญา 
  9.2.4  อาจารยผูสอน  ตองเปนอาจารยประจําหรือผูทรงคุณวุฒิภายนอกสถาบัน มี
คุณวุฒิปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือเปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารยใน
สาขาวิชานั้น หรือสาขาวิชาที่สัมพันธกัน และตองมีประสบการณดานการสอนและการทําวิจัยที่
มิใชสวนหนึ่งของการศึกษาเพื่อรับปริญญา 
       9.3  ประกาศนียบัตรบัณฑิตและประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง จํานวนและคุณสมบัติ
ของอาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรและอาจารยผูสอน ใหเปนไปตามขอ 9.1.1 และ 9.1.4 โดยอนุโลม 
 10.  ภาระงานที่ปรึกษาวิทยานิพนธและการคนควาอิสระ 
       10.1  อาจารยประจํา 1 คน ใหเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธของนักศึกษาปริญญา
โทและปริญญาเอกไดไมเกิน 5 คน หากหลักสูตรใดมีอาจารยประจําที่มีศักยภาพพรอมที่จะดูแล
นักศึกษาไดมากกวา 5 คน ใหอยูในดุลยพินิจของสถาบันอุดมศึกษานั้น แตทั้งนี้ตองไมเกิน 10 คน 
       10.2  อาจารยประจํา 1 คน ใหเปนอาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระของนักศึกษา
ปริญญาโทไดไมเกิน 15 คน 
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   หากเปนอาจารยที่ปรึกษาทั้งวิทยานิพนธและการคนควาอิสระ ใหคิดสัดสวน
จํานวนนักศึกษาที่ทําวิทยานิพนธ 1 คน เทียบไดกับจํานวนนักศึกษาที่คนควาอิสระ 3 คน ทั้งนี้ ให
นับรวมนักศึกษาที่ยังไมสําเร็จการศึกษาทั้งหมดในเวลาเดียวกัน 
       10.3  อาจารยผูรับผิดชอบหลักสูตรตองทําหนาที่อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธและ/
หรืออาจารยผูสอบวิทยานิพนธ และ/หรืออาจารยผูสอนในหลักสูตรนั้นดวย 
 11.  คุณสมบัติของผูเขาศึกษา 
       11.1  ประกาศนียบัตรบัณฑิต จะตองเปนผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 
       11.2  ประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง จะตองเปนผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือ
เทียบเทา 
       11.3  ปริญญาโท จะตองเปนผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
       11.4  ปริญญาเอก จะตองเปนผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ที่มีผล
การเรียนดีมาก หรือปริญญาโทหรือเทียบเทา 
 12.  การลงทะเบียนเรียนและระยะเวลาการศึกษา ใหลงทะเบียนเรียนไดไมเกิน 15 หนวย
กิต ในแตละภาคการศึกษาปกติ และใหใชเวลาศึกษาในแตละหลักสูตรดังนี้ 
       12.1  ประกาศนียบัตรบัณฑิตและประกาศนียบัตรบัณฑิตช้ันสูง ใหใชเวลาศึกษาไมเกิน 
3  ปการศึกษา 
       12.2  ปริญญาโท ใหใชเวลาศึกษาไมเกิน 5 ปการศึกษา 
       12.3  ปริญญาเอก ผูที่สําเร็จปริญญาตรีแลวเขาศึกษาตอในระดับปริญญาเอกใหใชเวลา
ศึกษาไมเกิน 8 ปการศึกษา สวนผูที่สําเร็จปริญญาโทแลวเขาศึกษาตอในระดับปริญญาเอกใหใช
เวลาศึกษาไมเกิน 6 ปการศึกษา 
   การลงทะเบียนเรียนสําหรับผูเขาศึกษาแบบไมเต็มเวลา ใหสถาบันอุดมศึกษา
กําหนดจํานวนหนวยกิตที่ใหลงทะเบียนเรียนไดในแตละภาคการศึกษาปกติ โดยเทียบเคียงกับ
จํานวนหนวยกิตที่กําหนดขางตนในสัดสวนที่เหมาะสม 
  หากสถาบันอุดมศึกษาใดมีเหตุผลและความจําเปนพิเศษ การลงทะเบียนเรียนที่มี
จํานวนหนวยกิตแตกตางไปจากเกณฑขางตนก็อาจทําได แตทั้งนี้ตองไมกระทบกระเทือนตอ
มาตรฐานและคุณภาพการศึกษา 
 13.  เกณฑการสําเร็จการศึกษา นักศึกษาจะตองปฏิบัติดังนี้ 
        13.1 ประกาศนียบัตรบัณฑิตและประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง ตองเรียนครบตาม
จํานวนหนวยกิตที่กําหนดไวในหลักสูตร และตองไดระดับคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.00 จากระบบ 4 
ระดับคะแนนหรือเทียบเทา 
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        13.2  ปริญญาโท 
     13.2.1  แผน ก แบบ ก 1 เสนอวิทยานิพนธและสอบผานการสอบปากเปลาขั้น
สุดทายโดยคณะกรรมการที่สถาบันอุดมศึกษานั้นแตงตั้ง และผลงานวิทยานิพนธจะตองไดรับการ
ตีพิมพ หรืออยางนอยดําเนินการใหผลงานหรือสวนหนึ่งของผลงานไดรับการยอมรับใหตีพิมพใน
วารสารหรือส่ิงพิมพทางวิชาการ  หรือเสนอตอที่ประชุมวิชาการที่มีรายงานการประชุม 
(Proceeding) 
     13.2.2  แผน ก แบบ ก 2 ศึกษารายวิชาครบถวนตามที่กําหนดในหลักสูตร โดย
จะตองไดระดับคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.00 จากระบบ 4 ระดับคะแนนหรือเทียบเทา พรอมทั้งเสนอ
วิทยานิพนธและสอบผานการสอบปากเปลาขั้นสุดทายโดยคณะกรรมการที่สถาบันอุดมศึกษานั้น
แตงตั้ง และผลงานวิทยานิพนธจะตองไดรับการตีพิมพ หรืออยางนอยดําเนินการใหผลงานหรือ
สวนหนึ่งของผลงานไดรับการยอมรับใหตีพิมพในวารสารหรือส่ิงพิมพทางวิชาการ หรือเสนอตอที่
ประชุมวิชาการที่มีรายงานการประชุม (Proceeding) 
    13.2.3 แผน ข ศึกษารายวิชาครบถวนตามที่กําหนดในหลักสูตร โดยจะตองได
ระดับคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.00 จากระบบ 4 ระดับคะแนนหรือเทียบเทา และสอบผานการสอบ
ประมวลความรู (Comprehensive Examination) ดวยขอเขียนและ/หรือปากเปลาในสาขาวิชานั้น 
     13.3  ปริญญาเอก 
               13.3.1  แบบ 1 สอบผานภาษาตางประเทศอยางนอย 1 ภาษา ตามหลักเกณฑและ
เงื่อนไขที่สถาบันอุดมศึกษากําหนด สอบผานการสอบวัดคุณสมบัติ (Qualifying Examination) เพื่อ
เปนผูมีสิทธิขอทําวิทยานิพนธ เสนอวิทยานิพนธ และสอบผานการสอบปากเปลาขั้นสุดทายโดย
คณะกรรมการซึ่งจะตองประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิจากภายในและภายนอกสถาบัน และผลงาน
วิทยานิพนธจะตองไดรับการตีพิมพ หรืออยางนอยดําเนินการใหผลงานหรือสวนหนึ่งของผลงาน
ไดรับการยอมรับใหตีพิมพในวารสารหรือส่ิงพิมพทางวิชาการที่มีกรรมการภายนอกมารวม
กล่ันกรอง (Peer Review) กอนการตีพิมพ และเปนที่ยอมรับในสาขาวิชานั้น 
  13.3.2   แผน ข  ศึกษารายวิชาครบถวนตามที่กําหนดในหลักสูตร โดยจะตองได
ระดับคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.00 จากระบบ 4 ระดับคะแนนหรือเทียบเทา และสอบผาน
ภาษาตางประเทศอยางนอย 1 ภาษา ตามหลักเกณฑและเงื่อนไขที่สถาบันอุดมศึกษากําหนด สอบ
ผานการสอบวัดคุณสมบัติ (Qualifying Examination) เพื่อเปนผูมีสิทธิขอทําวิทยานิพนธ เสนอ
วิทยานิพนธ และสอบผานการสอบปากเปลาขั้นสุดทายโดยคณะกรรมการ ซ่ึงจะตองประกอบดวย
ผูทรงคุณวุฒิจากภายในและภายนอกสถาบัน และผลงานวิทยานิพนธจะตองไดรับการตีพิมพ หรือ
อยางนอยดําเนินการใหผลงานหรือสวนหนึ่งของผลงานไดรับการยอมรับใหตีพิมพในวารสารหรือ
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ส่ิงพิมพทางวิชาการที่มีกรรมการภายนอกมารวมกลั่นกรอง (Peer Review) กอนการตีพิมพ และเปน
ที่ยอมรับในสาขาวิชานั้น 
 14.  ช่ือประกาศนียบัตรและชื่อปริญญา 
       14.1  ประกาศนียบัตรบัณฑิต  ใหใช ช่ือวา  “ประกาศนียบัตรบัณฑิต  (Graduate 
Diploma)” อักษรยอ “ป.บัณฑิต (Grad. Dip.)” แลวตามดวยช่ือสาขาวิชาตอทาย 
       14.2  ประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง ใหใชช่ือวา “ประกาศนียบัตรบัณฑิตชั้นสูง 
(Higher Graduate Diploma)” อักษรยอ “ป.บัณฑิตชั้นสูง (Higher  Grad.  Dip.)” แลวตามดวยช่ือ
สาขาวิชาตอทาย 
       14.3  ปริญญาโทและปริญญาเอก สถาบันอุดมศึกษาที่มีการตราพระราชกฤษฎีกาวาดวย
ปริญญาในสาขาวิชา และอักษรยอสําหรับสาขาวิชาไวแลว ใหใชช่ือปริญญาตามที่กําหนดในพระ
ราชกฤษฎีกานั้น ในกรณีที่ปริญญาใดยังมิไดกําหนดชื่อไวในพระราชกฤษฎีกา หรือกรณีที่
สถาบันอุดมศึกษาใดไมมีการตราพระราชกฤษฎีกาวาดวยปริญญาในสาขาวิชา และอักษรยอสําหรับ
สาขาวิชา ใหใชช่ือปริญญาตามหลักเกณฑการกําหนดชื่อปริญญา ตามที่คณะกรรมการอุดมศึกษา
กําหนด 
 15.  การประกันคุณภาพของหลักสูตร ใหทุกหลักสูตรกําหนดระบบการประกันคุณภาพ
ของหลักสูตรใหชัดเจน ซ่ึงอยางนอยประกอบดวยประเด็นหลัก 4 ประเด็น คือ 
       15.1  การบริหารหลักสูตร 
       15.2  ทรัพยากรประกอบการเรียนการสอนและการวิจัย 
       15.3  การสนับสนุนและการใหคําแนะนํานักศึกษา 
       15.4  ความตองการของตลาดแรงงาน สังคม และ/หรือความพึงพอใจของผูใชบัณฑิต 
 16.  การพัฒนาหลักสูตร ใหทุกหลักสูตรมีการพัฒนาหลักสูตรใหทันสมัย แสดงการปรับปรุง
ดัชนีดานมาตรฐานและคุณภาพการศึกษาเปนระยะๆ อยางนอยทุกๆ 5 ป และมีการประเมินเพื่อ
พัฒนาหลักสูตรอยางตอเนื่องทุก 5 ป 
 17.  ในกรณีที่ไมสามารถปฏิบัติตามแนวทางดังกลาวได หรือมีความจําเปนตองปฏิบัติ
นอกเหนือจากที่กําหนดไวในประกาศนี้ ใหอยูในดุลยพินิจของคณะกรรมการการอุดมศึกษาที่จะ
พิจารณา และใหถือคําวินิจฉัยของคณะกรรมการการอุดมศึกษานั้นเปนที่สุด 

การดําเนินงานบัณฑิตศึกษา 
รูปแบบการจัดดําเนินงานบัณฑิตศึกษามีการบริหารในรูปของคณะกรรมการมากกวา    

การดําเนินงานโดยภาควิชา  Heiss (1977 )  ไดศึกษาพบวาการจัดบัณฑิตศึกษาโดยใหภาควิชา
รับผิดชอบทั้งหมดนั้นกอใหเกิดปญหาที่สําคัญคือ  แตละภาควิชาจะเปนวงลอมที่แยกตัวเองออก
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จากกัน  และใชความพยายามที่จะใหสมาชิกของตนแยกตัวออกจากวิชาการสาขาอื่น ๆ  โดยส้ินเชิง
ผูเรียนจึงไมสามารถเรียนนอกภาคไดซ่ึงในที่สุดก็จะกลายเปนคนคับแคบในทางวิชาการ และจาก
การประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง  “การพัฒนากระบวนการเรียนการสอนเพื่อตอบสนองการพัฒนา
ทองถ่ิน” สรุปไดวา มหาวิทยาลัยราชภัฏควรจัดรูปแบบโครงสรางองคกรแบบแนวราบ (Flat 
Administrative Structure) เพื่อหลีกเลี่ยงการรวมศูนยอํานาจไวที่สวนยอด  ขณะเดียวกันก็ชวยให
เกิดความคิดริเริ่ม  ความผูกพันกับกิจกรรมตาง ๆ  ของบุคลากร  ทําใหสามารถรวมตัวกันริเริ่มทํา
กิจกรรมตามที่กลุมเห็นสมควร  และยังกอใหเกิดความรูสึกผูกพันซึ่งกันและกัน  ซ่ึงอาจรวม
กิจกรรมนั้น ๆ  เปนโปรแกรมวิชา โดยใหผูอํานวยการโปรแกรมที่มาจากผูรวมงานทําหนาที่บริหาร
ทางวิชาการ  บุคลากรและงบประมาณ  รวมทั้งติดตามประเมินผลงานตามวัตถุประสงคของ
โปรแกรมวิชานั้น ๆ และยังสามารถทําไดหลายโปรแกรมวิชาตามที่เห็นวามีความเปนไปได (สํานัก
ฝกอบรมและพัฒนาทองถ่ิน, 2538 อางถึงใน นิพนธ วรรณเวช, 2548) 

รูปแบบที่นาสนใจอีกรูปแบบหนึ่งซึ่ง เทียนฉาย  กีระนันท (2530)  ไดเสนอไวในการ
วิเคราะหการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของประเทศไทยวา  ในภาวะที่มีทรัพยากรจํากัดเชนนี้
นาจะไดพิจารณาถึงความพรอมของสถาบันหลาย ๆ สถาบันรวมกัน กลาวคือ สถาบันหนึ่งอาจไม
พรอมในการจัดบัณฑิตศึกษาสาขาหนึ่ง แตเปนไปไดวาหากรวมมือกันหลาย ๆ สถาบันแลวอาจ
พรอมหรือพรอมมากขึ้นในการจัดการศึกษาสาขานั้น  ทั้งนี้อาจนําไปสูโครงการรวมในระหวาง
สถาบันผูผลิตได  ดังเชน ความรวมมือระหวางจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  
และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  เปนตน 

การจัดดําเนินงานบัณฑิตศึกษาในประเทศไทย  มีรูปแบบดําเนินการแตกตางกันออกไป ซ่ึง
จําแนกไดเปน  4  รูปแบบดังนี้ (นิพนธ วรรณเวช, 2548) 

1.  การจัดดําเนินงานในรูปแบบบัณฑิตวิทยาลัย 
     การจั ดตั้ ง เปนบัณฑิตวิทยาลั ย  มี ฐ านะ เปนคณะหนึ่ ง ในมหาวิทยา ลัยห รือ

สถาบันอุดมศึกษา ผูบริหารบัณฑิตวิทยาลัย ไดแก คณบดีบัณฑิตวิทยาลัยหรือเทียบเทาคณบดี และ/
หรือผูชวยคณบดีบัณฑิตวิทยาลัยทําหนาที่เปนหนวยงานกลางในการประสานงานกับคณะวิชาทีเ่ปด
สอนในระดับบัณฑิตศึกษา  ควบคุมการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาใหอยูในมาตรฐานเดียวกันและให
เปนไปตามระเบียบของบัณฑิตวิทยาลัย  สายงานของบัณฑิตวิทยาลัยสวนใหญจะประกอบดวย 
สํานักงานบัณฑิตวิทยาลัย  ซ่ึงจะแบงสายงานเปนงานบริการการศึกษา และ/หรืองานวิชาการ และ
งานธุรการ สวนงานสอนนั้นดําเนินการโดยภาควิชาที่มีการสอนระดับบัณฑิตศึกษา 

การบริหารงานของบัณฑิตวิทยาลัยจะมีคณะกรรมการประจําบัณฑิตวิทยาลัยหรือเทียบเทา 
ทําหนาที่กําหนดนโยบายและระเบียบขอบังคับของบัณฑิตวิทยาลัย  พิจารณาหลักสูตร ควบคุม
การศึกษาใหเปนไปตามวัตถุประสงคและนโยบายของบัณฑิตวิทยาลัยตลอดจนใหคําปรึกษาและ
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เสนอความเห็นแกคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย   รูปแบบบัณฑิตวิทยาลัยจะมีรายละเอียดในการ
บริหารงานแตกตางกันออกไปในแตละสถานศึกษา  ตามความเหมาะสมและโครงสรางในแตละ
สถาบัน 

มหาวิทยา ลัย ซ่ึ งดํ า เนินงานในรูปแบบนี้   ได แก   มหาวิทยา ลั ยธรรมศาสตร  
มหาวิทยาลัยขอนแกน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  มหาวิทยาลัยมหิดล  
มหาวิทยาลัยศิลปากร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  เปนตน 

2.  การจัดดําเนินงานในรูปแบบสถาบันเฉพาะทาง 
     การจัดดําเนินงานรูปแบบนี้มีการจัดตั้งเปนสถาบันคลายมหาวิทยาลัย  มีฐานะเทียบเทา

กรม  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  สถาบันมีภารกิจทางการสอนระดับบัณฑิตศึกษาและใหบริการทาง
วิชาการ  ซ่ึงดําเนินการโดยคณะและสํานักตาง ๆ  โดยมีสํานักงานอธิการบดีเปนหนวยงานกลาง
ของสถาบันทําหนาที่และรับผิดชอบในการประสานงานการบริหารการศึกษา  การบริหารบุคคล  
การคลัง   การพัสดุและซอมบํา รุง   งานสารบรรณ   การใหบริการดานการศึกษา   ดาน
โสตทัศนูปกรณ  และการใหบริการตาง ๆ  แกคณะ/สํานัก  ตลอดจนการควบคุมใหการปฏิบัติงาน
เปนไปตามระเบียบของทางราชการอีกสวนหนึ่งดวย  ผูบริหารสถาบันไดแก  อธิการบดี  และรอง
อธิการบดีฝายตาง ๆ  สถาบันซึ่งดําเนินงานในรูปแบบนี้ไดแก  สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร 

3.  การจัดดําเนินงานในรูปแบบสถาบันนานาชาติ 
     สถาบันนานาชาติระดับบัณฑิตศึกษา  บริหารงานโดยคณะกรรมการอํานวยการสถาบัน

ซ่ึงประกอบดวยบุคคลสัญชาติตางๆทําหนาที่รับผิดชอบกําหนดนโยบายและควบคุมการดําเนินงาน
ใหเปนไปตามนโยบาย  สถาบันซึ่งดําเนินงานในรูปแบบนี้ไดแกสถาบันเทคโนโลยีแหงเอเชีย 

4.  การจัดดําเนินงานในรูปแบบสถาบันอิสระภายในมหาวิทยาลัย 
     การจัดเปนหนวยงานอิสระในรูปแบบของสถาบันภายในมหาวิทยาลัย  จะมีการ

บริหารงานอยางมีอิสระมาก  ไมตองอยูในความควบคุมของมหาวิทยาลัย  ทําใหการดําเนินงานมี
ความคลองตัวสูง  การบริหารงานจัดในรูปของคณะกรรมการ  สถาบันซึ่งดําเนินงานในรูปแบบนี้
ไดแก สถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจศศินทรแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

     การบริหารงานบัณฑิตศึกษาในแตละรูปแบบ  จะประกอบดวยกรรมการอยางนอย 2 ชุด 
คือ กรรมการบริหาร  ซ่ึงจะทําหนาที่กําหนดนโยบายและระเบียบขอบังคับตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับ
การบริหารทั่วไป  พิจารณาหลักสูตรและรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ควบคุมการจัด
การศึกษาใหเปนไปตามวัตถุประสงคและนโยบายของสถาบันกําหนดคุณสมบัติและเสนอชื่อบุคคล
ที่เหมาะสมเพื่อแตงตั้งเปนคณาจารยบัณฑิตศึกษา ตลอดจนใหคําปรึกษาและเสนอความเห็นแก
ผูบริหารสถาบัน กรรมการอีกชุดหนึ่งคือกรรมการบัณฑิตศึกษาประจําคณะหรือกรรมการวิชาการ
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ประจําสาขา  ซ่ึงเปนผูจัดดําเนินการในเรื่องที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนและประสานงาน กับ
หนวยงานที่ เกี่ยวของในการจัดการเรียนการสอนระดับบัณฑิตศึกษาในสาขาที่อยูในความ
รับผิดชอบ 

    หลักการทั่ ว ไปในการจั ดดํ า เนิ นง านการจั ดก ารศึ กษาระดับบัณฑิ ตศึ กษา
คณะอนุกรรมการจะพิจารณาความเหมาะสมเกี่ยวกับการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาใน
มหาวิทยาลัยระบบเปด ทบวงมหาวิทยาลัย (2529 อางถึงใน นิพนธ วรรณเวช, 2548)  ไดให
ขอเสนอแนะซึ่งสถาบันอุดมศึกษาทั่วไปอาจนําไปใชเปนแนวทางไดดังนี้ 

    1.  การเปดสอนหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ตองเนนคุณภาพมากกวาปริมาณ และตรงกับ
ความตองการอันจําเปนตอการพัฒนาประเทศ 

    2.  วิธีการจัดการศึกษา จะตองเนนการปะทะสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียนโดย
สม่ําเสมอ 

    3.  การจัดระบบหองสมุด และหองปฏิบัติการเพื่อการศึกษาคนควาและวิจัยจะตองจัดให
ไดเพียงพอกับเกณฑมาตรฐานและมีความเหมาะสม 

    4.  วิธีการรับเขาศึกษา  ตองใชวิธีรับโดยใชเกณฑความสามารถทางสติปญญาเพื่อ
ประสิทธิภาพและคุณภาพการศึกษา 

    5. งบประมาณที่ใชเพื่อการจัดการศึกษา สาขาวิชาใดก็ตามจะตองจัดในลักษณะ
พึ่งตนเองใหมากที่สุด โดยไมเปนภาระงบประมาณแผนดิน และมีแผนใชจายที่แสดงใหเห็นขีด
ความสามารถในการพึ่งตนเองทางการเงินในระยะยาว 

    6. สถาบันที่เปดสอนบัณฑิตศึกษา  จะตองมีอาจารยประจําที่มีคุณวุฒิ และมี
ประสบการณการทางวิชาการที่เหมาะสมตามเกณฑมาตรฐานของทบวงมหาวิทยาลัยในการนี้
จะตองใชอาจารยพิเศษใหนอยที่สุด  เพราะการใชอาจารยพิเศษที่เปนอาจารยประจําของสถาบันอื่น 
อาจสงผลกระทบตอคุณภาพการศึกษาของสถาบันนั้น ๆ ดวย 

    7.  กอนการดําเนินการเปดสอนระดับบัณฑิตศึกษาในระบบใด  จะตองมีการประเมินผล
การจัดการศึกษาในลักษณะนั้น ๆ  เสียกอนวาไดผลดีหรือไม  เพื่อใชเปนขอมูลในการปรับปรุง
ระบบใหเหมาะสมกอนการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

    8. หลักเกณฑและวิธีการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  ควรใหสอดคลองกับเกณฑมาตรฐาน
ของทบวงมหาวิทยาลัย รูปแบบการจัดดําเนินงานบัณฑิตศึกษาจะตองมีการดําเนินการใหครบระบบ
ทั้งในดานการวางแผนการดําเนินงานลวงหนาอยางชัดเจน  การจัดองคการรับผิดชอบและกําหนด
อํานาจหนาที่ของฝายตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ  การอํานวยการใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงาน การ
บริหารบุคลากร ทั้งบุคลากรวิชาการและบุคลากรฝายสนับสนุนวิชาการ  การประสานงานกับคณะ
วิชา  ภาควิชา และหนวยงานที่เกี่ยวของอยางเหมาะสม  การจัดงบประมาณและทรัพยากรใน
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ลักษณะพึ่งตนองใหมากที่สุด  ตลอดจนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและรายงานผลการ
ดําเนินงานใหผูเกี่ยวของทราบเปนระยะ  ๆ 

3.  แนวคิดเก่ียวกับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ  ปจจุบันมีจํานวนทั้งส้ิน 40 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ    
มหาวิทยาลัยราชภัฎเปนสถาบันการศึกษาที่มีการเปลี่ยนแปลงมามากกวา 100 ป กลาวคือใน พ.ศ. 
2435 มีการตั้งโรงเรียนฝกหัดครูขึ้นเปนครั้งแรก ช่ือ โรงเรียนสายสวลีสัณฐาคาร ตอมาพ.ศ. 2497 มี
โรงเรียนฝกหัดครูเกิดขึ้นทั้งในกรุงเทพและตางจังหวัด 24 แหง จากนั้นใน พ.ศ.2501 เริ่มยกฐานะ
จากโรงเรียนฝกหัดครูเปนวิทยาลัยครู เมื่อถึงปพ.ศ. 2517 มีวิทยาลัยครูทั้งส้ิน 36 แหง กระจายทั่วทุก
ภูมิภาคของประเทศ ตอมาไดรับการยกฐานะใหเปดสอนระดับปริญญาตรี ในป พ.ศ. 2527 มีการ
แกไขพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 มีสาระสําคัญคือ ใหวิทยาลัยครูเปดสอนสาขาอื่น
นอกเหนือจากสาขาวิชาชีพครูได ดังนั้น ตั้งแต พ.ศ. 2527เปนตนมาวิทยาลัยครูจึงมีการจัดการเรียน
การสอน  3 สาขา  คือ  สาขาครุศาสตร  ศิลปศาสตร  และวิทยาศาสตร  พ .ศ .  2535  ไดมีการ
เปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวไดพระราชทานนาม “สถาบันราชภัฏ” 

แทนชื่อ “วิทยาลัยครู” ตอมา ใน พ.ศ. 2538 สถาบันราชภัฏมีการประกาศใชพระราชบัญญัติสถาบัน
ราชภัฏพ.ศ. 2538 สาระสําคัญ คือ การระบุใหสถาบันราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนา
ทองถ่ิน  มีภารกิจดานการสอน และการวิจัยไดทุกสาขาตามความตองการของทองถ่ิน และมีการ
เปลี่ยนแปลงที่ สําคัญมากอีกครั้งหนึ่ง  คือ  วันที่  10 มิถุนายน  พ .ศ .  2547 มีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 2547  มาตรา 4  กลาววาใหสถาบันราชภัฏที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 มีฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ตามสาระแหงพระราชบัญญัติดังกลาว มี
ผลใหสถาบันราชภัฏสามารถจัดการเรียนการสอนไดทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญา
เอก โดยมีเปาหมายเพื่อมุงเนนพัฒนา ครูอาจารย นักวิชาการและนักวิชาชีพช้ันสูงของทองถ่ินใหมี
ความรูความสามารถลุมลึกในแตละสาขาวิชา มีวิสัยทัศนกวางไกล สรางองคความรูใหมที่สามารถ
เชื่อมโยงระหวางองคความรูและภูมิปญญาทองถ่ินกับศาสตรที่เปนสากล มุงพัฒนาวิชาการที่จะ
กอใหเกิดการพัฒนาทองถ่ินอยางแทจริง  

การแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547  มาตรา 10 ระบุใหมหาวิทยาลัยราชภัฏอาจ
แบงสวนราชการ ดังนี้ 
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1. สํานักงานอธิการบดี 
2. สํานักงานวิทยาเขต 

3. บัณฑิตวิทยาลัย 

4. คณะ 

5. สถาบัน 

6. สํานัก 

7. วิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยอาจใหมีศูนย สวนราชการ หรือหนวยงานอยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ   
เพื่อดําเนินการตามวัตถุประสงคในมาตรา 7  เปนสวนราชการหรือหนวยงานในมหาวิทยาลัยอีกได 
 สํานักงานอธิการบดีและสํานักงานวิทยาเขตอาจแบงสวนราชการเปนกองสวนราชการ  
หรือเรียกหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง 
 บัณฑิตวิทยาลัย  คณะ  และวิทยาลัย  อาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานคณบดี  กอง  สวน
ราชการ  หรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง 
 สถาบัน สํานัก ศูนย  สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  
อาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานผูอํานวยการกอง  สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่น
ที่มีฐานะเทียบเทากอง 
 สํานักงานคณบดี  สํานักงานผูอํานวยการ  กอง  สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยาง
อ่ืนที่มีฐานะเทียบเทากอง  อาจแบงสวนราชการเปนงาน  สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยาง
อ่ืนที่มีฐานะเทียบเทางาน 

 และมาตราที่ 35  ในบัณฑิตวิทยาลัย  ใหมีคณบดีเปนผูบังคับบัญชาและรับผิดชอบงานของ
บัณฑิตวิทยาลัย  และจะใหรองคณบดีตามจํานวนที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด  เพื่อทําหนาที่และ
รับผิดชอบตามที่คณบดีมอบหมายก็ได 
 การแบงสวนราชการที่ชัดเจน  จะสามารถทําใหการบริหารมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 จากการศึกษารูปแบบการบริหารงานการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏพบวามีช่ือเรียกหลากหลายและอยูภายใตหนวยงานที่ตางกันเชน เรียกวา  บัณฑิตวิทยาลัย 
ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏ   
จันทรเกษม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุตรดิตถ  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
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อุบลราชธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร   มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรม
ราชูปถัมภ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  และมหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา    
เรียกวา  สํานักงานบัณฑิตศึกษา ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง (http://www.grad.lpru.ac.th/) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม (http://grad.npru.ac.th/)  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
(http://grad.pbru.ac.th)  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี (http://graduate.kru.ac.th/) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏภูเก็ต (http://202.29.50.80/~graduate/)   เรียกวา สํานักงานโครการบัณฑิตศึกษา  ไดแก  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ( http://www.pnru.ac.th/offi/graduate)  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
(http://web.udru.ac.th/unit/grad/)  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี (http://dit.dru.ac.th/home/005/02. 
html)  เรียกวา บัณฑิตศึกษา ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ (http://graduate. pcru.ac.th/ 
index/) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรรมราช (http://graduate.nstru. ac.th/2551/history.php)  
เรียกวา ศูนยประสานงานบัณฑิตศึกษา  ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  (http://www.grad.lpru. 
ac.th/ ) สํานักงานคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา  ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
(http://graduate.aru.ac.th/content/view/14/18/)  เรียกวา กองประสานงานบัณฑิต ไดแก 
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี (http://www.rbru.ac.th/org/bundid/)   งานบัณฑิตศึกษา ไดแก 
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง (http://academic.mcru.ac.th/ administrative_committee.)  

และเมื่อพิจารณารูปแบบโครงสรางการบริหารงานพบวา บัณฑิตวิทยาลัยเปนสวนราชการ
ที่มีฐานะเทียบเทาคณะ ทําหนาที่วางนโยบาย กําหนดและควบคุมมาตรฐานทางวิชาการ 
ประสานงานดานบัณฑิตศึกษา และดําเนินงานดานอื่นๆ ที่เกี่ยวกับบัณฑิตศึกษารวมกับคณะที่เปด
สอนระดับบัณฑิตศึกษา ตลอดจนสงเสริมการคนควาการวิจัยช้ันสูง  มีคณบดีบัณฑิตวิทยาลัยเปน
ผูบังคับบัญชาและรองคณบดีรวมรับผิดชอบบริหารงาน และมีหัวหนาสํานักงานคณบดี และผูชวย
หั วหน าสํ านักงานคณบดี เปน ผู รับ ผิดชอบงานประจํ าของสํ านักงานบัณฑิตวิทยาลั ย
(http://www.chandra.ac.th/graduate/index.html)   บัณฑิตวิทยาลัย เปนองคกรที่มีฐานะเปนคณะ ๆ 
หนึ่ง จัดตั้งขึ้นตามประกาศของมหาวิทยาลัย โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยราชภัฏ มี
หนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับที่สูงกวาปริญญาตรี เปนหนวยกํากับมาตรฐานการศึกษา
ระดับบัณฑิตศึกษา และประสานงานกับคณะตาง ๆ ในการจัดการศึกษารวมกัน (http://graduate. 

sru.ac.th/) 

งานบัณฑิตศึกษา  โครงสรางการบริหารงานไดจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการบัณฑิตศึกษา 
เปนหนวยงานภายในทําหนาที่เปนหนวยประสานงานการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา มี
คณะกรรมการบัณฑิตศึกษา ทําหนาที่กําหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารการจัดการเรียนการสอน
ระดับบัณฑิตศึกษา ใหมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานโดยมีความรับผิดชอบดังนี้ 
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1. รักษามาตรฐานทางวิชาการและประสานงานกับคณะตางๆ ในการจัดการศึกษาระดับสูง 
กวาปริญญาตรีทุกสาขา  

2. สงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมการผลิตบัณฑิตในระดับบัณฑิตศึกษา ใหบรรลุเปาหมาย 
อยางมีประสิทธิภาพ  

3. เตรียมความพรอมในการพัฒนาการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา ใหทันกับความตองการ

ของสังคม 

 ดังนั้นผูวิจันจึงขอแบงรูปแบบการบริหารงานบัณฑิตศึกษาออกเปน 2 รูปแบบ  คือ 

1. บัณฑิตวิทยาลัย 

2. ฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา 
การแบงสวนราชการบัณฑิตวิทยาลัยตามรูปแบบการบริหารงานระดับบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 35 แหง แบงเปน 2 รูปแบบ ดังนี้  
1.  บัณฑิตวิทยาลัย  จํานวน 19 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม     มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ   มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏนครสวรรค มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร   มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา    

2.  ฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา  จํานวน 16 แหง ไดแก   มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุ รี   มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ    
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี   มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง   มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี      
มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา   มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา   มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครศรีธรรมราช 
 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547  ประกาศในราชกิจจานุเบกษาวันที่ 14 
มิถุนายน พ.ศ.2547  เลม 121 ตอนพิเศษ 23 ก หนา 24  สมควรกําหนดใหสถาบันราชภัฏเปน
สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาและเปนนิติบุคคล  โดยมีฐานะเปนมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏเพื่อทําหนาที่ เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  โดยมีวัตถุประสงคและ
ภาระหนาที่ในการสงเสริมการเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มุงสูความเปนเลิศทางวิชาการบนพื้นฐาน
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ของภูมิปญญาทองถ่ิน  ภูมิปญญาไทยและภูมิปญญาสากล  เพื่อสรางและพัฒนาองคความรู สราง
บัณฑิตที่มีความรูคูความดี  สรางสํานึกในคุณคาของวัฒนธรรมทองถ่ินและของชาติ  เสริมสราง
ความเขมแข็งของวิชาชีพครู  ประสานความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัย  ชุมชนและองคการอื่น
เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  โดยคํานึงถึงการมีสวนรวมของประชาชนในทองถ่ินและสังคม 

การบริหารจัดการระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง อาจมีรายละเอียด
แตกตางกันแตมีหลักสําคัญที่เหมือนกัน คือดําเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ  3 ระดับ ไดแก 
ระดับสถาบัน ระดับสํานักงานบัณฑิตศึกษาและระดับสาขาวิชา การบริหารระดับสาขาวิชานั้นเปน
การเปลี่ยนจากระบบการบริหารโดยภาควิชา เพราะการบริหารงานในรูปแบบของภาควิชาที่มีมา
นานนั้นประสบปญหามาโดยตลอด  เชน ขาดประสิทธิภาพการดําเนินงาน  ขาดการพัฒนางาน
วิชาการ จํานวนอาจารยแตละภาควิชาแตกตางกัน   มีการกระจายทรัพยากรไปยังภาควิชาตางๆ ยอย
เกินไป  ภาควิชามุงปฏิบัติภารกิจเฉพาะของสวนตนเทานั้น  และเมื่อเปดโปรแกรมใหมๆ มากขึ้นทํา
ใหยุงยากตอการจัดอาจารยสอน ฯลฯ   เมื่อปรับการบริหารเปนแบบสาขาวิชาจะชวยลดปญหา
ดังกลาวได  ทําใหมีการระดมทรัพยากรที่ชวยใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ขึ้น (พิมพอร  สดเอี่ยม, 2547) 

การบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยนั้นมีความแตกตางจากการ
บริหารงานราชการโดยทั่วไป และมหาวิทยาลัยก็เปนสถานศึกษาของรัฐ อาจารยมีฐานะเปน
ขาราชการ จึงตองปฏิบัติตามกฎหมาย และระเบียบตางๆ ที่บังคับใชตามลักษณะของราชการ
โดยท่ัวไป ทําใหอาจารยไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทาที่ควร และบางครั้งเกิดความเบื่อหนายตอ
สภาวะนั้น  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลขององคการมหาวิทยาลัย  

และจากรายงานการสังเคราะหและวิเคราะห  ตามแผนพัฒนาการศึกษาระยะที่ 9  ของ
สถาบันราชภัฏ  ซ่ึงไดสรุปจุดแข็งและจุดออนของการจัดการศึกษาของสถาบันราชภัฏโดยภาพรวม  
ไววาดานจุดแข็ง  เมื่อเปรียบเทียบกับสถาบันอุดมศึกษาระบบจํากัดรับโดยทั่วไป  การจัดการศึกษา
ของสถาบันราชภัฏเอื้อตอผูเรียนที่มีความหลากหลายทุกวัย  เอื้อใหคนในทองถ่ิน  ผูดอยโอกาสและ
ผูที่พลาดโอกาส ไดรับการศึกษาระดับอุดมศึกษา  และเอื้อตอการพัฒนาบุคลากรประจําการใน
องคกรตาง ๆ ซ่ึงจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมไทยในยุคตอไป ที่ตองเรงพัฒนาคุณภาพประชากรและ
กําลังคนในทุกภาค เศรษฐกิจ และสอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการจัดอุดมศึกษาในปจจุบัน  การ
จัดการศึกษาดังกลาวจึงเปนปจจัยดึงดูดใหมีผูสนใจเขาเรียนในสถาบันราชภัฏจํานวนมากทุกป  
ทั้งนี้เนื่องจากเหตุผลดังนี้  (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ, 2544) 

1.  สถาบันราชภัฏมีระบบ และวิธีการรับนักศึกษาที่หลากหลาย  กาวหนาและใหทองถ่ินมี
สวนรวมในการคัดเลือกผูเรียน 
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2.  สถาบันราชภัฏจัดการศึกษาหลายระบบ  รูปแบบ  ทั้งระบบปกติและภาคนอกเวลาแบบ
ตาง ๆ 

3.  คาใชจายในการศึกษาในสถาบันราชภัฏ  ต่ํากวาสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญ ทั้งในสวน
คาบํารุงการศึกษา และคาใชจายสวนตัวของผูเรียน  เนื่องจากเปนสถาบันอุดมศึกษาในทองถ่ิน 

4.  มีการเปดโปรแกรมวิชาที่หลากหลาย 
5. รูปแบบการจัดการศึกษาของสถาบันราชภัฏในปจจุบัน  ทําใหนักศึกษาใกลชิดกับ

อาจารยมีผลใหผูที่มีปญหาการเรียนมีโอกาสไดรับความชวยเหลือจนสําเร็จการศึกษาไดมากกวา
มหาวิทยาลัยเปดผูปกครองในชนบทจํานวนมากจึงนิยมสงบุตรหลานเขาศึกษาในสถาบันราชภัฏ 

ดานคุณภาพ  มาตรฐานการศึกษา  ผลการวิเคราะหพบวา การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏยังขาดจุดเดน และมีจุดออนที่สังคมทั่วไปไมเชื่อมั่นในคุณภาพมาตรฐาน  เนื่องจากปจจุบัน
มหาวิทยาลัยราชภัฏตาง ๆ  จัดการศึกษาในหลักสูตรคลายคลึงกัน  ไมแตกตางจากมหาวิทยาลัย
โดยทั่วไป เพราะสวนใหญมีที่มาจากหลักสูตรของประเทศตะวันตกเชนเดียวกัน  มีผลใหการจัด
การศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏไมสัมพันธกับปญหา  ความจําเปนในการพัฒนาทองถ่ินเทาที่ควร 
และไมเอื้อตอการพัฒนาผูเรียนใหทํางานในทองถ่ิน  ไมเอ้ือใหคณาจารยเรียนรู เขาใจทองถ่ิน  จึง
เปนไปไดยากที่จะพัฒนาองคความรูทองถ่ิน 

1.  การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยใชหลักสูตรปจจุบันมีปญหา จุดออน 
เพราะบางหลักสูตรที่เปดสอนไมไดรับการยอมรับจากผูใชผลผลิต  ไมสอดคลองกับความตองการ
ของสังคมและตลาดแรงงาน  ขณะที่ไมสามารถเปดสอนบางหลักสูตรที่จําเปนได  ดวยสาเหตุที่
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีขอจํากัด  โดยเฉพาะทางดานผูสอน  จึงยากที่จะพัฒนาหลักสูตร  จัดหาและ
พัฒนาผูสอนใหทันการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการ  ซ่ึงเปลี่ยนแปลงตามเศรษฐกิจ  เทคโนโลยีของ
โลกตลอดเวลา 

2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏถูกเรียกรองใหรับนักศึกษาเพิ่มขึ้นทุกป   จํานวนนักศึกษาจึงเพิ่มขึ้น
อยางรวดเร็ว ซ่ึงมีผลกระทบตอคุณภาพ มาตรฐานการศึกษา เนื่องจากทําใหอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมีภาระงานสูงมาก และทําใหปจจัยที่จําเปนตอการจัดการศึกษา เชน เครื่องมือ อุปกรณ  
หองปฏิบัติการ  หองสมุด  สนามกีฬา  ฯลฯ  ไมเพียงพอ 

3. รูปแบบการจัดกระบวนการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยทั่วไป  ยังจํากัดอยู
ในขอบเขตหองเรียนที่ครูเปนศูนยกลาง  และเรียนรูจากความรูสากลที่สัมพันธกับทองถ่ินนอย 
ผูเรียนจึงไมไดอยูในสถานการณที่ตองคิด วิเคราะห  รับผิดชอบการทํางานและแกปญหา  ไมมี
โอกาสเรียนรูพัฒนาความเขาใจตอปญหาสังคม ทองถ่ิน  พัฒนาการทํางาน  ซ่ึงเปนฐานของการ
พัฒนาคุณธรรม ความสามารถของบุคคล  อยางไรก็ตาม  ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏตางตระหนัก  
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มีการศึกษาคนควาวิจัยและพัฒนา  ตลอดจนดําเนินการปฏิรูปการเรียนรูเพิ่มมากขึ้น  จึงเปนโอกาส
ที่จะพัฒนาตอไปได 

4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหง มีการดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษา โดยมีระบบ และ
กลไกการประกันคุณภาพการศึกษาที่เปนเสมือนรูปแบบแลว  แตในสวนของเนื้อหาสาระ  คือการ
พัฒนาคุณภาพ มาตรฐานการจัดการศึกษาโปรแกรมวิชาตาง ๆ  ยังจําเปนตองเรงดําเนินการใหทัน
กับสถานการณ 

กลาวโดยสรุป  การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีจุดแข็งที่ระบบ รูปแบบ วิธีการ
จัดการศึกษาหลากหลาย  เอ้ือตอผูเรียนกลุมตาง ๆ  โดยเฉพาะคนในทองถ่ิน และผูดอยโอกาส
มากกวาสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ  อยางไรก็ตาม ขณะนี้สถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ  ก็เร่ิมเห็นความ 
สําคัญและเริ่มปรับระบบรูปแบบการจัดการศึกษาเชนเดียวกัน  ดังนั้น  แมมหาวิทยาลัยราชภัฏได
ดําเนินการเรื่องนี้มากอน  แตหากไมเรงพัฒนาใหทันกับความจําเปนและการเปลี่ยนแปลง  ก็อาจ
ประสบปญหาในระยะยาวได  โดยเฉพาะการบริหารจัดการระดับบัณฑิตศึกษาซึ่งมหาวิทยาลัยราช
ภัฏไดเปดสอนอยูในขณะนี้ดวยนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเชนเดียวกัน  อีกประการหนึ่ง ในเรื่องของคุณภาพ  และมาตรฐานการศึกษายังคงถูก
วิจารณ  และมหาวิทยาลัยราชภัฏยังไมสามารถใชโอกาสที่เปนสถาบันอุดมศึกษาในทองถ่ิน 
พัฒนาการจัดการศึกษา  ใหเปนเครื่องมือของการพัฒนาทองถ่ินใหไดอยางแทจริง  ตามปรัชญาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมีทั้งหมด 40 แหง แบงออกเปนกลุม  ดังนี้
(http://th.wikipedia.org/wiki/มหาวิทยาลัยราชภัฏ)  

1.  กลุมรัตนโกสินทร  ไดแก  1) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  2)  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต  3) มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  4) มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร  5) มหาวิทยาลัยราช
ภัฏธนบุรี  6) มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา   

2.  กลุมภาคเหนือ  ไดแก  1)  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม   2) มหาวทิยาลัยราชภัฏ  
เชียงราย   3) มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  4) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ  5)มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พิบูลสงคราม  6) มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร   7) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค   8)  
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ  

3.  กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ไดแก  1) มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  2) มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม  3) มหาวิทยาลัยราชภฏัเลย   4) มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร   5)มหาวทิยาลัย
ราชภัฏนครราชสีมา  6)มหาวิทยาลัยราชภฏับุรีรัมย   7) มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  8) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี   9) มหาวิทยาลัยราชภฏักาฬสินธุ   10) มหาวิทยาลยัราชภัฏชัยภูม ิ 
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11) มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด  12) มหาวิทยาลัยราชภฏัศรีสะเกษ  
4.  กลุมภาคกลาง  ไดแก  1) มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  2) มหาวิทยาลยั        

ราชภัฏรําไพพรรณี  3) มหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครินทร  4) มหาวิทยาลยัราชภัฏเทพสตรี  
4) มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  6) มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี  
7)  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  8) มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม  9)มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบาน
จอมบึง  

5.  กลุมภาคใต  ไดแก 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี   2) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราช   3) มหาวทิยาลัยราชภัฏภูเก็ต  4) มหาวิทยาลัยราชภฏัสงขลา  5)  มหาวิทยาลัยราช
ภัฏยะลา  

 
4.  แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอองคการ 

การปรับปรุงประสิทธิผลขององคการเปนสิ่งจําเปนและสําคัญยิ่ง  องคการอาจจัดตั้งมาเปน
ระยะเวลายาวนาน   มีภารกิจและบทบาท  ตลอดจนโครงสรางแนชัด  อาจจะเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอม ขนาด  และภารกิจในสมัยนั้น ๆ ระยะหนึ่ง  เมื่อองคการเจริญเติบโตขึ้น  มีเปาหมาย  
นโยบาย  ที่ปรับใหสอดคลองกับสภาพการณหรือส่ิงแวดลอมในเวลาหนึ่ง  การเจริญเติบโตของ
องคการระดับขนาดขององคการแปรเปลี่ยนไป  ภารกิจเพิ่มขึ้น จึงจําเปนจะตอง  มีการพัฒนาเพื่อ
ความสําเร็จและการนําไปสูเปาหมายขององคการ 

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ  มีนักวิชาการใหแนวคิดไวหลากหลาย  ดังนี้ 
Steers (1977)ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรสําคัญ  ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิผลองคการ  โดยจําแนกออกเปน 4 ประเภท ดังนี้  1) ลักษณะขององคการ  2)ลักษณะของ
สภาพแวดลอม  3) ลักษณะของบุคคลในองคการ  และ4) ลักษณะของนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติ 

Robbins (2001)  กลาววา  พฤติกรรมของบุคคลในองคการแสดงออกจากผลตอเนื่องของ
ปจจัยตางๆ  ดังนี้ 

