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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

สภาวะการณทีม่กีารแขงขนัสงูเนือ่งจากความจาํกดัดานทรพัยากรและงบประมาณของประเทศ 
และเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพและคณุคาใหเกดิประโยชนสงูสดุตอสงัคม (ชยัสทิธิ ์เฉลมิมปีระเสรฐิ, 2544)
รัฐบาลชุดปจจุบันไดกําหนดมาตรการปรับปรุงการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐทั้งในระยะสั้น
และระยะยาวใหสอดคลองกบัรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ที่จะตองมีการทบทวน
ภารกิจ การปรับปรุงรูปแบบ ขั้นตอนและวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพ มีความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได รวมทัง้การลดตนทนุคาใชจายในการดาํเนนิงาน (สาํนกัเลขาธกิารคณะรฐัมนตร,ี 2542)
โดยใชกลไกการจดัทาํงบประมาณระบบใหม ทีม่กีารวดัผลผลติและผลลพัธอยางเปนรูปธรรม มกีารจดัทาํ
ตัวบงชี้ผลการปฏิบัติงานในแตละดานภายใตระบบการบริหารจัดการที่ดี (good governance) 
(สํานักนายกรัฐมนตรี, 2542)

เพือ่ตอบสนองเจตนารมณดงักลาวและเปนการสรางแรงผลกัดนัใหเกดิการปรบัเปลีย่นวถิทีาง
และวัฒนธรรมการทํางานอยางจริงจัง รวมถึงสรางมาตรการการสรางแรงจูงใจ เพื่อสนับสนุนให
เกดิการบริหารกจิการบานเมอืงทีด่ ี รัฐบาลจงึไดจดัตัง้สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ
และไดประกาศพระราชกฤษฎกีาวาดวยหลกัเกณฑและวธิกีารบรหิารกจิการบานเมอืงทีด่ ี พ.ศ. 2546 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546) ทีม่สีาระสาํคญัประการหนึง่คอื กําหนดใหมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกระดับอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งการประเมินผลการปฏบิตังิานของ
ผูบริหารจากผูทีเ่กีย่วของทกุฝาย โดยไดบญัญตัไิวในหมวด 8 มาตรา 46 และ 47 ดงันี้

“มาตรา 46 สวนราชการอาจจัดใหมีการประเมินผลประสิทธิภาพในการบังคับบัญชาของ
แตละระดับหรือแตละหนวยงาน แตการประเมินผลนั้นตองทําเปนความลับและมุงใหเกิด
การปรับปรุง เพื่อประโยชนแหงความสามัคคีของขาราชการ
มาตรา 47 การประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ ซึ่งตองกระทําทั้งการปฏิบตัิงาน
เฉพาะตัว และประโยชนของหนวยงานที่ผูนั้นสังกัดอยู ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานใน
ลักษณะที่เปนทีมทํางานมากขึ้น”
ทั้งนี้หลักการของการประเมินผลการปฏิบัติงานตามพระราชกฤษฎีกาตามเอกสารคูมือ

คําอธิบายและแนวทางปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ประกอบดวย การประเมินผลสวนราชการและการประเมินผูปฏิบัติงาน
ในระดับผูบังคับบัญชาและเจาหนาที่ โดยการประเมินผูบังคับบัญชานั้นมีหลักการเพื่อใหเกิดการ
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สะทอนกลับของการปฏิบัติงานในฐานะผูบริหาร เปนขอมูลในการปรับปรุงใหเกิดเปนทีมทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ และมุงเนนการประเมินจากผูที่เกี่ยวของทุกระดับ เพื่อพิจารณาวาสามารถปฏิบัติ
งานไดตามที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด และยังสามารถนํามาใชกํากับตรวจสอบการใชบุคลากร
ใหเปนไปอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546)

เนื่องจากในปจจุบนัมคีวามคาดหวงัจากสงัคมมากขึน้ทีจ่ะใหสถาบนัอดุมศกึษาดําเนนิการ
ดวยความรบัผิดชอบ โดยแสดงออกในดานการวดัผลผลติและผลลพัธทีเ่ปนรูปธรรม เชน ความสามารถ
ในการผลิตบัณฑิตที่พึงประสงคใหแกสังคม ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารจัดการ 
การแสดงสารสนเทศดานตางๆ อาท ิตนทนุการผลติบณัฑติ จาํนวนนกัศกึษาเตม็เวลา อัตราการตกออก
ของนกัศกึษา อัตราการสําเร็จการศึกษา การจัดหางานอาชีพ และภาระงานคณาจารย ตลอดจน
ผลงานวิจัยและผลผลิตอื่นๆ เปนตน ดงันัน้เพือ่ใหบรรลุวตัถปุระสงคทัง้ดานการบรหิารจดัการทีด่ี
และเพือ่ความเปนเลศิในทกุภารกจิ การประเมนิผลการปฏบิตังิานของผูบริหารในสถาบนัอดุมศกึษา
จงึมคีวามสาํคญั โดยเปนแนวทางหนึง่ทีท่าํใหไดขอมลูทีจ่าํเปนและเปนสวนหนึง่ในการวดัประสทิธภิาพ
ของสถาบันอุดมศึกษา (Heck, Johnsrud, & Rosser, 2000) รวมทั้งเปนการวัดประสิทธิผลของ
การดาํเนนิงานในฐานะทีส่ถาบนัอดุมศกึษาเปนองคกรทีใ่ชงบประมาณแผนดนิ จงึตองมคีวามรับผิดชอบ
และมสีวนรวมในการชีน้าํสงัคม

ในสถาบนัอดุมศกึษาคณบดเีปนผูทีม่บีทบาทสาํคญัอยางยิง่ เนือ่งจากเปนผูบริหารระดบักลาง
ซึ่งตองเปนผูนําทางวิชาการ ซึง่มหีนาทีด่านการวางแผน กาํหนดแนวทางการดาํเนนิงานของคณะวชิา 
(Mercer, 1997) กระตุนใหคณาจารยปฏบิตังิานอยางมปีระสทิธภิาพ คณบดจีงึเปนผูทีม่อิีทธพิลโดยตรง
ตอทิศทางของคณะวิชา (Twombly, 1992) เพราะสามารถควบคมุการดาํเนนิงาน ขอมลูสารสนเทศ 
การจดัสรรทรัพยากร เปนผูสนบัสนนุทางวชิาการ ริเร่ิมการดาํเนนิงานดานตาง ๆ ของหนวยงาน 
บังคับบัญชาคณาจารย และจัดหาวัสดุครุภัณฑที่จําเปนสําหรับนักศึกษา/คณาจารย ตลอดจน
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ (Astin & Scherrei, 1980 cited 
in Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) คณบดถีอืวาเปนตาํแหนงระดบักลางในโครงสรางการบรหิาร
ของสถาบนัอดุมศกึษา (Wolverton et al., 2001) เปนจดุศนูยกลางทางดานความคดิของบคุลากร
ภายในหนวยงาน ดงันัน้จงึมบีทบาทในการประสานความคดิของบคุลากรกลุมตาง ๆ ชีน้าํ สนบัสนนุ
เจรจาตอรอง และสรางเสริมความสามัคคี (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) เปนบคุคลทีต่อง
ทําหนาที่เปนคนกลางเพื่อประสานการปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อใหประสบความสําเร็จในการ
ดาํเนินงานมากกวาการเปนผูบังคับบัญชาตามลาํดับช้ันหรือเปนผูมีความรูตามหลักวิชาการดานใด
ดานหนึง่เพยีงอยางเดียว เนือ่งจากคณบดตีองปฏิบตัภิารกจิใหสาํเรจ็รวมกบับุคคลหรอืกลุมทีม่คีวาม
หลากหลาย ไมวาจะเปนผูบริหารระดับสูง คณาจารย นักศึกษา ตลอดจนประชาชนในชุมชน
(Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003; Gmelch et al., 1999) ดงันัน้คณบดจีงึตองมคีณุลกัษณะ
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สวนบคุคลทีเ่หมาะสมทัง้ดานความรู ความสามารถ สติปญญา มทีกัษะและประสบการณการบรหิาร
ตลอดจนมพีฤตกิรรมทางดานสวนตวัและการบรหิารทีเ่หมาะสม (Hoy & Miskel, 2001) และทีส่าํคญั
ตองมีความสามารถดานการบริหารจัดการและความเปนผูนําซึ่งเปนหัวใจของความสําเร็จของ
องคกรทัง้หมด (ทกัษณิ ชนิวตัร, 2544)

ถึงแมวาผลการปฏิบัติภารกิจของคณบดีถือเปนแกนหลักความสําเร็จของคณะวิชาและ
สถาบันอุดมศึกษา แตการประเมนิผลการปฏบิตัภิารกจิของคณบดทีีผ่านมามพีฒันาการทีย่งัไมเปน
ระบบและยังไมเปนที่ยอมรับมากนัก รวมทั้งไมทนัตอความเปลีย่นแปลงของสงัคม โดยสวนใหญ
พิจารณาความมีประสิทธิภาพของคณบดีวามากนอยเพียงใด จากการประเมนิอยางไมเปนทางการ
โดยพจิารณาลกัษณะเฉพาะของบคุคล อาท ิภาวะผูนาํ และผลการปฏบิตัหินาที ่หรอืความรบัผิดชอบ 
เปนตน (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) การประเมนิเพือ่พจิารณาผลการปฏบิตัภิารกจิอยาง
เปนทางการ สวนใหญจะเปนการประเมนิจากผูบริหารระดบัสูงของมหาวทิยาลยัแตเพยีงฝายเดยีว 
ทาํใหไมมขีอมลูสะทอนกลบัจากผูปฏิบตังิานทีอ่ยูภายใตการบงัคบับัญชา ซึง่การประเมนิประสทิธผิล
ความเปนคณบดีโดยผูที่เกี่ยวของทุกระดับ เชน ผูบริหารระดบัสูง คณาจารย และบุคลากรสาย
สนับสนุน ถอืเปนสิง่ใหมและการดาํเนนิการยงัไมกวางขวางเทาทีค่วร (Rosser, Johnsrud, & Heck, 
2003; Gmelch et al., 1999; Matczynski, Lasley, & Harberman, 1989) โดยเฉพาะในบรบิท
สงัคมไทย การวจิยัทีผ่านมาสวนใหญเปนการศกึษาคณุลกัษณะตางๆทีส่งผลตอภาวะผูนาํของคณบดี
(นาร ีอาแว, 2545; เกยีรตกิาํจร กศุล, 2543) หรือการศกึษาภาวะผูนาํของคณบดทีีสั่มพนัธกบัประสทิธผิล
ของหนวยงาน (ศกัดิไ์ทย สุรกจิบวร, 2533, 2543; ชวลติ หมืน่นชุ, 2535; เจดิหลา สนุทรวภิาต, 2534)
สวนงานวจิยัทีศ่กึษาความเปนคณบดโีดยพจิารณาทัง้ดานความเปนผูนาํและผลการปฏบิตังิานนัน้มี
เพยีงงานวจิยัของมณฑป ไชยชติ (2537) โดยศึกษาความเปนคณบดีที่สัมพันธกับประสิทธิผลของ
คณะวชิาดวยเทคนคิการวจิยัเชงิคณุภาพและเชงิปรมิาณ ทัง้นีง้านวจิยัเกีย่วกบัการประเมนิประสทิธผิล
ความเปนคณบดี โดยมุงไปที่ภาวะผูนําโดยตรงหรือประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะผูบริหาร
หรือผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลขององคกร รวมทั้งศึกษาคุณลักษณะตางๆของคณบดีที่สัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานหรือสัมพันธกับภาวะผูนําตางๆ ทั้งในและตางประเทศมีอยูเปนจํานวนไมมากนัก 
ซึ่งงานวิจัยเหลานั้นมีประเดน็ที่นาสังเกตสี่ประการคือ ประการที่หนึ่ง มีขอจํากัดการวิจัยเนื่องจาก
วิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึงสภาพความเปนจริงขององคกรทางการศึกษาที่มีความสัมพันธ
กันเปนระดับชั้นลดหลั่น เชน ระดับบุคคล ระดับคณะวิชาหรือระดับมหาวิทยาลัย ซึ่งหนวยงานใน
ระดับสูงกวามีอิทธิพลตอหนวยงานในระดับรองลงมาตามลําดับ ทาํใหไมสามารถระบไุดวาอทิธพิล
ดังกลาวเกิดจากตัวแปรในระดับใดและเปนปริมาณเทาใด ประการที่สอง งานวจิยัโดยสวนมากมี
ปญหาในการเลอืกหนวยการวเิคราะหใหเหมาะสม ซึง่หากองคกรมคีวามสมัพนัธกนัในระดบัลดหลัน่
การเลอืกวเิคราะหเฉพาะระดบับคุคลระดบัเดยีว อาจจะตองนาํตวัแปรระดบัอ่ืนมาวเิคราะหรวมอยูใน
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ระดบัเดยีว ทาํใหการประมาณคาความคลาดเคลือ่นมาตรฐานมคีานอยกวาความเปนจริง ทาํใหการ
ทดสอบนยัสาํคญัทางสถติเิกดิความคลาดเคลือ่นประเภทที ่ 1 (type one error) สงูกวาทีก่าํหนด 
หรือถาหากทาํการวเิคราะหในระดบัทีส่งูกวา ซึง่ตองนาํตวัแปรระดบับคุคลมาหาคาเฉลีย่เพือ่ใชเปน
ตวัแปรระดบัทีสู่งกวา จะทาํใหเกดิปญหาของการจดักระทาํตวัแปรระดบับุคคล ทาํใหการประมาณคา
เกดิความลาํเอยีงและขาดประสทิธภิาพ (ศริิชยั กาญจนวาส,ี 2548) ประการทีส่าม นกัวจิยัสวนใหญ
ศึกษาตัวแปรประสิทธิผลของคณบดีที่เปนผลผลิตหรือภาวะผูนาํอยางใดอยางหนึ่งมากกวาที่จะ
ศึกษาประสิทธิผลของคณบดีโดยพิจารณาจากภาระหนาที่ที่จะตองปฏิบัติในสภาพความเปนจริง 
ประการสดุทาย งานวจิยัทีท่าํการประเมนิประสทิธผิลหรือศกึษาความเปนผูนาํหรอืผลการปฏบิตังิาน
ของคณบด ี สวนใหญประเมนิโดยผูเปนคณบดเีองมากกวาการประเมนิโดยบคุคลทีเ่กีย่วของทกุฝาย
และมิไดคํานึงถึงความแตกตางของภูมิหลังของผูประเมินแตละคน ตลอดจนภูมิหลังหรือคุณ
ลักษณะของคณบดีวาจะสงผลตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลอยางไร

โดยที่คณบดีจะตองทําหนาที่ในหลายบทบาทไมวาในฐานะผูบริหารระดับกลางของ
มหาวทิยาลยั หรือผูบริหารอาวโุสของคณะวชิา และทาํหนาทีเ่ปนอาจารย รวมทัง้ไดรับการคาดหวงัวา
จะตองเปนผูทีป่ระสานเชือ่มโยงทัง้ความเปนนกัวชิาการ ความเปนผูบริหารมอือาชพี หรือในบางกรณี
ตองมคีวามเปนนักการเมืองทีจ่ะตองทาํความเขาใจและประสานผลประโยชนกบัหลายฝาย ดงันัน้
การประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดจีาํเปนตองอาศยัการประเมนิหลายมติ ิ (Wepner, Wilhit & 
D’Onofrio, 2004) โดยตวับงชีค้วรไดรับการยอมรับจากทกุระดบัทีเ่กีย่วของและไดรับความเหน็ชอบ
จากคณบดทีีรั่บการประเมนิดวย การพจิารณาประสทิธผิลความเปนคณบดคีวรมุงทีส่องประเด็นคอื
ประเด็นที่หนึ่ง มุงที่ศักยภาพของคณบดีในการบริหารเพื่อใหบรรลุเปาหมายและภารกิจหลักของ
คณะวชิา ประเดน็ทีส่อง มุงทีพ่ฤตกิรรมของคณบดใีนฐานะผูบริหารหรอืผูนาํแสดงออกในการบรหิาร
จดัการเพือ่ใหการดาํเนนิภารกจิสาํเรจ็ลุลวงไปดวยด ี ซึง่คณบดตีองมคีวามเขาใจในการปฏบิตัภิารกจิ
เพือ่บรรลุเปาหมายสาํคญั (Robin & Roskin, 1983) อยางไรกต็ามการวจิยัทีศ่กึษาตัวบงชีป้ระสิทธผิล
ความเปนคณบดีที่สอดคลองกับรูปแบบดังกลาวโดยมีการประเมินประสิทธิผลที่คาํนึงถึงธรรมชาติ
ของสถาบนัอดุมศกึษาทีม่คีวามเปนระดับช้ันลดหลัน่ซึง่อธกิารบดมีอิีทธพิลตอคณบด ี และคณบดมีี
อิทธพิลตอบุคลากรในคณะวชิา (Birnbaum, 1992) โดยเนนการศกึษาถงึภูมหิลงัทีแ่ตกตางกันของ
บุคคลหรือภูมิหลังของคณบดีวาสงผลตอความเขาใจเรื่องประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางไรนั้น
มเีพยีงงานวจิยัของ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ซึง่เปนการศกึษาในบรบิทสถาบนัอุดมศกึษา
ในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งมีความแตกตางในทุก ๆ ดานกับบริบทสังคมไทย ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวจิยัจงึสนใจศกึษาประสทิธผิลความเปนคณบดใีนบริบทสงัคมไทย ซึง่การประเมนิผูบริหารยงัมไิด
เปนทีย่อมรับและดาํเนนิการอยางกวางขวางมากนกั โดยผูวิจัยพิจารณากรอบแนวคิดการประเมิน
ประสิทธิผลความเปนคณบดีจากคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนวามีความสอดคลองกนั
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หรือไมอยางไร รวมทั้งศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยระดับบุคคลไดแก ภูมิหลังของผูประเมิน
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน ผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและ
บคุลากรสายสนับสนุน ปจจัยระดับหนวยงาน ไดแก ประสิทธิผลของคณะวิชา ภูมิหลังของคณบดี 
และลักษณะของคณะวิชาวาทําใหการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีตาม
การรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนแตกตางกันหรือไมอยางไร นอกจากนี้เพื่อใหได
สารสนเทศเพิม่ข้ึนและเปนการเปรยีบเทยีบการประเมนิจากหลายแหลง ผูวจิยัไดประเมนิประสทิธผิล
ความเปนคณบดีจากการรบัรูของอธกิารบด/ีรองอธกิารบด ีระหวางคณบดดีวยกนั และตวัของคณบดี
เองเพิ่มเติม โดยคาดวาผลการวิจัยจะเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการประเมนิประสทิธผิล
ความเปนคณบดแีละเปนขอมลูในการตดัสนิใจสาํหรบัผูบริหารระดบัสูงของสถาบันอุดมศึกษาในการ
ประเมนิผลการปฏบิตัภิารกจิ ตลอดจนแสวงหาแนวทางในการสนบัสนนุและพฒันาการปฏบิตัภิารกิจ
ของคณบดีใหมีประสิทธิภาพ รวมทั้งประโยชนที่คณบดีจะไดรับคือ ผลสะทอนกลับจากผูรวมงาน
เพือ่เปนแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาการทาํงานของตนตอไป

คําถามวิจัย

จากการทบทวนความเปนมาและความสาํคญัของปญหา ผูวจิยัตัง้คาํถามวจิยัทีสํ่าคญัดงัตอไปนี้
1. โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี มีลักษณะอยางไร และ

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไมอยางไร
2. ภูมิหลังของผูประเมิน ระดับการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน 

ผลการปฏบัิตงิานของผูประเมนิ ภูมหิลงัของคณบด ีประเภทของคณะวชิา ขนาดคณะวชิา และระดบั
ประสิทธผิลของคณะวชิาทีแ่ตกตางกนั จะสงผลใหการรบัรูของคณาจารยกบับคุลากรสายสนบัสนนุ
ที่มีตอประสิทธิผลความเปนคณบดีแตกตางกันหรือไมอยางไร และปจจัยใดบางที่มีความสัมพันธ
และมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี และขนาดอิทธิพลมีมาก
นอยเพียงใด

3. โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี มีความแตกตางระหวาง
กลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนหรือไมอยางไร

วัตถุประสงคของการวิจัย

การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคหลกัเพือ่พฒันา ตรวจสอบความตรง และทดสอบความไมแปรเปลีย่น
ของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบด ีโดยมวีตัถปุระสงครองดังตอไปนี้

1. เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหุ
ระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
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2. เพื่อศึกษาปจจัยที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผล
ความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

3. เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของประสิทธิผล
ความเปนคณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

ขอบเขตของการวิจัย

1. การวจิยัครัง้นีม้หีนวยการวเิคราะหสองระดบัคือระดับบุคคลและระดบัคณะวชิา ประชากร
ทีใ่ชในการวจิยัเปนคณบดมีหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐั โดยประชากรผูใหขอมลูคอื คณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุ เหตผุลทีเ่ลอืกศกึษาเฉพาะมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐั เนือ่งจากเปนรูปแบบ
มหาวิทยาลัยที่จัดตั้งขึ้นใหมในสังคมไทย และไดรับการคาดหวงัอยางสงูจากสงัคมในดานผลผลติ 
ผลลัพธ และความคุมคาในการดําเนินการจัดการศึกษา ตลอดจนในอนาคตอันใกลจะมีสถาบัน
อุดมศกึษาของรฐัในรูปแบบเดมิเปลีย่นสภาพเปนมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐัเพิม่มากขึน้

2. การศกึษาปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธและมอิีทธพิลตอการใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิล
ความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน ผูวิจัยแยกศึกษาเปน
สองระดับ คอื ระดบับุคคลและระดบัคณะวชิา โดยระดบับุคคลศึกษาเฉพาะปจจยัดานการแลกเปลี่ยน
สัมพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน ผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนับสนุน 
ตําแหนงหนาที่ เพศของผูประเมิน และระยะเวลาที่ทํางานรวมกับคณบดี สวนระดับคณะวิชา
ศึกษาเฉพาะปจจัยดานประสิทธิผลของคณะวิชา เพศของคณบด ี ประเภทของคณะวชิา และขนาด
ของคณะวชิา เทานัน้

นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย

ประสิทธิผลความเปนคณบดี หมายถึง ระดับความสามารถและศักยภาพของคณบดีตาม
การรับรูของผูประเมิน ในการใชกระบวนการของการชกันาํ กระตุนใหเกดิการดาํเนนิการของคณะวชิา
โดยใชความพยายามอุตสาหะในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สําคัญของคณะวิชา
และภาวะผูนําของคณบดี โดยตัวบงชี้ที่แสดงถึงประสิทธิผลความเปนคณบดีไดแก การจัดการใน
หนวยงาน ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ทกัษะการสือ่สาร ความสมัพนัธระหวางบคุคล 
การสนับสนุนใหมีความหลากหลาย คุณภาพการศึกษาของคณะวิชา และการสงเสริมดานวิจัย 
วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม

ประสิทธิผลของคณะวิชา หมายถึง ระดบัความสาํเรจ็ในการดาํเนนิงานของคณะวชิาตาม
การรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุในภาพรวมทัง้ดานนกัศกึษา บคุลากร และสถาบนั
โดยตัวบงชี้ที่แสดงถึงประสิทธิผลของคณะวิชาไดแก ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา 
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การพฒันาดานวชิาการ การพฒันาอาชพีใหกบันกัศกึษา การพฒันาบคุลกิภาพนกัศกึษา ความพงึพอใจ
ในงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณะวิชา 
การเปนระบบเปดและการตดิตอกบัชมุชน และความสามารถในการไดมาซึง่ทรพัยากร

การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน หมายถงึ ระดับความรูสึกของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่มีตอคณบดีของตนในดานความชอบพอ ความจงรักภักดี 
การรวมสรางผลงาน และการนับถือความเปนมืออาชีพ

ผลการปฏิบตังิานของคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุ หมายถึง ระดับความสําเร็จใน
การทํางานใหบรรลุเปาหมายประกอบดวยการอุทิศตนใหกับงาน การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก 
และการมีมนุษยสัมพันธ

ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของคณาจารยหรือบุคลากรสายสนับสนุน
ที่มีความเกีย่วของกบัใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบด ี ในทีน่ีไ้ดแก การแลกเปลีย่น
สมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน ผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
ตาํแหนงหนาที ่เพศ และระยะเวลาที่ทํางานรวมกับคณบดี

ปจจัยระดับคณะวิชา หมายถึง องคประกอบของคณะวิชาและคุณลักษณะของคณบดีที่มี
ความเกี่ยวของกับใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารย
และบคุลากรสายสนบัสนนุ ในทีน่ีไ้ดแก ประสทิธผิลของคณะวชิา เพศของคณบด ีประเภทของคณะวชิา
และขนาดของคณะวิชา

คณะวิชา หมายถึง คณะวิชาหรือสํานักวิชาสังกัดมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐที่จัดการ
เรียนการสอนระดับปริญญาตรีหรือระดับบัณฑิตศึกษา

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

องคความรูที่ไดเปนผลงานวิชาการที่สามารถประยุกตใหเกิดประโยชนโดยตรงตอการ
บริหารจดัการและการพฒันาสถาบนัอดุมศกึษา และกอใหเกดิประโยชนเชงิวชิาการ ประโยชนเชงิปฏิบัติ 
และประโยชนเชิงนโยบาย ดังตอไปนี้

1.  ประโยชนเชิงวิชาการ
1.1 ไดกรอบแนวคดิในการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดทีีไ่ดจากการสงัเคราะห

เอกสารและรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ รวมทั้งจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ที่เหมาะสมกับ
บริบทสังคมไทย ซึ่งจะเปนประโยชนตอการศึกษาและวิจัยในข้ันตอไป

1.2 ไดรูปแบบความสมัพนัธเชงิสาเหตขุองตวัแปรระดบับคุคล ไดแก การแลกเปลีย่น
สัมพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน ผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ
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ภูมหิลงัของผูประเมนิ ความสมัพนัธเชงิสาเหตขุองตวัแปรระดบัสถาบนั ไดแก ประสิทธผิลของคณะวชิา
เพศของคณบดี ประเภทของคณะวิชา และขนาดของคณะวิชาที่สงผลตอการประเมินประสิทธิผล
ความเปนคณบดี

1.3 ไดทราบแนวทางในการศกึษาการประเมนิประสทิธผิลของผูบริหารทีป่ระยกุตกลยทุธ
การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับและการวิเคราะหกลุมพหุ

1.4 ไดทราบขอดีและขอที่ควรปรับปรุงจากการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งจะเปนประโยชนและเปน
แนวทางในการปรับปรุงแกไขในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน รวมทัง้การศกึษาโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัในข้ันตอไป

2. ประโยชนเชิงปฏิบัติ
2.1 ไดขอมลูสะทอนกลบัดานการปฏบิตัภิารกจิของคณบดมีหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐั 

ซึง่จะเปนประโยชนอยางยิง่ในการประกอบการตดัสนิใจของผูบริหารระดบัสูงของมหาวทิยาลยั ในการ
คดัเลอืกผูดาํรงตาํแหนงคณบด ีตลอดจนแนวทางการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

2.2 เปนแนวทางเพื่อนําไปสูเปาหมายการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติภารกิจ 
ตลอดจนความรับผิดชอบ และทักษะในการปฏิบัติงานของคณบดี

2.3 ไดแนวทางการพฒันาการทาํงานเปนทมีทีม่ปีระสิทธภิาพของคณบดแีละผูทีเ่กีย่วของ
โดยคํานึงถึงการรับรูและความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ใหความสนใจการปฏิบัติภารกิจของ
คณบดีในรูปแบบที่แตกตางกัน
 3. ประโยชนเชิงนโยบาย

3.1 เปนแนวทางที่สอดคลองกับแนวนโยบายและวิธีปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลกัเกณฑและวธิกีารบรหิารกจิการบานเมอืงทีด่ ีพ.ศ. 2546 หมวด 8 มาตรา 46 และ 47 ทีว่า
ดวยการประเมนิผลการปฏิบตังิาน

3.2 แนวทางทีเ่กดิจากการวจิยัทีเ่ปนระบบเพือ่ประกอบการวางแผน การกาํหนดนโยบาย 
การบรหิารจดัการ ทีส่ามารถพฒันาและปรบัปรุงการปฏบิตัภิารกจิของคณบดใีหมปีระสิทธภิาพ

3.3 ไดแนวทางที่เปนระบบในการวางแผนพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติภารกิจ
ของคณบดีมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและสามารถนําไปประยุกตใชกับสถาบันอุดมศึกษาที่มี
ลักษณะและภารกิจคลายคลึงกันได



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษารายงานเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ
ประสิทธิผลความเปนคณบดตีามมมุมองของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุในครัง้นี ้ ผูวจิยั
แบงการนาํเสนอออกเปนสีต่อน ตอนทีห่นึง่เปนการนาํเสนอบทบาทหนาทีค่วามเปนคณบด ี ตอนทีส่อง
แนวคดิเกีย่วกบัการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบด ี ตอนทีส่ามแนวคดิเกีย่วกบัปจจยัทีม่คีวาม
สัมพนัธกบัการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดตีามมมุมองของผูประเมนิ ตอนทีส่ีอ่งคความรู
เกี่ยวกับวิธีวิทยาสาํหรับการวิเคราะหขอมลู และตอนสดุทายกรอบแนวคดิและสมมตฐิานการวิจัย 
ดังรายละเอียดตอไปนี้

ตอนที่ 1  บทบาทหนาที่ความเปนคณบดี (Deanship Roles)

คณบดีถอืเปนตาํแหนงระดบักลางในโครงสรางของสถาบนัอดุมศกึษา (Wolverton et al., 2001)
และเปนผูบริหารอาวโุสของคณะวชิา มบีทบาทหนาทีบ่ริหารคณะวชิา ทาํหนาทีอ่อกแบบวางกฎระเบยีบ
และสรางขอตกลงตาง ๆ เปนผูดแูลความสงบเรยีบรอย ทกุขสุขของผูรวมงาน คอยชีแ้นะแนวทางใน
การปฏิบัติงานใหกับคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน (Bogue, 1994) ตองสามารถแสดง
บทบาทของตนเองไดอยางสอดคลองกบัภารกจิหลกัและหนาทีข่องสถาบนัอดุมศกึษา ตลอดจนแสวง
หาแนวทางในการพฒันาคณะวชิาตลอดเวลา ซึง่คณบดจีะตองสาํนกึในบทบาทหนาทีอั่นสาํคญัทีสุ่ด
เหลานี้และปฏิบัติตนใหดีที่สุดใหจงได (ภิญโญ สาธร, 2532 อางถึงใน กิตติพล ทองเกตุ, 2534) 
ในบริบทของการบรหิารจดัการ คณบดอีาจตองแสดงบทบาทในการเปนผูจงูใจใหบคุคลปฏบิตัหินาที่
อยางเตม็ที ่คอยสนับสนุนชวยเหลือผูรวมงาน พิจารณาตัดสินเรื่องตางๆในคณะวิชา ประสานงาน
กบัฝายตาง ๆ รวมทัง้การทาํหนาทีเ่จรจาตอรองทัง้ภายในคณะวชิาหรอืกบัหนวยงานทัง้ภายในและ
ภายนอกมหาวทิยาลยั นอกจากนีเ้มือ่กําหนดนโยบายหรอืวางแผนการปฏบิตังิานจะตองสรางความ
เชือ่มัน่รวมทัง้โนมนาวใหคณาจารยเหน็ดวยกบันโยบายดงักลาว (Montez, Wolverton, & Gmelch, 2002) 
ดงันัน้ความสาํเรจ็ในการดาํเนนิงานของคณะวชิานัน้ นอกจากขึน้อยูกบัความสามารถของคณบดแีลว
ยังขึ้นอยูกับหลายฝายที่เกี่ยวของทั้งผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย กรรมการประจาํคณะวิชา 
คณาจารย บคุลากรสายสนบัสนนุ นกัศกึษา รวมทัง้บคุคลภายนอกไมวาจะเปนผูใหทนุสนบัสนนุหนวย
งาน สภานติบิญัญตั ิหรอืประชาชน (Rhoad, 2000) ซึง่คณบดจีะตองใชความสามารถในการประสาน
งานเพือ่ใหบรรลุวตัถปุระสงคของคณะวชิา คณบดจีะตองดงึศกัยภาพของเพือ่นรวมงานออกมาใหมาก
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ทีสุ่ด (Morris, 1981) เพือ่ใหเกดิความกาวหนาทางวชิาการ บรรยากาศการทาํงานทีด่ ีรวมถงึการแสดง
ออกทางพฤตกิรรมเพือ่ใหงานสาํเรจ็ตามเปาหมายทีว่างไว

ภารกจิในหนาทีข่องคณบดนีัน้มหีลากหลายและบทบาทในหนาทีเ่หลานัน้บางบทบาทคณบดี
ไมสามารถควบคุม หรือใชความสามารถของตนไดอยางเต็มที่ จาํเปนตองอาศยัความรวมมอืจาก
หลายฝายทีเ่กีย่วของ และบทบาทเหลานัน้กอใหเกดิความสบัสนได ดงัเชน Ugwu (1985 อางถงึใน
กิตติพล ทองเกต,ุ 2534) ไดทาํการศกึษาความเหมอืนและความตางในบทบาทหนาทีข่องคณบดใีน
วทิยาลยัชมุชนและวทิยาลยัเทคนคิ 108 แหง ใน 6 รัฐของประเทศสหรฐัอเมริกา พบวา หนาทีท่ีสํ่าคญั
ทีส่ดุของคณบด ี ไดแก กาํหนดนโยบายของคณะวชิาและเสนอขออนมุตั ิ ควบคมุดูแลหลกัสตูรและ
รายวิชา พัฒนาและธํารงไวซึ่งโครงการพัฒนาคณาจารย วางแผนรวมกับหัวหนาภาควิชาเกี่ยวกับ
ความจาํเปนดานบคุลากร และเสนอแนะวธิกีารปรบัปรุงการเรยีนการสอน นอกจากนีย้งัไดกลาวถงึ
ความรบัผดิชอบสบิอันดบัแรกทีค่ณบดไีดปฏิบตัคืิอ การเปนกรรมการบรหิารมหาวทิยาลยั การมสีวนรวม
ในการจดัทาํงบประมาณของคณะวชิา การพจิารณาและเสนอแผนงานของคณะวชิาและมหาวทิยาลยั
การเขารวมประชุมกรรมการตางๆ อยางสม่าํเสมอ การมสีวนรวมในการวางแผนการศกึษารวมกบัรัฐ
และผูแทนมลรฐั การจดัทาํรายงานประจาํปเพือ่เสนออธกิารบด ีการตดิตอและประสานงานกบัองคกร
ในทองถิน่ การรกัษาการแทนรองอธิการบดีหรืออธิการบดี การจัดตัง้ระบบเพือ่ปรับปรุงหลกัสตูรและ
รายวชิา การจดัใหมนีโยบายเปดประตตูลอดเวลาในสาํนกังานคณบด ี ในขณะที ่ Montez, Wolverton
and Gmelch (2002) ไดนาํขอมลูของ The National Study Of Academic Dean (NSDA) 
(Gmelch et al. Cited in Montez, Wolverton, & Gmelch, 2002) ซึง่ไดจากการสาํรวจความคดิเหน็
ของคณบดีเกี่ยวกับภารกิจที่คิดวาเปนภารกิจหลักของความเปนคณบดี โดยเรยีงลาํดบัตามความ
สาํคญัได 6 ประการไดแก (1) การสรางผลติภาพใหเกดิขึน้ภายใน (internal productivity) ประกอบ
ดวยการสือ่สารเพือ่ใหเกดิประสทิธผิลกบัภาควชิาหรอืสวนงานตางๆ การสนบัสนนุใหมกีารสอนทีด่ี 
การถายทอดเปาหมายและพันธกิจของหนวยงานใหผูรวมงานไดรับทราบ การสรางบรรยากาศทีด่ี
ในการทาํงาน การสนบัสนนุใหคณาจารยและผูรวมงานพฒันาวชิาชพีของตน การมสีวนรวมในการ
ทาํงานรวมกับกรรมการคณะวิชาและกรรมการมหาวิทยาลัย (2) การบริหารจัดการดานบุคลากร 
(personal mangement) ประกอบดวยการคัดเลือกผูที่จะมาทาํหนาที่เปนหัวหนาสาขาวิชาและ
คณาจารย การประเมินผลการปฏบิตังิานของหวัหนาสาขาวชิาและคณาจารย และการทาํหนาทีเ่ปน
ผูควบคมุการทาํงานของหวัหนาสาขาวชิาหรือผูอํานวยการ (3) การสรางความสมัพนัธกบัหนวยงาน
ภายนอกและหนวยงานภาครฐั (external and political relations) ประกอบดวยการสรางความ
สมัพนัธกบัชมุชนและผูมสีวนไดสวนเสยี การจดัหาแหลงทนุสนบัสนนุจากภายนอกและบรหิารจดัการ
ทนุทีไ่ดมา การสรางความสมัพนัธกบัศิษยเกา การพฒันาและนาํหนวยงานไปสูเปาหมายในระยะยาว 
การวางแผนการใชจายงบประมาณ จดัเตรยีมงบประมาณและการตดัสนิใจใชจาย และการนาํเสนอ
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ผลงานของคณะวิชาตอผูบริหาร (4) ความเปนผูนํา (leadership) ประกอบดวยการนําเสนอความ
คิดเห็นในการพัฒนาคณะวิชา การใหความสนใจกับผูรวมงานและชุมชน การวางแผนและชี้นํา
ทีมผูบริหารของคณะวชิา การมอบหมายภาระหนาทีใ่หกบัหวัหนาสาขาวชิาและผูอํานวยการ การทาํ
หนาทีป่ระสานกจิกรรมตางๆ และการนาํเสนอผลงานของคณะวชิาทีใ่นประชมุวชิาชพี (5) การจดัการ
ทรพัยากร (resource management) ประกอบดวยบริหารจดัการบคุลากรฝายสนบัสนนุ การรบัประกนั
ขอมลูของคณะวชิาวาถกูตอง การจดัการทรพัยากรของคณะวชิา การพฒันาเทคโนโลย ีการปฏบิตัติาม
แนวทางของรฐั (6) ความเปนนักวิชาการ (personal scholarship) ประกอบดวยการรกัษาความเปน
นกัวชิาการของตนและรวมกจิกรรมกบัสมาคมวชิาชพี การพฒันาวชิาการของตนเอง การแสดงใหเหน็
ความเปนนกัวชิาการของตนโดยการตพีมิพหรือนาํเสนอผลงานและการสงเสรมิใหตนเองมคีวามเจรญิ
เตบิโตทางดานวชิาการ

นอกจากนี้ NSDA ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของคณบดีตอบทบาทที่ควรเปลี่ยนแปลง 
โดยคณบดเีสนอวาบทบาททีเ่ปลีย่นแปลงนีเ้ปนบทบาทใหมทีจ่ะทาํใหคณบดไีดใชศกัยภาพของตนเอง
อยางเตม็ที ่ และกอใหเกดิประสทิธผิลในการดาํเนนิงานของตน Montez, Wolverton and Gmelch
(2002) ไดสรุปและเรยีงลาํดบัตามความสาํคญัประกอบดวย  (1) ดานงบประมาณ (fiscal) บทบาท
หนาทีท่ีค่วรเปลีย่นแปลงดานงบประมาณ ไดแก การจดัการดานงบประมาณและการเงนิ การจดัสรร
และใชทรัพยากร และการจัดหาแหลงทุนทั้งภายในและภายนอก (2) ดานการบริหารจัดการ 
(administrative) บทบาทหนาทีท่ีค่วรเปลีย่นแปลงดานการบรหิารจดัการ ไดแก ความรบัผิดชอบที่
สามารถตรวจสอบได การทํางานรวมกับผูบริหารระดับสูง การวางแผนการดําเนินงานระยะยาว 
การปฏรูิปองคกร และการถายทอดความรูสูชมุชน (3) ดานการพฒันาหลกัสตูรและโปรแกรมการศกึษา
(curriculum and program development) บทบาทหนาทีท่ีค่วรเปลีย่นแปลงดานการพฒันาหลกัสูตร
และโปรแกรมการศึกษา ไดแก การพัฒนาหลักสูตรและโปรแกรมการศึกษาตางๆ การรับนักศกึษา
ทีม่คีณุภาพสงู และการจดัการสงเสรมิการเรยีนรูใหกบันกัศกึษาทีไ่มพรอม (4) ดานคณาจารย (faculty)
บทบาทหนาทีท่ีค่วรเปลีย่นแปลงดานคณาจารย ไดแก การพฒันาคณาจารยและรักษาไวซึง่คณุภาพ 
การบรหิารงานบคุคล และการกระตุนใหคณาจารยมกีารเปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ขีึน้ (5) ดานเทคโนโลย ี
(technology) บทบาทหนาที่ที่ควรเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ไดแก การมีแหลงการเรียนรูที่
แตกตาง และการพัฒนาเทคโนโลยีใหทันสมัย (6) ดานการสรางความสมดุลในชีวิตของบุคคล
(personal balance) บทบาทหนาทีท่ีค่วรเปลีย่นแปลงดานการสรางความสมดลุในชวีติของบคุคล
ไดแก มคีวามสมดลุในชวีติทัง้สวนตวัและวชิาชพี และสนบัสนนุใหบคุคลบรรลผุลสําเรจ็ในเปาหมาย
ของชวีติ (7) ดานความหลากหลาย (diversity) บทบาทหนาทีท่ีค่วรเปลีย่นแปลงดานความหลากหลาย
ไดแก ความหลากหลายดานคณาจารยและนกัศกึษา
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กิตติพล ทองเกตุ (2534) ไดศึกษางานของคณบดีและปญหาการบริหารงานของคณบดีใน
สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน กลุมตัวอยางเปนคณบดใีนสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนจาํนวน 86 คน ผลการ
ศกึษาพบวา งานทีค่ณบดดีาํเนนิการอยูในระดบัมากไดแก งานดานบรหิารทัว่ไป งานดานบรหิารวชิาการ
และงานดานบรหิารบคุลากร โดยงานดานบริหารทัว่ไปทีค่ณบดดีาํเนนิการอยูในระดบัมากเรยีงตาม
ลําดบัไดแก การกาํกบัดูแลการบรหิารงานของคณะวชิาใหเปนไปตามนโยบายและแผน การกาํหนด
นโยบาย แผนการปฏิบัติงาน และเปาหมายของคณะวิชา และการเขารวมประชุมคณะกรรมการ
ประจําคณะวิชาและการประชุมคณาจารยของคณะวิชา งานดานบริหารวิชาการที่คณบดีดําเนิน
การอยูในระดับมากเรียงตามลําดับคือ การรักษาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของคณะวิชา 
การสรางและพฒันาหลกัสตูรการศกึษาของคณะวชิา การสนบัสนนุและสงเสริมใหมกีารจดักจิกรรม
ทางวชิาการ การควบคุมการจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตร งานดานบรหิารบคุลากรที่
คณบดีคณบดดีาํเนนิการอยูในระดบัมาก ไดแก การสรรหาหรอืมสีวนรวมในการสรรหาคณาจารย
และเจาหนาทีใ่นคณะ การสงเสริมและสนบัสนนุใหคณาจารยและเจาหนาทีศ่กึษาตอในระดบัทีส่งูขึน้ 
การเสนอแตงตัง้คณาจารยและเจาหนาทีต่ออธกิารบด ี การพจิารณาความดคีวามชอบ และการเลือ่น
ตําแหนงของบุคลากร งานที่คณบดีดําเนินการอยูในระดับปานกลางไดแก งานดานบริหารกิจการ
นักศกึษาและงานดานบริหารการเงนิและงบประมาณ งานดานบรหิารกจิการนกัศกึษาเรยีงตามลาํดบั
คอื การจดัใหมกีารปฐมนเิทศแลปจฉิมนเิทศนกัศกึษา การจดัอาจารยทีป่รึกษาและประสานงานกบั
อาจารยที่ปรึกษาทางวิชาการของนักศึกษา การใหคําปรึกษาแนะนําทั่วไปแกนักศึกษาในสังกัด 
การกาํกบัดูแลระเบยีบวนิยั และการปกครองนกัศกึษา งานดานบรหิารการเงนิและงบประมาณเรยีง
ตามลาํดบัคอื การพจิารณาเสนอของบประมาณของภาควชิาในสงักดั การดแูลการจดัทาํงบประมาณ
ของคณะวชิา และการอนมุตัเิบกิจายเงนิของคณะวชิา ในขณะที ่Sherman (1984, อางถงึใน ศกัดิไ์ทย
สรุกจิบวร, 2532) ไดศึกษาภารกิจการบริหารวิชาการของคณบดีในวิทยาลัยแหงรัฐชิคาโก จากการ
สอบถามหัวหนาสํานักงานฝายวิชาการและสัมภาษณคณบดีพบวา หนาที่ของคณบดีที่สําคัญคือ 
ความพยายามที่จะตองเปนผูนําดานหลักสูตรและการเรียนการสอน การเสนอผลงานทางวิชาการ
ในลักษณะตาง ๆ เชน บทความทางวิชาการ การวิจัย ตลอดจนการประเมินผลงาน และทักษะที่
คณบดคีวรจะตองมคีอื ทกัษะการบรหิารงาน การนเิทศกและมนษุยสมัพนัธ นอกจากนีค้วามสามารถ
ในกระบวนการบรหิารทีค่ณบดจีาํเปนตองมมีากเรยีงตามลาํดบัไดแก ความสามารถดานการวางแผน 
การจดัองคกร การดาํเนนิงาน การควบคมุ การมอบหมายงาน การจงูใจ และการตดิตอส่ือสาร ทั้งนี้
ควรเนนการบริหารงานดานหลักสูตรและการเรียนการสอนใหมากที่สุด

อยางไรก็ตาม Montez, Wolverton and Gmelch (2002) ใหความเหน็วาบทบาทหนาที่
ตามความคดิเหน็ของคณบดนีัน้ สะทอนใหเหน็วาคณบดมีคีวามขดัแยงและสบัสนในบทบาทของตน 
ดงันัน้ Montez, Wolverton and Gmelch (2002) จึงไดทําการวิเคราะหองคประกอบบทบาทที่
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คณบดีควรจะปฏิบัติในฐานะผูนําคณะวิชา โดยคณบดจีะตองรูวาอะไรเปนหนาทีท่ีต่นจะตองทาํจริงๆ
ซึง่องคประกอบดงักลาวไดแก (1) การสรางใหมวีฒันธรรมทีห่ลากหลาย พจิารณาจากกระบวนการ 
นโยบายในการบรหิารงาน การสรางบรรยากาศองคกร และพฤตกิรรมการเปนสมาชกิของคนในองคกร
(2) การมหีนาทีต่ามกฎหมาย ไดแก ภารกจิดานการรบันกัศกึษา จาํนวนคณาจารยทีรั่บได การสนบัสนนุ
ใหคณาจารยมีความอิสระทางวิชาการ คุณภาพของหลักสูตร (3) การจดัการดานยทุธศาสตรและ
สรางความมัน่คงดานการเงนิ คณบดีจะตองจดัสรรทรพัยากรทีม่อียูอยางจาํกดั จัดหาทุนสนับสนุน
จากภายนอก (4) การจัดใหมีและรักษาไวซึ่งความสมดุลของบุคคลและวิชาชีพ โดยคณบดีจะตอง
ใชภาวะความเปนผูนาํและความเปนนกัวชิาการ ในการจดัการกระตุน สรางขอบเขตในการทํางาน 
เวลาในการทาํงานใหเหมะสม (5) การสงเสริมใหมคีณุธรรมในคณะวชิา ไดแก จริยธรรมในวชิาชพี
เปนตน ซึ่งบทบาทดังกลาวเปนบทบาทที่คณบดีมีความสามารถที่จะกระทําไดในฐานะปจเจกชน 
และเปนบทบาททีท่าทายในฐานะผูนาํคณะวชิา (Wolverton et al., 2001)

Walker (2001) เสนอวาบทบาทหนาทีห่ลายอยางของคณบดนีัน้จะแตกตางไปในแตละสถาบนั
ตามความจาํกดัของทรพัยากร ตลอดจนขอบขายหนาทีท่ีก่าํหนดไว เนือ่งจากคณบดจีะตองตดัสนิใจ
ส่ิงทีสํ่าคญัหลายอยาง และทาํงานรวมกบัคณาจารยและผูบริหารระดบัสูงของมหาวทิยาลยั ดาํเนนิงาน
ตามภารกจิหลกัใหประสบความสาํเรจ็บนทรัพยากรทีม่อียูอยางจาํกดั จดัสรรงบประมาณและจดัหา
ทุนสนับสนุนคณะวิชา รวมทั้งสรางภาวะผูนาํในหนวยงานภายใน ดังนั้นโดยหนาที่หลักแลวสิ่งที่
คณบดจีะตองดาํเนนิการไดแก การจดัการความขดัแยงและการตดัสนิใจ การจดัการทรพัยากร และ
การพฒันาความเปนวชิาชพีในฐานะผูนาํของคณะวชิา Krech, Richard and Egerton (1962 อางถงึใน 
ศิรินอย นิภานันท, 2534) ไดกลาววา บทบาทหนาที่ของผูนาํที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคกร
ประกอบดวย 9 บทบาท ไดแก (1) ผูนาํในฐานะผูบริหาร บคุคลทีเ่ปนผูนาํของกลุมหรอืขององคกร
เปนผูประสานงานในกจิกรรมตางๆ ภายในองคกร มบีทบาทและหนาทีโ่ดยตรงในการตดัสนิใจเกีย่วกบั
นโยบายหรือเปาหมายของกลุมหรือองคกร (2) ผูนําในฐานะนักวางแผน ผูนําจะตองมีบทบาทเปน
ผูวางแผน เปนผูตัดสินใจในวิธีการ และทางเลือกตาง ๆ เพือ่ทีจ่ะดาํเนนิกจิกรรมใหบรรลเุปาหมาย
ของกลุมทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว (3) ผูนําในฐานะผูจัดทํานโยบายและกําหนดเปาหมาย 
โดยทัว่ไปการกาํหนดเปาหมายของกลุมและนโยบายตาง ๆ จะเกดิขึน้ไดจากสามแหลง แหลงแรกจาก
เบือ้งบน ซึ่งเปนคําสั่งของผูบริหารระดับสูงกวาขององคการ แหลงที่สองจากเบื้องลาง มาจากการ
ตดัสนิใจของสมาชกิในกลุมทัง้หมด เมือ่เปาหมายและนโยบายถกูกาํหนดจากสมาชกิทัง้หลาย ผูนํา
ยงัคงมภีาระหนาทีใ่นการชีน้าํ ชวยพจิารณาและมสีวนอยางใกลชดิในการจดัทาํนโยบาย แหลงสดุทาย
จากตัวผูนําเอง ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่อผูนํามีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย (4) ผูนําในฐานะ
ผูชาํนาญการ ผูนาํบางครั้งเกิดจากความชาํนาญการเฉพาะดานและความมทีกัษะ ผูนาํในกลุมที่
เปนทางการจะมาจากการที่บุคคลนั้นเรียนมากกวาและเขาใจเทคนิคตางๆมากกวา สวนผูนาํจาก
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กลุมที่ไมเปนทางการจะตองเปนบุคคลที่สามารถพิสูจนใหไดวาตนเองมีความรูความสามารถใน
เทคนคิตางๆตรงกบัความตองการของกลุม (5) ผูนาํในฐานะผูแทนของกลุมทีจ่ะตดิตอกบัคนภายนอก 
ผูนาํเปนผูทีม่บีทบาทในลกัษณะผูแทนของกลุมทีจ่ะกอใหเกดิความสมัพนัธกบัภายนอกกลุม เปนผูทีม่ี
ความสาํคญัในการตดิตอส่ือสาร (6) ผูนาํในฐานะผูควบคมุความสมัพนัธภายในกลุม ผูนาํของกลุมเปน
ผูทีรู่รายละเอยีดเกีย่วกบัโครงสรางของกลุมมากกวาสมาชกิคนอ่ืน ๆ และทาํหนาทีใ่นฐานะผูควบคมุให
เกดิความสมัพนัธภายในกลุม (7) ผูนาํในฐานะผูทีใ่หรางวลัและการลงโทษ การปฏบิตัหินาทีส่าํคญั
อยางหนึง่ของผูนาํกค็อื การพจิารณาการใหรางวลัและการลงโทษสมาชกิในกลุม (8) ผูนาํในฐานะผู
ตดัสนิและผูทาํการปรองดอง ผูนาํจะตองเปนผูชีข้าดและเปนผูประนปีระนอมซึง่มสีวนชวยใหการแบง
พรรคแบงพวกในกลุมลดลงได (9) ผูนาํในฐานะผูเปนแบบอยางทีด่ ีเพือ่ใหสมาชิกในกลุมไดปฏิบตัติาม

จากองคความรูที่ไดนาํเสนอในขางตนจะเห็นไดวาบทบาทหนาที่ของคณบดีที่ประกอบดวย
บทบาทหลักสองบทบาทคือ (1) บทบาทที่เกี่ยวของกับภารกิจหลัก ไดแก บทบาทดานการ
พฒันาการเรยีนการสอน การวจิยั และการบรกิารวชิาการแกชมุชน (2) บทบาทในฐานะผูบริหารจดัการ
ไดแก บทบาทดานการบรหิารงานบคุคล บทบาทดานการบรหิารงบประมาณและการวางแผน และ
บทบาทดานการพัฒนาหนวยงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ซึง่บทบาทดงักลาวคณบดจีาํเปนตอง
อาศยัความรวมมอืจากผูบริหารระดบัสูงของมหาวทิยาลยั คณาจารย บคุลากรสายสนบัสนนุ รวมทัง้
การสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก ดังนั้นกลไกที่สําคัญที่จะทําใหการปฎิบัติงานของคณบดี
ประสบความสาํเรจ็หรือไมอยางไรนัน้ คณบดจีาํเปนทีจ่ะตองใชทกัษะความสามารถของตนในฐานะ
ผูนําคณะวิชา ซึ่งมีความสําคัญและมีผลกระทบตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของหนวยงาน 
(Steers, 1997) โดยการสรางอํานาจ บารมี อิทธิพล และจูงใจ ใหบคุลากรในคณะวิชาเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานตามที่ตองการได ความเปนผูนําเปนศิลปะที่จําเปนและสําคัญอยางยิ่งตอนักบริหาร 
คณบดีตองเขาใจบทบาทหนาที่และภารกิจของตนในฐานะผูนํา และจะตองแสดงพฤติกรรมในการ
พยายามที่จะสรางอิทธิพลเหนือคนอื่น (Owens,1998) เพื่อที่จะเปนแนวทางในการนําพาให
หนวยงานประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมาย พันธกิจ และภารกิจที่กําหนดไว
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ตอนที ่2 แนวคดิการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบด ี(Assessing Deanship Effectiveness )

สาระในสวนนี้เปนการรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลความเปนคณบดี เพื่อใหเขาใจ
แนวคิดในสวนนี้เพิ่มข้ึนผูวิจัยจึงนําเสนอสาระเบื้องตนความหมายของประสิทธิผล โดยเนน
ประสิทธิผลระดับบุคคลในการปฏิบัติงาน จากนั้นจึงเปนเรื่องคุณลักษณะของผูนําและคณบดีที่มี
ประสิทธิผล และการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี รายละเอียดแตละสวนเปนดังนี้
2.1 ความหมายของประสิทธิผล

ประสิทธิผล ตรงภาษาอังกฤษคําวา “effectiveness” ที่มาจากคํา effect ซึ่ง Nahavandi 
and Malekzadeh (1999)  ไดใหคําจํากัดความวาหมายถึง การที่บุคคลหรือองคกรไดบรรลุเปา
หมายและวัตถุประสงคตามแผน ซึ่งหมายความถึง คุณภาพของงาน ความพึงพอใจของลูกคา 
นวัตกรรมใหมๆที่ดีขึ้นกวาเดิม และความพึงพอใจของบุคลากรที่ทํางาน โดยประสิทธิผลจะใชใน
บริบทของความสัมพันธระหวางเหตุและผล (cause and effect)  ทั้งนี้ Gibson, Ivancevich and
Donnelly (2000) กลาววาประสิทธิผลมี 3 ระดับ  ไดแก ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร 
ในแตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่เปนเหตุแตกตางกันดังนี้

1) ประสทิธผิลระดบับุคคล (individual effectiveness) เปนการเนนผลการปฏบิตังิาน
เฉพาะบุคคลหรือสมาชิกในองคกรที่ทาํงานตามหนาที่และตาํแหนงในองคกร ซึง่โดยทัว่ไปผูบงัคบั
บญัชาประเมนิประสทิธผิลระดบับคุคล โดยใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณา
การขึ้นคาตอบแทนหรือการไดรับรางวัลตอบแทน ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคล 
ไดแก ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ความรู(knowledge) เจตคติ (attitude) แรงจูงใจ 
(motivation)   และความเครียด (stress)

2) ประสิทธผิลระดบักลุม (group effectiveness)  เปนภาพรวมของกลุมบุคคลทีเ่ปนสมาชกิ
ในองคกร  ที่ทํางานในหนาที่และตําแหนงในองคกร ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุม 
ไดแก ความสามคัค ี (cohesiveness) ภาวะผูนาํ (leadership) โครงสราง (structure) สถานภาพ 
(status)  บทบาท (roles)  และ บรรทดัฐาน (norms)

3) ประสิทธิผลระดับองคกร (organizational effectiveness) เปนภาพรวมประสิทธิผล
ระดับบุคคลและระดับกลุม ปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับองคกร ไดแก สภาพแวดลอม 
(environment) เทคโนโลยี (technology) กลยุทธ (strategic choices) โครงสราง (structure) 
กระบวนการตางๆ (processes) และวัฒนธรรม (culture)

โดยประสทิธผิลองคกรทัง้ 3 ระดบัจะมคีวามสมัพนัธเชือ่มโยงกนัหากมปีระสิทธผิลระดบั
บุคคลจะสงผลใหเกิดประสิทธิผลระดับกลุมและสงผลตอเนื่องใหประสิทธิผลในระดับองคกรเกิด
ข้ึนในที่สดุ (Knicki & Kreitner, 2003) เชนเดยีวกบั The Pacific Institute (Terrell & Nelson, 1998)
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กลาววาประสิทธิผลองคกรจะเกิดขึ้นไดตองมีประสิทธิผลระดับบุคคลและประสิทธิผลความเปน
ผูนํากอน ซึง่ประสทิธผิลระดบับคุคลจะสงผลใหเกดิประสทิธผิลความเปนผูนาํและทัง้สองอยางนีจ้ะ
สงผลใหเกดิวฒันธรรมองคกรทีส่งผลตอประสทิธผิลองคกรในทีส่ดุ นอกจากนีย้งัขึน้อยูกบัปจจยัอีก
หลายประการ เชน ประเภทขององคกร งานทีอ่งคกรทาํ และเทคโนโลยทีีใ่ชในการทาํงานในองคกร
นอกจากนี ้ Cheng (1996) ยงัไดกลาววาการประเมนิประสทิธผิลจะตองคาํถงึวาจะใชเกณฑอะไร 
เกณฑของใคร ประสิทธผิลสําหรบัใคร ประเมนิอยางไร และประเมนิเมือ่ไร โดยอยูภายใตขอจํากดั
ดานสภาพแวดลอม

Robin and Roskin (1983) แบงการพิจารณาประสิทธิผลทางการบริหารออกเปนสอง
ประการ ประการแรก ประสิทธิผลทางการบริหารจะตองมุงที่งานของผูบริหารและการบรรลุเปา
หมายทีส่าํคญัของงาน ประการทีส่อง ประสทิธผิลทางการบรหิารจาํตองมุงทีพ่ฤตกิรรมของผูบริหาร
ในการทาํงานใหสาํเรจ็ซึง่ผูบริหารจะตองมคีวามเขาใจในการปฏบิตังิานเพือ่บรรลุเปาหมายทีสํ่าคญั

2.2 ความเปนคณบดีที่มีประสิทธิผล

การนําเสนอสาระในสวนนี้ผูวิจัยตองการใหมีความเขาใจเบื้องตนของความเปนคณบดีที่มี
ประสิทธผิล ทีม่คีวามเกีย่วของกบัความเปนผูนาํ และประสทิธผิลสามารถพจิารณาไดทัง้จากผลการ
ปฏิบัติภารกิจและภาวะผูนํา ซึ่งไดมีนักวิชาการและนักวิจัยศึกษาไวพอสมควร อยางไรก็ตาม
คุณสมบัติพื้นฐานที่คณบดีจะตองมีตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี (2533) 
คือ “จะตองมีคุณสมบัติไดรับปริญญาชั้นใดชั้นหนึ่งหรือเทียบเทาจากมหาวิทยาลัยหรือสถาบัน
อุดมศึกษาที่มหาวิทยาลัยรับรองและไดทําการสอนหรือมีประสบการณดานบริหารมาแลวไมนอย
กวาสามปในมหาวิทยาลัยหรือในสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนที่สภามหาวิทยาลัยรับรอง” คณบดีจําเปน
จะตองมีความรอบรูในสาขาที่ตนเองดูแล ตองเปนผูที่มีความรักในการศึกษาคนควาและทันสมัย 
เพราะความรูในรูปสหวิทยาการเปนที่ตองการมากขึ้นในการบรหิารมหาวิทยาลัย มีความสามารถ
ในการประสานงานและจัดการ มีความอดทนไมหวั่นไหวตอทัศนคติที่ไมดีของผูใตบังคับบัญชา 
(วิจิตร วรุฒบางกูร, 2535) Wepner, Wilhit and D’Onofrio (2004) กลาววาคุณลักษณะความ
เปนผูนําที่จําเปนของคณบดี มี 4 มิติ ไดแก (1) มิติดานปญญา (intellectual dimension) 
ประกอบดวย ความสามารถในการแสดงความคิดเห็น ความสามารถในการแกปญหาความขัดแยง 
การยอมรบัความแตกตางในบทบาทของแตละบคุคล ความสามารถในการเจรจาตอรอง ความสามารถ
ในการพดู ความสามารถในการตดัสนิใจ และความสามารถในการสบืคนขอมลู (2) มติดิานอารมณ
(emotional dimension) ประกอบดวย การแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ความรูสึกที่เต็ม
ไปดวยพลังและความเชื่อมั่น การมีจิตสํานึกเอาใจใสตอสถานการณและบุคคล การใหความ
สําคัญและรับผิดชอบตอคําพูดและการกระทํา การเห็นคุณคาของแตละบุคคล การเห็นคุณคาของ
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ตนเองและรูจักควบคุมพฤติกรรมของตนเอง (3) มิติดานสังคม (social dimension) ประกอบดวย 
ความอดทนตอตนเองและผูอ่ืน ความยึดถือขอจํากัดของแตละบุคคล การจัดการกับความขัดแยง 
การสรางความสัมพันธภาพรวมกับการทํางาน (4) มิติดานจริยธรรม (moral dimension) ประกอบ
ดวย มคีวามยตุธิรรม ยดึถอืบทบาทหนาที ่มศีลีธรรม คาํนงึถงึผลลัพธทีจ่ะเกดิขึน้กบัผูมสีวนเกีย่วของ 
มีความผาสุข

กิตติพล ทองเกตุ (2534) ศึกษางานของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสรุปวา
คุณสมบัติและภาพลักษณที่สําคัญของคณบดีคือ ตองเปนที่ยอมรับในเรื่องความรูความสามารถ
ทางวิชาการและการบริหารทั้งในและนอกสถาบัน มีมนุษยสัมพันธที่ดีและมีความสามารถในการ
ปรับตัว มีความเปนผูนําและมีบารมี นอกจากนี้ควรมีอายุตั้งแต 40 ปและมีประสบการณทางการ
บริหารตั้งแต 10 ปขึ้นไป

มณฑป ไชยชิต (2537) ศึกษาองคประกอบภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตร
และครุศาสตรที่สัมพันธกับประสิทธิผลของคณะวิชาใชกลุมตัวอยางผูเชี่ยวชาญ 30 คนและ
อาจารยประจํา 540 คน ผลการวิจัยพบวา องคประกอบภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตร 
ที่สัมพันธกับประสิทธิผลของคณะวิชา ประกอบดวย คุณลักษณะทางกาย ไดแก สุขภาพแข็งแรง
ทัง้ดานรางกายและจติใจ คณุลักษณะทางสงัคม ไดแก ไดรับการยอมรบัจากสงัคมภายในและภายนอก
คณะวชิา คณุลกัษณะทางบคุลกิภาพ ไดแก ความซือ่สัตยและยตุธิรรม คณุลกัษณะสวนบุคคล ไดแก 
ความรบัผิดชอบในหนาทีแ่ละการกระทาํของตน พฤตกิรรมผูนาํของคณบดปีระกอบดวย ดานโครงสราง
การริเร่ิม ไดแก วางนโยบายหลักในการบริหารงานคณะไวชัดเจน ดานจินตอาทร ไดแก ใจกวาง
ยอมรับความคิดเห็นใหม ๆ สภาพการณของคณะวิชาประกอบดวย ดานความสัมพันธระหวาง
คณบดีกับผูใตบังคับบัญชา ไดแก ผูใตบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและสนับสนุนการทํางาน
ของคณบด ีดานโครงสรางของงานในคณะวิชา ไดแก การกําหนดเปาหมายของงานในคณะวิชาไว
อยางชัดเจน ดานอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณบดี ไดแก คณบดีเสนอการใหรางวัลความดี
ความชอบแกผูใตบังคับบัญชา และดานบรรยากาศของคณะวิชาเปนแบบปรึกษา สมาชิกรวมกัน
วางแผนในการทํางาน โดยประสิทธิผลของคณะวิชาพิจารณาจาก ความมีชื่อเสียงของคณะวิชา 
(ศิษยเกาไดสรางชื่อเสียงในวิชาชีพครู) การบรรลวุตัถปุระสงคของคณะวชิา ดานการผลติบณัฑติ 
(จาํนวนวนนสิตินกัศกึษาทีส่าํเรจ็การศกึษาตามระยะเวลาทีก่าํหนดในหลกัสตูร) ดานการวจิยั (ผลงาน
วจิยัไดรับการอางองิมากในการนาํไปใช) ดานการบรหิารวชิาการแกสงัคม (บคุคลทีส่นใจเขารวมกา
รอบรมในแตละโครงการมจีาํนวนมาก) และดานการทาํนบุาํรุงศลิปวฒันธรรม (จาํนวนนสิติทีส่นใจ
เขารวมกจิกรรม) และความพงึพอใจของสมาชกิในคณะวชิา (สมาชกิในคณะวชิาไดรับการสนบัสนนุ
สงเสริมในการทาํงาน) นอกจากนี้ยังพบวาองคประกอบภาวะความเปนคณบดีมีความสัมพันธกบั
ประสิทธผิลของคณะวชิาอยางมนียัสาํคญัทางสถติิ
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เกยีรตกิาํจร กศุล (2543) ศกึษารูปแบบความสมัพนัธโครงสรางเชงิสาเหตขุององคประกอบที่
มอิีทธพิลตอภาวะความเปนผูนาํของคณบด ีสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั ในสงักดัทบวงมหาวทิยาลยั ใน
การนีไ้ดทาํการสอบถามความคดิเหน็ของคณบดแีละคณาจารยมหาวทิยาลยัของรฐัจาํนวน 586 คน 
เกี่ยวกับองคประกอบที่คณบดีควรจะมี ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะทางดานสติปญญา ความ
เฉลยีวฉลาดทีค่ณบดคีวรม ี เรียงตามลาํดบัคือ การมโีลกทศันมองการไกล มคีวามคดิริเร่ิมสรางสรรค 
มีความคิดเชิงวิเคราะห สามารถแกปญหาไดดี และมีสติปญญาไหวพริบดี คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทีค่ณบดีควรมีเรียงตามลําดับคือ ความสามารถในการแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามี
ความซื่อสัตยโปรงใส มีความจรงิจงัและมุงมัน่ตอการทาํงาน มวีนิยัในการทาํงานและรบัผิดชอบงาน
อยางด ีคณุลักษณะดานความสามารถเชงิทกัษะทีค่ณบดคีวรมเีรียงตามลาํดบัคอื สามารถพดูจาตดิตอ
ส่ือสารกับผูรวมงานไดชดัเจน มเีทคนคิในการบรหิารจดัการกบัผูรวมงานได มเีทคนคิในการประชมุ
กบัผูรวมงานและสรุปผลไดอยางชัดเจน สามารถเจรจาตอรองกับองคกรอื่นๆ ได เปนตน แตสิ่ง
ทีจ่าํเปนทีสุ่ดทีค่ณบดจีะตองมคีอื ความเปนนกัวชิาการ ดงัที ่Richman and Farmer (1974, อางถงึใน 
วจิติร วรุฒบางกรู, 2535) ไดกลาววา

“ถาคณาจารยในคณะเห็นวาคณบดีไมมีความเปนนักวิชาการแลว ตอใหคณบดีเคยดํารง
ตําแหนงยิ่งใหญเพียงใดก็ตาม งานของเขาก็จะประสบอุปสรรคอยางแนนอน ในกรณีที่
คณบดผูีนาํพยายามทีจ่ะหนัเห เปล่ียนแปลงนโยบายทีเ่กีย่วกบัวชิาการ หลักสูตร หรอืแผน
การเรยีนการสอน หรอือืน่ๆทีเ่ปนงานวชิาการ กจ็ะไดรับการตอตานจากอาจารยอยางรนุแรง”

สําหรับดานที่เกี่ยวของอื่นๆ Thornberry (2003) สรุปจากงานวิจัย พบวาการเปนผูนําที่ดี
ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน (1) มีความสามารถเขาใจวาผูอ่ืนตองการอะไร เพือ่ใหสามารถ
โนมนาวจติใจของผูอ่ืนได (empathetic) (2) มคีวามสามารถสรางแรงจงูใจในการทาํงานใหตนเองได
(self motivation) (3) มคีวามเฉลยีวฉลาด (intelligence) (4) มคีวามเดด็เดีย่วแนวแนในการตดัสนิใจ
(decisiveness) (5) มีความเขาใจผูอ่ืนแตอยูบนหลักเหตุและผล (empathy but be objective)
และ (6) มคีวามสามารถสรางสรรคส่ิงใหมๆ ได (built things) รวมทัง้ไดเสนอวาผูนาํในสภาพแวดลอม
ที่เปลีย่นแปลงนัน้จะตองมอีงคประกอบหลกั 3 ประการไดแก ประการแรกตองสรางวสัิยทัศนและ
สามารถอธิบายได ประการที่สองตองสามารถสื่อสารใหทุกคนเขาใจและมุงไปสูทิศทางเดียวกัน 
ประการสุดทายตองสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงได โดยนํา 7S ของ McKinsey มาประยุกตใช
ในองคกร ไดแก โครงสรางองคกร (structure) ยทุธศาสตร (strategy) ระบบ (system) เชน ระบบ
เทคโนโลย ี ระบบบริหารงานบคุคล ระบบคณุภาพ และระบบปฏบิตักิาร ลีลาการบรหิาร (style) 
พนกังาน (staff) โดยตองคาํนงึถงึการมอบหมายงานใหเหมาะสมกบัความรูความสามารถและความ
ถนดัของแตละบคุคล ทกัษะ (skill) และคานยิมรวม (share values/culture) ซึง่คานยิมรวมจะทาํให
ดานอืน่ๆขางตนประสบความสาํเรจ็
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Townsend and Sheila (1997) ไดทาํการศกึษาเกีย่วกบัสมรรถนะทีจ่าํเปนของผูบริหารวชิาการ
ในสถาบนัการศกึษาชมุชน พบวา สมรรถนะทีผู่บริหารวชิาการควรมไีดแก สมรรถนะทางการคดิ
สมรรถนะทางการสื่อสาร สมรรถนะทางมนุษยสัมพันธ และสมรรถนะทางการปฏิบัติงานในหนาที่ 
Hammons and Keller (1990) ไดศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะและสมรรถนะของผูบริหารการศึกษา
ในอนาคต โดยใชแบบสอบถามผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 30 แหง พบวา ผูบริหารควรมีทักษะ
ที่สําคัญ ไดแก การมอบหมายงาน การคัดเลือกบุคลากร และการตัดสินใจ Vaughan (1989)
และ Vaughan and Weisman (1998) พบวาการบริหารเวลาและระดับการใชัศักยภาพในการ
ทํางาน (high energy level) มีสวนสําคัญอยางยิ่งสําหรับผูบริหารวิชาการ Stalcup and Wilson 
(1981) ศึกษาทักษะที่จําเปนของผูบริหารวิชาการโดยทําการสัมภาษณคณบดี 15 คน ซึ่งมาจาก 
13 รัฐ พบวา ผูบริหารวิชาการควรมีทักษะที่สําคัญ ไดแก ทักษะทางมนุษยสัมพันธ ทักษะการ
บริหารงบประมาณ ทักษะการบริหารโครงการ และทักษะการบริหารเวลา

McCauley, Moxley and Velsor (1998) กลาววาผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองมีทักษะที่
จําเปน 4 กลุมจํานวน 16 ทักษะ กลุมที่ 1 ความสามารถที่จะสรางสัมพันธกับสังคม (ability to 
interact socially) ประกอบดวยทักษะที่สําคัญ 8 ประการ คือ การจัดการความขัดแยง (conflict 
management) การตอรอง (negotiation) การมอิีทธพิล (influencing) การสรางทมีงาน (team building)
การฟงอยางกระตอืรือรน (active listening) ความสามารถทีจ่ะใหขอมลูยอนกลบั (ability to give 
feedback) การสือ่สาร (communication) และการปรบัตวั (adaptation) กลุมที่ 2 การสรางสรรค 
(creativity) ประกอบดวยทกัษะทีสํ่าคญั 3 ประการ คอื มองหาขอสรุปทีเ่ปนทางเลอืก (see alternate 
solutions) ตัง้คาํถามสมมตฐิาน (question assumptions) และสาํรวจสิง่ตาง ๆ อยางหลากหลาย 
(explore ambiguity) กลุมที ่3 การประเมนิเชงิวเิคราะหและคดิอยางเปนระบบ (critical evaluation 
and systematic thinking) ประกอบดวยทกัษะทีสํ่าคญั 3 ประการคอื คดิอยางวเิคราะห (think 
analytically) ปองกันปญหา (detect problems) และการแกปญหา (problem solving) กลุมที่ 4 
การเสรมิพลงั (empowerment) ประกอบดวยทกัษะที่สําคัญ 2 ประการ คือ กระตุนหรือจูงใจผูอื่น
โดยอาศยัการตดัสนิใจแบบมสีวนรวม (ability to motivate  others through participative decision 
making) และการกาํหนดเปาหมายขององคการ (goal setting) ในขณะที่  Wright & Taylor (1984) 
ไดนําเสนอทักษะที่จําเปนสําหรับผูนําในการแกปญหา ซึ่งมีอยู 8 ประการ คอื สรางความชดัเจนใน
เปาหมาย (goal clarity) มคีวามสามารถในการทาํงาน (ability) มทีกัษะในการแสวงหาอปุสรรคใน
การทาํงาน (task difficulty) มทีกัษะในการจงูใจภายใน (intrinsic motivation) มทีกัษะในการจงูใจ
ภายนอก (extrinsic motivation) มทีกัษะในการใหขอมลูยอนกลบั (feedback) ทกัษะในการแสวง
หาทรพัยากร (resource) ทกัษะในการสรางสภาพการทาํงาน (working conditions)
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สําหรบัผูนาํทีป่ระสบความสาํเรจ็ตามแนวคดิของ Stogdill (Bass, 1990a) ประกอบดวย
คณุลกัษณะ 3 ประการ (1) คณุลกัษณะทางปญญา ไดแก การมไีหวพรบิ ปฏิภาณด ีมคีวามรอบคอบ 
มีเหตุผล มีความรู ความเด็ดขาด และความราบรื่นในการใชความคิด ตลอดจนการตัดสินใจ 
(2) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ไดแก มีความสามารถในการปรับตัว มีความตื่นตัว มีคณุธรรม
ยตุธิรรม ไมยดึตดิกบัระเบยีบประเพณทีีถ่อืปฏิบตักินัมา และ(3) คณุลักษณะดานความสามารถ ไดแก 
ความสามารถในการรวมมอืกบัผูอ่ืน ความสามารถทีไ่ดรับการยกยอง เปนทีย่อมรับ และความสามารถ
ในการจัดการ ขณะที่ Dessler (1998) ไดเสนอวาผูนําในศตวรรษที่ 21 ควรมีคุณลักษณะเฉพาะ 
6 ประการ (1) ผูนาํตองมแีรงขับและปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะทาํงานใหสาํเรจ็ (leaders have drive)
กลาวคอื ผูนําจะตองมีแรงจูงใจจากภายในตัวเองมากกวาแรงจูงใจจากภายนอก (2) ผูนาํตองมี
ความตองการทีจ่ะนาํ (leaders want to lead) กลาวคอื ผูนาํจะตองมอิีทธพิล มพีลงัอํานาจมากกวา
ผูตาม และมีความจริงจัง ชอบเปนผูนํามากกวาการเปนผูตาม (3) ผูนําตองมีความซื่อสัตยและมี
คุณธรรม (leaders have honesty and integrity) กลาวคือ ผูนําตองเปนที่ไววางใจของผูตาม 
มีความจรงิใจ ยติุธรรม และมใีจกวางกวาผูตาม (4) ผูนาํตองมกีารตดัสนิใจทีด่ ี (leaders make 
good decision) กลาวคอื ผูนาํตองใชความรูและสตปิญญา ประสบการณ และมขีอมลูทีเ่พยีงพอใน
การตดัสนิใจ เพือ่การตดัสนิใจทีถ่กูตองและเหมาะสม (5) ผูนาํตองมคีวามเชือ่มัน่ในตนเอง (a leader 
has self-confidence) กลาวคอื ผูนาํจะตองเปนตวัของตวัเอง ไมเชือ่ผูอ่ืนโดยไมมเีหตผุล ซึง่ความ
เชือ่มัน่ในตนเองนบัวาเปนสิง่สาํคญัทีผู่นาํจะตองใชเพือ่การตดัสนิใจเปนอยางมาก (6) ผูนาํตองรู
เกีย่วกบัวงการดานธรุกจิ (the leader knows the business) กลาวคอื ผูนาํทีด่ตีองรูในดานธรุกจิ 
การตลาด เพือ่นาํขอมลูตางๆมาประกอบในการคดิ พจิารณาและตดัสนิใจใหทนัตอสถานการณใน
ยคุของการเปลีย่นแปลง

อภิญญา กังสนารักษ (2544) วิจัยเพื่อศึกษารูปแบบการบริหารแบบมีสวนรวมในองคการ
ทีม่ปีระสิทธผิลระดบัคณะของสถาบนัอดุมศกึษา ผลการวจิยัพบวา รูปแบบการบรหิารแบบมสีวนรวม
ในองคการที่มีประสิทธิผลระดับคณะวิชาประกอบดวย 3 ดาน (1) ดานการแบงปนอิทธิพล กลาว
คอื ผูบริหารระดบัคณะวชิาตองเปนผูทีม่คีวามพงึพอใจในความสาํเรจ็ของงาน ไดรับการยอมรบันับถือ 
มแีรงจงูใจในการทาํงาน มคีวามรบัผิดชอบ มคีวามกาวหนา มคีวามพงึพอใจในผลตอบแทนทีไ่ดรับ 
มคีวามมัน่คงในการทาํงาน มคีวามพงึพอใจในสภาพการทาํงาน เพือ่นรวมงานและนโยบายการบริหาร 
(2) ดานการแบงปนขอมูล กลาวคือ ภายในคณะวิชาจะตองมีระบบสารสนเทศในการบริหาร ตั้งแต
การเก็บรวบรวมขอมูล การรักษาขอมูล การประมวลผลขอมูล และการนําเสนอขอมูล ตลอดจนมี
ลักษณะและประเภทของขอมลูทีผู่บริหารระดบัคณะวชิาและใหกบับุคลากรในคณะ และ (3) ดาน
การแบงปนอํานาจ กลาวคือ ผูบริหารระดับคณะวิชา ควรมีพฤติกรรมแบบมุงคน และมีภูมิหลัง
ดานอายุ การศึกษา ประสบการณการสอน ประสบการณในการบริหาร และตําแหนงทางวิชาการ
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ชัญญา อภิปาลกุล และ รัชนี จรุงศิริวัฒน (2545) วิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการฝกอบรม
ผูบริหารสถานศึกษาเพื่อปฏิรูปการเรียนรูในสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในการนี้ไดทํา
การสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาประมาณ 50 คน เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา
ทีเ่อ้ือตอการบริหารจดัการสีด่านตามแนวทางปฏรูิปการเรยีนรูตามพระราชบญัญตักิารศกึษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 ซึง่สรุปไดดงันี ้ (1) คณุลกัษณะของผูบริหารทีเ่อ้ือตอการบริหารงานวชิาการ ประกอบดวย 
การมีความรูและเปนผูนําทางวิชาการ การมีความรู ทักษะ มีประสบการณดานการบริหารวิชาการ 
ความสามารถใชความรูและประสบการณแกปญหาวิชาการไดดี การมีวิสัยทัศนทางการศกึษาที่
กวางไกล การมคีวามคดิริเร่ิมสรางสรรค (2) คณุลกัษณะของผูบริหารทีเ่อ้ือตอการบริหารงบประมาณ
ประกอบดวย การเขาใจนโยบาย อํานาจหนาที ่และกจิกรรมในหนวยงาน การมคีวามรูระบบงบประมาณ
การเขาใจระเบียบการคลัง วัสดุ และการเงิน การมีความซื่อสัตยและสุจริต (3) คุณลักษณะ
ของผูบริหารที่เอื้อตอการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย การมีความรูทักษะ ประสบการณในการ
บริหารงานบุคคล การเปนแบบอยางทีด่ ีการมมีนษุยสมัพนัธ (4) คณุลกัษณะของผูบริหารทีเ่อือ้ตอ
การบรหิารงานทัว่ไป ประกอบดวย การเปนนกัวางแผนและกาํหนดนโยบายทีด่ ี การเปนผูตดัสนิใจ
และวนิจิฉัยส่ังการทีด่ ี การมคีวามรูและบริหารโดยใชระบบสารสนเทศทีท่นัสมยั การเปนผูมคีวาม
สามารถในการตดิตอส่ือสาร

พระธรรมปฎก (2540) กลาววาองคประกอบที่ผูนาํควรคาํนึงถึงในการดาํเนินงานเพื่อให
ประสบความสาํเรจ็ ไดแก (1) ตวัผูนาํตองมคีณุสมบัตภิายในตวัเองเปนจดุเริม่ตนและเปนแกนกลางได 
(2) ผูตามตองมคีณุสมบัตขิองการเปนผูตามหรอืเปนผูทีส่ามารถทาํงานรวมกนัได (3) จดุมุงหมายจะ
ตองมีความชัดเจน เขาใจถองแทและแนวแนในจุดมุงหมาย (4) ตองมีหลักการและวิธีการในการ
ดาํเนนิงานทีจ่ะทาํใหงานสาํเรจ็บรรลุจดุมุงหมาย โดยหลกัธรรมทางพระพทุธศาสนาทีผู่นาํควรยดึถือ 
ประกอบดวย (1) พรหมวิหาร 4 เปนธรรมประจําใจอันประเสริฐที่บุคคลตองมีไวเปนหลักเพื่อคอย
กํากับความประพฤติใหดําเนินไปในทางที่เจริญกาวหนา พรหมวิหาร 4 ไดแก เมตตา กรุณา มุทิตา 
และอุเบกขา เมตตา คือ ความรักใครปรารถนาใหเปนสุข มจีติใจเปนมติรไมตรีตอผูรวมงานและ
บคุคลทัว่ไปซึง่สามารถใชไดในสถานการณปกตทิัว่ไป กรุณา คอื ความรูสกึสงสารตอความทกุข
ความเดอืดรอนของผูรวมงานและตองการคดิชวยเหลอืเขาในยามทีเ่ขาตกต่าํ มทุติา คอื มคีวามยินดี
เมือ่ผูรวมงานเปลีย่นไปในทางทีด่ข้ึีน ทาํสิง่ทีถ่กูตองดงีาม ประสบความสาํเรจ็ ชวยสนบัสนนุสงเสริม
ใหเขากาวหนายิง่ขึน้ ไมอิจฉาริษยาเพือ่นรวมงาน อุเบกขา คอื ความวางใจเปนกลาง มจีติใจเทีย่งธรรม 
เมื่อสมาชิกทีมหรือผูรวมงานมีการทําผิดกฎระเบียบ ผูนําก็ตองตั้งอยูในความเปนกลางไมเขาขาง
ฝายใด เพื่อรักษาความสมดุลหรือควบคุมการปฏิบัติใหเปนไปตามหลักการที่กําหนดไว เพราะผูนํา
ที่ดีควรไดทั้งคนทั้งงาน โดยไมเสียหลักการ (2) สัปปุริสธรรม 7 เปนธรรมของสัตบุรุษหรือคนดี ผูนํา
ควรมีคุณสมบัติในเรื่องการรับรู รอบรู มีความเขาใจและรอบคอบทั้ง 7 ดาน จึงจะทําใหผูนําพรอม
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ทีจ่ะจดัการกบัส่ิงตางๆ ได องคประกอบของสปัปริุสธรรม 7 ไดแก รูหลกัการ รูจดุหมาย รูตน รูประมาณ 
รูกาล รูชุมชน และรูบุคคล รูหลักการ กลาวคือ ผูนําจะตองเขาใจวาทุกสิ่งทุกอยางที่เกิดขึ้นจะตอง
มเีหตทุาํใหเกดิ เมือ่บุคคลดาํรงตาํแหนง มฐีานะ หรือจะทาํอะไรกต็าม ตองรูหลกัการ รูงาน รูหนาที่ 
รูกฎเกณฑกติกาที่เกี่ยวของ รูจุดหมาย กลาวคือ ผูนําจะตองมีความชัดเจนในจุดหมาย มั่นใจใน
จุดหมาย แมมีอะไรมากระทบก็ไมหวั่นไหว ไมเก็บเปนอารมณ รูตน กลาวคือ ผูนําตองรูวาตนเอง
เปนใคร มีภาวะเปนอะไร ในสถานะใด มีคุณสมบัติ ความพรอม ความสามารถเพียงใด จุดออน
จดุแขง็อยางไร ตองสาํรวจและวเิคราะหตนเอง เตอืนตนเองและพฒันาตนเองอยูเสมออยางตอเนือ่ง 
รูประมาณ กลาวคอื ผูนาํจะตองรูจกัความพอด ี รูจกัขอบเขต ตองรูองคประกอบและปจจยัทีเ่กีย่วของ
และจดัใหลงตวัพอเหมาะ รูกาล กลาวคอื การรูเวลาซึง่ผูนาํจะตองตระหนกัเกีย่วกบัภารกจิทีท่าํ คาํทีพ่ดู 
ตองคาํนงึถงึเวลาวาเหมาะวาควรหรือไม เชน รูลาํดบั ระยะ จงัหวะ ปริมาณ ความเหมาะสมของเวลา 
รูชมุชน กลาวคอื เมือ่อยูในสถานการณใดผูนาํจะตองศกึษาใหเขาใจ เรียนรูลกัษณะของงาน ส่ิงแวดลอม
ในองคกรใหเขาใจ ตลอดจนควรรูสังคมของประเทศชาติ สังคมโลกวาอยูในสถานการณอยางไรใน
สภาพปจจุบัน รูบุคคล กลาวคือ ผูนําจะตองรูจักบุคคลที่เกี่ยวของ คนที่รวมงาน เพื่อประโยชน
ในการทํางาน เชน สามารถพิจารณาวาควรมอบหมายงานใหใครที่จะปฎิบัติงานไดเหมาะสม 
(3) อิทธิบาท 4 เปนคุณธรรมชวยใหประสบความสําเร็จหรือนําไปสูความสําเร็จแหงผลการกระทํา
ตามที่มุงหมายไว ประกอบดวย ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ฉันทะ คือ ความรักความพอใจในงาน
ที่รับผิดชอบ ดวยการเห็นคุณคางาน รักที่จะเห็นผูรวมงานมีความสุขกับการทํางาน มีความเจริญ
กาวหนา ประสบความสําเร็จและรักที่จะเปนผูสอน ผูชี้แนะแนวทาง ใหคําปรึกษาแกผูรวมงาน 
วิริยะ คือ การมีความเพียรพยายาม เขมแข็งอดทน ขยันขันแข็งในการศึกษาหาความรูในงานเปน
ชวีติจติใจ ไมใชทาํอยางเสยีไมได ตองมคีวามใสใจในงาน รับผิดชอบงาน มคีวามพรอมทีจ่ะทํางาน
ดวยความเต็มใจ วิมังสา คือ รูจักไตรตรอง ใครครวญ ตรวจหาโดยใชเหตผุล ขอมลู สติปญญาอยาง
รอบคอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี หากมีปญหาอุปสรรคตองหาวิธีแกไขปญหาเพื่อ
ปรับปรุงใหดขีึน้ (4) สังคหวตัถ ุ4 ประกอบดวยทาน ปยวาจา อัตถจรยิา และสมานตัตา ทาน คอื การให 
ผูนาํจะตองเปนผูใหความรกั ความชวยเหลือ สนับสนุน ใหอภัย ชี้แนวคิดที่ถูกตองใหแกผูรวมงาน 
ตลอดจนใหการตอบสนองความตองการในทางที่เหมาะสม ปยวาจา คือ ผูนําจะตองใชวาจาถอย
คําที่ไพเราะ นาฟง พูดจามีเหตุผลและเหมาะแกกาลเทศะ อัตถจริยา คือ ผูนําจะตองประพฤติตน
เปนแบบอยางทีด่แีกผูรวมงาน กระทาํในสิง่ทีเ่ปนประโยชน ถกูตอง เหมาะสม ทัง้ทางดานวชิาการ 
การบรหิาร และเรือ่งสวนตวั สมานตัตา คอื ผูนาํจะตองมคีวามเปนกนัเอง ไมถอืตัววางตนสงูเกนิไป 
เปนผูที่สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข (พระธรรมปฎก, 2540)

นอกจากนี ้Massachusetts Department of Education (2004) ไดกลาวถงึหลกัของความ
เปนผูนําทางการศึกษาที่มีประสิทธิผล ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน ไดแก (1) ประสิทธิผล
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ความเปนผูนําทางดานการเรียนการสอน ประกอบดวย การสงเสริมใหมีความรวมมือในการพัฒนา
พันธกิจและวิสัยทัศน การสงเสริมและสนับสนุนใหมีการใชกลยุทธที่หลากหลายในการประเมินผล
การเรยีน การประยกุตใชหลกัการ หลกัปฏบิตั ิและการวจิยัเพือ่สนบัสนนุใหเกดิประสทิธผิลทางการสอน 
การสนับสนุนใหมีการพัฒนาหลักสูตร การสนับสนุนใหมีการใชเทคโนโลยี การตรวจสอบการ
ทาํงานของผูสอน การสนบัสนนุการพฒันาวชิาชพี (1) ประสิทธผิลความเปนผูนาํองคกรประกอบดวย 
การประยกุตใชการวจิยัและทกัษะความเปนผูนาํเพือ่พฒันาองคกร การมทีกัษะสือ่สารทีด่ ี การสงเสริม
ใหมีบรรยากาศที่ดี ความทันตอการเปลี่ยนแปลง การวางแผนเพื่อพัฒนารูปแบบความรวมมือ
รวมพลังในการตัดสินใจ ประยุกตใชกลยุทธและเทคนิคตางๆเพื่อประกอบการตัดสินใจอยางเปน
ระบบ (3) ประสิทธิผลดานการบริหารจัดการ ประกอบดวย ความสําเร็จในการคัดเลอืกบคุลากร 
การประเมนิ การจัดการในหนาที่ การวางนโยบาย การจัดการดานงบประมาณ การใชเทคโนโลยีใน
การทํางาน (4) ประสิทธิผลดานการสนับสนุนใหมีความเสมอภาคและเขาใจความหลากหลาย 
ประกอบดวย การใหความเสมอภาคกบัทกุฝาย ความเขาใจความแตกตางระหวางบคุคล (5) ประสิทธผิล
ดานการสรางความสมัพนัธกบัชุมชน ประกอบดวย ความเขาใจความตองการของชมุชน การสนบัสนนุ
ใหมกีารทาํงานรวมกบัชมุชน การสือ่สารวสิยัทศัน ภารกจิ หลกัสูตร กจิกรรม การใหบริการของสถาบนั 
(6) ความสาํเรจ็ในการรบัผิดชอบดานวชิาชพี ประกอบดวย ความกระตอืรือรนในการเรยีนรู ความ
นบัถอืตนเอง และความมจีริยธรรม เปนตน

สาํนกังานเลขาธกิารครุุสภา (2542) ไดจดัทาํเกณฑมาตรฐานผูบริหารการศกึษาของครุุสภา 
พ.ศ. 2540 เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหาร ประกอบดวย 12 มาตรฐาน มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติ
กิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา คือการเขารวมเปนสมาชิก
องคกรวิชาชีพ โดยผูบริหารจะตองเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ ดวยการมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาวิชาชีพ ไดแก การเปนผูริเร่ิม ผูรวมงาน ผูรวมจัดงานหรือกิจกรรม 
รวมทั้งการเปนผูเสนอผลงานและเผยแพรผลงานขององคกร เพื่อใหสมาชิกยอมรับและเห็นคุณ
ประโยชนของผูบริหารที่มีตอการพัฒนาองคการ ตลอดจนการนําองคกรใหเปนที่ยอมรับของสังคม
โดยสวนรวม มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการ
พัฒนาของบุคลากร ผูเรียน และชุมชน ผูบริหารมอือาชีพแสดงความรัก ความเมตตา และความ
ปรารถนาดีตอองคกรผูรวมงาน ผูเรียน และชุมชน ดวยการตัดสินใจในการทํางานตาง ๆ เพื่อผล
การพัฒนาที่จะเกิดขึ้นกับทุกฝายการตัดสินใจของผูบริหารตองผานกระบวนการวิเคราะหความ
สัมพันธระหวางการกระทํากับผลของการกระทํา เนื่องจากการตัดสินใจของผูบริหารมีผลตอองคกร
โดยสวนรวม ผูบริหารจึงตองเลือกแตกิจกรรมที่จะนําไปสูผลดี ผลทางบวก ผลตอการพฒันาของ
ทุกฝายที่เกี่ยวของ และระมัดระวังไมใหเกิดผลทางลบโดยมิไดตั้งใจ ทั้งนี้เพื่อนําไปสูความไววางใจ 
ความศรัทธา และความรูสึกเปนที่พึ่งไดของบุคคลทั้งปวง  มาตรฐานที่ 3 มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานให
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สามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ กลาวคือ ความสําเร็จของการบริหารอยูที่การดําเนินการเพื่อ
ใหบุคลากรในองคกร หรือผูรวมงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพ
ตองหาวธิพีฒันาผูรวมงานโดยการศกึษาจดุเดน จดุดอยของผูรวมงาน กาํหนดจดุพฒันาของแตละคน 
และเลือกใชวิธีการที่เหมาะสมกับการพัฒนาดานนั้น ๆ แลวใชเทคนิคการบริหาร และการนิเทศ
ภายในใหผูรวมงานไดลงมือปฏิบัติจริง ประเมิน ปรับปรุง ใหผูรวมงานรูศักยภาพ เลือกแนวทางที่
เหมาะสมกับตน และลงมือปฏิบัติจนเปนผลให ศักยภาพของผูรวมงานเพิ่มพูนพัฒนากาวหนา
อยางไมหยุดยั้ง นําไปสูการเปนบุคคลแหงการเรียนรู  มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนงานขององคกรให
สามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง โดยผูบริหารมืออาชีพวางแผนงานขององคกรไดอยางมียุทธศาสตร 
เหมาะสมกบัเงือ่นไข ขอจาํกดัของผูเรียน คร ูผูรวมงาน ชมุชน ทรพัยากรและสิง่แวดลอม สอดคลองกับ
นโยบายแนวทาง เปาหมายของการพัฒนา เมื่อนําไปปฏิบัติจะเกิดผลตอการพัฒนาอยางแทจริง 
แผนงานตองมีกิจกรรมสําคัญที่นําไปสูผลของการพัฒนา ความสอดคลองของเปาหมายกิจกรรม 
และผลงาน ถือเปนคุณภาพสําคัญที่นําไปสู การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง มีความคุมคาและ
เกิดผลอยางแทจริง มาตรฐานที่ 5พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง
ขึ้นเปนลําดับ ผูบริหารมืออาชีพจึงตองมีความรูในการบริหารแนวใหม ๆ เลือกและปรับปรุงใช
นวัตกรรมไดหลากหลายตรงกับสภาพการณ เงื่อนไขขอจํากัดของงานและองคกร จนนําไปสูผลได
จริงเพื่อใหองคกรกาวหนาพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง ผูรวมงานทุกคนไดใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ 
มีความภาคภูมิใจในผลงานรวมกัน มาตรฐานที่ 6 ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร ผูบริหาร
มืออาชีพเลือกและใชกจิกรรมการบรหิารทีจ่ะนาํไปสูการเปลีย่นแปลงทีด่ขีึน้ของบคุลากรและองคกร 
จนบุคลากรมีนิสัยในการพัฒนาตนเองอยูเสมอ ผูบริหารตองมีความเพียรพยายาม กระตุน ยั่วยุ 
ทาทาย ใหบุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของ และชื่นชมผลสําเร็จเปนระยะ ๆ จึงควรเริ่มจากการรวม
พฒันาการสนบัสนนุขอมลูและใหกาํลงัใจ ใหบคุลากรศกึษา คนัควา ปฏิบตั ิและปรบัปรุงงานตาง ๆ 
ไดดวยตนเองจนเกิดเปนคานิยมในการพัฒนางานตามภาวะปกติ อันเปนบุคลิกภาพที่พึง
ปรารถนาของบคุลากรและองคกร รวมทัง้บคุลากรทกุคนชืน่ชม และศรทัธาในความสามารถของตน
มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ ผูบริหารมืออาชีพ
สามารถนาํเสนอผลงานทีไ่ดทาํสาํเรจ็แลวดวยการรายงานผลทีแ่สดงถงึการวเิคราะหงานอยางรอบคอบ 
ครอบคลุม การกําหนดงานที่จะนําไปสูผลแหงการพัฒนา การลงมือปฏิบัติจริง และผลที่ปรากฏมี
หลักฐานยืนยันชัดเจน การนําเสนอรายงานเปนโอกาสที่ผูบริหารจะไดคิดทบทวนถึงงานที่ไดทําไป
แลววามีขอจํากัด ผลดี ผลเสีย และผลกระทบที่มิไดระวังไวอยางไร ถาผลงานเปนผลดีจะชื่นชม 
ภาคภูมิใจไดในสวนใด นําเสนอใหเปนประโยชนตอผูอ่ืนไดอยางไร ถาผลงานยังไมสมบูรณจะ
ปรับปรุงเพิ่มเติมไดอยางไร และจะนําประสบการณที่ไดพบไปใชประโยชนในการทํางานตอไป
อยางไร คุณประโยชนอีกประการหนึ่งของรายงานที่ดีคือ การนําผลการประเมินไปใชในการ
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ประเมินตนเองรวมทั้งการนําใหเกิดความรูสึกชื่นชมของผูรวมปฏิบัติงานทุกคนการที่ผูปฏิบัติงาน
ไดเรียนรูเกี่ยวกับความสามารถและศักยภาพของตนเปนขั้นตอนสําคัญอยางหนึ่งที่จะนําไปสูการรู
คณุคาแหงตน  มาตรฐานที ่8 ปฏิบตัตินเปนแบบอยางทีด่ ีผูบริหารมหีนาทีแ่นะนาํ ตกัเตอืน ควบคุม 
กํากับดูแลบุคลากรในองคกร การที่จะปฏิบัติหนาที่ดังกลาวใหไดผลดี ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติ
เปนแบบอยางที่ดี มิฉะนั้นคําแนะนําตักเตือน หรือการกํากับดูแลของผูบริหารจะขาดความ
สําคัญ ไมเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร ผูบริหารที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในทุก ๆ ดาน 
เชน ดานคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม และบุคลิกภาพจะมีผลสูงตอการยอมรับของบุคลากร
ทําใหเกิดความเชื่อถือศรัทธาตอการบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามไดดวยความพึงพอใจ
มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค หนวยงานการศึกษาเปนองคกร
หนึง่ทีอ่ยูในชมุชนและเปนสวนหนึง่ของระบบสงัคม ซ่ึงมอีงคกรอ่ืน ๆ เปนองคประกอบทกุหนวยงาน
มีหนาที่รวมมือกันพัฒนาสังคมตามบทบาทหนาที่ ผูบริหารการศึกษาเปนบุคลากรสําคัญของ
สงัคมหรอืชุมชนทีจ่ะชีน้าํแนวทางการพฒันาสงัคมใหเจรญิกาวหนาตามทศิทางทีต่องการ ผูบริหาร
มอือาชีพตองรวมมือกบัชุมชนและหนวยงานอื่นในการเสนอแนวทางปฏิบัติ แนะนํา ปรับปรุงการ
ปฏิบตั ิและแกปญหาของชมุชนหรอืหนวยงานอืน่ เพือ่ใหเกดิผลดีตอสงัคมสวนรวมในลักษณะรวมคิด 
รวมวางแผน และรวมปฏิบัติดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ พรอมทั้งยอมรับความสามารถ 
รับฟงความคิดเห็น และเปดโอกาสใหผูอ่ืนไดใชความสามารถของตนอยางเต็มศักยภาพ เพื่อเสริม
สรางบรรยากาศประชาธิปไตยและการรวมมือกันในสังคม นําไปสูการยอมรับและศรัทธาอยาง
ภาคภูมิใจ  มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา ความประทับใจของผูรวม
งานที่มีตอผูบริหารองคกรอยางหนึ่ง คือ ความเปนผูรอบรู ทันสมัยทันโลก รูอยางกวางขวางและ
มองไกล ผูบริหารมืออาชีพจึงตองติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกทุก ๆ ดาน จนสามารถ
สนทนากับผูอ่ืนดวยขอมูลขาวสารที่ทันสมัยและนําขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่ไดรับมาใชในการพัฒนา
งานและผูรวมงาน การตื่นตัว การรับรู และการมีขอมูลขาวสารสารสนเทศเหลานี้นอกจากเปน
ประโยชนตองานพัฒนาแลวยังนํามาซึ่งการยอมรับและความรูสึกเชื่อถือของผูรวมงาน อันเปน
เงื่อนไขเบื้องตนที่จะนําไปสูการพัฒนาที่ลึกซึ้งตอเนื่องตอไป มาตรฐานที ่11 เปนผูนาํและสรางผูนาํ 
ผูบริหารมอือาชพีสรางวฒันธรรมขององคกรดวยการพดูนาํ ปฏิบตันิาํ และจดัระบบงานใหสอดคลอง
กบัวฒันธรรม โดยการใหรางวลัแกผูทีไ่ดทาํงานไดสาํเรจ็แลว จนนาํไปสูการพฒันาตนเอง คดิไดเอง 
ตดัสนิใจไดเอง พฒันาไดเองของผูรวมงานทกุคน ผูบริหารมอือาชพีจงึตองแสดงออกอยางชดัเจน
และสม่าํเสมอเกีย่วกบัวฒันธรรมขององคกร เพือ่ใหผูรวมงานมคีวามมัน่ใจในการปฏบิตัจินสามารถ
เลอืกการกระทาํทีส่อดคลองกบัวฒันธรรม แสดงออกและชืน่ชมไดดวยตนเอง ผูบริหารจงึตองสราง
ความรูสึกประสบความสําเร็จใหแกบุคลากรแตละคนและทุกคนจนเกิดภาพความเปนผูนําในทุก
ระดบั นาํไปสูองคกรแหงการเรยีนรูอยางแทจริง  มาตรฐานที ่ 12 สรางโอกาสในการพฒันาไดทกุ
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สถานการณ การพัฒนาองคกรใหกาวหนาอยางยั่งยืนสอดคลองกับความกาวหนาของโลกที่
เปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยดุยัง้ ผูบริหารจาํเปนตองรูเทาทนัการเปลีย่นแปลง สามารถปรบังานให
ทนัตอการเปลีย่นแปลงและสามารถจดัการกบัการเปลีย่นแปลงตาง ๆ ไดสอดคลอง สมดุลและเสรมิ
สรางซึง่กันและกนั ผูบริหารมอือาชพีจงึตองตืน่ตวัอยูเสมอ มองเหน็การเปลีย่นแปลงอยางรอบดาน
รวมทัง้การเปลีย่นแปลงในอนาคต และกลาทีจ่ะตดัสนิใจดาํเนนิการเพือ่ผลในอนาคต อยางไรกต็าม
การรูเทาทนัการเปลีย่นแปลงนี ้ ยอมเปนสิง่ประกนัไดวาการเสีย่งในอนาคตจะมโีอกาสผดิพลาดนอยลง 
การที่องคกรปรับไดทันตอการเปลี่ยนแปลงยอมทาํใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืนสอดคลองกับความ
กาวหนาของโลกตลอดไป

