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บทคัดย่อ   

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของ
บุคลากรคณะสหวิทยาการ 2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความ
ร่วมมือของบุคลากรคณะสหวิทยาการกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3. เพ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนา
วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากรคณะสหวิทยาการ การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและบุคลากรคณะสหวิทยาการ จ านวน 225 คน เครื่องมือวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาระหว่าง 0.60- 1.00 ค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.962 และแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมความ
ร่วมมือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์สถิติอ้างอิงโดย
การทดสอบค่า Bartlett’s Test of Sphericity ค่าดัชนี KMO และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
วิเคราะห์ค่าสถิติเชิงพรรณนา 

ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากรมี 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ค่านิยม
ความไว้วางใจ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เป้าหมายร่วมกัน และการมีส่วนร่วมของบุคลากร รวม 10 
องค์ประกอบย่อย 2) โมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากรคณะสหวิทยาการ มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมความร่วมมือประกอบด้วย 4 
ด้าน ได้แก่ (1) ค่านิยมความไว้วางใจ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความโปร่งใส เปิดรับฟังความคิดเห็น
จากทุกระดับ ส่งเสริมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพ (2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควร
พัฒนาแพลตฟอร์มการสื่อสารสองทางผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล (3) เป้าหมายร่วมกัน ควรก าหนดเป้าหมาย
ของคณะเชื่อมโยงกับเป้าหมายรายบุคคลผ่านแผนพัฒนารายบุคคล (4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร ควร
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เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ สร้างบรรยากาศการท างานที่ท าให้รู้สึกเป็น
เจ้าขององค์กร 

ค าส าคัญ: การพัฒนาตัวบ่งชี้, วัฒนธรรมความร่วมมือ, บุคลากร 
 
Abstract   
 This research article aimed to 1) examine the components and indicators of a 
collaborative culture among personnel of the Faculty of Interdisciplinary Studies, 2) 
verify the consistency of the collaborative culture indicator model with empirical data, 
and 3) explore guidelines for developing a collaborative culture among faculty 
personnel. The study employed a mixed-methods research design. The sample group 
consisted of 225 administrators and staff members of the Faculty of Interdisciplinary 
Studies. Research instruments included a five-point Likert scale questionnaire with 
content validity indices ranging from 0.60 to 1.00 and a reliability coefficient of 0.962, as 
well as semi-structured interviews for identifying development guidelines. Data were 
analyzed using descriptive statistics (mean and standard deviation) and inferential 
statistics, including Bartlett’s Test of Sphericity, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) index, and 
confirmatory factor analysis (CFA). 
 The research findings revealed that: 1) the collaborative culture among personnel 
comprised four main components trust values, effective communication, shared goals, 
and personnel participation consisting of ten sub-components; 2) the model of 
collaborative culture indicators for the Faculty of Interdisciplinary Studies was consistent 
and harmonized with empirical data; and 3) the guidelines for developing a collaborative 
culture included four key aspects: (1) Trust values administrators should foster 
transparency, encourage open dialogue at all levels, and promote professional ethics; 
(2) Effective communication administrators should develop two-way communication 
platforms using digital technology; (3) Shared goals organizational goals should be 
aligned with individual development plans; and (4) Personnel participation staff should 
be encouraged to engage in management processes and experience a sense of 
organizational ownership through a supportive and inclusive working environment. 
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บทน า    
ในยุคปัจจุบันที่การเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 