1.  ปจจัยเกี่ยวกับปจเจกบุคคล  ไดแก 
     1.1  คุณคา คานิยมและทัศนคติ  บุคคลแตละคนเขาสูองคการภายใตความรูสึกนึกคิดที่

แตกตางกันมีผลทําใหคิดและกระทําไมสอดคลองกันได  การทําใหบุคคลในองคการรับทราบคุณคา
และทัศนคติรวมกันขององคการ  จึงเปนปจจัยแรกที่ทําใหเขาใจบุคคลไดงายขึ้น 

     1.2  บุคลิกลักษณะ  เปนการสั่งสมลักษณะของแตละคนไวในตัว  ตั้งแตกอนเขาสูระบบ
ในองคการ  บุคลิกลักษณะสามารถเปลี่ยนแปลงได  การเขาในเรื่องบุคลิกแตละคน  เขาใจตนเอง
อยางไร  จะทําใหสามารถเขาใจลักษณะสวนบุคคลไดชัดเจนยิ่งขึ้น 
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     1.3  การรับรู  ถือเปนหัวใจสําคัญของบุคคลในองคการที่มีอิทธิพลตอการกระทําของ
บุคคลเพราะการที่บุคคลแตละคนรับรูทําใหบุคคลเลือกที่จะแสดงหรือเปนไปรวมทั้งการแสดงออก
ตามที่รับรูวา  คนอื่น ๆ มองและมีความคิดตอตัวเขาเองอยางไร 

     1.4  แรงจูงใจ  เปนปจจัยสําคัญที่องคประกอบหลากหลาย  โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาถึง
ปจจัยแรงจูงใจภายในและปจจัยแรงจูงใจภายนอก  เพราะทําใหคนมุงหวังผลสําเร็จของงาน  จึงเปน
เร่ืองสําคัญประการหนึ่ง 

     1.5  การเรียนรู  เปนขั้นตอนที่องคการพยายามเปลี่ยนพฤติกรรามบุคคล  โดยมุงหวังให
สงผลตอการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ  องคการตองใหการศึกษาเพื่อพัฒนาบุคคล 

     1.6  การตัดสินใจสวนบุคคล  บุคลากรทั้งหมดทุกๆองคการจะตองเกี่ยวของกับการ
ตัดสินใจเพื่อเลือกทางเลือกระหวาง 2 ทางหรือมากกวานั้น  

2.  ปจจัยเกี่ยวกับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  เปนปจจัยสําคัญหลายประการที่โยงใยเชื่อมกัน
จากพฤติกรรมระหวางบุคคล  ดวยเหตุผลที่เมื่อบุคคลเขาไปอยูรวมกับบุคคลอื่น ๆ  จําเปนตอง
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมออกไป  ปจจัยระดับนี้ไดแก  บทบาท  ปทัสถาน  และสถานะ  กลุมพลวัต
การติดตอส่ือสาร  ภาวะผูนํา  อํานาจ  และความขัดแยง 

3.  ปจจัยเกี่ยวกับองคการ  เปนปจจัยที่มีผลเชื่อมโยงถึงกัน  เพื่อทําใหองคการสามารถ
พัฒนา  ปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสม  ไดแก  โครงสรางองคการ  การออกแบบงาน  การประเมิน 
ผลงานและใหรางวัล  และวัฒนธรรมองคการ 

Athos  and  Coffey  (1968)  กลาววา  ปจจัยพื้นฐานที่กอใหเกิดพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการไว  2  ปจจัย  คือปจจัยภายนอก  และปจจัยภายในองคการ  ซ่ึงแตละปจจัยนั้นยังแบงยอยได
อีกคือ 

1.  ปจจัยภายนอกองคการ  ประกอบดวย 
     1.1  เงื่อนไขสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดแก  สภาพเศรษฐกิจ  สังคมและวัฒนธรรม

นโยบาย  และกฎหมาย  สภาพภูมิศาสตร  ประชากร 
     1.2  กลุมและสถาบันตาง ๆ ไดแก  บรรดาผูบริหารระดับสูงขององคการหรือเจาของ

กิจการ  บรรดาคูแขง  ลูกคา  แหลงผลิตวัตถุดิบ  เงิน  คนงาน  อาคารสถานที่  เครื่องมือ  เครื่องใช
และวัสดุ  สถาบันตาง ๆ เชน  สหพันธ  วัด  โรงเรียน  มูลนิธิ  สถาบันทหาร  และสถาบันอื่น ๆ ที่ไม
เกี่ยวของกับการแขงขันทางธุรกิจขององคการ 

2.  ปจจัยภายในองคการ  ประกอบดวย 
     2.1  ปจจัยภายนอกตัวบุคคล  ไดแก  บุคลากรอื่น ๆ ขององคการ  เปาหมายและ

วัตถุประสงคองคการผลผลิตและบริการ  เครื่องจักรกล  สภาพงาน  ขนาดองคการ  เทคโนโลยี  
ทําเลที่ตั้ง  กาจัดองคการ  การบริหาร  เงื่อนไขดานงบประมาณ  ประวัติองคการ 
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     2.2  ปจจัยที่เกี่ยวกับตัวบุคคล  ไดแก  แผนงาน  แผนการอาชีพ  บุคลิกสวนตัว  ส่ิงของ
ตาง ๆ ชวงเวลาการปฏิบัติงาน  เงื่อนไขทางกายภาพ  บทบาท  ตําแหนงและคานิยม 

นอกจากนี้ Gibson (1973)  ไดอธิบายถึงประสิทธิผลวามี 3 ระดับไดแก  ระดับบุคคล  
ระดับกลุมและระดับองคการ  ในแตละระดับมีปจจัยที่เปนเปนเหตุใหเกิดประสิทธิผล ดังนี้ 

1.  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล  ประสิทธิผลระดับบุคคลเปนการเนน
ผลการปฏิบัติงานเฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคการที่ทํางานตามและตําแหนงในองคการ  ซ่ึง
โดยทั่วไปผูบังคับบัญชาประเมินประสิทธิผลระดับบุคคลโดยใชกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อพิจารณาการขึ้นคาตอบแทนหรือการไดรางวัลตอบแทน  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิด
ประสิทธิผลระดับบุคคล  ไดแก  ความสามารถ  ทักษะ  ความรู  เจตคติ  แรงจูงใจและความเครียด 

2.  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม    ประสิทธิผลระดับกลุม  : เปนภาพรวม
ของกลุมบุคคลที่เปนสมาชิกในองคการ  ที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคการ  ปจจัยที่เปน
เหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม    ไดแก  ความสามัคคี  ภาวะผูนํา  โครงสราง  สถานภาพ  
บทบาท  และบรรทัดฐาน 

3.  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคการ  ประสิทธิผลระดับองคการ  : เปน
ภาพรวมของประสิทธิผลระดับบุคคลและระดับกลุม  ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับ
องคการ ไดแก  สภาพแวดลอม  เทคโนโลยี  กลยุทธ  โครงสราง  กระบวนการตางๆและวัฒนธรรม 

Rothwell  and  Kazanas  (1992)  นําเสนอปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ  ไวดังนี้  คือ  

1.  ปจจัยระดับลักษณะสวนบุคคล  ไดแกสภาพของงาน  แรงจูงใจ  ความรู  ทักษะ  
ทัศนคติ  ความสามารถ  และความถนัด 

2.  ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ไดแก  โครงสราง  ภาวะผูนํา  การยึดเหนี่ยวใน
กลุม  บทบาทปทัสถาน  และสถานภาพ 

3.  ปจจัยระดับองคการ  ไดแก  ส่ิงแวดลอม  โครงสราง  เทคโนโลยี  กลยุทธ  และ
วัฒนธรรม 

จากแนวคิดขางตนที่นําเสนอมา  ผูวิจัยทําการวิเคราะหเนื้อหาวาดวยปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผล  ไดดังนี้  คือ  ทักษะ  ความรู  ความสามารถ  ความถนัด  ความสนใจ  ประสบการณ
การเรียนรู  การรับรู  คานิยม  เจตคติ  บุคลิกภาพ  แรงจูงใจ  การตัดสินใจ  อายุ  ลักษณะงาน  ระดับ
การศึกษา  สภาพครอบครับ  หัวหนางาน  เพื่อนรวมงาน  โครงสรางกลุมปฏิบัติงาน  การยึดเหนี่ยว
ในกลุม  บทบาท  ปทัสถาน  สถานภาพ  กลุมพลวัต  การติดตอส่ือสาร  ภาวะผูนํา  อํานาจ  ความ
ขัดแยง  ขอเสนอขององคการ  โครงสรางองคการ  การออกแบบงาน  การประเมินผลงานและการ
ใหรางวัล วัฒนธรรมองคการ   ความขัดแยง ผลผลิตและบริการ  เครื่องจักรกล  สภาพงาน  ขนาด
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องคการ  ทําเลที่ตั้ง  การจัดองคการ  นโยบายและเปาหมาย   พันธกิจ  การบริหารองคการ  
งบประมาณ  ประวัติ  องคการ  ขอมูลยอนกลับ  กลยุทธ  สภาพเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง 
เทคโนโลยี    สภาพภูมิศาสตรประชากร  ผูบริหารหรือเจาของกิจการคูแขง  ลูกคาหรือผูใชบริการ  
แหลงผลิตวัตถุดิบ  และเครื่องมือเครื่องใช 

จากปจจัยที่เกี่ยวของและสงผลตอประสิทธิผลองคการที่กลาวมา  ผูวิจัยไดใชแนวคิดหลัก
ของนักการศึกษาคือ Strees (1977) และ Robbins (2001)  เปนกรอบแนวคิดหลัก  และศึกษาจากนัก
การศึกษาหลายๆทานเปนองคประกอบยอย  ดังนั้นผูวิจัยจึงสังเคราะหนํามาเปนกรอบความคิดใน
การกําหนดปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   เปน 4 กลุมปจจัย 
แตละกลุมปจจัยมีปจจัยยอยตาง ๆ ดังนี้  1) ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน  
เจตคติ  ทักษะ และการตัดสินใจ 2) ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน ไดแก ภาวะผูนํา การ
ติดตอส่ือสาร และความขัดแยง 3) ปจจัยระดับองคการ  ไดแก นโยบายและเปาหมาย  พันธกิจและ
ยุทธศาสตร  โครงสรางองคการ  และวัฒนธรรมองคการ  4) ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  ไดแก 
การเมือง  เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี   ซ่ึงปจจัยทั้งหมดไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวของทั้งในเรื่องแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ และแนวคิดบริหารสถาบันอุดมศึกษา
ระดับบัณฑิตศึกษา  ซ่ึงรายละเอียดของปจจัยมีดังนี้ 

ปจจัยระดับปจเจกบุคคล   

ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล  
ที่สงผลตอการดําเนินงานของบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ตัวแปรดานนี้ไดแก  

แรงจูงใจในการทํางาน 
Robbins (2001) กลาววา แรงจูงใจ คือความสามารถในการกระทําเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ

ตามความตองการของแตละบุคคล 
Luthans (1985 อางถึงในจันทรานี สงวนนาม, 2545)  กลาววา  แรงจูงใจเปนแรงผลักดันให

คนใชความสามารถมากขึ้น  และกระบวนการเบื้องตนของการเกิดแรงจูงใจจะเกิดจากความตองการ   
ทําใหเกิดแรงขับ เพื่อนําไปสูเปาหมาย   
 Vecchio (1991) เสนอไววา  แรงจูงใจ  เปนเรื่องเกี่ยวกับสมาชิกในองคการดวยการจูงใจ

ใหสมาชิกหรือผูปฏิบัติงานกระทําในสิ่งที่ดีกวา 
Rothwell  and  Kazanas (1992) กลาววา  แรงจูงใจ  หมายถึง  ความตองการที่จะปฏิบัติงาน  

ของสมาชิกในกลุมงานนั้น ๆ  
กลาวโดยสรุป แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง พลังหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิที่กระตุน

บุคคลใหทํางานตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถ เพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงคซ่ึงจะ
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สงผลใหบุคคลนั้นมีความกาวหนาในการทํางาน และไดรับผลตอบแทนจากการทํางานในการ
ทํางานใดๆ ก็ตาม ถาจะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน 
คือ ความรูความสามารถ และทักษะในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางาน (ภารดี อนันตนาวี, 
2539) ในขณะที่ Steers and Porter (1991) กลาววา ผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลขึ้นกับ
องคประกอบ 3 ประการ คือ 1) ระดับของแรงจูงใจ 2) ความรูความสามารถหรือลักษณะสวนตัว 
และ3) ความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนโดยทั่วไป บุคคลที่มีแรงจูงใจดีจะปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ถาเปนแรงจูงใจที่เหมาะสมจะทําใหเอาใจใสตองานมากขึ้น (ปรียาพร  วงศอนุตร
โรจน, 2535) หนวยงานที่ไมมีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ผลงานที่ไดยอมต่ํา เกิดความเบื่อ
หนาย ปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529) แรงจูงใจในการทํางานจะกระตุน และ
ช้ีนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมายการทํางานและเปนพฤติกรรมที่มีความคงทน (Steers & 
Porter, 1991 ) นอกจากนี้ แรงจูงใจยังเปนพลังผลักดันใหบุคคลตองการอยูในตําแหนงที่สูงขึ้นมี
ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นและตองการความสําเร็จสูงขึ้น (McClelland, 1987)  จากความหมาย
ของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จะเห็นวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจสําคัญที่เปนพลังผลักดันใหคน
ตองการทํางาน เมื่อบุคคลมีความตองการสูงจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงนําไปสูความ
พึงพอใจในการทํางาน (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1997) ดังนั้น แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จึง
เปนลักษณะสําคัญที่สงผลตอการประสบความสําเร็จในการทํางาน (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2542 ) 
สรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางานเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จของบุคคลและองคการ 
ดังนั้น ผูบริหารที่มุงพัฒนาองคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผล หรือบรรลุเปาหมายขององคการ 
จําเปนตองเขาใจลักษณะของแรงจูงใจในการทํางานใหมากขึ้น 

ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยา(จันทรานี สงวนนาม, 2545)  แบงแรงจูงใจออกเปน  2  ประเภท  คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic  Motivation) 
       แรงจูงใจภายใน  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะทําบางสิ่งบางอยาง
ดวยจิตใจของตนเอง  โดยไมตองใชส่ิงลอใดๆ  มากระตุน  ซ่ึงถือวามีคุณคาตอการปฏิบัติงานตางๆ  
เปนอยางยิ่ง  การจูงใจประเภทนี้ไดแก 
       1.1  ความตองการ (Needs)  ความตองการทําใหเกิดแรงขับ  แรงขับกระทําใหบุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงผลที่จะเกิดก็คือ  ความสบายใจ  ความพอใจ 
       1.2  ความปรารถนา (Desire)  เปนความตองการชนิดหนึ่ง  แตจะทําใหเกิดแรงขับที่
นอยกวาความตองการ (Needs)  หากไมบรรลุเปาหมายทั้งหมดก็จะรูสึกเฉยๆ 
       1.3  ความทะเยอทะยาน (Ambition)  ความทะเยอทะยาน  มักใหญใฝสูง  เปนสิ่งที่ดี  
เปนความตองการความอยากไดที่ชวยใหบุคคลแสวงหาแนวทางที่จะใหบรรลุตามเปาหมาย 
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       1.4  ความสนใจพิเศษ (Special  Interest)  ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใดเปน
พิเศษ  ก็จะมีความตั้งใจในการทํางาน  ชวยใหงานประสบความสําเร็จไดในเวลาอันรวดเร็ว 
       1.5  ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude)  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่ง
หนึ่ง  ถือวาเปนการจูงใจภายในที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม  เชน  ถาผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ดี
ตอผูบังคับบัญชา  ก็จะเปนผลดีตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motivation)   
      แรงจูงใจภายนอก  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนจากภายนอกเพื่อ
นําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของผูกระตุน  การจูงใจภายนอก  ไดแก  เปาหมาย  
ความคาดหวัง  ความกาวหนา  ส่ิงลอใจตางๆ  เชน  การชมเชย  การติเตียน  การใหรางวัล  การ
ประกวด  การลงโทษ  การแขงขัน  เปนตน 
    Beach (1965)  แบงแรงจูงใจออกเปน  2  ประเภท  คือ แรงจูงใจในแงบวกและแรงจูงใจ
ในแงลบ 
 1.  แรงจูงใจในแงบวก (Positive  Motivation)  หรือบางครั้งเรียกวา “ แรงจูงใจที่ชวยลด
ความกระวนกระวายใจ”  (Anxiety  Reducing  Motivation)  หรือ  “ แรงจูงใจแบบใชไมนวม”  
(Carrot  Approach)  แรงจูงใจในแงนี้บุคคลจะไดรับส่ิงที่มีคุณคา  เชน  การยกยองสรรเสริญสําหรับ
การกระทําหรือพฤติกรรมอันเปนที่ยอมรับ 
 2.  แรงจูงใจในแงลบ  (Negative  Motivation)  บางครั้งเรียกวา “ แรงจูงใจแบบใชไมแข็ง”  
(Stick  Approach)  มักใชวิธีการจูงใจที่ตรงกันขาม  คือ  มักจะเปนการขู  การลงโทษการตําหนิติ
เตียน  ถาหากพฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลนั้นไมเปนที่ยอมรับ 

องคประกอบของแรงจูงใจ 
McClelland และ คนอื่นๆ (1961 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) มีแนวคิดวา ทุกคนมี

แรงจูงใจในตัวเองซึ่งมี 3 แบบ คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝอํานาจและแรงจูงใจใฝสัมพันธ 
แตละคนจะมีระดับแรงจูงใจแตละแบบที่เปนเหตุใหเกิดพฤติกรรมแตกตางกัน สาระสําคัญของ
แรงจูงใจแตละแบบ มีดังนี้ 

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Need for Achievement : nAch) หมายถึง ความตองการการบรรลุ
ความสําเร็จตามมาตรฐานของเปาหมายที่กําหนด เปนพลังที่ทําใหเกิดความพยายามตอสูเพื่อ
ความสําเร็จสวนบุคคลมากกวาการหวังในรางวัลหรือผลตอบแทน เปนความปรารถนาที่จะทําบาง
ส่ิงใหดีกวาหรือมีประสิทธิภาพมากกวาที่เคยกระทํา จากการวิจัยของ แมคเคลแลนดพบวา ผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความปรารถนาแตกตางจากคนอื่น คือ 

     1.1  ตองการทําส่ิงที่ดีกวา 
     1.2  แสวงหาวิธีแกปญหาดวยความรับผิดชอบของตน 
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     1.3  ตองการรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตนในเวลารวดเร็ว เพื่อจะ
สรุปไดวา งานที่ทํานั้นตองปรับปรุงหรือไม 

     1.4  กําหนดเปาหมายของงานใหมีความทาทายในระดับปานกลาง และเปนงานที่มี 
ความยากปานกลาง 

     1.5  ชอบทํางานที่เปนปญหาทาทาย และยอมรับความสําเร็จหรือความลมเหลวดวย
ความรับผิดชอบของตนมากกวาการวาผลลัพธนั้นเปนเรื่องของโอกาสหรือเปนการกระทําของผูอ่ืน 

     1.6  หลีกเลี่ยงเมื่อรับรูวาเปนงานที่งายหรือยากเกินไป 
     1.7  ตองการเอาชนะอุปสรรค และตองการรูสึกวาความสําเร็จหรือความลมเหลวนั้นเกิด

จากตนเอง ไมชอบการประสบผลสําเร็จเพราะโอกาสเอื้ออํานวย 
     1.8  จะทํางานไดดีที่สุดเมื่อรับรูวามีความนาจะเปนในการประสบความสําเร็จครึ่งตอ

คร่ึง ไมชอบทาทายกับตัวเลขสูงๆ และจะไมพอใจกับความสําเร็จที่เกิดขึ้นในลักษณะนี้ทักษะและ
ความสามารถ ชอบตั้งเปาหมายที่กระตุนตัวเองเพียงเล็กนอยเมื่อประมาณไดวาโอกาสทํางานได
สําเร็จหรือลมเหลวมีเทาๆ กันโดยใชความรูสึกจากประสบการณในอดีตและจะมีความพึงพอใจใน
ความพยายามของตนเอง 

2.  แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation : nAff) หมายถึง ความปรารถนาการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคม ปรารถนาความรักและมิตรไมตรีกับผูอ่ืน ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะมี
ลักษณะ ดังนี้ 

     2.1  ตองการเปนที่ยอมรับและไดรับความชื่นชอบจากผูอ่ืน 
     2.2  ตองการความเปนมิตร ตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ซ่ึงจะทําใหเขาใจซึ่งกันและ

กันดียิ่งขึ้น 
     2.3  ชอบสถานการณที่มีความรวมมือกันประสานงานกันมากกวาสถานการณที่แขงขันกัน 
3.  แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power : nPow) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะมี

อิทธิพลหรือสามารถควบคุมผูอ่ืน ผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจสูง จะมีลักษณะดังนี้ 
     3.1  ชอบการบังคับ และพยายามใชอิทธิพลเหนือคนอ่ืนๆ 
     3.2  ชอบสถานการณที่มีการแขงขัน และมุงเนนสถานภาพ 
     3.3  ชอบการมีช่ือเสียงเกียรติยศและการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนมากกวาประสิทธิผลของ

การปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีการจูงใจของ  McClelland (1961 )  กลาววา แรงจูงใจในการทํางานมี 3  อยาง  คือ 
1.  ความตองการความสําเร็จ  โดยกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหประสบผลสําเร็จ อยางมีคุณภาพ 
2.  ความตองการความสัมพันธ เปนความตองการเพื่อสรางและรักษาสัมพันธภาพกับบุคคล

อ่ืน 
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3.  ความตองการมีอํานาจบารมี เปนความตองการที่จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปวา แรงจูงใจ  เปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
บุคคลในองคการ  แรงจูงใจที่เกิดขึ้นนั้นเปนผลมาจากความตองการของคนเปนเบื้องตนในแตละ
คนยอมมีระดับความตองการที่ไมเหมือนกัน  แรงจูงใจของแตละคนจึงมีที่มาตางกันไป  ซ่ึงใน
บรรดาแรงจูงใจตาง ๆ นั้นเกิดจากองคประกอบพื้นฐานที่จูงใจใหคนตองการทํางาน  การวิจัยคร้ังนี้  
แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  สภาพความรู สึกที่ดีของบุคคลในการทํางานดวย   ความ
กระตือรือรน  มุงมั่น  มีความผูกพันและเปนสวนหนึ่งในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ ซ่ึงเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ 

เจตคติ   
เจตคติ  หมายถึง  การสะทอนความรูสึกของบุคคลวาพอใจเกี่ยวกับสิ่งตางๆไดแก งาน

บุคคล  วัตถุหรือเหตุการณ  เชนเมื่อเรากลาววา  “เราไมชอบงานเกี่ยวกับตัวเลข...”  เปนการแสดง 
ทัศนะคติเกี่ยวกับงานที่ตองคิดคํานวณ   ทัศนะคติเปนปจจัยหนึ่งซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤติกรรม  เชน  
ทาทีแสดงออกของผูบังคับบัญชา  เชน  ความเปนกันเองหรือไมเปนกันเองกับลูกนอง  เปนผูที่ชอบ
ใชอํานาจในการบังคับบัญชาหรือไม  การที่บุคคลแสดงทาทีอยางใดนั้นเขาอาจไมรูตัว  ทั้งนี้เพราะ  
เกิดความเคยชิน  เจตคติ  จึงมีลักษณะเปนระดับความรูสึกทางจิตวิทยาที่เรามีตอส่ิงตางๆ  และจะ
เห็นไดจากปฏิกิริยาโตตอวาชอบหรือไมชอบ  ระดับความรูสึกดังกลาวแบงไดเปน  3  ระดับ  (Katz 
and Scotland , 1957)  ดังนี้ 

1.  ระดับความชอบ  (Affective)  เปนความรูสึกที่ชอบหรือไมชอบที่เกิดขึ้น โดยไม
สามารถจะบอกเหตุผลได  ถึงแมจะมีขอมูลบางประการก็ไมสนใจที่จะนํามาประกอบการพิจารณา
ซ่ึงอาจเกิดจากอคติบางประการก็ได 

2.  ระดับที่ไดมีการพิจาณาแลว  (Cognitive)   เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นโดยใชความรูปญญา  
ประสบการณ  ฯลฯ  มาประกอบการพิจารณา  และสามารถใหเหตุผลไดวา  ทําไมจึงมีความรูสึก
เชนนั้น 

3.  ระดับปฏิบัติดี (Action) เปนระดับความรูสึกชอบหรือไมชอบถึงขั้นที่แสดงออกหรือ
กระทําตอบโต 

 Katz  and  Scotland  ยังไดกลาวถึงประเภทของเจตคติวา  ที่จริงแลวแตละบุคคลมีเจตคติ
ไดมากมายเปนรอยเปนพันชนิด  ในที่นี้ขอกลาวถึงเจตคติในเร่ืองเกี่ยวกับงานเทานั้นซึ่งบุคคล
อาจจะมีเจตคติตองานที่ทําในดานบวกหรือลบก็ได  เจตคติของบุคคลที่มีตองานแบงออได  3  
ประเภท  คือ 

1.  ความพอใจงาน  (Job  Satisfaction) 
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2.  ความตองการมีสวนรวม  (Job  Involvement) 
3.  ความผูกพันองคกร  (Organizational  Commitment)     
Mitchell (1978) กลาววา เจตคติไมใชขอเท็จจริง แตเปนขอความหรือคํากลาวที่วัด

ประเมินผลได  ในขณะที่เจตคติเองตางไปจากความเชื่อ  เพราะความเชื่อเปนขอความ  หรือคํากลาว
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัตถุ  ส่ิงของ  แนวคิด  แลเหตุการณตางๆ  เชน  “ถาฉันทํางานหนัก
เพิ่มขึ้น  ตองไดรับเลื่อนขั้นแนๆ”   ขอความดังกลาวเปนเพียงความเชื่อของผูพูดเทานั้น  นอกจากนี้  
เขายังกลาววา  เจตคติยังตางไปจากคานิยม  เพราะ  คานิยมนั้น  มีความหมายกวางกวาเจตคติ 

เชาว  โรจนแสง  (2537)  กลาวถึง  เจตคติ  ในแงตาง ๆ ดังนี้ 
1.  เจตคติ  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ของบุคคลที่มีตอส่ิงเราอยางหนึ่ง  และมีผลทําให

บุคคลแสดงพฤตกรรมตอบโตในทางบวก  หรือลบ  ตอส่ิงเรานั้น ๆ ทัศนคติเปนสภาพความคิด
ความเขาใจ  ความรูสึก  และการประเมนที่บุคบมีตอส่ิงตาง ๆ และผูคนนั้นในลักษณะเฉพาะตัวตาม
ทิศทางของทัศนคติที่มีอยู 

2.  ส่ิงที่กอใหเกิดเจคติ  ไดแก การเรียนรู หรือประสบการณการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น  
ตัวแบบที่บุคคลไดรับ  และองคประกอบทางสถาบันสังคม 

3.  องคประกอบของเจตคติมี 3 ประการ 
3.1  องคประกอบทางดานความคิด  คือ สวนที่เปนความรู  ความคิดและความเชื่อของ

บุคคลที่มีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 
3.2  องคประกอบดานความรูสึกที่มีตอกลุมคน  บุคคล  และเหตุการณ  เปนสภาพทาง

อารมณที่เปนความรูสึกเชิงปริมาณของบุคคลที่เกิดขึ้นขณะที่ถูกเราดวยส่ิงเรา  คือความรูสึกชอบ  
ไมชอบ  รัก  กลัว  ไมพอใจ  เปนตน 

3.3  องคประกอบดานพฤติกรรม  คือแนวโนมของบุคคลที่แสดงพฤติกรรมตอบสนองสิ่ง
เราในวิถีทางการเขาหรือถอยหนี  ขึ้นอยูกับบุคคลนั้นมีความรูสึกนึกคิดตอส่ิงเราในลักษณะใด
 Robbins (2001) กลาววา  เจตคติเปนความรูสึกที่มีตอส่ิงตางๆ  ซ่ึงจะไมเหมือนคานิยม  
เพราะเจตคติเปนเรื่องที่ช้ีเฉพาะเจาะจงมากกวาคานิยม  ประเภทของทัศนคติมี  3  ประเภทคอื  ความ
พึงพอใจในงาน  ความมีสวนเกี่ยวของกับงาน  และความผูกพันกับองคการ 

ผูวิจัยสรุปวา  เจตคติเปนสภาพทางดานความรูสึก  ความคิดของบุคคล  ซ่ึงเปนผลรวมของ
ความคิดเห็น  ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณความรูสึก  และทําใหบุคคลพรอมที่จะ
กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  หรือเปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองใน
ลักษณะที่ชอบหรือไมชอบตอส่ิงนั้น 

สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  เจตคติ หมายถึง สภาพความรูสึกที่บุคคลรูสึกตอตนเองและตองานที่
รับผิดชอบ  การรูคุณคาในตนเอง  ความภาคภูมิใจ  และการมีสวนรวมในการพัฒนางาน 
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ทักษะ 
Rothwell  and  Kazanas (1992) ใหความหมายวา ทักษะ  หมายถึง  ความสามารถในการทํา

ส่ิงตางๆ  ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  คลองแคลวรวดเร็ว  โดยไมผิดพลาด  หรือ
ผิดพลาดนอยมาก 

Albanese and Van Fleet  (1983) กลาววา  ทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหารมี  3  ลักษณะ   
ไดแก   ทักษะเชิงเทคนิค  ทักษะเชิงมนุษย  และทักษะเชิงความคิด 

ทักษะ  เปนองคประกอบที่ สําคัญมากตอภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  การมีความรู
ความสามารถ มีประสบการณและมีทักษะในงานที่ทํา จะทําใหประสบผลสําเร็จไดดี  

Yukl (1998) กลาววา มีทักษะ 4 ประการที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล คือ 
3.1  ทักษะดานเทคนิค เปนความรู ความสามารถและความชํานาญเฉพาะที่สอดคลองกับ

งานที่ทํา ซ่ึงจะชวยใหการทํางานประสบผลสําเร็จ ทักษะดานนี้เปนสิ่งสําคัญและเหมาะสมมากกับ
องคการระดับต่ํา เชน ในโรงเรียนที่คณะครูมีความสามารถนอย หรือในโรงเรียนที่มีความพรอม
ดานสภาพแวดลอมนอย เปนตน 

3.2  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ เนนความสามารถในการเขาใจความรูสึก และ เจตคติของ
ผูอ่ืนและเนนความสามารถของการสรางความรวมมือในการทํางาน 

3.3  ทักษะดานมโนทัศน เกี่ยวของกับความสามารถในการพัฒนา และการใชความคิดและ
มโนทัศนในการวางแผน การจัดการและการแกปญหาที่มีความซับซอน สามารถกําหนดกรอบ
เกี่ยวกับกิจกรรมและความซับซอนของงานตามลําดับได ทักษะดานนี้เหมาะสมกับผูนําที่อยูใน
องคการระดับสูง 

3.4  ทักษะดานการบริหาร เปนความรูความสามารถเกี่ยวกับการบริหาร เชนการวางแผน 
การกํากับติดตามงาน กฎระเบียบ การนิเทศ และการประชุม ทักษะดานนี้ ใชควบคูกับทักษะดาน
เทคนิค ดานมนุษยสัมพันธและดานมโนทัศน 

ดังนั้น  ในการวิจัยคร้ังนี้  จึงใหความหมายของทักษะวา  หมายถึง  ความสามารถในการทํางาน
ตางๆใหสําเร็จถูกตองอยางรวดเร็วโดยไมผิดพลาด  หรือผิดพลาดนอยมาก  รวมทั้งการหาความรู
เพิ่มเติม 

การตัดสินใจ 
การตัดสินใจ นักวิชาการไดใหความหมายไวแตกตางกันดังนี้ Mcfarland (1979) ได

สนับสนุนวา การตัดสินใจ หมายถึง การกระทําเกี่ยวกับการเลือกที่ผูบริหารเลือกแนวทางปฏิบัติ
อันหนึ่งจากทางเลือกที่มีอยูหลายทาง  Gibson, Ivancevich and Donnelly (2000) ไดใหความหมาย
ของการตัดสินใจไววา เปนกระบวนการสําคัญขององคการที่ผูบริหารจะตองกระทําอยูบนพื้นฐาน
ของขอมูลขาวสาร ซ่ึงไดรับมาจากโครงสรางองคการ พฤติกรรมบุคคล และกลุมในองคการ  Jones 
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(1983) ไดใหความหมายของการตัดสินใจองคการวาเปนกระบวนการ ที่จะแกไขปญหาขององคกร 
โดยการคนหาทางเลือกและเลือกทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดเพื่อบรรลุเปาหมายของ
องคการที่ไดกําหนดไว 

สรุปไดวาการตัดสินใจ  หมายถึงกระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง จากหลาย ๆ 
ทางเลือกที่ไดพิจารณาหรือประเมินอยางดีแลววาเปนแนวทางใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมาย
ขององคการ การตัดสินใจเปนส่ิงสําคัญและเกี่ยวของกับหนาที่การบริหารหรือการจัดการเกือบทุก
ขั้นตอน ไมวาจะเปนการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การประสานงาน และการ
ควบคุม  

ความสําคัญของการตัดสินใจ 
ทฤษฎีการบริหารองคการในยุคหนึ่งไดใหความสําคัญเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร 

(Management Process) อันไดแก การวางแผน การจัดการองคการ การบริหารงานบุคคล การ
อํานวยการและการควบคุม ตอมาไดมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดไปวา แมวาจะทําหนาที่ดังกลาวไดดี
เพียงใดก็ตามแตถาขาดการตัดสินใจที่ดีพอแลวยากที่จะทําใหการบริหารองคการสูความสําเร็จได 
การตัดสินใจจึงมีความสําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

1. การตัดสินใจเปนเครื่องวัดความแตกตางระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน ผูที่เปน
ผูบริหารในระดับตาง ๆ จะตองแสดงความรู ความสามารถในการตัดสินใจที่ดีกวาผูปฏิบัติงาน 
ผูบริหารจะตองมีเหตุผล มีหลักการ มีเจตคติและวิจารณญาณที่ดีกวา ความสามารถในการตัดสินใจ
คือมูลคาเพิ่มที่ผูบริหารตองทําใหเห็นวา นี่คือความแตกตางที่สมแลวกับคาจางเงินเดือนในตําแหนง
ผูบริหาร 

 2.  การตัดสินใจเปนมรรควิธีนําไปสูเปาหมายองคการ ผูบริหารควรตระหนักเสมอวา การ
ตัดสินใจมิใชเปนเปาหมายในตัวของมันเอง แตเปนมรรควิธี แนวทาง วิธีการและเครื่องมือที่จะทํา
ใหการบริหารองคกรประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว ดังนั้น การกําหนดเปาหมาย
องคการใหชัดเจนก็เปนส่ิงสําคัญที่จะตองเริ่มตน การหาวิธีการและแนวทางปฏิบัติที่หลากหลายก็
เปนขั้นตอนที่กระทําตามมา และนี่คือการตัดสินใจนั่นเอง การกําหนดแนวทางวิธีการที่ดีที่
หลากหลายและสรางสรรคจะนําพาใหองคการสูความสําเร็จได 

 3.  การตัดสินเปนเสมือนสมองขององคการ การตัดสินใจที่ดีก็เหมือนกับคนเรามีสมอง 
และระบบประสาทที่ดีก็จะทําใหตัวเราประสบผลสําเร็จในชีวิตการงาน ชีวิตสวนตัวและชีวิตทาง
สังคมได ในขณะเดียวกันถาเปนการตัดสินใจขององคกรที่ดีก็จะตองมีสมอง และระบบประสาท
ขององคกรที่ดีดวย  จึงจะทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลได ผูบริหารที่ดีจะตอง
กระตือรือรน ใฝหาแนวทางแกไขปญหาอยูตลอดเวลา จะตองดําเนินการอยางตอเนื่องเพื่อปรับ ปรุง
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สถานการณ กําหนดแนวทางใหมๆ ยกระดับมาตรฐานและปองกันปญหาที่สงผลกระทบตอการ
ดําเนินงานตามแผนที่กําหนดไวได 

4.  การตัดสินปญหาเปนกลยุทธการแกปญหาในอนาคต ในทฤษฎีการตัดสินใจทั่วไปมอง
วาเปนการแกไขปญหาในอดีต ซ่ึงไดแกปญหาขอขัดของซึ่งมีสะสมมาตั้งแตในอดีต และมีแนวโนม
มากขึ้นในอนาคต ซ่ึงก็ไมสามารถแกปญหาไดหมดสิ้นและยังมีปญหาใหม ๆ เขามาอีกมากมาย 
โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิด  (Paradigm) ในการมองปญหาใหมใหมองไปถึงปญหาใน
อนาคต ซ่ึงไดแกปญหาปองกัน รูแลววาจะเกิดขึ้นในอนาคต ก็ควรมีการตัดสินใจลวงหนากอนที่
ปญหาจะเกิดขึ้น ปญหาเชิงพัฒนาก็เปนอีกเรื่องหนึ่งที่ผูบริหารตองใหความสนใจ เปนการมองโดย
ใชวิสัยทัศน (Vision) ของผูบริหารในการพยากรณเหตุการณในอนาคต กําหนดภาพอนาคต 
(scenario) ไวพรอมกําหนดทางเลือกเพื่อแกปญหาในแตละภาพอนาคตนั้นดวย อาทิ ภาพอนาคต
มุงเนน 3 C ไดแก ลูกคา (Customer) การแขงขัน (Competition) และการเปลี่ยนแปลง (Change) 
ดังนั้นผูบริหารเตรียมการที่จะคิดวางแผนและกําหนดกลยุทธในเรื่องดังกลาว ไมวาจะเปนกลยุทธ
ในการบริการลูกคาเหนือความคาดหวัง กลยุทธการแขงขันสูความเปนเลิศและกลยุทธสูองคการ
อัจฉริยะเปนตน 

ลักษณะของการตัดสินใจ 
Loomba (1978) ไดสรุปลักษณะของการตัดสินใจไวดังนี้  
1. การตัดสินใจเปนกระบวนการของการเปรียบเทียบผลตอบแทนหรือผลประโยชนที่จะ

ไดรับจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยที่ผูตัดสินใจจะเลือกทางเลือกที่ใหประโยชนสูงสุด  
2. การตัดสินใจเปนหนาที่ที่จําเปน เพราะทรัพยากรมีจํากัด และมนุษยมีความตองการไม

จํากัด จึงจําเปนตองมีการตัดสินใจเพื่อใหไดรับประโยชนและความพอใจจากการใชทรัพยากรที่มี
จํากัดเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  

3. ในการปฏิบัติงานของฝายตาง ๆ ในองคการ อาจมีการขัดแยงกัน เชน ฝายผลิต ฝาย 
บุคคล ฝายการเงินการบัญชี ฝายบริหารงานบุคคล แตละฝายอาจมีเปาหมายของการทํางานขัดแยง
กัน ผูบริหารจึงตองเปนผูตัดสินใจชี้ขาด เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการโดยสวนรวม  

4. กระบวนการตัดสินใจประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนด
วัตถุประสงค เปาหมาย ขอจํากัด การกําหนดทางเลือก สวนที่สอง เปนการเลือกทางเลือกหรือ      
กลยุทธที่ดีที่สุดตามสภาวการณ  

5.  การตัดสินใจมีหลายรูปแบบ ขึ้นอยูกับจุดมุงหมายและลักษณะของปญหา เชน อาจแบง
ออกไดเปนการตัดสินใจตามลําดับขั้น ซ่ึงมักเปนงานประจํา เชน การจัดซื้อวัสดุอุปกรณ ตาราง  
การทํางาน เปนตน และการตัดสินใจที่ไมเปนไปตามลําดับขั้น เปนการตัดสินใจเกี่ยวกับปญหาที่
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ไมไดเกิดขึ้นประจํา เปนปญหาที่เกิดขึ้นนาน ๆ คร้ัง เชน การตัดสินใจเกี่ยวกับการริเร่ิมงานใหม 
เชน ตั้งคณะใหม หรือขยายโรงงานใหม เปนตน  

Simon (1960) ไดแบงชนิดของการตัดสินใจออกเปน 2 ชนิดใหญ ๆ ดังนี้  
1. การตัดสินใจที่กําหนดไวลวงหนาหรือมีแบบอยางไวลวงหนา (Programmed Decisions) 

เปนการตัดสินใจตามระเบียบ กฎเกณฑ แบบแผนที่เคยปฏิบัติมาจนกลายเปนงานประจํา เชน      
การตัดสินใจเกี่ยวกับการลาปวย ลากิจ ลาบวช การอนุมัติการเบิกจายเงิน การอนุมัติผลการศึกษา 
เปนตน การตัดสินใจแบบกําหนดไวลวงหนานี้ เปดโอกาสใหผูบริหารเลือกทางเลือกไดนอย
เพราะวาเปนการตัดสินใจภายใตสภาวการณที่แนนอน  

2. การตัดสินใจที่ไมไดกําหนดหรือไมมีแบบอยางไวลวงหนา (Nonprogrammed 
Decisions) เปนการตัดสินใจในเรื่องใหมที่ไมเคยมีมากอน ไมมีระเบียบ กฎเกณฑ แบบแผนที่เคย
ปฏิบัติมากอน จึงเปนเรื่องยุงยากแกผูตัดสินใจ โดยที่ผูบริหารหรือผูตัดสินใจจะตองคํานึงถึงความ
เสี่ยงและความไมแนนอนดวย เชน การตัดสินใจนําเงินไปลงทุนเพื่อหาผลตอบแทนหรือผลกําไรใน
ธุรกิจ การตัดสินใจผลิตสินคาตัวใหม การตัดสินใจในการขยายกิจการ เปนตน 

กระบวนการตัดสินใจ 
กระบวนการตัดสินใจ (Process of Decision Making) หมายถึง การกําหนดขั้นตอนของ 

การตัดสินใจตั้งแตขั้นตอนแรกไปจนถึงขั้นตอนสุดทาย  การตัดสินใจโดยมีลําดับขั้นของ
กระบวนการ ดังกลาว เปนการตัดสินใจโดยใชหลักเหตุผลและมีกฎเกณฑ ซ่ึงเปนการตัดสินใจโดย
ใชระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตรเปนเครื่องมือชวยในการหาขอสรุปเพื่อการตัดสินใจ ขั้นตอนของ
กระบวนการตัดสินใจมีอยูหลายรูปแบบ แลวแตความคิดเห็นของนักวิชาการ Plunkett and Attner 
(1994)  ไดเสนอลําดับขั้นตอนของกระบวนการตัดสินใจเปน 7 ขั้นตอน ดังนี้     

ขั้นที่ 1 การระบุปญหา (Define the Problem) เปนขั้นตอนแรกที่มีความสําคัญอยางมาก 
เพราะการระบุปญหาไดถูกตองหรือไม ยอมมีผลตอการดําเนินการในขั้นตอ ๆ ไปของกระบวนการ
ตัดสินใจ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอคุณภาพของการตัดสินใจดวย การรวบรวมขอมูลที่จําเปนตอการ
คนหาสาเหตุของอาการแสดงเหลานั้นซึ่งจะนําไปสูการระบุปญหาที่แทจริงไดอยางถูกตองแมนยํา  

ขั้นที่ 2  การระบุขอจํากัดของปจจัย (Indentify Limiting Factors) เมื่อสามารถระบุปญหาได
ถูกตองแลว  ควรพิจารณาถึงขอจํากัดตาง ๆ ขององคการ โดยพิจารณาจากทรัพยากรซึ่งเปน
องคประกอบของกระบวนการผลิต ไดแก กําลังคน เงินทุน เครื่องจักร ส่ิงอํานวยความสะดวกอื่น ๆ 
รวมท้ังเวลาซึ่งมักเปนปจจัยจํากัดที่พบอยูเสมอ ๆ การรูถึงขอจํากัดหรือเงื่อนไขที่ไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได จะชวยใหกําหนดขอบเขตในการพัฒนาทางเลือกใหแคบลงได  
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ขั้นที่ 3  การพัฒนาทางเลือก (Develop Potential Alternatives) ขั้นตอนนี้ควรทําการพัฒนา
ทางเลือกตาง ๆ ขึ้นมา ซ่ึงทางเลือกเหลานั้นควรเปนทางเลือกที่มีศักยภาพและมีความเปนไปไดใน
การแกปญหาใหนอยลงหรือใหประโยชนสูงสุด  

ขั้นที่ 4 การวิเคราะหทางเลือก (Analyze the Alternatives)  โดยการนําขอดีและขอเสียของ
แตละทางเลือกมาเปรียบเทียบกันอยางรอบคอบ  

 ขั้นที่ 5  การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด (Select the Best Alternative) เมื่อทําการวิเคราะหและ
ประเมินทางเลือกตาง ๆ แลว ควรเปรียบเทียบขอดีและขอเสียของแตละทางเลือกอีกครั้งหนึ่ง เพื่อ
พิจารณาทางเลือกที่ดีที่สุดเพียงทางเดียว ทางเลือกที่ดีที่สุดควรมีผลเสียตอเนื่องภายหลังนอยที่สุด 
และใหผลประโยชนมากที่สุด  

ขั้นที่ 6  การนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ (Implement the Decision) เมื่อผูบริหารได
ทางเลือกที่ดีที่สุดแลว ก็ควรมีการนําผลการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติ เพื่อใหการดําเนินงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ   

ขั้นที่ 7 การสรางระบบควบคุมและประเมินผล (Establish a Control and Evaluation System) 
ขั้นตอนสุดทายของกระบวนการตัดสินใจ จะชวยใหไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
วาเปนไปตามเปาหมายหรือไม ขอมูลยอนกลับจะชวยในการแกปญหาหรือทําการตัดสินใจใหมได
โดยไดผลลัพธของการปฏิบัติที่ดีที่สุด  

รูปแบบการตัดสินใจ 
การตัดสินใจเปนกิจกรรมที่เกิดขึ้นตลอดเวลาในชีวิตประจําวัน โดยเฉพาะในหนวยงาน 

การตัดสินใจอาจกระทําโดยบุคคลเพียงคนเดียว หรือเปนกลุมบุคคลแลวแตความเหมาะสมของ
กรณี รูปแบบของการตัดสินใจโดยถือเอาจํานวนคนที่รวมตัดสินใจเปนเกณฑสามารถจําแนกออก
ได 2 รูปแบบ ดังนี้  

1.  การตัดสินใจโดยบุคคลคนเดีย ว(Individual Decision Making) ใชสําหรับการตัดสินใจ
ในเรื่องงาย ๆ ที่ผูทําการตัดสินใจไดกําหนดไวลวงหนาแลว หรือเร่ืองเรงดวนฉุกเฉินที่ไมมีเวลาพอ
สําหรับการปรึกษาหารือกับบุคคลอื่น  

2.  การตัดสินใจโดยกลุมบุคคล (Group Decision Making) เปนการตัดสินใจโดยใหผูที่มี
หนาที่ที่จะตองปฏิบัติตามผลของการตัดสินใจนั้น ไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและให
ขอมูล การตัดสินใจโดยกลุมบุคคลนี้เหมาะสําหรับการตัดสินใจในเรื่องที่ยุงยากซับซอน หรือเร่ืองที่
ผูบริหารไมมีขอมูลขาวสารเพียงพอหรือยังขาดประสบการณในเรื่องนั้น ๆ หรือไมมีความชํานาญ
ทางดานนั้นอยางเพียงพอ จึงจําเปนตองฟงความคิดเห็นจากผูที่มีความรูและประสบการณ แลว
ประมวลความคิดเห็นเหลานั้นมาเปนสิ่งกําหนดการตัดสินใจ   
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ในการวิจัยคร้ังนี้  ไดใหความหมายของการตัดสินใจ หมายถึง การกระทําที่แสดงออกถึง
ความเปนเหตุเปนผลในการพิจารณาทางเลือกตางๆที่มีอยางรอบคอบ  เพื่อเลือกแนวทางปฏิบัติที่
เหมาะสมตองาน  

ปจจัยระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน  หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวกับลักษณะของกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกันในบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตัวแปรดานนี้ไดแก  ภาวะผูนํา  การติดตอ 
ส่ือสาร  และความขัดแยง 