นอกจากนี้ ปราโมทย เดชอัมพร (2522) ไดศึกษาบุคลิกภาพและพฤติกรรมทางการบริหาร
ของผูบริหารมหาวิทยาลัย กลุมตัวอยางเปนผูบริหารมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค 3 แหง ไดแก 
มหาวิทยาลัยขอนแกน มหาวิทยาลัยเชียงใหม และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จํานวน 161 คน 
ผลการวจิยัพบวา พฤตกิรรมการบรหิารดานมุงงานและมุงสมัพนัธภาพอยูในระดบัสูง โดยพฤตกิรรม
ดานการบรหิารงานแบบมุงสมัพนัธภาพสงูกวาดานมุงงาน ในขณะที ่ วรรณา ปรูณโชต ิ และธรีะชยั 
ปรูณโชต ิ (2522) ศึกษาพฤติกรรมทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยกับขวัญของอาจารย
มหาวิทยาลัยของรัฐทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค พบวาอาจารยรับรูวาพฤติกรรมทางการบริหาร
ดานการมุงงานและมนุยสัมพันธของอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี รองคณบดี และหัวหนา
ภาควิชาอยูในระดับตํ่า สวน คมสัน ยอดสุทธิ (2539) ศึกษาพฤติกรรมทางการบริหารของคณบดี
และหัวหนาภาควิชา มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวาอาจารยรับรูวาพฤติกรรมทางการบริหารดาน
การมุงงานและมนุยสัมพันธของคณบด ีและหัวหนาภาควิชาอยูในระดับสูง

อยางไรก็ตามในการบริหารหนวยงานในสถาบันอุดมศึกษานั้นควรเปนการบริหารแบบมี
สวนรวม (participation) ผานกระบวนการอภิปราย (discussion) และนําไปสูฉันทามติ
(consensus) (Bush, 2003) โดยลักษณะดังกลาวจะอยูบนพื้นฐานความเปนประชาธิปไตย 
อํานาจของผูบริหารจะมาจากการเปนผูเชี่ยวชาญในวิชาชีพของตน มาจากความรูความสามารถ
และทักษะมากกวามาจากตําแหนงหนาที่ มีการกําหนดคุณคารวมกันโดยสมาชิก ขนาดของกลุมมี
ความสําคัญตอการบริหารจัดการและการตัดสินใจ กลุมเล็กจะมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและ
รวมตัดสินใจมากกวากลุมใหญและการตัดสินใจจะตองมีความเห็นรวมกัน (Campbell & 
Southworth, 1993 cited in Bush, 2003) ซึ่งจะมีโครงสรางบริหารแบบแนวนอน ลักษณะผู
บริหารจะเปนผูฟงมากกวาออกคําสั่ง ตัดสินใจรวมกับผูเชี่ยวชาญมากกวาการชี้นําดวยตนเอง เปน
ผูคอยอํานวยความสะดวกมากกวาจัดการดวยตนเอง คอยชักจูงมากกวาออกคําสั่ง ตอบสนองตอ
ความตองการของผูรวมงาน ตลอดจนเปดโอกาสทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อความ
รวมมือที่ดี (Baldridge, et al., 1978 cited in Bush, 2003) ถงึแมธรรมชาตขิองสถาบนัอุดมศกึษา
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จะมคีวามเปนระดับช้ันลดหลัน่ซึง่อธกิารบดมีอิีทธพิลตอคณบด ีและคณบดมีอิีทธพิลตอบคุลากรใน
คณะวิชา แตการเปนผูบริหารในสถาบนัอดุมศกึษาจะตองเนนเรือ่งการมปีฏิสัมพนัธกบัผูรวมงาาน 
การสื่อสาร และการเห็นคุณคาผูรวมงานเปนสําคัญ ตองใหความสําคัญกับการมีสวนรวม 
(Birnbaum, 1992) โดยความนาเชือ่ถอืและอาํนาจการตดัสนิใจโดยเฉพาะคณบดจีะมาจากความ
เชีย่วชาญและความเปนนกัวชิาการ เพราะคณบดจีะตองทาํงานใกลชดิกบัคุณภาพและความสาํเรจ็
ทางวชิาการในศาสตรทีต่นบรหิาร ตองเปนทีพ่ึง่ทางวชิาการ ทีป่รึกษาทีด่ ี เปนผูนาํคณาจารยดาน
การพฒันา การวางแผนปฏบิตักิารระยะสัน้และระยะยาว การใหการสนบัสนนุการเรยีนการสอนทีด่ ี
(Clark & Neave, 1992)

2.3 ทฤษฎีภาวะผูนํา

ผูนํา (Leader) เปนบุคคลที่ไดรับการมอบหมายหรือไดรับการยอมรับจากกลุมใหทําหนาที่
เปนผูประสานภารกิจและความสัมพันธสมาชิก เพื่อการนําไปสูการบรรลุตามเปาหมายขององคกร
เปนสําคัญ ในการปฏิบัติงานผูนําจําเปนที่จะตองใชภาวะผูนํา (Leadership) ของตนเองโดยการ
สรางอาํนาจ บารม ี  อิทธพิล และจงูใจ ใหผูอ่ืนเตม็ใจทีจ่ะปฏิบตังิานตามทีผู่นาํตองการได ภาวะผูนํา
เปนศิลปะที่จําเปนและสําคัญอยางยิ่งตอนักบริหาร เปนบทบาทที่มีความสําคัญและมีผลกระทบ
ตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ (Steers & Black, 1994) คําวาผูนํากับภาวะผูนํามี
ความหมายใกลเคียงกันและสัมพันธกันจนบางครั้งอาจเปนคําเดียวกัน แตก็สามารถจําแนกคํา
สองคํานี้ออกจากกันได กลาวคือ ผูนําจะเปนตําแหนงของโครงสรางภายในกลุมหรือการดํารง
ตําแหนงของบุคคล สวนภาวะผูนําจะหมายถึง กระบวนการในการนํากลุม (Bhanthumnavia, 
1985 อางถึงใน ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2532) ในขณะที่ Owens (1987) กลาววา ภาวะผูนําตองเปน
กระบวนการของกลุมที่มีคนเขามาเกี่ยวของอยางนอยสองคน ซึง่ผูนาํจะตองแสดงพฤตกิรรมในการ
พยายามทีจ่ะสรางอทิธพิลเหนอืคนอ่ืน ๆ นอกจากนี ้ เสริมศกัดิ ์ วศิาลาภรณ (2540) ไดใหความ
หมายของภาวะผูนาํ หมายถงึ อิทธพิลของการกระทาํ พฤตกิรรม ความเชือ่ถอื และความรูสกึของ
บคุคลหนึง่ โดยทีผู่ถกูกระทาํเตม็ใจยอมรับอิทธพิลนัน้

จากการทีไ่ดศกึษาความหมายของภาวะผูนาํขางตนสามารถสรปุไดวา ภาวะผูนาํเปนความ
สามารถของบุคคลในการใชอิทธิพล อํานาจ และจงูใจใหผูอ่ืนปฎบิตัติามจนสาํเรจ็ตามเปาหมาย
ของกลุมหรือเปาหมายขององคการ ภาวะผูนําไดมีการศึกษาหลายแนวทางขึ้นอยูกับแนวคิดและ
หลักการของนกัวชิาการแตละคน แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําที่สําคัญที่นําเสนอในตอนนี้ไดแก ทฤษฎี
เชิงคุณลักษณะ (trait theory) ภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ (charismatic leadership) 
ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ภาวะผูนาํเชงิแลกเปลีย่น (transactional 
leadership) รายละเอยีดแตละแนวคิดเปนดังนี้
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2.3.1 ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Trait Theory)

ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะเปนทฤษฎีดั้งเดิมที่เร่ิมมีการศึกษาตั้งแตกอนคริสตกาลจนถึง
ป ค.ศ. 1940 โดยไดแนวทางการศกึษาจากทฤษฎบีคุคลผูยิง่ใหญ (great man theory) ในสมยักรกี
และโรมนัโบราณ ซึง่ถอืวาผูนาํเปนมาแตกาํเนดิสรางกนัไมได ผูนาํตองมลีกัษณะทีพ่เิศษกวาคนอืน่ ๆ
ดงันัน้ผูนาํทีป่ระสบความสาํเรจ็จะเปนผูทีม่คีวามสามารถเหนอืกวาคนธรรมดาทัว่ไป (extra–ordinary
abilities) (Marriner-Tomey, 1993) เชน ไมรูจักเหน็ดเหนื่อย มีความฉลาดหลักแหลม สายตา
กวางไกล และมีอํานาจในการชักจูงผูอ่ืน  นักวิชาการกลุมนี้พยายามคนหาลักษณะทั้งทางดาน
กายภาพ สมอง จติใจ บคุลกิภาพผูนาํ พยายามศกึษาคณุลกัษณะของผูนาํทีด่นีัน้จะมลัีกษณะใดบาง
แตสวนใหญไมประสบความสาํเรจ็และไมสามารถรบัประกนัถงึความสาํเรจ็ของผูนาํได (Yukl, 2002) 
ทําใหการศึกษาวิจัยตอมาไดพัฒนาไปสูการคนหาคุณลักษณะผูนําที่สัมพันธกับพฤติกรรมบุคคล
และประสิทธิภาพ

Stogdill (1948 cited in Yukl, 2002) ไดทบทวนการศึกษาคุณลักษณะของผูนําที่ทํา
การศึกษาระหวางป ค.ศ.1904 ถึง 1948 จํานวน 124 เร่ือง และสรุปคุณลักษณะของผูนําที่ชวยให
กลุมสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดดังนี้คือ (1) ความเฉลียวฉลาด (intelligence) 
(2) ความพรอม (alertness to the need of others) (3) ความเขาใจในงาน (understanding of the task) 
(4) ความรเิร่ิมและมุงมัน่ในการแกปญหา (initiative and persistance in dealing with problems) 
(5) ความเชือ่มัน่ในตนเอง (self-confidence) (6) ความตองการทีจ่ะรับผิดชอบ (desire to accept 
responsibility) (7) ความเหนอืกวาและสามารถควบคมุ (occupy a position of dominance and control)

2.3.2 ภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership)

Max Weber (1947 cited in Yukl, 2002) ไดอธิบายถึง ผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 
(charismatic leader) วาเปนผูนําที่มีอิทธิพลเหนือผูตามโดยไมไดอาศัยตําแหนง อํานาจหนาที่และ
ประเพณีที่ยึดถือกันมา หากอยูที่ความสามารถพิเศษของตัวผูนําเองซึ่งกอใหเกิดอํานาจบารมี ผูนํา
ทีม่คีวามสามารถพเิศษนัน้พบในการศกึษาผูนาํหลายประเภท โดยเฉพาะผูนาํทางการเมอืง ทางศาสนา 
ผูนําที่นําชุมชนเคลื่อนไหวหรือตอสูเรียกรองสิทธิบางประการ แตไมคอยพบเห็นผูนําเชนนี้ในองค
การทางธุรกิจหรือองคการประเภทอื่น

นักสังคมวิทยาหลายทานไดนําเสนอแนวคิดใหมเกี่ยวกับคุณสมบัติผูนําที่มีความ
สามารถพิเศษ ซึ่งมีการศึกษาแตกตางกันออกไปหลายแนวทาง ไดแก แนวคิดของ Conger and 
Kanungo (1987, 1998 cited in Yukl, 2002)

2.3.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษของ Conger and Kanungo
Conger and Kanungo (1987, 1998 cited in Yukl, 2002) ไดเสนอทฤษฎขีองภาวะผูนาํแบบความ
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สามารถพเิศษ บนพืน้ฐานจากคณุสมบตัขิองผูนาํทีส่งัเกตเหน็ได คณุลักษณะผูนาํตามแนวคดินีข้ึน้
อยูกบัพฤตกิรรม ทกัษะ และสถานการณ ซึง่ประกอบดวยคณุลกัษณะทีสํ่าคญัไดแก มวีสิยัทศัน 
(vision) กลาเสีย่ง (personal risk) ใชยทุธวธิีหลายรปูแบบ (use of unconventional strategies) 
ประเมินสถานการณตลอดเวลา (accurate assessment of the situation) เปลี่ยนความยึดติด
ของผูตาม (follower disenchantment) สื่อสารดวยความมั่นใจ (communication of self-
confidence) และใชอํานาจสวนบุคคล (use of personal power)

2.3.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษของ House House (1977 cited in 
Yukl, 2002) ไดเสนอทฤษฎีที่อธิบายภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษที่ไดมาจากการสังเกตผูนํา
ในสงัคมหลาย ๆ แบบ ทฤษฎนีีพ้บวาภาวะผูนาํแบบความสามารถพเิศษนัน้ เปนผูทีม่คีวามมัน่ใจ
และเชือ่มัน่ในตนเอง โดยเปนผูนาํทีท่าํใหผูตามมคีวามเชือ่หรอืเกดิสิง่ตอไปนี ้ (1) เชือ่มัน่วาความเชื่อ
ของผูนําเปนสิ่งถูกตอง (2) มีความเชื่อคลายคลึงกันหรือเหมือนกับผูนํา (3) ไมมีขอกังขาในการ
ยอมรับผูนาํของผูตาม (4) มคีวามรกัความพอใจในตวัผูนาํ (5) เตม็ใจและยนิดปีฏิบตัติามคาํสัง่ของผูนํา
(6) มีอารมณในการทํางาน (7) มีเปาหมาย จุดมุงหมายในการปฏิบัติงานตาง ๆ สูง (8) มีความเชื่อ
วาความสําเร็จของงานเปนผลมาจากการปฏิบัติงานของผูตาม

ตอมา Bass (1985) ไดเสนอผลการศึกษาตอเนื่องจากทฤษฎีของ House วา "ผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษ" นั้น ไมใชมีแตในดานความเชื่อมั่นใจในความเชื่อมั่นตนเองเทานั้น แตจะเชื่อ
วาตนเองมีความมุงหมายและแรงดลบันดาลใจเหนือคนอ่ืนธรรมดาทั่ว ๆ ไป ผูนําที่มีความสามารถ
พเิศษจะเปนกลไกในการกระตุนจติวทิยาของกลุมใหมกีารเคลือ่นไหวตอเนือ่งตลอดเวลา Bass ไดชี้ให
เห็นวาผูนําแบบนี้จะแตกตางจากผูนําแบบอื่นตรงมุงมั่นที่จะเปนแบบอยางที่ดี มีความยืดหยุน เปด
โอกาสและขอรองแทนการขมขู ผูนาํจะมลีกัษณะเปนนกัวชิาการหรอืเชีย่วชาญจนเปนทีย่อมรับ มทีักษะ
ในการชักจูง ตอบสนองความตองการของคนอื่นได ไมใชตามหนาที่ หากแตพิจารณาถึงอารมณ
และความตองการ ความเชื่อของเขาเหลานั้นดวย

2.3.3 ภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงไดรับการพัฒนาโดย Burns (1978 cited in Yukl, 

2002) ซึ่งอยูบนพื้นฐานแนวคิดของภาวะผูนําการเปรียบเทียบภาวะผูนําสองรูปแบบคือ ภาวะผูนํา
เชิงเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) และภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน (transactional 
leadership) และตอมาไดรับการขยายแนวความคิดโดย Bass (1985, 1996 cited in Yukl, 2002)

2.3.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงของ  Burns  Burns (1978) อธิบายความ
หมายของภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงไววา เปนกระบวนการที่ผูนําตระหนักถึงความตองการของผู
รวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงานเกิดความสํานึกของความตองการ 
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พยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการที่สูงขึ้นและหาทางที่จะพัฒนาผูรวมงาน 
และผูรวมงานก็ไดรับการพัฒนาจนสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ผลของการ
เปลี่ยนแปลงคือ การเปลี่ยนแปลงผูรวมงานไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนแปลงผูนําไป
เปนผูนําเชิงจริยธรรม ซึ่งลักษณะดังกลาวเปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูรวมงานตางตองการยก
ระดบัแรงจงูใจใหสูงขึน้ โดยผูนาํจะคนหาเพือ่ยกระดบัความสาํนกึของผูรวมงานใหสงูขึน้ เชน คานิยม
ดานจริยธรรม เสรีภาพ ความเสมอภาค ความยุติธรรม และความสงบสุข แนวคิดที่สําคัญของภาวะ
ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978) คือ การมีเปาหมายรวมกันของผูนําและผูรวมงาน การวัด
ความสําเร็จของภาวะผูนําคือ ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงสังคมตามที่ตองการ

2.3.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงของ Bass Bass (1990) เสนอทฤษฎีภาวะ
ผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงที่ขยายจากแนวคิดของ Burns (1978) โดย Bass ไดใชทฤษฎีแรงจูงใจมา
อธิบายมโนทัศนของผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงใหชัดเจนยิ่งขึ้น โดยผูรวมงานจะมีความรูสึกไววางใจ 
(trust) เลือ่มใสศรทัธา (admiration) จงรักภักด ี(loyalty) และยอมรบั (respect) ในตวัผูนาํ โดยผูนาํ
จะเปนผูชักจูงใจและกระตุนใหผูรวมงานทําไดมากกวาที่เปนอยูหรือตามที่คาดหวังไว ดวยวิธีดังนี้ 
(1) ใหผูรวมงานตระหนักถึงความสําคัญของผลลัพธของหนาที่ คุณคาของจุดมุงหมาย (2) ใหคํานึง
ถึงความสําคัญขององคกรและทีมงาน มากกวาผลประโยชนของตน (3) ยกระดบัความตองการของ
ผูรวมงานใหสงูขึน้ (Yukl, 2002) ภาวะผูนาํเชงิเปลีย่นแปลงของ Bass (Bass, 1985; Bass & Avolio,
1990 cited in Yukl, 2002) มอีงคประกอบ 4 ประการคอื การโนมนาวความคดิ (idealized influence) 
การคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (individualized consideration) การกระตุนการใชปญญา
(intellectual stimulation) และการสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) การโนมนาว
ความคดิ หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่นาํแสดงออกแลวทาํใหผูรวมงานเกดิการยอมรบั ความรูสกึไววางใจ 
ใหความเคารพนับถือ พฤติกรรมดังกลาวไดแก การเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน การเอาใจใสตอ
ผูรวมงาน การมีวิสัยทัศน มีคุณธรรมจริยธรรม เปนผูกลาเสี่ยง ใชอํานาจที่ตนมีเปนตัวขับเคลื่อน
การทํางานตามภารกิจของผูรวมงานและกลุม ทําเพื่อประโยชนสวนรวม การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผูนําใหความสนใจผูรวมงาน สงเสริมและพัฒนาผูรวมงานตามความรู
ความสามารถ ทัง้นีเ้พือ่ใหการทาํงานบรรลผุลสําเรจ็ ตลอดจนสอนงาน แนะนาํและใหขอมลูยอนกลับ
แกผูรวมงาน ใชวธิกีารตดิตอส่ือสารแบบสองทาง และใหโอกาสผูรวมงานไดมกีารเรยีนรู การกระตุนการ
ใชปญญา หมายถงึ พฤตกิรรมทีผู่นาํแสดงออกโดยการกระตุนและสงเสริมผูรวมงานใหมคีวามคดิริเร่ิม
ในสิง่ใหมๆ  แกปญหาดวยวธิใีหมๆ  ไมยดึตดิกบัส่ิงเดมิ ไมตาํหนผูิรวมงานเมือ่มคีวามคดิเหน็ทีแ่ตกตาง
จากตน การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเพื่อเปนการจุดประกายความ
คิดใหผูรวมงานเกิดความทาทายในการทํางาน และใชความพยายามทํางานใหสําเร็จ สรางความ
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คาดหวังวาปญหาทุกอยางสามารถหาทางออกได เกิดความกระตือรือรนในการทํางานและสราง
วิสัยทัศนรวมกัน (Hoy & Miskel, 2001)

Bennis and Nanus (1985) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลง โดยใชเวลา
กวา 5 ปในการศกึษาและวจิยัผูนาํจาํนวน 90 คน จากองคการธรุกจิ 60 คน  และ องคกรของรัฐ 30 คน  
การวจิยัใชการสมัภาษณแบบไมมโีครงสรางและการสงัเกต การสมัภาษณจะถามถงึจดุเดน จดุดอย
และการตัดสินใจสําคัญ ๆ ในอาชีพของพวกเขา ส่ิงที่มีอิทธิพลตอปรัชญาการจัดการหรือรูปแบบ
การจัดการ ไดพบวาลักษณะที่ผูนําใชในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรเพื่อใหสามารถ
นําองคกรใหอยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงคือ (1) พฒันาวสัิยทศัน
(developing vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนที่ดีสําหรับองคการของเขาในอนาคต แมนวาจะดูเปน
ความฝน แตอยางไรตองใหเหน็งานทีจ่ะทาํอยางชดัเจน และตองเปนผูรวบรวมพลงัของสมาชกิ ใหทุมเท
แรงกายและแรงใจ ทําใหความฝนนั้นเปนจริงใหได โดยที่ผูนําจะตองมีลักษณะดังนี้ "ผูนําจะตอง
สนใจวาอะไรกําลังจะเกิดขึ้น จะตองตัดสินใจวาอะไรจะเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการในอนาคต 
จะตองกําหนดทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ" ซึ่งที่กลาวมานี้ถือเปน
หลักสําคัญพื้นฐานที่ถูกยอมรับวาเปนสากลสําหรับผูนํา สําหรับภารกิจที่สําคัญที่ควรมีวิสัยทัศนที่
ชัดเจนและเปนรูปธรรมสนับสนนุ คือ การสรางแรงดลใจใหผูปฏิบัติงาน โดยทําใหรูวางานของเขามี
ความหมายตอองคกร และสนองความตองการพื้นฐานของเขาได ใหผูรวมงานไดรูถึงคุณคาของตน
เองวาเปนสวนหนึ่งขององคกร ผูนําตองสรางเครือขายทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ ทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน สนใจรับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย โดยเฉพาะผูมีมุมมองตาง ๆ วิสัยทัศน
นั้นควรไดมีการคัดเลือกจากที่เสนอหรือคิดหลายมุมมอง ผูนําที่ดีที่เกงตองสามารถทําใหวิสัยทัศน
เปนทีเ่ขาใจงายและมเีหตผุลทีท่กุฝายจะเหน็ชอบรวมกนั และทีสํ่าคญัตองสามารถใหทกุอยางยอมรับ
วาเปนเรื่องที่เปนจริงได และสามารถทําใหเกิดขึ้นหรือสําเร็จไดตามเปาหมาย วิสัยทัศนที่ดีมี
ประสิทธภิาพตอง "เหมาะกบัองคกร ถกูกบัเวลา และเหมาะสมกบัผูปฏิบตังิานในองคการนัน้" ความ
สามารถในการวนิจิฉัยและวเิคราะหเปนสิง่สาํคญัในการพฒันาวสิยัทศัน แตสัญชาตญาณและความ
คดิริเร่ิมกเ็ปนสิง่สาํคญัและจาํเปนเชนกนั (2) การพฒันาความผกูพนัและความศรทัธา (developing 
commitment and trust) การพฒันาวสิยัทศันทีด่แีละนาสนใจอยางเดยีวไมพอ แตตองเปนตวัสือ่สาร
วัฒนธรรมขององคกรไดดวย การยอมรับ เห็นชอบ และผูกพันตอวิสัยทัศนของผูปฏิบัติงานจะขึ้นอยู
กับความศรัทธาตอผูนําผูนําที่ไมเปนที่ศรัทธา จะไมสามารถทําใหวิสัยทัศนเปนที่ยอมรับได ศรทัธา
ตอผูนาํขึน้อยูกบัการยอมรบัในความเชีย่วชาญของผูนาํ รวมทัง้ควรมหีลกัการและพฤตกิรรม การทาํงาน
ที่สม่ําเสมอ การไมสม่ําเสมอจะลดการยอมรับในความชัดเจนของวิสัยทัศน และการขาดความ
เชื่อมั่นในผูตาม จะเปนตัวปดกั้นความนาสนใจของวิสัยทัศนนั้นโดยสิ้นเชิง ผูนําจะตองแสดงการ
ยอมรับตอคานิยมของผูทํางาน และแสวงหาวิธีการที่ใชกระตุนพฤตกิรรมการทํางานของพวกเขาที่
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ไมขัดตอคานิยม (3) การสงเสริมการเรียนรูขององคกร (facilitating organizational learning) ผูนํา
จะตองพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกขององคกร จากประสบการณของความสาํเรจ็
และลมเหลวทีผ่านมา ผูนาํตองรูถงึความจาํเปนของขอมลูทีม่กีารเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะ
เหตุการณที่ไมอาจคาดการณได ผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบของผูรวมงาน และบุคคล
ภายนอกตอแนวความคิดของผูนํา ตองสรางเครือขายและหาขอมูลจากเครือขายในการสรางแผน
กลยทุธ ผูนาํตองใชการทดลองเพือ่กระตุนใหการประดษิฐใหม ๆ เพือ่ใชในการผลติผลติผลใหม ผูนาํ
ตองเหน็วาการผดิพลาดเปนของธรรมดา และเปนสวนหนึง่ของการทาํงาน ทัง้ตองใชประโยชนจาก
การผดิพลาดนัน้มาปรบัปรุงในการเรยีนรูและพฒันา ในการทีจ่ะสงเสริมและอาํนวยความสะดวกการ
เรียนรูของสมาชกิอ่ืน ๆ ในองคการ ผูนาํตองกระตุนผูนาํในระดบัตาง ๆ ใหมกีารวางแผนงานในการ
พฒันาลกูนองของตนเอง และสนบัสนนุใหมกีารจดัประชมุปฏิบตักิาร เพือ่พฒันาทกัษะในการวางแผน
และการรูถงึการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอมรอบตวัและทศิทางทีเ่ปลีย่นไป

2.3.4 ภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน (transactional leadership)

ภาวะผูนาํเชิงแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social 
exchange theory) โดยเนนการแลกเปลีย่นประโยชนระหวางผูนาํกบัผูรวมงาน ภาวะผูนาํเชงิแลกเปลีย่น 
ผูนาํและผูรวมงานตางกม็อีทิธพิลซึง่กนัและกนั ตางพึง่พาซึง่กนัและกนัเพือ่แลกเปลีย่นผลประโยชน
บางอยาง ผูนาํแบบแลกเปลีย่นจะใชวธิกีารเจรจาตอรอง (bargaining) มากทีส่ดุ ลกัษณะของผูนาํแบบ
แลกเปลีย่นจะสงัเกตเหน็ไดดงันี ้(Bass & Avolio, 1990a cited in Yukl, 2002) (1) รูวาผูรวมงานตองการ
อะไรจากการทํางาน และพยายามใหผูรวมงานไดรับส่ิงที่ตองการ ตราบเทาที่เขายังทํางานไดผล 
(2) แลกเปลีย่นรางวลัและสญัญาวาจะใหรางวลัถามคีวามมานะพยายามในการทํางาน (3) ตอบสนอง
ตอความตองการและความปรารถนาของผูรวมงานตราบเทาทีผู่รวมงานยงัคงทาํงานไดสําเรจ็

องคประกอบทีสํ่าคญัของผูนาํเชงิแลกเปลีย่น ไดแก (Bass & Avolio, 1990a cited in 
Yukl, 2002) (1) การใหรางวลัตามสถานการณ (contingent reward) หมายถงึ การทีผู่นาํใชแรงเสรมิ
โดยการใหรางวัลที่เหมาะสมเปนสิ่งตอบแทน เมื่อผูรวมงานปฏิบัติงานตามขอตกลงหรอืไดใชความ
พยายามสมควร (2) การบรหิารแบบเชงิรุก (active management exception) ผูนาํจะหาขอมลูทีจ่ะ
ชวยใหผูรวมงานทราบวาจะตองทาํงานอะไร แสดงบทบาทอยางไรจงึจะทาํงานไดสาํเรจ็ แรงจงูใจของ
ผูรวมงานจะสงูขึน้ถามคีวามสอดคลองระหวางความตองการของผูรวมงานกบัส่ิงทีผู่นาํหวงัวาจะทาํให
สําเร็จหรือกับรางวัลหรือผลตอบแทนที่ผูรวมงานปรารถนา (3) การบริหารแบบเชิงรับ (passive
management exception) เปนการบรหิารงานทีป่ลอยใหเปนไปตามสภาพเดมิ (status qua) ผูนาํไม
พยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขาไปแทรกกต็อเมือ่มอีะไรเกดิผดิพลาดขึน้หรอืการทาํงานต่าํกวามาตรฐาน 
(4) การบริหารแบบวางเฉย (laissez-faire) เปนการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร 
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ปลอยใหทาํงานเปนไปตามสบายจะปฎเิสธและหลกีเลีย่งการตดัสนิใจเมือ่มปีญหาและไมสนใจความ
ตองการของผูรวมงาน
2.4 การประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี

การประเมินคณบดีโดยผูที่เกี่ยวของมีเปาหมายเพื่อใหผลสะทอนกลับในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารแกคณบดีและเพื่อเปนขอมูลในการตัดสินใจเพิ่มเติมแกผูบริหาร
มหาวทิยาลยั (University of Michigan, 2003; สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2546) 
โดยมีวัตถุประสงคหลักในการประเมิน 7 ประการไดแก (University of Michigan, 2003)

ประการแรก เพื่อแสดงใหเห็นถึงสัมฤทธิผลในการบริหารคณะวิชา
ประการที่สอง เพื่อเปนกรอบแนวทางในการวางแผนกลยุทธในการพัฒนาองคกร
ประการทีส่าม เพือ่สนบัสนนุใหคณบดีมกีารพฒันาและปรบัปรุงหลกัสตูร การวจิยั และการ

บริการวิชาการอยางตอเนื่องและรักษามาตรฐานที่ดีไว
ประการทีส่ี่ เพือ่ใหผลสะทอนกลบัในการปฏบิตังิานของคณบดตีามมมุมองของคณาจารย

และผูทีเ่กีย่วของแกผูบริหารมหาวทิยาลยั
ประการที่หา เพื่อเปนการรายงานความคิดเห็นเกี่ยวกับคณบดีและความเปนคณบดีที่

ตองการของคณาจารยและผูที่เกี่ยวของ
ประการที่หก เพื่อเปนแนวทางในการรับทราบขอเสนอแนะของคณาจารยและผูที่เกี่ยว

ของที่มีตอคณบดีและผูบริหารมหาวทิยาลัย
ประการที่เจ็ด เพื่อรับทราบขอมูลพื้นฐานระหวางคณบดีกับคณาจารยและผูที่เกี่ยวของ

การประเมนิความเปนคณบดใีนสถาบนัอดุมศกึษาทีผ่านมามพีฒันาการทีล่าชา เนือ่งจาก
เปนสถานการณที่ยากลาํบากและไมไดมีการประเมินผลการปฏบิตังิานอยางเปนระบบ ไมมคีวาม
เปนธรรม และไมถกูตอง (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003; Reeves, 2002a; 2002b) ไมมกีาร
ควบคมุมาตรฐานการประเมนิ เนือ่งจากการประเมนิจะมคีวามเกีย่วของกบัการไดรับบาํเหนจ็ความชอบ
หรอืเงนิรางวลั (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003; สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 
2546) อีกทัง้การประเมนิสวนใหญจะมุงไปทีผ่ลการเรยีน อัตราการคงอยูของนกัศกึษา ผลงานทาง
วิชาการของคณาจารย ซึ่งเปนผลผลิตของคณะวิชาที่จะตองอาศัยความรวมมือจากหลายฝายที่
เกีย่วของ โดยทีบ่ทบาทหนาทีใ่นความเปนคณบดใีนฐานะผูนาํในหนวยงานมคีวามซบัซอนและเกีย่ว
ของกบัหลายฝาย Yukl (1998; 2002) จงึไดเสนอวาการประเมนิจงึควรพจิารณาจากหลายมติ ิไมวา
จะเปนการประเมนิในดานความรบัผิดชอบในหนาที ่ ทกัษะทีใ่ชในการบรหิารจดัการ รวมถงึผลทีไ่ด
จากความเปนผูนาํและผูบริหารทีม่ีประสิทธผิลนัน้สามารถพจิารณาไดจากผลงานทีป่รากฏ คณุภาพ
ของกระบวนการกลุม ความเปนทีช่ืน่ชมยกยองนบัถอื ความพงึพอใจของผูรวมงาน ความผกูพนัของ
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ผูรวมงานตอเปาหมายของกลุม พฤตกิรรมของผูบริหารตอผูรวมงานและตอหนวยงาน ความสาํเรจ็ของ
งานและการบรรลเุปาหมาย การมคีณุภาพชวีติทีด่ ี และการพฒันากลุมผูรวมงานใหมคีวามกาวหนา 
สอดคลองกบัผลการวจิยัของ Reeves (2004; 2002a; 2002b) ทีพ่บวาผูบริหารองคกรทางดานการ
ศกึษารอยละ 47 เหน็วาการวดัประสทิธผิลการดาํเนนิงานของผูบริหารตองอยูบนมาตรฐานและมี
ความเฉพาะเจาะจงอยางเพยีงพอทีจ่ะชวยในการพฒันาผลการปฏบิตังิาน โดยเปนการประเมนิใน
หลายมติ ิ เชนเดยีวกบัการประเมนิผูนาํทางการศกึษาของ Center of Performance Assessment 
(Reeves, 2004) ซึง่ไดใชองคประกอบหลายมติใินการประเมนิ

Center of Performance Assessment (Reeves, 2004) ประเมนิผูบริหารใน 10 มติ ิ
จํานวน 43 ตวับงชี ้ ไดแก มติคิวามสามารถในการพฒันาใหดขีึน้ (resilience) มติพิฤตกิรรมผูนาํ 
(personal behavior) มิติผลสัมฤทธิ์ของนกัศกึษา (student achievement) มติกิารตดัสนิใจ 
(decision making) มติกิารตดิตอส่ือสาร (communication) มติกิารพฒันาอาจารย (faculty 
development) มติกิารพฒันาภาวะผูนาํ (leadership development) มติกิารบรหิารจดัการเวลา 
ภาระหนาที ่ และโครงการ (time/task/project management) มติกิารสนบัสนนุการใชเทคโนโลย ี
(technology) และมติกิารเรยีนรู

Kansas State University (2002) ไดมกีารประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดตีามมมุมอง
ของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ การใหคะแนนการประเมนิเปนแบบประมาณคา 5 ระดบั 
และ 7 ระดบั มติขิองการประเมนิมสีองมติ ิคอื มิตปิระสทิธผิลดานการบรหิาร และมติคิณุลกัษณะ
เฉพาะตวัของคณบด ีแตละมติปิระกอบดวยตวับงชีด้งัตอไปนี ้มติปิระสทิธผิลดานการบรหิาร ไดแก 
(1) ประสิทธผิลดานการจดัการศกึษา ประกอบดวย ความเอาใจใสในการพฒันาการเรยีนการสอน 
การวจิยั และการบริการวิชาการ ความสามารถดานการตดัสนิใจทีท่าํใหการพฒันาการศกึษาหรอื
การพัฒนาการวิจัย หรือการบริการวิชาการสูชุมชน หรือการพัฒนาวิชาชีพ มีความสะดวกและ
รวดเรว็ขึน้ (2) ประสิทธผิลดานการพฒันาทรพัยากร ประกอบดวย ความเหมาะสมในการไดรับการ
จดัสรรทรพัยากรจากมหาวทิยาลยั ประสิทธผิลในการเสนอความตองการจาํเปนของคณะวชิาตอรัฐ
ทีเ่ปนผูสนบัสนนุ การสงเสริมหรือชวยใหคณะวชิาไดรับงบประมาณจากรฐั การสงเสริมหรอืชวยให
คณะวชิาไดรับงบประมาณการสงเสรมิหรือชวยใหคณะวชิาไดรับงบประมาณสนบัสนนุจากหนวยงาน
ภายนอก (3) ประสิทธิผลดานสภาวะการณในองคกร ประกอบดวย การพัฒนาอาจารย การเปน
ตัวแทนทีด่ีของคณาจารยในการแสดงความคดิเหน็ การสนบัสนนุและใหบริการสิง่ทีเ่ปนประโยชนตอ
คณาจารย (4) ประสิทธิผลดานการจัดสรรทรัพยากร ประกอบดวย การจัดสรรทรัพยากรใหกับ
สาขาวชิาไดตรงเปาหมายและตามลาํดบัความสาํคญั ไมมคีวามลาํเอยีงในการจดัสรรทรัพยากร ใหโอกาส
สาขาวิชาในการอธิบายถึงความจาํเปนดานทรัพยากร การรายงานขอมูลของสาขาวิชาดานความ
สําเรจ็ ความจาํเปนดานทรพัยากร และการวางแผนการดาํเนนิงาน (5) ประสทิธผิลดานการจดัการ
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บคุลากร ประกอบดวย การตดัสนิใจทีด่ใีนการเลอืกหวัหนาสาขาวชิา ความยตุธิรรมในการตดัสนิความ
ขดัแยงระหวางคณาจารยกบัหวัหนาสาขาวชิา การใหการสนบัสนนุในการปฏบิตัหินาที ่ การพยายาม
รักษาคณาจารยทีด่ไีว การใหความเหน็ตอสมาชกิดวยความยตุธิรรมดานการคดัเลอืก การขึน้เงนิเดอืน
การเลือ่นขัน้ตาํแหนง มติบิคุลกิภาพของคณบด ี ไดแก (1) ประสทิธผิลดานคณุลกัษณะเฉพาะตวั
ประกอบดวย การเขาพบ ความยตุธิรรม ความยดืหยุน ความเปนประชาธปิไตย และความเหน็อก
เหน็ใจผูอ่ืน (2) ประสิทธผิลดานความเหมาะสมในการเปนคณบด ี ประกอบดวย ความสามารถดาน
วิชาการ ความสามารถในการประเมินคุณภาพของหลักสูตรไดตรง ความสามารถในการประเมิน
คุณภาพการวจิยัไดตรง ความสามารถในการประเมนิคณุภาพการใหบริการวชิาการไดตรง

University of Michigan (2004) ไดจดัทาํมาตรฐานการประเมนิคณบดตีามการรบัรูของ
คณาจารยและบคุลกรสายสนบัสนนุ การประเมนิมทีัง้หมด 5 มติคิอื (1) มติดิานความเปนผูนาํ ไดแก 
ความมุงมั่นในการวางแผนพัฒนาคณาจารย การสรางผลิตภาพที่เปนประโยชนตอคณะวิชา 
ความมปีญญา ความสามารถทางการบรหิาร ความมวีสิยัทศันทีช่ดัเจน การแสดงออกในการเปนตวั
แบบทีด่ดีานความเชีย่วชาญในวชิาชพี การใหความสาํคญักบัความคดิเหน็ของคณาจารย (2) มติดิาน
การพัฒนาคณาจารยและหลักสูตร ไดแก การสนับสนุนใหมีการพัฒนาคณาจารยเปนรายบุคคล 
การจดัสรรทนุในการพฒันาคณะวชิาไดอยางเหมาะสม การสนบัสนนุใหหลกัสูตรมคีวามเปนสหวทิยาการ 
การสนับสนุนสงเสริมการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม การสนับสนุนการวิจัยไดอยางเหมาะสม
การสนบัสนนุการบรกิารวชิาการไดอยางเหมาะสม กระตุนใหมกีารวจิยัและการสอนใหมๆ  (3) มติดิาน
ความยตุธิรรมและความมจีริยธรรม ไดแก การปฏบิตัติอคณาจารยดวยความยตุธิรรมโดยไมมคีวาม
ลําเอยีงทางดานชาตพินัธุหรือเพศ การเปดโอกาสใหคณาจารยแสดงความคดิเหน็ (4) มติดิานการ
ส่ือสาร ไดแก การเขาพบไดสะดวก การเปดโอกาสใหมกีารวพิากษวจิารณ การสือ่สารสองทาง การประชมุ
เพื่อพัฒนาผลิตภาพสม่าํเสมอ ความสามารถในการนาํเสนอความคดิเหน็ของคณาจารยตอผูบริหาร
มหาวทิยาลยั (4) มติดิานการบรหิาร ไดแก กระบวนการบรหิารมคีวามชดัเจนและโปรงใส การพจิารณาแตง
ตัง้รองคณบดแีละผูชวยคณบด ี การรับฟงขอเสนอแนะของคณาจารยอาวโุสในการเลอืกหวัหนาสาขาวชิา 
การใหความสาํคญัในการพจิารณาและจดัสรรงบประมาณ ความมปีระสทิธผิลในการเสนอของบประมาณ
จากมหาวทิยาลยั การใหความสนใจกบัสภาพการณของคณาจารยและบคุลากร ความเปนผูบริหารทีด่ี

The Joint Faculty Administration Advisory Committee (JFAAC) ของประเทศสหรฐั
อเมริกาพฒันา ไดพฒันาแบบประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดแีละผูอํานวยการจากการศกึษา
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความเปนผูนาํที่มีประสิทธิผลและความเปนคณบดทีีม่ปีระสทิธผิลและ
จากการสัมภาษณคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน รวมทั้งไดหารือเพื่อขอรับความเห็นชอบ
จากคณบด ี โดยประสทิธผิลความเปนคณบดตีามแนวทางของ JFAAC วดัจากตวับงชี ้ 7 ตวั ไดแก 
(1) การจัดการในหนวยงาน ประกอบดวย ระบบการบริหารที่มีความเปนธรรม จัดสรรทรัพยากร
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ดวยความยุติธรรมและมีเหตุผล จัดการความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ไดอยางสรางสรร มอบหมายงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ดําเนินงานดานบริหารที่ทันตอเหตุการณ แกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
ความรูเกีย่วกบัสาขาวชิาและหลกัสตูรในคณะวชิา รักษาบคุลากรทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลไว 
(2) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย ประกอบดวย กาํหนดเปาหมายยทุธศาสตรของหนวยงาน
อยางชดัเจน สนบัสนนุความคดิรเิร่ิมและความคดิสรางสรรคของบุคลากร สรางบรรยากาศทีก่อใหเกดิ
ผลการปฏบิตังิานทีด่ ี แสดงวสัิยทศันและวางแผนระยะยาว เนนความเปนเลศิทางการสอนทีเ่หมาะสม
เนนความเปนเลิศทางการวิจัยที่เหมาะสม เนนความเปนเลิศทางการบริการวิชาการที่เหมาะสม 
สนบัสนนุทรพัยากรทีห่นวยงานตองการ สนบัสนนุการพฒันาคณาจารย สนบัสนนุการพฒันาหลกัสตูร 
สนบัสนนุใหเกดิภาวะผูนาํสาํหรบัหนวยงานยอยภายในคณะวชิา (3) ทกัษะการสือ่สาร ประกอบดวย 
รับฟงและพดูคยุกบับุคลากรภายในคณะวชิา รับฟงและพดูคยุกบับุคลากรภายนอกคณะวชิา เปนตวัแทน
ทีม่ปีระสิทธภิาพของคณะวชิาและบคุลกรภายในคณะวชิาตอหนวยงานอืน่ในมหาวทิยาลยั เปนตวั
แทนทีม่ปีระสิทธภิาพของคณะวิชาและบุคลกรภายในคณะวิชาตอหนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย 
เขียนรายงานและจดหมายโตตอบทีช่ดัเจน  (4) ความสมัพนัธระหวางบคุคล ประกอบดวย ความเขาใจ
ดานความตองการและมคีวามหวงใยบคุลากรในคณะวชิา ปฏิบตัติอบุคคลอืน่ดวยความเปนธรรมและ
ดวยความเคารพ รักษาความสมัพนัธทีด่แีละความสมัพนัธทีก่อใหเกดิประโยชนกบัหนวยงานภายใน
คณะวิชา รักษาความสัมพันธที่ดีและความสัมพันธที่กอใหเกิดประโยชนกับหนวยงานภายนอก
คณะวชิา แสดงความตระหนกัถงึคณุภาพของงานของบคุลากรภายในคณะวชิา แสดงความตระหนกั
ถึงความตองการพัฒนาอาชีพและที่ปรึกษาดานงานของบุคลากรภายในคณะวิชา คณาจารยและ
เจาหนาทีเ่ขาพบไดสะดวก แสดงถงึความเขาใจในความตองการและความหวงใยตอนกัศกึษา นกัศกึษา
เขาพบไดสะดวก (5) การสนบัสนนุใหมคีวามหลากหลาย  ประกอบดวย แสดงถงึความรบัผิดชอบตอ
หนาทีใ่นการเพิม่และการสนับสนุนใหมีความเสมอภาคในการจางงาน แสดงถึงความรับผิดชอบตอ
หนาที่ในการดูแลใหคําปรึกษากับบุคลากรเพศหญิงและคณาจารยที่มาจากชนกลุมนอย ใหความ
สะดวกกับบุคลากรทีพ่กิารอยางสมเหตสุมผล รับประกนัวาบคุลากรจะไดรับการศกึษาทีเ่กีย่วของกบั
EEO/AA  (6) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ประกอบดวย พฒันาหลกัสตูรระดบั
ปริญญาบณัฑติใหกาวหนาอยางมปีระสิทธภิาพ พฒันาหลกัสตูรระดบับัณฑติศกึษาใหกาวหนาอยาง
มปีระสิทธภิาพ  สนับสนุนการเสนอหลักสูตรที่เหมาะสม สรางความเชื่อถือไดจากภายนอกอยางมี
ประสิทธิภาพ สรรหาและสงเสรมิบคุลากรใหมอยางมทีกัษะ แสดงถงึความรบัผิดชอบตอหนาทีใ่น
กระบวนการประเมินเขาสูตําแหนงที่ยุติธรรม (7) การสงเสริมดานวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการ
แกสังคม ประกอบดวย ดํารงไวซึ่งความเปนนักวิจัยและความเปนนักวิชาการของตนเอง ติดตาม
โอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพของตน ยังคงเปนผูสอนที่ดีมีประสิทธิผล สนับสนุนการบริการวิชา
การตอองคกรวชิาชพี สนบัสนนุการบรกิารวชิาการตอชมุชนและวทิยาเขต จากนัน้ Rosser, Johnsrud
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and Heck (2003) ไดนําแบบประเมินของ JFAAC สรางเปนแบบสอบแบบประมาณคา 5 ระดับ
เพื่อนํามาประเมินประสิทธิผลของคณบดีและผูอํานวยการ โดยแบบสอบถามดังกลาวมีคาความ
เที่ยงอยูระหวาง 0.97 ถึง 0.98 และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวาเครื่องมือมี
ความตรงเชิงโครงสราง (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003)

จากการศกึษาบทบาทหนาทีค่วามเปนคณบด ี แนวคดิประสทิธผิลความเปนคณบด ี ทัง้จาก
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความเปนคณบดีที่มีประสิทธิผลเปนระดับความ
สามารถและศักยภาพของคณบดีที่ใชกระบวนการของการชักนาํ กระตุนใหเกิดการดาํเนินการของ
คณะวิชา โดยใชความพยายามอุตสาหะในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สําคัญของ
คณะวชิาและภาวะผูนาํของคณบด ี และสามารถพจิารณาตามระดบัการใชศกัยภาพในการทาํงานได
สองมติิคอื มติกิารใชศกัยภาพดานความเปนผูนาํและมติกิารใชศกัยภาพใหการดาํเนนิการภารกจิหลัก
บรรลุเปาหมาย จําแนกออกเปน 8 องคประกอบหลักที่สําคัญตามแนวคิดตางๆ ประกอบดวย 
(1) ความมีปญญา การตดัสนิใจ มวีสัิยทศัน มคีวามคดิรวบยอด การวางแผน (2) การบรหิารจดัการการ
แกปญหา การจดัการในหนาที ่ (3) คาํนงึถงึความตองการของผูรวมงาน เขาใจผูอ่ืน มคีวามสมัพนัธทีด่ี
กบัคนในหนวยงาน (4) ทกัษะการสือ่สาร รับฟงความคดิเหน็ผูรวมงาน การนาํเสนอรายงานทีช่ดัเจน
(5) ความมจีริยธรรม คณุธรรม ยตุธิรรม (6) การสนบัสนนุการวจิยัวชิาการและการบรกิารวชิาการแก
ชุมชน (7) การมีคุณภาพการศึกษาที่ดี การรักษาคุณภาพคณาจารย จัดหาคณาจารยที่มีคุณภาพ 
(8) การสงเสริมความเปนสหวิทยาการ สงเสริมใหมีความหลากหลาย ใหความเทาเทียมกันทุกฝาย 
รายละเอยีดดงัตารางที ่2.1

จากตารางที ่ 2.1 เมือ่พจิารณาแนวคดิการวดัประสทิธผิลความเปนคณบดพีบวาแนวคดิของ 
JFAAC มคีวามครอบคลมุและสอดคลองกบัแนวคดิอืน่ ๆ มากทีสุ่ด (NSDA (Gmelch et al. Cited in 
Montez, Wolverton, & Gmelch, 2002); Montez, Wolverton, & Gmelch, 2002; Walker, 2001; 
Thornberry, 2003; McCauley, Moxley, & Velsor, 1998; Wright & Taylor, 1984; Stogdill (Bass, 
1990a); Dessler, 1998; Townsend & Sheila, 1997; Hammons & Keller, 1990; Stalcup & Wilson,
1981; Wepner, Wilhit, & D’Onofrio, 2004; Massachusetts Department of Education, 2004; 
Center of Performance Assessment (Reeves, 2004); Kansas State University, 2002; University 
of Michigan, 2004) นอกจากนี้แนวคิดดังกลาวไดมีการพัฒนาเปนเครื่องมือวัดที่มีคุณภาพทั้งดาน
ความเที่ยงและความตรงเชิงโครงสรางอยูในระดับสูง (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003)
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ตารางที่ 2.1 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธผิลความเปนคณบดจีาํแนกตามมติคิวามมปีระสิทธผิลและองคประกอบยอย
ศักยภาพดานความเปนผูนํา ศักยภาพในการบรรลุ
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The National Study Of Academic Dean
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Montez, Wolverton and Gmelch
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ตอนที ่3 แนวคดิเกีย่วกบัปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดี
จากการศึกษาเอกสารและรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับประเมินประสิทธิผลของผูบริหาร

และประสิทธิผลความเปนผูนาํ ผูวิจัยพบวาปจจัยที่มีความสมัพนัธและเกีย่วของกบัการใหคะแนน
การประเมนิประสทิธผิลผูบริหารนัน้ มคีวามเกีย่วของกบัแหลงการประเมนิทีแ่ตกตางกนัซึง่ประกอบ
ไปดวยเพศของผูประเมนิ ความคาดหวงัในประสทิธผิลของหนวยงาน ภูมหิลงัของผูถกูประเมนิ และ
ลักษณะของหนวยงาน นอกจากนีย้งัมคีวามเกีย่วของกบัวฒันธรรมองคกรในบรบิทสงัคมไทย ดงันัน้
การนาํเสนอในสวนนีผู้วจิยัจงึนาํเสนอจาํแนกเปนสามสวนคอื แนวคดิแหลงการประเมนิทีแ่ตกตาง
กันแนวคิดลักษณะวัฒนธรรมขององคกรในบริบทสังคมไทยซึ่งมีความสัมพันธระหวางสมัพนัธภาพ
ระหวางผูประเมนิกบัผูถกูประเมนิ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู และปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบั
การประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีซึ่งไดจากกรอบแนวคิดสองสวนขางตน รายละเอียดของ
การศกึษาเปนดงันี้

3.1 แนวคิดแหลงการประเมินที่แตกตางกัน

Lasley and Herbaman (1987) กลาววา การรบัรูประสิทธผิลความเปนผูนาํอาจขึน้อยูกบั
บทบาทหนาทีใ่นองคกรของผูประเมนิ เชน ผูบริหารระดบัสูงอาจจะพจิารณาความสาํเรจ็ของคณบดี
จากทรัพยากร ความรูความสามารถของอาจารยหรือสถานการณของคณะวิชา เปนตน หรือ
คณาจารยอาจจะประเมนิความมปีระสทิธผิลความเปนคณบดจีากความสามารถทางดานมาตรฐาน
วชิาการหรอืทกัษะการสือ่สาร (Matczynski, Lasley, & Harberman 1989) สอดคลองกบั Rosser, 
Johnsrud and Heck (2003) ไดทาํการประเมินประสทิธผิลความเปนคณบดตีามมมุมองของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุพบวา บทบาทหนาทีใ่นคณะวชิา เชน ความเปนหวัหนาสาขา
วชิา ความเปนอาจารย และความเปนบคุลากรสายสนบัสนนุ มอิีทธพิลแตกตางกนัอยางมนียัสาํคญั
ตอการรบัรูประสทิธผิลความเปนคณบด ี นอกจากนี ้ จาํนวนปทีท่าํงานรวมกบัคณบด ี อาจจะสงผล
ใหการรบัรูความมปีระสิทธผิลของคณบดแีตกตางกนัได เชนเดยีวกบั Schroeder (1970 อางถงึใน 
ทศันา แสวงศกัดิ,์ 2529) ศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําดานมุงงานและมุงสัมพันธของหัวหนา
สาขาวิชา เปรียบเทยีบระหวางหวัหนาสาขาวชิา คณาจารย และคณบด ีผลการศกึษาพบวา คณาจารย
ตองการใหหวัหนาสาขาวชิามุงสมัพนัธสงู ในขณะทีค่ณบดตีองการใหหวัหนามุงงานมากกวา

นอกจากนี้จากการศึกษารายงานการวิจัยพบวามีความลําเอียงทางเพศในการใหคะแนน
การประเมินผูบริหาร และผลการประเมินไมเปนไปในลักษณะเดียวกัน โดยการรับรูประสิทธิผลของ
ผูบริหารพบวา ผูประเมินเปนเพศชายสวนใหญจะประเมินผูบริหารที่เปนเพศหญิงไปในทางลบ 
เมื่อสภาพแวดลอมในการทํางานสวนใหญเปนเพศชาย (เชน ทหาร เปนตน) และเมื่อผูบริหารที่
เปนเพศหญิงใชการบริหารแบบเผด็จการ แตไมปรากฏวาผูประเมินที่เปนเพศหญิงมีการใหคะแนน
ลําเอียง (Eagly et al., 1995; Eagly, 1987 cited in LaRacco, 2003)
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ในทางตรงกันขาม LaRacco (2003) วิจัยเกี่ยวกับการรับรูคุณภาพของผูบริหารในสถาบัน
อุดมศึกษาเพื่อดูการใหคะแนนผูบริหารจําแนกตามเพศ กลุมตัวอยางที่ใชเปนนักศึกษาระดับ
ปริญญาตรีเพศชาย 604 คน เพศหญิง 1,049 คน ผลการวิจัยพบวา ผูประเมินที่เปนเพศชายกับผู
ประเมินที่เปนเพศหญิงไมไดใหคะแนนผูบริหารที่เปนเพศหญิงแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยที่ไดไม
เปนไปตามทฤษฎีที่วาดวยความแตกตางระหวางเพศ และไดใหขอเสนอแนะวาควรมีการอภิปราย
เกี่ยวกับความไมสอดคลองระหวางทฤษฎีกับการปฏิบัติ นอกจากนี้ควรมีการศึกษาเรื่องความแตก
ตางระหวางเพศในการใหคะแนนการประเมินหรือผลสําเร็จทางการบริหารตามการรับรูของผูที่
เกี่ยวของเพิ่มเติม เชนเดียวกับ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ที่พบวาผูประเมินเพศหญิง
ไมไดทําใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีแตกตางกันและคนพบวาปจจัยระดับ
คณะวิชาที่สงอิทธิพลตอการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี ไดแก ขนาดของหนวยงาน 
ทรัพยากรทีไ่ดรับและความเปนคณบดเีพศหญงิ นอกจากนี ้ LaRacco (2003) พบวาผูบริหารใน
สถาบันอุดมศึกษาที่เปนเพศหญิงจะไดรับการประเมินการใหคะแนนประสิทธผิลในการบริหารมาก
กวาผูบริหารเพศชาย สอดคลองกับ Rosser (2003) ที่ศึกษาความแตกตางของการรับรูของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่มีตอประสิทธิผลภาวะผูนําเพศชายและเพศหญิง และพบ
วาคณบดีเพศหญิงไดรับการประเมินประสิทธิผลภาวะผูนําดานทักษะการสื่อสารสูงที่สุด รองลงมา
คือ การสงเสริมการวิจัย วิชาการและบริการวิชาการแกชุมชน ความสัมพันธระหวางบุคคล การจัด
การในหนวยงาน ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย และการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ตามลําดับ ซึ่งสูงกวาคณบดีเพศชายในทุกดาน ในทางตรงกันขาม สวน Michele (2003) พบวา 
การบริหารงานของผูอํานวยการที่ประสบความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับภูมิหลัง เชน เพศ

การศึกษาเกี่ยวกับความแตกตางระหวางเพศไดมีมากโดยเฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา 
และผลทีไ่ดบางครัง้มกัจะขดัแยงกนั (Maccoby & Jacklin, 1974 อางถงึใน สุรางค โควตระกลู, 2533) 
ความแตกตางทางพฤติกรรมของแตละเพศขึ้นอยูกับสังคมและวัฒนธรรม บางวัฒนธรรมยอมรับ
ความสามารถของเพศชายมากกวาเพศหญิง ขณะที่บางวัฒนธรรมถือวาเพศหญิงมีสิทธิเทาเทียม
เพศชาย (สุรางค โควตระกูล, 2533)

Schroeder (1970 อางถงึใน ทศันา แสวงศกัดิ,์ 2529) ศกึษาพฤตกิรรมความเปนผูนาํดาน
มุงงานและมุงสมัพนัธของหวัหนาสาขาวชิา เปรียบเทยีบระหวางหวัหนาสาขาวชิา คณาจารยและคณบดี
ผลการศกึษาพบวา หวัหนาสาขาวชิาประเมนิตนเองสงูกวาคณาจารยประเมนิทัง้สองดาน สอดคลอง
กบัทีส่มาน วรีะกาํแหง (2513) ศกึษาพฤตกิรรมทางการบรหิารของผูบริหารวทิยาลยัคร ูพบวา ผูบริหาร
ประเมนิคะแนนพฤตกิรรมการบรหิารสงูกวาทีค่ณาจารยประเมนิ สวน Dunham and Klafehn 
(1990 อางถงึใน ธนาพร เมธาภวิฒัน, 2546) ศกึษาภาวะผูนาํตามแนวคดิของ Bass ของผูบริหาร
การพยาบาลตามการรบัรูของตนเองและผูใตบงัคบับญัชา ผลการศกึษาพบวา ผูบริหารการพยาบาล
และผูใตบงัคบับัญชาตางรบัรูตรงกนัวา ผูบริหารการพยาบาลแสดงภาวะผูนาํเชงิปฏรูิปสูงกวาภาวะ
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ผูนําเชิงแลกเปลี่ยน และพบวาผูบริหารการพยาบาลรับรูวาตนแสดงภาวะผูนําทั้งเชิงปฏิรูปและเชิง
แลกเปลีย่นสงูกวาการรบัรูของผูใตบงัคบับัญชา เชนเดยีวกบัที ่McNesse-Smith (1995) ศกึษาภาวะ
ผูนาํของหวัหนาหนวยงานในโรงพยาบาลชมุชนและของหวัหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 
ทีม่ตีอความพงึพอใจในการทาํงาน ผลิตภาพในการทาํงาน และความผกูพนัตอองคกรของพยาบาล 
ผลการศกึษาดานภาวะผูนาํพบวา หวัหนาหอผูปวยและหวัหนาหนวยงานมคีาเฉลีย่การรบัรูภาวะผูนาํ
ของตนเองสงูกวาพยาบาลประจาํการ ทัง้ในโรงพยาบาลชมุชนและโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

ธนาพร เมธาภวิฒัน (2546) ศกึษาเปรียบเทยีบภาวะผูนาํเชงิปฏรูิปของหวัหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของตนเอง และตามการรบัรูของผูใตบงัคบับัญชา ผลการศกึษาพบวา หวัหนาหอผูปวยมกีาร
รับรูภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของตนเองทั้งภาพรวมและรายดาน (ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
การสรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคาํนงึถงึความเปนปจเจกชน) สูงกวาการรบัรู
ของผูใตบงัคบับญัชาอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิและยงัพบวาองคประกอบของภาวะผูนาํเชงิปฏรูิปของผู
ใตบงัคบับัญชาทัง้สีด่านมคีวามสมัพนัธทางบวกอยางมนียัสาํคญัทางสถติกิบัประสิทธผิลของทมีงาน
นอกจากนีเ้กยีรตกิาํจร กศุล (2543) ทาํการวจิยัเพือ่ศึกษารูปแบบความสมัพนัธโครงสรางเชงิสาเหตขุอง
องคประกอบทีม่อิีทธพิลตอภาวะความเปนผูนาํของคณบดสีถาบนัอุดมศกึษาของรฐั ในสงักดัทบวง
มหาวทิยาลยั พบวา ภูมหิลงัของคณบดแีละสถานการณทีเ่กีย่วของมอิีทธพิลทางตรงตอคุณลักษณะ
ความเปนผูนาํ และพฤตกิรรมของคณบด ีโดยภมูหิลงัของคณบดวีดัจาก อาย ุการศกึษา ประสบการณ
ในการสอนและการวจิยั ตาํแหนงทางวชิาการ และทศันคตกิารเปนคณบด ีสวนสถานการณทีเ่กีย่วของ
วดัจาก วฒุภิาวะ โครงสรางของงาน ความรวมมอื การเปลีย่นแปลง และการสนบัสนนุจากผูบริหาร 
และจากงานวชิาของ Birnbaum (1992) พบวา ปจจัยดานประสบการณในการบรหิารสามารถทาํนาย
ความมปีระสิทธผิลในการบรหิารวชิาการของคณบดไีดดทีีสุ่ด รองลงมาคอืการฝกอบรมทางการบรหิาร 
ซึง่สอดคลองกบัผลการวจิยัของชวลติ หมืน่นชุ (2535) พชิญภรณ อิงคามระธร (2532) วจิติร ธรีะกลุ 
(2535) กมลวรรณ ชยัวานชิศิริ (2536) และเกยีรตกิาํจร กศุล (2543) และมณฑป ไชยชติ (2537)
3.2 แนวคิดลักษณะวัฒนธรรมขององคกรในบริบทสังคมไทย

ประพนธ ผาสุขยึด (2547) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการในบริบทสังคมไทยวา ถึงแมวาจะ
มีการกําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจน แตองคประกอบสําคัญที่จะทําให
การเปนผูนําประสบความสําเร็จคือ การสรางศรทัธา เนือ่งจากความมศีรทัธา ความชอบ ความเชือ่มัน่
หรือยอมรับนับถือในตัวผูนําแลว โอกาสทีจ่ะทาํใหงานประสบความสาํเรจ็นัน้มมีาก ถงึแมวสิยัทศัน
หรือเปาหมายทีก่าํหนดไวจะชดัเจนหรอืไมกต็าม ซึง่การยอมรบัหรือความศรทัธานีส้วนใหญจะเกดิขึ้น
จากคุณวุฒิ วัยวุฒิ ประสบการณหรือความรูความสามารถของผูนํา ซึ่งการใหความสําคญัจะแตก
ตางกันในแตละบุคคล เนื่องจากลักษณะของวัฒนธรรมในสังคมไทยมีลักษณะเปนปจเจกบุคคล มี
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ความเคารพเชื่อฟงอํานาจ มีความกตัญูรูคุณ (ประเสริฐ แยมกลิ่นฟุง, 2530; Komin, 1990 อาง
ถึงใน กรรณิการ เจริญกุล, 2543)

Komin (1990 อางถงึใน กรรณกิาร เจริญกลุ, 2543) กลาววา การแสดงออกของคนในสงัคม
ไทยนัน้มพีืน้ฐานมาจาก (1) โครงสรางและความผกูพนักนัอยางหลวมๆ (loose structure) เปนสงัคม
ทีม่คีวามเปนอยูงายๆ ไมมรีะเบยีบกฎเกณฑ เมือ่เปรยีบเทยีบกบัสังคมชาวญีปุ่นหรอืชาวจนี ทาํให
ไมคอยใหความสําคัญตอบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ (2) เนนความเปนปจเจกบุคคล 
(individual) เนือ่งจากไมมกีารระบสิุทธแิละหนาทีท่ีช่ดัเจน จงึทาํใหเกดิเปนอสิระในความคดิและ
การปฏบิตั ิ สงผลใหการแสดงความรบัผิดชอบในหนาที ่ ความผกูพนั และความซือ่สัตยของสงัคม
ไทยขึน้อยูกบัคานยิมในแตละบคุคล (3) เปนสงัคมของพทุธศาสนา (Buddhism) วฒันธรรมในสงัคม
ไทยไดรับอิทธพิลจากพระพทุธศาสนาและศาสนาพราหมณ โดยคาํสอนทางศาสนามอิีทธพิลตอความ
คดิในการดาํรงชวีติในสงัคมไทย เชน ทาํดไีดด ีทาํชัว่ไดชัว่ เนนผลกรรมของแตละบคุคล (4) สังคมไทย
เปนสงัคมระบบเจาขนุมลูนาย (entourage) ในสงัคมไทยมกีารแบงชัน้อาํนาจ ใหความสาํคญัตอผูมี
อุปการะคุณ โดยความผูกพันนี้ไมสม่ําเสมอแนนอน ในบางครั้งขึ้นอยูกับวัตถุประสงคหรือผล
ประโยชนเขามาเกีย่วของ (5) มคีวามตองการเปนทีย่อมรับในสงัคม (affiliation society) เนือ่งจาก
ไมมีกฎเกณฑที่แนนอนทาํใหมีความเชื่อมั่นในตนเองและการเคารพตนเองต่าํ จึงตองการใหสังคม
ยอมรบัในบทบาทของตนเอง (6) เปนสงัคมทีม่รีะบบพระเดชพระคณุ พระคณุคอื อํานาจทางคณุงาม
ความด ีความรกัความผกูพนั ความคุมครอง ความกตญัตูอผูทีใ่หการอปุถมัภ พระเดช คอื  อํานาจ
ทีไ่ดมาจากการขมขูสรางความกลวั ไมไดมาจากคณุงามความด ีสอดคลองกบัที ่Hauser (1989 อางถงึ
ใน กรรณกิาร เจริญกลุ, 2543) ไดศกึษาลกัษณะการบรหิารงานของไทยพบวามลีกัษณะโครงสรางที่
หลวม ซึ่งกอใหเกิดปรากฎการณอยางหนึ่งขึ้นมาในองคกรของบริบทสังคมไทยคือ มีการแขงขัน
อยางมากในความพยายามที่จะขึ้นสูตาํแหนงสงูสดุในการบรหิารทัง้ในภาครฐัและเอกชน ซึง่จะให
ความสาํคัญกับบุคคลมากกวาเปาหมายขององคกร นอกจากนี้ในระดับการปฏบิตังิานเองกม็กัจะ
ขาดวินัยและความรับผิดชอบ รวมทั้งในลักษณะที่เกี่ยวกับความซื่อสัตยสวนใหญจะมุงไปในทาง
สวนตวัของบคุคล ตอครอบครวั ตอกลุม ตอหมูเพือ่น หรือกลุมเลก็ ๆ มากกวาจะเปนความซือ่สัตยที่
มตีอองคกรหรือสวนรวม และ Hauser ไดสรุปวา ส่ิงเหลานีช้ีใ้หเหน็วาสงัคมไทยไมสามารถทีจ่ะนาํ
เอาหลักการบริหารมาใชใหเกิดผลได หากไมมีการพิจารณาถึงลักษณะทางสังคมและวัฒนธรรมที่
แทจริง นอกจากนี ้Wit (1980 อางถงึใน กรรณกิาร เจริญกลุ, 2543) ไดศกึษาเกีย่วกบัวฒันธรรมองคกร
ในประเทศไทยและประเทศอืน่ในเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต พบวา การบรหิารของไทยนัน้เปนการรบัใช 
การปฏบิตัแิละการเคารพตอผูมอํีานาจเหนอืตนของบคุคลแตละคน ทาํใหการบรหิารหรอืการทาํงาน
ของไทยเปนลักษณะของบุคคลที่มุงจะทํางานเอาใจเจานายมากกวาจะสนใจในเรื่องประสิทธิภาพ
ประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน ระบบการบรหิารขององคกรของไทยจงึยงัคงยดึตดิกบัระบบเจาขนุมูลนาย 
นอกจากนีย้งัเนนการใชอํานาจและสนบัสนนุเพศชายมากกวาเพศหญงิ สอดคลองกบั Mosel (1991 
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อางถงึใน กรรณกิาร เจรญิกลุ, 2543) ทีศ่กึษาพฤตกิรรมการบรหิารของผูบริหารในองคกรของไทย 
พบวา มกัเนนผูชายมากกวาผูหญงิ

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมในสังคมไทย ผูวิจัยไดพิจารณาวาทฤษฎีที่
เกี่ยวของคือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนองเพื่อนํามาเปนพื้นฐาน
ในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพดังกลาวมีความสัมพันธกับผลลพัธในการ
ปฏิบตังิานหลายอยาง (Pillai, Scandura & Williams, 1999; Truckenbrodt, 2000) รวมทั้งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการชมเชยผลการปฏิบัติงาน (Deluga, 1998; Henry, 2004)

การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน เปนการศึกษาตามแนวคิดการ
แลกเปลี่ยนสัมพนัธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงาน (leader-member exchange) ที่ไดมีการพัฒนา
ยาวนานมากวา 25 ป แนวคิดนี้เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับ
บัญชาในองคกรที่เปนทางการ (Pillai, Scandura & Williams, 1999) ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎี
บทบาท (role theory) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory)  
(Sparrowe & Liden, 1997; Graen, 1976 cited in Kim, 2001) โดยทฤษฎีบทบาทกลาววา การ
ทาํงานภายใตสิง่แวดลอมขององคกรเพือ่ใหเกดิความสําเรจ็ของสมาชกินัน้ จะกระทาํผานทางบทบาท 
ซึ่งเริ่มต้ังแตบุคคลเขามาทํางานในองคกรและไดรับการมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบ
จากผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติตามหนาที่ความรับผิดชอบนั้น ทั้งสองฝายจะมี
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนที่แตกตางกันตามบทบาทที่ไดรับ โดยเฉพาะความรวมมือในการแลก
เปลี่ยนตามบทบาทนั้นจะพัฒนาอยางตอเนื่องเปนลําดับข้ันและเกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ 
กระบวนการดังกลาวอาจเรียกไดวาเปน กระบวนการสรางบทบาท (role formation process) 
ระหวางผูนํากับผูรวมงาน (Grean & Scandura, 1987 cited in Kim, 2001) สวนทฤษฎีการแลก
เปลี่ยนทางสังคม ชี้ใหเห็นวา การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงานเปนพฤติกรรม
หนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange) ซึ่งเกิดจากการมีปฏิสัมพันธภายในกลุม 
ความสมัพนัธนีต้ัง้อยูบนพืน้ฐานความเชือ่ใจ (trust) นัน่คอื เมือ่ฝายหนึง่ใหความชวยเหลอือีกฝายหนึง่
ฝายที่ใหความชวยเหลือไปกอนมีความเชื่อใจวาฝายรับไปนั้นจะมีการตอบแทนกลับมา หรืออาจ
กลาวไดวา การแลกเปลีย่นความสมัพนัธดงักลาวเปนบรรทดัฐานของการตอบแทนซึง่กนัและกนั (norm 
of reciprocity) นัน่หมายถงึแตละฝายตองเสนอบางสิง่บางอยางทีอี่กฝายมองเหน็คณุคา ความสําคัญ 
และแตละฝายเห็นวาการแลกเปลี่ยนจะเปนไปอยางมีเหตุผลและยุติธรรม Blau (1964 cited in 
Lee, 2000) เสนอวาการแลกเปลีย่นมสีองประเภทคอื การแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิและการแลก
เปลีย่นทางสงัคม โดยการแลกเปลีย่นทางสงัคมนัน้ไดแก การชวยเหลอืซึง่กนัและกนั การแสดงความ
เหน็อกเหน็ใจ  การแบงปนขอมลูขาวสาร และการใหความรวมมอื ซึง่มแีนวโนมทีจ่ะสนบัสนนุให
บคุคลเกดิความรูสกึผกูพนั เกดิความอบอุนใจ ความไววางใจ ในขณะทีก่ารแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิ
จะไมสนับสนุนใหเกิดความรูสึกดังกลาว แตจะเกี่ยวของกับคาจาง ผลประโยชนตอบแทนที่มีการ
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กําหนดไวอยางชัดเจน ทั้งนี้ความแตกตางของการแลกเปลี่ยนทั้งสองประเภทนี้เปนรากฐานที่จะ
พัฒนาไปสูความเปนคนในกลุม (in-group) หรือคนนอกกลุม (out-group) ได (Liden & Maslyn, 
1998; Graen & Uhl-Bien, 1995)

องคประกอบของการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงาน การศึกษาแนวคิด
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงานมีทั้งแนวคิดที่กลาววาความสัมพันธดังกลาว
เปนความสมัพนัธในมติเิดยีว (Graen & Cashmn cited in Dionne, 2001; Graen & Uhl-Bien, 1995)
และนักวิชาการบางกลุมมองวาประกอบไปดวยหลายมิติ (Sparrowe & Liden, 1997; Liden & 
Maslyn, 1998) ซึ่งแนวคิดที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางนั้นเปนแนวคิดหลายมิติของ Liden
and Maslyn (1998) ที่ไดอางตามทฤษฎีบทบาทที่เปนรากฐานของแนวคิดการแลกเปลีย่นสมัพนัธ
ภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงาน ทีก่ลาววาบทบาทในการทาํงานของบคุคลมหีลากหลายบทบาท เชน 
บางคนมุงงาน บางคนมุงปฏิสัมพันธ บางคนสามารถทําไดดีทั้งสองดาน (Dionne, 2001) และใน
บทบาทของผูนาํเองกป็ระกอบไปดวยบทบาททีห่ลากหลาย อาท ิ การชีแ้นะ การสอนงาน การแบงงาน 
การกาํหนด และการจดัสรรแหลงขอมลูขาวสารหรอืการเปนผูตดิตอประสานงาน เปนตน ดงันัน้ใน
การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงานจงึมหีลายมติ ิ สอดคลองกบัที ่ Brass and 
Burkhardt (cited in Dionne, 2001) Krackhardt (1990) และ Sparrowe and Liden (1997) ไดให
ความเหน็วา การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางบคุคลนัน้มหีลายองคประกอบดวยกนั ดงันัน้บทบาท
และการแลกเปลีย่นทีเ่กดิขึน้ระหวางผูนาํกบัผูรวมงานควรมหีลายมติมิากกวามติเิดยีว และ Liden
and Maslyn (1998) ไดพฒันามติขิองการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงานขึน้ใหม 
จากการศึกษาแนวคิดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงานของ Dienesch and 
Liden (1986; cited in Liden & Maslyn, 1998) โดยมติใิหมนีไ้ดจากการวเิคราะหองคประกอบเชงิ
สาํรวจ (exploratory factor analysis) และองคประกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis) 
พบวา การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงาน ประกอบดวย 4 องคประกอบ ไดแก 
ดานความชอบพอ  ดานความจงรกัภักด ีดานการรวมสรางผลงาน และดานการนบัถอืในความมอือาชพี 
รายละเอยีดแตละมติติามแนวคดิของ Liden & Maslyn (1998) ม ี 4 ดานดงันี ้ (1) ความชอบพอ 
(affection) ความชอบพอเปนความรูสกึทางบวกทีม่ตีอกนัและกนัระหวางผูนาํกบัผูรวมงาน โดยมี
พืน้ฐานมาจากความประทบัใจแตละคน มากกวาจากผลงานหรอืความชาํนาญในวชิาชพี ซึง่อาจเริม่
จากความคลายคลงึกนัทางกายภาพ พืน้ฐานการศกึษา หรือบุคลคลกิภาพ ความชอบพอเปนความ
ชัดเจนของความตองการใหสัมพันธภาพเกิดขึ้น และเกี่ยวของกับผลตอบแทนในรูปของความเปน
มติรภาพ (2) ความจงรกัภกัด ี (loyalty) ความจงรกัภกัดเีปนการแสดงออกระหวางผูนาํและสมาชกิ
อยางเปดเผยในดานการชวยเหลอื การสนบัสนนุ และการปกปองซึง่กนัและกนัในดานตางๆ ทัง้ทีเ่กีย่ว
ของกบังานและนอกเหนอืจากงาน เชน การทีแ่สดงความไมพอใจเมือ่มบีคุคลอืน่กลาวถงึผูนาํในทางลบ 
(3) การรวมสรางผลงาน (contribution) การรวมสรางผลงานเปนการรบัรูถงึกจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน 



45

ซึง่ทัง้สองฝายมสีวนทาํรวมกนั เพือ่ใหบรรลุความสาํเรจ็ในเปาหมายรวมกนั (mutual goal) อาจ
สะทอนไดจากการแสดงออกในการสนบัสนนุสนบัสนนุกจิกรรมการทาํงานจากผูนาํกบัผูรวมงาน หรือ
จากปรมิาณงานทีท่ัง้สองฝายทุมเทใหกบังานรวมกนั เชน การปฏบิตังิานของสมาชกินอกเหนอืจาก
ภาระงานประจาํ การสนบัสนนุทรพัยากรหรอืโอกาสในการทาํงานจากผูนาํ (4) การนบัถอืในความเปน
มอือาชีพ (professional respect) การนบัถอืในความเปนมอืชีพเปนการรบัรูถงึความรูสึกนบัถอืซ่ึงกนั
และกนัระหวางผูนาํกบัผูรวมงาน ในดานความมชีือ่เสยีง ความสามารถในการทาํงาน โดยมพีืน้ฐาน
การรบัรูมาจากขอมลูในอดตีทีเ่กีย่วของกบับุคคลนัน้

จากแนวคดิการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงานทีก่ลาวมาขางตน สรุปไดวา 
การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงานเปนความสมัพนัธทีเ่กดิจากการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมทีผู่นาํและสมาชกิมตีอกนั โดยอยูบนพืน้ฐานของความไววางใจ และความศรทัธา ซึง่ความ
สมัพนัธดงักลาวสงผลใหมกีารตอบแทนซึง่กนัและกนัในรปูของการสนบัสนนุในการทาํงาน การใหรางวัล 
ผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนํากับผูรวมงานอยูในระดับใดนั้น
พิจารณาไดจาก ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมสรางผลงาน และความนับถือในความเปน
วิชาชีพที่แตละฝายมีตอกัน

ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวมงานกบัการประเมนิ
ประสิทธผิลการปฏิบตังิาน งานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางผูนาํกบัผูรวม
งานที่ผานมา ไดแสดงใหเห็นวา หากการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผูนาํกับผูรวมงานอยูใน
ระดับสูง จะทําใหทั้งสองฝายไดรับผลประโยชนซึ่งกันและกัน และมีความสัมพันธตอความพึงพอ
ใจที่สมาชิกมีตอผูนํา (Maslyn & Uhl-Bien, 2001) สอดคลองกับที่ Kell and Dansereau (1995) 
ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนากับลูกนองในมิติภาวะผูนําของหัวหนาและ
การใหอํานาจลูกนองของหัวหนา (empowerment) พบวา คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
กบัลูกนอง “คนในกลุม” จะอยูในระดบัสูงโดยสงัเกตจากการทีห่วัหนาและลกูนองมปีญหานอยมาก
ในการทาํงานตดิตอสือ่สารกนั และลกูนองมกัจะแสดงความพงึพอใจในตวัหวัหนา กอใหเกดิความไว
วางใจและจะมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน (Deluga, 1998) 
สอดคลองกับ Henry (2004) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางผู
นาํกบัผูรวมงานกบัผลสะทอนกลบัในการทาํงาน และผลสะทอนกลบัตอบุคคล เปนการวจิยัเชงิสาํรวจ 
กลุมตัวอยางเปนผูจดัการโรงงานและลกูนอง โดยเลอืกกลุมตัวอยางผูจดัการทีไ่ดรับการยอมรบันบัถอื
จากลกูนอง ทัง้นีผู้จดัการจะเปนผูรายงานระดบัความสมัพนัธทีม่กีบัลูกนองตามความเชือ่ของตน สถติิ
ทีใ่ชในการวเิคราะหขอมลูคือ การวเิคราะหการถดถอยพหคุณู ผลการวจิยัพบวาผูจดัการทีม่กีารแลก
เปลีย่นสมัพนัธภาพทีด่กีบัลูกนองมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการไดรับคาํชมเชยและมคีวามสมัพนัธ
ทางลบกบัการถกูวพิากษวจิารณทัง้ในเรือ่งของการทาํงานและคณุลักษณะสวนบคุคล
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นอกจากแนวคิดแหลงการประเมินที่แตกตางกันและแนวคิดวัฒนธรรมขององคกรในบริบท
สังคมไทย ยงัพบวาผลการปฏบิตังิานของแตละบคุคลยงัสะทอนใหเหน็ถงึประสทิธผิลของผูนาํ ดงัที่ 
The Pacific Institute (Terrell & Nelson, 1998) ไดกลาววา ประสิทธิผลระดับบุคคลจะสงผลให
เกิดประสิทธิผลความเปนผูนํา และประสิทธิผลระดับบุคคลยังมีความสัมพันธกบัการแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน (Deluga, 1998)
3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู

Greensberg and Baron (1995) กลาววา พฤติกรรมมนุษยไมวาอยูที่ใดในขณะใด รวม
ทั้งเมื่ออยูในองคกรสวนใหญเกิดจากการที่บุคคลตีความหรือเกิดจากการที่รับรูสิ่งแวดลอมรอบตัว 
ซึ่งสิ่งเหลานี้จะสงผลตอความรูสึก การตัดสินใจ และการแสดงออกของพฤติกรรม การเขาใจเรื่อง
การรับรูจะชวยใหเขาใจกระบวนการตาง ๆ ในองคกรไดมากขึ้น การที่บุคคลอื่นมีอิทธิพลตอเราทํา
ใหบอยครั้งที่จะทําความเขาใจและหาเหตุผลในการแสดงออกซึ่งเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งตอการติด
ตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ การพยายามเขาใจผูอ่ืนเกิดจากการพยายามหาเหตุผลใน
การแสดงพฤติกรรม (attribution) โดยการดูวาบุคคลมีลักษณะนิสัยอยางไร ตลอดจนหาเหตุผลวา
การแสดงพฤติกรรมมาจากสาเหตุภายใน เชน นิสัย แรงจูงใจ คานิยม หรือสาเหตุภายนอก เชน 
สถานการณที่เกิดขึ้นขณะนั้น เพื่อวางแผนในการติดตอกับบุคคลนั้นในครั้งตอไป การหาเหตุผลดัง
กลาวมบีทบาทสาํคญัตอกระบวนการตาง ๆ ในองคกร เชน การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเจรจา
ตอรอง และการสรรหาบุคลากร เปนตน

การรับรูจะชวยใหบุคคลมีกรอบในการมองตนเองและผูอ่ืน ชวยใหเขาใจวาบุคคลมองเห็น
สิ่งตาง ๆ อยางไร และเหตุใดจึงแสดงออกเชนนั้น ทําใหเราเขาใจและสามารถประเมินพฤติกรรม
ของผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เนื่องจากบุคคลรับรูสิ่งตาง ๆ ตางกันและแสดงพฤติกรรมไป
ตามที่รับรู ความแตกตางอาจเกิดจากขอมูลที่ตางกัน กรอบในการอางอิงตางกัน และใหความ
หมายตอส่ิงที่รับรูตางกัน การรับรูจึงเปนเรื่องของแตละบุคคล (Chung & Megginson, 1981 อาง
ถึงใน นพวรรณ กาญจนะวรรณ, 2540) นอกจากนี้การรับรูยังเปนเรื่องของการใชวิจารณญาณ ซึ่ง
อาจถูกบิดเบือนไดงาย บุคคลอาจเพิ่มหรือลดขอมูลที่รับรูหรืออาจบิดเบือนความหมาย ปฏิเสธการ
รับขอมูลบางอยางรวมถึงอาจมีการปรับโลกตามความเปนจริงใหเปนไปตามความตองการของตน 
(Chung & Megginson, 1981)

การรบัรูจงึเปนตวัแปรทีสํ่าคญัทีท่าํใหบคุคลเขาใจส่ิงตาง ๆ ทีสั่มผัส อีกทัง้มผีลตอการตีความ
การสื่อสาร ตลอดจนการตัดสินใจ และการที่บุคคลเขาใจกระบวนการรับรูอยางถองแทจะทําให
มองส่ิงตาง ๆ อยางเที่ยงตรง การรับรูจึงเปนพื้นฐานในการทําความเขาใจพฤติกรรมคนในองคกร 
(Buchanan & Huczynski, 1997) เนื่องจากการรับรูมีอิทธิพลตอพฤติกรรม การเขาใจเรื่องการรับรู
จะชวยใหมีความเขาใจในพฤติกรรมของตนเองและผูอ่ืนไดมากขึ้น
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3.4 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี

จากแนวคดิแหลงการประเมนิทีแ่ตกตางกนั แนวคดิวฒันธรรมขององคกรในบรบิทสงัคมไทย 
และทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรูดังกลาวขางตน ผูวจิยัสรุปไดวาปจจัยทีม่คีวามสมัพนัธกบัการประเมนิ
ประสิทธผิลความเปนคณบดจีาํแนกเปนสองระดบัไดแก ปจจยัระดบับุคคล และปจจยัระดบัสถาบนั 
รายละเอยีดเปนดงันี้

3.4.1 ปจจัยระดับบุคคล  ปจจัยระดับบุคคล หมายถึง ประเภทหรือคุณลักษณะของ
บุคคลในที่นี้คือคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการ
ประเมินประสทิธผิลความเปนคณบดตีามมุมมองของผูประเมิน จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ
การวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ปจจัยระดับบุคคลที่มีความสัมพันธหรืออิทธิพลตอการประเมินประสทิธิ
ผลความเปนคณบดตีามมุมมองของผูประเมิน มีสองปจจัย ไดแก ภูมิหลังระดับบุคคลและองค
ประกอบระดับบุคคล โดยภูมิหลังระดับบุคคล ประกอบดวย เพศของผูประเมิน ระยะเวลาที่ทํางาน
รวมกับคณบดี และตาํแหนงหนาทีใ่นคณะวชิา สวนองคประกอบระดบับุคคลไดแก การแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน ผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุน รายละเอียดแตละปจจัยและงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดเปนดังนี้

3.4.1.1 ภูมิหลังระดับบุคคล ประกอบดวย เพศของผูประเมิน ระยะเวลาที่ทํางานรวม
กับคณบดี และตาํแหนงหนาทีใ่นคณะวชิา จากการศึกษารายงานการวิจัยของ Eagly et al.  (1995
cited in LaRacco, 2003) LaRacco (2003) Lasley and Herbaman (1987) Matczynski, 
Lasley and Harberman (1989) Rosser, Johnsrud and Heck (2003) พบวาภูมิหลังดังกลาวมี
ความสมัพนัธกบัการประเมนิผลการปฏบิตังิาน

3.4.1.2 องคประกอบระดับบุคคล ไดแก (1) การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวาง
คณบดีกับผูรวมงาน เปนระดับความรูสึกของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่มีตอคณบดี
ของตน ลักษณะของสัมพันธภาพแบบสองทาง หรือ เปนความสมัพนัธทีต่ัง้อยูบนพืน้ฐานของการ
ชวยเหลอืซึง่กนัและกนั มคีวามซือ่สัตยตอกนั มคีวามไววางใจกนั และมคีวามชืน่ชอบซึง่กนัและกนั 
จากการศึกษาของ Maslyn and Uhl-Bien (2001) Kell and Dansereau (1995) Deluga (1998) 
Henry (2004) พบวาการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพดังกลาว จะทําใหทั้งสองฝายไดรับผลประโยชน
ซึ่งกันและกัน และมีความสัมพันธตอความพึงพอใจที่สมาชิกมีตอผูนํา มีความเกี่ยวของกับผลการ
ปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน (2) ผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากร
สายสนบัสนนุ ดงัที ่The Pacific Institute (Terrell & Nelson, 1998) ไดกลาววา ประสิทธผิลระดบั
บคุคลจะสงผลใหเกดิประสทิธผิลความเปนผูนาํ และประสทิธผิลระดบับคุคลยงัมคีวามสมัพนัธกบั
การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน (Deluga, 1998)
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3.4.2 ปจจัยระดับคณะวิชา ปจจัยระดับคณะวิชา หมายถึง ลักษณะของหนวยงานรวม
ถึงคุณลักษณะของคณบดีที่มีความสัมพันธหรือมีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดี 
จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายทานพบวา ปจจัยระดับคณะวิชาที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอ
การประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีจําแนกเปนสองปจจัยคือ ภูมิหลังระดับคณะวิชาและองค
ประกอบระดับคณะวิชา รายละเอยีดเปนดงันี้

3.4.2.1 ภูมหิลงัระดบัคณะวชิา ไดแก  (1) ภูมหิลงัของคณบดปีระกอบดวย ประสบการณ
การบรหิารและประสบการณในการฝกอบรม จากการศกึษาของ Birnbaum (1992) ชวลติ หมืน่นชุ 
(2535) พิชญภรณ อิงคามระธร (2532) วิจิตร ธีระกุล (2535) กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536) 
เกยีรตกิาํจร กศุล (2543) และมณฑป ไชยชติ (2537) พบวาปจจัยดงักลาวสามารถทาํนายประสทิธผิล
ความเปนผูนาํไดดทีีสุ่ด (2)ลกัษณะของสถาบนั ในทีน่ีห้มายถงึ ขนาดของคณะวชิา ประเภทของคณะวชิา 
และเพศของคณบด ีจากการวจิยัของ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) LaRacco (2003) พบวา
คณุลกัษณะดงักลาวสงผลใหการประเมนิประสทิธผิลในการบรหิารแตกตางกนั

3.4.2 องคประกอบระดับคณะวชิา ไดแก ประสทิธผิลของคณะวชิาซึง่เปนระดบัความสาํเรจ็
ในการดาํเนนิงานของคณะวชิาตามมมุมองของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุในภาพรวมทัง้ดาน
นกัศกึษา บคุลากร และสถาบนั จากการศกึษาของ Lasley and Herbaman (1987) พบวามกีารคาดหวงั
วาความสาํเรจ็ของคณะวชิามคีวามสมัพนัธกบัประสิทธผิลของผูบริหาร นอกจากนี ้Yukl (2002) ยงักลาว
วาประสทิธผิลของหนวยงาน มคีวามสมัพนัธในลกัษณะอทิธพิลยอนกลบักบัประสทิธผิลของผูนาํ

จากการสรปุแนวคดิปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดขีางตน 
แสดงใหเหน็วาปจจัยทีเ่กีย่วของกบัการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดนีัน้ขอมลูมลีกัษณะเปน
ระดบัลดหลัน่สามารถแยกไดทัง้ระดบับคุคลและระดบัคณะวชิาดงัแสดงในภาพที ่ 2.1 โดยในแผนภาพ
ไดแสดงใหเหน็องคประกอบและลกัษณะภมูหิลงัของบคุคลและคณะวชิาทีม่ผีลโดยตรงตอการประเมนิ
ประสิทธผิลความเปนคณบด ี และแบบแผนความสมัพนัธดงักลาววธิวีทิยาสาํหรบัการวเิคราะหขอมลูที่
เหมาะสมคอื การวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัซ่ึงจะชวยใหไดสารสนเทศทีช่ดัเจนในการ
รับรูประสิทธผิลความเปนคณบดขีองคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุซึง่จะกลาวในตอนตอไป

ภาพที่ 2.1 ปจจัยที่สัมพันธกับการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี

ประสทิธิผลความเปนคณบดี
ระดบัคณะวชิา

ประสทิธิผลความเปนคณบดี
ระดับบคุคลองคประกอบ

 ระดับบคุคล

องคประกอบ
 ระดบัคณะวชิา

ภมิูหลงั
 ระดับคณะวชิา

ภมิูหลงั
 ระดบับคุคล

ระดับคณะวิชา

ระดับบคุคล
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ตอนที่ 4 วิธีวิทยาสําหรับการวิเคราะหขอมูล

วธิวีทิยาทีส่าํคญัสําหรบัการวเิคราะหขอมลูเพือ่ตอบคาํถามวจิยัหลกัของการวจิยัครัง้นี ้ ไดแก 
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level confirmatory factor analysis) และ
องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor analysis) การวิเคราะหโมเดล
สมการโครงสราง (structural equation model)  การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 
(multilevel structural equation model) และการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยน (invariance) ของ
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ เพื่อใหเขาใจกรอบแนวคิดวิธีวิทยา โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
วิเคราะหโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ ที่ใหความสนใจกับขอมูลที่มีลักษณะ
ลดหลั่นกัน ซึ่งมีพื้นฐานที่สําคัญมาจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสรางในระดับเดียว ผูวิจัยจึงนําเสนอวิธีวิทยาสําหรับการวิเคราะหขอมูลเรียง
ตามลําดับแนวคิดพื้นฐานดังนี้ (1) โมเดลสมการโครงสราง ที่ครอบคลุมถึงการวิเคราะหองค
ประกอบเชิงยืนระดับเดียว (2) การวิเคราะหกลุมพหุ และ (3) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ ที่
ครอบคลุมถึงการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ
4.1 โมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling)

โมเดลสมการโครงสราง (structural equation modeling) มชีือ่เรียกหลายอยางเชน โมเดล
โครงสรางความแปรปรวนรวม (covariance structure analysis) หรอืโมเดลสมการโครงสรางเชงิเสน 
(LISREL model) เปนโมเดลทีส่รางขึน้มาจากทฤษฎเีพือ่แสดงความสมัพนัธระหวางตวัแปรแฝงกบั
ตวัแปรแฝงดวยกนัรวมทัง้ความสมัพนัธระหวางตวัแปรแฝงกบัตัวแปรสงัเกตได (Diamantopoulos 
& Siguaw, 2000) โมเดลนี้เปนผลจากการสังเคราะหวิธีการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญสามวิธี คือ 
การวเิคราะหองคประกอบ (factor analysis) การวเิคราะหอิทธพิล (path analysis) และการ
ประมาณคาพารามเิตอรในการวเิคราะหการถดถอย (Bollen, 1989 อางถงึใน นงลกัษณ วรัิชชัย, 
2542) โมเดลสมการโครงสรางประกอบดวยโมเดลยอยสองโมเดลคอื โมเดลการวดั (measurement 
model) และโมเดลโครงสราง (structural model) (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) โมเดลการวดั
(measurement model) เปนโมเดลแสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปรแฝงกับ
ตัวแปรสงัเกตไดวามคีวามสอดคลองกนัเพยีงใด โมเดลการวดัแบงออกเปนสองโมเดลคอื โมเดลการ
วดัตวัแปรภายนอก และโมเดลการวดัตวัแปรภายใน โดยตวัแปรภายนอก (exogenous variable) 
หมายถงึ ตวัแปรทีไ่มไดรับอิทธพิลจากตวัแปรอืน่ในโมเดล สวนตวัแปรภายใน (endogenous variable) 
หมายถงึ ตวัแปรทีไ่ดรับอิทธพิลจากตวัแปรใดตวัแปรหนึง่ในโมเดล โมเดลโครงสราง (structural model)
เปนโมเดลแสดงความสมัพนัธโครงสรางเชงิเสนระหวางตวัแปรแฝงหลาย ๆ ตวั และตวัแปรสงัเกตได
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ทีป่ราศจากความคลาดเคลือ่นในการวดั (unexplain variance) การวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง
แบงการวเิคราะหเปน 6 ขัน้ตอน คอื ข้ันแรก การกาํหนดขอมลูจาํเพาะของโมเดล (specification of 
the model) ขั้นที่สอง การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล (identification of the model) 
ขั้นทีส่าม การประมาณคาพารามเิตอรจากโมเดล (parameter estimation from the model) ขัน้ทีส่ี ่
การทดสอบความกลมกลนืหรอืความสอดคลอง (goodness of fit test) งานขัน้นีเ้ปนการตรวจสอบ
ความตรงของโมเดล (model validation) โดยใชการเปรยีบเทยีบเมทรกิซความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนรวมทีไ่ดจากขอมลูเชงิประจกัษและจากโมเดลสมการโครงสราง ขัน้ทีห่า การปรบัโมเดล 
(model adjustment) และการแปลความหมายผลการวเิคราะหขอมลู โดยมขีอตกลงเบือ้งตนในการ
วเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง ดงันี้

1) ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมดในโมเดลเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง 
(linear)  แบบบวก (additive) และเปนความสัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship)

2) ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรทั้งตัวแปรภายนอก ตัวแปรภายใน และความคลาด
เคลื่อนตองเปนการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคลื่อน e, d, z ตองมีคาเฉลี่ยเปนศูนย

3) ลักษณะความเปนอิสระตอกัน (independence) ระหวางตัวแปรกับความคลาดเคลื่อน
แยกไดดังนี้ คือ (3.1) ความคลาดเคลื่อน e และตัวแปรแฝง E เปนอิสระตอกัน   (3.2) ความคลาด
เคลื่อน d และตัวแปรแฝง K เปนอิสระตอกัน   (3.3) ความคลาดเคลื่อน z และตัวแปรแฝง K เปน
อิสระตอกัน  และ 3.4 ความคลาดเคลื่อน e, d และ z เปนอิสระตอกัน

 4) สําหรับการวิเคราะหขอมูลอนุกรมเวลา (time series data) ที่มีการวัดขอมูลมากกวา 
2 คร้ัง การวัดตัวแปรตองไมไดรับอิทธิพลจากชวงเวลาเหลื่อม (time lag) ระหวางการวัด

โมเดลการวัด (measurement model) เปนโมเดลที่อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร
คุณลักษณะหรือตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตไดหลายตัวแปร หลักในการวัดจะตองสรางองค
ประกอบจากหลายตัวแปร โดยจะรวมกลุมตัวแปรที่เกี่ยวของสัมพันธกันเปนองคประกอบเดียวกัน 
แตละองคประกอบคือ ตัวแปรคุณลักษณะแฝง (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)

