
 
 

การวิเคราะหปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ  

ของสถาบันการพลศึกษา 

AN ANALYSIS OF SYSTEM FACTORS AFFECTING 

ORGANIZATIONAL EFFECTIVENESS OF INSTITUTE                        

OF PHYSICAL EDUCATION 

 

 
สุรียพร  ภูศร ี

พีระศักดิ์  ก่ิงพุม 

บรรณากิจบรรจง  ทองจําปา 

 

 
สถาบันการพลศึกษา  วิทยาเขตมหาสารคาม 

2552 

ลิขสิทธิ์ของสถาบันการพลศึกษา 



 

ช่ือเร่ือง การวิเคราะหปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ ของสถาบันการพลศึกษา 

ผูวิจัย สุรียพร  ภูศรี 

 พีระศักดิ์  ก่ิงพุม 

 บรรณากิจบรรจง  ทองจาํปา 

ปที่วิจัย พ.ศ. 2552-2553 

 

บทคัดยอ 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ

สถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนอาจารยท่ีทําหนาท่ีเปนผูฝกสอน

กีฬาหรือโคช ในสถาบันการพลศึกษาของแตละวิทยาเขต จํานวน 280 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีเปนมาตราสวนประมาณคา มี 5 ระดับ สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล ไดแก 

คาเฉลี่ย )X(  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การถดถอยพหุคูณ และการวิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา 

ปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยเรียงตามน้ําหนักของสัมประสิทธิ์อิทธิพล ดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร (P=0.61) 

  2. การบริหารจัดการของผูบริหาร (P=0.34) 

  3. การพัฒนาบุคลากรในสถาบัน (P=0.24) 

  4. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของสถาบัน (P=0.18) 

  5. เทคโนโลยแีละระบบงาน (P=0.18) 
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ABSTRACT 

 

 The purpose of this research was to investigate the system factors affecting the 

organizational effectiveness of Institute of Physical Education on each campus.  The 

sample used in this study consisted of 280 instructors or coacher.  The instrument 

used for collecting data was a 5 rating scale questionnaires.  The statistics used for 

analyzing the collected data were mean, standard deviation, multiple regression and 

path analysis of AMOS.  The results of the study were as follows of system factors 

affecting organizational effectiveness of Institute of Physical Education of significant .01 

level.  It was fund that were 5 variables ordinal high to low : 

  1. Sport Leadership of Administrator (P=0.61) 

  2. Management of Administrator (P=0.34) 

  3. Human resource Development (P=0.24) 

  4. Vision, Mission and Strategy (P=0.18) 

  5. Technology and Job system (P=0.18) 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สังคมในปจจุบันนี้เปนสังคมขององคการและดวยเหตุผลท่ีวา องคการเปนเครื่องมืออยางหนึ่ง   

ท่ีเกิดข้ึนมาเพ่ือแกไขขอจํากัดตาง ๆ ของมนุษย ขณะเดียวกันมนุษยในสังคมก็คาดการณและหวังท่ีจะให

องคการตาง ๆ เหลานี้มีคุณคาโดยแทจริง เพ่ือสงเสริมใหมีความเปนอยูท่ีดีข้ึนกวาแตกอน ดังนั้น คุณคา

ขององคการทุกองคการจึงอยู ท่ีการท่ีจะตองเปนองคการท่ีสามารถทําประโยชนและตอบสนอง      

ความตองการของมนุษย และเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีจัดต้ังข้ึน ซ่ึงยอมหมายถึงจะตองเปนองคการ     

ท่ีมีการทํางานท่ีดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงสุด แตความมีประสิทธิภาพ       

และประสิทธิผลดังกลาวจะมีไดมากนอยเพียงใดนั้น ยอมข้ึนอยูกับวาการบริหารหรือการจัดการงานดาน

ตาง ๆ โดยผูบริหารทุกระดับชั้นขององคการนั้น ๆ จะทําไดสมบูรณมากนอยเพียงใด ทรัพยากรท่ีใช    

ในการบริหารมีคุณภาพเหมาะสมหรือไม 

 ในเม่ือคุณคาขององคการเก่ียวพันกันโดยตรงกับประสิทธิภาพของการบริหารเชนนี้ หนทาง      

ท่ีจะทําใหองคการมีคุณคาตอมนุษยอยางสมบูรณจึงอยูท่ีจะตองมุงสนใจหาวิธีท่ีจะชวยใหการบริหารงาน

เปนไปอยางมีประสทิธภิาพสงูสุด ผูบริหารจึงควรพิจารณาถึงแนวคิดและวิธีการท่ีจะใหองคการสามารถ

ดําเนินการใหบรรลุตามวัตถุประสงค สามารถปรับตัวใหเขากับกระแสแหงความเปลี่ยนแปลงของโลก   

ในปจจบุนัได 

 แนวคิดในเรื่องประสิทธิผลองคการเปนอีกแนวคิดหนึ่ ง ท่ีนักวิชาการและนักบริหาร             

ตางใหความสําคัญ เพราะทุกองคการตางมีเปาหมายสุดทายคือความมีประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจาก

การศึกษาคนควาพบวา ประสิทธิผลองคการมีความหมายแตกตางกันไปตามแตสาขาวิชาและตามแต  

ตัวแบบท่ีใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ เชน ตัวแบบหนาท่ีทางสังคม (Social Function 

Model) มีความเชื่อวาองคการท่ีมีประสิทธิผลจะตองทําหนาท่ี 4 ประการไดเปนอยางดี คือ              

1) ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม (Adaptation to the Environment)          

2) ความสามารถในการบรรลุถึงเปาหมาย (Goal Attainment) 3) ความสามารถในการบูรณาการ

ประสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซ่ึงนําไปสูความม่ันคงทางสังคม (Integration Social Stability) และ 

4) สิ่งท่ีซอนเรนอยูภายใน (Latency) ซ่ึงหมายความถึงการรักษารูปแบบหรือการธํารงไวซ่ึงสัญลักษณ

ทางวัฒนธรรมและการกระตุนจูงใจ ตัวแบบของ Bass (The Bass Model) จะเนนในเรื่องของผลกําไร

และสะทอนใหเห็นคุณคาและความสําคัญขององคการท่ีมีตอสมาชิกและสังคม ตัวแบบระบบทรัพยากร 
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(System Resource Model) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ คือ ความสําเร็จขององคการ     

ในการแสวงหาทรัพยากรท่ีขาดแคลนและมีคุณคา สวนตัวแบบของ Bennis (The Bennis Model) 

อธิบายประสิทธิผลองคการวาเปนความสามารถในการปรับตัวเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือพัฒนาใหเขา

กับสิ่งแวดลอม และความสามารถในการบูรณาการเพ่ือการประสานสัมพันธของสมาชิกในองคการ 

อยางไรก็ตาม ความหมายและแนวคิดเรื่องประสิทธิผลองคการ มีนักวิชาการใหความหมายไวมากมาย

และแตกตางกันไป จึงไมนาประหลาดใจท่ีความแตกตางดังกลาวมีผลทําใหเกิดความคิดท่ีแตกตางกัน   

ตอวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผลองคการใหดีข้ึน Gibson และคณะ (1979 ; อางถึงใน ภรณี        

(กีรติบุตร) มหานนท. 2529) ไดเสนอวาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการพยายามสรางแนวทางการประเมิน

ประสิทธิผลใหเกิดข้ึนในองคการ คือ การใชแนวคิดพ้ืนฐานในทฤษฎีระบบเขามาเปนเครื่องมืออธิบาย

แนวความคิดเรื่องประสิทธิผล ทฤษฎีระบบจะสามารถอธิบายถึงพฤติกรรมขององคการท้ังภายในและ

ภายนอก การวิเคราะหภายในองคการก็จะชวยใหเขาใจวาคนภายในองคการปฏิบัติงานเปนสวนบุคคล

และเปนสวนรวมอยางไรและทําไม สวนการวิเคราะหภายนอกองคการก็จะชวยใหเขาใจการกระทําของ

องคการ ซ่ึงสัมพันธกับองคการอ่ืน ๆ ท้ังนี้ผูบริหารองคการจะตองรับผิดชอบกับการจัดการกับพฤติกรรม

องคการท้ังภายในและภายนอกองคการ 

 แนวคิดเชิงระบบ หรือวิธีการเชิงระบบ (System Approach) เปนแนวคิดหนึ่งท่ีนักวิชาการ

และนักบริหารไดนํามาเปนแนวทางในการบริหารจัดการในองคการ โดยพิจารณาองคการเปนระบบหนึ่ง 

ประกอบดวยสวนตาง ๆ เชน สวนของปจจัยนําเขา ซ่ึงไดรับจากสภาพแวดลอมภายนอกระบบ สวนของ

กระบวนการ ผลผลิตของระบบ และสวนของขอมูลยอนกลับภายในระบบจะประกอบดวยสวนยอย     

แตละสวนมีลักษณะเฉพาะของตนเอง มีหนาท่ีท่ีสําคัญเฉพาะอยาง ซ่ึงหนาท่ีเหลานั้นจะนําไปสูการ

ดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีไดวางไว การบรรลุวัตถุประสงคของระบบจึงข้ึนอยูกับการทํา

หนาท่ีตามท่ีกําหนดไวของสวนยอย การกระทําสิ่งใดใหเกิดผลกระทบหรือเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาท่ี

และสภาพของสวนยอยจึงมีผลกระทบใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบโดยสวนรวมดวย ดังนั้น การศึกษา

ระบบใด ๆ จะตองมีการศึกษาวาสวนรวมประกอบดวยสวนยอยอะไรบาง และหนาท่ีของระบบยอยท่ีมี

ตอระบบใหญเปนอยางไร เพ่ือกระตุนเตือนใหระบบยอยทําหนาท่ีใหสมบูรณ ดวยวิธีการพิจารณา

ดังกลาวยอมจะเปนประโยชนใหผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีทางการบริหารไดอยางรัดกุมและสัมพันธตอเนื่อง

และสอดคลองกันไปเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตลอดเวลา ท้ังนี้ เพ่ือปองกันมิใหมีการตกหลนหรือขาด

ความสมดุลอันสืบเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาท่ีบริหารดานใดดานหนึ่งไปโดยท่ีมิไดพิจารณาสัมพันธถึง

สวนอ่ืนท่ีไดทําไปแลว หรือมิไดมองถึงสวนรวมของหนาท่ีทางการบริหารท้ังหมด 

 สถานศึกษาเปนสถาบันทางสังคมท่ีทําหนาท่ีจัดการศึกษาใหกับประชาชนในชุมชน นักวิชาการ

หลายทานไดใหความหมายของคําวาประสิทธิผลโรงเรียนไวมากมาย ซ่ึงพอสรุปไดวา ประสิทธิผล

องคการของสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการบรรลุเปาหมายของสถานศึกษามีความยืดหยุนใน
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การปรับตัว การบูรณาการและการคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยมเพ่ือความอยูรอดและความ

เจริญเติบโตของสถานศึกษา ซ่ึงจากการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถานศึกษา 

พบวา มีปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ เชน ปจจัยดานโรงเรียนปจจัยดานผูบริหาร ปจจัยดานคร ู

ปจจัยดานนักเรียน นอกจากนี้ Steers (1977) ยังระบุวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ คือ 

ปจจัยลักษณะขององคการ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานนโยบายการบริหาร

และการปฏิบัติ การศึกษาในสถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการหลายระบบ จะตองมีการศึกษาวา 

สวนรวมประกอบดวยสวนยอยอะไรบาง และหนาท่ีของระบบยอยท่ีมีตอระบบใหญเปนอยางไร         

เพ่ือกระตุนเตือนใหระบบยอยทําหนาท่ีใหสมบูรณ ดวยวิธีการพิจารณาดังกลาวยอมจะเปนประโยชนให

ผูบรหิารปฏบิติัหนาท่ีทางการบริหารไดอยางรัดกุมและสัมพันธตอเนื่องและสอดคลองกันไปเปนอันหนึ่ง

อันเดียวกันตลอดเวลา ท้ังนี้เพ่ือปองกันมิใหมีการตกหลนหรือขาดความสมดุลอันสืบเนื่องมาจากการ

ปฏบัิติหนาท่ีบรหิารดานใดดานหนึ่งไปโดยท่ีมิไดพิจารณาสัมพันธถึงสวนอ่ืนท่ีไดทําไปแลว หรือมิไดมอง

ถึงสวนรวมของหนาท่ีทางการบริหารท้ังหมด สถานศึกษาในฐานะองคการหนึ่ง หากพิจารณาในเชิง

ระบบจะพบวา สถานศึกษามีตัวปอนซ่ึงรับมาจากสภาพแวดลอม ตัวปอนของสถานศึกษา ไดแก 

ผูบริหาร อาจารย นักศึกษา วัสดุอุปกรณ งบประมาณ กระบวนการ ไดแก กระบวนการบริหาร 

กระบวนการเรียนการสอน ผลผลิตของสถานศึกษาก็คือ นักศึกษาท่ีมีความรู  เจตคติ ทักษะ                

มีคุณลักษณะตรงตามหลักสูตรกําหนด ขอมูลยอนกลับจะเปนตัวปอนหนึ่งซ่ึงมีบทบาทสําคัญตอการ

ควบคุมการทํางานของระบบ สถานศึกษาจะตองใชขอมูลยอนกลับใหเกิดประโยชน ใชปรับปรุง

กระบวนการเรียนการสอน หรือกระบวนการบริหาร นอกจากนี้ยังมีสภาพแวดลอมของระบบ สามารถ

แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ สภาพแวดลอมท่ัวไประดับสังคม และสภาพแวดลอมระดับภารกิจ ซ่ึง

สภาพแวดลอมท้ังสองลักษณะมีผลกระทบตอระบบภายในองคการ ท้ังในดานการรับรูและกระบวนการ

บรหิาร ซ่ึงจะมีผลกระทบตอเปาหมาย เทคโนโลยี โครงสรางองคการ จิตสังคมและกระบวนการจัดการ 

(Hall. 1972 ; Hunt. 1974 ; อางถึงใน Kastand Rosenzweig. 1985)  

 ดังนั้น “คน” หรอืบุคลากรถือวาเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุด เนื่องจากคนเปนผูจัดหาและใช

ทรัพยากร ซ่ึงสามารถทําใหสภาพการบริหารองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคกรใดแมวา     

จะมีเงินมากมาย มีระบบการจัดการท่ีล้ําเลิศ สิ่งเหลานี้ไมอาจทําใหองคกรประสบความสําเร็จได        

ถาปราศจากคนท่ีมีความสามารถ ความต้ังใจ ความเต็มใจในการทํางาน ซ่ึงการท่ีบุคลากรจะเปนผูท่ีมี

ความรูความสามารถไดนั้น สถาบันการศึกษามีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งท่ีจะสรางนิสิต นักศึกษา           

ใหกลายเปนผูท่ีมีความรูความสามารถและนําความรูความสามารถนั้นไปใชในการดํารงชีวิต และการ

ปฏิบัติหนาท่ีการงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 สถาบันอุดมศึกษามีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศ เพราะเปนแหลงรวมและผลิตกําลังคนท่ี

มีความรูความสามารถในระดับสูงทุกสาขา ซ่ึงกําลังคนเหลานี้เองท่ีจะเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
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ประเทศใหมีความเจริญกาวหนา ทัดเทียมกับนานาอารยประเทศ ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาคือการ

สรางความเจริญกาวหนาทางวิชาการเพ่ือกอใหเกิดความงอกงามทางปญญาและคุณภาพแกบุคคลและ

สังคม 

 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา ประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาในฐานะองคการและระบบ    

เปนเรื่องท่ีมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผล

องคการของสถาบันการพลศึกษา ซ่ึงผลของการวิจัยจะเปนประโยชนและเปนแนวทางในการพัฒนา

สถาบันการพลศึกษาใหมีประสิทธิผลตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพ่ือศึกษาปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต 

 

คําถามในการวิจัย 

 1. ประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขตอยูในระดับใด 

 2. มีปจจัยใดบางท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษา

ในวิทยาเขต ไดแก ปจจัยนําเขาและกระบวนการ โดยมีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

  ประชากร ไดแก อาจารยท่ีทําหนาท่ีฝกสอนกีฬาหรือโคช ในสถาบันการพลศึกษา           

ท้ัง 17 วิทยาเขต 

  กลุมตัวอยาง ไดแก อาจารยท่ีทําหนาท่ีฝกสอนกีฬาหรือโคชของสถาบันการพลศึกษา       

ในวิทยาเขต ปการศึกษา 2552 จํานวน 280 คน 

  ตัวแปรท่ีศึกษา 

   1. ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย ปจจยันาํเขา และปจจยักระบวนการ 

   2. ตัวแปรตาม คือประสิทธิผลองคการ 
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กรอบแนวคิดเบื้องตน 

 

 

            

            

            

            

            

            

 

 

 

 

 

 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับความสามารถของสถาบันการพลศึกษาในแตละวิทยาเขต 

ในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมโดยใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชแกปญหาทางดาน

การพัฒนาพลศึกษาและกีฬาในสถาบันการพลศึกษา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและ

สามารถรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมองคการตลอดไป 

 ปจจัยเชิงระบบ หมายถึง ตัวแปรท่ีเปนสาเหตุสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบัน       

การพลศึกษาในวิทยาเขตใหเกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบดวยตัวแปร ปจจัยนําเขา และตัวแปรปจจัย

กระบวนการ 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยนําเขา 
1. วิสัยทัศน พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร 
2. ภาวะผูนําทางการศึกษา

ของผูบริหาร 
3. บรรยากาศและวฒันธรรม

ของสถาบัน 
4. เทคโนโลยแีละระบบงาน 

ปจจัยกระบวนการ 
1. การพัฒนาบุคลากร 
2. การบริหารจัดการของ

ผูบริหาร 

ประสิทธิผลองคการ 
1. การปรับตัว 
2. การบรรลุเปาหมาย 
3. การบูรณาการ 
4. การรักษาแบบแผน 
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ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย 

 1. ขอความรูพ้ืนฐาน (Basic Knowledge) การวิจัยครั้งนี้จะทําใหเกิดขอความรูเบื้องตนในดาน

ตอไปนี้ 

  1.1 ขอมูลเชิงประจักษเก่ียวกับประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต 

  1.2 ขอความรู เ ก่ียวกับปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบัน         

การพลศึกษา ทําใหทราบวาตัวแปรใดบางท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการในทางบวก - ลบ หรือมี

ความสัมพันธสูงสุด - ต่ําสุด กับประสิทธิผลองคการ 

 2. ความรูประยุกต (Applied knowledge) ขอความรูพ้ืนฐานท่ีไดจากขอ 1 จะเปนประโยชน

ตอการปรับปรุงประสิทธิผลองคการ ดังนี้  

  2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงระบบกับประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษา

ในวิทยาเขต ซ่ึงคนพบจากการวิจัยในครั้งนี้จะใชเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงและการบริหาร

จัดการเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลยิ่งข้ึน 

  2.2 ผูบริหารระดับสูงในสถาบันการพลศึกษา สามารถนําขอมูลไปใชในการกําหนดนโยบาย

และแนวปฏิบัติในการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาดานพลศึกษาและกีฬา เพ่ือความมีประสิทธิผล

องคการตอไป 

 

 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การอุดมศึกษาในชวงของการเปลีย่นแปลง 

1.  ความหมายของการอุดมศึกษา 

  โดยหลักสากล อุดมศึกษามีชื่อเรียกเปนภาษาอังกฤษวา การศึกษาระดับท่ี 3 (Tertiary 

Education) การศึกษาหลังมัธยมศึกษา (Post - Secondary Education) และท่ีนิยมใชกันแพรหลาย

คือ การอุดมศึกษา (Higher Education) สําหรับความหมายของการอุดมศึกษานั้นอธิบายไดเปน         

2 ประเด็น (วลัลภา  เทพหัสดิน. 2530) คือ 

   1.  ความรูในสถาบันการศึกษาซ่ึงจัดใหแกผูเรียนหลังการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

   2.  ความรูวิชาการชั้นสูง เปนวิทยาการท่ีลึกซ้ึงและกวางขวาง ตลอดจนมุงในการสราง

ความเจริญทางวิทยาศาสตรและการงานระดับตาง ๆ  

 แนวความคิดทางการอุดมศึกษายอมแตกตางไปตามการคิดของแตละปรัชญา ความคิด 

เก่ียวกับอุดมศึกษาไดวา อุดมศึกษาคือการศึกษาระดับสูง ซ่ึงจัดใหกับผูเรียนท่ีมีประสบการณวุฒิภาวะ

สูงและผานการศึกษาชั้นมัธยมศึกษามาแลวสถาบันอุดมศึกษาจึงไดแกสถาบันท่ีใหการศึกษาชั้นหลังจาก

มัธยมศึกษา อันประกอบดวย วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน มหาวิทยาลัยในรูปแบบ

ของเมืองไทยจัดรูปแบบ ดังนี้คือ 

 2.  การปรับเปลี่ยนของการอุดมศึกษาไทย 

  การอุดมศึกษาไทยในปจจุบันนั้น ไดรับการปรับโครงสรางโดยกระบวนการปฏิรูปการศึกษา 

มหาวิทยาลัยรัฐและเอกชน โดยสวนใหญเคยอยูภายใตการกํากับดูแลของทบวงมหาวิทยาลัย แตเม่ือ     

มีการบังคับใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 มหาวิทยาลัยรัฐและเอกชนรวมท้ัง

สถาบันอุดมศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดปรับโครงสรางมาอยูภายใตการกํากับดูแล            

ของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ การจําแนกความแตกตางของ

สถาบันอุดมศึกษาอาจจัดเปน 2 ประเภทใหญ ไดแก 

 1.  มหาวิทยาลัย สถาบัน วิทยาลัย และวิทยาลัยวิชาชีพ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ   

การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

 2.  สถาบันวิชาชีพเฉพาะสังกัดกระทรวงและหนวยงานอ่ืน ๆ ของรัฐบาล และ

สถาบันอุดมศึกษานานาชาติมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนมหาวิทยาลัยท่ีไดรับการจัดต้ังข้ึน และมักเปน

หนวยงานในระบบราชการ จนกระท่ังมีการจัดต้ังมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงมีสถานภาพเปน
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มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตั้งแตเม่ือเริ่มกอตั้ง หลังจากนั้นกระแสของการปรับเปลี่ยนสถานภาพ   

ของมหาวิทยาลัยรัฐใหไปสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หรือ การออกนอกระบบราชการไดเพ่ิม

มากข้ึน โดยภายในป 2545 รัฐบาลมีนโยบายท่ีจะปรับเปลี่ยนมหาวิทยาลัยของรัฐท้ังหมด 20 แหง     

ใหพนจากความเปนระบบราชการไปสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ นโยบายดังกลาวมีปรากฎท้ังในสมัย

รฐับาลชวน หลีกภัย และยังคงอยูจนสมัยของนายกฯ ทักษิณ ชินวัตร เหตุผลสําคัญของการปรับเปลี่ยน

ไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เนื่องจากตองการสงเสริมการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาใหมี

ความเปนอิสระคลองตัวมีประสิทธิภาพ  

3. พันธกิจและภารกิจอุดมศึกษาสูปวงชน 

  องคการการศึกษาของโลก หรือ องคการยูเนสโก ไดจัดประชุมเก่ียวกับการอุดมศึกษาระดับ

โลก โดยมีผูแทนจากประเทศตาง ๆ เกือบท่ัวโลกเขารวมประชุมเม่ือ พ.ศ. 2541 ซ่ึงในการประชุม     

ครั้งนั้น ไดรับรองพันธกิจ และ ภารกิจของอุดมศึกษาไว 17 มาตรา ซ่ึงในมาตราตาง ๆ เหลานั้น       

เปนภารกิจหรือพันธกิจท่ีเก่ียวของกับอุดมศึกษาสูปวงชนดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ. 2543) 

 มาตรา 3 การอุดมศึกษาจะตองใหโอกาสทางการศึกษาแกทุกคนสนับสนุนใหกลุม

ผูดอยโอกาสไดเขาสูการอุดมศึกษาอยางทัดเทียมกันไมวาจะเปนชนกลุมนอย ผูยากจน หรือผูพิการ 

 มาตรา 4  สนับสนุนใหสตรีไดเขาสูอุดมศึกษาอยางทัดเทียมบุรุษ 

 มาตรา 8  เพ่ิมความหลากหลายในการใหการศึกษาและฝกอบรม เพ่ือใหผูเรียนจากภูมิหลัง

ท่ีหลากหลายสามารถเขาถึงไดมากท่ีสุด 

 มาตรา 12 ใชเทคโนโลยีทางการศึกษาและทางการสื่อสารเพ่ือประโยชนในการเรียนรู 

 มาตรา 17 สรางเครือขายผูรวมงานและพันธมิตรในการจัดการอุดมศึกษาท้ังในระดับทองถ่ิน 

ภูมิภาค และ สากล 

 นอกจากนี้ทางองคการยู เนสโกยังได กําหนดภารกิจท่ีสถาบันอุดมศึกษาจะตองทํา        

อยางเรงดวน ในสวนของอุดมศึกษาสูปวงชนนั้นมีดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 

2543) 

   1.  ทุกสถาบันควรกําหนดพันธกิจเพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย เปาหมาย