ภาวะผูนํา 
Chemers  (1997 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) ใหนิยามวาภาวะผูนํา หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลผูหนึ่งสามารถใชวิธีการหรืออิทธิพลทางสังคมสนับสนุนใหคนอื่นประสบ
ผลสําเร็จในการทํางานได  สวน Bennis และ Nanus (1985) กลาววา ภาวะผูนํา มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการเปนอยางมาก  เพราะเปนปจจัยที่ทําใหองคการมีชีวิต  และสามารถที่จะ
ดํารงอยูได นอกเหนือจากนี้  ภาวะผูนํายังชวยพัฒนาองคการไปในทิศทางใหมๆที่องคืการตองการ
มุงไปสูทิศทางนั้นได  และ Sergiovananni และ Moore (1986 อางถึงใน สุภาภรณ ตั้งดําเนินสวัสดิ์, 
2550)  กลาววา  ภาวะผูนํา เปนกระบวนการเกลี้ยกลอมจูงใจใหผูตามประพฤติปฏิบัติ  ซ่ึงสงเสริม
จุดประสงคของผูนํา หรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม  สวน Silver (1983) ใหนิยามวา
ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลโดยตรงตอคนหรือกลุมบุคคล ซ่ึงผูนําตองใหความ
สนใจทั้งบุคคลและองคการ โดยสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดทํางานตามความสามารถ และ
ตามความตองการ ซ่ึงการทํางานนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายและความตองการขององคการดวย 
เมื่อผูใตบังคับบัญชาไดทํางานตรงตามความตองการและตามความ  สามารถ ยอมทําใหเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน และสงผลใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

จากนิยามจะเห็นวา ภาวะผูนํา เปนความสามารถในการริเร่ิมโครงสราง กระบวนการใหม 
เปาหมายใหมเนนสิ่งใหม และเปลี่ยนแปลงใหม  และภาวะผูนําเปนความสามารถในการสราง
ความสัมพันธอยางลึกซึ้งกับคนอื่น  เพื่อสรางความสมบูรณใหกับสวนรวม  มีการรวมคิดและรวม
รับผิดชอบ เปนคุณลักษณะของผูนําที่พยายามใชเหตุผล  เพื่อใหผูตามยินยอมทําตาม  นอกจากนี ้ผล
การปฏิบัติงานขององคการเปนผลจากการปฏิบัติหนาที่ของผูนํา ดังนั้น มโนทัศน (Concept) ของ
ภาวะผูนําจึงเปนเสมือนคุณภาพขององคการ (พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) 

Katz & Kahn (1978 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) กลาววา ภาวะผูนํามีองคประกอบ
สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. เปนลักษณะที่เกี่ยวของกับหนวยงานหรือตําแหนง 
2. เปนลักษณะของบุคคล 
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3. เปนชนิดของพฤติกรรม 
เมื่อมีการปฏิรูปการศึกษา ทําใหสถานศึกษามีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก เชน การเปลี่ยน

โครงสราง การปรับตัวตามสภาพสังคม มีความเปนอิสระมากขึ้นและมีมาตรฐาน การปฏิบัติที่
ชัดเจน  โดยคาดหวังวาการเปลี่ยนแปลงจะทําใหสถานศึกษามีประสิทธิผลมากขึ้น  การรับการ
เปลี่ยนแปลง ตองมีการเตรียมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหพรอมสําหรับการสนองตอบ เชน 
การสรางความผูกพัน สรางวิสัยทัศนรวม สรางภาวะผูนําและสรางวัฒนธรรมโรงเรียนที่จําเปน ซ่ึง
ภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางมากนี้  คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  
เพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะทั่วๆ ไปดังนี้ (พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) 

1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) โดยจะเปลี่ยนองคการที่ตนเองรับผิดชอบ
ไปสูเปาหมายที่ดีกวา คลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาที่ตองรับผิดชอบทีมที่ไมเคยชนะใครเลย 
ตองมีการเปลี่ยนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะและตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนใหดีที่สุด
เพื่อชัยชนะ 

2.  เปนคนกลาและเปดเผย  เปนคนที่ตองเสี่ยงแตมีความสุขุม  และมีจุดยืนของตนเอง  กลา
เผชิญกับความจริง  กลาเปดเผยความจริง 

3. เช่ือมั่นในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงไมใชเผด็จการแตมีอํานาจ และสนใจคนอื่นๆ  มี
การทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอื่นทํา โดยเชื่อวาคนอื่นก็มีความสามารถ 

4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้นําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของ
เปาหมายและสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายที่มีคุณคา 

5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่ตนเองเคยทําผิดพลาดใน
ฐานะที่เปนบทเรียนและจะพยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือและความไมแนนอน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาอยูเสมอ 

7. เปนผูมองการณไกล ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถในการมองการณไกล สามารถที่จะ
นําความหวังและความฝนมาทําใหเปนความจริงได 

     จากงานวิจัยของพิมพอร  สดเอี่ยม (2547) ไดสรุปและเสนอรูปแบบภาวะผูนําแบบเต็ม
รูป (The Full Range Model of  Leadership) เปนรูปแบบที่แบงภาวะผูนําเปน 3 ประเภท คือ 

1.  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) คือ กระบวนการที่ผูนําจะ
เปลี่ยนแปลงความพยายาม และพัฒนาความสามารถของผูตามใหสูงขึ้น ทําใหผูตามกลายเปนผูมี
ศักยภาพ เปนนักพัฒนา เปนผูที่เสริมแรงไดดวยตนเอง ผูนําตองทําใหผูรวมงานและผูตามเกิดความ
ตระหนักในพันธกิจ (Mission) และวิสัยทัศน (Vision) ขององคการ ใหความสําคัญและคุณคาของ
ผลลัพธที่ตองการและวิธีการที่จะไดผลลัพธตามตองการ ทําใหผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน 
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แตมุงอุทิศตนเพื่อประโยชนของกลุมและองคการ โดยกระตุนความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตาม
ระดับความตองการของ Maslow ซ่ึงจะใชพฤติกรรมเพียงหนึ่งอยางหรือทั้ง 4 อยางก็ได ที่เรียกวา “4 
I’s” (Four I's) ดังนี้  

      1.1  การมีอิทธิพลอยางเปนอุดมการณ (Idealized Influence - II) หมายถึง การที่ผูนํา
ประพฤติตัวเปนแบบอยาง เปนที่ช่ืนชม ยกยอง เชื่อถือ ศรัทธา และ ไววางใจ และทําใหผูตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงาน ผูตามพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติ
เพื่อใหมีคุณลักษณะดังกลาว คือ ผูนําตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม มีความมัน่คง
ทางอารมณ มั่นใจวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง เปน ผูมีจริยธรรมสูงหลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อประโยชน
สวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความ
เฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ และ
คานิยมที่ดีและเหมาะสม ทําใหผูตามมีความรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศนและการมี
จุดประสงครวมกัน ใหผูตามรวมสรางวิสัยทัศนและรวมทําในสิ่งที่ถูกตอง  มีผลงานที่มีมาตรฐาน
สูงทั้งคุณธรรมและจริยธรรม  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงเปนการสรางอิทธิพลเพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
      1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนํามี
พฤติกรรมที่ทําใหเกิดแรงบันดาลใจในตัวผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางความทา
ทายในงาน กระตุนจิตวิญญาณของความเปนทีม จูงใจใหทํางานดวยความกระตือรือรน จดจอ และ
ดวยศรัทธาที่แรงกลา ดวยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในทางบวกอุทิศตนหรือผูกพันตอเปาหมาย
และมีวิสัยทัศนรวมกัน ทําใหผูตามมีความรูสึกไมเห็นประโยชนสวนตน แตมุงมั่นที่จะอุทิศตนเพื่อ
ทีมงานและเพื่อองคการ จูงใจใหผูตามตระหนักวาภารกิจที่ตองทําเพื่อองคการเปนสิ่งที่สําคัญ 

      1.3  การกระตุนเชาวนปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน
ใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหผูตามแสวงหาวิธีการหรือแนวทาง
ใหมๆ มาแกปญหา เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม ซ่ึงจะทําใหเกิดการสรางสรรคส่ิงใหม กระตุนให
ผูตามกําหนดกรอบการมองปญหาใหม สงเสริมความคิดสรางสรรคใหมๆ ในการพิจารณาปญหา
และการหาคําตอบของปญหา กระตุนใหผูตาม ใชความคิดอยางสรางสรรคและแกปญหาอยางเปน
ระบบ ผูตามไดรับการสงเสริมใหมีแนวคิดใหมๆ แมจะเปนแนวคิดที่ตางจากผูนําก็ตาม 

      1.4  การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized Consideration: IC) เปนลักษณะ
ของผูนําที่มีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลเปนรายคน  ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
ผูนําเอาใจใสความตองการสัมฤทธิ์ผล และความตองการความกาวหนาของผูตามดวยการให
คําแนะนําและเปนที่ปรึกษา ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น ใหโอกาสผู
ตามเรียนรูส่ิงใหมๆควบคูกับการสรางบรรยากาศที่บงบอกถึงการสนับสนุน ผูนําจะคํานึงถึงความ
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แตกตางระหวางบุคคลของผูตามตามความตองการและ ความจําเปน สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบ
สองทาง และบริหารงานดวยความเอาใจใสอยางสม่ําเสมอ  

2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ กระบวนการที่ผูนําใหรางวัล
หรือลงโทษผูตามตามผลการทํางาน เปนการใชการแลกเปลี่ยนเปนตัวเสริมแรงอยางเหมาะสมกับ
สถานการณ เพื่อจูงใจใหผูตามเกิดความคาดหวังจากการปฏิบัติงานทําให ผูตามมีความเชื่อมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนดไว ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตอง
ปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจผูตามโดยการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับ
ความสําเร็จ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนประกอบดวยกระบวนการ 3 อยาง คือ 

      2.1  การใหรางวัลอยางเหมาะสม (Contingent Reward:CR) เปนกระบวนการที่ผูนําใช
จูงใจผูตามใหทุมเทความพยายามเพื่อทํางานใหสําเร็จ โดยการใหรางวัลท่ีเหมาะสมกับผลงาน เมื่อผู
ตามทํางานบรรลุผลตามที่กําหนดไว  ผูนําตองใหรางวัลตามสัญญา เชน ยกยอง ชมเชยหรือจาย
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น ผูนําแบบนี้จะจูงใจโดยการใหรางวัลเปนการตอบแทนและมักจูงใจดวย
แรงจูงใจภายนอก 

      2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception) เปนการบริหารที่ปลอย

ใหเปนไปตามสภาพเดิม โดยผูนําไมเขาไปแทรกแซงการทํางาน จะเขาไปเกี่ยวของเมื่อมีความ
ผิดพลาดเกิดขึ้นหรือเมื่อผลงานต่ํากวามาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉยแบงเปน  2 แบบ คือ   

(เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2536)   

            2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management - by -Exception: 

MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก โดยผูนําจะคอยสังเกตการณปฏิบัติงานของ    
ผูตามและชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันความผิดพลาดหรือความลมเหลว 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management – by - Exception :  
MBE-P) ผูนําจะใชวิธีทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ทํางานไมไดมาตรฐานหรือเมื่อมีบางอยางผิดพลาดเกิดขึ้น 

3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) เปนผูนําที่หลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจและเปาหมายขององคการ ไมมี
ความชัดเจนในวิธีการตัดสินใจ ทําใหสมาชิกขององคการเกิดความขัดแยง ขาดความรวมมือในการ
กําหนดทิศทางการพัฒนาหรือการกําหนดกิจกรรมตามภารกิจ สมาชิกจะมีความรูสึกสับสน ความ
เปนหนวยเดียวกันมีนอยและขาดขวัญกําลังใจ 

การวิจัยคร้ังนี้  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะของผูบริหารในการนํา
องคการไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยการโนมนาว  จูงใจใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติตาม
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ความคิดความตองการของตน เปลี่ยนแปลงการกระทําหรือการทํางานไปในทิศทางที่พึงประสงค  
สามารถรวมสมาชิกทุกคนใหชวยกันปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่ตั้งไว 

การติดตอส่ือสาร 
Hoy and Miskel (1991)  ใหความหมายวา  การติดตอส่ือสารเปนการแลกเปลี่ยนขาวสาร  

ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติ  และเปนกระบวนการเชิงพลวัตที่สําคัญและเกี่ยวของกับบรรยากาศ
ขององคการ  การจูงใจ  ภาวะผูนํา  และการตัดสินใจของผูบริหาร  รวมถึงเปนพฤติกรรมที่จะชวย
ใหผูบริหารประสบความสําเร็จ 

Daft  (1991)  กลาววา  การสื่อสารเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูล  ขาวสาร  และสราง

ความเขาใจโดยคนสองคนหรือมากกวา 
การติดตอส่ือสารเปรียบเทียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกองคการ ในฐานะเปน

กระบวนการที่เชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม และองคการเขาดวยกัน การติดตอส่ือสารเปนส่ือกลาง
ในการนําปจจัยนําเขาจากสภาพแวดลอมสูองคการ และสงผลผลิตจากองคการสูสภาพแวดลอม
ตอไป สําหรับผูบริหาร การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ผูบริหารนํามาใชในการตัดสินใจ  
การติดตามงานและการแกไขใหถูกตองตรงตามวัตถุประสงค และใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ในขณะนั้น และจากผลการวิจัยพบวาผูบริหารใชเวลาประมาณ  80% กับการติดตอส่ือสาร 
(Lunenburg and Ornstein, 1996) 

กระบวนการติดตอส่ือสาร 
Robbins (2001)  กลาววากระบวนการติดตอส่ือสาร ประกอบดวย 7 องคประกอบ ดังนี้ 
1.  แหลงขาวสารที่ตองสื่อสาร (the Communication Source) ขาวสารที่ตองการสื่อ  จะตอง

มีแหลงที่มา มีวัตถุประสงคที่ตองการสื่อสาร 
2.  การสงรหัส (Encoding) ผูสงสารจะตองแปลงขาวสารที่ตองการสื่อสาร โดยการ

ประมวลความคิดใหอยูในรูปของสัญลักษณตางๆ เชน คําพูด รูปภาพ กริยาทาทาง หรือแผนผัง
เพื่อใหผูรับเขาใจ   

3.  ขาวสาร (Message) 
4.  ชองทางการสื่อสาร (Channel) หมายถึง สื่อกลางที่เปนชองทางการเดินของขาวสาร ที่

ตองการสื่อสาร อาจจะเปนชองทางที่เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได ถาเปนชองทางการ
ส่ือสารที่เปนทางการมาจากองคการดําเนินการซึ่งขาวสารจะเกี่ยวของกับการงานของบุคลากร  
สวนชองทางการสื่อสารที่ไมเปนทางการจะเปนขาวสารสวนบุคคลหรือสังคม 

5.  การถอดรหัส (Decoding)  
6.  ผูรับสาร (Receiver) การแปลความหมายขาวสารจากผูสงสาร ซ่ึงกอนที่ขาวสารจะถึง

ผูรับสารนั้น ขาวสารที่อยูในรูปสัญลักษณตางๆ ที่ถูกสงมาตามชองทางตางๆ จะถูกแปลใหอยูใน
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รูปแบบที่ผูรับสารสามารถเขาใจได ประเด็นที่สําคัญสําหรับการสื่อสารที่จะใหผูรับสารไดเขาใจ
ขาวสารตรงกับวัตถุประสงคของผูสงสารนั้นขึ้นอยูกับทักษะจากแหลงที่สงสารในการเขียนหรือ
การพูด และผูรับสารจะตองมีทักษะในการอานหรือฟงเชนกัน และยังมีขอจํากัดของทักษะ เจตคติ 
ความรู ระบบสังคม และวัฒนธรรมอีกดวย 

7.  การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback Loop) เปนการตรวจสอบถึงความสําเร็จในการ
ส่ือสารวาขาวสารที่สงไปนั้น ผูรับสารสามารถเขาใจขาวสารตรงกับวัตถุประสงคหรือไม อยางไร  
ขัดของหรือประสบปญหาในจุดใดเพื่อที่จะหาทางแกไขตอไป 

รูปแบบของการติดตอส่ือสาร 
Shermerhorn และคณะ (1995 อางถึงใน ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน และฉัตยาพร เสมอใจ, 

2547)  กลาวถึงการติดตอส่ือสารออกไว 3 ชองทาง ดังนี้ 
1.  การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ (Formal  Communication) เปนการติดตอส่ือสาร

ตามโครงสรางองคการ ผานสายการบังคับบัญชาไปตามลําดับขั้น  มีการติดตอส่ือสารที่มีระเบียบ
แบบแผนขอกําหนดวางไวโดยชัดแจง  การติดตอเปนลายลักษณอักษร  ไมวาจะเปนบันทึก รายงาน
การประชุม คําส่ัง เปนตน  
 2.  การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ (Informal  Communication)  หมายถึง  การ
ติดตอส่ือสารที่มิไดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว  สวนใหญคํานึงถึงความรูจักชอบ
พอ  คุนเคยกันเปนสวนตัว  การติดตอมักดําเนินไปในรูปของบุคคลกับบุคคลหรือ  บุคคลกับ
องคการเสียเปนสวนใหญ 
 3.  .  การติดตอส่ือสารแบบกึ่งทางการ (Quasiformal  Communication) การพัฒนาและใช
งานเทคโนโลยีเขามามีบทบาทสําคัญตอการติดตอส่ือสารและการดําเนินงาน เปนการสื่อสารผาน
เครือขายคอมพิวเตอร  เพื่อใหสมาชิกในองคการสามารถสงผานขอมูลระหวางกัน ทั้งในระบบที่
เปนทางการและไมเปนทางการระหวางกันไดในปริมาณมาก ความถี่สูง รวดเร็วและความถูกตอง
เที่ยงตรงสูง 

เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ(2536)  แบงการติดตอส่ือสารออกเปน   2  แบบ   คือ  การ
ติดตอส่ือสารโดยใชคําพูด  และการติดตอส่ือสารโดยไมใชคําพูด 
 1.  การติดตอส่ือสารโดยใชคําพูด (Verbal  Communication)  หมายถึง  การติดตอส่ือสารที่
ตองอาศัยทั้งการพูดและการเขียน 
 2.  การติดตอส่ือสารโดยไมใชคําพูด (Nonverbal  Communication)  หมายถึง  การ
ติดตอส่ือสารโดยใชภาษาเงียบ (Silent  Language)  ดวยทาทางและการเคลื่อนไหว 

ทิศทางการติดตอส่ือสาร 
Katz and Kahn(1966)  การสื่อสารในองคการโดยทั่วๆ ไป มีทิศทางการติดตอส่ือสาร ดังนี้ 
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1.  การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนการสื่อสาร
ตามลําดับขั้นของสายการบังคับบัญชาจากผูบริหารไปสูผูปฏิบัติ เพื่อใหบุคลากรทราบแนวทาง
เกี่ยวกับลักษณะงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานตลอดจนคําเตือน  คํายืนยัน 
นโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆ 

 2.  การติดตอส่ือสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication) องคการที่มีประสิทธิผล
ตองการสื่อสารแบบนี้พอๆ กับความตองการการสื่อสารจากบนลงลาง ซ่ึงการสื่อสารจากลางขึ้นบน
เปนการติดตอส่ือสารจากผูรวมงานขึ้นไปสู ผูบังคับบัญชา  ในลักษณะของการเสนอขอมูล 
ขอเสนอแนะ เปนการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น เสนอปญหาหรือใหขอมูลปอนกลับ ซ่ึงจะ
เปนประโยชนตอผูบริหารในการรับทราบขอมูลจากผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด และสามารถนําขอมูล
มาใชในการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 

3. การติดตอส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication) เปนการติดตอส่ือสาร
ระดับเดียวกันระหวสงหมูสมาชิกในองคการในลักษณะของการปรึกษาหารือ มีทั้งรูปแบบที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ และมีจุดมุงหมายเพื่อขอความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ จาก
บุคลากรในระดับเดียวกัน  และมักจะแสดงออกในรูปของการเขียนที่ไมเปนทางการมากนัก 

นอกจากทิศทางการสื่อสารที่กลาวมา ขาวลือ (Grapevine) เปนการสื่อสารอยางไมเปน
ทางการ โดยมีลักษณะดังนี้ 1) มีการสงขอความไดอยางรวดเร็ว 2) ส่ือสารดวยปาก 3) มีการจัดการ
กับเหตุการณที่ผิดปกติ 4) เปนเรื่องเกี่ยวกับบุคคลมากกวาประเด็นอ่ืนๆ 5) มักมีการสรางขาวลือ 
โดยเฉพาะระดับคนงาน  6) ใชจูงใจผูปฏิบัติงานได 

การส่ือสารที่มีประสิทธิผล จะเปนความตองการพื้นฐานที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมาย
ขององคการ Barnard (1968) ไดเสนอองคประกอบ 7 ประการที่สําคัญในการสื่อสารและสามารถ
คงไวซ่ึงวัตถุประสงคอยางแทจริงขององคการ องคประกอบดังกลาว ไดแก 

1.  ชองทางการสื่อสารจะตองมีความชัดเจนและแนนอน 
2.  มีชองทางการสื่อสารอยางเปนทางการที่แนนอนแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
3.  เสนทางการสื่อสารจะตองสั้นและตรงประเด็นเทาที่เปนไปได 
4.  เสนทางการสื่อสารอยางเปนทางการจะตองถูกใชงานไดอยางปกติ 
5.  บุคคลที่ทําหนาที่เปนศูนยกลางการสื่อสารจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถและมี

จํานวนเพียงพอ 
6.  เสนทางการสื่อสารจะตองไมถูกรบกวนในขณะที่มีการปฏิบัติงานตามหนาที่ 
7.  ระบบการสื่อสารทุกระบบตองเชื่อถือได 

การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือหรือกลไกที่สําคัญในการบริหารงานในองคการใหไปสูการ
บรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ ซ่ึงการติดตอส่ือสารจะเปนส่ือกลางในการเผยแพร ถายทอด
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ตั้งแตวิสัยทัศน พันธกิจ นโยบายและวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่จะนําไปสูการปฏิบัติ และ
กฎ ระเบียบ การปฏิบัติตางๆ ไปสูบุคลากรทั่วทั้งองคการเพื่อความเขาใจที่จะนําไปสูการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล รวมไปถึงการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกัน  การขจัดขอ
ขัดแยงภายในองคการ การสรางความเปนฝกแผนขององคการ นําไปสูการมีวัฒนธรรมองคการที่
แข็งแกรง ผูบริหารจะตองพัฒนาตนเองและมุงสงเสริมใหบุคลากรภายในองคการใหมีทักษะในการ
ส่ือสารที่ดี สรางระบบ กลไกและเครื่องมือที่ชวยในการสื่อสารใหมีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ  
ตลอดจนพัฒนาระบบขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกองคการ 
                 การวิจัยคร้ังนี้ การติดตอส่ือสาร หมายถึง การรับ สงขอมูลขาวสาร อยางเปนระบบ ทั้ง
ภายในและภายนอก การติดตอส่ือสารที่สะดวก รวดเร็ว สอดคลองกับความกาวหนาทางเทคโนโลยี 

ความขัดแยง 
Robbins (2005  แปลโดย รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548 ) กลาววา ความขัดแยง คือความเห็น

ที่ตรงกันขามหรือเขากันไมได ในเรื่องของการปฏิบัติเกิดผลกระทบที่ไมพึงพอใจ หรือเปนการ
กระทําที่มีผลกระทบตออีกฝายหนึ่ง  อาจมีสาเหตุมาจากประสบการณที่แตกตางกันของคนใน
องคการ  เปาหมายที่ไปดวยกันไมได  ความแตกตางในการคนหาขอเท็จจริง  ความขัดแยงจากการ
คาดหวังทางดานพฤติกรรม 

Webster’s English Dictionary (อางถึงใน ณัฎฐพันธ เขจรนันท และ ฉัตยาพร เสมอใจ, 
2547) กลาววา ความขัดแยงมาจากภาษาละติน แปลวา การตอสู สงคราม ความพยายามที่จะเปน
เจาของ การเผชิญหนาเพื่อมุงราย การกระทําที่ไปดวยกันไมได อยูในลักษณะตนงกันขาม การไมถูก
กันเมื่อมีความสนใจ ความคิด หรือการกระทําที่ไมเหมือนกัน 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท และ ฉัตยาพร เสมอใจ (2547) กลาววา ความขัดแยงเกิดจากการที่
บุคคลตองตัดสินใจเลือกอยางใดอยางหนึ่งอยางไมเต็มใจหรือจําใจเลือก หรือการที่บุคคลตั้งแต 2 
ฝายหรือมากกวามีความแตกตางกันในดานคานิยม ความสนใจ  แนวคิด วิธีการ และเปาหมายที่ตอง
มีปฏิสัมพันธตอกัน เชนทํางานดวยกัน หรืออยูรวมกันในสังคมเดียวกัน โดยที่อีกฝายหนึ่งพยายามที่
จะปองกันหรือบีบบังคับเพื่อเปาหมายบางอยาง  ในขณะที่อีกฝายหนึ่งพยายามตอตานการกระทํา
นั้น  

Robbins and Koulter (2003 แปลโดย วิรัช  สงวนวงศวาน, 2547) กลาวถึง ทรรศนะและ
เทคนิคลดความขัดแยง  ดังนี้  ทรรศนะเกี่ยวกับความขัดแยงมี  3  ทรรศนะ  คือ   

1.  Traditional  View  มีความเห็นวา  ความขัดแยงเปนสิ่งชี้ถึงปญหาจึงควรตองพยายาม
หลีกเลี่ยงไมใหเกิดความขัดแยงขึ้น 
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2.  Human  Relations  View  เห็นวาความขัดแยงเปนเรื่องปกติเปนธรรมชาติของกลุม  
ความขัดแยงอาจมิใชส่ิงที่กอใหเกิดผลลบเสมอไป  ความขัดแยงอาจเปนสิ่งที่ทําใหมีการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของกลุมใหดีขึ้นกวาเดิมก็ได 

3.  Integrationist  View  เปนทรรศนะใหมที่กลับเห็นวาความขัดแยงมิใชเพียงแตอาจ
กอใหเกิดผลบวกเทานั้น  แตยังเห็นวาบางครั้งความขัดแยงเปนความจําเปนตองใหเกิดมีขึ้น             
(Absolutely  Necessary)  เพื่อใหกลุมทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 

     อยางไรก็ตามทรรศนะ  Integrationist  มิไดมองวาความขัดแยงเปนเรื่องดีทั้งหมด  ความ
ขัดแยงประเภทที่สนับสนุนการทํางานไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุม  หรืออาจเรียกวา  “ความ
ขัดแยงอยางสรางสรรค”  เรียกวา  Functional  Conflicts  สวนความขัดแยงที่มีลักษณะ  “ทําลาย”  
หรือทําใหเกิดอุปสรรคตอการทํางานของกลุมเรียนวา  Dysfunctional  Conflicts 

สมมติฐานของความขัดแยง  ความขัดแยงภายในกลุมอาจเกิดจาก  3  สาเหตุ 
1.  Task Conflict  คือความขัดแยงที่เกิดจากการปฏิบัติงานและเปาหมายของงานเปนความ

ขัดแยงที่ไมคอยจะ  ( ขนาดนอยถึงปานกลาง )  นําไปสู  Dysfunctional 
2. Relationship Conflict คือความขัดแยงที่เกิดจากความสัมพันธสวนบุคคลเปน

ความสัมพันธที่สวนใหญมีลักษณะ  Dysfunctional   
3.  Process  Conflict  คือความขัดแยงที่เกิดจากกระบวนการปฏิบัติงาน  สวนใหญจะเปน

ความขัดแยงที่มีลักษณะ Functional 
ผูบริหารอาจพบกับความขัดแยงระดับตาง ๆ ซ่ึงจะมีผลตอระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานได 
เทคนิคการลดความขัดแยง  (Conflict – Resolution  Techniques ) 
เมื่อความขัดแยงมีระดับสูง  ผูบริหารอาจเลือกวิธีลดความขัดแยงหรือแกไขปญหาความ

ขัดแยง  ซ่ึงมีอยู  5  วิธี  โดยตองพิจารณาวาจะใชวิธีแกไขความขัดแยงเพื่อใหเกิดความพอใจกับฝาย
ตนเอง  (Assertiveness)  หรือเพื่อใหเกิดความพอใจกับฝายอ่ืน  (Cooperativeness)  เปนหลัก 

1. Forcing  เปนการแกปญหาโดยเนนประโยชนฝายเราฝายเดียว  โดยใชอํานาจหรือความ
ไดเปรียบที่เหนือกวาบังคับอีกฝายหนึ่ง  โดยใหอีกฝายหนึ่งยอมปฏิบัติตามหรือรับภาระคาใชจาย
ทั้งหมด  เปนวิธีเอาเปรียบ  จะไมสามารถแกไขปญหาความขัดแยงได  อยางแทจริงเปนการเก็บกด
ปญหาไวรอวันที่ความขัดแยงจะกลับประทุขึ้นมาอีก  เปนการแกไขปญหาแบบ  “Win – Lose”  ซ่ึง
มักเปนการแกไขปญหาไดเพียงชั่วคราว  หรือเปนกรณีที่ตองตัดสินใจโดยเร็วเปนการแกไขปญหา
เฉพาะหนาไปกอน 
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2. Collaborating  เปนวิธีแกไขปญหาแบบใหทั้ง  2  ฝาย  รวมมือกันแกปญหาความขัดแยง
แบบตรงไปตรงมา  เพื่อใหเกิดผลประโยชนและความพึงพอใจรวมกันขจัดตนเหตุของปญหาไมให
เกิดขึ้นอีกในอนาคตเปนวิธีแบบชนะทั้งสองฝาย (Win - Win) 

3.  Compromising  เปนการแกไขปญหาความขัดแยงแบบ  “ประนีประนอม”  หรือ  “พบ
กันคร่ึงทาง”  ของทั้ง  2  ฝาย  จะนํามาใชกับการแกปญหาขนาดใหญซ่ึงมีความซับซอนตองใชเวลา
มากจึงตองหาขอตกลงชั่วคราว  หรือ  “ถอยกันคนละกาว”  กอน  เพราะยังไมสามารถแกไขปญหา
ทั้งหมดไดถือเปนวิธีแกปญหาความขัดแยงแบบเสียทั้งสองฝาย  ( Lose – Lose ) 

4.  Avoiding  เปนการแกปญหาโดย “เล่ียงการตัดสินใจ”  หรือ  “บายเบี่ยง”  วางเฉยไม
สนใจ  โดยอาจมองวาความขัดแยงนั้นเปนเรื่องเล็กนอย  ปลอยใหเงียบหายไปเอง  จึงเปนวิธีที่ยัง
มิไดพิจารณาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้นและยังไมแกไขปญหาแตอยางใด  ในอนาคตปญหานี้ก็
อาจจะเกิดขึ้นไดอีกเสมอจึงถือเปนการแกปญหาแบบเสียทั้งสองฝาย   

5. Accommodating  เปนการแกไขความขัดแยงโดยยินยอมที่จะ  “ปรองดอง”  หรือ  “ถอย”  
เพื่อใหปญหายุติ  โดยเนนใหความสําคัญหรือประโยชนแกฝายตรงขาม  เชน  ฝาย  ผูบริหารยินยอม
ตามขอเรียกรองของฝายพนักงานเพราะเกรงการรวมกลุมผละงาน  เปนการแกไขปญหาชั่วคราว
โดยยังมีความขัดแยงและปญหาที่แทจริงอยู  จึงเปนการแกไขปญหาแบบเสียทั้งสองฝาย    

ในการวิจัยครั้งนี้ ความขัดแยง  หมายถึง  ความไมเห็นพองตองกันระหวางสมาชิก หรือ
กลุมขององคการทั้งภายในตนเอง ระหวางบุคคล และระหวางกลุม การยอมรับความขัดแยง     การ
ใหความรวมมือชวยเหลือกันระหวางเพื่อนรวมงาน  ความไววางใจกันและการลดความขัดแยงของ
ผูบริหาร  

 ปจจัยระดับองคการ หมายถึง องคประกอบที่ทําใหการดําเนินงานของบัณฑิตวิทยาลัย
บรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว  ตัวแปรไดแก นโยบายและเปาหมาย พันธกิจและยุทธศาสตร  
โครงสรางองคการ  และวัฒนธรรมองคการ 

นโยบายและเปาหมาย 
 นโยบาย หมายถึง  หลักหรือแนวทางการดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงผูมีอํานาจหนาที่ได
กําหนดขึ้นสําหรับใชช้ีนําใหผูรวมปฏิบัติในองคการถือปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายองคการ 
(ศุภชัย  ยาวะประภาษ, 2538) 

 Greenwood (1965 อางถึงใน นพรุจ ศักดิ์ศิริ, 2550) ใหความหมายวา นโยบายหมายถึง  
การตัดสินใจขั้นตนที่กําหนดแนวทางอยางกวางๆ  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานอยางถูกตอง
และบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 



 

 

 

              78 

 นโยบายการบริหารถือวาเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการ (Steers, 
1997)  และจากการศึกษาของ  ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) พบวา การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธ  
ซ่ึงอาจถือเปนนโยบายนั้นก็มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการเชนกันแตเปนอิทธิพลทางออม 

 นโยบายและเปาหมายมีความสัมพันธกัน  โดยนโยบายเปนสิ่งชี้นําในการกําหนด
เปาหมาย  ในขณะที่เปาหมายจะเปนตัวทําใหนโยบายบรรลุจุดมุงหมายได  ทั้งนโยบายและ
เปาหมายมีองคประกอบและกระบวนการที่คลายคลึง  แนวคิดที่วา  นโยบายเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ
ผูบริหารนั้น  ประชุม  รอดประเสริฐ (2547)  กลาววา นโยบายเปนกรอบสําหรับการตัดสินใจของ
ผูบริหารในลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงวิถีทาง  และผลแหงการดําเนินงาน  เชนเดียวกับ  ศิริอร  ขันธหัตถ  
(2545)  กลาววานโยบายเปนหลักการทั่วๆไปที่กําหนดไวเพื่อเปนแนวทางของผูบริหาร  ในอันที่จะ
ปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายและเปนแนวทางของผูบริหารที่จะควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผู
อยูใตบังคับบัญชาวาไดทําตามนโยบายหรือไม  รวมทั้ง  ศิริวรรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  (2539)  ให
ความหมายของนโยบายวา  เปนแนวทางที่กําหนดขึ้นมาซึ่งอาศัยพื้นฐานจากเปาหมาย  และแผนกล
ยุทธทั้งหมดขององคการเพื่อใชเปนทิศทางสําหรับบุคคลในองคการ  หรือหมายถึงขอความทั่วไป  
เพื่อแนะแนวความคิดในการตัดสินใจของผูบริหารใหมั่นใจวามีการตัดสินใจที่เหมาะสม 

ศุภชัย   ยาวะประภาษ  (2538 อางถึงใน ธวัช กรุดมณี, 2550)  ไดทบทวนผลงานของ
นักวิชาการตางประเทศในทศวรรษที่ผานมา  พบวามีปจจัยหลายประการที่กําหนดความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของการนําไปปฏิบัติ  สรุปไดดังนี้ 

1. ลักษณะของนโยบาย  ไดแก  1) ประเภทของนโยบาย  กลาวคือนโยบายที่มุงให
บรรลุวัตถุประสงค  โดยเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ  นอยที่สุด  จะประสบผลสําเร็จมากกวานโยบายที่
ตองมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ  อยางมาก  2) ผลประโยชนของนโยบายนั้นๆ  ความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของนโยบายจะขึ้นอยูกับความแพรหลายของการรับรูวานโยบายนั้นใหผลประโยชน
มากกวานโยบายอื่นๆ  ที่มีอยูมากนอยเพียงใด  3) ความสอดคลองระหวางนโยบายกับคานิยมที่มีอยู  
ประสบการณที่ผานมา และความตองการของผูที่จะไดรับผลกระทบจากนโยบายนั้น  4) ความเปนไป
ไดในการทดลองปฏิบัติ  กลาวคือ  นโยบายที่สามารถนํามาทดลองปฏิบัติกอนไดจะมีโอกาส
ประสบความสําเร็จมากกวานโยบายที่ไมสามารถทําเปนโครงการทดลองกอนได  5) ความเห็น
ผลไดของนโยบาย  นโยบายที่สามารถสงผลใหเห็นไดชัดเจน มีโอกาสประสบผลสําเร็จในทาง
ปฏิบัติมากกวานโยบายที่ไมสามารถชี้ใหเห็นผลไดชัดเจน และ  6) คุณภาพของการสงขอมูล
ยอนกลับ 

2. วัตถุประสงคของนโยบาย  ประกอบดวย  1) ความชัดเจนของวัตถุประสงค 
กลาวคือ  นโยบายจะไดรับการปฏิบัติใหบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพียงใด  ขึ้นอยูกับความชัดเจน
ของวัตถุประสงคของนโยบายนั้นๆ  ดวย  2) ความสอดคลองตองกันของวตัถุประสงค  3) ความยาก
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งายในการรับรูวัตถุประสงค  หมายถึง  วัตถุประสงคนอกจากจะตองชัดเจนและสอดคลองกันแลว
จะตองงายแกผูที่นําไปปฏิบัติดวย  4) ดัชนีช้ีวัดความสําเร็จของนโยบาย  ความสําเร็จของนโยบาย
ขึ้นอยูกับวานโยบายนั้นไดแสดงใหเห็นวาอะไรคือดัชนีที่ช้ีวานโยบายนั้นประสบผลสําเร็จ และ    
5) ความเที่ยงตรงของขาวสารที่มีไปยังผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  หมายถึง การที่ขอมูลขาวสารที่ผู
กําหนดนโยบายมีไปยังผูนําเอานโยบายไปปฏิบัติ  ยิ่งชัดเจนเทาไร  โอกาสที่นโยบายนั้นจะไดรับ
การปฏิบัติใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีก็มีมากขึ้นเทานั้น 

3. ความเปนไปไดทางการเมือง  ประกอบดวย  1) การเจรจาระหวางรัฐบาลกับเอกชน
ความสําเร็จของนโยบายขึ้นอยูกับระดับของการสนับสนุนหรือคัดคานที่กลุมธุรกิจเอกชนมีตอ
นโยบายนั้นๆ   2) ความสนับสนุนจากทุกๆ  ฝายที่เกี่ยวของ  3) ผลกระทบของนโยบายที่มีตอกลุม
อาชีพที่มีอิทธิพล  คือหากนโยบายที่กลุมอาชีพที่มีอิทธิพลเห็นวาจะสงผลกระทบในทางลบตอกลุม
ของตน  เขาจะใชอิทธิพลทั้งทางการเมืองและเศรษฐกิจ  เพื่อยับยั้งการปฏิบัติตามนโยบายดังกลาว   
4) การสนับสนุนจากชนชั้นนํา  นโยบายที่ไมไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังจากชนชั้นนําแลว  
โอกาสจะนําไปปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จจะมีนอยมาก  5)  การสนับสนุนจากสื่อมวลชน  นโยบาย
ที่ขาดการสนับสนุนจากสื่อมวลชนหรือประชาชนโดยทั่วไป  มักจะประสบปญหาในการปฏิบัติ
อยางมาก  6)  การสนับสนุนจากผูมีสิทธิ์ออกเสียงเลือกตั้ง 

4. ความเปนไปไดทางเทคนิคหรือทฤษฎี  การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีมักจะ
เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  และสงผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ลักษณะตางๆ  ดังตอไปนี้เปนสิ่งที่ตอง
ใหความสนใจ  คือ  1)  การรางนโยบาย  นโยบายที่มีลักษณะไมยุงยากซับซอนและมีผูที่เกี่ยวของ
ในการดําเนินงานไมมากนัก  มีโอกาสจะประสบผลสําเร็จในการนําไปปฏิบัติมากกวานโยบายที่มี
โครงสรางสลับซับซอน และมีผูคนหรือหนวยงานเกี่ยวของมากมาย  2)  ขอเรียกรองใหมีการ
เปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  นโยบายที่ตองการใหผูปฏิบัติเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมจากที่ เคยกระทําอยูจนเคยชิน จะมีโอกาสที่จะประสบปญหาในการนําไปปฏิบัติ            
3) ทฤษฎีที่เชื่อถือได  การเลือกสรรทฤษฎีที่ดีหรือการมีกรอบการมองปญหาที่ถูกตอง  จะชวยให
เกิดผลที่ดีในการนํานโยบายไปปฏิบัติ   4) ลักษณะของเทคโนโลยี  เทคโนโลยีที่นําไปใชในการ
ปฏิบัติตามนโยบาย  ตองเปนเทคโนโลยีที่สอดคลองกับสถานการณหรือสภาวะแวดลอมที่จะนํา
นโยบายไปปฏิบัติ 

5. ความเพียงพอของทรัพยากร  ไดแก  1) การสนับสนุนดานการเงินตองมีเพียงพอ 
 2)  กําลังและคุณภาพของบุคลากร  การขาดแคลนกําลังคนและการมีปญหาดานคุณภาพจะมีสวน
โดยตรงตอความไมมีประสิทธิภาพของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  3) ปจจัยทางดานบริการ  
ความสําเร็จของนโยบายขึ้นอยูกับปจจัยดานบริการตาง ๆ  คือวัสดุอุปกรณ  สถานที่ทําการ  
เครื่องมือเครื่องใช  ที่ดินและอุปกรณอํานวยความสะดวกอื่น ๆ  วามีเพียงพอหรือไม 
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6. ลักษณะของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแก  1)  ประเภทของหนวยงานที่ 
นํานโยบายไปปฏิบัติตองเปนหนวยงานเดิมที่มีทรัพยากรอยูแลว  หรือหนวยงานใหมที่ถูกจัดตั้งขึ้น
จากแรงผลักดันของกลุมการเมืองที่มีอิทธิพล  จึงจะสงผลใหการนํานโยบายไปปฏิบัติประสบ
ความสําเร็จ  2)  โครงสรางและลําดับชั้นการบังคับบัญชา  เนื่องจากการติดตอส่ือสารและการ
ควบคุมบังคับบัญชาเปนเรื่องที่สําคัญ  ฉะนั้น  หนวยงานขนาดเล็กที่มีลําดับชั้นการบังคับบัญชา
นอย  จํานวนผูอยูใตบังคับบัญชามาก  จะมีโอกาสประสบความสําเร็จในการนํานโยบายไปปฏิบัติ
มากกวาหนวยงานขนาดใหญที่มีระดับชั้นและสายการบังคับบัญชามากมาย  แตมีผูอยูใตบังคับ
บัญชานอย  3) ความสามารถของผูนํา  ภาวะผูนําที่เขมแข็งมีความสามารถในการระดมความ
สนับสนุนจากแหลงตางๆ  กับความสามารถในการสังเคราะหเพื่อสรางสิ่งขึ้นมาใหมเปน
องคประกอบที่สําคัญที่ชวยใหการนํานโยบายไปปฏิบัติประสบผลสําเร็จ   4) ความสัมพันธระหวาง
หนวยงานที่กําหนดนโยบายกับหนวยงานปฏิบัติตามนโยบาย  ซ่ึงเนนความสัมพันธอยางไมเปน
ทางการ  ยิ่งมีมากเทาใดโอกาสที่นโยบายจะประสบผลสําเร็จมีมากเทานั้น  5) ลําดับชั้นของการ
ส่ือสารแบบเปด  การเปดโอกาสใหมีการสรางสายใยแหงความสัมพันธทั้งในแนวนอนและแนวตั้ง  
และอ่ืนๆ  จะมีสวนที่สําคัญในการกําหนดความสําเร็จหรือความลมเหลวของนโยบาย 

7. ทัศนคติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแก  1) ทัศนคติที่มีตอวัตถุประสงคของ
นโยบาย  นโยบายที่ผูปฏิบัติจะนําไปปฏิบัติดวยดีตองเปนนโยบายที่ผูปฏิบัติเขาใจ  เห็นดวยและมี
ความผูกพัน   2) ผลกระทบที่จะมีตอพฤติกรรมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  นโยบายที่มีผลให          
ผูปฏิบัติตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปจากเดิมที่ไดปฏิบัติมาเปนเวลานาน  มักจะประสบผล
ลมเหลว  สวนนโยบายที่ไมกระทบกระเทือนตอพฤติกรรมของผูปฏิบัติจะมีโอกาสสําเร็จสูง           
3) ความขัดแยงที่มีตอคานิยมของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ  ถาผูปฏิบัติไมเห็นดวยกับนโยบายจะ
นําไปสูการเพิกเฉยไมปฏิบัติตามนโยบาย  หรือเลือกปฏิบัติเฉพาะสวนที่ไมขัดกับคุณคาที่ตนเอง
ยึดถือ  จะทําใหนโยบายลมเหลว   4) ผลกระทบที่มีตองาน  อํานาจ  ศักดิ์ศรี  และผลประโยชนของ
ผูนําเอานโยบายไปปฏิบัติ  การมอบหมายงานใหกับผูที่มีความเห็นหรือมีผลประโยชนไมสอดคลอง
กับนโยบายนั้นเทากับเปนการเรียกรองความยุงยาก  เนื่องจากผูกําหนดนโยบายจะตองแสวงหา
วิธีการตางๆ  มาควบคุมพฤติกรรมของผูไมเห็นดวย 

8. ความสัมพันธระหวางกลไกตางๆ ที่นํานโยบายไปปฏิบัติ  ไดแกลักษณะสําคัญ 
ดังนี้  1)  จํานวนหนวยงานที่เกี่ยวของ  ยิ่งหนวยงานที่ตองเกี่ยวของในการนํานโยบายไปปฏิบัติมี
มากเทาใด  ปญหาเรื่องการประสานงานระหวางหนวยงานจะมีมากขึ้นเทานั้นและปญหาการ
ประสานงานมีมากเทาใด  โอกาสที่นโยบายจะลมเหลวมีมากเทานั้น  2) จํานวนจุดตัดสินใจ  ถามี
มาก   ความลาชาในการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายก็มีมากขึ้น   3) ความสัมพันธดั้งเดิม  
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ความสัมพันธในอดีตที่ดีจะสงผลใหการปฏิบัติตามนโยบายเปนไปดวยดี      4) การแทรกแซงของ
หนวยงานระดับบน  นโยบายจะประสบปญหาหากถูกแทรกแซงจากหนวยงานระดับบนมากเกินไป 
  สมบัติ   ธํารงธัญวงศ  (2540)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ
จากนักวิชาการตางๆ  และสรุปวาปจจัยตางๆ  ไดแก  แหลงที่มาของนโยบาย  ความชัดเจนของ
นโยบาย  การสนับสนุนนโยบาย  ความซับซอนในการบริหารงาน  ส่ิงจูงใจของผูปฏิบัติ  และการ
จัดสรรทรัพยากร  เพื่อสนับสนุนการนํานโยบายไปปฏิบัติใหเหมาะสมและเพียงพอ  ปจจัยตางๆ  
เหลานี้  จะไดรับผลกระทบจากเงื่อนไขที่เกี่ยวของหลายประการ  เชน  ขอจํากัดทางกฎหมาย  ความ
จําเปนในการพิจารณาตามหลักเหตุผลของระบบราชการ  และความสําเร็จของการนํานโยบายไป
ปฏิบัติ  อาจขึ้นอยูกับปจจัยที่มีลักษณะรวมกัน  หรือปจจัยที่มีลักษณะเฉพาะตามลักษณะของ
นโยบาย  แผนงานหรือโครงการก็ได 

สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  นโยบายและเปาหมาย หมายถึง ขอความที่ใชเปนแนวทางการปฏบิตัิ
หนาที่ของบุคลากรทุกหนวยงานที่จะดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหวัง 

พันธกิจและยุทธศาสตร  
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542) กลาววา พันธกิจเปนการระบุจุดมุงหมายซึ่งแสดงความ

แตกตางขององคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง  ขอความพันธกิจจะระบุขอบเขตการปฏิบัติ การของ
องคการผลิตภัณฑและการตลาด คําถามพื้นฐานซึ่งผูกําหนดยุทธศาสตรตองเผชิญคือ องคการของ
เราคืออะไร ขอความพันธกิจที่ชัดเจนจะอธิบายถึงคานิยมและลําดับความสําคัญตาง ๆ ขององคการ 
การพัฒนาขอความพันธกิจขึ้นอยูกับผูกําหนดยุทธศาสตร เพราะตองคิดเกี่ยวกับลักษณะและ
ขอบเขตของการปฏิบัติการในปจจุบัน เพื่อประเมินการจูงใจที่มีศักยภาพของตลาด และกิจกรรมใน
อนาคต การกําหนดพันธกิจขอบเขตของงานในองคการ เพื่อเปนภาพรวมและดําเนินการวินิจฉัย
ออกมาตามประเภทขององคการแตละแบบ แลวจึงเขียนคุณสมบัติเฉพาะที่เปนเปาหมายของ
องคการออกมา  