โดยทั่วไปโมเดลการวัดจะเปนการวิเคราะหองคประกอบ ซึ่งถือวาเปนเครื่องมือในการวัด
องคประกอบซึ่งเปนตัวแปรแฝง นอกจากนี้ยังเปนเครื่องมือในการตรวจสอบความตรงเชิงโครง
สรางของตัวแปรวามีโครงสรางตามนิยามเชิงทฤษฎีหรือไม สอดคลองกับสภาพที่เปนจริงอยางไร 
วัตถุประสงคในการวิเคราะหองคประกอบ คือ ใชในการสํารวจและระบุองคประกอบที่สามารถ
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร ผลจากการวิเคราะหองคประกอบจะไดตัวแปรนอยลงและได
องคประกอบรวม การวิเคราะหในลักษณะนี้โดยทั่วไปเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
(exploratory factor analysis: EFA) ซึ่งมีจุดออนอยูที่การทําใหผลการวเิคราะหไมตรงตามสภาพ
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ความจริง เนือ่งจากการไปกาํหนดใหทกุตวัแปรในโมเดลเปนผลมาจากองคประกอบรวมทกุตวัและสวน
ทีเ่ปนความคลาดเคลือ่นของตวัแปรทีศ่กึษาไมสมัพนัธกนั (นงลกัษณ วรัิชชัย, 2542) วตัถปุระสงคใน
การวเิคราะหองคประกอบอกีประเดน็หนึง่คอืการตรวจสอบโมเดลสมมตฐิานทีม่ทีฤษฎรีองรับ ซึง่เรยีก
กันวา การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) ซึ่งจะชวยลดขอ
ดอยของการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจได

ขัน้ตอนในการวเิคราะหองคประกอบ ประกอบดวยสีข้ั่นตอนคอื (1) การเตรยีมเมทริกซสหสมัพนัธ
(correlation matrix) (2) การสกดัองคประกอบขัน้ตน (extraction of the initial factors) (3) การหมนุแกน
(method of rotation) (4) การสรางตัวแปรประกอบ (composite variable) หรือสเกลองคประกอบ 
(factor scale) โดยในการวิเคราะหจะตองคํานึงถึงขอตกลงเบื้องตน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ดัง
ตอไปนี้ คือ

1) ความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบ กลาวคือตัวแปรสังเกตไดแตละตัวมี
ความแปรผันเนื่องจากองคประกอบรวม (common factor = F) และองคประกอบเฉพาะ (unique 
factor = U) โมเดลสําหรับการวิเคราะหองคประกอบอยูในรูปคะแนนมาตรฐาน  แสดงดังนี้

Z = (a1)(F1) + (a2)(F2) + …..+ U
   = ∑aF + U
Z คือ ผลบวกเชิงเสนขององคประกอบรวม  F1, F2, …
U คือ องคประกอบเฉพาะ
a1, a2  คือ น้ําหนัก (weight) ขององคประกอบรวมแตละองคประกอบ เรียกวา

                              น้ําหนักองคประกอบ (factor loading)
2) ขอตกลงเบือ้งตนวาดวยความเปนอิสระระหวางองคประกอบ กลาวคอื องคประกอบ

รวม และองคประกอบเฉพาะของตวัแปรสงัเกตไดแตละตวัแปรเปนอิสระตอกนั นัน่คอื คาแปรปรวน
รวมขององคประกอบรวมและองคประกอบเฉพาะมีคาเปนศูนย

3) คุณสมบัติดานการบวกของความแปรปรวนองคประกอบ โดยวิเคราะหความ
แปรปรวนในตัวแปรสังเกตได ประกอบดวยผลบวกขององคประกอบเฉพาะและความแปรปรวนจาก
องคประกอบรวม เมือ่โมเดลอยูในรปูคะแนนมาตรฐานจะมคีาเฉลีย่เปนศนูย และความแปรปรวนเปนหนึง่

จากการเปรียบเทียบระหวางการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor 
analysis: EFA) กับการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) พบวา
มคีวามแตกตางในการเลอืกใชสําคญั 3 ประการ คอื ประการแรก การวเิคราะหองคประกอบเชงิสํารวจ
เหมาะสําหรับการศึกษาคุณลักษณะที่ยังไมมีทฤษฎีหรือโมเดลการวัด จะตองสํารวจวาคุณลักษณะที่



52

สนใจศึกษาประกอบดวยตัวแปรใดบาง สวนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันจะเหมาะสมกับการ
ศึกษาคุณลักษณะที่มีโมเดลทางทฤษฎีที่ตองการตรวจสอบวา โมเดลและขอมูลมีความสอดคลองกัน
เพียงใด รวมทั้งเปนการตรวจสอบความตรงของโมเดล ประการที่สอง การวิเคราะหองคประกอบเชิง
สํารวจมีขอตกลงเบื้องตนที่เขมงวด และไมตรงกับสภาพความเปนจริง เชน ความคลาดเคลื่อนตอง
เปนอิสระตอกัน แตการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัมกีารผอนคลายขอตกลงเบือ้งตนใหสอดคลอง
กบัขอมลูตามสภาพทีเ่ปนจริง ทาํใหผลการวเิคราะหขอมลูมคีวามถกูตองมากขึน้ ประการสดุทาย ผลการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจใหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวแปรที่เปนผลมา
จากการวิเคราะหองคประกอบเมื่อนําผลไปใชตองกําหนดจํานวนองคประกอบตามผลการวิเคราะห 
เชน ใชองคประกอบที่มีคาไอเกน (eigen value) สูงกวา 1 และเลือกใชน้ําหนักองคประกอบตัวแปรที่
มีคาสูงกวา 0.30 วิธีการดังกลาวทําใหมีความคลาดเคลื่อนในการแปลผลเพราะการไมนําคาน้ําหนัก
องคประกอบที่ต่ํากวา 0.30 มาใชประโยชน และไมมีหลักในการแปลผลเพราะผลการวิเคราะหจะราย
งานความสัมพันธระหวางตัวแปรและองคประกอบไดทั้งๆ ที่น้ําหนักองคประกอบนั้นไมมีนัยสําคัญ แต
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน จะแปลความหมายไดงาย และมีความถูกตองเพราะมีคาสถิติใน
การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลนื (goodness of fit test) ระหวางโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
รวมทั้งมีการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของน้ําหนักองคประกอบทุกคาดวย (Bollen, 1989; 
Joreskog, & Sorbom, 1989; นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)
4.2 การวิเคราะหกลุมพหุ (multiple group analysis)

การวิเคราะหกลุมพหุ (multiple group analysis) ดวยโปรแกรมโมเดลสมการโครงสราง 
เปนการวิเคราะหโมเดลสําหรับกรณีที่มีประชากรหรือกลุมตัวอยางหลายกลุม เพื่อตรวจสอบวา
โมเดลสมการโครงสรางที่เปนโมเดลจากกรอบแนวคิดที่นักวิจัยสรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษของกลุมตัวอยางแตละกลุมหรือไม

Joreskog and Sorbom (1989) กลาววา โปรแกรมโมเดลสมการโครงสรางสามารถ
วิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางหลายกลุมพรอมกันได การวเิคราะหกลุมพหดุวยโปรแกรมโมเดล
สมการโครงสรางสามารถวเิคราะหไดกบังานวจิยัทีม่กีารแบงกลุมตวัอยางไดหลายประเภท เชน การ
แบงกลุมตัวอยางตามเชือ้ชาต ิ ภูมปิระเทศ หรือแบงตามลกัษณะของตวัแปร เชน เพศ อาย ุ โดยมี
เงือ่นไขในการแบงกลุมวาหนวยตวัอยางทกุหนวยตองเปนสมาชกิของกลุมใดกลุมหนึง่เพยีงกลุมเดยีว
โดยไมเปนสมาชกิรวมกนัในสองกลุม (mutually exclusive) นงลกัษณ วรัิชชยั, 2542) หัวใจสําคัญ
ของการวิเคราะหกลุมพหุคือ การกําหนดเงื่อนไขวาโมเดลที่มาจากกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยสรางขึ้นมี
ลักษณะแบบเดียวกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งโมเดลที่ไดจากทฤษฎีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
ทุกกลุม โดยมีลักษณะโมเดลเปนแบบเดียวกันจะเรียกวาโมเดลสมการโครงสรางไมแปรเปลี่ยน 
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หรือมีความยืนยงระหวางกลุม (invariance across groups) ซึ่งการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน
ของโมเดล จะใชการทดสอบสมมตฐิานทางสถติวิาโมเดลสมการโครงสรางมเีมทรกิซพารามเิตอรไม
แปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากร โดยพจิารณาจากคาไคสแควร ถาคาไคสแควรต่าํกวาคาวกิฤติ
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาโมเดลสมการโครงสรางของประชากรทุกกลุมสอดคลองกลม
กลนืกบัขอมลูเชงิประจกัษ ในทางตรงขามถาคาไคสแควรสงูกวาคาวกิฤตอิยางมนียัสาํคญัทางสถติิ
แสดงวาโมเดลสมการโครงสรางของประชากรทกุกลุมไมสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษ

4.2.1 หลักการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดล การทดสอบความไมแปร
เปลี่ยนของโมเดล เปนการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลและการทดสอบความไม
แปรเปลี่ยนของพารามิเตอรในโมเดล ซึ่งนงลักษณ วิรัชชัย (2542) อธิบายวา การวิเคราะหเพื่อ
ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล หมายถึง การทดสอบวาโมเดลตามสมมติฐานที่
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในแตละกลุมนั้นประกอบดวยจํานวนตัวแปรและรูปแบบลักษณะ
โครงสรางเปนแบบเดียวกันทุกกลุม สวนการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของพารามิเตอรในโมเดล 
เปนการทดสอบตอจากการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลเมื่อทราบวากลุมตัว
อยางทุกกลุมมีรูปแบบโมเดลเดียวกัน แลวก็ทดสอบตอวาคาพารามิเตอรในแตละเมทริกซมีคาเทา
กันทุกกลุมประชากร โดยใชหลักการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอรที่มีความ
เขมงวดนอยที่สุด (least restriction) ไปจนถึงการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารา
มิเตอรที่มีความเขมงวดมากที่สุด (most restriction) โดยการกําหนดสมมติฐานใหมีลักษณะซอน
กันเปนระดับลดหลั่น (hierarchical nested hypotheses) ในการทดสอบนอกจากจะทดสอบนัย
สําคัญของสมมติฐานแลวยังตองทดสอบความแตกตางระหวางสมมติฐานแตละขอดวย

4.2.2 ข้ันตอนการวิเคราะหโมเดลกลุมพหุ การวิเคราะหโมเดลกลุมพหุ ประกอบดวย 
3 ข้ันตอน คือ การวิเคราะหแบบไมกําหนดเงื่อนไข การวิเคราะหแบบกําหนดเงื่อนไข แลวจึงสรุป
ผลการวิเคราะห แตละขั้นตอนมีรายละเอียดดังตอไปนี้

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหกลุมพหุไมมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ เปนการวิเคราะห
ขอมูลจากกลุมตัวอยางหลายกลุมโดยใชกลยุทธกลุมพหุในโปรแกรมโมเดลสมการโครงสรางเพื่อ
ประมาณคาพารามิเตอรในโมเดลสมการโครงสรางสําหรับกลุมประชากรแยกกันแตละกลุมเพื่อ
ทดสอบวาโมเดลสําหรับประชากรแตละกลุมนั้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ถาผลการ
วิเคราะหขอมูลไดคาไค-สแควรรวมไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาโมเดลแตละกลุมประชากรสอด
คลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษทุกกลุม ถาไดคาไคสแควรรวมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา
โมเดลของประชากรอยางนอยหนึ่งกลุมไมสอดคลองกับขอมูลเชงิประจักษ ถาผลไมสอดคลองให
ปรับแกโมเดลตามที่โปรแกรมโมเดลสมการโครงสรางรายงานในสวนของดัชนีแกไข (modification 
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indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของนักวิจัยบนพื้นฐานของทฤษฎี เมื่อโมเดลสอดคลองกับขอ
มูลเชิงประจักษแลวจึงดําเนินการวิเคราะหข้ันตอนที่สองตอไป

สมมุติฐานในการตรวจสอบรูปแบบโมเดลวามีความไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุม
ประชากรหรือไม กรณีมีประชากร 2 กลุม มีดังตอไปนี้

H0  :  model form (1) = model form (2)
ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหกลุมพหุมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ ในขั้นนี้ตองทําตอ

จากขั้นตอนที่ 1 โดยการกําหนดเงื่อนไขบังคับเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลระหวาง
กลุมตัวอยางแตละกลุม การวิเคราะหในขั้นนี้ตองทําการวิเคราะหหลายครั้งตามจํานวนชุดของ
สมมติฐานที่ตองการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของเมทริกซพารามิเตอร

โดยกําหนดสัญลักษณแทนคาเมทริกซพารามิเตอรดังนี้
ΛX    หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายนอกแฝงบนตัว

แปรสังเกตได
ΛY    หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรภายในแฝงบนตัว

แปรสังเกตได
Θδ  หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวาง

ความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรภายนอกสังเกตได
Θε    หมายถึง เมทริกซพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวาง

ความคลาดเคลือ่นในการวดัของตวัแปรภายในสงัเกตได
β     หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายในแฝง
Г     หมายถึง เมทรกิซอทิธพิลเชงิสาเหตจุากตวัแปรภายนอกแฝงไปยงัตวัแปรภายในแฝง
Φ    หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายนอกแฝง
Ψ     หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายในแฝง
ตัวเลข (1), (2)    หมายถึง กลุมที่ของประชากร

การวิเคราะหตามจํานวนชุดของสมมติฐานที่ตองการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยน
ของเมทริกซพารามิเตอร มีดังนี้

1. H0 สําหรับ Λ:
ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2)

การทดสอบสมมุติฐานขอ 1 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่เขมงวดนอยที่สุด คือ
สมมุติฐานเกี่ยวกับน้ําหนักองคประกอบ

2. H0 สําหรับ Λ และ θ:
ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2)
θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2)
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การทดสอบสมมุติฐานขอ 2 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่รวมสมมุติฐานในขอ 1 
กับการทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับเทอมความคลาดเคลื่อนในโมเดลการวัด

3. H0 สําหรับ Λ, θ, β, Г:
ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2)
θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2)
β(1)   = β(2)   Г(1)   = Г(2)

การทดสอบสมมุติฐานขอ 3 เปนการทดสอบสมมุติฐานในขอ 2 ทั้งหมดรวมกับ
การทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับพารามิเตอรอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปหาตัวแปรผล

4. H0 สําหรับเมทริกซพารามิเตอรรวมหมดทั้ง  8 เมทริกซ
ΛX(1) = ΛX(2) ΛY(1) = ΛY(2)
θX(1) = θX(2) θY(1) = θY(2)
β(1)   = β(2) Г(1)   = Г(2)
Φ(1)   = Φ(2) Ψ(1)   = Ψ(2)

การทดสอบสมมตุฐิานขอ 4 เปนการทดสอบสมมตุฐิานทีเ่ขมงวดมากทีสุ่ด เปนการ
ทดสอบสมมตุฐิานในขอ 3 ทัง้หมดรวมกบัการทดสอบสมมตุฐิานเกีย่วกบัพารามเิตอรความแปรปรวน-
ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรภายนอกแฝงและพารามิเตอรความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม
ระหวางตวัแปรภายในแฝง

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะหสรุป เปนการวิเคราะหเพื่อคํานวณหาผลตางของดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ไดจากการทดสอบสมมติฐานในขั้นตอนที่ 2 ระหวางคูที่มีเงื่อนไขบังคับ
นอยกับมีเงื่อนไขบังคับมาก ผลตางของคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ไดจะนํามาตีความหมาย
เพื่อสรุปผลการวิเคราะหโมเดลกลุมพหุทั้งหมด

ในการวิเคราะหสรุป ถาจุดมุงหมายของการวิจัยมุงตอบปญหาวามีความไมแปร
เปลีย่นของโมเดลระหวางกลุมประชากรหรอืไมอยางไร การแปลความหมายจะเนนทีล่กัษณะผลการ
ตรวจสอบสมมุติฐานวาโมเดลที่ไมแปรเปลี่ยนมีลักษณะอยางไร พารามิเตอรใดที่แปรเปลี่ยนและ
พารามิเตอรใดที่ไมแปรเปลี่ยนระหวางกลุมประชากร แตถาจดุมุงหมายของการวจิยัมุงตอบปญหา
เกี่ยวกับปฏิสัมพันธหรือสนใจตอบปญหาเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรปรับจะตองตีความหมายเพิ่ม
จากการวเิคราะหความไมแปรเปลีย่นใหสามารถตอบคาํถามวจิยัไดดวย (นงลกัษณ วรัิชชยั, 2542)

การวเิคราะหกลุมพหมุจีดุเดนทีส่าํคญัม ี 2 ประการ คอื (1) ผลการวเิคราะหกลุมพห ุจะให
คาพารามเิตอรหรอืคาน้าํหนกัองคประกอบ (factor loading) ของตวัแปรสงัเกตไดทีว่ดัในแตละกลุม
ประชากร และ(2) หลักการวิเคราะหกลุมพหุสามารถตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของคาพารา
มเิตอรของโมเดลระหวางกลุมประชากรตางกนั (invariance across groups) ได การตรวจสอบดงั
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กลาวเปนการตรวจสอบคาพารามเิตอรหรอืคาน้าํหนกัองคประกอบทีไ่ดในแตละกลุมประชากรทีแ่ตก
ตางกนั มคีวามคงทีห่รือเทากนัหรอืไม ผลการตรวจสอบจะเปนการยนืยนัวาองคประกอบทีว่ดัในแต
ละกลุมประชากรเปนองคประกอบเดยีวกนัหรอืไม (Bollen, 1989; Joreskog, & Sorbom, 1989)
4.3 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Model)

แนวคดิการวเิคราะหพหรุะดบั (multilevel analysis) มคีวามสาํคญัและมผีลกระทบตอศาสตร
หลายสาขา อาท ิ การวจิยัทางการศกึษา สงัคมศาสตร จติวทิยาองคกร เศรษฐศาสตร อาชญาวทิยา 
(Bryk & Raudenbush, 1987, 1992; Hox & Kreft, 1994; Draper, 1995; Raudenbush, Brennan,
& Barnett, 1995; Rogosa & Saner, 1995a, 1995b; Moritz & Watson, 1998; Kreft & De Leeuw,
1998; Thum, 1997; Vancouver, 1997; Sampson, Raudenbush, & Earls, 1997) เปนตน จงึไดมี
การพฒันาเทคนคิการวเิคราะหโมเดลเชงิเสนระดบัลดหลัน่ (Hierarchical Linear Model: HLM) ข้ึน
เพือ่ใชในการวเิคราะหขอมลูทีมี่ลกัษณะลดหลัน่ (hierarchical) หรือขอมลูพหรุะดบั (multilevel) โดย
แนวคดิการวเิคราะหพหรุะดบัมจีดุเริม่ตนของการพฒันามาจากงานวจิยัของ Coleman (1966 cited in 
Everson & Millsap, 2004; นงลกัษณ วรัิชชยั, 2535) ทีไ่ดทาํการสาํรวจอิทธพิลของโรงเรยีนทีม่ตีอผล
สัมฤทธิท์างการเรยีนของนกัเรยีน โดยใชเทคนคิการวเิคราะหถดถอยและการวเิคราะหความแปรปรวน 
ผลการวจิยัพบวาอทิธพิลของโรงเรยีนทีม่ตีอผลสัมฤทธิท์างการเรยีนมคีาต่าํมาก ซึง่ใหผลการวจิยัไม
ตรงกบัขอเทจ็จริง และจากการวจิยัครัง้นีน้าํไปสูการวจิยัซ้าํโดยใชขอมลูเดมิ ทาํใหเหน็จดุออนของสถติิ
วเิคราะหแบบด้ังเดมิ เนือ่งจากการวเิคราะหถดถอยเมือ่นาํมาวเิคราะหกบัขอมลูหลายระดบัตัวแปรที่
วดัในระดบัทีส่งูกวา (ในทีน่ีค้อื ตวัแปรคณุลกัษณะของโรงเรยีน) จะมคีวามแปรปรวนนอยลงและให
คาสมัประสทิธิก์ารถดถอยต่าํกวาความเปนจริง นอกจากนีล้กัษณะความสมัพนัธระหวางสองตวัแปร
เมือ่วดัในระดบันกัเรยีน อาจจะไมเหมอืนกบัความสมัพนัธระหวางตวัแปรสองตวันัน้เมือ่วดัในระดบั
โรงเรยีน ทาํใหมกีารพฒันาสถติวิเิคราะหสาํหรับขอมลูพหรุะดบัข้ึนมา (นงลกัษณ วรัิชชยั, 2535)

อยางไรก็ตามเทคนิคการวิเคราะห HLM ไมสามารถวิเคราะหโมเดลการวิจัยที่มีลักษณะ
ความสัมพันธแบบโมเดลสมการโครงสราง (structural equation model: SEM) ซึง่เปนโมเดลที่
สรางขึน้มาจากทฤษฎเีพือ่แสดงความสมัพนัธระหวางตวัแปรแฝงกบัตัวแปรแฝงดวยกนั รวมทัง้ความ
สัมพนัธระหวางตวัแปรแฝงกบัตัวแปรสงัเกตได (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) ซึง่นกัวจิยัก็
ยอมรบัขอจํากดัของ HLM (Harnqvist, 1978; Muthen & Satorra, 1989; Muthen, 1994) สวนการ
วิเคราะห SEM ก็มีขอจํากัดตรงที่ไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปน
ระดับลดหลั่น จงึไดบรูณาการแนวคดิของ HLM กบั SEM (นงลกัษณ วรัิชชยั, 2542) ไปเปนเทคนคิ
การวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบั (multilevel SEM) โดยลกัษณะของคาํทีใ่ชอธบิาย
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หนวยการวเิคราะห (unit of analysis) และหนวยตวัอยางกรณลัีกษณะขอมลูมสีองระดับเปนดงันี ้
(Snijders & Bosker, 1999)

ระดับกลุม (within level) ระหวางกลุม (between level) ระดับกลุม (within level) ระหวางกลุม (between level)

หนวยการวเิคราะห (unit of analysis)
ระดับจุลภาค (micro-level units) ระดบัมหภาค (macro-level units) หนวยทีส่อง (secondary units) หนวยดัง้เดมิ (primary units)
ระดบัสวน (elementary units) ระดับกลุม (clusters) ระดบับุคคล (individual levels) ระดบัสถาบนั (institutional levels)
ภายในหนวย (within units) ระหวางหนวย (between units) ระดับหนึ่ง (level-1 units) ระดับสอง (level-2 units)
หนวยตัวอยาง
ครู (teachers) โรงเรียน (schools) ผูปวย (patients) หมอ (Doctors)
นักเรียน (pupils) หองเรียน (classrooms) ผูตอบ (respondents) ผูสัมภาษณ (interviewers)
ครอบครัว (families) ละแวกทีอ่ยู (neighborhoods) ผูถูกสงสัย (suspects) ผูพิพากษา (judges)
ลูกจาง (employees) บริษัท (firms) การวัด (measurements) กลุมตัวอยาง (subjects)
คณาจารย (faculty members) คณะวิชา (faculties) ฟน (teeth) กระดกูขากรรไกร (jawbones)

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) หรือบางทีเรียกโมเดลโครงสรางความ
แปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structure model) หรือโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ 
(multilevel causal model) จึงเปนการบูรณาการแนวคิดของโมเดลสมการโครงสราง (SEM) ที่มี
จุดเดนในดานการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝง กับ โมเดลเชิงเสนระดับ
ลดหล่ัน (HLM) ซึ่งมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลหลายระดับ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) การ
วิเคราะหขอมูลโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ Muthen (1994) เสนอไว 4 ขั้นตอน ดังนี้

ขั้นตอนที่หนึ่ง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชโมเดลโครงสรางความแปรปรวน
รวมรวม (conventional confirmatory factor analysis of the total covarience structure)

ขัน้ตอนทีส่อง การประมาณคาความผนัแปรระหวางหนวย (estimation of between – level
variation or ICC) โดยวเิคราะหสหสมัพนัธภายในชัน้ (intraclass correlation) เพือ่พจิารณาวา ตวัแปร
ตาง ๆ มคีวามผนัแปรระหวางหนวยเพยีงพอทีจ่ะวเิคราะหพหรุะดบัหรือไม โดยคา ICC ของทกุตวั
แปรควรมคีามากกวาศนูยจงึจะเหมาะสมทีจ่ะทาํการวเิคราะหพหรุะดบั

ขั้นตอนที่สาม การประมาณคาโครงสรางความผันแปรภายในหนวย (estimation of 
within – level covariance structure)

ขั้นตอนที่สี่ การประมาณคาโครงสรางความผันแปรระหวางหนวย (estimation of 
between – level covariance structure) ขั้นตอนนี้ใชวิธีการวิเคราะหพหุระดับดวยวิธีวิเคราะห
กลุมพหุ (multiple group) ซึ่งเปนการนําโมเดลระดับจุลภาคและโมเดลระดับมหภาคมาวิเคราะห
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รวมกันเปนโมเดลพหุระดับโดยมีตัวแปรแฝงพิเศษเปนตัวเชื่อมโมเดลระดับจุลภาคและโมเดล
ระดับมหภาคเขาดวยกัน การรวมโมเดลเปนโมเดลพหุระดับนั้น เพื่อศึกษาความสัมพันธของตัว
แปรทั้งสองระดับพรอม ๆ กันในโมเดลเดียวกัน โดยไมตองวิเคราะหแยกเปน 2 ขั้นตอนเหมือนกับ
การวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม HLM

ทั้งนี้ขั้นตอนที่ 1 ถึง ขั้นตอนที่ 3 เปนการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบในเบื้องตน สวนขั้นตอนที่ 
4 เปนการวิเคราะหพหุระดับที่ตองการศึกษา ดังนั้นในการนําเสนอวิธีทางสถิติจึงจําแนกออกเปน
สองหัวขอคือ (1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (2) การวิเคราะหโมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับ รายละเอียดแตละหัวขอเปนดังนี้

4.3.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor 
analysis: multilevel CFA) โดยทัว่ไปแลวการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนันกัวจิยัสวนใหญจะทาํ
การวเิคราะหในระดบับคุคล (individual level) เพยีงระดบัเดยีวเทานัน้ ซึง่เปนการวเิคราะหองคประกอบ
ในระดบัเดยีว (single-level confirmatory factor analysis) โดยไมไดนาํลกัษณะธรรมชาตขิองขอมลู
ที่มีความเปนลําดับชั้นหรือโครงสรางขององคกรมาพิจารณา (Heck & Thomas, 2000) อยางไรก็
ตามการวิเคราะห single-level CFA สามารถนํามาดัดแปลงใหเหมาะสมเพื่อนํามาใชกับขอมูลใน
ลักษณะที่เปนลําดับชั้นได โดยการวิเคราะห multilevel CFA ซึ่งเปนการนําโมเดลการวิเคราะห
ระดับเดียวที่ใชเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมมาคิดสูตรใหมสําหรับการวิเคราะห
สองระดับ เพื่อตรวจสอบแหลงของความผันแปรในตัวแปรสังเกตไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม
รวมทั้งความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthen, 1994)

การพฒันาการวเิคราะหพหรุะดบั จากการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัในลักษณะนีท้าํให
สามารถตรวจสอบลกัษณะเฉพาะของโมเดลการวดัท้ังในระดบับุคคลและระดบักลุมไปพรอม ๆ กนัได 
โมเดลการวิเคราะหระดับเดียว (single-level) ความเปนอิสระของตัวแปรตนจะพิจารณาจํานวน
กลุมตัวอยาง (N observations) แตในการวิเคราะหพหุระดับความเปนอิสระจะประมาณจาก
จํานวนกลุม (C) (Muthen, 1994) ตัวอยางเชน องคประกอบของการวัดประสิทธิผลความเปน
คณบดีมีสมมติฐานเพื่อตองการอธิบายความผันแปรของตัวแปรสังเกตได ดังนั้นถาหากกําหนดให
ขอมูลระดับบุคคลแทนดวย เวกเตอร ciy  เมื่อ c เปนกลุม (ในการวิจัยนี้คือคณะวิชา) และ i  เปน
บุคคลที่อยูในแตละกลุม ความสัมพันธระดับบุคคลจะเขียนเปนสมการไดดังนี้

cici ελη ++= vyci                   (3.1)

ในสมการที่ (3.1)  y  = เวกเตอรของแตละขอ (items)ในการวัดองคประกอบ
  v  = เวกเตอรของคาจุดตัดแกนหรือคาเฉลี่ย (intercepts หรือ means)
 λ  = เวกเตอรของ factor loadings
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 η  = องคประกอบใดๆ ที่ตองการวัด (factor)
 ε  = เวกเตอรของสวนที่เหลือแตละขอ (residuals)

เนื่องจากโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเหลานี้สําหรับประชากรจําเปนอยาง
ยิ่งที่จะตรวจสอบวาสิ่งที่เกี่ยวของใด (implication) มีอยูในกลุมประชากร ทั้งนี้เพื่อจําแนกคะแนน
ของแตละบุคคล (individual) เปนองคประกอบภายในกลุม (within group component: WΣ )
และองคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ ) (Cronbach & Webb, 1975) 
โดยมีสมมติฐานวาประชากรแตละบุคคลที่อยูในแตละกลุม (groups) จะมีความแตกตางกัน ดัง
นั้น เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ( TΣ ) สําหรับอิทธิพลสุม (random effect) ใน
โมเดลนี้เขียนสมการไดเปน

∑+∑=∑= WBTci )(y V   (3.2)

จากสมการ (3.2) เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรสามารถแยกเปนระหวางกลุม ( BΣ ) 
และภายในกลุม ( WΣ ) (Hox, 2002)

ดังนั้นโดยวิธีนี้เมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ
BBBBB ΘΛΨΛ +′=∑   (3.3)

ในสมการที่ (3.3) BΛ  = เมทริกซ factor loading
 Bψ  = เมทริกซของความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมขององคประกอบ

BΛ′  = เมทริกซ transposed
BΘ  = เมทริกซของสวนที่เหลือ (residuals)

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( WΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ
WWWWW ΘΛΨΛ +′=∑   (3.4)

จะเหน็ไดวาการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัพหรุะดับจะเปนวธิกีารพฒันาสมการเมทริกซ
2 สมการ Muthen (1989, 1994) เสนอวา การประมาณคาที่ไมลําเอียง (unbiased estimate)
และสม่ําเสมอของเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( WΣ ) ไดจากการรวมเมทริกซความ
แปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุมตัวอยาง (sample pooled within group covariance matrix: 

WpS ) (ใช 
WpΣ  แทน WΣ ) ซึ่งคํานวณไดจาก
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สมการ (3.6) นี้สอดคลองกับสมการทั่วไปของเมทริกซความแปรปรวนรวมที่มีความแตก
ตางในคะแนน โดยตัวหาร CN −  ใชแทน 1N −  (Muthen , 1994; Hox, 2002) สําหรับเมทริกซ
ความแปรปรวนรวมสําหรับคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่ไมไดรวมคา (disaggregated group means) 
ในกลุมตัวอยางคํานวณจาก

1

)yy)(yy(
S

c

C

1C
c

B −

′−−∑
= =

C

Nc    (3.7)

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางระหวางกลุม ( BS ) เปนตัวประมาณ
คาที่สม่ําเสมอ (constant) และไมลําเอียง (unbiased) ของ

∑+∑= BWB cS  (3.8)

สมการ (3.8) เมือ่ c เปนขนาดของกลุม (ในการวจิยันีค้อืขนาดของคณะวชิา) (Muthen , 1994;
Hox, 2002) ดงันัน้เมทรกิซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (between group covariance matrix)
จะแตกตางจากเมทริกซความแปรปรวนรวมโดยรวม (total covariance matrix: ∑+∑ WB ) 
เนื่องจากคา c ที่มีอยูระหวางกลุม หมายความวาสวนประกอบระหวางกลุมของตัวแปรจะถูกปรับ
โดยคารากที่สองของ c ( c ) (Muthen , 1994) เพื่อใหการประมาณคาในสวนของเมทริกซความ
แปรปรวนรวมระหวางกลุมเหมาะสม

ในกรณีที่มีจํานวนกลุมตัวอยางเทากัน (balanced data) c  จะเปนขนาดของกลุม 
(common group size) สวนกรณีขนาดกลุมตัวอยางไมเทากัน (unbalanced data) c  จะเปน
คาเฉลี่ยของจํานวนกลุมตัวอยางภายในกลุม (means of the within group sample sizes) 
(Muthe n, 1994) ถาหากวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus โปรแกรมจะปรับคา c  เพื่อใหการ
ประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมเหมาะสม

จากแนวคิดการประมาณคาขางตนสรุปไดวา ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับ ซึ่งประกอบดวยโมเดลภายในกลุม (within group model: W) และโมเดลระหวางกลุม 
(between group model: B) จะใชเมทริกซความแปรปรวนรวมรวมของกลุมตัวอยางภายในกลุม
(sample pooled within group covariance matrix: 

WpS ) ในการประมาณคาเมทริกซความ
แปรปรวนรวมภายในกลุม ( WΣ ) และใชเมทรกิซความแปรปรวนรวมรวมของกลุมตวัอยางระหวางกลุม
(sample pooled between group covariance matrix: BS ) ในการประมาณคา ∑+∑ BW c

4.3.2 การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) จุดประสงค
ของการวิเคราะหพหุระดับคือ (1) การสรุปความผันแปรในโมเดลประสิทธิผลความเปนคณบดีทั้ง
ในสวนที่เปนระดับบุคคลและระดับกลุม (2) การตรวจสอบวาโมเดลระดับบุคคลจะสงผลไปยัง
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โมเดลระดับกลุมหรือคณะวิชาหรือไม (Heck & Thomas, 2000) โดยวิธีนี้จะสามารถตรวจสอบ
ความคงที่ (stability) ขามระดับกลุม (cross organization) ของโมเดลการวัดที่พัฒนาข้ึน ซึ่งเปน
วิธีหนึ่งในการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับที่มีตัวแปรแฝงจะใชสัญลักษณเมทริกซแตกตางจากการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเพียงเล็กนอย (Muthen, 1998) สําหรับโมเดลสมการ
โครงสรางทีม่สีองระดบัจะพจิารณาเวกเตอรของตวัแปรสงัเกตไดจาํแนกตามกลุม ตวัแปรระดบักลุม
แทนดวย cZ (โดย cluster: c  = 1, 2,…, c ) สวนตัวแปรระดับบุคคลที่ i  ในกลุมที่ c  แทนดวย 

ciy  และ ciX ′  สามารถเขียนเปนสมการเมทริกซไดดังนี้

⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡

=+=
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
=

∗

∗

∗

∗

∗

∗∗

Xci

iyc

Xc

yc

Zc

cic

ci

ci

c

ci

ν
ν
0

ν
ν
ν

VV
X
y
Z

V  (3.9)

จากสมการ (3.9) เครื่องหมาย * แสดงความเปนอิสระของสวนประกอบระหวางกลุมและ
ภายในกลุมของเวกเตอรแตละตัวแปร (Muthen & Satorra, 1994) เมทริกซระหวางกลุมประกอบ
ดวยตัวแปรทํานายระหวางกลุม ( cZ ) ความผันแปรระหวางกลุมของคาคงที่หรือจุดตัวแกน ( cy ) 
และความผันแปรระหวางกลุมของตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( cX ) สวนเมทริกซภายในกลุมจะ
ประกอบดวยคาคงที่หรือคาจุดตัดแกน ( icy ) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( icX ) และตัวแปร
ระหวางกลุมที่กําหนดใหมีคาเปนศูนย (0) การที่เมทริกซภายในกลุมกําหนดใหตัวแปรระหวางกลุม
มีคาเปนศูนยนั้นเนื่องจากมุงทํานายผลของตัวแปรตามจากตัวแปรอิสระเฉพาะภายในกลุมเทานั้น

โมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบันีส้ามารถเขยีนเปนโมเดลระหวางกลุมทีม่ตีวัแปรแฝงไดดงันี้
BcBcBBc εηΛνV ++=∗ (3.10)

BcBcBBBc ηBη ςα ++= (3.11)

และสามารถเขียนเปนโมเดลภายในกลุมที่มีตัวแปรแฝงไดดังนี้
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WciWciWWci ςηBη += (3.13)

สมการ (3.10) และ (3.12) เปนโมเดลการวัด (measure model) ที่แสดงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงภายใน (η ) หรือองคประกอบที่ตองการวัดในแตละระดับ 
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สวนสมการ (3.11) และ (3.13) เปนโมเดลโครงสราง (structural model) ที่แสดงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแฝงในแตละระดับ

เมื่อวิเคราะหขอมูลของโมเดลระหวางกลุมและภายในกลุมที่กลาวมา จะทําใหไดโมเดล
พหุระดับที่มีคาเฉลี่ย (general mean: µ ) หรือจุดตัดแกน (intercept) และโมเดลโครงสรางความ
แปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) และภายในกลุม ( WΣ ) ซึ่งอธิบายไดดวยโมเดลทางคณิตศาสตร
ไดดังนี้ (Muthen & Muthen, 1998)

BBB BI αΛνµ 1
B )( −−+= (3.14)

BBBBBBB BIBI ΘΛψΛΣ +′−−= −− 1'1 )()( (3.15)

WWWWWWW BIBI ΘΛψΛΣ +′−−= −− 1'1 )()( (3.16)

อนึ่ง การนําโมเดลระดับบุคคลและโมเดลระดับสถาบันมาวิเคราะหรวมกันเปนโมเดลพหุ
ระดับดวยวิธีวิเคราะหกลุมพหุ  (multiple group) โปรแกรมโมเดลสมการโครงสรางประมาณคา
พารามิเตอร ดังนี้

1) กลุมแรกเปนการวิเคราะหความผันแปรของตัวแปรในโมเดลระหวางกลุม (between 
group model) โดยทั้งโมเดลเปนการรวมโมเดลระหวางกลุมและภายในกลุมเขาดวยกัน การ
ประมาณคาพารามิเตอรในโมเดลจะใชเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางกลุม 
(between group variance covariance matrix) โดยมีจํานวนหนวยตัวอยางที่จะทําการวิเคราะห
เทากับ G –1 เมื่อ G คือ จํานวนกลุม (group) ของหนวยตัวอยาง

2) กลุมที่สองของการวิเคราะห คือ โมเดลภายในกลุม (within group model) ใชขอมูล
ของตัวแปรระดับจุลภาคเพื่อประมาณคาพารามิเตอรในโมเดล โดยใชเมทริกซความแปรปรวน-
ความแปรปรวนรวมภายในกลุม (within group variance covariance matrix) มจีาํนวนหนวยตวัอยาง
ที่ใชวิเคราะหเทากับ N-G เมื่อ N แทนจํานวนสมาชิกทั้งหมด และ G คือ จํานวนกลุม (group) ของ
หนวยตัวอยาง การวเิคราะหโมเดลภายในกลุมปนการศกึษาความผนัแปรของตวัแปรระดบัจุลภาค 
(micro level) โดยไมไดพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรมหภาค (macro level) โมเดลในขั้นตอนนี้
เหมือนโมเดลยอยของการวิเคราะหในกลุมแรก แตในกลุมที่สองนี้จะศึกษาเฉพาะตัวแปรระดับ
จุลภาคเทานั้น ดังนั้นจึงวิเคราะหจึงกําหนดใหตัวแปรระดับภาคเปนตัวแปรสูญหาย (missing) 
โดยกาํหนดใหตวัแปรทกุตวัของกลุมนีม้คีาเฉลีย่เปนศนูย (Joreskog & Sorbom, 1989) นอกจากนี้
ยังตองบังคับ (constrain) พารามิเตอรทุกคาในโมเดลนี้ใหเทากับคาพารามิเตอรของกลุมโมเดล
ภายในกลุมของโมเดลระหวางกลุมดวย (between group model)
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การวิเคราะหพหุระดับของการวิจัยครั้งนี้ใชโปรแกรม Mplus 3.13 จะใชวธิกีารประมาณคา
พารามเิตอรดวยวธิคีวามเปนไปไดสงูสดุ (maximum likelihood: ML) หรือวธิคีวามเปนไปไดสงูสดุ
แบบใหขอมูลเต็ม (full information maximum likelihood: FIML) สําหรับจํานวนตัวอยางในแตละ
กลุมเทากัน (balanced group sizes) สวนกรณีจํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุมไมเทากัน 
(unbalanced group sizes) และมีการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติ สามารถประมาณคาไดดวยวิธีกึ่ง
ความเปนไปไดสูงสุดของ Muthen (Muthen & Muthen’s quasi-maximum likelihood: MUML) 
หรือเรียกวาวิธีความเปนไปไดสูงสุดบางสวน (partial maximum likelihood) และวิธี maximum 
likelihood with robust standard errors and chi-square (MLR) (Wong and Mason, 1985; 
Goldstein, 1991; Morris, 1995; Heck & Thomas, 2000; Muthen & Muthen, 2004) ถาหาก
กลุมตัวอยางมีขนาดใหญการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธี ML และวิธี MUML จะใหคาที่ใกล
เคียงกัน (Hox & Maas, 2001) สวนการแปลงคาพารามิเตอรใหเปนคะแนนมาตรฐาน 
(standardization) โปรแกรม Mplus จะใชหลกั within group and between group standardization
ซึ่งถาหากเปนการประมาณคาพารามิเตอรของโมเดลภายในกลุมจะพิจารณาที่คาความแปรปรวน
ภายในกลุมและถาเปนการประมาณคาพารามิเตอรของโมเดลระหวางกลุมจะพิจารณาที่คาความ
แปรปรวนระหวางกลุม ซึ่งจะเปนวิธีที่เหมาะสมกับขอมูลพหุระดับ

ขอดีของการวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 3.13 คือ เนื่องจากโปรแกรมที่ออก
แบบสําหรับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับที่มีอยูโดยทั่วไปมีขอจํากัดในเรื่องการ
วิเคราะหองคประกอบพหุระดับ โดยใชแนวทางการวิเคราะหพหุกลุม (multi-group) ซึ่ง Mplus 
สามารถทําได (Muthen & Muthen, 1998) โดย Mplus มีลักษณะพิเศษที่สามารถใชในการสราง 
(formulate) multilevel covariance structure model เพื่อตรวจสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 
(means) และ intercepts ระหวางกลุม (Muthen, 1989) นอกจากนั้น Mplus ยังสามารถใหคา
องศาอิสระ ( df ) ของการวเิคราะหพหรุะดบัทีถ่กูตองได ซึง่ในกรณนีีม้คีวามสาํคญัอยางยิง่ เนือ่งจาก
ขอมูลที่นํามาพิจารณามีขนาดไมเทากัน (unbalanced group sizes) Mplus จะคํานวณคา 2χ

และความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard errors) ที่ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากัน
ไดดีกวา (Muthen & Muthen, 1998; Hox, 2002)

ขอดีอีกดานของการใช โปรแกรม Mplus 3.13 ในการวเิคราะหพหรุะดบัคอื ถาหากจาํนวน
หนวยตวัอยางทีใ่ชศกึษา (ในทีน่ีค้อื คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ) มจีาํนวนภายในกลุม 
(คณะวชิา) ในแตละกลุมไมเทากนั และตวัแปรมกีารแจกแจงไมปกตพิหนุาม (multivariate non-
normality) จะใชฟงกชั่นความกลมกลืน (fitting function) ในการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธี
ความเปนไปไดสูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคา 2χ ที่ไม
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ลําเอียง (Muthen, 1998, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) โดยคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
โปรแกรมจะใชวิธีการประมาณคาแบบ Huber Sandwich Estimator หรือบางทีเรียกวา Robust 
Covariance Matrix Estimator ซึ่งจะใหคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่แกรง (robust standard 
errors) (Carroll et al.,1998; Muthen, 2004; Freedman, 2005; Koenker, 2005) สวนคา 2χ

สําหรับทดสอบความกลมกลืนประมาณคาโดยใชคาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนที่ปรับแกแลว 
(mean and variance adjustments) รวมกับวิธีไลคลิฮูด ตามแนวทาง Satorra-Bentler Scaled 
Chi-Square (Muthen, 2004)

สวนการพิจารณาวาโมเดลที่พัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ
หรือไม การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงโดยทั่วไปจะพิจารณาจากคา 2χ ที่ไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ อยางไรก็ตามเนื่องจากคา 2χ มีความออนไหวตอขนาดของกลุมตัวอยาง จึงควร
ระมดัระวงัในใชคา 2χ  ตัดสินโมเดลวามีความตรงหรือไม หรือกลาวอีกทางหนึ่งคือ สําหรับกลุม
ตัวอยางที่มีขนาดใหญ (มากกวา 250) การทดสอบดวยคา 2χ มีแนวโนมที่จะปฏิเสธสมมติฐาน 
(Anderson & Gerbing, 1984 cited in Yu & Muthen, 2002) และถาหากการแจกแจงพหนุามของ
ตวัแปรสงัเกตไดมลัีกษณะการกระจายทีไ่มเปนโคงปกต ิ (non-normal distribution) หรือมจีาํนวนตวั
แปรเชงิกลุม (catagorical data) การทดสอบดวยคา 2χ มแีนวโนมทีจ่ะปฏิเสธสมมตฐิานมากเชนกนั
(Browne, 1984 cited in Yu & Muthen, 2002) ดังนั้นนักวิจัยจะตองตัดสินดวยตนเองในการใชคา 

2χ ตรวจสอบความสอดคลอง (Hu & Bentler, 1995; 1999) เพื่อความชัดเจนและถูกตองสําหรับ
การประเมินความสอดคลองของโมเดลตามกฏแหงความจัดเจน (rule of thumb) ใหพิจารณาจาก
สัดสวนของคา 2χ  ตอ df ที่ควรมีคานอยกวา 2 ( 2  df/χ 2 < ) (Ullman, 2001) และควร
พิจารณาความสอดคลองของโมเดลจากคาดัชนีอ่ืน  (Hox, 2002; Yu & Muthen, 2002) ไดแก 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) คาดัชนี
รากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ
มาตรฐาน (SRMR) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน (RMSEA) คาดัชนี 
Tucker-Lewis (TLI) ทั้งนี้สําหรับกลุมตัวอยางที่ไมเทากันควรพิจารณาความสอดคลองของดัชนี 
RMSEA และ คา  df/χ 2 เทานั้น (Hu & Bentler, 1995; Muthen & Muthen, 1998; Raykov & 
Marcoulides, 2000 cited in Johnsrud & Rosser, 2002) ถาโมเดลที่ไดไมมีความตรงจะปรับ
โมเดลแลววิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานโดยพิจารณาจากดัชนีปรับ
รูปแบบ (modification indices) และพื้นฐานทางทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของจนกวาจะไดโมเดล
ที่มีความตรง ภายหลังจากที่ไดโมเดลที่มีความตรงแลวจึงพิจารณาคาพารามิเตอรหรือคาน้ําหนัก
องคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรสังเกต จึงจะทําใหองคประกอบที่ตองการวัดสมบูรณ
และสามารถอภิปรายผลไดอยางแมนตรง
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งานวิจัยที่ทําการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus มีหลาย
สาขาไมวาจะเปนสาขาดานการศึกษา สาธารณสุขศาสตร บริหารธุรกิจ เปนตน ตัวอยางงานวิจัย
เหลานั้นไดแก งานวิจัยของ Hansen, Rosen and Gustafsson (2004) ทําการเปรียบเทียบขนาด
ผลกระทบของสถานภาพทางเศรษฐสงัคมทีม่ตีอผลสัมฤทธิท์างการอานของนกัเรยีนในประเทศสวเีดน
ทั้งในระดับบุคคลและระดับหองเรียนหรือระดับโรงเรียน ในป ค.ศ. 1991 และ 2001 ผลสัมฤทธิ์
ทางการอานวัดจากการอานเนื้อหา 3 ประเภทคือ การเลาเรื่อง การอธิบาย และการอานเอกสาร 
ตัวบงชี้สถานะเศรษฐสังคม (Cap) วัดจากสิ่งของที่ครอบครัวนักเรียนถือครอง จําแนกเปนสอง
ประเภทคือ สินทรัพยทางวัฒนธรรม (cultural capital: Ccap) และสินทรัพยทางเศรษฐกิจ 
(economic capital: Ecap) สนิทรพัยทางวฒันธรรมพจิารณาจากการครอบครอง เปยโน เครือ่งดนตรี
สารานุกรม จํานวนหนังสือ หนังสือพิมพ ระดับการศึกษาบิดามารดา เปนตน สินทรัพยทาง
เศรษฐกิจพิจารณาจาก การมีบานพักตากอากาศ เรือใบ รถยนต โทรศัพทเคลื่อนที่ เครื่องโทรสาร 
คอมพิวเตอร กลองวีดีโอ รายไดตอปของครอบครัว ตลอดจนสิ่งที่เปนของสวนตัวของนักเรียน เชน 
หองสวนตัว โตะ คอมพิวเตอร โทรศัพทเคลื่อนที่ โทรทัศน กลองถานรูป เปนตน กลุมตัวอยางที่ใช
ในการศึกษาเปนนักเรียนอายุ 9 ขวบ ป ค.ศ. 1991 มีจํานวนนักเรียน 4,300 คน ใน 234 หองเรียน 
จาก 123 โรงเรียน ป ค.ศ. 2001 มีจํานวนนักเรียน 5,361 คน ใน 366 หองเรียน จาก 148 โรงเรียน 
ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบแบงกลุม แบงชัน้ หลายขัน้ตอน (stratified multi-stage cluster sampling)
ขั้นตอนแรกสุมแบบแบงชั้นเพื่อใหไดโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง โดยใชภูมิภาค ประเภทโรงเรียน 
(รัฐและเอกชน) และขนาดของโรงเรียนเปนเกณฑในการแบงชั้น ขัน้ตอนทีส่องสุมหองเรยีนในแตละ
โรงเรยีน โดยใชนกัเรยีนทกุคนในแตละหองเรยีนเปนกลุมตวัอยาง สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลูเพือ่
ตอบคาํถามวจิยัคอื การวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางสองระดบั (two-level structural equation 
modeling) ดวยโปรแกรม Mplus โดยใชการประมาณคาแบบ Muthen’s Maximum likelihood 
estimator (MUML) ตัวแปรที่ใชมีคา ICC อยูระหวาง 0.024 ถึง 0.247 ผลการวิเคราะหพบวา 
(1) โมเดลการวดัผลสมัฤทธิท์างการอานซึง่อยูในรูปโมเดลสองระดบัทัง้ 4 โมเดล มคีวามสอดคลองกบั
ขอมลูเชงิประจกัษ โดยมคีาดชันวีดัระดบัความกลมกลนืจาํแนกตามแตละโมเดลเปนดงันี ้ โมเดลการ
วดัระดับนกัเรยีนและระดบัหองเรียนในป 1991 คา 2χ = 1286.86 df = 388 RMSEA = 0.024
โมเดลการวดัระดบันกัเรยีนและระดบัหองเรยีนในป 2001 2χ = 1594.58 df = 474 RMSEA = 0.025
โมเดลการวดัระดบันกัเรยีนและระดบัโรงเรยีนในป 1991 2χ = 1268.08 df = 388 RMSEA = 0.024
และโมเดลการวดัระดบันกัเรยีนและระดบัโรงเรยีนในป 2001 2χ = 1587.68 df = 474 RMSEA = 0.025
(2) โมเดลการวดัสถานะเศรษฐสงัคม ข้ันตอนแรกเปนการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว
พบวา เมื่อจําแนกสถานะเศรษฐสังคมเปนสององคประกอบคือ Ccap และ Ecap พบวาโมเดลมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษทั้งในป 1991 และ 2001 ขั้นตอนที่สองเปนการวิเคราะห
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องคประกอบเชิงยืนยันสองระดับทั้ง 4 โมเดล ถงึแมคา 2χ  จะมนียัสําคญัทางสถติ ิแตเมือ่พจิารณา
คาดชัน ีRMSEA พบวามคีาต่าํกวา 0.05 ซึง่อยูในเกณฑทีย่อมรับวาโมเดลมคีวามสอดคลองกบัขอมูล
เชิงประจักษ โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนจําแนกตามแตละโมเดลเปนดังนี้ โมเดลการวัด
สถานะเศรษฐสังคมระดับนักเรียนและระดับหองเรียนในป 1991 คา 2χ = 59.95 df = 17 p < .00 
RMSEA = 0.025 โมเดลการวัดสถานะเศรษฐสังคมระดับนักเรียนและระดับหองเรียนในป 2001 
คา 2χ = 158.95 df = 38 p < .00  RMSEA = 0.029 โมเดลการวัดสถานะเศรษฐสังคมระดับ
นักเรียนและระดับโรงเรียนในป 1991 คา 2χ = 61.45 df = 17 p < .00  RMSEA = 0.026 โมเดล
การวัดสถานะเศรษฐสังคมระดับนักเรียนและระดับโรงเรียนในป 2001 คา 2χ = 163.58 df = 38 
p < .00  RMSEA = 0.029 (3) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับสถานะเศรษฐสังคมที่มีตอผล
สัมฤทธิ์ทางการอานทั้ง 4 โมเดล ถึงแมคา 2χ  จะมีนัยสําคัญทางสถิติ แตเมื่อพิจารณาคา /dfχ 2

ซึง่นอยกวา 3 คาดชัน ีRMSEA มคีาต่าํกวา 0.05 ซึง่อยูในเกณฑทีย่อมรับวาโมเดลมคีวามสอดคลอง
กบัขอมลูเชงิประจกัษ โดยมคีาดชันวีดัระดบัความกลมกลนืและขนาดอทิธผิลจาํแนกตามแตละโมเดล
เปนดงันี ้ โมเดลสมการโครงสรางระดบันกัเรียนและระดบัหองเรยีนในป 1991 คา 2χ = 1286.86
df = 388 p < .00  RMSEA = 0.024 ตัวแปรระดับนักเรียนที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
คือ สินทรัพยทางเศรษฐกิจ (EcapW) สงอิทธิพลทางลบตอผลสัมฤทธิ์การอานทั่วไป (ReadW) 
โดยมีขาดอิทธิพลเทากับ -.15 สินทรัพยทางวัฒนธรรม (CcapW) สงอิทธพิลทางบวกตอผลสัมฤทธิ์
การอานทัว่ไป (ReadW) โดยมขีาดอทิธพิลเทากบั .40 ในระดบัหองเรยีนตวัแปรสถานะเศรษฐสงัคม 
(CapB) สงอิทธพิลทางบวกตอ ReadB และความเรว็ในการอาน (EotB) อยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
โดยมขีนาดอทิธพิลเทากบั .58 และ .55 ตามลาํดบั โมเดลสมการโครงสรางระดบันกัเรยีนและระดบั
หองเรยีนในป 2001 คา 2χ = 1594.58 df = 474 p < .00  RMSEA = 0.025 ตวัแปรระดบันกัเรยีน
ทีม่อิีทธพิลอยางมนียัสาํคญัทางสถติคิอื EcapW สงอิทธพิลทางลบตอ ReadW และสงอทิธพิลทาง
บวกตอ EotW โดยมขีาดอทิธพิลเทากบั -.28 และ .15 ตามลาํดบั ในระดบัหองเรยีนตวัแปร CapB
สงอิทธพิลทางบวกตอ ReadB โดยมขีนาดอทิธพิลเทากบั .67 โมเดลสมการโครงสรางระดบันกัเรยีน
และระดบัโรงเรยีนในป 1991 คา 2χ = 1286.08 df = 388 p < .00  RMSEA = 0.024 ตวัแปร
ระดบันกัเรยีนทีม่อิีทธพิลอยางมนียัสาํคญัทางสถติคิอื EcapW สงอิทธพิลทางลบตอ ReadW โดยมี
ขาดอทิธพิลเทากบั -.15 CcapWสงอิทธพิลทางบวกตอ ReadW โดยมขีาดอทิธพิลเทากบั .39 ใน
ระดบัโรงเรียนตวัแปร CapB สงอิทธพิลทางบวกตอ ReadB และ EotB อยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
โดยมขีนาดอทิธพิลเทากบั .56 และ .49 ตามลาํดบั  โมเดลสมการโครงสรางระดบันกัเรยีนและระดบั
โรงเรยีนในป 2001 คา 2χ = 1587.68 df = 474 p < .00  RMSEA = 0.025 ตัวแปรระดับนักเรียน
ที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ EcapW สงอิทธิพลทางลบตอ ReadW และสงอิทธิพล
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ทางบวกตอ EotW โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ -.26 และ .17 ตามลําดับ ในระดับโรงเรียนตัวแปร 
CapB สงอิทธิพลทางบวกตอ ReadB โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ .75

Johnsrud and Rosser (2002) ศึกษาขวัญและความตั้งใจในการออกจากงานของ
คณาจารย โดยใชการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบั กลุมตวัอยางเปนคณาจารย 1,511 คน 
จากประชากรทัง้หมด 2,932 คน (อัตราการตอบกลบั 52 %) ใน 10 สถาบนั ตวัแปรทีใ่ชในการวจิยั
ไดแก (1) ลักษณะและภูมิหลังของคณาจารยและสถาบัน ตัวแปรระดับบุคคลเปนตัวแปรภูมิหลัง
ของคณาจารย ไดแก เพศ ความเปนชนกลุมนอย ระดบัตาํแหนงทางวชิาการ (ผูชวยศาสตราจารย 
รองศาสตราจารย และศาสตราจารย) สถานภาพ (ผูสอน นักวิจัย และอ่ืน ๆ) ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนง และจํานวนปที่ทํางานในสถาบัน ตัวแปรระดับสถาบันเปนตัวแปรที่มีความเกี่ยวของกับ
การรับรูของคณาจารยที่มีตอสถานภาพของตนเองที่ไดมีการศึกษามาลวงหนา ไดแก ทรัพยากรที่
สถาบนัไดรับจดัสรร (ทนุจากภายนอก ทนุอุดหนนุทัว่ไปของรฐั ทนุดานการสอน) ขนาดของสถาบนั
(วัดจากจํานวนนักศึกษาเต็มเวลา) และประเภทของสถาบัน (วิทยาลัยชุมชน วิทยาลัยที่เปดสอน
ระดับปริญญาตรี) (2) ตัวแปรแฝงการรับรูคุณภาพชีวิตของคณาจารย (เนื่องจากขอจํากัดของกลุม
ตัวอยางในการวิเคราะหกําหนดใหเปนตัวแปรสังเกตได) วัดจากตัวบงชี้ 3 ตัวไดแก ความสําคัญ
ของวิชาชีพและรางวัลที่ไดรับ ความเกี่ยวของกับงานบริหารและงานสนับสนุน และคุณภาพของ
สิทธิประโยชนและสวัสดิการ (3) ตวัแปรแฝงขวญัในการทาํงานของคณาจารย วดัจากตวับงชี ้ 3 ตวั 
คือ ความผูกพันกับสถาบัน ความเคารพสถาบัน และสุขภาวะของตนเอง (4) ตัวแปรตามความตั้ง
ใจในการออกจากงาน วัดจากตัวบงชี้ 3 ตัวคือ ความตั้งใจออกจากสถานภาพปจจุบัน ความตั้งใจ
ออกจากอาชีพ/วิชาชีพ และความตั้งใจจะออกจากสถาบัน คา ICC ของตัวบงชี้ในการวัดขวัญใน
การทํางานของคณาจารยมีคาอยูระหวาง 0.01 ถึง 0.15 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 2.01 พบวาโมเดลทีพ่ฒันาขึน้มคีวามสอดคลองกบั
ขอมลูเชงิประจกัษดมีาก พจิารณาจากคา RMSEA = 0.049 ทีไ่มมนียัสาํคญัทางสถติ ิ (p = 0.57)
และคา χ2  = 216.76, df  = 54, p = 0.000 คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดใน
โมเดลการวัดขวัญของคณาจารยและความตั้งใจจะออกจากงานมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งระดับ
บุคคลและระดับสถาบัน เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลระดับบุคคลพบวา ความเปนศาสตราจารยมี
อิทธิพลทางตรงเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความตั้งใจในการออกจากงาน (-0.12) และ
ขวัญของคณาจารย (-0.07) การรับรูคุณภาพชีวิตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติตอความตั้งใจในการออกจากงาน (0.15) และขวัญของคณาจารย (0.83) และพบวาความ
เปนผูสอนไมมีอิทธิพลตอความตั้งใจในการออกจากงานและขวัญของคณาจารย ตลอดจนขวญัใน
การทาํงานมอิีทธพิลทางตรงเชงิลบอยางมนียัสาํคญัทางสถติติอความตัง้ใจในการออกจากงาน (-.58)
ตัวแปรระดับบุคคลสามารถอธิบายสัดสวนความแปรปรวนของขวัญของคณาจารยไดรอยละ 69 
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และความตั้งใจในการออกจากงานไดรอยละ 22 สวนในระดับสถาบันพบวาการรับรูคุณภาพชีวิต
สงอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอขวัญของอาจารย (0.94) และขวญัของ
อาจารยสงอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความตั้งใจออกจากงาน (-0.91) ทั้งนี้ตัวแปรระดับสถาบัน
สามารถอธบิายความแปรปรวนในขวญัของอาจารยและความตัง้ใจออกจากงานไดรอยละ 95 เทากนั

Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ทาํการประเมนิประสทิธผิลของคณบดแีละผูอํานวยการ
จํานวน 22 คน กลุมตัวอยางผูใหขอมูลเปนคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 865 คน 
(อัตราการตอบกลับ 54 %) เปนเพศชาย 47.3 % และเพศหญิง 52.7% ประสิทธิผลของคณบดี
และผูอํานวยการวัดจากตัวบงชี้ 7 ตัวคือ (1) การจัดการในหนวยงาน (2) ความมีวิสัยทัศนและการ
กําหนดเปาหมาย (3) ทักษะการสื่อสาร (4) ความสัมพันธระหวางบุคคล (5) การสนับสนุนใหมี
ความหลากหลาย (6) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา (7) การสงเสรมิดานวจิยั วชิาการ 
และบริการวิชาการแกสังคม เครื่องมือที่ใชเปนแบบวัดประมาณคา 5 ระดับจํานวน 58 ขอ มีคา
ความเที่ยงรวมทั้งฉบับได 0.9 ตัวแปรทํานายไดแก (1) ตัวแปรภูมิหลังของประชากร ไดแก เพศ 
สถานภาพชนชั้น และจํานวนปที่ทํางานกับคณบดี/ผูอํานวยการ (2) ตัวแปรระดับบุคคล ไดแก 
บทบาทหนาที่ในองคการ สถานภาพชนชั้น ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงคณบดี เพศของผูประเมิน 
(3) ตัวแปรระดับหนวยงาน ไดแก ปริมาณการเพิ่มของทรัพยากรในหนวยงาน ขนาดของหนวยงาน
(วัดจากจํานวนอาจารยและเจาหนาที่เต็มเวลา) งบประมาณที่ไดรับ และประเภทของหนวยงาน 
(ไดแก สาขาวชิา องคกรวจิยั สาขาวชิาดานศลิปศาสตรและวทิยาศาสตร) การพฒันาโมเดลเบือ้งตนพบ
วางบประมาณทีไ่ดรับและประเภทขององคกรไมมคีวามสมัพนัธกบัภาวะความเปนผูนาํ การวเิคราะห
ขั้นสุดทายจึงไดกําจัดตัวแปรนี้ออก นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรภูมิหลังของคณบดี ไดแก ความเปน
คณบดเีพศหญงิและระยะเวลาทีด่าํรงตาํแหนงคณบดมีคีวามสมัพนัธกบัภาวะความเปนผูนาํ ดังนั้น
โมเดลขั้นสุดทายจึงไดเพิ่มตัวแปรนี้ ผลการวิจัยพบวา คณาจารยและเจาหนาที่เชื่อวาคณบดีมี
ประสิทธิผลคอนขางสูง ( Χ  อยูระหวาง 3.83 – 4.05) คา ICC ของตัวแปรประสิทธิผลมีคาอยู
ระหวาง 0.06 ถึง 0.16 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับดวย
โปรแกรม Mplus 2.01 พบวาโมเดลที่พัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณา
จากคา 2χ = 860.039, df  = 87, p = 0.000, CFI= 0.982 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ
ประสิทธิผลภาวะความเปนผูนําของคณบดี พบวา มีนัยสําคัญทั้งระดับบุคคล (มีคาอยูระหวาง 
0.73 – 0.95) และระดบัสถาบนั (มคีาอยูระหวาง 0.93 – 0.99) ตวัแปรภมูหิลงัระดบับุคคลสามารถ
อธบิายความแปรปรวนประสทิธผิลภาวะความเปนผูนาํไดเพยีง 2 % (98% เปนผลจากแหลงอืน่)
และพบวาบทบาทหนาที่ในองคกรมีผลทางตรงเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการรับรู
ประสิทธิผลของผูนํา (0.14, p<0.05) ในระดบัสถาบนัพบวา ระดบัของทรพัยากรภายนอกทีเ่กีย่วของ 
(0.39, p<0.05) และขนาดของหนวยงาน (0.33, p<0.05) มีผลทางตรงเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญ
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ตอความเขาใจประสิทธิผลของผูนํา ตลอดจนพบวาความเปนคณบดีเพศหญิงมีผลมากในความ
เขาใจของคณาจารยและเจาหนาที่ในเร่ืองประสิทธิผลของผูนํา (0.41, p < 0.05) ตัวแปรทํานาย
ระดับสถาบันสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลภาวะความเปนผูนําระหวางคณบดี
ดวยกันประมาณ 57 % (ความแปรปรวนที่ไมไดนํามาคิดประมาณ 43%) และพบวางบประมาณที่
จัดสรรใหกับหนวยงานและประเภทของหนวยงาน (กลุมวิจัย, แผนกในมหาวิทยาลัย) มีผลอยางไม
มีนัยสาํคัญทางสถิติในการอธิบายความแตกตางในประสิทธิภาพของผูนํา
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ตอนที่ 5 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย

5.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

จากความหมายของประสิทธิผลความเปนคณบดีซึ่งสรุปความไดวา ประสิทธิผลความเปน
คณบดีเปนระดับความสามารถและศักยภาพของคณบดีตามการรับรูของผูประเมิน ในการใช
กระบวนการของการชักนํากระตุนใหเกิดการดําเนินการของคณะวิชา โดยใชความพยายาม
อุตสาหะ ศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สําคัญของคณะวิชาและความเปน
ผูนําของคณบดี โดยตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีที่เหมาะสมที่สุดคือ ตัวบงชี้
ที่ The Joint Faculty Administration Advisory Committee ของประเทศสหรฐัอเมริกาพฒันาขึน้ 
(Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ซึง่วดัประสทิธผิลความเปนคณบด ี6 ดานไดแก (1) การจดัการ
ในหนวยงาน (2) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย (3) ทกัษะการสือ่สาร (4) ความสมัพนัธ
ระหวางบคุคล (5) การพฒันาคุณภาพการศกึษาของคณะวชิา และ (6) การสงเสริมการวจิยั วชิาการ 
และบรกิารวชิาการแกสังคม เมือ่พจิารณาภมูหิลงัของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุทีม่ผีลตอ
การใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดทีี ่Rosser, Johnsrud and Heck (2003) ได
ศึกษาไวในเบื้องตนและพบวา ขนาดของคณะวิชา เพศของคณบดี งบประมาณที่ไดรับ ระยะเวลา
ที่ทํางานรวมกับคณบดี และตาํแหนงหนาทีใ่นคณะวชิา สงผลตอการใหคะแนนการประเมนิอยางมี
นยัสาํคญัทางสถติ ิ ประกอบกับทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบทบาทหนาที่ของคณบดี การ
ประเมินภาวะผูนําของคณบดี ประสิทธิผลความเปนผูนํา ประสิทธิผลความเปนคณบดีในบริบท
สังคมไทย ตลอดจนแนวคิดแหลงการประเมินที่แตกตางกัน ความแตกตางระหวางเพศ ลักษณะ
วัฒนธรรมขององคกรในบริบทสังคมไทย และทฤษฎีการรับรูที่ผูวิจัยใชเปนกรอบในการศึกษาพบ
วาปจจัยเบื้องตนที่มีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีของคณาจารยและบุคลากร
สายสนับสนุน มีดังนี้

1. ปจจัยระดับบุคคลที่มีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดี ไดแก ปจจัยภูมิ
หลังของผูประเมิน ผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน และการแลก
เปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน โดยภูมิหลังของผูประเมิน ประกอบดวย เพศ 
ระยะเวลาที่ทํางานรวมกับคณบดี และตาํแหนงหนาทีใ่นคณะวชิา ตามที่ Eagly et al.  (1995 cited 
in LaRacco, 2003) The Pacific Institute (Terrell & Nelson, 1998) LaRacco (2003) Lasley 
and Herbaman (1987) Matczynski, Lasley and Harberman (1989) Rosser, Johnsrud and
Heck (2003) ศกึษาไว
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2. ปจจัยระดับสถาบันที่มีอิทธิพลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดี ไดแก คาเฉลี่ย
ประสิทธิผลของคณะวิชา ลักษณะของคณะวิชา ในที่นี้หมายถึง ขนาดของคณะวิชา และเพศของ
คณบดี ( Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003)

โดยที่งานวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยพหุระดับที่มีอิทธิพลตอการประเมินประสิทธิผล
ความเปนคณบดีโดยคํานึงถึงสภาพความเปนจริงขององคกรทางการศึกษาที่มีความเปนระดับช้ัน
ลดหลั่น ดังนั้นกรอบความคิดในการวิจัยจึงอยูในรูปโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหุ
ระดบัทีผู่วจิยัพฒันาขึน้ ดงัแสดงในภาพที ่2.1

จากภาพที่ 2.1 ปจจัยระดับบุคคลที่มีผลตอการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีตาม
การรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน ประกอบดวย เพศของผูประเมิน ระยะเวลาที่
ทํางานรวมกับคณบดี ตําแหนงหนาที่ในคณะวิชา การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับ
ผูรวมงาน ผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน โดยการแลกเปลี่ยนสัมพันธ
ภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน วัดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก (1) การรวมสรางผลงาน 
(2) ความจงรกัภักด ี(3) ความชอบพอ และ (4) การนบัถอืในความเปนวชิาชพี สาํหรบัผลการปฏบิตังิาน
ของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนวัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวคือ การอุทิศตนใหกับงาน 
การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก และการมีมนุษยสัมพันธ

ปจจัยระดับคณะวิชาที่มีผลตอการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของ
คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ ประกอบดวย คาเฉลีย่ประสทิธผิลของคณะวชิา ประเภทของ
คณะวชิา ขนาดของคณะวิชา และเพศของคณบดี โดยประสิทธิผลของคณะวิชาวัดจากตัวแปร
สังเกตได 8 ตัวไดแก (1) ความพึงพอใจดานการศึกษา (2) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 
(3) การพฒันาอาชพีใหกบันกัศกึษา (4) การพฒันาบคุลกิภาพนกัศกึษา (5) ความพงึพอใจในงานของ
คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ (6) การพฒันาวชิาชพีและคณุภาพของคณะวชิา (7) การเปน
ระบบเปดและการติดตอกับชุมชน และ (8) ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร

สาํหรับตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลความเปนคณบดีวัดจากตัวแปรสังเกตได 7 ตัว ไดแก 
(1) การจัดการในหนวยงาน (2) ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (3) ทักษะการสื่อสาร 
(4) ความสัมพันธระหวางบุคคล (5) การสนับสนุนใหมีความหลากหลาย (6) การพัฒนาคณุภาพ
การศกึษาของคณะวชิา และ (7) การสงเสริมดานวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้มีกลุมตัวอยางคณะวิชาเพียง 20 คณะ ดังนั้นเพื่อใหการประมาณ
คาพารามิเตอรมีความแมนตรงขึ้นจึงไดปรับตัวแปรประสิทธิผลของคณะวิชาและผลการปฏิบัติงาน
ของผูประเมนิใหเปนตวัแปรสงัเกตไดจงึไดกรอบแนวคดิทีป่รับใหเหมาะสมกบักลุมตัวอยางดงัภาพที ่2.2
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สําหรับภาพที่ 2.3 เปนการคัดเลือกตัวแปรที่มีความเกี่ยวของกับผูประเมินทั้งสองกลุมเพื่อ
นํามาทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปน
คณบดีระหวางกลุมคณาจารยและกลุมบุคลากรสายสนับสนุน เมื่อเปรียบเทียบกับภาพที่ 2.2 จะ
เห็นวาตัวแปรที่ไมไดนํามาพิจารณาคือ ตําแหนงหนาที่ของผูประเมินเนื่องจากเปนตัวแปรที่ทั้งสอง
กลุมมีความแตกตางกัน
5.2 สมมติฐานในการวิจัย

จากการสังเคราะหและวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยตาง ๆ ทั้งระดับบุคคลและระดับ
คณะวิชาที่สงผลตอการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีจากแนวคิดทฤษฎี เอกสาร การวิจัยที่
เกี่ยวของ ผูวิจัยจึงกําหนดเปนสมมติฐานการวิจัยดังนี้

1. โมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีที่ผู
วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

2. ตัวแปรปจจัยระดับบุคคลไดแก บทบาทหนาที่ในองคกร ระยะเวลาทํางานรวมกับ
คณบดี เพศของผูประเมิน ผลการปฏิบัติงานของผูประเมิน และการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
ระหวางคณบดีกับผูรวมงาน และตัวแปรปจจัยระดับสถาบัน ไดแก ประสิทธิผลของคณะวิชา 
ประเภทของคณะวิชา ขนาดของคณะวิชา เพศของคณบดี สามารถทํานายการประเมินประสิทธิผล
ความเปนคณบดีไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

3. โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนไมมี
ความแปรเปลี่ยนในรูปแบบของโมเดล แตจะมีความแปรเปลี่ยนของพารามิเตอรระหวางกลุม
ประชากรที่ศึกษา



ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัยของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประ

วสิัยทัศน
B

วิสัยทัศน

ภักดี

ชอบพอ

รวมสราง

นับถือ

การแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพ

อุทิศตน ปฏบิตังิานหลงั มนษุยสมัพันธ

ผลการ
ปฏบิัติงาน

บคุลิกภาพ ทรัพยากรการจาง
งาน

อาชีพ
นศ.

คุณภาพ
อาจารย ระบบเปดวิชาการ

นศ.
การศกึษา
นศ.

ประสิทธิผล
คณะวิชา
สิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของผูประเมิน
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สือสาร
B

วิจยั
B

คณุภาพ
B

สัมพันธ
B

 การจัดการ
B

สื่อสาร วจิยั คุณภาพสัมพันธการจัดการ

ระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ระดับบุคคล

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี B

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี W

เพศคณบดี

เพศผู
ประเมนิ

ขนาด
คณะวิชา

ประเภทคณะ
วิชา

ตําแหนง
หนาที่

จํานวนปที่
ทํางานรวม



ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดการวิจัยของโมเดลสมการโครงสรา
ตามการรับรูของผูประเมินที่ปรับแกใหเหมาะสม

สัมพัน
B

วสิยัทศัน
B

การจัดการ
B

สัมพันธวสิยัทศัน การจดัการ

เพศคณบดี

ประสิทธิผลคณะ

เพศผู
ประเมิน

ภักดี

ชอบพอ

ค

รวมสรา ง

นับถือ

การแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพ

ผลการ
ปฏิบัติงาน
งพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
กับขนาดกลุมตัวอยาง

สอืสาร
B

วจิัย
B

คณุภาพ
B

ธ

สือ่สาร วจิัย คณุภาพ

ระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ระดับบุคคล

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี B

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี W

ขนาด
ณะวิชา

ประเภทคณะ
วิชา

ตําแหนง
หนาที่

จํานวนปที่
ทํางานรวม
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ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดการวิจัยการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดล

วิสัยทัศน
B

วิสัยทัศน ก

ประสิทธิผลคณะ

ภั ก ดี

ชอบพอ

รวมส ร า ง

นั บ ถื อ

การแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพ

ผลการ
ปฏิ บั ติงาน

แหลงผูประเมิน
สมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
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สือสาร
B

วิจัย
B

คุณภาพ
B

สัมพันธ
B

การจัดการ
B

สื่อสาร วิจัย คุณภาพสัมพันธารจัดการ

ระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ระดับ บุคคล

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี  B

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี  W

เพศคณบดี

เพศผู
ประเมิน

ขนาด
คณะวิชา

ประเภทคณะ
วิชา

จํานวนปที่
ทํางานรวม



บทที่ 3

วิธีดําเนินการวิจัย

การวจิยัเรือ่งการพฒันา การตรวจสอบความตรง และความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) 
ในลกัษณะของการศกึษาความสมัพนัธเชงิสาเหต ุ (causal relationship) แบบพหรุะดบั ทีเ่ปนการ
ศกึษาตวัแปรตามสภาพการณทีเ่ปนอยู โดยไมควบคมุความผนัแปรดวยการจดักระทาํ มวีตัถปุระสงค
หลกัเพือ่พฒันา ตรวจสอบความตรง และทดสอบความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสราง
พหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบด ีและมวีตัถปุระสงคยอยสามประการ ประการแรก เพื่อพัฒนา
และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสิทธผิลความ
เปนคณบด ีประการทีส่อง เพือ่ศึกษาปจจัยทีสั่มพนัธและมอิีทธพิลตอการใหคะแนนการประเมนิประ
สทิธผิลความเปนคณบดตีามการรับรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ และประการสดุทาย
เพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของประสิทธิผลความเปน
คณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุ โดยกรอบแนวคดิการวจิยัอยูในรูปโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีที่แสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ระหวางปจจัยระดับบุคคลและปจจัยระดับคณะวิชากับประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรู
ของคณาจารยและบุคคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  รายละเอียดเกี่ยวกับวิธี
ดําเนินการวิจัยมีดังตอไปนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง

โดยทีก่ารวจิยัครัง้นีเ้ปนการพฒันา ตรวจสอบความตรง และความไมแปรเปลีย่นของโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี ผูใหขอมลูในการวจิยัคอื คณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุ ดงันัน้ประชากรและกลุมตัวอยางจงึแบงเปน 2 ประเภทคอื (1) ประชากรและ
กลุมตวัอยางในการวจิยั (2) ประชากรและกลุมตัวอยางในการใหขอมลู รายละเอยีดของประชากร
และกลุมตัวอยางแตละประเภท รวมทัง้การไดมาซึง่กลุมตัวอยางเปนดงันี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย ประชากรในการวิจัยครั้งนี้เปนคณบดี
มหาวิทยาลัยในกาํกบัของรฐั จาก 4 สถาบนั จาํนวน 29 คน กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวจิยัไดมาโดยการ
เลือกแบบเจาะจง (purposive selection) ข้ันแรกเลอืกมหาวทิยาลยั โดยพจิารณาทีม่จีาํนวนคณาจารย
หรือบุคลากรสายสนับสนุนภายในคณะวิชาอยางนอยประเภทละสองคน เพื่อใหเพียงพอตอการ
วเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัทีต่องการผูใหขอมลูกลุมละ 2 คนขึน้ไป (Muthen, 1989) 
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ทัง้นีผู้วจิยัไดตดัมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐัออกหนึง่แหง เนือ่งจากจาํนวนบคุคลในบางคณะวชิาไม
เพยีงพอตอการวเิคราะหพหรุะดบั ดงันัน้จงึมมีหาวทิยาลยัทีเ่ปนตวัอยาง 3 แหง ขัน้ตอมาจงึเลอืก
คณะวชิาทีเ่ปนกลุมตัวอยาง โดยคณะวชิาทีไ่มไดเลือกเปนคณะวชิาทีผู่ดาํรงตาํแหนงคณบดยีงัไมชดัเจน
ซึง่ม ี1 คณะวชิา ดงันัน้ไดกลุมตวัอยางคณบด ีจาํนวน 20 คน จาก 3 มหาวทิยาลยั

2. ประชากรและกลุมตัวอยางผูใหขอมูล ประชากรผูใหขอมูลคือ คณาจารย 992 คน 
และบุคลากรสายสนับสนุน 595 คน กลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบแบงชั้น (stratified 
random sampling) โดยใชคณะวิชาและประเภทของผูใหขอมูลเปนเกณฑในการแบงชั้น จากนั้น
สุมกลุมตัวอยางคณาจารยแบบงาย (simple random sampling) สวนบุคลากรสายสนับสนุน
เนื่องจากจํานวนในแตละคณะวิชามีนอยจึงใชจํานวนประชากรทั้งหมด และเพิ่มจํานวนใหเพียงพอ
กับการวิเคราะหพหุระดับ การวิจัยครั้งนี้จึงไดกลุมตัวอยางผูใหขอมูลหลักจํานวนทั้งสิ้น 1,180 คน 
จาํแนกเปนคณาจารย 590 คน (มหาวทิยาลยั A 178 คน, มหาวทิยาลยั B 147 คน, มหาวทิยาลยั C
265 คน) บุคลากรสายสนับสนุน 590 คน (มหาวิทยาลัย A 62 คน มหาวิทยาลัย B 81 คน 
มหาวทิยาลยั C 47 คน) รายละเอยีดจาํนวนประชากรและกลุมตัวอยางคณบดแีละผูใหขอมลู จําแนก
ตามสถาบันการศึกษา ดังตารางที่ 3.1

ตารางที่ 3.1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถาบันการศึกษา
ประชากรและกลุมตัวอยางผูใหขอมูล

(ผูตอบแบบสอบถาม)
ประชากร

และกลุมตัวอยาง
คณบดี คณาจารย บุคลากรฯ รวมสถาบันการศึกษา

ปชก. ตย. ปชก. ตย. ปชก. ตย. ปชก. ตย.
1.มหาวิทยาลัย A 5 4 249 178 62 62 311 240
2.มหาวิทยาลัย B 8 8 192 147 81 81 273 228
3.มหาวทิยาลยั C 8 8 491 265 447 447 938 712
4.มหาวทิยาลยั D 8 - - - - - - -

รวมทั้งส้ิน 29 20 992 590 590 590 1,587 1,180
หมายเหต ุปชก. = ประชากร, ตย. = กลุมตัวอยาง

3. การไดมาซ่ึงกลุมตวัอยาง การไดมาซึง่กลุมตวัอยางผูใหขอมลูม ี3 ขัน้ตอน คอื การกาํหนด
ขนาดกลุมตัวอยาง การปรับขนาดกลุมตัวอยาง และการสุมเลือกกลุมตัวอยาง รายละเอียดแตละ
ขั้นตอนเปนดังนี้
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ขั้นตอนที่หนึ่ง การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เนือ่งจากวจิยัครัง้นีมุ้งเนนการวเิคราะหขอมลู
ดวยโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบั การกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางจงึม ี 2 ระดบัคือ ระดบับุคคล
และระดับคณะวิชา

- การกาํหนดกลุมตัวอยางระดบับคุคล การวเิคราะหดวยโมเดลสมการโครงสรางจาํเปนตอง
ใชกลุมตัวอยางทีม่ขีนาดใหญพอสมควร ผูวจิยัไดกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยอาศยัแนวคดิ
ของ Hair et al. (1998) ซึง่เสนอวาการกาํหนดขนาดกลุมในการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง 
(structural equation model) ไมมกีฎตายตวัและสามารถอาศยัเกณฑหลายเกณฑประกอบการ
พิจารณา เกณฑหนึ่งที่สามารถใชในการพิจารณาคือขนาดของโมเดล ซึ่งโดยทั่วไปมักใชผูตอบ
จํานวน 5-10 คน ตอพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา 1 ตัว ถาเปนการศึกษาโดยการวิเคราะห
องคประกอบแลวจํานวนหนวยตัวอยางต่ําสุดควรเปน 5 คนตอ 1 ตัวแปร (Hair et al.,1998) 
นอกจากนี้  Saris and Stronkhorst (1984 อางถึงในนงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) กาํหนดวาขอมลูใน
การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางเปนตัวแปรที่มีการแจกแจงปกติพหุนามทุกตัวควรใชกลุม
ตัวอยางขนาดเทากบัหรือมากกวา 100 คน สวน  Lindeman, Merenda and Gold (1980 อางถงึ
ในนงลกัษณ วรัิชชยั, 2542) และ Weiss (1972 อางถงึในนงลกัษณ  วรัิชชยั, 2542) ใหกฎงาย ๆ วา
อัตราสวนจํานวนหนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปรควรจะเปน 20 ตอ 1 ดงันัน้การ
วจิยัครัง้นีซ้ึง่มจีาํนวนพารามเิตอรทีต่องการประมาณคาทัง้หมดจาํนวน 42 ตวั จาํนวนกลุมตวัอยาง
ที่ใชตามแนวคิดของ Hair et al. (1998) คือประมาณ 210-420 คน

- การกําหนดกลุมตัวอยางระดับคณะวิชา Muthe n (1989) เสนอวากลุมตัวอยางที่
เหมาะสมสําหรับการวิเคราะหพหุระดับคือ จํานวนกลุมควรมี 50–100 กลุม โดยในแตละกลุมควร
มีอยางนอยที่สุด 2 คน

ขั้นตอนที่สอง การปรับขนาดกลุมตัวอยาง เนื่องจากจํานวนกลุมตัวอยางที่คํานวณไดใน
ขั้นตอนที่หนึ่งนั้น ถาหากใชกลุมตัวอยางที่เปนคณาจารยจํานวนทั้งหมด 420 คน พบวา เมื่อยอม
ใหความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางเทากับ + 15% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % กลุมตัวอยาง
คณาจารยที่ไดไมมีความเปนตัวแทนกลุมประชากรที่เปนคณาจารยของแตละมหาวิทยาลัย ดังนั้น 
เพื่อใหกลุมตัวอยางคณาจารยที่มีความเปนตัวแทนคณาจารยของแตละมหาวิทยาลัย อีกทั้งการ
วจิยัครัง้นีม้จีาํนวนกลุมตัวอยางระดบัคณะวชิาเพยีง 21 คณะวชิา จงึจาํเปนตองเพิม่กลุมตัวอยาง
ระดบับุคคลใหเพยีงพอตามแนวคดิของ Muthen (1989) อยางไรกต็ามจาํนวนกลุมตัวอยางระดับ
คณะวิชาขนาดที่ใชในการวิจัยครั้งนี้อยูบนพื้นฐานที่ยอมรับได และมีงานวิจัยที่ไดดําเนินการแลว
โดยใชกลุมตัวอยางระดบัคณะวชิาในจาํนวนใกลเคยีง อาท ิ Rosser, Johnsrud and Heck (2003) 
ดังนั้นผูวิจัยจึงไดปรับขนาดกลุมตัวอยางใหม โดยกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางทีเ่ปนคณาจารย
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ของแตละสถาบันการศึกษาใหมีความเปนตัวแทนของประชากร โดยใหยอมมีความคลาดเคลื่อน
ในการสุมตัวอยางเทากบั + 15% ทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95 % ตามสตูรของ Cochran (1963 อางถึงใน 
ศิริชัย กาญจนวาสี, 2545) ไดกลุมตัวอยางที่เปนคณาจารยตามการคํานวน 626 คน

เนือ่งจากการวจิยัครัง้นีม้กีารทดสอบความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดับ
ประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งจําเปนตองใช
ขนาดของกลุมตัวอยางเทากัน แตเนื่องจากประชากรที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนมีจํานวนเพยีง 
590 คน เทานัน้ ดงันัน้ผูวจิยัจงึปรับลดจาํนวนกลุมตัวอยางคณาจารยใหมโดยยอมใหมคีวามคลาด
เคลือ่นในการสุมตัวอยางเทากบั + 16% ทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95 % ตามสตูรของ Cochran (1963 
อางถงึใน ศริิชยั กาญจนวาส,ี 2545) และไดกลุมตัวอยางคณาจารยทัง้สิน้ 590 คน

ขั้นตอนที่สาม การสุมเลือกกลุมตัวอยาง ข้ันตอนนี้เปนการสุมตัวอยางเพื่อใหไดประชากร
ผูใหขอมลูทีเ่ปนคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุของแตละคณะวชิาในแตละมหาวทิยาลยั ผูวิจัย
ไดดําเนินการสุมดังนี้ (1) เลือกมหาวิทยาลัยและคณะวิชาที่เปนกลุมตัวอยางแบบเจาะจง 
(purposive selection) (2) สุมกลุมตัวอยางผูใหขอมูล โดยการสุมแบบแบงชั้น (stratified 
random sampling) โดยใชคณะวิชาและประเภทของผูใหขอมูลเปนเกณฑในการแบงชั้น

อนึ่ง ผูใหขอมูลหลักในการวิจัยครั้งนี้คือ คณาจารย และบุคลากรสายสนับสนุน เพื่อใหได
สารสนเทศในการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีมากขึ้น ผูวิจัยไดศึกษา
เพิ่มเติมจากอธิการบดี/รองอธิการบดี และคณบดี โดยเปนลักษณะการไดรับการประเมินจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนประเมินเพื่อน และประเมินตนเอง (ขอมูลสวนนี้ดังปรากฏในภาคผนวก ก)

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย

เมื่อพิจารณาจากกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งเปนการศึกษาปจจัยพหุระดับที่สงผลตอ
การประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 
โดยคาํนงึถงึสภาพความเปนจริงขององคกรทางการศกึษาทีม่คีวามเปนระดบัชัน้ลดหลัน่ หนวยของ
การวิเคราะห (unit of analysis) ในการวิจัยครั้งนี้จึงมี 2 หนวยคือ หนวยการวิเคราะหระดับบุคคล 
(individual level) และหนวยการวิเคราะหระดับคณะวิชา (institutional level) โดยแบงตัวแปรใน
การวิจัยไดเปน 3 กลุมคือ ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ตัวแปรทํานายระดับคณะวิชา และตัวแปร
ตามประสิทธิผลการดําเนินงานของคณบดี รายละเอียดของตัวแปรแตละประเภทเปนดังนี้

1. ตัวแปรทาํนายระดบับุคคล (individual level predictor variables)
ตัวแปรทํานายระดับบุคคลเปนตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อพิจารณาวาภูมิหลัง 

(background) และลักษณะ(characteristics) ของผูประเมินในที่นี้คือคณาจารยและบุคลากร
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สายสนับสนุนจะสงผลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางไร รายละเอียดของตัวแปร
และระดับการวัดเปนดังนี้

 1.1 ตัวแปรสังเกตไดบทบาทหนาที่ในคณะวิชา หมายถึง ตําแหนงที่ครองอยูใน
ปจจุบันไดแก รองคณบดีหรือผูชวยคณบดี หัวหนาสาขาวิชา/ภาควิชา คณาจารย และบุคลากร
สายสนับสนุน ในที่นี้กําหนดใหเปนตัวแปรดัมมี่ดังนี้

1.1.1 ตัวแปรดัมมี่ความเปนรองคณบดีหรือผูชวยคณบดี
“1” หมายถึง รองคณบดีหรือผูชวยคณบดี

 “0” หมายถึง อาจารย (ทีไ่มไดเปนรองคณบดหีรือผูชวยคณบด)ี และบคุลากร
สายสนบัสนนุ

1.1.2 ตัวแปรดัมมี่ความเปนหัวหนาสาขาวิชา/ภาควิชา
“1” หมายถึง หัวหนาสาขาวิชา/ภาควิชา
“0” หมายถึง อาจารย (ทีไ่มไดเปนหวัหนาสาขาวชิา/ภาควชิา) และบคุลากรสายสนบัสนนุ

1.2 เพศ ในที่นี้กําหนดใหเปนตัวแปรดัมมี่ดังนี้
“1” หมายถึง  ความเปนเพศหญิง
“0” หมายถึง  ความเปนเพศชาย

1.3 จาํนวนปทีท่าํงานรวมกบัคณบด ี หมายถงึ ระยะเวลานบัเปนจาํนวนปทีไ่ดทาํงาน
รวมกบัคณบด ีทัง้ในตาํแหนงคณบดแีละในชวงดาํรงตาํแหนงอืน่ๆ ในทีน่ีก้าํหนดใหเปนตวัแปรดมัมีด่งันี้

“1” หมายถึง  ทํางานรวมกับคณบดีตั้งแต 5 ปข้ึนไป
“0” หมายถึง  ทํางานรวมกับคณบดีนอยกวา 5 ป

1.4 สถานภาพของคณาจารย ไดแก ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย 
และอาจารย ในที่นี้กําหนดใหเปนตัวแปรดัมมี่ 2 กลุมดังนี้

“1” หมายถึง  ศาสตราจารย รองศาสตราจารย และผูชวยศาสตราจารย
“0” หมายถึง  อาจารย

1.5 สถานภาพของบุคลากรสายสนับสนุน ไดแก
“1” หมายถึง  ความเปนเลขานุการคณบดี
“0” หมายถึง  อ่ืนๆ

1.6 ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน เปน
ระดบัความรูสกึของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุทีม่ตีอคณบดขีองตนในดานตาง ๆ วดัจาก
ตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก (1) การรวมสรางผลงาน (2) ความจงรักภักดี (3) ความชอบพอ และ 
(4) การนับถือในความเปนมืออาชีพ โดยมีนิยามเชิงปฏิบัตกิารดังนี้
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ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกทางบวกที่คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมี
ตอคณบด ีโดยมพีืน้ฐานมาจากความประทบัใจสวนบคุคล มากกวาจากผลงานหรอืความชาํนาญใน
วชิาชพี ซึง่อาจเริม่จากความคลายคลงึกนัทางกายภาพ พืน้ฐานการศกึษา หรือบคุลกิภาพ เปนตน

ความจงรกัภักด ี หมายถงึ การแสดงออกของคณาจารยหรือบุคลากรสายสนบัสนนุตอ
คณบดีของตนอยางเปดเผยในดานการชวยเหลอื การสนบัสนนุ และการปกปองซึง่กนัและกนัในดาน
ตางๆ ทัง้ทีเ่กีย่วของกบังานและนอกเหนอืจากงาน เชน การแสดงความไมพอใจเมือ่มบีคุคลอืน่กลาว
ถงึผูนาํในทางลบ

การรวมสรางผลงาน หมายถงึ การรบัรูถงึกจิกรรมทีเ่กีย่วของกบังาน ซึง่คณาจารยหรอื
บุคลากรสายสนับสนุน ไดกระทาํเพื่อใหงานของคณบดบีรรลคุวามสาํเรจ็ตามเปาหมาย โดยอาจ
สะทอนไดจากการแสดงออกในการสนบัสนนุสนบัสนนุกจิกรรม หรือจากปรมิาณงานทีค่ณาจารยหรือ
บคุลากรสายสนบัสนนุทุมเทใหกบังาน เชน การปฏบิตังิานนอกเหนอืจากภาระงานประจาํ เปนตน

การนับถือในความเปนมืออาชีพ หมายถงึ ความรูสกึนบัถอืของคณาจารยหรือบุคลากร
สายสนบัสนนุทีม่ตีอคณบดขีองตน ในดานความมชีือ่เสยีง ความสามารถในการทาํงาน   

1.7 ตัวแปรแฝงผลการปฏบิติังานของคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุ วดั
จากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวคือ การอุทิศตนใหกับงาน การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก และการมี
มนุษยสัมพันธ โดยมีนิยามเชิงปฏิบตัิการดังนี้

การอทุศิตนใหกบังาน หมายถงึ การแสดงออกถงึความเพยีรพยายาม ความมุงมัน่ และ
ความมวีนิยัในการทาํงาน

การปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกั หมายถงึ ภารกจิหลักทีจ่ะตองกระทาํใหบรรลุเปาหมายใน
หนาทีข่องตน มกีารพฒันาทกัษะความสามารถของตนทีส่งเสริมการทาํงาน

การมีมนุษยสัมพันธ หมายถึง การประสานงานรวมกับผูรวมงานหรือกลุมตางๆ มี
ทักษะในการฟง และรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน

2. ตัวแปรทํานายระดับคณะวิชา (institutional level predictor variables)
ตัวแปรทํานายระดับคณะวิชาเปนตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเพื่อพิจารณาวา

ลักษณะของคณะวิชาและคณบดีจะสงผลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางไร 
ประกอบดวยตัวแปร 3 กลุมดังนี้

2.1 ตัวแปรลักษณะของคณะวิชา ไดแก ขนาดของคณะวิชา ประเภทของคณะวิชา 
เพศของคณบดี ในที่นี้ถือเปนตัวแปรสังเกตได
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2.1.1 ขนาดของคณะวชิา วดัจากจาํนวนคณาจารยประจํา
“1” หมายถึง คณะวิชาที่มีจํานวนคณาจารยประจําตั้งแต 50 คนขึ้นไป
“0” หมายถึง  คณะวิชาที่มีจํานวนคณาจารยประจํานอยกวา 50 คน

2.1.2 ประเภทของคณะวชิา หมายถงึ ความเปนคณะวชิาทางดานวศิวกรรมศาสตร 
วทิยาศาสตร และสงัคมศาสตร เปนตน

2.1.3 เพศของคณบดี หมายถึง ความเปนคณบดีเพศหญิง
“1” หมายถึง  ความเปนคณบดีเพศหญิง
“0” หมายถงึ  ความเปนคณบดีเพศชาย

2.2 ตัวแปรแฝงประสทิธผิลของคณะวชิา เปนระดบัความสาํเรจ็ในการดาํเนนิงาน
ของคณะวชิาตามความคดิเหน็ของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุในภาพรวมทัง้ดานบัณฑิต 
บุคลากร และสถาบัน วัดจากตัวแปรสังเกตได 8 ตัวไดแก (1) ความพึงพอใจดานการศึกษา 
(2) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา (3) การพัฒนาอาชีพใหกับนักศึกษา (4) การพัฒนา
บุคลิกภาพนักศึกษา (5) ความพึงพอใจในงานของคณาจารยและบุคลากร (6) การพัฒนาวิชาชีพ
และคุณภาพของคณะวิชา (7) การเปนระบบเปดและการติดตอกับชุมชน และ (8) ความสามารถ
ในการไดมาซึ่งทรัพยากร โดยมีนิยามเชิงปฏิบัติการดังนี้

ความพึงพอใจดานการศึกษา หมายถงึ การทีค่ณะวชิามอัีตราการออกกลางคนัของนกั
ศกึษาอยูในระดบัตํ่า นกัศกึษามคีวามสขุในชีวติการเรยีน พงึพอใจกบัโปรแกรมหรือหลักสูตรการ
ศึกษา และมีการรักษาความสัมพันธที่ดีกับคณาจารย

การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา หมายถงึ นกัศกึษามผีลสัมฤทธิ์การเรียนอยูใน
ระดับสูง มีเปาหมายในเรียนเพื่อใหไดความรู มิใชเรียนเพื่อใหไดวุฒิการศึกษา และสามารถ
เรียนรู และคนควาเพิ่มเติมดวยตนเองได

การพัฒนาอาชีพใหกับนักศึกษา หมายถงึ ผูสาํเรจ็การศกึษาจากคณะวชิาสามารถได
งานทาํตรงกบัสาขาวชิา ในระยะเวลาอนัสัน้ภายหลงัจากสาํเรจ็การศกึษา ไดรับคาตอบแทนหรอืเงนิ
เดอืนทีเ่หมาะสมจากการทาํงาน เมือ่เปรียบเทยีบกบัผูสาํเรจ็การศกึษาสาขาเดยีวกนัจากมหาวทิยาลยัอืน่
และนายจางไดมคีวามพงึพอใจในการทาํงาน

การพัฒนาบุคลิกภาพนักศึกษา หมายถงึ นกัศกึษามจีติสาํนกึความเปนพลเมอืงด ีและ
มกีารแสดงความเคารพนบัถอืตอคณาจารย รวมทัง้มคีวามกระตอืรือรนในการทาํกจิกรรมนอกหลกัสตูร

ความพึงพอใจในงานของคณาจารยและบุคลากร หมายถงึ คณาจารยมีความสุขใน
การสอน การวิจัย บุคลากรทุกฝายในคณะวิชามีความพึงพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และมีความรูสึกวาคณะวิชาเปนนายจางที่ดี
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การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของคณะวิชา หมายถงึ คณะวชิาไดรับการจดัอนัดบัสูง
ดานการวิจัยและการมีผลงานไดรับการตีพิมพในวารสารระดับนานาชาต ิ คณาจารยทีม่คีณุวฒุทิีด่ี
และไดรับการยอมรับนบัถอืในแวดวงวชิาการ และมกีารการสงเสรมิและสนบัสนนุการพฒันาบคุลากร

การเปนระบบเปดและการติดตอกับชุมชน หมายถึง คณะวิชามีความกระตือรือรนใน
การใหบริการวิชาการแกชุมชุน เนนการตอบสนองตอความตองการของผูจางงาน รักษาความเชือ่ม
โยงทีด่กีบัภาคอตุสาหกรรมและสถาบนัอุดมศกึษาอืน่ๆ  รวมทัง้สรางชือ่เสยีงทีด่กีบัสาธารณชน

ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร หมายถงึ คณะวชิาสามารถดงึดดูนกัศกึษาทีม่ี
ศกัยภาพดทีีสุ่ด ดงึดดูและรกัษาบคุลากรทีม่คีณุภาพไวได มคีวามโดดเดนดานการแสวงหาทนุวจิยั
และดานการระดมทนุสนบัสนนุจากภาคอตุสาหกรรมหรอืเอกชน

3. ตัวแปรตามประสิทธิผลความเปนคณบดี
ตวัแปรตามประสทิธผิลความเปนคณบดเีปนตวัแปรแฝงภายใน วดัจากตวัแปรสงัเกตได 6 ตวั

ไดแก (1) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย (2) การจดัการในหนวยงาน (3) ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (4) ทกัษะการสื่อสาร (5) การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของคณะวชิา และ(6) การสง
เสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม โดยมีนิยามเชิงปฏิบัติการดังนี้

ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย หมายถึง การที่คณบดีแสดงใหเห็นถึงการ
กําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของหนวยงานอยางชัดเจน มีวิสัยทัศน มุงเนนใหคณะวิชาดําเนิน
การตามภารกิจหลักไดอยางเหมาะสม สนับสนุนการจัดหาทรัพยากร การพัฒนาหลักสูตรที่จําเปน 
รวมทั้ง สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เสริมสรางบรรยากาศที่ดีใน
หนวยงาน  และมีการพัฒนาบุคลากรในคณะวิชา

การจัดการในหนวยงาน หมายถึง ความสามารถของคณบดีในดานการบริหารจัดการ
ตาง ๆ มีความยุติธรรม มอบหมายหนาที่และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถจัดการ
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางสรางสรรคและทันตอเหตุการณ สามารถรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิ
ภาพไวได และมีความรอบรูเกี่ยวกับงานในสาขาวิชาและหลักสูตรตางๆ

ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยความเปนธรรมและ
ดวยความเคารพ แสดงใหเหน็ถงึความเขาใจตอบุคลากร/นกัศกึษา ความตระหนกัในเรือ่งคณุภาพงาน 
มีการสรางความสัมพันธที่ดีที่กอใหเกิดผลผลิตกับหนวยงานทั้งภายในและภายนอก และทุกฝายที่
เกี่ยวของสามารถเขาพบไดสะดวก

ทักษะการสื่อสาร หมายถึง การที่คณบดีมีทักษะในการรับฟง ทักษะการเขียน ความ
สามารถในการสื่อสารกับหนวยงานในคณะและผูบริหารระดับสูง ทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิ
ภาพของคณะวิชาทั้งหนวยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย
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การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา หมายถงึ คณบดีเปนผูสนับสนุนการเสนอ
หลักสูตรที่เหมาะสม มีการพัฒนาหลักสูตรใหกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพ ปฏิบัติตามกระบวน
การประเมินจากภายนอก แสดงความรับผิดชอบตอหนาที่ในการใหความมั่นใจตอกระบวนการ
ประเมินเขาสูตําแหนงและ/หรือการเลื่อนขั้นอยางมีความยุติธรรม และสรรหา/เล่ือนขั้นบุคลากร
ใหมอยางมีความชํานิชํานาญ

การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม หมายถงึ คณบดยีงัคงไวซึง่
ความเปนนกัวจิยัและความเปนนกัวชิาการในสาขาความเชีย่วชาญของตนเอง แสวงหาโอกาสความ
กาวหนาทางวชิาชพีของตนอยางตอเนือ่ง มสีวนในการใหบริการวชิาการตอองคกรในวชิาชพี ใหบริการ
วชิาการตอชมุชนและโครงการตางๆ ของมหาวทิยาลยั และมคีวามมุงมัน่ในการสอนทีม่ปีระสิทธผิล
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 5 ประเภทเปนดังนี้
1. แบบเกบ็รวบรวมสารสนเทศของคณะวชิา แบบเกบ็รวบรวมสารสนเทศของคณะวชิา 

เปนแบบเติมคําใชสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลเบื้องตนของคณบดี ขนาดของคณะวิชา (วัดจาก
จํานวนคณาจารย)

2. แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ 
(check list) ใชสําหรับสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูใหขอมูล

3. แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน เปนแบบ
สอบถามที่ใชวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานตามการรับรูของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามการแลก
เปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนองของ Dionne (2001) และจันทรพา ทัดภูธร (2543) 
ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนากับลูกนองของ Linda and 
Maslyn (1998) ซึ่งวัดองคประกอบใน 4 ดาน ไดแก (1) การรวมสรางผลงาน (2) ความจงรักภักดี 
(3) ความชอบพอ และ (4) การนับถือในความเปนวิชาชีพ  มีจํานวนทั้งหมด 14 ขอ เปนแบบ
มาตรประมาณคา 5 ระดับ “5” หมายถึง มีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพดีมาก “1”หมายถึง มีการ
แลกเปลี่ยนสัมพันธภาพต่ํา

4. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน ผูวิจัยดัด
แปลงมาจากแบบวัดของ Ferris, Witt and Hochwarter (2001) ซึ่งวัดผลการปฏิบัติงานใน 3 ดาน 
ไดแก การอุทิศตนใหกับงาน การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก และการมีมนุษยสัมพันธ จํานวนขอ
ของแบบวัดสําหรับกลุมคณาจารยมี 16 ขอ สวนกลุมบุคลากรสายสนับสนุนมี 14 ขอ เปนแบบ
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มาตรประมาณคา 5 ระดับ “5” หมายถึง มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีที่สุด “1” หมายถึง มีผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี

5. แบบวัดประสิทธิผลของคณะวิชา เปนแบบวัดที่ผูวิจัยวัดตามแนวคิดของ Cameron 
(1986 cited in Kwan & Walker ,2003) ซึง่ Kwan and Walker (2003) นาํมาดดัแปลงและปรบัปรุงใช
เปนแบบวัดสําหรับใชในสถาบันอุดมศึกษาของฮองกง ซึ่งวัดประสิทธิผลของคณะวิชาใน 8 ดาน 
ไดแก (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา (2) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 
(3) การพฒันาอาชพีใหกบันกัศกึษา (4) การพฒันาบคุลกิภาพนกัศกึษา (5) ความพงึพอใจในงานของ
คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ (6) การพฒันาวชิาชพีและคณุภาพของคณะวชิา (7) การเปนระบบ
เปดและการตดิตอกบัชุมชน และ (8) ความสามารถในการไดมาซึง่ทรพัยากร มจีาํนวนทัง้หมด 25 ขอ
เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดบั “5” หมายถงึ คณะวชิามปีระสิทธผิลอยูในระดบัดทีีส่ดุ “1” หมายถงึ
คณะวชิามปีระสทิธผิลอยูในระดบันอยทีส่ดุ กรณขีอคําถามเชงินเิสธจะมคีวามหมายตรงกนัขาม

6. แบบวดัประสทิธผิลความเปนคณบด ีเปนแบบวดัที ่The Joint Faculty Administration 
Advisory Committee (JFAAC) ของประเทศสหรฐัอเมริกาพฒันาขึน้ ซึง่ตนฉบบั JFAAC วดัประสทิธผิล
ความเปนคณบดี 7 ดานไดแก (1) ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (2) การจัดการใน
หนวยงาน (3) ความสมัพนัธระหวางบุคคล (4) ทกัษะการสือ่สาร  (5) การพฒันาคณุภาพการศกึษา
ของคณะวชิา (6) การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม และ(7) การสนับสนุนให
มีความหลากหลาย (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ภายหลังจากที่ผูทรงคุณวุฒิไดตรวจสอบ
เครือ่งมอืและเหน็วาควรดดัแปลงและปรบัปรุงใหเหมาะกบับริบทสงัคมไทย โดยใหตดั “การสนบัสนนุให
มคีวามหลากหลาย” ออก เนือ่งจากขอคําถามในแบบวดันัน้สภาพสงัคมไทยดานดงักลาวยงัไมชดัเจน
ทาํใหอาจไมไดขอมูลจริงโดยเฉพาะเรือ่งชนกลุมนอยและการใหโอกาสกบัคนพกิาร ดงันัน้การวจิยั
คร้ังนี้จึงวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีเพียง 6 ดานไดแก (1) ความมีวิสัยทัศนและการกําหนด
เปาหมาย (2) การจัดการในหนวยงาน (3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (4) ทักษะการสื่อสาร  
(5) การพฒันาคุณภาพการศกึษาของคณะวชิา และ (6) การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการ
วิชาการแกสังคม จํานวน 46 ขอ เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ “5” หมายถึง คณบดีมี
ประสิทธิผลอยูในระดับดีที่สุด “1” หมายถึง คณบดีมีประสิทธิผลอยูในระดับไมดี

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ
ผูวิจัยดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยตามขั้นตอน ดังตอไปนี้
ขั้นที่ 1 ศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ เพื่อใหเกิดความเขาใจในหลักการแนวคิด 

ทฤษฎีตางๆที่นาํมาใชกําหนดกรอบแนวคิดในการวัดตัวแปร จากนัน้กําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ
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โครงสรางของตวัแปรทีต่องการวดั และสอบถามความคดิเหน็จากอาจารยทีป่รึกษาและผูทรงคณุวุฒิ 
เพือ่ใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม

ขั้นที่ 2 พจิารณาเครือ่งมอืทีใ่ชในการวดัตวัแปรจากเครือ่งมอืมาตรฐานทีไ่ดมผีูสรางไวแลว 
โดยนํามาเปรียบเทียบกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ผูวิจัยกําหนด จากนั้นจึงดําเนินการสรางตาราง
วิเคราะหเนื้อหาและพฤติกรรมที่ตองการวัด (table of specification) และสรางแบบวัด แลวนําไป
ปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความครอบคลมุของขอคําถาม ความเหมาะสมของปรมิาณ
ขอคําถาม ความชดัเจนของภาษา ตลอดจนรูปแบบของแบบสอบถาม แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไข

ขั้นที่ 3 นําเครื่องมือฉบับที่แปลมาจากภาษาอังกฤษ ไปใหผูทรงคุณวุฒิดานภาษาจํานวน
หนึ่งทานเปนผูพิจารณาตรวจสอบ ทั้งนี้ผูทรงคุณวุฒิที่ไปปรึกษานอกจากมีความเชี่ยวชาญดาน
ภาษาแลว ตองมีความเชี่ยวชาญและประสบการณในการบริหารจัดการระดับอุดมศึกษาดวย โดย
ผูทรงคุณวุฒิดานภาษาจะพิจารณาความชัดเจนของภาษา ขอคําถาม แปลกลับจากภาษาไทยเปน
ภาษาอังกฤษ และพิจารณาการแปลใหเนื้อหามีความหมายและสอดคลองกับตนฉบับเดิมที่เปน
ภาษาอังกฤษ รวมทั้งตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดในดานความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) 
และพิจารณาวาขอคําถามแตละขอเปนตัวแทนพฤติกรรมที่ตองการวัดหรือไม จากนั้นผูวิจัยนํามา
ดัดแปลงแกไขใหเหมาะสม

ขั้นที่ 4 นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิเนื้อหา 6 ทาน และผูทรงคุณวุฒิ
ดานการวัดและประเมินผล 2 ทาน (รายชื่อผูทรงคุณวุฒิแสดงในภาคผนวก ข) เปนผูพิจารณา
ตรวจสอบและใหความคิดเห็นแลวนํามาแกไขใหเหมาะสม เพือ่ตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืใน
ดานความตรงเชิงพินิจ (face validity) ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ความครอบคลุม
ของคําถาม และความเปนปรนยั (objectivity) พิจารณาความชัดเจนของภาษา ขอคําถาม ตลอดจน
ตรวจสอบวาขอคําถามแตละขอเปนตัวแทนพฤติกรรมที่ตองการวัดหรือไม

อนึ่ง การนําสงเครื่องมือเพื่อใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณานั้น ไดแนบเอกสารดังตอไปนี้ไป
พรอมแบบฟอรมการรายงานผลการตรวจสอบดวย ไดแก ความเปนมาของการวิจัย วัตถุประสงค
ในการวิจัย วิธีวิจัยโดยสรุป นิยามเชิงปฏิบัติการ ตารางวิเคราะหเนื้อหาและพฤติกรรมที่ตองการวัด
และกรอบแนวคิดในการวิจัย

ขั้นที่ 5 นําเครื่องมือที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 5 คน เพื่อประเมินแบบสอบถามดานความชัดเจนดานขอความ ภาษาที่ใช ความครอบ
คลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและของรูปแบบวาอํานวยความสะดวกแกผูตอบมากนอย
เพียงใด คําชี้แจงละเอียดเพียงพอหรือไม บอกวัตถุประสงคชัดเจนจนผูตอบจะใหความไววางใจ
และเกิดความสบายใจในการตอบหรือไม รวมทั้งตรวจสอบการใชภาษาและขอคําถาม
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ขัน้ที ่ 6 ทดลองใชแบบสอบถามกบัคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุ ของคณะครศุาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยจํานวนทั้งสิ้น 59 คน ทั้งนี้ไดรับอนุญาตจากคณบดี สาเหตุที่ทดลองใช
กับคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เนื่องจาก
ประชากรที่ในการวิจัยที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนมีจํานวนไมมาก ดังนั้นจึงไดพิจารณาทดลองใช
จากคณะวิชาที่ไมใชประชากร ดวยเหตุผลวาสภาพการจัดการศึกษา การบริหารจัดการ และสภาพ
ภายในองคกรของสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะที่ไมแตกตางกันมากนัก รวมทั้งลักษณะของ
บุคลากรในหนวยงานมีความใกลเคียงกันคอนขางมาก ภายหลังจากการทดลองใชไดตรวจสอบ
คณุภาพของเครือ่งมอืทัง้ภาพรวมและตามองคประกอบทีว่ดั เพือ่พจิารณาวาการวดันัน้ใหผลแนนอน
สม่ําเสมอคงเสนคงวา (consistency) เปนที่มั่นใจหรือเชื่อถือในผลที่ไดนั้นจริง โดยการตรวจสอบ
ความเทีย่งแบบวดัความสอดคลองภายใน (internal consistency reliability) ตามสตูรสมัประสทิธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient; α)

สําหรับการประเมินความเที่ยงของเครื่องมือคร้ังนี้พิจารณาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่
มากกวา 0.5 จงึจะถอืวาใชได (ศริิชยั กาญจนวาส,ี 2544) โดยเกณฑการประเมนิความเทีย่ง
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาคใชหลกัแหงความจดัเจน (rules of thumb) ที ่George and Mallery 
(2003) เสนอดังนี้

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α) ระดับความเที่ยง
> .9 ดีมาก
> .8 ดี
> .7 พอใช
> .6 ระดับคอนขางพอใช
> .5 ต่ํา
< .5 ไมสามารถรับได

ผลการวิเคราะหไดคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงอยูระหวาง .585 ถึง .962 แสดงวาเครื่องมือ
มีคุณภาพในดานความสอดคลองภายในตั้งแตระดับคอนขางต่ําถึงระดับดีมาก รายละเอียดดัง
ตารางที่ 3.2

ขั้นที่ 7 นําผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลในการพิจารณาปรับปรุงแกไขและจัดทําเปนแบบ
สอบถามฉบับสมบูรณที่เหมาะสมที่สุด แลวจึงนําไปใชจริงกับกลุมตัวอยางจริง

ขั้นที่ 8 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสรางโดยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน เพื่อพิจารณาวาตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม
โดยใชขอมูลที่รวบรวมจากกลุมตัวอยางจริง ผลการวิเคราะหนําเสนอตอนตอไปในหัวขอการ
ตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง
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ตารางที่ 3.2  ผังรายละเอียดเครื่องมือสําหรับวัดตัวแปร จําแนกตามองคประกอบที่ตองการวัด
และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามจําแนกตามผูใหขอมูล

องคประกอบ จํานวน
ขอคําถามทั้งหมด

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา
(α)

ตัวบงชี้
ที่มาของ
เครื่องมือ จาํนวน

ขอ
รอยละ

จํานวน
ขอคํา
ถาม
เชิง
นิเสธ

คณา
จารย

(N = 30)

บุคลากรสาย
สนบัสนนุ
(N = 29)

รวม
(N = 59)

1. ประสิทธผิลความเปนคณบดี
1.1 ความมีวิสัยทัศนและการ

กําหนดเปาหมาย
11 23.91 - .909 .959 .948

1.2 การจัดการในหนวยงาน 8 17.39 - .915 .914 .919
1.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 9 19.57 - .914 .929 .920
1.4 ทักษะการสื่อสาร 7 15.22 - .906 .941 .930
1.5 การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ

และบรกิารวชิาการแกสงัคม
5 10.87 - .880 .858 .893

1.6 การพัฒนาคณุภาพการศกึษา
ของคณะวชิา

ดัดแปลงและปรับ
ปรุงจากแบบวัดที่ 
The Joint Faculty
Admin is tra t ion 
Advisory Committee
ของประเทศสหรัฐ
อเมริกาพัฒนาขึ้น
(Rosser, Johnsrud,
& Heck, 2003)

6 13.04 - .875 .962 .932

รวม 46 100.00 - .915 .943 .947
2. การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ
ระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน
2.1 การรวมสรางผลงาน 3 21.43 - .685 .856 .809
2.2 ความจงรักภักดี 4 28.57 - .860 .875 .871
2.3 ความชอบพอ 3 21.43 - .916 .832 .902
2.4 การนับถือความเปนมืออาชีพ 4 28.57 - .919 .941 .943

รวม

พัฒนาขึ้นโดยดัด
แปลงมาจากแบบ
ส อ บ ถ า ม ข อ ง  
Dionne (2001) และ
จันทรพา  ทดัภธูร (2543)
ทีสรางขึ้นตามแนว
คิด ของ Linda and
Maslyn (1998) 14 100.00 - .938 .934 .947

3.ผลการปฏบัิตงิานของคณาจารย
3.1 การอุทิศตนใหกับงาน 5 23.81 - .656 - -
3.2  การปฏบิติังานตามหนาทีห่ลกั 11 52.38 - .857 - -
3.3 การมีมนุษยสัมพันธ

ดัดแปลงและปรับ
ปรุงจากแบบวดัของ 
Ferris, Witt and
Hochwarter (2001)

5 23.81 - .822 - -
รวม 21 100.00 - .873 - -

4.ผลการปฏบัิตงิานของบคุลากร
สายสนับสนุน
4.1 การอุทิศตนใหกับงาน 3 21.43 - - .688 -
4.2 การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก 6 42.86 - - .774 -
4.3 การมีมนุษยสัมพันธ

ดัดแปลงและปรับ
ปรุงจากแบบวดัของ 
Ferris, Witt and
Hochwarter (2001)

5 35.71 - - .870 -
รวม 14 100.00 - - .904 -
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องคประกอบ จํานวน
ขอคําถามทั้งหมด

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา
(α)

ตัวบงชี้
ที่มาของ
เครื่องมือ จาํนวน

ขอ
รอยละ

จํานวน
ขอคํา
ถาม
เชิง
นิเสธ

คณา
จารย

(N = 30)

บุคลากรสาย
สนบัสนนุ
(N = 29)

รวม
(N = 59)

5. ประสิทธิผลของคณะวชิา
5.1 ความพงึพอใจดานการศกึษา

ของนกัศึกษา
4 13.33 1 .740 .865 .813

5.2 การพัฒนาดานวิชาการของ
นักศึกษา

3 10.00 1 .629 .852 .700

5.3 การพฒันาอาชพีใหกบันกัศึกษา 4 13.33 - .908 .846 .882
5.4 การพัฒนาบคุลกิภาพนกัศึกษา 3 10.00 - .738 .701 .757
5.5 ความพงึพอใจในงานของ

คณาจารยและบคุลากรสาย
สนบัสนนุ

4 13.33 - .905 .586 .867

5.6 การพฒันาวชิาชพีและคณุภาพ
ของคณะวิชา

4 13.33 - .585 .842 .827

5.7 การเปนระบบเปดและการตดิตอ
กับชุมชน

4 13.33 - .798 .837 .843

5.8 ความสามารถในการไดมาซึ่ง
ทรัพยากร

ดัดแปลงและปรับ
ปรุงจากแบบวดัของ 
Cameron (1986
cited in Kwan &
Walker ,2003)

4 13.33 - .887 .751 .887

รวม 30 100.00 2 .928 .939 .950

การเก็บรวบรวมขอมูล

ภายหลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลรวมทั้งชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับหัวขอ
และวัตถุประสงคการวิจัยกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทั้ง 3 แหงที่เปนกลุมตัวอยาง และจัดทํา
บัญชีรายชื่อกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือนมกราคม 
2548 ถึงเดือนมิถุนายน 2548

เพื่อใหสามารถควบคุม ปองกันความคลาดเคลื่อนจากการสนองตอบและใหมีอัตราการ
ตอบมากที่สุดเทาที่จะทําได ในการออกแบบการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามแนว
ทางการสงแบบสอบถามของ Dillman (2000) ที่ไดอางตามแนวทางทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (social change theory) ซึ่งมี 3 ข้ันตอนดังนี้

ขั้นตอนแรก การจัดสงแบบสอบถาม
1.1 ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง และขอบัญชีราย

ชื่อคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนุน
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1.2 มหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยางจัดทําหนังสือนําถึงกลุมตัวอยางเพื่อขอความ
อนุเคราะหและใหความรวมมือในการวิจัย

1.3 ผูวิจัยแนบหนังสือนําของมหาวิทยาลัยและของผูวิจัยไปกับแบบสอบถามเพื่อขอความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม โดยเนื้อหาในหนังสือนําเปนลักษณะการสรางแรงจูงใจใหเห็น
ความสําคัญและคุณคาของการวิจัยครั้งนี้ รวมทั้งใหความมั่นใจวาการใหขอมูลถือเปนความลับ 
ไมเกี่ยวของกับการประเมินคณบดีเปนรายบุคคล ตลอดจนการนําเสนอผลการวิจัยจะเปนภาพรวม 
ในสวนของการจาหนาซองและในหนงัสอืนาํทกุฉบบัไดระบชุือ่และตาํแหนงของผูรับตามบญัชรีายชือ่
ที่ไดมาเพื่อเปนการใหเกียรติและแสดงใหเห็นถึงความเอาใจใสตอผูตอบแบบสอบถามทุกคน และ
ไดกําหนดรหัสของผูตอบแบบสอบถามเพื่อประโยชนในการติดตามแบบสอบถามคืน

1.4 การสงแบบสอบถามกลบัคืน ม ี2 วธิคีอื สงผานหนวยงานกลางของมหาวทิยาลยัและสง
ทางไปรษณยี โดยไดสอดซองจดหมายจาหนาถงึผูวจิยัไปกบัแบบสอบถาม เพือ่อํานวยความสะดวก
ในการสงแบบสอบถามกลบัคืน กรณตีองการใหสงคนืทางไปรษณยีไดตดิตราไปรษณยีากรไวเรียบรอย

ขั้นตอนที่สอง การติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง
ภายหลังจากสงแบบสอบถาม เมื่อไมไดรับคืนภายใน 1 เดือน ไดดําเนินการติดตามแบบ

สอบถามคืน 2 ทางคือ ทางโทรศัพทและทางจดหมาย โดยขอความกรุณาในเชิงขอรองใหตอบแบบ
สอบถามและขอขอบคุณลวงหนา พรอมทั้งแจงวาสาเหตุที่สงมาใหมเนื่องจากฉบับที่สงมาใหแลว
อาจไมถงึมอืผูรับหรือหากยงัไมไดรับยนิดจีดัสงใหใหม ในการตดิตามแบบสอบถามกลบัคนืครัง้ทีห่นึง่
ผูวิจัยไดรับกลับมาจํานวน 451 ฉบับ คิดเปนรอยละ 40.74 ของจํานวนที่สงทั้งหมด

ขั้นตอนที่สาม การติดตามแบบสอบถามครั้งที่สอง
ภายหลังจากติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง เมื่อไมไดรับคืนภายใน 3 สัปดาห ผูวิจัยได

จัดสงแบบสอบถามไปใหใหมพรอมจดหมายนําและมอบของที่ระลึกสําหรับการตอบแบบสอบถาม 
หรือถาหากมีขอมูลไมสมบูรณไดดําเนินการติดตอขอขอมูลเพิ่มเติมทางโทรศัพทเพื่อใหมีอัตราการ
ตอบกลับเพิ่มข้ึน ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพของขอมูล โดยในจดหมายนําไดระบุดวยขอความ
สุภาพเชิงขอรองวา ขอมูลที่ขาดหายไปนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรุปผลการวิจัยและการใช
สถิติข้ันสูง ผลจากการติดตามแบบสอบถามครั้งที่สองผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับเพิ่มข้ึนอีก 
240 ฉบบั คดิเปนรอยละ 21.68 ของจาํนวนทีส่งทัง้หมด รวมแบบสอบถามทีไ่ดรับคนืทัง้หมด 694 ฉบับ
(62.69%) รายละเอียดจํานวนแบบสอบถามที่สงและอัตราการตอบกลับดังตารางที่ 3.3
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ตารางที่ 3.3  จํานวนแบบสอบถามที่สงและอัตราการตอบกลับจําแนกตามมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัย จํานวนสง

ทั้งหมด

(1)

ไมมี
ผูรับ

(2)

จํานวนสงจริง

(1-2)

จํานวน
รับกลับ
ครั้งท่ี 1

(3)

จํานวน
รับกลับ
ครั้งท่ี 2

(4)

จํานวน
รับกลับ
ท้ังหมด

(5)

อัตราการ
ตอบกลับ

(5)/ (1-2)

แบบสอบ
ถามไม
สมบูรณ

(7)

แบบสอบถาม
ที่ใชไดทั้งหมด

(5-7)
A 252 2 250 (22.58%) 101 49 150 60.00% 3 147 (21.71%)

B 230 25 205 (18.52%) 78 50 128 62.44% 7 121 (17.87%)

C 728 76 652 (58.90%) 272 144 416 63.80% 7 409 (60.41%)

รวม 1,210 103 1,107 (100.00%) 451 240 694 62.69% 17 677 (100.00%)

หมายเหตุ  -ไมมีผูรับ หมายถึง รายช่ือที่ระบุตามแบบสอบถามสําหรับสงนั้น อยูระหวางลาศึกษาตอ หรือลาคลอด หรือไดลาออก
แลว หรือไมปรากฏช่ือในหนวยงานตนสังกัด

-แบบสอบถามไมสมบูรณ หมายถึง แบบสอบถามที่ขอมูลขาดหายมากกวา 10% หรือใหขอมูลเฉพาะขอมูลเบื้องตน
ของผูตอบแบบสอบถามเทานั้น

การปกปองกลุมตัวอยาง

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีโดยคณาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งเปนเรื่องละเอียดออนและถือเปนสิ่งใหมในบริบทสถาบันอุดมศึกษาไทย 
ดังนั้นการเก็บรวบรวมขอมูลจําเปนตองไดรับการอนุญาตจากมหาวิทยาลัยและคณบดีที่เปนกลุม
ตัวอยางและถือเปนภาระหนาที่ของผูวิจัยในการอธิบายจุดมุงหมายของการวิจัยแกบุคคลที่เปน
กลุมตัวอยาง และไดมีกระบวนการในการปกปองกลุมตัวอยางดังนี้

1. ในการเกบ็รวบรวมขอมลูไดเอาใจใสอยางระมดัระวงัและขอมลูทีไ่ดทกุอยางเปนความลับ
ทั้งผูตอบและคณบดีที่ถูกประเมิน  

2. เก็บรายชื่อผูตอบทั้งหมดเปนความลับและในการจัดสงแบบสอบถามไดแยกชื่อผูตอบ
ออกจากแบบสอบถาม เมือ่ทาํการวิเคราะหไมมกีารระบชุือ่ผูตอบไวในแบบสอบถามและใน data file

3. ใหการรบัประกนักบัมหาวทิยาลยั คณบดแีละผูตอบแบบสอบถามวา การวจิยัครัง้นีไ้มมี
สวนเกีย่วของกบัการประเมนิคณบดเีปนรายบคุคลหรอืการตอบแบบสอบถามเปนรายบคุคล ดงันัน้
การวเิคราะหเนือ้หาจงึไมมกีารวเิคราะหในสวนของประสทิธผิลความเปนคณบดรีายบคุคล รวมทัง้
ไมวิเคราะหตามแหลงผูตอบที่เนนกลุมเล็กที่จะทําใหทราบวามาจากกลุมใดซึ่งอาจจะมีผลกระทบ
ตอผูตอบ แตจะเนนการวเิคราะหและนาํเสนอในภาพรวม
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การวิเคราะหขอมูล

เพื่อใหขอมูลมีความพรอมสําหรับการวิเคราะห กอนวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการ
บรรณาธิกรณขอมูล จัดการกับขอมูลขาดหาย และรวมคาขอมูล รายละเอียดเปนดังนี้

- การบรรณาธิกรณขอมูล (editing) เปนการตรวจสอบทุกรายการในเครื่องมือวา ขอมูลมี
ความครบถวนสมบูรณหรือไม พบวาจากอัตราการตอบกลับทั้งสิ้น 694 ชุด มีแบบสอบถามที่ขอ
มูลขาดหายมากกวา 10% จํานวน 17 ชุด ทั้งนี้ถาหากมีขอมูลขาดหายมากกวา 10% จะไมนํามา
วิเคราะห ซึ่งเปนเกณฑทั่วไปที่ยอมรับได (Palardy, G. J., 2003)

- การจัดการกับขอมูลขาดหาย (missing data)  กรณีที่ขอมูลขาดหายอยูในเกณฑที่ยอม
รับไดผูวิจัยไดแทนคาขอมูลขาดหายดวยคาเฉลี่ย (replace by mean) จากกลุมผูใหขอมูลที่มี
ลักษณะใกลเคียงกับผูใหขอมูลที่มีขอมูลนั้นขาดหาย และเพื่อใหสามารถสรุปอางอิงผลการวิจัยไป
ยังประชากรเปาหมายไดอยางมั่นใจ ไดทําการเปรียบเทียบขอมูลกอนและหลังการแทนคาสูญหาย 
โดยใช t-test ทดสอบ เมื่อไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงดําเนินการ
นําขอมูลที่มีการแทนคาขาดหายไปวิเคราะหตอไป สําหรับการแทนคาขาดหายดวยคาเฉลี่ยผูวิจัย
ใชสําหรับการวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS 13.0 for Windows และ LISREL 8.53 เทานัน้ สวน
การวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus 3.13 นั้นไดแทนคาขอมูลขาดหายดวยการประมาณคาความ
เปนไปไดสงูสดุ (maximum likelihood) ทีโ่ปรแกรมจะคาํนวณใหโดยใชคาํสัง่ TYPE = MISSING H1
ซึ่งจะประมาณคาไดถูกตองกวา (Muthen & Muthen, 2004; Marsh, Hay & Kong, 2002; 
Graham, 2003; Enders & Peugh, 2004)

- การรวมคาขอมูล (data aggregation) เนื่องจากขอมูลที่เก็บรวบรวมมาไดเปนขอมูล
ระดับบุคคล และในจํานวนนี้มีขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลคณะวิชาที่ผูวิจัยตองการนํามาวิเคราะห
เปนขอมูลในระดับคณะวิชา ดังนั้นผูวิจัยตองนําขอมูลมารวมคา (data aggregation) โดยใชคา
เฉล่ียของระดับบุคคลมาเฉลี่ยเปนคาของตัวแปรเดิมในระดับคณะวิชา วิธีการรวมคาขอมูลดําเนิน
การโดยใชโปรแกรม SPSS 13.0 for Windows คําสั่ง aggregate ซึ่งจะไดตัวแปรประสิทธิผลคณะ
วิชาในรูปคาเฉลี่ยของตัวแปรเดิมที่คํานวณจากแตละบุคคลในแตละคณะวิชา ขอมูลที่ไดจากการ
วิเคราะหจะมีขนาดกลุมตัวอยางเทากับจํานวนคณะวิชาและถือเปนขอมูลระดับคณะวิชา

เมื่อขอมูลมีความพรอมที่จะวิเคราะหแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถติิ
ตาง ๆ ใน 3 ลักษณะคือ (1) การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (2) การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลง
เบื้องตนของสถิติ และ (3) การวิเคราะหเพื่อตอบปญหาวิจัย รายละเอียดแนวทางในการวเิคราะห
ขอมูลและวิธีการทางสถิติเปนดังนี้
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1. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน
1.1 การวเิคราะหขอมลูเบือ้งตนของตวัแปรภมูหิลงักลุมตัวอยาง เปนการวเิคราะห

เพือ่ใหทราบถงึลกัษณะภมูหิลงัของกลุมตวัอยาง กรณเีปนตวัแปรตอเนือ่ง เชน อาย ุจาํนวนปทีท่าํงาน
กบัคณบด ีผูวจิยัวเิคราะหโดยใชสถติบิรรยาย ไดแก คาเฉลีย่ ( X ) คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD)
สัมประสทิธิก์ารกระจาย (CV) คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) สําหรบัตัวแปร
ไมตอเนื่องเชน ตําแหนงหนาที่ในการทํางาน ผูวิจัยวิเคราะหดวยการคํานวณคารอยละและความถี่
ของตัวแปรแตละตัว จากนั้นนําผลการวิเคราะหมาตรวจดูคาขาดหายและคาสุดโตง เพื่อตรวจสอบ
ลักษณะของขอมูลและความถูกตองในการลงรหัสตัวแปรอีกครั้ง การวิเคราะหในสวนนี้ใช
โปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 13.0 for Windows

1.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรในโมเดล เปนขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามแบบประมาณคา (rating scale) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนไดแก 
คาเฉลี่ย ( X ) คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) คาสมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV) คาสงูสดุ (MAX)
คาต่ําสุด (MIN) คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) เพื่อศึกษาลักษณะการ
แจกแจงและการกระจายของตวัแปร การวเิคราะหในสวนนีใ้ชโปรแกรมคอมพวิเตอร SPSS 13.0 for 
Windows ทั้งนี้การหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอาจจะไมตรงตามหลักสถิติเนื่อง
จากคาของขอมูลอยูในระดับ ordinal แตเพื่อความสะดวกในการตีความจึงนําเสนอในรูปของคา
เฉลีย่และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยมเีกณฑการตดัสนิคาเฉลีย่จากมาตรประมาณคา 5 ระดับ
ตามแนวทางของ Best & Kahn (1993) ดังนี้

คาเฉลี่ย ความหมาย
4.50 – 5.00 มีการปฏิบัติหรือมีประสิทธิผลในระดับมากที่สุด/ดีมาก/สูงมาก
3.50 – 4.49 มีการปฏิบัติหรือมีประสิทธิผลในระดับมาก/ดี/สูง
2.50 – 3.49 มีการปฏิบัติหรือมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง/พอใช
1.50 – 2.49 มีการปฏิบัติหรือมีประสิทธิผลในระดับนอย/ต่ํา/ไมคอยดี
1.00 – 1.49 มีการปฏิบัติหรือมีประสิทธิผลในระดับนอยที่สุด/ต่ํามาก/ไมดี

1.3 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดาน
ความตรงเชงิโครงสราง โดยการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis) 
ดวยโปรแกรม LISREL 8.53 เพือ่พจิารณาวาตวับงชีท้ีใ่ชในการวดัเปนตวัแทนของการวดัตวัแปรหรอืไม
ขอมูลสวนนี้นําเสนอในตอนทายของบทที่ 3

1.4 การวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรในการวิจัย ในที่นี้ไดแก
คาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดี ประสิทธิผลของคณะวิชา การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
ระหวางคณบดีกับผูรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 
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จาํแนกตามแหลงผูใหขอมลู เพศของผูใหขอมลู เพศของคณบด ีหรือประเภทของคณะวชิาทีต่างกัน 
ดวยสถิติวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (multivariate analysis of variance: MANOVA) โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 13.0 for Windows

2. การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติ เชน การวิเคราะหเพื่อตรวจ
สอบการแจกแจงของขอมูลวาเปนโคงปกติ (normality) หรือไม โดยใช 2χ  ( 2χ  goodness of fit) 
หากตัวแปรมีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ ผูวิจัยจะดําเนินการปรับลักษณะการแจกแจงใหเปนโคง
ปกติโดยการยกกําลังสอง การใสลอการิทึม และการถอดรากที่สอง (Anderson & Black, 1998) 
การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (linearity) ภาวะรวมเสนตรงพหุ 
(multicolinearity) ความเปนเอกพันธของความแปรปรวน ความเปนเอกพันธของการกระจาย 
การวิเคราะหในสวนนี้ใชโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSS 13.0 for Windows

ในการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร โดยการหา
คาสหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ เพื่อใชเปนขอมูลพื้น
ฐานในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) และวิเคราะหโมเดล
สมการโครงสราง จะพิจารณาวาตัวแปรอิสระตองมีความสัมพันธเชิงเสนตรง (linearity) กับตัวแปร
ตาม และความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันนั้นไมควรสูงเกิน .80 (Stevens, 2002) ถาหาก
ตัวแปรใดมีความสัมพันธกับตัวแปรตามสูงผูวิจัยจะตัดตัวแปรนั้นออกหรืออาจมีการรวมตวัแปรที่มี
ความสัมพันธกันสูงเขาดวยกัน โดยเกณฑการพิจารณาวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันใน
ระดับใด พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธซึ่งมีเกณฑกวางๆ ดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2543)

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับความสัมพันธ
r > |.8| สูง

|.6| < r < |.8| คอนขางสูง
|.4| < r < |.6| ปานกลาง
|.2| < r < |.4| คอนขางต่ํา

r < |.2| ต่ํา

นอกจากคาสหสัมพนัธดงักลาวยงัมกีารวเิคราะหเพือ่พจิารณาความเหมาะสมวาตวัแปร
มีความเหมาะสมในการวิเคราะหองคประกอบหรือไม ดวยสถิติวิเคราะห (1) คาสถิติ Bartlett's 
test of sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซ
เอกลักษณ (identity metrix) หรือไม โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่นอยกวาหรือ
เทากบั .05 (≤ .05) ซึ่งแสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของประชากรไมเปนเมทริกซเอกลักษณและ
เมทริกซสหสมัพนัธนัน้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะใชวเิคราะหองคประกอบตอไป (Bartlett, 1954 cited in 
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Tabachnick & Fidell, 1983; Bollen, 1989; Bollen, 1989 cited in Hair et al., 1998) (2) คาดชัน ี
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เปนดชันเีปรียบเทยีบขนาดของคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธและขนาด
ของสหสมัพนัธบางสวน (partial correlation) ระหวางตวัแปรแตละคู เมือ่ขจดัความแปรปรวนของ
ตัวแปรอื่นๆออกไปแลว วามีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอ (measure of sampling 
adequacy) ทีจ่ะนาํมาวเิคราะหองคประกอบหรือไปไม ถาหาก KMO มคีาเขาใกล 1 แสดงวามคีวาม
เหมาะสมมาก สวนคาทีน่อยกวา .50 เปนคาทีไ่มเหมาะสมและไมสามารถยอมรบัได รายละเอยีด
เกณฑคาดชัน ีKMO เปนดงันี ้(Bollen, 1989; Bollen, 1989 cited in Hair et al., 1998)

คาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ระดับความเหมาะสม
KMO > .90 ดีมาก

.8 < KMO<.89 ดี

.7 < KMO<.79 ปานกลาง

.6 < KMO<.69 นอย

.5 < KMO<.59 นอยมาก
KMO<.50 ไมเหมาะสมและไมสามารถยอมรับได

3. การวิเคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัย
การวิเคราะหเพื่อตอบคําถามการวิจัยสวนนี้ใชโปรแกรม Mplus 3.13 ในการ

วิเคราะหและเลือกใชการประมาณคาดวยวิธี maximum likelihood with robust standard errors 
and chi-square (MLR) สาเหตุที่เลือกใชโปรแกรม Mplus 3.13 เนื่องจาก (1) เหมาะสําหรับการ
วิเคราะหพหุระดับที่มีขนาดขอมูลในแตละกลุมไมเทากัน (unbalanced group sizes) และมีการ
แจกแจงไมเปนโคงปกติ (2) คํานวณคา 2χ  และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ถูกตองสําหรับ
กรณีขอมูลมีขนาดไมเทากัน (3) สามารถใชคําสั่งในการประมาณคาสูญหาย และการคาํนวณคา
ตาง ๆ ได เชน การรวมคาตวัแปร รากทีส่อง เปนตน (4) การวเิคราะหพหรุะดับสามารถเลอืกวธิกีาร
ประมาณคาไดหลายแบบเพือ่ใหเหมาะกบัขอมลูที่ใช  อาท ิML MLR MUML FIML เปนตน (5) ในการ
วิเคราะหผูวิจัยไมตองสรางตัวแปรแฝงพิเศษ เนื่องจากโปรแกรมจะทําการคํานวณให (6) 
โปรแกรมจะคํานวณคาองคประกอบความแปรปรวนและคาสหสัมพันธภายในชั้นใหอัตโนมัติ
และใหผลทีใ่กลเคยีงกบัการคาํนวณดวยโปรแกรม HLM (7) สามารถนาํทัง้คา intercept และ slope 
มาวเิคราะหเปนตวัแปรตามในระดบั macro (8) สามารถคาํนวณขนาดอทิธพิลทางตรงและอทิธพิล
ทางออมได (Muthen, 2004; Muthen & Muthen, 1998; Snijders & Bosker, 1999; Hox, 2002; 
Heck & Thomas, 2000; Freedman, 2005; Koenker, 2005; Farmer, 2000) วิธีการวิเคราะห
เพื่อตอบคําถามการวิจัยมีดังนี้
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3.1 การวเิคราะหเพือ่ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของโมเดลการวดัตัวแปร
แฝงประสทิธผิลความเปนคณบด ี โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 
factor analysis) มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของโมเดลการวัดซึ่งเปน
โมเดลสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง
ประจักษหรือไม หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม

3.2 การวเิคราะหเพือ่ตรวจสอบขอมลูทีจ่ะนาํไปใชในการวเิคราะหพหรุะดับ โดย
การวเิคราะหหาคาสหสมัพนัธภายในชัน้ (intraclass correlations; ICC) ระหวางตวัแปรทัง้ 2 ระดบั 
เพื่อดูวารอยละของการผันแปรทั้งหมดในแตละดานของประสิทธิผลความเปนคณบดีวานอกจากมี
ความผนัแปรภายในกลุมแลว ยงัมคีวามผนัแปรระหวางกลุมหรือไม เนือ่งจากการวเิคราะหพหรุะดบั
นัน้ ตวัแปรทีศ่กึษาตองมคีวามผนัแปรทัง้ในระดบับุคคลและระดบัหนวยงาน จงึจะเหมาะสมทีจ่ะนาํ
ตัวแปรหรือขอมูลในชุดนั้นๆ ไปวิเคราะหพหุระดับ (Duncan, 1998) โดยพิจารณาจากคา ICC 
ถา ICC มขีนาดใหญแสดงวามคีวามสอดคลองกนัสงู แตถา ICC มขีนาดเลก็ (<0.05) แสดงวาขอมลู
ในระดับบุคคลไมมีความผันแปรในระดับหนวยงาน ดังนั้นจึงไมจําเปนตองนําขอมูลไปวิเคราะห
พหุระดบั ทัง้นีค้า ICC ควรจะมคีามากกวา 0.05 (Snijders & Bosker, 1999) การวเิคราะหสวนนีใ้ช
โปรแกรม Mplus 3.13 ซึ่งจะครอบคลุมการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหรุะดับดวยการ
วเิคราะหองคประกอบพหรุะดบั (multilevel CFA)

3.3 การวเิคราะหเพือ่ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดับ
ประสิทธิผลความเปนคณบดี เพื่อประมาณคาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับบุคคล และ
ระดับคณะวิชาที่มีตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดี โดยดําเนินตามขั้นตอนดังนี้

3.3.1 วเิคราะหเฉพาะโมเดลสมการโครงสรางของตวัแปรระดบับคุคล เปนการศกึษา
ความสามารถในการทาํนายเฉพาะตวัแปรระดบับคุคล (individual level) ทีม่ตีอตัวแปรตามประสทิธผิล
ความเปนคณบดี ซึ่งเปนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดับเดียว (single level SEM)

3.3.2 วเิคราะหเฉพาะโมเดลสมการโครงสรางของตวัแปรระดบัคณะวชิา เปนการศกึษา
ความสามารถในการทํานายเฉพาะตัวแปรระดับคณะวิชา (institutional level) ที่มีตอตัวแปรตาม
ประสิทธิผลความเปนคณบด ีซึง่เปนการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดบัเดยีว (single level SEM)

3.3.3 วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) เปนการศึกษา
ปจจัยระดับบุคคลและระดับคณะวิชาที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการประเมิน
ประสิทธิผลความเปนคณบดี

3.4 การวเิคราะหเพือ่ตรวจสอบความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสราง
พหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของ



97

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากร
สายสนบัสนนุ โดยใชเทคนคิการวเิคราะหกลุมพห ุ(multiple group analysis) ในการวเิคราะหพหรุะดบั

ในการตรวจสอบความตรงถาโมเดลที่ไดไมมีความตรง ผูวิจัยจะปรับโมเดลแลว
วิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะของโปรแกรมโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ 
(modification indices) และพืน้ฐานทางทฤษฎทีีผู่วจิยัศกึษามาจากเอกสารและการวจิยัทีเ่กีย่วของ
จนกวาจะไดโมเดลที่มีความตรง โดยการพิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูล
เชิงประจักษใชเกณฑดัชนีตามขอสรุปและงานวิจัยของ Hu and Bentler (1995, 1999) Anderson 
and Gerbing (1984 cited in Yu & Muthen, 2002) Ullman (2001) Hox (2002) Yu and Muthen 
(2002) Muthen and Muthen (1998) Raykov and Marcoulides (2000 cited in Johnsrud & 
Rosser, 2002) Kwan and Walker (2003) Hansen, Rosen and Gustafsson (2004) มีดังนี้

คาสถิติวัดระดับความกลมกลืน เกณฑระดับความกลมกลืน
- /dfχ 2 < 2
- ดชัน ีTucker-Lewis Index (TLI)
  หรอืทีเ่รยีกวา Non-Normed Fit Index (NNFI)

> 0.09

- ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ
  (Comparative Fit Index: CFI)

> 0.09

- ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของการประมาณ
  คาความคลาดเคลื่อน
  (Root Mean Square Error Of Approximation: RMSEA)

< 0.05 = สอดคลองดี
0.05 – 0.08 = พอใชได
0.08-0.10 = ไมคอยดี

>0.10 = สอดคลองไมดี
- ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน
  (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR)

< 0.05

- ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ
  (Root Mean Square Residual: RMR)

< 0.08

- ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) > 0.09
- คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว
  (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI)

> 0.09

- Largest Standardized Residual < 2.00
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความตรงเชิงโครงสราง

เนือ่งจากเครือ่งมอืทีใ่ชในการวดัตวัแปรในการวจิยัครัง้นีเ้ปนการพฒันาการวดัในเชงิแนวคิด
ทฤษฎีที่มีวัตถุประสงคในการจัดการเชิงความคิดในบริบทขององคกรหรือสภาพแวดลอมที่ตองการ
จะวัด (Pedhazur & Schmelkin, 1991) ซึ่งตัวแปรเชิงทฤษฎีไมสามารถวัดไดโดยตรงจะตองวัด
ผานกลุมตัวแปรสังเกตได ทั้งนี้ความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี (construct variable) ขึ้นอยูกับสอง
ประเด็นใหญคือ การใชทฤษฎีตาง ๆ ในการวัด และการยอมรบัตัวแปรเชิงทฤษฎีเหลานั้นวาใชได
หรือไม (Bernard, 1994) ดังนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองตอบคําถามใหไดวา ไดวัดในส่ิงที่ตองการ
จะวัดหรือไม ดังนั้นกอนที่จะนําเครื่องมือดังกลาวไปใชจะตองมีการตรวจสอบความตรงของตัวแปร
เชิงทฤษฎีคือ ตองยืนยัน (confirm) ใหไดวาตัวแปรเชิงทฤษฎีเหลานี้มีความตรงกับส่ิงที่ตองการวัด 
โดยมีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของโมเดลการวัดซึ่งเปนโมเดลสมมติ
ฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม และเปนแนวทางหนึ่งในการตรวจ
สอบคุณภาพของขอมูล

การวจิยัครัง้นีม้โีมเดลการวดัทีใ่นการวเิคราะหขอมลูถอืเปนตัวแปรแฝง 4 ตัว ไดแก ตัวแปร
แฝงประสิทธิความเปนคณบดี ตัวแปรแฝงประสิทธิผลของคณะวิชา ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน และตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุ ดงันัน้กอนนาํไปใชจาํเปนตองตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของตวัแปรแฝง
ดังกลาวกอน วิธีทางสถิติที่ใชคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level
confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรม LISREL 8.53 หากผลการวิเคราะหพบวาโมเดลมี
ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแสดงวาโมเดลมคีวามตรงเชงิโครงสราง พจิารณา
ไดจากคา 2χ ทีไ่มมนียัสาํคญัทางสถติ ิคาดชันวีดัระดบัความกลมกลนื (GFI) คาดชันวีดัระดบัความ
กลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยของกาํลังสองของสวนเหลือ (RMSEA) 
เปนตน ถาโมเดลทีไ่ดไมมคีวามตรง ผูวจิยัจะปรบัโมเดลแลววเิคราะหใหม การปรบัแกใชขอเสนอแนะ
ที่โปรแกรมรายงานหลังจากเสร็จสิ้นการคํานวณโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ (modification
indices) และพืน้ฐานทางทฤษฎทีีผู่วจิยัศกึษาจากเอกสารและการวจิยัทีเ่กีย่วของจนกวาจะไดโมเดล
ทีม่คีวามตรง ทัง้นีก้อนทาํการวเิคราะหเพือ่ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางไดดาํเนนิการวเิคราะห
คาสหสัมพันธกอนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบวาตัวแปรสังเกตไดทุกตัวในโมเดลมีความ
สัมพันธกันหรือไม ( 0H : xyρ = 0) ทิศทางและขนาดของความสัมพันธเปนอยางไร โดยใช
สถิติสหสมัพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson’s product moment correlation)
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อนึง่ ตวัแปรแฝงประสทิธผิลความเปนคณบดจีะนาํเสนอผลการตรวจสอบความตรงในบทที ่ 4 
และดําเนินการวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus 3.13 (Muthen & Muthen, 2005) ทั้งนี้เพื่อใหสอด
คลองกับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับที่จะนําเสนอในตอนตอไป รายละเอยีดการ
ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของโมเดลการวดัตัวแปรแฝงประสิทธิผลของคณะวิชา ตวัแปรแฝง
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน และตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนเปนดงันี้

1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัประสทิธผิลคณะวชิา
ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลคณะวิชาในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบประสิทธิผล

ของคณะวิชาที่ Cameron (1986 cited in Kwan & Walker ,2003) พัฒนาขึ้น และ Kwan and 
Walker (2003) นาํมาดดัแปลงและปรบัปรุงเพือ่ใชในสถาบนัอุดมศกึษาฮองกง โดยวดัจากตวับงชี ้8 ตวั
คือ (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา (การศึกษา) (2) การพัฒนาดานวิชาการของ
นักศึกษา (วิชาการ) (3) การพัฒนาอาชีพของนักศึกษา (อาชีพ) (4) การพัฒนาบุคลิกภาพของ
นักศกึษา (บคุลกิภาพ) (5) ความพงึพอใจในสภาพการจางงานของคณาจารยและบคุลากรสายสนับสนุน 
(การจางงาน) (6) การพฒันาวชิาการและคณุภาพของคณาจารย (คณาจารย) (7) ความเปนระบบเปด
และการมปีฏิสัมพนัธกบัชุมชน (ระบบเปด) และ (8) ความสามารถในการจดัหาทรพัยากร (ทรัพยากร) 
ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 8 ตวัในโมเดลการวดัประสทิธผิล
คณะวชิา พบวา ความสมัพนัธระหวางตวัแปรทัง้หมด 28 คู มคีาแตกตางจากศนูยอยางมนียัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู ทั้งนี้ทุกคูมีคาความสัมพันธเปนบวก และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยู
ระหวาง .429 ถึง .653 แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดในโมเดลนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง โดยเปน
ไปในทิศทางเดียวกัน (มีเครื่องหมายบวก) นั่นคือ ถาตัวแปรหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตวัหนึ่งก็
จะมีขนาดเพิ่มข้ึนดวย หรือหากตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย 
เชน ถาคณะวิชามีการพัฒนาดานวิชาการและคุณภาพของคณาจารยอยูในระดับเพิ่มมากขึ้น 
คณะวิชาดังกลาวก็จะมีความสามารถในการจัดหาทรัพยากรเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน ดานขนาด
ของความสัมพันธพบวาทุกคูสวนใหญอยูในระดับปานกลาง (.4 < r <.6) ทั้งนี้ตัวแปรสังเกตได
ทุกตัวมีความผันแปรรวมกัน (r2) ระหวาง 18.40 % ถึง 42.64 %

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity metrix) หรือไม พบวาไดคา 

2χ = 2531.601 ( df = 28, p = .000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และสอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ีKaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึง่มคีาเขาใกล 1 (KMO = .908)
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แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความ
สัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกต
ไดในโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะวิชา ดังตารางที่ 3.4

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม LISREL 8.53 พบวาโมเดลการวัด
ตัวแปรแฝงประสทิธผิลคณะวชิามีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ
ความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 4.507, df = 8, p = .809 ดชัน ีGFI = 0.998, AGFI = 0.993, 
RMSEA = 0.000, RMR = 0.003 และ /dfχ 2 = 0.563 โดยคา p  มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐาน 
แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับสมมติ
ฐานวาโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี GFI และ 
AGFI ที่มีคาเขาใกล 1 คาดัชนี RMSEA และ RMR มีคาเขาใกล 0 และ /dfχ 2  มีคานอยกวา 2 
รวมทั้งคา Largest Standardized Residual = 1.651 ซึ่งมีคาต่ํากวาเกณฑที่เหมาะสม (< 2.00) 
รายละเอยีดดงัตารางที ่3.5

ตารางที่ 3.4   คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัด
 ประสิทธิผลคณะวิชา (N=677)

คาสหสัมพันธตัวแปรสังเกตได
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1.การศึกษา 1.000
2.วิชาการ 0.514** 1.000
3.อาชีพ 0.488** 0.465** 1.000
4.บุคลิกภาพ 0.548** 0.480** 0.543** 1.000
5.การจางาน 0.538** 0.470** 0.466** 0.568** 1.000
6.คณาจารย 0.353** 0.447** 0.448** 0.419** 0.516** 1.000
7.ระบบเปด 0.510** 0.465** 0.508** 0.511** 0.581** 0.597** 1.000
8.ทรัพยากร 0.449** 0.510** 0.429** 0.437** 0.586** 0.653** 0.623** 1.000
คาเฉลี่ย 3.567** 3.142** 3.570** 3.510** 3.403** 3.340** 3.466** 2.945**
SD 0.575** 0.625** 0.622** 0.631** 0.696** 0.715** 0.695** 0.768**
KMO: Measure of Sampling Adequacy = .908
Bartlett's Test of Sphericity: Chi-Square = 2531..601, df  = 28, p  = .000

หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01
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ตารางที่ 3.5  คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะวิชา
ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะวิชา

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก
องคประกอบ (b) SE t สปส.คะแนน

องคประกอบ (FS) R2

1.การศึกษา 0.43 0.02 20.66 0.47 0.57
2.วิชาการ 0.42 0.02 18.72 0.14 0.44
3.อาชีพ 0.41 0.02 18.06 0.13 0.43
4.บุคลิกภาพ 0.46 0.03 18.63 0.29 0.52
5.การจางาน 0.51 0.02 21.24 0.10 0.53
6.คณาจารย 0.49 0.03 18.22 0.16 0.48
7.ระบบเปด 0.55 0.02 22.45 0.28 0.62
8.ทรัพยากร 0.61 0.03 22.47 0.36 0.62

2χ = 4.507, df = 8, p = .809, GFI = 0.998, AGFI = 0.993, RMSEA = 0.000, , RMR = 0.003
หมายเหตุ  | t | > 1.96 หมายถึง p  < .05; | t | > 2.58 หมายถึง p  < .01

การจางงาน

คณาจารย

ระบบเปด

บุ คลิกภ าพ

อาชีพ
0 .42**

0 .41**

0 .46**

0 .22

1.00
.0 .51**

0 .49**

0 .55**

ประสิทธิผล
คณ ะวิชา

0.22

0 .19

-0 .03

0 .27

0 .23

-0 .07

-0 .03

0 .02
-0 .03

-0 .04

วิชาการ

ทรัพยากร

การศึกษา

0 .61**

0 .43**

0.13

0 .18

0 .22

0 .06

-0 .06

-0 .04

-0 .06

0 .03

0 .03

2χ = 4.507, df = 8, p = .809, GFI = 0.998, AGFI = 0.993, RMSEA = 0.000

ภาพที่ 3.1 โมเดลการวัดประสิทธิผลคณะวิชา

จากตารางที่ 3.5 และภาพที่ 3.1 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ (b)
ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 8 ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรทีม่นี้าํหนกัความสาํคญัสงูทีส่ดุคอื ความสามารถในการจดัหา
ทรัพยากร (b = 0.61) รองลงมาไดแก ความเปนระบบเปดและการมปีฏิสมัพนัธกบัชมุชน (b = 0.55) 
ความพงึพอใจในสภาพการจางงานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ (b = 0.51) การพฒันา
วชิาการและคณุภาพของคณาจารย (b = 0.49) การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา (b = 0.46) 
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ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา (b = 0.43) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา 
(b = 0.42) และการพัฒนาอาชีพของนักศกึษา (b = 0.41) ตามลาํดบั สําหรบัคาสมัประสทิธิค์วาม
เที่ยงของตัวแปรสังเกตไดทุกคาซึ่งวัดจากคา R2 แสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปร
สังเกตไดกับตัวแปรแฝงประสิทธิผลคณะวชิาอยูในระดบัปานกลาง (R2 อยูระหวาง 0.43 ถงึ 0.62)

ผลจากการวเิคราะหสามารถนาํคาสมัประสทิธิค์ะแนนองคประกอบ (factor score coefficient)
มาสรางสมการองคประกอบประสิทธิผลคณะวิชาในรูปคะแนนดิบไดดังนี้

ประสิทธผิลคณะวชิา = 0.47 (การศกึษา) + 0.14 (วชิาการ) + 0.13 (อาชพี) + 0.29 (บคุลกิภาพ)
+ 0.10 (การจางงาน) + 0.16 (คณาจารย) + 0.28 (ระบบเปด) + 0.36 (ทรัพยากร)

จากขอมลูขางตนสรปุวา ตวับงชีท้ัง้ 8 ตวัเปนองคประกอบทีสํ่าคญัในการวดัประสทิธผิล
คณะวชิา โดยทกุตวัมคีาน้าํหนกัเปนบวก ซึง่หมายถงึหากคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุรับรู
วาคณะวิชามีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีประสิทธิผลคณะวิชาอยูในระดับ
สูงดวย ในทางตรงกนัขามหากรบัรูวาคณะวชิามคีณุลกัษณะของตวับงชีด้งักลาวต่าํกจ็ะสงผลใหมี
ประสิทธผิลคณะวชิาต่าํดวย นอกจากนีก้ารทีต่วัแปรสงัเกตไดทัง้หมดมคีวามสมัพนัธกนัทางบวกใน
ระดบัสูง (r มคีาระหวาง .429 ถงึ .653) แสดงใหเหน็วาองคประกอบการวดัประสทิธผิลคณะวชิาแต
ละตวันัน้มคีวามสมัพนัธเกือ้หนนุซึง่กนัและกนั ไมไดแยกจากกนัอยางอสิระ ดงัแผนภาพที ่3.1

2. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
ระหวางคณบดีกับผูรวมงาน

ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานในการวิจัย
คร้ังนี้ เปนองคประกอบการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานที่ Dionne (2001) 
พฒันาข้ึน และจนัทรพา ทดัภธูร (2543) ซึง่สรางขึน้ตามแนวคดิการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวาง
หัวหนากับลูกนองของ Linda & Maslyn (1998) โดยวัดจากตัวบงชี้ 4 ตัว ไดแก (1) การรวมสราง
ผลงาน (รวมสราง) (2) ความจงรักภักดี (ภักดี) (3) ความชอบพอ (ชอบพอ) และ (4) การนับถือใน
ความเปนวิชาชีพ (นับถือ) ซึ่งในผลการวิเคราะหถือเปนตัวแปรสังเกตได

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 4 ตวัแปรของโมเดลการแลกเปลีย่น
สัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 6 คู มีคา
แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคู โดยทุกคูคาความสัมพันธเปนบวก 
และมคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอยูระหวาง .548 ถงึ .842 แสดงวาตวัแปรสงัเกตไดของโมเดลนีม้ี
ความสมัพนัธระหวางกนัจริง โดยเปนไปในทศิทางเดยีวกนั (มเีครือ่งหมายบวก) นัน่คอื ถาตวัแปรหนึง่
มขีนาดเพิม่มากขึน้ อกีตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดเพิม่ข้ึนดวย หรือหากตวัแปรตวัหนึง่มขีนาดลดต่าํลง อีกตวัหนึง่
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กจ็ะมขีนาดลดต่าํลงดวย เชน ถาผูรวมงานมคีวามภกัดตีอคณบดอียูในระดบัเพิม่มากขึน้ กจ็ะมคีวาม
นบัถอืเพิม่มากขึน้ดวยเชนกนั ดานขนาดของความสมัพนัธพบวาทกุคูสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง 
(.4 < r <.6) ทัง้นีต้วัแปรสงัเกตไดทกุตวัมคีวามผนัแปรรวมกนั (r2) ระหวาง 30.03 % ถงึ 70.90 %

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity metrix) หรือไม พบวาไดคา 

2χ = 1683.940 (df = 6, p = .000) ซึง่แตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ
สอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ีKaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึง่มคีาเขาใกล 1 (KMO = .800)
แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดนี้ไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความ
สัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกต
ไดในโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะวิชา ดังตารางที่ 3.6

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ดวยโปรแกรม LISREL 8.53 พบวาโมเดลการวัด
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานมีความตรงเชิงโครงสราง โดยพจิารณาจาก
คาสถติทิีใ่ชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 2.15, df = 1, p = .14 ดชัน ีGFI = 1.00, 
AGFI = 0.98, RMSEA = 0.041, RMR = 0.003 และ /dfχ 2 = 2.15 ซึ่งคา p  มากพอที่จะไม
ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
นั่นคือยอมรับสมมติฐานวาโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง  ซึ่งสอดคลองกับผลการ
วิเคราะหคาดัชนี GFI และ AGFI ที่มีคาเขาใกล 1 คาดัชนี RMSEA และ RMR มีคาเขาใกล 0 
รายละเอียดดังตารางที่ 3.7

ตารางที่ 3.6  คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดโมเดลการวัด
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน (N=677)

คาสหสัมพันธตัวแปรสังเกตได
1. 2. 3. 4.

1. รวมสราง 1.000
2. ภักดี 0.548** 1.000
3. ชอบพอ 0.579** 0.728** 1.000
4. นับถือ 0.564** 0.675** 0.842** 1.000
คาเฉลี่ย 3.523 3.072 3.400 3.494
SD 0.719 0.832 0.885 0.937
KMO: Measure of Sampling Adequacy = .800, Bartlett's Test of Sphericity: Chi-Square = 1683.940, df  = 6, p  = .000

หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01
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ตารางที่ 3.7 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวาง
คณบดีกับผูรวมงาน

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
ระหวางคณบดีกับผูรวมงานตัวแปรสังเกตได

น้ําหนัก
องคประกอบ (b) SE t สปส.คะแนน

องคประกอบ (FS) R2

1.รวมสราง 0.48 0.03 18.30 0.21 0.44
2.ภักดี 0.69 0.03 23.41 0.39 0.68
3.ชอบพอ 0.78 0.03 25.22 0.45 0.77
4.นับถือ 0.78 0.03 22.88 0.20 0.68

2χ = 2.15, df = 1, p = .14,
GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.041, RMR = 0.003

หมายเหตุ  | t | > 1.96 หมายถึง p  < .05; | t | > 2.58 หมายถึง p  < .01

ชอบพอ

นับถือ

ภั ก ดี

รวมสราง
0 .4 8 **

0 .6 9 **

1 .0 0
.0 .7 8 **

0 .7 8 **

การแลก เป ล่ี ยน
สัม พั น ธภ าพ

0 .2 9

0 .2 2

0 .2 8

0 .1 8

0 .0 9

2χ = 2.15, df = 1, p = .14, GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA = 0.041, RMR = 0.003

ภาพที่ 3.2  โมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน

จากตารางที่ 3.7 และภาพที่ 3.2 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ (b) 
ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 4 ตัว พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของทุกตัวมีนัยสําคัญทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 (t > 2.58) โดยตวัแปรทีม่นี้าํหนกัความสาํคญัสงูทีส่ดุคอื ความชอบพอและความนับถือ 
(b = 0.78 เทากัน) รองลงมาไดแก ความภักดี (b = 0.69) และ การรวมสรางผลงาน (b = 0.48) 
ตามลาํดับ สําหรับคาสมัประสทิธิค์วามเทีย่งของตวัแปรสงัเกตไดทกุคาซึง่วดัจากคา R2 แสดงใหเหน็
ถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงประสิทธิผลความเปนคณบดีที่อยูใน
ระดับปานกลาง (R2 อยูระหวาง 0.43 – 0.62)
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ผลจากการวเิคราะหสามารถนาํคาสมัประสทิธิค์ะแนนองคประกอบ (factor score coefficient)
มาสรางสมการองคประกอบการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงานในรปูคะแนนดบิ
ไดดงันี้

การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน
= 0.44 (รวมสราง) + 0.68 (ภักดี) + 0.77 (ชอบพอ) + 0.68 (นับถือ)

จากขอมลูขางตนสรุปวา ตวับงชีท้ัง้ 4 ตวัเปนองคประกอบทีสํ่าคญัในการวดัการแลกเปลีย่น
สมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน โดยทกุตวัมคีาน้าํหนกัเปนบวก ซึง่หมายถงึหากคณาจารย
หรือบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวาตนมีคุณลักษณะตัวบงชี้ดังกลาวสูงก็จะสงผลใหรับรูวามีการ
แลกเปลีย่นสัมพนัธภาพกบัคณบดอียูในระดบัสูงดวย ในทางตรงกนัขามหากรบัรูวาตนเองมลัีกษณะ
ของตวับงชีด้งักลาวต่าํกจ็ะสงผลใหมกีารแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพกบัคณบดตี่าํดวย นอกจากนีก้ารที่
ตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง (r มีคาระหวาง .548 ถึง .842) 
แสดงวาองคประกอบการแลกเปลี่ยนสมัพันธภาพกับคณบดีแตละตวันัน้มคีวามสมัพนัธเกือ้หนนุซึง่
กนัและกนั ไมไดแยกจากกนัอยางอสิระ ดงัแผนภาพที ่3.2
3. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน

ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน เปนองค
ประกอบในการวัดผลการปฏิบัติงานที่ Ferris, Witt and Hochwarter (2001) พัฒนาขึ้น และผูวจิยั
ไดนํามาพัฒนาปรับปรุงและดัดแปลงใหเหมาะสมกับการวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุ โดยวดัจากตวับงชี ้ 3 ตวั ไดแก การอทุศิตนใหกบังาน (อุทศิตน) การปฏบิตัิ
งานตามหนาที่หลัก (หนาที่หลัก) และการมีมนุษยสัมพันธ (มนุษยสัมพันธ)

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตัวของโมเดลการวดัผลการ
ปฏิบตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุพบวา ความสมัพนัธระหวางตวัแปรทัง้หมด 3 คู 
มคีาแตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทกุคู โดยทกุคูคาความสมัพนัธเปนบวก 
และมคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอยูระหวาง .534 ถงึ .669 แสดงวา ตวัแปรสงัเกตไดของโมเดลนีม้ี
ความสมัพนัธระหวางกนัจริง โดยเปนไปในทศิทางเดยีวกนั (มเีครือ่งหมายบวก) นัน่คอื ถาตวัแปร
หนึง่มขีนาดเพิม่มากขึน้ อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดเพิม่ข้ึนดวย หรือหากตวัแปรตวัหนึง่มขีนาดลดต่าํลง 
อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดลดต่าํลงดวย เชน ถาคณาจารยมกีารอทุศิตนใหกบังานอยูในระดบัเพิม่มาก
ขึน้ กจ็ะมกีารปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกัเพิม่มากขึน้ดวยเชนกนั ดานขนาดของความสัมพันธพบวา
ทุกคูสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง (.4 < r <.6) ทัง้นีต้วัแปรสงัเกตไดทกุตวัมคีวามผนัแปรรวมกนั 
(r2) ระหวาง 28.51 % ถงึ 44.82 %
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เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity metrix) หรือไม พบวาไดคา 

2χ = 718.1732 ( df = 3, p = .000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และสอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ีKaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึง่มคีาเขาใกล 1 (KMO = .701)
แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดนี้ไมเปนเมทริกซเอกลักษณ และมีความ
สัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปรสังเกต
ไดในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน ดังตารางที่ 3.8

ตารางที่ 3.8    คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตได
โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน (N=677)

คาสหสัมพันธตัวแปรสังเกตได
1. 2. 3.

1. อุทิศตน 1.000
2. หนาที่หลัก 0.534** 1.000
3. มนุษยสัมพันธ 0.581** 0.669** 1.000
คาเฉลี่ย 3.922 3.903 3.996
SD 0.567 0.545 0.550
KMO: Measure of Sampling Adequacy = 0.701
Bartlett's Test of Sphericity: Chi-Square = 718.1732, df  = 3, p  = .000

หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01

ตารางที่ 3.9 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวาง
คณบดีกับผูรวมงาน

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนตัวแปรสังเกตได น้ําหนัก

องคประกอบ (b) SE t สปส.คะแนน
องคประกอบ (FS) R2

1. อุทิศตน 0.81 0.13 6.41 0.78 0.78
2. หนาที่หลัก 0.95 0.10 9.33 0.63 0.63
3. มนุษยสัมพันธ 0.98 0.08 11.21 0.46 0.64

2χ = 0.20, df = 1, p = .65, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = 0.000, RMR = 0.002
หมายเหตุ  | t | > 1.96 หมายถึง p  < .05; | t | > 2.58 หมายถึง p  < .01
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2χ = 0.20, df = 1, p = .65, GFI = 1.00, AGFI = 0.99, RMSEA = 0.000, RMR = 0.002

ภาพที่ 3.3  โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนั ดวยโปรแกรม LISREL 8.53 พบวาโมเดลการวดัผล
การปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามตรงเชงิโครงสราง โดยพจิารณาจากคา
สถติทิีใ่ชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 0.20, df = 1, p = .65 ดชัน ี GFI = 1.00, 
AGFI = 0.99, RMSEA = 0.000, RMR = 0.002 และ /dfχ 2 = 0.20 ซึง่คา p  มากพอที่จะไมปฏิเสธ
สมมติฐาน แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานวาโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึง่สอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ี
GFI และ AGFI ทีม่คีาเขาใกล 1 คาดชัน ีRMSEA และ RMR มคีาเขาใกล 0 ดังตารางที่ 3.9

จากตารางที ่3.9 และภาพที ่3.3 เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิน์้าํหนกัองคประกอบ (b) ของ
ตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 3 ตวั พบวาคาสมัประสทิธิน์้าํหนกัองคประกอบของทกุตวัมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 (t > 2.58) โดยตวัแปรทีม่นี้าํหนกัความสาํคญัสงูทีสุ่ดคอื การมมีนษุยสมัพนัธ (b = 0.98) 
รองลงมาคอื การปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกั (b = 0.95) และ การอทุศิตนใหกบังาน (b = 0.81) ตาม
ลาํดับ สําหรับคาสมัประสทิธิค์วามเทีย่งของตวัแปรสงัเกตไดทกุคาซึง่วดัจากคา R2 แสดงใหเหน็ถงึ
ความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุทีอ่ยูในระดบัปานกลาง (R2 อยูระหวาง 0.64 – 0.78)

ผลจากการวเิคราะหสามารถนาํคาสมัประสทิธิค์ะแนนองคประกอบ (factor score coefficient)
มาสรางสมการองคประกอบผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนในรูป
คะแนนดิบไดดังนี้

การวัดผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
= 0.78 (อุทิศตน) + 0.63 (หนาที่หลัก) + 0.46 (มนุษยสัมพันธ)

หน าที่ ห ลัก

มนุษยสัมพันธ

อุ ทิ ศ ต น

0 .9 5 * *
1 .0 0

.0 .9 8 * *

0 .8 1 * *

ก า รป ฏิ บั ติ ง าน

0 .2 8

-0 .5 2

0 .3 5

-0 .5 3
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จากขอมูลขางตนสรุปวา ตัวบงชี้ทั้ง 3 ตัวเปนองคประกอบที่สําคัญในการวัดผลการปฏิบัติ
งานโดยทุกตัวมีคาน้ําหนักเปนบวก ซึ่งหมายถึงหากคณาจารยหรือบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวา
ตนมคีณุลกัษณะตวับงชีด้งักลาวสงูกจ็ะสงผลใหรับรูวามผีลการปฏบิตังิานอยูในระดบัสูงดวย ในทาง
ตรงกันขามหากรับรูวาตนเองมีลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวต่ําก็จะสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานต่ํา
เชนกัน นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง (r มีคา
ระหวาง .548 ถงึ .842) แสดงวาองคประกอบผลการปฏบิตังิานแตละตวันัน้มคีวามสมัพนัธเกือ้หนุน
ซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ ดังแผนภาพที่ 3.3



บทที ่4

ผลการวิเคราะหขอมลู

การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนา ตรวจสอบความตรง และความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการ
โครงสรางพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบด ี โดยมวีตัถปุระสงคยอยสามประการคอื ประการแรก
เพือ่พฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัและโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสทิธผิล
ความเปนคณบดี ประการที่สอง เพื่อศึกษาปจจัยที่สัมพันธและมีอิทธิพลตอการใหคะแนนการ
ประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 
ประการสดุทาย เพือ่ทดสอบความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัของประสทิธผิล
ความเปนคณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน การนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลแบงเปน 7 ตอน ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง ตอนที่ 2 ผลการ
วเิคราะหคาสถติพิืน้ฐานของตวัแปรในการวจิยั ตอนที ่3 ผลการวเิคราะหความตรงของโมเดลการวัด
ประสทิธผิลความเปนคณบด ีตอนที ่ 4 ผลการวเิคราะหเพือ่เปรียบเทยีบคาเฉลีย่ของตวัแปร ตอนที ่ 5 
ผลการวเิคราะหความตรงของโมเดลการวดัพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบด ี ตอนที ่ 6 ผลการ
วิเคราะหความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี และตอนที่ 7
ผลการวเิคราะหความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบดี

เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการทําความเขาใจผลการวิเคราะหขอมูล
ตรงกัน ผูวจิยัไดกาํหนดสญัลกัษณหรืออักษรและความหมายทีใ่ชแทนคาสถติแิละตวัแปรตาง ๆ ทีใ่ช
ในการวิเคราะหเพื่อการนําเสนอขอมูลดังนี้
สัญลักษณหรืออักษรที่ใชแทนคาสถิติ
สัญลักษณหรืออักษร ความหมาย

X
SD
CV
SE
SK
KU

2χ
df
p

คาเฉลี่ยเลขคณิต (mean)
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)
คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient of variation)
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error)
คาความเบ (skewness)
คาความโดง (kurtosis)
คาสถิติไค-สแควร
องศาอิสระ (degree of freedom)
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
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สัญลักษณหรืออักษร ความหมาย
2R

b
2
pη
2η

Σ
W หรือ ตัวหอย W
B หรือ ตัวหอย B

สัมประสิทธิ์การทํานาย (coefficient of determination)
สัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบ
partial Eta squared
Eta squared
เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม
ระดับบุคคล (individual level) หรือภายในกลุม (within group)
ระดับคณะวิชา (institutional level) หรือระหวางกลุม (between group)

สัญลักษณหรืออักษรที่ใชแทนตัวแปร
สัญลักษณหรืออักษร ความหมาย

- ตัวแปรภูมิหลังของกลุมตัวอยาง/คณะวิชา
อาจารย
นักวิชาการ/ชางเทคนิค
จนท.บริหาร 
ผูมีตําแหนงวิชาการ
ผูบริหาร
หัวหนาภาควิชา
รองคณบด/ีผูชวยคณบดี
เพศหญิง
ปที่ทํางานรวม
คณบดีเพศหญิง

ตัวแปรดัมม่ีความเปนอาจารย
ตัวแปรดัมม่ีความเปนนักวิชาการ/นักวิเคราะห/ชางเทคนิค
ตัวแปรดัมม่ีความเปนพนกังานธรุการ/เลขานกุารคณบด/ีฝายบรกิารทัว่ไป
ตัวแปรดัมม่ีความเปนผูมีตําแหนงทางวิชาการ
ตัวแปรดัมม่ีความเปนผูบริหารในคณะวิชา
ตัวแปรดัมม่ีความเปนหัวหนาภาควิชา
ตัวแปรดัมม่ีความเปนรอง/ผูชวยคณบดี
ตวัแปรดมัม่ีความเปนเพศหญงิของผูใหขอมูล (คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ)
จํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดีมากกวา 5 ป
ตัวแปรดัมม่ีความเปนคณบดีเพศหญิง

- ตัวแปรประสิทธิผลความเปนคณบดี
วิสัยทัศน
การจัดการ
สัมพันธ
ส่ือสาร
วิจัย
คุณภาพ

ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย
การจัดการหนวยงาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล
ทักษะการสื่อสาร
การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา

- ตัวแปรประสิทธิผลการดําเนินงานของคณะวิชา
การศึกษา 
วิชาการ
อาชีพ
บุคลิกภาพ

ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษาในคณะวิชา
การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษาในคณะวิชา
การพัฒนาอาชีพของนักศึกษาในคณะวิชา
การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษาในคณะวิชา
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สัญลักษณหรืออักษร ความหมาย
การจางงาน
คุณภาพอาจารย
ระบบเปด
ทรัพยากร

ความพงึพอใจในสภาพการจางงานของคณาจารยและบคุลากรในคณะวชิา
การพัฒนาดานวิชาการและคุณภาพของคณาจารยในคณะวิชา
ความเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชนของคณะวิชา
ความสามารถดานการจัดหาทรัพยากรของคณะ/สํานักวิชา

- ตัวแปรการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน
การแลกเปลี่ยน
รวมสราง
ชอบพอ
ภักดี
นับถือ

การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน
การรวมสรางผลงาน
ความชอบพอ
ความจงรักภักดี
การนับถือความเปนมืออาชีพ

- ตัวแปรการปฏิบัติงานของอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
การปฏิบัติงาน
อุทิศตน 
หนาที่หลัก 
มนุษยสัมพันธ

การปฏิบัติงานของอาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
การอุทิศตนใหกับงาน
การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก
การมีมนุษยสัมพันธ

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง

การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนา ตรวจสอบความตรง และความไมแปรเปล่ียนของโมเดลสมการ
โครงสรางพหรุะดบัประสิทธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ
จึงมีกลุมตัวอยาง 2 ประเภทคือ (1) กลุมตัวอยางในการวิจัย เปนคณบดแีละถอืเปนขอมลูระดับ
คณะวชิา (2) กลุมตัวอยางในการใหขอมลู เปนคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ ดงันัน้ผลการ
วิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางจึงนําเสนอสองสวนคือ สวนแรกเปนขอมูลเบื้องตนของ
คณบดีและคณะวิชา และสวนที่สองเปนขอมูลเบื้องตนของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
1.1 ขอมูลเบื้องตนของคณบดีและคณะวิชา

คณบดทีีเ่ปนกลุมตัวอยางในการวจิยัครัง้นีม้ ี 20 คน ในจํานวนนีเ้ปนคณบดเีพศหญงิ 4 คน
(20.00%) และเพศชาย 16 คน (80.00%) สวนใหญมีตําแหนงทางวิชาการเปนรองศาสตราจารย
คือมีจํานวน 14 คน (70.00%) ผูชวยศาสตราจารย 3 คน (15.00%) อาจารย 2 คน (10.00%) และ
ศาสตราจารย 1 คน (5.00%)

เมือ่จัดกลุมตามประเภทคณะวชิา จาํแนกเปนคณบดทีีม่าจากคณะวชิาตาง ๆ ได 4 กลุม คอื 
(1) กลุมสาขาวชิาสงัคมศาสตร เทคโนโลยสัีงคมและครศุาสตร 7 คณะ (35.00%) (2) กลุมสาขาวชิา
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วศิวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร 5 คณะ (25.00%) (3) กลุมสาขาวชิาทรพัยากรชวีภาพ
และเทคโนโลยีการเกษตร 3 คณะ (15.00%) (4) กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตร
สุขภาพ 5 คณะ (25.00%) ทั้งนี้เปนคณะวิชาที่มีขนาดจํานวนอาจารยต่ํากวา 50 คน ม ี 15 คณะ 
(75.00%) และขนาดตัง้แต 50 คนขึน้ไปม ี5 คณะ (25.00%) รายละเอยีดดงัตารางที ่4.1
ตารางที ่4.1  จาํนวนและรอยละของกลุมตวัอยางคณบด ีจาํแนกตามตวัแปรลกัษณะของคณะวชิา

กลุมตัวอยางคณบดี
ลักษณะของคณะวิชา จํานวน (คน) รอยละ

เพศของคณบดี
เพศหญิง 4 20.00
เพศชาย 16 80.00
รวม 20 100.00

ตําแหนงทางวิชาการของคณบดี
อาจารย 2 10.00
ผูชวยศาสตราจารย 3 15.00
รองศาสตราจารย 14 70.00
ศาสตราจารย 1 5.00
รวม 20 100.00

ประเภทคณะวิชา
กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคม และครุศาสตรฯ 7 35.00
กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร 5 25.00
กลุมสาขาวิชาทรัพยากรชีวภาพและเทคโนโลยีการเกษตร 3 15.00
กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรสุขภาพ 5 25.00
รวม 20 100.00

ขนาดคณะวิชา (วัดจากจํานวนคณาจารย)
ต่ํากวา 50 คน 15 75.00
ตั้งแต  50 คนขึ้นไป 5 25.00
รวม 20 100.00

1.2 ขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยางคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

กลุมตัวอยางคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนเปนกลุมตัวอยางผูใหขอมูลที่เก็บรวบ
รวมไดจากแบบสอบถาม โดยมีคณาจารย 397 คน (58.64%) สวนกลุมบุคลากรสายสนบัสนนุม ี
280 คน (41.36%) รวมผูใหขอมลูทัง้สิน้ 677 คน ในจาํนวนนีเ้ปนเพศหญงิและเพศชายใกลเคยีงกัน
คอื คณาจารยทีเ่ปนเพศหญงิม ี 357 คน (52.73%) และเพศชาย 320 คน (47.27%) โดยผูทีท่าํงาน
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รวมกบัคณบดตีัง้แต 5 ปขึน้ไปมเีพยีง 183 คน (27.03%) ในขณะทีผู่ทีท่าํงานรวมกบัคณบดเีปนเวลา
นอยกวา 5 ปมจีาํนวนมากถงึ 480 คน (70.90%)

เมื่อพิจารณาแยกตามกลุมผูใหขอมูลพบวา ในจํานวนกลุมตัวอยางคณาจารยทั้ง 397 คน 
เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง (ชาย 60.96%, หญิง 39.04%) และคณาจารยที่ทํางานรวมกับ
คณบดีตั้งแต 5 ปขึ้นไปมีเพียง 96 คน (24.18%) ในขณะที่คณาจารยที่ทํางานรวมกับคณบดีนอย
กวา 5 ปมีถึง 292 คน (73.55%) โดยคณาจารยทั้งหมดนี้ประมาณครึ่งหนึ่งมีตําแหนงทางวิชาการ
เปนอาจารย คือจํานวน 232 คน (58.44%) ที่เหลือเปนผูชวยศาสตราจารย 115 คน (28.97%) ใน
ขณะที่เปนรองศาสตราจารยเพียง 44 คน (11.08%) และศาสตราจารย 6 คน (1.51%) เทานั้น 
นอกจากนี้ในจํานวนคณาจารยทั้งหมดยังมีคณาจารยที่ทําหนาที่เปนรอง/ผูชวยคณบดี 23 คน 
(5.79%) และเปนหัวหนาภาควิชา 44 คน (11.08%)

สําหรับกลุมผูใหขอมลูทีเ่ปนบคุลากรสายสนบัสนนุสวนใหญเปนเพศหญงิมากกวาเพศชาย
(หญิง 72.14% ชาย 23.86%) โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่ทํางานรวมกับคณบดีตั้งแต 5 ปขึ้น
ไปมีเพียง 87 คน (31.07%) ในขณะที่บุคลากรสายสนับสนุนที่ทํางานรวมกับคณบดีนอยกวา 5 ป
มีถงึ 188 คน (67.14%) ในจาํนวนบคุลากรสายสนบัสนนุทัง้หมดนีม้ตีาํแหนงเปนพนกังานธรุการ/
เลขานุการคณบดี/ฝายบริการทั่วไป 108 คน (38.57%) และเปนนกัวชิาการ/นกัวเิคราะห/ชางเทคนคิ 
172 คน (61.43%) รายละเอียดดังตารางที่ 4.2

จากตารางที่ 4.2 เมื่อจัดกลุมตามประเภทคณะวิชา พบวาในภาพรวมเปนคณาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุนที่สังกัดกลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตรมากที่สุด
(39.00%) รองลงมากลุมสาขาวชิาสงัคมศาสตร เทคโนโลยสีงัคมและครศุาสตร (30.87%) กลุมสาขา
วิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรสุขภาพ (20.24%) และกลุมสาขาวิชาทรัพยากรชีวภาพและ
เทคโนโลยกีารเกษตร (9.90%) ตามลาํดบั สาํหรบัสัดสวนของคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุ
ทีส่ังกัดคณะวิชาที่มีขนาดจํานวนอาจารยต่ํากวา 50 คน และขนาดตั้งแต 50 คนขึ้นไปมีจํานวน
ใกลเคียงกัน (52.44% และ 47.56% ตามลําดับ)
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ตารางที ่4.2  จาํนวนและรอยละของกลุมตวัอยางผูใหขอมูล จาํแนกตามตวัแปรภมิูหลังและลกัษณะของคณะวชิา
กลุมตัวอยางผูใหขอมูล

คณาจารย
( 397 คน: 58.64%)

บุคลากรสายสนับสนุน
(280 คน: 41.36%)

รวม
(677 คน: 100.00%)ตัวแปร

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ

ภูมิหลังผูใหขอมูล
เพศของผูใหขอมูล

หญิง 155 39.04 202 72.14 357 52.73
ชาย 242 60.96 78 23.86 320 47.27
รวม 397 100.00 280 100.00 677 100.00

จํานวนปท่ีทํางานรวมกับคณบดี
นอยกวา 5 ป 292 73.55 188 67.14 480 70.90
ต้ังแต 5 ปขึ้นไป 96 24.18 87 31.07 183 27.03
ไมระบุ 9 2.27 5 1.79 14 2.07
รวม 397 100.00 280 100.00 677 100.00

ตําแหนงทางวิชาการ/ตําแหนงสายสนับสนุน
อาจารย 232 58.44 232 34.27
ผูชวยศาสตราจารย 115 28.97 115 16.99
รองศาสตราจารย 44 11.08 44 6.50
ศาสตราจารย 6 1.51 6 0.89
พนักงานธุรการ/เลขานุการคณบด/ีฝายบริการทั่วไป 108 38.57 108 15.95
นักวิชาการ/นักวิเคราะห/ชางเทคนิค 172 61.43 172 25.41
รวม 397 100.00 280 100.00 677 100.00

บทบาทหนาท่ี
รอง/ผูชวยคณบดี 23 5.79 23 3.40
หัวหนาภาควิชา 44 11.08 44 6.50
คณาจารย (ไมรวมรอง/ผูชวยคณบดี/หัวหนาภาค) 330 83.12 330 48.74
บุคลากรสายสนับสนุน 280 100.00 280 41.36
รวม 397 100.00 280 100.00 677 100.00

ลักษณะของคณะวิชา
เพศของคณบดี

หญิง (4 คน) 55 13.85 39 13.93 94 13.88
ชาย (16 คน) 342 86.15 241 86.07 583 86.12
รวม (20 คน) 397 100.00 280 100.00 677 100.00

ประเภทคณะวิชา
กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคม

และครุศาสตรฯ (7 คณะ) 107 26.95 102 36.43 209 30.87
กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร

(5 คณะ) 158 39.80 106 37.86 264 39.00
กลุมสาขาวิชาทรัพยากรชีวภาพและเทคโนโลยี

การเกษตร (3 คณะ) 41 10.33 26 9.29 67 9.90
กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรสุขภาพ

(5 คณะ) 91 22.92 46 16.43 137 20.24
รวม (20 คณะ) 397 100.00 280 100.00 677 100.00

ขนาดคณะวิชา (วัดจากจํานวนคณาจารย)
ตํ่ากวา 50 คน (15 คณะ) 209 52.64 146 52.14 355 52.44
ต้ังแต  50 คนขึ้นไป (5 คณะ) 188 47.36 134 47.86 322 47.56
รวม 397 100.00 280 100.00 677 100.00
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะหคาสถติพิืน้ฐานของตวัแปรในการวจิยั

ผลการวเิคราะหขอมลูในสวนนี ้ผูวจิยันาํเสนอผลการวเิคราะหคาสถติพิืน้ฐาน ไดแก คาเฉลีย่
( X ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คาสูงสุด (MAX) คาต่ําสุด 
(MIN) เพื่อใหเห็นลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวบงชี้ในองคประกอบที่ใชวัดตัวแปร
ในการวิจัย ซึ่งเปนตัวแปรตอเนื่องที่ไดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ ตลอดจนการ
วิเคราะหคาความเบ (SK) และความโดง (KU) ซึ่งเปนคาที่แสดงถึงลักษณะการแจกแจงความถี่
ของขอมูลวามีการแจกแจงแตกตางจากโคงปกติหรือไม ผลการวิเคราะหขอมูลเปนดังนี้
2.1 องคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี

ประสทิธผิลความเปนคณบดวีดัจากตวับงชี ้6 ตวั ไดแก (1) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนด
เปาหมาย (วสิยัทศัน) (2) การจดัการในหนวยงาน (การจดัการ) (3) ความสมัพนัธระหวางบคุคล
(สัมพันธ) (4) ทกัษะการสือ่สาร (ส่ือสาร) (5) การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบริการวชิาการแก
สังคม (วจิยั) และ(6) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา (คณุภาพ) ผลการวเิคราะหสถติิ
พืน้ฐานแสดงวา ตวับงชีท้ีม่คีาเฉลีย่อยูในระดบัดีไดแก การสงเสริมดานวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการ
แกสังคม ทกัษะการสือ่สาร และความสมัพนัธระหวางบคุคล ( X  = 3.613, 3.602, 3.535 ตามลาํดบั) 
สวนตัวบงชี้ความมีวิสัยทัศนและการกาํหนดเปาหมาย การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา 
และการจดัการในหนวยงานอยูในระดบัปานกลาง ( X  = 3.455, 3.450, 3.328 ตามลาํดบั) เมือ่พจิารณา
คาสมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV) ของตวับงชีท้ัง้ 6 ตวัพบวามคีาอยูระหวาง 21.58 – 24.82 แสดงวา
การรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีของแตละบุคคลอยูในระดับไมแตกตางกันมากนัก

เมื่อพิจารณาความเบและความโดง พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาคาความเบเปนลบซ่ึงเปน
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลแบบเบซาย แสดงวาคาเฉลีย่ของตวับงชีแ้ตละตวัคอนขางสงู สวนคา
ความโดงของตวับงชีเ้กอืบทกุตวัมคีาเปนบวกซึง่เปนลกัษณะความสงูโดง แสดงวาตวับงชีเ้หลานีม้ี
การกระจายของขอมลูนอย ยกเวนตวับงชีค้วามสมัพนัธกบัระหวางบคุคลทีม่คีาความโดงเปนลบซึง่
เปนลกัษณะความโดงแบบเตีย้แบน แสดงวาการกระจายขอมลูมากรายละเอยีดดงัตารางที ่4.3

จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนยอมรับวาคณบดีมี
ความเปนนกัวชิาการและนกัวจิยั มกีารแสวงหาโอกาสความกาวหนาในวชิาชพีของตนอยางตอเนือ่ง
ใหความสาํคญักบัการบรกิารวชิาการ ตลอดจนมทีกัษะดานการสือ่สารทัง้การฟง การพดู และการเขยีน
อยูในระดับดี สามารถทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิภาพของคณะวิชาไดดี รวมทั้งไดใหความ
สําคัญกับนักศึกษา คณาจารยและบุคลากรในคณะวิชา อยางไรก็ตามถึงแมวาการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาจะเปนภารกิจหลักหนึ่ง แตประสิทธิผลในดานการพัฒนาหลักสูตรและการติดตาม
กระบวนการประเมินจากภายนอกก็ยังไมเปนที่พอใจมากนัก เชนเดยีวกบัการสรรหาและเลือ่นขัน้
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บุลคลากรที่มีคุณภาพอยูในระดับปานกลางเทานั้น นอกจากนี้การบริหารจัดการภายในคณะวิชา
คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุเหน็วาคณบดยีงัไมสามารถแสดงศกัยภาพดานนีไ้ดดเีทาทีค่วร 
เชนเดยีวกบัการกาํหนดเปาหมายเชงิยทุธศาสตรของหนวยงาน การกาํหนดวสัิยทศันและการวางแผน
ระยะยาว ตลอดจนการสนบัสนนุใหหนวยงานยอยภายในคณะวชิามคีวามเขมแขง็ซึง่การดาํเนนิงาน
ดานนี้คณบดีไดรับการยอมรับวามีประสิทธิผลในระดับปานกลางเทานั้น
2.2 องคประกอบประสิทธิผลของคณะวิชา

ประสิทธิผลของคณะวิชาวัดจากตัวบงชี้ 8 ตัวไดแก (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของ
นักศึกษา (การศึกษา) (2) การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา (วิชาการ) (3) การพัฒนาอาชีพให
กับนักศึกษา (อาชีพ) (4) การพัฒนาบุคลิกภาพนักศึกษา (บุคลิกภาพ) (5) ความพึงพอใจในสภาพ
การจางงานของคณาจารยและบุคลากร (การจางงาน) (6) การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพของ
คณาจารยและบคุลากร (คณุภาพอาจารย) (7) การเปนระบบเปดและการตดิตอกบัชมุชน (ระบบเปด) 
และ (8) ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร (ทรัพยากร) ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานพบวา 
ความพงึพอใจดานการศกึษา การพฒันาอาชพีใหกบันกัศกึษา และการพฒันาบคุลกิภาพนกัศกึษา 
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี ( X  = 3.567, 3.566, 3.510 ตามลําดับ) สวนการเปนระบบเปดและ
การตดิตอกบัชมุชน ความพงึพอใจในงานของคณาจารยและบคุลากร การพฒันาวชิาชพีและคณุภาพ
ของคณาจารยและบุคลากร การพฒันาดานวชิาการของนกัศกึษา คาเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง 
( X  = 3.464, 3.402, 3.337, 3.142 ตามลาํดบั) สาํหรับความสามารถในการไดมาซึง่ทรพัยากร ถงึแม
คณุภาพจะอยูในระดบัปานกลางแตคาเฉลีย่คอนขางต่าํกวาตวับงชีอ่ื้น ( X = 2.943) เมือ่พจิารณา
คาสมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV) ของตวับงชีท้ัง้ 8 ตวั พบวามคีาอยูระหวาง 4.50 – 9.42 แสดงวา
การรบัรูประสทิธผิลของคณะวชิาของแตละบคุคลอยูในระดบัไมแตกตางกนัมากนกั

เมื่อพิจารณาความเบและความโดง พบวา ตัวบงชี้สวนใหญมีคาความเบเปนบวกซึ่งเปน
การแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบขวา แสดงวาคาเฉลี่ยของตัวบงชี้แตละตัวคอนขางต่ํา สวนคา
ความโดงของตัวบงชี้เกือบทุกตัวมีคาเปนบวกซึ่งเปนลักษณะความสูงโดง แสดงวาตัวบงชี้เหลานี้มี
การกระจายของขอมูลนอย ยกเวนความพงึพอใจในงานของคณาจารยและบคุลากรและการพฒันา
วิชาชีพและคุณภาพของคณาจารยและบุคลากรที่คาความโดงเปนลบซึ่งเปนลักษณะความโดงเตี้ย
แบนกวาโคงปกต ิแสดงวาตวัแปรเหลานีม้กีารกระจายของขอมลูมากรายละเอยีดดงัตารางที ่4.3

จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา ประสิทธิผลของคณะวิชาตามการรับรูของคณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุสวนใหญยงัดาํเนนิการไดไมคอยดนีกั โดยเฉพาะในดานการจดัหาทรพัยากร
ทีค่ณะวชิายงัไมสามารถดงึดดูนกัศกึษาทีม่คีณุภาพมาเขาศกึษาได ตลอดจนการระดมทนุสนบัสนนุ
การวจิยัทีย่งัอยูในระดบัทีไ่มเปนทีน่าพงึพอใจเทาทีค่วร เชนเดยีวกบัภารกจิของคณะวชิาในดานการ
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พัฒนาวิชาการของนักศึกษาที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความสามารถในการเรียนรู ใฝหาวิชา
ความรูเพิ่มเติมดวยตนเองยงัไมประสบความสาํเรจ็เทาทีค่วร เมือ่พจิารณาคณุภาพของคณาจารย
ดานผลงานทีไ่ดรับการตพีมิพในวารสารนานาชาต ิ คณุวฒุขิองคณาจารยและการไดรับการยอมรบั
นับถือในแวดวงวิชาการก็ยังอยูในระดับพอใชไดเทานั้น สําหรับการดําเนินงานของคณะวิชาที่
ประสบความสาํเร็จคอนขางดีมีเฉพาะดานที่เกี่ยวของกับนักศึกษาเทานั้น แสดงวาคณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุรบัรูวานกัศกึษามคีวามพงึพอใจในความเปนนกัศกึษาของสถาบนัและพงึพอ
ใจกับหลกัสตูรทีต่นเองเรยีน อีกทัง้คณะวชิายงัใหความสาํคญัในการพฒันาจติสาํนกึความเปนพล
เมอืงดแีละการสงเสริมการทาํกจิกรรมนอกหลกัสูตรใหกบันกัศกึษา และบณัฑติยงัไดรับการยอมรบั
จากนายจางในเรื่องความรูความสามารถทําใหสามารถหางานทําไดภายในระยะเวลาอันสั้นภาย
หลงัจากสาํเรจ็การศกึษา
2.3 องคประกอบการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ

การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานวัดจากตัวบงชี้ 4 ตัวไดแก 
(1) การรวมสรางผลงาน (รวมงาน) (2) ความจงรักภักดี (ภักดี) (3) ความชอบพอ (ชอบพอ) และ
(4) การนบัถอืความเปนมอือาชพี (นบัถอื) ผลการวเิคราะหคาสถติพิืน้ฐาน พบวามเีพยีงความชอบพอ
เทานั้นที่คาเฉลี่ยอยูในระดับดี ( X  = 3.523) สวนตัวบงชี้ความจงรักภักดี การรวมสรางผลงาน 
และการนับถือความเปนมืออาชีพ อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.072, 3.400, 3.494 ตามลําดับ) 
อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) แสดงวาลักษณะของการกระจายของ
ตัวบงชี้ความจงรักภักดี การรวมสรางผลงาน และการนับถือความเปนมืออาชีพอยูในระดับใกล
เคยีงกนั (CV = 27.08, 26.03, 26.82 ตามลาํดบั) และสงูกวาคาสมัประสทิธิก์ารกระจายของตวับงชี้
ความชอบพอ (CV = 20.41) แสดงวาคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับ
ความชอบพอกับคณบดีแตกตางกันนอยกวาความจงรักภักดี การรวมสรางผลงาน และการนับถือ
ความเปนมืออาชีพ

เมื่อพิจารณาความเบและความโดง พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาความเบเปนลบซึ่งเปนการ
แจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย แสดงวาคาเฉลี่ยของตัวบงชี้แตละตัวคอนขางสูง เชนเดียวกับ
ที่ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาความโดงเปนบวกซึ่งเปนลักษณะความสูงโดง แสดงวาตัวบงชี้เหลานี้มีการ
กระจายของขอมูลนอย

จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมีความมุงมั่นในการ
ทํางานเพื่อใหงานของคณบดีบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งสะทอนใหเหน็จากปรมิาณงานที่
การปฏบิตังิานนอกเหนอืจากภาระงานประจาํ หรือการสนบัสนนุกจิกรรมตาง ๆ เปนตน ในสวนของความ
รูสึกนบัถอืทีม่ตีอคณบดขีองตน ในดานความสามารถในการบรหิาร ความเปนนกัวชิาการอยูในระดบั
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พอใชไดเชนเดยีวกบัความประทับใจสวนตัวที่มีตอคณบดี สําหรับความจงรักภักดีที่แสดงออกอยาง
เปดเผยในดานการชวยเหลือ การสนับสนุน และการปกปองซึ่งกันและกันในดานตาง ๆ ทั้งที่เกี่ยว
ของกับงานและนอกเหนือจากงานนั้นยังมีไมมากนัก

ตารางที่ 4.3  คาสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรในการวิจัยของกลุมตัวอยางทั้งหมด
คาสถิติของกลุมตัวอยางทั้งหมด (N= 677)

ตัวแปร
X

ระดับประสิทธิผล/
การปฏิบัติ SD CV (%) คาตํ่าสุด คาสูงสุด ความเบ

(SK)
ความโดง

(KU)
ประสิทธิผลความเปนคณบดี

1. วิสัยทัศน 3.455 ปานกลาง 0.796 23.04 1.000 5.000 -0.507** 0.114
2. จัดการ 3.328 ปานกลาง 0.826 24.83 1.000 5.000 -0.400** 0.071
3. สัมพันธ 3.535 ดี 0.763 21.59 1.000 5.000 -0.378** -0.011
4. ส่ือสาร 3.602 ดี 0.780 21.67 1.000 5.000 -0.451** 0.280
5. วิจัย 3.613 ดี 0.791 21.89 1.000 5.000 -0.442** 0.262
6. คุณภาพ 3.450 ปานกลาง 0.846 24.51 1.000 5.000 -0.389** 0.013