ยุทธศาสตร แผนงานและโครงการโดยคํานึงถึงความตองการของสังคมท้ังปจจุบันและอนาคต 

   2.  มหาวิทยาลัยตองใหบริการชุมชน กิจกรรมวิชาการเหลานี้ตองมีเปาหมายเพ่ือกําจัด

ความไมรู ความยากจน ความรนุแรง ความอดอยากหิวโหย และ โรคภัยไขเจ็บในสังคม 

   3.  มหาวิทยาลัยตองเปดกวางใหโอกาสทางการศึกษา กําจัดกฎระเบียบท่ีเปนอุปสรรค

ในการเขามาศึกษา สรางระบบการเทียบโอนรายวิชา และรับโอนนักศึกษาใหคลองตัวท่ีสุด เทาท่ี
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มาตรฐานการศึกษาจะพึงใหทําได นอกจากนั้นยังควรจัดโครงการพิเศษเพ่ือใหผูประกอบการไดเขามา

ศึกษาตอ ดังท่ีเรียกกันวาการอุดมศึกษาผูใหญ 

   4.  มหาวทิยาลยัตองสรางความสมัพันธกับสถานประกอบการเพ่ือใหเกิดความรวมมือท้ัง

ในเรื่องการฝกอบรม การวิจัย การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดเขามาศึกษาตออุดมศึกษาสูปวงชน ซ่ึง

ประกอบไปดวยอุดมศึกษาตอเนื่อง อุดมศึกษาตามอัธยาศัยและ อุดมศึกษาตลอดชีวิต จึงมีความสําคัญท่ี

ประเทศตาง ๆ ท่ัวโลกไดมองเห็น แตละประเทศพยายามใหอุดมศึกษาเขาสูปวงชน เพ่ือใหเปนพลัง

สมองท่ีจะชวยแกไขปญหาตาง ๆ ของประเทศ และพัฒนาประเทศใหดียิ่งข้ึนติดตอกันไปแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดมุงในการพัฒนาคนและหัวใจสําคัญของการพัฒนานั้น คือ การสราง

ความเขมแข็งของชุมชนชนบท โดยไดกลาวถึงการเสริมสรางความเขมแข็ง ของชุมชนชนบท เพ่ือพัฒนา

เศรษฐกิจสังคม ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอมไวดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

แหงชาติ. 2543) 

 1.  การเตรียมพรอมของชุมชนเสริมสรางกระบวนการพัฒนาคนโดย 

      1.1  พัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและทักษะ 

      1.2  พัฒนาความเปนผูนําและความเขมแข็ง 

      1.3  จดัสรรงบประมาณสนบัสนนุองคกรชมุชน 

      1.4  สงเสริมองคกรชุมชนเปนตัวแทน 

 2.  การเพ่ิมศักยภาพขององคกรชุมชน 

      2.1  พัฒนากระบวนการเรยีนรู กระจายขอมูลขาวสาร 

      2.2  สนับสนุนใหริเริ่มทําธุรกิจท่ีชุมชนเปนเจาของ 

      2.3  สงเสริมบทบาทของสตรีในการบริหารจัดการ 

 3.  สนบัสนนุกระบวนการเรยีนรูและขยายเครอืขายการเรยีนรู 

      3.1  สรางเครือขายการเรียนรูและใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

      3.2  จัดใหมีการฝกอบรมอาชีพสอดคลองกับศักยภาพของชุมชน 

      3.3  รบัรองวทิยฐานะการเรยีนรู เชน วิทยาลัยชุมชน มหาวิทยาลัยชาวบาน 

      3.4  เผยแพรขอมูลขาวสารในการประกอบอาชีพดํารงชีพ 

 4.  สนับสนุนแหลงเงินทุนสําหรับพัฒนาชุมชน 

      4.1  ขยายกองทุนพัฒนาชนบท สนบัสนนุการออมทรพัย 

      4.2  สนับสนุนการจัดตั้งกองทุนรูปแบบตาง ๆ 

        4.2.1 กองทุนสวัสดิการชุมชน 

        4.2.2  กองทุนพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

        4.2.3 กองทุนวิจัยพัฒนาอาชีพเสริม 
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 จะเห็นไดวา ในหลายสวนของการสรางความเขมแข็งของชุมชนชนบทนั้น จะตองพ่ึงการให

การศึกษาในระดับท่ีสูงกวาการศึกษาพ้ืนฐานท้ังสิ้น เชน การพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

และทักษะความเปนผูนํา กระบวนการเรียนรู การทําธุรกิจ เครือขายการเรียนรู วิทยาลัย ชุมชน 

มหาวิทยาลัยชาวบาน ซ่ึงลวนแลวแตเปนเปาหมายท่ีทาทายอุดมศึกษาวาจะมี สมรรถภาพสูงพอท่ีจะ

ดําเนินการใหประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 

 สถาบันการพลศึกษา เปนสถาบันอุดมศึกษาท่ีมุงเนนการผลิตและพัฒนา บุคลกรทาง       

พลศึกษา การกีฬา วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพ นันทนาการ และบุคลากรในดานท่ี

เก่ียวของ มีภารกิจทําการสอน ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการ การใหบริการชุมชน การใชและพัฒนา

เทคโนโลยี เสริมสรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน สงเสริมสนับสนุน การจัดการศึกษาสําหรับบุคคลท่ี

มีความสามารถพิเศษทางกีฬา นันทนาการ และบุคคลท่ีมีความบกพรองทางรางกาย รวมถึงการบํารุง

ศิลปะวัฒธรรม การละเลนพ้ืนบาน และกีฬาไทย ทําใหมีลักษณะของภารกิจท่ีแตกตางจากภารกิจของ

มหาวิทยาลัยท่ัวไป จุดเนนดังกลาวปรากฏชัดเจนในพระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา พ.ศ.2548   

ซ่ึงกําหนดในลักษณะท่ีมุงเปนสถาบันเพ่ือการพัฒนาทองถ่ิน ทําใหไดรับการคาดหมายวา จะดําเนินการ

สรางความเขมแข็งของชุมชน ทองถ่ิน ใหเกิดข้ึนไดตามความคาดหวังของหลาย ๆ ฝาย พระราชบัญญัติ

สถาบันการพลศึกษา พ.ศ.2548 นับเปนจุดเริ่มตนของแนวคิดดังกลาว และยังสงตอแนวคิดไปสู

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยกีฬา ท่ีทําใหสถาบันการพลศึกษาปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยอยาง      

เต็มรูปแบบตอไป 

 

แนวคิดเกีย่วกบัการจัดการศึกษาของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 4 แนวการจัดการศึกษาพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (กระทรวงศึกษาธิการ. 2542) เปนกฎหมายวาดวยการศึกษาของชาติ

ฉบับแรก มีผลบังคับใชต้ังแตวันท่ี 20 สิงหาคม พ.ศ. 2542 เปนตนมาโดยมีสาระท่ีใชเปนกรอบในการ

ปฏิรูปการศึกษา ท้ังในสวนท่ีเปนความมุงหมาย หลักการของการจัดการศึกษา สิทธิและหนาท่ีของ

การศึกษา ระบบการศึกษา แนวทางการจัดการศึกษา การบริหารและการจัดการศึกษา มาตรฐานและ

การประกันคุณภาพการศึกษา ครู อาจารย และบุคลากรทางการศึกษาทรัพยากรและการลงทุน      

เพ่ือการศึกษา และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ซ่ึงถือไดวาท่ีผานมาเปนการเปลี่ยนแปลงการศึกษา      

ครั้งยิ่งใหญของชาติ โดยผูท่ีเก่ียวของกับการศึกษา จําเปนตองทําความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน 

เพ่ือใหบรรลุผลตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ดังนั้น ผูวิจัยจึงขอเสนอเนื้อหา        

ท่ีเก่ียวของกับการทําวิจัยในครั้งนี้ ดังนี้ 
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มาตรา 22  การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนา

ตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนสามารถ

พัฒนาไดตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ 

มาตรา 23  การจัดการศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษา    

ตามอัธยาศัย ตองเนนความสําคัญท้ังความรู คุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามความ

เหมาะสมของแตละระดับการศึกษาในเรื่องตอไปนี้ 

(1)  ความรูเรื่องเก่ียวกับตนเอง และความสัมพันธของตนเองและสังคม ไดแก ตนเองสังคม 

ชาติ และสังคมโลก รวมถึงความรูเก่ียวกับประวัติศาสตรความเปนมาของสังคมไทยและระบบการเมือง

การปกครองในระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตรยิทรงเปนประมุข 

(2)  ความรูและทักษะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมท้ังความรู ความเขาใจ        

และประสบการณเรื่องการจัดการการบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ        

และสิง่แวดลอมอยางสมดุลยั่งยืน 

 (3)  ความรูเก่ียวศาสนา ศิลปวัฒนธรรมการกีฬา ภูมิปญญาไทยและการประยุกตใช       

ภูมิปญญา 

 (4)  ความรูและทักษะดานคณิตศาสตร และดานภาษา เนนการใชภาษาไทยอยางถูกตอง 

  (5)  ความรูและทักษะในการประกอบอาชีพและการดํารงชีวิตอยางมีความสุข 

มาตรา 24  การจัดกระบวนการเรียนรูใหสถานศึกษาและหนวยงาน ดําเนินการ ดังตอไปนี้ 

(1)  จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของผูเรียน       

โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

(2)  ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณและการประยุกตความรู

มาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหา 

(3)  จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําไดคิดเปน   

และทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 

(4)  จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางไดสัดสวน           

และสมดุลกัน รวมท้ังปลูกฝงคุณธรรม คานิยมท่ีดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชา 

(5)  สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียนและ

อํานวยความสะดวกเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู และมีความรอบรู รวมท้ังสามารถใชการวิจัย          

เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ท้ังนี้ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียน     

การสอนและแหลงวิทยาการประเภทตาง ๆ 

(6)  จัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนไดทุกเวลาและทุกสถานท่ี มีการประสานความรวมมือกับบิดา

มารดา ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพ่ือรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 
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มาตรา 25  รัฐตองสงเสริมการดําเนินงานและการจัดต้ังแหลงการเรียนรูตลอดชีวิตทุกรูปแบบ 

ไดแก  หองสมุดประชาชน  พิพิธภัณฑหอศิลป  สวนสัตว  สวนสาธารณะ  สวนพฤกษศาสตร              

สวนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ศูนยการกีฬาและนันทนาการ แหลงขอมูลและแหลงการเรียนรูอ่ืน

อยางพอเพียงและมีประสิทธิภาพ 

มาตรา 26  ใหสถานศึกษาจัดการประเมินผู เรียนโดยพิจารณาจากพัฒนาการของผูเรียน    

ความประพฤต ิการสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรมและการทดสอบควบคูไปในกระบวนการ

เรียนการสอนตามความเหมาะสม ของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา ใหสถานศึกษาใชวิธีการ        

ท่ีหลากหลายในการจัดสรรโอกาสการเขาศึกษาตอ และใหนําผลการประเมินผูเรียนตามวรรคหนึ่ง มาใช

ประกอบการพิจารณาดวย 

มาตรา 27 ใหคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานกําหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษา       

ข้ันพ้ืนฐานเพ่ือความเปนไทย ความเปนพลเมืองท่ีดีของชาติ การดํารงชีวิต และการประกอบอาชีพ

ตลอดจนเพ่ือการศึกษาตอใหสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีหนาท่ีจัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงค

ในวรรคหนึ่งในสวนท่ีเ ก่ียวกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปญญาทองถ่ิน คุณลักษณะ           

อันพึงประสงคเพ่ือเปนสมาชิกท่ีดีของครอบครัว ชมุชน สังคม และประเทศชาติ 

มาตรา 28  หลักสูตรการศึกษาระดับตาง ๆ รวมท้ังหลกัสตูรการศึกษาสําหรับบุคคลตามมาตรา 

10 วรรคสอง วรรคสาม และวรรคสี่ ตองมีลักษณะหลากหลาย ท้ังนี้ ใหจัดตามความเหมาะสมของแตละ

ระดับโดยมุงพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลใหเหมาะสมแกวัย และศักยภาพสาระของหลักสูตร ท้ังท่ีเปน

วิชาการ และวิชาชีพ ตองมุงพัฒนาคนใหมีความสมดุล ท้ังดานความรู ความคิด ความสามารถ      

ความดีงาม และความรับผิดชอบตอสังคมสําหรับหลักสูตรการศึกษาระดับอุดมศึกษา นอกจาก

คุณลักษณะในวรรคหนึ่ง และวรรคสองแลวยังมีความมุงหมายเฉพาะท่ีจะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพชั้นสูง

และการคนควา วิจัย เพ่ือพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม 

มาตรา 29  ใหสถานศึกษารวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคการชุมชน องคกรปกครอง   

สวนทองถ่ิน เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคม

อ่ืน สงเสริมความเขมแข็งของชุมชนโดยจัด กระบวนการเรียนรูภายในชุมชน เพ่ือใหชุมชนมีการจัด

การศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู ขอมูล ขาวสาร และรูจักเลือกสรรภูมิปญญาและวิทยาการตาง ๆ 

เพ่ือพัฒนาชุมชนใหสอดคลองกับ สภาพปญหาและความตองการ รวมท้ังหาวิธีการสนับสนุนใหมีการ

แลกเปลี่ยนประสบการณการพัฒนาระหวางชุมชน 

มาตรา 30  ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอน ท่ี มีประสิทธิภาพรวมท้ัง          

การสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 

 

 มาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
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 1.  นิยามมาตรฐาน 

  มาตรฐาน (Standard) หมายถึง ขอบเขตข้ันต่ําของการปฏิบัติในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ท่ีกําหนด

ข้ึนเพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการ (วันชัย  ศิริชนะ. 2538) หรืออาจหมายถึงสภาพสิ่งท่ีควรจะเปน 

เปนสภาพอันกอปรดวยคุณภาพ เชน โรงเรียนมาตรฐานก็จะตองเปนโรงเรียนท่ีประกอบไปดวยครูท่ีมี

ความรูความสามารถสูง มีวัสดุอุปกรณครบถวน และมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยในการเรียนรู เปนตน 

และเม่ือกลาวถึงมาตรฐานของสิ่งใด ก็หมายถึง สภาพท่ีเปนอุดมการณ อุดมคติท่ีควรจะเปนของสิ่งนั้น 

(สมหวัง  พิธิยานุวัฒน. 2541) จึงสรุปไดวา มาตรฐานหมายถึง สภาพสิ่งท่ีควรจะเปนตามอุดมการณ 

หรืออุดมคติ เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการ 

 2.  องคประกอบของมาตรฐานการศึกษา (Academic Standard)  

  ในระยะเริ่มแรก องคประกอบสําคัญของมาตรฐานการศึกษา จะเนนท่ีคุณภาพของ

คณาจารยเปนสําคัญ แตตอมาไดพิจารณาถึงองคประกอบดานอ่ืน ๆ ครอบคลุมไปถึงปจจัยอ่ืน           

ท่ีจะเอ้ืออํานวยประโยชนใหคณาจารยไดปฏิบัติภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ สมตามความมุงหมาย     

ของการศึกษาดวย เชน วัสดุอุปกรณ และอาคารสถานท่ี เปนตน (วิจิตร ศรีสอาน. 2537 ; อางอิงใน   

จาระเพ็ญ  แทนนิล. 2547) นอกจากนี้ เม่ือกลาวถึงมาตรฐานการศึกษา มักจะครอบคลุมในเรื่องของ

วตัถุประสงค ปรชัญาองคกร และการบริหาร ทรัพยากรการเงิน คณาจารยและบุคลากร อาคารสถานท่ี 

หองสมุด บริการนักศึกษาหลักสูตรการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ 

 3.  มาตรฐานการศึกษาของทบวงมหาวิทยาลัย 

  ทบวงมหาวิทยาลัย (2541) ไดกําหนดมาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไวมี 9 มาตรฐาน 

คือ 

   มาตรฐานท่ี 1  ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงคและแผนดําเนินงาน 

           สถาบันอุดมศึกษาพึงกําหนดปรัชญา ปณิธาน และวัตถุประสงคของ

สถาบันใหสอดคลอง กับภารกิจหลักของสถาบัน และมีแผนดําเนินการท่ีชัดเจนเพ่ือใหบรรลุปรัชญา 

ปณิธาน และวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

 

 

       1.1  ปรัชญา ปณิธาน และวัตถุประสงค 

              สถาบันอุดมศึกษามีการกําหนดปรัชญา ปณิธาน และวัตถุประสงค

ของสถาบนัไวชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานของสถาบัน 

       1.2  แผนงาน 

              สถาบันอุดมศึกษา มีการวางแผนการศึกษา ใหสอดคลองกับปรัชญา 

ปณิธาน และวัตถุประสงคของสถาบัน มีการดําเนินงานตามแผนเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนด 
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       1.3   การประเมินแผนงานและโครงการ 

              สถาบันอุดมศึกษา พึงประเมินแผนงานและโครงการเปนระยะ ๆ มี

การปรับปรุงแผนงานและโครงการใหสอดคลอง และทันตอความเปลี่ยนแปลง 

   มาตรฐานท่ี 2  การเรยีนการสอน 

              สถาบันอุดมศึกษา ถึงจั ดการเรียนการสอนท่ี มี คุณภาพ และมี

ประสิทธิภาพ มีความพรอมเก่ียวกับหลักสูตรอาจารย กระบวนการเรียนการสอน นักศึกษา และปจจัย

สนบัสนนุการเรยีนการสอน 

       2.1  หลักสูตร 

               สถาบันอุดมศึกษา มีการพัฒนาหลักสูตรท่ีเปดสอนทุกหลักสูตร    

ใหสอดคลองกับความตองการทางดานวิชาการและวิชาชีพ มีการประเมินหลักสูตรอยางสมํ่าเสมอ       

มีการบริหารหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ และมีการปรับปรุงหลักสูตรใหทันตอความเปลี่ยนแปลง 

       2.2   อาจารย 

               สถาบันอุดมศึกษา มีระบบการสรรหา พัฒนา และธํารงรักษาไว    

ซ่ึงอาจารยท่ีมีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถ ประสบการณ คุณธรรมและจริยธรรม มีการกําหนดภารกิจ

ของอาจารยไวชัดเจน และมีการประเมินผลการปฏิบัติภารกิจอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาคุณภาพ        

และประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน 

       2.3   กระบวนการเรยีนการสอน    

              สถาบันอุดมศึกษา มีการจัดการเรียนการสอนท่ีมี  คุณภาพ       

และประสิทธิภาพ มีการทําแผนการสอน การเตรียมการสอน การทํารายละเอียดชุดวิชา การใช

นวตักรรม ในการสอนการประเมินการเรยีน และการประเมินการสอนของอาจารย 

       2.4  นักศึกษา 

              สถาบันอุดมศึกษา มีการจัดระบบการคัดเลือกนักศึกษาและระบบ

ติดตามผลการศึกษาของนักศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ มีการประเมินผลคุณภาพของบัณฑิตท้ังท่ีศึกษา

ตอและเขาทํางาน 

       2.5   การวัดและประเมินผล 

              สถาบันอุดมศึกษา มีการวัดและประเมินผลการเรียนอยางเปน

ระบบและไดมาตรฐานตามหลักการวัดและประเมินผล 

       2.6   ปจจยัเก้ือหนุน 

             สถาบันอุดมศึกษา พึงจัดปจจัยเก้ือหนุนเพ่ือสงเสริมการเรียนรู    

ของนักศึกษาอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีอาคารสถานท่ีท่ีเอ้ืออํานวยตอการจัดการเรียนการสอน

ในหลายรูปแบบ เชน แบบกลุมใหญ กลุมเล็ก และแบบศึกษาคนควาดวยตนเอง มีหองสมุด ตํารา 
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หนังสือ วารสาร ท้ังภาษาไทย และภาษาตางประเทศ มีเครื่องคอมพิวเตอร สื่อการเรียนการสอน     

และวัสดุอุปกรณท่ีเอ้ืออํานวยตอการสืบคน และเสาะแสวงหาความรูจากท้ังภายในและภายนอกประเทศ 

มีอาณาบริเวณและบรรยากาศท่ีเสริมสรางความคิดสรางสรรค และการใฝรู  ใฝเรียนของนิสิตนักศึกษา 

   มาตรฐานท่ี 3  กิจกรรมการพัฒนานิสิตนักศึกษา 

                        สถาบันอุดมศึกษา พึงกําหนดแผนงานและโครงการในการพัฒนานิสิต

นักศึกษาเพ่ือเสริมสรางความเจริญงอกงามในดานตาง ๆ นอกเหนือจากการเรียนรูในหองเรียน 

             3.1  กิจกรรมเพ่ือสงเสริมพัฒนาการของนิสิตนักศึกษา 

                   สถาบันอุดมศึกษา พึงจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนานิสิตนักศึกษาใหมี

ความเจริญงอกงามในดานสติปญญา รางกาย จิตใจและสังคม มีกิจกรรมปลูกฝงนักศึกษาใหเปนผูมี

ระเบียบวินัย รักประชาธิปไตย รูอนุรักษสิ่งแวดลอม มีคุณธรรมและจริยธรรม มีความรับผิดชอบตอ

ตนเอง ครอบครัว ชุมชน และสังคม 

       3.2   ระบบอาจารยท่ีปรกึษา 

               สถาบัน อุดมศึกษา พึงพัฒนาระบบอาจารย ท่ีปรึ กษาให มี

ประสิทธิภาพ เพ่ือใชกลไกนี้ใหเกิดประโยชนสูงสุดในการพัฒนานิสิตนักศึกษาในดานตาง ๆ  

       3.3   การใหบริการแนะนําเก่ียวกับอาชีพ   

                        สถาบันอุดมศึกษา พึงจัดใหมีหนวยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการให

คําปรึกษาในดานการประกอบอาชีพ ตลอดถึงการใหบริการชวยเหลือในการจัดหางานทําแกนิสิต

นักศึกษา 

   มาตรฐานท่ี 4  การวิจัย 

              สถาบันอุดมศึกษา พึงกําหนดนโยบาย แผนงาน ในการสนับสนุนสงเสริม

งานวิจัยเพ่ือใหเกิดประโยชนในการสรางองคความรูใหม การพัฒนาการเรียนการสอน และการพัฒนา

ประเทศ 

              4.1   นโยบาย แผนงาน และระบบสนบัสนนุการวจิยั 

        สถาบันอุดมศึกษามีนโยบาย แผนงาน และระบบการสนับสนุน

งานวิจัยเพ่ือพัฒนาองคความรูใหม การพัฒนาการเรียนการสอน และการนําไปใชเพ่ือการพัฒนา

ประเทศ 

              4.2  ทรัพยากรเพ่ือการวิจัย 

          สถาบันอุดมศึกษา พึงจัดหาทรัพยากรใหเพียงพอตอการสงเสริม

การวิจัยตามนโยบาย และแผนงานการวิจัยของสถาบัน มีการเสาะแสวงหาทรัพยากรจากหนวยงาน

ภายนอก ท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน 

              4.3   ผลงานการวิจัย 
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         สถาบันอุดมศึกษา มีการพัฒนาฐานขอมูลการวิจัยท่ีสามารถ

เผยแพร และถายทอดองคความรูสูสังคม มีการเผยแพรผลงานการวิจัยในวารสารวิชาการ ซ่ึงเปนท่ี

ยอมรับท้ังในประเทศและตางประเทศ มีระบบการถายทอดความรูใหมเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคม

ของประเทศ 

   มาตรฐานท่ี 5  การบริการทางวิชาการแกสังคม 

               สถาบันอุดมศึกษาพึงกําหนดวัตถุประสงค แผนงาน และการดําเนินงาน

เพ่ือใหบริการวิชาการแกสังคม 

 

 

            5.1  วัตถุประสงคและแผนงาน 

                  สถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงคแผนงาน และโครงการเพ่ือ

ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 

           5.2   การดําเนินงาน 

                  สถาบันอุดมศึกษา มีการดําเนินงานบริการทางวิชาการแกสังคมให

สอดคลองกับพันธกิจของสถาบัน มีการประเมินผลการดําเนินการอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเพ่ิมพูน

ประสทิธภิาพและประสทิธผิล 

   มาตรฐานท่ี 6  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

               สถาบันอุดมศึกษา พึงกําหนดวัตถุประสงค และงานการทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม และมีการดําเนินการตามวัตถุประสงค  และแผนงานท่ีกําหนดไว 

              6.1   วัตถุประสงคและแผนงาน    

        สถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงค แผนงานและโครงการเพ่ือ       

ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

              6.2   การดําเนินการ 

                           สถาบันอุดมศึกษา มีการดําเนินงานทางดานการทํานุบํารุ ง

ศิลปวฒันธรรมตามวัตถุประสงค และแผนงานท่ีกําหนดไว มีการประเมินผลการดําเนินงานเปนระยะ ๆ  

เพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธภาพและประสิทธิ์ผล 

   มาตรฐานท่ี 7  การบริหารและการจัดการ  

               สถาบันอุดมศึกษา พึงจัดวางระบบการบริหารท่ีคลองตัว มีความสามารถ

ในการปรบัเปลี่ยนระบบ มีการนํานวัตกรรมและเทคโนยีใหมในการบริหารมาใช  มีโครงสรางและระบบ

ท่ีสนับสนุนภารกิจหลัก ซ่ึงไดแก การสอน การวิจัย การบริการทางวิชาการการแกสังคม และการ      

ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมอยางมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
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       7.1  โครงสรางและระบบการบรหิาร    

        สถาบันอุดมศึกษา มีการกําหนดโครงสราง และระบบการบริหารท่ี

สอดคลองกับวัตถุประสงค และพันธกิจของสถาบันมีระบบการสรรหาพัฒนา และประเมินผูบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพ ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา มีภาวะผูนํา วิสัยทัศน  ความรู  ความสามารถ 

ประสบการณ และคุณธรรม จรยิธรรม 

       7.2   อํานาจหนาท่ีของบุคลากร 

              สถาบันอุดมศึกษา มีการกําหนดหนาท่ีและขอบขายงาน (Job 

Description) ของบุคลากรแตละตําแหนงอยางชัดเจน 

       7.3   ระบบการคัดเลือกบุคลากร 

               สถาบันศึกษามีระบบการสรรหา พัฒนา และการดํารงรักษาไว     

ซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ มีการประเมินบุคลากร และพิจารนาความดีความชอบ     