พันธกิจ หมายถึง ภารกิจหลัก เปาหมายระยะยาวหรือทิศทางที่องคการมุงมั่นที่จะบรรลุผล
ในอนาคต  พันธกิจขององคการจึงเปนเสมือนหลักการพื้นฐานที่แสดงเจตจํานงอันแนวแนวา
องคการพยายามจะทําอะไร และจะสะทอนใหเห็นถึงขอบขายการดําเนินงาน วิธีการกําหนดพันกิจ
ขององคการมักจะถูกสรุปออกมามาเปนขอความอยางกวางๆ  เพื่อใหเห็นทิศทางขององคการที่จะ
ดําเนินการในอนาคต  ซ่ึงอาจจะแสดงนัยบางประการเกี่ยวกับวัตถุประสงคและกลยุทธตางๆ  
ออกมา  ขอความเกี่ยวกับพันธกิจขององคการจะแสดงออกมาในรูปของทาทีโดยทั่วไปหรือความ
โนมเอียง มากกวาในรูปของรายละเอียดที่เปนเปาหมายสําหรับการตรวจวัดความสําเร็จ 
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ลักษณะของพัธกิจมีดังนี้  เปนนามธรรม  ไมมีการกําหนดขั้นตอนหรือเงื่อนไขเวลาอยาง
เดนชัด  มีขอบเขตของกิจกรรม  เปนจุดรวมในการทํางานรวมกัน  ทําใหเกิดการประสานงาน  ผนึก
กําลัง  และเปนกรอบในการกําหนดกิจกรรมตอไป (สุภาภรณ ตั้งดําเนินสวัสดิ์: 2550) 

ความสําคัญของพันธกิจ  
ความสําคัญในการกําหนดพันธกิจใหชัดเจน เพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการบริหาร เชิง

ยุทธศาสตร ดังนี้ (1) เพื่อใหสามารถระบุจุดมุงหมายภายในองคการได (2) เพื่อกําหนด หลักเกณฑ
มาตรฐานในการจัดสรรทรัพยากรองคการ (3) เพื่อกําหนดบรรยากาศทั่วไปขององคการ (4) เพื่อ
เปนหลักสําคัญในการกําหนดจุดมุงหมายขององคการและทิศทางขององคการ (5) เพื่อความสะดวก
ในการแปลความหมายวัตถุประสงคในโครงสรางการทํางาน การออกแบบงานและกําหนดความ
รับผิดชอบภายในองคการ (6) เพื่อกําหนดจุดมุงหมายขององคการและ การแปลความจุดมุงหมาย
เปนจุดประสงค ดวยวิธีการซึ่งตนทุน เวลา และตัวช้ีการปฏิบัติงาน จะสามารถประเมินและควบคุม
ได องคการตองใชความพยายามที่จะเขาใจและคาดคะเน ยุทธศาสตรขององคการ  

ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอพันธกิจ  
การจัดประเภทปจจัยซ่ึงมีผลกระทบตอพันธกิจ ไดแก  
1. ขนาดขององคการ ประกอบดวย องคการขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ  
2. ขอบเขตดานภูมิศาสตร ประกอบดวย ระดับทองถ่ิน ระดับภาค ประเทศ หลายประเทศ 

หรือระดับโลก  
3. จํานวนและการกระจายธุรกิจภายในบริษัท ขอความพันธกิจจะกําหนดขอบเขตเพื่อ

เสนอแนะการกําหนดยุทธศาสตรในการกําหนดทิศทางยุทธศาสตร ขอความ พันธกิจจะมุงที่
เปาหมายและทางเลือกที่เปนไปได และขอความพันธกิจจะเกี่ยวของกับผูที่ได ผลประโยชนจาก
องคการเปนกลุมตาง ๆ ในสภาพแวดลอมที่มีผลตอการตัดสินใจและนโยบายขององคการ เชน 
ลูกคา พนักงาน ชุมชนในทองถ่ิน และผูถือหุน  

ขอความพันธกิจบอกถึงทัศนคติและภาพรวมที่มากกวาขอความที่ระบุรายละเอียดที่เจาะจง 
โดยทั่วไปจะครอบคลุมเหตุผลสําคัญ 2 ประการ คือ ขอความพันธกิจที่ดีเปนการสรางและพิจารณา
วัตถุประสงคที่เปนทางเลือก และยุทธศาสตรที่ปราศจากการเปลี่ยนแปลงความคิด สรางสรรคของ
องคการ ในทางตรงกันขามขอความทั่ว ๆ ไปจะไมรวมถึงสวนประกอบของขอความพันธกิจ ซ่ึง
อาจจะทําใหแตกตางกันทางดานความยาว เนื้อหา รูปแบบ และความเฉพาะเจาะจง  

วิสัยทัศนเปรียบเทียบกับพันธกิจ บางองคการจะพัฒนาทั้งขอความพันธกิจ และ ขอความ
วิสัยทัศน ในขณะที่ขอความพันธกิจตอบคําถามที่วา ธุรกิจของเราคืออะไร (What is Our Business?) 
แตขอความวิสัยทัศนจะตอบคําถามที่วา ธุรกิจของเราตองการจะเปนอะไร (What Do You Want to 
Become?)  
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ความหมายของยุทธศาสตร  
ยุทธศาสตรเปนคําที่ใชมากในวงการทหารและใชคําศัพทที่แตกตางกันไป เชน ยุทธวิธี    

กุศโลบาย หรือกลยุทธ เปนตน นักวิชาการไดใหความหมายและคําจํากัดความไว ดังนี้  
Chandler (1962) กลาววา ยุทธศาสตรเปนความคิดในการกําหนดเปาหมาย และ

วัตถุประสงคพื้นฐานระยะยาวของหนวยงาน รวมทั้งการยอมรับวิธีการในการปฏิบัติงานและการ
จัดสรรทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย  

Anthony (1965) กลาววา ยุทธศาสตรเปนกระบวนการในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนด
วัตถุประสงค และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการดําเนินการตามวัตถุประสงคขององคการ  

Glueck (1977) ไดใหความหมายของยุทธศาสตรวา เปนแผนซึ่งไดทําขึ้นไวอยางเปน
มาตรฐาน มีความสมบูรณ งายตอความเขาใจ และเปนการผสมผสานความคิดตาง ๆ เขา ดวยกัน
เพื่อใหเปนหลักประกันวาวัตถุประสงคของกิจการจะตองประสบกับความสําเร็จ  

สรุปไดวา ยุทธศาสตร คือ ขอบขายหรือกรอบของความคิดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 
โดยทําหนาที่เปนเครื่องชี้ทิศทางในการดําเนินงานซึ่งจะดูไดจากวัตถุประสงคของหนวยงาน และ
การแบงสรรทรัพยากรตาง ๆ วาเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยความเปนจริงแลว 
ยุทธศาสตรเปนสิ่งที่ผูบริหารระดับสูงเปนผูจัดทําขึ้นโดยการวิเคราะหจากจุดออน ขอจํากัด หรือ จุด
แข็งขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคการอยางละเอียด แลวเลือกทางเลือกที่ดีมีเหตุผลในการ
ดําเนินงานเพื่อกอใหเกิดความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงถาวร โดยพยายามปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคใหมากที่ สุด  และประสบผลสําเร็จสูงสุด  พยายามลดหรือตัดเปาหมาย  หรือ 
วัตถุประสงคที่มีอุปสรรคปญหาออก หรือพยายามกระทําทั้งสองอยางควบคูและผสมผสานกันไป 
ทั้งนี้เพื่อมิใหเกิดผลกระทบกับวัตถุประสงคหนึ่งวัตถุประสงคใดโดยเฉพาะ  

ขั้นตอนในการบริหารเชิงยุทธศาสตร  
การวิเคราะหเชิงยุทธศาสตร (Strategic analysis) เปนพื้นฐานของกระบวนการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร ขั้นตอนในการวิเคราะหเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวยการกําหนดจุดมุงหมาย วิสัยทัศน 
พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และนโยบายขององคการ  

1.  จุดมุงหมาย (Purpose) หมายถึง องคการตองการในอนาคต จุดมุงหมายสามารถกําหนด
ได 4 ประการ คือ (1) วิสัยทัศน (Vision) (2) พันธกิจ (Mission) (3) เปาหมาย (Goals) (4) 
วัตถุประสงค (Objectives) การจัดลําดับขั้นตอนของการกําหนดจุดมุงหมายเริ่มจากเจาะจงนอยที่สุด 
คือ วิสัยทัศน (Vision) ไปยังเจาะจงมากที่สุด คือ วัตถุประสงค (Objective)  จุดมุงหมาย 4 ประการ
นี้จะชวยเปนแนวความคิดอยางกวางในการกําหนดยุทธศาสตรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคเฉพาะ
อยาง วัตถุประสงคเหลานี้จะชวยในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติการและควบคุม  
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2.  วิสัยทัศนขององคการ (Organization’s Vision) วิสัยทัศน หมายถึงเปาหมายที่มีลักษณะ
กวางขวางซึ่งเปนความตองการในอนาคต โดยไมไดกําหนดวิธีการไว วิสัยทัศนเปนการสราง
ความคิดโดยการใชคําถาม ซ่ึงมักจะเปนคําถามที่ถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด ยิ่งใหญที่สุด เปนขอความทั่วไป
ซ่ึงกําหนดทิศทาง  

3.  พันธกิจ (Mission) เปนพื้นฐานของการกําหนดการจัดลําดับยุทธศาสตร แผน และการ
ออกแบบงาน จุดเริ่มตนของการออกแบบงานการบริหาร การออกแบบโครงสรางการบริหาร ไมมี
ส่ิงใดง ายหรือปรากฎชัด เจนที่ จะทราบพันธกิจขององคการคืออะไร  พันธกิจองคการ 
(Organizational Mission) เปนขอความที่เกี่ยวกับการกําหนดกิจกรรมขององคการและลักษณะงาน
ขององคการ  

4.  เปาหมาย (Goal) หมายถึง การกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคตซึ่งองคการจะตองพยายาม
ใหเกิดขึ้น เปนการกําหนดภารกิจของธุรกิจในรูปของผลลัพธสําคัญที่ตองการ เปาหมายมีความ
เฉพาะเจาะจงนอยกวาวัตถุประสงค (Objectives) วัตถุประสงคจะกําหนดขึ้น หลังจากกําหนด
เปาหมายแลว เปาหมายเชิงยุทธศาสตรจะชวยผูบริหารใหคิดเกี่ยวกับสิ่งซึ่งธุรกิจตองการบรรลุผล 
เปาหมายโดยทั่วไปเปนปรัชญาของจุดมุงหมาย เปาหมายเปนการกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคตซึ่ง
องคการตองพยายามใหเกิดขึ้น โดยเปนสวนประกอบของการวางแผนที่สําคัญเกี่ยวกับเปาหมายใน
อนาคตที่องคการตองการบรรลุถึงจุดมุงหมายนั้น สวนเปาหมาย เชิงกลยุทธเปนขอความอยางกวาง
ของจุดมุงหมายขององคการ ซ่ึงกําหนดขึ้นเพื่อใหบรรลุผล พันธกิจ (Mission) เปาหมายเปนความ
มุงหมายขององคการ หรือหลักเหตุผลซ่ึงอยูบนพื้นฐานของความอยูรอด หรือการคาดคะเนในระยะ
ยาวถึงส่ิงที่องคการตองการใหเกิดขึ้น หรือเปนการกําหนด วิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) 
และวัตถุประสงค (Objectives) ซ่ึงเปนจุดมุงหมายในการใชความพยายามขององคการเพื่อใชเปน
เปาหมายเชิงยุทธศาสตร  

5.  วัตถุประสงค (Objectives) หมายถึง เปาหมายในระยะสั้นที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง ซ่ึง
เปนผลลัพธที่สามารถวัดได ลักษณะวัตถุประสงคจะเกี่ยวของในประเด็นตอไปนี้ (1) อาจเปนไดทั้ง
วัตถุประสงคการเงินและไมใชการเงิน (2) เปนเปาหมายที่ตองใชความพยายาม (3) การกําหนด
วัตถุประสงคจะตองเกี่ยวของกับเวลา (4) วัตถุประสงคจะเปนทางเลือกที่มีเหตุผล (5) วัตถุประสงค
จะลดขอขัดแยง (6) วัตถุประสงคสามารถวัดได  

6. นโยบายขององคการ (Organizational Policy) นโยบายองคการ ประกอบดวย 
ขอเสนอแนะอยางกวางขวางที่กําหนดขึ้นเพื่อชวยเหลือผูบริหาร การพิจารณา เปาหมายเชิง
ยุทธศาสตร และวัตถุประสงค ตลอดจนกําหนดการปฏิบัติการ และยุทธศาสตรในการควบคุม
นโยบายจะระบุถึงลักษณะอยางกวางเพื่อใหบรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงค ตลอดจนการ
กําหนดการปฏิบัติการและการควบคุมยุทธศาสตรที่ประสบความสําเร็จ นโยบายสวนใหญมี
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ลักษณะกวาง และมีผลกระทบที่สําคัญในองคการแตจะไมมีขอบเขต ผลกระทบภายในองคการ มี
การออกแบบเพื่อชวยตัดสินใจ ตลอดจนมีเงื่อนไขที่เฉพาะเจาะจง นโยบายจะชวยใหสมาชิก 
องคการ ผูบริหารใชเปนแนวทางในการตัดสินใจ  

     การเปรียบเทียบนโยบาย (Policy) กับยุทธศาสตร (Strategy) นโยบาย (Policy) หมายถึง 
แนวทางที่กําหนดขึ้นมาซึ่งอาศัยพื้นฐานจากเปาหมายและแผนยุทธศาสตรทั้งหมดขององคการเพื่อ
ใชเปนทิศทางสําหรับบุคคลในองคการ สวนยุทธศาสตร (Strategy) หมายถึง แผนการปฏิบัติซ่ึง
อธิบายถึงการจัดสรรทรัพยากรและกิจกรรมอื่น ๆ ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและบรรลุ
วัตถุประสงคในระยะยาว  

         สรุป พันธกิจเปนขอบเขตการปฏิบัติงานเพื่อใหสมาชิกบรรลุเปาหมายขององคการ 
ดังนั้นองคการตองกําหนดยุทธศาสตรที่เปนกรอบความคิดในการปฏิบัติงาน โดยมีผูบริหารเปน ผู
ช้ีนําใหสมาชิกมีสวนรวมกันปฏิบัติงาน ซ่ึงองคการตองกําหนดยุทธศาสตรหลัก และยุทธศาสตร
เพื่อการปฏิบัติงานประจําปดวย   ในการวิจัยคร้ังนี้ พันธกิจและยุทธศาสตร หมายถึง หมายถึง 
ขอบเขตการปฏิบัติงานเพื่อใหสมาชิกบรรลุเปาหมายขององคการ  โดยมีกรอบความคิดในการ
ปฏิบัติงานที่คํานึงถึงแผนงานในแตละหนวยงาน ซ่ึงสามารถใหหนวยงานจากภายนอกตรวจสอบ
ได  และมีการเผยแพรขอมูลสารสนเทศที่เปนพื้นฐานองคความรูขององคการ 

โครงสรางองคการ  
ความหมายของโครงสรางองคการ  
Mintzberg. (1979  อางถึงใน จิราภรณ จันทรสุพัฒน, 2539) กลาววา โครงสรางองคการ

เปนผลรวมทั้งหมดของวิธีการแบงงาน และความรวมมือกันระหวางหนวยงาน เพื่อใหการ
ดําเนินงานบรรลุผล   

Aldag and Stearn (1987 อางถึงใน สุภาภรณ  ตั้งดําเนินสวัสดิ์, 2550) กลาววา โครงสราง
องคการ หมายถึง กลไกที่สรางความมั่นใจไดวามการรวมมือและการควบคุมกิจกรรมของสมาชิก
ในองคการโดยกลไกดังกลาวมีอยู  5  ประการไดแก  การแบงงาน  รูปแบบของอํานาจหนาที่  การ
จัดสวนงาน  สายการบังคับบัญชา  และการผสานงาน   

Kast  and  Rosenzweig  (1985)  กลาววา  โครงสรางองคการหมายถึง  การแบงงานใน
องคการและการรวมมือกัน  โครงสรางองคการแสดงใหเห็นไดโดยแผนภูมิการจัดองคการที่แสดง
ใหเห็นถึงตําแหนงและการพรรณนางาน หรือแสดงใหเห็นระเบียบวิธี  หรือแสดงเกี่ยวกับสายการ
บังคับบัญชา  ชองทางการติดตอส่ือสาร  ทางเดินของงาน  โครงสรางองคการจัดขึ้นสําหรับ
ความสัมพันธที่เปนทางการ 
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Yukl  (1989)  กลาววา  โครงสรางองคการ หมายถึง แบบสําหรับกําหนดบทบาทและ
ความสัมพันธของบทบาท การจัดวางกิจกรรมเพื่อท่ีจะแบงกิจกรรมของหนวยยอย และการกระจาย
อํานาจการบังคับบัญชาในตําแหนงบริหารตางๆ  และเครือขายการติดตอส่ือสารที่เปนทางการ 

สุภาภรณ  ตั้งดําเนินสวัสดิ์(2550)  สรุปวาโครงสรางองคการ หมายถึง  การออกแบบ
องคการในการแบงงานและความรวมมือ แสดงถึงความสัมพันธที่เปนทางการ อํานาจหนาที่
ความสัมพันธในการบังคับบัญชา และการติดตอส่ือสาร 

Robbins (2001) กลาววา โครงสรางองคการ อธิบายถึงองคการในลักษณะที่เปนระดับของ
ความซับซอน ระดับของรูปแบบมาตรฐาน และระดับของการกําหนดอํานาจ  การตัดสินใจ โดยที่
ความซับซอน หมายถึง ปริมาณของความแตกตางกันในองคการ ระดับรูปแบบมาตรฐาน หมายถึง 
ระดับที่องคการยึดถือกฎ ระเบียบ หรือวิธีการในการปฏิบัติงานเปนแนวทางในการกําหนด
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ การกําหนดอํานาจการตัดสินใจหมายถึง การใหอํานาจการ
ตัดสินใจแกผูบริหารระดับลางในองคการ   Certo (1992) โครงสราง คือ ส่ิงที่ไดออกแบบไวแสดง
ความสัมพันธของทรัพยากรในการบริหารโครงสรางที่เปนทางการจะเปนความสัมพันธระหวาง
ทรัพยากรขององคการ ในลักษณะที่เปนแนวทางโดยการบริหาร โครงสรางที่ไมเปนทางการจะเปน
รูปแบบความสัมพันธซ่ึงพัฒนาขึ้นมาเพื่อเปนรูปแบบกิจกรรมของกิจกรรมที่ไมเปนทางการสําหรับ
สมาชิกขององคการ  

สรุปไดวา โครงสรางองคการเปนผลจากการออกแบบองคการในวิธีแบงงาน และความ
รวมมือกันระหวางหนวยงาน โครงสรางองคการแสดงถึงความสัมพันธของทรัพยากรในการบริหาร
ความสัมพันธระหวางงานกับองคการ  ความสัมพันธที่ เปนทางการของการทํางาน  และ
ความสัมพันธระหวางระบบยอยในองคการ โครงสรางองคการจะระบุและอธิบายถึงองคประกอบ
ขององคการ ไดแก การแบงงาน กลไกการประสานงาน รูปแบบปฏิกิริยาสัมพันธกันอยางเปน
ทางการ การรายงาน ชองทางการติดตอส่ือสาร ชวงการบังคับบัญชา สายการบังคับบัญชา การ
กระจายอํานาจ การตัดสินใจ ซ่ึงเปนตัวกําหนด หรือทําใหเกิดกรอบ หรือแนวทางในการดําเนินงาน
ในองคการที่จะนําไปสูเปาหมายขององคการ  
 องคประกอบของโครงสรางองคการ 

 Aldag and Stearns  (1987)  ไดเสนอองคประกอบหลักของโครงสรางองคการ ไว  5  
ประการคือ  การแบงงาน  การจัดแผนกงาน  โครงสรางของอํานาจ  ชวงการบังคับบัญชา   และการ
ประสานงาน   

  Daft (1991)  กลาวถึงองคประกอบของโครงสรางขององคการ  ซ่ึงเขาเรียกวาลักษณะ
พื้นฐานของโครงสรางขององคการ โดยอธิบายเปนความคิดรวบยอด  3  แนวคิด  คือ  ขั้นการบังคับ
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บัญชาในแนวตั้ง  (Vertical Hierarchy)    การจัดแผนกงาน  (Departmentation)  และการ
ประสานงาน 

   Robbins (2001)  ไดพิจารณาถึงองคประกอบของโครงสรางองคการเปน  3  มิติ  คือ  
ความซับซอน    การกําหนดรูปแบบมาตรฐาน   และการกําหนดอํานาจตัดสินใจ 
  สุภาภรณ  ตั้งดําเนินสวัสดิ์ (2550)  สรุปวา องคประกอบของโครงสรางองคการ
ประกอบดวย  1) ขั้นการบังคับบัญชาในแนวตั้งไดแก  การแบงงาน  สายการบังคับบัญชา  อํานาจ
หนาที่  ความรับผิดชอบ  การมอบอํานาจ  ชวงการบริหาร  การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ  
การกําหนดรูปแบบมาตรฐานการจัดแผนกงาน  2) การจัดแผนกงาน และ  3) การประสานงาน 

กลาวโดยสรุปองคประกอบของโครงสรางองคการ ประกอบไปดวย การแบงงาน  การจัด
แผนกงาน  การกําหนดรูปแบบมาตรฐาน  โครงสรางหนาที่  และการประสานงาน 

โครงสรางองคการกับประสิทธิผล 
 จากงานวิจัยของ  Mintzberg  (1979 อางถึงใน ธวัช กรุดมณี, 2550)  ไดใหความเห็นวา
โครงสรางจะเกี่ยวกับโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผล  2  ประการ  คือประการแรก  เห็นวา
โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองเปนโครงสรางที่เหมาะสมสอดคลองกันระหวาง
ปจจัยตางๆ  ในสถานการณขณะนั้นกับองคประกอบที่เปนตัวแปรของการออกแบบนั้น คือ
โครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผลยอมเกิดจากการออกแบบใหเหมาะสมกับสถานการณ  
ประการที่สอง  เห็นวานาจะตั้งสมมติฐานซึ่งอาจเรียกวา  สมมติฐานของการจัดโครงสรางไดวา  
โครงสรางที่มีประสิทธิผลยอมตองการความคงที่ภายในระหวางองคประกอบที่เปนตัวแปรในการ
ออกแบบองคการ  นั่นคือโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิผล  ยอมเกิดจากลักษณะที่คงที่ของ
องคประกอบที่เปนตัวแปรในการออกแบบ 

 Hodge and Anthony (1998) ไดกลาวถึงลักษณะของโครงสรางที่มีประสิทธิผลไว  6  
ประการคือ 
  1.  ชวยใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุไดโดยใชคาใชจายนอยที่สุด 
  2.  กระตุนใหมีการคิดคนนวัตกรรมในองคการ 
  3.  มีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวได 
  4.  เอื้อตอการทํางานของบุคลากรในองคการและสงเสริมการพัฒนาบุคลากร 
  5.  สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 
  6.  สงเสริมใหเกิดกลยุทธในการทํางาน 
 Owens(1998 อางถึงใน นพรุจ ศักดิ์ศิริ, 2550)  ไดระบุวามิติที่สําคัญของแนวคิดพื้นฐาน
ของโครงสรางองคการประกอบดวย 
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       1.  Job specialization เปนการระบุถึงลักษณะเฉพาะของงาน ของหนวยงานยอยๆ  
โดยมี 3 แนวทาง คือ การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเปนระบบ  การเพิ่มขอบเขตของงาน และการเพิ่ม
ความลึกของงาน เปนการเพิ่มกิจกรรมทางการบริหารแกพนักงาน ประกอบดวย การตัดสินใจ การ
สรางทีมงาน การใชงบประมาณและการรายงาน 
  2.  Departmentetion  การจัดแบงฝายงาน 
  3.  Chain of command เกี่ยวของกับสายการบังคับบัญชา  และความรับผิดชอบซึ่ง
สัมพันธกับหลักการ 2 หลักการ คือ unity of command  และ scalar principle   
  4.  Authority and Responsitbiility  อํานาจและความรับผิดชอบ 
  5.  Centralization / Deceentralization การรวมอํานาจและการกระจายอํานาจ 
  6.  Line of Staff Authority สายงานการรับผิดชอบ 
  7.  Spand of Management ชวงของการบริหาร 
  กลาวโดยสรุป  โครงสรางองคการเปนความสัมพันธกันของระบบงานในองคการ
แสดงถึง  ความสัมพันธของการรายงาน  การติดตอส่ือสารภายในองคการ  โดยโครงสรางองคการที่
มีประสิทธิผลควรจะตอบสนองการปฏิบัติงานขององคการนั้นๆ  เอง ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้  โครงสรางองคการ หมายถึง ความสัมพันธของบุคลากรที่กําหนดไวใน
บัณฑิตวิทยาลัย  ในลักษณะของการแบงงานกันทําตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับ
มอบหมาย 

วัฒนธรรมองคการ  
Kilmann, Saxton, and Serpa (1985 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) ใหความหมายวา 

วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ความเชื่อความรูสึก  พฤติกรรม  สัญลักษณ  อุดมการณ  ความคาดหวงั  
เจตคติ  ปทัสถาน และคานยิม ซ่ึงเปนลักษณะรวมกันของบุคคลในองคการ จะเห็นวา วัฒนธรรม
องคการเปนระบบรวมของสิ่งตอไปนี้ คือ กิจกรรม คานยิม และพฤติกรรม ซ่ึงพัฒนาขึ้นภายใน
องคการ และเปนแนวทางการประพฤติปฏิบัติสําหรับสมาชิก   

Schein (1992 อางถึงใน พิมพอร    สดเอี่ยม, 2547) ใหความหมายวา วฒันธรรมองคการ 
หมายถึง ระบบรวมของพฤติกรรม คานิยม และความเชือ่ที่พัฒนาขึ้นในองคการ และแสดงใหเห็น
จากพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) กลาววา วัฒนธรรมองคการ 
หมายถึง ระบบความเชื่อและคานิยมทีพ่ัฒนาขึ้นภายในองคการและใชเปนแนวทางกํากับพฤติกรรม
สมาชิกขององคการ   

Gordon  (1990)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถงึ  ระบบคานิยม  ความเชื่อ  และ  

พฤติกรรมรวมกันของคนในองคการ  ซ่ึงจะเกีย่วกับการจัดโครงสรางในการสรางในการสราง
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บรรทัดฐานของกลุมวัฒนธรรมชวยใหบุคคลรูวาจะตองทําอะไรและตองประพฤติหรือมีพฤติกรรม
อยางไร 

Schermerhorn, Hunt และ Osborn(1997)  กลาววา  วัฒนธรรมองคการ  หมายถึง  ระบบ

ของกิจกรรม  คานิยม  และความเชื่อรวมกัน  ซ่ึงพัฒนาขึ้นในองคการและใชเปนแนวทางในการ
กําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

Robbins and Koulter (2003 แปลโดย วิรัช  สงวนวงศวาน, 2547) วัฒนธรรมองคการ  คือ 
คานิยมและความเชื่อที่มีรวมกันอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในองคการ  และใชเปนแนวทางในการ
กําหนดพฤติกรรมของคนในองคการนั้น  วัฒนธรรมองคการจึงเปนเสมือนบุคลิกภาพหรือวิญญาณ
ขององคการ   

สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง วิธีคิด และวิถีชีวิตในการปฏิบัติงานที่คนใน
องคการปฏิบัติสืบตอกันมา เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึง ความเชื่อ แนวความคิด สัญลักษณ  อุดมการณ 
ปทัสถาน และคานิยมที่เปนลักษณะรวมกันของบุคคลในองคการ 

แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
Robbins and Koulter (2003 แปลโดย วิรัช  สงวนวงศวาน, 2547)  กลาววา วัฒนธรรม

องคการ จะมีลักษณะเปนการรับบรูรวมกัน ของคนในองคการจากการไดเห็น ไดยิน ไดรูส่ิงตางๆ
รวมกัน  คนในองคการแมตางตําแหนงหนาที่หรือสถานภาพก็จะเขาใจและอธิบายถึงวัฒนธรรม
องคการไดเหมือนกัน  วัฒนธรรมองคการเปนการอธิบายถึงลักษณะหรือมิตที่องคการยึดถือ
ตอเนื่องเปนเวลานาน 

Hansan(1996) กลาววา ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคการ คือ  มีความมั่นคงและยั่งยืน
มานาน  ดังนั้นการจะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจึงเปนเรื่องยาก Rossman, Corbett, & Firestone, 
(1988) กลาววา ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับประสิทธิผล ยังมีการโตแยงกันเพราะ
แมวา การนิยามประสิทธิผลนั้นจะรวมวัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบหนึ่งดวยก็ตามแตการ
นิยามก็ขึ้นกับแนวคิดและความเชื่อ เชน เชื่อเร่ืองความพึงพอใจ ความสนใจ ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน ฯลฯ ผูใดยึดแนวคิดอยางไรก็จะนําส่ิงนั้นมาเปนเกณฑของประสิทธิผล 

ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
Smart, Kuh & Tierney(1997 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) ไดศึกษาลักษณะของ

วัฒนธรรมองคการจากแนวคิดของหลายๆ คน สรุปลักษณะวัฒนธรรมองคการไดดังนี้ 
1.  เปนสิ่งที่ส่ังสมมานานจึงกลายเปนรูปแบบของวัฒนธรรมองคการที่ชัดเจน 
2.  เปนส่ิงที่แสดงใหเห็นถึงแรงผลักดันจากภายนอก (External Forces) และแรงกดดัน

ภายใน (Internal Pressure)  
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3.  เปนการเรียนรูวิธีการตอบสนอง การเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงกับการสรางสวัสดิการ
และความเจริญงอกงามของสถาบัน 

4.  เปนกระบวนการที่แสดงรูปแบบของสมาชิกในองคการเกี่ยวกับคานิยม ระเบียบปฏิบัติ 
กระบวนการ วิถีชีวิต การประพฤติปฏิบัติที่ไมเปนทางการ จารีตประเพณี คําพูดหรือสัญลักษณที่
เปนสวนเฉพาะของแตละองคการหรือหนวยงานนั้น ๆ  

5.  สะทอนใหเห็นสิ่งที่บุคคลกระทํา วิธีทํา ส่ิงที่นําไปสูการกระทํา ซ่ึงเกี่ยวของกับการ
ตัดสินใจ พฤติกรรมและการสื่อสาร รูปแบบการกระทําอยางหนึ่งในองคการสามารถตีความได
หลายอยาง ขึ้นกับความคิดของบุคคล 

6.  ในองคการหนึ่งๆ จะมีวัฒนธรรมยอย (Subculture) เปนจํานวนมาก แตจะมีวัฒนธรรม
บางอยางที่มีลักษณะเดน (Dominant Culture) ที่สมาชิกสวนใหญเห็นดวยและยึดถือเปนคานิยมที่
นําไปสูการปฏิบัติ  

7.  วัฒนธรรมชวยใหรับรูและเขาใจความซับซอนที่ปรากฏในกลุมคนขององคการได     
สวน Schein (1992 cited in Lunenburg & Ornstein, 1996 ) มีแนวคิดวาวัฒนธรรม 

องคการมีลักษณะ ดังนี้ 
1.  มีระเบียบปฏิบัติที่สังเกตได (Observed Behavioral Regularities) เปนพฤติกรรมที่

สมาชิกขององคการใชปฏิสัมพันธกัน เชน ภาษา ศัพทเฉพาะ รวมทั้งประเพณีที่สมาชิกปฏิบัติดวย
การยอมรับ และดวยความเคารพ 

2.  มีปทัสถาน (Norms) หมายถึง มาตรฐานการประพฤติปฏิบัติของกลุมที่ทํางานรวมกัน 
ซ่ึงทําใหพฤติกรรมตางๆ ดําเนินไปอยางมีมาตรฐาน 

3. มีคานิยมที่สําคัญ (Dominant Values) เปนคานิยมที่บุคคลสวนใหญในองคการ
สนับสนุนและคาดหวังวาสมาชิกตองมีคานิยมสําคัญรวมกัน 

4.  มีปรัชญา (Philosophy) คือ ความเชื่อเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและการใหบริการนโยบาย 
รวมทั้งบทบาทและหนาที่ขององคการ 

5.  มีระเบียบ กฎ และขอบังคับ (Rules) เปนสิ่งที่สมาชิกตองเรียนรู ยอมรับ และปฏิบัติตาม 
6.  มีความรูสึก (Feeling) เปนบรรยากาศโดยรวมที่สมาชิกปฏิบัติตอบุคคลในองคการ 
     แมจะไมมีวัฒนธรรมองคการที่ดีที่สุดแตวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งก็มีสวนเสริมสราง

ประสิทธิผลใหกับองคการ องคการสวนใหญจะมีวัฒนธรรมที่มีความเขมแข็งปานกลางจนถึง
เขมแข็งมากทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยประกอบตางๆ เชน ขนาดขององคการ อายุขององคืการ  ความ
เดนชัดของวัฒนธรรม  องคการที่มีวัฒนธรรมเขมแข็งจะมีผลดีตอพฤติกรรมและระบบการทํางาน
ขององคการ  เปนปจจัยที่เสริมแรงจูงใจใหมีการรวมมือในการทํางาน  ลดความขัดแยง และชวย
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นําไปสูความสําเร็จในเปาหมายขององคการได  (Robbins and Koulter, 2003 แปลโดย วิรัช  สงวน
วงศวาน, 2547) 

วัฒนธรรมองคการมีผลตอผูบริหาร 
Robbins and Koulter(2003 แปลโดย วิรัช  สงวนวงศวาน, 2547)  กลาววา การตัดสินใจ

ดําเนินงานหรือการกําหนดทิศทางหรือวิธีการดําเนินงานของผูบริหารองคการตางๆ  อาจอยูภายใต
วัฒนธรรมองคการนั้นไมมากก็นอยในทุกหนารที่การจัดการ ดังนี้ 

1.  การวางแผน จะลงทุนหรือใชกลยุทธแบบเสี่ยงมากหรือนอย จะใหความสําคัญกับ
ส่ิงแวดลอมตางๆขององคการทั้งภายนอกและภายใน หรือผูมีสวนไดสวนเสียกับองคการแตละฝาย
อยางไร ตองคํานึงถึงคานิยม  หรือวัฒนธรรมองคการ 

2.  การจัดองคการ  การแบงงาน  การจัดสายการบังคับบัญชา การรวมหรือกระจายอํานาจ
หนาที่  หรือความมีเอกภาพในการบังคับบัญชา ความยําเกรงในอํานาจบารมีเปนการสวนตัว หรือ
เปนญาติพี่นองกับเจาของกิจการ  การประเมินความดีความชอบ  สวัสดิการตางๆที่เคยปฏิบัติมา 
ลวนกระทบตอการบริหารหนวยงานและทรัพยากรมนุษยขององคการ 

3.  การนํา  จะใชรูปแบบผูนําแบบใดจึงจะเหมาะสมกับองคการที่มีวัฒนธรรมหรือคานิยม
เชนนั้นมาตั้งแตอดีต  จะจูงใจใหบุคลากรทํางานอยางไร รวมทั้งการปรับบุคลิกภาพ  มนุษยสัมพันธ  
การสอนงาน การสื่อสารภายในองคการ ซ่ึงอาจตองมีการปรับเปลี่ยนใหม เพื่อใหองคการสามารถ
ตอสูแขงขันกับคูแขงได 

4.  การควบคุม  การวัดผลงาน การกําหนดมาตรฐานและการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ควรทําแบบใด ใชเครื่องมืออะไรในอดีตและจะสามารถเปลี่ยนแปลงแกไขไดมากนอยเพียงใด 

วัฒนธรรมองคการมีผลตอประสิทธิผลองคการ 
Schermerhorn, Hunt  and Osborn (1998) กลาววา นักการศึกษาและผูบริหารสวนมากเชื่อ

วาวัฒนธรรมองคการมีผลสําคัญมากตอการปฏิบัติงานในองคการและมีผลตอคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของสมาชิกในองคการ Bennis(1989 อางถึงใน พิมพอร สดเอี่ยม, 2547) ที่สรุปวา วัฒนธรรม
องคการเปนพื้นฐานของประสิทธิผลองคการ และสอดคลองกับแนวคิด Deal and Peterson (1990 
cited in Hoy, Tarter &Witkoskie,1992 ) ทีก่ลาววา วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
ผลผลิตและมีเหตุผลเชื่อไดวา วัฒนธรรมองคการทําใหธุรกิจประสบผลสําเร็จและวัฒนธรรม
องคการสามารถทําใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จไดดวย 

สําหรับการวิจัยนี้ วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม บรรทัดฐาน แบบแผนหรือรูปแบบ
การประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการที่สมาชิกรวมกันกําหนดขึ้นใหถือปฏิบัติสืบตอกันมาเปน
เวลายาวนานเพื่อความสําเร็จขององคการ 
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ปจจัยสภาพแวดลอม 

ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  หมายถึง  องคประกอบดานการเมือง เศรษฐกิจ  สังคม  และ
เทคโนโลยี ที่สงผลตอบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

Certo (1992)  ไดอธิบายถึงสภาพแวดลอมขององคการ  ประกอบดวย 1) สภาพแวดลอม
ภายนอก  แบงออกเปน  1.1) สภาพแวดลอมทั่วไป  ไดแก  สภาพแวดลอมทางการเมืองและ
กฎหมาย  เศรษฐกิจ  เทคโนโลยี  สังคมและวัฒนธรรม  1.2)  สภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอ
องคการโดยตรง  ไดแก  ลูกคา คูแขงขัน สภาพตลาดแรงงาน เจาหนาที่ของรัฐ  ผูรวมลงทุน  2)  
สภาพแวดลอมภายในองคการ  ประกอบดวยเจาของกิจการ  โครงสรางองคการ  ระบบการบริหาร
จัดการ  ผูถือหุน  ลูกจาง  วัฒนธรรมองคการ  รวมทั้งหนาที่งานตางๆขององคการ 

สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ  เกี่ยวของกับความสามารถในการจัดหาทรัพยากร 
สภาพแวดลอม  หมายถึง  ปจจัยหรือแรงกดดันตางๆ  ที่สงผลกระทบตอการบริหารจัดการ

องคการเชน  ภาวะเงินเฟอ  ระดับรายไดของประชากรผลผลิตสวนรวมของประเทศ  เปนตน 
สภาพแวดลอมทางสังคม  เปนวิธีการคิดและการปฏิบัติที่เกิดจากการเรียนรูรวมกันของ

กลุมบุคคลและสังคม   ประกอบดวย   ค านิยม   ทัศนคติ   ความตองการ   ลักษณะดาน
ประชากรศาสตร  เปนตน 

สภาพแวดลอมทางดานการเมือง  ประกอบดวยนโยบายของรัฐบาล  นโยบายทางดาน
กฎหมาย และการเมือง  รวมทั้งการออกกฎหมาย  ระเบียบ  ขอคับ  ซ่ึงมีอิทธิพลตอประชาชน  และ
องคการ 

สภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี  เปนการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารใหทันกับเทคโนโลยี
โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามามีสวนรวมในการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

Steers  (1977)  ไดใหความสําคัญกับสภาพแวดลอม  โดยระบุวาสภาพแวดลอมเปนตัวแปร
ตัวหนึ่งที่มีความสําคัญกับประสิทธิผลองคการโดย  Steers  ไดแบงสภาพแวดลอมออกเปน  2  ระดับ  
คือ  สภาพแวดลอมภายนอกองคการ อันไดแก สภาพสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง เทคโนโลยี  และ
วัฒนธรรม  สําหรับสภาพแวดลอมภายในองคการ  เชน  บรรยากาศองคการ  (Organizational  
Climate) 

จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยเห็นวา  ปจจัยสภาพแวดลอมมีความสําคัญและเปนปจจัยหนึง่ที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการ  เนื่องจากสภาพแวดลอมในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงคอนขางมาก  
จึงสงผลตอองคการ  เนื่องจากองคการไมสามารถอยูไดโดยลําพัง  หากแตจะตองมีปฏิสัมพันธกับ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ที่ เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  อีกทั้งปจจัยนําเขา องคการก็รับมาจาก
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สภาพแวดลอม   ดังนั้น   ประสิทธิผลขององคการจึงขึ้นอยูกับปจจัยสภาพแวดลอม   และ
ความสามารถของผูบริหารองคการในการคาดคะเนความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและ
ปรับปรุงองคการใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง 

ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้  ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  หมายถึง  องคประกอบดานการเมือง 
เศรษฐกิจ  สังคม  และเทคโนโลยี ที่สงผลตอบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

  การเมือง  หมายถึง  สภาพการณที่มหาวิทยาลัยราชภัฏไดรับผลกระทบทั้งทางตรงและ
ทางออมจากนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล  ความมุงมั่นในการจัดการศึกษา  และการกําหนด
นโยบายการศึกษาตามความตองการของทองถ่ิน 

  เศรษฐกิจ หมายถึง  สภาพการณที่ภาวะเศรษฐกิจของประเทศที่เปนอยูในปจจุบันสง
ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ทั้งการหางบประมาณเพิ่มเติม  การวางแผนจัดหาอัตรากําลังทดแทน 

  สังคม  หมายถึง  สภาพคุณลักษณะเกี่ยวกับทัศนคติ  คานิยม ความเชื่อ  ของสังคมและ
ชุมชน  สงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  การจัดการศึกษาตามความตองการของทองถ่ินและการใหทองถ่ินมีสวนรวม
ในการจัดการศึกษา 

 เทคโนโลยี  หมายถึง  สภาพความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี  และการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารงาน  การบริการทางวิชาการและการจัดการเรียนการสอน 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ  พบวามีงานวิจัยทั้ง
ภายนอกและภายในอกประเทศ  ดังนี้ 

Woods & O’Loughlin (1998) ศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอความเปน
เลิศทางการศึกษา พบวา ภาวะผูนําที่เปนปจจัยทําใหโรงเรียนมีความเปนเลิศทางการศึกษา มีดังนี้ 1) 
มีความชํานาญในการเลือกครู2) ปฏิบัติงานอยางมีอิสระ 3) กํากับติดตามกิจกรรมโรงเรียนอยาง
สม่ําเสมอ 4) อุทิศเวลาใหกับการปรับปรุงโรงเรียนเต็มที่ 5) สนับสนุนและสงเสริมครู 6) แสวงหา
ทรัพยากร และ7) เปนผูนําทางวิชาการที่ดี นอกจากนี้ ขอมูลที่รวบรวมไดยังมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนในดานตอไปนี้ คือ   1) ผลผลิต 2) บรรยากาศและวัฒนธรรม 3) การเนน
ใหผูเรียนมีทักษะในการเรียนรู 4) มีการติดตามความกาวหนาของผูเรียนอยางสม่ําเสมอ 5) มีการนํา
การสอนที่มีประสิทธิผลไปใช  6) มีความตองการและความคาดหวังสูง  7) มีภาวะผูนําที่เดนชัด ขอ
คนพบจากการศึกษา  แสดงลักษณะและความสัมพันธที่สามารถสังเคราะหภาวะผูนําได 3 
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องคประกอบ คือ เนนการวางแผนสรางความสัมพันธกับชุมชนโดยใหมีสวนรวมรับผิดชอบ สราง
ความเขมแข็งทางวิชาการและมีวัฒนธรรมโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ขอคนพบเหลานี้ช้ีใหเห็นวา 
ภาวะผูนําชวยเปลี่ยนแปลงใหโรงเรียนประสบผลสําเร็จได และหากมีการนําองคประกอบเหลานีไ้ป
ใช จะชวยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหกับผูเรียนได  Finklea (1997) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนํา
ของอาจารยใหญและประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของอาจารยใหญ
มีความสัมพันธ กับประสิทธิผลทางวิชาการของโรงเรียน     

สวน  Pounder (1999) ไดศึกษาประสิทธิผลองคการในสถาบันอุดมศึกษา พบวา ตัวแปรที่
แสดงประสิทธิผลมี 4 มิติ ไดแก 1) ประสิทธิภาพการผลิต 2) การจัดการขอมูลและการสื่อสาร       
3) การวางแผนและกําหนดเปาหมาย และ4) ความเปนกลุมซ่ึงนาจะเปนโมเดลประสิทธิผลองคการ
ที่สามารถนําไปใชในสถาบันอุดมศึกษาไดอยางเหมาะสม มีความเที่ยงตรงและมีความเชื่อมั่นมากขึ้น    
สําหรับ Wren (1997) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานและการรับรูประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษา เมื่อวิเคราะหขอมูลจากครู พบวา แรงจูงใจในการทํางานของครูสามารถทํานาย
ประสิทธิผลของโรงเรียนไดดีที่สุด เมื่อวิเคราะหจากหนวยโรงเรียน พบวาขนาดของโรงเรียน
สามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนไดดีที่สุด และพบวา แรงจูงใจในการทํางานของครูในแต
ละโรงเรียนกระจายตางกันมากทั้งในระดับสูงและระดับต่ํา Mason  (1998) ศึกษาภาวะผูนําของ
อธิการบดีและความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการทํางานดวยความพยายามเปน
พิเศษตามการรับรูของหัวหนาฝายวิชาการและการรับรูประสิทธิผลของวิทยาลัยชุมชนของชาว
อเมริกัน : ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผลการศึกษาพบวา อธิการบดีทํางานเปนกลุมโดยใช
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงบอยที่สุด ใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนปานกลาง และแทบไมเคยใช
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายเลย (Laissez-faire Leadership) และพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงสามารถทํานายความพึงพอใจ แรงจูงใจในการทํางาน และการรับรูประสิทธิผลการ
บริหารงานของอธิการบดีไดดีกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณกับการมุงความสัมพันธเปนรายคนสามารถ
ทํานายไดดีเปนลําดับที่หนึ่งและลําดับที่สองของสมการทํานายในทุกตัวแปร 

ภิเษก  จันทรเอ่ียม (2538)  ไดทําการวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการลาออกของ
อาจารยในวิทยาลัยครู  มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการลาออกของอาจารยใน
วิทยาลัยครู   โดยการสัมภาษณแบบเจาะลึกจากอาจารยผูลาออกและสัมภาษณเชื่อมโยงไปยังบุคคล
ที่เกี่ยวของ  รวมทั้งการใชแบบสอบถามเกี่ยวกับเหตุผลของการคงอยูเปนอาจารยวิทยาลัยครู  โดยมี
กรอบแนวคิดในการวิจัยคือ  ปจจัยที่สงผลตอการลาออกของบุคลากร  ประกอบดวย  ปจจัยลักษณะ
สวนบุคคล  ปจจัยลักษณะองคการ  ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน  และปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก
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องคการ   ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่สงผลตอการลาออกของอาจารยในวิทยาลัยครู  ประกอบดวย
ปจจัย 4 กลุมคือ  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล  ปจจัยลักษณะองคการ  ปจจัยที่ไมเกี่ยวกับงาน  และ
ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกองคการ จากขอคนพบไมพบวาการงาออกเกิดจากปจจัยเพียงกลุม
เดียวตามลําพัง  แตจะเกิดจากปจจัยอยางนอย 2 กลุมขึ้นไปรวมกันเปนพลังผลักดันใหเกิดการ
ลาออกจากวิทยาลัยครู  ในขณะที่ผลการคนพบปจจัยที่เปนพลังเกื้อหนุนใหอาจารยยังคงอยู  ไดแก
ปจจัย 2 กลุมคือ  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยลักษณะองคการ 
              เฉียบ  ไทยยิ่ง  (2539)  วิจัยเร่ือง  ประสิทธิผลองคการระบบเปด  :  กรณีศึกษาการบริหาร
ของคณะผูบริหารระดับอธิการบดีและรองอธิการบดีสถาบันราชภัฎ  โดยบูรณาการกรอบความคิด  
ทฤษฎีการบริหารและองคการระบบเปด  แนวคิดในการประเมินประสิทธิผล  และ  หลักการ
อุดมศึกษา  โดยใชปรากฏการณที่เกิดขึ้นในสถาบันราชภัฎเปนตัวแบบในการศึกษา  โดยพัฒนา
รูปแบบการวิเคราะห  3  รูปแบบ  คือ  รูปแบบเชิงระบบ  รูปแบบเชิงพฤติกรรม  และรูปแบบเชิง
เปาหมาย  ผลการวิจัยพบวารูปแบบเชิงระบบประสิทธิผลองคการ  เกิดจากปจจัยในองคการระบบ
เปด  คือ  ปจจัยดานทรัพยากร  ปจจัยดานกระบวนการบริหาร  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม  และภูมิหลัง
ของผูบริหาร  ซ่ึงคณะผูบริหารยืนยันวาประสิทธิผลองคการเปนผลจากความสามารถในการใช
หลักการบริหาร  รอยละ  64  ซ่ึงไดแก  ความสามารถในการจูงใจใหอาจารยทํางาน  การมี
บุคลิกภาพที่เหมาะสม  การวางแผน  การใชคน  และการปรับปรุงหนวยงาน  นอกจากนี้เปนผลจาก
ปจจัยดานทรัพยากร  รอยละ  34  ที่เหลือเกิดจากปจจัยอ่ืน ๆ รูปแบบเชิงพฤติกรรม  ซ่ึงคณะอาจารย
เปนผูประเมินประสิทธิผลการบริหารของคณะผูบริหารพบวา  คณะอาจารยปฏิเสธความมี
ประสิทธิผลของการบริหารของคณะผูบริหารโดยสิ้นเชิงมีตัวแปรเพียงชุดเดียวที่อาจารยยอมรับวา
คณะผูบริหารมีความสามรรถในระดับที่พอยอมรับได  คือ  ความสารารถในการวางแผนการทํางาน 
 สวนรูปแบบเชิงเปาหมาย  ซ่ึงศึกษาปจจัยที่สงผลตอคุณภาพของนักศึกษาที่สําเร็จแลว
พบวา  ปจจัยทุกตัวอธิบายความมีประสิทธิผลเพียง  รอยละ  20  เทานั้น 

ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์  (2540)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย
ศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา  มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของหนวยศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา  โดยใชกรอบแนวคิดของ  Steers  จําแนกปจจัยที่สงผล
ออกเปน 4  ดานใหญ ๆ คือ  ลักษณะของสภาพแวดลอม  ลักษณะของบุคคลในองคการ  ลักษณะ
โครงสรางองคการ  นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  กลุมตัวอยางเปนศึกษานิเทศกจํานวน  403  
คน  เครื่องมือที่ใชคือ  แบบสอบมาตรประมาณคาที่สรางขึ้น วิเคราะหขอมูลความสัมพันธเชิง
สาเหตุดวยการวิเคราะหเสนทาง  ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผล
องคการมี  7  ตัวแปร  เรียงตามลําดับขนาดอิทธิผล คือ  การใชเทคโนโลยีองคการ วัฒนธรรม
องคการ การบริหารงานบุคคล  ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร  การติดตอส่ือสาร  คุณลักษณะของ



 

 

 

              96 

ศึกษานิเทศก  และบรรยากาศองคการ  สวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผล
องคการ  เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล  ไดแก  การติดตอส่ือสาร  สภาพดานการเมืองคุณลักษณะ
ผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง  การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร  ความสามารถในการวาง
แสวงหาทรัพยากร  โครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ  สภาพเศรษฐกิจและสังคม  การ
บริหารงานบุคคล  และสภาพการใชเทคโนโลยี 

ธีรพนธ  คงนาวัง (2543)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริง  ของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา ที่ผานเกณฑมาตรฐาน  มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะห
ปจจัยที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา ที่
ผานเกณฑมาตรฐาน  กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา 396 
แหง  ผูใหขอมูล คือผูบริหารโรงเรียน 396 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผานเกณฑมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบวา 1) กลุมปจจัยที่สงผลตอบทบาทที่
ปฏิบัติจริงทั้ง 6 ดาน ของผูบริหารโรงเรียนมี 4 กลุมปจจัย  คือกลุมปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  
กลุมปจจัยดานกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  กลุมปจจัยดานองคการ  และกลุมปจจัยดานสิ่งแวดลอม
ภายนอกองคการ  2)  ปจจัยยอยที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จํานวน 3 ปจจัย  ไดแก  ทักษะการปฏิบัติงานธุรการของ
ผูบริหารโรงเรียน  ความรวมมือของบุคลากรที่มีตอผูบริหารโรงเรียน  และการแบงสายงานของ
โรงเรียนเปนฝายตางๆอยางเหมาะสมกับสภาพโรงเรียน  และที่ระดับ .05 จํานวน 3 ปจจัย  ไดแก  
ความสามารถดานการใชภาษาของผูบริหาร  การใหความสําคัญตองานวิชาการ และคานิยมของ
ผูปกครองที่มีตอโรงเรียน  

ปติชาย  ตันปติ (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีระบบเปดมีองคประกอบ  ดังนี้คือ  ปจจัย
สภาพแวดลอม  ปจจัยกระบวนการ  ซ่ึงแบงเปนระบบยอย  ไดแก  ระบบยอยเปาหมาย  ระบบยอย
เทคโนโลยี  ระบบยอยโครงสราง  ระบบยอยจิตสังคม  ระบบยอยการจัดการ  และผลผลิต  แนวคิด
การประเมินประสิทธิผลองคการใชตัวแบบหนาที่ทางสังคมของParsons  กลุมตัวอยางคือผูบริหาร
สถานศึกษาซึ่งประกอบดวยครูใหญ  อาจารยใหญหรือผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน 840 คน  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 2 ชุด คือ   1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) แบบวัดประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  โดยใชตัวแบบหนาที่ทางสังคมของParsons  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ      
ที่ผูวิจัยสรางขึ้น   ผลการวิจัยสรุปไดวา  สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสามารถในการปรับตัว  
ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  ความสามารถในการบูรณาการ  และความสามารถในการรักษา
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แบบแผนทางวัฒนธรรมอยูในระดับมากทุกดาน   เมื่อพิจารณาปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวามีตัวแปรจํานวน 12  ตัวแปรที่สามารถ
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 78  ดังนี้  1) ระบบยอยการจัดการ            
(การควบคุม)  2) ระบบยอยการจัดการ (การนํา)  3)ระบบยอยเทคโนโลยี  4)  ระบบยอยการจัดการ 
(การจัดองคการ)  5) การจัดทําหลักสูตร    6)ความรวมมือจากชุมชน  7) ความสามารถของนักเรียน  
8) ระบบยอยโครงสราง  9) ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ  10) ระบบยอยจิตสังคม                    
11) ความสามารถของผูบริหาร  และ12) ระบบยอยเปาหมาย 
 นิพนธ  วรณเวช(2548) ไดทําการวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผล
ของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อวิเคราะหปจจัยที่
สัมพันธกับประสิทธิผลของการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ  ตามการประเมิน
ของผูบริหาร  ไดแก  ปจจัยดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการจัดการศึกษา  ประกอบดวยสภาพทาง
กายภาพ  การบริหารหลักสูตร  และปจจัยดานผูบริหารประกอบดวย  ประสบการณทางการบริหาร  
ระดับการศึกษา  พฤติกรรมผูนําสองมิติ  ไดแก  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  และพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงงาน  และพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ  และประสิทธิผลตามการประเมินของอาจารย  
ไดแกปจจัยดานอาจารยประกอบดวยประสบการณการทํางานของอาจารย  ความพึงพอใจในงาน  
การไดรับการสนับสนุนทาสังคม  และความสามัคคีของอาจารย  ปจจัยดานนักศึกษาประกอบดวย
พฤติกรรมการเรียนพฤติกรรมสังคมกลุมเพื่อน  และความพรอมของนักศึกษา  กลุมตัวอยางเปน
ผูบริหารระดับสูงประกอบดวยอธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  คณบดีคณะ  คณบดีบัณฑิต
วิทยาลัย  และผูอํานวยการสํานักวิทยบริการ  ที่ปฏิบัติงานในสถานบันราชภัฏปการศึกษา  2547  

จํานวน  128  คนและอาจารยที่สอนระดับบัณฑิตศึกษาที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบันราชภัฏป

การศึกษา  2547  จํานวน  224  คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะห

สหสัมพันธของเพียรสัน  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบวา 
1. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการการศกึษาระดับบัณฑิตศึกษาใน

สถาบันราชภัฏตามการประเมินของผูบริหารมี  5  ปจจยัดังนี้  ระดับการศึกษาของผูบริการ  สภาพ

ทางกายภาพ  การบริหารหลักสูตร  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ  
สัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศกึษาของสถาบันราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  และปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศกึษาของสถาบัน

ราชภัฏตามการประเมินของผูบริหารมี  4  ปจจัย  เรียงลําดับจากมากไปนอย  ไดแก  การบริหาร

หลักสูตร  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  สภาพทางกายภาพ  และระดับการศึกษาของผูบริหาร  อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซ่ึงสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับ

บัณฑิตศึกษาของสถาบัณราชภัฏไดรอยละ  81.70 

2. ปจจัยที่สัมพันธกับประสทิธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ

ตามการประเมินของอาจารยมี  6  ปจจัย  ดังนี้  ความพึงพอใจในงาน  การไดรับการสนับสนุนทาง

สังคม  ความสามัคคีของอาจารย  พฤติกรรมการเรียน  พฤติกรรมสัคมกลุมเพื่อน  และความพรอม
ของนักศึกษา  สัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศกึษาของสถาบันราชภัฏอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และปจจยัที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับ

บัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏตามการประเมินของอาจารยมี  3  ปจจัย  เรียงลําดับจากมากไป

นอย  ไดแก  ความพรอมของนักศึกษา  ความสามัคคีของอาจารย  และการไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมของอาจารยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซ่ึงสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัด

การศึกษาระดบับัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏไดรอยละ  58.40 

3. การประเมินประสิทธิผลการจัดการศกึษาระดับบณัฑติศึกษาของสถาบัณราชภัฏ

เปรียบเทียบกบัเกณฑที่ผูวิจยักําหนดขึ้น  พบวา  ผูบริหารและอาจารยประเมินประสทิธิผลการจัด
การศึกษาระดบับัณฑิตศึกษาแตละดานและโดยรวมทุกดานสูงกวาเกณฑอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01 

ธวัช  กรุดมณี (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน     
มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียนที่บริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐาน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ใชแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมองคการของ Robbins  โดยแบงตัวแปรออกเปน 3 ระดับคือ ระดับ
บุคคล  ระดับกลุม และระดับองคการ และแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการ  ซ่ึงผูวิจัย
วิเคราะหและสังเคราะหขึ้นมาจากแนวคิดของนักวิชาการ  เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใช
แบบสอบถามขอมูล  และแบบวัดประสิทธิผล  ประชากรคือสถานศึกษาประเภทที่ 1  จํานวน  597  
โรงเรียน  วิเคราหขอมูลโดยใชสถิติบรรยาย   และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัยพบวา  ระดับปจจยัของโรงเรียนทั้งระดับบุคคล  ระดับกลุม  และระดับองคการ
อยูในระดับมากทุกดาน  สวนประสิทธิผลองคการของโรงเรียนอยูในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาในรายดาน  
พบวา ทั้ง 4ดาน คือ ความสามารถในการผลิต  ความมีประสิทธิภาพ  การรักษาสภาพองคการ  และ
ความพึงพอใจตอองคการ  ทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอความมี
ประสิทธิผลองคการของโรงเรียนระดับบคุคล  มีตัวแปร 2 ตัว ที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 38.10  ดงันี้ 1)  แรงจงูใจในการทาํงาน  และ 2)  การมุงเนนผลงาน  
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ในระดับกลุมมีตัวแปร 3 ตวั  ที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการ ไดรอยละ 
58.50  ดังนี้  1) การตัดสินใจ  2)  ภาวะผูนํา  และ 3)  การสื่อสาร  และในระดับมีตวัแปร 4   ตัว ที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสทิธิผลองคการ ไดรอยละ  72.40   ดังนี้  1) ความสัมพันธ
กับชุมชน  2) โครงสรางองคการ 3) นโยบายและการปฏิบัติ   และ  4) ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย     
ราชภัฏ  ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย และ
วิธีดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   

วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ มีวิธีดําเนินการวิจัย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นท่ี 1  ศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
              ศึกษาเพื่อใหไดปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลและประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ตามแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัย  โดยผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
              1.1  ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 
              1.2  ศึกษาแนวคิดการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

1.3  ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1.4  ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอองคการ 
1.5  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเพื่อกําหนดเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ 

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  และแบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ
และนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  

  1.6  กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขั้นท่ี 2   กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง   
               การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดบัณฑิต

วิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   เปนหนวยในการวิเคราะห 
               1.  ประชากร  ไดแก ผูบริหารที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตั้งแตอธิการบดี 

รองอธิการบดีฝายวิชาการ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย คณบดีคณะที่ เปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา หรืออาจารยประจําที่มีหนาที่หลักดานการสอน
ระดับบัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศที่จัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษามาแลว 5 ป
ขึน้ไป  ทั้งหมด 35 แหง รวมทั้งหมด 2,119 คน 
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2.  กลุมตัวอยาง  ผูวิจัยทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi - stage  
Sampling)  ดังนี้ 

     2.1  พิจารณาเลือกมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปดสอนในระดับบัณฑิตศึกษาไมนอย
กวา 5 ป  ซ่ึงมีทั้งหมด 35  แหง  มีผูใหขอมูล  คือ  ผูบริหารและอาจารย  ไดแก  ผูบริหารที่ไดรับการ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงตั้งแตอธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  คณบดี
คณะที่เปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  คณะกรรมการบริหารหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา หรืออาจารย
ประจําที่มีหนาที่หลักดานการสอนระดับบัณฑิตศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏรวมจํานวน  2,119 คน   

    2.2  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง  โดยเทียบจากตารางประมาณขนาดกลุม
ตัวอยางของ Yamane ที่ความคลาดเคลื่อน  +5%  และระดับความเชื่อมั่น 95%  ไดกลุมตัวอยาง     
ไมนอยกวา 333 คน  เนื่องจากอัตราการตอบกลับประมาณ  80%   ผูวิจัยจึงสงแบบสอบถามออกไป
ทั้งหมด 420  ฉบับ  โดยคํานวณเทียบสัดสวนของผูบริหารและอาจารยผูสอนระดับบัณฑิตศึกษาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละสถาบัน  ไดจํานวนแบบสอบถามที่สงไปเก็บในมหาวิทยาลัยราชภัฏ     
แตละกลุม  ดังตารางที่  1     

ตารางที่ 2   จํานวนประชากร  กลุมตัวอยางจําแนกตามกลุมราชภัฏ   

กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวนแหง ประชากร กลุมตัวอยาง 
   กลุมรัตนโกสินทร 6 580 115 
   กลุมภาคเหนือ 8 423 84 
   กลุมภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 8 437 86 
   กลุมภาคกลาง 9 488 97 
   กลุมภาคใต 4 191 38 

รวม 35 2,119 420 

 
ผุวิจัยใชวิธีการสงแบบสอบถามและเก็บขอมูลกลับทางไปรษณีย จาก

แบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด 420 ฉบับ ไดคืนกลับมา 339 ฉบับ  คิดเปน 80.71 %     
 

ขั้นท่ี 3  สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  มีขั้นตอนในการสรางและพัฒนาเครื่องมือ  ดังนี้ 
1. ศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนําผลที่ไดมา 

กําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  ผูวิจัยสังเคราะหแนวคิดหลักของนักการศึกษาคือ Steers 
(1977) และ Robbins (2001) เปนกรอบความคิดในการกําหนดกลุมปจจัยที่สงผล ไดแก  ปจจัย
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ระดับปจเจกบุคคล   ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ปจจัยระดับองคการ และปจจัยระดับ
สภาพแวดลอม  ในสวนประสิทธิผลใชกรอบแนวคิดของ Hoy and Miskel (1991) โดยกําหนดตัว
แปรที่ใชเปนเกณฑในการวัดประสิทธิผล  ดังนี้  1) ความสามารถในการปรับตัว 2) ความสามารถ
ในการบรรลุเปาหมาย  3) ความสามารถในการบูรณาการ และ4) การธํารงรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม  

2.  การกําหนดโครงสรางตัวแปร 
     ขั้นตอนนี้เปนการกําหนดโครงสราง  รายการสําคัญ  และตัวช้ีวัดของตัวแปร 

ทุกตัวจากนิยามเชิงปฏิบัติการ  โดยดําเนินการดังนี้ 
    2.1  ผูวิจัยรางโครงสราง  รายการสําคัญ  และตัวช้ีวัดของตัวแปรอิสระและ       

ตัวแปรตามทุกตัว 
    2.2  ตรวจสอบโครงสรางตัวแปร เพื่อพิจารณาเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผล    

ตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
    2.3  เสนอโครงสราง  รายการสําคัญ  และตัวช้ีวัดของตัวแปรอิสระและตัวแปร

ตามตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา   ความเหมาะสมของ
ปริมาณขอคําถาม  ความชัดเจนของภาษา  และรูปแบบของแบบสอบถาม  แลวนํามาปรับปรุงตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 

3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 
     3.1  แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ 
                   3.2  แบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ปรับตามกรอบ

แนวคิดของ Hoy and Miskel 
                         เครื่องมือที่ใชในการวิจัยทั้ง 2 ชุด เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  ซ่ึง

มีกระบวนการสรางโดยอาศัยการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิ  ทั้งผูทรงคุณวุฒิดานเนื้อหา  และ
ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดผลและประเมินผล  โดยยึดหลักสําคัญของการกําหนดคุณภาพของการวัด
คือ ความตรงตามเนื้อหา (content validity)  และความเที่ยง (Reliability) และผานการทดลองใช    
โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

          1  ความตรงเชิงเนื้อหา  ผูวิจัยไดกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปร  
กําหนดตัวบงชี้และสรางขอกระทงคําถามแตละตัวแปร  นําไปใหผูทรงคุณวุฒิดานเนื้อหาและดาน
การวัดผลและประเมินผล จํานวน 6 ทาน  ตรวจสอบความครอบคลุม และความสอดคลองระหวาง
ขอคําถามกับตารางโครงสรางเนื้อหา  (Item Objective Congruence: IOC) และตรวจสอบการใช 
ภาษา  ผลการตรวจสอบพบวา  แบบสอบถามปจจัยที่สงผล และแบบวัดประสิทธิผลบัณฑิตศึกษา
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มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีความครอบคลุมโครงสรางเนื้อหา ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ทาน 
แสดงดังตารางที่ 2   

 
ตารางที่ 3  คา IOC  จากการพิจารณาเครื่องมือของผูทรงคุณวุฒิ 

คา IOC แบบสอบถามปจจัย แบบวัดประสทิธิผล 
1.00 45 24 
0.83 37 9 
0.67 28 7 
0.5 8 1 

0.00 – 0.33 3 2 
รวม 121 43 

 
จากตารางที่ 3 พบวาจากเกณฑที่ใชในการตัดสินคือ คาดัชนี IOC ที่คํานวณไดตองมากกวา 

0.50  จึงถือวาขอคําถามนั้นสอดคลองกับจุดมุงหมาย  จากผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
พบวา  มีคา IOC ที่ต่ํากวา 0.5 อยู 5 ขอ  แตเนื่องจากขอคําถามมีจํานวนมาก  และมีบางประเด็นที่มี
ขอคําถามในประเด็นเดียวกันแตแตกตางในวิธีการถาม  ผูวิจัยจึงพิจารณาเลือกขอคําถามที่มีคา IOC  
อยูระหวาง 0.50 – 1.00  พรอมทั้งปรับปรุงขอคําถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ นําเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณารายละเอียดอีกครั้ง    

3.2  นําแบบสอบถาม  และแบบวัดประสิทธิผลที่ปรับปรุงแกไขแลวไปหาคา 
ความเที่ยง (reliability)  โดยนําไปทดลองกับผูบริหารและอาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงมีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางแตไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 5 แหง รวมจํานวนผูตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 30 คน  เพื่อหาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  ดังแสดงไวในตารางที่ 3  และตารางที่ 4 

3.3  นําผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลในการปรับปรุงแกไขและจัดทําเปน
แบบสอบถามฉบับสมบูรณพรอมนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง  
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ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามปจจัยที่สงผล 

ตัวแปรที่วัด จํานวนขอ คาความเที่ยง 
1.   แรงจูงใจในการทํางาน 10 0.9108 
2.   เจตคติ 6 0.8486 
3.   ทักษะ 6 0.8682 
4.   การตัดสินใจ 7 0.9109 
ภาพรวมปจจัยระดับปจเจกบุคคล 29 0.9577 
1.   ภาวะผูนํา 8 0.9044 
2.   การติดตอส่ือสาร 8 0.9175 
3.   ความขัดแยง 8 0.9547 
ภาพรวมปจจัยระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน 24 0.9656 
1.   นโยบายและเปาหมาย 7 0.9457 
2.   พันธกิจและยุทธศาสตร 9 0.9453 
3.  โครงสรางองคการ 7 0.9331 
4.  วัฒนธรรมองคการ 9 0.9504 
ภาพรวมปจจัยระดับองคการ 32 0.9772 
1.  การเมือง 6 0.7895 
2.  เศรษฐกิจ 11 0.9006 
3.  สังคม 7 0.7835 
4.  เทคโนโลยี 9 0.9438 
 ภาพรวมปจจัยระดับสภาพแวดลอม 33 0.9445 

รวม 118 0.9858 

ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบวัดประสิทธิผล 

                 ตัวแปรที่วัด จํานวนขอ คาความเที่ยง 
1.   การปรับตัว 12 0.89 
2.   การบรรลุเปาหมาย 12 0.90 
3.   การบูรณาการ 9 0.94 
4.   การรักษาสภาพองคการ 7 0.88 
ภาพรวมของแบบวัดประสิทธิผล 40 0.96 
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สําหรับเกณฑการใหคะแนนผูวิจัยใชมาตรวัดประมาณคาจากคะแนนรวม โดยกําหนด
เกณฑการใหคะแนนเปน 2 สวน ดังนี้   

สวนแรก  แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  
รวม 118 ขอ ขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  มีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับปจจัยหลัก 4 ดานที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงแบงเปน
ขอคําถามเกี่ยวกับ ปจจัยระดับปจเจกบุคคล จํานวน  29 ขอ  ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน 
จํานวน 24 ขอ ปจจัยระดับองคการ จํานวน 32 ขอ และปจจัยระดับสภาพแวดลอม จํานวน 33 ขอ  
โดยแตละระดับมีความหมาย และเกณฑการใหคะแนนแสดงในตารางที่ 5 

ตารางที่ 6  เกณฑการใหคะแนนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ   

ระดับความคิดเห็น เกณฑการใหคะแนน 
ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 
ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 
ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 

            สวนที่สอง  แบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  รวม 40 ขอ ขอ
คําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  มีวัตถุประสงคเพื่อวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ   ซ่ึงแบงเปนขอคําถามเกี่ยวกับ ระดับความสามารถในการปรับตัว จํานวน 12 
ขอ   ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  จํานวน 12 ขอ  ความสามารถในการบูรณาการ จํานวน  9 
ขอ  และความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  จํานวน 7 ขอ  โดยแตละระดับมี
ความหมาย  และมีเกณฑการใหคะแนนดังแสดงในตารางที่  6   

ตารางที่ 7  เกณฑการใหคะแนนขอคําถามแบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   

ระดับความคิดเห็น เกณฑการใหคะแนน 
สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเห็นมากที่สุด 
สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเห็นมาก 
สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเห็นปานกลาง 
สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเห็นนอย 
สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเห็นนอยที่สุด 

5 
4 
3 
2 
1 



 

 

 

              106 

ขั้นท่ี 4   เก็บรวบรวมขอมูล   
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
4.1  ทําหนังสือขอความรวมมือในการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยเสนอไปยังผูบริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  
4.2  นําสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง

จํานวน 35 แหง  420  ฉบับ  โดยเก็บรวบรวมแบบสอบถามทางไปรษณีย  และเก็บคืนดวยตนเอง
บางสวน  

4.3   ติดตาม สอบถามไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยางที่ยังไมไดสง
แบบสอบถามปจจัยที่สงผล  และแบบวัดประสิทธิผลตามกําหนด  โดยสอบถามทางโทรศัพท  และ
วิธีอ่ืนที่สามารถทําได   ซ่ึงชวงเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแตวันที่ 28 มกราคม 2552  ไปถึงวันที่ 12 
มีนาคม 2552   รวมระยะเวลาในการเก็บขอมูลทั้งส้ิน 6 สัปดาห   

4.4  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามปจจัยที่สงผล  และแบบวัด
ประสิทธิผลเพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล  ซ่ึงไดรับคืนและสามารถนํามาวิเคราะหไดจํานวน 339 ฉบับ  
คิดเปนรอยละ 80.71 

 
ขั้นท่ี 5  วิเคราะหขอมูล  
              ผูวิจัยดําเนินการการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปจจัย  และแบบวัด

ประสิทธิผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  for  Windows  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
5.1  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ 

คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
              5.2  กําหนดการแปลความหมายของคาเฉลี่ยของแบบสอบถาม  ดังนี้ 

       คาเฉลี่ยระหวาง  4.50 – 5.00  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงมากที่สุดหรือ 
สามารถปฏิบัติไดมากที่สุด 

      คาเฉลี่ยระหวาง  3.50 –  4.49 หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงมากหรือ 
สามารถปฏิบัติไดมาก 

                     คาเฉลี่ยระหวาง  2.50 – 3.49  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงปานกลางหรือ
สามารถปฏิบัติไดปานกลาง 

                     คาเฉลี่ยระหวาง  1.50 – 2.49  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยหรือ
สามารถปฏิบัติไดนอย 

                     คาเฉลี่ยระหวาง  1.00  – 1.49  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยที่สุดหรือ
สามารถปฏิบัติไดนอยที่สุด 
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5.3  ขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Coefficient Correlation)  และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ โดยใชวิธี  hierarchical  
stepwise 

ขั้นท่ี 6  นําเสนอรายงานการวิจัย 
ผูวิจัยนําเสนอรายงานการวิจัย  โดยมีขั้นตอนการนําเสนอดังนี้ 
บทที่ 1   บทนํา  ประกอบดวย ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  วัตถุประสงคของ

การวิจัย  คําถามในการวิจัย  ขอบเขตของการวิจัย  กรอบแนวคิดในการวิจัย  คําจํากัดความที่ใชใน
การวิจัย  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  และวิธีดําเนินการวิจัย   

บทที่ 2   เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล
องคการ  แนวคิดเกี่ยวกับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  และปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   

บทที่ 3   วิธีดําเนินการวิจัย  ประกอบดวย  วัตถุประสงคของการวิจัย  วิธีดําเนินการวิจัย  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล 

บทที่ 4   การวิเคราะหขอมูล  ประกอบดวย  วิธีการวิเคราะหขอมูล  และผลการวิเคราะห
ขอมูล   

บทที่ 5   สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ    
  
 สรุปขั้นตอนดําเนินการวิจัย  นําเสนอดังแผนภาพที่ 2 
 

 
 
 



 

สรุปขั้นตอนดําเนินการวิจัย 
      ขั้นตอนการดําเนินการ    กระบวนการ    ผลท่ีไดรับ 

 
 

แผนภาพที่ 2  สรุปขั้นตอนดําเนินการวิจยั 

ขั้นท่ี 1 
ศึกษาองคความรู เพื่อ
กําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ศึกษา  วิเคราะห สังเคราะห ปจจัยที่สงผลฯ 
1. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ 
2. แนวคิดการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
3. ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบัณฑิตศึกษาม.ราชภัฏ 
4.  ศึกษาปจจัยที่สงผล 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ขั้นท่ี 3 
สรางเครื่องมือที่ใชใน
การวิจัย 

การสรางเครื่องมือ 
1.  กําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  
2.  กําหนดโครงสรางตัวแปร 
3.  สรางเครื่องมือ จํานวน 2 ชุด 
4.  ตรวจสอบความตรงและหาความเที่ยง 

โครงสรางตัวแปร 
แบบสอบถามปจจัย 
แบบวัดประสิทธิผล 

ขั้นท่ี 4 
เก็บรวบรวมขอมลู 

. การเก็บรวบรวมขอมูล 
1.  ทําหนังสือขอความรวมมือ 
2.  สงแบบสอบถามและแบบวัด
ประสิทธิผลทางไปรษณีย  
3.  ติดตามทวงถามหากไมไดรับคืน 
4.  ตรวจสอบความสมบูรณ เตรียมนําไป
วิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูล 

1.  วิเคราะหประสทิธิผล 

2.  วิเคราะหปจจัยที่สงผล 

ไดแบบสอบถามและ
แบบวัดประสิทธิผล  
คืนตามจํานวน 

ผลการวิเคราะหปจจัยที่
สงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษา 

ขั้นท่ี 5 
วิเคราะหขอมูล 

กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
1.  หาขอมูลจํานวนประชากร 
2.  กําหนดกลุมตัวอยาง 

ขั้นท่ี 2  
กําหนดประชากรและ
กลุมตัวอยาง 

ชื่อและจํานวน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ      
ที่เปนกลุมตัวอยาง 

การนําเสนอผลงานวิจัย 

1.  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

2.  จัดทํารายงานการวิจัย ขั้นท่ี 6 
นําเสนอรายงานการวิจัย 

ผลการวิจัยและ
ขอเสนอแนะ 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ   นําเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยายการวิเคราะหขอมูล 

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย

ราชภัฏ 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย    

ราชภัฏ 

เพื่อความสะดวกและการสื่อความหมายที่ชัดเจนมากขึ้น  ในการนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูล  ผูวิจัยไดใชอักษรยอและสัญลักษณตางๆ เพื่อใชแทนคาสถิติตางๆ ดังนี้ 

สัญลักษณท่ีแทนคาสถิต ิ

  Mean 
  S.D. 
  R 
  R2   
   
   
  R2change 
  b 
  β 
   
 
 
  SE.b 
  constant 
  ** p < .01 
   * p < .05    

หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
 
 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
 
 
 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

คาเฉลี่ยของคะแนนตัวแปร 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตัวแปร 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ 
สัมประสิทธิ์การทํานายแสดงสัดสวนหรือรอยละของความ
แปรปรวนในตัวแปรตามทีส่ามารถอธิบายหรือทํานายได
ดวยชุดของตัวแปรอิสระ  
สัมประสิทธิ์การทํานายที่เปลีย่นไปจากเดิม 
ประมาณสัมประสิทธิ์การถดถอยแบบพหุคณู 
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐานแสดงคา
น้ําหนกัของความสําคัญของตัวทํานายแตละตัวที่ทําใหเกดิ
ความเปลี่ยนแปลงในตัวแปรตามเมื่อสมการทํานายอยูใน
คะแนนมาตรฐาน 
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
คาคงที่ของสมการในรูปคะแนนดิบ 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

  การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนผูบริหาร คณะกรรมการหลักสูตร
และอาจารยผูสอนระดับบัณฑิตศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมทั้งสิ้น 339 คน  จําแนกตามเพศ 
อายุ ประสบการณการสอนระดับบัณฑิตศึกษา ตําแหนงปจจุบัน วุฒิการศึกษา ตําแหนงวิชาการ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 8 

ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ และอ่ืนๆ 
สถานภาพ จํานวน รอยละ 

1.  เพศ 
        ชาย 
        หญิง 
                รวม 
2. อายุ 
        30 – 40  ป 
        41 – 50  ป 
        51 – 60  ป 
        60 ปขึ้นไป 
                รวม 
3. ประสบการณสอนระดับบัณฑิตศึกษา 
        ไมมีประสบการณ 
        1 – 3    ป 
        4 – 6    ป 
        7 – 10  ป 
        มากกวา  10 ป 
            รวม 
4.  ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 
         อธิการบดี 
         รองอธิการบดีฝายวิชาการ 
         คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
         คณบดีคณะตางๆ 
         คณะกรรมการหลักสูตร/อาจารยผูสอน 
         อื่นๆ  
                  รวม 
          

 
183 
156 
339 

 
30 
50 

201 
28 

339 
 

5 
29 
94 

120 
91 

339 
 

11 
27 
18 
46 

197 
40 

339 
 

 
53.98 
46.02 
100 

 
8.85 
23.60 
59.29 
8.26 
100 

 
1.48 
8.55 
27.73 
35.40 
26.84 
100 

 
3.25 
7.96 
5.31 
13.57 
58.11 
11.80 
100 
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ตารางที่ 8  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  อายุ   และอื่นๆ  (ตอ) 
สถานภาพ จํานวน รอยละ 

5.  วุฒิการศึกษา 
         ปริญญาโท 
         ปริญญาเอก 
                  รวม 
6.  ตําแหนงทางวิชาการ 
        อาจารย 
        ผูชวยศาสตราจารย 
        รองศาสตราจารย 
                  รวม 
7.  รูปแบบการบริหารงานบัณฑิตศึกษา 
         บัณฑิตวิทยาลัย 
         ฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา 
                   รวม 

 
132 
207 
339 

 
101 
174 
64 

339 
 

194 
145 
339 

 
38.94 
61.06 
100 

 
29.79 
51.33 
18.88 
100 

 
57.22 
42.77 
100 

จากตารางที่ 8   ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 339 คน  พบวาสวนมากเปนเพศชาย รอยละ
53.98 และเพศหญิงรอยละ 46.02  ในสวนของอายุพบวามีอายุระหวาง 51 – 60 ปมากที่สุด รอยละ 
59.29  รองลงมาคืออายุ 41 – 50 ป  รอยละ 23.60  ในสวนของประสบการณการสอนระดับ
บัณฑิตศึกษานั้นพบวามีประสบการณการสอนระหวาง 7 – 10 ปมากที่สุด รอยละ 35.40  รองลงมา
คือ 4 – 6 ป รอยละ 27.73  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนคณะกรรการหลักสูตรและหรืออาจารย
ผูสอนมากที่สุด รอยละ 58.11  รองลงมาคือคณบดีคณะตางๆ รอยละ 13.57  สําหรับ        วุฒิ
การศึกษาปริญญาเอกมากที่สุด  รอยละ  61.06   รองลงมาคือปริญญาโท รอยละ 38.94  และดํารง
ตําแหนงทางวิชาการผูชวยศาสตราจารยมากที่สุด รอยละ 51.33  รองลงมาคืออาจารยและรอง
ศาสตราจารย รอยละ 29.79 และ 18.88 ตามลําดับ  รูปแบบการบริหารงานบัณฑิตศึกษา จัด
โครงสรางเปนบัณฑิตวิทยาลัยมากที่สุด รอยละ 57.22  รองลงมาคือฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา 
รอยละ 42.77 

การแบงสวนราชการบัณฑิตวิทยาลัยตามโครงสรางการบริหารงานระดับบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 35 แหง แบงเปน 2 สวน ดังนี้  

1.  บัณฑิตวิทยาลัย  จํานวน 19 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม     มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏเชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ   มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏนครสวรรค มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
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สกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร   มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา    

2. ฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา  จํานวน 16 แหง ไดแก   มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี      มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ    
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี   มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี   มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง   มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี      
มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา   มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา   มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต   
ตารางที่ 9  จํานวนรอยละของแบบสอบถามจําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

จํานวนแบบสอบถาม กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวนแหง 

ท่ีสง ไดคืน 

อัตราการตอบกลับโดยรวม 

    กลุมรัตนโกสินทร 
    กลุมภาคเหนือ 
    กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
    กลุมภาคกลาง 
    กลุมภาคใต     

6 
8 
8 
9 
4 

115 
84 
86 
97 
38 

72 
78 
73 
80 
36 

62.61 
92.86 
84.88 
82.74 
94.74 

รวม 35 420 339 80.71 

จากตารางที่ 9  มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 35 แหง แบงเปน 5 กลุม ดังนี้  
กลุมรัตนโกสินทร จํานวน 6 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏธนบุรี     มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา      

 กลุมภาคเหนือ จํานวน 8 แหง ไดแก   มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงราย มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม  
มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ     

 กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 8 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี   
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม    มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา   มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  
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กลุมภาคกลาง   จํานวน  9 แหง  ไดแก     มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา   
มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี   มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร   มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี   
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ    มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี   
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  มหาวิทยาลัย ราชภัฏนครปฐม   มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง    

กลุมภาคใต จํานวน 4 แหง ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราช   มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต   มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา    

จากแบบสอบถามที่สงไป 420 ฉบับ มีผูตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 339 ฉบับ       
คิดเปน 80.71 % และกลุมที่มีผูตอบแบบสอบถามสงกลับมามากที่สุดคือ กลุมภาคใต  รอยละ 94.74  
รองลงมาคือ กลุมภาคเหนือ รอยละ 92.86   กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  รอยละ 84.88  และกลุม
ภาคกลาง รอยละ 82.47  และกลุมรัตนโกสินทร รอยละ 62.61  ตามลําดับ 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
การวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัย

วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายละเอียดปรากฏในตารางที่ 10 
ตารางที่ 10   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพที่เปนจริง จําแนกตามปจจัย 

รายการปจจัย Mean S.D. ระดับสภาพความเปนจริง 

1. แรงจูงใจในการทํางาน 
2. เจตคติ 
3. ทักษะ 
4. การตัดสินใจ 

4.41 
4.33 
4.38 
4.43 

0.46 
0.57 
0.49 
0.51 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวมระดับปจเจกบุคคล 4.39 0.46 มาก 
1. ภาวะผูนํา 
2. การติดตอส่ือสาร 
3. ความขัดแยง 

3.93 
3.88 
3.92 

0.84 
0.81 
0.73 

มาก 
มาก 
มาก 

รวมระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน 3.91 0.75 มาก 
1. นโยบายและเปาหมาย 
2. พันธกิจและยุทธศาสตร 
3. โครงสรางองคการ 
4. วัฒนธรรมองคการ 

4.02 
3.96 
4.04 
3.89 

0.77 
0.78 
0.76 
0.77 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวมระดับองคการ 3.98 0.73 มาก 
1. การเมือง  
2. เศรษฐกิจ 
3. สังคม 
4. เทคโนโลยี 

4.01 
3.62 
3.97 
3.75 

0.66 
0.70 
0.79 
0.85 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวมดานสภาพแวดลอม 3.83 0.68 มาก 
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จากตารางที่ 10  พบวารายการปจจัยในระดับปจเจกบุคคลมีผลสภาพความเปนจริงอยูใน
ระดับมาก  โดยภาพรวมในระดับปจเจกบุคคลมีคาเฉลี่ย  4.39  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.46 โดย
การตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.43  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51   รองลงมาคือแรงจูงใจใน
การทํางาน  มีคาเฉลี่ย 4.41  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 และลําดับที่ 3 คือ  ทักษะ   มีคาเฉลี่ย 4.38  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.49  และลําดับสุดทายคือ เจตคติ คาเฉลี่ย 4.33  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.57  ตามลําดับ 

ในระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  พบวาทุกปจจัยมีผลสภาพความเปนจริงอยูในระดับมาก 
โดยภาพรวมในระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันมีคาเฉลี่ย 3.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75   ปจจัย
ดานภาวะผูนํา มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 3.93 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 รองลงมาคือความขัดแยง มี
คาเฉลี่ย  3.92  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73  และลําดับสุดทายคือการติดตอส่ือสาร  มีคาเฉลี่ย  3.88  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 ตามลําดับ 

ในระดับองคการทุกปจจัยมีผลสภาพความเปนจริงอยูในระดับมาก โดยภาพรวมในระดับ
องคการมีคาเฉลี่ย 3.98  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73   ปจจัยดานโครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุด 4.04  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76  รองลงมาคือนโยบายและเปาหมาย มีคาเฉลี่ย 4.02   สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77  และลําดับที่ 3 คือพันธกิจและยุทธศาสตร มีคาเฉลี่ย 3.96  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.78  และลําดับสุดทายคือวัฒนธรรมองคการ  มีคาเฉลี่ย 3.89  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.77  ตามลําดับ 

ในดานสภาพแวดลอมทุกปจจัยมีผลสภาพความเปนจริงอยูในระดับมาก โดยภาพรวมใน
ดานสภาพแวดลอม  มีคาเฉลี่ย 3.83  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68  ปจจัยระดับการเมือง   มีคาเฉลี่ย
มากที่สุด 4.01 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66  รองลงมาคือดานสังคม มีคาเฉลี่ย 3.97  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.79  และลําดับที่ 3 คือดานเทคโนโลยี  มีคาเฉล่ีย 3.75  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85  
และลําดับสุดทายคือ ดานเศรษฐกิจ  มีคาเฉลี่ย 3.62  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70   

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ในตอนที่ 3  เปนการวิเคราะหระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ผูวิจัยสรุปในภาพรวม  และแยกตามกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  รายละเอียดปรากฏในตารางที่ 11 และตารางที่ 12 
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา  

ประสิทธิผล Mean S.D. ความหมาย ลําดับท่ี 
1.  ความสามารถในการปรับตัว 
2.  การบรรลุเปาหมาย 
3.  การบูรณาการ 
4.  การรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 

3.80 
3.85 
4.03 
4.28 

0.80 
0.75 
0.77 
0.63 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4 
3 
2 
1 

ภาพรวม 3.99 0.70 มาก  

 จากตารางที่ 11   พบวาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  มีประสิทธิผลใน
ระดับมาก  มีคาเฉลี่ยในภาพรวม 3.99  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  
ความสามารถในดานการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  มีคาเฉลี่ยมากที่สุด  4.28  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.63  รองลงมาคือดานการบูรณาการมีคาเฉลี่ย 4.03  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77  ลําดับ
ที่ 3 คือการบรรลุเปาหมายมีคาเฉลี่ย 3.85  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.75  และลําดับสุดทาย คือ
ความสามารถในการปรับตัว มีคาเฉลี่ย 3.80  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 ตามลําดับ 

ตารางที่ 12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย  
                     ราชภัฏ  แยกตามกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุม คาสถิต ิ การปรับตัว การบรรลุ
เปาหมาย 

บูรณาการ รักษา 
แบบแผน 

ประสิทธิผล 

รัตนโกสินทร 
 n = 72 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

4.06 
0.78 
มาก 

4.10 
0.75 
มาก 

4.26 
0.75 
มาก 

4.48 
0.58 
มาก 

4.22 
0.68 
มาก 

เหนือ 
n = 78 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.76 
0.81 
มาก 

3.78 
0.73 
มาก 

3.97 
0.81 
มาก 

4.28 
0.62 
มาก 

3.95 
0.70 
มาก 

ตะวันออก 
เฉียงเหนือ 
n = 73 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

4.02 
0.66 
มาก 

4.01 
0.63 
มาก 

4.21 
0.60 
มาก 

4.39 
0.50 
มาก 

4.16 
0.54 
มาก 

กลาง 
n = 80 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.55 
0.84 
มาก 

3.67 
0.81 
มาก 

3.88 
0.83 
มาก 

4.16 
0.71 
มาก 

3.82 
0.75 
มาก 

ใต 
n = 36 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.53 
0.72 
มาก 

3.53 
0.71 
มาก 

3.70 
0.74 
มาก 

3.96 
0.61 
มาก 

3.68 
0.65 
มาก 

รวม 
n = 339 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.80 
0.80 
มาก 

3.85 
0.75 
มาก 

4.03 
0.77 
มาก 

4.28 
0.63 
มาก 

3.99 
0.70 
มาก 
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จากตารางที่ 12   พบวาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุม
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีโดยรวมมีประสิทธิผลอยูในระดับมาก   มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.68  –  4.22    
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.54 – 0.75  เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวากลุมรัตนโกสินทร
ในภาพรวมและรายดานมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาสูงกวากลุมอื่นๆ และอยูในระดับมากทุก
ดาน   มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.06 – 4.48   รองลงมา คือกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีผลการ
ประเมินอยูในระดับมากทุกดาน  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  4.01 – 4.39  กลุมภาคเหนือมีผลการประเมิน
อยูในระดับมากทุกดาน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.76 – 4.28  กลุมภาคกลางมีผลการประเมินอยูใน
ระดับมากทุกดาน  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.55 – 4.16  และกลุมภาคใตมีผลการประเมินอยูในระดับ
มากทุกดาน  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.53  – 3.96 ตามลําดับ   เมื่อพิจารณารายดานพบวามหาวิทยาลัย
ราชภัฏทุกกลุม มีความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ แตละกลุมมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ เปนรายดานพบวาดานความสามารถในการปรับตัว  ดานการบรรลุเปาหมาย ดานการบูรณา
การ และดานการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม พบวากลุมรัตนโกสินทรมีผลการประเมินอยูใน
ระดับมากทุกดาน รองลงมา คือกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   กลุมภาคเหนือ  กลุมภาคกลาง และ
กลุมภาคใต ตามลําดับ    

ตารางที่ 13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย   
                    ราชภัฏจําแนกตามรูปแบบการบริหารระดับบัณฑิตศึกษา 

บัณฑิต คาสถิต ิ การปรับตัว บรรลุ
เปาหมาย 

บูรณาการ รักษา 
แบบแผน 

ประสิทธิผล 

บัณฑิตวิทยาลัย 
 n = 194 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.96 
0.78 
มาก 

3.97 
0.73 
มาก 

4.16 
0.72 
มาก 

4.40 
0.58 
มาก 

4.12 
0.66 
มาก 

ฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษา 
n = 145 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.58 
0.76 
มาก 

3.66 
0.75 
มาก 

3.85 
0.82 
มาก 

4.11 
0.66 
มาก 

3.80 
0.70 
มาก 

รวม 
n = 339 

Mean 
S.D. 
ความหมาย 

3.80 
0.80 
มาก 

3.85 
0.75 
มาก 

4.03 
0.77 
มาก 

4.28 
0.63 
มาก 

3.99 
0.70 
มาก 

 t-test = 4.259       df = 337   p = .000 

จากตารางที่ 13  พบวาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏแยกตามรูปแบบ
การบริหารระดับบัณฑิตศึกษา โดยรวมมีประสิทธิผลอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.58 – 
4.40  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.58 – 0.86  เมื่อพิจารณาเปนรายกลุมพบวากลุมบัณฑิต
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วิทยาลัยในภาพรวมและรายดานมีประสิทธิผลสูงกวาและอยูในระดับมากทุกดาน   มีคาเฉลี่ยอยู
ระหวาง 3.96 – 4.40   รองลงมา คือฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีผลการประเมินอยูในระดับมาก
ทุกดาน  มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.58 – 4.11   เมื่อพิจารณารายดานพบวารูปแบบการบริหารระดับ
บัณฑิตศึกษาทั้ง 2 รูปแบบ มีความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมมากที่สุด  

เมื่อพิจารณาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏตามรูปแบบการบริหาร
ระดับบัณฑิตศึกษาทั้ง 2 รูปแบบเปนรายดานพบวา ดานการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  ดาน
การบูรณาการ ดานการบรรลุเปาหมาย และดานความสามารถในการปรับตัว  พบวาบัณฑิตวิทยาลัย
มีผลการประเมินอยูในระดับมากทุกดาน รองลงมา คือฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา ตามลําดับ    

เมื่อทําการทดสอบประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีรูปแบบการ
บริหารงานแบบบัณฑิตวิทยาลัยและฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา พบวาประสิทธิผลของบัณฑิต
วิทยาลัยสูงกวาฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา (p = .000) 

ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย 
                    ราชภัฏ ดานความสามารถในการปรับตัว 
ที่ ขอรายการ Mean S.D. ความหมาย 

1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
 
8 
9 
10 
11 
12 

บัณฑิตวิทยาลัยสามารถปรับตัวทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และเทคโนโลยี 
บัณฑิตวิทยาลัยสามารถจัดการศึกษาไดตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญและยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบทบาทที่
เปลี่ยนไป 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดไวเปน ลาย
ลักษณอักษร 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร และมีการสรางสรรค
นวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง 
บัณฑิตวิทยาลัยสามารถนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
บัณฑิตวิทยาลัยอยางมีประสิทธิภาพ 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการประเมินหลักสูตรสาขาตางๆอยางตอเนื่อง 
บัณฑิตวิทยาลัยมีโครงการบริการวิชาการแกชุมชนและสังคมเพิ่มขึ้น 
ทานไดรวมคิด รวมเสนอแนวทางพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัยไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการจัดทําระบบเครือขายทั้งภายในและภายนอกบัณฑิต
วิทยาลัยในการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผล 

3.73 
 

4.04 
 

3.89 
 

3.90 
 

3.55 
 

3.68 
 

3.80 
 

3.69 
3.58 
4.06 
3.91 
3.82 

0.88 
 

0.80 
 

0.89 
 

0.92 
 

0.98 
 

1.00 
 

0.88 
 

0.97 
1.08 
1.00 
0.97 
1.00 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 รวม 3.80 0.80 มาก 
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จากตารางที่ 14  พบวาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดานความ 
สามารถในการปรับตัวทุกขอคําถามมีผลการประเมินอยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระหวาง  3.55 – 4.06  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.80 – 1.08  เมื่อพิจารณาผลการ
ประเมินรายขอพบวา “ทานไดรวมคิด รวมเสนอแนวทางพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัย” มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
4.06  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00  รองลงมาคือบัณฑิตวิทยาลัยสามารถจัดการศึกษาไดตาม
พันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มีคาเฉลี่ย 4.04  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80  สวนขอที่มี
ผลการประเมินนอยที่สุดคือ บัณฑิตวิทยาลัยมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดไวเปนลาย
ลักษณอักษร  มีคาเฉลี่ย 3.55  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98 

ตารางที่  15  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา                     
                     มหาวิทยาลัยราชภัฏดานการบรรลุเปาหมาย 
ท่ี ขอรายการ Mean S.D. ความหมาย 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 

บัณฑิตวิทยาลัยมีผลผลิตระดับบัณฑิตศึกษาที่สําเร็จการศึกษา
ตามเวลาที่หลักสูตรกําหนด 
บัณฑิตวิทยาลัยจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานของหลักสูตร
ครบทุกหลักสูตร 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการสรางเครือขายพัฒนาการเรียนการสอน  
พัฒนาบุคลากรและการทํางานภาคสังคม 
จํานวนอาจารยผูสอนเหมาะสมกับผูเรียนและเปนไปตามเกณฑ
ของ สกอ. 