สถาบันอุดมศึกษาถูกท้าทายให้ต้องปรับตัวเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายและซับซ้อน
มากขึ้น การบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย จึงไม่เพียงแต่ต้องมุ่งเน้นที่การพัฒนาด้านวิชาการและ
การวิจัยเท่านั้น แต่ยังต้องให้ความส าคัญกับการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน ที่เอ้ือต่อการบรรลุ
เป้าหมายร่วมกันขององค์กร ซึ่งหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร
คือ “วัฒนธรรมความร่วมมือ” (Collaborative Culture) ของบุคลากร ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการ
ขับเคลื่อนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย บุญชนก ธรรมวงศา ได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า วัฒนธรรมความร่วมมือ
ในการท างาน เป็นกระบวนการที่บุคลากรได้แสดงออกถึงการแสดงความคิดเห็น การรับฟังความคิดเห็น
จากมุมมองที่หลากหลายมาต่อยอดองค์ความรู้ ในการคิด วิเคราะห์ ลงมือท าตามความถนัดของตนเอง 
และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของบุคลากรในองค์กร (บุญชนก ธรรมวงศา, 2567) จึงกล่าวได้ว่าเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เป็นสิ่งที่ดีงามควรแก่การส่งเสริมให้เกิดเป็นค่านิยม 
วิถีปฏิบัติ วัฒนธรรมองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมความร่วมมือในองค์กร เพ่ือเป็นหลักให้
บุคลากรในองค์กรยึดถือในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด อุดม 
หงส์ชาติกุล ที่กล่าวถึงวัฒนธรรมความร่วมมือว่า วัฒนธรรมความร่วมมือเป็นการท างานร่วมกันอย่าง
สร้างสรรค์ ระหว่างบุคคลหรือองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือแก้ไขปัญหาเชิงระบบและตอบสนองต่อความท้า
ทาย โดยเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้ร่วมกัน เรียนรู้ แลกเปลี่ยนความคิด และพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (อุดม หงส์ชาติกุล, 2567) 

คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ท าการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร เพ่ือระดม
สมองในการจัดท ารายงานผลการวิเคราะห์สถานภาพศักยภาพขององค์กร (SWOT Analysis) ของ
คณะสหวิทยาการ จากการส ารวจพบว่า ศักยภาพในการพัฒนาคณะนั้น มีบุคลากรที่มีคุณวุฒิที่
หลากหลาย สามารถบูรณาการองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาหลักสูตรแบบพหุศาสตร์และเชิงสหวิทยาการได้ 
แต่ยังพบว่า ยังมีข้อจ ากัดที่ส าคัญคือ บุคลากรบางส่วนยังขาดการมีจิตใจในการให้บริการที่ดี คณะยัง
ขาดการสร้างวัฒนธรรมความร่วมมือ ที่ก่อให้เกิดการร่วมมือร่วมใจในการท างาน มองเป้าหมายการ
พัฒนาองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน (งานยุทธศาสตร์และการคลัง, 2567) จึงกล่าวได้ว่า ผลการวิเคราะห์
ดังกล่าวนั้น สะท้อนให้เห็นถึงข้อจ ากัดของการมีวัฒนธรรมความร่วมมือที่ดีในองค์กร ดังนั้น จะเห็นได้ว่า 
วัฒนธรรมความร่วมมือ เป็นปัจจัยที่มีผลโดยตรงต่อการสร้างความไว้วางใจในองค์กร การแบ่งปันข้อมูล 
และการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นรากฐานส าคัญของการท างานในมหาวิทยาลัย ที่มุ่งเน้นความเป็นเลิศทาง
การศึกษาและวิจัย  

ด้ ว ย เหตุ ผลดั ง กล่ า วข้ า งต้ น  ผู้ วิ จั ย ซึ่ ง เ ป็ นบุ คล ากร ในสั ง กั ด คณะสหวิ ทย า ก า ร 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น จึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาตังบ่งชี้องค์ประกอบวัฒนธรรมความร่วมมือ
ของบุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เนื่องจากมีความส าคัญในการพัฒนาความรู้และ
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ข้อมูลเชิงประจักษ์ เกี่ยวกับวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร ซึ่งสามารถน าไปสู่การออกแบบกลยุทธ์
ที่เหมาะสม ส าหรับการเสริมสร้างความร่วมมือ และสนับสนุนความส าเร็จของมหาวิทยาลัย องค์ความรู้
ที่ได้จะเครื่องมือที่เป็นประโยชน์ส าหรับการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ท า ง านร่ ว มกั นอย่ า งมี ป ร ะสิ ทธิ ภ าพ  และน า ไปสู่ ก า รบรรลุ วิ สั ยทั ศน์ แล ะ พันธกิ จ ข อ ง
มหาวิทยาลัยขอนแก่นได้อย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย   
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
  2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของ
บุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  3 .  เ พ่ือศึกษาแนวทางในการพัฒนาตั วบ่ งชี้ วัฒนธรรมความร่ วมมือของบุคลากร              
คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 
สมมติฐานการวิจัย 

โมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ของนักวิชาการที่เกี่ยวข้อง 10 
แหล่งข้อมูล โดยใช้แนวคิดอุดม หงส์ชาติกุล, วสันต์ เหลืองประภัสร์ และคณะ, ดวงทิพย์ วิบูลศักดิ์ชัย, 
อโศก พลบ ารุง, Jennifer Herrityและ Mila Chervenkova เป็นหลัก (อุดม หงส์ชาติกุล, 2567; วสันต์ 
เหลืองประภัสร์ และคณะ, 2557; ดวงทิพย์ วิบูลย์ศักดิ์ชัย, 2555; อโศก พลบ ารุง, 2567; Jennifer 
Herrity, 2567; Mila Chervenkova, 2567) ร่วมกับงานวิจัยและแนวคิดอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ได้ก าหนด
องค์ประกอบของวัฒนธรรมความร่วมมือ มีจ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ค่านิยมความไว้วางใจ 2) 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 3) เป้าหมายร่วมกัน 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร และน าสารสนเทศที่ได้
เ พ่ื อม าศึ กษ า  ก า ร พัฒนาตั ว บ่ ง ชี้ วั ฒนธ ร รมคว ามร่ ว มมื อ ขอ งบุ ค ล าก รส ายสนั บสนุ น 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 ดังนี้ 
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วิธีด าเนินการวิจัย  
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี (Mix Method Research) มีขั้นตอนในการวิจัย ดังนี้  

 การวิจัยระยะท่ี 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในขั้นตอนนี้ได้ด าเนินการโดยการวิเคราะห์เอกสาร ต ารา และงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน เกี่ยวกับตัวบ่งชี้กรอบความคิดการเสริมพลังของ
ผู้บริหาร แล้วน าผลการศึกษามาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  

  การวิจัยระยะที่ 2 เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือ
ของบุคลากรคณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยก าหนดประชากรและ
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ดังนี้ 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรคณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
จ านวน 252 คน จ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 16 คน บุคลากรสายผู้สอน และบุคลากรสายสนับสนุน 
จ านวน 236 คน (งานยุทธศาสตร์และการคลัง, 2567) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย กลุ่มตัวอย่างเป็น
ผู้บริหารและบุคลากรคณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้มา
โดยการใช้อัตราส่วนก าหนดกลุ่มตัวอย่างต่อจ านวนพารามิเตอร์ คือ อย่างน้อย 10-20 เท่า ของจ านวน

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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พารามิเตอร์ (มีจ านวน 15 จ านวนพารามเิตอร์) (Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, 
R. E, 2010) ผู้วิจัยเลือก 15 เท่า ของจ านวนพารามิเตอร์ เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับจ านวนประชากร 
ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 225 ประกอบด้วย ผู้บริหารจ านวน 16 คน และบุคลากรสายวิชาการ 
บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 209 คน โดยท าการสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มอย่างง่าย ตามหน่วยงานย่อย
และสาขาวิชา 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมความร่วมมือประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง อายุระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) ตอนที่ 2 สอบถามระดับวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (rating scales) 5 ระดับ  
  โดยมีการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)                   
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) อยู่ระหว่าง 0.60 - 1.00                    
ซึ่งเสนอผ่านผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน และหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยทดลองใช้กับกับผู้บริหาร
และบุคลากร จ านวน 1 คณะ คือ คณะบริหารธุรกิจและการบัญชี ซึ่งมีบริบทใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน ที่มีประสิทธิภาพการทดลองใช้ (Try Out) เท่ากับ 0.962  และแบบสัมภาษณ์เพ่ือเสนอ
แนวทา งก า ร พัฒนาตั ว บ่ ง ชี้ วั ฒนธ ร รมคว ามร่ ว มมื อ ขอ งบุ ค ล าก ร  คณะสหวิ ท ย าก า ร 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติบรรยายใช้การแจกแจงความถี่และหาร้อยละ
ส าหรับการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและสถิติอ้างอิง ดังนี้ 