อยางยุติธรรมและเปดเผย 

       7.4   ระบบขอมูลเพ่ือการตัดสินใจ 

               สถาบันอุดมศึกษา มีการจัดระบบขอมูล และสารสนเทศ เพ่ือการ

ดําเนินงานการวางแผน และการตัดสินใจ 

       7.5   การมีสวนรวมการบริหาร 

               สถาบันอุดมศึกษา เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหาร    

มีการจัดระบบ เพ่ือใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและการตัดสินใจในภารกิจท่ีสําคัญของสถาบัน 

   มาตรฐานท่ี 8   การเงินและงบประมาณ     

                      สถาบันอุดมศึกษา พึงระดมทรัพยากรการเ งินจากแหลงตาง ๆ          

เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานของสถาบัน มีการจัดสรรงบประมาณ ประเมินผลการใชงบประมาณ     

และตรวจสอบการเงิน และงบประมาณอยางเปนระบบ 

       8.1   แหลงเงินงบประมาณ 

                    สถาบันอุดมศึกษา มีการแสวงหาทรัพยากรการเงินจากแหลงตาง ๆ 

นอกเหนือจากงบประมาณแผนดิน 

       8.2   การจดัสรรและการตรวจสอบ 

               สถาบันอุดมศึกษา มีระบบการจัดสรร การวิเคราะหคาใชจายและ

การตรวจสอบการเงิน และงบประมาณการมีประสทิธภิาพ 

 

   มาตรฐานท่ี 9   ระบบและกลไกการประกันคุณภาพ 
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        สถาบันอุดมศึกษา พึงพัฒนาระบบ และกลไกการประกันคุณภาพ

การศึกษาข้ึน เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาของสถาบัน 

       9.1   การประกันคุณภาพภายใน 

               สถาบันอุดมศึกษา พัฒนาระบบกลไกในการประกันคุณภาพภายใน

ซ่ึงประกอบดวยระบบการควบคุมคุณภาพ การตรวจสอบคุณภาพ และการประเมินคุณภาพ 

          9.2   การประกันคุณภาพภายนอก 

               สถาบันอุดมศึกษา จัดระบบการประกันคุณภาพท่ีเอ้ืออํานวยตอการ

ตรวจสอบ และการประเมินคุณภาพโดยหนวยงานภายนอก 

  สรุปวามาตรฐานการศึกษาระดับอุดมศึกษา คือ ขอบเขตข้ันตํ่าท่ีสถาบันอุดมศึกษาพึง

กําหนดข้ึนเพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการของสถาบันใหมีคุณภาพ โดยมีขอบเขตครอบคลุมภารกิจ

หลักของสถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ ดวย ดังนั้นสถาบันการพลศึกษา จึงมีหนาท่ีตามมาตรฐานการศึกษา

ของทบวงมหาวิทยาลัย 

 

แนวคิดเกีย่วกบัระบบสงัคม ของ Parsons 

Parsons เปนนักการศึกษาและนักสังคมวิทยาท่ีมีชื่อเสียงในสหรัฐอเมริกาเกิดเม่ือป ค.ศ.1902  

และเสียชีวิตในป ค.ศ. 1979 Parsons ไดรบัการยอมรบัวาเปนผูริเริ่มแนวคิดทฤษฎีโครงสรางหนาท่ีนิยม 

(Structural - Functionalism) ซ่ึงกลายเปนสิ่งท่ีสรางชื่อเสียงใหกับ Parsons     

ปท่ีมีความสําคัญของ Parsons และสังคมวิทยาของสหรัฐอเมริกา คือป ค.ศ.1937 อันเปน      

ปท่ี Parsons พิมพหนังสือ The Structure of Social Action ซ่ึงเปนหนังสือท่ีมีความสําคัญตอทฤษฎี

สังคมวิทยา ในสหรัฐอเมริกาเปนอยางยิ่ง ทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยม (Structural-Functionalism)  

ท่ีปรากฏในหนังสืออีกเลมหนึ่งของ Parsons ชื่อ The Social System (1951) ในหนังสือเลมนี้ 

Parsons ไดใหความสนใจตอโครงสรางของสังคมระบบความสัมพันธท่ีมีตอกันโครงสรางตาง ๆ เหลานี้  

มีลักษณะเปน การสนับสนุนกันและกันจุดเนนท่ีสําคัญคือความเปนระบบ ระเบียบจะถูกรักษาไว        

ทามกลางองคประกอบท่ีแตกตางกันของสังคม การเปลี่ยนแปลงไดรับการพิจารณาวา เปนกระบวนการ

ท่ีดําเนินไปอยางมีระเบียบแบบแผนและในทายท่ีสุด Parsons ไดยอมรับทัศนะการเปลี่ยนแปลง      

ทางสังคมในแงของววิฒันาการโดยเฉพาะระบบวฒันธรรมและบุคลิกภาพ 

    1.  ทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยม 

               ในทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยม คําวาโครงสราง และหนาท่ีไมจําเปนตองใชคูกันเสมอไป   

แมวาในทางปฏิบัติมักจะ ใชควบคูกันก็ตามเราอาจจะศึกษา โครงสรางของสังคมโดยไมใหความสนใจ 
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หนาท่ีก็ได ในทํานองเดียวกันเราอาจจะพิจารณาหนาท่ี อยางไรก็ตาม ในทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยม

นั้น มีลักษณะเดนตรงท่ีใหความสนใจท้ังโครงสรางและหนาท่ี ทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยม แบงออกเปน 

3 ประเภท คือ 

  1. ทฤษฎีหนาท่ีนิยมในเชิงปจเจกบุคคล (Individualistic Functionalism) ทฤษฎี

ประเภทนี้ จุดความสนใจอยูท่ีความตองการของตัวผูกระทําและโครงสรางท่ีมีขนาดใหญ เชน สถาบัน

สังคม คานยิมทางวฒันธรรมตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือสนองตอความตองการของบุคคล 

  2.  ทฤษฎีหนาท่ีนิยมระหวางบุคคล (Interpersonal Functionalism) จุดของความ

สนใจของทฤษฎีหนาท่ีนิยมประเภทนี้ อยูท่ีความสัมพันธทางสังคม (Social Relationship)     

   3.  ทฤษฎีหนาท่ีนิยมทางสังคม (Social Functionalism) ซ่ึงเปนแนวการศึกษาท่ีมี

อิทธิพลสําคัญในหมูนักสังคมวิทยาท่ียึดแนวโครงสราง-หนาท่ีนิยมจุดสนใจท่ีสําคัญสูงสุดของทฤษฎี  

โครงสราง-หนาท่ีนิยม คือ โครงสรางสังคมขนาดใหญและสถาบันสังคมขนาดใหญความสัมพันธ ระหวาง

โครงสรางและสถาบันตาง ๆ 

  ความสนใจของทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยมอยางหนึ่งก็คือการวิเคราะหสิ่งตาง ๆ เชน    

โครงสรางและหนาท่ีท่ีจําเปนตอระบบสังคมเพ่ือการอยูรอด Parsons ไดมีสวนอยางมากในการสราง

ผลงานทางทฤษฎีสังคมวิทยา งานในระยะแรก ๆ ในชีวิตของเขามีความแตกตางอยางสําคัญกับงาน    

ยุคหลัง ทฤษฎีโครงสราง-หนาท่ีนิยมของ Parsons ไดกลาวถึงหนาท่ีพ้ืนฐาน 4 ประการของระบบสังคม

หรือองคการเรียกโดยยอวา A G I L 

 ความหมายของ หนาท่ี คือ กลุมกิจกรรมตาง ๆ ท่ีดําเนินการไปเพ่ือตอบสนองความตองการ  

อยางหนึ่ง หรือหลายอยางของระบบโดยอาศัยคํานิยามดังกลาว Parsons เชื่อวามีหนาท่ีพ้ืนฐานอยู       

4 ประการ เปนสิ่งท่ีจําเปน ไดแก การปรบัตัว การบรรลเุปาหมายการบูรณาการและการรักษาแบบแผน

ทางวัฒนธรรม เพ่ือท่ีจะดํารงอยูไดระบบจาํเปนจะตองทําหนาท่ี 4 ประการดังตอไปนี้ 

1.  ระบบจําเปนตองปรับใหเขากับสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายนอกจะตองมีการ

ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม 

2.  ระบบจะตองมีการกําหนดและดําเนินการเพ่ือใหบรรลเุปาหมายหลักตาง ๆ 

3.  ระบบจําเปนจะตองกําหนดความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ และจะตอง

จัดการความสัมพันธระหวางหนาท่ีพ้ืนฐานอ่ืน ๆ อีก 3 ประการ (A G L) 

4.  ระบบจะตองธํารงไว  และฟ นฟูแรงจูงใจของปจเจกบุคคลและแบบแผนทาง

วฒันธรรมและธาํรงไวซ่ึงแรงจูงใจดังกลาว 

 ในระดับท่ัว ๆ ไป หนาท่ีพ้ืนฐาน 4 ประการ มีความเก่ียวพันกับระบบปฏิบัติการ 4 ระบบ 

ไดแก อินทรียทางชีววิทยา (Biological Organism) ซ่ึงเปนระบบการปฏิบัติการท่ีจัดการหนาท่ีในการ

ปรับตัวโดยการปรบัและเปลีย่นรปูของโลกภายนอก ระบบบคุลกิภาพ (Personality System) ทําหนาท่ี
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ทางดานการบรรลเุปาหมายตาง ๆ ดังกลาวระบบสังคม (Social  System) ดูแลเก่ียวกับหนาท่ีทางดาน

บูรณาการโดยการควบคุมสวนตาง ๆ ท่ีเปนองคประกอบของระบบและระบบวัฒนธรรม (Cultural  

System) ทําหนาท่ีธํารงไวซ่ึงแบบแผน โดยการกําหนดบรรทัดฐานและคานิยมแกผูปฏิบัติเพ่ือเปนสิ่งจูง

ใจใหมีการปฏิบัติ แผนภาพขางลางจะสรปุใหเห็นถึง โครงสรางของการปฏิบัติในกรอบของหนาท่ีพ้ืนฐาน 

4 ประการ  (A G I L) 

 

 

L 

ระบบวฒันธรรม 

(Cultural System) 

ระบบสงัคม 

(Social System) 

 

I 

A อินทรียทางชีววิทยา 

(Biological Organism) 

ระบบบคุลกิภาพ 

(Personality System) 

G 

 

ภาพประกอบท่ี 1  โครงสรางของระบบการปฏิบัติการท่ัวไป 

ท่ีมา :  Talcott  Parsons The Evolution of Societies. 1977. 

 

 

 ระบบสังคมของ Parsons ถือวาสังคมเปนกลุมท่ีคอนขางจะมีความพอเพียงในตัวเองโดยท่ี

สมาชิกของกลุ มสามารถตอบสนองความตองการของปจเจกบุคคลและของสวนรวม และสามารถ       

จะมีชีวิตอยูภายในกรอบของตัวเองได Parsons ไดแยกโครงสรางออกเปน 4 ประเภท หรือระบบยอย 

(Sub-System) ในฐานะท่ีเปนหนาท่ีท่ีมีอยูในสังคม 

 

 

L 

ระบบคุมครอง 

(Fiduciary System) 

ระบบสงัคม 

(Societal Community) 

 

I 

A ระบบเศรษฐกิจ 

(Economy) 

ระบบการเมือง 

(Polity) 

G 

 

ภาพประกอบท่ี 2  ระบบยอยของสังคมและหนาท่ีพ้ืนฐาน 

ท่ีมา  :  Talcott  Parsons The Evolution of Societies. 1977. 

 

 จากภาพประกอบท่ี 2 อธิบายไดวาระบบยอยท่ีทําหนาท่ีในการปรับตัวของสังคมตอสิ่งแวดล

อม โดยผานแรงงานการผลิตโดยผานการดําเนินงานดังกลาว ระบบเศรษฐกิจปรับสภาพแวดลอมใหเข
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ากับความตองการตาง ๆ ของสังคม และชวยสังคมปรับตัวใหเขากับสภาพความเปนจริงภายนอกระบบ

การเมือง ทําหนาท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายในการดําเนินตามจุดมุงหมายตาง ๆ ของสังคมและระดม

ทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือชวยใหบรรลุเปาหมายระบบคุมครอง เชน โรงเรียน ครอบครัว เปนตน ทําหนาท่ี 

ในการธํารงไวโดยการถายทอดทางวัฒนธรรม ไดแก บรรทัดฐาน และคานิยมแกผูกระทําและทําใหมีการ

ยอมรับวัฒนธรรมดังกลาว สุดทายระบบสังคมทําหนาท่ีในดานบูรณาการจะมีชุมชนของสังคมเปนผู

ดําเนินการโดยจะเชื่อมประสานองคประกอบตาง ๆ ของสังคมเขาดวยกัน 

2.  การกระทําทางสังคม (Social Action)   

    การศึกษาทางสังคมวิทยาจะเห็นวากระทํากันอยูใน 2 ระดับ คือ ระดับมหภาค และระดับ

จุลภาค ระดับมหภาคเปนการศึกษาในโครงสรางใหญ ๆ เชน การจัดระเบียบสังคมสถาบันสังคม      

การแบงชั้นทางสังคม หรือการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เปนตน สวนระดับจุลภาคสนใจศึกษาเก่ียวกับ 

พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในสังคม ตลอดจนปฏิสัมพันธท่ีบุคคลหรือกลุมมีตอกัน ผูท่ีสนใจ     

ในกลุ มหลังเชื่อว าปฏิสัมพันธเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญของโครงสรางสังคม เราจะไมสามารถเขาใจ         

โครงสรางใหญได หากขาดความรูเก่ียวกับกระบวนการ พ้ืนฐานความสนใจเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคล

ในสังคมวิทยาจะเนนเฉพาะพฤติกรรมทางสังคม (Social Behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีมีความ        

เก่ียวของกับผู  อ่ืน สื่อความหมายได สามารถตอบสนองกันได อาจอยู ในรูปของพฤติกรรมปกปด 

(Covert Behavior) เชน ทัศนคติความรูสึกนึกคิดตาง ๆ หรือ พฤติกรรมท่ีเปดเผย (Overt Behavior)    

เชน การกระทําทางสังคม (Social Action) ของบุคคลหรือการกระทําตอบโตทางสังคมท่ีบุคคล         

หรือกลุมมีตอกันเปนพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได 

 ความหมายของการกระทําทางสังคม 

 การกระทําทางสังคม หมายถึง การกระทําท่ีบุคคลแสดงออกซ่ึงมีความเก่ียวของกับผูอ่ืน

อาจจะโดยตรงหรือโดยออมก็ได ทําไปภายใตบรรทัดฐานของสังคม การกระทําท่ีบุคคลหรือกลุ ม      

แสดงตอกัน เราเรียกวาการกระทําตอบโตหรือปฏิสัมพันธ 

 องคประกอบของการกระทําทางสังคม 

 พฤติกรรมการแสดงออกของคนในชีวิตประจําวัน เราจะเห็นวามีลักษณะเปนการกระทํา     

ท่ีตอเนื่อง เม่ือการกระทําหนึ่งสิ้นสุด ก็จะตามมาดวยการกระทําหนึ่งเก่ียวพันกันเปนลูกโซ ซ่ึงในทุก   

การกระทํา Parsons เห็นวามีองคประกอบท่ีสําคัญ 4 ประการ คือ ผูกระทํา (Actor) เปาหมาย       

การกระทํา (End) อุปสรรคหรือเง่ือนไขของการกระทํา (Condition) และวิธีการเอาชนะอุปสรรค 

(Mean)   
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 ผูกระทํา หมายถึง บุคคลท่ีมีความสํานึก มีความรูสึกนึกคิดเปนของตนเอง มีประสบการณ    

มีความสามารถท่ีจะสื่อความหมายและเขาใจความหมายไดตัดสินใจไดตอบสนองไดความสําคัญ        

ของผูกระทําอยูท่ี  "ตัวตน"  (Self)  มากกวาสภาพรางกาย (Body) เพราะตัวตนนั้นเปนของเราอยู

ตลอดเวลา ไมวารางกายจะพิกลพิการ หรือมีสวนใดสวนหนึ่งขาดหายไป 

 เปาหมายการกระทํา หมายถึง สิ่งท่ีเราตองการใหเกิดข้ึนซ่ึงการกระทําท้ังหลายลวนมี     

วัตถุประสงคดวยกันท้ังสิ้น  มิใชสิ่งท่ีเกิดข้ึนโดยเลื่อนลอย เพียงแตวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีมีนั้น    

ผู กระทําจะตระหนักหรือไมตระหนักเทานั้นเองอุปสรรคหรือเ ง่ือนไขของการกระทํา หมายถึง            

สิ่งท่ีก้ันขวางระหว างผู กระทํา และเปาหมายซ่ึงจะเปนอุปสรรคทางธรรมชาติ เช น ระยะทาง          

ลมฟาอากาศ อุปสรรคทางสังคม เชน ประเพณีขอหามตาง ๆ อุปสรรคท่ีเกิดจากตัวบุคคลเอง เชน   

ความตื่นเตน ความวิตกกังวล อุปสรรค หรือเง่ือนไขเหลานี้เปนสิ่งท่ีผูกระทําไมสามารถควบคุมหรือ

เปลีย่นแปลงได 

 วิธีการ หมายถึง การกระทําท่ีผู กระทําเลือกปฏิบัติ โดยหวังวาเปนวิถีทางท่ีจะเอาชนะ

อุปสรรคได และบางครั้งเพ่ือใหไดมาซ่ึงเปาหมายท่ีตองการ คนอาจจะใชหลายวิธีประกอบกันก็ได     

การจะเลือกใชวิธีการใด หรือ ใชจํานวนเทาใดนั้นข้ึนอยูกับหลักเหตุผล ระบบคุณคาหรือการตัดสินใจ

ของบุคคลนั้น 

 องคประกอบท้ัง 4 นี้ จะมีอยู ทุกการกระทําถาขาดปจจัยใดปจจัยหนึ่ง การกระทํา          

จะไมเกิดข้ึนแตถึงแมการกระทําเกิดข้ึนแลว ก็ไมไดหมายความวาจะไดมาซ่ึงเปาหมายท่ีตองการเสมอไป 

เพราะการกระทําจะบรรลจุดุมุงหมาย หรือไมนั้นข้ึนอยูกับอุปสรรค หรอืเง่ือนไขและวิธีการท่ีเราเลือกใช 

 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ 

Schein (1970) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา หมายถึง สมรรถนะ (Capacity)  

ขององคการในการท่ีจะอยูรอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) ไมวาองคการนั้น

จะมีหนาท่ีใดท่ีจะตองกระทําใหลุลวงไป Hannan and Freeman (1977) ใหความหมายวาประสิทธิผล

องคการ หมายถึง การท่ีองคการสามารถดําเนินการใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการท่ี

กําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับ Barnard (1968) ท่ีว าประสิทธิผลองคการ ก็คือการตอบสนองตอ          

วัตถุประสงคขององคการอยางสมบูรณ ความเขมของการตอบสนองอยางสมบูรณจะเปนตัวชี้วัด     

ความเขมของประสิทธิผล สวน Kopelman (1986) พิจารณาประสิทธิผลองคการวา ข้ึนอยูกับผลิตภาพ

ขององคการ (Productivity) โดยผลิตภาพคืออัตราสวนของผลผลิตตอปจจัยนําเขา นอกจากนี้           

ยังมีนักวิชาการกลุมหนึ่งคือ Parsons, Caplow และ Katz & Kahn (1989 ; อางถึงใน ภรณี กีรติบุตร, 

2529) ตางเห็นพองในทํานองเดียวกันวา ประสิทธิผลองคการหมายถึงการบรรลุเปาหมาย (Goal  
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Attainment) ขององคการ แตประสิทธิภาพก็เปนเพียงสวนหนึ่งของเครื่องวัดประสิทธิผลขององคการ

 โดยองคการจะตองมีท้ังประสิทธิภาพและสามารถรักษาไวซ่ึงสภาพความเปนอยูขององคการ

อีกดวย (Organizational Maintenance) Parsons (1960 ; อางถึงใน Hall 1991) ไดใชตัวแบบหนาท่ี

ทางสังคม (Social Function Model) อธิบายประสิทธิผลองคการโดยระบุวา องคการท่ีมีประสิทธิผล

จะตองทําหนาท่ี 4 ประการไดเปนอยางดีคือ 1) ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  

(Adaptation) 2) ความสามารถในการบรรลุถึงเปาหมาย (Goal Attainment) 3) ความสามารถ       

ในการบูรณาการ (Integration) 4) สิ่งท่ีซอนเรนอยูภายใน (Latency)  ซ่ึงหมายถึงการรักษารูปแบบ

หรือการธํารงไวซ่ึงสัญลักษณทางวัฒนธรรมขององคการ Argyris (1964 ; อางถึงใน ภรณี (กีรติบุตร)  

มหานนท. 2529)  ใหความหมายของประสิทธิผลองคการไววาเปนสภาวะซ่ึงองคการตามระยะเวลา     

ท่ีผานไปเพ่ิมผลผลิตข้ึน ในขณะท่ีตัวปอนคงท่ีหรือลดนอยลงหรือมีผลผลิตท่ีคงท่ีในขณะท่ีตัวปอน     

ลดนอยลง ซ่ึงจากความหมายดังกลาวจึงนํามิติของเวลา (Time Dimension) เขามาเปนสวนหนึ่งในการ

วัดประสทิธผิลองคการ กลาวคือ การวิเคราะหองคการก็จะตองวิเคราะหกระบวนการหรือวงจรของการ

นําทรัพยากรซ่ึงเปนปจจัยหรือตัวปอนมาจัดการใหออกมาเปนผล กลับสูสภาพแวดลอมผานระยะเวลา 

ในทํานองเดียวกันการทดสอบข้ันสุดทายของความมีประสิทธิผลขององคการ คือองคการสามารถ    

รักษาสภาพไวไดในสภาพแวดลอม หรืออีกนัยหนึ่งการอยูรอด (Survival) ขององคการคือ มาตรการข้ัน

สุดทายในการทดสอบความมีประสิทธิผลขององคการในระยะยาว 

จากท่ีกลาวมาพอสรุปไดวา ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการ

ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม สามารถดําเนินการใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการท่ี

กําหนดไว และธํารงรักษาแบบแผนท่ีดีขององคการ 

 

แนวทางการประเมนิประสทิธผิลองคการ 

วิธีการและรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลองคการของนักทฤษฎีองคการมีหลากหลาย

รูปแบบ Steers ไดกําหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยใหความสําคัญในเรื่อง     

ของการบรรลุเปาหมาย วิธีการเชิงระบบและพฤติกรรมของมนุษยในองคการ (Steers & Ungson.  

1985) 

1.  แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The Goal Optimization Approach) 

  ปจจุบันวิธีการท่ีใชใน การประเมินประสิทธิผลองคการ สวนใหญเนนไปท่ีการบรรล ุ         

เปาหมายขององคการ องคการทุกองคการมีเปาหมายท่ีชัดเจน และมีความแตกตางกัน ดังนั้น          

การประเมินประสิทธิผลขององคการ การประเมินท่ีเปาหมายขององคการ รูปแบบท่ีใชในการประเมิน

ประสทิธผิลองคการมีหลายรปูแบบ แตสวนใหญจะใหความสําคัญกับการบรรลุเปาหมายหรือผลสุดทาย
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มากกวาวิธีการ ดังนั้น ผู บริหารในองคการจะตองกําหนดเปาหมายท่ีสามารถทําได หรือเปาหมาย         

ท่ีเปนจริงสามารถวัดได ไมใชเปาหมายในอุดมคติ การประเมินประสิทธิผลองคการโดยใชแนวทางการ

บรรลุเปาหมายทําใหไดประโยชนหลายประการ ประการแรก ทําใหทราบวาการท่ีจะบรรลุเปาหมาย

สูงสุดมีความเปนไปไดหรือไมจะสรางความเสียหายใหกับองคการ หรือจะทําใหองคการเจริญเติบโตและ

สามารถอยูรอดได ประการท่ีสองการประเมินตามแนวทางการบรรลุ เปาหมายตองยอมรับวาองคการท่ี

แตกตางกันยอมมีเปาหมายท่ีแตกตางกันดวย ผูบริหารในองคการจะยังใหความสําคัญกับคนในองคการ   

รูวิธีการจูงใจคนใหเขาเกิดความรัก และความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือจะไดทุมเทแรงกายแรงใจ     

เพ่ือเปาหมายขององคการ ประการท่ีสาม ทําใหผูบริหารในองคการทราบปญหาและขอจํากัดตาง ๆ    

ทําใหองคการไมบรรลุเปาหมาย เช น ขอจํากัดดานงบประมาณ บุคลากรหรือแมแตเทคโนโลย ี    

ประการท่ีสี่ เกณฑท่ีใชในการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้มีความยืดหยุน ปรับเปลี่ยน    

ไปตามวัตถุประสงคขององคการ 

 March & Simon. 1958 ; Perrow. 1961 ; Porter. 1975 (อางถึงใน Steers. 1977)      

ไดอธิบายถึงเปาหมายขององคการวามี 3 ประเภท คือ 1) เปาหมายท่ีเปนทางการกําหนดข้ึนโดยคณะ   

ผู บริหารระดับสูงขององคการ เปนเปาหมายท่ีเก่ียวของกับธรรมชาติและภารกิจขององคการ             

มีลักษณะเปนนามธรรมวัดไดยาก 2) เปาหมายเชิงปฏิบัติการเปนเปาหมายท่ีแสดงถึงความต้ังใจในการ

ดําเนินงานขององคการ เปาหมายประเภทนี้อาจจะประกาศใหทราบอยางท่ัวถึงหรือจะไมประกาศก็ได 

ในความเปนจริงการบริหารจัดการก็เพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายท่ีเปนทางการ 3) เปาหมายเชิง

ปฏิบัติการท่ีมีเกณฑในการวัด คือเปาหมายท่ีมีขอตกลงในเรื่องของเกณฑท่ีใชวัดกิจกรรมตาง ๆ          

ท่ีองคการดําเนินการเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมาย องคการจะตองมีเกณฑหรือดัชนี และสามารถระบุไดท้ัง

ในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 วิธีการเชิงระบบ (A Systems Perspective)   

 การประเมินประสิทธิผลองคการตามรูปแบบนี้ ใชแนวคิดระบบเปดเปนแนวทางในการ       

วิเคราะหแนวคิดนี้เนนความสัมพันธของสวนตาง ๆ ในองคการและสภาพแวดลอม ซ่ึงท้ังหมดมีอิทธิพล   

ตอประสิทธิผลองคการ แนวคิดนี้เราสามารถกําหนดองคประกอบหลัก 4 ประการ ท่ีทําใหองคการ       

มีประสิทธิผล คือ 1) ลักษณะเฉพาะขององคการ เชน โครงสรางขององคการเทคโนโลยี 2) ลักษณะ 

เฉพาะของสภาพแวดลอม เชน เศรษฐกิจ เง่ือนไขทางการตลาด 3) ลักษณะเฉพาะของพนักงาน เชน 

ระดับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับงาน 4) นโยบายดานการบริหารและการปฏิบัติงาน          

ดังภาพประกอบท่ี 3 

 

 

 องคการ 
โครงสรางและ

เทคโนโลย ี

ลักษณะเฉพาะ 
ของพนักงาน 
และทักษะ 
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ภาพประกอบท่ี 3  องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพลตอประสทิธผิลองคการ 

ท่ีมา :  Richard M. Steers, Gerardo R. Ungson, Richard T. Mowday. 