ประสิทธิผลคณะวิชา
1. การศึกษา 3.567 ดี 0.177 4.95 2.955 3.979 -0.256**  1.291**
2. วชิาการ 3.142 ปานกลาง 0.223 7.10 2.545 3.632  0.274**  0.321
3. อาชีพ 3.566 ดี 0.239 6.69 2.795 4.479  0.363**  3.732**
4. บุคลิกภาพ 3.510 ดี 0.158 4.50 3.212 4.000  0.692**  0.406*
5. การจางงาน 3.402 ปานกลาง 0.246 7.24 2.955 3.923  0.050 -1.173**
6. คุณภาพอาจารย 3.337 ปานกลาง 0.314 9.42 2.609 3.947 -0.222* -0.156
7. ระบบเปด 3.464 ปานกลาง 0.229 6.61 2.992 4.154  0.592**  0.284
8. ทรัพยากร 2.943 ปานกลาง 0.232 7.90 2.294 3.481 -0.519**  0.730**

การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
1. รวมสราง 3.523 ดี 0.719 20.42 1.000 5.000 -0.366** 0.680**
2. ภักดี 3.072 ปานกลาง 0.832 27.10 1.000 5.000  -0.218* 0.198
3. ชอบพอ 3.400 ปานกลาง 0.885 26.02 1.000 5.000 -0.422** 0.365*
4. นับถือ 3.494 ปานกลาง 0.937 26.83 1.000 5.000 -0.489** 0.111

ผลการปฏิบัติงาน
1. อุทิศตน 3.922 ดี 0.567 14.45 1.333 5.000 -0.200** 0.583**
2. หนาที่หลัก 3.903 ดี 0.545 13.98 1.833 5.000 -0.173 0.219
3. มนุษยสัมพันธ 3.996 ดี 0.550 13.76 1.400 5.000 -0.432** 0.818**

หมายเหตุ: SESK  = 0.09, SEKU = 0.188, * p<.05, ** p<.01
ระดับความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิติ   ZSK = SK/SESK  และ ZKU = KU/SEKU

2.4 องคประกอบผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
ผลการปฏบิตังิานวดัจากตวับงชี ้3 ตวั ไดแก การอทุศิตนใหกบังาน (อุทศิตน) การปฏบิตังิาน

ตามหนาทีห่ลกั (หนาทีห่ลกั) และการมมีนษุยสมัพนัธ (สมัพนัธ) ผลการวเิคราะหคาสถติพิืน้ฐาน
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แสดงใหเห็นวา ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี เรียงตามลําดับไดแก การมีมนุษยสัมพันธ
( X  = 3.996) การอทุศิตนใหกบังาน ( X  = 3.922) และการปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกั ( X  = 3.903)
อยางไรกต็ามเมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV) เหน็ไดวาลกัษณะของการกระจายของ
ตัวบงชีก้ารอทุศิตนใหกบังาน การปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกั และการมมีนษุยสมัพนัธอยูในระดบั
ใกลเคยีงกนั (CV = 14.45, 13.98, 13.76 ตามลาํดบั) แสดงวาคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุมี
ความเหน็เกีย่วกบัผลการปฏิบตังิานแตละดานดงักลาวแตกตางกนัไมมากนกั

เมือ่พจิารณาความเบและความโดงซึง่เปนคาทีแ่สดงลกัษณะการแจกแจงความถีข่องขอมลู
วามกีารแจกแจงแตกตางจากโคงปกตหิรือไม ผลการวเิคราะหพบวาตวับงชีทุ้กตวัมคีาความเบเปนลบ
ซึ่งเปนการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย แสดงวาคาเฉลี่ยของตัวบงชี้แตละตัวคอนขางสูง 
เชนเดียวกับที่ตัวบงชี้ทุกตัวมีคาความโดงเปนบวกซึ่งเปนลักษณะความโดงสูง แสดงวาตัวบงชี้
เหลานี้มีการกระจายของขอมูลนอยรายละเอยีดดงัตารางที ่4.3

จากขอมูลขางตนอธิบายไดวา คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมีความรูสึกที่ดีกับ
งานที่ทํา เห็นคุณคาในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ใชเวลาและใหความทุมเทกับงานที่ทําถึงแมจะตอง
ทํานอกเวลาปฏิบัติงานก็ตาม ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมและใชความคิดวิเคราะห
พิจารณาไตรตรองงานที่ทําอยางรอบคอบ ตลอดจนมีความกระตือรือรนที่จะทํางานในหนาที่ใหมี
คุณภาพและแสวงหาแนวทางพัฒนาทักษะความรูความสามารถในวิชาชีพของตนอยูเสมอ

จากตารางที่ 4.3 เมือ่ทดสอบระดบัความมนียัสาํคญัของความเบ พบวาตวัแปรสวนใหญมี
คาความเบแตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ แตเปนคาทีอ่ยูในระดับตํ่าแสดงวาตวัแปรมี
ลักษณะการแจกแจงไมเปนโคงปกติเลก็นอย สวนคาความโดงทีแ่ตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิแสดงวาขอมลูมคีวามโดงแตกตางจากโคงปกตแิละมลีกัษณะคอนขางเตีย้แบน

การเปลี่ยนรูปตัวแปร
จากผลการทดสอบการแจกแจงของตัวแปรที่ใชในการวิจัยของกลุมตัวอยางทั้งหมดดัง

ปรากฏในตารางที่ 4.3 เห็นไดวาตัวแปรสวนใหญมีลักษณะไมเปนโคงปกติเล็กนอย อยางไรก็ตาม
การวิจัยครั้งนี้ไดทดลองเปลี่ยนรูปของตัวแปรที่การแจกแจงไมเปนโคงปกติโดยพิจารณาจากคา
ดัชนีการเปลีย่นรปู ซึง่คาํนวณจากคาเฉลีย่ของตวัแปรหารดวยสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ( X /SD) ถา
หากคาดัชนีดังกลาวสูงกวา 4 การเปลีย่นรปูของขอมลูในกรณเีชนนีจ้ะไมมผีล (นงลกัษณ วรัิชชยั, 
2545; Hair et al., 1998) ผลจากการคาํนวณคาดชันพีบวา มเีฉพาะตวัแปรในองคประกอบประสทิธิ
ผลความเปนคณบดเีทานัน้ทีม่คีาดชันกีารเปลีย่นรปูสูงกวา 4 ดงันัน้ขอมลูในสวนนีจ้งึไมตองทาํการเปลีย่น
รูป อยางไรก็ตามสําหรับตัวแปรอื่นที่ลักษณะการแจกแจงเบ การวิจัยครั้งนี้ก็ไมไดทําการเปลี่ยนรูป
เนื่องจาก (1) การเปลี่ยนรูปทําใหขอมูลมีการกระจายเบกวาเดิมมาก (2) เมือ่พจิารณาจากคาดชันี



120

ความเบและความโดงซึ่งมีคานอยกวา 2 แสดงวาตวัแปรสวนใหญมกีารแจกแจงตางจากโคงปกติ
เพยีงเลก็นอยเทานัน้ และเปนคาทีย่อมรับได (Kline, 1998) นอกจากนัน้ลกัษณะการแจกแจงที่ตาง
จากโคงปกตเิพยีงเลก็นอยจะมผีลตอระดับนยัสาํคญัและอาํนาจในการทดสอบเพยีงเลก็นอยเทานั้น 
ทั้งนี้คาความเบไมควรเกิน 1.5 (Glass & Hopkin, 1995 อางถึงใน สุชาดา บวรกิติวงศ, 2548)
(3) การวเิคราะหเพือ่ตอบคาํถามหลกัของการวจิยัครัง้นีใ้ชวธิกีารประมาณคาดวยโปรแกรม Mplus 3.13
ซึง่ไดพฒันาโปรแกรมใหสามารถใชกบัขอมลูทีม่กีารแจกแจงทีไ่มเปนโคงปกตไิด (Muthen & Muthen,
2005; Wong & Mason, 1985; Goldstein, 1995; Morris, 1995)

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี

การวิเคราะหในตอนนี้มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของโมเดล
การวัดซึ่งเปนโมเดลสมมติฐานทางทฤษฎี (proposed model) วามีความสอดคลองกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษหรือไม หรือตัวบงชี้ที่ใชในการวัดเปนตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม เนื่อง
จากตัวแปรที่ใชในการวิจัยเปนตัวแปรที่สรางจากทฤษฎี (construct) ไมสามารถวัดไดโดยตรงตอง
วัดทางออมจากตัวแปรสังเกตได ดังนั้นกอนนําไปใชจําเปนตองตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง
ของตัวแปรแฝงดังกลาวกอน วิธีทางสถิติที่ใชคือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดยีว 
(single level confirmatory factor analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 3.13 (Muthen & Muthen, 2005) 
หากผลการวิเคราะหพบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวาโมเดล
มคีวามตรงเชงิโครงสราง ซึง่พจิารณาไดจากคา 2χ ทีไ่มมนียัสาํคญัทางสถติ ิ คาดชันวีดัระดบัความ
กลมกลนื (GFI) คาดชันวีดัระดบัความกลมกลนืทีป่รับแกแลว (AGFI) คาดชันรีากของคาเฉลีย่ของ
กาํลงัสองของสวนเหลอื (RMSEA) เปนตน ถาโมเดลทีไ่ดไมมคีวามตรง ผูวจิยัจะปรับโมเดลแลว
วิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะที่โปรแกรมรายงานหลังจากเสร็จส้ินการคํานวณโดย
พจิารณาจากดชันปีรับรูปแบบ (modification indices) และพืน้ฐานทางทฤษฎทีีผู่วจิยัศกึษาจาก
เอกสารและการวจิยัทีเ่กีย่วของจนกวาจะไดโมเดลทีม่คีวามตรง ทัง้นีก้อนทาํการวเิคราะหเพือ่ตรวจ
สอบความตรงเชงิโครงสรางไดดาํเนินการวเิคราะหคาสหสมัพนัธกอน โดยมวีตัถปุระสงคเพือ่ตรวจ
สอบวาตวัแปรสงัเกตไดทุกตัวในโมเดลมีความสัมพันธกันหรือไม ( 0H : xyρ = 0) ทิศทางและ
ขนาดของความสัมพันธเปนอยางไร โดยใชสถิติสหสัมพนัธแบบเพยีรสนั (Pearson’s product 
moment correlation)

ตัวบงชี้ที่ใชในการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีในการวิจัยครั้งนี้ เปนองคประกอบ
ประสิทธิผลความเปนคณบดีที่ The Joint Faculty Administration Advisory Committee ใน
ประเทศสหรฐัอเมริกาพฒันาขึน้สาํหรบัใชในสถาบนัอดุมศกึษา (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) 
ซึ่งเดิมวัดตวับงชี้จาก 7 ตัวไดแก (1) ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (2) การจัดการใน
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หนวยงาน (3) ความสมัพนัธระหวางบคุคล (4) ทกัษะการสือ่สาร (5) การสนบัสนนุใหมคีวามหลากหลาย
(6) การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม และ (7) การพฒันาคณุภาพการศกึษา
ของคณะวชิา เมือ่นาํมาใชในสถาบนัอดุมศกึษาของไทยจงึไดปรับปรุงและดดัแปลงตวับงชีใ้หเหมาะสม
กับบริบทตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือและขอมูลที่ไดจากการศึกษา
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาของไทยยังไมเนนและไมมีปญหาในเรื่อง 
“การสนบัสนนุใหมคีวามหลากหลาย” อยางเปนรูปธรรม การวจิยัครัง้นีจ้งึตดัตวับงช้ีดงักลาวออกไป
ดงันัน้ประสทิธผิลความเปนคณบดทีีไ่ดปรับปรุงและดดัแปลงใชในการวจิยัครัง้นีจ้งึวดัจากตวับงชี ้ 6 ตวั
คอื (1) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย (วสิยัทศัน) (2) การจดัการในหนวยงาน (การจดัการ)
(3) ความสมัพนัธระหวางบคุคล (สมัพนัธ) (4) ทกัษะการสือ่สาร (สือ่สาร) (5) การสงเสริมการวจิยั 
วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม (วจิยั) และ (6) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา (คณุภาพ) 
ซึง่ในผลการวเิคราะหถอืเปนตวัแปรสังเกตได

ผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางตวัแปรสงัเกตไดท้ัง 6 ตวัของโมเดลการวดัประสทิธผิล
ความเปนคณบดี พบวา ความสมัพนัธระหวางตวัแปรทัง้หมด 15 คู มคีาแตกตางจากศนูยอยางมนียั
สําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทกุคู โดยทกุคูมคีาความสมัพนัธเปนบวก และมคีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ
อยูระหวาง .723 ถงึ .879 แสดงวาตวัแปรสงัเกตไดของโมเดลนีม้คีวามสมัพนัธระหวางกนัจริง และ
ลักษณะความสมัพนัธเปนไปในทศิทางเดยีวกนั (มเีครือ่งหมายบวก) นัน่คอื ถาตวัแปรหนึง่มขีนาดเพิม่
มากขึน้ อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดเพิม่ข้ึนดวย หรอืหากตวัแปรตวัหนึง่มขีนาดลดต่าํลง อีกตวัหนึง่กจ็ะมี
ขนาดลดต่าํลงดวย เชน ถาคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุรบัรูวาคณบดมีปีระสิทธผิลดานความ
มีวิสัยทัศนและการกาํหนดเปาหมายเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามีการจัดการในหนวยงานอยูในระดบั
เพิม่มากขึน้ดวยเชนกนั ดานขนาดของความสมัพนัธพบวาทกุคูอยูในระดบัคอนขางสงู (.6 < r <.8) จนถงึ
สูงมาก ( r > .8) ทัง้นีต้วัแปรสงัเกตไดทกุตวัมคีวามผนัแปรรวมกนั (r2) ระหวาง 52.27 % ถงึ 77.26 %

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งเปนคาสถิติทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณ (identity metrix) หรือไม พบวาไดคา 

2χ = 4601.583 ( df = 15, p = .000) ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 
(KMO = .935) แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณ 
และมีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสรางได รายละเอียด คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของตัวแปร
สังเกตไดในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีดังตารางที่ 4.4
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ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA) ดวยโปรแกรม 
Mplus 3.13 พบวาโมเดลการวดัประสทิธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากร
สายสนับสนุนมีความตรงเชิงโครงสราง โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ
โมเดล ไดแก คา 2χ = 3.294, df = 3, p = .3472 ดชัน ีCFI = 1.000, TLI = 1.000, RMSEA = 0.012, 
SRMR = 0.003 และ /dfχ 2 = 1.098 ซึง่คา p  มากพอทีจ่ะไมปฏิเสธสมมตฐิานหลกั แสดงวาผล
การทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกัที่
วาโมเดลทางทฤษฎมีคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษ หรอืโมเดลการวดัมคีวามตรงเชงิโครงสราง 
และสอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ี CFI และ TLI ทีม่คีาเปน 1 ดชัน ี RMSEA ทีม่คีาต่าํกวา 
.06 และ RMR ทีม่คีาต่าํกวา .08 (Hu & Bentler, 1999) และ /dfχ 2  มคีานอยกวา 2

เมือ่พจิารณาความสาํคญัขององคประกอบแตละตวัแปรสงัเกตไดในโมเดลการวดัประสทิธผิล
ความเปนคณบดจีากคาสมัประสทิธิน์้าํหนกัองคประกอบมาตรฐาน (β ) ของตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 6 ตัว 
พบวาเกือบทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบใกลเคียงกันมาก (คา β  อยูระหวาง .80 
ถึง .93) และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ (Z > 2.58) แสดงวาตัวแปรสงัเกตได
ทัง้ 6 ตวันีเ้ปนองคประกอบทีส่าํคญัทีจ่ะบงบอกถงึประสทิธผิลความเปนคณบด ี และทกุตัวมีความ
สําคญัเกอืบเทาเทยีมกนั โดยตวัแปรทีม่คีาสมัประสทิธิน์้าํหนกัองคประกอบมากทีสุ่ดคอื การจดัการ
ในหนวยงาน (β  = 0.93) รองลงมาไดแก ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย (β  = 0.92) 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา (β  = 0.91) ความสัมพันธระหวางบุคคล (β  = 0.90)
ทกัษะการสือ่สาร (β  = 0.90) ตามลาํดบั สวนตวัแปรทีม่นี้าํหนกัความสาํคญัคอนขางต่าํกวาตวัแปร
อ่ืนคอื การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม (β  = 0.80) โดยตัวแปรสังเกตได
เหลานี้มีความแปรปรวนรวมกันกับโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีประมาณรอยละ 
64.00 ถงึ 86.00 ซึง่อยูในระดบัสูง โดยพจิารณาจากสาํหรบัคาสมัประสทิธิค์วามเทีย่ง (R2 ) ที่มีคา
อยูระหวาง 0.64 ถึง 0.86 รายละเอียดดังตารางที่ 4.5 และภาพที่ 4.1

ผลจากการวเิคราะหสามารถนาํคาสมัประสทิธิค์ะแนนองคประกอบ (factor score coefficient)
มาสรางสมการองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากร
สายสนับสนุนในรูปคะแนนดิบไดดังนี้

ประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
= 0.11 (วสัิยทศัน) + 0.09 (การจดัการ) + 0.25 (สมัพนัธ) + 0.24 (ส่ือสาร) + 0.05 (วจิยั) + 0.33 (คณุภาพ)

จากขอมลูขางตนสรุปวา ตวับงชีท้ัง้ 6 ตวัเปนองคประกอบทีส่าํคญัในการวดัประสทิธผิลความ
เปนคณบดโีดยทกุตวัมคีาน้าํหนกัเปนบวก หมายความวา หากคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ
รับรูวาคณบดีมีคุณลักษณะของตัวบงชี้ดังกลาวนี้สูง ก็จะสงผลใหรับรูวามีประสิทธิผลความเปน
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คณบดอียูในระดบัสูงดวย ในทางตรงกนัขามหากรบัรูวาคณบดมีคีณุลกัษณะของตวับงชีด้งักลาวนี้
ต่ํา ก็จะสงผลใหมีประสิทธิผลความเปนคณบดีต่ําดวย นอกจากนี้การที่ตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดมี
ความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง (r มีคาระหวาง .723 ถึง .879) แสดงวาองคประกอบการวัด
ประสิทธิผลความเปนคณบดีแตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกัน
อยางอิสระ ดังแผนภาพที่ 4.1

ตารางที่ 4.4 คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัด
ประสิทธิผลความเปนคณบดี  (N=677)

คาสหสัมพันธ
ตัวแปรสังเกตได

1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. วิสัยทัศน 1.000
2. การจัดการ 0.879** 1.000
3. สัมพันธ 0.828** 0.851** 1.000
4. ส่ือสาร 0.827** 0.836** 0.846** 1.000
5. วิจัย 0.723** 0.726** 0.729** 0.759** 1.000
6. คุณภาพ 0.830** 0.841** 0.808** 0.818** 0.747** 1.000**
คาเฉลี่ย 3.456 3.328 3.535 3.602 3.614 3.450
SD 0.798 0.828 0.765 0.782 0.793 0.848
KMO: Measure of Sampling Adequacy = .935, Bartlett's Test of Sphericity: Chi-Square = 4620.150,
df  = 15, p  = .000

หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01

ตารางที่ 4.5 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว (single level CFA model)

ตัวแปรสังเกตได น้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐาน ( β ) SE Z สปส.คะแนน

องคประกอบ (FS) R2

1. วิสัยทัศน 0.92 - - 0.11 0.84
2. การจัดการ 0.93 0.02 46.33 0.09 0.86
3. สัมพันธ 0.90 0.03 37.28 0.25 0.81
4. ส่ือสาร 0.90 0.03 37.45 0.24 0.82
5. วิจัย 0.80 0.03 28.09 0.05 0.64
6. คุณภาพ 0.91 0.03 38.18 0.33 0.82

2χ = 3.294, df = 3, p = .3472
CFI = 1.000, TLI = 1.000, RMSEA = 0.012, SRMR = 0.003

หมายเหตุ  | Z | > 1.96 หมายถึง p  < .05,     | Z | > 2.58 หมายถึง p  < .01
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2χ = 3.294, df = 3, p = .3472, /dfχ 2 = 1.10, CFI = 1.000, TLI = 1.000,
 RMSEA = 0.012, SRMR = 0.003 (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.1  โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปร

การนาํเสนอขอมลูในสวนนีเ้ปนการนาํเสนอผลการวเิคราะหคาเฉลีย่ของตวัแปรประสทิธผิล
ความเปนคณบดี ประสิทธิผลคณะวิชา การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน 
และผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน โดยมีเปาหมายเพื่อเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยของตัวแปรดังกลาวระหวางกลุมผูใหขอมูลหรือเพศของคณบดีหรือประเภทของคณะวิชาที่
แตกตางกนั สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหคอื การวเิคราะหความแปรปรวนพหนุาม (multivariate analysis 
of variance: MANOVA) โดยมีขั้นตอนในการวิเคราะหดังนี้ (1) วิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ซึ่งเปนตัวแปรตามในแตละกลุม (2) วิเคราะหเพื่อตรวจ
สอบขอตกลงเบื้องตนของ MANOVA ซึ่งมีขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะขอมูลที่จะนํามา
วิเคราะหคือ (Stevens, 2002; กลัยา วาณชิยบญัชา, 2544) ประการแรก ความเปนอสิระตอกนัของ
กลุมตัวอยาง (the observations are independent) โดยการวจิยัไดมกีารสุมตัวอยางจากประชากร
แตละกลุมอยางเปนอิสระตอกัน ประการที่สอง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของ
ตัวแปรตามทุกกลุมตองเทากัน สถิติที่ใชทดสอบไดแก สถิติทดสอบ Box's M ซึ่งมีสมมติฐานการ
ทดสอบวา เมทรกิซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวแปรตามระหวางกลุมไมแตกตางกนั
(H0: ∑ ∑ ∑===1 2 ... k ; K = จํานวนกลุม) อยางไรก็ตามถาหากเมทริกซความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนรวมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งอาจไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตน
ของความเปนเอกพนัธของเมทรกิซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม Hakstian, Roed and Lind 
(1979 cited in Stevens, 2002) กลาววาผลการละเมิดขอตกลงเบื้องตนนี้ยังไมชัดเจน ตามกฎ

สื่อสาร

วิจัย

คุณภาพ

สัมพันธ

วิสัยทัศน

การจดัการ
0.90**

0.92**

0.90**

0.16

1.00
.0.90**

0.80**

0.90**

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.14

0.19

0.18

0.36

0.18

0.28

0.02

0.04

0.03
-0.02

0.03
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แหงความจัดเจน (rule of thumb) โดยทั่วไปถากลุมตัวอยางมีขนาดไมเทากันแลวการทดสอบดวย 
Box's M test อาจจะไมนาํมาพจิารณาเพราะจะมคีวามไมคงทีส่งู และสถติทิดสอบ Levene's Test 
ซึง่ใชในการทดสอบความแปรปรวนหรอืการกระจายของขอมลู ซึง่เปนเงือ่นไขในการทดสอบสมมตฐิาน
เกีย่วกบัความเทากนัของคาเฉลีย่โดยมสีมมติฐานในการทดสอบคอื ความแปรปรวนของตวัแปรตาม
ทัง้หมดทีน่าํมาวเิคราะหไมแตกตางระหวางกลุม ตลอดจนทดสอบความสมัพนัธระหวางตวัแปรตาม
โดยสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ซึ่งมีสมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธเปนเมทริกซ
เอกลักษณหรือไม (identity matrix) ประการทีส่าม ตวัแปรตามตองมกีารแจกแจงแบบ multivariate 
normality ในแตละกลุม ในการวิจัยนี้ไดทดสอบลักษณะการแจกแจงแบบปกติ (normality) โดย
พิจารณาจากความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงซึ่งเปนการทดสอบตัวแปรเดียว ทั้งนี้เนื่อง
จากขอจํากดัของโปรแกรมทีใ่ชในการวจิยัทีไ่มสามารถหาคา Mardia’s coefficient  ทีใ่ชตรวจสอบการ
แจกแจงแบบ multivariate normality ได (Yuan, Lambert, & Fouladi, 2004; Denzine & 
Kowalski, 2002) (3) วเิคราะหความแปรปรวนพหนุามโดยสถติทิดสอบ Pillai's Trace, Wilks' Lambda, 
Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root เปนการทดสอบคาเซน็ทรอยดของประชากร K กลุม 
หมายถงึ การทดสอบผลของตัวแปรตนที่มีตอตัวแปรตามโดยพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตามวามี
ความแตกตางกันหรือไมไปพรอม ๆ กัน (4) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึ่งเปนการ
ทดสอบอิทธิพลของตัวแปรตนที่มีตอตัวแปรตาม โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของตัวแปรตามเปนรายตัว
วามีความแตกตางกันหรือไม ถาหากพบวามีคาเฉลี่ยของประชากรอยางนอย 1 กลุมที่แตกตาง
จากกลุมอ่ืน จะทําการทดสอบรายคูหรือการทดสอบภายหลัง (post hoc comparison) เพื่อคนหา
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของสองประชากรใด ๆ ภายหลังการวิเคราะหความแปรปรวน ดวย
วิธีของ Scheffe กรณีทราบวาความแปรปรวนของประชากรมีคาไมแตกตางกัน และวิธีของ 
Dunnett’s T3 กรณีคาความแปรปรวนตางกัน (สุชาดา บวรกิติวงศ, 2548)

การนาํเสนอผลการวเิคราะหแบงเปน 4 สวน คอื (1) ผลการเปรยีบเทยีบคาเฉลีย่ของตวับงชี้
ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี (2) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดล
การวัดประสิทธิผลคณะวิชา  (3) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดการแลก
เปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับเพื่อนรวมงาน (4) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ใน
โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน รายละเอียดในแตละสวนเปนดังนี้
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4.1. ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี

ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดล
การวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางสถานภาพของผูใหขอมูล เพศของคณบดี เพศของผู
ใหขอมูลและประเภทของคณะวิชาที่แตกตางกันดวยสถิติวิเคราะห MANOVA โดยตัวบงชี้ใน
โมเดลการวัดประสทิธผิลความเปนคณบดมี ี6 ตวั ไดแก (1) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย 
(2) การจัดการในหนวยงาน (3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (4) ทักษะการสื่อสาร (5) การสงเสริม
การวิจัย วชิาการ และบริการวิชาการแกสังคม และ(6) การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา 
รายละเอียดผลการวิเคราะหเปนดังนี้

4.1.1. ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงช้ีในโมเดลการวัดประสิทธิผลความ
เปนคณบดี จาํแนกตามสถานภาพของผูใหขอมลูและเพศของคณบด ีผลการวเิคราะหคาเฉลี่ย
ของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนกตามประเภทผูใหขอมูล (บุคลากร
สายสนับสนุน, คณาจารย) และเพศของคณบดีเปนดังนี้

 1) ภาพรวม
- การรับรูของคณาจารยในภาพรวม การรับรูของคณาจารยที่มีตอประสิทธิผล

ความเปนคณบดีในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( X รวม = 3.39) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบ
วามีเฉพาะตัวบงชี้ทักษะการสื่อสารดานเดียวที่อยูในระดับดี ( X  = 3.50) แตก็เปนคาเฉลี่ยที่เปน
เกณฑต่ําสุดของระดับนี้ ที่เหลืออยูในระดับปานกลางเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยไดแก การสงเสรมิ
การวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม ( X = 3.49) ความสมัพนัธระหวางบคุคล ( X  = 3.48)
การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ( X = 3.34) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย 
( X  = 3.32) และการจัดการในหนวยงาน ( X = 3.22) ตามลําดับ

- การรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวม บุคลากรสายสนับสนุนรับรูวา
คณบดีมคีาเฉลีย่ประสทิธผิลในภาพรวมอยูในระดบัด ี ( X รวม = 3.65) เมือ่จาํแนกตามตวับงชีพ้บวา
มเีพยีงคาเฉลีย่การจดัการในหนวยงานอยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.49) ทีเ่หลอือยูในระดบัดีเชน
เดียวกับภาพรวม โดยการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม ( X  = 3.79) มี
คาเฉลีย่มากทีสุ่ด รองลงมาคอื ทกัษะการสือ่สาร ( X =3.75 ) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย
( X = 3.64) ความสัมพันธระหวางบุคคล ( X  = 3.61) และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
คณะวชิา ( X = 3.60) ตามลาํดบั

2) จําแนกตามเพศคณบดี
- การรับรูของคณาจารยจําแนกตามเพศคณบดี พบวาคณาจารยรับรูวาคณบดี

เพศชายมีประสิทธิผลความเปนคณบดีในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.39) เชนเดียวกับ
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เพศหญิง ( X = 3.40) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวา คณบดีเพศชายมีทักษะการสื่อสารเพียงดาน
เดยีวทีม่อียูในระดบัดี ( X = 3.50) ทีเ่หลอือยูในระดบัปานกลาง ไดแก ความสมัพนัธระหวางบคุคล 
( X = 3.48) การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม ( X = 3.47) การพัฒนา
คณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ( X = 3.34) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย ( X = 3.33)
และการจัดการในหนวยงานอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.22) ตามลําดับ

สําหรับคณบดีเพศหญิง คณาจารยรับรูวาคณบดีเพศหญิงมีประสิทธิผลดาน
การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม ( X  = 3.61) และดานความสมัพนัธ
ระหวางบคุคล ( X = 3.50) อยูในระดบัดี สวนดานความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย การจดัการ
ในหนวยงาน ทกัษะการสือ่สาร และการพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา คณาจารยรับรูวา
คณบดีเพศหญงิมปีระสทิธผิลอยูในระดบัปานกลาง ( X  = 3.32, 3.16, 3.49 และ 3.34 ตามลาํดบั)

- การรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตามเพศคณบดี พบวาบุคลากร
สายสนับสนุนรับรูวาคณบดีเพศชายมีคาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดีในภาพรวมอยูในระดับ
ดี ( X  = 3.66) เชนเดียวกับคณบดีเพศหญิง ( X = 3.53) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาบุคลากร
สายสนับสนุนรับรูวาคณบดีเพศชายมีประสิทธิผลอยูในระดับดีทุกดาน ( X อยูระหวาง 3.52 – 
3.78) โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม
และทักษะการสื่อสาร ( X = 3.78 เทากัน) รองลงมาไดแก ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปา
หมาย ( X = 3.65) ความสัมพันธระหวางบุคคล ( X = 3.62) การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
คณะวิชา ( X = 3.62) และ ดานการจัดการในหนวยงาน ( X = 3.52) ตามลําดับ

สําหรับคณบดีเพศหญิง บุคลากรสายสนับสนุนรับรูวามีประสิทธผลดาน
ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย ความสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะการสื่อสาร และ
การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคมอยูในระดับดี ( X = 3.56, 3.55, 3.53
และ 3.82 ตามลําดับ) สวนดานการจดัการในหนวยงาน และการพฒันาคณุภาพการศกึษาของ
คณะวชิา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.27 และ 3.47 ตามลําดับ )

จากขอมูลขางตนแสดงวาทั้งคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวาคณบดีมี
ประสิทธิผลดานการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม และทักษะการสื่อสาร
สูงกวาดานอื่น ๆ เชนเดียวกับที่รับรูวามีประสิทธิผลดานการจัดการในหนวยงานต่ํากวาทุก ๆ ดาน
เหมือนกัน รายละเอียดดังตารางที่ 4.6 และภาพที่ 4.5
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จากตารางที่ 4.6 เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ 
Box's M ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติ (Box's M = 136.39, p = 0.00) แสดงวาเมทริกซความ
แปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวาง
กลุมประชากรสี่กลุม (ประเภทของผูใหขอมูล 2 กลุมคือ บุคลากรสายสนับสนุนและคณาจารย 
เพศของคณบดี 2 กลุมคือ เพศชายและเพศหญิง) มีความแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ในที่นี้ไดคา p = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
นัน่คอื เมทริกซสหสมัพนัธมคีวามแตกตางจากเมทรกิซเอกลกัษณอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ แสดงวา
ตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวมีความสัมพันธกัน สวนสถิติทดสอบ Levene's Test ซึ่งใชในการทดสอบความ
แปรปรวนหรอืการกระจายของขอมลู พบวาตวับงชีท้ีค่าสถติ ิ Levene's Test ไมมนียัสาํคญัทางสถิติ 
(p > 0.05) คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล และการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการ
แกสงัคม แสดงวาคาความแปรปรวนของตวัแปรทัง้สองดงักลาวมคีวามแตกตางระหวางกลุมอยางไมมี
นยัสาํคญัทางสถติ ิสวนตวับงชีท้ีค่าสถติ ิLevene's Test มนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p < 0.05) คือ ความมี
วสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย การจดัการในหนวยงาน ทกัษะการสือ่สาร และการพฒันาคณุภาพ
การศึกษาของคณะวิชา แสดงวาคาความแปรปรวนของตัวบงชี้มีความแตกตางระหวางกลุมอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ จากการตรวจสอบขอกลงเบื้องตนของการใชสถิติดงักลาวแสดงวาสามารถ
วเิคราะหความแปรปรวนพหนุามได อนึง่ในกรณเีงือ่นไขของความแปรปรวนทีม่คีวามแตกตางกนันั้น 
การวิจัยครั้งนี้ไมไดทําการเปลี่ยนรูปหรือตัดคาสุดโตง เนื่องจากการทดลองเปลี่ยนรปูโดยใชคาสวน
กลบั (1/Y) และรากทีส่องทาํใหขอมลูกระจายมากกวาเดมิ และการวเิคราะหขอมลูเมือ่มแีละไมมขีอมูล
สุดโตงใหผลการวเิคราะหไมแตกตางกนั อยางไรกต็ามเมือ่พจิารณาเรือ่งความสมัพนัธกนัระหวางตวัแปร
ตามและคาความแปรปรวนของตวับงชีบ้างตวัแสดงใหเหน็วาสามารถวเิคราะหความแปรปรวนพหนุามได

ผลการวเิคราะหความแปรปรวนพหนุามโดยสถติทิดสอบ Pillai's Trace, Wilks' Lambda, 
Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมลู 
เพศของคณบด ีและอิทธพิลรวมของสถานภาพผูใหขอมลูกบัเพศของคณบด ีวามตีอตัวบงชีท้ัง้ 6 ตัว
ของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของ
เซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุมประชากรสี่กลุม
ผลการทดสอบพบวา สถานภาพผูใหขอมลูทีต่างกนั เพศของคณบดทีีต่างกนัมผีลทาํใหเซน็ทรอยด
หรือ vector of means ของตัวบงชี้ทัง้ 6 ตวัตางกนัอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p = 0.00) และพบวา
ไมมอิีทธพิลรวมของสถานภาพผูใหขอมลูกบัเพศของคณบด ี (p > 0.05) สาํหรบัขนาดอทิธพิลที่
คาํนวณจากคา partial Eta square ( 2

pη ) ซึง่เปนสดัสวนของความผนัแปรทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวั
แปรทาํนายนัน้เมือ่ขจดัอทิธพิลของตวัแปรอืน่ออกไป พบวามขีนาดเลก็มาก หมายความวาสถานภาพผู
ใหขอมลูสามารถอธบิายความผนัแปรในตวับงชีค้วามมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ได 2%
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( 2
pη = 0.02) และอธบิายความผนัแปรในตวับงชีก้ารจดัการในหนวยงาน ทกัษะการสือ่สาร การสงเสรมิ

การวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม และการพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ได
อยางละ 1% ( 2

pη = 0.01) ทีเ่หลอืไมพบขนาดอทิธพิล สวนขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณจากคา Eta square 
( 2η ) ซึ่งเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตวัแปรทาํนายแตละตวัเปนไปใน
ทาํนองเดยีวกนักบัคา 2

pη  รายละเอยีดดงัตารางที ่4.7

ตารางที่ 4.6  คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
 จําแนกตามสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

คณาจารย (n = 397) บุคลากรสายสนับสนุน (n = 280)

คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวม คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวมตัวบงช้ี
คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD

Levene's
Test

(df1 =3,
df2 = 673)

(F)

1. วิสัยทัศน 3.33 0.77 3.32 0.97 3.32 0.80 3.65 0.73 3.56 0.89 3.64 0.75 3.39*
2. การจดัการ 3.22 0.80 3.16 1.00 3.22 0.83 3.52 0.76 3.27 0.95 3.49 0.79 3.06*
3. สัมพันธ 3.48 0.75 3.50 0.82 3.48 0.76 3.62 0.76 3.55 0.80 3.61 0.76 0.22
4. สื่อสาร 3.50 0.75 3.49 0.96 3.50 0.78 3.78 0.70 3.53 1.00 3.75 0.75 3.88*
5. วิจัย 3.47 0.79 3.61 0.92 3.49 0.81 3.78 0.73 3.82 0.78 3.79 0.74 2.01
6. คุณภาพ 3.34 0.82 3.34 1.10 3.34 0.86 3.62 0.77 3.47 0.99 3.60 0.80 6.76**

รวม 3.39 0.71 3.40 0.91 3.39 0.74 3.66 0.66 3.53 0.86 3.65 0.69
หมายเหตุ 1. Box's M = 136.39, df1 = 63, df2 = 59960.80, p = 0.00

2. Bartlett's Test of Sphericity: Likelihood = 0.00, Chi-Square  = 4575.4,  df = 20, p = 0.00

ภาพที่ 4.2 คาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนกตามสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดี
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัด
ประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนกตาม สถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

Multivariate Tests
Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p

สถานภาพผูใหขอมูล Pillai's Trace 0.03 3.78 0.00
Wilks' Lambda 0.97 3.78 0.00
Hotelling's Trace 0.03 3.78 0.00
Roy's Largest Root 0.03 3.78 0.00

เพศของคณบดี Pillai's Trace 0.03 3.75 0.00
Wilks' Lambda 0.97 3.75 0.00
Hotelling's Trace 0.03 3.75 0.00
Roy's Largest Root 0.03 3.75 0.00
Pillai's Trace 0.01 0.82 0.56สถานภาพผูใหขอมูล * เพศของคณบดี Wilks' Lambda 0.99 0.82 0.56
Hotelling's Trace 0.01 0.82 0.56
Roy's Largest Root 0.01 0.82 0.56

การทดสอบอิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมูล และเพศของคณบดีจําแนกตามตัวแปรตาม
แหลงความ
แปรปรวน ตัวแปรตาม Type III

SS df Mean
Square F p 2

pη 2η ผลการเปรียบเทียบรายคู
1. วิสัยทัศน 6.32 1.00 6.32 10.34 0.00 0.02 0.01 สายสนับสนุน > คณาจารย
2. การจัดการ 3.26 1.00 3.26 4.92 0.03 0.01 0.01 สายสนับสนุน > คณาจารยสถานภาพ

ผูใหขอมูล 3. สัมพันธ 0.74 1.00 0.74 1.28 0.26 0.00 0.00
4. สื่อสาร 2.10 1.00 2.10 3.53 0.06 0.01 0.01
5. วิจัย 5.47 1.00 5.47 9.04 0.00 0.01 0.01 สายสนับสนุน > คณาจารย
6. คุณภาพ 3.23 1.00 3.23 4.61 0.03 0.01 0.01 สายสนับสนุน > คณาจารย
1. วิสัยทัศน 0.21 1.00 0.21 0.35 0.56 0.00 0.00เพศ

ของคณบดี 2. การจัดการ 2.01 1.00 2.01 3.03 0.08 0.00 0.00
3. สัมพันธ 0.05 1.00 0.05 0.09 0.77 0.00 0.00
4. สื่อสาร 1.36 1.00 1.36 2.30 0.13 0.00 0.00
5. วิจัย 0.62 1.00 0.62 1.02 0.31 0.00 0.00
6. คุณภาพ 0.47 1.00 0.47 0.67 0.41 0.00 0.00
1. วิสัยทัศน 0.15 1.00 0.15 0.24 0.63 0.00 0.00
2. การจัดการ 0.71 1.00 0.71 1.06 0.30 0.00 0.00
3. สัมพันธ 0.13 1.00 0.13 0.23 0.63 0.00 0.00

สถานภาพ
ผูใหขอมูล *
เพศของคณบดี 4. สื่อสาร 1.10 1.00 1.10 1.85 0.17 0.00 0.00

5. วิจัย 0.18 1.00 0.18 0.30 0.59 0.00 0.00
6. คุณภาพ 0.45 1.00 0.45 0.64 0.42 0.00 0.00
1. วิสัยทัศน 411.86 673.0 0.61
2. การจัดการ 446.93 673.0 0.66Error
3. สัมพันธ 390.97 673.0 0.58
4. สื่อสาร 399.50 673.0 0.59
5. วิจัย 407.32 673.0 0.61
6. คุณภาพ 471.90 673.0 0.70
1. วิสัยทัศน 428.43 676.0
2. การจัดการ 461.46 676.0Corrected

Total 3. สัมพันธ 393.78 676.0
4. สื่อสาร 411.76 676.0
5. วิจัย 422.88 676.0
6. คุณภาพ 483.56 676.0

หมายเหตุ   2
pη = SSeffect/ (SSeffect+SSerror) 2η = SSeffect/ SScorrected total     

จากตารางที ่ 4.7 เมือ่วเิคราะหตอดวยการวเิคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึง่เปนการ
ทดสอบอิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดีที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวโดยพิจารณา
เปนรายตวั พบวาคาเฉลีย่ของความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย การจดัการในหนวยงาน 
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การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
คณะวชิา มคีวามแตกตางระหวางประเภทของผูใหขอมลูอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p < .05) สวนตวับงชี้
ความสมัพนัธระหวางบุคคล และทักษะการสื่อสาร แตกตางระหวางประเภทของผูใหขอมูลอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ (p > .05) สาํหรบัเพศของคณบดีและอทิธพิลรวมของสถานภาพผูใหขอมลูกบั
เพศของคณบดี ไมมีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวแตกตางกัน การทดสอบคาเฉลี่ยรายคู
พบวาบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวาคณบดีมีประสิทธิผลมากกวาการรับรูของคณาจารยดานความ
มีวิสัยทศันและการกาํหนดเปาหมาย ( X สายสนบัสนนุ = 3.64, X  คณาจารย  = 3.32) การจดัการในหนวยงาน 
( X สายสนบัสนนุ = 3.49, X คณาจารย  = 3.22) การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม  
( X สายสนับสนุน = 3.79, X /คณาจารย  = 3.49) และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา 
( X สายสนับสนุน = 3.60, X คณาจารย  = 3.34)

4.1.2 ผลการเปรยีบเทยีบคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัประสทิธผิลความเปน
คณบด ี จาํแนกตามเพศผูใหขอมลูและเพศของคณบด ี ผลการวเิคราะหคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้น
โมเดลการวดัประสทิธผิลความเปนคณบดจีาํแนกตามเพศของผูใหขอมลูและเพศของคณบด ีเปนดงันี้

1) ภาพรวม
- การรับรูของผูใหขอมูลเพศชาย ผูใหขอมลูเพศชายรับรูวาประสิทธิผลความเปน

คณบดีในภาพรวมนั้นอยูในระดับปานกลาง ( X รวม = 3.44)  เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวา ดานที่
มปีระสิทธผิลอยูในระดบัสูง ไดแก ดานทกัษะการสือ่สาร ( X = 3.55) การสงเสริมการวจิยั วชิาการ 
และบริการวิชาการแกสังคม ( X = 3.52) และความสัมพันธระหวางบุคคล ( X = 3.50) ที่เหลืออยู
ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยไดแก การจัดการในหนวยงาน ( X = 3.29) ความมี
วิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย ( X = 3.38) และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา 
( X = 3.40) ตามลําดับ

-การรับรูของผูใหขอมูลเพศหญิง ผูใหขอมูลเพศหญิงรับรูวาประสิทธิผลความเปน
คณบดีในภาพรวมนั้นอยูในระดับสูง ( X = 3.55) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวาเกือบทุกดานอยูใน
ระดับสูง ซึ่งเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยไดแก การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา ( X = 3.50)
ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย ( X = 3.52) ความสัมพันธระหวางบุคคล ( X = 3.57)
ทักษะการสื่อสาร ( X = 3.65) และดานการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม
( X = 3.69) ยกเวนดานการจัดการในหนวยงานเทานั้นที่อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.36)

 2) จําแนกตามเพศคณบดี
- การรับรูของผูใหขอมูลเพศชายจําแนกตามเพศคณบดี เมื่อจําแนกตามคณบดี

เพศชายและเพศหญิง พบวาผูใหขอมูลเพศชายรับรูวาคณบดีเพศชายมีประสิทธิผลความเปน
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คณบดีอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.44) เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวา ดานทีผู่ใหขอมลูเพศชาย
รับรูวาคณบดเีพศชายมปีระสิทธผิลอยูในระดบัสูง คอื ดานทกัษะการสือ่สาร ( X = 3.55) และการ
สงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม ( X = 3.53) ทีเ่หลอืรับรูวาอยูในระดบัปานกลาง
เรียงตามลาํดบัคาเฉลีย่ไดแก การจดัการในหนวยงาน ( X = 3.29) ความมวีสัิยทศันและการกําหนด
เปาหมาย ( X = 3.38) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ( X = 3.40) และความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ( X = 3.49)

สาํหรบัคณบดเีพศหญงิผูใหขอมลูเพศชายรบัรูวาคณบดเีพศหญงิมปีระสทิธผิล
ในระดบัปานกลาง ( X = 3.44) เชนเดยีวกนักบัคณบดเีพศชาย เมือ่จําแนกตามตวับงชีพ้บวา มสีาม
ดานทีผู่ใหขอมลูเพศชายรบัรูวาคณบดเีพศหญงิมปีระสทิธผิลอยูในระดบัสูง ไดแก การสงเสรมิการวจิยั 
วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม  ( X = 3.51) ความสมัพนัธระหวางบคุคล ( X = 3.57) และ
ทกัษะการสือ่สาร ( X = 3.59) ทีเ่หลอือยูในระดบัปานกลางไดแก การจดัการในหนวยงาน ( X = 3.24)
ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย ( X = 3.36) และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
คณะวิชา ( X = 3.35)

- การรับรูของผูใหขอมูลเพศหญิงจําแนกตามเพศคณบดี เมื่อจําแนกตามคณบดี
เพศชายและเพศหญิง พบวาผูใหขอมูลเพศหญิงรับรูวาคณบดีเพศชายมีประสิทธิผลความเปน
คณบดอียูในระดบัสูง ( X  = 3.57) เมือ่จาํแนกตามตวับงชีพ้บวา เกอืบทกุดานอยูในระดบัสูง ซึง่ไดแก 
และการพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ( X = 3.52) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย 
( X = 3.54) ความสัมพันธระหวางบุคคล ( X = 3.59) การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิา
การแกสงัคม ( X = 3.68) และทกัษะการสือ่สาร ( X = 3.69) ยกเวนดานการจดัการในหนวยงาน 
( X = 3.40) ทีอ่ยูในระดบัปานกลาง

สําหรบัคณบดเีพศหญงิผูใหขอมลูเพศหญงิรับรูวาคณบดเีพศหญงิมปีระสิทธผิล
ภาพโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง ( X  = 3.46) ตางจากคณบดเีพศชายทีรั่บรูวาประสทิธผิลโดย
รวมอยูในระดับสูง เมื่อจําแนกตามตัวบงชี้พบวา ดานทีอ่ยูในระดบัสูงตามการรบัรูของผูใหขอมลู
เพศหญงิทีม่ตีอคณบดเีพศหญงิมเีพยีงสองดานคอื ความสมัพนัธระหวางบคุคล ( X = 3.50) และ
การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม  ( X = 3.76) ทีเ่หลอือยูในระดบัปานกลาง
ไดแก การจดัการในหนวยงาน ( X = 3.19) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา ( X = 3.41)
ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย ( X = 3.44) และทกัษะการสือ่สาร ( X = 3.48)

นอกจากที่กลาวมาขางตนยังพบวาผูใหขอมูลเพศหญิงรับรูวาคณบดีเพศหญิงมี
ประสิทธิผลต่ํากวาคณบดีเพศชายในเกือบทุกดาน ยกเวนการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการ
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วิชาการแกสังคม ที่ผูใหขอมูลเพศหญิงรับรูวาคณบดีเพศหญิงมีประสิทธิผลสูงกวาคณบดีเพศชาย 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 และภาพที่ 4.6

จากตารางที ่ 4.8 ผลการตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนในการใชสถติ ิ พบวา สถติทิดสอบ 
Box's M มนียัสาํคญัทางสถติ ิ(Box's M = 97.094, p = 0.00) จงึปฏเิสธสมมตฐิาน แสดงใหเหน็วา
เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดของประสิทธิผลความเปนคณบดี
ในกลุมประชากรสีก่ลุม (เพศของผูใหขอมลู 2 กลุม คอื ผูใหขอมลูเพศชายและผูใหขอมลูเพศหญงิ
เพศของคณบด ี 2 กลุมคือ คณบดเีพศชายและคณบดเีพศหญงิ)  มคีวามแตกตางกนัอยางมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิ สําหรบัคาสถติทิดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ในทีน่ีไ้ดคา p = 0.00 จงึปฏเิสธ
สมมติฐาน นัน่คอื เมทรกิซสหสมัพนัธมคีวามแตกตางจากเมทรกิซเอกลกัษณอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
แสดงวาตวับงชีท้ัง้ 6 ตวัมคีวามสมัพนัธกนั สวนสถติทิดสอบ Levene's Test  ซึง่ใชในการทดสอบ
ความแปรปรวนหรอืการกระจายของขอมลู พบวาตวับงชีท้ีค่าสถติ ิ Levene's Test ไมมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิ (p > 0.05) คอื ความมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย ความสมัพนัธระหวางบคุคล
และการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม นอกนั้นคาสถิติ Levene's Test มี
นัยสาํคญัทางสถติ ิ (p < 0.05) แสดงวาคาความแปรปรวนเฉพาะของตวับงชีค้วามมวีสัิยทศันและ
การกาํหนดเปาหมาย ความสมัพนัธระหวางบคุคล และการสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการ
แกสงัคมเทานัน้ทีม่คีวามแตกตางระหวางกลุมอยางไมมนียัสาํคญัทางสถติ ิ จากการตรวจสอบขอตกลง
เบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวเิคราะหความแปรปรวนพหนุามได รายละเอยีด
ผลการตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนของการใชสถติดิงัตารางที ่4.8

ผลการวเิคราะหความแปรปรวนพหนุามโดยสถติทิดสอบ Pillai's Trace, Wilks' Lambda, 
Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root ซึง่เปนการทดสอบอทิธพิลของเพศผูใหขอมลู เพศของ
คณบดี และอทิธพิลรวมของเพศผูใหขอมลูกบัเพศของคณบด ี วามตีอตวับงชีท้ัง้ 6 ตวัของประสทิธิ
ผลความเปนคณบดีหรือไม หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ใน
โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุมประชากรสี่กลุม ผลการทดสอบพบวา เพศ
ของผูใหขอมูลที่ตางกันเทานั้นที่มีผลทําใหเซ็นทรอยดหรือ vector of means ของตัวแปรตามทั้ง 6 
ตวัตางกนัอยางมนียัสําคัญทางสถิติ (p = 0.05) และพบวาไมมีอิทธิพลรวมของเพศของผูใหขอ
มูลกับเพศของคณบดี (p > 0.05) สาํหรบัขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณจากคา 2

pη  ซึง่เปนสดัสวนของ
ความผนัแปรทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรทาํนายนัน้เมือ่ขจดัอิทธพิลของตวัแปรอืน่ออกไป และขนาด
อิทธพิลทีค่าํนวณจากคา 2η  ซึง่เปนสดัสวนของความแปรปรวนทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรทาํนาย
แตละตวัพบวามเีฉพาะอทิธพิลของเพศผูใหขอมลูเทานัน้ และอทิธพิลมขีนาดเลก็มาก หมายความวา 
เพศผูใหขอมูลสามารถอธิบายความผันแปรในตัวบงชี้การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการ
วิชาการแกสงัคม ได 1% ( 2

pη = 0.01) และเปนไปในทาํนองเดยีวกนักบัคา 2
pη



134

เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพล
ของเพศผูใหขอมูล และเพศของคณบดี ที่มีตอตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว 
พบวามีเพียงคาเฉลี่ยของตัวบงชี้การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคมเทานั้น
ทีม่คีวามแตกตางระหวางประเภทของผูใหขอมลูอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p < .05) โดยผูใหขอมูล
เพศหญิงใหคะแนนดานนี้สูงกวาผูใหขอมูลเพศชาย รายละเอียดผลการวิเคราะหความแปรปรวน
พหุนามดังตารางที่ 4.9

ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนก
ตามเพศผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

ผูใหขอมูลเพศชาย (n=320) ผูใหขอมูลเพศหญิง (n=357)
คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวม คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวมตัวบงชี้
คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD

Levene's
Test

(df1 =3,
df2 = 673)

(F)

1. วิสัยทัศน 3.38 0.77 3.36 0.84 3.38 0.77 3.54 0.77 3.44 0.98 3.52 0.81 2.56
2. การจดัการ 3.29 0.78 3.24 0.90 3.29 0.79 3.40 0.81 3.19 1.01 3.36 0.86 2.67*
3. สัมพันธ 3.49 0.75 3.57 0.79 3.50 0.75 3.59 0.76 3.50 0.82 3.57 0.77 0.32
4. สื่อสาร 3.55 0.74 3.59 0.88 3.55 0.75 3.69 0.74 3.48 1.00 3.65 0.80 3.60*
5. วิจัย 3.53 0.77 3.51 0.92 3.52 0.78 3.68 0.78 3.76 0.84 3.69 0.79 0.58
6. คุณภาพ 3.40 0.82 3.35 0.90 3.40 0.82 3.52 0.80 3.41 1.11 3.50 0.87 6.39**

รวม 3.44 0.70 3.44 0.83 3.44 0.71 3.57 0.70 3.46 0.91 3.55 0.75
หมายเหตุ 1. Box's M = 97.094, F = 1.468, df1 = 63, df2 = 23970.39, p = 0.009

2. Bartlett's Test of Sphericity: Likelihood = 0.00, Chi-Square  = 4621.474,  df = 20, p = 0.00

ภาพที่ 4.3 คาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนกตามเพศผูใหขอมูลและเพศของคณบดี
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ตารางที่ 4.9  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความ
เปนคณบดี จําแนกตามเพศผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

Multivariate Tests
Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p

เพศผูใหขอมูล Pillai's Trace 0.02 2.10 0.05
Wilks' Lambda 0.98 2.10 0.05
Hotelling's Trace 0.02 2.10 0.05
Roy's Largest Root 0.02 2.10 0.05

เพศของคณบดี Pillai's Trace 0.01 1.50 0.18
Wilks' Lambda 0.99 1.50 0.18
Hotelling's Trace 0.01 1.50 0.18
Roy's Largest Root 0.01 1.50 0.18
Pillai's Trace 0.01 1.33 0.24เพศผูใหขอมูล * เพศของคณบดี Wilks' Lambda 0.99 1.33 0.24
Hotelling's Trace 0.01 1.33 0.24
Roy's Largest Root 0.01 1.33 0.24

การทดสอบอิทธิพลของเพศผูใหขอมูล และเพศของคณบดีจําแนกตามตัวแปรตาม
แหลงความ
แปรปรวน ตัวแปรตาม Type III

SS df Mean
Square F p 2

pη 2η ผลการเปรียบเทียบรายคู
เพศผูใหขอมูล 1. วิสัยทัศน 0.83 1.00 0.83 1.32 0.25 0.00 0.00

2. การจัดการ 0.06 1.00 0.06 0.09 0.76 0.00 0.00
3. สัมพันธ 0.02 1.00 0.02 0.03 0.85 0.00 0.00
4. สื่อสาร 0.02 1.00 0.02 0.03 0.86 0.00 0.00
5. วิจัย 2.63 1.00 2.63 4.24 0.04 0.01 0.01 ผูใหขอมูลเพศหญิง > ผูใหขอมูลเพศชาย
6. คุณภาพ 0.47 1.00 0.47 0.66 0.42 0.00 0.00
1. วิสัยทัศน 0.25 1.00 0.25 0.40 0.53 0.00 0.00เพศของ

คณบดี 2. การจัดการ 1.13 1.00 1.13 1.66 0.20 0.00 0.00
3. สัมพันธ 0.00 1.00 0.00 0.00 0.97 0.00 0.00
4. สื่อสาร 0.46 1.00 0.46 0.77 0.38 0.00 0.00
5. วิจัย 0.07 1.00 0.07 0.11 0.74 0.00 0.00
6. คุณภาพ 0.39 1.00 0.39 0.55 0.46 0.00 0.00
1. วิสัยทัศน 0.12 1.00 0.12 0.19 0.67 0.00 0.00
2. การจัดการ 0.38 1.00 0.38 0.55 0.46 0.00 0.00
3. สัมพันธ 0.40 1.00 0.40 0.68 0.41 0.00 0.00

เพศผูให
ขอมูล *
เพศของ
คณบดี 4. สื่อสาร 1.02 1.00 1.02 1.68 0.20 0.00 0.00

5. วิจัย 0.18 1.00 0.18 0.29 0.59 0.00 0.00
6. คุณภาพ 0.06 1.00 0.06 0.09 0.76 0.00 0.00
1. วิสัยทัศน 424.58 673 0.63
2. การจัดการ 458.06 673 0.68Error
3. สัมพันธ 392.33 673 0.58
4. สื่อสาร 407.56 673 0.61
5. วิจัย 417.66 673 0.62
6. คุณภาพ 481.15 673 0.71
1. วิสัยทัศน 428.43 676
2. การจัดการ 461.46 676Corrected

Total
3. สัมพันธ 393.78 676
4. สื่อสาร 411.76 676
5. วิจัย 422.88 676
6. คุณภาพ 483.56 676

หมายเหตุ   2
pη = SSeffect/ (SSeffect+SSerror) 2η = SSeffect/ SScorrected total     
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4.1.3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความ
เปนคณบด ี จาํแนกตามประเภทคณะวชิา การนาํเสนอประเภทของคณะวชิาทีน่ีแ้บงเปนสีก่ลุม
ตามแนวทางของสาํนกังานคณะกรรมการอดุมศกึษาคือ (1) กลุมสาขาวชิาสงัคมศาสตร เทคโนโลยสีงัคม 
และครุศาสตรฯ (สังคมฯ) (2) กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร (วิศวะฯ) 
(3) กลุมสาขาวิชาทรัพยากรชวีภาพและเทคโนโลยีการเกษตร (เกษตรฯ) และ (4) กลุมสาขาวิชา
วิทยาศาสตรและวทิยาศาสตรสขุภาพ (วทิยฯ) ผลการวเิคราะหคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดั
ประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนจําแนกตาม
ประเภทคณะวชิาเปนดงันี ้ (1) กลุมสาขาวชิาสงัคมศาสตร เทคโนโลยสีงัคม และครศุาสตรฯ คาเฉลีย่
ตวับงชีป้ระสิทธผิลความเปนคณบดเีกอืบทัง้หมดอยูในระดบัด ี ( X อยูระหวาง 3.57 – 3.72) ยกเวนตวั
บงชีก้ารจดัการในหนวยงานทีอ่ยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.48) (2) กลุมสาขาวชิาวศิวกรรมศาสตร
และสถาปตยกรรมศาสตร คาเฉลี่ยตัวบงชี้ประสิทธิผลความเปนคณบดีเกือบทั้งหมดอยูในระดับ
ปานกลาง ( X อยูระหวาง 3.22 – 3.47) ยกเวนตวับงชีก้ารสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวิชาการ
แกสงัคมทีอ่ยูในระดบัดี ( X = 3.52) (3) กลุมสาขาวชิาทรพัยากรชวีภาพและเทคโนโลยกีารเกษตร 
คาเฉลี่ยตัวบงชี้ประสิทธิผลความเปนคณบดีเกือบทั้งหมดอยูในระดับปานกลาง ( X อยูระหวาง 
3.14 – 3.49) ยกเวนตวับงชีก้ารสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคมทีอ่ยูในระดบัดี 
( X = 3.51) (4) กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรสุขภาพ คาเฉลี่ยตัวบงชี้ประสิทธิผล
ความเปนคณบดีเกือบทั้งหมดอยูในระดับดี ( X อยูระหวาง 3.59 – 3.76) ยกเวนตัวบงชี้การจัดการ
ในหนวยงานที่อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.39) รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.7

เมื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะห จากคาสถิติทดสอบ Box's M ซึ่งมีนัย
สาํคญัทางสถติ ิ (Box's M = 103.984, p = 0.001) แสดงใหเหน็วาเมทรกิซความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดของประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุมประชากรสี่กลุม 
(ประเภทคณะวิชาทั้งสี่) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ 
Bartlett's Test of Sphericity ในทีน่ีไ้ดคา p = 0.000 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน หมายความวาเมทรกิซสห
สัมพนัธมคีวามแตกตางจากเมทรกิซเอกลักษณอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิแสดงวาตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 
6 ตวัมคีวามสมัพนัธกนั สวนสถติทิดสอบ Levene's Test ซึง่ใชในการทดสอบความแปรปรวนหรอืการ
กระจายของขอมูล พบวาทุกตัวบงชี้คาสถิติ Levene's Test ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p > 0.05) 
หมายความวาคาความแปรปรวนของตัวบงชี้ทั้งหมดแตกตางระหวางกลุมอยางไมมีนัยสาํคัญทาง
สถิติ จากการตรวจสอบขอกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความ
แปรปรวนพหนุามได รายละเอยีดผลการตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนของการใชสถติดิงัตารางที ่4.10
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ตารางที่ 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนก
ตาม ประเภทคณะวิชา

กลุมสังคมฯ กลุมวิศวะฯ กลุมเกษตรฯ กลุมวิทยฯ
ตัวบงช้ี คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD

Levene's Test
(df1 =3,

df2 = 673)
(F)

1. วิสัยทัศน 3.59 0.77 3.32 0.76 3.29 0.81 3.59 0.84 0.38
2. การจดัการ 3.48 0.85 3.22 0.79 3.14 0.77 3.39 0.85 0.76
3. สัมพันธ 3.59 0.72 3.45 0.77 3.49 0.75 3.64 0.80 0.23
4. สื่อสาร 3.71 0.77 3.47 0.74 3.47 0.85 3.76 0.79 0.69
5. วิจัย 3.72 0.72 3.52 0.81 3.51 0.82 3.67 0.82 1.79
6. คุณภาพ 3.57 0.87 3.30 0.79 3.35 0.85 3.60 0.88 0.86

รวม 3.61 0.71 3.38 0.71 3.38 0.74 3.61 0.77
หมายเหตุ 1. Box's M = 103.984, F = 1.6616, df1 = 63, df2 = 239942.6, p = 0.001

2. Bartlett's Test of Sphericity: Likelihood = 0.00, Chi-Square  = 4574.972,  df = 20, p = 0.00

ภาพที่ 4.4 คาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดีจําแนกตามกลุมสาขาวิชา

ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai's Trace, Wilks' Lambda, 
Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root ซึ่งเปนการทดสอบวาประเภทคณะวิชาที่ตางกันมี
ผลทําใหคาเฉลี่ยตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวของประสิทธิผลความเปนคณบดีมีความแตกตางกันหรือไมโดย
เปนการทดสอบไปพรอมๆกัน หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ใน
โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางประเภทคณะวิชาที่แตกตางกัน ผลการทดสอบ
พบวา ประเภทคณะวิชาที่ตางกันมีผลทําใหเซน็ทรอยดหรือ vector of means ของตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัว
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.01) สาํหรบัขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณจากคา partial Eta 
square ( 2

pη ) ซึง่เปนสดัสวนของความผนัแปรทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรทาํนายนัน้เมือ่ขจดัอิทธิ
พลของตวัแปรอืน่ออกไป พบวาประเภทของคณะวชิาสามารถอธบิายความผนัแปรในตวับงชีค้วามมี
วสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ทกัษะการสือ่สารและการพฒันาคุณภาพการศกึษาของคณะวชิา ได

2.80

3.00

3.20

3.40

3.60

3.80

4.00

วิสัยทัศน การจัดการ สัมพันธ สื่อสาร การวิจัย คุณภาพ

ประสิทธิผลความเปนคณบดี

คา
เฉล
ีย่

สังคม

วิศวะ

เกษตร

วิทยสุขภาพ



138

อยางละ 3% ( 2
pη = 0.03 เทากัน) อธิบายความผันแปรในตัวบงชี้การจัดการในหนวยงาน ได 2%

( 2
pη = 0.02) สวนความสัมพันธในหนวยงาน และการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชา

การแกสังคมอธิบายไดอยางละไดอยางละ 1% ( 2
pη = 0.01) ซึ่งขนาดอิทธิพลเล็กมาก สวนขนาด

อิทธิพลที่คํานวณจากคา 2η  ซึ่งเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปร
ทํานายแตละตัวเปนไปในทํานองเดียวกันกับคา 2

pη  รายละเอียดดังตารางที่ 4.11

ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัดประ
สิทธิผลความเปนคณบดี จําแนกตามประเภทคณะวิชา

Multivariate Tests
Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p

ประเภทคณะวิชา Pillai's Trace 0.08 2.92 0.00
Wilks' Lambda 0.92 2.94 0.00
Hotelling's Trace 0.08 2.96 0.00
Roy's Largest Root 0.05 5.77 0.00

การทดสอบอิทธิพลประเภทคณะวิชาจําแนกตามตัวแปรตาม
แหลงความ
แปรปรวน ตัวแปรตาม Type III

SS df Mean
Square F p 2

pη 2η ผลการเปรียบเทียบรายคู
1. วิสัยทัศน 13.12 3.00 4.37 7.08 0.00 0.03 0.03 สังคม>วิศวะ,เกษตรประเภท

คณะวิชา วิทย>วิศวะ,เกษตร
2. การจัดการ 10.81 3.00 3.60 5.38 0.00 0.02 0.02 สังคม>วิศวะ,เกษตร

วิทย>วิศวะ,เกษตร
3. สัมพันธ 4.12 3.00 1.37 2.37 0.07 0.01 0.01 วิทย>วิศวะ
4. สื่อสาร 11.86 3.00 3.95 6.65 0.00 0.03 0.03 สังคม>วิศวะ,เกษตร

วิทย>วิศวะ,เกษตร
5. วิจัย 6.01 3.00 2.00 3.24 0.02 0.01 0.01 สังคม>วิศวะ
6. คุณภาพ 12.14 3.00 4.05 5.78 0.00 0.03 0.03 สังคม>วิศวะ / วิทย>วิศวะ

Error 1. วิสัยทัศน 415.32 673.0 0.62
2. การจัดการ 450.65 673.0 0.67
3. สัมพันธ 389.66 673.0 0.58
4. สื่อสาร 399.90 673.0 0.59
5. วิจัย 416.87 673.0 0.62
6. คุณภาพ 471.42 673.0 0.70
1. วิสัยทัศน 428.43 676.0Corrected

Total 2. การจัดการ 461.46 676.0
3. สัมพันธ 393.78 676.0
4. สื่อสาร 411.76 676.0
5. วิจัย 422.88 676.0
6. คุณภาพ 483.56 676.0

หมายเหตุ   2
pη = SSeffect/ (SSeffect+SSerror) 2η = SSeffect/ SScorrected total     

จากตารางที่ 4.11 เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึ่งเปน
การทดสอบผลของประเภทคณะวิชาที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว พบวาคา
เฉลี่ยของตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวมีความแตกตางระหวางประเภทของคณะวิชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ทุกตัว (p < .05) เมื่อตรวจสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูดวย Scheffe’s test พบวาคา
เฉลีย่ตวับงชีค้วามมวีสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย ตวับงชีก้ารจดัการในหนวยงาน และตวับงชี้
ทักษะการสื่อสาร กลุมสังคมฯสงูกวากลุมวศิวะฯ กลุมเกษตรฯ และกลุมวทิยฯสงูกวากลุมวศิวะฯ 
กลุมเกษตรฯ คาเฉลีย่ตวับงชีค้วามสมัพนัธระหวางบคุคล กลุมวทิยฯสงูกวากลุมวศิวะฯ คาเฉลีย่ตวับงชี้
การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม กลุมสังคมฯสูงกวากลุมวิศวะฯ คาเฉลี่ย
ตัวบงชี้การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา กลุมสังคมฯสูงกวากลุมวิศวะฯ และกลุมวิทยฯ
สูงกวากลุมวิศวะฯ รายละเอียดผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุคูณ
4.2 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลของคณะวิชา

ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดล
การวัดประสิทธิผลของคณะวิชาระหวางสถานภาพของผูใหขอมูลกับเพศของคณบดี ดวยการ
วเิคราะหความแปรปรวนพหนุาม (MANOVA) โดยตวับงชีใ้นโมเดลการวดัประสทิธผิลของคณะวชิา
ม ี 8 ตัว ไดแก (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษาในคณะวิชา  (2) การพัฒนาดาน
วิชาการของนักศึกษาในคณะวิชา (3) การพัฒนาอาชีพของนักศึกษาในคณะวิชา (4) การพัฒนา
บุคลิกภาพของนักศึกษาในคณะวิชา (5) ความพึงพอใจในสภาพการจางงานของคณาจารยและ
บคุลากรในคณะวชิา (6) การพฒันาดานวชิาการและคณุภาพของคณาจารยในคณะวิชา (7) ความ
เปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชนของคณะวิชา และ(8) ความสามารถในการจัดหา
ทรัพยากรของคณะวิชา

ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลของคณะวิชา จําแนกตาม
สถานภาพผูใหขอมลู (คณาจารย บคุลากรสายสนบัสนนุ) และเพศของคณบด ี พบวา บคุลากรสาย
สนับสนับสนุนใหคะแนนตัวบงชี้ประสิทธิผลของคณะวิชาโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X อยู
ระหวาง 2.97 – 3.49) ยกเวนดานความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา ( X = 3.59) และการ
พัฒนาอาชีพของนักศึกษา ( X = 3.55) ที่คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดี เมื่อจําแนกตามคณะวิชาที่มี
เพศของคณบดีตางกัน พบวาผูใหขอมูลที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนใหคะแนนประสิทธิผลองคกร
ของคณะวชิาทีม่คีณบดเีปนเพศชายโดยสวนใหญอยูในระดบัปานกลาง ( X อยูระหวาง 2.98 – 3.48) 
ยกเวนดานความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษา และการพัฒนาอาชีพของนักศึกษาที่
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับดี ( X .= 3.56 และ 3.55 ตามลําดับ) สําหรับการใหคะแนนของคณะวิชาที่
มีคณบดีเปนเพศหญิง พบวาผูใหขอมูลที่เปนบุคลากรสายสนับสนุนใหคะแนนประสิทธิผลองคกร
ของคณะวิชาที่มีคณบดีเปนเพศหญิงโดยเฉลี่ยอยูในระดับดีดานความพึงพอใจดานการศึกษาของ
นักศึกษา การพัฒนาอาชีพของนักศึกษา การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา และความเปนระบบ
เปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชน ( X = 3.74, 3.58, 3.59 และ 3.64 ตามลําดับ) สวนดานการ



140

พัฒนาดานวิชาการของนักศึกษา ความพึงพอใจในสภาพการจางงานของคณาจารยและบุคลากร
การพฒันาดานวชิาการและคณุภาพของคณาจารย และความสามารถในการจดัหาทรพัยากรโดยเฉลีย่
อยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.40, 3.48, 3.34 และ 2.95 ตามลาํดบั) รายละเอยีดดงัตารางที ่4.12

นอกจากนีจ้ะเหน็ไดวาทัง้คณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุรับรูวาคณะวชิามปีระสทิธผิล
ดานความพงึพอใจดานการศกึษาของนกัศกึษาในคณะวชิาและดานการพฒันาอาชพีของนกัศกึษาใน
คณะวชิา สงูกวาดานอืน่ๆ เชนเดยีวกบัทีรั่บรูวาคณะวชิามปีระสทิธผิลดานความสามารถในการจดัหา
ทรัพยากรของคณะวิชา และการพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษาในคณะวิชาต่าํกวาทุก ๆ ดาน
เหมอืนกนัรายละเอยีดดงัตารางที ่4.12

จากตารางที่ 4.12 ผลการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการใชสถิติ พบวา สถิติทดสอบ 
Box's M มีนัยสําคัญทางสถิติ (Box's M = 123.385, p = 0.00) จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงใหเห็น
วาเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในองคประกอบประสิทธิผลขององคกร
ในกลุมประชากรสี่กลุม (สถานภาพผูใหขอมูล 2 กลุมคือ คณาจารยและบุลากรสายสนับสนุน เพศ
ของคณบดี 2 กลุมคือ คณบดีเพศชายและคณบดีเพศหญิง) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ในที่นี้ไดคา p = 0.00 จงึปฏเิสธ
สมมติฐาน นัน่คอื เมทรกิซสหสมัพนัธมคีวามแตกตางจากเมทรกิซเอกลกัษณอยางมนียัสาํคญัทาง
สถติ ิ แสดงวาตวับงชีท้ัง้ 8 ตวัมคีวามสมัพนัธกนั สวนสถติทิดสอบ Levene's Test  ซึง่ใชในการ
ทดสอบความแปรปรวนหรอืการกระจายของขอมลู พบวาทกุตวับงชีม้นียัสาํคญัทางสถติ ิ(p < 0.01) 
แสดงวาคาความแปรปรวนมคีวามแตกตางระหวางกลุมอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 จาก
การตรวจสอบขอกลงเบือ้งตนของการใชสถติดิงักลาวแสดงวาสามารถวเิคราะหความแปรปรวนพหนุาม
ได รายละเอยีดผลการตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนของการใชสถติดิงัตารางที ่4.12

ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลของคณะวิชาจําแนกตาม
สถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

คณาจารย บุคลากรสายสนับสนุน
คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวม คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวมตัวบงช้ี
คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD

Levene's
Test

(df1 =3,
df2 = 673)

(F)
1.การศึกษา 3.52 0.17 3.75 0.17 3.55 0.19 3.56 0.15 3.74 0.16 3.59 0.16 4.06**
2. วิชาการ 3.09 0.20 3.37 0.26 3.13 0.23 3.13 0.17 3.40 0.25 3.16 0.20 16.37**
3.อาชีพ 3.55 0.23 3.72 0.40 3.57 0.26 3.55 0.18 3.58 0.26 3.55 0.20 16.74**
4.บุคลิกภาพ 3.50 0.15 3.63 0.21 3.52 0.17 3.48 0.14 3.59 0.14 3.49 0.14 5.46**
5.การจางงาน 3.39 0.25 3.51 0.25 3.40 0.25 3.39 0.24 3.48 0.17 3.40 0.24 9.33**
6.คุณภาพ 3.33 0.36 3.35 0.19 3.33 0.34 3.35 0.29 3.34 0.18 3.35 0.28 12.11**
7.ระบบเปด 3.41 0.21 3.72 0.22 3.46 0.23 3.45 0.22 3.64 0.12 3.48 0.22 11.77**
8.ทรัพยากร 2.91 0.24 3.00 0.28 2.92 0.25 2.98 0.21 2.95 0.18 2.97 0.21 3.28*
รวม 3.34 0.17 3.51 0.22 3.36 0.18 3.36 0.15 3.46 0.14 3.37 0.15
หมายเหตุ 1. Box's M = 123.385, df1 = 36, df2 = 901405.60, p = 0.00

2. Bartlett's Test of Sphericity: Likelihood = 0.00, Chi-Square  = 4828.072,  df = 35, p = 0.00
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลของ
คณะวิชา จําแนกตามสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

Multivariate Tests
Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p

Pillai's Trace 0.04 3.32 0.00สถานภาพผูใหขอมูล Wilks' Lambda 0.96 3.32 0.00
Hotelling's Trace 0.04 3.32 0.00
Roy's Largest Root 0.04 3.32 0.00

เพศของคณบดี Pillai's Trace 0.38 50.20 0.00
Wilks' Lambda 0.62 50.20 0.00
Hotelling's Trace 0.60 50.20 0.00
Roy's Largest Root 0.60 50.20 0.00
Pillai's Trace 0.03 2.19 0.03สถานภาพผูใหขอมูล * เพศของคณบดี Wilks' Lambda 0.97 2.19 0.03
Hotelling's Trace 0.03 2.19 0.03
Roy's Largest Root 0.03 2.19 0.03

การทดสอบอิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมูล และเพศของคณบดีจําแนกตามตัวแปรตาม
แหลงความ
แปรปรวน ตัวแปรตาม Type III

SS df MeanSquare F p 2
pη 2η ผลการเปรียบเทียบรายคู

1.การศึกษา 0.01 1.00 0.01 0.52 0.47 0.00 0.00สถานภาพ
ผูใหขอมูล 2. วชิาการ 0.08 1.00 0.08 2.06 0.15 0.00 0.00

3.อาชีพ 0.41 1.00 0.41 7.50 0.01 0.01 0.01 คณาจารย > สายสนับสนุน
4.บุคลิกภาพ 0.07 1.00 0.07 3.18 0.07 0.00 0.00
5.การจางงาน 0.02 1.00 0.02 0.36 0.55 0.00 0.00
6.คุณภาพอาจารย 0.00 1.00 0.00 0.01 0.92 0.00 0.00
7.ระบบเปด 0.03 1.00 0.03 0.78 0.38 0.00 0.00
8.ทรัพยากร 0.00 1.00 0.00 0.09 0.76 0.00 0.00

เพศของคณบดี 1.การศึกษา 3.11 1.00 3.11 119.38 0.00 0.15 0.15 คณบดีเพศชาย > คณบดีเพศหญิง
2. วชิาการ 6.11 1.00 6.11 152.22 0.00 0.18 0.18 คณบดีเพศหญิง > คณบดีเพศชาย
3.อาชีพ 0.82 1.00 0.82 14.92 0.00 0.02 0.02 คณบดีเพศหญิง > คณบดีเพศชาย
4.บุคลิกภาพ 1.10 1.00 1.10 47.62 0.00 0.07 0.07 คณบดีเพศหญิง > คณบดีเพศชาย
5.การจางงาน 0.93 1.00 0.93 15.71 0.00 0.02 0.02 คณบดีเพศหญิง > คณบดีเพศชาย
6.คุณภาพอาจารย 0.01 1.00 0.01 0.07 0.79 0.00 0.00
7.ระบบเปด 4.97 1.00 4.97 113.00 0.00 0.14 0.14 คณบดีเพศหญิง > คณบดีเพศชาย
8.ทรัพยากร 0.10 1.00 0.10 1.87 0.17 0.00 0.00
1.การศึกษา 0.05 1.00 0.05 2.00 0.16 0.00 0.00
2. วชิาการ 0.00 1.00 0.00 0.10 0.76 0.00 0.00สถานภาพผูให

ขอมูล *
เพศของคณบดี 3.อาชีพ 0.42 1.00 0.42 7.65 0.01 0.01 0.01

คณาจารย * คณบดีเพศหญิง>
คณาจารย * คณบดีเพศชาย,, สาย สนับสนุน* คณบดี

เพศหญิง , สาย สนับสนุน* คณบดีเพศชาย
4.บุคลิกภาพ 0.00 1.00 0.00 0.17 0.68 0.00 0.00
5.การจางงาน 0.03 1.00 0.03 0.48 0.49 0.00 0.00
6.คุณภาพอาจารย 0.03 1.00 0.03 0.28 0.59 0.00 0.00
7.ระบบเปด 0.26 1.00 0.26 5.99 0.02 0.01 0.01 คณาจารย * คณบดีเพศหญิง>คณาจารย * คณบดีเพศ

ชาย,สาย สนับสนุน* คณบดีเพศชาย
8.ทรัพยากร 0.27 1.00 0.27 5.06 0.03 0.01 0.01

Error 1.การศึกษา 17.55 673 0.03
2. วชิาการ 27.03 673 0.04
3.อาชีพ 36.92 673 0.05
4.บุคลิกภาพ 15.58 673 0.02
5.การจางงาน 40.00 673 0.06
6.คุณภาพอาจารย 66.68 673 0.10
7.ระบบเปด 29.62 673 0.04
8.ทรัพยากร 35.66 673 0.05
1.การศึกษา 21.12 676Corrected

Total 2. วชิาการ 33.61 676
3.อาชีพ 38.47 676
4.บุคลิกภาพ 16.85 676
5.การจางงาน 41.05 676
6.คุณภาพอาจารย 66.76 676
7.ระบบเปด 35.49 676
8.ทรัพยากร 36.51 676

หมายเหตุ   2
pη = SSeffect/ (SSeffect+SSerror) 2η = SSeffect/ SScorrected total     
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จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai's 
Trace, Wilks' Lambda, Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพล
ของสถานภาพผูใหขอมูล  เพศของคณบด ี และอิทธพิลรวมของสถานภาพผูใหขอมลูกบัเพศของ
คณบดี วามีตอตัวบงชี้ทั้ง 8 ตัวของประสิทธิผลของคณะวิชาหรือไม หรือเปนการทดสอบความ
แตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลคณะวิชาระหวางประชากรสี่กลุม 
ผลการทดสอบพบวา อิทธิพลรวมระหวางสถานภาพผูใหขอมูลกับเพศของคณบดี  อิทธพิลของ
สถานภาพผูใหขอมลู และเพศของคณบดี มีผลทําใหเซน็ทรอยดหรือ vector of means ของตัวบงชี้
ทั้ง 8 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) สาํหรบัขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณจากคา 2

pη

ซึง่เปนสดัสวนของความผนัแปรทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรทาํนายนัน้เมือ่ขจดัอทิธพิลของตัวแปร
อ่ืนออกไป พบวา อิทธพิลรวมของสถานภาพผูใหขอมลูกบัเพศของคณบดสีามารถอธบิายความผนัแปร
ในการพฒันาอาชพีนกัศกึษา ความเปนระบบเปดและการมปีฏิสัมพนัธกบัชมุชน และความสามารถใน
การจัดหาทรพัยากรของคณะวชิาไดอยางละ  1% ( 2

pη = 0.01 เทากัน) ในขณะทีเ่พศของคณบดี
สามารถอธบิายความผนัแปรในการพัฒนาดานวิชาการของนกัศกึษา ความพงึพอใจดานการศกึษา
ของนกัศกึษา ความเปนระบบเปดและการมปีฏิสมัพนัธกบัชมุชน การพฒันาบคุลกิภาพของนกัศึกษา
การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษา และความพึงพอใจในสภาพการจางงาน ได 18% 15% 14%
7% 2% และ 2% ตามลาํดบั ( 2

pη = 0.18, 0.15, 0.14, 0.07, 0.02 และ 0.02 ตามลําดับ) สวน
สถานภาพผูใหขอมูลสามารถอธิบายความผันแปรในการพฒันาอาชพีได 1% ( 2

pη = 0.01) สาํหรบั
ขนาดอิทธิพลที่คํานวณจากคา 2η  ซึ่งเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวย
ตัวแปรทาํนายแตละตวัเปนไปในทาํนองเดยีวกนักบัคา 2

pη

เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพล
รวมระหวางสถานภาพผูใหขอมูลกับเพศของคณบดี อิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมูล และเพศ
ของคณบดีที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 8 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว พบวามีอิทธิพลรวมระหวางสถานภาพผู
ใหขอมูลกับเพศของคณบดีดานการพัฒนาอาชีพของนักศึกษาและความเปนระบบเปดและติดตอ
กบัชุมชน โดยคณาจารยรับรูวาคณะวิชาที่คณบดีเปนเพศหญิงมีประสิทธิผลดานการพัฒนาอาชีพ
ของนักศึกษาและความเปนระบบเปดและติดตอกับชุมชนมากกวากลุมอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวาสถานภาพผูใหขอมูลมีผลทําใหการใหคะแนนการพัฒนา
อาชีพของนักศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคณาจารยใหคะแนน
ดานนี้สูงกวาบุคลากรสายสนับสนุน สําหรับคณะวิชาที่เพศของคณบดีตางกันมีผลทําใหการให
คะแนนเกือบทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนดานการพัฒนา
คุณภาพของคณาจารยและความสามารถในการจัดหาทรัพยากรที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ รายละเอียดผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามดังตารางที่ 4.13
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4.3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
ระหวางคณบดีกับผูรวมงาน
ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดล

การวดัการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางสถานภาพของผูใหขอมูลกับเพศของคณบดี  ดวยการ
วเิคราะหความแปรปรวนพหนุาม (MANOVA) โดยตวับงชีใ้นโมเดลการวดัการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพมี
4 ตัว (1) การรวมสรางผลงาน (2) ความจงรักภักดี (3) ความชอบพอ และ (4) การนับถือในความ
เปนมืออาชีพ ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยจาํแนกตามสถานภาพผูใหขอมลู (คณาจารย บคุลากรสาย
สนบัสนนุ) และเพศของคณบด ีเปนดงันี้

- คณาจารย
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ในภาพรวมคณาจารยรับรูวาตนมีการแลกเปลีย่นสมั

พนัธภาพกบัคณบดโีดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X อยูระหวาง 3.01 – 3.44) เมื่อจําแนกตาม
เพศของคณบดี พบวาคณาจารยมีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพกับคณบดีเพศชายอยูในระดับ
ปานกลางทุกดาน ( X อยูระหวาง 3.01 – 3.42) เชนเดียวกับการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพกับ
คณบดีเปนเพศหญิงที่อยูในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดานการรวมสรางผลงานที่อยูใน
ระดับดี ( X อยูระหวาง 3.01 – 3.60) นอกจากนี้สังเกตไดวาคณาจารยมีดานความจงรกัภักดี
กับคณบดีทั้งเพศชายและเพศหญิงอยูในระดับตํ่ากวาดานอื่น เชนเดียวกับที่มีการรวมสรางผลกับ
คณบดทีัง้เพศชายและเพศหญงิอยูในระดบัสูงกวาดานอืน่รายละเอยีดดงัตารางที ่4.14

- บุคลากรสายสนับสนุน
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ในภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวาตนมีการ

แลกเปลีย่นสมัพนัธภาพกบัคณบดโีดยเฉลี่ยอยูในระดับดีเกือบทุกดาน ยกเวนดานความจงรักภักดี
ที่อยูในระดับปานกลาง ( X อยูระหวาง 3.16 – 3.74) เมื่อจําแนกตามเพศของคณบดี พบวา
บุคลากรสายสนับสนุนมีการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพกบัคณบดีเพศชายอยูในระดับดีเกือบทุกดาน 
ยกเวนดานความจงรักภักดี ( X อยูระหวาง 3.17 – 3.79) สวนการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพกับ
คณบดีเพศหญงิทีอ่ยูในระดบัปานกลางเกอืบทกุดาน ยกเวนดานการรวมสรางผลงานทีอ่ยูในระดบัดี 
( X อยูระหวาง 3.12 – 3.57) นอกจากนีส้งัเกตไดวาทัง้บคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามจงรกัภกัดกีบั
คณบดทีัง้เพศชายและเพศหญงิอยูในระดบัตํ่ากวาดานอืน่ รายละเอยีดดงัตารางที ่4.14

ผลการตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนของการใชสถติ ิพบวา สถติทิดสอบ Box's M มนียัสาํคญั
ทางสถติ ิ (Box's M = 65.204, p = 0.00) จงึปฏเิสธสมมตฐิาน แสดงใหเหน็วาเมทรกิซความแปรป
รวน-ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในองคประกอบการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพในกลุมประชากรสี่
กลุม (สถานภาพผูใหขอมลู 2 กลุมคือ คณาจารย, บลุากรสายสนบัสนนุ และเพศของคณบด ี2 กลุม
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คอื คณบดเีพศชาย, คณบดเีพศหญงิ)  มคีวามแตกตางกนัอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิสาํหรับคาสถติิ
ทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ในทีน่ีไ้ดคา p = 0.00 จงึปฏเิสธสมมตฐิาน นัน่คอื เมทรกิซสห
สัมพนัธมคีวามแตกตางจากเมทรกิซเอกลักษณอยางมนียัสําคญัทางสถติ ิ แสดงวาตวับงชีท้ัง้ 4 ตวัมี
ความสมัพนัธกนั สวนสถติทิดสอบ Levene's Test  ซึง่ใชในการทดสอบความแปรปรวนหรอืการ
กระจายของขอมลู พบวาตวับงชี ้ 3 ตวัมนียัสาํคญัทางสถติ ิ (p < 0.01) แสดงวาคาความแปรปรวน
ของทัง้ 3 ตวันัน้มคีวามแตกตางระหวางกลุมอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 จากการตรวจสอบ
ขอกลงเบื้องตนของการใชสถิติดังกลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได ราย
ละเอยีดผลการตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนของการใชสถติดิงัตารางที ่4.14

ตารางที่ 4.14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวาง
คณบดกีบัคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุจําแนกตามสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของคณบดี

คณาจารย บุคลากรสายสนับสนุน
คณบดีเพศชาย คณบดีเพศ รวม คณบดีเพศชาย คณบดีเพศหญิง รวมตัวบงช้ี
คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD

Levene's
Test

(df1 =3,
df2 = 673)

(F)
1. รวมสราง 3.42 0.7 3.60 0.94 3.44 0.75 3.65 0.65 3.57 0.68 3.63 0.65 5.72**
2. ภักดี 3.01 0.8 3.01 1.07 3.01 0.86 3.17 0.76 3.12 0.91 3.16 0.78 4.05**
3. ชอบพอ 3.24 0.8 3.48 1.05 3.28 0.88 3.60 0.82 3.44 1.07 3.58 0.86 2.76
4. นับถือ 3.32 0.9 3.34 1.15 3.32 0.94 3.79 0.83 3.44 1.08 3.74 0.88 4.25**
รวม 3.24 0.7 3.33 0.95 3.25 0.76 3.55 0.66 3.37 0.86 3.52 0.69
หมายเหตุ 1. Box's M = 65.204, df1 = 30, df2 = 66908.33, p = 0.00

2. Bartlett's Test of Sphericity: Likelihood = 0.00, Chi-Square  = 1701.205,  df = 9, p = 0.00

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai's 
Trace, Wilks' Lambda, Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพล
ของสถานภาพผูใหขอมูล เพศของคณบดี และอิทธิพลรวมของสถานภาพผูใหขอมูลกับเพศของ
คณบด ีวามตีอตัวบงชีท้ัง้ 4 ตัวของการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานหรือไม 
หรือเปนการทดสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยน
สัมพนัธภาพระหวางประชากรสีก่ลุม ผลการทดสอบพบวาอทิธพิลของปฏสัิมพนัธระหวางสถานภาพ
ผูใหขอมลูและเพศของคณบด ี และอิทธิพลของเพศของคณบดีเทานั้นที่มีผลทําใหเซ็นทรอยดหรอื 
vector of means ของตัวบงชี้ทั้ง 4 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.05) สาํหรบัขนาด
อิทธิพลที่คํานวณจากคา 2

pη  ซึ่งเปนสัดสวนของความผันแปรทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปร
ทํานายนัน้เมือ่ขจดัอทิธพิลของตวัแปรอ่ืนออกไป พบวาปฏสัิมพนัธระหวางสถานภาพผูใหขอมลูและ
เพศของคณบดอีธบิายความผนัแปรในตวับงชีค้วามชอบพอได 1% ( 2

pη = 0.01) สวนสถานภาพผูให
ขอมลูสามารถอธบิายความผนัแปรในตวับงชีค้วามนบัถอืในความเปนมอือาชพีได 1% ( 2

pη = 0.01)
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ซึง่ขนาดอทิธพิลเลก็มาก ทีเ่หลอืไมพบอทิธพิล สวนขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณจากคา 2η  ซึง่เปนสดัสวน
ของความแปรปรวนทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรทาํนายแตละตวัเปนไปในทาํนองเดยีวกนักบัคา 2

pη

ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) ของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดการแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพระหวางคณบดีกับคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน จําแนกตามสถานภาพผูให
ขอมูลและเพศของคณบดี

Multivariate Tests
Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p

สถานภาพผูใหขอมูล Pillai's Trace 0.01 2.23 0.06
Wilks' Lambda 0.99 2.23 0.06
Hotelling's Trace 0.01 2.23 0.06
Roy's Largest Root 0.01 2.23 0.06

เพศของคณบดี Pillai's Trace 0.02 3.64 0.01
Wilks' Lambda 0.98 3.64 0.01
Hotelling's Trace 0.02 3.64 0.01
Roy's Largest Root 0.02 3.64 0.01
Pillai's Trace 0.01 1.96 0.10สถานภาพผูใหขอมูล * เพศของคณบดี Wilks' Lambda 0.99 1.96 0.10
Hotelling's Trace 0.01 1.96 0.10
Roy's Largest Root 0.01 1.96 0.10

การทดสอบอิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมูล และเพศของคณบดีจําแนกตามตัวแปรตาม
แหลงความ
แปรปรวน ตัวแปรตาม Type III

SS df MeanSquare F p 2
pη 2η ผลการเปรียบเทียบรายคู

1. รวมสราง 0.77 1 0.77 1.52 0.22 0.00 0.00
2. ภักดี 1.50 1 1.50 2.18 0.14 0.00 0.00สถานภาพ

ผูใหขอมูล
3. ชอบพอ 2.04 1 2.04 2.69 0.10 0.00 0.00
4. นับถือ 6.25 1 6.25 7.49 0.01 0.01 0.01 สายสนับสนุน>คณาจารย

เพศของคณบดี 1. รวมสราง 0.20 1 0.20 0.39 0.53 0.00 0.00
2. ภักดี 0.04 1 0.04 0.06 0.81 0.00 0.00
3. ชอบพอ 0.13 1 0.13 0.17 0.68 0.00 0.00
4. นับถือ 2.19 1 2.19 2.62 0.11 0.00 0.00
1. รวมสราง 1.27 1 1.27 2.50 0.11 0.00 0.00
2. ภักดี 0.04 1 0.04 0.06 0.80 0.00 0.00

สถานภาพ
ผูใหขอมูล *
 เพศของคณบดี 3. ชอบพอ 2.91 1 2.91 3.83 0.05 0.01 0.01 สายสนับสนุน*คณบดีเพศชาย>

คณาจารย*คณบดีเพศชาย
4. นับถือ 2.62 1 2.62 3.14 0.08 0.00 0.00

Error 1. รวมสราง 342.20 673 0.51
2. ภักดี 464.45 673 0.69
3. ชอบพอ 511.00 673 0.76
4. นับถือ 561.91 673 0.83
1. รวมสราง 349.88 676Corrected

Total 2. ภักดี 468.49 676
3. ชอบพอ 529.13 676
4. นับถือ 594.14 676

หมายเหตุ   2
pη = SSeffect/ (SSeffect+SSerror) 2η = SSeffect/ SScorrected total     
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เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึ่งเปนการทดสอบอทิธพิล
รวมของสถานภาพผูใหขอมลูและเพศของคณบด ีและ อิทธพิลของสถานภาพผูใหขอมลูทีม่ตีอตวับงชี้
ทัง้ 4 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว พบวา การนับถือในความเปนมืออาชีพของคณบดีบุคลากรสาย
สนับสนุนมีมากกวาคณาจารย และดานความชอบพอที่บุคลากรสายสนับสนุนมีตอคณบดีเพศ
ชายมากกวาคณาจารยมีตอคณบดีเพศชายรายละเอียดดังตารางที่ 4.15

4.4 ผลการเปรยีบเทยีบคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัผลการปฏบิติังานของคณาจารย
และบคุลากรสายสนบัสนนุ

ผลการวิเคราะหในสวนนี้เพื่อตรวจสอบความแตกตางของเซ็นทรอยดของตัวบงชี้ในโมเดล
การวัดผลการปฏิบัติงานดวยการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) โดยตัวบงชี้ใน
โมเดลการวดัผลการปฏบิตังิานมี 3 ตัวคือ การอุทิศตนใหกับงาน การปฏิบัติงานตามหนาที่หลัก 
และการมีมนุษยสัมพันธ ผลการวิเคราะห จําแนกตามสถานภาพผูใหขอมูล (คณาจารย บุคลากร
สายสนับสนุน) และเพศของผูใหขอมูลเปนดังนี้

- คณาจารย
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ในภาพรวมคณาจารยเห็นวาตนมีผลการปฏบิตัโิดย

เฉลี่ยอยูในระดับดีทุกดาน ( X อยูระหวาง 3.92 – 4.05) เมื่อจําแนกตามเพศ พบวาทั้งคณาจารย
เพศชายและหญิงมีความเห็นวามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเชนเดียวกันกับภาพรวม ( X อยู
ระหวาง 3.86 – 4.08) โดยดานที่มีระดับคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีมนุษยสัมพันธ การปฏิบัติหนาที่
หลัก และการอุทิศตน ตามลําดับดังตารางที ่4.16

- บุคลากรสายสนับสนุน
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ในภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุนเห็นวาตนมีผล

การปฏบิตังิานโดยเฉลี่ยอยูในระดับดีทุกดาน ( X อยูระหวาง 3.74 – 3.93) เมื่อจําแนกตามเพศ พบ
วาทั้งบุคลากรสายสนับสนุนเพศชายและหญิงมีความเห็นวามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเชน
เดียวกันกับภาพรวม ( X อยูระหวาง 3.79 – 4.01) โดยดานที่มีระดับคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีมนุษย
สัมพันธ การอุทิศตน และการปฏิบัติหนาที่หลัก ตามลําดับดังตารางที ่4.16

จากตารางที่ 4.16  ผลการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติ พบวา สถิติทดสอบ 
Box's M มีนัยสําคัญทางสถิติ (Box's M = 50.529, p = 0.00) จึงปฏิเสธสมมติฐาน แสดงใหเห็น
วาเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของตัวบงชี้ในองคประกอบผลการปฏิบัติงานใน
กลุมประชากรสีก่ลุม (สถานภาพผูใหขอมลู 2 กลุมคอื คณาจารยและบลุากรสายสนบัสนนุ เพศของ
ผูใหขอมูล 2 กลุมคือ คณบดีเพศชายและคณบดีเพศหญิง) มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สําหรับคาสถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity ในที่นี้ไดคา p = 2.29 ซึง่ยอมรบั
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สมมติฐาน แสดงวาเมทรกิซสหสมัพนัธมคีวามแตกตางจากเมทรกิซเอกลักษณอยางไมมนียัสาํคญั
ทางสถติ ิ แสดงวาตวับงชีท้ัง้ 3 ตวัไมมคีวามสมัพนัธกนั สวนสถติทิดสอบ Levene's Test ซึง่ใชใน
การทดสอบความแปรปรวนหรอืการกระจายของขอมลู พบวามเีฉพาะตวับงชีก้ารปฏบิตัหินาทีห่ลกัที่
มนียัสาํคญัทางสถติ ิ (p < 0.05) แสดงวาคาความแปรปรวนมคีวามแตกตางระหวางกลุมอยางมนียั
สําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เฉพาะในตวับงชีน้ี ้ จากการตรวจสอบขอกลงเบือ้งตนของการใชสถติดิงั
กลาวแสดงวาสามารถวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามได รายละเอียดผลการตรวจสอบขอตกลง
เบือ้งตนของการใชสถติดิงัตารางที ่4.16

จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนพหุนามโดยสถิติทดสอบ Pillai's 
Trace, Wilks' Lambda, Hotelling's Trace และ Roy's Largest Root ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพล
ของสถานภาพผูใหขอมูล เพศของผูใหขอมูล และอิทธิพลรวมของสถานภาพผูใหขอมูลกับเพศของ
ผูใหขอมูล วามีตอตัวบงชี้ทั้ง 3 ตัวของผลการปฏิบัติงานหรือไม ผลการทดสอบพบวา มีเฉพาะ
อิทธพิลของสถานภาพของผูใหขอมลูเทานัน้ทีม่ผีลทาํใหเซน็ทรอยดหรอื vector of means ของตวับงชี้
ทั้ง 3 ตัวตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < 0.01) สําหรบัขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณ
จากคา 2

pη  ซึง่เปนสดัสวนของความผนัแปรทัง้หมดทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรทาํนายนัน้เมือ่ขจดัอิทธพิล
ของตวัแปรอืน่ออกไป พบวาอทิธพิลของปฏสิมัพนัธระหวางสถานภาพผูใหขอมลูและเพศของคณบดี
อธิบายความผันแปรในตัวบงชี้ความมีมนุษยสัมพันธได 1% ( 2

pη = 0.01) สถานภาพผูใหขอมูล
สามารถอธิบายความผันแปรในการปฏิบัติงานหลักได 5% ( 2

pη = 0.05) และอธิบายความมี
มนุษยสมัพนัธได 1% ( 2

pη = 0.01) ที่เหลือไมพบอิทธิพล สวนขนาดอทิธพิลทีค่าํนวณจากคา 2η

ซึ่งเปนสัดสวนของความแปรปรวนทั้งหมดที่อธิบายไดดวยตัวแปรทํานายแตละตัวเปนไปในทํานอง
เดียวกันกับคา 2

pη

ตารางที่ 4.16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและ
บคุลากรสายสนบัสนนุ จําแนกตามสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของผูประเมิน

คณาจารย บุคลากรสายสนับสนุน
เพศชาย เพศหญิง รวม เพศชาย เพศหญิง รวมตัวบงช้ี

คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD คาเฉลี่ย SD

Levene's
Test

(df1 =3,
df2 = 673)