3.82 
 

4.22 
 

3.75 
 

4.01 
 

0.84 
 

0.83 
 

0.89 
 

0.94 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

5 
6 
 
7 
 
8 
 
9 
 
10 
 
11 
12 

ผูสอนมีวุฒิการศึกษา ตรงกับสาขาวิชาที่สอน 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการวางแผนกําลังคนโดยกําหนด 
กรอบอัตรากําลังชัดเจนทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
การดําเนินโครงการของบัณฑิตวิทยาลัยเปนไปตามวัตถุประสงค
ที่ต้ังไวทุกโครงการ 
บัณฑิตวิทยาลัยสามารถใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและ 
เกิดประโยชนสูงสุด 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการจัดหางบประมาณเพิ่มเติมจากหนวยงาน
ภายนอก 
บัณฑิตวิทยาลัยจัดใหมีการกําหนดมาตรฐานการบริหารจัดการ
งบประมาณของบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการจัดทํารายงานประจําปอยางสม่ําเสมอ 
บัณฑิตวิทยาลัยมีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับดี 

4.14 
3.61 

 
3.89 

 
3.89 

 
3.31 

 
3.78 

 
3.80 
3.91 

0.85 
1.00 

 
0.88 

 
0.89 

 
1.20 

 
0.93 

 
1.04 
0.92 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 รวม 3.85 0.75 มาก 
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จากตารางที่ 15   พบวา ระดับความมีประสิทธิผลองคการดานการบรรลุเปาหมาย  อยูใน
ระดับมากทุกขอ  ยกเวนขอบัณฑิตวิทยาลัยมีการจัดหางบประมาณเพิ่มเติมจากหนวยงานภายนอก 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 3.31 – 4.22   และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู
ระหวาง  0.83 – 1.20 เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา บัณฑิตวิทยาลัยจัดการศึกษา
เปนไปตามมาตรฐานของหลักสูตรครบทุกหลักสูตร มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.22 และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.83   รองลงมาคือ ผูสอนมีวุฒิการศึกษาตรงกับสาขาวิชาที่สอน มีคาเฉลี่ย 4.14 และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 สวนขอที่มีผลการประเมินนอยที่สุดคือ บัณฑิตวิทยาลัยมีการจัดหา
งบประมาณเพิ่มเติมจากหนวยงานภายนอก มีคาเฉลี่ย 3.31  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน1.20 

ตารางที่ 16   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย 
                     ราชภัฏ ดานการบูรณาการ 
ท่ี ขอรายการ Mean S.D. ความหมาย 
1 
2 
 
3 
4 
 

บุคลากรสวนใหญมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่เปนอยางดี 
ทานมีความรัก   ความผูกพัน  และศรัทธาตอบัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ทานมีความภาคภูมิใจที่มีสวนในการพัฒนาการศึกษาเพื่อทองถิ่น 
บัณฑิตวิทยาลัยสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีใหบุคลากรมีความรัก 
และสามัคคีกัน 

4.04 
4.20 

 
4.40 
4.02 

 

0.83 
0.91 

 
0.80 
0.94 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
5 
 
6 
 
7 
 
8 
 
9 

บัณฑิตวิทยาลัยสนับสนุนใหมีบรรยากาศที่ เอื้อตอการทํางาน
รวมกัน 
บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ 
ของวิชาชีพเปนที่นานับถือของบุคคลภายนอก 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการระดมทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัย 
มาชวยปฏิบัติงานของบัณฑิตวิทยาลัย 
บัณฑิตวิทยาลัยมีการทํางานรวมกันเปนทีมทั้งภายในและภายนอก
เปนอยางดี 
บัณฑิตวิทยาลัยสงเสริมการจัดหลักสูตรในลักษณะสหสาขาวิชา  
เนนการใชทรัพยากรรวมกันในสาขาวิชาตางๆ เพื่อสนอง 
ความตองการของทองถิ่น 

3.89 
 

3.99 
 

3.94 
 

3.89 
 

3.91 

0.97 
 

0.88 
 

0.91 
 

0.94 
 

0.95 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

 รวม 4.03 0.78 มาก 

 
จากตารางที่ 16  พบวา ระดับความมีประสิทธิผลองคของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

ดานการบูรณาการอยูในระดับมากทุกขอโดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ3.89 – 4.40  และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยูระหวาง 0.80 – 0.97   เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา ขอทานมีความ
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ภาคภูมิใจที่มีสวนในการพัฒนาการศึกษาเพื่อทองถ่ิน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.40  และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.80   รองลงมาคือ ความรัก ความผูกพัน และศรัทธาตอบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราช
ภัฏ  มีคาเฉลี่ย 4.20  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91   สวนขอที่มีผลการประเมินนอยที่สุดมี
เทากัน 2 ขอคือ บัณฑิตวิทยาลัยสนับสนุนใหมีบรรยากาศที่เอื้อตอ   การทํางานรวมกัน  และบัณฑิต
วิทยาลัยมีการทํางานรวมกันเปนทีมทั้งภายในและภายนอกเปนอยางดี  มีคาเฉลี่ย 3.89   และคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97 และ 0.94 ตามลําดับ 

ตารางที่ 17   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา 
                     มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ดานการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 

ท่ี ขอรายการ Mean S.D. ความหมาย 
1 
 
2 
3 
4 
 
5 
 
6 
7 

ทานภูมิใจและแสดงความรับผิดชอบงานในหนาที่ในฐานะอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ทานเชื่อมั่นวาอาจารยทุกทานมีคุณคาในตนเอง 
ทานมีความมุงมั่นในการพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัยใหมีภาพลักษณดีขึ้น 
บุคลากรทุกฝายในบัณฑิตวิทยาลัยมีจิตสํานึกรวมกันเปนเจาของ
มหาวิทยาลัย 
บุคลากรทุกฝายในบัณฑิตวิทยาลัยมีความสามัคคีและชวยเหลือเกื้อกูล
กันเสมอ 
บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 
บัณฑิตวิทยาลัยเห็นคุณคาและสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในการบริหารและการเรียนการสอน 

4.58 
 

4.50 
4.53 
4.10 

 
4.06 

 
4.06 
4.16 

 

0.64 
 

0.70 
0.61 
0.90 

 
0.88 

 
0.88 
0.75 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 รวม 4.16 0.63 มาก 

 จากตารางที่ 17  พบวา ระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาดานการรกัษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 4.06 – 4.58 และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยูระหวาง 0.61 – 0.90  เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา ความภูมิใจและ   
แสดงความรับผิดชอบงานในหนาที่ในฐานะอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ    มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.58  และ
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64   สวนขอที่มีผลการประเมินนอยที่สุด  มีเทากัน 2 ขอ คือบุคลากร    
ทุกฝายในบัณฑิตวิทยาลัยมีความสามัคคีและชวยเหลือเกื้อกูลกันเสมอ  และขอบุคลากรของบัณฑิต
วิทยาลัยมีความไววางใจซึ่งกันและกัน   โดยมีคาเฉลี่ยเทากันอยูในระดับ 4.06  และคาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.88 เทากัน 
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ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

   ตอนนี้เปนการนําเสนอการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห  และนําเสนอ     
ผลการวิเคราะห  ดังนี้ 

    สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
PERSON   
   MOTIVA   
   ATTIU 
   SKILL 
   DECISIO 
GROUP 
   LEAD 
   COMMU 
   CONFLI 
 ORG 
   POLICY 
   MISSION 
   STRUCT 
   CULTURE 
ENVILO 
   POLITIC 
   ECONO 
   SOCIAL 
   TECHNO 
ORGEFF 
   ADAP 
   GOAL 
   INTRGRA 
   LATENCY 

หมายถึง  
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 

ระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน 
เจตคติ 
ทักษะ 
การตัดสินใจ 
ระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน 
ภาวะผูนํา 
การติดตอส่ือสาร 
ความขัดแยง 
ระดับองคการ 
นโยบายและเปาหมาย 
พันธกิจและยุทธศาสตร 
โครงสรางองคการ 
วัฒนธรรมองคการ 
ดานสภาพแวดลอม 
การเมือง 
เศรษฐกิจ 
สังคม 
เทคโนโลยี 
ประสิทธิผลองคการ 
ความสามารถในการปรับตัว 
การบรรลุเปาหมาย 
การบูรณาการ 
การรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 
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       ตารางที่ 18  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยระดับปจเจกบุคคล  กลุม  องคการ  และ  สภาพแวดลอมกับประสิทธิผลองคการ 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

1 ORGEFF 1                                             

2 
PERSON  

0.682** 1                                           

3 
GROUP 

0.896** 0.718** 1                                         

4 
 ORG 

0.909** 0.718** 0.906** 1                                       

5 
ENVILO 

0.926** 0.696** 0.847** 0.863** 1                                     

6 
   MOTIVA  

0.639** 0.905** 0.666** 0.659** 0.631** 1                                   

7 
   ATTI U 

0.657** 0.921** 0.679** 0.709** 0.656** 0.825** 1                                 

8 
   SKILL 

0.540** 0.886** 0.583** 0.596** 0.566** 0.709** 0.736** 1                               

9 
   DECISIO 

0.628** 0.906** 0.668** 0.628** 0.659** 0.758** 0.752** 0.774** 1                             

10 
   LEAD 

0.822** 0.721** 0.940** 0.873** 0.777** 0.671** 0.698** 0.586** 0.652** 1                           

11 
   COMMU 

0.855** 0.642** 0.945** 0.836** 0.824** 0.578** 0.595** 0.519** 0.627** 0.809** 1                         

12 
   CONFLI 

0.869** 0.677** 0.957** 0.866** 0.806** 0.644** 0.635** 0.552** 0.618** 0.854** 0.877** 1                       

13 
   POLICY 

0.874** 0.676** 0.912** 0.955** 0.821** 0.625** 0.674** 0.556** 0.585** 0.873** 0.843** 0.876** 1                     

14 
   MISSION 

0.847** 0.657** 0.853** 0.952** 0.808** 0.608** 0.644** 0.546** 0.572** 0.840** 0.772** 0.811** 0.918** 1                   

15 
   STRUCT 

0.819** 0.669** 0.794** 0.930** 0.778** 0.602** 0.644** 0.574** 0.594** 0.768** 0.733** 0.752** 0.825** 0.837** 1                 

16    CULTURE 0.896** 0.715** 0.867** 0.943** 0.856** 0.657** 0.718** 0.577** 0.623** 0.818** 0.811** 0.834** 0.865** 0.843** 0.854** 1               

17 
   POLITIC 

0.876** 0.670** 0.834** 0.830** 0.914** 0.612** 0.656** 0.530** 0.618** 0.779** 0.787** 0.803** 0.802** 0.743** 0.743** 0.849** 1             

18 
   ECONO 

0.778** 0.577** 0.716** 0.709** 0.894** 0.499** 0.519** 0.493** 0.573** 0.668** 0.710** 0.652** 0.677** 0.663** 0.639** 0.701** 0.797** 1           

19 
   SOCIAL 

0.862** 0.655** 0.752** 0.796** 0.923** 0.605** 0.626** 0.524** 0.611** 0.693** 0.704** 0.743** 0.759** 0.746** 0.716** 0.786** 0.801** 0.748** 1         

20 
   TECHNO 

0.859** 0.634** 0.790** 0.811** 0.915** 0.581** 0.594** 0.515** 0.600** 0.701** 0.802** 0.742** 0.757** 0.785** 0.737** 0.789** 0.762** 0.740** 0.804** 1       

21 
   ADAP 

0.946** 0.648** 0.858** 0.895** 0.908** 0.608** 0.633** 0.521** 0.576** 0.809** 0.809** 0.819** 0.849** 0.851** 0.803** 0.880** 0.836** 0.765** 0.840** 0.864** 1     

22 
   GOAL 

0.960** 0.636** 0.855** 0.875** 0.916** 0.589** 0.593** 0.507** 0.608** 0.794** 0.816** 0.820** 0.834** 0.838** 0.786** 0.851** 0.847** 0.785** 0.839** 0.865** 0.922** 1   

23 
   INTRGRA 

0.950** 0.663** 0.861** 0.843** 0.854** 0.625** 0.661** 0.505** 0.601** 0.784** 0.825** 0.842** 0.822** 0.753** 0.757** 0.853** 0.830** 0.704** 0.812** 0.770** 0.840** 0.868** 1 

24    LATENCY 0.915** 0.628** 0.798** 0.810** 0.804** 0.589** 0.587** 0.507** 0.587** 0.705** 0.773** 0.796** 0.790** 0.745** 0.743** 0.785** 0.786** 0.671** 0.749** 0.730** 0.787** 0.819** 0.873** 

* p <  .05           ** p <  .01 



 

 

 

              123 

1  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   
    จากตารางที่ 19  พบวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 จํานวน 186 คู ตัวแปรในกลุมปจจัยทุกตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา     
ทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีทิศทางบวก พบวา 
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  ดานกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ดานองคการ  และสภาพแวดลอม               
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ      
ที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวาง 0.493 - 0.960 มีรายละเอียดดังตอไปนี้  

    1.1  ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
        ปจจัยระดับปจเจกบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลยั    

ราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ  0.682  คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรภายในกลุมตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคลทุกตัวมีทิศทางบวก  มีคาอยู
ในชวง 0.825 ถึง 0.709  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูง คือ เจตคติ (MOTIVA) กับแรงจูงใจ 
(ATTIU) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.825  

        เมื่อพิจารณาแตละตัวแปร พบวา เจตคติมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธมากที่สุด (0.657)  
รองลงมาคือแรงจูงใจในการทํางาน (0.639) การตัดสินใจ (0.628)  และทักษะ (0.540) ตามลําดับ 

1.2  ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน 
        ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ 0.896 คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรภายในกลุมตัวแปรปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันทุก
ตัวมีทิศทางบวก  มีคาอยูในชวง 0.877 ถึง 0.809  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูง คือ ส่ือสาร 
(COMMU) กับความขัดแยง (CONFLI) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.877 

        เมื่อพิจารณาแตละตัวแปร พบวา ความขัดแยงมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธมากที่สุด 
(0.869)  รองลงมาคือ การติดตอส่ือสาร (0.855)   และภาวะผูนํา (0.822) ตามลําดับ 

1.3  ปจจัยระดับองคการ 
       ปจจัยระดับองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย   

ราชภัฏ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ  0.909 คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมตัวแปรปจจัยระดับองคการทุกตัวมีทิศทางบวก  มีคาอยูในชวง  
0.918  ถึง 0.825 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูง คือ นโยบาย (POLICY) กับพันธกิจ 
(MISSION) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.918 
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       เมื่อพิจารณาแตละตัวแปร พบวา วัฒนธรรมองคการ มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธมาก
ที่สุด (0.896)  รองลงมาคือ นโยบายและเปาหมาย  (0.874)   พันธกิจและยุทธศาสตร (0.847) และ
โครงสรางองคการ (0.819) ตามลําดับ 

1.4  ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
        ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ  0.926 คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม มีคาอยูในชวง 
0.804 ถึง 0.740   ทุกตัวมีทิศทางบวกโดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงคือ  สังคม (SOCIAL)  กับ
เทคโนโลยี (TECHNO) มีทิศทางบวกโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.804 

        เมื่อพิจารณาแตละตัวแปร  พบวา ดานการเมือง มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธมากที่สุด 
(0.876) รองลงมาคือ ดานสังคม (0.862)  ดานเทคโนโลยี  (0.859)  และดานเศรษฐกิจ (0.778) 
ตามลําดับ 

        สรุปผลการวิเคราะหสหสัมพันธในตารางที่ 15 แสดงใหเห็นวา คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับ
องคการ ปจจัยระดับสภาพแวดลอม ที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมี
ความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
2.  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     ผลการวิเคราะหในสวนนี้เปนผลจากการศึกษาตัวแปรปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  จากการวิเคราะหสหสัมพันธและการวิเคราะหตัวแปรที่ใชใน
การศึกษาตามกรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัยมีทั้งหมด 15 ตัว  แบงออกเปน 4 โมเดล ดังนี้ 

    โมเดลที่ 1  ชุดตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  ประกอบดวย แรงจูงใจในการทํางาน  
เจตคติ  ทักษะ และการตดสินใจ 

   โมเดลที่ 2  ชุดตัวแปรปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ประกอบดวย ภาวะผูนํา    
การติดตอส่ือสาร  และความขัดแยง 

   โมเดลที่ 3 ชุดตัวแปรปจจัยระดับองคการ  ประกอบดวย นโยบายและเปาหมาย  พันธกิจ 
และยุทธศาสตร  โครงสรางองคการและวัฒนธรรมองคการ 

   โมเดลที่ 4  ชุดตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม  ประกอบดวย  การเมือง  เศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรม 

   การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณวิธี enter  ใชตัวแปรทั้งหมด 15 ตัว  แบงออกเปน 4 โมเดล  ผูวิจัยปอนชุด 
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ตัวแปรทีละชุดตามลําดับ  โดยครั้งแรกผูวิจัยใสตัวแปรโมเดลที่ 1 เพียงชุดเดียว  ครั้งที่ 2 ผูวิจัยใส 
ตัวแปรโมเดลที่ 1 และโมเดลที่ 2  คร้ังที่ 3 ผูวิจัยใสตัวแปรโมเดลที่ 1 โมเดลที่ 2  และโมเดลที่ 3  
คร้ังที่ 4 ผูวิจัยใสตัวแปรทั้ง 4  โมเดลในสมการถดถอยดังตารางที่ 19 – 26   

ตารางที่ 19   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัว 

โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 
 b β b β b β b β 
(Constant) -0.953**  0.020  0.045  0.141  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน 0.340* 0.196* 0.062 0.035 0.070 0.040 0.036 0.021 
เจตคติ 0.488** 0.348** 0.162* 0.115* -0.060 -0.043 -0.047 -0.034 
ทักษะ -0.009 -0.006 0.005 0.003 -0.037 -0.023 -0.012 -0.007 
การตัดสิน.ใจ 0.267* 0.170* 0.125 0.080 0.033 0.021 0.161** 0.103** 
ปจจัยระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน 
ภาวะผูนํา   0.273** 0.286** 0.065 0.068 0.134** 0.141** 
การติดตอสื่อสาร   0.320** 0.327** 0.161** 0.164** -0.008 -0.009 
ความขัดแยง   0.263** 0.240** 0.057 0.052 0.041 0.037 
ปจจัยระดับองคการ 
นโยบายและเปาหมาย     -0.044 -0.042 -0.013 -0.012 
พันธกิจและยุทธศาสตร     0.298** 0.292** 0.126* 0.124* 
โครงสรางองคการ     0.038 0.036 0.017 0.016 
วัฒนธรรมองคการ     0.452** 0.437** 0.260** 0.252** 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       0.067 0.055 
เศรษฐกิจ       0.092* 0.081* 
สังคม       0.182** 0.180** 
เทคโนโลยี       0.257** 0.272** 
R 0.659  0.862  0.912  0.943  
F 64.150  136.656  146.026  174.189  
p 0.000  0.000  0.000  0.000  
R2 0.434  0.743  0.831  0.890  
R2 change 0.434  0.308  0.088  0.059  

** p <  .01        * p <  .05 

จากตารางที่ 19  พบวา  ชุดของตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่ 1)  สามารถ
สงผลตอของความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการ
ปรับตัวไดรอยละ  43.40 โดยมีปจจัยระดับเจตคติที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคา
สัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.348 สวนปจจัยระดับแรงจูงใจในการทํางาน  และการ
ตัดสินใจ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย ราชภัฏดานความสามารถใน
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การปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.196 
และ 0.170  ตามลําดับ   

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอย โดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุม
ปฏิบัติงานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา  สามารถสงผลตอของความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัว ไดรอยละ  74.30   โดยมีความแปรปรวน
เพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ  30.80  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน  3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  การติดตอส่ือสาร  ภาวะผูนํา  ความขัดแยง  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.327, 0.286 และ  0.240  ตามลําดับ  สวนตัวแปรเจตคติ
สามารถสงผลตอมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการ
ปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.115   

จากโมเดลที่ 2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)   พบวา  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัว  ไดรอยละ 
83.10  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 8.80  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปร
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการ
ปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  วัฒนธรรมองคการ  
พันธกิจและยุทธศาสตร  การติดตอส่ือสาร มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.437, 0.292  
และ 0.164  ตามลําดับ 

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม  (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวไดรอย
ละ 89.00  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 3  รอยละ 5.90  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการ
ปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เทคโนโลยี  วัฒนธรรม
องคการ  สังคม  ภาวะผูนํา และ   การตัดสินใจ  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.272, 
0.252, 0.180, 0.141 และ 0.103  ตามลําดับ  และมีตัวแปรจํานวน  2 ตัวแปรสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ ดานพันธกิจและยุทธศาสตร  ดานเศรษฐกิจ  มี
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.124 และ 0.081  ตามลําดับ    

กลาวโดยสรุป   ตัวแปรทั้งหมด   15  ตัวแปร   สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวไดรอยละ 89.00  มีตัวแปร
จํานวน  7 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
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ความสามารถในการปรับตัว   โดยมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร คือ เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  
สังคม  ภาวะผูนํา และการตัดสินใจสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย  
ราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และมี ตัวแปรจํานวน 
2 ตัวแปร คือพันธกิจและยุทธศาสตร  และเศรษฐกิจ  สามารถสงผลตอบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรมี
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวาถาบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  
ระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวก็
จะมากตามไปดวย 

ตารางที่ 20  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย 

โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 
 b β b β  b β b 
(Constant) -0.630  0.258  0.250  0.229  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน 0.294* 0.180* 0.028 0.017 0.035 0.022 0.009 0.006 
เจตคติ 0.299** 0.226** 0.001 0.001 0.184** 0.140** 0.173** 0.131** 
ทักษะ -0.076 -0.050 -0.064 -0.041 -0.106 -0.069 -0.078 -0.051 
การตัดสินใจ 0.501** 0.339** 0.131 0.089 0.214** 0.145** 0.080 0.054 
ปจจัยระดับกลุม 
ภาวะผูนํา   0.219** 0.244** 0.022 0.024 0.072 0.080 
การติดตอส่ือสาร   0.305** 0.331** 0.170** 0.184** 0.004 0.004 
ความขัดแยง   0.287** 0.279** 0.109 0.105 0.087 0.084 
ปจจัยระดับองคการ 
นโยบายและเปาหมาย     -0.037 -0.038 -0.022 -0.023 
พันธกิจเปาหมาย     0.310** 0.323** 0.168** 0.175** 
โครงสรางองคการ     0.042 0.042 0.021 0.022 
วัฒนธรรมองคการ     0.343** 0.354** 0.117* 0.121* 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       0.178** 0.157** 
เศรษฐกิจ       0.108** 0.101** 
สังคม       0.151** 0.158** 
เทคโนโลยี       0.235** 0.265** 
R 0.649  0.857  0.901  0.940  
F 60.814  130.861  128.352  162.870  
p 0.000  0.000  0.000  0.000  
R2 0.421  0.735  0.812  0.883  
R2 change 0.421  0.313  0.077  0.071  

** p <  .01        * p <  .05 

ตารางที่ 20  พบวาตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่ 1) สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายได     
รอยละ 42.10 โดยมีตัวแปรการตัดสินใจ และเจตคติ สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
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ราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.339 และ 0.226 ตามลําดับ มีตัวแปรจํานวน 1 ตัวแปรสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ แรงจูงใจในการทํางาน  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 
0.180  

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอย โดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคลและระดับกลุมท่ีปฏิบัติงาน
รวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดาน
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดรอยละ 73.50   โดยมีความแปรปรวนเพิ่มข้ึนจากโมเดลที่ 1  รอยละ 
31.30  ซึ่งมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
การติดตอสื่อสาร  ความขัดแยง ภาวะผูนํา  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.331, 0.279  และ  
0.244  ตามลําดับ 

จากโมเดลที่ 2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดรอยละ 
81.20  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มข้ึนจากโมเดลที่ 2  รอยละ 7.70 ซึ่งมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรสามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  วัฒนธรรมองคการ พันธกิจและเปาหมาย 
การติดตอสื่อสาร และ   เจตคติ  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.354, 0.323, 0.184  และ 0.140  
ตามลําดับ   

จากโมเดลที่  3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดรอยละ 
88.30  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มข้ึนจากโมเดลที่ 3  รอยละ 7.10  ซึ่งมีตัวแปรจํานวน 6 ตัวแปรสามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย มี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เทคโนโลยี พันธกิจและเปาหมาย  สังคม  
การเมือง  เจตคติ  และเศรษฐกิจ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.265, 0.175, 0.158, 0.157, 
0.131 และ 0.101  ตามลําดับ  มีตัวแปรวัฒนธรรมองคการสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.121  

กลาวโดยสรุป  ตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  ไดรอยละ 88.30  มีตัวแปรจํานวน 6 ตัวแปร
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุ
เปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ไดแก เทคโนโลยี พันธกิจและเปาหมาย  สังคม  การเมือง  
เศรษฐกิจ และเจตคติ  และมีตัวแปรวัฒนธรรมองคการ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
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บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรนี้มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถา
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก   ระดับของประสิทธิผลดาน
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายก็จะมากตามไปดวย  

ตารางที่  21  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏในดานความสามารถในการบูรณาการ 

โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 
 b β b β b β b β 
(Constant) -0.597  0.153  0.226  0.235  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจในการทํางาน 0.307* 0.182* 0.038 0.023 0.055 0.033 0.037 0.022 
เจตคติ 0.565** 0.414** 0.305** 0.224** 0.132 0.097 0.127 0.093 
ทักษะ -0.183 -0.115 -0.171* -0.108* -0.185** -0.117** -0.150* -0.095* 
การตัดสินใจ 0.368** 0.241** 0.005 0.003 0.057 0.037 -0.046 -0.030 
ปจจัยระดับกลุม 
ภาวะผูนํา   0.065 0.071 0.000 0.000 0.043 0.047 
การติดตอสื่อสาร   0.320** 0.336** 0.197** 0.207** 0.183** 0.192** 
ความขัดแยง   0.413** 0.388** 0.276** 0.259** 0.206** 0.194** 
ปจจัยระดับองคการ 
นโยบายและเปาหมาย     0.157 0.155 0.107 0.106 
พันธกิจเปาหมาย     0.176** 0.177** 0.223** 0.225** 
โครงสรางองคการ     0.077 0.076 0.068 0.067 
วัฒนธรรมองคการ     0.374** 0.372** 0.225** 0.225** 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       0.100 0.085 
เศรษฐกิจ       0.006 0.005 
สังคม       0.267** 0.271** 
เทคโนโลยี       0.019 0.021 
R 0.689  0.877  0.898  0.916  
F 75.269  157.034  123.798  112.035  
p 0.000  0.000  0.000  0.000  
R2 0.474  0.769  0.806  0.839  
R2 change 0.474  0.294  0.038  0.032  

** p <  .01        * p <  .05 

จากตารางที่ 21  ชุดของตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่ 1)  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการไดรอยละ47.40 ซ่ึงมีตัวแปร
ดานเจตคติและการตัดสินใจ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏใน
ดานการบูรณาการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 
0.414 และ0.241 ตามลําดับ และมีตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิผลของ
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บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานการบูรณาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.182  

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอยโดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคลและระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน(โมเดลที่2) พบวาสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏในดานการบูรณาการไดรอยละ 76.90   โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 
29.40  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏในดานการบูรณาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร และเจตคติ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.388, 0.336 
และ 0.224  ตามลําดับ โดยมีตัวแปรทักษะสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย    
ราชภัฏในดานการบูรณาการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอย
มาตรฐานเทากับ  -0.108  ซ่ึงมีคาเปนลบ  หมายความวา ถาบุคลากรมีทักษะมาก  บัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏจะมีประสิทธิผลในดานการบูรณาการนอย   

จากโมเดลที่ 2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)   พบวา  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการ ไดรอยละ 80.60  โดยมี
ความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 3.80 ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5  ตัวแปรสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ วัฒนธรรมองคการ ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร พันธกิจ
และเปาหมาย ทักษะ มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.372, 0.259, 0.207, -0.177 และ 
0.117 ตามลําดับ   

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม(โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานบูรณาการไดรอยละ 83.90 โดยมี
ความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 3 รอยละ 3.20   ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  เรียงลําดับความสําคัญได ดังนี้ สังคม วัฒนธรรมองคการ  พันธกิจและยุทธศาสตร  ความ
ขัดแยง  และการติดตอส่ือสาร มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.271, 0.225, 0.225 ,0.194 
และ 0.192  ตามลําดับ  และมีตัวแปรดานทักษะ  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเปนลบ คือ -0.095  

กลาวโดยสรุป  ตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถรวมกันอธิบายปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการไดรอยละ 83.90 มีตัวแปร
จํานวน 6 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการ 
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บูรณาการ  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร ไดแก สังคม วัฒนธรรมองคการ  พันธกิจและยุทธศาสตร  
ความขัดแยง  และการติดตอส่ือสาร  ที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ
ในดานการบูรณาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปน
บวก  หมายความวาถาหากบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก ระดับประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการก็จะมากตามไปดวย   และมีตัวแปรดาน
ทักษะมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนลบ หมายความวา ถาบัณฑิตศึกษามีปจจัยระดับทักษะ
ในระดับมาก  จะมีระดับประสิทธิผลในดานการบูรณาการนอย 

ตารางที่  22  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 

โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 
 b β b β b β b β 
(Constant) 0.544*  1.023**  0.954**  0.814**  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจ 0.293** 0.214** 0.085 0.062 0.104 0.076 0.102 0.075 
เจตคติ 0.237** 0.214** 0.065 0.059 -0.069 -0.062 -0.076 -0.069 
ทักษะ -0.021 -0.016 -0.013 -0.010 -0.057 -0.045 -0.032 -0.025 
การตัดสิน 0.341** 0.276** 0.076 0.061 0.148* 0.120* 0.083 0.067 
ปจจัยระดับกลุม 
ภาวะผูนํา   0.045 0.061 0.185** 0.246** 0.183** 0.244** 
การติดตอส่ือสาร   0.237** 0.307** -0.122* 0.158* 0.102 0.132 
ความขัดแยง   0.406** 0.470** 0.263** 0.305** 0.217** 0.251** 
นโยบายและเปาหมาย     0.201* 0.245* 0.156 0.190 
ปจจัยระดับองคการ 
พันธกิจเปาหมาย     0.013 0.016 0.020 0.025 
โครงสรางองคการ     0.132* 0.160* 0.127* 0.154* 
วัฒนธรรมองคการ     0.152* 0.187* 0.021 0.026 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       0.209** 0.219** 
เศรษฐกิจ       0.015 0.017 
สังคม       0.103* 0.129* 
เทคโนโลยี       -0.001 -0.002 
R 0.637  0.818  0.848  0.862  
F 56.996  95.944  75.860  62.106  
p 0.000  0.000  0.000  0.000  
R2 0.406  0.670  0.718  0.743  
R2 change 0.406  0.264  0.049  0.024  

** p <  .01        * p <  .05 

จากตารางที่ 22  พบวา  ชุดของตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล(โมเดลที่ 1)  สามารถสงผล
ตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรมไดรอยละ 40.60 ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ การตัดสินใจ  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเทากับ 0.276 และ แรงจูงใจในการทํางาน  และเจตคติ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน
เทากัน คือ 0.214 

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอยโดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่ปฏิบัติ 
งานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ
ดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  ได    รอยละ 67.00   โดยมีความแปรปรวน
เพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 26.40  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม         
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  ความขัดแยงและการติดตอส่ือสาร  
มีคาประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.470, 0.307  ตามลําดับ   

จากโมเดลที่  2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)   พบวา  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม ไดรอยละ 71.80  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2 รอยละ 4.90 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน  3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
ความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้ ความขัดแยงและภาวะผูนํา มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.305 และ 
0.246  ตามลําดับ  โดยมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏในดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ นโยบายและเปาหมาย  วัฒนธรรมองคการ  
โครงสรางองคการการติดตอส่ือสาร  และการตัดสินใจ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  
0.245,  0.187, 0.160, 0.158 และ 0.120  ตามลําดับ 

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานความสามารถในการรักษาแบบ
แผนทางวัฒนธรรมไดรอยละ74.30  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 3 รอยละ 2.40 ซ่ึงมี
ตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
ความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  ความขัดแยง การเมือง และภาวะผูนํา  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 
0.251, 0.219  และ 0.244 ตามลําดับ และมีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปรสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  โครงสรางองคการ และดานสังคม  มี
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.154 และ 0.129  
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กลาวโดยสรุปตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถรวมกันอธิบายปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม ไดรอยละ 74.30  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  แบงเปน
ตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
ความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01ไดแกความ
ขัดแยง การเมือง และ ภาวะผูนํา  และตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร ไดแก โครงสรางองคการ และสังคม 
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษา
แบบแผนทางวัฒนธรรม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตัวแปรทั้ง  5 ตัวแปรมีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวกหมายความวา ถาหากบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับ
มากระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏก็จะมากตามไปดวย  
ตารางที่ 23  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 
 b β B β b β b β 
(Constant) -0.400  0.373*  0.378*  0.363**  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจ 0.308** 0.203** 0.052 0.034 0.065 0.043 0.045 0.030 
เจตคติ 0.398** 0.325** 0.133* 0.109* -0.045 -0.037 -0.042 -0.035 
ทักษะ -0.074 -0.052 -0.062 -0.044 -0.097* -0.069* -0.069 -0.049 
การตัดสินใจ 0.369** 0.269** 0.021 0.016 0.097 0.071 -0.011 -0.008 
ปจจัยระดับกลุม 
ภาวะผูนํา   0.128** 0.154** -0.025 -0.030 0.017 0.020 
การติดตอสื่อสาร   0.295** 0.345** 0.162** 0.189** 0.068 0.079 
ความขัดแยง   0.342** 0.358** 0.176** 0.184** 0.137** 0.143** 
ปจจัยระดับองคการ 
นโยบาย     0.070 0.077 0.058 0.063 
พันธกิจ     0.112** 0.126** 0.024 0.027 
โครงสราง     0.070 0.077 0.056 0.061 
วัฒนธรรม     0.332** 0.368** 0.157** 0.174** 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       0.140** 0.133** 
เศรษฐกิจ       0.055 0.055 
สังคม       0.176** 0.199** 
เทคโน       0.127** 0.154** 
R 0.696  0.902  0.935  0.960  
F 78.401  205.268  207.313  252.763  
p 0.000  0.000  0.000  0.000  
R2 0.484  0.813  0.875  0.921  
R2 change 0.484  0.329  0.062  0.047  
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           ** p <  .01        * p <  .05 

จากตารางที่ 23  พบวา ชุดของตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1)  สามารถสงผล
ตอ (รวมกันอธิบายความแปรปรวน)ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดรอยละ 
48.40  ซ่ึงมีตัวแปร 3 ตัวแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เจตคติ  
การตัดสินใจ  และแรงจูงใจในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.325,  0.269 
และ 0.203  ตามลําดับ    

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอย  โดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ไดรอยละ 81.30  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 32.90  ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร  และ
ภาวะผูนํา มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.358, 0.345  และ 0.154 ตามลําดับ  และมีตัว
แปรดานเจตคติสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.109   

จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถสงผลตอ 
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 87.50  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้น
จากโมเดลที่ 2  รอยละ 6.20  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญได
ดังนี้  วัฒนธรรมองคการ   การติดตอส่ือสาร   ความขัดแยง พันธกิจ และยุทธศาสตร  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.368, 0.189, 0.184 และ0.126  ตามลําดับ  และมีตัวแปรดาน
ทักษะสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ -0.069   

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 92.10 โดยมีความ
แปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  สังคม  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี  ความขัดแยง และการเมือง มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.199, 0.174, 0.154, 0.143, 0.133 ตามลําดับ  

สรุปผลการวิเคราะหไดวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย    
ราชภัฏมี  4  กลุมปจจัย  โดยกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
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บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุด รอยละ 48.40  รองลงมาไดแก ปจจัยระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับองคการ  และระดับสภาพแวดลอม สามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 32.90, 6.20 และ 4.70  ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ในแตละ
ปจจัยยอย  พบวา  มีตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวมไดรอยละ 92.10 โดยมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ไดแก  
สังคม  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี ความขัดแยง และการเมือง ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเปนบวก หมายความวา   กรณีที่บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  มีปจจัยเหลานี้ในระดับ
มาก  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏก็จะมากตามไปดวย   

สรุปผลการวิเคราะหไดวา  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ มีปจจัยที่
สงผลทางบวกมากที่สุดคือ สังคม รองลงมา  คือ  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี ความขัดแยง  และ
การเมือง  ดังนั้นบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่มีปจจัยระดับสภาพแวดลอมทางสังคมสูงจะมี
ประสิทธิผลสูงดวย   และถาบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ มีปจจัยระดับวัฒนธรรมองคการ  
ปจจัยสภาพแวดลอมทางดานเทคโนโลยี  ปจจัยระดับความขัดแยง  และปจจัยสภาพแวดลอม
ทางดานการเมือง ก็จะมีประสิทธิผลสูงตามไปดวยเชนเดียวกัน    ทั้งนี้  มีจํานวนตัวแปร  จํานวน 10  
ตัวแปร  ไดแก  แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติ ทักษะ การตัดสินใจ ภาวะผูนํา  การติดตอส่ือสาร 
นโยบายและเปาหมาย  พันธกิจและยุทธศาสตร  โครงสรางองคการ และเศรษฐกิจ  ไมสงผลตอ
ความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ตารางที่ 24   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย 
โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 

 b β b β b β b β 
(Constant) .090  .397  .370  .406  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจ .223 .162 .069 .050 .086 .063 .006 .004 
เจตคติ .466** .404** .147 .128 -.091 -.079 -.045 -.039 
ทักษะ -.147 -.107 -.030 -.022 -.062 -.045 -.044 -.032 
การตัดสินใจ .368** .283** .037 .028 .101 .078 .009 .007 
ปจจัยระดับกลุม 
ภาวะผูนํา   .040 .049 -.075 -.091 -.008 -.009 
การติดตอส่ือสาร   .314** .381** .145** .175** .033 .040 
ความขัดแยง   .325** .355** .084 .092 .095 .104 
ปจจัยระดับองคการ 
นโยบาย     .155 .166 .132 .142 
พันธกิจ     .176** .192** .038 .041 
โครงสราง     -.004 -.004 .061 .062 
วัฒนธรรม     .399** .442** .161** .179** 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       .129* .120* 
เศรษฐกิจ       .092* .092* 
สังคม       .126** .150** 
เทคโน       .143** .187** 
R .705  .889  .932  .957  
F 48.805  105.121  114.246  134.533  
p 0.000  0.000  0.000  0.000  
R2 .496  .791  .868  .915  
R2 change .496  .294  .078  .047  

           ** p <  .01        * p <  .05 

จากตารางที่ 24  พบวา ชุดของตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1)สามารถสงผล
ตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย ไดรอยละ 49.60  ซ่ึงมีตัวแปร 2 ตัวแปรสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  เจตคติ  และการตัดสินใจ  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.404  
และ 0.283  ตามลําดับ    

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอยโดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย ไดรอยละ 
79.10  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 29.40  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  การติดตอส่ือสาร  และความขัดแยง  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 
0.381  และ 0.355 ตามลําดับ   
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จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถสงผลตอ 
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 86.80  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอย
ละ 7.80  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  วัฒนธรรมองคการ  พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร  และการติดตอส่ือสาร  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.442, 0.192 และ
0.175  ตามลําดับ   

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 91.50 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจาก
โมเดลที่  3  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิต
วิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เทคโนโลยี  
วัฒนธรรมองคการ และสังคม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.187, 0.179 และ0.150 
ตามลําดับ  และมีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปรสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  การเมืองและเศรษฐกิจ  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.120 และ 0.092 สรุปผลการวิเคราะหไดวา ปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมี  4  กลุมปจจัย  โดยกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมากที่สุด รอยละ 49.60  รองลงมาไดแก ปจจัย
ระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับองคการ  และดานสภาพแวดลอม สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 29.40, 7.80 และ 4.70  ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในแตละปจจัยยอย  พบวา  มี
ตัวแปรทั้งหมด 15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในภาพรวมไดรอยละ 
91.50 โดยมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย แบงเปนตัว
แปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01ไดแก เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  และสังคม และตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร ไดแก 
การเมือง และเศรษฐกิจ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวกหมายความวา ถาหาก
บัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมากระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏก็จะมากตามไปดวย  

  สรุปผลการวิเคราะหไดวา  ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมีปจจัยที่สงผลทางบวกมาก
ที่สุดคือ เทคโนโลยี รองลงมาคือ  วัฒนธรรมองคการ  สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ  ดังนั้นบัณฑิต
วิทยาลัยที่มีปจจัยระดับสภาพแวดลอมทางเทคโนโลยีสูงจะมีประสิทธิผลสูงดวย   และถาบัณฑิต
วิทยาลัย มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ  ปจจัยสภาพแวดลอมทางดานสังคม  การเมือง และ
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เศรษฐกิจก็จะมีประสิทธิผลสูงตามไปดวยเชนเดียวกัน    ทั้งนี้มีจํานวนตัวแปร  จํานวน 10  ตัวแปร  
ไดแก  แรงจูงใจในการทํางาน  เจตคติ ทักษะ การตัดสินใจ ภาวะผูนํา  การติดตอส่ือสาร ความ
ขัดแยง  นโยบายและเปาหมาย  พันธกิจและยุทธศาสตร และโครงสรางองคการ ไมสงผลตอความมี
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย 

ตารางที่ 25   คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน 
                                          บัณฑิตศึกษา 

โมเดล  1 โมเดล  2 โมเดล  3 โมเดล  4 ตัวแปร 
 b β b β b β b β 
(Constant) -.994*  .452  .435  .214  
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล 
แรงจูงใจ .541** .324** .010 .006 .041 .025 .126 .075 
เจตคติ .237 .185 .142 .110 -.018 -.014 -.065 -.051 
ทักษะ -.069 -.048 -.154 -.106 -.168* -.116* -.129* -.089* 
การตัดสินใจ .394* .281* .044 .032 .105 .075 .000 .000 
ปจจัยระดับกลุม 
ภาวะผูนํา   .219** .257** .059 .070 .071 .084 
การติดตอสื่อสาร   .260** .296** .170** .193** .099 .113 
ความขัดแยง   .373** .372** .304** .303** .161* .161* 
ปจจัยระดับองคการ 
นโยบาย     -.037 -.042 .035 .039 
พันธกิจ     .024 .027 -.069 -.078 
โครงสราง     .141 .161 .050 .057 
วัฒนธรรม     .289** .317** .163* .178* 
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม 
การเมือง       .156* .154* 
เศรษฐกิจ       -.023 -.024 
สังคม       .232** .254** 
เทคโน       .159** .175** 
R .686  .915  .941  .965  
F 29.089  94.628  87.020  109.494  
p .000  .000  .000  .000  
R2 .470  .838  .885  .932  
R2 change .470  .368  .047  .047  

           ** p <  .01        * p <  .05 

จากตารางที่ 25  พบวา ชุดของตัวแปรปจจยัระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1) สามารถสงผล
ตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑติศึกษาไดรอยละ 47.00  ซ่ึงมีตัวแปรดานแรงจูงใจในการ
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ทํางาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.324    และมีตัวแปรดาน
การตัดสินใจสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.281   

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอย  โดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษา ไดรอยละ 83.80 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่1 รอยละ36.80 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร  และภาวะผูนํา  
มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.372, 0.296  และ 0.257 ตามลําดับ 

จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถสงผลตอ 
ประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 88.50 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจาก
โมเดลที่ 2  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝาย
ประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  และการติดตอส่ือสาร  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 
0.317, 0.303 และ 0.193  ตามลําดับ โดยมีตัวแปรทักษะสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  -0.116  
ซ่ึงมีคาเปนลบ  หมายความวา ถาบุคลากรมีทักษะมาก  ฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาจะมี
ประสิทธิผลนอย   

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอของประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 93.20 โดยมีความแปรปรวน
เพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 6 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา แบงเปนตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญได
ดังนี้  สังคม และเทคโนโลยี  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.254  และ0.175  ตามลําดับ 
และมีตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ดานวัฒนธรรมองคการความ
ขัดแยง การเมือง และทักษะ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.178, 0.161, 0.154 และ       
-0.089 ตามลําดับ   

สรุปผลการวิเคราะหไดวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา
มี  4  กลุมปจจัย  โดยกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
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ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามากที่สุด รอยละ 47.00  รองลงมาไดแก ปจจัยระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  และระดับองคการ สามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 36.80, 4.70 และ 4.70  ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาในแตละปจจัย
ยอย  พบวา  มีตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาในภาพรวมไดรอยละ  93.20 โดยมีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปรสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก สังคม
และเทคโนโลยี  มีตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปร ไดแก วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  การเมืองและ
ทักษะ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก หมายความวา กรณีที่
ฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  ประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาก็จะมากตามไปดวย   

สรุปผลการวิเคราะหไดวา  ประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีปจจัยที่สงผล
ทางบวกมากที่สุดคือ สังคม รองลงมา  คือ เทคโนโลยีวัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  การเมือง 
ดังนั้นฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาที่มีปจจัยระดับสภาพแวดลอมทางสังคมสูงจะมีประสิทธิผลสูง
ดวย และถาฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีปจจัยดานเทคโนโลยีวัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  
การเมืองสูงก็จะมีประสิทธิผลสูงตามไปดวยเชนเดียวกัน   ทั้งนี้มีจํานวนตัวแปรจํานวน 9 ตัวแปร 
ไดแก แรงูงใจในการทํางาน เจตคติ  การตัดสินใจ ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร นโยบายและ
เปาหมาย   พันธกิจและยุทธศาสตร โครงสรางองคการ และเศรษฐกิจ  ไมสงผลตอความมี
ประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา 
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ตารางที่ 26   เปรียบเทียบปจจัยระดับตางๆ กับรูปแบบการบริหารบัณฑิตศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

ปจจัยระดับ บัณฑิตศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย ฝายประสานงาน 