Managing Effective Organization An Introduction. 1985. 

 

2. รูปแบบท่ีเนนพฤติกรรม (A Behavioral Emphasis) 

  รูปแบบนี้มีความเชื่อวาพฤติกรรมของแตละบุคคลมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลว  

ขององคการ การประเมินองคการหรือการวิเคราะหองคการ ตองพิจารณาถึงพฤติกรรมของคนใน     

องคการท่ีมีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมาย เปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคการมีความ  

สัมพันธกัน เปาหมายขององคการเปนเปาหมายรวม เกิดจากกลุมบุคคลท่ีมีสวนรวมในองคการชวยกัน

กําหนดเปาหมาย และยอมรบัเปาหมายรวมกัน และยึดถือเปนเปาหมายขององคการ ดังนั้นบางสวนของ

เปาหมายองคการจะเปนเปาหมายของบุคคล ผูบริหารในองคการจะตองจูงใจ และใชภาวะผูนําในการ

กระตุ นใหบุคคลในองคการแสดงพฤติกรรมท่ีคาดหวังและตอบสนองตอเปาหมายสวนบุคคลเพ่ือ

ผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายองคการ 

  สรุปวิธีการและรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ ของ Steers เนน 3 วิธีการคือ     

เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ แนวคิดทฤษฎีระบบเปดและเนนพฤติกรรมของคนในองคการ 

นอกจากนี้แนวคิดและรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลองคการของนักทฤษฎีองคการคนอ่ืน ๆ        

ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ 

  Robbins & Barnwell (1998) ไดเสนอแนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคการ ไว

ดังนี้ 

สภาพแวดลอม
ภายนอก 

ประสิทธิผล  
ขององคการ 

นโยบายดาน 
การบรหิารและ 
การปฏิบัติงาน 
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    1. วธิกีารวดัผลสําเร็จตามเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) 

      วิธีนี้ยึดหลักการสําคัญวา องคการทุกองคการท่ีจัดต้ังข้ึนมาตางมีจุดมุงหมายท่ีจะ

ดําเนินการใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ ดังนั้น การวัดผลสําเร็จท่ีทําไดตามเปาหมายจึงนับวาเป

นหลักเกณฑท่ีมีการนํามาใชวัดประสิทธิผลขององคการมากท่ีสุด การวัดประสิทธิผลองคการตาม

แนวทางนี้จึง มีฐานคติวาประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถขององคการในการดําเนินกิจกรรม

จนบรรลเุปาหมาย ซ่ึงหมายถึงผลสําเร็จในข้ันสุดทาย (End) 

      การประเมินประสิทธิผลองคการตามวิธีการนี้มีขอสมมติฐานดังนี้ 1) องคการ   

จะตองมีเปาหมายสุดทาย (Ultimate Goal) ท่ีชัดเจน 2) เปาหมายจะตองสามารถระบุไดและชัดเจน    

3) เปาหมายตองมีไมมากนัก เปนเปาหมายท่ีสามารถบริหารจัดการใหบรรลุผลได 4) เปนเปาหมาย      

ท่ีทุกคนยอมรับ 5) เปาหมายสามารถวัดความกาวหนาได จากขอสมมติฐานดังกลาวผูบริหารจะสามารถ

เอาเปาหมายมาใชเพ่ือประโยชนในการบริหารจัดการได ความสําคัญจะอยูท่ีกลุมบุคคลท่ีเปนผูบริหาร    

ท่ีมีอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือใหงานบรรลุ ซ่ึงจะตองใหผูบริหารเหลานี้ระบุเปาหมายผลสําเร็จท่ีเขาพึง  

ตองทําใหเสร็จ ใหออกมาอยางชัดเจน จากนั้นเม่ือมีการยอมรับในเปาหมายท่ีระบุออกมาไดแลวจากนั้น

ก็จะเปนการพิจารณาหามาตรการท่ีจะใชเปนเครื่องมือในการวัด เพ่ือใหเห็นวาเปาหมายตาง ๆ เหลานี้

ไดมีการทําจนบรรลุผลสําเร็จไปแลวอยางไร วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายนี้ ก็คือวิธีท่ีมีลักษณะ

เหมือนกับวิธีการบริหารตามเปาหมาย (Management by Objectives) ท้ังนี้เพราะคุณลักษณะท่ี

สําคัญของเทคนิคการบริหารตามเปาหมายก็คือ การพยายามประเมินองคการและสมาชิกขององคการวา

สามารถทํางานบรรลุเปาหมายท่ีผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกันกําหนดข้ึนใหสําเร็จไปไดดี

มากนอยเพียงใด ซ่ึงจุดสําคัญท่ีเปนเรื่องยากและตองใชความพยายามในการทําก็คือ การตองพยายาม

พัฒนาเปาหมายผลผลิตท่ีจะเปนตัววัดใหออกมาชัดเจน โดยวันเวลาเดียวกันก็จะพยายามระบุขอบเขต 

เง่ือนไขการทํางานท่ีจะชวยใหงานตาง ๆ เสร็จลงได รวมท้ังการระบุถึงขนาดของเปาหมาย ผลสําเร็จ    

ท่ีเปนท่ีพอใจ และตองการออกมาอยางชัดเจนดวย จากนั้นเม่ือมีการปฏิบัติจริง ก็จะมีการวัดผล

เปรียบเทียบผลสําเร็จข้ันสุดทายเปนหลักชัยในการวัดประสิทธิผลองคการเสมอ วธิกีารบริหารท่ีพยายาม

สรางประสิทธิผลตามแนวทางนี้จึงเรียกวาการบริหารโดยมุงเปาหมาย 

      ขอจํากัดและปญหาของการประเมินโดยวิธีนี้คือ เปาหมายขององคการบางครั้งไม

ไดกําหนดโดยผูบริหารระดับสูงขององคการ บางครั้งถูกกําหนดโดยผูมีอํานาจสูงข้ึนไป ผูถือหุนใหญ 

นายทุน หรือเจาของกิจการจึงทําใหเกิดความยุ งยากในการบริหารจัดการ หรืออีกประการหนึ่ง            

เปาหมายท่ีระบุหรือท่ีเขียนไวอยางเปนทางการไมสอดคลองกับเปาหมายท่ีแทจริงขององคการ           

เปาหมายท่ีเขียนข้ึนโดยมากมักจะพยายามใหเปนมาตรฐานตามความตองการของสังคมใหมากท่ีสุด     

แตหากพิจารณาถึงความเปนจริงในทางปฏิบัติแลวจะพบวา เปาหมายเหลานี้ขาดความชัดเจนและไมแน

ใจวาการปฏิบัติท่ีเปนอยูจะสอดคลองหรือเปนไปตามเปาหมายหรือไม 
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      คุณค าและประโยชน  ท่ีได จากการประเมินโดยวิธีนี้ คือ 1) ทําให  ทุกฝ าย             

ใหความสําคัญในการกําหนดเปาหมายและมีสวนรวมมากข้ึน 2) ทําใหเปาหมายมีคุณภาพตรงกับความ

เปนจริงและสอดคลองกับพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 3) ทําใหองคการสามารถติดตามความ       

กาวหนาไดท้ังระยะสัน้และระยะยาว 4) ทําใหการกําหนดเปาหมายกระทําไดชัดเจนข้ึน วัดผลไดมากข้ึน          

5) เปาหมายจะสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตามเวลามากกวาท่ีจะระบุไวเปนขอความ        

ท่ีตายตัว 

    2.  วิธีการเชิงระบบ (The Systems Approach)   

       การประเมินประสิทธิผลองคการ ตามวิธีการเชิงระบบจะพิจารณาองคการ        

ในรปูแบบระบบ ซ่ีงมีการนําเอาทรัพยากรนําเขา ซ่ึงไดรบัจากสภาพแวดลอมภายนอกเขาสูกระบวนการ

แปรสภาพและสงออกมาเปนผลผลิต ซ่ึงการวัดประสิทธิผลองคการก็จะมีอยู ในข้ันสุดทายเม่ือการ

ดําเนินการสิ้นสุดลง นั่นคือ การวัดผลสําเร็จตามเปาหมายถาไดกลาวไวแลวซ่ึงวิธีการพิจารณาองคการ

เปนกระบวนการโดยมีการวัดในข้ันตอนสุดทาย คือ เปาหมายผลสําเร็จท่ีทําไดจริงนั้น เทากับเปนการวัด

ท่ีไมสมบรูณโดยเปนเพียงการวัดเฉพาะบางสวนคือ ท่ีปลายทางเทานั้น ท้ังนี้การ ท่ีสนใจแต  เป าหมาย     

ยอมหมายถึงการสนใจเฉพาะผลงานท่ีทําเสร็จออกมาแลวเทานั้น แตในความเปนจริงการพิจารณา     

องคการควรพิจารณาใหครอบคลุมท่ัวท้ังระบบ ดูตั้งแตปจจัยนําเขาดูประสิทธิภาพของกระบวนการผลิต

และการบริหาร ดูความเชื่อมโยงตอไปถึงผลผลิต ตลอดจนพิจารณาดูถึงความสามารถขององคการ      

ในการดํารงสถานภาพความม่ันคงและการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดดีเพียงใดดวยวิธีการ

พิจารณาอยางครบถวนทุกแงมุม จุดเดนของการประเมินตามแนวทางนี้ ชวยแกไขจุดออนของวิธีการ

บริหารแบบมุงเปาหมาย นั่นคือ จะมีการเนนตั้งแตการนําเขา การจัดหาทรัพยากร และกระบวนการ

ผลิต หรือกระบวนการดําเนินงานดวย หรอืจะกลาวอีกนัยหนึ่งวาวิธีการเชิงระบบจะไมทุมเทความสนใจ

ไปท่ีผลสําเร็จข้ันสุดทายเพียงอยางเดียว หากแตสนใจถึงข้ันตอนกระบวนการตาง ๆ ท่ีซ่ึงมีสวนและมี

ความสําคัญตอความสําเร็จตามเปาหมายดวย นอกจากนี้ขอบเขตเวลาของวิธีการเชิงระบบก็จะกวางและ

ยาวกวาดวย ท้ังนี้โดยจะมีการประเมินประสิทธิภาพ ความสามารถขององคการท่ีจะตองสามารถอยูรอด 

ตลอดจนปจจยัตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอความอยูรอดขององคการ 

      การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางวิธีการเชิงระบบ มีขอสมมติฐาน    

วาองคการประกอบดวยสวนยอยตาง ๆ ท่ีมีปฏิสัมพันธกันสงผลตอกันและกัน สวนหนึ่งดอยไปทําให     

สวนอ่ืนดอยไปดวย ทําใหภาพรวมท้ังระบบตกต่ํา ดังนั้น องคการท่ีมีประสิทธิผลจําเปนตองตื่นตัว      

อยูเสมอ และสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมการบริหารงานจะตอง

สามารถทําใหไดผลดีท้ังองคการและสามารถรักษาความสัมพันธอันดีกับลูกคาผูท่ีเก่ียวของและกลุมผล

ประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอความม่ันคงขององคการ 
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      วิธีการเชิงระบบสามารถประยุกต ใช  กับการบริหารในองคการได  โดยให 

ความสําคัญกับขอบเขตในการพิจารณาเพ่ือการบริหารท่ีสมบูรณ ตามเง่ือนไขของวิธีการเชิงระบบ

สาํหรบัขอบเขตการพิจารณาตองพิจารณาถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร เชน ความสัมพันธ   

ท่ีมีตอสภาพแวดลอมท่ีดี ความสามารถในการปรับตัว รวมถึงการติดตอสื่อสารท่ีชัดเจนลดระดับความ    

ขัดแย งให น อยท่ีสุด พยายามเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบั ติงานให กับพนักงาน สิ่งเหลานี ้            

เปนขอพิจารณาท่ีจะทําใหการบรหิารเชงิระบบมีความสมบรูณมากข้ึน 

      ขอจํากัดและปญหาของการประเมินโดยวิธีนี้คือ ประการแรก การวัดเปาหมาย 

ผลสาํเร็จท่ีเปนผลงานข้ันสุดทาย การวัดจะกระทําไดงายกวา เม่ือเทียบกับการพยายามวัดความเปนไป

ในระหวางกําลังดําเนินงาน ประการท่ีสอง การใหความสําคัญตอมาตรการหรือวิธีการ(Mean) ท่ีจะเป

นเครื่องมือชวยใหงานสําเร็จไดดวยดี ความคิดเชนนีจ้ึงเทากับเปนการเนนถึงประสิทธิผลขององคการอย

างแทจรงิ 

      กลาวโดยสรุปไดวา ท้ังวิธีมุ งเปาหมายสําเร็จและวิธีการเชิงระบบ ตางก็เปน   

วิธีการบริหารแบบมุงเปาหมาย (Goal Oriented) เชนเดียวกัน จะแตกตางกันบางก็ตรงท่ีวิธีแรก        

ใชเปาหมายผลสําเร็จข้ันสุดทาย (End Goals) แตวิธีหลังใชเปาหมายของมาตรการหรือวิธีการ (Means  

Goals) เปนตัววัด ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงจุดนี้จะเห็นไดวาดวยปญหาความยุงยากของการวัดผลสําเร็จ     

ตามวิธีการบริหารเชิงระบบดังท่ีไดกลาวมาแลว จึงมักทําใหหลาย ๆ ฝายนิยมหันไปใชวิธีท่ีงายกวา     

นั่นคือ การใชวิธีการมุงเปาหมายผลสําเร็จ ซ่ึงสามารถวัดผลสําเร็จของงานไดงายและชัดเจนกวา        

แตอยางไรก็ตาม การวัดประสิทธิผลของมาตรการหรือวิธีการ แมจะทําไดยากแตก็นับไดวาจะเปนสวน   

ท่ีสําคัญท่ีจะชวยใหเกิดความม่ันใจไดวาองคการจะสามารถประสบผลสําเรจ็ไดในท่ีสุด 

      ประโยชนท่ีไดจากการประเมินโดยวิธีการเชิงระบบ คือ ทําใหมีกรอบในการ

พิจารณาท่ีรัดกุมและครอบคลุมถึงปจจัยท่ีเก่ียวของตาง ๆ อยางท่ัวถึงปจจัยผันแปรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ   

จะสามารถถูกนํามาสัมพันธกันได ภายใตสภาพการณท่ีแตกตางกันออกไปในแตละเหตุการณ       

สภาพแวดลอมแตละสวนมีความเก่ียวของและมีผลกระทบตอองคการอยางไร และยังประเมินไปอีก    

ถึงโอกาสท่ีสภาพแวดลอมสวนนี้จะเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะตาง ๆ รวมท้ังการเปรียบเทียบใหเห็นถึง

ผลกระทบของสวนตาง ๆ ของสภาพแวดลอมท่ีมีตอการดําเนินงานขององคการไดแตกตางกันอีกดวย 

      ข้ันตอมาพิจารณาใหทราบถึงความมุงหวงัของสวนตาง ๆ ของสภาพแวดลอมท่ีมีต

อองคการวาสวนตาง ๆ มีความตองการอะไรและภายใตความตองการนั้น มีเปาหมายอะไรบางท่ีสวน

ของสภาพแวดลอมตองการจะไดจากองคการ ข้ันตอนสุดทายคือ การสรุปเปรียบเทียบความคาดหมาย  

ตาง ๆ เหลานี้  โดยพยายามจัดรวมกลุ มความคาดหมายท่ีตรงกันเข าไว ด วยกันและ แยกแยะ          

ความคาดหมายท่ีเขากันไมไดออกจากกัน จากนั้นก็ทําการถวงน้ําหนักเพ่ือเปรียบเทียบกันระหวางสวน

ของสภาพแวดลอมตาง ๆ และจัดลําดับกอนหลังใหกับเปาหมายตาง ๆ 
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    3.  วิธีการประเมินประสิทธิผลองคการโดยใชกลยุทธเฉพาะสวน (The Strategic 

Constituencies Approach) วิธีนี้เชื่อวาองคการท่ีมีประสิทธิผลสูงก็คือ องคการท่ีสามารถตอบสนอง

ความตองการของสวนตาง ๆ ท่ีอยูในสภาพแวดลอมโดยในเวลาเดียวกันองคการเองจะอยูรอดตอไป      

ก็โดยอาศัยการสนับสนุนจากสวนตาง ๆ เหลานี้ โดยตรงวิธีนี้จะเหมือนกับวิธีการเชิงระบบซ่ึงท้ังสองวิธี

ตางก็พิจารณาถึงสิ่งท่ีเก่ียวของท่ีจะมีผลกระทบ แตก็มีขอแตกตางกันท่ีวิธีการใชกลยุทธ เฉพาะสวนนี้ 

จะมีขอบเขตแคบกวาโดยจะไมมองกวางถึงสภาพแวดลอมท้ังหมด โดยจะสนใจติดตามเฉพาะสวนของ

สภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิพลกระทบตอความอยูรอดขององคการเทานั้น สมมติฐานของการประเมินโดยใช

กลยุทธเฉพาะสวนมีวาองคการทุกแหง ตางตองเผชิญกับความ ตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงมี

การเปลี่ยนแปลงและแขงขันกันตลอดเวลา ขณะเดียวกันความสําคัญกลุมผลประโยชนมีแตกตางกันไป

ดวย ดังนั้น ความมีประสิทธิผลจะมีไดจึงอยูท่ีความสามารถขององคการในการท่ีจะพิจารณาใหทราบ

ถึงกลุ มผลประโยชนท่ีมีความสําคัญไดอยางถูกตองตรงตามลําดับความสําคัญ พรอมกับสามารถ

ตอบสนองความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงท่ีสุด การบริหาร ตามกล

ยุทธนี้ ผูบริหารจะตองเริ่มตนโดยการใหสมาชิกชวยกันพิจารณาสภาพแวดลอมตาง ๆ วามีสวนใดบาง   

ท่ีมีความสําคัญท่ีสุดตอการอยู รอดขององคการ โดยกลั่นกรองจนสามารถลําดับความสําคัญของ    

สภาพแวดลอมท่ีมีความหมายความสําคัญในเชิงกลยุทธ จากนั้นก็มีการประเมินใหทราบถึงลําดับหรือ

อิทธิพลของแตละสวน ท้ังนี้ก็เพ่ือใหทราบวาองคการจะตอบสนองลําดับของเปาหมายท่ีจัดข้ึนนี้เอง     

จะเปนเครื่องชี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญท่ีแตกตางกันของสวนตาง ๆ ของสภาพแวดลอมในทางกลยุทธ

จากนั้นประสิทธิผลขององคการก็จะประเมินได โดยการพิจารณาดูวาองคการมีความสามารถในการ

ตอบสนองตามเปาหมายตาง ๆ เหลานี้ท่ีจัดข้ึนไดหรือครบถวนสมบูรณเพียงใดขอจํากัดและปญหาของ

การประเมิน คือ การแยกแยะสวนของสภาพแวดลอมในทางกลยุทธออกจากสภาพแวดลอมท่ัวไปนั้น    

เปนเรื่องยาก เพราะสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และเกิดข้ึนตลอดเวลาถึงแมวาการ

พิจารณาสภาพแวดลอมจะพอทําไดแตก็มีปญหาอีกคือเราสามารถแบงสวนของสภาพแวดลอมไดถูกตอง

แคไหนคานิยมและความรูสึกนึกคิดของผูบริหารแตละคนก็มีผลทําใหการใหคาน้ําหนักความสําคัญของ

สภาพแวดลอมไมเทากันประโยชนท่ีไดจากการประเมินโดยการใชกลยุทธเฉพาะสวนคือ สามารถแกไข

จุดออนท่ีเกิดจากการมองขามหรือมีการขัดแยงผลประโยชนกับกลุ มท่ีมีกําลังอํานาจท่ีจะสามารถ

ขัดขวางหรืออาจหยุดการดําเนินงานขององคการได และหากผูบริหารเห็นวาการเติบโต และความ      

อยูรอดขององคการมีความหมายและความสําคัญแลวผู บริหารจะตองผูกพัน และใหความสําคัญ     

กับกลุมท่ีมีอํานาจ ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการปรับลําดับความสําคัญกอนหลังของเปาหมาย   

ตาง ๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในอํานาจของกลุมผลประโยชนตาง ๆ 

    4.  The Competing-Values Approach การเห็นคุณคาและความสําคัญของสิ่งใด 

ยอมข้ึนอยูกับความตองการของแตละคนหรือผลประโยชนของกลุม ดังนั้นผลประโยชนหรือคุณคาท่ีได
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จากการทํางานก็ยอมมีคาแตกตางกันการประเมินประสิทธิผลท่ีดี จะตองหาวิธีการเปรียบเทียบหรือ    

แขงขันคุณคาระหวางกันใหมากท่ีสุด สมมติฐานของการประเมินโดยวิธีนี้คิ ดวยคุณคาท่ีแตกตางกัน     

ทําใหเกิดปญหาของการมีเปาหมายท่ีขัดแยงกันและท่ีตองแขงขันแยงชิงกันเกิดข้ึน ความแตกตาง      

ในเปาหมายเปนเพราะคุณคาความนิยม และผลประโยชนของผู กําหนดเปาหมายมีแตกตางกัน           

นั่นเอง ดังนั้น การประเมินโดยวิธีการแขงขันคุณคาจะตองถือเอาคุณคาความนิยมเปนศูนยกลางของการ

ประเมิน ซ่ึงการประเมินลักษณะนี้จะมีความเปนอัตนัยสูง ข้ึนอยูกับคุณคาตามกรอบความสนใจของ      

ผูประเมินจงึไมอาจท่ีจะกําหนดเกณฑท่ีดีท่ีสุดสําหรับการประเมินได 

      5.  Integrated Model แนวทางนี้มีแนวคิดท่ีตั้งอยูบนหลักการและมโนทัศนท่ีวา

ประสทิธผิลขององคการไมไดข้ึนอยูกับสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยเฉพาะแตจะตองผสมผสานกันระหวางโครงสราง 

ขององคการโดยรวม และบุคคลท่ีอยูในองคการซ่ึงไมวาจะใชแนวคิดใดประเมิน ก็ตองพิจารณาท้ัง     

สองสวนดังกลาวควบคูไปดวยกัน บรรยากาศการทํางาน ความพึงพอใจ ความผูกพันตอองคการ        

สิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอประสทิธผิลขององคการ ในการประเมินตามแนวคิดบูรณาการนี้ ใชมิติตางๆ ไดแก 

มิติของเวลาระดับขององคการท่ีแตกตางกันองคประกอบของบุคคลหรือใชตัวแปรหลาย ๆ ตัวเขามา

พิจารณาในการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการนักทฤษฎีท่ีใชแนวทางนี้ไดแก Hoy and Miskel & 

Steers การประเมินประสทิธผิลองคการเนนการประเมินองคประกอบรวม โดยนํามโนทัศนของรูปแบบ

การประเมินผลแบบดั้งเดิม คือการบรรลุเปาหมายองคการและรูปแบบระบบทรัพยากร ซ่ึงเนนการ

ประเมินปจจัยการผลิตมาบูรณาการเขาดวยกัน การประเมินตามแนวนี้มีลักษณะครอบคลุมมิติตาง ๆ 

คือเปนพหุเกณฑมิติดานเวลาและกลุมผูท่ีเก่ียวของกลาว คือ 

    พหุเกณฑ (Multiple Criteria) การประเมินประสิทธิผลองคการ ตองพิจารณา   

ใหครอบคลุมทุกมิติขององคการ จึงจําเปนตองใชเกณฑประเมินหลายมิติ และเนื่องจากองคการ      

เปนระบบเปดตัวบงชี้ประสิทธิผลจึงตองพิจารณาจากองคประกอบขององคการคือปจจัยนําเขา 

กระบวนการและผลผลิต ตัวบงชี้ประสิทธิผลท่ีครอบคลุมและเหมาะสมในการประเมินระบบเปด คือ  