(F)
1. อุทิศตน 3.86 0.52 4.00 0.52 3.92 0.52 3.91 0.67 3.94 0.60 3.93 0.62 1.82
2. หนาที่หลัก 3.99 0.53 4.06 0.52 4.01 0.53 3.79 0.52 3.73 0.53 3.74 0.53 0.02*
3. มนุษยสัมพันธ 4.02 0.53 4.08 0.56 4.05 0.54 4.01 0.57 3.89 0.54 3.93 0.55 0.71
รวม 3.96 0.44 4.05 0.47 3.99 0.45 3.89 0.49 3.83 0.50 3.85 0.50

หมายเหตุ 1. Box's M = 50.529, df1 = 18, df2 = 461754.06, p = 0.00
2. Bartlett's Test of Sphericity: Likelihood = 2.43, Chi-Square  = 729.31,  df = 5, p = 2.29
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ตารางที่ 4.17 ผลการวเิคราะหความแปรปรวนพหนุาม (MANOVA) ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัผลการปฏบิตังิาน
ของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ จาํแนกตามสถานภาพผูใหขอมูลและเพศของผูประเมนิ

Multivariate Tests
Effect สถิติทดสอบ คาสถิติ F-test p

สถานภาพผูใหขอมูล Pillai's Trace 0.07 16.56 0.00
Wilks' Lambda 0.93 16.56 0.00
Hotelling's Trace 0.07 16.56 0.00
Roy's Largest Root 0.07 16.56 0.00

เพศของผูประเมิน Pillai's Trace 0.01 2.22 0.08
Wilks' Lambda 0.99 2.22 0.08
Hotelling's Trace 0.01 2.22 0.08
Roy's Largest Root 0.01 2.22 0.08
Pillai's Trace 0.01 1.27 0.28สถานภาพผูใหขอมูล * เพศของผู

ประเมิน Wilks' Lambda 0.99 1.27 0.28
Hotelling's Trace 0.01 1.27 0.28
Roy's Largest Root 0.01 1.27 0.28

การทดสอบอิทธิพลของสถานภาพผูใหขอมูล และเพศของผูประเมินจําแนกตามตัวแปรตาม
แหลงความ
แปรปรวน ตัวแปรตาม Type III

SS df MeanSquare F p 2
pη 2η ผลการเปรียบเทียบรายคู

1. อุทิศตน 0.02 1 0.02 0.05 0.82 0.00 0.00สถานภาพ
ผูใหขอมูล 2. หนาที่หลัก 9.86 1 9.86 35.23 0.00 0.05 0.05 คณาจารย > สายสนับสนุน

3. มนุษยสัมพันธ 1.49 1 1.49 4.99 0.03 0.01 0.01 คณาจารย > สายสนับสนุน
เพศของผูประเมิน 1. อุทิศตน 0.95 1 0.95 2.96 0.09 0.00 0.00

2. หนาที่หลัก 0.00 1 0.00 0.01 0.94 0.00 0.00
3. มนุษยสัมพันธ 0.09 1 0.09 0.31 0.58 0.00 0.00
1. อุทิศตน 0.43 1 0.43 1.33 0.25 0.00 0.00
2. หนาที่หลัก 0.64 1 0.64 2.29 0.13 0.00 0.00

สถานภาพ
ผูใหขอมูล *
 เพศของผูประเมิน 3. มนุษยสัมพันธ 1.11 1 1.11 3.73 0.05 0.01 0.01
Error 1. อุทิศตน 215.27 673 0.32

2. หนาที่หลัก 188.35 673 0.28
3. มนุษยสัมพันธ 201.00 673 0.30
1. อุทิศตน 217.10 676Corrected

Total 2. หนาที่หลัก 201.10 676
3. มนุษยสัมพันธ 204.52 676

หมายเหตุ   2
pη = SSeffect/ (SSeffect+SSerror) 2η = SSeffect/ SScorrected total     

เมื่อวิเคราะหตอดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) ซึ่งเปนการทดสอบอิทธิพล
ของสถานภาพผูใหขอมูลที่มีตอตัวบงชี้ทั้ง 3 ตัวโดยพิจารณาเปนรายตัว พบวา สถานภาพผูใหขอ
มลูมผีลทาํใหคาเฉลีย่ของการปฏบิตัหินาทีห่ลกัและการมมีนษุยสมัพนัธแตกตางกนั โดยคณาจารยมี
คาเฉลี่ยสูงกวาบุคลากรสายสนับสนุนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.17
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ตอนที ่5 ผลการวเิคราะหความตรงของโมเดลการวดัพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบดี

การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีในตอนที่ผานมา
เปนผลจากการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว (single level confirmatory factor analysis)
ผลการวิเคราะหแสดงวาโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีซึ่งเปนโมเดลสมมติฐาน
ทางทฤษฎ ี (proposed model) มคีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจกัษและองคประกอบ
การวัดประสทิธผิลความเปนคณบดแีตละตวัมคีวามสมัพนัธเกือ้หนนุซึง่กนัและกนัไมไดแยกจากกัน
อยางอิสระ อยางไรก็ตามการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวมีขอจํากัดที่สําคัญคือ 
การประมาณคาพารามิเตอรอาจใหผลที่ลําเอียงและละเลยผลในระดับคณะวิชา (institutional) 
หรือระดับสถาบัน (group) ซึง่เปนสารสนเทศทีส่าํคญัในการวเิคราะหองคประกอบ (Muthen,1994)
ดังนั้นในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับจําเปนตองมีการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลการวดัพหรุะดบักอน ดวยการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั (multilevel CFA) ซึง่เปน
การวเิคราะหโมเดลสองกลุมไปพรอมๆ กนั กลุมแรกคอื โมเดลระดบับุคคล (individual level) หรือ
โมเดลภายในกลุม (within groups: W) และกลุมทีส่องเปนโมเดลระดบัคณะวชิา (institutional level)
หรือโมเดลระหวางกลุม (between groups: B) การวเิคราะหนีค้รอบคลมุเนือ้หาการประมาณคา
ความผนัแปรระหวางกลุม การประมาณคาโครงสรางภายในกลุม สําหรบัการวจิยัครัง้นีก้ลุมตวัอยาง
ระดบับคุคลมจีาํนวน 677 คน ซึง่อยูภายใตระดบัคณะวชิาจาํนวน 20 คณะวชิา

เนื่องจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับนั้น (multilevel CFA) ตวัแปรทีน่าํ
มาศึกษาตองมีความผันแปรทั้งสองระดับจึงมีความเหมาะสมในการนํามาวิเคราะหองคประกอบ
พหุระดบั โดยพจิารณาจากคาสหสมัพนัธภายในชัน้ (intraclass correlation: ICC) เพือ่ตรวจสอบ
วานอกจากตวัแปรประดบับคุคล (individual level) จะมคีวามผนัแปรภายในกลุม (within groups)
แลว ยังมีความผันแปรระหวางกลุม (between groups) หรือระดับคณะวิชา (institutional level) 
หรือไม ถาคา ICC มีขนาดใหญ (>0.05) แสดงวามีความสอดคลองกันสูง เหมาะที่จะนํามา
วิเคราะหองคประกอบพหุระดับ แตถา ICC มีขนาดเล็ก (<0.05) แสดงวาขอมูลในระดับบุคคลไมมี
ความผันแปรในระดับคณะ จึงไมจําเปนตองนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับ ทั้งนี้คา ICC ควรมีคา
มากกวา 0.05 (Snijders & Bosker, 1999)

ตารางที ่4.18 แสดงผลการวเิคราะหคาสหสมัพนัธภายในชัน้ของตวัแปรสงัเกตไดแตละตวัมคีา
อยูระหวาง .09 ถงึ .13 (ICC = .09 ถงึ .13) แสดงตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 6 ตวั ในทีน่ีค้อื ความมวีสัิยทศัน
และการกาํหนดเปาหมาย การจดัการในหนวยงาน ความสมัพนัธระหวางบคุคล ทกัษะการสื่อสาร
การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม การพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีความ
ผันแปรระดบัคณะวชิาประมาณรอยละ 9.00 ถงึ 13.00 แสดงวาระดบัความผนัแปรมมีากพอทีจ่ะนาํ
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ขอมูลชดุนีไ้ปวเิคราะหองคประกอบพหรุะดบัตอไป โดยตวัแปรทีม่คีวามผนัแปรมากทีส่ดุคอื การจดั
การในหนวยงานและการพฒันาคณุภาพการศกึษา (ICC = 0.13 เทากนั) รองลงมาไดแก ความมี
วสัิยทศันและการกาํหนดเปาหมาย (ICC = 0.12) ทกัษะการสือ่สาร (ICC = 0.11) ความสมัพนัธ
ระหวางบุคคล (ICC = 0.09) และการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม (ICC
= 0.09) ผลการวิเคราะหคา ICC ดังกลาวไมสอดคลองกับผลการวิเคราะหคา residual variances 
หรือ variance component ที่ระดับบุคคลมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาประสิทธิผลความเปน
คณบดีมีความผันแปรตามการรับรูของแตละบุคคล แตไมพบระดับนัยสําคัญทางสถิติในระดับ
คณะวิชา แสดงวาคาความผันแปรสวนที่เหลือมีคาเปนศูนย หมายความวาคาเฉลี่ยประสิทธิผล
ความเปนคณบดีไมมีความผันแปรในระดับคณะวิชา อยางไรก็ตามผลการทดสอบคา residual 
variances หรือ variance component เพียงขอเสนอแนะทางสถิติซึ่งผูวิจัยควรนําไปใชอยางมี
วิจารณญาณประกอบกับเหตุผลทางทฤษฎี (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2548) สําหรับการวิเคราะหพหุ
ระดับดวยโปรแกรม Mplus ใหพิจารณาที่คา ICC จะเหมาะสมกวา (Heck & Thomas, 2000)

ในสวนของคาคงที่หรือคาเฉลี่ยระหวางกลุม (intercepts หรือ everage group means) 
ซ่ึงเปนคาเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตในระดับบุคคลที่มีความผันแปรระหวางคณะวิชา  มีคาอยูระหวาง 
3.31 – 3.63 แสดงวาในระดับคณะวิชา (institutional level) การใหคะแนนประสิทธิผลความเปน
คณบดีในแตละตัวบงชี้อยูในระดับปานกลางถึงระดับมาก โดยตัวบงชี้การสงเสริมการวิจัย วิชาการ 
และบริการวิชาการแกสังคม มีคาเฉลี่ยระหวางกลุมสูงสุด (intercepts = 3.63) และตัวบงชี้ทักษะ
การจัดการมีคาเฉลี่ยระหวางกลุมตํ่าสุด (intercepts = 3.31)

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ พบวาโมเดลการวัดพหุระดับประสทิธิผล
ความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน มคีวามตรงเชงิโครงสราง
หรือมคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษในระดบัด ีโดยพจิารณาจากคาสถติทิีใ่ชตรวจสอบความ
ตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 18.254, df = 15, p = .2495 ดชัน ีCFI = 0.999, TLI = 0.998,
RMSEA = 0.018, SRMRW = 0.038, SRMRB = 0.005 และ /dfχ 2 = 1.217 โดยคา p  มากพอที่
จะไมปฏิเสธสมมตฐิาน แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศนูยอยางไมมนียัสาํคญัทางสถิติ 
นั่นคือยอมรับสมมติฐานวาโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง ซึ่งสอดคลองกับผลการวเิคราะห
คาดชัน ีCFI และ TLI ทีม่คีาใกลเคยีง 1 RMSEA ทีม่คีาต่าํกวา .06 และ SRMR ทีม่คีาต่าํกวา .08 
(Hu & Bentler, 1999) และ /dfχ 2  มีคานอยกวา 2

เมื่อพิจารณาความสาํคญัขององคประกอบแตละตวัแปรสงัเกตไดในโมเดลการวดัพหรุะดบั
ประสิทธผิลความเปนคณบดรีะดบับคุคล (individual level) หรือระดบักลุม (within groups) พบวา
คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน ( β ) ของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 ตัวในระดับบุคคล
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มีคาใกลเคยีงกนั (β  มคีาระหวาง .77 - .92 ) และมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทกุตวั (คาสถติ ิ
Z > 2.58) แสดงวาตวัแปรสงัเกตไดทัง้ 6 ตวันีเ้ปนองคประกอบทีส่าํคญัทีจ่ะบงบอกถงึประสทิธผิล
ความเปนคณบดใีนระดบัคณะวชิาและทกุตวัแปรมคีวามสาํคญัเกอืบเทาเทยีมกนั โดยตวัแปรทีม่คีา
สัมประสทิธิน์้าํหนกัองคประกอบมากทีส่ดุคอื การจดัการในหนวยงานและความสมัพนัธระหวางบคุคล
(β  = 0.92 เทากนั) รองลงมาไดแก ทกัษะการสือ่สาร (β  = 0.91) ความมวีสัิยทศันและการกาํหนด
เปาหมาย (β  = 0.90) และการพัฒนาการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา (β  = 0.89) 
ตามลาํดบั สวนตวัแปรทีม่นี้าํหนกัความสาํคญัคอนขางต่าํกวาตวัแปรอืน่คอื การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ 
และบรกิารวชิาการแกสังคม (β  = 0.77) รายละเอยีดดงัตารางที ่4.18 และภาพที่ 4.5

ตารางที่ 4.18 คาสถิติผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี   
Residual Variances หรือ Variance Componentตัวแปร

สังเกตได
คาสหสัมพันธภายในชั้น

(ICCs) ระดับบุคคล ระดับคณะวิชา
1. วิสัยทัศน 0.12 0.104** 0.002
2. การจัดการ 0.13 0.092** 0.002
3. สัมพันธ 0.09 0.080** 0.015
4. ส่ือสาร 0.11 0.098** 0.006
5. วิจัย 0.09 0.221** 0.018
6. คุณภาพ 0.13 0.133** 0.006

ระดับบุคคล/ภายในกลุม
(within groups: W)

ระดับคณะวิชา/ระหวางกลุม
(between groups: B)ตัวแปร

สังเกตได น.น.องคประกอบ
มาตรฐาน( β )

SE z R2 น.น.องคประกอบ
มาตรฐาน ( β )

SE z R2

intercepts หรอื
everage group

means

1. วิสัยทัศน 0.90 - - 0.82 0.99 - - 0.97 3.44
2. การจัดการ 0.92 0.03 35.60 0.85 0.99 0.13 8.23 0.98 3.31
3. สัมพันธ 0.92 0.04 25.46 0.85 0.83 0.18 3.82 0.70 3.55
4. ส่ือสาร 0.91 0.04 28.55 0.82 0.95 0.20 4.42 0.92 3.61
5. วิจัย 0.77 0.04 23.25 0.62 0.82 0.22 3.08 0.67 3.63
6. คุณภาพ 0.89 0.03 40.15 0.79 0.97 0.08 12.97 0.94 3.44

หมายเหต ุ * p  < .05 ,  ** p  < .01,       | z | > 1.96 หมายถงึ p  < .05,     | z | > 2.58 หมายถงึ p  < .01
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สือสารB วจิยัB คณุภาพBสัมพันธBวิสัยทศันB การจดัการB

ส่ือสาร วจิยั คณุภาพสัมพันธวิสัยทศัน การจดัการ

ระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ระดับบุคคล

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี B

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.99** 0.99** 0.83** 0.95** 0.82** 0.97**

0.90** 0.92** 0.92** 0.91** 0.79** 0.89**

1.00

(0.03) (0.02) (0.31) (0.10) (0.33) (0.06)

(0.19) (0.15) (0.15) (0.18) (0.38) (0.21)

1.00

2χ = 18.254, df = 15, p = .2495, /dfχ 2 = 1.216, CFI = 0.999, TLI = 0.998,
RMSEA = 0.018, SRMRW = 0.038, SRMRB = 0.005  (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.5 โมเดลการวัดพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี

สวนคาสมัประสทิธิน์้าํหนกัองคประกอบมาตรฐาน (β ) ในระดบัคณะวชิา (institutional level)
หรือระหวางกลุม (between groups) พบวาคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของ
ตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 ตัวในระดับคณะวิชา มีคาใกลเคียงกันมาก (β  มีคาระหวาง .82 ถึง .99 ) 
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 ตัวนี้
เปนองคประกอบทีส่าํคญัทีจ่ะบงบอกถงึประสทิธผิลความเปนคณบดใีนระดบัคณะวชิา และทกุตวัแปร
มีความสําคัญเกือบเทาเทียมกัน โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือ 
ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย และการจดัการในหนวยงาน (β  = 0.99 เทากนั) รองลงมา
ไดแก และการพฒันาการพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา (คณุภาพ) ( β  = 0.97) ทกัษะการ
ส่ือสาร (β  = 0.95) ความสมัพนัธระหวางบคุคล (β  = 0.83) การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และ
บริการวชิาการแกสงัคม ( β  = 0.82) ตามลาํดบั รายละเอียดดังตารางที่ 4.18 และภาพที ่4.5

สําหรบัความสามารถในการอธบิายความแปรปรวนรวมในตวัแปรแฝงประสทิธผิลความเปน
คณบดนีัน้ พจิารณาไดจากคา R2  ของตวัแปรสงัเกตไดทกุคา ซึง่เปนคาสมัประสทิธิค์วามเทีย่ง โดยใน
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ระดบับุคคลคา R2 อยูระหวาง 0.62 ถงึ 0.85 หมายความวาตวัแปรสงัเกตไดเหลานีส้ามารถอธบิาย
ความแปรปรวนรวมในตวัแปรแฝงประสทิธผิลความเปนคณบดไีดประมาณรอยละ 62.00 ถึง 85.00
สวนระดบัคณะวชิาคา R2 อยูระหวาง 0.67 ถึง 0.98  หมายความวาตวัแปรสงัเกตไดเหลานีส้ามารถ
อธบิายความแปรปรวนรวมในตวัแปรแฝงประสทิธผิลความเปนคณบดไีดประมาณรอยละ 67.00 ถึง
98.00 จากคา R2 ดังกลาวแสดงวาตัวแปรสังเกตไดสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรแฝง
ประสิทธผิลความเปนคณบดไีดในระดบัสูง โดยระดบัคณะวชิาสามารถวดัไดดกีวาระดบับุคคล ราย
ละเอยีดดงัตารางที ่4.18 และภาพที ่4.5

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับขางตน แสดงวาโมเดลการวัด
ประสทิธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ ซึง่วดัจากตวัแปร
สังเกตได 6 ตัว คือ (1) ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (2) การจัดการในหนวยงาน 
(3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (4) ทักษะการสือ่สาร (5) การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิาร
วชิาการแกสงัคม และ (6) การพฒันาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา มีความตรงเชิงโครงสรางและ
สามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม

ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผล
ความเปนคณบดี

ในการตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสิทธผิลความเปนคณบดี 
วิธีทางสถิติที่นํามาใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 
(multilevel SEM) ซึง่ใชวเิคราะหตวัแปรทัง้ระดบับคุคลและระดบัคณะวชิา หรือใชในการวเิคราะห
ตวัแปรหลายมติ ิ (multidimensional constructs) ไปพรอม ๆ กนั (Heck, 1998; 2001) รวมทัง้
สามารถทดสอบอทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางออม (Kaplan, 1998; Marcoulides & Schumacker, 
1996; Schumacker & Lomax, 1996; Marcoulides & Hershberger, 1997; Muthen & Muthen, 
2004) ของประสทิธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุได
โดยมีเปาหมายเพื่อศึกษาวาความแปรปรวนในตวัแปรประสทิธผิลความเปนคณบดสีามารถทาํนาย
ไดโดยตวัแปรทาํนายระดบับุคคลและระดบัคณะวชิาไดหรอืไม (Muthen, 1994)

การนําเสนอขอมูลในตอนนี้ประกอบดวยการตรวจสอบขอมูลพื้นฐานของตัวแปรที่นํามา
วิเคราะหดวยการนําเสนอคาสถิติบรรยายและเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร จากนั้นจะเปน
ขั้นตอนของการวิเคราะหพหุระดับตามแนวทางของ Muthen (1994) โดยเริ่มจากการตรวจสอบ
ความสามารถในการทํานายของตัวแปรโดยการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดับเดียวซึ่งแยก
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เปนสองโมเดลคือ โมเดลระดับบุคคลและโมเดลระดับคณะวิชา หลังจากนั้นจึงเปนการวิเคราะห
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับตอไป

อนึ่ง เนื่องจากขอจํากัดดานกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความ
ตรงในตอนนี้พจิารณาเฉพาะคา intercept มาวเิคราะหเปนตวัแปรตามในระดบัคณะวชิาเทานัน้ ไม
ไดใชคาํสัง่ในการวเิคราะหทีน่าํคาความชนั (slope) มาเปนตวัแปรตาม นอกจากนีย้งัไดกาํหนดใหตวั
แปรประสิทธิผลคณะวิชาและผลการปฏิบัติงานเปนตัวแปรสังเกตไดเพื่อลดจํานวนตัวแปรและคา
พารามเิตอรทีต่องการประมาณคา โดยใชวธิกีารหาคาเฉลีย่รวมของตวับงชีท้ัง้หมดเพือ่ลดจาํนวนตวั
แปรและคาพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา วธิกีารหาคาเฉลีย่น้ีเปนการรวมคาทีใ่หความสาํคญั
ตัวแปรสังเกตไดเทากันเนื่องจากคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบที่ไดจากการวิเคราะหองค
ประกอบเชงิยนืยนัในตอนทีผ่านมาพบวามขีนาดใกลเคยีงกนั
6.1 ผลการวเิคราะหคาสถติิพืน้ฐานและคาสหสมัพนัธของตัวแปรสงัเกตไดในโมเดล

เนือ่งจากการวเิคราะหขอมลูโดยการประมาณคาดวยวธิ ีmaximum likelihood (ML) โดยใช
สถติ ิ 2χ ทดสอบหรอืการวเิคราะหดวยสถติติวัแปรพหนุาม ขอตกลงเบือ้งตนในการใชสถติขิอหนึ่ง
คือ ตัวแปรที่นํามาทดสอบจะตองมีการแจกแจงปกติแบบหลายตัวแปร (multivariate normality) 
ในเบื้องตนการตรวจสอบสวนนี้เปนการตรวจสอบการแจกแจงตัวแปรเดี่ยว (univariate normality) 
โดยหนวยในการวเิคราะหเปนระดบับคุคล (individual group) สถติทิีน่าํมาใชในการวเิคราะหเพื่อ
แสดงลักษณะการแจกแจงหรือการกระจายของขอมูลในทุกกลุมตัวอยางที่จะใชในการวิเคราะห
เพื่อตอบคําถามวิจัย ไดแก คาเฉลี่ย ( X ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คาสัมประสิทธิ์การ
กระจาย (CV) คาสูงสุด (MAX) คาต่ําสุด (MIN) ความเบ (SK) และความโดง (KU)

ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางทั้งหมด พบวา ตัวแปรดัมมี่ความเปน
เพศหญิงของผูใหขอมูล (เพศหญิง) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.527 ตัวแปรดัมมี่ความเปนรอง/ผูชวย
คณบด ี (รอง/ผูชวยคณบด)ี มคีาเฉลีย่เทากบั 0.034 ตวัแปรดมัมีค่วามเปนนกัวชิาการ/นกัวิเคราะห/
ชางเทคนิค (นักวิชาการ/ชางเทคนิค) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.254 และตัวแปรดัมมี่จํานวนปที่ทํางาน
รวมกับคณบดี 5 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.270 หมายความวากลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิง 
52.7 % ทําหนาที่เปนรอง/ผูชวยคณบดี 3.4 % เปนนักวิชาการ/นกัวิเคราะห/ชางเทคนิค 25.4 %
และผูทีท่าํงานรวมกบัคณบด ี5 ปข้ึนไปมี 27.0%  สวนตวัแปรดมัมีค่ณบดเีพศหญงิ (คณบดเีพศหญิง) 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.139 ตัวแปรดัมมี่กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคม และครุศาสตรฯ 
(กลุมสังคมฯ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.309 ตัวแปรดัมมี่กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและ
สถาปตยกรรมศาสตร (กลุมวิศวะฯ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.390 หมายความวาคณะวิชาที่มีคณบดี
เปนเพศหญิงมีกลุมตัวอยางอยูในสังกัด 13.9 % คณะวิชาที่อยูในกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร 
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เทคโนโลยีสังคม และครุศาสตรฯมีกลุมตัวอยางอยูในสังกัด 30.9% สังกัดกลุมสาขาวิชาวิศวกรรม
ศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตรมีกลุมตัวอยางอยูในสังกัด 39.0%

สวนคาเฉลีย่ของตวัแปรตอเนือ่งซึง่วดัจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดบั จาํแนก
ตามตวัแปรหรือองคประกอบในการวดั ไดดงันี ้ (1) องคประกอบการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวาง
คณบดีกับผูรวมงาน พบวา คาเฉลี่ยของตัวบงชี้ที่อยูในระดับสูงคือ ความชอบพอ ( X  = 3.523) 
สวนตัวบงชี้ความจงรักภักดี การรวมสรางผลงาน และการนับถือความเปนมืออาชีพ อยูในระดับ
ปานกลาง ( X  = 3.072, 3.400, 3.494 ตามลาํดบั) อยางไรกต็ามเมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิก์าร
กระจาย (CV) จะเหน็ไดวาลกัษณะของการกระจายของตวับงชีค้วามจงรกัภกัด ีการรวมสรางผลงาน 
และการนบัถอืความเปนมอือาชพี อยูในระดบัใกลเคยีงกนั (CV = 27.08, 26.03, 26.82 ตามลําดับ) 
และสูงกวาคาสัมประสิทธิ์การกระจายของตัวบงชี้ความชอบพอ (CV = 20.41) แสดงใหเห็นวา
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมีความเห็นเกี่ยวกับความชอบพอกับคณบดีแตกตางกัน
นอยกวาความจงรักภักดี การรวมสรางผลงาน และการนับถือความเปนมืออาชีพ (2) องคประกอบ
ผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ มคีาเฉลีย่อยูในระดบัสูง ( X  = 3.932) 
และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 12.11 (CV = 12.11) แสดงใหเห็นวา การปฏิบัติงานของ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนแตละคนอยูในระดับไมแตกตางกันมากนัก (3) องคประกอบ
ประสิทธิผลของคณะวิชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.351) และมีคาสัมประสิทธิ์การ
กระจายเทากบั 5.16 แสดงใหเหน็วาประสทิธผิลของคณะวชิาตามการรบัรูของแตละคนอยูในระดบั
ไมแตกตางกนัมากนกั  (4) องคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบด ีพบวา ตวับงชีท้ีม่คีาเฉลีย่อยู
ในระดบัสูงไดแก ตวับงชีก้ารสงเสรมิดานวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม ทกัษะการสือ่สาร 
และความสมัพนัธระหวางบคุคล ( X  = 3.613, 3.602, 3.535 ตามลาํดบั) สวนตวับงชีค้วามมวีสิยัทัศน
และการกําหนดเปาหมาย (วิสัยทัศน) การพฒันาคณุภาพการศกึษาของคณะวชิา และการจดัการ
ในหนวยงาน ( X  = 3.455, 3.450, 3.328 ตามลาํดบั) อยูในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาคา
สัมประสทิธิก์ารกระจาย (CV) ของทัง้ 6 ตวับงชีม้คีาอยูระหวาง 21.58 – 24.82 แสดงวา คณาจารย
และบคุลากรสายสนบัสนนุรับรูวาคณบดมีปีระสทิธผิลดานการสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิาร
วชิาการแกสงัคม การมทีกัษะการสือ่สาร และความสมัพนัธระหวางบคุคลอยูในระดบัสูง และมปีระสิทธผิล
ดานความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา และ
การจดัการในหนวยงานอยูในระดบัปานกลาง ทัง้นีก้ารรบัรูประสทิธผิลความเปนคณบดแีตละตวับงชี้
ของแตละบคุคลอยูในระดบัไมแตกตางกนัมากนกั รายละเอยีดดงัตารางที ่4.19
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ตารางที่ 4.19  คาสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรสังเกตในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ
คาสถิติของกลุมตัวอยางทั้งหมด (N= 677)

ตัวแปร
คาเฉลี่ย SD CV (%) คาต่ําสุด คาสูงสุด ความเบ (SK) ความโดง (KU)

1.เพศหญิง 0.527 0.500 94.75 0 1 -0.110 -1.994**
2.รอง/ผูชวยคณบดี 0.034 0.181 533.64 0 1 5.156** 24.661**
3.นักวิชาการ/ชาง 0.254 0.436 171.48 0 1 1.132** -0.720**
4.ปที่ทํางานรวม 0.270 0.444 164.42 0 1 1.037** -0.928**
5.รวมงาน 3.523 0.719 20.42 1 5 -0.366** 0.680**
6.ความภักดี 3.072 0.832 27.10 1 5 -0.218 0.198
7.ความชอบพอ 3.400 0.885 26.02 1 5 -0.422** 0.365
8.การนับถือ 3.494 0.937 26.83 1 5 -0.489** 0.111
9.ผลการปฏิบัติงาน 3.932 0.476 12.10 1.571 5 -0.292** 0.928**
10.คณบดีเพศหญิง 0.139 0.346 249.22 0 1 2.094** 2.390**
11.ขนาดคณะ 77.081 65.932 85.54 15 204 1.131** -0.242
12.กลุมสังคมฯ 0.309 0.462 149.75 0 1 0.830** -1.315**
13.กลุมวิศวะ 0.390 0.488 125.17 0 1 0.452** -1.801**
14.ประสิทธิผลคณะ 3.351 0.173 5.17 2.845 3.881 0.196 0.913**
15.วิสัยทัศน 3.455 0.796 23.04 1 5 -0.507** 0.114
16.จัดการ 3.328 0.826 24.83 1 5 -0.400** 0.071
17.สัมพันธ 3.535 0.763 21.59 1 5 -0.378** -0.011
18.ส่ือสาร 3.602 0.780 21.67 1 5 -0.451** 0.280
19.วิจัย 3.613 0.791 21.89 1 5 -0.442** 0.262
20.คุณภาพ 3.450 0.846 24.51 1 5 -0.389** 0.013
หมายเหตุ SESK  = 0.09, SEKU = 0.188, * p<.05, ** p<.01

  ระดับความมีนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิติ   ZSK = SK/SESK  และ ZKU = KU/SEKU

จากตารางที ่ 4.19 เมื่อพิจารณาความเบ (SK) และความโดง (KU) ซึ่งเปนคาที่แสดงถึง
ลักษณะการแจกแจงความถี่ของขอมูลวามีการแจกแจงแตกตางจากโคงปกติหรือไม ผลการ
วิเคราะหพบวาตัวแปรดัมมี่เกือบทั้งหมดมีคาความเบเปนบวก แสดงวาลักษณะการแจกแจงของ
ขอมูลเบขวา หมายความวาคาเฉลี่ยของตัวแปรดัมมี่แตละตัวคอนขางต่ํา ยกเวนตัวแปรดัมมี่ความ
เปนเพศหญิงของผูใหขอมลู สําหรบัตวับงชีท้ีค่วามเบเปนลบ และคาความโดงเปนบวก ไดแก การรวม
สรางผลงาน (SK = -0.366, KU = 0.680) ความภักดี (SK = -0.218, KU =0.198) ความชอบพอ 
(SK = -0.422, KU =0.365) การนบัถอืความเปนมอือาชีพ (SK = -0.489, KU = 0.111) ความมวีสัิย
ทศันและการกาํหนดเปาหมาย (SK = -0.507, KU = 0.114) การจดัการในหนวยงาน (SK = -0.400, 
KU = 0.071) ทกัษะการสือ่สาร (SK = -0.451, KU = 0.280) การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิาร
วิชาการแกสังคม (SK = -0.442, KU = 0.262) การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา 
(SK = -0.389, KU = 0.013) และตวัแปรผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนับสนุน 
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(SK = -0.292, KU = 0.928) แสดงวาคะแนนสวนใหญอยูในระดับสูงกวาคาเฉลี่ย หมายความวา
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญมีความเห็นวาตนมีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
กบัคณบดอียูในระดบัดีทัง้ในเรือ่งของการรวมสรางผลงาน ความชอบพอสวนตวั และใหความนบัถือ
ในความเปนมืออาชีพกับคณบดี นอกจากนี้คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญยงัมี
ความเหน็วาคณบดเีปนผูทีม่วีสัิยทัศนและการกําหนดเปาหมาย มีความสามารถในการจัดการใน
หนวยงาน มทีกัษะการสือ่สารอยูในระดบัดี และยงัใหการสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการ
แกสังคม และการพฒันาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชาอยูในระดับดีเชนกัน เชนเดียวกับการที่
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญมีความเห็นวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง สวนตัวแปรประสิทธิผลของคณะวิชามีคาความเบและความโดงเปนบวก (SK = 0.196, 
KU = 0.913) แสดงวาคะแนนสวนใหญอยูในระดบัตํ่ากวาคาเฉลีย่ หมายความวาคณาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญมีความเห็นวาคณะวิชายังมีประสิทธิผลของการดําเนินงานอยูใน
ระดบัตํ่า เมือ่ทดสอบระดบัความมนียัสาํคญัของความเบ พบวาตวัแปรสวนใหญมคีาความเบแตกตาง
จากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติแิตเปนคาทีอ่ยูในระดบัตํ่า แสดงวาตวัแปรมลัีกษณะการแจกแจง
ไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงทีแ่ตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติแิละคาความ
โดงนอยกวา 3 นัน้ แสดงวาขอมลูมคีวามโดงแตกตางจากโคงปกตแิละมลัีกษณะคอนขางเตีย้แบน

สาํหรบัความสมัพนัธระหวางตวัแปรสงัเกตได 20 ตวัในโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัของ
กลุมตัวอยางทัง้หมดพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 190 คู มีคาแตกตางจากศูนย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 จํานวน  137 คู  คาสัมประสิทธิ์ระหวางตัวแปรที่
เปนความสัมพันธทางบวก 141 คู และความสัมพันธทางลบ 49 คู ในภาพรวมความสัมพันธของ
ตัวแปรทัง้ 105 คูมคีาตัง้แตต่าํจนถงึสงู คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธสงูสดุมคีาเทากบั .879 เปนความ
สัมพันธระหวางตัวบงชี้ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมายกับการจัดการในหนวยงาน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .001 เปนความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการ/
นักวิเคราะห/ชางเทคนิค (นักวิชาการ/ชางเทคนิค) กับความเปนคณบดีเพศหญิง สถิติทดสอบ 
Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. Chi-Square = 8740.567, df  = 190, p = 0.000
ซึง่แตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และสอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ี
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (KMO = 0.955) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของ
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะ
นาํมาวเิคราะหองคประกอบเพือ่ตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางหรอืวเิคราะหความสมัพนัธเชงิสาเหตไุด 
รายละเอยีดผลการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางตวัแปรของกลุมตวัอยางทัง้หมดดงัตารางที ่4.20
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เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวับงชีท้ีอ่ยูในองคประกอบเดยีวกนัพบวา ทกุคู
มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยแยกเปนสองกลุมคือ องคประกอบ
ประสิทธผิลความเปนคณบด ีและองคประกอบการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน  
(1) องคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบด ีความสมัพนัธระหวางตวับงชี ้ 6 ตวัในองคประกอบ
ประสิทธผิลความเปนคณบดมีทีั้งหมด 15 คู ทกุคูมคีาแตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 แสดงวาตวับงชีใ้นองคประกอบนีม้คีวามสมัพนัธระหวางกนัจริง คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ
อยูระหวาง .723 ถงึ .879  โดยเปนไปในทศิทางเดยีวกนั (คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมเีครือ่งหมายบวก) 
นัน่คอื ถาตวับงชีห้นึง่มขีนาดเพิม่มากขึน้ อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดเพิม่ข้ึนดวย หรือหากตวับงชีต้วัหนึง่มี
ขนาดลดต่าํลง อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดลดต่าํลงดวย เชน ถาคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุรับรู
วาคณบดมีปีระสทิธผิลดานความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมายเพิม่มากขึน้ กจ็ะรับรูวามกีาร
จดัการในหนวยงานอยูในระดบัเพิม่มากข้ึนดวยเชนกนั และขนาดของความสมัพนัธอยูในระดบัคอน
ขางสงู (.6 < r <.8) จนถงึสงูมาก ( r > .8) ทัง้นีต้วัแปรสงัเกตไดทกุตวัมคีวามผนัแปรรวมกนั (r2) 
ระหวาง 52.27 % ถงึ 77.26 % (2) องคประกอบการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดีกบั
ผูรวมงาน ความสมัพนัธระหวางตวับงชี ้ 4 ตวัในองคประกอบประสิทธผิลความเปนคณบดมีทีัง้หมด 
6 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาความสัมพันธเปน
บวกทกุคู  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอยูระหวาง .548 ถงึ .842  แสดงวาตวับงชีใ้นองคประกอบนีม้คีวาม
สมัพนัธระหวางกนัจริง โดยเปนไปในทศิทางเดยีวกนั (มเีครือ่งหมายบวก) นัน่คอื ถาตวับงชีห้นึง่มี
ขนาดเพิม่มากข้ึน อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดเพิม่ข้ึนดวย หรือหากตวับงชีต้วัหนึง่มขีนาดลดต่าํลง อีกตวั
หนึง่กจ็ะมขีนาดลดต่าํลงดวย เชน ถาคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามเหน็วาตนมคีวาม
จงรกัภกัดตีอคณบดเีพิม่มากข้ึน กจ็ะมคีวามเหน็วาตนมคีวามชอบพอสวนตวักบัคณบดอียูในระดบั
เพิม่มากข้ึนดวยเชนกนั และขนาดของความสมัพนัธอยูในระดบัปานกลาง (.4 < r < .6) จนถงึสงูมาก 
( r > .8)  ทัง้นีต้วัแปรสงัเกตไดทกุตวัมคีวามผนัแปรรวมกนั (r2) ระหวาง 30.03 % ถงึ 70.90 %

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ
ประสทิธผิลความเปนคณบดแียกพจิารณาได 5 กลุมคอื (1) ภมูหิลงัของผูใหขอมลูกบัองคประกอบ
ประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 12 คู และขนาดความสัมพันธอยูในระดับต่ําทุกคู (r < .2) คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .143 เปนความสัมพันธระหวางความเปนนักวิชาการ/
นกัวเิคราะห/ชางเทคนคิ (นกัวชิาการ/ชางเทคนคิ) กบัการสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการ
แกสังคม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .010 เปนความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่
ทํางานรวมกับคณบดีตั้งแต 5 ปขึ้นไป (ปที่ทํางานรวม) กับการจัดการในหนวยงาน และความ
สัมพันธของทุกคูมีทิศทางเดียวกัน (คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมายความวา 
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ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มข้ึนดวย หรือหากตัวบงชี้ตัวหนึ่งมี
ขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย (2) องคประกอบการแลกเปลีย่นสมัพนัธ
ภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน กับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ทุกคู
ความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความสัมพันธมีทิศทาง
เดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา
เทากับ .821 เปนความสัมพันธระหวางการนับถือความเปนมืออาชีพกับการจัดการในหนวยงาน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .478 เปนความสัมพันธระหวาง การรวมสรางผลงาน 
กับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา (3) เพศของคณบดีและลักษณะของคณะวิชา
กับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ .05 ม ี17 คู และขนาดความสมัพนัธอยูในระดบัตํ่าทกุคู (r < .2) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ -0.139 เปนความสัมพันธระหวางกลุมสาขาวิชา
วิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร (กลุมวิศวะฯ) กับตัวบงชี้ทักษะการสื่อสาร คา
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต่าํสดุมคีาเทากบั -0.008 เปนความสมัพนัธระหวางคณบดเีพศหญงิกบัตัวบงชี้
ความสมัพนัธระหวางบคุคล โดยความสมัพนัธสวนใหญเปนทศิทางตรงกนัขาม (คาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธมีเครื่องหมายเปนลบ) หมายความวา ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตวัหนึง่กจ็ะ
มขีนาดลดลง หรอืหากตวับงชีต้วัหนึง่มขีนาดลดต่าํลง อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดลดเพิม่ข้ึน ทั้งนี้ตัวแปร
ขนาดของคณะวิชาและตัวแปรกลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร มีทิศทาง
ความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้ทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี 
สวนตัวแปรคณบดีเพศหญิงมีทิศทางความสัมพันธในทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เกือบทุกตัวใน
องคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบด ี ยกเวนกบัตวับงชีก้ารสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบริการ
วิชาการแกสังคมที่มีทิศทางเดียวกัน สําหรับความสัมพันธของตัวแปรกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร 
เทคโนโลยีสังคมและครุศาสตรฯ (กลุมสังคมฯ) กับตัวบงชี้ในองคประกอบประสิทธิผลความเปน
คณบดีความสัมพันธของทุกคูมีทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก)  
(4) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนกับองคประกอบ
ประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําทุกคู (.2 < r < .4) คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของทุกคูมีคาใกลเคียงกัน (r มีคาระหวาง .313 ถึง .344) และมีทิศทาง
เดยีวกนัทกุคู (คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมเีครือ่งหมายบวก) (5) ตัวแปรประสทิธผิลของคณะวิชา
กับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนย
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 และขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่า (r < .2) 3 คู และ
คอนขางต่ํา (.2 < r < .4) 3 คู และมีทิศทางเดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่อง
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หมายบวก) คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธสงูสดุมคีาเทากบั .241 เปนความสมัพนัธระหวางประสทิธผิล
ของคณะวิชากับตัวบงชี้การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ํา
สุดมีคาเทากับ 0.155 เปนความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของคณะวิชากับตัวบงชี้ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล รายละเอียดดังตารางที่ 4.20

ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัยของกลุมตัวอยางทั้งหมดคือ 
ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ในองคประกอบเดียวกันสวนใหญขนาดความสัมพันธจะสูงและมี
ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) สวนความสัมพันธระหวางตัวแปร
ทาํนายกับตัวแปรตามองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดคีวามสมัพนัธสวนใหญมนียัสําคัญ
ทางสถิติ ขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา ยกเวนความสัมพันธกับองคประกอบการ
แลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานที่ขนาดความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับ
คอนขางสูง (.6 < r < .8) และเปนที่นาสังเกตวาทิศทางความสัมพันธของคณบดีเพศหญิง ขนาด
คณะวิชา และกลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร (กลุมวิศวะ) มีทิศทาง
ความสมัพนัธในทศิทางตรงกนัขาม (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายลบ) กบัตวับงชีเ้กอืบทกุ
ตวัในองคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบดี



ตารางที่ 4.20  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในโม
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. เพศหญิง 1.000
2. รอง/ผูชวยคณบดี -0.051** 1.000
3. นักวิชาการ/ชางเทคนิค 0.138 -0.109** 1.000
4. ปที่ทํางานรวม -0.010 0.069* 0.019 1.000
5. รวมงาน 0.057 0.128** 0.093** 0.065* 1.000
6. ความภักดี 0.034 0.068* 0.059 0.020 0.548** 1.000
7. ความชอบพอ 0.062 0.063 0.094** 0.051 0.579** 0.728** 1.000
8. การนับถือ 0.087* 0.075* 0.124** 0.010 0.564** 0.675** 0.842** 1.000
9. ผลการปฏิบัติงาน -0.023 0.080* -0.136** -0.014 0.464** 0.258** 0.328** 0.330** 1.000
10. คณบดีเพศหญิง 0.175** 0.019 0.001 0.015 0.035 -0.007 0.029 -0.050 0.044 1.000
11. ขนาดคณะ -0.248** -0.079* 0.022 -0.022 -0.101** -0.080* -0.081* -0.141** -0.098** -0.265*
12. กลุมสังคมฯ 0.146** 0.051 0.073 -0.140** 0.012 0.055 0.068* 0.179** -0.036 0.268**
13. กลุมวิศวะ -0.226** -0.083* -0.014 -0.037 -0.093** -0.009 -0.041 -0.149** -0.067* -0.321*
14. ประสิทธิผลคณะ 0.116** 0.033 0.046 0.034 0.156** 0.217** 0.215** 0.235** 0.139** 0.279**
15. วิสัยทัศน 0.087* 0.113** 0.123** 0.072* 0.510** 0.628** 0.742** 0.808** 0.313** -0.019
16. จัดการ 0.043 0.097** 0.112** 0.010 0.515** 0.632** 0.772** 0.821** 0.322** -0.060
17. สัมพันธ 0.049 0.108** 0.035 0.034 0.480** 0.628** 0.768** 0.763** 0.343** -0.008
18. สื่อสาร 0.063 0.057 0.101** 0.033 0.499** 0.598** 0.732** 0.789** 0.344** -0.049
19. วิจัย 0.107** 0.071* 0.143** 0.014 0.484** 0.549** 0.667** 0.743** 0.330** 0.043
20. คุณภาพ 0.059 0.085* 0.092** 0.045 0.478** 0.603** 0.709** 0.794** 0.328** -0.026
คาเฉลี่ย 0.527 0.034 0.254 0.270 3.523 3.072 3.400 3.494 3.932 0.139
SD 0.500 0.181 0.436 0.444 0.719 0.832 0.885 0.937 0.476 0.346

                                Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.915, Bartlett's Test of Sphericity Approx. Ch
* p<.05, ** p<.01
เดลสมการโครงสรางพหุระดับของกลุมตัวอยางทั้งหมด (N= 677)
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

* 1.000
-0.425** 1.000

* 0.627** -0.534** 1.000
-0.266** 0.116** -0.157** 1.000
-0.121** 0.114** -0.138** 0.238** 1.000
-0.090** 0.123** -0.104** 0.220** 0.879** 1.000
-0.126** 0.044 -0.087* 0.155** 0.828** 0.851** 1.000
-0.134** 0.096** -0.139** 0.196** 0.827** 0.836** 0.846** 1.000
-0.136** 0.094** -0.094** 0.192** 0.723** 0.726** 0.729** 0.759** 1.000
-0.122** 0.094** -0.138** 0.241** 0.830** 0.841** 0.808** 0.818** 0.747** 1.000
77.081 0.309 0.390 3.351 3.455 3.328 3.535 3.602 3.613 3.450
65.932 0.462 0.488 0.173 0.796 0.826 0.763 0.780 0.791 0.846

i-Square = 8740.567, df = 190, p = 0.000
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6.2 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดี
ของตัวแปรระดับบุคคล (single level SEM)

การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการศึกษาความสามารถในการทํานายเฉพาะของตัวแปร
ระดับบุคคล (individual level) ที่มีตอตัวแปรตามประสิทธิผลความเปนคณบดี ซึง่เปนการวเิคราะห
โมเดลสมการโครงสรางระดบัเดยีว (single level SEM) ดวยโปรแกรม Mplus 3.13 ผลการวเิคราะห
เบื้องตนพบวา โมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคา 2χ = 251.864, 
df = 73, p = 0.000 ดชัน ีCFI = 0.971, TLI = 0.961, RMSEA = 0.060, SRMR= 0.046 และ 

/dfχ 2 = 3.450 ผูวจิยัจงึปรบัโมเดลโดยการรวมตวับงชีก้ารรวมสรางผลงานกบัความจงรกัภักด ีและ
รวมตวับงชีก้ารนบัถอืความเปนมอือาชพีกบัความชอบพอเขาดวยกนั ทัง้นีเ้พื่อเพิ่มสัดสวนของกลุม
ตัวอยางกับจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคาใหมากยิ่งขึ้นและใหเหมาะสมกับการ
วิเคราะหพหุระดับในตอนตอไป (Kwan & Walker , 2003; Marsh & O’Neil, 1984) นอกจากนีภ้าย
หลังผูวิจัยไดกําหนดคาตั้งตนและทดลองเพิ่มเสนทางพารามิเตอร พบวาการเพิ่มเสนทางอิทธิพล
จากความเปนนักวิชาการ/ชางเทคนิคไปยังผลการปฏิบัติงานทําใหโมเดลมีความสอดคลองกับขอ
มูลเชิงประจักษมากยิ่งขึ้น แสดงวาเสนทางอิทธิพลของตัวแปรดังกลาวมีความสาํคญัตอการตรวจ
สอบความตรงของโมเดล (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ดังนั้นในการวิเคราะหขั้นสุดทายจึง
ไดเพิ่มเสนทางอิทธิพลดังกลาว ผลการวิเคราะหโมเดลที่ปรับใหมพบวา มีความสอดคลองกับขอมูล
เชงิประจกัษ พจิารณาจากคาสถติทิีใ่ชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 59.056, df = 44, 
p = 0.0641 ดชัน ีCFI = 0.997, TLI = 0.995, RMSEA = 0.022, SRMR= 0.015 และ /dfχ 2 = 1.138
โดยคา p มากพอทีจ่ะไมปฏิเสธสมมตฐิานหลกั แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศนูย
อยางไมมนียัสาํคญัทางสถติ ิ สอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ี CFI และ TLI ทีม่คีาเปน 1 
RMSEA ทีม่คีาต่าํกวา .06 และ SRMR ทีม่คีาต่าํกวา .08 (Hu & Bentler, 1999) และ /dfχ 2  มคีา
นอยกวา 2 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วาโมเดลตามทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษหรือโมเดลมคีวามตรง

ภายหลังจากตรวจสอบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลว ประเด็น
สําคัญตอมาคือ การพิจารณาการประมาณคาพารามิเตอรคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ใน
โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี ผลการวิเคราะหที่ไดมีความสอดคลองกับการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียวในตอนที่ผานมาคือ คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบในรูป
คะแนนมาตรฐานของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกตัว (คาสถิติ Z > 2.58) แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่บงบอก
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ถึงประสิทธิผลความเปนคณบดีในระดับบุคคล และทุกตัวบงชี้มีความสําคัญเกือบเทาเทียมกัน (β
มีคาระหวาง .83 ถึง .95)

เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทํานายที่สงผลตอประสิทธิผลความเปน
คณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวา การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวาง
คณบดกีบัผูรวมงาน ความรอง/ผูชวยคณบด ี และผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเครื่องหมายบวก) อยางมนียั
สาํคัญทางสถิติตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบด ี ถงึแมขนาดอทิธพิลจะมี
ขนาดเลก็กต็าม โดยคาสมัประสทิธิข์นาดอทิธพิลของความเปนรอง/ผูชวยคณบดเีทากบั .04 ( p < .05)
คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุเทากบั 
.07 ( p < .05) การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงานเทากับ .83 ( p < .01) หมาย
ความวา ความเปนรอง/ผูชวยคณบดรัีบรูวาคณบดมีปีระสทิธผิลความเปนคณบดสูีงกวาคณาจารย
และบุคลากรที่มีสถานภาพอื่นมากกวาอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และหากคณาจารย
และบคุลากรสายสนบัสนนุรับรูวาตนเองมผีลการปฏบิตังิานดทีาํใหมคีวามเหน็วาคณบดมีปีระสิทธผิล
ความเปนคณบดีมากขึ้นดวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้การที่คณบดีกับผู
รวมงานมีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพที่ดีตอกันในดานความภักดี ความชอบพอ จะทําใหการรับรู
ประสิทธิผลความเปนคณบดีเพิ่มข้ึนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อยางไรก็ตามพบวาผู
ประเมินเพศหญิง (β =.01) ความเปนนักวิชาการ/นักวิเคราะห/ชางเทคนิค (β =.04) จํานวนปที่
ทํางานรวมกับคณบดีมากกวา 5 ป (β  =-.01) มีอิทธิพลตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผล
ความเปนคณบดีอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p > .05)

ดานอิทธิพลทางออมพบวา มีเพียงการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวม
งานเทานั้นที่สงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี เปน
อิทธิพลทางออมผานทางผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ .03 (β  = .03) หมายความวาการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพที่ดี
ของคณบดีกับผูรวมงานทั้งในเรื่องของความภักดีและความชอบพอ จะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
ของผูรวมงานเพิ่มมากขึ้นไมวาจะเปนดานการอุทิศตนใหกับงาน การปฏิบัติหนาที่หลัก หรือการ
มนุษยสัมพันธ นอกจากนี้ผูที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็จะมองประสิทธิผลความเปนคณบดีในทางที่ดี
เชนเดียวกัน สําหรับขนาดอิทธิพลรวมนั้น พบวาการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพสงอิทธิพลรวมตอ
ประสทิธผิลความเปนคณบดอียางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีาสมัประสทิธิข์นาดอทิธพิล
เทากับ .86 (β  = .86) รายละเอียดดังตารางที่ 4.21 และภาพที่ 4.6
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ตารางที่ 4.21  ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมในโมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผล
ความเปนคณบดีของตัวแปรระดับบุคคล

ตัวแปรทํานาย อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม
ผานการปฏิบัติงาน

อิทธิพลรวม

เพศหญิง 0.01 0.01
รอง/ผูชวยคณบดี 0.04* 0.04*
นักวิชาการ/ชางเทคนิค 0.03 -0.01 0.02
จํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดี -0.01 -0.01
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ 0.83** 0.03** 0.86**
การปฏิบัติงานของผูประเมิน 0.07* 0.07*

2χ = 59.056, df = 44, p = 0.0641, /dfχ 2 = 1.138, CFI = 0.997,
TLI = 0.995, RMSEA = 0.022, SRMR= 0.015  (Mplus 3.13 standardized estimates)

หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01

ตารางที่ 4.22 คาน้ําหนักองคประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในโมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผล
ความเปนคณบดีของตัวแปรระดับบุคคล

ตัวบงชี้ น.น.องคประกอบมาตรฐาน ( β ) SE Z R2

โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
1. วิสัยทัศน 0.93 0.12 8.56 0.86
2. การจัดการ 0.95 0.13 8.10 0.90
3. สัมพันธ 0.95 0.11 8.91 0.91
4. ส่ือสาร 0.91 0.11 8.65 0.83
5. วิจัย 0.83 0.12 7.60 0.70
6. คุณภาพ 0.91 0.11 9.57 0.82

โมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
1. ความภักดี 0.78 0.04 20.72 0.60
2. ความชอบพอ 0.94 0.04 26.36 0.88

R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดี       = 0.751
R2  ของสมการโครงสรางการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรฯ = 0.091
หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01,       | Z | > 1.96 หมายถึง p  < .05,     | Z | > 2.58 หมายถึง p  < .01
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สื่อสาร วิจัย คุณภาพสัมพันธวิสัยทัศน การจดัการ

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.93** 0.95** 0.95** 0.91** 0.83** 0.91**

(0.14) (0.10) (0.09) (0.17) (0.31) (0.18)

เพศหญ ิง

รอง// ผูชวยคณบดี

นกัวชิาการ/ชางเทคนคิ

ค วามภั ก ดี

ค วามชอ บพอ

การแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพ

การปฏิ บั ติ ง า น ข อง
คณ าจ ารยแ ล ะ บุค ล าก รฯ

0.78**

0.94**

0.83**

ปท่ีทํางานรวม
0.07*

0.04*

0.03

-0.01

0.01

0.39**

-0.42

(0.25)

0.01 0.01

-0.01
-0.04

0.02

-0.05
--0.05

-0.05
-0.003

-0.003

-0.003
-0.05

(0.12)

(0.40)

(0.91)

2χ = 59.056, df = 44, p = 0.0641, /dfχ 2 = 1.138
CFI = 0.997, TLI = 0.995, RMSEA = 0.022, SRMR= 0.015, (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.6 โมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีของตัวแปรระดับบุคคล

ผลจากการวิเคราะหสรุปไดวา เมื่อพิจารณาความสามารถในการทํานายตัวแปรตามของ
ตัวแปรทํานายระดับบุคคล (individual level) พบวาตัวบงชี้ทุกตัวในโมเดลการวัดประสิทธิผลความ
เปนคณบดีมีความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกันมาก โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมาไดแก การจัดการหนวยงาน ความมีวิสัยทัศนและการกาํหนด
เปาหมาย ตามลําดับ สําหรับทักษะการสื่อสารและการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชามี
ความสําคัญเทาเทียมกัน สวนการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคมมีความ
สําคัญตอประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนนอย
ที่สุด ทั้งนี้การใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดขีองความเปนรอง/ผูชวยคณบดี
สูงกวาคณาจารยและบุคลากรที่มีตําแหนงหนาที่อ่ืน ตลอดจนการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวาง
คณบดีกับผูรวมงานรวมทั้งผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยูในระดับที่ดีขึ้น โดยตัวแปรทั้งหมดในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรอยละ 75.00 (R2 = .750)
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6.3 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดี
ของตัวแปรระดับคณะวิชา (single level SEM)

การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการศึกษาความสามารถในการทํานายเฉพาะของตัวแปร
ระดับคณะวิชา (institutional level) ที่มีตอตัวแปรตามประสิทธิผลความเปนคณบด ี ซึง่เปนการ
วเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดบัเดยีว (single level SEM) ดวยโปรแกรม Mplus 3.13 ผลการ
วิเคราะหพบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษโดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจ
สอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 35.512, df = 27, p = 0.1264 ดัชนี CFI = 0.998, TLI 
= 0.996, RMSEA = 0.022, SRMR= 0.037 และ /dfχ 2 = 1.315 ซึง่คา p มากพอทีจ่ะไมปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศนูยอยางไมมนียัสาํคญัทางสถติ ิ สอด
คลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ีCFI และ TLI ทีม่คีาเปน 1 RMSEA ทีม่คีาต่าํกวา .06 และ SRMR 
ทีม่คีาต่าํกวา .08 (Hu & Bentler, 1999) และ /dfχ 2  มคีานอยกวา 2 นัน่คอื ยอมรับสมมตฐิาน
หลกัทีว่าโมเดลตามทฤษฎมีคีวามสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษ หรือโมเดลมคีวามตรง

ตารางที่ 4.23  คาสถิติผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีของตัวแปรระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ขนาดอิทธิพล น้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้
ในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี

ตัวแปรทํานาย ขนาดอิทธิพล
ทางตรง

SE ตัวบงชี้ น.น.องคประกอบ
มาตรฐาน( β )

SE Z R2

คณบดีเพศหญิง -0.20* 0.12 1. วิสัยทัศน 0.91** 0.29 5.42 0.82
ขนาดคณะวิชา 0.11** 0.00 2. การจัดการ 0.92** 0.30 5.48 0.84
กลุมสังคมฯ 0.09 0.05 3. สัมพันธ 0.55** 0.05 18.88 0.30
กลุมวิศวะฯ -0.16** 0.06 4. ส่ือสาร 0.91** 0.27 5.72 0.83
ประสิทธิผลคณะ 0.24* 0.28 5. วิจัย 0.45** 0.08 9.82 0.20

6. คุณภาพ 0.90** 0.29 5.66 0.80
2χ = 35.512, df = 27, p = 0.1264, /dfχ 2 = 1.315, CFI = 0.998, TLI = 0.996,

RMSEA = 0.022, SRMR= 0.037, R2 = 0.09  (Mplus 3.13 standardized estimates)
R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดี = 0.089
หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01,       | z | > 1.96 หมายถึง p  < .05,     | z | > 2.58 หมายถึง p  < .01
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สอืสาร วิจยั คณุภาพสมัพนัธวิสยัทศัน การจดัการ

ประสทิธิผลความ
เปนคณบดี

0.91** 0.92** 0.55** 0.91** 0.45** 0.90**

(0.18) (0.16) (0.70) (0.17) (0.80) (0.20)

คณบดีเพศหญงิ

ขนาดคณะ

กลุมสังคม

กลุมวิศวะ

ประสิทธผิลคณะ

-0.20*

0.11**

0.09

0.24*

-0.16**

(0.91)

0.02

0.34

0.02
0.32

0.340.350.05 0.36
0.34 0.48

0.32 0.31

2χ = 35.512, df = 27, p = 0.1264, /dfχ 2 = 1.315, CFI = 0.998, TLI = 0.996,
RMSEA = 0.022, SRMR= 0.037, R2 = 0.09  (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4. 7 โมเดลสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีของตัวแปรระดับคณะวิชา

จากตารางที่ 4.23 ผลการประมาณคาพารามิเตอรคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ใน
โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวามีความสอดคลองกับการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยันระดับเดียวในตอนที่ผานมาคือ คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบในรูปคะแนน
มาตรฐาน ( β ) ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัประสทิธผิลความเปนคณบดมีนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
ทกุตวั (Z > 2.58) แสดงวาตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผล
ความเปนคณบดีในระดับบุคคล โดยตวับงชีม้นี้าํหนกัคอนขางใกลเคยีงกนั ทีม่คีวามสาํคญัมากทีส่ดุ
คอื การจดัการในหนวยงาน (β  = .92) รองลงมาไดแก ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมายซึง่มี
ความสําคัญเทากับทักษะการสื่อสาร ( β  = .91 เทากัน) และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
คณะวชิา (β  = .90) สวนความสมัพนัธระหวางบคุคลและการสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิาร
วิชาการแกสังคม มีน้ําหนักคอนขางต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืน ๆ ขางตน (β สัมพันธ = .55, β วิจัย = .45)

เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายที่สงผลตอประสิทธิผลความเปนคณบดีตาม
การรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ขนาดของคณะวิชา (วัดจากจํานวน
คณาจารย) และประสิทธิผลของคณะวิชามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมี
เครื่องหมายบวก) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปน
คณบดี โดยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของขนาดของคณะวิชาเทากับ .11 ( p < .01) และคา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของประสิทธิผลของคณะวิชาเทากับ .24 ( p < .05) สวนคณบดีเพศหญิง
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และกลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตรมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ (คา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลมีเคร่ืองหมายลบ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการใหคะแนนการ
ประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี  โดยคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของคณบดีเพศหญิงเทากับ 
-.20 ( p < .05) และคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลของกลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและ
สถาปตยกรรมศาสตรเทากับ -.16 ( p < .01) หมายความวา ขนาดคณะวิชาที่ใหญข้ึน ตลอดจน
การที่คณะวิชามีประสิทธิผลของคณะวิชาสูงจะทําใหการรับรูวาคณบดีมีประสิทธิผลมากขึ้นอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ ในทางตรงขามความเปนคณบดีเพศหญิงจะได
รับคะแนนประสิทธิผลความเปนคณบดีต่ํากวาคณบดีเพศชาย กลุมสาขาวิชาวิศวะฯ ไดรับคะแนน
ประสิทธิผลความเปนคณบดีต่ํากวากลุมสาขาวิชาอื่นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวน
กลุมสาขาวิชาสังคมฯ มีผลตอการรับรูประสิทธิผลไมแตกตางจากกลุมสาขาวิชาอื่น รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.23 และภาพที่ 4.7

ผลจากการวิเคราะหสรุปวาตัวบงชี้ทุกตัวในโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีมี
ความสําคัญ โดยตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ การจัดการในหนวยงาน รองลงมาคือ ความมี
วิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมายซึ่งมีความสําคัญเทากับทักษะการสื่อสาร และการพัฒนาคุณ
ภาพการศึกษาของคณะวิชา สวนความสัมพันธระหวางบุคคลและการสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และ
บริการวชิาการแกสงัคมมีความสําคัญตอประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารย
และบุคลากรสายสนับสนุนนอยที่สุด ทั้งนี้เมื่อขนาดคณะวิชาที่ใหญหรือประสิทธิผลของคณะวิชา
สูงขึ้นจะมีการรับรูวาคณบดีมีประสิทธิผลมากข้ึนดวย การใหคะแนนประสิทธิผลความเปนคณบดี
เพศหญิงต่ํากวาคณบดีเพศชาย กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตรจะไดรับ
คะแนนประสิทธิผลความเปนคณบดีต่ํากวากลุมสาขาวิชาอื่น โดยตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรอยละ 9.00 (R2 = .09)
6.4 ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปน

คณบดี(multilevel SEM of effective academic deanship)

การวิเคราะหในสวนนี้มีเปาหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคลองของโมเดล
สมการโครงสรางพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสาย
สนบัสนนุโดยภาพรวมตามสมมตฐิานกบัขอมลูเชงิประจกัษ สมมติฐานในการทดสอบคอื เมทรกิซ
ความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมตามโมเดลสมมติฐานเทากับเมทริกซความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนรวมตามทีไ่ดจากขอมลูเชงิประจกัษ ตลอดจนศกึษาปจจยัระดบับุคคลและระดบัคณะวชิา
ทีส่มัพนัธและมอิีทธพิลตอการใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบด ี โดยมสีมมติฐาน
ในการวิจัยคือ ตัวแปรปจจัยระดับบุคคลไดแก บทบาทหนาทีใ่นองคกร ระยะเวลาทาํงานรวมกบั
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คณบดี เพศของผูประเมนิ ผลการปฏบิตังิานของผูประเมนิ และการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวาง
คณบดีกบัผูรวมงาน และตวัแปรปจจัยระดับคณะวชิา ไดแก ประสิทธผิลของคณะวชิา ประเภทของ
คณะวชิา ขนาดของคณะวชิา เพศของคณบด ี สามารถทาํนายการประเมนิประสทิธผิลความเปน
คณบดไีดอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ ทัง้นีโ้มเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัจะชวยอธบิายความแตกตาง
ของระดบัในทีน่ีค้อื ความสมัพนัธเชงิโครงสรางระดบับุคคลและความสมัพนัธเชงิโครงสรางระดบัคณะ
วชิา (Kaplan, 1998) ทีจ่าํนวนความแปรปรวนในตวัแปรตามทัง้หมดในทีน่ีค้อื ประสทิธผิลความเปน
คณบด ีสามารถอธบิายไดโดยตวัแปรทาํนายระดบับุคคลและระดบัคณะวชิา (Muthen, 1994)

การนาํเสนอขอมลูประกอบดวยการนาํเสนอ คาสหสมัพนัธระหวางชัน้ (ICC) คาสถติติรวจ
สอบความตรงของโมเดล และคาขนาดอทิธพิลทางตรง อิทธพิลทางออม และอิทธพิลรวมของตวัแปร
ทีสงผลตอประสิทธิผลความเปนคณบดี โดยการประมาณคาดวยดวยโปรแกรม SPSS 11.5 for 
WINDOWS และ Mplus 3.13 (Muthe n & Muthe n, 2005) เนื่องจากความซับซอนของโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับ ดังนั้นจําเปนตองมีการพิจารณากอนวาโมเดลการวัดมีความเพียงพอที่
จะใชทดสอบพหุระดับหรือไม (Rosser, 1999) เมื่อตรวจสอบวาสามารถวิเคราะหพหุระดับไดแลว 
จึงพิจารณาขยายขอบเขตของโมเดลโดยการนําตัวแปรทํานาย (predictor variable) ทั้งระดับ
บุคคล (individual level) และระดับคณะวิชา (institutional level) เขามาทดสอบ จากผลการ
วิเคราะหโมเดลการวัดพหุระดับในตอนที่ผานมาพบวา ตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัดมีความผัน
แปรในระดับมากพอที่จะนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับตอไป สําหรับตอนนี้จะพิจารณาระดับความ
ผันแปรของตัวแปรสังเกตไดดังกลาวเชนกัน เพื่อใหทราบวาความแปรปรวนที่เกี่ยวของกับการรับรู
ประสิทธิผลความเปนคณบดีอยูที่ใด

ผลการวเิคราะหคาสหสมัพนัธภายในชัน้ของแตละตวัแปรสงัเกตได ซึง่มคีาอยูระหวาง .02 ถงึ 
.05 (ICC = .02 ถึง .05) หมายถึงขอมูลในระดับบุคคลมีความผันแปรในระดับคณะเพียงเล็กนอย
เทานัน้ แตก็สามารถนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับได สาเหตุที่มีคาลดลงจากการวิเคราะหโมเดล
การวัดในตอนที่ผานมา ทั้งนี้เนื่องจากมีการเพิ่มตัวแปรทํานายเขามาในโมเดล (Rosser, Johnsrud, 
& Heck, 2003) ในเบือ้งตนเพือ่ใหมัน่ใจไดวาการประมาณคาพารามเิตอรถกูตอง สําหรับกลุมตัวอยาง
ที่ไมเทากัน (unbalanced group sizes) องคประกอบระหวางกลุมของตวัแปรสงัเกตไดตองเปนคา
คงทีค่อื รากทีส่องของคาเฉลีย่ขนาดของกลุม ( c ) (Muthen, 1994) ในทีน่ีค้าเฉลีย่ของขนาดคณะ
วชิาในโมเดลนีค้อื 33.85 (c = 33.85) ดงันัน้คาคงทีค่อื 5.82 ( c  = 5.82) ดงัตารางที ่4.24

จากตารางที่ 4.24 ตารางที่ 4.25 และภาพที่ 4.9 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี ผูวิจัยไดทําการปรับโมเดลโดยยอม
ใหความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันได การปรับโมเดลในขั้นตอนนี้พิจารณาจากดัชนีปรับ
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โมเดลและจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ผลจากการปรับโมเดลทําใหโมเดลมีความสอดคลองกับขอ
มูลเชิงประจักษโดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 
107.679, df = 80, p = .0.0213, /dfχ 2 = 1.346, CFI = 0.995, TLI = 0.993, RMSEA = 0.023, 
SRMRB= 0.096, SRMRW= 0.013 ถึงแมคา 2χ  จะมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05)  แตเมื่อพิจารณา
คาอื่นเชน /dfχ 2  ที่มีคานอยกวา 2 คาดัชนี CFI และ TLI ทีม่คีาเปน 1 RMSEA ทีม่คีาต่าํกวา .06 
และ SRMR ทีม่คีาต่าํกวา .08 (Hu & Bentler, 1999) ซึง่อยูในเกณฑทีย่อมรับไดแลว อยางไรกต็ามใน
การวเิคราะหดวย Mplus ถอืวาโมเดลนัน้มคีวามสอดคลองกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจักษ (Hox & 
Maas, 2001; Heck, 2001; Yu & Muthen,2002; Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003; Muthen, 
2005) ดังนั้นผลการวิเคราะหคร้ังนี้จึงยอมรับสมมติฐานหลักที่วาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ
ของประสทิธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุตามทฤษฎมีี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือโมเดลมีความตรง โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
จาํแนกตามตวัแปรทาํนายในแตละระดบัดังนี้

1. ตัวแปรทํานายระดับบุคคล  เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรทํานายระดับ
บุคคลที่สงผลตอประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุน พบวา ประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรับอิทธิพลโดยรวม และอิทธิพลทางตรงอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพล
ทางบวกเทากับ .88 และ.86 ( p < .01) ตามลําดับ และไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จากผลการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน และความเปน
รอง/ผูชวยคณบดี โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางบวกเทากับ .07 และ .04 ( p < .05) ตามลําดับ 
แสดงวาการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ ผลการปฏิบัติงาน และความเปนรอง/ผูชวยคณบดีสงผลให
การรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีดีข้ีน กลาวคือการที่คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมี
ความจงรักภักดีมีความชอบพอตอคณบดีเปนสวนตัวซึ่งอาจแสดงออกในดานความรูสึกสนใจที่จะ
ทํางานดวยหรือการไดรับการปกปองจากคณบดีจะสงผลใหการประเมินประสิทธิผลความเปน
คณบดีอยูในระดับสูงดวย ตลอดจนการทํางานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่อยูใน
ระดับดีไมวาเปนการทํางานในหนาที่หลักหรือการมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานอื่นก็จะทําใหมอง
วาคณบดีมีประสิทธิผลคอนขางดีดวยเชนเดียวกัน ขณะที่ความเปนรอง/ผูชวยคณบดจีะใหคะแนน
การประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบดสีงูกวาคณาจารยหรือบุคลากรสายสนบัสนนุทีม่บีทบาทดานอืน่ 
อยางไรกต็ามปจจัยทีสํ่าคญัทีส่ดุทีท่าํใหคะแนนการประเมนิสงูกวาปจจยัอืน่คอื การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ
ในขณะทีผ่ลการปฏบิตังิานและความเปนรอง/ผูชวยคณบดมีผีลตอการใหคะแนนมากกวาปจจัยดานอืน่
ไมมากนกั สวนความเปนเพศหญงิของผูประเมนิ ความเปนนกัวชิาการ/ชางเทคนคิ และจาํนวนปที่
ทาํงานรวมกบัคณบดสีงผลตอการรบัรูประสิทธผิลความเปนคณบดอียางไมมนียัสาํคญัทางสถติิ
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สําหรับอิทธิพลทางออม พบวามีเพียงการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผู
รวมงานซึ่งเปนปจจัยระดับบุคคลเพียงปจจัยเดียวเทานั้นที่สงอิทธิพลทางออมตอการใหคะแนนการ
ประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสงอิทธิพลทางออมผานผลการ
ปฏิบัติงาน คาสัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ .03  ( p < .01) แสดงวาในระดับบุคคลการแลก
เปลีย่นสมัพนัธภาพทีด่ขีองคณบดกีบัผูรวมงานทัง้ในเรือ่งของความภกัดแีละความชอบพอ จะสงผลให
ผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานเพิ่มมากขึ้นไมวาจะเปนดานการอุทิศตนใหกับงาน การปฏิบัติหนา
ที่หลัก หรือการมนุษยสัมพันธ นอกจากนี้ผูที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็จะมองประสิทธิผลความเปน
คณบดีในทางที่ดีเชนเดียวกัน

ตารางที่ 4.24  ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทํานายระดับบุคคล
และระดับคณะวิชาที่มีตอประสิทธิผลความเปนคณบดี

ตัวแปรทํานาย อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม
ผานการปฏิบัติงาน

อิทธิพลรวม

ตัวแปรทํานายระดับบุคคล
เพศหญิง 0.01 0.01
รอง/ผูชวยคณบดี 0.04* 0.04*
นักวิชาการ/ชางเทคนิค 0.04 -0.01 0.03
จํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดี -0.01 -0.01
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ 0.86** 0.03** 0.88**
การปฏิบัติงานของผูประเมิน 0.07* 0.07*

ตัวแปรทํานายระดับคณะวิชา
คณบดีเพศหญิง -0.81** -0.81**
ขนาดคณะวิชา 0.06 0.06
กลุมสาขาวิชาสังคมฯ 0.20 0.20
กลุมสาขาวิชาวิศวะฯ -0.34 -0.34
ประสิทธิผลคณะ 0.67* 0.67*

2χ = 107.679, df = 80, p = 0.0213, /dfχ 2 = 1.346, CFI = 0.995, TLI = 0.993,
RMSEA = 0.023, SRMRB= 0.096, SRMRW= 0.013  (Mplus 3.13 standardized estimates)

R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีระดับบุคคล          = 0.794
R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีระดับคณะวิชา      = 0.560
R2  ของสมการโครงสรางการปฏิบัติงานของคณาจารยและบุคลากรฯ      = 0.150
Average Cluster Size = 33.85, จํานวนคณะวิชา = 20
หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01
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ตารางที่ 4.25  คาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผล
ความเปนคณบดี

ระดับบุคคล/ภายในกลุม
(within groups: W)

ระดับคณะวิชา/ระหวางกลุม
 (between groups: B)ตัวแปร

สังเกตได น.น.องค
ประกอบมาตร
ฐาน( β )

SE Z R2 น.น.องค
ประกอบมาตร
ฐาน( β )

SE Z R2

คาสหสัมพันธ
ภายในชั้น

(ICCs)

intercepts หรอื
everage group

means

โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
1. วิสัยทัศน 0.91 0.30 4.45 0.83 0.89 - - 0.78 0.04 1.68
2. การจัดการ 0.94 0.31 4.57 0.88 0.98 0.25 4.61 0.93 0.04 1.30
3. สัมพันธ 0.93 0.29 4.65 0.85 0.30 0.33 0.56 0.05 0.02 2.88
4. ส่ือสาร 0.89 0.27 4.68 0.79 0.86 0.37 2.70 0.70 0.04 1.85
5. วิจัย 0.82 0.27 4.50 0.67 0.39 0.22 2.16 0.07 0.04 2.61
6. คุณภาพ 0.87 0.31 4.45 0.75 0.86 0.17 6.84 0.69 0.05 1.44
โมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
1. ความภักดี 0.77 - - 0.60
2. ความชอบพอ 0.94 0.05 25.68 0.88
หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01,       | z | > 1.96 หมายถึง p  < .05,     | z | > 2.58 หมายถึง p  < .01

นอกจากนี้ยังพบวาผลการปฏิบัติงานไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จากการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพและความเปนนักวิชาการ/ชางเทคนิค และโดยมีคา
สัมประสิทธิ์ขนาดอิทธิพลเทากับ .36 และ -.18  ( p < .01) ตามลําดับ แสดงวาการแลกเปลี่ยนสัม
พันธภาพที่ดีกับคณบดีจะสงเสริมใหคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมีผลการปฏบัติงานใน
ระดับที่สูงขึ้น และความเปนนักวิชาการ/ชางเทคนิครับรูวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาผูที่มี
บทบาทหนาที่อ่ืน โดยตัวแปรทํานายระดับบุคคลสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลความ
เปนคณบดีไดรอยละ 79.00 (R2 = .79)

2. ตวัแปรทาํนายระดบัคณะวชิา เมือ่พจิารณาขนาดอทิธพิลของตวัแปรทาํนายระดบัคณะ
วิชาที่สงผลตอประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 
พบวา ประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จาก
ความเปนคณบดเีพศหญงิโดยมคีาสมัประสทิธิข์นาดอทิธพิลทางลบเทากบั -.81 ( p < .01) และไดรับ
อิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากประสิทธิผลคณะวิชา โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางบวกเทากับ .67 ( p < .05) แสดงวาความเปนคณบดีเพศหญิงสงผลตอการ
รับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีต่ํากวาความเปนคณบดีเพศชาย และประสิทธิผลของคณะวิชาสง
ผลใหประสิทธิผลความเปนคณบดีสูงขึ้น หมายความวา คณบดีเพศหญิงไดรับคะแนนการประเมิน



173

ประสิทธิผลความเปนคณบดีจากคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนต่ํากวาคณบดีเพศชาย และ
การที่คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนเห็นวาคณะวิชามีประสิทธิผลที่ดี อันไดแก นักศึกษามี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง อัตราการตกออกของนักศึกษาในคณะวิชาต่ํา นักศึกษาไดรับการยอม
รับจากหนวยงานอื่น รวมถึงคณาจารยในคณะวิชามีประสิทธิภาพทางวิชาการสูง มีชื่อเสียง 
สามารถระดมทุนจากหนวยงานอื่นเพื่อสนับสนุนงานวิชาการและวิจัยไดมาก ก็จะสงผลใหคณบดี
ไดรับการประเมินประสิทธิผลสูงขึ้นดวย

สือสารB วจิยัB คณุภาพBสัมพันธBวสัิยทศันB การจดัการB

ส่ือสาร วจิยั คณุภาพสัมพันธวสัิยทศัน การจดัการ

ระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ระดับบุคคล

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี B

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.89** 0.98** 0.30 0.86** 0.39* 0.86**

0.91** 0.94** 0.92** 0.89** 0.82** 0.87**

(0.21) (0.04) (0.91) (0.27) (0.85) (0.26)

(0.17) (0.12) (0.15) (0.21) (0.33) (0.25)

คณบดีเพศหญิง

ขนาดคณะ

กลุมสงัคม

กลุมวิศวะ

ประสทิธิผลคณะ

เพศหญ ิง

รอง// ผูชวยคณบดี

นกัวชิาการ/ชางเทคนคิ

ความภัก ดี

ความชอบพอ

การแลกเปลี่ยน
สัมพันธภาพ

การปฏบัิตงิานของ
คณาจารยและบคุลากรฯ

0.77**

0.94**

0.86**
ปท่ีทํางานรวม

0.07*

0.04*

0.04

-0.01

0.01

0.36**

-0.18**

(0.21)

-0.81**

0.06

0.20

0.67*

-0.34

(0.44)

(0.12)

(0.40)

(0.85)

2χ = 107.679, df = 80, p = 0.0213, /dfχ 2 = 1.346, CFI = 0.995, TLI = 0.993, RMSEA = 0.023, SRMRB= 0.096,
SRMRW= 0.013  (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.8 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
 ตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
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นอกจากนีพ้บวากลุมสาขาวชิาวศิวะฯ กลุมสาขาวชิาสงัคมฯ และขนาดของคณะวิชา 
มีอิทธิพลทางตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา
ประเภทของกลุมสาขาวิชาไมมีผลตอการใหคะแนนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี หรือ
คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนที่อยูในสังกัดกลุมสาขาวิชาดังกลาวไมไดใหคะแนนการ
ประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดสีงูกวากลุมสาขาวชิาอืน่ รวมทัง้ขนาดของคณะวชิาทีใ่หญไมไดมี
ผลทาํใหการรบัรูประสิทธผิลความเปนคณบดีเพิ่มข้ึนดวย โดยตัวแปรทํานายระดับคณะวิชาสามารถ
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรอยละ 56.00 (R2 = .56) รายละเอียดดัง
ตารางที่ 4.24 4.25 และภาพที่ 4.8

ผลการพัฒนาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรู
ของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ตัวบงชี้ทุกตัวของประสิทธิผลความเปนคณบดีมี
ความสําคัญอยูในระดับใกลเคียงกัน โดยตัวบงชี้การจัดการในหนวยงานมีความสําคัญมากที่สุด 
รองลงมาคอื ความสมัพนัธระหวางบคุคล ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ทกัษะการสือ่สาร 
การพฒันาคณุภาพการศกึษา และการสงเสรมิการวจิยั วชิาการและบรกิารวชิาการแกสงัคม ตามลําดับ 
ในขณะที่ในระดับคณะวิชานั้นพบวา ตัวบงชี้ที่มีความสําคัญมากที่สุดคือ การจัดการในหนวยงาน 
รองลงมาไดแก ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ทกัษะการสือ่สาร และการพฒันาคณุภาพ
การศึกษา สวนตัวบงชี้การสงเสริมการวจิยั วชิาการและบรกิารวชิาการแกสังคม และตัวบงชี้ความ
สัมพันธระหวางบุคคลนั้น มีความสําคัญในระดับที่ต่ํากวาตัวบงชี้อ่ืนอยางเห็นไดชัด โดยพิจารณา
จากคาน้ําหนักองคประกอบรายละเอียดดังตารางที่ 4.24 ตารางที่ 4.25 และภาพที่ 4.8

ตอนที่ 7 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ
ประสิทธิผลความเปนคณบดี

การวิเคราะหในตอนนี้มีจุดมุงหมายเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครง
สรางพหรุะดบัประสทิธผิลความเปนคณบดรีะหวางกลุมคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ โดยใช
เทคนคิการวเิคราะหกลุมพห ุ (multiple group analysis) ดวยโปรแกรม Mplus 3.13 ในการทดสอบ
ความไมแปรเปลี่ยนครั้งนี้ผูวิจัยใหความสนใจเฉพาะเสนทางอทิธพิลของตัวแปรในโมเดลโครงสรางที่
สงผลตอการรบัรูประสทิธผิลความเปนคณบดเีทานัน้ โดยทาํการทดสอบสมมตฐิานเกีย่วกบัความไม
แปรเปลีย่นของรปูแบบโมเดลและความไมแปรเปลีย่นของคาพารามเิตอรในโมเดลโครงสรางพหรุะดบั

สาํหรบัการนาํเสนอขอมลูในสวนนีเ้พือ่ใหไดทราบสารสนเทศพืน้ฐานของแตละกลุมตวัอยาง
ผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวน สวนแรกเปนคาสถิติพื้นฐานจําแนกตามกลุมคณาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุน สวนที่สองเปนคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรจําแนกตามกลุมคณาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุน สวนที่สามเปนผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผล
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ความเปนคณบดีจําแนกตามกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน สวนสุดทายเปนผลการ
วิเคราะหเพื่อทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความ
เปนคณบดี ทั้งนี้ในการพิจารณาตัวแปรทํานายเพื่อนํามาทดสอบความไมแปรเปลี่ยนในตอนนี้ผู
วิจัยพิจารณานําตัวแปรเฉพาะที่มีความเกี่ยวของกับทั้งสองกลุมมาวิเคราะห โดยตัวแปรทํานาย
ระดับบุคคลไดแก ความเปนเพศหญิงของผูประเมิน ปที่ทํางานรวม การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ และ
ผลการปฏบิตังิานของผูประเมนิ สวนตวัแปรทาํนายระดบัคณะวชิา ไดแก ความเปนคณบดเีพศหญงิ 
ขนาดคณะวชิา กลุมสาขาวชิาสงัคมฯ และกลุมสาขาวชิาวศิวะฯ รายละเอยีดผลการวเิคราะหเปนดงันี้
7.1 คาสถิติพื้นฐาน

7.1.1 คาสถติิพืน้ฐานของตวัแปรในโมเดลของกลุมคณาจารย ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย
ตัวแปรของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลที่เปนคณาจารย พบวา ตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงของ
คณาจารย (เพศหญงิ) มคีาเฉลีย่เทากบั 0.390 ตวัแปรดมัมีจ่าํนวนปทีท่าํงานรวมกบัคณบด ี5 ปขึน้ไป 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.429 หมายความวากลุมตัวอยางคณาจารยเปนเพศหญิง 39.0% และกลุมตัว
อยางทีท่าํงานรวมกบัคณบด ี5 ปข้ึนไปม ี42.9%  สวนตวัแปรดมัมีค่ณบดเีพศหญงิ (คณบดเีพศหญิง) 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.139 ตัวแปรดัมมี่กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคม และครุศาสตรฯ 
(กลุมสังคมฯ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.270 ตัวแปรดัมมี่กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและ
สถาปตยกรรมศาสตร (กลุมวิศวะ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.398 หมายความวาคณะวิชาที่มีคณบดีเปน
เพศหญิงมีคณาจารยที่เปนกลุมตัวอยางอยูในสังกัด 13.9 % คณะวิชาที่อยูในกลุมสาขาวิชาสังคม
ศาสตร เทคโนโลยีสังคม และครุศาสตรฯมีคณาจารยที่เปนกลุมตัวอยางอยูในสังกัด  27.0% สังกัด
กลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตรมี 39.8%

สวนคาเฉลีย่ของตวัแปรตอเนือ่งซึง่วดัจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดบั จาํแนก
ตามตวัแปรหรือองคประกอบในการวดั ไดดงันี ้ (1) ตวัแปรการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดี
กบัผูรวมงาน มคีาเฉลีย่เทากบั 3.155  หมายความวาคณาจารยมคีวามเหน็วาตนมกีารการแลกเปลีย่น
สมัพนัธภาพรวมกบัคณบดอียูในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาและคาสมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV)
เทากบั 25.93 แสดงวาการแสดงความคดิเหน็คอนขางจะแตกตางกนัมาก (2) ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน
ของคณาจารย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี ( X  = 3.994) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย = 11.30 
แสดงวา การปฏบิตังิานของคณาจารยแตละคนอยูในระดบัไมแตกตางกนัมากนกั (3) ตวัแปรประสิทธิผล
ของคณะวิชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.345) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทา
กับ 5.54 แสดงใหเหน็วาประสทิธผิลของคณะวชิาตามการรบัรูของคณาจารยอยูในระดบัไมแตกตาง
กนัมากนกั  (4) องคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบด ีพบวา ตวับงชีท้กุตวัมคีาเฉลีย่อยูในระดบั
ปานกลาง เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิก์ารกระจาย (CV) ของทัง้ 6 ตัวบงชีม้คีาอยูระหวาง 21.86 ถงึ 
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25.93 แสดงใหเหน็วาการรบัรูประสิทธผิลความเปนคณบดแีตละตวับงชีข้องคณาจารยแตละบคุคลอยู
ในระดบัคอนขางกระจาย รายละเอยีดดงัตารางที ่4.26

ตารางที่ 4.26 คาสถิติพื้นฐานลักษณะตัวแปรในการวิจัยของกลุมคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ
ตัวแปร คาเฉลี่ย SD CV (%) คาตํ่าสุด คาสูงสุด ความเบ (SK) ความโดง

กลุมคณาจารย1 (N= 397)
1. เพศหญิง 0.390 0.488 125.11 0 1 0.451** -1.806**
2. ปที่ทํางานรวม 0.242 0.429 177.29 0 1 1.211** -0.537
3.  การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ 3.155 0.818 25.93 1 5 -0.382** 0.286
4. ผลการปฏบิตังิานผูใหขอมูล 3.994 0.451 11.30 2.125 5 -0.196 0.533
5. คณบดีเพศหญิง 0.139 0.346 249.68 0 1 2.101** 2.425**
6. ขนาดคณะ 74.665 63.533 85.09 15 204 1.205** 0.055
7. กลุมสังคม 0.270 0.444 164.84 0 1 1.043** -0.917**
8. กลุมวิศวะ 0.398 0.490 123.15 0 1 0.418** -1.834**
9. ประสิทธิผลคณะ 3.345 0.185 5.54 2.845 3.881 0.244 1.031**
10. วิสัยทัศน 3.325 0.802 24.13 1 5 -0.362** -0.077
11. จัดการ 3.215 0.834 25.93 1 5 -0.237 -0.188
12. สัมพันธ 3.483 0.761 21.86 1 5 -0.289 0.023
13. ส่ือสาร 3.499 0.783 22.39 1 5 -0.324** 0.150
14. วิจัย 3.490 0.806 23.09 1 5 -0.387** 0.140
15. คุณภาพ 3.344 0.861 25.76 1 5 -0.333** -0.113
กลุมบุคลากรสายสนับสนุน2 (N= 280)
1. เพศหญิง 0.721 0.449 62.25 0 1 -0.993** -1.021**
2. ปที่ทํางานรวม 0.311 0.464 149.21 0 1 0.822** -1.333**
3. การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ 3.390 0.758 22.36 1 5 -0.311 0.610
4. ผลการปฏบิตังิานผูใหขอมูล 3.845 0.496 12.90 1.571 5 -0.323 1.237**
5. คณบดีเพศหญิง 0.139 0.347 249.03 0 1 2.095** 2.405**
6. ขนาดคณะ 80.507 69.162 85.91 15 204 1.033** -0.590
7. กลุมสังคม 0.364 0.482 132.34 0 1 0.567** -1.691**
8. กลุมวิศวะ 0.379 0.486 128.35 0 1 0.503** -1.759**
9. ประสิทธิผลคณะ 3.360 0.154 4.58 2.845 3.881 0.152 0.211
10. วิสัยทัศน 3.640 0.751 20.63 1 5 -0.744** 0.808**
11. จัดการ 3.487 0.790 22.65 1 5 -0.651** 0.859**
12. สัมพันธ 3.610 0.761 21.08 1.444 5 -0.515** 0.052**
13. ส่ือสาร 3.748 0.754 20.11 1.286 5 -0.658** 0.789**
14. วิจัย 3.788 0.736 19.42 1.4 5 -0.474** 0.515**
15. คุณภาพ 3.601 0.801 22.23 1 5 -0.440** 0.264**
หมายเหตุ 1. คณาจารย  SESK = 0.122, SEKU = 0.244

2. บุคลากรสายสนับสนุน  SESK = 0.146, SEKU = 0.290,   * p<.05, ** p<.01
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จากตารางที่ 4.26 เมื่อพิจารณาความเบ (SK) และความโดง (KU) ซึ่งเปนคาที่แสดง
ลักษณะการแจกแจงความถี่ของขอมูลวามีการแจกแจงแตกตางจากโคงปกติหรือไม ผลการ
วเิคราะหพบวาตวัแปรดมัมีท่ัง้หมดมคีาความเบเปนบวก แสดงวาลกัษณะการแจกแจงของขอมลูเบขวา 
หมายความวาคาเฉลีย่ของตวัแปรดมัมีแ่ตละตวัคอนขางต่าํ  สาํหรบัตัวบงชีท้ีค่วามเบเปนลบ และคา
ความโดงเปนบวก ไดแก การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน (SK = -0.382, 
KU = 0.286) ผลการปฏบิตังิานของคณาจารย (SK = -0.196, KU = 0.533) ความสมัพนัธระหวาง
บคุคล (SK = -0.289, KU = 0.023) ทักษะการสื่อสาร (SK = -0.324, KU = 0.150) และการสง
เสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม (SK = -0.387, KU = 0.140) แสดงวาคะแนน
สวนใหญอยูในระดับสูงกวาคาเฉลี่ยและการแสดงความคิดเห็นคอนขางกระจุกตัว ซึ่งหมายความ
วาคณาจารยสวนใหญมีความเห็นวาตนมีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพกับคณบดีอยูในระดับดีเชน
เดียวกับผลการปฏิบัติงานของตนเองที่สวนใหญเห็นวาอยูในระดับดี นอกจากนี้คณาจารยสวนใหญ
ยังมีความเห็นวาคณบดีเปนผูที่มีประสิทธิผลดานความสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะการสื่อสาร 
และการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคมอยูในระดับดีเชนกัน เชนเดียวกับการ
ที่คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญมีความเห็นวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง สวนตัวบงชี้การมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย การจัดการในหนวยงาน และการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวชิา ที่มีคาความเบและความโดงเปนลบ (SKวิสัยทัศน = -0.362, 
KUวิสัยทัศน = -0.077, SKจัดการ = -0.237, KUจัดการ =-0.188, SKคุณภาพ = -0.333, KUคุณภาพ = -0.113)
หมายความวาคณาจารยสวนใหญมีความเห็นวาคณบดีมีประสิทธิผลดานเหลานี้อยูในระดับสูงกวา
คาเฉลี่ย แตการแสดงความคิดเห็นคอนขางกระจาย

เมือ่ทดสอบระดบัความมนียัสาํคญัของความเบ พบวาตวัแปรสวนใหญมคีาความเบแตกตาง
จากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิแตเปนคาทีอ่ยูในระดบัต่าํ แสดงวาตวัแปรมลีกัษณะการแจกแจง
ไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคาความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและคา
ความโดงนอยกวา 3 นัน้ แสดงวาขอมลูมคีวามโดงแตกตางจากโคงปกตแิละมลีกัษณะคอนขางเตีย้
แบน  รายละเอียดดังตารางที่ 4.26

7.1.2  คาสถติิพืน้ฐานของตวัแปรในโมเดลของกลุมบคุลากรสายสนบัสนนุ ผลการ
วิเคราะหคาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมตัวอยางผูใหขอมูลที่เปนบุคลากรสายสนับสนุน พบวา ตัวแปรดัม
มี่ความเปนเพศหญิงของบุคลากรสายสนับสนุน (เพศหญิง) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.721 ตัวแปรดัมมี่
จํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดี 5 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.331 หมายความวากลุมตัวอยาง
บุคลากรสายสนับสนุนเปนเพศหญิง 72.1% และที่ทํางานรวมกับคณบดี 5 ปขึ้นไปมี 31.1% สวน
ตัวแปรดัมมี่คณบดีเพศหญิง (คณบดีเพศหญิง) มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.139 ตัวแปรดัมมี่กลุมสาขาวิชา
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สังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคม และครุศาสตรฯ มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.364 ตัวแปรดัมมี่กลุมสาขาวิชา
วิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร มีคาเฉลี่ยเทากับ 0.379 หมายความวาคณะวิชาที่มี
คณบดีเปนเพศหญิงมี 13.9 % คณะวิชาที่อยูในกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคม และ
ครุศาสตรฯมีบุคลากรสายสนับสนุนที่เปนกลุมตัวอยางอยูในสังกัด 36.4% สังกัดกลุมสาขาวิชา
วศิวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตรมี 37.9%

สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรตอเนื่องซึ่งวัดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ จําแนก
ตามตัวแปรหรือองคประกอบในการวัด ไดดังนี้ (1) ตัวแปรการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวาง
คณบดีกับผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 หมายความวาบคุลากรสายสนบัสนนุมคีวามเหน็วาตนมี
การการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพรวมกบัคณบดอียูในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาและคาสมัประสทิธิ์
การกระจาย (CV) เทากับ 22.36 แสดงวาการแสดงความคิดเห็นคอนขางจะแตกตางกันมาก 
(2) ตัวแปรผลการปฏบิตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มคีาเฉลีย่อยูในระดบัดี ( X  = 3.845) และมี
คาสัมประสิทธิ์การกระจาย = 12.90 แสดงใหเห็นวาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนแต
ละคนอยูในระดับไมแตกตางกันมากนัก (3) ตัวแปรประสิทธิผลของคณะวิชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง ( X  = 3.360) และมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายเทากับ 4.58 แสดงใหเห็นวาประสิทธิผล
ของคณะวิชาตามการรับรูของบุคลากรสายสนับสนุนอยูในระดับไมแตกตางกันมากนัก (4) องค
ประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ตัวบงชี้เกือบทุกตัวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับดี โดยตัวบงชี้
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือการสงเสริมดานวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม ( X  = 3.788) รอง
ลงมาไดแก ทกัษะการสือ่สาร ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ความสมัพนัธระหวางบุคคล
และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา ( X  = 3.748, 3.640, 3.610, 3.601 ตามลําดับ) 
ยกเวนตัวบงชี้การจัดการในหนวยงานที่อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.487) เมื่อพิจารณาคา
สัมประสทิธิก์ารกระจาย (CV) ของทัง้ 6 ตวับงชีม้คีาอยูระหวาง 19.42 – 22.65 แสดงใหเหน็วาการรบัรู
ประสิทธผิลความเปนคณบดแีตละตวับงชีข้องบคุลากรสายสนบัสนนุแตละบคุคลอยูในระดบัคอนขาง
กระจาย และสงัเกตไดวาถงึแมคาเฉลีย่ตวับงชีก้ารจดัการจะอยูในระดบัปานกลาง แตเมือ่พจิารณา
จากคาสมัประสทิธิก์ารกระจายทีม่คีาสงูสดุ (CV = 22.65%) แสดงวาการใหขอมลูดานนีข้องบคุลากร
สายสนบัสนนุคอนขางจะแตกตางกนัมากทีส่ดุเมือ่เทยีบกบัตัวบงชีอ่ื้น รายละเอยีดดงัตารางที ่4.26

เมื่อพิจารณาความเบ (SK) และความโดง (KU) ซึ่งเปนคาที่แสดงลักษณะการแจกแจง
ความถี่ของขอมูลวามีการแจกแจงแตกตางจากโคงปกติหรือไม ผลการวิเคราะหพบวาตัวแปรดัมมี่
เกือบทั้งหมดมีคาความเบเปนบวก แสดงวาลักษณะการแจกแจงของขอมูลเบขวา หมายความวา
คาเฉลี่ยของตัวแปรดัมมี่แตละตัวคอนขางต่ํา ยกเวนตัวแปรดัมมี่ความเปนเพศหญิงที่คาความเบ
เปนลบ (เบซาย) แสดงวา บุคลากรสายสนับสนุนที่เปนเพศหญงิมีจํานวนมากกวาเพศชาย สําหรับ
ตวับงชีพ้บวาทกุตวัคาความเบเปนลบและคาความโดงเปนบวกไมวาจะเปน การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ
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ระหวางคณบดีกับผูรวมงาน (SK = -0.331, KU = 0.610) ผลการปฏิบัติงานของคณาจารย 
(SK = -0.323, KU = 1.237) ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย (SK = -0.744, KU = 0.808)
การจัดการในหนวยงาน (SK = -0.651, KU = 0.859) ความสัมพันธระหวางบุคคล (SK = -0.515, 
KU = 0.052) ทักษะการสื่อสาร (SK = -0.658, KU = 0.789) การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และ
บริการวชิาการแกสังคม (SK = -0.474, KU = 0.515) และการพฒันาคุณภาพการศกึษา (SK = -0.440, 
KU = 0.264)  แสดงวาคะแนนสวนใหญอยูในระดับสูงกวาคาเฉลี่ยและการแสดงความคิดเห็นคอน
ขางกระจุกตัว ซึ่งหมายความวาบุคลากรสวนใหญมีความเห็นวาตนมีการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
กับคณบดีอยูในระดับดีเชนเดียวกับผลการปฏิบัติงานของตนเองที่สวนใหญเห็นวาอยูในระดับดี 
นอกจากนี้บุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญยังมีความเห็นวาคณบดีเปนผูที่มีประสิทธิผลดานความ
มีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย การจัดการในหนวยงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล
ทกัษะการสือ่สาร การสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม และการพฒันาคณุภาพ
การศึกษาอยูในระดับดีเชนกัน เชนเดียวกับการที่คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญมี
ความเห็นวาตนเองมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี

เมือ่ทดสอบระดบัความมนียัสาํคญัของความเบ พบวาตวัแปรสวนใหญมคีาความเบแตกตาง
จากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิแตเปนคาทีอ่ยูในระดบัต่าํ แสดงวาตวัแปรมลีกัษณะการแจกแจง
ไมเปนโคงปกติเลก็นอย สวนคาความโดงทีแ่ตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติแิละคาความ
โดงนอยกวา 3 นัน้ แสดงวาขอมลูมคีวามโดงแตกตางจากโคงปกตแิละมลีกัษณะคอนขางเตีย้แบน  
รายละเอียดดังตารางที่ 4.26
7.2 ความสมัพนัธระหวางตัวแปร

7.2.1 ความสมัพนัธระหวางตัวแปรของกลุมคณาจารย ผลการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรจํานวน 15 ตัวพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 105 คู มีคาแตกตางจาก
ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี 69 คู คาสัมประสิทธิ์ระหวางตัวแปรที่เปน
ความสมัพนัธทางบวก 71 คู และความสมัพนัธทางลบ 34 คู ในภาพรวมความสมัพนัธของตวัแปรทั้ง 
105 คูมีคาตั้งแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .887 เปนความสัมพันธ
ระหวางตวับงชีค้วามมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย กบัการจดัการในหนวยงาน) คาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .003 เปนความสมัพนัธระหวางความเปนเพศหญงิของคณาจารยกบัคณุ
ภาพการศกึษาของคณะวชิา สถติิทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มคีา Approx. Chi-Square = 
3626.677, df  = 105, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ีKaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึง่มคีาเขาใกล 1 (KMO = 0.905) 
แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและความ
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สัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรางหรือวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรของกลุมคณาจารยดงัตารางที ่4.27

เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวับงชีท้ีอ่ยูในองคประกอบประสทิธผิลความ
เปนคณบดพีบวา ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 6 ตัวในองคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบดมีี
ทั้งหมด 15 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาตัวบงชี้ใน
องคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .732 ถึง .887 
โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธมีเครื่องหมายบวก) นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่ง
มขีนาดเพิม่มากขึน้ อีกตวัหนึง่กจ็ะมขีนาดเพิม่ข้ึนดวย หรือหากตวับงชีต้วัหนึง่มขีนาดลดต่าํลง อีกตัว
หนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาคณาจารยรับรูวาคณบดีมีประสิทธิผลดานความมีวิสัยทัศน
และการกําหนดเปาหมายเพิ่มมากขึ้นก็จะรับรูวามีการจัดการในหนวยงานอยูในระดับเพิ่มมากขึ้น
ดวยเชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง (.6 < r <.8) จนถึงสูงมาก ( r > .8)  
ทั้งนี้ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีความผันแปรรวมกัน (r2) ระหวาง 53.58 % ถึง 78.68 %

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ
ประสิทธิผลความเปนคณบดีแยกพิจารณาได 5 กลุมคือ (1) ภูมิหลังของผูประเมินกับองค
ประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .2) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .093 เปนความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานรวม
กับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .003 
เปนความสัมพันธระหวางความเปนเพศหญิงของผูประเมินกับกับคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา
และความสัมพันธเกือบทุกคูมีทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) หมาย
ความวา ถาตัวแปรตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มข้ึนดวย หรือหากตัวบงชี้
ตัวหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย สวนความสัมพันธของคูที่มีทิศทางตรง
กันขาม (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายลบ) มีหนึ่งคูคือ ความสัมพันธระหวางความเปน
เพศหญิงของผูประเมินกับการจัดการในหนวยงาน หมายความวา ถาความเปนเพศหญิงของผู
ประเมินมีขนาดเพิ่มมากขึ้น การจัดการก็จะมีขนาดลดต่ําลง (2) ตัวแปรการแลกเปลีย่นสมัพนัธ
ภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน กับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ทุกคู
ความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความสัมพันธมีทิศทาง
เดียวกันทุกคู (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา
เทากับ .788 เปนความสัมพันธระหวางตวัแปรการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพกบัความสัมพันธระหวาง
บุคคล คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .724 เปนความสัมพันธระหวาง ตวัแปรการแลก
เปลีย่นสมัพนัธภาพกบัการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา (คุณภาพ) (3) เพศของคณบดี
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กับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนย
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ และสวนใหญขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่า (r < .2) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .059 เปนความสมัพนัธระหวางคณบดเีพศหญงิกบัการสง
เสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคม คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธต่าํสดุมคีาเทากบั -.001
เปนความสัมพันธระหวางคณบดีเพศหญิงกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา คูที่มีความสัมพันธเปน
ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนบวก) มีจํานวน 2 คู และมีทิศทาง
ความสัมพันธในทางทางตรงกันขาม (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนลบ) มี 4 คู (4) 
ลักษณะของคณะวิชากับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ความสัมพันธ
ระหวางตวัแปรทัง้หมด 18 คู คูทีค่วามสมัพนัธแตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
และ .05 มีจํานวน  14 คู ทั้งหมดขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่า (r < .2) คาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ -.144 เปนความสัมพันธระหวางขนาดคณะวิชากับทักษะการสื่อสาร และ
กับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -.061 เปนความ
สัมพันธระหวางกลุมวิศวะกับการสงเสริมการวจิัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม ทั้งนี้ขนาด
คณะวชิาและกลุมวศิวะมทีศิทางความสมัพนัธในทางทางตรงกนัขามกบัตัวบงชีท้กุตวัในองคประกอบ
ประสิทธิผลความเปนคณบดี สวนตัวแปรกลุมสังคมมีทิศทางความสัมพันธในทางตรงเดียวกันกับ
ตัวบงชี้ทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี (5) ตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ
คณาจารยกบัองคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบด ี พบวา ทกุคูมคีวามสมัพนัธแตกตาง
จากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และขนาดความสมัพนัธอยูในระดบัคอนขางต่าํทกุคู 
(.2 < r < .4) คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของทกุคูมคีาใกลเคยีงกนั (r มคีาระหวาง .297 ถงึ .323) และ
มทีศิทางเดยีวกนัทกุคู (6) ตัวแปรประสทิธผิลของคณะวชิากบัองคประกอบประสทิธผิลความ
เปนคณบด ีพบวา ทกุคูมคีวามสมัพนัธแตกตางจากศนูยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ
ขนาดความสมัพนัธอยูในระดบัตํ่า (r < .2) 2 คู และคอนขางต่าํ (.2 < r < .4) 4 คู และมทีศิทางเดยีว
กนัทกุคู คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธสงูสดุมคีาเทากบั .229 เปนความสมัพนัธระหวางประสทิธผิลของ
คณะวิชากบัวสิยัทศัน คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธต่าํสดุมคีาเทากบั 0.151 เปนความสมัพนัธระหวาง
ประสิทธผิลของคณะวชิากบัตวับงชีค้วามสมัพนัธระหวางบคุคล รายละเอยีดดงัตารางที ่4.27

ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตวัแปรทีใ่ชในการวจิยัของกลุมคณาจารยคอื ความ
สมัพนัธระหวางตวับงชีใ้นองคประกอบเดยีวกนัสวนใหญขนาดความสมัพนัธจะสงูและมทีศิทางเดยีวกนั 
(คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมเีครือ่งหมายบวก) สวนความสมัพนัธระหวางตวัแปรทาํนายกบัตวัแปรตาม
องคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบดคีวามสมัพนัธสวนใหญมนียัสาํคญัทางสถติ ิ ขนาดของความ
สัมพันธอยูในระดับคอนขางต่าํ ยกเวนความสัมพันธกับองคประกอบการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
ระหวางคณบดกีบัผูรวมงานทีข่นาดความสมัพนัธสวนใหญอยูในระดบัคอนขางสงู (.6 < r < .8) และ
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เปนที่นาสังเกตวาทิศทางความสัมพันธของคณบดีเพศหญิง ขนาดคณะวิชา และทั้งนี้ตัวแปรขนาด
ของคณะวิชา และกลุมสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร (กลุมวิศวะ) มีทิศทาง
ความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เกือบทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลความเปน
คณบดีของกลุมคณาจารย

7.2.2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลของกลุมบุคลากรสายสนับสนุน ผลการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 15 ตัวพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 
105 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 จํานวน 66 คู คา
สัมประสิทธิ์ระหวางตัวแปรที่เปนความสัมพันธทางบวก 23 คู และความสัมพันธทางลบ 43 คู ใน
ภาพรวมความสัมพันธของตัวแปรทั้ง 105 คูมีคาตั้งแตต่ําจนถึงสูง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมี
คาเทากับ .859 เปนความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมายกับการ
จัดการในหนวยงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -.001 เปนความสัมพันธระหวาง
กลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร เทคโนโลยีสังคมและครุศาสตรฯกับตัวบงชี้ความมีวิสัยทัศนและการ
กําหนดเปาหมาย สถิติทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity มีคา Approx. Chi-Square = 
2740.098, df  = 105, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
สอดคลองกบัผลการวเิคราะหคาดชัน ี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึง่มคีาเขาใกล 1 (KMO = 0.897)
แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและความ
สัมพันธกันระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรางหรือวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได รายละเอียดผลการวิเคราะหความสมัพนัธระหวาง
ตวัแปรของกลุมคณาจารยดงัตารางที ่4.27

จากตารางที ่ 4.27 เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวับงชีท้ีอ่ยูในองคประกอบ
ประสทิธผิลความเปนคณบดพีบวา ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ 6 ตัวในองคประกอบประสทิธผิล
ความเปนคณบดมีทีั้งหมด 15 คู ทุกคูมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
แสดงวาตัวบงชี้ในองคประกอบนี้มีความสัมพันธระหวางกันจริง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยู
ระหวาง .677 ถึง .859 โดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายบวก) 
นั่นคือ ถาตัวบงชี้หนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดเพิ่มข้ึนดวย หรือหากตัวบงชี้ตัว
หนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวหนึ่งก็จะมีขนาดลดต่ําลงดวย เชน ถาบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวา
คณบดีมีประสิทธิผลดานความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมายเพิ่มมากขึ้น ก็จะรับรูวามีการ
จัดการในหนวยงานอยูในระดับเพิ่มมากขึ้นดวยเชนกัน และขนาดของความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางสูง (.6 < r <.8) จนถึงสูงมาก ( r > .8)  ทั้งนี้ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีความผันแปรรวมกัน 
(r2) ระหวาง 45.83 % ถึง 73.79 %
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เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามองคประกอบ
ประสิทธิผลความเปนคณบดีแยกพิจารณาได 5 กลุมคือ (1) ภูมิหลังของผูประเมินกับองค
ประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าทุกคู (r < .2) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .076 เปนความสัมพันธระหวาง เพศหญิงของผูประเมิน
กับความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .011 
เปนความสัมพันธระหวางความเปนเพศหญิงของผูประเมินกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดย
ความสัมพันธระหวางความเปนเพศหญิงของผูประเมินกับตัวบงชี้ในองคประกอบประสิทธิผลความ
เปนคณบดีเกือบทั้งหมดความสัมพันธทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมาย
บวก) สวนความสัมพันธของคูที่มีทิศทางตรงกันขาม (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายลบ) 
มีหนึ่งคูคือ ความสัมพันธระหวางความเปนเพศหญิงของผูประเมินกับการจัดการในหนวยงาน 
หมายความวา ถาความเปนเพศหญิงของผูประเมินมีขนาดเพิ่มมากขึ้น การจัดการก็จะมีขนาดลด
ต่ําลง สําหรับความสัมพันธระหวางจํานวนปที่ทํางานกับกับตัวบงชี้ในองคประกอบประสิทธิผล
ความเปนคณบดีเกือบทั้งหมดความสัมพันธมีทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่อง
หมายลบ) โดยความสัมพันธของคูที่มีทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมาย
บวก) มีหนึ่งคูคือ จํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดีกับความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (2) 
ตัวแปรการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน กับองคประกอบประสิทธิผล
ความเปนคณบด ี พบวา ทกุคูความสมัพนัธแตกตางจากศูนยอยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
และความสมัพนัธมทีศิทางเดยีวกนัทกุคู (คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมเีครือ่งหมายบวก) คาสมัประสิทธิส์ห
สัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ .755 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพกับ
การจดัการในหนวยงาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .592 เปนความสัมพันธระหวาง
การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพกบัความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (3) เพศของคณบดีกับ
องคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา คูที่มีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจํานวน  2 คู และสวนใหญขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
(r < .2) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ -.115 เปนความสัมพันธระหวางคณบดีเพศ
หญิงกับทักษะการสื่อสาร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ .019 เปนความสัมพันธ
ระหวางคณบดีเพศหญิงกับการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวชิาการแกสังคม โดยความ
สัมพันธเกือบทุกคูเปนทิศทางตรงกันขาม (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนลบ) คูที่มี
ทิศทางความสัมพันธในทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนบวก) มี 1 คูคือ 
คณบดีเพศหญิงกับการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม   (4) ลักษณะของ
คณะวิชากับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง
หมด 18 คู คูที่ความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 มี
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จํานวน  11 คู และสวนใหญขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่า (r < .2) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
สูงสุดมีคาเทากับ -.172 เปนความสัมพันธระหวางขนาดคณะวิชากับการสงเสริมการวิจัย วิชาการ 
และบริการวิชาการแกสังคม คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -.001 เปนความสัมพันธ
ระหวางกลุมสังคมกับความสัมพันธระหวางบุคคล โดยความสัมพันธสวนใหญเปนทิศทางตรงกัน
ขาม (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนลบ) ทั้งนี้ขนาดคณะวิชาและกลุมวิศวะมีทิศทาง
ความสัมพันธในทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้ทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี 
สวนตัวแปรกลุมสังคมฯมีทิศทางความสัมพันธในทางตรงเดียวกันกับตัวบงชี้เกือบทุกตัวในองค
ประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี ยกเวนกับตัวบงชี้ความสัมพันธระหวางบุคคล (5) ตัวแปร
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนกับองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี 
พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และขนาดความ
สัมพันธอยูในระดับปานกลาง(.4 < r < .6) ถึงระดับคอนขางสูง (.6 < r < .8) และมีทิศทางเดียวกัน
ทุกคู ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสงูสุดกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนคือ 
การจัดการในหนวยงาน (r = .755) สวนที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดคือ การสงเสริมการวิจัย 
วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม (r = .592) (6) ตัวแปรประสิทธิผลของคณะวิชากับองค
ประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี พบวา ทุกคูมีความสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีทิศทางเดียวกันทุกคู เกือบทุกคูขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
(r < .2) และมเีพยีงคูเดยีวทีม่คีวามสมัพนัธในระดบัคอนขางต่าํ (.2 < r < .4) ตวัแปรทีม่คีาสมัประสทิธิส์ห
สมัพนัธสงูสดุกบัประสทิธผิลของคณะวชิาคอื การพฒันาคุณภาพการศกึษา (r = .305) สวนทีม่คีา
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต่าํสดุคอื การสงเสรมิการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสงัคม (r = .177)

ขอสรุปเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตวัแปรทีใ่ชในการวจิยัของกลุมบุคลากรสายสนบัสนนุ
คือ ความสัมพันธระหวางตัวบงชี้ในองคประกอบเดียวกันสวนใหญขนาดความสัมพันธจะสูงและมี
ทิศทางเดยีวกนั (คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธมเีครือ่งหมายบวก) สวนความสมัพนัธระหวางตวัแปรทาํนาย
กบัตวัแปรตามองคประกอบประสทิธผิลความเปนคณบดคีวามสมัพนัธสวนใหญมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
ขนาดของความสมัพนัธอยูในระดบัคอนขางต่าํ ยกเวนการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพทีข่นาดความสมัพนัธ
อยูในระดบัคอนขางสงู (.6 < r < .8) และเปนที่นาสังเกตวาทิศทางความสัมพันธของจํานวนปที่
ทํางานรวมกับคณบดี คณบดีเพศหญิง ขนาดคณะวิชา และกลุมวิศวะ มีทิศทางความสัมพันธใน
ทางทางตรงกันขามกับตัวบงชี้เกือบทุกตัวในองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดีของกลุม
บุคลากรสายสนับสนุน



ตารางที่ 4.27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย จําแนกตามกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
คณาจารย (N= 397)

คาเฉลี่ย 0.390 0.242 3.155 3.994 0.139 74.665 0.270 0.398 3.345 3.325 3.215 3.483 3.499 3.490 3.344
SD 0.488 0.429 0.818 0.451 0.346 63.533 0.444 0.490 0.185 0.802 0.834 0.761 0.783 0.806 0.861

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.905  Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 3626.677 df = 105 p =
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1. เพศหญิง -0.078 -0.018 0.092* 0.232** -0.286** 0.131** -0.229** 0.126** 0.035 -0.008 0.016 0.003 0.034 0.010
2 .ปที่ทํางานรวม 0.021 0.045 0.011 0.046 -0.099* -0.051 -0.147** 0.051 0.078 0.025 0.050 0.055 0.044 0.093*
3. การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ 0.064 -0.012 0.298** 0.054 -0.092 0.033 0.027 0.198** 0.756** 0.761** 0.788** 0.726** 0.689** 0.724**
4. ผลการปฏบิัติงานผูใหขอมลู -0.061 -0.017 0.425** 0.111* -0.093* -0.023 -0.049 0.173** 0.323** 0.297** 0.311** 0.321** 0.323** 0.321**
5. คณบดีเพศหญิง 0.112* -0.025 -0.048 -0.041 -0.264** 0.282** -0.326** 0.281** -0.004 -0.027 0.007 -0.006 0.059 -0.001
6. ขนาดคณะ -0.269** 0.064 -0.099 -0.091 -0.267** -0.379** 0.596** -0.173** -0.127** -0.107* -0.151** -0.144** -0.130** -0.144**
7. กลุมสังคม 0.106* -0.268** 0.082 -0.019 0.253** -0.495** -0.494** -0.037 0.101* 0.119** 0.065 0.088* 0.105* 0.074
8. กลุมวิศวะ -0.238** 0.112* -0.110 -0.099* -0.314** 0.673** -0.591** -0.066 -0.120** -0.100* -0.070 -0.123** -0.061 -0.130**
9. ประสิทธิผลคณะ 0.091 -0.046 0.285** 0.116* 0.172** -0.450** 0.399** -0.323** 0.229** 0.212** 0.151** 0.194** 0.205** 0.223**
10. วิสัยทัศน 0.008 0.031 0.707** 0.400** -0.044 -0.139* 0.089 -0.163** 0.290** 0.887** 0.841** 0.826** 0.735** 0.859**
11. จัดการ -0.015 -0.040 0.755** 0.439** -0.112* -0.086 0.094 -0.105* 0.268** 0.859** 0.864** 0.830** 0.732** 0.852**
12. สัมพันธ 0.035 -0.002 0.714** 0.427** -0.030 -0.103* -0.001 -0.110* 0.190** 0.815** 0.834** 0.845** 0.735** 0.836**
13. สื่อสาร 0.029 -0.024 0.703** 0.456** -0.115* -0.142** 0.073 -0.160** 0.229** 0.815** 0.834** 0.849** 0.739** 0.821**
14. วิจัย 0.076 -0.064 0.592** 0.437** 0.019 -0.172** 0.037 -0.141** 0.177** 0.677** 0.694** 0.721** 0.773** 0.743**
15. คุณภาพ 0.011 -0.050 0.677** 0.417** -0.066 -0.110* 0.089 -0.146** 0.305** 0.770** 0.813** 0.764** 0.803** 0.735**
คาเฉลี่ย 0.721 0.311 3.900 3.845 0.139 80.507 0.364 0.379 3.360 3.640 3.487 3.61 3.748 3.788 3.601
SD 0.449 0.464 0.758 0.496 0.347 69.162 0.482 0.486 0.154 0.751 0.79 0.761 0.754 0.736 0.801

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.897  Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square = 2740.098 df = 105 p = 0.00
บุคลากรสายสนับสนุน (N= 280)

หมายเหตุ    1) เหนือเสนประเปนกลุมคณาจารย, ใตเสนประเปนกลุมบุคลากรสายสนับสนุน    2) * p<.05, ** p<.01
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7.3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีจําแนกตาม
กลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีในตอนนี้เปนผล

จากการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว (single level CFA) ดวยโปรแกรม Mplus 3.13 มี
เปาหมายเพือ่พจิารณาวา เมือ่จําแนกตามกลุมคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุแลว โมเดลการ
วดัประสทิธผิลความเปนคณบดใีนแตละกลุมซึง่เปนโมเดลสมมตฐิานทางทฤษฎ ี (proposed model) 
มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบการวัดประสิทธิผลความเปน
คณบดีแตละตัวนั้นมีความสัมพันธเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไมไดแยกจากกันอยางอิสระ

ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว พบวาโมเดลการวดัประสทิธผิลความเปน
คณบดตีามการรบัรูของกลุมคณาจารย มคีวามตรงเชงิโครงสราง โดยพจิารณาจากคาสถติทิีใ่ชตรวจ
สอบความตรงของโมเดล ไดแก คา  2χ = 9.057, df = 7, p = .2485, CFI = 0.999, TLI = 0.998, 
RMSEA = 0.027, SRMR=0.006 และ /dfχ 2 = 1.29 ในทาํนองเดยีวกบัโมเดลการวดัประสทิธผิล
ความเปนคณบดตีามการรบัรูของกลุมบุคลากรสายสนบัสนนุซึง่มคีวามตรงเชงิโครงสรางเชนเดยีวกัน 
โดยพจิารณาจากคาสถติทิีใ่ชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 6.788, df = 5, p = .2366,
CFI = 0.999, TLI = 0.997, RMSEA = 0.036, SRMR=0.007 และ /dfχ 2 = 1.36 โดยโมเดลของ
ทั้งสองกลุมมีคา p  มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตาง
จากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วาโมเดลตามทฤษฎีมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หรือโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสราง  และมีสอดคลองกับ
ผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และ TLI ที่มีคาเปน 1 ดัชนี RMSEA ที่มีคาต่ํากวา .06 และ RMR ที่มี
คาต่ํากวา .08 (Hu & Bentler, 1999) และ /dfχ 2  มีคานอยกวา 2

เมื่อพิจารณาความสําคัญขององคประกอบแตละตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัดประ
สิทธิผลความเปนคณบดีจากคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 ตัว พบ
วา ทั้งกลุมคณาจารย และกลุมบุคลากรสายสนับสนุนตัวแปรเกือบทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์น้ําหนัก
องคประกอบใกลเคียงกันมากและนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว แสดงวาตัวแปรสังเกตได
ทั้ง 6 ตัวนี้เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะบงบอกถึงประสิทธิผลความเปนคณบดี ทั้งการรับรูของ
กลุมคณาจารยและกลุมบุคลากรสายสนับสนุนรายละเอียดดังภาพที่ 4.9 และ 4.10
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2χ = 9.057, df = 7, p = .2485, /dfχ 2 = 1.29,  CFI = 0.999, TLI = 0.998,
RMSEA = 0.027, SRMR=0.006 (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.9  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
ตามการรับรูของกลุมคณาจารย

2χ = 6.788, df = 5, p = .2366, /dfχ 2 = 1.36, CFI = 0.999, TLI = 0.997,
 RMSEA = 0.036, SRMR=0.007 (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.10  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
ตามการรับรูของกลุมบุคลากรสายสนับสนุน

7.4 ผลการตรวจสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิ
ผลความเปนคณบดีระหวางกลุมคณาจารยและกลุมบุคลากรสายสนับสนุน

ผลการทดสอบสมมติฐานแรก (Hform) ที่ไมมีการกําหนดเงื่อนไขบังคับ ซึ่งเปนการทดสอบ
ความไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดล โดยไมมีการกําหนดใหคาพารามิเตอรระหวางกลุมตางกันมี
คาเทากันยกเวนพารามิเตอรของตัวแปรตามในระดับบุคคล ในการวิเคราะหคร้ังแรกไดกําหนดเสน
ทางพารามิเตอรตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและไดมีการปรับแกโมเดลตามที่โปรแกรมรายงานใน

สือ่สาร

วจิยั

คุณภาพ

สัมพันธ

วิสยัทัศน

การจัดการ
0.91**

0.93**

0.93**

0.19

.0.90**

0.80**

0.91**

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.14

0.14

0.17

0.36

0.18

0.03

สือ่สาร

วจิยั

คุณภาพ

สัมพันธ

วิสยัทัศน

การจดัการ
0.89**

0.91**

0.92**

0.21

1.00
.0.93**

0.78**

0.86**

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.18

0.16

0.27

0.40

0.14

0.07

0.04
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สวนของดัชนีแกไข (modification indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของนักวิจัยบนพื้นฐานของ
ทฤษฎี หรือการกําหนดคาตั้งตนใหกับตัวแปร พบวาการกําหนดเสนทางพารามิเตอรตามกรอบ
แนวคิดโปรแกรมไมสามารถประมาณคาพารามิเตอรใหได ซึ่งโปรแกรมจะแสดงขอความ

“The loglikelihood decreased in the last em iteration. Change your model 
and/or starting values.” และ “The model estimation did not terminate normally 
due to an error in the computation. Change your model and/or starting values.”

ภายหลังผูวิจัยไดกําหนดคาตั้งตนและทดลองเพิ่มเสนทางพารามิเตอร พบวาการเพิ่มเสน
ทางอิทธิพลจากจํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดีไปยังการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพทําใหโปรแกรม
สามารถประมาณคาพารามิเตอรได แสดงวาเสนทางอทิธพิลของตวัแปรดงักลาวมคีวามสาํคญัตอ
การตรวจสอบความตรงของโมเดล (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ดังนั้นในการวิเคราะหขั้น
สุดทายจงึไดเพิม่เสนทางอทิธพิลดงักลาวในโมเดลสาํหรับการทดสอบความไมแปรเปลีย่น

ตารางที่ 4.28  การเปรียบเทียบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทํานายระดับ
บุคคลและระดับคณะวิชาที่มีตอประสิทธิผลความเปนคณบดีในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน

ตัวแปรทํานาย อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม อิทธิพลรวม
คณาจารย สายสนับสนุน คณาจารย สายสนับสนุน คณาจารย สายสนับสนุน

ตัวแปรทํานายระดับบุคคล
เพศหญิง    0.01 0.01 0.01 0.01
จํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดี    0.02 -0.04 -0.01 0.09 0.02 0.05
การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ    0.83** 0.80** 0.03** 0.05** 0.86** 0.85**
การปฏิบัติงานของผูประเมิน    0.08** 0.10**  0.08** 0.10**

ตัวแปรทํานายระดับคณะวิชา
คณบดีเพศหญิง    -0.29 0.06    -0.29 0.06
ขนาดคณะวิชา    0.17 0.29    0.17 0.29
กลุมสาขาวิชาสังคมฯ    0.06 0.13    0.06 0.13
กลุมสาขาวิชาวิศวะฯ    -0.40 -0.20    -0.40 -0.20
ประสิทธิผลคณะ    0.60* 0.44    0.60* 0.44

2χ = 1803490.417, df = 183, p = 0.00, /dfχ 2 = 9855.139,
CFI = 0.000, TLI = -248.952, RMSEA = 5.359, SRMRB= 0.286, SRMRW= 0.076

R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีระดับบุคคลของกลุมคณาจารย          = 0.743
R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีระดับบุคคลของกลุมบุคลากรสายสนับสนุน         = 0.715
R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีระดับคณะวิชาของกลุมคณาจารย       = 0.407
R2  ของสมการโครงสรางประสิทธิผลความเปนคณบดีระดับคณะวิชาของกลุมสายสนับสนุน       = 0.307
R2  ของสมการโครงสรางการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของคณาจารย      = 0.000
R2  ของสมการโครงสรางการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพของบุคลากรสายสนับสนุน      = 0.012
Average Cluster Size ของกลุมคณาจารย =19.85, Average Cluster Size ของกลุมบุคลากรสายสนับสนุน = 14.00
จํานวนคณะวิชา = 20
หมายเหตุ  1. อิทธิพลทางออมของจํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดีเปนอิทธิพลทางออมผานการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ

2. อิทธิพลทางออมของการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพเปนอิทธิพลทางออมผานการปฏิบัติงานของผูประเมิน
3. * p  < .05 ,  ** p  < .01
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ตารางที่ 4.29  ผลการเปรียบเทียบคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ
ประสิทธิผลความเปนคณบดีในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยน

ระดับบุคคล/ภายในกลุม
(within groups: W)

ระดับคณะวิชา/ระหวางกลุม
 (between groups: B)ตัวแปร

สังเกตได น.น.องค
ประกอบมาตร
ฐาน ( β )

SE Z R2 น.น.องค
ประกอบมาตร
ฐาน ( β )

SE Z R2

คาสหสัมพันธ
ภายในชั้น

(ICCs)

intercepts หรอื
everage group

means

กลุมคณาจารย
โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
1. วิสัยทัศน 1.00 0.03 21.24 1.00 1.00 - - 1.00 0.08 1.86
2. การจัดการ 1.00 0.04 19.49 1.00 0.99 0.14 5.38 0.99 0.08 2.00
3. สัมพันธ 1.00 0.03 23.03 1.00 -0.85 0.16 -0.84 0.72 0.03 3.14
4. ส่ือสาร 1.00 0.03 20.35 1.00 0.94 0.15 1.62 0.89 0.06 2.81
5. วิจัย 1.00 0.04 17.70 1.00 0.15 0.28 0.72 0.02 0.07 2.96
6. คุณภาพ 1.00 0.04 19.25 1.00 1.00 .018 6.90 0.99 0.10 1.61
โมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
1. ความภักดี 0.78 - - 0.61
2. ความชอบพอ 0.96 0.05 25.59 0.93
กลุมบุคลากรสายสนับสนุน
โมเดลการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี
1. วิสัยทัศน 1.00 0.03 21.24 1.00 1.00 - - 0.99 0.02 1.86
2. การจัดการ 1.00 0.04 19.49 1.00 0.99 0.14 5.38 0.98 0.01 2.00
3. สัมพันธ 1.00 0.03 23.03 1.00 -0.82 0.16 -0.84 0.68 0.02 3.14
4. ส่ือสาร 1.00 0.03 20.35 1.00 0.93 0.15 1.62 0.87 0.03 2.81
5. วิจัย 1.00 0.04 17.70 1.00 0.13 0.28 0.72 0.02 0.05 2.96
6. คุณภาพ 1.00 0.04 19.25 1.00 0.98 0.18 6.90 0.99 0.04 1.61
โมเดลการวัดการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ
1. ความภักดี 0.76 - - 0.58
2. ความชอบพอ 0.90 0.05 25.59 0.82
หมายเหตุ  * p  < .05 ,  ** p  < .01,       | z | > 1.96 หมายถึง p  < .05,     | z | > 2.58 หมายถึง p  < .01

ภายหลังจากที่ไดเพิ่มเสนทางอิทธิพลจากจํานวนปที่ทํางานรวมกับคณบดีไปยังการแลก
เปลี่ยนสัมพันธภาพและปรับแกโมเดลตามที่โปรแกรมรายงานหรือปรับแกตามขอสังเกตของนัก
วิจัยบนพื้นฐานของทฤษฎี ผลการวิเคราะหพบวา ไดคา 2χ = 1803490.417, df = 183, p = 
.0.00, CFI = 0.000, TLI = -248.952, RMSEA = 5.359, SRMRB= 0.286, SRMRW= 0.076 และ 

/dfχ 2 = 9855.139 จากคาดัชนีดังกลาวแสดงวาไมเปนไปตามสมมติฐาน หมายถึงโมเดลมีความ
แปรเปลี่ยนดานรูปแบบ โดยโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีที่
พัฒนาขึ้นมีความแตกตางระหวางรูปแบบของโมเดลระหวางกลุมคณาจารยและกลุมบุคลากรสาย
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สนับสนุน นั่นคือ โมเดลของประชากรกลุมใดกลุมหนึ่งไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ราย
ละเอียดการเปรียบเทียบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปร
ทํานายระดับบุคคลและระดับคณะวิชาที่มีตอประสิทธิผลความเปนคณบดีในการทดสอบความไม
แปรเปลี่ยน และรายละเอียดการเปรียบเทียบคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ในโมเดลสมการ
โครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีในการทดสอบความไมแปรเปลี่ยนดังตารางที่ 
4.28 และ 4.35

เมื่อพบวาโมเดลมีรูปแบบแปรเปลี่ยนระหวางกลุมคณาจารยกับกลุมบุคลากรสาย
สนับสนุน จึงไมไดทําการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานอื่นในขั้นตอไป แตผูวิจัยไดดาํเนินการ
วิเคราะหแยกในแตละกลุมเพื่อพิจารณาวาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปน
คณบดีที่พัฒนาขึ้นประยุกตใชไดดีกับประชากรกลุมใด ผลการวิเคราะหพบวาการพัฒนาโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับตามกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ประยุกตใชไดอยางดีกับกลุม
คณาจารย สวนกลุมบุคลากรสายสนับสนุนอาจจะประยุกตไดไมดีนัก ดังนั้นหากตองการพัฒนา
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธผิลความเปนคณบดตีามการรบัรูเฉพาะกลุมบุคลากรสาย
สนบัสนนุควรปรับปรุงรูปแบบ หรือพจิารณาการวดัใหม และอาจเพิม่หรือปรับลดตวัแปรบางตวัเพือ่
ใหสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษมากยิง่ขึน้

รูปแบบโมเดลทีส่ามารถประยกุตไดกบักลุมคณาจารยดงัแสดงในภาพที ่ 4.11 ซึง่มคีวาม
สอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษอยางมาก โดยพจิารณาจาก 2χ = 82.459, df = 71, p = 0.1661, 
CFI = 0.997, TLI = 0.995, RMSEA = 0.020, SRMRB= 0.073, SRMRW= 0.015 และ /dfχ 2 = 1.16   
โดยคา p มากพอที่จะไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงวาผลการทดสอบคา 2χ  แตกตางจากศูนย
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลักที่วาโมเดลตามทฤษฎีมีความสอด
คลองกับขอมูลเชิงประจักษ มีสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี CFI และ TLI ที่มีคาเปน 1 
ดัชนี RMSEA ที่มีคาต่ํากวา .06 และ RMR ที่มีคาต่ํากวา .08 (Hu & Bentler, 1999) และ /dfχ 2

มีคานอยกวา 2 รายละเอียดดังภาพที่ 4.11



191

2χ = 82.459, df = 71, p = 0.1661, /dfχ 2 = 1.16, CFI = 0.997, TLI = 0.995, RMSEA = 0.020, SRMRB= 0.073,
SRMRW= 0.015  (Mplus 3.13 standardized estimates)

ภาพที่ 4.11 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
 ตามการรับรูของกลุมคณาจารย

สือสารB วจัิยB คุณภาพBสัมพันธBวสัิยทศันB การจัดการB

ส่ือสาร วจัิย คุณภาพสัมพันธวสัิยทศัน การจัดการ

ระดับกลุม
หรือระดับคณะวิชา

ระดับบุคคล

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี B

ประสิทธิผลความ
เปนคณบดี

0.91** 0.91** 0.76 0.90** 0.71* 0.91**

0.92** 0.93** 0.93** 0.88** 0.81** 0.88**

(0.16) (0.17) (0.42) (0.20) (0.50) (0.18)

(0.16) (0.13) (0.13) (0.22) (0.34) (0.22)

คณบดีเพศหญิง

ขนาดคณะ

กลุมสงัคม

กลุมวิศวะ

ประสทิธิผลคณะ

เพศหญิ ง

รอง// ผูชวยคณบดี

ความภัก ดี

ความชอบพอ

การแลกเปล่ียน
สัมพันธภาพ

การปฏบิติังานของ
คณาจารยและบุคลากรฯ

0.78**

0.97**

0.87**
ปที่ทํางานรวม 0.07

0.05*

0.01

0.01

0.32**

0.05

(0.20)

-0.76**

0.06

0.23

0.60*

-0.56**

(0.23)

(0.07)

(0.39)

(0.90)

(0.99)



บทที่ 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวจิยัเรือ่งนีเ้ปนการวจิยัเชงิบรรยาย (descriptive research) ซึง่ศกึษาความสมัพนัธเชิง
สาเหต ุ(causal relationship) แบบพหรุะดบั โดยมวีตัถปุระสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรง
ของโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี ตลอดจน
ศกึษาปจจยัทีส่มัพนัธและมอิีทธพิลตอการใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบด ี และ
ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของประสิทธิผลความเปนคณบดี
ระหวางกลุมคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ ทั้งนี้กรอบความคิดการวิจัยอยูในรูปโมเดลสม
การโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีที่แสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ระหวางปจจัยระดับบุคคลและปจจัยระดับสถาบันกับประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรู
ของคณาจารยและบุคคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ

กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวจิยัเปนคณบดทีีป่ฏิบตังิานในมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐั 3 แหง
จาํนวน 20 คน ผูใหขอมูลเปนคณาจารย 397 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 280 คน ซึง่ไดมาจาก
การสุมแบบแบงชัน้ (stratified random sampling) โดยใชคณะวชิาและประเภทของผูใหขอมลูเปน
เกณฑในการแบงชั้น ตัวแปรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ จําแนกเปน 3 กลุมคือ (1) ตัวแปรทํานาย
ระดับบุคคล ไดแก บทบาทหนาทีใ่นคณะวชิา เพศของผูประเมนิ จาํนวนปทีท่าํงานรวมกบัคณบด ี
สถานภาพของของผูประเมนิ การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน และผลการ
ปฏิบตังิานของผูประเมนิ (2) ตวัแปรทาํนายระดบัคณะวชิา ไดแก ลกัษณะของคณะวชิา และประ
สิทธผิลของคณะวชิา (3) ตวัแปรตามประสทิธผิลความเปนคณบดี

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (1) แบบเก็บรวบรวมสารสนเทศของคณะวิชา เปนแบบเติมคํา 
ใชสําหรบัเกบ็รวบรวมขอมลูขนาดของคณะวชิาและขอมลูเบือ้งตนของคณบด ี(2) แบบสอบถามขอมลู
เบือ้งตนของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ (check list) (3) แบบสอบถามการแลก
เปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน ดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของ Dionne (2001) 
ทีจ่นัทรพา ทดัภธูร (2543) สรางขึน้ตามแนวคดิการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางหวัหนากบัลูกนอง 
ของ Linda and Maslyn (1998) ใชวดัองคประกอบของการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพระหวางคณบดี
กบัผูรวมงานจากตวับงชี ้4 ตวัคอื การรวมสรางผลงาน ความจงรกัภกัด ีความชอบพอ และการนบัถอื
ความเปนมอือาชพี  มจีาํนวน 14 ขอ เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดบั (4) แบบวดัผลการปฏบิตังิาน
ของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน ดัดแปลงมาจากแบบวัดของ Ferris, Witt and
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Hochwarter (2001) ใชวดัองคประกอบผลการปฏบิตังิานจากตวับงชี ้3 ตวัคอื การอทุศิตนใหกบังาน 
การปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกั และการมมีนษุยสมัพนัธ แบบวดัสาํหรบักลุมคณาจารยม ี 16 ขอ 
สวนกลุมบุคลากรสายสนบัสนนุม ี14 ขอ เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดบั (5) แบบวดัประสทิธผิล
ของคณะวชิา ของ Cameron (1986 cited in Kwan & Walker ,2003) ซึ่ง Kwan and Walker (2003) 
ดดัแปลงและปรบัปรุงจากใชในสถาบันอุดมศึกษาของฮองกง ใชวัดองคประกอบประสิทธิผลของ
คณะวชิาจากตวับงชี ้ 8 ตวั คอื ความพงึพอใจดานการศกึษาของนกัศกึษา การพฒันาดานวชิาการ
ของนกัศกึษา การพฒันาอาชพีใหกบันกัศกึษา การพฒันาบุคลกิภาพนกัศกึษา ความพงึพอใจในงาน
ของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ การพฒันาวชิาชพีและคณุภาพของคณะวิชา การเปน
ระบบเปดและการติดตอกับชุมชน และความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร มีจํานวน 25 ขอ 
เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (6) แบบวัดประสิทธิผลความเปนคณบดี ดดัแปลงและปรับ
ปรุงจากแบบวดัที ่The Joint Faculty Administration Advisory Committee ของประเทศสหรฐัอเมริกา
พัฒนาขึ้น (Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) ใชวัดองคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี
จากตัวบงชี้ 6 ตัว คือ การจัดการในหนวยงาน ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย ทักษะ
การสื่อสาร ความสัมพันธระหวางบุคคล คุณภาพการศึกษาของคณะวิชา และการสงเสริมการวิจัย 
วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม มีจํานวน 46 ขอ เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ

การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายเพื่อศึกษาและอธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
วเิคราะหเพือ่คาํนวณคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแบบเพยีรสัน เพือ่ศึกษาความสมัพนัธระหวางตวัแปร 
วเิคราะหเพือ่ตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนทางสถติ ิ วเิคราะหเพือ่เปรียบเทยีบคาเฉลีย่ของตวัแปร ดวย
สถิติวิเคราะหความแปรปรวนพหุนาม (MANOVA) วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันระดับเดียว 
(single level CFA) และองคประกอบเชงิยนืยนัพหรุะดบั (multilevel CFA) เพือ่ตรวจสอบความตรงเชงิ
โครงสรางของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง วเิคราะหหาคาสหสมัพนัธภายในชัน้ (ICC) เพือ่พจิารณาความ
เหมาะสมในการนาํตวัแปรไปวเิคราะหพหรุะดบั สาํหรบัโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสิทธผิล
ความเปนคณบดทีีพ่ฒันาขึน้ ไดทาํการวเิคราะหเพือ่ตรวจสอบความตรงของโมเดลกบัขอมลูเชิงประจกัษ 
และทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
ระหวางกลุมคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ โปรแกรมคอมพวิเตอรทีใ่ชในการวเิคราะหขอมลูได
แก โปรแกรม SPSS 13.0 for Windows โปรแกรม LISREL 8.53 และโปรแกรม Mplus 3.13

จากกรอบแนวคดิการวจิยั ผูวจิยักาํหนดสมมตฐิานไว 3 ประการ (1) โมเดลการวดัและ
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอด
คลองกับขอมูลเชิงประจกัษ (2) ตวัแปรปจจัยระดบับคุคลไดแก บทบาทหนาทีใ่นองคกร ระยะเวลา
ทาํงานรวมกบัคณบด ี เพศของผูประเมนิ ผลการปฏบิตังิานของผูประเมนิ และการแลกเปลีย่นสมัพนัธ
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ภาพระหวางคณบดกีบัผูรวมงาน และตัวแปรปจจยัระดบัสถาบนั ไดแก ประสิทธผิลของคณะวชิา 
ประเภทของคณะวชิา ขนาดของคณะวชิา เพศของคณบด ีสามารถใชทาํนายการใหคะแนนประเมนิประ
สิทธผิลความเปนคณบดไีดอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ (3) โมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสิทธผิล
ความเปนคณบดทีีผู่วจิยัพฒันาขึน้ไมมคีวามแปรเปลีย่นในรปูแบบของโมเดล แตมคีวามแปรเปลีย่นใน
พารามเิตอรระหวางกลุมประชากรทีศ่กึษา

สรปุผลการวจิยั
1. ผลการเปรยีบเทยีบระดบัคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัประสทิธผิลความเปนคณบดี

ประสิทธผิลความเปนคณบดใีนการวจิยัครัง้นีว้ดัจากตวับงชี ้6 ตวั คอื การจดัการในหนวยงาน,
ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมาย ทกัษะการสือ่สาร ความสมัพนัธระหวางบคุคล, การพฒันา
คุณภาพการศึกษาของคณะวิชา และการสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม 
ผลการเปรยีบเทยีบคาเฉลีย่จาํแนกตามตวัแปรจดัประเภททีส่าํคญัเปนดงันี้

1.1 สถานภาพของผูใหขอมลูและเพศของคณบด ี พบวาสถานภาพผูใหขอมลูทีต่างกนั 
เพศของคณบดทีีต่างกนั มผีลทาํใหคาเฉลีย่ของตวัแปรตามทัง้ 6 ตวัตางกนัอยางมนียัสาํคญัทาง
สถติ ิและพบวาไมมอิีทธพิลรวมของสถานภาพผูใหขอมลูกบัเพศของคณบด ีเมือ่ทดสอบอทิธพิลของ
สถานภาพผูใหขอมลู และเพศของคณบด ี ทีม่ตีอตัวแปรสงัเกตไดทัง้ 6 ตวัโดยพจิารณาเปนรายตวั
พบวา คาเฉลี่ยของตัวแปรความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย การจัดการในหนวยงาน 
การสงเสรมิการวจิยั วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม และการพัฒนาการพัฒนาคุณภาพการ
ศึกษาของคณะวิชา มีความแตกตางระหวางประเภทของผูใหขอมูลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
สวนตัวแปรความสัมพันธระหวางบุคคลและทักษะการสื่อสาร แตกตางระหวางประเภทของผูใหขอ
มูลอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนเพศของคณบดีและอิทธิพลรวมของสถานภาพผูใหขอมูลกับ
เพศของคณบดีไมมีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 6 ตัวแตกตางกัน แสดงวาบุคลากร
สายสนับสนุนรับรูวาคณบดีมีประสิทธิผลมากกวาการรับรูของคณาจารยดานความมีวิสัยทัศนและ
การกําหนดเปาหมาย การจัดการในหนวยงาน การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแก
สังคม  และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวชิา

1.2 เพศผูใหขอมลูและเพศของคณบด ีเพศของผูใหขอมลูทีต่างกนัเทานัน้ทีม่ผีลทาํใหคา
เฉลีย่ของตวัแปรตามทัง้ 6 ตวัตางกนัอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ เมือ่ทดสอบอทิธพิลของเพศผูใหขอ
มลู และเพศของคณบด ี ทีม่ตีอตัวแปรสังเกตไดทัง้ 6 ตวัโดยพจิารณาเปนรายตวั พบวามเีพยีงคา
เฉลีย่ของตวับงชีก้ารสงเสริมการวจิยั วชิาการ และบรกิารวชิาการแกสังคมเทานัน้ทีม่คีวามแตกตาง
ระหวางเพศของผูใหขอมลูอยางมนียัสําคญัทางสถติ ิ  โดยผูใหขอมลูเพศหญิงใหคะแนนดานนีสู้ง
กวาผูใหขอมลูเพศชาย
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1.3 ประเภทคณะวชิา ประเภทคณะวิชาที่ตางกันมีผลทําใหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ทั้ง 6 ตัว
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยคาเฉลี่ยตัวบงชี้ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย 
ตัวบงชี้การจัดการในหนวยงาน และตัวบงชี้ทักษะการสื่อสาร กลุมสังคมสูงกวากลุมวิศวะ กลุม
เกษตร และกลุมวิทยสูงกวากลุมวศิวะ กลุมเกษตร คาเฉลี่ยตัวบงชี้ความสัมพันธระหวางบุคคล 
กลุมวิทยสูงกวากลุมวิศวะ คาเฉลี่ยตัวบงชี้การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแก
สังคม กลุมสังคมสูงกวากลุมวิศวะ คาเฉลี่ยตัวบงชี้การพัฒนาการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
คณะวิชา กลุมสังคมสูงกวากลุมวิศวะ และกลุมวิทยสูงกวากลุมวิศวะ
2. ผลการเปรยีบเทยีบระดบัคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัประสทิธผิลของคณะวชิา

ประสิทธิผลของคณะวิชาวัดจากตัวบงชี้ 8 ตัว (1) ความพึงพอใจดานการศึกษาของนัก
ศกึษาในคณะวชิา  (2) การพฒันาดานวชิาการของนกัศกึษาในคณะวชิา (3) การพฒันาอาชพีของนกั
ศกึษาในคณะวชิา (4) การพฒันาบคุลกิภาพของนกัศกึษาในคณะวชิา (5) ความพงึพอใจในสภาพ
การจางงานของคณาจารยและบคุลากรในคณะวชิา (6) การพฒันาดานวชิาการและคณุภาพของ
คณาจารยในคณะวชิา (7) ความเปนระบบเปดและการมปีฏิสมัพนัธกบัชมุชนของคณะวชิา และ (8) 
ความสามารถในการจดัหาทรพัยากรของคณะวชิา ผลการเปรยีบเทยีบพบวาสถานภาพผูใหขอมลูมี
ผลทําใหการใหคะแนนการพัฒนาอาชีพของนักศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
คณาจารยใหคะแนนดานนีส้งูกวาบคุลากรสายสนบัสนนุ สาํหรับเพศของคณบดตีางกนัมผีลทาํใหการ
ใหคะแนนเกือบทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวนดานการพัฒนาคุณภาพของ
คณาจารยและความสามารถในการจดัหาทรพัยากรทีแ่ตกตางกนัอยางไมมนียัสาํคญัทางสถติ ิ นอก
จากนีย้งัพบวามอิีทธพิลรวมระหวางสถานภาพผูใหขอมลูกบัเพศของคณบดดีานการพฒันาอาชพีของ
นกัศกึษาและความเปนระบบเปดและตดิตอกบัชมุชน
3. ผลการเปรยีบเทยีบระดบัคาเฉลีย่ของตวับงชีใ้นโมเดลการวดัการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ
ระหวางคณบดีกบัผูรวมงาน

การแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพวดัจากตวับงชี ้4 ตวั (1) การรวมสรางผลงาน (2) ความจงรกัภักด ี
(3) ความชอบพอ และ (4) การนบัถอืในความเปนมอือาชพี ผลการเปรยีบเทยีบพบวา การนบัถอืใน
ความเปนมอือาชพีของคณบดบีคุลากรสายสนบัสนนุมมีากกวาคณาจารย และดานความชอบพอที่
บคุลากรสายสนบัสนนุมตีอคณบดเีพศชายมากกวาคณาจารยมตีอคณบดเีพศชาย
4. ผลการเปรียบเทียบระดับคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ในโมเดลการวัดผลการปฏิบัติงาน

ผลการปฏบิตังิานของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุวดัจากตวับงชี ้ 3 ตวัคอื การอทุศิ
ตนใหกบังาน การปฏบิตังิานตามหนาทีห่ลกั และการมมีนษุยสมัพนัธ ผลการเปรียบเทยีบพบวาพบวา
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สถานภาพผูใหขอมลูมผีลทาํใหคาเฉลีย่ของการปฏบิตัหินาทีห่ลกัและการมมีนษุยสมัพนัธแตกตางกนั 
โดยคณาจารยมคีาเฉลีย่สงูกวาบคุลากรสายสนบัสนนุอยางมนียัสาํคญัทางสถติิ
5. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพหรุะดับประสทิธผิลความเปนคณบดี

จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัพหรุะดบั พบวาโมเดลการวดัพหรุะดบัประสิทธผิล
ความเปนคณบดตีามการรบัรูของคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ มคีวามตรงเชงิโครงสรางหรอื
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับสูง และสามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับ
คณะวชิาซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรง
ของโมเดล ไดแก คา 2χ = 18.254, df = 15, p = .2495 ดัชนี CFI = 0.999, TLI = 0.998, 
RMSEA = 0.018, SRMRW = 0.038, SRMRB = 0.005 และ /dfχ 2 = 1.217  โดยในระดับบุคคล 
ตัวบงชี้ที่ใชวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปร
ประสิทธิผลความเปนคณบดีไดประมาณรอยละ 62.00 ถึง 85.00 สวนระดับคณะวิชาสามารถ
อธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรประสิทธิผลความเปนคณบดีไดประมาณรอยละ 67.00 ถึง
98.00 แสดงใหเห็นวา ตัวบงชี้สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรประสิทธิผลความเปน
คณบดีไดในระดับสูง โดยระดับคณะวิชาสามารถวัดไดดีกวาระดับบุคคล
6. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดับประสทิธผิลความเปนคณบดี

ผลการวิเคราะหพบวาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีตาม
การรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน มีความตรงเชิงโครงสรางหรือมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษในระดับคอนขางมาก และสามารถแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุไดทั้งระดับ
บุคคลและระดับคณะวิชา ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว โดยพจิารณาจากคาสถติทิีใ่ชตรวจ
สอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 2χ = 107.679, df = 80, /dfχ 2 = 1.346, CFI = 0.995, TLI = 
0.993, RMSEA = 0.023, SRMRB= 0.096, SRMRW= 0.013 การวจิยัพบวาตวัแปรระดบับุคคลที่สง
ผลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การแลกเปลี่ยนสัม
พันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน ผลการปฏบิตังิานของผูใหขอมลู และความเปนรองคณบด/ีผู
ชวยคณบดี โดยขนาดอิทธิพลมีคาเทากับ 0.86, 0.07 และ 0.04 ตามลําดับ สวนตัวแปรระดับ
คณะวิชาทีส่งผลตอการรบัรูประสทิธผิลความเปนคณบดอียางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ คอื ความเปน
คณบดีเพศหญิงและประสิทธิผลของคณะวิชา โดยขนาดอิทธิพลมีคาเทากับ –0.81 และ 0.67 
ตามลําดับ  ทั้งนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับคณะวิชาสามารถอธิบายความ
แปรปรวนในประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรอยละ 79 และ 56 ตามลําดับ
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7. ผลการทดสอบความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสทิธผิลความเปน
คณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนบัสนนุ

พบวาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับที่พัฒนาข้ึนมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมี
ลักษณะโครงสรางแตกตางกัน ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว โดยการพัฒนาโมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับตามกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้อาจจะประยุกตไดไมดีนักกับกลุม
บุคลากรสายสนับสนุน ดังนั้นหากตองการพัฒนาสมการโครงสรางพหรุะดบัประสทิธผิลความเปน
คณบดีตามการรบัรูเฉพาะกลุมบุคลากรสายสนบัสนนุควรปรับปรุงรูปแบบหรอืตัวแปรทีใ่ชในการวดั
และอาจเพิม่หรือปรับลดตวัแปรบางตวัเพือ่ใหสอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษมากยิง่ขึน้

อภิปรายผลการวิจัย

จากผลการวิจัยผูวิจัยมีประเด็นสําคัญที่จะอภิปรายผลดังนี้
1. ประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมี

ความแตกตางกัน

โดยเหตุที่บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบหลักของคณาจารยและบุคลากรสาย
สนับสนุนในคณะวิชามีความแตกตางกันอยางชัดเจน สงผลใหการรับรูประสิทธิผลความเปน
คณบดีมีความแตกตางกันดวย สอดคลองกับที่ Lasley and Herbaman (1987) กลาววา การรบัรู
ประสิทธผิลความเปนผูนาํอาจขึน้อยูกบับทบาทหนาทีใ่นองคกรของผูประเมนิ เชน ผูบริหารระดบัสูง
อาจจะพิจารณาความสําเร็จของคณบดีจากการไดมาซึ่งทรัพยากร ความรูความสามารถของ
อาจารยหรือสถานการณของคณะวชิา เปนตน เชนเดยีวกบัผลการวจิยัของ Rosser, Johnsrud and
Heck (2003) ทีพ่บวา บทบาทหนาทีใ่นคณะวชิา เชน ความเปนหวัหนาสาขาวชิา ความเปนอาจารย 
และความเปนบคุลากรสายสนบัสนนุ มอิีทธพิลแตกตางกนัอยางมนียัสาํคญัตอการรบัรูประสทิธผิล
ความเปนคณบด ีสามารถอภปิรายในประเดน็ยอยไดดังนี้

1.1 คณาจารย
1.1.1 การยอมรับในความสามารถดานการจัดการ โดยที่บทบาทหนาที่และความรับ

ผิดชอบหลักของคณาจารยมีลักษณะเปนเชิงวิชาการ ทําใหคณาจารยมีความเลื่อมใสศรัทธาความ
สามารถเชิงวิชาการของผูรวมงานที่เปนผูบริหารหรือคณาจารยดวยกันเปนอันดับแรก และเนื่อง
จากคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยสวนใหญมิไดเปนผูประสบความสําเร็จดานวิชา
การและวิจัยในระดับสูงเชน การดํารงตําแหนงศาสตราจารย เปนตน สงผลใหการยอมรับความ
สามารถในดานอื่น ๆ ดอยลงดวย สอดคลองกับการศึกษาของกิตติพล ทองเกตุ (2534) ที่พบวา
การดําเนินงานคณบดีดานการบริหารจัดการงานโดยเฉพาะการงบประมาณอยูในระดบัทีย่งัไมดเีทา
ทีค่วร ยิ่งไปกวานั้นในระบบสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยมีความจํากัดในดานทรัพยากรโดย
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เฉพาะอยางยิ่งที่เกี่ยวของกับการวิจัยและบริการวิชาการ การไดรับทรัพยากรดังกลาวเพื่อ
สนับสนุนการวิจัยและบริการวิชาการสวนใหญมาจากแหลงทุนภายนอก เชน สํานักงานกองทุน
สนับสนุนการวิจัย สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ สํานักงานคณะกรรมการ
วิจัยแหงชาติ หรือหนวยงานราชการ และเอกชนภายนอก ทําใหการไดมาซึ่งทรัพยากรจากแหลง
ดังกลาวขึ้นอยูกับศักยภาพและความสามารถของคณาจารยมากกวาการจัดการของคณบดี ถึงแม
วาคณบดีจะทราบบทบาทหนาที่ในการจัดหาทรัพยากรนี้ดี (สัมภาษณคณบดี, 8 สิงหาคม 2548; 
15 สิงหาคม 2548) ทําใหการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีดานการสงเสรมิการวจิยั วชิา
การ และบรกิารวชิาการแกสังคม มคีาเฉลีย่เพยีงระดบัปานกลางเทานัน้ สงผลใหคณาจารยรับรูประ
สิทธผิลดานการพัฒนาคุณภาพการศึกษา/วิชาการอยูในระดับปานกลางเชนเดยีวกนั และแสดงให
เหน็ในสายตาคณาจารยวาสิง่เหลานีท้าํใหคณบดีไมสามารถแสดงภาวะผูนาํทีม่ปีระสิทธภิาพในดานการ
จดัหาทรพัยากรไดดเีทาทีค่วร สงผลใหการยอมรบัดานการบรหิารจดัการดอยลงในการรบัรูของคณาจารย

1.1.2 วาระการดาํรงตาํแหนง การทีค่ณบดมีวีาระการดาํรงตาํแหนงโดยทัว่ไปเพยีง 4 ป 
ซึ่งเปนระยะเวลาที่คอนขางสั้น ผนวกกับการที่คณบดีสวนใหญเปนนักวิชาการ ซึ่งทักษะการบริหาร
อาจยงัมไีมมาก ทาํใหไมสามารถแสดงศกัยภาพดานการบรหิารจดัการจนเปนทีย่อมรับของคณาจารย 
สงผลใหการยอมรับของคณาจารยอยูในระดับที่ไมนาพอใจมากนัก และความสามารถดังกลาว
ยังเปนที่รับทราบโดยทั่วไป จึงทําใหมีการพัฒนาเพื่อหาแนวทางเพิ่มประสิทธิภาพสังเกตไดจาก
การที่สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาไดจัดใหมีหลักสูตรนักบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย 
(สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2548) ที่เปดโอกาสใหคณาจารยที่ดํารงตําแหนงผูบริหารใน
สถาบนัอดุมศกึษาไดเขารับการอบรมทกัษะดานการบรหิารจดัการดานตาง ๆ และหลกัสตูรดงักลาว
ไดรับการยอมรับอยางสูง โดยมีผูบริหารมหาวิทยาลัยเขาอบรมแลวเปนจํานวนมาก

1.1.3 ระบบบริหารในสถาบนัอดุมศกึษา โดยทีท่รัพยากรตาง ๆ ในสถาบนัอดุมศกึษามี
จํากัดและการจัดสรรทรัพยากรดังกลาวสวนใหญดําเนินการโดยผูบริหารระดับสูงกวาคณบดี ทําให
คณบดีไมสามารถตอบสนองความตองการทรัพยากรกับหนวยงานภายในคณะวิชาไดอยางมี
ประสิทธิภาพและทันทวงที สงผลใหการบริหารจัดการโดยเฉพาะการสนับสนุนการจัดหาทรัพยากร
ที่หนวยงานตองการตามลําดับความสําคัญไมสามารถมุงไปสูผลงานที่เปนรูปธรรมและทันตอเหตุ
การณในสายตาของคณาจารยได

1.1.4 การสื่อสารภายในองคกร คาเฉลี่ยตัวบงชี้ทักษะการสื่อสารของคณบดีตามการ
รับรูของคณาจารยอยูในระดับคอนขางดีกวากวาตัวบงชี้อ่ืน แสดงวาคณบดีทําหนาที่ดังกลาวไดดี
โดยเฉพาะการทําหนาที่เปนตัวแทนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งสงผลโดยตรงตอภาพพจนของ
คณะวิชา สอดคลองกับ Matczynski, Lasley and Harberman (1989) ทีก่ลาววาคณาจารยอาจ
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ประเมินความมีประสิทธิผลความเปนคณบดีจากความสามารถทางดานมาตรฐานวิชาการหรือ
ทกัษะการสือ่สาร อยางไรกต็ามในความเปนจริงการสื่อสารระหวางคณบดีกับคณาจารยสวนใหญ
เนนการสื่อสารในเชิงวิชาการและบริหารวิชาการมากกวาการบริหารจัดการทั่วไป โดยมีการสื่อสาร
ผานชองทางตาง ๆ เชน กรรมการประจําสาขาวิชา/สํานักวิชา และการประชุมคณาจารย เปนตน 
(วิจิตร วรุฒบางกูร, 2535) สังเกตไดจากตัวบงชี้ความมวีสิยัทศันและการกาํหนดเปาหมายของ
คณะวิชาในกลุมคณาจารยมีผลการประเมินคอนขางต่ํา โดยเหตุนี้ทําใหคณาจารยมีการรับรูประ
สทิธผิลดานการจดัการในหนวยงานของคณบดตี่าํกวาทีค่วรจะเปนดวย

1.1.5 คุณภาพการศึกษาของคณะวิชา เนื่องจากตามโครงสรางการบริหารสถาบัน
อุดมศึกษาไทย มีการแบงแยกการบริหารจัดการในระดับคณะวิชาและสาขาวชิา/ภาควิชาคอนขาง
ชัดเจน ทําใหการพัฒนาเชิงวิชาการอยูในความรับผิดชอบของสาขาวิชา/ภาควิชาเสียเปนสวนใหญ 
ทําใหบทบาทของคณบดีดานการพัฒนาวิชาการไมมีเทาที่ควร อยางไรก็ตามประเด็นนี้อาจแกไข
ไดหากคณบดีเปนผูที่มีทักษะและเขาใจการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม ทั้งนี้อาจใชระบบการ
บริหารแบบมีสวนรวมตามผลการวิจัยของ อภิญญา กังสนารักษ (2544) ที่ประกอบดวยการ
กระจายอํานาจการตัดสินใจ การแบงปนขอมูล และการรับผิดชอบรวมกัน โดยอาจเริ่มจากการ
กําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของคณะวิชารวมกันภายในและมีแผนการดําเนินงานซึ่งมีผูรับผิด
ชอบที่ชัดเจน ตลอดจนการพัฒนาตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหรือตัวชี้วัดของหนวยงานที่ชัดเจนเปน
รูปธรรมและมีความรบัผิดชอบรวมกัน

1.2 บคุลากรสายสนบัสนนุ
1.2.1 การมสีวนรวม ผลการวจิยัแสดงวา บคุลากรสายสนบัสนนุรับรูวาคณบดมีปีระ

สิทธิผลระดับสูงทุกดาน ยกเวนดานการจดัการในหนวยงานซึง่มคีาเฉลีย่อยูในระดบัปานกลางเทา
นัน้ ทัง้นีเ้นือ่งจากบคุลากรสายสนบัสนนุสวนใหญมโีอกาสทาํงานรวมกบัคณบดมีากกวาคณาจารย 
ทาํใหรับทราบขอมลูเชน การมวีสิยัทศันสูงกวาคณาจารย อยางไรกต็ามการรบัรูดานความเปนนกั
วชิาการของคณบดสีงูกวาคณาจารย มเีหตผุลเชนเดยีวกบัของคณาจารย เนือ่งจากในสถาบนัอุดม
ศึกษาในประเทศไทยคณบดีเปนผูที่มีภาพลักษณของความเปนนักวิชาการมากกวาความเปนผู
บริหารมอือาชพี ถงึแมวาบคุลากรสายสนบัสนนุมแีนวโนมทีจ่ะมปีฏิสัมพนัธในเชงิบรหิารจดัการกบั
คณบดีและมกีารสือ่สารมากกวาคณาจารย สงัเกตไดจากตวับงชีด้านทกัษะการสือ่สารทีอ่ยูในระดบั
สูงและมีความแตกตางจากของคณาจารยอยางเห็นไดชัด แตการที่บุคลากรสายสนับสนุนไมมี
โอกาสไดมีสวนรวมในการบริหารทั้งทางตรงและทางออมเทาทีค่วร ทาํใหบคุลากรสายสนบัสนนุมี
ลกัษณะการทาํงานแบบผูตามเทานัน้ ไมสามารถแสดงความคดิเหน็ในเรือ่งการบรหิารจดัการคณะ
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วชิาไดเทาทีค่วร สงผลใหการรบัรูดานการจดัการในหนวยงานอยูในระดบัปานกลางและต่าํกวาดาน
อ่ืน ๆ เชนเดยีวกนักบัคณาจารย

1.2.2 ระบบบริหาร โดยที่ในบริบทอุดมศึกษาโดยทั่วไปทั้งในและตางประเทศ 
คณาจารยมีแนวโนมที่จะยอมรับความสามารถของคณบดีดานวิชาการเปนเบื้องตนดังที่ไดกลาว
แลว และบคุลากรสายสนบัสนนุมสีวนรวมในการบรหิารจดัการนอย ทัง้ทีอ่าจเปนผูมพีืน้ฐานความรู
และประสบการณดานการบรหิารจดัการและการปฏบิตัมิากกวาคณบดเีนือ่งจากอยูในตาํแหนงโดย
ไมมีวาระ ยุทธศาสตรที่อาจทาํใหคณะวิชาดาํเนนิการไดอยางมปีระสทิธภิาพคอื กาํหนดบทบาท
และหนาที่ของคณบดีและบุคลากรสายสนับสนุนใหชัดเจน เชน คณบดีเปนผูทีม่ภีาพลกัษณทาง
ดานวชิาการ มหีนาทีเ่ปนผูกาํหนดวสัิยทศัน แนวปฏบิตั ิตลอดจนกาํกบัดแูลบคุลากรทัง้สายวชิาการ
และสายปฏบิตักิารในดานตางๆ โดยแสดงภาวะผูนาํในลกัษณะผูนําเชิงเปลี่ยนแปลงคือ มีการโนม
นาวความคิด การคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การกระตุนการใชปญญา และการสรางแรง
บันดาลใจ (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1990 cited in Yukl, 2002) ตลอดจนผูนําแบบความ
สามารถพิเศษคือตองมวีสัิยทศัน กลาเสีย่ง ใชยทุธวธิหีลายรปูแบบ ประเมนิสถานการณตลอดเวลา 
เปลี่ยนความยึดติดของผูตาม สื่อสารดวยความมั่นใจ และใชอํานาจสวนบุคคล (Conger &
Kanungo, 1998 cited in Yukl, 2002) รวมทัง้เปนตวัแทนขององคกรทีน่าเชือ่ถอืและมปีระสิทธภิาพ
ในการเชือ่มโยงกบัหนวยงานทัง้ภายในและภายนอก เชน การจดัใหมกีารพบปะระหวางหนวยงาน
ใหทนุกบัคณาจารย การประสานนโยบายและการปฏบิตักิบัหนวยงานภายในทีสู่งกวาคณะวชิา การ
กําหนดนโยบายในการจัดทําแผนปฏิบัติการ การจัดทําแผนยุทธศาสตร ตลอดจนการกําหนด
นโยบายการบรหิารบคุคลและการเงนิ นโยบายดานการบรหิารวชิาการของคณะวชิา เปนตน โดย
มอบหมายการบรหิารวชิาการเชงิปฏิบตักิารใหกบัสาขาวชิา/ภาควชิาและคณาจารย และการบรหิาร
เชงิปฏบิตักิารทัว่ไปใหกบัหวัหนาสาํนกังานคณะวชิาใหมากขึน้
2. ประสทิธผิลความเปนคณบดีกับองคประกอบระดบับุคคล

2.1 ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรระดับบุคคลเชน การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพ ผลการปฏิบัติ
งานของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน และความเปนรองคณบดี/ผูชวยคณบดี สงผลตอ
การรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางมีนัยสําคัญและมีผลเชิงบวก ทั้งนี้เนื่องจากในบริบท
สังคมไทยโดยทั่วไป การบริหารจัดการมีความประนีประนอมคอนขางสูงและมีความเกรงใจใน
ระดับช้ันของการบังคับบัญชาคอนขางมากซึ่งตางจากวัฒนธรรมตะวันตก ทําใหตัวแปรการแลก
เปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานสงผลในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สังเกต
ไดจากผลการประเมนิทกัษะการสือ่สารและความสมัพนัธระหวางบคุคลอยูในระดบัคอนขางสงู ดงัที่
ประพนธ ผาสุขยึด (2547) ไดกลาวถึงการบริหารจัดการในบริบทสังคมไทยวา ถึงแมวาจะมีการ
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กําหนดวิสัยทัศนหรือเปาหมายในการดําเนินงานที่ชัดเจน แตองคประกอบสําคัญที่จะทําใหการ
เปนผูนําประสบความสําเร็จคือ การสรางศรัทธา เนื่องจากความมีศรัทธา ความชอบ ความเชื่อมั่น 
หรือยอมรับนบัถอืในตวัผูนาํแลว โอกาสทีจ่ะทาํใหงานประสบความสาํเรจ็นัน้มมีาก ถงึแมวสัิยทศัน
หรือเปาหมายที่กําหนดไวจะชัดเจนหรือไมก็ตาม นอกจากนี้ยังสอดคลองกับความคิดเห็นของ
คณบดีทีเ่หน็วา ความสามารถทัว่ไปทีม่คีวามสาํคญัทีส่ดุในการดาํรงตําแหนงของคณบดคีอื ความ
สัมพนัธภายในคณะวชิาและมนษุยสมัพนัธ สวนความเปนผูนาํ ความสามารถในการตดิตอกบัผูอ่ืน
เปนเรือ่งรองลงมา (Heald ,1981 อางถงึใน สมเกยีรต ิกรีทอง, 2526) ซึง่ความคดิเหน็ของคณบดดีงั
กลาวนี้ไมสอดคลองกับความคิดเห็นของกรรมการสรรหาคณบดีที่เห็นวาทักษะในการเปนผูนํามี
ความสาํคญัเปนอันดบัแรกซึง่จาํเปนจะตองมคีวามสามารถในการประสานงานและการจัดการ รอง
ลงมาเปนทักษะในการตัดสินใจ และความมุงมั่นในการพัฒนาคณะวิชา สวนทักษะดานความ
สัมพนัธและมนษุยสมัพนัธมคีวามสาํคญัในอนัดบัทาย ๆ (วจิติร วรฒุบางกรู, 2535) การทีค่วามเหน็
ไมสอดคลองกนันี ้ทาํใหมทีางเปนไปไดวามสีวนทาํใหผูทีด่าํรงตําแหนงคณบดไีมสามารถดาํเนนิงาน
ไดอยางมปีระสิทธภิาพเทาทีค่วร เนือ่งจากไมไดใหความสาํคญัดานการจดัการภายในคณะหรอืใช
ภาวะผูนําในบางโอกาส ดังเห็นไดจากการที่ทั้งคณาจารยและบุคคลากรสายสนับสนุนประเมินให
คะแนนดานการจดัการอยูในระดบัต่าํกวาดานอืน่

ในสวนของความเปนรองคณบด/ีผูชวยคณบด ี ถงึแมอิทธพิลจะมขีนาดเลก็ แตกส็งผลตอ
ประสิทธผิลความเปนคณบดอียางมนียัสาํคญัทางสถติแิละมผีลเชงิบวกเชนเดยีวกนัหมายความวาผู
ทีเ่ปนรองคณบด/ีผูชวยคณบดจีะใหคะแนนประสทิธผิลความเปนคณบดสูีงกวาผูอ่ืน ทัง้นีอ้าจเนือ่ง
จากคณบดเีปนผูคดัเลอืกและแตงตัง้รองคณบด/ีผูชวยคณบด ี และมคีวามใกลชดิในการทาํงาน มี
ความเกรงใจเนือ่งจากเปนทมีงานเดยีวกนั ทาํใหรูสกึวาประสทิธผิลความเปนคณบดสีะทอนใหเหน็
ประสิทธผิลของรองคณบด/ีผูชวยคณบดดีวย
3. ประสทิธผิลความเปนคณบดกีบัความแตกตางระหวางเพศของคณบดแีละผูประเมนิ

3.1 ความแตกตางระหวางเพศของคณบด ีผลการวเิคราะหพหรุะดบัพบวา การรบัรูประสิทธิ
ผลความเปนคณบดตี่าํลงอยางมนียัสาํคญัทางสถติใินคณะวชิาทีม่คีณบดเีปนเพศหญงิ ผลการวจิยั
นี้ยังสะทอนใหเห็นแนวคิดความมีอคติทางเพศซึ่งสามารถเกิดขึ้นไดในกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานในหลายองคกรไมวาจะเปนทางดานการศกึษา หนวยงานราชการ หรอืองคกรเอกชนบางแหง 
ที่มีลักษณะโนมเอียงในการเลือกปฏิบัติเพราะเหตุแหงเพศในลักษณะการใหความสนใจในการ
พิจารณาผลการปฏิบัติงานตอเพศใดเพศหนึ่งเปนพิเศษหรือมีความแตกตางในการใชเกณฑการ
ประเมนิผล (International Labour Organization, 2000) ดงัที ่ Diphoye (1987) กลาวเกีย่วกบั
ปญหาและความกาวหนาของผูหญงิในการทาํงานวา ผูหญงิยงัคงมสีถานะทีเ่ปนรองในการทาํงาน
กับผูชายเสมอและยังมแีนวโนมทีจ่ะตองเผชญิกบัปญหาการมอีคตทิางเพศในกระบวนการคดัเลอืก



202

และขาดความกาวหนาในการทาํงาน ซึง่สอดคลองกบั Looney (2004) และ Zeff, Fremgen and 
Martinez (1994) ทีพ่บวาเพศชายจะไดรับการประเมนิวามคีวามเหมาะสมกบัตาํแหนงผูบริหารหรอื
ผูจดัการมากกวาเพศหญงิ เชนเดยีวกบั Rosen and Jerdee (1974a) ทีไ่ดศกึษาอทิธพิลของเพศทีม่ี
ตอการตดัสนิใจในเรือ่งบคุคลากร พบวา การเปนหวัหนางานเพศหญงิไดรับการยอมรับและความ
เชือ่มัน่ในเรือ่งความสามารถนอยกวาเพศชาย ตลอดจนคาํกลาวของ  Nieva and Gutek (1980) ที่
วาพนักงานชายมีแนวโนมที่จะไดเปรียบในสถานการณการประเมินผลการปฏิบัติงานมากกวาเพศ
หญงิ และ Morrison and Von Glinow (1990) ทีก่ลาววาผูหญงิกบัคนผวิสหีรอืชนกลุมนอยจะตอง
เผชญิหนากบัอุปสรรคทีเ่ปรียบเสมอืนเพดานกระจก (glass ceiling) ทีม่องไมเหน็แตมคีวามแขง็
แกรงในการสะกัดกั้นการขึ้นสูตําแหนงหรือระดับที่สูงกวา ดังเห็นไดจากจํานวนผูดํารงตําแหนง
คณบดีทีส่วนมากจะเปนเพศชาย  และเพศหญงิยงัถกูมองวามคีวามสามารถดานการบรหิารจดัการ
นอยกวาเพศชาย รวมถึงมองวาไมมั่นคงทางอารมณ ไมมัน่ใจในตนเอง และมลีกัษณะพึง่พาสูง 
(Bourantas & Papalexandris, 1990)

ในสวนของการประเมนิตนเองของผูบริหารเพศหญงิจากการวจิยัของ Manning (2002) ก็
ยังใหคะแนนทักษะการบริหารจัดการและภาวะผูนาํของตนเองต่าํกวาเพศชายในทุกดานแมกระทั่ง
ในเรื่องความพึงพอใจในการทาํงาน สถานการณดังกลาวอาจจะสะทอนถึงบริบทและวัฒนธรรรม
สังคมไทยที่เพศชายมีบทบาทเปนผูนําในสังคมมาตั้งแตอดีต และคานิยมในเร่ืองการทํางานใน
ตาํแหนงผูบริหารยงัคงยกยองเพศชายมากกวาเพศหญงิสงัเกตไดจากผูบริหารระดบัสําคญั ๆ การ
ยอมรับดานความเทาเทียมกันของเพศชายกับเพศหญิงในดานการบริหารจัดการในสถาบันอุดม
ศึกษาไทยยังมีไมมากเทาที่ควร ซึ่งสถานการณเชนนี้มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกวาในภาค
ธรุกจิเอกชน ทีม่กีารยอมรบัความสามารถการบรหิารของผูนาํเพศหญงิเทาเทยีมกบัเพศชายมากขึน้

ผลการวิจัยดังกลาวตรงขามกับบริบทสถาบันอุดมศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกาที่พบวา
ความเปนคณบดเีพศหญงิสงผลอยางมนียัสาํคญัทางสถติใินเชงิบวก (Rosser, Johnsrud, & Heck ,
2003) แสดงใหเห็นถึงการยอมรับดานความเทาเทียมกันของชายและหญิงดานทักษะการบริหาร
จัดการที่มีคอนขางสูง และงานวิจัยของ LaRacco (2003) พบวาผูบริหารในสถาบันอุดมศึกษาที่
เปนเพศหญงิจะไดรับการใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิลในการบริหารมากกวาผูบริหารเพศชาย
ในขณะที่ Michele (2003) พบวาการบริหารงานที่ประสบความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับ
ภูมิหลัง เชน เพศ

3.2 ความแตกตางระหวางเพศของผูประเมนิ
ผลการวิจัยพบวาเพศของผูประมินที่ตางกันมีผลทาํใหการใหคะแนนประสิทธผิลความเปน

คณบดีตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผูประเมินเพศหญิงสวนใหญจะใหคะแนนมากกวาผู
ประเมนิเพศชาย ซึ่งอาจมีความลําเอียงทางเพศในการใหคะแนนการประเมินผูบริหาร และผลการ
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ประเมินไมเปนไปในลักษณะเดียวกัน ผลดังกลาวอาจจะไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ Eagly et 
al., 1995; Eagly, 1987 (cited in LaRacco, 2003) ทีพ่บวาผูประเมินเปนเพศชายสวนใหญจะ
ประเมินผูบริหารที่เปนเพศหญิงไปในทางลบ เมื่อสภาพแวดลอมในการทํางานสวนใหญเปนเพศ
ชาย (เชน ทหาร เปนตน) และเมื่อผูบริหารที่เปนเพศหญิงใชการบริหารแบบเผด็จการ แตไมปรากฏ
วาผูประเมินที่เปนเพศหญิงมีการใหคะแนนลําเอียง ในขณะที่ LaRacco (2003) พบวา ผูประเมิน
ที่เปนเพศชายกับผูประเมินที่เปนเพศหญิงไมไดใหคะแนนผูบริหารที่เปนเพศหญิงแตกตางกัน ดัง
นั้นควรมีการศึกษาเรื่องความแตกตางระหวางเพศในการใหคะแนนการประเมินหรือผลสําเร็จทาง
การบริหารตามการรับรูของผูที่เกี่ยวของเพิ่มเติม
4. การพฒันาโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดับประสทิธผิลความเปนคณบดี

ผลการทดสอบความไมแปรเปลีย่นของโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัประสทิธิผลความเปน
คณบดรีะหวางกลุมคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุ พบวาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับที่
พัฒนาขึ้นมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมีลักษณะโครงสรางแตกตางกัน โดยการพัฒนา
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับตามกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ประยุกตไดดีกับกลุม
คณาจารย แตอาจประยุกตไดไมดีเทาที่ควรกับกลุมบุคลากรสายสนับสนุน ทั้งนี้อาจเนื่องจาก
บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาขาดโอกาสในการมีสวนรวมในการบริหารจัดการทํา
ใหการรับรูประสิทธิผลของคณบดีมีจํากัด ตลอดจนบริบทสังคมไทยเรื่องความเคารพนับถือตาม
ลําดับชั้นการบังคับบัญชา ความเกรงใจ ทําใหการใหคะแนนประสิทธิผลความเปนคณบดีของ
บุคลากรสายสนับสนุนอยูในระดับคอนขางสูง อาจเกิดจากการที่มีความรูสึกกลัวที่จะประเมินผู
บังคับบัญชา ซึ่งอาจมีผลสะทอนกลับในการปฏบิัตงิานของตน ทําใหการประเมินบางประเด็นได
มีการหารือรวมกันกอน (สัมภาษณบุคลากรสายสนับสนนุ, 12 กุมภาพันธ 2548; 25 กรกฎาคม 
2548) ปจจัยเหลานี้มีสวนทําใหตัวบงชี้มีความผันแปรไมเพียงพอที่จะนําไปวิเคราะหพหุระดับได

อยางไรก็ตามการวิจัยครั้งนี้ไดแสดงใหเห็นวาการวัดประสิทธิผลความเปนคณบดีหรือ
ดานที่เกี่ยวกับภาวะผูนําในองคกรสามารถวิเคราะหไดทั้งระดับเดียวและพหุระดับหากมีการ
ดําเนินการอยางเหมาะสม

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะสําหรับคณบดี

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้พบวาการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงานมี
ความสาํคญัในระดบัตน ๆ ตอการใหคะแนนการประเมนิประสทิธผิลความเปนคณบด ีและยงัสงเสรมิ
ใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับเพิ่มข้ึน ดังนั้นนอกเหนือจากความสามารถในการบริหารจัดการ
เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลซึ่งคณบดีจะตองมีอยางครบถวนแลว คณบดีควรสรางบรรยากาศในการ
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ทาํงานใหเกดิปฏิสัมพนัธระหวางคณาจารย ผูรวมงาน และคณบด ี โดยใหความสาํคญักบัการสือ่สาร
เชิงบริหารใหทัดเทียมกับการสื่อสารเชิงวิชาการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางบรรยากาศรวมคิด 
รวมทํา รวมรับผิดชอบ และการแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย ซึ่งจะสามารถชวยเสริมศักยภาพ
ดานการบริหารจัดการของคณบดีใหเดนชัดและเปนที่ประจักษมากยิ่งขึ้น โดยรูปแบบการบริหารที่
เหมาะสมคือ การบริหารแบบมีสวนรวม ยิ่งไปกวานั้นการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพที่ดีจะทําใหเกิด
ประสิทธิผลในการบริหารจัดการมากยิ่งขึ้นและยังสงเสริมใหคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน
ตั้งใจที่จะทํางานในหนาที่ของตนอยางเต็มความรูความสามารถ

จากผลการวิจัยพบวา ความเปนคณบดีเพศหญิงคอนขางไดรับการยอมรับไมทัดเทียมเทา
กับคณบดีเพศชาย ดังนั้นสําหรับคณบดีเพศหญงิการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพกับผูรวมงานอยาง
สม่ําเสมอตลอดจนการมุงมั่นพัฒนาตนเองเชิงบริหารจัดการเพื่อใหเปนที่ยอมรับเปนประเด็นที่ควร
ใหความสําคัญเปนอันดับตน ๆ โดยอาจเริ่มจากการพัฒนาตนเองตามตัวบงชี้โดยเฉพาะดานการ
จัดการในหนวยงานที่มีความสําคัญทั้งในระดับการรับรูของบุคคลและระดับคณะวิชา ไมวาจะเปน
ประเด็นของความเปนธรรมในการบริหารงาน การจัดการความเปลี่ยนแปลง การบริหารงานที่ทัน
ตอเหตกุารณและมปีระสิทธภิาพ ตลอดจนความรอบรูในคณะวชิา นอกจากนีค้วรมกีารแสดงวสัิยทัศน
และประสิทธิผลองคกรที่เกิดจากความสามารถเชิงบริหารใหเปนรูปธรรมมากยิ่งขึ้น
2. ขอเสนอแนะสําหรับคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

โดยที่คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนมีการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีในดาน
อ่ืน ๆ สูงกวาดานการจัดการในหนวยงาน และการใหคะแนนการประเมินมีความแตกตางกันอยาง
เห็นไดชัด ทั้งนี้อาจเนื่องจากการรับรูขาวสารที่ไมเทาเทียมกันทําใหอาจเกิดทัศนคติทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบกับคณบดีได ดังนั้นทั้งคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนจึงควรเอาใจใสและใหความ
สําคัญกับประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานของคณบดี โดยเปดโอกาสใหคณบดีได
แสดงผลงานอยางเต็มที่และมีการติดตามผลการดําเนินงานของคณบดีอยางตอเนื่อง โดยมีเปา
หมายเพื่อใหเกิดบรรยากาศการมีสวนรวม ตลอดจนประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีอยาง
ตรงไปตรงมาและเปนธรรมตามบทบาทหนาที่ของคณบดีที่ควรจะเปน
3. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารระดับสูงกวาคณบดี

จากผลการวิจัยและจากการสัมภาษณแสดงวา ผูบริหารระดับสูงใหความสนใจประสิทธิ
ผลของคณะวิชาซึ่งเปนผลผลิตของคณะวิชามากกวาประสิทธิผลของคณบดีซึ่งเปนลักษณะและ
กระบวนการที่ใชในการบริหารงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย นอกจากนี้ยังเห็นวาความ
สําเร็จของคณะวิชาวาเปนความสําเร็จของคณบดีดวย ทําใหขาดขอมูลสะทอนกลับในสวนของ
ความสามารถและศักยภาพของคณบดีที่แทจริงที่ใชในกระบวนการบริหารจัดการและความพึงพอ
ใจของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งอาจสงผลใหระบบการบริหารไมสามารถพัฒนาไปอยางตอเนื่องและ
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ยั่งยืนได ดังนั้นผูบริหารระดับสูงที่มีหนาที่ประเมินคณบดีจึงควรใหความสนใจกับขอมูลสะทอน
กลบัทัง้โดยตรงและโดยออม เชน การประเมนิคณบดโีดยผูใตบงัคบับัญชาและหนวยงานทีเ่กีย่วของ 
ตลอดจนการรับรูขอมูลโดยตรงโดยการสัมภาษณผูใตบังคับบัญชา เปนตน

อนึ่ง โดยที่ผลการวิจัยแสดงวาคณบดีเพศหญิงในสถาบันอุดมศึกษาไทยมีแนวโนมที่จะได
ประสิทธิผลคอนขางต่ํากวาคณบดีเพศชาย แสดงใหเห็นถึงการยอมรับระดับความสามารถดาน
การบริหารจัดการที่ต่ํากวา ดังนั้นผูบริหารระดับสูงจึงควรใหความสําคัญกับการเขาสูตําแหนงของ
เพศหญิง โดยในการคัดเลือกควรดําเนินการอยางโปรงใสและคํานึงถึงการยอมรับดานวิชาการ 
บริหารจัดการเปนอันดับแรก ทั้งนี้ควรใหความสนใจกับขอมูลสะทอนกลับในกรณีที่ผูสมควรดํารง
ตําแหนงเคยมีประสบการณดานการบริหาร
4. ขอเสนอแนะสําหรับการประยุกตเชิงนโยบายและการปฏิบัติสําหรับสถาบันอุดมศึกษา

4.1 วิธีการประเมิน โดยที่การประเมินผูบังคับบัญชาโดยผูใตบังคับบัญชา เชน คณบดี 
ถอืเปนเรือ่งใหมในสถาบนัอดุมศกึษาไทย จงึตองดาํเนนิการอยางระมดัระวงัและเปนระบบทีโ่ปรงใส 
ตรวจสอบได ตลอดจนตองดําเนินการเปนประจําจนเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร ดังนั้นรูป
แบบการประเมินที่พึงประสงคจึงควรดําเนินการโดยคณะกรรมการที่แตงตั้งโดยหนวยงานระดับสูง
ขององคกร เชน สภามหาวทิยาลยั โดยการประเมนิควรประกอบไปดวยแบบสอบถาม ซึง่คณบดใีห
ความเหน็ชอบ มีการสัมภาษณและสังเกตทั้งคณบดีเองและผูประเมินโดยการสุม และสังเกตพฤติ
กรรมการทํางานประกอบการประเมิน อีกทั้งมีกลไกการปกปองผลสะทอนกลับตอผูประเมินอยาง
เหมาะสม เชน การตอบแบบประเมินอิเล็กทรอนิกสซึ่งปจจุบันไดรับความนิยมอยางสูง เพื่อใหผู
เกี่ยวของทุกฝายตระหนักถึงความสําคัญของการประเมินและใหการประเมินมีเหตุผลและน้ําหนัก 
ผลการประเมินควรนําไปประกอบการพิจารณาความดีความชอบในดานตาง ๆ ของคณบดีอยาง
เปนรูปธรรม ทั้งนี้เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและองคกรใหกาวหนายิ่งขึ้น อีกทั้งเพื่อ
เปนการสรางแรงจูงใจใหคณาจารยที่สนใจดํารงตําแหนงคณบดีไดพัฒนาศักยภาพการบริหารกอน
การเขารับตําแหนง

4.2 การวิเคราะหผลการประเมิน เพื่อใหผลการประเมินขั้นสุดทายไดขอมูลที่เชื่อถือได
ในทกุมติ ิควรนาํผลการประเมนิทกุระดบัมาวเิคราะหและใหคาน้าํหนกั ตวัอยางเชน ผลการวจิยัชิน้นี้
จะมคีวามแมนตรงสงูสดุหากมผีลการปฏิบตังิานของคณบดตีามตวับงชีผ้ลการปฏบิตังิานหลกั (KPI) 
และผลการประเมนิโดยผูบริหารระดบัทีสู่งกวามาประกอบการพจิารณาในปรมิาณทีเ่หมาะสม เปนตน
5. การประยุกตโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับในการศึกษาที่เกี่ยวของกับองคกร

โดยทีโ่มเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัเปนวธิกีารเชงิสถติทิีม่ผีูนาํไปใชในการวจิยัทีเ่กีย่วของ
กบัการศกึษาองคกรซึง่มโีครงสรางเปนระดบัลดหลัน่และมคีวามสลบัซับซอนไดอยางมปีระสทิธภิาพ 
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ความเขาใจทฤษฎีและการวิเคราะหผลทางสถิติที่ไดจักตองกระทําโดยมีความเขาใจกระบวนการ
และบริบทขององคกรเหลานั้นดวย ลําพังแตผลทางสถิติอาจจะไมเพียงพอที่จะใหการตีความผล
เกิดขึ้นอยางถูกตองและสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม ดังนั้นผูวิจัยมีความ
เหน็วาการวจิยัประเภทนีค้วรเริม่จากการศกึษาบรบิทตาง ๆ ทีเ่กีย่วของกบัองคกร ตลอดจนวสิยัทัศน 
พันธกิจ วัฒนธรรม และสังคมขององคกร จากนั้นประมวลผลการศึกษาองคกรที่ไดเพื่อกําหนด
รูปแบบลาํดบัข้ันและตวัแปรทีเ่กีย่วของเพือ่สรางเปนโมเดล และมกีารตรวจสอบความตรงในแงมุม
ตาง ๆ กอนประยกุตกบัขอมลูเชงิประจกัษ ซึง่กระบวนการเหลานีต้องดาํเนนิการจนเกดิความเชีย่วชาญ
และนาเชื่อถือ
6. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

6.1 ประเด็นวิจัย
6.1.1 ความแตกตางระหวางประสทิธผิลความเปนคณบดเีพศหญงิและเพศชาย

ผลจากการวิจัยพบวาการรับรูของคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนเกี่ยวกับประสิทธิผลความ
เปนคณบดขีองคณบดเีพศหญงิและคณบดเีพศชายมคีวามแตกตางอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิ ดงันั้น
ควรจะมีการศึกษาวามีปจจัยหรือตัวบงชี้ใดบางที่ทําใหประสิทธิผลความเปนคณบดีแตกตางกัน 
หรือศึกษาวาโมเดลการวัดหรือโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับมีความแปรเปลี่ยนหรือไมระหวาง
กลุมคณบดีเพศชายและคณบดีเพศหญิง ตลอดจนศึกษาเรื่องความแตกตางระหวางเพศในการให
คะแนนการประเมินหรือผลสําเร็จทางการบริหารตามการรับรูของผูที่เกี่ยวของเพิ่มเติม

6.1.2 ความสมัพนัธระหวางประสทิธผิลความเปนคณบดกีบัประสทิธผิลคณะวชิา  
เนื่องจากการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจาก
ประสิทธิผลของคณะวิชา ซึ่งตัวแปรทั้งสองตัวดังกลาวมีอิทธิพลแบบยอนกลับ (Yukl, 2002) 
ดังนั้นถาหากการวิจัยครั้งตอไปกําหนดใหตัวแปรประสิทธิผลของคณะวิชาเปนตัวแปรภายในดวย
และสงอิทธพิลยอนกลบัตอประสทิธผิลความเปนคณบดจีะชวยใหไดสารสนเทศเพิม่มากข้ึน และยัง
เปนการพัฒนาวิธีวิทยาการวิจัยอีกทางหนึ่ง นอกจากนี้ควรพิจารณาวาตัวแปรประสิทธิผลของ
คณะวิชาสามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับคณะวิชาหรือไม

6.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ เพือ่ใหไดแนวทางการบรหิารงานทีม่ปีระสิทธผิล ควรศกึษาเชงิ
คณุภาพเพิม่เตมิ เพือ่หาคณุลักษณะหรอืแนวปฏบิตัทิีด่ทีีสุ่ดของคณบด ี (สมัภาษณ ดร. กฤษณพงศ 
กรีติกร, 12 ธนัวาคม 2547; ดร. วศิษิฎพร วฒันาวาทนิ, 18 พฤษภาคม 2548; รศ. ดร. ศกัดิ ์กองสวุรรณ, 
23 สิงหาคม 2548) ซึ่งอาจแตกตางกันตามพันธกิจ วัฒนธรรม และลักษณะเฉพาะของคณะวิชา 
ทั้งนีเ้นือ่งจากคณะวชิามคีวามหลากหลายทัง้ในดานพนัธกจิ ความเชีย่วชาญ และวฒันธรรมองคกร
เปนตน ดังนั้นคณบดีที่พึงประสงคในคณะวิชาประเภทหนึ่งอาจไมเหมาะสมกับคณะวิชาอีก
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ประเภทหนึ่ง หรือคณบดีที่พึงประสงคในสาขาวิชาของมหาวิทยาลัยหนึ่งอาจจะไมเหมาะสมกับ
สาขาเดียวกันของมหาวิทยาลัยอีกแหง เปนตน

6.3 การพัฒนาเครื่องมือ การวิจัยครั้งนี้ศึกษาโดยประยุกตเครื่องมือวัดประสิทธิผล
ความเปนคณบดีจากบริบทของสถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกา ถึงแมจะมีคุณภาพทั้งดาน
ความเที่ยงและความตรงในระดับสูงเมื่อนํามาใชในบริบทสังคมไทย อยางไรก็ตามหากมีการ
พัฒนาเครือ่งมอืเพิม่เตมิ เชนเพิม่ตัวบงชีแ้ละใหคาน้าํหนกัทีเ่กีย่วของกบับริบทสถาบนัอดุมศกึษาไทย
และวฒันธรรมไทย รวมทัง้จดักลุมใหเหมาะสม (สมัภาษณ ดร. กรีรัตน สงวนไทร, 8 มถินุายน 2548) 
อาจจะดกีวาการนาํเครือ่งมอืจากบรบิทสงัคมอืน่มาใช โดยเครือ่งมอืทีพ่ฒันาขึน้ควรมพีลวตั มกีาร
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยูเสมอเพือ่ใหสอดคลองและสนบัสนนุวสิยัทศัน ภารกจิ และจุดแขง็จดุออน
ของแตละองคกรดวย

6.4 การสรางขอคําถาม การประเมินโดยผูรวมงานควรแยกระหวางกลุมคณาจารยกับ
บุคลากรสายสนับสนุน โดยมีคําถามและกระบวนการแตกตางกัน ทั้งนี้คําถามบุคลากรสาย
สนับสนุนควรอาจหัวขอเกี่ยวกับภาวะผูนําดานการบริการ สภาพและบรรยากาศการทํางาน การ
มีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน ตลอดจนการเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะดาน
การบรหิารมากกวาทีจ่ะเนนดานความสาํเรจ็เชงิกระบวนการทีมุ่งไปสูผลผลิตตามภารกจิหลกั เปนตน

6.5 การใชแบบสอบถามแบบประมาณคา การใชแบบ rating scale อยางเดยีว ทาํใหผู
ตอบไมมโีอกาสไดแสดงความคดิเหน็เพิม่เตมิ เพราะตองตอบตามตวัเลอืกทีก่าํหนด อยางไรกต็าม
ถาหากมีการออกแบบสอบถามโดยเพิ่มชอง “ไมสามารถใหขอมูลได” หรือใหมีปลายเปด เพื่อ
สามารถใหขอเสนอแนะหรือขอคิดเห็นเพิ่มเติมลงในชองวางจะชวยใหไดสารสนเทศเพิ่มเติม และ
การออกแบบสอบถามแบบแบงเปนระดบัคี ่คอื แบงเปน 3 หรือ 5 หรือ 7 ระดบั มแีนวโนมทีผู่ตอบ
อาจตอบระดับที่เปนกลางทําใหอาจไดขอมูลที่ไมแมนตรง ทั้งนี้ในการวิจัยถาหากมีการใชระดับ
ความคดิเหน็เปนคะแนนทีเ่ปนจาํนวนคู เชน 4 , 6 , 8 ระดบั อาจจะชวยลดการเลอืกตอบระดบักลาง
หรือตวัเลขทีอ่ยูตรงกลางได (Hopkins & Antes, 1990)

ความสําคัญของการวิจัย
1. ความสําคัญเชิงประยุกต โดยที่รัฐบาลทุกชุดที่ผานมามีนโยบายที่จะปรับปรุงระบบ

การบริหารราชการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงไดจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการและไดประกาศพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบาน
เมืองที่ดี พ.ศ. 2546 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546) ที่มีสาระสําคัญ
ประการหนึ่งคือ กําหนดใหมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกระดับอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารจากผูที่เกี่ยวของทุกฝายในลักษณะ 360 องศา และการ
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บริหารจดัการในสถาบนัอดุมศกึษาไทยอยูในเปาหมายของการพฒันาดงักลาวดวย อีกทัง้สภาวะการณที่
มีการแขงขันสูง เนื่องจากความจํากัดดานงบประมาณของประเทศ คณบดีในสถาบันอุดมศึกษา
ถือเปนผูบริหารระดับกลางที่สําคัญที่จะผลกัดนัใหคณาจารยและบคุลากรสายสนบัสนนุปฏบิตังิาน
อยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งมีบทบาทสาํคัญในการแสวงหาทรัพยากร ตลอดจนติดตอส่ือสารกับ
หนวยงานภายนอกและเปนตัวแทนที่สําคัญของคณะวิชา จึงตองมีการประเมินการปฏิบัติงาน
อยางเปนรูปธรรมในลักษณะ 360 องศา  เชนกัน

อยางไรกต็าม โดยทีก่ารประเมนิคณบดถีอืเปนเรือ่งใหมในสถาบนัอดุมศกึษาไทย งานวจิยั
เร่ืองนีจ้งึถอืเปนงานวจิยัเบือ้งตนทีศ่กึษาการประเมนิประสิทธผิลความเปนคณบดใีนมมุมองของผูใต
บงัคบับัญชา โดยไดศกึษาปจจยัตาง ๆ ทีส่งผลตอการรบัรูประสิทธผิลความเปนคณบด ี และศกึษา
องคประกอบทีเ่กีย่วของและมคีวามสาํคญักบัความเปนคณบดทีีม่ปีระสิทธผิล เชน ความสามารถใน
การบรหิารงานเพือ่ใหไดมาซึง่ทรพัยากร การสือ่สารภายในองคกร ความมวีสัิยทศัน เปนตน ซึง่ในตาง
ประเทศไดมีการศึกษาและรายงานไวบางแลว โดยการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาและดัดแปลงตลอดจน
ปรับปรุงกระบวนการและแบบประเมนิใหเหมาะสมกบับริบทอดุมศกึษาไทย ถงึแมวากลุมตัวอยางจะ
ไดจากมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรฐัเพยีง 3 แหง แตผลการวจิยัทีไ่ดสามารถนาํไปประยกุตและดดั
แปลงใหเหมาะสมกบัสถาบนัอุดมศกึษาประเภทอืน่ ๆ ไดโดยไมยาก ตลอดจนผลการประเมนิทีไ่ด 
สะทอนใหเห็นภาพของคณบดทีีพ่งึประสงคในองคกรทีต่างกนั ตามบรบิทวตัถปุระสงคและพนัธกจิ
ของมหาวทิยาลยั

ทั้งนี้งานวิจัยนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูบริหารระดับสูงที่มีหนาที่กาํหนดนโยบายดาน
การศกึษา จกัไดใชผลการวจิยันีเ้ปนขอมลูเบือ้งตนในการประเมนิบคุลากรในระดบัตาง ๆ ในสถาบนั
อุดมศกึษาตอไป ซึง่จะสงผลใหเกดิประสทิธภิาพดานการบรหิารจดัการ สอดคลองกบัความคาดหวงั
ของสงัคมทีม่มีากขึน้ในทกุดาน และจะสงผลใหองคกรมปีระสทิธภิาพตอไปในอนาคต

2. ความสาํคัญเชงิวธิวีทิยาการวจิยั การวจิยัทีเ่กีย่วกบัประสทิธผิลผูนาํทีผ่านมาสวนใหญ
จะเปนการวิเคราะหหรือพัฒนาการวัดในระดับบุคคลโดยการรวมคาคะแนนประสิทธิผลผูนํา
ทั้งหมดเพื่ออธิบายในระดับกลุม การรวมคาในลักษณะนี้เปนการปฏิเสธ (ignores) ความผันแปร
ในระดับบุคคลที่มีตอการรับรูประสิทธิผลผูนํา ผลการวิจัยในลักษณะนี้จะมุงอธิบายประสิทธิผล
ภาวะผูนําในระดับคณะวิชา (global) และปฏเิสธความจรงิทีว่าบคุคลในแตละคณะวชิาอาจมคีวาม
แตกตางกันเกี่ยวกับการรับรูเร่ืองดังกลาว ถาหากเปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุดวยการ
วเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางสวนใหญจะเปนการวเิคราะหระดบัเดยีว (single level SEM) การ
วิจัยครั้งนี้ไดแสดงใหเห็นวาประสิทธิผลผูนําสามารถวัดไดทั้งระดับบุคคลและระดับสถาบัน โดยวิธี
การทางสถิติที่ใชคือ โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multi level SEM) นอกจากนี้การวิจัยครั้งนี้
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ยังไดแสดงใหเห็นวาการพัฒนาโปรแกรมสําหรับการออกแบบวิเคราะหขอมูลไดกาวหนามากขึ้น 
ดังเชน  โปรแกรม Mplus 3.13 ที่ออกแบบมาประยุกตใชไดกับจํานวนหนวยตัวอยางที่ใชศึกษาใน
แตละกลุมไมเทากัน และตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุนาม (multivariate non-normality) ซึ่ง
โปรแกรมจะใชฟงกชั่นความกลมกลืน (fitting function) ในการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธี
ความเปนไปไดสูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคา 2χ ที่ไม
ลําเอยีง (Muthen, 1998, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) อีกทัง้ยงัสามารถประมาณคาสญูหาย
ดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด

ขอจํากัดของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้มีขอจํากัดดานตาง ๆ ดังตอไปนี้
1. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนเครื่องมือมาตรฐานที่ไดสรางและพัฒนาขึ้นในบริบท

สถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา การนํามาใชจึงตองมีการดัดแปลงอยางระมัดระวัง 
และมีการปรับขอความบางสวน อยางไรก็ตามเครื่องมือเหลานี้ ไดมีการตรวจสอบเมื่อนํามาใชใน
บริบทสังคมไทยและแสดงใหเห็นวามีความสอดคลองภายใน (internal consistency) สูง และมี
ความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) (รายละเอียดดังปรากฏในบทที่ 3 และ 4)

2. จํานวนกลุมตัวอยางระดับคณะวิชาที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวน 20 คณะวิชา ถอืวา
อยูในเกณฑทีพ่อจะยอมรบัไดในการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหรุะดบัเทานัน้ ซึง่อาจจะไมใช
เกณฑขัน้ต่าํ (Johnsrud & Rosser, 2002; Rosser, Johnsrud, & Heck, 2003) แตถาหากการ
วเิคราะหจะไดผลดี Muthen (1989) เสนอวากลุมตัวอยางที่เหมาะสมสําหรับการวิเคราะหพหุระดับ
คือ จํานวนกลุมควรมี 50 – 100 กลุม โดยในแตละกลุมควรมีอยางนอยที่สุด 2 คน อยางไรก็ตาม
ถาหากจํานวนกลุมมีนอยเพื่อใหการประมาณคาพารามิเตอรและความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมี
ความคลาดเคลื่อนนอยลงตองเพิ่มจํานวนตัวอยางในแตละกลุมใหมากขึ้น (Hox & Maas, 2001) 
และการวิจัยครั้งนี้ไดดําเนินการแลว

3. เนื่องจากขอจํากัดดานกลุมตัวอยางดังขอ 2. ทําใหการวิเคราะหพหุระดับในการวิจัย
คร้ังนีพ้จิารณาเฉพาะคา intercept มาวเิคราะหเปนตวัแปรตามในระดบัคณะวชิา โดยไมไดใชคาํสัง่
ในการวเิคราะหทีน่าํคาความชนั (slope) มาเปนตวัแปรตาม ซึง่อาจจะทาํใหสารสนเทศบางสวนหายไป 
อยางไรก็ตามหากการวิจัยตอ ๆ ไปที่มีการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ ควรเพิ่ม
ขนาดกลุมตัวอยางระดับคณะวิชาหรือระหวางกลุมใหมากขึ้นเพื่อสามารถใชคําสั่งในการวิเคราะห
ที่นําทั้งคา intercept และคาความชันมาวิเคราะหเปนตัวแปรตามพรอม ๆ กันได

4. ในบริบทสังคมไทยการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีโดยผูใตบังคับบัญชาเปน
เร่ืองใหม ทําใหผูประเมินเกิดความลังเลและไมแนใจทําใหอาจมีผลตอการตอบแบบสอบถาม อาทิ
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เชน อาจตอบไมตรงหรือตอบโดยใชอารมณ เปนตน ซึ่งถือเปนความคลาดเคลื่อนแบบสุม ถึงแมจะ
มีการรับประกันวาขอมูลดังกลาวถือเปนความลับและผูวิจัยมีการพิจารณาปองกันไวลวงหนา แต
สถานการณเชนนีอ้าจจะเกดิขึน้ไดเพราะเปนการใหขอมลูเกีย่วกบัผูทีม่บีทบาทการใหคณุและโทษได

5. การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยที่ใหขอมูล ณ ชวงเวลาหนึ่ง ตามการรับรูของคณาจารยและ
บุคลากรสายสนับสนุน ดังนั้นผลการวิจัยอาจจะมีขอจํากัดในการอางอิงไปยังชวงเวลาอื่น อยางไร
ก็ตามสิ่งที่สําคัญในการวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดีที่สามารถไป
ประยุกตตอไปไดทั้งในดานการพัฒนาเชิงนโยบายและการปฏิบัติ
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ภาคผนวก ก

คาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดี
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ตารางที่ 1ก คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง (α) คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)
ของประสิทธิผลความเปนคณบดี จําแนกตามรายขอและกลุมผูประเมิน

กลุมผูประเมิน
บุคลากรสาย
สนับสนุน

คณาจารย ตนเอง
(คณบดี)

เพื่อนประเมิน
เพื่อน(คณบดี)

รอง/อธิการบดีประสิทธิผลความเปนคณบดี

X SD X SD X SD X SD X SD
1. ความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย (α = .948)

1.1 การแสดงใหเห็นถึงการกําหนดเปา
หมายเชิงยุทธศาสตรของหนวยงาน
อยางชัดเจน

3.67 0.92 3.32 1.04 4.00 1.04 4.60 0.55 3.85 0.93

1.2 การสนับสนุนความคิดริ เ ร่ิมและ
ความคิดสรางสรรคของบุคลากร

3.65 1.00 3.51 1.00 3.64 1.34 4.80 0.45 4.00 0.86

1.3 การสรางบรรยากาศที่กอใหเกิดผล
การปฏิบัติงานที่ดีในหนวยงาน

3.62 1.00 3.32 1.03 3.43 1.22 4.60 0.55 3.50 0.95

1.4 การแสดงใหเห็นถึงวิสัยทัศนและ
การวางแผนระยะยาว

3.70 0.97 3.24 1.10 3.79 0.97 4.40 0.89 3.90 1.12

1.5 การมุงเนนความเปนเลิศดานการ
เรียนการสอนอยางเหมาะสม

3.68 0.90 3.33 0.87 3.86 1.10 4.60 0.55 4.00 0.92

1.6 การมุงเนนความเปนเลิศดานการ
วิจัยอยางเหมาะสม

3.67 0.85 3.31 0.95 4.07 0.83 4.00 1.00 4.15 0.88

1.7 การมุงเนนความเปนเลิศดานการ
บริการวิชาการอยางเหมาะสม

3.73 0.86 3.29 0.86 3.57 1.22 4.20 0.84 4.20 0.83

1.8 การสนับสนุนการจัดหาทรัพยากรที่
หนวยงานตองการอยางเหมาะสม
และตามลําดับความสําคัญ

3.42 0.99 3.12 0.97 4.00 1.04 4.40 0.89 3.90 0.85

1.9 การสนับสนุนการพัฒนาคณาจารย 3.84 0.82 3.50 0.98 3.86 1.17 4.40 0.89 4.20 0.77
1.10 การสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตร/

โปรแกรมการเรียนการสอนอยาง
เหมาะสมและตามความจําเปน

3.77 0.88 3.48 0.96 3.79 1.12 4.20 0.84 4.35 0.59

1.11 การสรางภาวะผูนําที่กอใหเกิดความ
คิดริเร่ิมสรางสรรคในคณะวิชาหรือ
หนวยงานยอยภายในคณะวิชา

3.44 1.05 3.12 1.01 3.29 1.27 4.20 0.84 3.05 0.51

รวม 3.64 0.75 3.32 0.81 3.75 1.03 4.40 0.54 3.92 0.71
2. การจัดการหนวยงาน (α = .919)

2.1 การใหหลักประกันไดวากระบวนการ
บริหารมีความเปนธรรม

3.32 1.04 3.24 1.07 3.57 1.28 4.60 0.55 3.60 0.60

2.2 การใช ดุลยพินิจที่ยุ ติธรรมและมี
ความสมเหตุสมผลในการจัดสรร
ทรัพยากร

3.44 0.98 3.29 0.98 3.64 1.50 4.20 1.10 4.20 0.77

2.3 การบริหารจัดการความเปลี่ยน
แปลงตางๆ ในเชิงสรางสรรค

3.45 0.93 3.22 0.95 3.64 1.22 4.40 0.89 3.60 0.60

2.4 กา รมอบหมายหน า ที่ อ ย า ง มี
ประสิทธิภาพ

3.36 0.90 3.13 0.91 3.79 0.97 4.20 0.84 3.60 0.60
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กลุมผูประเมิน
บุคลากรสาย
สนับสนุน

คณาจารย ตนเอง
(คณบดี)

เพื่อนประเมิน
เพื่อน(คณบดี)

รอง/อธิการบดีประสิทธิผลความเปนคณบดี

X SD X SD X SD X SD X SD
2.5 กา รดําเ นิ น ง านด านบริ ห า ร ใน

ลักษณะทันตอเหตุการณ
3.66 0.96 3.29 0.98 4.14 1.03 4.40 0.89 3.65 0.81

2.6 การเปนผูแกปญหาอยางมปีระสทิธภิาพ 3.56 0.94 3.17 0.94 3.43 1.09 4.40 0.55 3.50 0.69
2.7 การแสดงใหเห็นถึงความรอบรูเกี่ยว

กับสาขาวิชาและหลักสูตรตางๆใน
คณะวิชา

3.70 0.89 3.24 1.07 4.36 0.63 3.80 1.10 4.25 0.79

2.8 การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลไวได

3.43 1.01 3.14 1.03 3.57 1.45 4.20 0.84 3.40 0.68

รวม 3.49 0.80 3.21 0.84 3.77 1.05 4.28 0.70 3.73 0.51
3. ความสัมพันธระหวางบุคคล (α = .920)

3.1 การแสดงใหเห็นถึงความเขาใจใน
ความตองการและความวิตกกังวล
ของบุคลากรในคณะวิชา

3.28 1.02 3.22 1.03 3.50 1.02 4.60 0.55 3.85 0.81

3.2 การปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยความ
เปนธรรมและดวยความเคารพ

3.66 1.01 3.57 0.99 3.64 1.28 4.60 0.55 3.85 0.67

3.3 การรักษาความสัมพันธที่ ดีและ
ความสัมพันธที่กอใหเกิดผลผลิตกับ
หนวยงานภายในคณะวิชา

3.69 0.93 3.53 0.95 3.71 1.07 4.20 0.84 3.60 0.75

3.4 การรักษาความสัมพันธที่ ดีและ
ความสัมพันธที่กอใหเกิดผลผลิตกับ
หนวยงานภายนอกคณะวิชา

3.74 0.85 3.52 0.87 4.14 0.86 4.00 1.00 4.25 0.72

3.5 การแสดงใหเห็นถึงความตระหนักรู
เรื่องคุณภาพงานของบุคลากรภายใน
คณะวิชา

3.61 0.95 3.35 1.04 4.00 0.96 4.00 1.00 4.20 0.89

3.6 การแสดงใหเห็นถึงการรับรูอยางฉับ
ไวตอความตองการพัฒนาวิชาชีพ
และความตองการที่ปรึกษาดานวิชา
ชีพของบุคลากรภายในคณะวิชา

3.58 0.95 3.24 1.02 4.07 0.83 4.40 0.89 4.10 0.85

3.7 การแสดงใหเห็นถึงความเขาใจใน
ความตองการและความวิตกกังวล
ของนกัศึกษา

3.50 0.93 3.31 1.00 3.64 1.15 4.00 1.00 3.95 0.69

3.8 การใหคณาจารยและเจาหนาที่ใน
คณะวิชาเขาพบไดสะดวก

3.85 1.00 3.95 0.92 3.79 1.31 4.60 0.89 3.60 0.60

3.9 การใหนักศึกษาเขาพบไดสะดวก 3.61 0.99 3.65 0.96 3.64 1.39 4.20 0.84 3.65 0.81
รวม 3.61 0.76 3.48 0.77 3.79 0.98 4.29 0.71 3.89 0.52

4. ทักษะการสื่อสาร (α = .930)
4.1 การรับฟงและสื่อสารกับบุคลากร

ภายในคณะวิชา
3.74 0.92 3.59 0.94 3.71 1.07 4.40 0.89 3.75 0.64

4.2 การรับฟงและสื่อสารกับบุคลากร
ภายนอกคณะวิชา

3.77 0.80 3.57 0.86 4.29 0.83 4.00 1.00 4.05 0.69
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กลุมผูประเมิน
บุคลากรสาย
สนับสนุน

คณาจารย ตนเอง
(คณบดี)

เพื่อนประเมิน
เพื่อน(คณบดี)

รอง/อธิการบดีประสิทธิผลความเปนคณบดี

X SD X SD X SD X SD X SD
4.3 การทําหนาที่ เปนตัวแทนที่มีประ

สิทธิภาพของคณะวิชาและบุคลากร
ภายในคณะวิชาตอหนวยงานอื่น
ภายในมหาวิทยาลัย

3.81 0.88 3.44 0.97 4.07 1.00 4.40 0.55 4.20 0.41

4.4 การทําหนาที่ เปนตัวแทนที่มีประ
สิทธิภาพของคณะวิชาและบุคลากร
ภายในคณะวิชา/สํานักตอหนวยงาน
อื่นภายนอกมหาวิทยาลัย

3.86 0.89 3.49 1.01 4.43 0.76 4.20 0.84 4.15 0.59

4.5 การสื่อสารสิ่ งที่ เปนลําดับความ
สําคัญของคณะวิชาไปยังผูบริหาร
ระดับสูงไดอยางมีประสิทธิภาพ

3.76 0.90 3.45 0.98 3.79 0.80 4.20 0.84 3.55 0.76

4.6 การสื่อสารสิ่ งที่ เปนลําดับความ
สาํคัญของคณะวชิา/ฝายบรหิารระดบั
สูงกวาไปยังหนวยงานยอยของคณะ
วิชาไดอยางมปีระสิทธภิาพ

3.65 0.86 3.37 0.96 3.86 1.29 4.20 0.84 3.70 0.66

4.7 การเขียนรายงานและจดหมายโต
ตอบที่ถูกตองชัดเจน

3.71 0.89 3.59 0.93 4.00 1.11 4.60 0.55 4.70 0.66

รวม 3.75 0.76 3.50 0.79 4.02 0.85 4.29 0.65 4.01 0.46
5. การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม (α = .893)

5.1 การดํารงไวซ่ึงความเปนนักวิจัยและ
ความเปนนักวิชาการในสาขาความ
เช่ียวชาญของตนเอง

3.79 0.87 3.43 1.08 4.36 0.63 4.60 0.55 3.95 1.00

5.2 การแสวงหาโอกาสความกาวหนา
ทางวิชาชีพของตนอยางตอเนื่อง

3.79 0.84 3.58 0.95 4.14 0.77 4.00 1.00 4.05 0.69

5.3 การมุงมั่นในการสอนเพื่อใหเกิด
ประสิทธิผล

3.79 0.93 3.39 1.03 3.86 1.35 4.20 0.84 4.05 0.69

5.4 การมีสวนในการใหบริการวิชาการ
ตอองคกรในวิชาชีพ

3.78 0.88 3.48 0.95 4.07 1.07 4.20 0.84 4.10 0.55

5.5 การมีสวนในการใหบริการวิชาการ
ตอชุมชนและโครงการตางๆของ
มหาวิทยาลัย

3.84 0.86 3.53 0.96 3.93 1.14 3.80 1.10 4.40 0.68

รวม 3.79 0.74 3.49 0.82 4.07 0.87 4.16 0.71 4.11 0.63
6. การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา (α = .932)

6.1 ก า ร พั ฒ น า ห ลั ก สู ต ร ร ะ ดั บ
ปริญญาบัณฑิตใหกาวหนาอยาง
มีประสิทธิภาพ

3.75 0.94 3.38 0.99 4.00 1.04 4.60 0.55 4.25 0.79

6.2 การพัฒนาหลักสูตรระดับบัณฑิต
ศึกษาใหกาวหนาอยางมปีระสทิธภิาพ

3.78 0.93 3.36 1.03 4.00 1.04 4.60 0.55 4.20 0.83

6.3 การเปนผูสนับสนุนการเสนอหลัก
สูตรที่เหมาะสม

3.77 0.93 3.45 1.00 3.86 1.23 4.20 0.84 4.20 0.77
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กลุมผูประเมิน
บุคลากรสาย
สนับสนุน

คณาจารย ตนเอง
(คณบดี)

เพื่อนประเมิน
เพื่อน(คณบดี)

รอง/อธิการบดีประสิทธิผลความเปนคณบดี

X SD X SD X SD X SD X SD
6.4 การปฏิบัติตามกระบวนการประเมิน

จากภายนอกไดอยางมปีระสทิธภิาพ
3.68 0.83 3.41 0.94 3.29 0.47 3.80 0.84 3.45 0.51

6.5 กา รส ร รหาและ /หรื อ เ ลื่ อ นขั้ น
บุคลากรใหมอย างมีความชํานิ
ชํานาญ

3.33 1.02 3.12 1.03 4.14 1.03 4.00 0.71 4.15 0.88

6.6 การแสดงความรับผิดชอบตอหนาที่
ในการใหความมั่นใจตอกระบวน
การประเมินเขาสูตําแหนงและ/หรือ
การเลื่อนขั้นอยางมีความยุติธรรม

3.42 0.98 3.31 1.02 3.86 1.03 4.40 0.55 4.20 0.77

รวม 3.61 0.81 3.34 0.87 3.86 0.88 4.27 0.52 4.08 0.69



ภาคผนวก ข

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

ผูทรงคุณวุฒิดานเนื้อหา
1. ศาสตราจารย ดร. กฤษณะ  สาคริก

รองอธิการบดีฝายวิจัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
2. ดร. กฤษณพงศ กีรติกร

อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
3. ดร. กีรรัตน  สงวนไทร

รองอธิการบดีฝายวางแผน มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ
4. ผูชวยศาสตราจารย ปณรส  มาลากุล ณ อยุธยา

คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
กรรมการโครงการพฒันาผูบริหารระดบัสงูของมหาวทิยาลยั สํานกังานคณะกรรมการอดุมศกึษา

5. รองศาสตราจารย ดร. พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ
คณบดีคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

6. รองศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย สินลารัตน
ภาควชิานโยบาย การจดัการ และความเปนผูนาํทางการศกึษา คณะครศุาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั

ผูทรงคุณวุฒิดานภาษา
1. ดร. ธีรวิทย ภิญโญณัฐกานต

สาขาวิชาภาษาอังกฤษ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดและประเมินผล
1. รองศาสตราจารย ดร. คณิต  ไขมุกด

หวัหนาสาขาวชิาเทคโนโลยสีารสนเทศ สํานกัวชิาเทคโนโลยสีงัคม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
2. อาจารย ดร. วรรณี แกมเกตุ

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย



ภาคผนวก ค

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย

1. แบบประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี
2. แบบประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของคณะวิชา
3. แบบสอบถามการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพของผูตอบแบบสอบถามกบัคณบดี
4. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของอาจารย
5. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
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1. แบบประเมินประสิทธิผลความเปนคณบดี
ระดับประสิทธิผลคณบดี

พฤติกรรมการทํางานหรือผลการปฏิบัติงานของคณบดี นอย
ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

1 ดานความมีวิสัยทัศนและการกําหนดเปาหมาย
1.1 คณบดแีสดงใหเหน็ถงึการกาํหนดเปาหมายเชงิยทุธศาสตรของหนวยงานอยางชัดเจน
1.2 คณบดีสนับสนุนความคิดริเร่ิมและความคิดสรางสรรค ของบุคลากร
1.3 คณบดีสรางบรรยากาศที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีในหนวยงาน
1.4 คณบดีแสดงใหเห็นถึงวิสัยทัศนและการวางแผนระยะยาว
1.5 คณบดีมุงเนนความเปนเลิศดานการเรียนการสอนอยางเหมาะสม
1.6 คณบดีมุงเนนความเปนเลิศดานการวิจัยอยางเหมาะสม
1.7 คณบดีมุงเนนความเปนเลิศดานการบริการวิชาการอยางเหมาะสม
1.8 คณบดีสนับสนุนการจัดหาทรัพยากรที่หนวยงานตองการอยางเหมาะสมและตาม

ลําดับความสําคัญ
1.9 คณบดีสนับสนุนการพัฒนาคณาจารย
1.10 คณบดีสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตร/โปรแกรมการเรียนการสอนอยางเหมาะสม

และตามความจําเปน
1.11 คณบดีสรางภาวะผูนําที่กอใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในคณะ/สํานักวิชา

หรือหนวยงานยอยภายในคณะ/สํานักวิชา
2 ดานการจัดการหนวยงาน
2.1 คณบดีใหหลักประกันไดวากระบวนการบริหารมีความเปนธรรม
2.2 คณบดีใชดุลยพินิจที่ยุติธรรมและมีความสมเหตุสมผลในการจัดสรรทรัพยากร
2.3 คณบดีบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงตางๆ ในเชิงสรางสรรค
2.4 คณบดีมอบหมายหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ
2.5 คณบดีดําเนินงานดานบริหารในลักษณะทันตอเหตุการณ
2.6 คณบดีเปนผูแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ
2.7 คณบดแีสดงใหเหน็ถงึความรอบรูเกีย่วกบัสาขาวชิาและหลกัสตูรตาง  ๆในคณะ/สาํนกัวิชา
2.8 คณบดีรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไวได
3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
3.1 คณบดีแสดงใหเห็นถึงความเขาใจในความตองการและความวิตกกังวลของ

บุคลากรในคณะ/สํานักวิชา.
3.2 คณบดีปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยความเปนธรรมและดวยความเคารพ
3.3 คณบดีรักษาความสัมพันธที่ดีและความสัมพันธที่กอใหเกิดผลผลิตกับหนวยงาน

ภายในคณะ/สํานักวิชา
3.4 คณบดีรักษาความสัมพันธที่ดีและความสัมพันธที่กอใหเกิดผลผลิตกับหนวยงาน

ภายนอกคณะ/สํานักวิชา
3.5 คณบดีแสดงใหเห็นถึงความตระหนักรูเร่ืองคุณภาพงานของบุคลากรภายในคณะ/

สํานักวิชา
3.6 คณบดีแสดงใหเห็นถึงการรับรูอยางฉับไวตอความตองการพัฒนาวิชาชีพและ

ความตองการที่ปรึกษาดานวิชาชีพของบุคลากรภายในคณะ/สํานักวิชา
3.7 คณบดแีสดงใหเหน็ถงึความเขาใจในความตองการและความวติกกงัวลของนกัศึกษา
3.8 คณบดีใหคณาจารยและเจาหนาที่ในคณะ/สํานักวิชาเขาพบไดสะดวก
3.9 คณบดีใหนักศึกษาเขาพบไดสะดวก
4 ทักษะการสื่อสาร
4.1 คณบดีรับฟงและสื่อสารกับบุคลากรภายในคณะ/สํานักวิชา
4.2 คณบดีรับฟงและสื่อสารกับบุคลากรภายนอกคณะ/สํานักวิชา
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ระดับประสิทธิผลคณบดี
พฤติกรรมการทํางานหรือผลการปฏิบัติงานของคณบดี นอย

ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

4.3 คณบดีทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิภาพของคณะวิชาและบุคลากรภายใน
คณะ/สํานักวิชาตอหนวยงานอื่นภายในมหาวิทยาลัย

4.4 คณบดีทําหนาที่เปนตัวแทนที่มีประสิทธิภาพของคณะ/สํานักวิชาและบุคลากร
ภายในคณะวิชา/สํานักตอหนวยงานอื่นภายนอกมหาวิทยาลัย

4.5 คณบดีสื่อสารสิ่งที่เปนลําดับความสําคัญของคณะ/สํานักวิชาไปยังผูบริหาร
ระดับสูงไดอยางมีประสิทธิภาพ

4.6 คณบดีสื่อสารสิ่งที่เปนลําดับความสําคัญของคณะ/สํานักวิชา/ฝายบริหาร
ระดับสูงกวาไปยังหนวยงานยอยของคณะ/สํานักวิชาไดอยางมีประสิทธิภาพ

4.7 คณบดีเขียนรายงานและจดหมายโตตอบที่ถูกตองชัดเจน
5 การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม
5.1 คณบดีดํารงไวซ่ึงความเปนนักวิจัยและความเปนนักวิชาการในสาขาความ

เช่ียวชาญของตนเอง
5.2 คณบดีแสวงหาโอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพของตนอยางตอเนื่อง
5.3 คณบดีมุงมั่นในการสอนเพื่อใหเกิดประสิทธิผล
5.4 คณบดีมีสวนในการใหบริการวิชาการตอองคกรในวิชาชีพ
5.5 คณบดมีสีวนในการใหบริการวิชาการตอชุมชนและโครงการตางๆ ของมหาวทิยาลยั
6 การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของคณะวิชา
6.1 คณบดีพัฒนาหลักสูตรระดับปริญญาบัณฑิตใหกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพ
6.2 คณบดพีฒันาหลกัสตูรระดบับัณฑติศกึษาใหกาวหนาอยางมปีระสทิธภิาพ
6.3 คณบดีเปนผูสนับสนุนการเสนอหลักสูตรที่เหมาะสม
6.4 คณบดีปฏิบัติตามกระบวนการประเมินจากภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพ
6.5 คณบดีสรรหาและ/หรือเลื่อนขั้นบุคลากรใหมอยางมีความชํานิชํานาญ
6.6 คณบดีแสดงความรับผิดชอบตอหนาที่ในการใหความมั่นใจตอกระบวนการ

ประเมินเขาสูตําแหนงและ/หรือการเลื่อนขั้นอยางมีความยุติธรรม

2. แบบประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของคณะวิชา
ระดับประสิทธิผล/ผลการดําเนิน

งานของคณะ/สํานักวิชาประสิทธิผล/ผลการดําเนินงาน
ของคณะ/สํานักวิชา นอย

ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

1 ความพึงพอใจดานการศึกษาของนักศึกษาในคณะ/สํานักวิชา
1.1 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชามีความสุขกับชีวิตนักศึกษา
1.2 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชารักษาความสัมพันธที่ดีกับคณาจารย
1.3 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชาพึงพอใจกับโปรแกรมหรือหลักสูตรการศึกษา
1.4 อัตราการออกกลางคันของนักศึกษาในคณะ/สํานักวิชาสูง
2 การพัฒนาดานวิชาการของนักศึกษาในคณะ/สํานักวิชา
2.1 ผลสัมฤทธิ์การเรียนรูดานวิชาการของนักศึกษาในคณะ/สํานักวิชาอยูในระดับสูง
2.2 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชามีเปาหมายในเรียนเพื่อใหไดวุฒิทางการศึกษา

มากกวาเพื่อใหไดความรู
2.3 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชาสามารถเรียนรู และคนควาเพิ่มเติมดวยตนเองได
3 การพัฒนาอาชีพของนักศึกษาในคณะ/สํานักวิชา
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ระดับประสิทธิผล/ผลการดําเนิน
งานของคณะ/สํานักวิชาประสิทธิผล/ผลการดําเนินงาน

ของคณะ/สํานักวิชา นอย
ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

3.1 บัณฑติหรอืผูสาํเรจ็การศกึษาจากคณะ/สํานักวิชาไดงานทาํตรงกบัสาขาวชิา ใน
ระยะเวลาอนัสัน้ภายหลงัจากสาํเรจ็การศกึษา

3.2 บัณฑิตหรือผูสําเร็จการศึกษาจากคณะ/สํานักวิชาไดงานทําตรงกับสาขาวิชาที่
สําเร็จการศึกษา

3.3 บัณฑิตหรือผูสําเร็จการศึกษาจากคณะ/สํานักวิชาไดรับคําชมเชยจากนายจาง
3.4 บัณฑติหรอืผูสาํเรจ็การศกึษาจากคณะ/สาํนกัวิชาไดรับคาตอบแทนหรอืเงนิเดอืนทีดี่จาก

การทาํงาน เมือ่เปรียบเทยีบกบัผูสาํเรจ็การศกึษาสาขาเดยีวกนัจากมหาวทิยาลยัอืน่
4 การพัฒนาบุคลิกภาพของนักศึกษาในคณะ/สํานักวิชา
4.1 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชามีจิตสํานึกความเปนพลเมืองดี
4.2 นกัศึกษาในคณะ/สาํนกัวิชาเปนผูทีม่คีวามกระตอืรือรนในการทาํกจิกรรมนอกหลกัสตูร
4.3 นักศึกษาในคณะ/สํานักวิชาแสดงความเคารพตอคณาจารย
5 ความพงึพอใจในสภาพการจางงานของคณาจารยและบุคลากรในคณะ/สาํนกัวชิา
5.1 คณาจารยในคณะ/สํานักวิชามีความสุขกับการสอน
5.2 คณาจารยในคณะ/สํานักวิชามีความสุขกับการวิจัย
5.3 คณาจารยและบุคลากรในคณะ/สาํนกัวิชาพงึพอใจกบัสภาพแวดลอมในการทาํงาน
5.4 คณาจารยและบุคลากรในคณะ/สํานักวิชามีความรูสึกวาคณะ/สํานักวิชาเปน

นายจางที่ดี
6 การพัฒนาดานวิชาการและคุณภาพของคณาจารยในคณะ/สํานักวิชา
6.1 เมื่อเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอื่นในสาขาวิชาเดียวกัน คณะ/สํานักวิชาของ

ขาพเจาไดรับการจัดอันดับสูงสุดดานการวิจัยและการมีผลงานไดรับการตีพิมพใน
วารสารระดับนานาชาติ

6.2 เมื่อเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอื่นในสาขาวิชาเดียวกัน คณะ/สํานักวิชาของ
ขาพเจาคณาจารยมีคุณวุฒิดีที่สุด

6.3 คณาจารยในคณะ/สํานักวิชาไดรับการยอมรับนับถือในแวดวงวิชาการ
6.4 คณะ/สํานักวิชาของขาพเจาใหการสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
7 ความเปนระบบเปดและการมีปฏิสัมพันธกับชุมชนของคณะ/สํานักวิชา
7.1 คณาจารยในคณะ/สํานักวิชามีความกระตือรือรนในการใหบริการวิชาการแกชุมชุน
7.2 คณะ/สํานักวิชาเนนการตอบสนองตอความตองการของผูจางงาน
7.3 คณาจารยในคณะ/สํานักวิชาสรางช่ือเสียงที่ดีกับสาธารณชน
7.4 คณะ/สํานักวิชามีการรกัษาความเชือ่มโยงทีดี่กบัภาคอตุสาหกรรมและสถาบนัอดุมศกึษาอืน่ๆ
8 ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรของคณะ/สํานักวิชา
8.1 คณะ/สํานักวิชาสามารถดึงดูดนักศึกษาที่มีศักยภาพดีที่สุด
8.2 คณะ/สํานักวิชาสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวได
8.3 คณะ/สํานักวิชามีความโดดเดนดานการแสวงหาทุนวิจัยเหนือกวามหาวิทยาลัยอื่น

ในสาขาวิชาเดียวกัน
8.4 คณะ/สํานักวิชามีความโดดเดนดานการระดมทุนสนับสนุนจากภาคอุตสาหกรรม

หรือเอกชน
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3. แบบสอบถามการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพของผูตอบแบบสอบถามกบัคณบดี
ระดับการแลกเปลีย่นการแลกเปลีย่นสมัพนัธภาพ

ระหวางตวัทานกบัคณบดคีณะ/สํานักวิชาของทาน
นอย
ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

1 การรวมสรางผลงาน
1.1 ขาพเจาทํางานใหคณบดีเกินกวาที่ระบุไวในรายละเอียดของงาน
1.2 ขาพเจายินดีจะทุมเทสุดกําลังเพื่อทํางานใหกับคณบดีของขาพเจา
1.3 ขาพเจาเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามมากกวาปกติ โดยไมตองรองขอเพื่อใหเปา

หมายการทํางานของคณบดีสําเร็จลุลวง
2 ความจงรกัภกัดี
2.1 คณบดจีะปกปองขาพเจากบัคนอืน่ๆในคณะวชิา ถาขาพเจาทาํผดิพลาดโดยไมต้ังใจ
2.2 คณบดีจะปกปองขาพเจา ถาหากขาพเจาถูกผูอื่นโจมตี
2.3 คณบดจีะปกปองขาพเจาจากเจานายระดบัสงู  แมวาเขาจะไมทราบเรือ่งนัน้อยางสมบรูณ
2.4 ขาพเจารูสึกไมพอใจ หากมีใครกลาวถึงคณบดีในทางไมดี
3 ความชอบพอ
3.1 คณบดีของขาพเจาเปนคนที่ใครๆ ก็อยากคบเปนเพื่อน
3.2 ขาพเจาชอบคณบดีของขาพเจามาก
3.3 คณบดีเปนคนที่ขาพเจามีความสุขที่ไดทํางานดวย
4 การนับถือความเปนมืออาชีพ
4.1 ขาพเจารูสึกประทับใจในความรูความสามารถในการทํางานของคณบดี
4.2 ขาพเจาช่ืนชมในความเปนมืออาชีพดานการบริหารของคณบดี
4.3 ขาพเจาช่ืนชมในความเปนมืออาชีพดานความเปนวิชาการ/นักวิจัยในสาขาวิชาชีพ

ของคณบดี
4.4 ขาพเจาเคารพในความรูความสามารถในการทํางานของคณบดี

4. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของอาจารย
ระดับการปฏบัิติ/ผลการปฏบัิติ

การปฏิบัติงานของอาจารย นอย
ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

1 กรณีคณะ/สํานักวิชาของขาพเจามีภารกิจนอกเหนือจากงานประจําหรือมีภารกิจ
เรงดวน ขาพเจายินดีอยางยิ่งที่จะเขารวมปฏิบัติงาน

2 ขาพเจาตอบสนองความตองการหรือขอเรียกรองภายในเวลาอันสั้นเมื่อไดรับการ
เรียกใหปฏิบัติหนาที่

3 ขาพเจาอนุญาตใหนักศึกษาที่ประสบปญหาติดตอหรือเขาพบไดตลอดเวลา อยาง
ตอเนื่องและบอยครั้ง ถึงแมจะอยูนอกเวลาปฏิบัติงาน

4 ขาพเจาสนบัสนนุและใหความรวมมอื ประสานงาน การทาํงานเปนทมีของคณะ/สํานัก
วิชาเพือ่ใหเสร็จทนัตามกาํหนดเวลา

5 หากคณะ/สํานักวิชามีงบประมาณดานการวิจัยจํากัด  ขาพเจายินดีที่จะแสวงหาทุน
วิจัยจากภายนอกอยางเต็มความสามารถ

6 ขาพเจาสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองของนักศึกษา โดยจัดทําและปรับปรุงสื่อการ
เรียนการสอนตางๆ อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ
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ระดับการปฏบัิติ/ผลการปฏบัิติ
การปฏิบัติงานของอาจารย นอย

ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

7 ขาพเจากระตือรือรนและหมั่นแสวงหาแนวทางพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ
ในวชิาชีพของตนเอง โดยการฝกฝนตนเองอยางตอเนือ่งและเตม็ตามศกัยภาพของตน

8 ขาพเจาต้ังใจปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางมีคุณภาพ แมจะมีภาระงานโดยรวม
จํานวนมาก

9 ขาพเจาปฏิบัติภาระงานวิจัยและงานบริการวิชาการอยางมีคุณภาพ ตอเนื่อง และ
เต็มตามศักยภาพของตน

10 ขาพเจามีการวิเคราะห ตัดสินใจ  และแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ของตนได
อยางมีประสิทธิภาพ

11 ขาพเจาใหความชวยเหลอืกรณนีกัศึกษาประสบปญหาดานการศกึษาหรอืดานการ
ดํารงชีวิต ในฐานะอาจารยทีป่รึกษาเชน แสวงหาทนุการศกึษาหรอืใหคําปรกึษา

12 ขาพเจาแสดงใหเห็นคุณคาและใหความเคารพงานตลอดจนความคิดเห็นของผูรวม
งานอยางสม่ําเสมอ

13 ขาพเจาใหความรวมมือกับผูรวมงาน โดยหารือและแลกเปลี่ยนขอมูลอยางเปดเผย
14 ขาพเจาต้ังใจฟงดวยความระมัดระวังและตอบสนองอยางรอบคอบในการแลก

เปลี่ยนขอมูลการทํางาน
15 ขาพเจาสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางานกับผูรวมงานคนอื่น
16 ขาพเจาปฏิบัติตนในแนวทางที่จะรักษาความสัมพันธที่ดีกับนักศึกษาและผูบริหาร

ทุกระดับอยางตอเนื่องดวยความจริงใจและเสมอภาค

5. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
ระดับการปฏบัิติ/ผลการปฏบัิติ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน นอย
ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

1 กรณคีณะ/สาํนกัวิชาของขาพเจามภีารกจินอกเหนือจากงานประจําหรือมภีารกจิเรง
ดวน ขาพเจายินดีอยางยิ่งที่จะเขารวมปฏิบัติงาน

2 ขาพเจาตอบสนองความตองการหรือขอเรียกรองภายในเวลาอันสั้นเมื่อไดรับการ
เรียกใหปฏิบัติหนาที่

3 ขาพเจาสนบัสนนุและใหความรวมมอื ประสานงาน การทาํงานเปนทมีของคณะ/สาํนกั
วิชา เพือ่ใหเสร็จทนัตามกาํหนดเวลา

4 ขาพเจาพยายามปรับปรุงการทํางานโดยใชกระบวนการหรือเทคโนโลยีมาชวย
สนับสนุนเพื่อใหงานประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ

5 ขาพเจากระตือรือรนและหมั่นแสวงหาแนวทางพัฒนาทักษะความรู ความสามารถ
ในสายอาชพีของตนเอง โดยการฝกฝนตนเองอยางตอเนือ่งและเตม็ตามศกัยภาพของตน

6 ขาพเจายังคงตั้งใจปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ถูกตอง ละเอียด และประณีต
ถึงแมจะอยูภายใตความกดดันดานเวลา

7 ขาพเจามีการวิเคราะห ตัดสินใจ  และแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ของตนได
อยางมีประสิทธิภาพ

8 ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานไดปริมาณสูงกวาเปาหมาย และมีความรวดเร็ว
9 คุณภาพงานของขาพเจาโดยทั่วไปอยูในระดับดีเลิศ ถูกตอง ละเอียด ประณีต และ

มีการจัดระบบงานที่ดี
10 ขาพเจาแสดงใหเห็นคุณคาและใหความเคารพงานตลอดจนความคิดเห็นของผูรวม

งานอยางสม่ําเสมอ
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ระดับการปฏบัิติ/ผลการปฏบัิติ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน นอย

ท่ีสดุ
(1)

นอย

(2)

ปาน
กลาง
(3)

มาก

(4)

มาก
ท่ีสดุ
(5)

11 ขาพเจาใหความรวมมือกับผูรวมงาน โดยหารือและแลกเปลี่ยนขอมูลอยางเปดเผย
12 ขาพเจาต้ังใจฟงดวยความระมัดระวังและตอบสนองอยางรอบคอบในการแลก

เปลี่ยนขอมูลการทํางาน
13 ขาพเจาสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางานกับผูรวมงานคนอื่น
14 ขาพเจาปฏิบัติตนในแนวทางที่จะบริการและรักษาความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการ

และหัวหนาหนวยงานทุกระดับอยางตอเนื่องดวยความจริงใจและเสมอภาค



ภาคผนวก ง

ตัวอยางผลการวิเคราะหขอมูล
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ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
File: D:\send_mee_1\mplus-bmee-all-MSEM-25- 9-usethesis
Mplus VERSION 3.13
MUTHEN & MUTHEN
09/07/2005   1:31 AM

INPUT INSTRUCTIONS
  TITLE:        this is an example of a MSEM with deaneff upper and lower level
    DATA:        FILE IS    D:\send_mee\DATA\FULL-MISSING.dat;
    VARIABLE:  NAMES ARE visg man inte comm rese qual
                         f7-f48 unit f50-f52 clus pos f55-f56;
               USEVARIABLES ARE visg man inte comm  rese qual unit
                                f24 f26 f27 f56 f28
                                f18 f19 f33 f13 f14 f16 f7;
               CLUSTER = unit;
               BETWEEN = f24 f26 f27 f56 f28;
               WITHIN  = f18 f19 f33 f13 f14 f16 f7;
               MISSING ARE ALL (-999);
    ANALYSIS:  TYPE =  TWOLEVEL MISSING H1;
               STITERATIONS =  1000000;
               MITERATIONS =  200000;
    MODEL:
               %BETWEEN%
               DEANB by visg man inte comm  rese qual;
               RESE  WITH COMM;
               QUAL     WITH VISG;
               RESE     WITH INTE;
               QUAL     WITH MAN@0;
               QUAL     WITH RESE@0;
               DEANB ON f24 f26 f27 f56 f28;

               %WITHIN%
               LMX by f18 f19;
               f33 on lmx;
   !            lmx on f16;
               F33      ON F7;
               F13      WITH LMX;
               F7      WITH F13;
               F7      WITH F14;
               F16      WITH F13;
                F7       WITH LMX;
               F14       WITH LMX;
               F14      WITH F13;
   !           F16      WITH F14;
   !            F7       WITH F16;
               DEANW by visg*.3 man inte comm rese qual;
               MAN WITH VISG(1);
               QUAL WITH RESE(2);
               RESE WITH COMM(3);
               QUAL     WITH COMM(2);
               COMM     WITH INTE(1);
               RESE     WITH MAN;
               COMM     WITH VISG;
               QUAL     WITH VISG(3);
               QUAL     WITH MAN(1);
               QUAL     WITH INTE(1);
   !            INTE     WITH VISG;
               DEANW on LMX f33 f13 f14 f16 f7*.3;
  OUTPUT:    SAMPSTAT STANDARDIZED;
!               RESIDUAL MOD(0);
   !            TECH1;

INPUT READING TERMINATED NORMALLY



244

this is an example of a MSEM with deaneff upper and lower level
SUMMARY OF ANALYSIS

Number of groups                                                 1
Number of observations                                         677
Number of dependent variables                                    9
Number of independent variables                                  9
Number of continuous latent variables                            3

Observed dependent variables
  Continuous
   VISG        MAN         INTE        COMM        RESE        QUAL
   F18         F19         F33

Observed independent variables
   F24         F26         F27         F56         F28         F13
   F14         F16         F7

Continuous latent variables
   LMX         DEANW       DEANB

Variables with special functions

  Cluster variable      UNIT
  Within variables
   F18         F19         F33         F13         F14         F16
   F7

  Between variables
   F24         F26         F27         F56         F28

Estimator                                                      MLR
Information matrix                                        OBSERVED
Maximum number of iterations                                  1000
Convergence criterion                                    0.100D-05
Maximum number of EM iterations                             200000
Convergence criteria for the EM algorithm
  Loglikelihood change                                   0.100D-02
  Relative loglikelihood change                          0.100D-05
  Derivative                                             0.100D-02
Minimum variance                                         0.100D-03
Maximum number of steepest descent iterations                   20
Maximum number of iterations for H1                           2000
Convergence criterion for H1                             0.100D-03
Optimization algorithm                                         EMA

Input data file(s)
  D:\send_mee\DATA\FULL-MISSING.dat
Input data format  FREE

SUMMARY OF DATA
     Number of patterns          24
     Number of clusters          20

       Size (s)    Cluster ID with Size s
         10            19
         12            14
         13            13
         16            17
         17            16     20     18
         19            15
         23             2
         26            10
         31             8
         32            11      7
         33             9
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         34             4
         42             1
         56            12      3
         64             5
        127             6

     Average cluster size  33.850

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables
                Intraclass              Intraclass              Intraclass
     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation

     VISG         0.036      MAN          0.040      INTE         0.017
     COMM         0.042      RESE         0.038      QUAL         0.051
     F18          0.000      F19          0.000      F33          0.000

COVARIANCE COVERAGE OF DATA
Minimum covariance coverage value   0.100
     PROPORTION OF DATA PRESENT

           Covariance Coverage
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.991
 MAN            0.985         0.985
 INTE           0.988         0.984         0.988
 COMM           0.985         0.981         0.985         0.985
 RESE           0.976         0.975         0.976         0.976         0.976
 QUAL           0.975         0.973         0.975         0.975         0.969
 F18            0.963         0.960         0.963         0.962         0.956
 F19            0.966         0.965         0.966         0.963         0.957
 F33            0.976         0.972         0.975         0.972         0.963
 F13            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F14            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F16            0.917         0.913         0.916         0.913         0.904
 F7             0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F24            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F26            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F27            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F56            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976
 F28            0.991         0.985         0.988         0.985         0.976

           Covariance Coverage
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.975
 F18            0.953         0.963
 F19            0.954         0.960         0.966
 F33            0.962         0.957         0.960         0.982
 F13            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F14            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F16            0.904         0.895         0.900         0.911         0.920
 F7             0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F24            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F26            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F27            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F56            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000
 F28            0.975         0.963         0.966         0.982         1.000

           Covariance Coverage
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 F14            1.000
 F16            0.920         0.920
 F7             1.000         0.920         1.000
 F24            1.000         0.920         1.000         1.000
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 F26            1.000         0.920         1.000         1.000         1.000
 F27            1.000         0.920         1.000         1.000         1.000
 F56            1.000         0.920         1.000         1.000         1.000
 F28            1.000         0.920         1.000         1.000         1.000

           Covariance Coverage
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 F27            1.000
 F56            1.000         1.000
 F28            1.000         1.000         1.000

SAMPLE STATISTICS
NOTE:  The sample statistics for within and between refer to the
       maximum-likelihood estimated within and between covariance
       matrices, respectively.

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR WITHIN
           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         3.069         3.398         3.933         0.034

           Means
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.527         0.294         0.254         0.000         0.000

           Means
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.602
 MAN            0.557         0.656
 INTE           0.499         0.539         0.585
 COMM           0.491         0.520         0.500         0.585
 RESE           0.454         0.471         0.451         0.464         0.619
 QUAL           0.536         0.565         0.525         0.524         0.502
 F18            0.420         0.442         0.414         0.397         0.377
 F19            0.524         0.569         0.537         0.512         0.477
 F33            0.119         0.126         0.126         0.125         0.121
 F13            0.014         0.014         0.015         0.008         0.011
 F14            0.028         0.014         0.016         0.019         0.035
 F16            0.023         0.004         0.005         0.008         0.004
 F7             0.038         0.038         0.016         0.037         0.053
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.685
 F18            0.432         0.716
 F19            0.537         0.553         0.805
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 F33            0.130         0.106         0.140         0.231
 F13            0.011         0.011         0.011         0.007         0.033
 F14            0.015         0.013         0.028        -0.005        -0.005
 F16            0.015         0.007         0.017        -0.005         0.005
 F7             0.030         0.021         0.037        -0.029        -0.009
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 F14            0.249
 F16           -0.007         0.207
 F7             0.030         0.005         0.190
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 F27            0.000
 F56            0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.886         1.000
 INTE           0.840         0.870         1.000
 COMM           0.826         0.839         0.854         1.000
 RESE           0.744         0.739         0.750         0.770         1.000
 QUAL           0.835         0.843         0.830         0.827         0.772
 F18            0.639         0.645         0.640         0.613         0.565
 F19            0.753         0.783         0.783         0.746         0.676
 F33            0.320         0.325         0.343         0.340         0.321
 F13            0.103         0.095         0.106         0.056         0.075
 F14            0.072         0.035         0.042         0.049         0.088
 F16            0.065         0.010         0.014         0.024         0.012
 F7             0.113         0.108         0.047         0.111         0.154
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           1.000
 F18            0.618         1.000
 F19            0.723         0.728         1.000
 F33            0.327         0.261         0.325         1.000
 F13            0.070         0.071         0.067         0.080         1.000
 F14            0.037         0.030         0.063        -0.022        -0.051
 F16            0.040         0.018         0.041        -0.023         0.066
 F7             0.082         0.057         0.095        -0.140        -0.109
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
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 F56            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 F14            1.000
 F16           -0.029         1.000
 F7             0.138         0.024         1.000
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 F27            0.000
 F56            0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR BETWEEN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.454         3.328         3.567         3.629         3.648

           Means
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.460         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000         0.200        46.800

           Means
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 1              0.300         3.339         0.300

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.023
 MAN            0.022         0.028
 INTE           0.002         0.005         0.010
 COMM           0.018         0.023         0.007         0.026
 RESE           0.008         0.012         0.000         0.017         0.024
 QUAL           0.026         0.027         0.006         0.019         0.006
 F18            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F13            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F7             0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.011        -0.027        -0.018        -0.027         0.006
 F26           -0.740        -0.664        -1.513        -1.648        -2.313
 F27            0.004         0.006        -0.009         0.004         0.019
 F56            0.011         0.006        -0.011         0.001         0.005
 F28           -0.020        -0.012        -0.014        -0.023        -0.022
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           Covariances
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.037
 F18            0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000
 F13            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F7             0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.011         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26           -1.603         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27           -0.007         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.014         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28           -0.029         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 F14            0.000
 F16            0.000         0.000
 F7             0.000         0.000         0.000
 F24            0.000         0.000         0.000         0.160
 F26            0.000         0.000         0.000        -3.160      1801.360
 F27            0.000         0.000         0.000         0.040        -5.040
 F56            0.000         0.000         0.000         0.036        -0.139
 F28            0.000         0.000         0.000        -0.060         8.460

           Covariances
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 F27            0.210
 F56           -0.016         0.048
 F28           -0.090         0.002         0.210

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.897         1.000
 INTE           0.100         0.307         1.000
 COMM           0.738         0.868         0.407         1.000
 RESE           0.362         0.476         0.001         0.692         1.000
 QUAL           0.921         0.838         0.316         0.614         0.208
 F18            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F13            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F7             0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.178        -0.404        -0.440        -0.420         0.090
 F26           -0.116        -0.094        -0.358        -0.242        -0.350
 F27            0.063         0.080        -0.201         0.050         0.268
 F56            0.334         0.176        -0.498         0.019         0.161
 F28           -0.291        -0.157        -0.303        -0.308        -0.303

           Correlations
              QUAL          F18           F19           F33           F13
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           1.000
 F18            0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000
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 F13            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F7             0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.143         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26           -0.198         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27           -0.077         0.000         0.000         0.000         0.000
 F56            0.336         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28           -0.325         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F14           F16           F7            F24           F26
              ________      ________      ________      ________      ________
 F14            0.000
 F16            0.000         0.000
 F7             0.000         0.000         0.000
 F24            0.000         0.000         0.000         1.000
 F26            0.000         0.000         0.000        -0.186         1.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.218        -0.259
 F56            0.000         0.000         0.000         0.415        -0.015
 F28            0.000         0.000         0.000        -0.327         0.435

           Correlations
              F27           F56           F28
              ________      ________      ________
 F27            1.000
 F56           -0.162         1.000
 F28           -0.429         0.018         1.000

     MAXIMUM LOG-LIKELIHOOD VALUE FOR THE UNRESTRICTED (H1) MODEL IS -4860.969
THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY

TESTS OF MODEL FIT

Chi-Square Test of Model Fit
          Value                            107.679*
          Degrees of Freedom                    80
          P-Value                           0.0213
          Scaling Correction Factor      Undefined
            for MLR

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULS, WLSM and WLSMV cannot be used
    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference
    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com.
    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide.

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model
          Value                           6083.444
          Degrees of Freedom                   123
          P-Value                           0.0000

CFI/TLI
          CFI                                0.995
          TLI                                0.993

Loglikelihood
          H0 Value                       -4914.809
          H1 Value                       -4860.969

Information Criteria
          Number of Free Parameters             75
          Akaike (AIC)                    9979.617
          Bayesian (BIC)                 10318.442
          Sample-Size Adjusted BIC       10080.310
            (n* = (n + 2) / 24)
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RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation)
          Estimate                           0.023

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual)
          Value for Between                  0.096
          Value for Within                   0.013

MODEL RESULTS

                   Estimates     S.E.  Est./S.E.    Std     StdYX

Within Level

 LMX      BY
    F18                1.000    0.000      0.000    0.655    0.774
    F19                1.287    0.050     25.679    0.843    0.940

 DEANW    BY
    VISG               1.333    0.299      4.452    0.705    0.909
    MAN                1.435    0.314      4.570    0.759    0.939
    INTE               1.330    0.286      4.654    0.703    0.924
    COMM               1.284    0.274      4.680    0.679    0.888
    RESE               1.221    0.271      4.502    0.646    0.819
    QUAL               1.363    0.307      4.445    0.721    0.868

 DEANW      ON
    LMX                0.692    0.169      4.105    0.857    0.857

 DEANW      ON
    F33                0.076    0.018      4.211    0.144    0.069
    F13                0.111    0.056      1.978    0.211    0.038
    F14                0.005    0.022      0.242    0.010    0.005
    F16               -0.006    0.039     -0.148   -0.011   -0.005
    F7                 0.047    0.051      0.927    0.089    0.039

 F33        ON
    LMX                0.265    0.034      7.746    0.174    0.362

 F33        ON
    F7                -0.193    0.027     -7.094   -0.193   -0.175

 F13      WITH
    LMX                0.009    0.005      1.891    0.013    0.074

 F7       WITH
    LMX                0.027    0.017      1.637    0.042    0.096

 F14      WITH
    LMX                0.020    0.018      1.076    0.030    0.060

 F7       WITH
    F13               -0.009    0.003     -2.830   -0.009   -0.111
    F14                0.030    0.010      3.006    0.030    0.138

 F16      WITH
    F13                0.005    0.006      0.936    0.005    0.065

 F14      WITH
    F13               -0.004    0.004     -1.098   -0.004   -0.049

 MAN      WITH
    VISG               0.019    0.006      3.226    0.019    0.030

 QUAL     WITH
    RESE               0.037    0.007      5.121    0.037    0.056
    COMM               0.037    0.007      5.121    0.037    0.058
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    VISG               0.028    0.006      4.623    0.028    0.043
    MAN                0.019    0.006      3.226    0.019    0.028
    INTE               0.019    0.006      3.226    0.019    0.030

 RESE     WITH
    COMM               0.028    0.006      4.623    0.028    0.046
    MAN               -0.019    0.008     -2.254   -0.019   -0.029

 COMM     WITH
    INTE               0.019    0.006      3.226    0.019    0.033
    VISG               0.010    0.006      1.698    0.010    0.017

 Means
    F13                0.034    0.009      3.594    0.034    0.188
    F14                0.527    0.051     10.242    0.527    1.056
    F16                0.294    0.033      8.967    0.294    0.645
    F7                 0.254    0.031      8.066    0.254    0.584

 Intercepts
    F18                3.069    0.066     46.425    3.069    3.627
    F19                3.398    0.075     45.012    3.398    3.789
    F33                3.983    0.031    127.362    3.983    8.294

 Variances
    F13                0.033    0.009      3.733    0.033    1.000
    F14                0.249    0.003     88.575    0.249    1.000
    F16                0.207    0.014     15.340    0.207    1.000
    F7                 0.190    0.015     12.232    0.190    1.000
    LMX                0.429    0.046      9.383    1.000    1.000

 Residual Variances
    VISG               0.104    0.010     10.679    0.104    0.174
    MAN                0.077    0.008      9.848    0.077    0.118
    INTE               0.085    0.007     12.678    0.085    0.147
    COMM               0.123    0.009     14.042    0.123    0.211
    RESE               0.205    0.013     15.910    0.205    0.330
    QUAL               0.170    0.010     16.635    0.170    0.246
    F18                0.287    0.031      9.191    0.287    0.401
    F19                0.093    0.019      5.011    0.093    0.116
    F33                0.196    0.012     16.544    0.196    0.850
    DEANW              0.058    0.025      2.326    0.206    0.206

Between Level
 DEANB    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.138    0.891
    MAN                1.163    0.252      4.612    0.160    0.979
    INTE               0.186    0.331      0.561    0.026    0.302
    COMM               1.007    0.373      2.702    0.139    0.857
    RESE               0.469    0.217      2.160    0.065    0.386
    QUAL               1.165    0.171      6.835    0.160    0.861
 DEANB      ON
    F24               -0.278    0.079     -3.507   -2.021   -0.808
    F26                0.000    0.001      0.326    0.001    0.061
    F27                0.061    0.065      0.931    0.441    0.202
    F56                0.420    0.184      2.283    3.052    0.665
    F28               -0.103    0.120     -0.861   -0.751   -0.344
 RESE     WITH
    COMM               0.010    0.008      1.296    0.010    0.367
    INTE              -0.005    0.005     -1.031   -0.005   -0.382
 QUAL     WITH
    VISG               0.007    0.003      1.956    0.007    0.228
    MAN                0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    RESE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000

 Intercepts
    VISG               1.681    0.576      2.920    1.681   10.878
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    MAN                1.296    0.621      2.085    1.296    7.920
    INTE               2.878    0.474      6.070    2.878   33.986
    COMM               1.854    0.528      3.513    1.854   11.454
    RESE               2.613    0.420      6.228    2.613   15.620
    QUAL               1.442    0.712      2.024    1.442    7.736

 Residual Variances
    VISG               0.005    0.003      1.885    0.005    0.206
    MAN                0.001    0.004      0.268    0.001    0.041
    INTE               0.007    0.007      0.948    0.007    0.909
    COMM               0.007    0.006      1.125    0.007    0.266
    RESE               0.024    0.014      1.690    0.024    0.851
    QUAL               0.009    0.009      1.055    0.009    0.259
    DEANB              0.008    0.004      1.939    0.440    0.440

R-SQUARE
Within Level
    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.826
    MAN       0.882
    INTE      0.853
    COMM      0.789
    RESE      0.670
    QUAL      0.754
    F18       0.599
    F19       0.884
    F33       0.150

     Latent
    Variable  R-Square
    DEANW     0.794

Between Level
    Observed
    Variable  R-Square
    VISG      0.794
    MAN       0.959
    INTE      0.091
    COMM      0.734
    RESE      0.149
    QUAL      0.741

     Latent
    Variable  R-Square
    DEANB     0.560

     Beginning Time:  01:31:19
        Ending Time:  01:31:47
       Elapsed Time:  00:00:28

MUTHEN & MUTHEN
3463 Stoner Ave.
Los Angeles, CA  90066

Tel: (310) 391-9971
Fax: (310) 391-8971
Web: www.StatModel.com
Support: Support@StatModel.com

Copyright (c) 1998-2005 Muthen & Muthen
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ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี
Mplus VERSION 3.13
MUTHEN & MUTHEN
08/20/2005   3:10 PM

INPUT INSTRUCTIONS

  TITLE:        this is an example of a CFA with deaneff
  DATA: FILE IS    D:\send_mee\Full-Data.dat;
  !DEFINE:    viscom = (visg + comm)/2.0;
  VARIABLE:  NAMES ARE visg man inte comm rese qual
                       f7-f48 unit f50-f52 clus pos f55-f56;
             USEVARIABLES ARE visg man inte comm rese qual;
             MISSING ARE ALL (-999);
             CLUSTER = unit;
  ANALYSIS:  TYPE = TWOLEVEL MISSING H1;
             TYPE = MISSING;
             STITERATIONS =  20000;
             MITERATIONS  =  20000;
  MODEL:
              %WITHIN%
              DEANW by visg man inte comm rese qual;
                      MAN  WITH VISG;
                      QUAL WITH RESE;
                      RESE WITH COMM;
   !                   INTE WITH MAN;
              %BETWEEN%
              DEANB by visg man inte comm rese qual;
  OUTPUT: SAMPSTAT STANDARDIZED;
!                        RESIDUAL MODINDICES (0);
!                      TECH1;

INPUT READING TERMINATED NORMALLY

this is an example of a CFA with deaneff

SUMMARY OF ANALYSIS
Number of groups                                                 1
Number of observations                                         677
Number of dependent variables                                    6
Number of independent variables                                  0
Number of continuous latent variables                            2

Observed dependent variables

  Continuous
   VISG        MAN         INTE        COMM        RESE        QUAL

Continuous latent variables
   DEANW       DEANB

Variables with special functions

  Cluster variable      UNIT

Estimator                                                      MLR
Information matrix                                        OBSERVED
Maximum number of iterations                                  1000
Convergence criterion                                    0.100D-05
Maximum number of EM iterations                              20000
Convergence criteria for the EM algorithm
  Loglikelihood change                                   0.100D-02
  Relative loglikelihood change                          0.100D-05
  Derivative                                             0.100D-02
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Minimum variance                                         0.100D-03
Maximum number of steepest descent iterations                   20
Maximum number of iterations for H1                           2000
Convergence criterion for H1                             0.100D-03
Optimization algorithm                                         EMA

Input data file(s)
  F:\BURA\THESIS_DATA\send_mee\Full-Data.dat
Input data format  FREE

SUMMARY OF DATA

     Number of patterns           1
     Number of clusters          20

       Size (s)    Cluster ID with Size s

         10            19
         12            14
         13            13
         16            17
         17            16     20     18
         19            15
         23             2
         26            10
         31             8
         32            11      7
         33             9
         34             4
         42             1
         56             3     12
         64             5
        127             6

     Average cluster size  33.850

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables

                Intraclass              Intraclass              Intraclass
     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation

     VISG         0.122      MAN          0.134      INTE         0.086
     COMM         0.114      RESE         0.092      QUAL         0.126

COVARIANCE COVERAGE OF DATA

Minimum covariance coverage value   0.100

     PROPORTION OF DATA PRESENT

           Covariance Coverage
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            1.000         1.000
 INTE           1.000         1.000         1.000
 COMM           1.000         1.000         1.000         1.000
 RESE           1.000         1.000         1.000         1.000         1.000
 QUAL           1.000         1.000         1.000         1.000         1.000

           Covariance Coverage
              QUAL
              ________
 QUAL           1.000
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SAMPLE STATISTICS

NOTE:  The sample statistics for within and between refer to the
       maximum-likelihood estimated within and between covariance
       matrices, respectively.

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR WITHIN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              QUAL
              ________
 1              0.000

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.561
 MAN            0.503         0.599
 INTE           0.457         0.485         0.540
 COMM           0.451         0.470         0.458         0.546
 RESE           0.408         0.421         0.405         0.420         0.577
 QUAL           0.482         0.507         0.471         0.475         0.451

           Covariances
              QUAL
              ________
 QUAL           0.632

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.868         1.000
 INTE           0.830         0.853         1.000
 COMM           0.815         0.822         0.844         1.000
 RESE           0.716         0.716         0.726         0.747         1.000
 QUAL           0.809         0.824         0.807         0.809         0.748

           Correlations
              QUAL
              ________
 QUAL           1.000

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR BETWEEN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.447         3.320         3.559         3.611         3.633
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           Means
              QUAL
              ________
 1              3.437

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.078
 MAN            0.082         0.092
 INTE           0.049         0.057         0.051
 COMM           0.068         0.076         0.049         0.070
 RESE           0.052         0.059         0.037         0.056         0.059
 QUAL           0.083         0.088         0.055         0.069         0.051

           Covariances
              QUAL
              ________
 QUAL           0.091

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.964         1.000
 INTE           0.777         0.836         1.000
 COMM           0.914         0.950         0.821         1.000
 RESE           0.771         0.809         0.669         0.882         1.000
 QUAL           0.985         0.958         0.808         0.866         0.692

           Correlations
              QUAL
              ________
 QUAL           1.000

     MAXIMUM LOG-LIKELIHOOD VALUE FOR THE UNRESTRICTED (H1) MODEL IS -2450.786

THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY

TESTS OF MODEL FIT

Chi-Square Test of Model Fit

         Value                             18.254*
          Degrees of Freedom                    15
          P-Value                           0.2495
          Scaling Correction Factor          1.360
            for MLR

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULS, WLSM and WLSMV cannot be used
    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference
    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com.
    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide.

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model

          Value                           3473.529
          Degrees of Freedom                    30
          P-Value                           0.0000
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CFI/TLI

          CFI                                0.999
          TLI                                0.998

Loglikelihood

          H0 Value                       -2463.195
          H1 Value                       -2450.786

Information Criteria

          Number of Free Parameters             33
          Akaike (AIC)                    4992.390
          Bayesian (BIC)                  5141.473
          Sample-Size Adjusted BIC        5036.695
            (n* = (n + 2) / 24)

RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation)

          Estimate                           0.018

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual)

          Value for Between                  0.038
          Value for Within                   0.005

MODEL RESULTS

                   Estimates     S.E.  Est./S.E.    Std     StdYX

Within Level

 DEANW    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.676    0.903
    MAN                1.054    0.030     35.600    0.712    0.920
    INTE               1.003    0.039     25.459    0.678    0.923
    COMM               0.992    0.035     28.549    0.671    0.906
    RESE               0.884    0.038     23.245    0.598    0.786
    QUAL               1.044    0.026     40.152    0.706    0.889

 MAN      WITH
    VISG               0.022    0.008      2.659    0.022    0.037

 QUAL     WITH
    RESE               0.028    0.008      3.657    0.028    0.047

 RESE     WITH
    COMM               0.020    0.009      2.279    0.020    0.036

 Variances
    DEANW              0.457    0.047      9.734    1.000    1.000

 Residual Variances
    VISG               0.104    0.011      9.118    0.104    0.185
    MAN                0.092    0.010      8.798    0.092    0.154
    INTE               0.080    0.008      9.795    0.080    0.148
    COMM               0.098    0.010      9.951    0.098    0.179
    RESE               0.221    0.015     14.953    0.221    0.382
    QUAL               0.133    0.009     15.228    0.133    0.210

Between Level

 DEANB    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.277    0.986
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    MAN                1.074    0.130      8.233    0.297    0.989
    INTE               0.671    0.176      3.819    0.186    0.834
    COMM               0.874    0.198      4.417    0.242    0.950
    RESE               0.690    0.224      3.077    0.191    0.816
    QUAL               1.089    0.084     12.965    0.301    0.969

 Intercepts
    VISG               3.443    0.069     49.843    3.443   12.261
    MAN                3.313    0.074     44.805    3.313   11.021
    INTE               3.554    0.060     59.119    3.554   15.961
    COMM               3.609    0.067     54.029    3.609   14.171
    RESE               3.633    0.065     55.659    3.633   15.530
    QUAL               3.443    0.075     45.948    3.443   11.065

 Variances
    DEANB              0.077    0.035      2.188    1.000    1.000

 Residual Variances
    VISG               0.002    0.004      0.555    0.002    0.028
    MAN                0.002    0.003      0.660    0.002    0.022
    INTE               0.015    0.009      1.662    0.015    0.305
    COMM               0.006    0.005      1.373    0.006    0.098
    RESE               0.018    0.011      1.595    0.018    0.334
    QUAL               0.006    0.008      0.698    0.006    0.061

R-SQUARE

Within Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.815
    MAN       0.846
    INTE      0.852
    COMM      0.821
    RESE      0.618
    QUAL      0.790

Between Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.972
    MAN       0.978
    INTE      0.695
    COMM      0.902
    RESE      0.666
    QUAL      0.939

     Beginning Time:  15:10:50
        Ending Time:  15:10:51
       Elapsed Time:  00:00:01

MUTHEN & MUTHEN
3463 Stoner Ave.
Los Angeles, CA  90066

Tel: (310) 391-9971
Fax: (310) 391-8971
Web: www.StatModel.com
Support: Support@StatModel.com

Copyright (c) 1998-2005 Muthen & Muthen
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ผลการวิเคราะหโมเดลการวัดพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี

Mplus VERSION 3.13
MUTHEN & MUTHEN
08/20/2005   3:10 PM

INPUT INSTRUCTIONS
  TITLE:        this is an example of a CFA with deaneff
  DATA: FILE IS    D:\send_mee\Full-Data.dat;
  !DEFINE:    viscom = (visg + comm)/2.0;
  VARIABLE:  NAMES ARE visg man inte comm rese qual
                       f7-f48 unit f50-f52 clus pos f55-f56;
             USEVARIABLES ARE visg man inte comm rese qual;
             MISSING ARE ALL (-999);
             CLUSTER = unit;
  ANALYSIS:  TYPE = TWOLEVEL MISSING H1;
             TYPE = MISSING;
             STITERATIONS =  20000;
             MITERATIONS  =  20000;
  MODEL:
              %WITHIN%
              DEANW by visg man inte comm rese qual;
                      MAN  WITH VISG;
                      QUAL WITH RESE;
                      RESE WITH COMM;
   !                   INTE WITH MAN;
              %BETWEEN%
              DEANB by visg man inte comm rese qual;
  OUTPUT: SAMPSTAT STANDARDIZED ;
!                     RESIDUAL MODINDICES (0);
!                      TECH1;

INPUT READING TERMINATED NORMALLY

this is an example of a CFA with deaneff

SUMMARY OF ANALYSIS

Number of groups                                                 1
Number of observations                                         677

Number of dependent variables                                    6
Number of independent variables                                  0
Number of continuous latent variables                            2

Observed dependent variables

  Continuous
   VISG        MAN         INTE        COMM        RESE        QUAL

Continuous latent variables
   DEANW       DEANB

Variables with special functions

  Cluster variable      UNIT

Estimator                                                      MLR
Information matrix                                        OBSERVED
Maximum number of iterations                                  1000
Convergence criterion                                    0.100D-05
Maximum number of EM iterations                              20000
Convergence criteria for the EM algorithm
  Loglikelihood change                                   0.100D-02
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  Relative loglikelihood change                          0.100D-05
  Derivative                                             0.100D-02
Minimum variance                                         0.100D-03
Maximum number of steepest descent iterations                   20
Maximum number of iterations for H1                           2000
Convergence criterion for H1                             0.100D-03
Optimization algorithm                                         EMA

Input data file(s)
  F:\BURA\THESIS_DATA\send_mee\Full-Data.dat
Input data format  FREE

SUMMARY OF DATA

     Number of patterns           1
     Number of clusters          20

       Size (s)    Cluster ID with Size s

         10            19
         12            14
         13            13
         16            17
         17            16     20     18
         19            15
         23             2
         26            10
         31             8
         32            11      7
         33             9
         34             4
         42             1
         56             3     12
         64             5
        127             6

     Average cluster size  33.850

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables

                Intraclass              Intraclass              Intraclass
     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation

     VISG         0.122      MAN          0.134      INTE         0.086
     COMM         0.114      RESE         0.092      QUAL         0.126

COVARIANCE COVERAGE OF DATA

Minimum covariance coverage value   0.100

     PROPORTION OF DATA PRESENT

           Covariance Coverage
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            1.000         1.000
 INTE           1.000         1.000         1.000
 COMM           1.000         1.000         1.000         1.000
 RESE           1.000         1.000         1.000         1.000         1.000
 QUAL           1.000         1.000         1.000         1.000         1.000
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           Covariance Coverage
              QUAL
              ________
 QUAL           1.000

SAMPLE STATISTICS

NOTE:  The sample statistics for within and between refer to the
       maximum-likelihood estimated within and between covariance
       matrices, respectively.

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR WITHIN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              QUAL
              ________
 1              0.000

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.561
 MAN            0.503         0.599
 INTE           0.457         0.485         0.540
 COMM           0.451         0.470         0.458         0.546
 RESE           0.408         0.421         0.405         0.420         0.577
 QUAL           0.482         0.507         0.471         0.475         0.451

           Covariances
              QUAL
              ________
 QUAL           0.632

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.868         1.000
 INTE           0.830         0.853         1.000
 COMM           0.815         0.822         0.844         1.000
 RESE           0.716         0.716         0.726         0.747         1.000
 QUAL           0.809         0.824         0.807         0.809         0.748

           Correlations
              QUAL
              ________
 QUAL           1.000

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR BETWEEN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.447         3.320         3.559         3.611         3.633

           Means
              QUAL
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              ________
 1              3.437

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.078
 MAN            0.082         0.092
 INTE           0.049         0.057         0.051
 COMM           0.068         0.076         0.049         0.070
 RESE           0.052         0.059         0.037         0.056         0.059
 QUAL           0.083         0.088         0.055         0.069         0.051

           Covariances
              QUAL
              ________
 QUAL           0.091

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.964         1.000
 INTE           0.777         0.836         1.000
 COMM           0.914         0.950         0.821         1.000
 RESE           0.771         0.809         0.669         0.882         1.000
 QUAL           0.985         0.958         0.808         0.866         0.692

           Correlations
              QUAL
              ________
 QUAL           1.000

     MAXIMUM LOG-LIKELIHOOD VALUE FOR THE UNRESTRICTED (H1) MODEL IS -2450.786

THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY

TESTS OF MODEL FIT

Chi-Square Test of Model Fit

          Value                             18.254*
          Degrees of Freedom                    15
          P-Value                           0.2495
          Scaling Correction Factor          1.360
            for MLR

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULS, WLSM and WLSMV cannot be used
    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference
    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com.
    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide.

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model

          Value                           3473.529
          Degrees of Freedom                    30
          P-Value                           0.0000

CFI/TLI

          CFI                                0.999
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          TLI                                0.998

Loglikelihood

          H0 Value                       -2463.195
          H1 Value                       -2450.786

Information Criteria

          Number of Free Parameters             33
          Akaike (AIC)                    4992.390
          Bayesian (BIC)                  5141.473
          Sample-Size Adjusted BIC        5036.695
            (n* = (n + 2) / 24)

RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation)

          Estimate                           0.018

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual)

          Value for Between                  0.038
          Value for Within                   0.005

MODEL RESULTS

                   Estimates     S.E.  Est./S.E.    Std     StdYX

Within Level

 DEANW    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.676    0.903
    MAN                1.054    0.030     35.600    0.712    0.920
    INTE               1.003    0.039     25.459    0.678    0.923
    COMM               0.992    0.035     28.549    0.671    0.906
    RESE               0.884    0.038     23.245    0.598    0.786
    QUAL               1.044    0.026     40.152    0.706    0.889

 MAN      WITH
    VISG               0.022    0.008      2.659    0.022    0.037

 QUAL     WITH
    RESE               0.028    0.008      3.657    0.028    0.047

 RESE     WITH
    COMM               0.020    0.009      2.279    0.020    0.036

 Variances
    DEANW              0.457    0.047      9.734    1.000    1.000

 Residual Variances
    VISG               0.104    0.011      9.118    0.104    0.185
    MAN                0.092    0.010      8.798    0.092    0.154
    INTE               0.080    0.008      9.795    0.080    0.148
    COMM               0.098    0.010      9.951    0.098    0.179
    RESE               0.221    0.015     14.953    0.221    0.382
    QUAL               0.133    0.009     15.228    0.133    0.210

Between Level

 DEANB    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.277    0.986
    MAN                1.074    0.130      8.233    0.297    0.989
    INTE               0.671    0.176      3.819    0.186    0.834
    COMM               0.874    0.198      4.417    0.242    0.950
    RESE               0.690    0.224      3.077    0.191    0.816
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    QUAL               1.089    0.084     12.965    0.301    0.969

 Intercepts
    VISG               3.443    0.069     49.843    3.443   12.261
    MAN                3.313    0.074     44.805    3.313   11.021
    INTE               3.554    0.060     59.119    3.554   15.961
    COMM               3.609    0.067     54.029    3.609   14.171
    RESE               3.633    0.065     55.659    3.633   15.530
    QUAL               3.443    0.075     45.948    3.443   11.065

 Variances
    DEANB              0.077    0.035      2.188    1.000    1.000

 Residual Variances
    VISG               0.002    0.004      0.555    0.002    0.028
    MAN                0.002    0.003      0.660    0.002    0.022
    INTE               0.015    0.009      1.662    0.015    0.305
    COMM               0.006    0.005      1.373    0.006    0.098
    RESE               0.018    0.011      1.595    0.018    0.334
    QUAL               0.006    0.008      0.698    0.006    0.061

R-SQUARE

Within Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.815
    MAN       0.846
    INTE      0.852
    COMM      0.821
    RESE      0.618
    QUAL      0.790

Between Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.972
    MAN       0.978
    INTE      0.695
    COMM      0.902
    RESE      0.666
    QUAL      0.939

     Beginning Time:  15:10:50
        Ending Time:  15:10:51
       Elapsed Time:  00:00:01

MUTHEN & MUTHEN
3463 Stoner Ave.
Los Angeles, CA  90066

Tel: (310) 391-9971
Fax: (310) 391-8971
Web: www.StatModel.com
Support: Support@StatModel.com

Copyright (c) 1998-2005 Muthen & Muthen
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ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ
ประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุมคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน

File: D:\send_invariance\free all-1-11 dec\free all-1-11 dec-usethesis
Mplus VERSION 3.13
MUTHEN & MUTHEN
09/20/2005   4:09 PM

INPUT INSTRUCTIONS

  TITLE:        invariance free all parameter
    DATA:        FILE IS    D:\send_mee\DATA\FULL-DATA-23 AUGUST.dat;
    VARIABLE:  NAMES ARE visg man inte comm rese qual
                         f7-f48 unit f50-f52 clus pos f55-f56;
               USEVARIABLES ARE visg man inte comm  rese qual pos
                                f24 f26 f27 f42 f28
                                f18 f19 f33 f14 f16 ;
               BETWEEN = f24 f26 f27 f42 f28;
               WITHIN  = f18 f19 f33 f14 f16 ;
               MISSING ARE ALL (-999);
               GROUPING = pos (0 = SUPPORT 1 = LECTURE);
              CLUSTER = clus;
    ANALYSIS:  TYPE =  TWOLEVEL MISSING H1;
  !            ESTIMATOR = MUML;
  !             STITERATIONS =  20;
  !             SDITERATIONS =  10;
               ITERATIONS =  2000;
               MITERATIONS =  20000;
  !             CONVERGENCE = .0001;
               LOGCRITERION = .003;
               MCONVERGENCE = .002;
               VARIANCE = .0002;

    MODEL:
               %BETWEEN%
                  DEANB by visg man inte comm  rese qual;
                  visg - qual@0;
                  RESE*;

                  DEANB ON f24 f26 f27 f42 f28;

               %WITHIN%
                  LMX by f18 f19;
                  f33 on lmx;
                  lmx on f16;

                  DEANW by visg*.3 man*.5 inte comm rese qual;
                  visg - qual@0;
                  RESE     WITH COMM;
                  COMM     WITH INTE;
                  QUAL WITH VISG;

                  DEANW@.3;
    !             MAN WITH VISG;
               DEANW on LMX f33*.5 f14 f16 ;

  !   MODEL SUPPORT:
  !   MODEL LECTURE:

  OUTPUT:    SAMPSTAT STANDARDIZED;
!                           RESIDUAL ;

INPUT READING TERMINATED NORMALLY

invariance free all parameter

SUMMARY OF ANALYSIS
Number of groups                                                 2
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Number of observations
   Group SUPPORT                                               280
   Group LECTURE                                               397

Number of dependent variables                                    9
Number of independent variables                                  7
Number of continuous latent variables                            3

Observed dependent variables

  Continuous
   VISG        MAN         INTE        COMM        RESE        QUAL
   F18         F19         F33

Observed independent variables
   F24         F26         F27         F42         F28         F14
   F16

Continuous latent variables
   LMX         DEANW       DEANB

Variables with special functions
  Grouping variable     POS
  Cluster variable      CLUS
  Within variables
   F18         F19         F33         F14         F16

  Between variables
   F24         F26         F27         F42         F28

Estimator                                                      MLR
Information matrix                                        EXPECTED
Maximum number of iterations                                  2000
Convergence criterion                                    0.100D-05
Maximum number of EM iterations                              20000
Convergence criteria for the EM algorithm
  Loglikelihood change                                   0.300D-02
  Relative loglikelihood change                          0.100D-05
  Derivative                                             0.200D-02
Minimum variance                                         0.200D-03
Maximum number of steepest descent iterations                   20
Maximum number of iterations for H1                           2000
Convergence criterion for H1                             0.100D-03
Optimization algorithm                                         EMA

Input data file(s)
  D:\send_mee\DATA\FULL-DATA-23 AUGUST.dat
Input data format  FREE

SUMMARY OF DATA
   Group SUPPORT
     Number of clusters          20

       Size (s)    Cluster ID with Size s

          2            13     14     19
          3            17
          4            20
          5            18
          6            15     16
          8             9
          9            10
         10             8
         11             2
         13            11
         14            12
         17             7
         18             4
         23             1
         28             5
         38             3
         61             6
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     Average cluster size  14.000

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables

                Intraclass              Intraclass              Intraclass
     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation

     VISG         0.022      MAN          0.013      INTE         0.023
     COMM         0.029      RESE         0.046      QUAL         0.040
     F18          0.000      F19          0.000      F33          0.000

   Group LECTURE
     Number of clusters          20

       Size (s)    Cluster ID with Size s

          8            39
         10            34
         11            36     33
         12            38     22
         13            35     37     40
         15            27
         16            24
         17            30
         18            23
         19            21     31
         21            28
         25            29
         36            25
         42            32
         66            26

     Average cluster size  19.850

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables

                Intraclass              Intraclass              Intraclass
     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation

     VISG         0.077      MAN          0.081      INTE         0.029
     COMM         0.062      RESE         0.066      QUAL         0.097
     F18          0.000      F19          0.000      F33          0.000

SAMPLE STATISTICS

NOTE:  The sample statistics for within and between refer to the
       maximum-likelihood estimated within and between covariance
       matrices, respectively.

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR SUPPORT WITHIN
           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         3.163         3.576         3.845         0.721

           Means
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.311         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              F28
              ________
 1              0.000



269

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.525
 MAN            0.475         0.589
 INTE           0.446         0.489         0.568
 COMM           0.428         0.467         0.469         0.533
 RESE           0.356         0.395         0.390         0.410         0.517
 QUAL           0.419         0.473         0.445         0.447         0.418
 F18            0.326         0.371         0.345         0.323         0.276
 F19            0.426         0.488         0.468         0.442         0.379
 F33            0.138         0.165         0.153         0.159         0.150
 F14           -0.008        -0.008         0.001        -0.002         0.005
 F16            0.012        -0.011        -0.009        -0.008        -0.028
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.587
 F18            0.325         0.611
 F19            0.429         0.456         0.737
 F33            0.155         0.130         0.183         0.246
 F14            0.000         0.042         0.009        -0.014         0.201
 F16           -0.018        -0.021         0.012        -0.004         0.004
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            0.214
 F24            0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F28
              ________
 F28            0.000

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.855         1.000
 INTE           0.817         0.846         1.000
 COMM           0.809         0.832         0.853         1.000
 RESE           0.683         0.716         0.720         0.782         1.000
 QUAL           0.754         0.803         0.770         0.799         0.759
 F18            0.575         0.618         0.586         0.566         0.491
 F19            0.684         0.740         0.723         0.705         0.614
 F33            0.385         0.435         0.410         0.440         0.421
 F14           -0.026        -0.023         0.003        -0.007         0.017
 F16            0.037        -0.032        -0.026        -0.025        -0.086
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
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           Correlations
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           1.000
 F18            0.542         1.000
 F19            0.651         0.679         1.000
 F33            0.409         0.335         0.431         1.000
 F14            0.000         0.119         0.024        -0.061         1.000
 F16           -0.051        -0.059         0.029        -0.017         0.021
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            1.000
 F24            0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F28
              ________
 F28            0.000

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR SUPPORT BETWEEN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.658         3.477         3.664         3.786         3.879

           Means
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.583         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.200        46.800         0.350         3.348

           Means
              F28
              ________
 1              0.250

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.012
 MAN            0.007         0.008
 INTE           0.005         0.001         0.014
 COMM           0.007         0.008         0.009         0.016
 RESE           0.004         0.000         0.016         0.010         0.025
 QUAL           0.015         0.008         0.002         0.003        -0.004
 F18            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
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 F33            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24            0.005        -0.020         0.000        -0.031         0.005
 F26           -1.015         0.276        -1.178        -1.335        -2.687
 F27           -0.005         0.003        -0.031        -0.007        -0.022
 F42            0.017         0.008        -0.002        -0.005        -0.005
 F28           -0.023        -0.003        -0.009        -0.017        -0.007

           Covariances
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.025
 F18            0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24            0.006         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.283         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27           -0.016         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.030         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28           -0.017         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            0.000
 F24            0.000         0.160
 F26            0.000        -3.160      1801.360
 F27            0.000         0.030        -4.580         0.227
 F42            0.000         0.034        -0.196        -0.009         0.048
 F28            0.000        -0.050         8.000        -0.087        -0.003

           Covariances
              F28
              ________
 F28            0.188

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.674         1.000
 INTE           0.425         0.122         1.000
 COMM           0.483         0.674         0.618         1.000
 RESE           0.258         0.020         0.898         0.530         1.000
 QUAL           0.867         0.593         0.093         0.165        -0.151
 F18            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24            0.113        -0.549        -0.006        -0.617         0.078
 F26           -0.219         0.073        -0.237        -0.252        -0.403
 F27           -0.092         0.069        -0.555        -0.113        -0.299
 F42            0.720         0.394        -0.063        -0.179        -0.151
 F28           -0.482        -0.085        -0.175        -0.322        -0.109

           Correlations
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           1.000
 F18            0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
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 F24            0.095         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.042         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27           -0.218         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.868         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28           -0.253         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            0.000
 F24            0.000         1.000
 F26            0.000        -0.186         1.000
 F27            0.000         0.157        -0.226         1.000
 F42            0.000         0.384        -0.021        -0.090         1.000
 F28            0.000        -0.289         0.435        -0.424        -0.033

           Correlations
              F28
              ________
 F28            1.000

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR LECTURE WITHIN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         3.008         3.275         3.995         0.390

           Means
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.242         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              F28
              ________
 1              0.000

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.599
 MAN            0.554         0.649
 INTE           0.501         0.532         0.570
 COMM           0.492         0.511         0.495         0.583
 RESE           0.450         0.458         0.440         0.438         0.606
 QUAL           0.548         0.566         0.532         0.521         0.485
 F18            0.436         0.444         0.428         0.409         0.397
 F19            0.538         0.574         0.544         0.512         0.488
 F33            0.116         0.113         0.110         0.111         0.116
 F14            0.009        -0.001         0.008        -0.006         0.008
 F16            0.024         0.008         0.013         0.017         0.020
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.682
 F18            0.454         0.739
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 F19            0.555         0.572         0.776
 F33            0.121         0.092         0.124         0.203
 F14           -0.002        -0.026        -0.001         0.020         0.238
 F16            0.029         0.023         0.018         0.002        -0.016
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            0.183
 F24            0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F28
              ________
 F28            0.000

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.889         1.000
 INTE           0.858         0.875         1.000
 COMM           0.832         0.831         0.858         1.000
 RESE           0.747         0.731         0.749         0.737         1.000
 QUAL           0.857         0.850         0.853         0.825         0.754
 F18            0.656         0.641         0.659         0.622         0.593
 F19            0.788         0.808         0.818         0.761         0.712
 F33            0.331         0.311         0.322         0.322         0.330
 F14            0.024        -0.002         0.023        -0.016         0.021
 F16            0.072         0.023         0.039         0.053         0.061
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           1.000
 F18            0.639         1.000
 F19            0.762         0.756         1.000
 F33            0.326         0.237         0.313         1.000
 F14           -0.004        -0.063        -0.002         0.092         1.000
 F16            0.083         0.064         0.047         0.010        -0.078
 F24            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            1.000
 F24            0.000         0.000
 F26            0.000         0.000         0.000
 F27            0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F28
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              ________
 F28            0.000

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR LECTURE BETWEEN

           Means
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.329         3.232         3.508         3.528         3.522

           Means
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              3.376         0.000         0.000         0.000         0.000

           Means
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 1              0.000         0.200        46.800         0.350         3.348

           Means
              F28
              ________
 1              0.250

           Covariances
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           0.050
 MAN            0.048         0.057
 INTE           0.014         0.022         0.017
 COMM           0.034         0.040         0.012         0.039
 RESE           0.027         0.034         0.005         0.031         0.043
 QUAL           0.055         0.058         0.021         0.042         0.033
 F18            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.029        -0.040        -0.032        -0.029        -0.006
 F26           -0.527        -0.796        -1.471        -1.613        -1.823
 F27            0.032         0.039         0.008         0.026         0.032
 F42            0.015         0.012        -0.008         0.007         0.015
 F28           -0.038        -0.039        -0.016        -0.039        -0.016

           Covariances
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           0.074
 F18            0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.028         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26           -1.870         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.015         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.016         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28           -0.049         0.000         0.000         0.000         0.000

           Covariances
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            0.000
 F24            0.000         0.160
 F26            0.000        -3.160      1801.360
 F27            0.000         0.030        -4.580         0.227
 F42            0.000         0.034        -0.196        -0.009         0.048
 F28            0.000        -0.050         8.000        -0.087        -0.003

           Covariances
              F28
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              ________
 F28            0.188

           Correlations
              VISG          MAN           INTE          COMM          RESE
              ________      ________      ________      ________      ________
 VISG           1.000
 MAN            0.901         1.000
 INTE           0.498         0.695         1.000
 COMM           0.770         0.852         0.461         1.000
 RESE           0.575         0.680         0.183         0.763         1.000
 QUAL           0.899         0.898         0.602         0.790         0.584
 F18            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.327        -0.422        -0.624        -0.370        -0.068
 F26           -0.056        -0.078        -0.268        -0.194        -0.208
 F27            0.298         0.343         0.135         0.279         0.323
 F42            0.295         0.221        -0.285         0.174         0.328
 F28           -0.390        -0.375        -0.281        -0.454        -0.177

           Correlations
              QUAL          F18           F19           F33           F14
              ________      ________      ________      ________      ________
 QUAL           1.000
 F18            0.000         0.000
 F19            0.000         0.000         0.000
 F33            0.000         0.000         0.000         0.000
 F14            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F16            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000
 F24           -0.261         0.000         0.000         0.000         0.000
 F26           -0.162         0.000         0.000         0.000         0.000
 F27            0.112         0.000         0.000         0.000         0.000
 F42            0.270         0.000         0.000         0.000         0.000
 F28           -0.415         0.000         0.000         0.000         0.000

           Correlations
              F16           F24           F26           F27           F42
              ________      ________      ________      ________      ________
 F16            0.000
 F24            0.000         1.000
 F26            0.000        -0.186         1.000
 F27            0.000         0.157        -0.226         1.000
 F42            0.000         0.384        -0.021        -0.090         1.000
 F28            0.000        -0.289         0.435        -0.424        -0.033

           Correlations
              F28
              ________
 F28            1.000

THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY

TESTS OF MODEL FIT

Chi-Square Test of Model Fit

          Value                        1803490.417*
          Degrees of Freedom                   183
          P-Value                           0.0000
          Scaling Correction Factor      Undefined
            for MLR

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULS, WLSM and WLSMV cannot be used
    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference
    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com.
    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide.

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model

          Value                           8003.991



276

          Degrees of Freedom                   198
          P-Value                           0.0000

CFI/TLI

          CFI                                0.000
          TLI                             -248.952

Loglikelihood

          H0 Value                     -905533.118
          H1 Value                       -3787.910

Information Criteria
          Number of Free Parameters             63
          Akaike (AIC)                 1811192.236
          Bayesian (BIC)               1811476.849
          Sample-Size Adjusted BIC     1811276.818
            (n* = (n + 2) / 24)

RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation)
          Estimate                           5.395

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual)
          Value for Between                  0.286
          Value for Within                   0.076

MODEL RESULTS
                   Estimates     S.E.  Est./S.E.    Std     StdYX
Group SUPPORT
Within Level
 LMX      BY
    F18                1.000    0.000      0.000    0.611    0.762
    F19                1.289    0.050     25.593    0.788    0.903

 DEANW    BY
    VISG               0.678    0.032     21.242    0.696    1.000
    MAN                0.714    0.037     19.490    0.732    1.000
    INTE               0.675    0.029     23.033    0.693    1.000
    COMM               0.671    0.033     20.353    0.688    1.000
    RESE               0.624    0.035     17.701    0.640    1.000
    QUAL               0.721    0.037     19.253    0.740    1.000

 DEANW      ON
    LMX                1.335    0.096     13.909    0.795    0.795

 LMX        ON
    F16                0.144    0.086      1.684    0.236    0.109

 DEANW      ON
    F33                0.210    0.067      3.116    0.205    0.102
    F14                0.018    0.057      0.309    0.017    0.008
    F16               -0.077    0.116     -0.664   -0.075   -0.035

 F33        ON
    LMX                0.391    0.055      7.143    0.239    0.480

 RESE     WITH
    COMM               0.000    0.010      0.000    0.000    0.000

 COMM     WITH
    INTE               0.000    0.010      0.000    0.000    0.000

 QUAL     WITH
    VISG               0.000    0.018     -0.002    0.000    0.000

 Intercepts
    F18                3.061    0.055     55.430    3.061    3.819
    F19                3.378    0.071     47.508    3.378    3.871
    F33                3.796    0.035    107.254    3.796    7.627

 Residual Variances
    VISG               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
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    MAN                0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    INTE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    COMM               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    RESE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    QUAL               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    F18                0.269    0.032      8.491    0.269    0.419
    F19                0.141    0.042      3.331    0.141    0.185
    F33                0.191    0.012     16.433    0.191    0.770
    LMX                0.369    0.060      6.189    0.988    0.988
    DEANW              0.300    0.000      0.000    0.285    0.285

Between Level

 DEANB    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.147    0.995
    MAN                0.736    0.137      5.382    0.108    0.992
    INTE              -0.139    0.164     -0.843   -0.020   -0.821
    COMM               0.246    0.152      1.618    0.036    0.931
    RESE               0.202    0.279      0.724    0.030    0.131
    QUAL               1.219    0.177      6.898    0.179    0.997

 DEANB      ON
    F24                0.024    0.057      0.410    0.160    0.064
    F26                0.001    0.001      1.792    0.007    0.287
    F27                0.039    0.063      0.629    0.269    0.128
    F42                0.295    0.159      1.857    2.006    0.441
    F28               -0.067    0.097     -0.696   -0.459   -0.199

 Intercepts
    VISG               1.864    0.553      3.372    1.864   12.637
    MAN                1.965    0.460      4.269    1.965   18.026
    INTE               3.137    0.294     10.665    3.137  126.530
    COMM               2.814    0.247     11.395    2.814   72.578
    RESE               2.957    0.351      8.424    2.957   13.028
    QUAL               1.608    0.687      2.341    1.608    8.953
    DEANB              0.000    0.000      0.000    0.000    0.000

 Residual Variances
    VISG               0.000    0.000      0.000    0.000    0.009
    MAN                0.000    0.000      0.000    0.000    0.017
    INTE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.325
    COMM               0.000    0.000      0.000    0.000    0.133
    RESE               0.051    0.017      2.915    0.051    0.983
    QUAL               0.000    0.000      0.000    0.000    0.006
    DEANB              0.015    0.005      3.097    0.693    0.693

Group LECTURE

Within Level

 LMX      BY
    F18                1.000    0.000      0.000    0.664    0.780
    F19                1.289    0.050     25.593    0.856    0.963

 DEANW    BY
    VISG               0.678    0.032     21.242    0.733    1.000
    MAN                0.714    0.037     19.490    0.772    1.000
    INTE               0.675    0.029     23.033    0.730    1.000
    COMM               0.671    0.033     20.353    0.726    1.000
    RESE               0.624    0.035     17.701    0.675    1.000
    QUAL               0.721    0.037     19.253    0.780    1.000

 DEANW      ON
    LMX                1.356    0.091     14.858    0.833    0.833

 LMX        ON
    F16               -0.016    0.083     -0.190   -0.024   -0.010

 DEANW      ON
    F33                0.193    0.071      2.731    0.179    0.081
    F14                0.020    0.054      0.378    0.019    0.009
    F16                0.053    0.067      0.798    0.049    0.021
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 F33        ON
    LMX                0.219    0.042      5.244    0.145    0.322

 RESE     WITH
    COMM               0.000    0.009     -0.003    0.000    0.000

 COMM     WITH
    INTE               0.000    0.009     -0.001    0.000    0.000

 QUAL     WITH
    VISG               0.000    0.007     -0.002    0.000    0.000

 Intercepts
    F18                3.061    0.055     55.430    3.061    3.595
    F19                3.378    0.071     47.508    3.378    3.800
    F33                4.011    0.032    127.248    4.011    8.889

 Residual Variances
    VISG               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    MAN                0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    INTE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    COMM               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    RESE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    QUAL               0.000    0.000      0.000    0.000    0.000
    F18                0.284    0.041      6.876    0.284    0.391
    F19                0.057    0.016      3.529    0.057    0.072
    F33                0.183    0.016     11.698    0.183    0.897
    LMX                0.441    0.038     11.661    1.000    1.000
    DEANW              0.300    0.000      0.000    0.257    0.257

Between Level

 DEANB    BY
    VISG               1.000    0.000      0.000    0.165    0.996
    MAN                0.736    0.137      5.382    0.121    0.993
    INTE              -0.139    0.164     -0.843   -0.023   -0.851
    COMM               0.246    0.152      1.618    0.041    0.944
    RESE               0.202    0.279      0.724    0.033    0.149
    QUAL               1.219    0.177      6.898    0.201    0.998

 DEANB      ON
    F24               -0.117    0.079     -1.480   -0.712   -0.285
    F26                0.001    0.001      1.310    0.004    0.174
    F27                0.019    0.063      0.300    0.115    0.055
    F42                0.447    0.178      2.506    2.706    0.595
    F28               -0.154    0.092     -1.672   -0.932   -0.403

 Intercepts
    VISG               1.864    0.553      3.372    1.864   11.256
    MAN                1.965    0.460      4.269    1.965   16.069
    INTE               3.137    0.294     10.665    3.137  116.615
    COMM               2.814    0.247     11.395    2.814   65.500
    RESE               2.957    0.351      8.424    2.957   13.197
    QUAL               1.608    0.687      2.341    1.608    7.972
    DEANB             -0.475    0.754     -0.630   -2.878   -2.878

 Residual Variances
    VISG               0.000    0.000      0.000    0.000    0.007
    MAN                0.000    0.000      0.000    0.000    0.013
    INTE               0.000    0.000      0.000    0.000    0.276
    COMM               0.000    0.000      0.000    0.000    0.108
    RESE               0.049    0.017      2.975    0.049    0.978
    QUAL               0.000    0.000      0.000    0.000    0.005
    DEANB              0.016    0.007      2.292    0.593    0.593

R-SQUARE

Group SUPPORT

Within Level

    Observed
    Variable  R-Square



279

    VISG      1.000
    MAN       1.000
    INTE      1.000
    COMM      1.000
    RESE      1.000
    QUAL      1.000
    F18       0.581
    F19       0.815
    F33       0.230

     Latent
    Variable  R-Square

    LMX       0.012
    DEANW     0.715

Between Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.991
    MAN       0.983
    INTE      0.675
    COMM      0.867
    RESE      0.017
    QUAL      0.994

     Latent
    Variable  R-Square

    DEANB     0.307

Group LECTURE

Within Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      1.000
    MAN       1.000
    INTE      1.000
    COMM      1.000
    RESE      1.000
    QUAL      1.000
    F18       0.609
    F19       0.928
    F33       0.103

     Latent
    Variable  R-Square

    LMX       0.000
    DEANW     0.743

Between Level

    Observed
    Variable  R-Square

    VISG      0.993
    MAN       0.987
    INTE      0.724
    COMM      0.892
    RESE      0.022
    QUAL      0.995

     Latent
    Variable  R-Square

    DEANB     0.407
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     Beginning Time:  16:09:30
        Ending Time:  16:30:27
       Elapsed Time:  00:20:57
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Los Angeles, CA  90066
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ

นางบรุทนิ ขําภิรัฐ เกดิวนัองัคารที ่ 12 พฤษภาคม 2513 ทีอํ่าเภอศขีรภมู ิ จงัหวดัสริุนทร 
สาํเรจ็การศกึษาปรญิญาครศุาสตรบณัฑติ ปการศกึษา 2535 และครศุาสตรมหาบณัฑติ ปการศึกษา 
2539 จากคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2546 เขาศึกษาตอหลักสูตร
ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

ป 2540 ปฏิบัติงานในตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน ศูนยเทคโนโลยีโลหะและ
วัสดุแหงชาติ (MTEC) สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สวทช) ป 2541-ปจจุบัน 
ปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป สวนแผนงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี

วทิยานพินธฉบบันีไ้ดรับทนุสนบัสนนุวทิยานพินธเพือ่การตพีมิพเผยแพร จากบณัฑติวทิยาลยั 
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั โดยสวนหนึง่ของวทิยานพินธไดรับการประเมนิคณุภาพงานวจิยัใหนาํเสนอ
ในทีป่ระชมุวชิาการประจาํป 2005 ของ American Educational Research Association (AERA)
ระหวางวนัที ่11-15 เมษายน 2548 ณ เมอืง Montreal ประเทศแคนาดา

ตวัอยางผลงานทางวชิาการและประสบการณระหวางศกึษา
1) Khampirat, B., & Bowarnkitiwong, S. (2005). Evaluation of Effective Academic 

Deanship in the Context of Thai Higher Education: A Multilevel Model. A paper presented
at the 2005 Annual Meeting of the American Educational Research Association (AERA) 
in Montreal, Canada, April 11-15, 2005.

2) Bowarnkitiwong, S., & Khampirat, B. (2005). Evaluation of the Public Administration
and Public Law Program. King Prajadphipok’s Institute, Thailand. (in Thai)

3) Wong-Vanich, S., Khampirat, B., & Ketchatturat, J. (2004). Evaluation of the research 
methodology and Formulation of the research proposal program.  National Research Council,
Thailand. (in Thai)

4) Proposal reviewer of the 2006 American Evaluation Association (AEA) annual
conference for the Assessment in Higher Education Topical Interest Group, Portland, Oregon, USA.

เปนตน
Awards/Recognition:
April, 2005  Travel support award from the International Relations Committee of the AERA.

สถานที่ติดตอ: มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนาร ี111 ถ. มหาวทิยาลยั ต.สรุนารี
อ.เมอืง จ.นครราชสมีา 30000   E-mail: buratink@sut.ac.th
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