ปจเจกบุคคล  = 48.40 
เจตคติ 

การตัดสินใจ 
แรงจูงใจในการทํางาน 

 = 49.60 
เจตคติ 

การตัดสินใจ 
 

 = 47.00 
แรงจูงใจในการทํางาน 

กรตัดสินใจ 

กลุมท่ีปฏิบัติงาน  = 32.90 
ความขัดแยง 

การติดตอสื่อสาร 
ภาวะผูนํา 

 = 29.40 
การติดตอสื่อสาร 
ความขัดแยง 

 = 36.80 
ความขัดแยง 

การติดตอสื่อสาร 
ภาวะผูนํา 

องคการ = 6.20 
วัฒนธรรมองคการ 
พันธกิจและเปาหมาย 

 = 7.80 
วัฒนธรรมองคการ 
โครงสรางองคการ 

 = 4.70 
วัฒนธรรมองคการ 

 
สภาพแวดลอม = 4.70 

สังคม 
เทคโนโลยี 
การเมือง 

 = 4.70 
เทคโนโลยี 
สังคม 

การเมือง 
เศรษฐกิจ 

 = 4.70 
สังคม 

เทคโนโลยี 
การเมือง 

รวม R = 96.50 
สังคม 

เทคโนโลยี 
วัฒนธรรมองคการ 

ความขัดแยง 
ทักษะ 
การเมือง 

R = 95.70 
เทคโนโลยี 

วัฒนธรรมองคการ 
สังคม 

การเมือง 

R = 96.50 
สังคม 

เทคโนโลยี 
วัฒนธรรมองคการ 

ความขัดแยง 
ทักษะ 
การเมือง 

 
จากตารางที่ 26  พบวาตัวแปรทั้ง 4 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัย  บัณฑิตวิทยาลัย  และฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีความสอดคลองกัน ไมแตกตาง
กันมากนัก  และเมื่อพิจารณาแตละรูปแบบ พบวา 

เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ในแตละ
ปจจัยยอย  พบวา  มีตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวมไดรอยละ 92.10  มีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
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มหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุดคือ สังคม รองลงมา  คือ  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี ความขัดแยง  
และการเมือง  ตามลําดับ 

 เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในแตละปจจัยยอย  พบวา  มี
ตัวแปรทั้งหมด 15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในภาพรวมไดรอยละ 
91.50    มีปจจัยที่สงผลประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมากที่สุดคือ เทคโนโลยี รองลงมาคือ  
วัฒนธรรมองคการ  สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ  ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาในแตละปจจัย
ยอย  พบวา  มีตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาในภาพรวมไดรอยละ 93.20  มีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษามากที่สุดคือ สังคม รองลงมา  คือ เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  และ
การเมือง ตามลําดับ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

การวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย    
ราชภัฏคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research)  โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การวิเคราะหขอมูล  สรุปผลการวิจัย    
อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ มีสาระดังนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
เพื่อวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ประชากรและกลุมกลุมตัวอยาง 
การดําเนินการวิจัยในครั้งนี้ ประกอบดวย 
ประชากร  ไดแก ผูบริหารที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตั้งแตอธิการบดี  รอง

อธิการบดีฝายวิชาการ   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย   คณบดีคณะที่ เปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  
คณะกรรมการบริหารหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา หรืออาจารยประจําที่มีหนาที่หลักดานการสอน
ระดับบัณฑิตศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศที่จัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษามาแลว 5 ป
ขึ้นไป  ทั้งหมด 35 แหง รวมทั้งหมด 2,119 คน 

กลุมตัวอยาง การเลือกกลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน การกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยางเทียบจากตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane ที่ความคลาดเคลื่อน +5  
ไดกลุมตัวอยางไมนอยกวา 333 คน  ผูใหขอมูล  คือ  ผูบริหารและอาจารย  ไดแก  ผูบริหารที่ไดรับ
การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตั้งแตอธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
คณบดีคณะที่เปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษา  คณะกรรมการบริหารหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา หรือ
อาจารยประจําที่มีหนาที่หลักดานการสอนระดับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมผูใหขอมูล  
339  คน    

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
ชุดที่ 1  แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  

เปนแบบมาตรประมาณคา  5  ระดับ 
ชุดที่ 2  แบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  เปนแบบมาตรประมาณ

คา  5  ระดับ 
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การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  และแบบวัดประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for  Window  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และคารอยละ 
ขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย  

ราชภัฏ  วิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน   และการวิเคราะหการถดถอย
แบบพหุคูณ โดยใชวิธี  hierarchical  stepwise 

สรุปผลการวิจัย 
เพื่อเปนการตอบคําถามการวิจัยที่ตั้งไววาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

อยูในระดับใด  และมีปจจัยใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ผูวิจัยจึงขอสรุปผลการวิจัยเพื่อตอบปญหาดังกลาวดังนี้ 

1.  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ    
     จากการวิเคราะหประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก  และเมื่อพิจารณาในรายดานแลวพบวา  ความสามารถในดานการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือความสามารถดานการบูรณาการ  ความสามารถดานการ
บรรลุเปาหมาย  และความสามารถในการปรับตัว มีคาเฉลี่ยรองลงไปตามลําดับ  และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดแตละดานสรุปไดดังนี้ 

     1.1  ความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
            จากการวิเคราะหประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาในดานความสามารถในการรักษา

แบบแผนวัฒนธรรม สรุปไดวา  บุคลากรมีความภาคภูมิใจในฐานะอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เช่ือมั่นวาตนเองนั้นมีคุณคา ทั้งมุงมั่นในการพัฒนาบัณฑิตศึกษาใหมีภาพลักษณที่ดีขึ้นมีจิตสํานึก
ในความเปนเจาของมหาวิทยาลัย  นอกจากนี้บัณฑิตศึกษายังเห็นคุณคาของเทคโนโลยีโดยการ
สงเสริมใหนํามาใชในการบริหารและจัดการเรียนการสอน 

    1.2  ความสามารถในการบูรณาการ 
         จากการวิเคราะหประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาในดานความสามารถในการบูรณาการ  

สรุปไดวา บุคลากรของบัณฑิตศึกษามีความภาคภูมิใจที่ไดพัฒนาการศึกษาเพื่อทองถ่ิน ซ่ึงมาจาก
ความรัก ความผูกพันและศรัทธาตอบัณฑิตศึกษา สงผลใหปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบ 
ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ ทั้งนี้บัณฑิตศึกษายังสงเสริมใหบุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดี  
มีความรักและสามัคคีตอกันอีกดวย 
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    1.3  ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย 
           จากการวิเคราะหประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาในดานความสามารถในการบรรลุ

เปาหมาย สรุปไดวา  บัณฑิตศึกษามีการจัดการศึกษาทุกหลักสูตรเปนไปตามเกณฑมาตรฐานของ
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  อาจารยผูสอนเหมาะกับผูเรียน  ทั้งมีวุฒิการศึกษาตรงกับ
หลักสูตรหรือสาขาที่สอน นอกจากนี้บัณฑิตวิทยาลัยยังมีการดําเนินโครงการเปนไปตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว ทั้งใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  ซ่ึงผลการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมอยูในระดับดี 

    1.4  ความสามารถในการปรับตัว   
           จากการวิเคราะหประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาในดานความสามารถในการปรับตัว  

สรุปไดวา  ผูบริหาร คณะกรรมการหลักสูตรและอาจารยผูสอนไดมีสวนในการพัฒนาบัณฑิตศึกษา
โดยการรวมคิด  รวมเสนอแนวทาง  นอกจากนี้บัณฑิตศึกษาสามารถจัดการศึกษาไดตามพันธกิจ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พรอมกับปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหเปนระบบ สอดคลองกับบทบาทที่
เปลี่ยนไป รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญและยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

           และจากการวิเคราะหประสิทธิผลตามรูปแบบการบริหาระดับบัณฑิตศึกษา  พบวา
ทั้ง 2 รูปแบบ มีประสิทธิผลโดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน โดยบัณฑิตวิทยาลัยจะมีประสิทธิผล
สูงกวาฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา   และเมื่อพิจารณาในรายดานแลวพบวาทั้ง 2 รูปแบบ  มี
ความสามารถในดานการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือความสามารถ
ดานการบูรณาการ  ความสามารถดานการบรรลุเปาหมาย  และความสามารถในการปรับตัว มี
คาเฉลี่ยรองลงไปตามลําดับ  ซ่ึงสอดคลองกับการวิเคราะหประสิทธิผลภาพรวมทั้งหมดของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   

2.  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   
     จากการวิเคราะหปจจัยของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานตางๆพบวา  ใน

ระดับปจเจกบุคคลทุกตัวแปรมีระดับสภาพความเปนจริงอยูในระดับมาก  โดยตัวแปรการตัดสินใจ
มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือแรงจูงใจในการทํางาน  ทักษะ  และเจตคติตามลําดับ  ในระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกันทุกตัวแปรอยูในระดับมาก  ตัวแปรดานภาวะผูนํามีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ
ความขัดแยงและการติดตอส่ือสารตามลําดับ  ในระดับองคการตัวแปรทุกตัวอยูในระดับมาก  โดยมี
ตัวแปรดานโครงสรางองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือนโยบายและเปาหมาย  พันธกิจและ
ยุทธศาสตร  และวัฒนธรรมองคการตามลําดับ  และในระดับสภาพแวดลอม ทุกตัวแปรมีระดับ
สภาพความเปนจริงอยูในระดับมาก  โดยมีตัวแปรดานการเมืองมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือสังคม  
เทคโนโลยีและเศรษฐกิจตามลําดับ 
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    จากการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
จําแนกตามกลุมปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลแตละดาน  สรุปผลการวิเคราะหเปน 4 โมเดล  โมเดล
ที่ 1นําชุดตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคลไปวิเคราะห  โมเดลที่ 2  เพิ่มตัวแปรปจจัยระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน  โมเดลที่ 3  เพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ  และโมเดลที่ 4  เพิ่มตัวแปรปจจัย
ระดับสภาพแวดลอม จากนั้นทําการวิเคราะหประสิทธิผลโดยภาพรวมและแตละดาน   สรุปผลการ
วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้ 

  1.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวาปจจัย ทั้ง 4 
ระดับ  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวม
ไดรอยละ 92.10  เมื่อพิจารณาแตละปจจัย  พบวา  ปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1) สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดรอยละ 48.40  โดยมี  ตัวแปร 3 ตัว
แปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เจตคติ  การตัดสินใจ  และแรงจูงใจในการทํางาน  
ตามลําดับ เมื่อวิเคราะหสมการถดถอย  โดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ไดรอยละ 81.30  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 32.90  ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร  และภาวะผูนํา 
ตามลําดับ  และมีตัวแปรดานเจตคติสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

            จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 87.50  โดยมีความแปรปรวน
เพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 6.20  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญได
ดังนี้  วัฒนธรรมองคการ  การติดตอส่ือสาร  ความขัดแยง พันธกิจ และยุทธศาสตร  ตามลําดับ  และมี
ตัวแปรดานทักษะสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย  
ราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

            จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา 
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏได    รอยละ 92.10 โดยมีความ
แปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับ
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ความสําคัญไดดังนี้  สังคม  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี  ความขัดแยง และการเมือง ตามลําดับ
          สรุปผลการวิจัยไดวา  ปจจัยที่สงผลทางบวกตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมี  4  กลุมปจจัย  โดยปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุด รอยละ 48.40  รองลงมาไดแก ปจจัย
ระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  ปจจัยระดับองคการ  และระดับสภาพแวดลอม สามารถอธิบาย   
ความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏไดรอยละ 32.90, 6.20 และ 
4.70  ตามลําดับ  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก หมายความวา   กรณีที่บัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  มีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ
ก็จะมากตามไปดวย   

2.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถใน
การปรับตัว  พบวา ตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวไดรอยละ 89.00  มีตัวแปรจํานวน 7 ตัวแปร
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการ
ปรับตัว   โดยมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร คือ เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  สังคม  ภาวะผูนํา และ
การตัดสินใจสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถ
ในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และมี ตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร คือพันธกิจ
และยุทธศาสตร   และเศรษฐกิจ   สามารถสงผลตอบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
ความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรมีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวาถาบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  
ระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการปรับตัวก็
จะมากตามไปดวย   

3.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถใน
การบรรลุเปาหมาย  พบวา  ตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  ไดรอยละ 88.30  มีตัว
แปรจํานวน  6 ตัวแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ไดแก เทคโนโลยี พันธกิจและยุทธศาสตร  สังคม  การเมือง  เศรษฐกิจ และเจตคติ  และมีตัวแปร
วัฒนธรรมองคการ สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ตัวแปรทั้ง 7 
ตัวแปรนี้มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถาบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
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ราชภัฏมีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก   ระดับของประสิทธิผลดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย
ก็จะมากตามไปดวย   

4.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการ  
พบวา  ตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถรวมกันอธิบายปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการไดรอยละ 83.90 โดยมีตัวแปรจํานวน 6 ตัว
แปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏในดานการบูรณาการ  
ไดแก สังคม วัฒนธรรมองคการ  พันธกิจและเปาหมาย  ความขัดแยง   การติดตอส่ือสาร และทักษะ 
แตมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวาถาหาก
บัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก ระดับประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัใน
ดานการบูรณาการก็จะมากตามไปดวย   และมีตัวแปรดานทักษะมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน
เปนลบ หมายความวา ถาบัณฑิตศึกษามีปจจัยระดับทักษะในระดับมาก  จะมีระดับประสิทธิผลใน
ดานการบูรณาการนอย 

5.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถใน
การรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม   พบวา ตัวแปรทั้งหมด   15  ตัวแปร   สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม ไดรอยละ 74.30  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม  แบงเปน
ตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดาน
ความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ไดแก  
ความขัดแยง การเมือง และ ภาวะผูนํา  และตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร ไดแก โครงสรางองคการ และ
สังคม สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏดานความสามารถในการ
รักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรมีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวกหมายความวา ถาหากบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับ
มาก  ระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏก็จะมากตามไปดวย   

6.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย  พบวา ทั้ง 4ปจจัย 15  ตัวแปร  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในภาพรวมไดรอยละ 91.50   โดยชุดของตัวแปร
ปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1)สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย ไดรอยละ 
49.60  ซ่ึงมีตัวแปร 2 ตัวแปรสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เจตคติ  และการตัดสินใจ  เมื่อ
วิเคราะหสมการถดถอยโดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน 
(โมเดลที่ 2) พบวา สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย ไดรอยละ 79.10  โดยมีความ
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แปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 29.40  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปรสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
การติดตอส่ือสาร  และความขัดแยง  จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  
พบวา  สามารถสงผลตอ ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 86.80  โดยมีความแปรปรวน
เพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 7.80  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  วัฒนธรรม
องคการ  พันธกิจ และยุทธศาสตร  และการติดตอส่ือสาร   จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัย
ระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถสงผลตอของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยได
รอยละ 91.50 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัว
แปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ และสังคม และมีตัวแปรจํานวน 2 
ตัวแปรสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  การเมืองและเศรษฐกิจ   สรุปผลการวิเคราะหไดวา ปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมี  4  กลุมปจจัย  โดยกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมากที่สุด รอยละ 49.60  รองลงมาไดแก ปจจัย
ระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับองคการ  และดานสภาพแวดลอม สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 29.40, 7.80 และ 4.70  ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในแตละปจจัยยอย  พบวา  มี
ตัวแปรทั้งหมด 15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในภาพรวมไดรอยละ 
91.50 โดยมีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย แบงเปนตัว
แปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01ไดแก เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  และสังคม และตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร ไดแก 
การเมือง และเศรษฐกิจ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวกหมายความวา ถาหาก
บัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมากระดับความมีประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏก็จะมากตามไปดวย  

7.  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบณัฑิตศึกษา  พบวาทั้ง 4 ปจจยั  15  
ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศกึษาในภาพรวมไดรอยละ 
93.20  เมื่อพิจารณาแตละปจจัยพบวา ชุดของตัวแปรปจจยัระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1) สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศกึษาไดรอยละ 47.00  ซ่ึงมีตัวแปรดานแรงจูงใจ
ในการทํางาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสทิธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา
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อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01   และมีตัวแปรดานการตัดสินใจสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เมื่อวิเคราะหสมการถดถอย  โดยมีตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล  และระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน (โมเดลที่ 2) พบวา สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษา ไดรอยละ 83.80 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่1 รอยละ36.80 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร  และภาวะผูนํา  
จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับองคการ (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถสงผลตอ 
ประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 88.50 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจาก
โมเดลที่ 2  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝาย
ประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  และการติดตอส่ือสาร  โดยมีตัวแปรทักษะสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเทากับ  -0.116  ซ่ึงมีคาเปนลบ  หมายความวา ถาบุคลากรมีทักษะมาก  ฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาจะมีประสิทธิผลนอย   

จากโมเดลที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยระดับสภาพแวดลอม (โมเดลที่ 4)  พบวา สามารถ
สงผลตอของประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 93.20 โดยมีความแปรปรวน
เพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 6 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา แบงเปนตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญได
ดังนี้  สังคม และเทคโนโลยี  และมีตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝาย
ประสานงานบัณฑิตศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ดาน
วัฒนธรรมองคการความขัดแยง การเมือง และทักษะ  

จกผลการวิเคราะหดังกลาวขางตน พบวาวาตัวแปรทั้ง 4 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของ
บณัฑิตศึกษามหาวิทยาลัย  บัณฑิตวิทยาลัย  และฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีความสอดคลองกนั 
ไมแตกตางกันมาก  

สรุปไดวาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ประกอบดวย 
เจตคติ การตัดสินใจ ภาวะผูนํา ความขัดแยง พันธกิจและยุทธศาสตร โครงสรางองคการ  
วัฒนธรรมองคการ การเมือง  เทคโนโลยี สังคม และเศรษฐกิจ ที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน
เปนบวก หมายความวาถาหากบัณฑิตศึกษามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก ระดับประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏก็จะมากตามไปดวย   และมีตัวแปรดานทักษะมีคาสัมประสิทธิ์
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ถดถอยมาตรฐานเปนลบ หมายความวา ถาบัณฑิตศึกษามีปจจัยระดับทักษะในระดับมาก  จะมี
ระดับประสิทธิผลนอย  

อภิปรายผลการวิจัย 
ในการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัย

จะกลาวถึงประเด็นสําคัญจากการคนพบในการศึกษาครั้งนี้  ซ่ึงสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
1.  ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     จากการวิเคราะหประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  พบวา  มีผลการ

ประเมินอยูในระดับมากทุกดาน  นั่นหมายถึงบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมีความสามารถใน
การปรับตัว  มีความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  มีความสามารถในการบูรณาการ  และมี
ความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม อยูในระดับมาก  ซึ่งอภิปรายผลไดดังนี้ 

    จากการวิจัยระบุวาประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ มีประสิทธิผลอยู
ในระดับมากทุกดาน  โดยดานความสามารถในการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมมีประสิทธิผล
สูงสุด  รองลงมาคือความสามารถดานการบูรณาการ  ความสามารถดานการบรรลุเปาหมาย  และ
ความสามารถในการปรับตัวตามลําดับ  ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

    1.1  ความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม จากการวิจัยระบุวาบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดพบวา ผูบริหารและคณาจารยรูวาตนเองมีคุณคาและมุงมั่นในการพัฒนาบัณฑิต
วิทยาลัย  ทั้งยังมีจิตสํานึกรวมกันเปนเจาของมหาวิทยาลัย  มีความภูมิใจ มีการพัฒนาบัณฑิต
วิทยาลัยใหมีภาพลักษณที่ดีขึ้น  แสดงถึงความสนใจ  ความตองการที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิก
ขององคการตอไป  จากการคนพบสามารถอภิปรายไดวา ทุกฝายใหความสนใจและตระหนักวาการ
จัดการศึกษาเปนเรื่องของทุกคน  บุคลากรสวนใหญมีความเขมแข็งทางวิชาการ (ประวิตร ชูศิลป, 
2542) เพราะจบการศึกษามาจากมหาวิทยาลัยตางๆทั้งในประเทศและตางประเทศ   นอกจากนี้การ
เห็นคุณคาและการนํานวัตกรรมใหม การนําเทคโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารและการเรียน
การสอน นั้นสอดคลองกับพวงรัตน เกสรแพทย (2545)  ที่กลาววาสิ่งที่ชวยจะใหองคการบรรลุ
ความมีประสิทธิผลไดนั้นคือการที่องคการสามารถดําเนินการโดยการนําทรัพยากรและเทคโนโลยี
มาใชในกระบวนการบริหาร  ดังนั้นการนําเทคโนโลยีเขามาใชในองคการยอมสงผลตอผลผลิตและ
วิธีการทํางานและพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ   

     1.2  ความสามารถดานการบูรณาการ จากการวิจัยพบวา  บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย    
ราชภัฏมีความสามารถในการบูรณาการในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวาบุคลากร
สวนใหญใหความรวมมือในการพัฒนาการศึกษาเพื่อทองถ่ิน การทํางานรวมกันทั้งภายในและ
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ภายนอกมหาวิทยาลัย  ทําใหบัณฑิตวิทยาลัยสามารถจัดหาทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยมา
ปฏิบัติงาน  ทั้งยังสงเสริมการจัดหลักสูตรที่หลากหลายเนนการใชทรัพยากรรวมกันเพื่อสนองความ
ตองการของทองถ่ิน   มีการประสานงานกับฝายตางๆ  นอกจากนี้ยังสงเสริมสนับสนุนใหมี
บรรยากาศที่เอื้อตอการทํางานรวมกัน  ซ่ึงสอดคลองกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 หมวด 3  เร่ืองการประสานงานและระดมสรรพกําลังเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  มาตรา 46 - 48  
เพื่อพัฒนาอุดมศึกษาในทองถ่ินของมหาวิทยาลัยในความรวมมือ ประสานการใชบุคลากร
ทรัพยากร  และความชํานาญรวมกันในการปฏิบัติตามภารกิจของมหาวิทยาลัย  ใหทุกมหาวิทยาลัย
สนับสนุนการผนึกกําลังทุกฝาย  มีการแลกเปลี่ยนความรู  การสรางสรรคภูมิปญญาเพื่อพัฒนา
ทองถ่ิน  มีการประสานความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัย  ชุมชนและองคกรอื่นๆ  ศึกษาแสวงหา
แนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหมใหเหมาะสม  ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 ที่บัญญัติใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มุงสูความ
เปนเลิศทางวิชาการบนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถ่ิน  สอดคลองกับงานวิจัยของดิเรก วรรณเศียร 
(2545) และปติชาย ตันปติ (2547)  ที่กลาววาการจัดการศึกษาในปจจุบันไดรับการสนับสนุนจาก
หลายฝาย  เชนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  หนวยงานภาครัฐและเอกชนตางเขามีบทบาทมากขึ้น 
สถานศึกษาเปดโอกาสใหหลายภาคสวนในสังคมเขามีสวนรวมในการจัดการศึกษา  ทั้งนี้เปนเพราะ
สถานศึกษาเปนองคการระบบเปดที่ตองเชื่อมโยงกับชุมชน   ทองถ่ิน  เขตพื้นที่การศึกษา  
กระทรวงศึกษาธิการ  และองคกรอื่นๆ ไดอยางเหมาะสม  และตองดําเนินการปฏิรูปการศึกษาทุก
ดานในลักษณะองครวมหรือปฏิรูประบบการบริหารจัดการหลักสูตรไมทําแบบแยกสวน 

     1.3  ความสามารถดานการบรรลุเปาหมาย  จากการวิจัยพบวาบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏมีความสามารถดานการบรรลุเปาหมายในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา 
บัณฑิตวิทยาลัยจัดการศึกษาไดตามมาตรฐานของหลักสูตร  จัดผูสอนไดเพียงพอกับผูเรียน ทั้งเลือก
ผูสอนมีวุฒิการศึกษาตรงกับสาขาวิชาที่สอน  ทั้งนี้เปนเพราะบัณฑิตวิทยาลัยมีความสามารถในการ
บริหารจัดการที่ดี  ทั้งผูบริหาร  กรรมการหลักสูตรและผูสอนใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาใน
ระดับบัณฑิตศึกษา  ซ่ึงจะสงผลตอไปยังคุณภาพของบัณฑิตที่ดีได  ทั้งนี้ เปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา พ.ศ. 2548  ขอที่ 8  เร่ืองจํานวนและคุณวุฒิของอาจารย  และ 
Gibson and others. (2000) กลาววา  องคการจะบรรลุเปาหมายไดถามีการจัดทรัพยากรอยาง
เหมาะสมและมีกระบวนการภายในที่มีประสิทธิภาพ  มีการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน  การประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่คนในองคการไดรวมกันกําหนดไว  และมาตรฐาน
การประเมินคุณภาพภายนอกระดับอุดมศึกษา  กลาววา ถาสถาบันอุดมศึกษามีมาตรฐานการศึกษา
ตามกรอบแนวทางและวิธีการที่สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษากําหนด จะทําใหการใช
ทรัพยากรในการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  การบริหาร
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จัดการเปนไปอยางมีประสิทธิผลและบรรลุเปาหมาย  อันจะทําใหเกิดการผลิตบัณฑิตทุกระดับ  การ
สรางผลงานวิจัย  และการใหบริการทางวิชาการเกิดประโยชนสูงสุดและตรงกับความตองการของ
สังคมและประเทศ 

     1.4  ความสามารถดานการปรับตัว  จากการวิจัยพบวา บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ
มีความสามารถดานการปรับตัวในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวาบัณฑิตวิทยาลัย
ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงจากบริบทภายนอก เชนการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให
สอดคลองกับบทบาทที่เปล่ียนไป  บุคลากรยอมรับการเปลี่ยนแปลง  รวมเสนอแนวทางพัฒนา
บัณฑิตวิทยาลัยอยางเปนระบบและตอเนื่อง  มีการจัดทําเครือขายทั้งภายในและภายนอกในการ
ทํางานรวมกัน ส่ิงเหลานี้ช้ีใหเห็นถึงความสามารถในการปรับตัวของบัณฑิตวิทยาลัย  ซ่ึงสอดคลอง
กับ Parsons (1967) ที่กลาววา  องคการจะอยูรอดไดหากสามารถปรับตัวอยูรวมกับสภาพแวดลอม
ไดอยางสมดุล  ซ่ึงองคการมีหนาที่ตองปรับตัวใหเขากับสภาพการณภายนอกองคการ ไดแกสภาพ
เศรษฐกิจ  สังคม และการเมือง  แตเนื่องจากในชวงเวลาที่ผานมาประเทศไทยมีการปฏิรูปการศึกษา  
มีการปรับเปลี่ยนบทบาทเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547  ซ่ึงสอดรับกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 
บัญญัติใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล  ดําเนินการไดโดยอิสระ  
สามารถพัฒนาระบบบริหาร  และการจัดการที่เปนของตนเอง  มีเสรีภาพทางวิชาการ  และอยูภายใต
การกํากับดูแลของสถานศึกษานั้นๆ  ทําใหทั้งผูบริหารและคณาจารยตองมีการปรับตัว เพื่อใหเกิด
ความสมดุลและการอยูรอดของบัณฑิตวิทยาลัย  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของปติชาย  ตันปติ 
(2547) ที่กลาววาผูบริหารจะตองมีความรับผิดชอบตอการรักษาไวซ่ึงความสมดุลดวยการวิเคราะห
สถานการณและกําหนดวิธีการที่เหมาะสมเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ความสมดุลของ
องคการประกอบดวย ความมั่นคง  ความตอเนื่อง  ความสามารถในการปรับตัว  และการคิดริเร่ิม ส่ิง
ใหม 

2.  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบณัฑิตศึกษามหาวทิยาลัยราชภัฏ   จําแนกตามปจจัย
ยอยแตละดาน 

     ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ     
ในแตละปจจัยยอยพบวา  โมเดลที่ 1 ชุดของตัวแปรปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถทํานาย
ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ได 48.40%   ซ่ึงมีตัวแปร 3 ตัวแปรสามารถสงผล
ตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฎ เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  เจตคติ  การ
ตัดสินใจ  และแรงจูงใจในการทํางาน  โมเดลที่ 2  ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  สามารถ
ทํานายประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ได 32.90% ตัวแปร 3 ตัวแปรที่สามารถ
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สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา   เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ ความขัดแยง  การ
ติดตอส่ือสาร  และภาวะผูนํา  จากผลการวิจัยพบวาปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันมี
ความสําคัญมาก  ตอมาเมื่อเพิ่มโมเดลที่ 3 ปจจัยระดับองคการ มีความสามารถทํานายประสิทธิผล
ของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ ได 6.20% ตัวแปรที่สามารถสงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษา  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้ ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร  และภาวะผูนํา  และ
เพิ่มโมเดลที่ 4  ปจจัยระดับสภาพแวดลอม พบวามีความสามารถทํานายประสิทธิผลของ
บณัฑิตศึกษา ไดเพียง  4.70%   

   ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ใน
แตละปจจัยยอย    มีตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวมไดรอยละ 92.10  มีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุดคือ สังคม รองลงมา  คือ  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยี ความขัดแยง  
และการเมือง  ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาแตละปจจัย พบวา ปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1)สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย ไดรอยละ 49.60  ซ่ึงมีตัวแปร เจตคติ  และการตัดสินใจ  สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

เมื่อวิเคราะหโมเดลที่ 2 ระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันพบวา สามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของบัณฑิตวิทยาลัย ไดรอยละ 79.10  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1  รอยละ 29.40  
ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน การติดตอส่ือสาร  และความขัดแยง  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิต
วิทยาลัย  โมเดลที่ 3  ปจจัยระดับองคการ  พบวา  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย
ไดรอยละ 86.80  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 7.80  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 
ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย ดังนี้  วัฒนธรรมองคการ  พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร  และการติดตอส่ือสาร  โมเดลที่ 4  ปจจัยระดับสภาพแวดลอม พบวา สามารถสงผลตอ
ของประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 91.50 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  
รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย  ดังนี้  เทคโนโลยี  
วัฒนธรรมองคการ สังคม การเมืองและเศรษฐกิจ   

    จากผลการวิเคราะหสรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมี  4  
กลุมปจจัย  โดยกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ
บัณฑิตวิทยาลัยมากที่สุด รอยละ 49.60  รองลงมาไดแก ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัย
ระดับองคการ  และดานสภาพแวดลอม สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยไดรอยละ 
29.40, 7.80 และ 4.70  ตามลําดับ 



 

 

 

              155 

     ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในแตละปจจัยยอย  
พบวา  มีตัวแปรทั้งหมด 15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยในภาพรวม
ไดรอยละ 91.50    มีปจจัยที่สงผลประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัยมากที่สุดคือ เทคโนโลยี 
รองลงมาคือ  วัฒนธรรมองคการ  สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ  ตามลําดับ 

  ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาโดย
ภาพรวม พบวา  มีตัวแปรทั้งหมด  15  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาในภาพรวมไดรอยละ 93.20  มีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษามากที่สุดคือ สังคม รองลงมา  คือ เทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  และ
การเมือง ตามลําดับ   เมื่อพิจารณาปจจัยยอย  พบวา ปจจัยระดับปจเจกบุคคล (โมเดลที่1) สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 47.00  ซ่ึงมีตัวแปรดานแรงจูงใจ
ในการทํางาน  และการตัดสินใจ   โมเดลที่ 2 ดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา ไดรอยละ 83.80 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจาก
โมเดลที่1 รอยละ36.80 ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝาย
ประสานงานบัณฑิตศึกษาดังนี้  ความขัดแยง  การติดตอส่ือสาร  และภาวะผูนํา   

โมเดลที่ 3  ปจจัยระดับองคการ สามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงาน
บัณฑิตศึกษาไดรอยละ 88.50 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 4.70  ซ่ึงมีตัว
แปรจํานวน 3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดดังนี้  
วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง  และการติดตอส่ือสาร   โดยมีตัวแปรทักษะสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา ซ่ึงมีคาเปนลบ  หมายความวา ถาบุคลากรมีทักษะมาก  ฝาย
ประสานงานบัณฑิตศึกษาจะมีประสิทธิผลนอย   

โมเดลที่ 4  ปจจัยระดับสภาพแวดลอม สามารถสงผลตอของประสิทธิผลของฝาย
ประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 93.20 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  3  รอยละ 
4.70  ซ่ึงมีตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา ไดดังนี้  สังคม 
และเทคโนโลยี  วัฒนธรรมองคการ  ความขัดแยง การเมือง และทักษะ  

สรุปผลการวิเคราะหไดวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา
มี  4  กลุมปจจัย  โดยกลุมปจจัยระดับปจเจกบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามากที่สุด รอยละ 47.00  รองลงมาไดแก ปจจัยระดับกลุมที่
ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  และระดับองคการ สามารถสงผลตอประสิทธิผล
ของฝายประสานงานบัณฑิตศึกษาไดรอยละ 36.80, 4.70 และ 4.70  ตามลําดับ 

ทั้งนี้ตัวแปรทั้ง 4 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย  บัณฑิต
วิทยาลัย  และฝายประสานงานบัณฑิตศึกษามีความสอดคลองกัน ไมแตกตางกันมากนัก 
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    ผูวิจัยอภิปรายผลตามลําดับดังนี้ 
     2.1  ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  ตัวแปรที่สงผลทางบวกตอประสิทธิผลของ 

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   ไดแก 
1)  เจตคติในการทํางาน   
      เจตคติในการทํางานของบุคลากรบัณฑิตศึกษา สงผลตอประสิทธิผลของ

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคา  มีความสําคัญตองานที่ปฏิบัติ 
มีความภาคภุมิใจในความสําเร็จของงานและองคการ  มีสวนรวมในการพัฒนางาน ก็จะทําใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ  ตามที่ Robbins (2001) กลาววา เจตคติเปนความรูสึกที่มีตอส่ิงตางๆทั้งความพึง
พอใจในงาน  ความมีสวนเกี่ยวของกับงานและความผูกพันกับองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของ นารี  อาแว (2545: 164) ที่สะทอนใหเห็นวาเจตคติตอการเรียนพยาบาลเปนหัวใจสําคัญ
ประการหนึ่งในกระบวนการบริหารวิชาการ  และมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารวิชาการของ
หัวหนาภาควิชา คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเอกชน  บัณฑิตวิทยาลัยควรเรงสรางเจตคติที่ดี
ตอการทํางานใหกับบุคลากรทุกฝาย 

2)   การตัดสินใจ   
       การตัดสินใจเปนกระบวนการที่สําคัญที่บุคคลจะใชในการทํางาน และ

เกี่ยวของกับทุกขั้นตอนในองคการ การตัดสินใจเปนกระบวนการทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ทั้งนี้
ควรมีเหตุและผลประกอบการตัดสินใจ  มีการพิจารณาองคประกอบหลายๆดาน  มีส่ิงที่แสดงถึง
การตัดสินใจที่ถูกตองจะสงผลใหองคการเกิดประสิทธิผล  ดังที่เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549: 43)  
กลาววา  กระบวนการตัดสินใจถือเปนขั้นตอนหนึ่งอันนําไปสูการวางแผน  การตัดสินใจที่มี
คุณภาพทําใหการบริหารเจริญกาวหนา และการเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจจะสงผลตอการบริหารงานที่มีประสิทธิผลซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Briggs (2001) 
และ Taylor (2002) ที่พบวาการตัดสินใจสงผลตอความสําเร็จขององคการ   Shepherd  (1991)  
พบวามีความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในงานและ
ประสิทธิผลองคการ  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธวัช  กรุดมณี (2550) พบวาการตัดสินใจเปน
กระบวนการที่สําคัญและมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการมากที่สุด  และภิญโญ  สาธร (2526);   
นพพงษ  บุญจิตราดุล (2534)  กลาววาการตัดสินใจเปนกระบวนการที่จําเปนและมีความสําคัญตอ
การบริหารงานอยางมาก  จนถือไดวาการตัดสินใจเปนหัวใจของกระบวนการบริหาร  ซ่ึงสอดคลอง
กับการดําเนินการโดยอิสระของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สามารถพัฒนาระบบบริหารและการตัดสินใจ
ที่เปนของตนเอง ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และการตัดสินใจที่มี
ประสิทธิภาพตองตั้งอยูบนพื้นฐาน  กระบวนการที่สําคัญที่มีเหตุผลในการพิจารณา  และวิเคราะห
หาทางเลือก  เพื่อนําไปสูขั้นตอนการตัดสินใจ  สอดคลองกับ Plunkett and Attner (1994) ไดเสนอ
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ขั้นตอนกระบวนการตัดสินใจ  ประกอบดวยระบุปญหา   การพิจารณาขอจํากัด  การพัฒนา
ทางเลือก  การวิเคราะหทางเลือก  การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด  การนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ และ
การประเมินผลยอนกลับ โดยในกระบวนการตัดสินใจดังกลาว  ผูบริหารมักจะมีอํานาจในการ
ตัดสินใจ จึงควรพิจารณาตามขั้นตอนอยางรอบคอบเพื่อประสิทธิผลขององคการ 

3)  แรงจูงใจในการทํางาน  
      ผูบริหารควรสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร เพื่อประสิทธิผลของ

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Shepherd (1991 อางถึงใน ธวัช   
กรุดมณี 2550) พบวา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญและสงผลตอความมีประสิทธิผล
องคการ  เชนเดียวกับ ธวัช  กรุดมณี (2550) จากงานวิจัยพบวาในปจจัยระดับบุคคล  ตัวแปร
แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมากที่สุด  และสุทธิพงศ  ยงคกมล 
(2543)  พบวา  การจูงใจของบุคลากรในสวนของการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของแต
ละคน  จะมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการ 
   ในสวนของ ขัตติยา  ดวงสําราญ  (2543)  พบวา  แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพ
การทํางาน  ดานความสําเร็จของงาน  และดานฐานะและความมั่นคงของอาชีพ  สงผลตอความ
ผูกพันของครู  ทําใหครูทุมเทการทํางานมากขึ้น  โดย Luthan  (1995: 126)  พบวาแรงจูงใจในการ
ทํางานเปนเรื่องที่เกี่ยวกับความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตองานที่ปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด  ถามีมากก็
จะเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีตอองคการ และในการบริหารงานนั้นจะตองทําการจูงใจใหบุคคลทุมเท
แรงกายและแรงใจอยางเต็มความสามารถเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามจุดหมายขององคการที่ตั้งไว  โดย
เนนการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเทาที่จะทําได 

4)  ทักษะ   
      ตัวแปรดานทักษะ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนลบ หมายความวา ถา

บัณฑิตศึกษามีตัวแปรทักษะในระดับมาก  จะมีระดับประสิทธิผลในดานการบูรณาการนอย  ทั้งนี้
อาจเนื่องจากตัวแปรดังกลาวเปนรูปแบบที่บุคลากรถือปฏิบัติรวมกันจนเกิดเปนลักษณะของ
ปทัสถานกลาวคือ  เปนเกณฑหรือมาตรฐานการปฏิบัติที่กลุมสรางขึ้นและยอมรับปฏิบัติเปนแนว
เดียวกัน  ซ่ึงทําใหผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย (Hunt: 1979 อางถึงใน ธีรพน คงนาวัง, 2543: 
174) ดังนั้นเมื่อบุคลากรใหความสนใจงานและมีทักษะดีอยูแลว   บุคลากรแตละทานรูจักใชทักษะ
ของตนเองในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนจึงเปนการลดภาระของบัณฑิตศึกษาไมสนใจ
ตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา  อีกประการหนึ่งที่มีสวนเกี่ยวของคือเนื่องจากบุคลากรสวนใหญมี
ภาระงานสอนมากสอนทั้งวันธรรมดา  เสาร –อาทิตย พรอมทั้งทํางานดานบริหารอีกดวย  ทําใหไม
คอยไดหาความรูเพิ่มเติมหรือคนควาวิจัย ทั้งนี้เพราะบุคลากรมีไมเพียงพอจึงตองทํางานหลายหนาที ่
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ทําใหใชความรูไมตรงกับงานที่รับผิดชอบรวมทั้งบุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยสวนใหญไมคอยได
ทํางานรวมกันเปนทีม  จึงสงผลทางลบตอประสิทธิผลได 

     2.2  ปจจัยระดับกลุมท่ีปฏิบัติงานรวมกัน   ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  ไดแก 

1)  ภาวะผูนํา  
      จากการวิ เคราะห  ภาวะผูนํา เปนตัวแปรสําคัญตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา เปนกระบวนการที่บุคคลผูหนึ่งสามารถใชวิธีการหรืออิทธิพลทาง
สังคมสนับสนุนใหคนอื่นประสบผลสําเร็จในการทํางานได   Hoy and  Miskel (2001) กลาววา 
พฤติกรรมการบริหารของผูนําดานการเปนผูนําและดานการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลองคการ  ซ่ึงเปนไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยที่คนพบมากอนหนานี้  อาทิ  Adam  
(1993 อางถึงใน ธวัช  กรุดมณี, 2550)  พบวาภาวะผูนําองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
องคการและเปนตัวแปรสําคัญที่สามารถทํานายประสิทธิผลองคการอีกดวย  และพิสณุ  ฟองศรี  
(2542)  พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลสูงที่สุดตอประสิทธิผลองคการคือ ภาวะผูนําองคการ  
ผูนําจึงมีความสําคัญตอองคการที่จะเปนผูนําทางไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ
และยิ่งในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจากบริบทภายนอก  องคการที่จะประสบ
ความสําเร็จตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  จําเปนตองมีผูนําที่มีวิสัยทัศนและนําวิสัยทัศนไปสู
การปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธ  มีประสบการณมีความเขาใจในงานทุก
ดานเปนอยางดี   เลือกคนใหเหมาะกับงาน  รวมถึงสรางการมีสวนรวมของทุกสวนที่เกี่ยวของกับ
องคการพัฒนาศักยภาพและดึงศักยภาพของเพื่อนรวมงานมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการมาก
ที่สุด ผูนํา และที่สําคัญคือเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการเพื่อใหองคการพัฒนาอยางรวดเร็ว   

2)  การติดตอส่ือสาร 
     การติดตอส่ือสาร เปนตัวแปรหนึ่งที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   เพราะการติดตอส่ือสารเปรียบเสมือนเสนชีวิตขององคการทุกองคการ  การ
ติดตอส่ือสารเปนกระบวนการการแลกเปลี่ยนขาวสารหรือขอเท็จจริง หรือความรูสึก  การ
ติดตอส่ือสารของกลุมคนในองคการนับวามีความสําคัญยิ่ง ดังที่ Lunenberg  and  Onstein  (1996: 
176)  ที่กลาวไววา  การสื่อสารเปนกระบวนการในการเชื่อมโยงบุคคล  กลุมและองคการเขาดวยกัน  
และสอดคลองกับ  Barnard (1993: 537)  กลาววา  การสื่อสารมีหนาที่ในการเชื่อมโยงบุคคลใน
องคการเขาดวยกัน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  หากปราศจากการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลและ
สรางความเขาใจระหวางกัน  การประสานงานคงไมเกิดขึ้น  ทั้งนี้ถาองคการมีการติดตอส่ือสารที่
หลากหลาย  และเปนระบบ  การนําเทคโนโลยีเขามาใชในการติดตอส่ือสาร หรือการลดขั้นตอน
การสื่อสารเพื่อใหสะดวกและรวดเร็ว  ก็จะทําใหบัณฑิตวิทยาลัยมีประสิทธิผล  ดังที่ Kanter (cite  
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in  Bartol  and  others, 1988  อางถึงใน ธวัช  กรุดมณี, 2550: 170)  ใหขอเสนอแนะวาการบริหาร
องคการควรใหมีการติดตอส่ือสารหลายชองทางเปนการติดตอส่ือสารในแนวตั้งและในแนวนอน  
เนนความนาเชื่อถือของขอมูล  ความชัดเจนที่แสดงออกเปนลายลักษณอักษร   เปดโอกาสใหมีการ
พูดคุย  ซักถาม  หรืออาจดําเนินการในรูปแบบการประชุมสัมมนาเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน  
เพื่อใหผูเกี่ยวของเขาถึงขอมูลขาวสารไดรวดเร็ว   และในปจจุบันมีความกาวหนาทางเทคโนโลยี
อยางตอเนื่อง  จึงมีวิธีการในการติดตอส่ือสารอีกหลายวิธี  เชน  การใชระบบ e-mail  หรือ  video  
conference  เปนตน  สอดคลองกับงานวิจัยของธวัช  กรุดมณี (2550: 161) ที่วิเคราะหปจจัยที่สงผล
ตอความมีประสิทธิผลองคการ พบวา  การสื่อสารสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน
ที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   

3)  ความขัดแยง 
      ความขัดแยงเปนตัวแปรที่ที่มี อิทธิพลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ในอดีตอาจกลาววาองคการที่ดีที่สุดจะตองไมมีความขัดแยงเกิดขึ้น  แตใน
ปจจุบันความขัดแยงอาจสงเสริมการปฏิบัติงานในองคการ  ซ่ึงองคการที่ดีที่สุดจะมีความขัดแยงอยู
ในระดับที่เหมาะสม  ซ่ึงจะชวยกระตุนและจูงใจใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล ทั้งชวย
กระตุนใหบุคคลและกลุมพยายามหาทางแกปญหา (ณัฎฐพันธ  เขจรนันทนและคณะ, 2547: 232)  
นอกจากนนี้ความขัดแยงทําใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ  การหาขอมูล และเหตุผล ขอเท็จจริงมา
สนับสนุนทําใหไดขอมูลหรือหลักฐานใหม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ผูบริหารที่ฉลาดมักสามารถ
นําการเปลี่ยนแปลงนั้นไปทําประโยชนใหเกิดแกสวนรวมใหไดในที่สุด  ตามที่ Owens (1987 อาง
ถึงใน ณัฎฐพันธ  เขจรนันทนและคณะ, 2547: 238 ) กลาววาถาหากความขัดแยงนั้นไดรับการ
ตอบสนองในทางบวก มีการแกปญหาความขัดแยงที่เหมาะสม  ก็ยอมทําใหเกิดบรรยากาศของ
ความรวมมือและสนับสนุน  โดยความขัดแยงนั้นจะเปนความขัดแยงในเชิงสรางสรรค  ซ่ึงจะสงผล
ใหองคการมีความเจริญกาวหนาในที่สุด สอดคลองกับ Reddin (1988 อางถึงใน สุพิศ  ประสบศิลป, 
2540: 164) เพื่อใหการทํางานบรรลุประสิทธิผลนั้นผูบริหารจะเนนการควบคุมใหเปนไปตาม
กระบวนการเพื่อใหไดผลผลิตตามเปาหมาย  การประชุมปรึกษาหารือมักเปนทางการ การ
ติดตอส่ือสารเปนแบบสองทางคือบนลงลางและลางขึ้นบน  และเมื่อเกิดความขัดแยงในหนวยงาน
ผูบริหารมักใชอํานาจใหความขัดแยงยุติลงได   ดังนั้นถาบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  สามารถ
ทําใหบุคลากรยอมรับความขัดแยงและหาวิธีแกปญหารวมกันหรือนําความขัดแยงมาใชใหเกิด
ประโยชนทั้งลดความขัดแยงในองคการและสรางสัมพันธภาพที่นําไปสูความรวมมือ  รวมแรงรวม
ใจ ในการพัฒนาองคการ ก็ยิ่งสงผลใหบัณฑิตวิทยาลัยมีประสิทธิผลมากที่สุด 

      2.3  ปจจัยระดับองคการ  ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  ไดแก 
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1)  พันธกิจและยุทธศาสตร     
      การกําหนดพันธกิจที่ ชัดเจนจะทําใหเกิดประสิทธิผลในการบริหารเชิง