รูปแบบตามทฤษฎีระบบสังคมของ Parsons เพราะองคการเปนระบบสังคมจึงจําเปนตองปรับตัว     

เพ่ือสามารถอยูรอด ดังนั้น องคการจึงตองปฏิบัติหนาท่ีพ้ืนฐานของระบบสังคม เพ่ือใหระบบสังคมนั้น ๆ 

อยูรอด หนาท่ีพ้ืนฐานดังกลาวมี 4 ประการ คือ 

1)  การปรับตัว (Adaptation) องคการมีหนาท่ีตองปรับตัวใหเขากับ         

สิ่งแวดลอมไดหรือสภาพการณภายนอกองคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง องคการจะอยู

รอดไดหากสามารถปรับตัวอยูรวมกับสภาพแวดลอมไดอยางสมดุล 

2)  การบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) องคการทุกองคการมีเปาหมาย

และวัตถุประสงคในการจัดต้ังองคการจะอยูรอดได จําเปนตองปฏิบัติหนาท่ีในการเปลี่ยนปจจัยนําเขา

เพ่ือใหเกิดผลผลิตบรรลุตามเปาหมายขององคการนั้น ๆ 
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3)  การบูรณา (Integration) องคการเปนระบบสังคมท่ีประกอบดวยระบบ

ยอยตาง ๆ ภายในองคการนั้น ๆ จึงจําเปนตองบูรณาการดวยกระบวนการภายในโดยใชกลไกและ

วิธีการตาง ๆ ใหระบบยอยมีความสัมพันธเปนหนวยเดียวกันเพ่ือใหองคการเกิดความม่ันคงและอยูรอด 

4)  การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม (Latency) องคการประกอบดวย         

องคประกอบดานบุคคล ซ่ึงมีความหลากหลายดานเปาหมายและคุณคาท่ียึดถือ ฉะนั้นเพ่ือใหสมาชิก

องคการเปนพลังรวมและเปนพลังขับเคลื่อนใหองคการอยู รอด องคการจําเปนตองปฏิบัติหนาท่ี      

รักษาความม่ันคงของคุณคา ไดแก รูปแบบวัฒนธรรมองคการ และระบบจูงใจ เพ่ือใหเปาหมายและ

คุณคาส วนบุคคลมีความสอดคลองกับเปาหมายและคุณคาขององคการมิติเวลาเกณฑประเมิน

ประสิทธิผลองคการ จะมีความเก่ียวของกับเวลา กลาวคือจะเปลี่ยนไปตามลักษณะของวงจรชีวิต      

องคการ เชน ในระยะประกอบการเริ่มแรกตองเนนท่ีเกณฑความยืดหยุน และการไดมาซ่ึงทรัพยากร

และเม่ือองคการมีวุฒิภาวะแลวใชเกณฑการติดตอสื่อสาร ความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ

และเม่ือองคการอยูในระยะเสือ่มถอยตองใชเกณฑการปรับตัว นวัตกรรมและการไดมาซ่ึงทรัพยากรกลุม

ผูท่ีเก่ียวของเกณฑประเมินประสิทธิผลมีความจําเปนตองคํานึงถึงคานิยมและความคิดของบุคคลหรือ

กลุมบุคคลท้ังภายในและภายนอก ซ่ึงเปนผูมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ เกณฑประเมิน

ประสทิธผิลองคการมีความจําเปนตองสอดคลองกับความพึงพอใจของกลุมท่ีเก่ียวของ จากแนวทางการ

ประเมินประสทิธผิลองคการดังกลาวขาง Hoy & Miskel (1991) ไดนําแนวคิดของ Parsons มากําหนด

ตัวชี้วัดใหเปนรูปแบบบูรณาการ ดังตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1   รปูแบบบรูณาการของประสทิธผิลองคการ 
 

มิติของประสิทธิผล สิ่งท่ีพิจารณา ตัวบงชี้ประสิทธิผล 

 

การปรับตัว 

(Adaptation)  

 

 

เวลา 

กลุมผูท่ีเก่ียวของ 

 

ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 

นวตักรรม (Innovation) 

 ความกาวหนา (Growth) 

 การพัฒนา (Development) 

 

การบรรลเุปาหมาย 

(Goal  Attainment) 

 

 

เวลา 

กลุมผูท่ีเก่ียวของ 

 

ผลสมัฤทธิ ์(Achievement) 

คุณภาพ (Quality) 

การไดมาซ่ึงทรัพยากร (Resource  

Acquition) 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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การบูรณาการ 

(Integration) 

 

 

เวลา 

กลุมผูท่ีเก่ียวของ 

 

ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

บรรยากาศองคการ (Climate) 

การติดตอสื่อสาร (Communication) 

ความขัดแยง (Conflict) 

 

การรกัษาแบบแผน 

วัฒนธรรม 

(Latency) 

 

เวลา 

กลุมผูท่ีเก่ียวของ 

 

ความจงรักภักดี (Loyalty) 

ความสนใจในชีวิต (Central Life Interest) 

การจงูใจ  (Motivation) 

ความมีเอกลักษณขององคการ (Identity) 

 

ท่ีมา  : Hoy, Wayne K. and Cecil G. Miskel. Educational administration : Theory, 

research and practice. New York : McGraw-Hill, 1991. 

 

  จากแนวคิดขางตนจะเหน็ไดวา ประสทิธผิลองคการจะเก่ียวพันกับ ผลของงานท่ีองคการ

พึงประสงคหรือ หมายถึง ความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานหรือการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค

ขององคการ 

  Steers (1977) ไดตรวจสอบรูปแบบพหุเกณฑของประสิทธิผลองคการ พบวา 

ประสิทธิผลส วนใหญใช ความสามารถในการปรับตัว/การยืดหยุ น (Adaptability/Flexibility)  

ความสามารถในการผลิต (Productivity) และความพึงพอใจ (Satisfaction) และสรุปความถ่ีของเกณฑ

ท่ีใชในการประเมินประสิทธผิลได ดังแสดงในตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2  แสดงความถ่ีของเกณฑในการประเมินประสทิธผิลองคการ 
 

เกณฑการประเมิน จํานวนครั้งท่ีถูกนํามาใช 
ความสามารถในการปรับตัว-ความยืดหยุน 
ความสามารถในการผลิต 
ความพึงพอใจ 
ความสามารถในการสรางผลประโยชน/ผลกําไร 
การไดมาซ่ึงทรัพยากร 
การปราศจากความเครียด 
การควบคุมเหนือสภาพแวดลอม 
การพัฒนา 
ประสิทธิภาพ 

10 
6 
5 
3 
3 
2 
2 
2 
2 



34 

 

การรักษาไวซ่ึงพนักงาน 
การเจริญเติบโต 
การผสมผสาน 
การติดตอสื่อสารแบบเปด 
การอยูรอด 
เกณฑอ่ืน ๆ 

2 
2 
2 
2 
2 
1 

ท่ีมา  :  Steers. R.M. Organizational Effectiveness : A Behavioral View. Califormia : 

 Goodyear Publishing. 1977. 

 

  นอกจากนีก้ระประเมินองคการแบบสมดุลก็เปนอีกแนวทางหนึ่งท่ีองคการสามารถนํามา

ประยุกตใชเพ่ือการประเมินประสิทธิผลองคการ การประเมินองคการแบบสมดุลมีจุดเริ่มตนจากบุคคล 

2 คน คือ Profersor Robert S. Kaplan & Dr. David P. Norton ท้ังสองทานไดเขียนบทความ

เก่ียวกับการประเมินองคการแบบสมดุลตีพิมพลงในวารสาร Harvard Business Review ในป        

ค.ศ. 1992 โดยอธิบายแนวคิดในการเชื่อมโยงการควบคุมการดําเนินงานระยะสั้นเขากับวิสัยทัศนและ

กลยุทธในระยะยาวขององคการดวยมุมมอง 4 ดานคือ มุมมองดานการเงิน มุมมองดานลูกคา           

มุมมองดานกระบวนการภายใน และมุมมองดานการเรยีนรูและเติบโต 

  ในอดีตท่ีผานมาการวัดผลการดําเนนิงานของบรษัิทตางใหความสําคัญในมุมมองทางดาน

การเงินแตเพียงอยางเดียว ซ่ึง Kaplan และ Norton ไดทําการศึกษาบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกา 

และยุโรป ในป ค.ศ. 1980 พบวา บริษัทสวนใหญใหความสําคัญกับตัวชี้วัดดานการเงินมากเกินไปซ่ึง

หากบริษัทหรือองคการตาง ๆ ใชระบบการจัดการโดยมุงวัดผลลัพธทางการเงินแตเพียงอยางเดียว       

จะมีข อจํากัดหลายประการ เช น 1) มีแนวโน มท่ีจะเป นการบริหารงานแบบมุงผลระยะสั้น          

(Short Term) 2) มีแนวโนมท่ีจะเปนการบริหารงานแบบมองแตกระจกหลัง (Rearview Mirror) 

เนื่องจากตัวชี้วัดทางการเงินเปนผลลัพธสุดทายขององคการ ซ่ึงไมสามารถเปลี่ยนแปลงแกไขสถาน

การณใด ๆ ไดอีก เปนการมองแตขางหลงัไมมองไปขางหนา 3) การวัดผลดานการเงินไมไดสะทอนคุณค

าท่ีมีอยูท้ังหมดขององคการ เพราะมาตรวัดทางการเงินไมไดแสดงถึงคุณคาท่ีจับตองไดของบริษัท ดวย

เหตุผลดังกลาวระบบการจัดการท่ีดีตองใหเกิดความสมดุลในทุก ๆ ดาน ดังตอไปนี้ 

1. สมดุลท้ังในดานและดานอ่ืน ๆ ไดแก ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน     

และดานการเรยีนรูและการเติบโต 

2.  สมดุลระหวางระยะสั้น คือการใหความสําคัญดานการเงินเปนหลักระยะยาว คือ

ใหความสําคัญกับลูกคาบุคลากรในองคการรวมถึงนวตักรรมและเทคโนโลยี 
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3.  สมดุลระหวางผูมีสวนไดสวนเสียภายในและภายนอกองคการ การประเมิน    

องคการแบบสมดุล คํานึงถึงความตองการ และความคาดหวังของผูมีสวนได สวนเสียทุกฝายท้ังภายใน

และภายนอก 

4. สมดุลระหวางทรัพยสินท่ีจับตองได เชน ดานการเงิน ทรัพยสินถาวร และ   

ทรัพยสินท่ีจับตองไมได เชน ทุนดานทรพัยากรมนษุย ทรัพยสินทางปญญา 

  มุมมองของการประเมินองคการแบบสมดุล 

  เพ่ือใหผลการดําเนินงานขององคการเกิดความสมดุลดังท่ีกลาวมาแลว Kaplan & 

Norton จึงไดกําหนดมุมมองของการประเมินองคการแบบสมดุลไว 4 มุมมอง ดังนี้ 
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“เพ่ือใหบรรลุ
ความสําเร็จดานการเงิน
แลวเราจะปฏิบัติตอผูถือ
หุนของเรากันอยางไร?”  

มุมมองดานการเงิน 
วัตถุ 

ประสงค 
ตัว 
ชี้วัด 

เปา 
หมาย 

กิจกรรม / 
โครงการ 

................

.............. 
.........
........ 

..........

.......... 
................
................ 

 
 

“เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน
ของเราแลวเราจะปฏิบัติ 
ตอลูกคาของเรากันอยาง
ไร?”  

มุมมองดานลูกคา 
วัตถุ 

ประสงค 
ตัว 
ชี้วัด 

เปา 
หมาย 

กิจกรรม / 
โครงการ 

................

.............. 
.........
........ 

..........

.......... 
..................
.............. 

     
“เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศน
ของเราแลวเราจะธํารง 
ความสามารถท่ีจะกอให
เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
การพัฒนาอยางตอเนื่อง
ไดอยางไร 

มุมมองดานการเรียนรูและเติบโต 
วัตถุ 

ประสงค 
ตัว 

ชี้วัด 
เปา 

หมาย 
กิจกรรม / 
โครงการ 

................

.............. 
.........
........ 

..........

.......... 
................
................ 

วิสัยทัศน 

และกลยุทธ 

“เพ่ือใหลูกคา และผูถือ
หุนของเรามีความพึง
พอใจ กระบวนการทาง
ธุรกิจของเราจะตองเปน
เลิศอยางไร?”  

มุมมองดานกระบวนการภายใน 
วัตถุ 

ประสงค 
ตัว 
ชี้วัด 

เปา 
หมาย 

กิจกรรม / 
โครงการ 

...............

............... 

.........

........ 

..........

.......... 

................

................ 

 

ภาพประกอบท่ี 4  มุมมองท้ัง  4  ดานของการประเมินองคการแบบสมดุล  Balanced Scorecard 
ท่ีมา  :  Kaplan & Norton, Balanced Scorecard. 1996. 
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   1.  มุมมองดานการเงิน (Financial Perspective)   

    มุมมองดานการเงินนี้จะแสดงผลของกลยุทธตาง ๆ ท้ังท่ีอยูในมุมมองดานการเงิน

และมุมมองดานอ่ืน ๆ เปนสวนใหญพรอม ๆ กับท่ีจะเปนเปาหมายท้ังในระยะสั้นและระยะยาวขององค

การ รวมถึงเปนพ้ืนฐานและทรัพยากรท่ีสําคัญของมุมมองดานอ่ืน ๆ ดวย ท่ีเราพบกันไดบอย ๆ ก็คือ 

การเติบโตและผลกําไรขององคการ 

   2.  มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective) มุมมองนี้จะเปนตัวอธิบายถึง

วิธีการสรางคุณคาแกลูกคา และจะชวยสะทอนใหเราเขาใจไดวา คุณคาในลักษณะใดท่ีจะกอใหเกิด

ความพึงพอใจ รวมถึงวาทําไมลูกคาจึงยินดีท่ีจะจายเงินเพ่ือสิ่งนั้น ซ่ึงก็เทากับวากระบวนการภายในและ

ความพยายามในการพัฒนาดานตาง ๆ นั้นจะตองถูกชี้นําดวยมุมมองนี้เองจนกระท่ังมีบางคนระบุวา

มุมมองดานนี้เองนั่นแหละท่ีเปนหัวใจ ของการประเมินองคการแบบสมดุล เพราะถาหากองคการใด    

ไมสามารถขายสินคา หรือบริการใหตรงกับความตองการของลูกคาใหลูกคาพึงพอใจภายใตประสิทธิภาพ

ทางดานตนทุนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว รายไดก็จะลดนอยลง ไมเปนไปตามเปาหมาย นั่นหมายถึง

ธุรกิจนั้นก็ไมสามารถ 

   3.  มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal/Business-Process Perspective) 

มุมมองดานกระบวนการภายในนี้เนนท่ีการวิเคราะหกระบวนการภายในองคการเปนสวนใหญ โดยเริ่ม

ตั้งแตการวิเคราะหและกําหนดทรัพยากรท่ีตองการ และขีดความสามารถทักษะท่ีจําเปนตอการท่ีจะทํา

ใหองคการมีศักยภาพท่ีสูงข้ึน ท้ังนี้ก็จะตองมีการเชื่อมตอกันในแตละกระบวนการท้ังหลายท้ังปวง โดย

เฉพาะอยางยิ่งกระบวนงานท่ีอยูภายใตมุมมองทางดานลูกคาซ่ึงเราก็จะมีทางเลือกท่ีจะพิจารณาควบคู

กันไปกับมุมมองดานกระบวนการภายใน 

   4. มุมมองดานการเรียนรูและเติบโต (Learning and Growth Perspective) 

มุมมองนี้จะชวยใหองคการสามารถท่ีจะม่ันใจไดวา ศักยภาพและความสามารถในระยะยาวจะยังคงอยู 

ซ่ึงก็ถือเปนพ้ืนฐานท่ีสําคัญตอการอยูรอด และเจริญกาวหนาไดตลอดไปกระบวนการนี้ นอกจากจะตอง

พยายามพัฒนา และคงไวซ่ึงวิธีการท่ีจะทําความเขาใจ ในความตองการของลูกคารวมถึงการทําให   

ลูกคาเกิดความพึงพอใจแลว ยังจะตองพยายามหาวิธีท่ีจะคงความเปนเลิศทางดานประสิทธิภาพและ

ผลิตภาพในกระบวนการของการสรางคุณคาแกลูกคาในปจจุบันไวใหไดตลอดไปอีกดวย ดังนั้นองคการ

จึงตองตัดสินใจวาทักษะ และความสามารถอันใดท่ีจะมีความสําคัญถือเปนสมรรถนะ หรือความสามารถ

หลักสําหรับองคการท่ีจะกาวตอไปในอนาคต ภายใตแตละมุมมองยังประกอบดวย 4 ชอง ไดแก 

  การประเมินองคการแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ในประเทศไทย 

  หลายองคการไดนําการประเมินองคการแบบสมดุลมาใชดวยวัตถุประสงคหลัก ๆ         

2 ประการ คือ เปนเครื่องมือในการประเมินผลระดับตาง ๆ และเปนเครื่องมือชวยเชื่อมโยงระหวางแผน

กลยุทธกับแผนปฏิบัติการ พสุ  เดชะรินทร ไดกลาวถึงปญหาสําคัญในการนําการประเมินองคการแบบ
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สมดุล มาใชในประเทศไทย โดยปญหาสําคัญไมไดเกิดข้ึนในชวงของการออกแบบ (Design) แตเปน

ปญหาและอุปสรรคเกิดข้ึนหลายประการ เชน 

   1.  การท่ีผูบริหารระดับสูงมักไมไดมองวาการประเมินองคการแบบสมดุลเปนสิ่งท่ี

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ แตมักมองเปนเพียงการจัดทําแผนปฏิบัติการหรือการสราง

ตัวชี้วัดเทานั้นซ่ึงจริง ๆ แลวการประเมินองคการแบบสมดุลมาประเมินภายในองคการอยางถูกตองจะ

นําไปสูการเปลี่ยนแปลงหลายประการ 

   2.  การท่ีผูบริหารมองวาการประเมินองคการแบบสมดุลเปนเพียงแคโครงการท่ีมี

กําหนดหรือระยะเวลาสิ้นสุด ดังนั้นเม่ือไดมีการออกแบบการประเมินองคการแบบสมดุลเสร็จสิ้นแลว

ผูบริหารก็มักจะใหความสําคัญนอยลง 

   3.  การท่ีผูบริหารมองวาการประเมินองคการแบบสมดุลเปนเพียงสิ่งท่ีจะตองนํามา

พิจารณาเพียงปละครั้งในตอนสิ้นป ซ่ึงปญหาของการมองการประเมินองคการแบบสมดุล เปนเพียงแค

โครงการหรือพิจารณาเพียงแคปละครั้ง ทําใหองคการไมสามารถใชประโยชนจากการประเมินองคการ

แบบสมดุลไดอยางเต็มท่ี และทําให การประเมินองคการแบบสมดุลไมเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 

   4.  การตอตานหรือไมยอมรับในการนําการประเมินองคการแบบสมดุลมาใช      

สวนใหญมาจากความไมเขาใจในแนวคิดและประโยชนของการประเมินองคการแบบสมดุลมาใช         

ในองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งความกลัววาเม่ือนําการประเมินองคการแบบสมดุลมาใชแลวจะกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในทางท่ีแยลงสําหรับตัวเอง 

  จากท่ีกลาวมาสรุปไดวาการประเมินองคการแบบสมดุลเดิมทีเปนเพียงเครื่องมือท่ีใช    

ในการประเมินผลองคการ ซ่ึงไดรับการพัฒนา โดย Kaplan & Norton ในป ค.ศ. 1992 ท้ังสองทานได

จุดประกายใหผูบริหารและนักวิชาการเห็นความสําคัญของการประเมินผลองคการมากข้ึนโดยยึดหลัก

ของความสมดุล ภายใต 4 มุมมอง คือ 1) มุมมองดานการเงิน 2) มุมมองดานลูกคา 3) มุมมองดาน

กระบวนการภายใน และ 4) มุมมองดานการเรียนรูและเติบโต ปจจุบันการประเมินองคการแบบสมดุล

ไมเปนแตเพียงเครื่องมือท่ีใชในการประเมินผลองคการเทานั้น แตไดรับการพัฒนาจนกลายเปนเครื่องมือ

ในการบริหารจัดการท่ีชวยในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ (Strategic Implementation) โดยอาศัย

การวัด หรือประเมินผล (Measurement) ท่ีจะชวยทําใหองคการเกิดความสอดคลองเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน และมุงเนนในสิ่งท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 

 ประสิทธิผลองคการระบบเปด 

 แนวคิดทฤษฎีระบบเปด มององคการเปนสิ่งมีชีวิต ประกอบดวยสวนยอยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ

กัน และมีผลกระทบตอกันและกัน ระบบองคการก็เหมือนระบบอ่ืน ๆ คือมี 1) ปจจัยนําเขาไดแก 

ทรัพยากรตาง ๆ เชน คน วัสดุ อุปกรณ เงิน ขอมูล สารสนเทศ ท่ีจําเปนตอการผลิต 2) กระบวนการ
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แปรสภาพ จากการใชศักยภาพทางการบริหาร และทางเทคโนโลยีขององคการเพ่ือแปรสภาพ ปจจัย

นําเขาใหเปนผลผลิต 3) ผลผลิต อาจจะอยูในรูปของสินคาและหรือบริการ 4) ขอมูลยอนกลับ เก่ียวกับ

ผลลัพธและสถานะขององคการท่ีเก่ียวพันกับสภาพแวดลอม 

 Katz & Kahn มองวาองคการเปนระบบเปดท่ีเนนความสัมพันธระหวางโครงสรางและ

สภาพแวดลอมนั้นจะตองมีสิ่งท่ีปอนเขาไปในโครงสรางอยางตอเนื่อง เพ่ือผลิตสิ่งใดสิ่งหนึ่งออกมา    

หากโครงสรางปราศจากปจจัยนําเขา โครงสรางนั้นก็มีชีวิตอยูไมได ลักษณะโดยท่ัวไปของระบบเปดท่ี 

Katz & Kahn (1978) ไดกลาวไวในหนังสือชื่อ The Social Psychology of Organizations            

ซ่ึงประกอบดวยหลักตาง ๆ ท่ีสําคัญ 9 ประการ ดังนี้ 

  1.  ระบบเปดตองพยายามแสวงหาพลังงาน หรือสิ่งท่ีปอนเขาสูระบบ เชน คน เงินวัสดุ 

อุปกรณ วิธีการจัดการ มาใชใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะมากได เพราะคงไมมีโครงสรางทางสังคมใดท่ีสามารถ

อยูไดตามลําพังดวยความสามารถของตนเอง โดยไมพ่ึงพาพลังงานจากภายนอก 

  2.  ระบบเปดจะตองมีกระบวนการท่ีจะเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาใหกลายเปนผลผลิต

ออกมา 

  3.  ระบบเปดจะตองมีผลผลิตออกมาจากระบบเพ่ือสงคืนสูสภาพแวดลอม 

  4.  ระบบเปดจะตองมีวงจร (Cycles) นั่นก็คือผลผลิตท่ีออกไปยังสิ่งแวดลอมจะ

กอใหเกิดพลังงานท่ีจะปฏิบัติงานตามวงจรใหมอีกครั้งหนึ่ง 

  5.  ระบบเปดจะตองคอยสํารวจใหพบวามีปจจัยอะไรบาง ท่ีเปนสาเหตุทําใหระบบขาด

ประสิทธิภาพ การท่ีระบบสามารถมีชีวิตและรักษาความเปนระเบียบเรียบรอยไวไดนั้นจําเปนจะตอง

แสวงหาพลังงานเขามาปอนระบบใหมากกวาท่ีจะใชในการแปรสภาพปจจัยนําเขาใหเปนผลผลิตออกมา 

  6.  ระบบเปดจะตองมีขาวสารเก่ียวกับสิ่งท่ีปอนเขาไปในระบบ (Information Input)      

สิ่งท่ีปอนเขาไปในระบบนี้ไมจํากัดเฉพาะอยูเฉพาะวัตถุท่ีจะใชในการผลิตเทานั้น แตยังรวมไปถึง

สารสนเทศอ่ืน ๆ ท่ีจะชวยใหระบบไดทราบถึงขอมูลยอนกลับ เพ่ือจะไดใชเปนเครื่องประเมินสถานภาพ

ของตนวาดีหรือไมดีอยางไร 

  7.  ระบบเปดจะตองเผชิญกับสภาพปกติและสภาพแปรปรวน ฉะนั้นจะตองพยายาม

ปรับตัวใหเขากับสภาพนั้น ๆ ใหได 

  8.  ระบบเปดจะตองมีการแบงหนาท่ีกันทํา และระบุวาฝายใดควรจะทํางานดานใดไว

อยางชัดเจน 

  9.  ระบบเปดจะกาวไปถึงจุดหมายปลายทางอันเดียวกัน โดยมรรควิธีตาง ๆ กัน 

จะเห็นไดวาทฤษฎีระบบเปด มององคการมนุษยเปนระบบของขาวสารและพลังงานและ

เพ่ือท่ีจะเขาใจการปฏิบัติภารกิจภายในองคการ ผูศึกษาจะตองใหความสนใจเปนพิเศษแกกระบวนการ

แลกเปลี่ยนขาวสาร และพลังงานระหวางระบบนั้น ๆ กับสภาพแวดลอม นอกจากนี้การท่ีองคการ     
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จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลนั้น สมาชิกขององคการจะตองมีพฤติกรรม ดังตอไปนี้ 1) สมาชิก   