ยุทธศาสตร  บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมีการกําหนดพันธกิจและยุทธศาสตรอยางชัดเจน 
สอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัยและสามารถปฏิบัติจริงได  มีการจัดวางระบบการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของพรสุณี  หงษลอย (2550: 
บทคัดยอ) ที่ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย   
ในภาพรวมสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาในจังหวัดนครปฐมในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏไดกําหนดภารกิจไว 8 ประการคือ การจัดการ
ศึกษา  การวิจัย  การบริการวิชาการ  การปรับปรุงและถายทอดเทคโนโลยี  การทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญา  การอนุรักษธรรมชาติและส่ิงแวดลอม  การผลิตและสงเสริม       
วิทยฐานะครู  และการบริหารจัดการองคการ  มีการดําเนินการจัดการศึกษาทั้งวิชาการและวิชาชีพ
ช้ันสูงเพื่อตอบสนองความตองการของทองถ่ิน  นอกจากนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหงยังได
กําหนดพันธกิจการจัดการศึกษาอยางมีลักษณะเฉพาะเปนจุดเดนแตกตางกันไป เชน  มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุดรธานี จัดการศึกษาเพื่อสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหมจัดการศึกษาที่เอื้อตอผูดอยโอกาสเปนตน (นิพนธ  วรรณเวช, 2548: 60)  ดังนั้นการที่
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกําหนดพันธกิจไวอยางชัดเจน  ยุทธศาสตรของบัณฑิตวิทยาลัย
ตรงตามพันธกิจ  มีความชัดเจนปฏิบัติไดจริง  บุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการปฏิบัติ  พรอมทั้ง
มีการจัดวางระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  จึงสงผลตอประสิทธิผล
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2)  โครงสรางองคการ   
     โครงสรางองคการสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ซ่ึงโครงสรางองคการจะเปนรูปแบบที่จะทําใหองคการเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  กลาวคือ  
โครงสรางองคการเปนผลรวมทั้งหมดของวิธีการแบงหนวยงาน  สายการบังคับบัญชา กําหนด
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   เสนทางการติดตอส่ือสาร  โดยมีเปาหมายที่ความสําเร็จขององคการเปนหลัก  
ตรงกับขอเสนอของ  Steers  (1977: 8)  เปนไปในทิศทางเดียวกันที่วา  โครงสรางองคการเปนปจจัย
ที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับสมยศ  นาวีการ (2536)  กลาววา การจัดโครงสราง
องคการใหมีประสิทธิภาพควรมีแนวทางคือ 1) ความงาย ไมควรมีสายการบังคับบัญชาที่ยาวและ
ซับซอน  2) มีแผนผังการจัดองคการที่เปนทางการ  3) การประเมินโครงสรางองคการ   นอกจากนี้
ยังมีงานวิจัยของสุทธิพงศ  ยงคกมล  (2543)  พบวา  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนที่ใชภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน  ปจจัยที่มีความสําคัญที่สุด  คือ  ปจจัยระดับโครงสราง
องคการ  โดยเฉพาะการกําหนดบทบาทหนาที่และการประสานงานใหมีความชัดเจน  และกิ่งพร  
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ทองใบ (2533: 141) ที่ไดทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะองคการกับ
ประสิทธิผลองคการภาครัฐบาลในการบริหารราชการไทย  พบวา  ตัวแปรโครงสรางองคการ  
สามารถอธิบายประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สามารถอธิบายไดวา  
โครงสรางองคการเปนส่ิงที่แสดงใหเห็นวางานในองคการไดมีการแบงหรือจัดสรรกันอยางไร   
การบังคับบัญชา  การรายงานผลการปฏิบัติงาน  ตลอดจนความรวมมือและประสานงานในองคการ   
สอดคลองกับ Hodge  and  Anthony  (1998: 373-379)  ไดกลาวถึงลักษณะของโครงสรางองคการที่
มีประสิทธิผลไวคือ  1)  ชวยใหการดําเนินงานบรรลุผลโดยเสียคาใชจายนอยที่สุด   2)  กระตุนใหมี
การคิดคนนวัตกรรมในองคการ  3)  มีความยืดหยุนและปรับตัวได   4)  สนับสนุนและสงเสริมให
บุคลากรไดรับการพัฒนา  5)  สงเสริมใหเกิดความรวมมือในการทํางาน  และ  6)  สงเสริมใหเกิดกล
ยุทธในการทํางาน ทั้งนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏมีการแบงโครงสราง ตามพระราชบัญญัติ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547  มาตรา 10  มหาวิทยาลัยราชภัฏอาจแบงสวน
ราชการ ดังนี้ 1) สํานักงานอธิการบดี  2) สํานักงานวิทยาเขต 3) บัณฑิตวิทยาลัย .....  และกําหนดให
บัณฑิตวิทยาลัย  คณะ และวิทยาลัยอาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานคณบดี  กอง  สวนราชการ 
หรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  อยางไรก็ตามการออกแบบโครงสราง
องคการที่ดีตองดําเนินการไปควบคูกับการจัดคนที่เหมาะสมเขาทํางาน ซ่ึงตองมีการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยควบคูไปดวย และผูบริหารตองตรวจสอบเปนระยะวาสถานการณที่เปลี่ยนแปลง
ไป  โครงสรางองคการที่ออกแบบไวอาจไมเหมาะสมที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได  แต
ปจจุบันพบวาโครงสรางบัณฑิตวิทยาลัย ในมหาวิทยาลัยราชภัฏหลายแหงยังไมชัดเจน  สวนใหญ
เปนสํานักงานประสานงานบัณฑิตศึกษามากกวา และบางแหงโครงสรางของมหาวิทยาลัยไมมี
หนวยงานบัณฑิตวิทยาลัย(ที่เทียบเทาคณะ)  แตจัดเปนหนวยงานยอยที่เรียกวาบัณฑิตศึกษาอยู
ภายใตสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  จึงมีลักษณะเปนเพียงหนวยงานทางธุรการ สวนงาน
วิชาการจะเปนบทบาทหนาที่ของกรรมการประจําสาขาตางๆ หรือตามคณะตางๆ  ทําใหการ
บริหารงานไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร  ผูบริหารจึงควรพิจารณาใหความสําคัญกับโครงสรางหรือ
รูปแบบการบริหารบัณฑิตศึกษาอยางชัเดจน 

3)  วัฒนธรรมองคการ 
     วัฒนธรรมองคการสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  

มีความสอดคลองกับขอคนพบของ Gallasch (1997 อางถึงในประเสริฐ บัณฑิศักดิ์, 2540) ที่พบวา
วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอเจตคติ  คานิยมและพฤติกรรมของคน  และลักษณะดังกลาวของ
คนเปนองคประกอบจําเปนที่สงผลตอผลิตภาพขององคการ  ทั้งใหขอเสนอแนะวาผูบริหารและ
บุคลากรมีความจําเปนตองเขาใจวัฒนธรรมองคการที่เปนอยู  และรวมทั้งการทําความเขาใจกับ
วัฒนธรรมยอยตางๆภายในองคการ  ผูบริหารตองใหความสําคัญกับคนในองคการดําเนินการอยาง
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จริงจังและมีประสิทธิภาพในการขจัดวัฒนธรรมยอยท่ีขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคการและ
ตองพยายามสรางเครือขายการปฏิบัติงาน  จากงานวิจัยของ McCarty (1989 อางถึงใน ศุภลักษณ  
วิริยะสุมน, 2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับการจูงใจอาจารยในวิทยาลัย
เอกชนขนาดเล็ก  ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจของอาจารยไดถูกกําหนดจากภายในและมีหลักฐานวา
วัฒนธรรมองคการสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษยเนื่องจากอิทธิพลของมิติตางๆ   ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของประเสริฐ   บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่ทําการวิเคราะหปจจัยที่สงผลประสิทธิผล
องคการของหนวยศึกษานิเทศกกรมสามัญศึกษาผล   การวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล
โดยตรงตอประสิทธิผลองคการ  และงานวิจัยของบัณฑิต  ผังนิรันดร (2550, 158 ) ที่พบวา
วัฒนธรรมองคการโดยรวมเปนปจจัยที่มี อิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ           
สวนสุนันทา ระดับปานกลาง เนื่องจากเปนชวงการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานจากสถาบัน   
ราชภัฏมาสูการเปนมหาวิทยาลัย  ดังนั้นบัณฑิตศึกษาควรใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการเพื่อ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

      2.4 ปจจัยระดับสภาพแวดลอม  ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ไดแก 

1)  การเมือง  
     สภาพแวดลอมทางการเมืองสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ทั้งนี้เนื่องจากบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏมีการปรับตัวเพื่อใหรับกับ
นโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล มีการกําหนดนโยบายดานการศึกษาตามความตองการของ
ทองถ่ิน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของนิตยา  พรหมวนิช (2547, 191)  การปรับเปลี่ยนบทบาทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏถูกกําหนดดวยนโยบายของรัฐและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเปน
หลัก  แตมหาวิทยาลัยยังคงสามารถกําหนดทิศทางไดดวยตนเอง  ที่มีลักษณะเฉพาะของการมี
อุดมการณของการจัดการศึกษาที่มุงเปนอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  ดวยปจจัยภายใน 2 
ประการคืออุดมการณของประชาคม  และปรัชญาของมหาวิทยาลัย  อาจนับไดวาเปนปจจัยเชิงบวก
ที่ผลักดันใหบัณฑิตวิทยาลัยเกิดประสิทธิผลมีทิศทางที่มุงสูทองถ่ินควบคูไปกับทิศทางที่ที่ถูก
กําหนดดวยนโยบายรัฐแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  และงานวิจัยของนพรุจ  ศักดิ์ศิริ 
(2550) กลาววาสภาพแวดลอมทางการเมืองเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการนํานโยบายไปปฏิบัติ  
ดังนั้นถาบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏมีนโยบายที่จะมุงพัฒนาในทุกดานอยางจริงจัง มุงมั่นใน
การแกปญหาการจัดการศึกษาแลว ทุกฝายใหความรวมมือเปนอยางดี ก็จะสงผลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาราชภัฏดวย 

2)  เศรษฐกิจ  
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     อิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอก สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนอยางมาก  สอคลองกับ Steers (1977)  อธิบายวา การรับรูสภาพแวดลอม
ภายนอกองคการและความตองการสวนบุคคลสามารถบงชี้ผลลัพธขององคการและบอกถึงความมี
ประสิทธิผลได  ทั้งภาวะเศรษฐกิจของประเทศสงผลกระทบตอการบริหารจัดการของบัณฑิตศึกษา 
และงานวิจัยของนิตยา  พรหมวนิช (2547: 191-192) พบวาปจจัยทางเศรษฐกิจยังเปนแรงผลักดัน
สําคัญที่ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏตองเรงพัฒนาตนเองใหสามารถจัดการศึกษาสาขาวิชาตางๆ  ได
ดวยทรัพยากรที่มีอยู  และสภาพปญหาของมหาวิทยาลัยราชภัฏคือ ปจจุบันยังเปนสํานักงาน
บัณฑิตศึกษา  ยังไมไดรับการยกฐานะเปนบัณฑิตวิทยาลัย  จึงทําใหสถานะภาพและงบประมาณ
ตลอดจนทรัพยากรมีจํากัด จึงเปนอุปสรรคในการพัฒนาองคการคอนขางมาก  ดวยเงื่อนไขของ
เศรษฐกิจมีผลอยางมากตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา  เนื่องจากขอจํากัดเรื่องงบประมาณ
มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหงใหการสนับสนุนทั้งมีระบบการบริหารจัดการที่ดี  แตมหาวิทยาลยัสวน
ใหญไมคอยไดหาแหลงเงินทุนจากภายนอก  บัณฑิตวิทยาลัยใชงบประมาณจากเงินรายไดของ
มหาวิทยาลัย   ดังนั้นงานของบัณฑิตวิทยาลัยตองการสนับสนุนจากรัฐคอนขางมากทั้งในดาน
งบประมาณ  บุคลากร  การวิจัยและการถายทอดองคความรู  การฝกอบรมและขอเสนอแนะเพื่อการ
แกไขปญหาในระดับทองถ่ินและระดับประเทศ  แตการขาดแคลนทรัพยากรของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏยังเปนปญหาพื้นฐานที่ยังคงอยูตลอดมา ทั้งยังมีปจจัยที่เกี่ยวของคือ การปฏิรูประบบราชการ
ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏจะตองปรับการบริหารงบประมาณใหมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งสภาวะการ
แขงขันในการจัดการศึกษาคอนขางสูงมาก  ซ่ึงอาจทําใหการจัดการศึกษาเปลี่ยนรูปแบบไปสูธุรกิจ
การศึกษามากขึ้น  ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการรักษาสถานภาพทางการเงินและงบประมาณ  ซ่ึงอาจ
สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษาได 

3)  สังคม   
      สังคมเปนปจจัยยอยที่สงผลตอประสิทธิผลโดยรวมของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏมากที่สุด  ทั้งนี้อาจเนื่องจาก  ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 มาตรา 7ใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  ใหบริการ
ทางวิชาการแกสังคม  และมาตราที่ 8 ใหกําหนดภาระหนาที่ของมหาวิทยาลัยคือการแสวงหาความ
จริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถ่ิน  ประสานความรวมมือและ
ชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวางมหาวิทยาลัย  ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ินและองคกรอ่ืนเพื่อ
การพัฒนาทองถ่ิน  ดังนั้นสังคมจึงเขามามีบทบาทตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา  นอกจากนี้ยัง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของเก็จกนก เอื้อวงศ (2546) ที่ไดศึกษาปจจัยที่สงเสริมและปจจัยที่เปน
อุปสรรคตอการดําเนินการในการประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวาปจจัย
ระดับสังคม  ไดแก 1) การที่ชุมชนใหความสําคัญและเห็นคุณคาของการมีสวนรวมในการจัด
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การศึกษา  และ 2) ชุมชนใหการสนับสนุนตางๆโดยกรรมการสถานศึกษาเขามามีสวนรวมในการ
บริหารจัดการ  

4)  เทคโนโลยี   
      สภาพแวดลอมทางดานเทคโนโลยีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ทั้งนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏไดนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการ  การ
พัฒนาการเรียนการสอน  การสนับสนุนในการคนควาวิจัย  ความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยี
สารสนเทศทําใหการทํางาน สะดวก รวดเร็วเปนระบบ ทําใหเกิดความคลองตัว  กาวทันตอสภาพ
สังคมภายนอก  ทั้งยังเปนการลดภาระในการเดินทางและใชสอย  สงผลใหองคการมีประสิทธิผล
อาจเปนเพราะนโยบายของผูบริหารในการพัฒนาองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของพิเชฐ         
ดุรงคเวโรจน (2543: 143) ที่ไดสังเคราะหจากประเทศที่ไดคัดสรรซึ่งประสบความสําเร็จในการ
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา  พบวาตองมีความมุงมั่นของฝายรัฐบาล
และฝายการเมืองที่จะผลักดันใหนโยบายตางๆที่วางไวเดินไปอยางตอเนื่อง  สนับสนุนทรัพยากร  
และจัดทําโครงการนํารองตางๆ เพื่อเตรียมรับมือโลกในยุคใหม  และงานวิจัยของธนวิน  ทองแพง 
(2549: 193) ที่ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา  พบวา ปจจัย
ระดับเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา  ดังนั้นมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  ควรใหความสําคัญโดยการกําหนดหรือทบทวนนโยบายพัฒนาดานเทคโนโลยี  เพื่อให
สามารถใชเทคโนโลยีเปนปจจัยหลักในการชวยบริหารงานดานตางๆ  ทั้งสนับสนุนทางดาน       
การเรียนการสอน  การคนควาและวิจัยอีกดวยเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย 
 
ขอเสนอแนะ 

ผูวิจัยไดนําขอคนพบจากงานวิจัยมาอธิบายเพื่อใหขอเสนอแนะ  เพื่อที่จะไดนําไปใช
ปรับปรุงและพัฒนาบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏใหเกิดประโยชนสูงสุดตอไป   โดย
ขอเสนอแนะประกอบดวยขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  และขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป  
มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  ขอเสนอแนะสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     1.1  สรางเจตคติที่ดี 
            ผลการวิจัยพบวาปจจัยระดับบุคคลสงตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามากที่สุด  

ถึงรอยละ48.40 จากปจจัยที่สามารถสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ   

ในภาพรวมรอยละ 92.10  ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏควรมีนโยบายในการสรางเจคติที่ดี สราง

แรงจูงใจในการทํางาน  สรางทักษะ และมุงเนนการตัดสินใจของบุคลากรในมหาวิทยาลัย   
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      1.2  การลดความขัดแยง 
            จากผลการวิจัยพบวา การลดความขัดแยงเปนหัวใจสําคัญ  ผูบริหารควรวาง

นโยบายเพื่อหาวิธีการลดความขัดแยงระหวางบุคลากร และกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกันในบัณฑิต
วิทยาลัย ตองวางนโยบายที่เนนความสมัครสมานสามัคคี  การทํางานรวมกันเปนทีม  สงเสริมใหคน
ในองคการมีความรัก สามัคคี  มีความผูกพันตอองคการ  เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน   ผูบริหาร
มหาวิทยาลัยราชภัฏควรตองมีการประชุม ช้ีแจงทําความเขาใจ  และสรางความรวมมือกันระหวาง
บุคลากรทุกฝายเพื่อประสิทธิผลของบัณฑิตวิทยาลัย โดยกําหนดเปนนโยบายสงเสริมใหชัดเจน 

     1.3  สภาพแวดลอมภายนอก 
            สังคม   เทคโนโลยี   และการเมือง  เปนปจจัย ท่ีสงผลตอประสิทธิผลของ

บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ  จะเห็นไดวาสภาพแวดลอมภายนอกมีความสําคัญ  มหาวิทยาลัย
จึงควรมีนโยบายใหสังคมเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา  หรือจัดการศึกษาใหสอดคลองกับ
ความตองการของทองถ่ิน  และนําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการจัดการศึกษาอีกดวย   นอกจากนี้
มหาวิทยาลัยราชภัฏควรมีการกําหนดนโยบายพัฒนาดานเทคโนยีสารสนเทศ  เพื่อเปนปจจยัหลักใน
การชวยบริหารงานตางๆ  พรอมทั้งเปนคนควา ขอมูลและงานวิจัยไดทั่วโลกเพื่อเปนประโยชนตอ
การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษอีกดวย   

1.4  รูปแบบของการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
        จากผลการวิจัยพบวาการจัดรูปแบบการบริหารแบบบัณฑิตวิทยาลัยมีประสิทธิผลสูง

กวาฝายประสานงานบัณฑิตศึกษา  ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรวางนโยบายปรับโครงสรางการ
บริหารงานในรูปของบัณฑิตวิทยาลัย  เพื่อจะทําใหประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสูงขึ้น 

         แตเมื่อพิจารณาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา  ทั้ง 2 รูปแบบ พบวา 
ปจจัยที่สงผลมีความใกลเคียงกัน  ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏควรวางนโยบายเรงสรางปจจัยทั้ง 4 
ระดับคือ ปจจัยระดับปจเจกบุคคล  ปจจัยระดับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน ปจจัยระดับองคการและ
ปจจัยระดับสภาพแวดลอม เพราะจะสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏให
สูงขึ้น 

2.  ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
     เพื่อใหการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลเปนไปอยางกวางขวางและลึกซ้ึง

ยิ่งขึ้น  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
     2.1  การศึกษาปจจัยที่สงผลตอมหาวิทยาลัยอื่นๆ 
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             การวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาเฉพาะปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ดังนั้นจึงควรศึกษามหาวิทยาลัยของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน เพื่อเพิ่มขยาย
องคความรู    

     2.2  การเปรียบเทียบปจจัยระหวางมหาวิทยาลัย 
            การวิจัยคร้ังตอไปควรมีการวิจัยเปรียบเทียบมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัย 

ของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน วามีปจจัยที่สงผลเหมือนกันหรือแตกตางกันหรือไม 
    2.3  การศึกษาโดยใชโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุ   
   การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะปจจัยตรง  ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไป  ควรมี
การศึกษาโดยใชโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุ  เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออม  และศึกษาวามี
ปจจัยใดบางที่สงผลทางตรง  และปจจัยใดบางที่สงผลทางออม  ปจจัยใดมากกวากัน  และศึกษา
ความแตกตางระหวางโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุทั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัยของรัฐและ
มหาวิทยาลัยเอกชน 

     2.4  การใชวิธีวิทยาการวิจัยแบบพหุระดับ   
            เนื่องจากปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลมีระดับบุคคล  ระดับกลุม ทั้งองคการ เพื่อให

ขอมูลที่อยูตางระดับไดผลมากยิ่งขึ้น  ควรมีการวิจัยโดยใชวิธีวิทยาการวิจัยแบบพหุระดับ  โดยใช
วิธีการวิเคราะหพหุระดับ โดยมีการวิเคราะหปจจัยระดับบุคคล  ระดับองคการ  หรือมหาวิทยาลัย  
ระดับกลุมมหาวิทยาลัย  เชนมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัยอ่ืนของรัฐ  และมหาวิทยาลัยเอกชน 
วามีปจจัยแตกตางกันหรือไม      
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 
เร่ือง 

การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
( สําหรับผูบรหิารและอาจารยผูสอน ) 

…………………………………………………. 
 

คําชี้แจง   
1.  แบบสอบถามชุดนี้เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการทําวจิยั    

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและวเิคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของบัณฑิตศกึษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2.  ผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  อธิการบดี  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  คณบดีบณัฑิต
วิทยาลัย  คณบดีคณะทีเ่ปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษามาแลว 5 ปขึ้นไป  คณะกรรมการหลักสูตร / 
อาจารยผูสอนระดับบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 3.  แบบสอบถามชุดนี้ม ี3 ตอน ประกอบดวย 
  ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามดานปจจัย 
  ตอนที่ 3  แบบวัดประสิทธิผลองคการ 

4.  โปรดตอบขอคําถามทุกขอตามความเปนจริง  คําตอบของทานมีคุณคายิ่งตองานวจิัย  
เพราะจะทําใหทราบขอเท็จจริงอันจะนําไปสูการปรับปรุงและเสริมสรางประสิทธิผลของ
บัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏตอไป 

5.  ขอมูลที่ทานตอบ จะไมมผีลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางไร  ผูวิจัยจะเก็บ
เปนความลับ   โดยจะนําไปวิเคราะหและนําเสนอผลในภาพรวมเทานัน้ 
 
 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการใหขอมูลที่เปนประโยชน
ตอการวิจยัคร้ังนี้  จึงขอขอบพระคุณไว ณ โอกาสนี้ 
 
  

            นางสาวเบญจวรรณ   ศรีมารุต 
            นิสิตปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ 
สาขาวิชาบริหารการศึกษา  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1      ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอมูลลงในชองวาง  และทําเครื่องหมาย   ลงในชอง    หนาขอความที่เปนจริง 
               เกี่ยวกับขอมูลของทาน 

1. 
2. 
3. 
4. 
 
 
 
 
 
 

5. 
 

6. 
 
 

7. 
 
 

8. 
 
 
 

9. 
 

 
10. 

สถานที่ทํางาน  มหาวิทยาลัยราชภัฎ ........................................................................................................ 
หนวยงานที่ทานสังกัด  คณะ.................................................................................................................... 
มหาวิทยาลัยของทานเปดสอนในระดับบัณฑิตศึกษานับถึงปจจุบันรวม  .......................................... ป 
โปรดระบุสาขาที่ทานเคยสอนหรือกําลังสอนในระดับบัณฑิตศึกษา  (เชน การบริหารการศึกษา สังคมศาสตรเพื่อการ
พัฒนา เปนตน ตอบไดมากวา 1 ขอ) 
     1. .....................................................................     2.  ......................................................................... 

     3. .....................................................................     4.  ......................................................................... 

     5. .....................................................................     6.  ......................................................................... 

     7. ………………………….….………………    8. ……….………………………….……………. 

เพศ 
                   1) ชาย                                        2) หญิง 
อายุ 
                   1) ตํ่ากวา  30  ป                          2) 30 – 40  ป 
                   3) 41 – 50  ป                              4) 51 – 60  ป          5) 60 ป  ขึ้นไป 
 ประสบการณในการสอนระดับบัณฑิตศึกษา 
                   1) 1 – 3   ป                                 2) 4 – 6  ป 
                   3) 7 – 10  ป                                4) มากกวา  10  ป         
ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 
                   1) อธิการบดี                              2) รองอธิการดีฝายวิชาการ 
                   3) คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย           4) คณบดีคณะ...........................................................   
                   5)คณะกรรมการหลักสูตร/ อาจารยผูสอน    6) อื่นๆ โปรดระบุ..................................             
วุฒิการศึกษา 
                   1) ปริญญาตรี                              2) ปริญญาโท 
                   3) ปริญญาเอก                             4) อื่นๆ โปรดระบุ................................................ 
ตําแหนงทางวิชาการ 
                   1) อาจารย                                    2) ผูชวยศาสตราจารย                              
                   3) รองศาสตราจารย                     4) ศาสตราจารย 
                   5) อื่นๆ โปรดระบุ................. 
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               ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบตัิงาน 

คําชี้แจง   แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด  118  ขอ  ขอใหทานพิจารณาในแตละรายการ โดยทําเครื่องหมาย  
                   ลงในชอง ที่ตรงกับสภาพที่เปนจริง  โดยพจิารณาดังนี ้

ระดับ   5   หมายถึง   ตรงกับสภาพความเปนจริงมากที่สุด 
ระดับ    4   หมายถึง   ตรงกับสภาพความเปนจริงมาก 
ระดับ   3   หมายถึง   ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
ระดับ   2   หมายถึง   ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย 
ระดับ   1   หมายถึง   ตรงกับสภาพความเปนจริงนอยท่ีสุด 
 

ขอท่ี รายการ ระดับสภาพความเปนจริง 

5 4 3 2 1 
1 ทานปฏิบัติงานที่รับผิดชอบดวยความกระตือรือรน      
2 ทานมีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกบัณฑิตวิทยาลัย      
3 ทานมีความมานะมุงมั่นเสียสละเวลาในการปฏิบัติงาน      
4 ทานมีความรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของบัณฑิตวิทยาลัย      
5 ทานมีความคดิริเร่ิมปฏิบัติงานใหมๆที่นาสนใจ  และเปนประโยชน 

ตอบัณฑิตวิทยาลัย 
     

6 ทานมีความอดทนทํางานโดยไมยอทอตออุปสรรคทําใหบัณฑิตวิทยาลัย
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

     

7 ทานปฏิบัติงานสําเร็จตรงตามเปาหมายทีว่างไวอยางมีประสิทธิภาพ      
8 สภาพแวดลอมในที่ทํางานของทานเอื้อตอการปฏิบัติงาน       
9 ทานไดรับการยกยองจากผูรวมงานเมื่องานบรรลุผลสําเร็จ      
10 ทานมีความพงึพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบตัิงาน      
11 ทานรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญตอบัณฑิตวทิยาลัย      
12 ทานรูสึกชอบงานที่ปฏิบัติในบัณฑิตวิทยาลัย      
13 ทานรูสึกพึงพอใจในโอกาสที่จะไดแสดงความคิดเห็นเพือ่พัฒนางานของ

บัณฑิตวิทยาลยั 
     

14 ทานมีความภาคภูมิใจในความสําเร็จของบัณฑิตวิทยาลัย      
15 บัณฑิตวิทยาลยัสนับสนุนใหทานมีสวนรวมในการวางแผนและพัฒนา

บัณฑิตวิทยาลยั 
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ขอท่ี รายการ ระดับสภาพความเปนจริง 

5 4 3 2 1 
16 ทานไดนําเทคนิคหรือวิธีการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงานของ 

บัณฑิตวิทยาลยั 
     

17 ทานใชความรูความสามารถไดตรงกับงานที่รับผิดชอบ      
18 ทานมีการทํางานรวมกนัเปนทีมในบัณฑิตวิทยาลัย      
19 ทานหาความรูเพิ่มเติมจากการศึกษาตอ  คนควาวิจยั  หรือทําผลงาน 

ทางวิชาการ 
     

20 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองรวดเร็ว โดย 
ไมผิดพลาด หรือผิดพลาดนอยมาก 

     

21 ทานหาเวลาและโอกาสศึกษาคนควาวจิัย  หรือหาความรูเพิ่มขึ้น 
อยางตอเนื่อง 

     

22 ทานมีความคดิไตรตรองและพิจารณาทุกแงมุมเพื่อใหงานของทาน 
สําเร็จลุลวงดวยความสมบูรณที่สุด 

     

23 ทานมีเหตแุละผลประกอบการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชน 
ที่บัณฑิตวิทยาลัยไดรับ 

     

24 ทานมีหลักการที่ชัดเจนในการตัดสินใจ      
25 ทานมีการตัดสินใจโดยคํานงึถึงความเปนไปไดในทางปฏิบัติ      
26 ทานมีความเชือ่มั่นในตนเองและกลาตัดสนิใจตองานที่รับผิดชอบ      
27 ทานสามารถทํางานตางๆที่ไดรับมอบหมายจนแลวเสร็จโดยไมถูกแทรกแซง      
28 บัณฑิตวิทยาลยัเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสนิใจ      
29 ทานมีผลงานที่แสดงถึงการตัดสินใจที่เหมาะสมของทาน      
30 บัณฑิตวิทยาลยัไดสรางทีมงานที่เขมแข็งและมีประสิทธิภาพ      
31 บัณฑิตวิทยาลยัมีกลไกในการโนมนาวใหผูปฏิบัติงานปรับการทํางาน 

ไปในทิศทางที่พึงประสงค 
     

32 บัณฑิตวิทยาลยัสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานรวมกัน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

     

33 บัณฑิตวิทยาลยัมีการวาดภาพอนาคตโดยกําหนดวิสัยทศันเพื่อพัฒนา 
บัณฑิตวิทยาลยั 

     

34 ผูบริหารสามารถนําแผนของบัณฑิตวิทยาลยัที่ทําไวไปสูการปฏิบัติจริง 
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ขอท่ี รายการ ระดับสภาพความเปนจริง 
5 4 3 2 1 

35 ผูบริหารไดนําแนวคดิทางการบริหาร และ นวัตกรรมใหมๆมาปรับใช 
กับบัณฑิตวิทยาลัยอยางตอเนื่อง 

     

36 การดําเนนิงานของผูบริหาร แสดงถึงการตัดสินใจที่รวดเร็ว ถูกตอง  และ
รักษาผลประโยชนของบัณฑติวิทยาลัย 

     

37 บัณฑิตวิทยาลยัมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการกระทําไปในทศิทาง 
ที่พึงประสงค 

     

38 บัณฑิตวิทยาลยัมีการติดตอส่ือสารอยางเปนระบบ       
39 บัณฑิตวิทยาลยัมีการติดตอส่ือสารที่หลากหลาย สอดคลองกับความกาวหนา

ทางเทคโนโลย ี
     

40 บัณฑิตวิทยาลยัไดปรับปรุงการติดตอส่ือสารใหทันสมัยอยางสม่ําเสมอ      
41 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารที่มีความชัดเจนถูกตอง และทันเหตกุารณ      
42 บัณฑิตวิทยาลยัมีวิธีการตดิตอกับผูรับขาวสารโดยตรง      
43 การติดตอส่ือสารในบัณฑิตวิทยาลัยสวนใหญจะเปนลายลักษณอักษร 

และประชุมชีแ้จง 
     

44 บัณฑิตวิทยาลยัมีการใช Internet ในการรับ – สงขอมูลขาวสาร และ
ติดตอส่ือสาร 

     

45 บัณฑิตวิทยาลยัมีการสงขอมูลขาวสารใหกบัหนวยงานภายนอก      
46 บุคลากรในบณัฑิตวิทยาลัยยอมรับความขดัแยง และหาวธีิแกปญหารวมกัน      
47 เมื่อเกิดความไมเห็นพองตองกัน บัณฑิตวิทยาลัยจะนําความขัดแยงมาใช 

ใหเกิดประโยชนในภายหลัง 
     

48 บุคลากรในบณัฑิตวิทยาลัยมีการรวมมือ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน ระหวาง 
เพื่อนรวมงาน 

     

49 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีเพื่อนําไปสูความรวมมือในการปฏบิัติงาน      
50 บุคลากรสวนใหญใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตามพันธกิจของ 

บัณฑิตวิทยาลยั 
     

51 บุคลากรในบณัฑิตวิทยาลัยทุกฝายมีความไววางใจซึ่งกนัและกนั      
52 ผูบริหารมีความสามารถลดความขัดแยงระหวางบุคลากรในบัณฑิตวิทยาลัย      
53 ผูบริหารมีความสามารถลดความขัดแยงระหวางกลุมงานของบัณฑิตวิทยาลัย      
54 บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและเปาหมาย      
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ขอท่ี รายการ ระดับสภาพความเปนจริง 
5 4 3 2 1 

55 บัณฑิตวิทยาลยัมีนโยบายทีชั่ดเจนสอดคลองกับเปาหมายของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     

56 บุคลากรเขาใจนโยบายและเปาหมายของบณัฑิตวิทยาลัยตรงกัน      
57 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดทําแผนปฏิบัติการที่เปนลายลักษณอักษรในการนํา

นโยบายไปสูการปฏิบัติ 
     

58 แผนงานและโครงการของบัณฑิตวิทยาลัยมีความสอดคลองกับเปาหมายของ
บัณฑิตวิทยาลยั 

     

59 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดระบบการรายงานผลดําเนินงาน  และการควบคุม
งบประมาณสอดคลองกับเปาหมาย 

     

60 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดระบบการติดตาม ประเมินผลการดําเนินงาน 
ตามนโยบายและเปาหมาย 

     

61 ทานคิดอยางเปนระบบในการกําหนดพันธกิจและยุทธศาตรของ 
บัณฑิตวิทยาลยั 

     

62 ยุทธศาสตรของบัณฑิตวิทยาลัยที่กําหนดตรงตามพันธกิจ      
63 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรสอดคลองกับนโยบาย 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
     

64 พันธกิจและยทุธศาสตรของบัณฑิตวิทยาลยัมีความชัดเจนและปฏิบัติไดจริง      
65 บุคลากรทุกระดับของบัณฑติวิทยาลัยมีสวนรวมในการปฏิบัติตามพันธกิจ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดแกการสอน  การวิจัย  การบริการวิชาการ  และ
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

     

66 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดวางระบบการติดตามและประเมนิผลการปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่อง 

     

67 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดทํารายงานประจําปอยางตอเนื่อง      
68 บัณฑิตวิทยาลยัทําการประกนัคุณภาพอยางเปนระบบสามารถใหหนวยงาน

ภายนอกตรวจสอบได 
     

69 หนวยงานภายนอกไดมกีารตดิตามประเมินคุณภาพงานของบัณฑิตวิทยาลัย      
70 บัณฑิตวิทยาลยัมีการแบงสายงานบังคับบญัชา และสายงานที่ปรึกษาชดัเจน      
71 แผนภูมิโครงสรางองคการของบัณฑิตวิทยาลัยมีความชดัเจนโดยจดัทาํ 

เปนลายลักษณอักษร 
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72 ทานรับรูและเขาใจแผนภูมิโครงสรางองคการของบัณฑติวิทยาลัย      
73 บัณฑิตวิทยาลยัมีการกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบของทุกฝายไวอยาง

ชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 
     

74 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดบุคลากรใหเขาทํางานตามลักษณะงานที่กําหนดไว      
75 ทานไดทํางานตรงกับความรูความสามารถ      
76 งานของบัณฑติวิทยาลัยมีความชัดเจนไมซํ้าซอน      
77 บุคลากรในบณัฑิตวิทยาลัยมีพฤติกรรมการทํางานตามแนวปฏิบัติทีย่ดึถือ

รวมกันมา 
     

78 บุคลากรทุกฝายมีจุดมุงหมายรวมกันในการพัฒนาคุณภาพบัณฑิตวิทยาลยั      
79 มีการถายทอดธรรมเนียมปฏิบัติและการสอนงานจากอาจารยรุนพี่สูอาจารย

รุนนอง 
     

80 บัณฑิตวิทยาลยัมีการถายทอดแบบแผนวิธีปฏิบัติในรูปแบบเปนทางการ และ
ไมเปนทางการ 

     

81 ผูบริหารและอาจารยสวนใหญในบัณฑิตวทิยาลัยมีการปฏิบัติงานรวมกัน
เปนทีม 

     

82 บัณฑิตวิทยาลยัเนนการทํางานเปนทีม โดยใหความสําคญัและเหน็คุณคา 
ของแตละคน 

     

83 ทานไดรับการกระตุนใหปรับตัวเพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงจากบริบท
ภายนอก 

     

84 บัณฑิตวิทยาลยัมีกระบวนการปรับเปลี่ยนแนวคิดการทํางานเพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

85 บัณฑิตวิทยาลยัมีระบบการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่ทุกคนเขาใจ
และยดึถือปฏิบัติตรงกัน 

     

86 นโยบายทางการศึกษาของรัฐบาลสงผลกระทบตอการบริหารจัดการ 
บัณฑิตวิทยาลยั 

     

87 บัณฑิตวิทยาลยัมีการเตรียมการออกนอกระบบ      
88 ผูบริหารระดับสูงใหการสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาระดับ

บัณฑิตศึกษา 
     

89 ทานมีความมุงมั่นในการแกปญหาการจัดการศึกษาของบัณฑิตวิทยาลยั      
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90 บัณฑิตวิทยาลยัมีความมุงมัน่ในการจดัการศึกษาใหบรรลุตามมาตรฐาน 
ของหลักสูตร 

     

91 บัณฑิตวิทยาลยัมีการกําหนดนโยบายดานการจัดการศึกษาตามความตองการ
ของทองถ่ิน 

     

92 บัณฑิตวิทยาลยัไดรับการสนบัสนุนงบประมาณจากรัฐบาล      
93 บัณฑิตวิทยาลยัไดรับการจัดสรรงบประมาณอยางเหมาะสมจากมหาวทิยาลัย      
94 บัณฑิตวิทยาลยัมีการเตรียมการรองรับการแขงขันเพื่อความอยูรอด 

ตามสภาวะเศรษฐกิจของประเทศ 
     

95 บัณฑิตวิทยาลยัมีการวเิคราะหโอกาส  และอุปสรรคจากการขยายตวั 
เชิงปริมาณที่ไมจํากัดในดานสถานที่ดําเนินการ หลักสูตร และจํานวน
นักศึกษาของมหาวิทยาลัย 

     

96 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดทําโครงการรองรับงบประมาณอยางเหมาะสม
สอดคลองกับเปาหมาย 

     

97 บัณฑิตวิทยาลยัมีการวางแผนในการจัดหางบประมาณเพิม่เติมจากภายนอก      
98 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรในการจัดหาอัตรากําลัง 

เปนลายลักษณอักษร 
     

99 บัณฑิตวิทยาลยัไดรับอัตรากาํลังทดแทนเทาอัตราที่เกษียณอายุราชการไป      
100 มีการเชิญบุคลากรจากภายนอกมาชวยงานสอนในระดับบัณฑิตศึกษา      
101 บุคลากรที่มีอยูไมเพยีงพอตอการบริหารจดัการในบณัฑติวิทยาลัย      
102 ภาวะเศรษฐกจิของประเทศสงผลกระทบตอการบริหารงานของบัณฑติ

วิทยาลัย 
     

103 สังคมและชุมชนใหความสนใจตองานดานการศึกษาของบัณฑิตวิทยาลัย      
104 นโยบายการจดัการศึกษาระดับบัณฑิตศกึษาสอดคลองกับความตองการ 

ของทองถ่ิน 
     

105 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดการศึกษาเพื่อตอบสนองตอความตองการ 
ของทองถ่ิน 

     

106 หลักสูตรระดบับัณฑิตศึกษาตอบสนองตอความตองการของทองถ่ิน      
107 ทองถ่ินรูสึกพึงพอใจตอการจัดการศึกษาระดับบณัฑิตศกึษา      
108 ชุมชนและทองถ่ินมีสวนรวมในการจดัการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา      
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109 คานิยมของสังคมสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการจัดการศกึษา
ของบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     

110 ฐานขอมูลที่เกีย่วของกับการดําเนินงานของบัณฑิตวิทยาลัยมีการจัดทํา 
อยางครบถวนเปนระบบ 

     

111 เทคโนโลยีของบัณฑิตวิทยาลัยมีความทันสมัย ใชงานไดสะดวกและรวดเรว็      
112 การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงานของบัณฑิตวิทยาลัย 

มีความเหมาะสมและเพียงพอ 
     

113 เทคโนโลยีสารสนเทศของบัณฑิตวิทยาลัยสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคตไดอยางเหมาะสม 

     

114 ความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศสงผลใหการทํางานสะดวก 
รวดเร็ว และเปนระบบมากขึ้น 

     

115 ทานไดรับความสะดวกในการคนขอมูล งานวิจยั และนวตักรรม 
ทางการศึกษาจากบัณฑิตวิทยาลัย 

     

116 บัณฑิตวิทยาลยัใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการประชาสัมพันธหนวยงาน
ไดรวดเร็ว 

     

117 มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการบณัฑิต
วิทยาลัย 

     

118 มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการเรยีนการสอนอยางทั่วถึง      
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                 ตอนที่  3   แบบวัดประสิทธิผลบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

คําชี้แจง     แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด  40  ขอ  ขอใหทานพิจารณาในแตละขอรายการ โดยทําเครื่องหมาย  
                    ลงในชองที่ตรงกับสภาพเปนจริง  โดยพจิารณาดังนี ้

ระดับ   5   หมายถึง   สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเหน็มากที่สุด 
  ระดับ    4   หมายถึง   สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเหน็มาก 
  ระดับ   3   หมายถึง   สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเหน็ปานกลาง 
  ระดับ   2   หมายถึง   สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเหน็นอย 
  ระดับ   1   หมายถึง   สภาพเปนจริงที่ปรากฏใหเหน็นอยที่สุด 

ขอท่ี รายการ   สภาพที่เปนจริง 

5 4 3 2 1 
1 บัณฑิตวิทยาลยัสามารถปรับตัวทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม

ทางเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และเทคโนโลยี 
     

2 บัณฑิตวิทยาลยัสามารถจัดการศึกษาไดตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
3 บัณฑิตวิทยาลยัมีการสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคญัและยอมรับ 

การเปลี่ยนแปลง 
     

4 บัณฑิตวิทยาลยัมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหสอดคลองกับบทบาท 
ที่เปลี่ยนไป 

     

5 บัณฑิตวิทยาลยัมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานซึ่งกําหนดไวเปนลายลกัษณ
อักษร 

     

6 บัณฑิตวิทยาลยัมีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร  และมีการสรางสรรค
นวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง 

     

7 บัณฑิตวิทยาลยัสามารถนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
บัณฑิตวิทยาลยัอยางมีประสิทธิภาพ 

     

8 บัณฑิตวิทยาลยัมีการประเมนิหลักสูตรสาขาตางๆอยางตอเนื่อง      

9 บัณฑิตวิทยาลยัมีโครงการบริการวิชาการแกชุมชนและสงัคมเพิ่มขึ้น      

10 ทานไดรวมคดิ รวมเสนอแนวทางพัฒนาบัณฑิตวิทยาลยั      

11 บัณฑิตวิทยาลยัไดรับการพฒันาอยางเปนระบบและตอเนื่อง      

12 บัณฑิตวิทยาลยัมีระบบเครือขายทั้งภายในและภายนอกบัณฑิตวิทยาลยั
เพื่อใหเกิดการทํางานรวมกนัอยางมีประสิทธิผล 
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5 4 3 2 1 
13 บัณฑิตวิทยาลยัมีผลผลิตระดับบัณฑิตศึกษาที่สําเร็จการศึกษาตามเวลา 

ที่หลักสูตรกําหนด 
     

14 บัณฑิตวิทยาลยัจัดการศึกษาเปนไปตามมาตรฐานของหลักสูตรครบ 
ทุกหลักสูตร 

     

15 บัณฑิตวิทยาลยัมีการสรางเครือขายพัฒนาการเรียนการสอน  พัฒนาบุคลากร
และการทํางานภาคสังคม 

     

16 จํานวนอาจารยผูสอนเหมาะสมกับผูเรียนและเปนไปตามเกณฑของ สกอ.      
17 ผูสอนมีวุฒิการศึกษา ตรงกบัสาขาวิชาที่สอน      
18 บัณฑิตวิทยาลยัมีการวางแผนกําลังคนโดยกําหนดกรอบอัตรากําลังชัดเจน 

ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
     

19 การดําเนนิโครงการของบัณฑิตวิทยาลัยเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวทุก
โครงการ 

     

20 บัณฑิตวิทยาลยัสามารถใชทรัพยากรไดอยางคุมคาและเกดิประโยชนสูงสุด      

21 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดหางบประมาณเพิม่เติมจากหนวยงานภายนอก      

22 บัณฑิตวิทยาลยัจัดใหมกีารกาํหนดมาตรฐานการบริหารจดัการงบประมาณ
ของบัณฑิตวิทยาลัย 

     

23 บัณฑิตวิทยาลยัมีการจัดทํารายงานประจําปอยางสม่ําเสมอ      

24 บัณฑิตวิทยาลยัมีผลการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับด ี      

25 บุคลากรสวนใหญมีความรับผิดชอบตองานในหนาที่เปนอยางด ี      

26 ทานมีความรัก  ความผูกพัน และศรัทธาตอบัณฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     

27 ทานมีความภาคภูมิใจที่มีสวนในการพัฒนาการศึกษาเพือ่ทองถ่ิน      

28 บัณฑิตวิทยาลยัสงเสริมสัมพันธภาพที่ดใีหบุคลากรมีความรักและสามัคคีกัน      

29 บัณฑิตวิทยาลยัสนับสนุนใหมีบรรยากาศทีเ่อื้อตอการทํางานรวมกนั      

30 บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
เปนที่นานับถือของบุคคลภายนอก 

     

31 บัณฑิตวิทยาลยัมีการระดมทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลยัมาชวยปฏิบัติงาน
ของบัณฑิตวิทยาลัย 

     



195 
 

 

ขอท่ี รายการ   สภาพที่เปนจริง 

5 4 3 2 1 
32 บัณฑิตวิทยาลยัมีการทํางานรวมกันเปนทมีทั้งภายในและภายนอกเปน 

อยางด ี
     

33 บัณฑิตวิทยาลยัสงเสริมการจัดหลักสูตรในลักษณะสหสาขาวิชา  เนนการใช
ทรัพยากรรวมกันในสาขาวิชาตางๆ เพื่อสนองความตองการของทองถ่ิน 

     

34 ทานภูมิใจและแสดงความรับผิดชอบงานในหนาทีใ่นฐานะอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     

35 ทานเชื่อมั่นวาอาจารยทุกทานมีคุณคาในตนเอง      

36 ทานมีความมุงมั่นในการพัฒนาบัณฑิตวิทยาลัยใหมภีาพลักษณดีขึ้น      
37 บุคลากรทุกฝายในบณัฑิตวิทยาลัยมีจิตสํานกึรวมกนัเปนเจาของมหาวิทยาลัย      
38 บุคลากรทุกฝายในบณัฑิตวิทยาลัยมีความสามัคคีและชวยเหลือเกื้อกูลกนั

เสมอ 
     

39 บุคลากรของบัณฑิตวิทยาลัยมีความไววางใจซึ่งกันและกนั      
40 บัณฑิตวิทยาลยัเหน็คุณคาและสงเสริมการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

มาใชในการบริหารและการเรียนการสอน 
     

 
 

  ขอมูลจากแบบสอบถามของทานมีความสําคัญยิ่งตอความสมบูรณของงานวิจัยนี้ 
                                                                            ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณอีกครั้งหนึ่งสําหรับความรวมมือในการวิจัยครั้งนี้ 



 

 

 

 

 

 

 

       ภาคผนวก  ข 

1.  รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของขอคําถาม 

2.  หนังสือเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 

3.  หนังสือขอความรวมมือในการเกบ็ขอมูลวิจัย 
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             รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงของขอคําถาม 

 
1.  รองศาสตราจารย เทื้อน   ทองแกว      มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
2.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.เจริญวิทย  สมพงษธรรม     มหาวิทยาลัยบูรพา 
3.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สายตา  ประเสริฐภักดิ์         มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี
4.  ผูชวยศาสตราจารยสมศักดิ์  ทางทอง                       มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี
5.  ดร.วิสุทธ์ิ  วิจิตรพัชรภรณ                                       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
6.  ดร.สุภาภรณ  ตั้งดําเนินสวัสดิ์                                 มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวเบญจวรรณ ศรีมารตุ  เกิดเมื่อวนัที่ 6 มกราคม พ.ศ. 2513  อําเภอ         
นครชัยศรี  จังหวดันครปฐม  สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต  วิชาเอก   
การศึกษาปฐมวัย  วิทยาลยัครูนครปฐม  ในป พ.ศ.2534  และปพ.ศ.2541 สําเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาโท การศึกษามหาบณัฑิต สาขาวชิาการศึกษาปฐมวัย  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  และ
ปพ.ศ.2541  เขารับราชการในตําแหนงอาจารย 1 ระดับ 4 มหาวิทยาลยัราชภัฏรําไพพรรณี จังหวดั
จันทบุรี  และปพ.ศ. 2547 ลาศึกษาตอหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาบริหารการศึกษา  
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 

ปจจุบันดํารงตาํแหนง  อาจารย ระดับ7  คณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
รําไพพรรณี  จงัหวัดจันทบุรี 
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