ขององคการจะตองเขามารวมและคงอยูภายในองคการ 2) สมาชิกขององคการจะตองปฏิบัติงานตาม

บทบาทท่ีไดรับมอบหมาย 3) สมาชิกในองคการจะตองเขามารวมแรงรวมใจกันในการประดิษฐคิดคน  

สิ่งใหม ๆ มากกวาหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย นั่นก็คือ สมาชิกขององคการไมเพียงแตจะทําตามท่ีไดรับ

มอบหมายเทานั้น แตควรจะทํางานพิเศษนอกเหนือไปจากนั้นดวย และการท่ีจะใหบรรลุเปาหมาย      

ท้ังสามขางตนนั้น สมาชกิในองคการจะตองยอมปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑท่ีองคการไดต้ังไว องคการ

จะตองใหคาตอบแทนท่ีทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจ สมาชิกจะตองแสดงความรูสึกสวนตัววาตนชอบ

หรือไมชอบอะไรบางและสมาชิกตองยอมรับวา วัตถุประสงคขององคการเปนวัตถุประสงคของตนเอง

ดวย 

จากแนวคิดทฤษฎีระบบเปดท่ีกลาวมาจะชวยใหเกิดประโยชน ทําใหผูบริหารทุกคนทุกระดับ 

ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนและท่ีมีผลกระทบตอองคการ ซ่ึงจะชวยใหผูบริหาร       

ตองปรับตัวประสานงานระหวางกัน และปรับการทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน    

โดยท่ีสามารถนําเอาความรูทางการจัดการมาใชบริหารองคการใหม่ันคงและเติบโตไดจนบรรลุเปาหมาย

ตาง ๆ ดวยดี 

แตอยางไรก็ตาม ระบบคงเปนเพียงเครื่องชวยท่ีเปนเพียงแนวคิดเทานั้น การประยุกตปฏิบัติ    

ท่ีไดผลนั้น จะอยูท่ีความสามารถของผูบริหารเอง ท่ีจะสามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงไดถูกตอง     

และการสามารถเลือกดําเนินการใหเกิดสัมฤทธิ์ผลขององคการ ดังนั้นคานิยมตาง ๆ และความคิด     

ของนักบริหารจึงมีความสําคัญโดยตรงตอวิธีการแกปญหาองคการตาง ๆ ตามท่ีนักบริหารท้ังหลาย    

กําลังทําอยูแบบจําลองตามแนวคิดทฤษฎีระบบเปด มีจุดมุงหมายท่ีจะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ    

ขององคประกอบตาง ๆ ของระบบท่ีจะตองมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม โดยมีรายละเอียด           

ดังภาพประกอบท่ี 5 

 

สภาพแวดลอม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยนําเขา 
(Input) 

กระบวนการ 
(Process) 

ผลผลติ 
(Output) 

ขอมูลยอนกลับ 
(Feedback) 
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ภาพประกอบท่ี 5  รปูแบบตามแนวคิดระบบเปด 

 

จากภาพประกอบท่ี 5 จะเห็นวารูปแบบระบบท่ีนําเสนอมีองคประกอบ 5 สวน ไดแก

สภาพแวดลอม ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลยอนกลับ กรอบของระบบท่ีเปนเสนประ

แสดงแนวคิดท่ีวา อาณาบริเวณของระบบ (Boundary) ไมแนชัดตายตัว และจะมีการถายเทขอมูล

ระหวางระบบกับสภาพแวดลอมอันเปนคุณลักษณของระบบเปดอยูเสมอรายละเอียดของแตละ

องคประกอบมีดังนี้ 

 1. ปจจัยนําเขา หมายถึง ทุกสิ่งท่ีใสเขาไปในระบบท่ีทําการวิเคราะหเพ่ือใชในการดําเนิน

กิจกรรม และไดแบงปจจัยนําเขาเปน 2 ประเภท คือ 1) ทรัพยากรมนุษย เปนทรัพยากรท่ีไมคงท่ี 

เนื่องจากมีความรูสึก มีความตองการ ดังนั้นทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งท่ีตองไดรับการดูแลเปนพิเศษ 

เพ่ือใหบุคคลในองคการมีความพอใจ เพราะความพอใจจะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได 2) ทรัพยากร

วัตถุดิบ เปนทรัพยากรท่ีคงท่ี เชน วัตถุดิบ เครื่องจักร วัสดุ อุปกรณเปนตน 

 2.  กระบวนการ หมายถึง ชุดของการกระทําท่ีสัมพันธกัน รวมกันดําเนินกิจกรรมเพ่ือให

เกิดผลท่ีมุงหวังโดยใชทรัพยากรท่ีปอนเขาสูระบบ ซ่ึงกระบวนการสําหรับระบบเปดจะตองพรอมท่ีจะมี

การปรับตัว (Adaptation) ในกรณีท่ีมีความจําเปน เชน เกิดความเปลี่ยนแปลงในดานทรัพยากรหรือ

สภาพแวดลอม สํา หรับระบบบริหารการศึกษา กระบวนการหลักก็คือกระบวนการเรียนการสอนและ

กระบวนการบรหิาร 

 3.  ผลผลิต เปนผลรวมท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินกิจกรรม จะเห็นไดวาผลผลิตตามคํา      

จํากัดความนี้หมายถึงผลท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Outputs) ซ่ึงอาจจะเปนในรูปของผลิตภัณฑหรือบริการ

ท่ีจะสงออกไปสูสภาพแวดลอมภายนอก ผลท่ีเกิดข้ึนสามารถพิจารณาไดท้ังท่ีผลท่ีเกิดข้ึนทันที 

(Immediate outputs) ผลท่ีเกิดตามมา (Outcomes) หรอืผลกระทบ (Impact) 

 4.  ขอมูลยอนกลับเปนกลไกในการควบคุมใหผลผลิตเปนไปตามความคาดหวังของระบบ 

กลไกควบคุมนี้อาจอยูในรูปของการกํากับ (Monitoring) การติดตาม (Follow-up) หรือการประเมินผล 

(Evaluation) ระบบสามารถสรางกลไกใหไดรับขอมูลยอนกลับ ท้ังจากภายในระบบเองและจาก

ภายนอกระบบ 

 5.  สภาพแวดลอม (Environment) ซ่ึงประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอกและภายใน 

รูปแบบนี้แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายนอกกับระบบใน 2 ลักษณะ คือ        

1) สภาพแวดลอมในฐานะผูรับผลผลิตจากระบบสามารถทําหนาท่ีใหขอมูลยอนกลับแกระบบ หรือ

สะทอนภาพเก่ียวกับผลผลิตของระบบวามีความเหมาะสมหรือสนองความจําเปนของสภาพแวดลอม

ภายนอกระบบหรือไมเพียงใด 2) สภาพแวดลอมภายนอกมีความสัมพันธในแงของการมีอิทธิพล         

ท้ังในเชิงเก้ือหนุนหรือเปนอุปสรรคตอการดํารงอยูและการเจริญเติบโตของระบบ จากความสัมพันธใน
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ลักษณะนี้ สภาพแวดลอมภายนอกจึงอาจสงผลท้ังตอปจจัยนําเขาและ/หรือกระบวนการ ซ่ึงจะสงผล

กระทบตอผลผลิตในท่ีสุด สําหรับสภาพแวดลอมภายใน ไดแก สภาพแวดลอมภายในองคการท้ังสภาพ

ทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางสังคมจิตวิทยา ซ่ึงเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ

ภายในองคการและสิ่งท่ีเขาไปในองคการพรอมปจจัยนําเขา เชน บรรยากาศองคการท่ีเกิดจาก

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลซ่ึงมีวัฒนธรรม ความเชื่อ คานิยมท่ีแตกตางกันกับวัฒนธรรมองคการเปนตน 

แนวทางในการประยุกตทฤษฎรีะบบเปดในการบรหิารการศึกษา 

 สถานศึกษาเปนหนวยงานทางสังคม มีหนาท่ีในการใหการศึกษา พัฒนาเด็กและเยาวชนใหเปน

ผูท่ีมีความรู อีกท้ังทําหนาท่ีสืบสานวัฒนธรรมของคนรุนหนึ่งไปสูคนอีกรุนหนึ่งสถานศึกษาจึงจัดวาเปน

องคการประเภทหนึ่ง หากพิจารณาสถานศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีระบบเปดจะพบวา สถานศึกษารับ

ปจจัยนําเขา จากสภาพแวดลอม ตัวปอนของสถานศึกษา ไดแก 1) ทรัพยากรมนุษย เชน ครู นักเรียน 

ผูบริหาร และเจาหนาท่ีอ่ืน ๆ 2) ทรัพยากรวัตถุ  ไดแก ท่ีดิน อาคาร วัสดุ ครุภัณฑ 3) ทรพัยากรการเงิน 

เชน งบประมาณแผนดิน เงินบํารุงการศึกษา เงินบริจาค และ 4) สารสนเทศ เชน ความคิดเห็น ของครู

และผูปกครอง รายงานตาง ๆ เก่ียวกับโรงเรียนกระบวนการ ไดแก 1) กระบวนการเรียนการสอน       

2) กระบวนการบริการ 3) กระบวนการบริหาร กระบวนการเรียนการสอน ประกอบดวยการจัด

หลักสูตร การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร วธิสีอน และการวดัและประเมินผล กระบวนการใหบริการ เชน 

การใหคําปรึกษา การสงเสริมสุขภาพนักเรียน การจัดบริการหางานทําใหผูสําเร็จการศึกษากระบวนการ

บริหาร เชน การวางแผน การตัดสินใจ เปนตนผลผลิตของโรงเรียน ประกอบดวย 1) ผลผลิตเก่ียวกับ

นักเรียน เชน ความรู เจตคติทักษะ พัฒนาการ การขาดเรียน การออกกลางคัน การสําเร็จการศึกษา    

2) ผลผลิตเก่ียวกับครู เชน ความพึงพอใจของครู พัฒนาการของครู การลา การขาดงาน การขอยาย     

3) ผลผลิตอ่ืน ๆ เชนนโยบาย ระเบียบขอบังคับ ความสัมพันธกับชุมชน เปนตน สําหรับ Kimbrough & 

Nunnery (1988) ไดอธิบายถึงองคการทางการศึกษาในมุมมองของทฤษฎีระบบเปดซ่ึงมีรายละเอียด   

ดังภาพประกอบท่ี 6 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
กระบวนการทางการศึกษา เปาหมาย
การศึกษา และทรัพยากร อุดมการณ 

- ความรูและกระบวนการทางการเรียนการสอน  
- ความตองการของสภาพแวดลอม 
- การใหบริการ-ภารกิจ 
 เครื่องมือและอปกรณ เปาหมาย 
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ภาพประกอบท่ี 6 องคการทางการศึกษาในฐานะองคการระบบเปด 
ท่ีมา : Ralph B. Kimbrough & Michael Y. Nunnery. Educational Administration. 1988. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Hanson (1996) ใชกรอบแนวคิดทฤษฎรีะบบเปดของ Kast & Rosenzweig อธิบายระบบการ
จัดการศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียด ดังภาพประกอบท่ี 7 
 
 
  
    
 

ระบบใหญ 
 
 
 
 
 
 

 

ระบบยอย 
ทางกลยุทธ 

 

ระบบยอย 
เทคโนโลย ี

 

เปาหมายการศึกษา และอุดมการณ 
- ความรูและกระบวนการทางการเรียนการสอน 
- ความตองการของสภาพแวดลอม 
- การใหบริการ-ภารกิจ 
- วัตถุประสงคของโปรแกรมและหนวยใหบริการ 
 

 
โครงสรางอยางเปนทางการ 

- การแบงงาน 
- รูปแบบของอํานาจหนาท่ี 
- ลักษณะงาน  
- ขอกําหนดตามกฎหมาย  
- บทบาท  
- ข้ันตอนกระบวนการทํางาน 
 

 
 

ปฎิสัมพันธระหวาง 
บุคคลและกลุม 

- คร ู - อิทธิพล 
- นักเรียน - การรับรู 
- ผูใหการสนับสนุน   - ทัศนคต ิ

- ปณิธาน ความมุงมั่น 

 

 

ทรัพยากร 

มนุษย 
นโยบาย 

แนวคิด 

คานิยม 

กฎระเบียบ 

ความคาดหวัง 

ทรัพยากร 

มนุษย 
ท่ีไดรับการศึกษา
และฝกฝนแลว 

การบริหารการศึกษา 

- เตรยีมการเช่ือมโยง 
- กําหนดเปาหมาย 
- การวางแผน 

- การนํา 

- การควบคุม 
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                มนุษยท่ีไดรับ  
              การศึกษาและ 
               ฝกฝนแลว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         

 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี 7 ระบบการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีระบบเปด 
ท่ีมา : Kast & Rosenzweig Contingency View of Organization and Management.1973  

อางถึงใน Hanson. 1996 

 

จากภาพประกอบท่ี 7 อธิบายไดวาองคการรับเอาพลังงานในรูปแบบตาง ๆ จากสภาพแวดลอม 

และเปลี่ยนพลังงานโดยผานกระบวนการเปนผลผลิตออกสูสภาพแวดลอม และสภาพแวดลอมจะเปน

สวนนําเขาสูระบบใหมเปนวงจรอยางนี้ตอไปไมสิ้นสุด  

สภาพแวดลอมของระบบ เชน ระบบสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง 

สวนของปจจัยนําเขา จัดหมวดหมู ไดเปน 1) ปจจัยมนุษย (Human Input) เชน ครู นักเรียน  

ผูบริหารคนงาน นักการภารโรง พนักงานขับรถ 2) ปจจัยวัสดุ (Material Input) เชน อาคารเรียน โตะ 

ดินสอ หนังสือ เปนตน 3) การบังคับบัญชา (Constraints) เชน ความคาดหวังของผูปกครอง ขอกําหนด

ของกฎหมาย นโยบาย คานิยม และมาตรฐานทางสังคม 

กระบวนการ ประกอบดวยระบบยอยตาง ๆ ท่ีมีปฏิสัมพันธตอกันทําหนาท่ีเปลี่ยนปจจัยนําเขา

ใหเปนผลผลิต หากพิจารณารูปแบบระบบเปดของ Kast & Rosenzweig จะอธิบายไดวาภายในระบบ

จะประกอบดวยระบบยอย ดังนี้ 1) ระบบยอยโครงสราง  (Structural Subsystem)  คือบทบาทและ

ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน เชน การปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธของอํานาจหนาท่ี 2) ระบบ

ยอยวัฒธรรม (Human-Cultural Subsystem) คือการผสมผสานของความคาดหวัง และบรรทัดฐาน

 
ระบบยอย 
วัฒนธรรม 

 
ระบบยอย 
โครงสราง 

 

ปจจัยนําเขา ผลผลติ 

ระบบยอยการ
จัดการ 

กระบวนการ 

ขอมูลยอนกลับ 

การไหลของวัสดุ พลังงาน
และสารสนเทศ 
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ของคนในองคการ 3) ระบบยอยยุทธศาสตร (Strategic Subsystem) หมายถึงเปาหมายขององคการ

และสารสนเทศท่ัวไปท่ีใชในการสรางโอกาสและแกปญหาท้ังในระยะใกลและระยะไกล 4) ระบบยอย

เทคโนโลยี (Technological Subsystem) เปนการเนนความสําคัญของกระบวนการเรียนการสอน      

5) ระบบยอยการจัดการ (Managerial Subsystem) เปนการเชื่อมประสานระบบยอยตาง ๆ ให

สามารถทํางานอยางประสานสัมพันธกัน และไปในทิศทางเดียวกัน 

ผลผลิต คือ ความกาวหนาในการเรียนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ทักษะในการเตรียมตัวการ

ควบคุมตนเอง การคิดเชิงวิเคราะห การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการมีสุนทรียภาพ  

Hanson (1996) ไดอธิบายถึงกระบวนการจัดการศึกษาในรูปแบบเชิงระบบโดยมี

สภาพแวดลอม ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลติ ซ่ึงแตละปจจัยยอยดังนี้ 

 ปจจัยนําเขา ประกอบดวย 

  1.  ความคาดหวัง ไดแก ความตองการของชุมชน นโยบายรัฐบาลทองถ่ิน สวัสดิการ 

ความตองการของแตละคน นโยบายของคณะผูบรหิาร 

  2.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพล ไดแก การควบคุมการตัดสินใจ สภาพแวดลอมท่ีไมสามารถ   

ควบคุมได 

  3.  ทรัพยากร ไดแก คน สิ่งกอสรางและวัสดุ เวลา เงิน สิ่งสนับสนุนอ่ืน ๆ 

  4.  งบประมาณ ไดแก คาใชจายของคณะผูบริหาร ศูนยกลางการบริหาร การเรียน    

การสอนตามปกติการเรียนการสอนแบบพิเศษ บริการชุมชน การขนสง บริการสุขภาพ แผนปฏิบัติการ 

การดําเนินงานตามแผน การมอบหมายงาน กิจการนักเรียน หนี้สิน และอ่ืน ๆ 

 กระบวนการ ประกอบดวย 

  1.  กระบวนการตัดสินใจ การติดตาม  การวินิจฉัย การคัดเลือก เลือกสรรการ

เปลีย่นแปลง การแทรกแซง 

  2.  หนวยกิจกรรมการเรยีน การสอน การบริหาร การอํานวยความสะดวก ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 

  3.  โรงเรียนในฐานะจุดเริ่มตนของพฤติกรรมวัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง จิตวิทยา

สังคม 

  4.  บทบาททางการศึกษาและกิจกรรม การสั่งการ การเรยีนการสอน บรกิารสนบัสนนุ 

  5.  รายวิชาและสาระของหลักสูตร ภาษาศาสตร คณิตศาสตร วิทยาศาสตร สังคมศาสตร 

  6.  หลักสูตรในแตละระดับชั้นกอนประถม ประถม มัธยมศึกษา 

  7.  หนวยโรงเรียนเฉพาะบุคคล การรวมตัวกันของหองเรียนในฐานะหนวยท่ีเล็กท่ีสุด

กลายเปนโรงเรียนหลายโรงเรียนรวมเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
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  8.  เทคโนโลยีทางการศึกษา ฐานขอมูล การควบคุม การแสดงผล การติดตามผล และ

การวิเคราะห สารสนเทศ   

 ผลผลติ ประกอบดวย 

  1.  แบบอยางการปฏิบัติงานของนักเรียน การเปลี่ยนทัศนคติ ผลผลิตทางการศึกษา   

การเตรียมตัวสูอาชีพ วัตถุประสงคทางสังคม ความเปนพลเมืองดี หนาท่ีของนักเรียน การเพ่ิมข้ึนของทุน

มนษุย การเติบโตขององคการในดานการบริหาร พฤติกรรมท่ีแสดงออก การคิดเชิงวิเคราะห 

  2.  ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน พุทธิพิสัย ความคิด ขวัญกําลังใจ รางกาย ดานสังคม      

ดานอาชีพ   

 

 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลองคการ พบวา มีงานวิจัยท้ัง

ภายในและภายนอกประเทศ ดังนี้ 

 Worthman (1990) วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความเปนระบบราชการกับประสิทธิผล

ของโรงเรยีนมัธยมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาประสิทธิผลองคการระบบราชการวายังคงมีอยูใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาหรือไม และระบบราชการกับประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธกันหรือไม และ

เพ่ือตัดสินวามิติแตละมิติของประสิทธิผลองคการ คือ ความสามารถในการผลิต ความสามารถในการ

ปรับตัว ความยืดหยุน มีความสัมพันธกับระดับความเปนระบบราชการของโรงเรียนนั้น ๆ หรือไม โดยใช

เครื่องมือในการวิจัย 2 ชนิด คือ D.A. Mackay’s School Organizational Inventory และ Paul 

Mott’s Index of Perceived Organization Effectiveness (IPOED) ผลการวจิยัพบวา มีความสัมพันธ

ในทางลบระหวางราชการกับประสิทธิผลองคการ ความสามารถในการผลิตของครูกับระดับความเปน

ระบบราชการท่ีครูมีประสบการณ ความสามารถในการปรับตัวของครูกับระดับของความเปนระบบ

ราชการ และผูวจิยัไดเสนอแนะใหโรงเรยีน และระบบโรงเรียนหนีหางจากความเปนองคการท่ีมีลักษณะ

ระบบราชการ และควรมุงสูการเปนองคการท่ีมีรูปแบบของความรวมมือ ซ่ึงองคการลักษณะนี้สามารถ

สรางความชื่นชมใหเกิดข้ึนกับครูในฐานะนักวิชาชีพ โรงเรียนจะไดรับการกระตุนใหเกิดความผูกพันตอ

วิชาชีพการสอนและเนนการสรางเสริมพลังของครูใหญในการนํา 

 Horner (1984) ไดทําการศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาตามแนวคิดของ Parsons 

4 ดาน คือ การปรับตัว การบรรลุเปาหมาย การบูรณาการ และการคงสภาพความสมบูรณของระบบ

คานิยม จากการศึกษาพบวา การบูรณาการ การคงสภาพความสมบูรณของระบบคานิยม และการ
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ปรับตัวมีความสัมพันธกันในระดับสูง นอกจากนี้ การบูรณาการ การคงสภาพสมบูรณของระบบของ

คานิยม และการปรับตัวจะมีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 Taylor (1987) ไดศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ Parsons ใน 4 ดาน คือ 

ความสามารถในการปรับตัว ผลผลิตของโรงเรียน ความกลมเกลียวและแรงจูงใจ จากผลการศึกษาพบวา 

ความสามารถในการปรับตัวและความกลมเกลียวมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 Edmond (1979) ไดสรุปผลการวิจัย พบวา ประสิทธิผลของโรงเรียนข้ึนอยูกับลักษณะของ

โรงเรียน (Character of the school) มากกวาลักษณะหรือคุณสมบัติทางครอบครัวของนักเรียน และ

เสนอวาคุณลักษณะของโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ควรมีดังนี้ 1) มีผูนําการบริหารท่ีเขมแข็ง มุงม่ันเพ่ือ

คุณภาพการเรียนการสอน 2) มีบรรยากาศ ความคาดหวังของระดับการเรียนของผูเรียนในระดับสูง     

3) มีบรรยากาศท่ีเรียบรอยและปลอดภัย 4) มีการใหความสําคัญกับการจัดการเรียนการสอนอยาง

เขมแข็ง 5) มีการตรวจสอบความกาวหนาของผูเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

 Duke (1987) ไดศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะตองมี

ลักษณะสําคัญ 7 ประการ คือ 1) การนิเทศและพัฒนาครูตามศักยภาพของแตละคน 2) การประเมินผล

ครตูามแนวนโยบาย 3) การจดัการเรียนการสอนและการสนับสนุนใหมีบรรยากาศของความเปนเลิศ 4) 

การจัดทรัพยากรตามลําดับความสําคัญตามนโยบายและความจําเปน 5) การควบคุมคุณภาพดวยการ

ประเมินอยางตอเนื่อง 6) การประสานงานในระบบแมททริก 7) การแกปญหา แบบมีสวนรวม  

 อาภรณ  เจยีมไชยศร ี(2537) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินประสทิธิผลองคการสําหรับ

วิทยาลัยครู โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคการ สําหรับวิทยาลัยครูและ

ประเมินความเปนไปไดในการนาํไปปฏบัิติ รวมท้ังประโยชนของระบบการประเมิน การดําเนินการศึกษา

แบงเปน 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนการพัฒนาระบบการประเมินประสิทธิผลองคการสําหรับวิทยาลัยคร ู

และข้ันตอนการประเมินความเปนไปไดโดยการนําไปปฏิบัติ รวมท้ังความมีประโยชนขององคประกอบ

ตาง ๆ ของระบบการประเมิน ซ่ึงสรุปแตละข้ันตอนไดดังนี้ 

 บุญเรือน  หม้ันทรัพย (2538) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษา

ระดับมัธยมศึกษาของดรงเรียนคาทอลิก โดยรวบรวมขอมูลจากผูบริหารจาก 20 โรงเรียน จํานวน      

40 คน และครู 309 คน ไดขอสรุปวา ปจจัยดานผูนํา ไดแก พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธและมิตร

สัมพันธ ปจจัยดานครู ไดแก การไดรับการสนับสนุนทางสังคม ความสามัคคี ความพึงพอใจ ปจจัย    

ดานนักเรียน ไดแก พฤติกรรมการเรียน สังคมและการเรียนพิเศษเปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิผลการจัดการศึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนั้นยังไดเสนอแนวคิดวา การบริหารเพ่ือ

ความเปนเลิศทางการศึกษา เปนเปาหมายของการบริหารเพ่ือมุงประสิทธิผลของการจัดการศึกษาของ

โรงเรียน ซ่ึงเปนความพยายามของผูบริหารทุกคนอยูแลว โดยเฉพาะผูบริหารโรงเรียน ซ่ึงตองพยายาม

สรางความเปนเลิศใหเกิดข้ึนเพ่ือใหคุมกับการลงทุนของผูปกครองและโรงเรียน เปนปจจัยสําคัญในการ
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สรางความศรัทธาเชื่อถือในหมูผูปกครอง ในขณะเดียวกันโรงเรียนก็จะมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และ

เจริญกาวหนาข้ึนไปดวย 

 สุจิตรา  บุญยรัตนพันธ (2539) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางลักษณะการบริหารงาน

องคการและประสิทธิผลของงาน : ศึกษาเปรียบเทียบหนวยงานของรัฐและเอกชน โดยมีวัตถุประสงค 

เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติของนักบริหารระดับกลางและระดับสูง ท่ีมีตอการบริหารงานของ

หนวยงานภาครัฐและเอกชน และศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ลักษณะการบริหาร

องคการ และประสิทธิผลของงาน กลุมตัวอยางมีจํานวนท้ังสิ้น 442 คน ประกอบดวยนักศึกษาหลักสูตร

ปริญญาโท ภาคพิเศษ คณะรัฐประศาสนศาสตร และคณะบริหารธุรกิจ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร ซ่ึงเปนตัวแทนผูบริหารระดับกลาง จํานวน 266 คน เครื่องมือท่ีใชไดแก แบบสอบถามซ่ึงผูวิจัย

ไดสรางข้ึนเพ่ือสอบถามทัศนคติเก่ียวกับบรรยากาศองคการ (ความเท่ียง .95) ลักษณะการบริหาร 

(ความเท่ียง .91) และประสิทธิผลของหนวยงาน (ความเท่ียง .75) เปนมาตราสวนประมาณคา 10 ระดับ 

ผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการ กลุมตัวอยาง รอยละ 19 มีทัศนคติวาบรรยากาศองคการของตน

ทันสมัยมาก ในดานลักษณะการบริหารของผูบริหาร พบวา รอยละ 37 ประเมินวาการบริหารหนวยงาน

ของตนทันสมัยมาก สวนประสิทธิผลองคการ พบวา รอยละ 19.4 ประเมินวาหนวยงานของตนมี

ประสิทธิผล รอยละ 43.2 ประเมินวาคอนขางมีประสิทธิผล รอยละ 27.1 ประเมินวาคอนขางขาด

ประสิทธิผล และรอยละ 10.3 ประเมินวาขาดประสิทธิผล 

 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย

ศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา มีวัตถุประสงคเพ่ือวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ

หนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา โดยใชกรอบแนวคิดของ Steers จําแนกปจจัยท่ีสงผลออกเปน     

4 ดานใหญ ๆ คือ ลักษณะของสภาพแวดลอม ลักษณะของบุคคลในองคการ ลักษณะโครงสรางองคการ 

นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ กลุมตัวอยางเปนศึกษานิเทศก จํานวน 403 คน เครื่องมือท่ีใชคือ 

แบบสอบมาตรประมาณคาท่ีสรางข้ึน วิเคราะหขอมูลความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการวิเคราะหเสนทาง 

ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรปจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปร เรียงตามลําดับ

ขนาดอิทธิพล คือ การใชเทคโนโลยีองคการ วัฒนธรรมองคการ การบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพการ

ใชทรัพยากร การติดตอสื่อสาร คุณลักษณะของศึกษานิเทศก และบรรยากาศองคการ สวนตัวแปรปจจัย

ท่ีมีอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลองคการ เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล ไดแก การติดตอสื่อสาร   

สภาพดานการเมือง คุณลักษณะผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร 

ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจและ

สังคม การบริหารงานบุคคล และสภาพการใชเทคโนโลยี 

 

  



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบัน

การพลศึกษา โดยมีหัวขอตอไปนี้ คือ ประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การเก็บ

รวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล การแปลผลขอมูลท่ีวิเคราะหได ซ่ึงมีลําดับข้ันดังนี้  

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 หนวยการวิเคราะห (Unit of Analysis) ของการวิจัยนี้ คือ สถาบันการพลศึกษาแตละ     

วิทยาเขต โดยมีผูฝกสอนกีฬาหรือโคชเปนหนวยการสุม (Random Unit) ซ่ึงมีรายละเอียดในการ

กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

  1. ประชากร ไดแก อาจารย ผูฝกสอนกีฬาหรือโคช ของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต 

  2. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูฝกสอนกีฬาหรือโคช ในสถาบันการพลศึกษาของแตละวิทยาเขต 

สังกัดสถาบันการพลศึกษา ปการศึกษา 2552 จํานวน 280 คน โดยการใชหลักการวิเคราะห 

ความสัมพันธเชิงถดถอยพหุ (Multiple Regression) ควรใชกลุมตัวอยาง 20 คนตอตัวแปร 1 ตัว       

ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรท้ังหมด 10 ตัว ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางตองมีไมนอยกวา 220 คน     

เปนเกณฑข้ันตํ่า โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจงจากเกณฑการแขงขันกีฬาพลศึกษาเกมส มีสถาบัน 

การพลศึกษา 10 วิทยาเขตท่ีไดลําดับท่ี 1-10 ไดแก วิทยาเขตสุโขทัย สุพรรณบุรี อางทอง มหาสารคาม 

ชลบุรี เชียงใหม อุดรธานี กรุงเทพฯ ลําปาง และศรีสะเกษ 

 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 1. ลักษณะของเครื่องมือ 

  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน โดยอาศัยกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี

ท่ีใชจากการศึกษาวิเคราะห วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวของในบทท่ี 2 โดยพิจารณาเครื่องมือ       

ท่ีมีผูวิจัยมากอนและคํานึงถึงความสอดคลองกับนิยามศัพทท่ีกําหนดไวในบทท่ี 2 ไดแบบสอบถาม 

จํานวน 1 ชุด เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก        

ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด โดยจัดเรียงเนื้อหา ขอคําถามตามลําดับของตัวแปรท่ีนํามาศึกษามีจํานวน

ท้ังหมด 10 ตัวแปร ดังนี้ 
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   1. ปจจัยนําเขา ไดแก  

    1.1 วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

    1.2 ภาวะผูนําทางการศึกษาของผูบริหาร 

    1.3 บรรยากาศและวฒันธรรมของสถาบัน 

    1.4 เทคโนโลยแีละระบบงาน 

   2. กระบวนการ ไดแก 

    2.1 การพัฒนาบุคลากรในสถาบัน 

    2.2 การบริหารจัดการของผูบริหาร 

   3. ผลผลิต ไดแก ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย 

    3.1 การปรับตัว 

    3.2 การบรรลุเปาหมาย 

    3.3 การบูรณาการ 

    3.4 การรกัษาแบบแผนทางวฒันธรรม 

 2. การสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  ในการสรางแบบสอบถามตามลักษณะท่ีกลาวถึงในขอ 1 ผูวิจัยไดคํานึงถึงการสราง

แบบสอบถาม ใหเปนไปตามเกณฑท่ีถูกตอง และการไดแบบสอบถามท่ีดีมีคุณภาพมีความตรง ท้ังความ

ตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) 

  2.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) นั้น ใชเทคนิค IOC (Item 

Objective Congruence Index) หรือดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค     

(สุวิมล  ติรกานันท. 2548) โดยใชผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ราย เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาวา    

ขอคําถามเปนขอคําถามท่ีตรงกับสิ่งท่ีตองการวิจัย มีความถูกตองและครอบคลุมเนื้อหาเชิงทฤษฎี       

ท่ีไดศึกษาวิเคราะหและกําหนดไวเปนนิยามศัพทเฉพาะหรือไม ซ่ึงคาความสอดคลองระหวางขอคําถาม

และวัตถุประสงคของแบบสอบถามท่ีใชวิจัยในครั้งนี้อยูระหวาง 0.66-1.00 และตรวจสอบการใชถอยคํา

ภาษามีความเหมาะสมและสื่อความหมายท่ีตรงกับสิ่งท่ีตองการหรือไม ดังรายชื่อตอไปนี้ 

   1) นางสุรียพร   ภูศรี  ครูเชี่ยวชาญ (คศ.4) รองคณบดีคณะศิลปะศาสตร สถาบัน  

การพลศึกษา วิทยาเขตมหาสารคาม 

   2) ดร.สุเทพ  เมยไธสง ครูเชี่ยวชาญ (คศ.4) ผูชวยอธิการบดี สถาบันการพลศึกษา 

วิทยาเขตมหาสารคาม 

   3) ดร.กุศล  ศรีสารคาม ครูชํานาญการพิเศษ (คศ.3) โรงเรียนบึงผลาญชัยพิทยาคม   

อ.เมือง จ.รอยเอ็ด 
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  2.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) วาแบบสอบถามนั้นไมวาจะใชสอบถามกลุม

ตัวอยางก่ีครั้ง หรือไมวาจะนําไปสอบถามบุคคลท่ีเปนกลุมตัวอยางใด ก็จะไดรับคําตอบท่ีคอนขาง

แนนอน โดยผูวิจัยจะนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการตรวจสอบเชิงเนื้อหาแลวไปทดลองใชกับ

ผูใหขอมูล (Informant) ท่ีมีคุณลกัษณะคลายคลงึกับผูใหขอมูลท่ีจะใชในการวิจัย ท่ีไมไดถูกสุมเปนกลุม

ตัวอยางในการวจิยัจาํนวน 40 คน จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันโดยใชคาสัมประสิทธิ์

อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถาม      

ท้ังฉบับเทากับ 0.871 และจากการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง จํานวน 280 คน           

และคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของแบบสอบถามแตละตัวแปร ดังแสดงในตารางท่ี 3 

 

ตารางท่ี 3 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามของการวิจัย 
 

แบบสอบถาม 
คาความเชื่อม่ัน 

การทดลองใช กลุมตัวอยางจริง 
1. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 
2. ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร 
3. บรรยากาศและวฒันธรรมของสถาบัน 
4. เทคโนโลยแีละระบบงาน 
5. การพัฒนาบุคลากร 
6. การบริหารจัดการ 
7. การปรับตัว 
8. การบรรลุเปาหมาย 
9. การบูรณาการ 
10. การรกัษาแบบแผนทางวฒันธรรม 

0.811 
0.840 
0.817 
0.834 
0.856 
0.823 
0.843 
0.837 
0.852 
0.825 

0.843 
0.842 
0.852 
0.844 
0.867 
0.833 
0.855 
0.844 
0.861 
0.827 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความรวมมือจากผูฝกสอน

กีฬาหรือโคช ท่ีเปนกลุมตัวอยางทางไปรษณียเปนรายบุคคล ผูวิจัยระบุระยะเวลาในการตอบ

แบบสอบถามประมาณ 4 สัปดาห เม่ือผูตอบแบบสอบถามตอบเรียบรอยแลว ใหสงแบบสอบถามมายัง

ผูวิจัยโดยตรง ตามท่ีอยูซ่ึงผูวิจัยไดพิมพติดไวท่ีแบบสอบถาม เม่ือครบกําหนดผูวิจัยไดติดตามโดยสวนตัว

และอาศัยบุคคลท่ีรูจักรวมท้ังติดตามทางโทรศัพท จนไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 280 ฉบับ ครบตาม

จํานวนท่ีตองการ 
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การวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชคอมพิวเตอรชวยในการจัดกระทําขอมูลโดยโปรแกรม SPSS for 

Windows และโปรแกรม Analysis of Moment Structures : AMOS) ดังนี้ 

  1. สถิติบรรยาย 

   การวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานสําหรับการวิเคราะหระดับการ

ปฏิบัติของปจจัยเชิงระบบและประสิทธิผลองคการ 

  2. สถิติอางอิง 

   2.1 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญดวยสถิติ t-test เพ่ือศึกษาความสัมพันธภายใน

ระหวางปจจัยนําเขา ปจจัยกระบวนการกับประสิทธิผลองคการ 

   2.2 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) มีคาสถิติท่ี

เก่ียวของ เชน B Beta S.E.B. และการทดสอบนัยสําคัญ 

   2.3 การวิเคราะหโครงสรางโมเดล (Path Model) โดยโปรแกรม AMOS 

 

การแปลผลขอมูล 

 ในกรณีการวิเคราะหหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพ่ือศึกษาระดับการปฏิบัติ ผูวิจัยได

กําหนดเกณฑการแปลงขอมูล ดังนี้ (วัญญา  วิศาลาภรณ. 2540) 

  4.51 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 

  3.51 - 4.50 หมายถึง มาก 

  2.51 - 3.50 หมายถึง ปานกลาง 

  1.51 - 2.50 หมายถึง นอย 

  1.00 - 1.50 หมายถึง นอยท่ีสุด 
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สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 

 1. สถิติข้ันพ้ืนฐาน 

  1.1 คาเฉลี่ยคํานวณจากสูตร ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด. 2545) 

      X   =   
N

X∑
 

 เม่ือ X  แทน คาเฉลี่ย 

  ∑X  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

  N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  1.2 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชสูตร ดังนี้  

 

     S.D.     =   
1)N(N

)X(XN 22

−
∑ ∑−

 

 เม่ือ S.D. แทน สวนเบี่ยงมาตรฐาน 

  X แทน คะแนนแตละตัว 

  N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  Σ แทน ผลรวมของคะแนน 

 2. หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) สูตรคํานวณ คือ (Cronbach. 1970) 

     







α =

2
x

2
i

S

S
 - 1 

1 - k

k
          

Σ
 

 

   เม่ือ  α  แทน ความเชื่อม่ัน 
2
iS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   2
xS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนท้ังหมด 

   k แทน จํานวนขอ 
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 3. การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

  การวิจัยนี้วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS-Statistical Package for the 

Social Sciences) ซ่ึงมีข้ันตอนสําคัญในการคํานวณ ดังนี้ 

  3.1 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรพยากรณ 

(Intercorelation Coefficient) และระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปรเกณฑ (Correlation 

Coefficient) ใชสูตรของเพียรสัน (Guilford. 1979) 

 

    
[ ][ ]2222

)()(
         

YYNXXN

Y)X)((xyN
  rxy Σ−ΣΣ−Σ

−
=

ΣΣΣ
 

     

   เม่ือ  rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรตัวท่ี 1 และ 2 

X แทน คะแนนของตัวแปรตัวท่ี 1 

   Y แทน คะแนนของตัวแปรตัวท่ี 2 

   N แทน จํานวนตัวอยาง 

  3.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีคํานวณไดโดยการทดสอบคาที 

(t-test) (Guilford. 1979) 

 

     t     =   2-N      df
r - 1

2 - N
r

2
=      ;           

 เม่ือ t แทน คาสถิติทดสอบที (t-test) 

  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

  N แทน จํานวนตัวอยาง 

 4. การหาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) 

     iB    =   
i

y
i
S

S
β  

 เม่ือ iβ  แทน Beta weight ของตัวแปร 

  Sy แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรเกณฑ 

  Si แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรพยากรณ 
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 5. การทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) ของตัว

พยากรณแตละตัวท่ีเขามาในสมการถดถอยวาแตละตัวนั้นสงผลตอตัวเกณฑหรือไม (Kerlinger & 

Pedhazur. 1973) 
 

     ti     =   1-k-n      df      ;      
S.E

B

bi

i =  

 เม่ือ t แทน คาสถิติทดสอบที (t-test) 

  Bi แทน สัมประสิทธิ์การถดถอยหรือคาน้ําหนักของตัวแปรพยากรณ 

  S.EBi แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ Bi (Standard Error) 

 

 6. การหาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย (Kerlinger & Pedhazur. 

1973) 
 

     S.EBi     =    
)R(1SS

1)k(NSS

2

1Xi

res

−

−−1
 

 เม่ือ SSres แทน คาความแปรปรวนของสวนท่ีเหลือ 

  SSxi แทน คาความแปรปรวนของตัวแปรพยากรณตัวท่ี 1 

  N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  k แทน จาํนวนตัวแปรพยากรณ 

 7. การหาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ (Kerlinger & Pedhazur. 1973) 

 

     S.Eest     =    
1-k-N

SS
res  

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1  ผลการวิ เคราะหปจจัยเชิงระบบและประสิทธิผลองคการของสถาบัน           

การพลศึกษาของวิทยาเขต 

  ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบัน           

การพลศึกษาในวิทยาเขต  

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงระบบและประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษา

ของวิทยาเขต 

ตารางท่ี 1  คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยเชิงระบบและประสิทธิผลองคการของ

สถาบันการพลศึกษาของวิทยาเขต 
 

ปจจยัเชงิระบบ  S.D. ระดับปฏิบัติ อันดับ 

ปจจัยนําเขา 

1. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร 

2. ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร 

3. บรรยากาศและวฒันธรรมของสถาบนั 

4. เทคโนโลยแีละระบบงาน 

 

3.58 

3.61 

3.63 

3.76 

 

0.81 

1.24 

0.79 

0.79 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

6 

5 

4 

1 

ปจจัยกระบวนการ 

1. การพัฒนาบุคลากร 

2. การบริหารจัดการ 

 

3.66 

3.68 

 

0.88 

0.89 

 

มาก 

มาก 

 

3 

2 

ปจจัยผลผลิต 

    ประสิทธิผลขององคการ 

 

3.64 

 

1.42 

 

มาก 

 

- 

 

 จากตารางท่ี 4 ระดับการปฏิบัติของปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลขององคการ พบวา    

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกรายการ ซ่ึงเรียงลําดับคาเฉลี่ยดังนี้ 1) ดานเทคโนโลยีและระบบงาน 

3.76)  X( = 2) ดานการบริหารจัดการ 3.68)  X( = 3) ดานการพัฒนาบุคลากร 3.66)  X( =  4) บรรยากาศ

และวฒันธรรมของสถาบัน 3.63)  X( = 5) ดานภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร 3.61)  X( = และดาน

)X(
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วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของสถาบัน 3.58)  X( = สําหรับประสิทธิผลขององคการมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก 3.64)  X( =  

 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบัน           

การพลศึกษาในวิทยาเขต  

 ในตอนท่ี 2 นี้เปนการนําเสนอปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพล

ศึกษาในวิทยาเขต ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดความหมายและสัญลักษณ ดังนี้ 

  Y หมายถึง ประสิทธิผลองคการ 

  X1 หมายถึง วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 

  X2 หมายถึง ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร 

  X3 หมายถึง บรรยากาศและวฒันธรรมสถาบนั 

  X4 หมายถึง เทคโนโลยแีละระบบงาน 

  X5 หมายถึง การพัฒนาบุคลากร 

  X6 หมายถึง การบริหารจัดการ 

  B หมายถึง คาน้ําหนักของความสําคัญของตัวพยากรณแตละตัวในรูปคะแนนดิบ 

Beta หมายถึง คาน้ําหนักของความสําคัญของตัวพยากรณแตละตัวในรูปคะแนน

มาตรฐาน 

SE.B หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 

t หมายถึง คาทดสอบความมีนัยสําคัญของการพยากรณ 

 

ตารางท่ี 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยเชิงระบบกับประสิทธิผลองคการ 
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 

X1 

X2 

X3 

X4 

X5 

X6 

Y 

1 

0.344** 

0.497** 

0.077 

0.118** 

0.271** 

0.493** 

 

1 

0.756** 

0.046 

0.098 

0.195** 

0.722** 

 

 

1 

0.211** 

0.119* 

0.199** 

0.657** 

 

 

 

1 

0.171** 

0.137** 

0.283** 

 

 

 

 

1 

0.013 

0.325** 

 

 

 

 

 

1 

0.489** 

* P < .05   ** P < .01 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา ปจจัยเชิงระบบซ่ึงประกอบดวยปจจัยนําเขา และกระบวนการมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.283-0.722 มีรายละเอียดดังนี้ 

 ปจจัยนําเขา 

 ตัวแปรปจจัยนําเขาทุกตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาใน

วิทยาเขตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยเรียงลําดับดังนี้ 1) ภาวะผูนําทางการกีฬาของ

ผูบริหาร (r=0.722) 2) บรรยากาศและวัฒนธรรมสถาบัน (r=0.657) 3) วิสัยทัศน พันธกิจและ

ยุทธศาสตร (r=0.493) และ 4) เทคโนโลยแีละระบบงาน (r=0.283) 

 กระบวนการ 

 ตัวแปรปจจัยกระบวนการทุกตัวมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการของสถาบัน        

การพลศึกษาในวิทยาเขต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยเรียงลําดับ ดังนี้ 1) การบริหาร

จัดการ (r=0.489) และ 2) การพัฒนาบุคลากร (r=0.325)  

 

ตารางท่ี 6 อิทธิพลของตัวแปรปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ (Y) 
 

ปจจยั B SE.B Beta t 

X1 

X2 

X4 

X5 

X6 

0.705 

0.472 

0.542 

0.819 

1.034 

0.128 

0.026 

0.098 

0.113 

0.105 

0.176 

0.574 

0.165 

0.216 

0.304 

5.487** 

18.314** 

5.506** 

7.236** 

9.892** 

** P < .01 

 

 จากตารางท่ี 6 พบวา มีตัวแปรท้ัง 6 ตัว สงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษา

ในวิทยาเขตทุกตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยตัวแปรท่ีสงผลเรียงตามลําดับ ดังนี้ 1) ภาวะ

ผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร (Beta=0.574) 2) การบริหารจัดการ (Beta=0.304) 3) การพัฒนา

บุคลากร (Beta=0.216) 4) วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร (Beta=0.176) 5) เทคโนโลยีระบบงาน 

(Beta=0.165) 
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y 

 

e1 

 

 สําหรับตัวแปรบรรยากาศและวัฒนธรรมสถาบัน (X3) ไมพบวาสงผลตอประสิทธิผลองคการ 

เนื่องจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร (X2) กับตัวแปร

บรรยากาศและวัฒนธรรมสถาบัน (X3) มีคาสัมพันธกันสูง (r=0.756) และในขณะเดียวกัน ภาวะผูนํา

ทางการกีฬาของผูบริหาร (X2) มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ (Y) (r=0.722) ซ่ึงสูงกวา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศและวัฒนธรรมสถาบัน (X3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 

0.657 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 8  โมเดล (Model) ของตัวแปรปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ         

โดยการวิเคราะหดวยโปรแกรม AMOS 

 จากภาพประกอบท่ี 8 เปนโมเดล (Model) ของตัวแปรปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผล

องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเรียงตามลําดับของน้ําหนักของสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

ดังนี้ 1) ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร (X2) 2) การบริหารจัดการ (X6) 3) การพัฒนาบุคลากร 

(X5) 4) วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร (X1) และ 5) เทคโนโลยแีละระบบงาน (X4) 

 

 

X1 

X2 

X3 

0.18** 

X4 

X5 

X6 

1 
0.61** 

0.05 

0.18** 

0.24** 

0.34** 

0.34** 

0.75** 

0.21** 

0.17* 

0.19** 

0.27** 

0.12* 

0.11* 

0.13* 

0.49** 

   

  SRMR  =  0.000      CFI  =  0.90    GFI  =  1.00 

  CMIN/DF  =  1.21  ** P < .01     * P < .05      
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้  เปนการวิจัยเปนการวิจัยเชิงบรรยาย   (Descriptive  Research) โดยมี

วัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือศึกษาปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบัน          

การพลศึกษาในวิทยาเขต ซ่ึงสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากขอคนพบของการวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

 ปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขตอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เรียงตามลําดับของน้ําหนักสัมประสิทธิ์อิทธิพล ดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร (X2) (P=0.61) 

  2. การบริหารจัดการของผูบริหาร (X6) (P=0.34) 

  3. การพัฒนาบุคลากรในสถาบัน (X5) (P=0.24) 

  4. วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของสถาบัน (X1) (P=0.18) 

  5. เทคโนโลยแีละระบบงาน (X4) (P=0.18) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการคนพบของการวิจัย ไดนําผลการวิจัยมาอภิปรายดังประเด็นตอไปนี้ 

  1. ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร เปนปจจัยนําเขา (Input) ท่ีมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล

มากท่ีสุด ท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต จากขอคนพบดังกลาว

แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหารของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขตมีความสําคัญ

มาก ท้ังนี้เพราะวา บริบทของสถาบันการพลศึกษาแตละวิทยาเขตจะเนนทางดานพลศึกษาและกีฬา 

เพ่ือความเปนเลิศ ซ่ึง Hoy & Miskel (2001) และชวลิต  หม่ืนนุช (2535) ไดกลาวสนับสนุนวา ปจจัย

ภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรนั้น ๆ นอกจากนั้น Bass (1985) 

และ Bass & Avolio (1990) ยังพบวา ภาวะผูนําสามารถท่ีจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ

ได 
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  2. การบริหารจัดการของผูบริหาร เปนปจจัยกระบวนการ (Process) ท่ีมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลรองจากภาวะผูนาํทางการกีฬาของผูบริหารของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต จากขอคนพบ

ดังกลาวแสดงใหเห็นวา การบริหารจัดการเปนสวนสําคัญอยางมากท่ีผูบริหารในวิทยาเขตจักตองมี

ความรูความสามารถในการบริหารจัดการ (Management) จากขอคนพบดังกลาว บุญใจ ศรีสถิตนรากูร 

(2550) ไดกลาววา การบริหารจัดการของผูบริหารสัมพันธกันสูงกับภาวะผูนําของผูบริหาร นั้นก็แสดงวา 

ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําสูง จะสามารถบริหารจัดการไดสูงตามไปดวย นอกจากเหตุผลดังกลาวแลว      

Bass (1985) ; Harris (1989) ; เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2536) ไดกลาวเพ่ิมเติมวา การบริหารจัดการ

ของผูบริหารท่ีดีจะโนมนาวจิตใจของผูใตบังคับบัญชา สรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและจะสงผลตอ

ประสิทธิผลขององคการดวย 

  3. การพัฒนาบุคลากร เปนปจจัยกระบวนการ (Process) ท่ีมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลตอ

ประสิทธิผลองคการ เชนเดียวกันกับขอ 1 และขอ 2 จากขอคนพบดังกลาว แสดงใหเห็นวา การพัฒนา

บุคลากรเปนปจจัยตัวหนึ่งท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต กิติมา  

ปรีดีดิลก (2532) ไดกลาวสนับสนุนไววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีมุงจะเพ่ิมพูนความรู 

ความชํานาญ ประสบการณ ใหกับบุคลากรในองคการ ตลอดจนพัฒนาเจตคติในการปฏิบัติงานใหเปนไป

ในทางท่ีดีมีความรับผิดชอบตองานท่ีทํา ทําใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน นอกจากนั้นแลว เสนาะ  ติเยาว 

(2535) ไดกลาวเพ่ิมเติมวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรในระดับบุคคลและการบริหารงานดวยการ

ฝกอบรมโดยวิธีใหทํางานมีอยู 4 วิธี คือ การทดลองเรียนงาน (Understudies) การหมุนเวียนงาน (Job 

rotation) การสอนงาน (Job Coaching) และการบริหารงานในรูปคณะกรรมการ  (Multiple 

Management) 

  4. วสิยัทัศน พันธกิจและยทุธศาสตรของสถาบันเปนปจจัยนําเขา (Input) อีกตัวแปรหนึ่งท่ี

เปนปจจัยเชิงระบบท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ จากขอคนพบดังกลาว แสดงใหเห็นวา วิสัยทัศน 

พันธกิจและยุทธศาสตรของสถาบันการพลศึกษา เปนเข็มทิศนําทางในการพัฒนาและบริหารจัดการ

องคการ ดังท่ี ไพโรจน  ปยะวงศพัฒนา (2545) ไดกลาววา วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของ

องคการเปนการมองถึงอนาคตขางหนาวาองคการมีความปรารถนาจะไปอยูท่ีจุดไหน ผู ท่ีกําหนด

วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรจะตองคิดกวาง คิดไกล และมีสายตายาวไกล (For Sight) การคิดและ

การมองดังกลาวควรเปนการมองและการคิดอยางเปนวิทยาศาสตร (Scientific) คือมองและคิดภายใต

สมมติฐานท่ีเปนจริงหรือฝนท่ีอยูบนพ้ืนฐานของความจริง แลวคาดการณของภาพอนาคต วิสัยทัศน 

พันธกิจ จะดีและถูกตองแมนยําข้ึนอยูกับการวิเคราะหจากประสบการณในอดีต พ้ืนฐานความรูของ      

ผูมองและคิด 
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  5. เทคโนโลยแีละระบบงาน เปนปจจัยนําเขา (Input) อีกตัวแปรหนึ่งท่ีสงผลตอประสิทธิผล

ขององคการสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต จากขอคนพบดังกลาวแสดงใหเห็นวาเทคโนโลยีและ

ระบบงานเปนปจจัยท่ีสําคัญตัวสุดทายของการวิจัยครั้งนี้ท่ีมีสวนสนับสนุนและสงผลดีตอองคการ ท้ังนี้

อาจจะเปนเพราะวา การนําเทคโนโลยีหรือระบบสื่อสารดวยอิเล็กทรอนิกส มาใชในการบริหารจัดการ

ตลอดจนใชในการพัฒนาการเรียนการสอน ทําใหเกิดการทํางานภายใตแนวคิด (Concept) ของสถาบัน

หรือมหาวิทยาลัย 24 ชั่วโมง ผูสอนและผูเรียนสามารถทํากิจกรรมทางการศึกษาได 24 ชั่วโมง มีการลด

คาใชจายท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในองคการและนอกองคการ (ภาสกร  เรืองรอง. 2543) นอกจากนั้น การนํา

ระบบสื่อสารดวยอีเล็กทรอนิกสมาพัฒนาองคการจะทําให เ กิดองคการเสมือนจริง (Virtual 

Organization) (กิดานันท  มลิทอง. 2543) 

 จากสาเหตุและเหตุผลดังกลาว ทําใหตัวแปรปจจัยนําเขา (Input) และปจจัยกระบวนการ 

(Process) มีอิทธิพลหรือสงผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต  

 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. จากผลการวิจัย พบวา มีตัวแปรของปจจัยเชิงระบบท้ังปจจัยนําเขา (Input) และปจจัย

กระบวนการ  (Process) มีผลตอประสิทธิผลองคการของสถาบันการพลศึกษาในวิทยาเขต ดังนั้น 

ผูบริหารของสถาบันการพลศึกษา ควรนําเอาปจจัยเชิงระบบดังกลาวไปพัฒนาองคการใหเกิด

ประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนตอไป 

  2. จากผลการวจิยั พบวา ภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร เปนตัวแปรของปจจัยนําเขา 

(Input) สงผลตอประสิทธิผลองคการมากท่ีสุด ดังนั้น ผูท่ีจะมาเปนผูนําหรือผูบริหารของสถาบัน      

การพลศึกษาในวิทยาเขตจักตองเขาใจดานพลศึกษาและกีฬา และมีภาวะผูนําสูง 

  3. จากผลการวิจัยขอท่ี 2 พบวา การบริหารจัดการของผูบริหารเปนตัวแปรของปจจัย

กระบวนการ (Process)  ท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการรองลงมา ดังนั้น ผูบริหารของสถาบัน           

การพลศึกษาในวิทยาเขตจักตองเขาใจและเขาถึงการบริหารจัดการเปนอยางดี สถาบันพลศึกษา

สวนกลางตองจัดการฝกอบรมหลักการบริหารจัดการใหสําหรับผูบริหารใหม 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เรื่อง 

การวิเคราะหปจจัยเชิงระบบท่ีมีผลตอประสิทธิผล 

องคการของสถาบันการพลศึกษา 

---------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามประกอบดวยเนื้อหา 3 ตอน 

  ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามขอมูลสวนตัวของผูตอบ 

  ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามปจจยัเชงิระบบ 

  ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามประสิทธิผลองคการ 

2. โปรดอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามในแตละตอน 

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ ทุกตอน เพ่ือใหประโยชนตองานวิจัยมากท่ีสุด 

 

 

 

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางมากท่ีทานไดสละเวลา 

ในการตอบแบบสอบถามทุกขอ 
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ตอนท่ี 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (    ) และกรอกขอความลงในชองวางท่ีกําหนดใหตาม

ความเปนจริง 

1.  เพศ  (    ) ชาย  (    )  หญิง 

2.  วุฒิการศึกษาสูงสุด  (    )  ปรญิญาตรี 

      (    )  ปรญิญาโท 

      (    )  ปรญิญาเอก 

3.  ปจจบัุนทานเปนผูฝกสอนกีฬาหรือโคชหรือไม 

  (    )  เปนผูฝกสอนกีฬา 

  (    )  ไมไดเปนผูฝกสอนกีฬา 

4.  ทานมีประสบการณในการทํางาน/รบัราชการมาแลว..................................ป 
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ตอนท่ี 2  รายละเอียดเก่ียวกับปจจยัเชงิระบบ 

คําช้ีแจง  ตอไปนี้เปนคําถามเก่ียวกับความคิดเห็นของทานเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผล

ขององคกร 

 โปรดอานขอความในแตละขอใหเขาใจและแตละคําถามจะมีคําตอบอยู 5 ระดับ ไดแก       

เห็นดวยมากท่ีสุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  เห็นดวยนอยท่ีสุด ทานจะตอง

เลอืกคําตอบเพียงคําตอบเดียวในแตละคําตอบ โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีทานคิดวาปฏิบัติ

ในขณะนั้น ขอความเหลานี้ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด ดังนั้น โปรดอยาใชเวลาในการพิจารณาขอหนึ่ง   

ขอใดนานเกินควร  

 

ขอความ/ปจจัย 

ระดับความคิดเห็น 
หรือระดับการปฏิบัติ 

เห
็นด

วย
มา

กที่
สุด

 

เห
็นด

วย
มา

ก 

เห
็นด

วย
ปา

นก
ลา

ง 

เห
็นด

วย
นอ

ย 

เห
็นด

วย
นอ

ยที่
สุด

 

ปจจัยวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร      

1.   วิทยาเขตกําหนดวิสัยทัศนไวอยางสั้นกระชับและชัดเจน กระตุน
ใหอาจารยและบุคลากรมุงอนาคต 

     

2.   วิทยาเขตกําหนดพันธกิจและยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน
ไวอยางชัดเจนครอบคลุมและเปนไปได 

     

3.   วิทยาเขตใชหลักการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 
และยุทธศาสตร 

     

4.   วิทยาเขตจัดสรรงบประมาณและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ือการ
ดําเนินงานของสถาบันฯ เปนไปตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ
ยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว 

     

5.   วิทยาเขตติดตามความกาวหนาในระหวางการดําเนินงานตาม
วสิัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของอาจารยและผูเก่ียวของ
เปนระยะ ๆ  

 

     

6.   วิทยาเขตนําผลการติดตามความกาวหนามาปรับปรุงแกไขใหการ
ดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเปนระยะ ๆ 

     

7.   วิทยาเขตประเมินผลสําเร็จการดําเนินงานตามวิสัยทัศน พันธกิจ 
และยุทธศาสตรของอาจารยและผูเก่ียวของเปนระยะ ๆ 

     

8.   วิทยาเขตนําผลการประเมินผลสําเร็จมาเปนแนวทางการพัฒนา      
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วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรใหทันสมัยและสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

ปจจัยภาวะผูนําทางการกีฬาของผูบริหาร      
1.  การสรางแรงดลใจ      

9.   ผูบริหารกระตุนใหนักกีฬาแตละคนฝกซอมกีฬาอยางเต็ม 
ความสามารถ 

     

10. ผูบริหารกระตุนใหนักกีฬาแตละคนเกิดความรูสึกวาควรอุทิศตน
เพ่ือการกีฬาและชื่อเสียงของวิทยาเขต 

     

11. ผูบริหารใหกําลังใจในการฝกซอมกีฬาแกนักกีฬาอยางสมํ่าเสมอ      

12. ผูบริหารปลุกเราใหนักกีฬาทุกคนมีความกระตือรือรนในการ
ฝกซอมกีฬาท่ีไดรับมอบหมาย 

     

13. เม่ือนักกีฬาเกิดความทอแท หมดกําลังใจ ผูบริหารกระตุนให
นักกีฬาเกิดกําลังใจในการฝกซอมกีฬาดวยความกระตือรือรน 

     

14. ผูบริหารสรางความม่ันใจใหกับนักกีฬาแตละคนเขารวมการ
แขงขันกีฬาเพ่ือชัยชนะ 

     

2. การใหรางวัลตามสถานการณ      
15. ผูบริหารไดสรางความเขาใจกับนักกีฬาเก่ียวกับสิ่งตอบแทนท่ีจะ

ไดรับจากชัยชนะในการแขงขันกีฬา 
     

16. ผูบริหารสรางความม่ันใจแกนักกีฬาวาจะไดรับรางวัลท่ีเหมาะสม
เม่ือแขงขันกีฬาไดสําเร็จ 

     

17. ผูบริหารอธิบายเก่ียวกับสิ่งท่ีนักกีฬาจะตองปฏิบัติเม่ือไดสิ่งตอบ
แทนจากการแขงขันกีฬา 

     

18. ผูบริหารสรางความม่ันใจแกนักกีฬาวาจะไดรับรางวัลท่ีเหมาะสม
เม่ือแขงขันกีฬาไดสําเร็จ 

     

19. นักกีฬาแสดงความพึงพอใจเม่ือแขงขันกีฬาประสบผลสําเร็จ เชน 
การใหประกาศเกียรติคุณ โลรางวัล การกลาวชมเชย จาก
ผูบริหาร 

     

20. ผูบริหารจัดใหมีการยกยองนักกีฬาดีเดนของวิทยาเขต      

3. การคาํนงึถึงความเปนเอกบุคคล      
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21. ผูบริหารใหความเอาใจใสแกนักกีฬาทุกคน      
22. ผูบริหารแบงเวลาเพ่ือแนะนําการฝกซอมกีฬาเปนรายบุคคล  

และเปนกลุม 
     

23. ผูบริหารทําใหนักกีฬารูจักจุดเดนและสนใจท่ีจะพัฒนาจุดเดน  
ของตนเอง 

     

24. ผูบริหารยกยองและชื่นชมในผลงานของนักกีฬาแตละคนดวย
ความจริงใจ 

     

25. ผูบริหารคนหาวิธีการพัฒนานักกีฬาตามศักยภาพของแตละ
บุคคลอยางเหมาะสม 

     

26. ผูบริหารใหนักกีฬามีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับการ
แกปญหาของการแขงขันกีฬาอยางเหมาะสม 

     

4. การกระตุนการใชปญญา      
27. ผูบริหารกระตุนใหนักกีฬาแลกเปลี่ยนเรียนรูทักษะทางกีฬาและ

การแกปญหาทางกีฬารวมกัน 
     

28. ผูบริหารไดวิเคราะหสาเหตุของจุดแข็ง-จุดออนทางการฝกทักษะ
ของนักกีฬาเพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน 

     

29. ผูบริหารไดกระตุนนักกีฬาเสมอวา เปาหมายสูงสุดของนักกีฬาก็
คือการประสบชยัชนะทางการแขงขัน 

     

30. ผูบริหารไดกระตุนอยูเสมอวา การแขงขันจะตองทําการวางแผนท่ี
จะเอาชนะคูตอสูและสนุกกับการแขงขัน 

     

31. ผูบริหารไดเสนอแนะอยูเสมอวา นักกีฬาควรนําขอบกพรองจาก
การแขงขันมาปรับปรุงแกไขในการฝกซอมตอไป 

     

32. ผูบริหารไดกระตุนนักกีฬาเสมอวาทุก ๆ รายการท่ีแขงขันกีฬานั้น
มีความสําคัญเทากันทุก ๆ รายการของการแขงขัน 

     

ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมของสถาบัน 
33. วิทยาเขตมีบรรยากาศท่ีทําใหรูสึกผอนคลาย และสนุกกับการ

เรยีนการสอน 

     

34. วิทยาเขตมีนโยบายดําเนินการจัดกิจกรรมในรูปของ
คณะกรรมการ 

     

35. อาจารยและบุคลากร มีความเอ้ืออาทรและมีความเชื่อใจกันจน      
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กลาพูดอยางจริงใจในสิ่งท่ีตนคิด 

36. วิทยาเขตมีการเสริมสรางบรรยากาศความเปนสถานศึกษาและ
ความเปนทีมงาน 

     

37. วิทยาเขตมีการสงเสริมบรรยากาศแหงการคนควา การประดิษฐ
คิดคน การทดลอง และกลาคิด กลาทําในสิ่งใหม 

     

38. วิทยาเขตมีการสงเสริมบรรยากาศความไววางใจและยอมรบันบั
ถือซ่ึงกันและกัน 

     

39. วิทยาเขตมีการสงเสริมใหอาจารยและนักศึกษามีความรักความ
ภาคภูมิใจในวิทยาเขต 

     

40. ผูบริหารสงเสริมวัฒนธรรมใหอาจารยเกิดการเรียนรูจากการมี
ปฏิสัมพันธและมีประสบการณรวมกัน 

 

     

41. ผูบริหารสงเสริมใหมีการปกปองและสืบทอดในประเพณีท่ีดีและ
สําคัญของสถาบัน 

     

42. ผูบริหารเสริมสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวมใหเกิดข้ึนในสถาบัน      

43. ผูบริหารสงเสริมใหอาจารยและนักศึกษารูจักศึกษาคนควาจาก
แหลงเรียนรูตาง ๆ  

     

ปจจัยเทคโนโลยีและระบบงาน 
44. วิทยาเขตจัดหาเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการ และการ

เรียนการสอนท่ีเหมาะสม ทันสมัย และสอดคลองกับความ
ตองการจําเปนของอาจารยและบุคลากร 

     

45. วิทยาเขตใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการ และการเรียน
การสอนไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด 

     

46. วิทยาเขตมีการพัฒนาบุคลากรใหสามารถใชเทคโนโลยีเพ่ือการ
บรหิาร การบรกิาร และการเรยีนการสอนอยางมีประสทิธิภาพ 

     

47. วิทยาเขตจัดระบบการใชเทคโนโลยีเพ่ือการบริหาร การบริการ
และการเรียนการสอนของฝายตาง ๆ ใหมีความประหยัดและไม
ซํ้าซอนกัน 

     

48. วิทยาเขตจัดใหมีระบบฐานขอมูลในดานตาง ๆ ท่ีเปนประโยชน
ตอท้ังการบริหาร การบริการ การเรียนการสอนและการวิจัย 
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49. วิทยาเขตมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลดานตาง ๆ ใหมีความ
ถูกตอง ทันสมัย และสะดวกตอการนํามาใชอยูเสมอ 

     

50. วิทยาเขตจัดใหมีบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีรับผิดชอบตอการ
บํารุงรักษาเทคโนโลยี และการพัฒนาระบบฐานขอมูลอยาง
เหมาะสม 

     

51. วิทยาเขต ใชประโยชนของเทคโนโลยีทุกชนิดทุกประเภทเพ่ือการ
พัฒนาคุณภาพนักศึกษาเปนสําคัญ 

 

     

ปจจัยการพัฒนาบุคลากร 
52. วิทยาเขตมีจุดมุงหมายในการพัฒนาอาจารยและทีมงานเพ่ือเพ่ิม

ขีดความสามารถและใหมีการใชทรัพยากรบุคคลอยางเต็ม
ศักยภาพ 

     

53. วิทยาเขตมีนโยบายและมาตรการในการพัฒนาอาจารยและ
ทีมงานไวอยางชัดเจน 

     

54. วิทยาเขตมุงพัฒนาอาจารยและทีมงานใหเปนกลไกสําคัญในการ
จัดการเรียนการสอนเพ่ือใหเกิดการเรียนรูในตัวนักศึกษา 

     

55. วิทยาเขตมุงพัฒนาอาจารยและทีมงานโดยคํานึงถึงแนวทางการ
ปฏริปูการเรยีนรูหรอืการเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศนใหม 

     

56. วิทยาเขตพัฒนาครูและทีมงานโดยคํานึงถึงความตองการและ
จําเปนท่ีแทจริง 

     

57. วิทยาเขตมุงพัฒนาอาจารยและทีมงานโดยการสรางวัฒนธรรม
การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ซ่ึงกันและกัน 

     

58. วิทยาเขตมุงพัฒนาอาจารยและทีมงานโดยเนนใหตระหนักถึง
ความสําคัญท้ังหลักสูตร การสอน และการประเมินผลอยางเปน
ระบบ ไมแยกสวน 

     

ปจจัยดานการบริหาร 
59. วิทยาเขตจัดใหมีการศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอกวิทยาเขตเพ่ือระบุจุดเดน จุดดอย โอกาส และสิ่งท่ีเปน
ปญหาอุปสรรคของสถาบัน และนําผลท่ีไดมาปรับปรุงกลยุทธใน
การบริหาร 
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60. วิทยาเขตจัดใหมีการวิเคราะหนโยบายและแผนการจัดการศึกษา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผล 

     

61. วิทยาเขตจัดใหมีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณท่ี
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของสถาบัน 

     

62. วิทยาเขตกําหนดใหมีบุคคลหรือกลุมบุคคลรับผิดชอบในการ
จัดทําแผนปฏิบัติการประจําปของสถาบัน 

     

63. วิทยาเขตใหความสําคัญกับการใชแผนเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของวิทยาเขต 

     

64. วิทยาเขตเปดโอกาสใหผูมีสวนเก่ียวของเขามามีสวนรวมท้ังในชวง
การจัดทําแผน การปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลงานตาม
ความเหมาะสม 

     

65. วิทยาเขตมีการตรวจสอบผลการใชงบประมาณ และมีการจัดทํา
เอกสารแจงใหผูเก่ียวของทราบ 
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ตอนท่ี 3  รายละเอียดเก่ียวกับประสิทธิผลองคกร 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ มี 4 ดาน จํานวน 35 ขอ แตละขอเปนแบบ

มาตรประมาณคา 5 ระดับ ใหทานทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับการ

ปฏิบัติงานในสถานศึกษาของทาน โดยพิจารณา ดังนี้ 

  ระดับ  5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด 

  ระดับ  4 หมายถึง เห็นดวย 

  ระดับ  3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

  ระดับ  2 หมายถึง เห็นดวยนอย 

  ระดับ  1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 

ขอ
ท่ี 

ประสิทธิผลองคกร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ความสามารถในการปรบัตัว      

1 วิทยาเขตสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีได 

     

2 จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก วิทยาเขตสามารถ
ทํานายแนวโนมในอนาคตไดอยางแมนยํา 

     

3 วิทยาเขตสามารถกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญ
และยอมรบัในการเปลีย่นแปลง 

     

4 วิทยาเขตสามารถสงเสริมใหบุคลากรและผูเก่ียวของเขามามีสวน
รวมในกระบวนการของการเปลีย่นแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 

     

5 วิทยาเขตมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานตาม
สภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนไป 

     

6 วิทยาเขตสามารถนําวิธีการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานให
เปนไปตามเปาหมาย 

     

7 วิทยาเขตมีความตระหนักอยูเสมอในการเสาะแสวงหาแนวคิด
และวิธีการดําเนินงานใหม ๆ เพ่ือความเติบโตและกาวหนา 

     

8 วิทยาเขตสามารถนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการ
แกปญหาดานการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 

     

ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย      

9 นักศึกษามีคุณลักษณะอันพึงประสงคตรงตามหลักสูตรท่ีกําหนด      

10 นักศึกษามีทักษะท่ีจําเปนในการเรียนรูตามหลักสูตรกําหนด      

11 นักศึกษามีทักษะในการแสวงหาความรูดวยตนเอง และพัฒนา      
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ขอ
ท่ี 

ประสิทธิผลองคกร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ตนเองอยางตอเนื่อง 

12 วิทยาเขตสามารถระดมทรัพยากร งบประมาณ เพ่ือการจัด
การศึกษาจากแหลงตาง ๆ  

     

13 วิทยาเขตสามารถใชทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชน
สูงสุด 

     

14 อาจารยมีความสามารถในการจดักิจกรรมการเรยีนการสอนท่ี
หลากหลาย โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ 

     

15 ผูบริหารมีภาวะผูนํา และมีความสามารถในการบริหารจัดการ      

16 อาจารยสามารถนํากระบวนการวิจัยมาผสมผสาน หรือบูรณา
การใชในการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาคุณภาพของผูเรียน 

     

17 ผูบริหารสงเสริมความสัมพันธและความรวมมือกับ
สถาบันการศึกษาอ่ืน ๆ ในการพัฒนาการศึกษาและกีฬา 

     

18 วิทยาเขตจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู
ของนักศึกษา 

     

ความสามารถในการบูรณาการ      

19 วิทยาเขตสามารถติดตอและประสานงานกับหนวยงานท้ังภาครัฐ
และเอกชนในการพัฒนาการศึกษาและกีฬารวมกัน 

     

20 รูปแบบการประสานงานของวิทยาเขตมีท้ังรูปแบบท่ีเปนทางการ
และไมเปนทางการ 

     

21 วิทยาเขตมีรูปแบบการติดตอประสานงานกับหนวยงานภายใน
สถานศึกษาท่ีชัดเจน 

     

22 วิทยาเขตสามารถประสานงานกับฝายตาง ๆ ในสถานศึกษาให
สามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

23 วิทยาเขตสงเสริม สนับสนุนใหมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทํางาน
รวมกัน 

     

24 วิทยาเขตจัดใหมีการทํากิจกรรมรวมกันระหวางฝายตาง ๆ ใน
สถานศึกษาเพ่ือสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกัน 

     

25 วิทยาเขตจัดทําระบบเครือขายท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษาเพ่ือใหเกิดการทํางานรวมกัน 

     

ความสามารถในการรกัษาแบบแผนทางวัฒนธรรม      

26 อาจารยและบุคลากรมีความรัก ความผูกพันและศรัทธาตอ 
วิทยาเขต 

     

27 อาจารยและบุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีมีสวนในการพัฒนา      
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ขอ
ท่ี 

ประสิทธิผลองคกร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

การศึกษาและกีฬา 

28 ผูบริหารสามารถโนมนาวจิตใจใหอาจารยเกิดความรักและความ
ผูกพันตอวิทยาเขต 

     

29 วิทยาเขตสงเสริมสัมพันธภาพท่ีดีใหกับผูปฏิบัติงานใหเกิดความ
รักความสามัคคีในหมูคณะ 

     

30 จัดสภาพแวดลอมภายในวิทยาเขตใหมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการ
ทํางานรวมกัน 

     

31 จัดกิจกรรมสงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดมีปฏิสัมพันธรวมกัน เชน 
การเขาคายอบรมท่ีตองมีกิจกรรมรวมกัน เปนตน 

     

32 วิทยาเขตสงเสริมบรรยากาศใหอาจารยเกิดการเรียนรูจากการมี
ปฏิสัมพันธและมีประสบการณรวมกัน 

     

33 ผูบริหารและอาจารย ประพฤติ ปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบียบ
วินัยของขาราชการ เปนท่ีนานับถือแกผูปกครองและชุมชน 

     

34 ผูบริหารและอาจารยสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางทีดีแก
นักศึกษาได 

     

35 ผูบริหารประพฤติ ปฏิบัติตนอยูในกรอบของศีลธรรมอันดี 
สามารถเปนแบบอยางท่ีดีแกครูและบุคลากร 
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1. นางสุรียพร  ภูศรี 

 วุฒิการศึกษา กศ.บ. (พลศึกษา) 

  กศ.ม. (พลศึกษา) 

 ตําแหนง ครู คศ. 4 

 ปฏิบัติหนาท่ี รองคณบดีคณะศิลปศาสตร 

2. นายพีระศักดิ์  ก่ิงพุม 

 วุฒิการศึกษา  บธ.บ. (การจดัการงานกอสราง) 

  ค.บ. (คอมพิวเตอรศึกษา)  

  กศ.ม. (เทคโนโลยีทางการศึกษา) 

 ตําแหนง ครู คศ. 2 

 ปฏิบัติหนาท่ี ผูชวยอธิการบดีฝายแผนและพัฒนา 

3. นายบรรณากิจบรรจง  ทองจําปา 

 วุฒิการศึกษา  ค.บ. (บริหารการศึกษา) 

  กศ.ม. (เทคโนโลยีทางการศึกษา) 

 ตําแหนง อาจารย ระดับ 7 

 ปฏิบัติหนาท่ี ผูชวยอธิการบดีฝายวิชาการ 
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