1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เป็นการตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างองค์ประกอบและก าหนดน้ าหนัก ตัวแปร
ย่อยท่ีใช้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2) การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ในกรณีที่ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ผู้วิจัยต้องปรับโมเดลเพ่ือให้เป็นไปตามเกณฑ์                   
ที่ก าหนดตามเกณฑ์ของประกฤติยา ทักษิโณ ได้แก่ 1) ค่าไค–สแคว์ (X2 ) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ หรือค่า 
p–value มีค่ามากกว่า 0.05 2) ค่าไค–สแคว์ต่อค่าองศาอิสระ (X2 /df) มีค่าน้อยกว่า 2.00 3) ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีค่ามากกว่า 0.95 4) ค่าดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน (TLI) มีค่า
มากกว่า 0.95 และ 5) ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) มีค่าน้อยกว่า 
0.05 6) ค่าดัชนีรากท่ีสองก าลังสองเฉลี่ย (SRMR) มีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.08 (ประกฤติยา ทักษิโณ, 
2559) 
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การวิจัยระยะที่ 3 การสร้างแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยน าผลจากการศึกษาในระยะที่ 1 ระยะที่ 2 และ
ศึกษาจากเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง สรุปเป็นแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมความ
ร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) และการวิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัย (Analysis induction) โดยบรรยายแบบความ
เรียง 

ผลการวิจัย   
1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห

วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มี 4 องค์ประกอบหลัก 10 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) ค่านิยมความไว้วางใจ    
มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ ความโปร่งใส ความน่าเชื่อถือ และความเคารพซึ่งกันและกัน 2) การสื่อสารที่
มีประสิทธิภาพ มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ ความชัดเจนในการสื่อสารและการฟังอย่างตั้งใจ                
3) เป้าหมายร่วมกัน มี 2 องค์ประกอบย่อย คือการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และการติดตามและ
ประเมินผล 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ การเรียนรู้
และปรับตัว และการสร้างความยืดหยุ่น 

2. ผลตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร 
คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยดัชนีกลมกลืนของโมเดลวัฒนธรรม
ความร่วมมือเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด เมื่อพิจารณาค่าไคว์สแคว์ ( ) เท่ากับ 28.080 ค่าองศาอิสระ 
(df) เท่ากับ 26 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (P-Value) เท่ากับ 0.354 แสดงว่าค่าไคว์สแคว์มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.012 ค่าดัชนีรากท่ีสองก าลัง
สองเฉลี่ย (SRMR) เท่ากับ 0.015 ค่าดัชนีความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนี
ตรวจสอบความกลมกลืน (TLI) เท่ากับ 0.999 แสดงว่าโมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพที่ 1 
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= 28.080, df =26, / df = 1.08, P-Value = 0.354, RMSEA = 0.012, CFI = 1.000, TLI = 0.999, SRMR = 0.015 

ภาพที่ 1 โมเดลตัวบ่งช้ีวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) มีค่าตั้งแต่ 0.917 – 0.997 
สามารถเรียงล าดับค่าน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อย  ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมของบุคลากร           
( =0.997) 2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ( =0.997)  3) ค่านิยมความไว้วางใจ ( =0.943)               
4) เป้าหมายร่วมกัน ( =0.917)  ตามล าดับ ดังตารางที่ 1 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของวัฒนธรรมความร่วมมือ 
องค์ประกอบ น้ าหนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธิ์ 

การพยากรณ์ (R2)  S.E. t 
ค่านิยมความไว้วางใจ 0.943 0.020 20.834 0.890 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  0997 0.020 22.453 0.995 
เป้าหมายร่วมกัน 0.917 0.018 16.516 0.840 
การมีส่วนร่วมของบุคลากร 0.997 0.019 20.446 0.994 

 ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งชี้ของการพัฒนาบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ในแต่ละตัวบ่งชี้ พบว่า 
 1) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เป็นองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปมาตรฐานสูง
ที่สุด โดยตัวบ่งชี้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด ได้แก่ ความชัดเจนในการสื่อสาร มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) เท่ากับ 0.817 มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.668 



 

  
 
 

93   วารสารศึกษิตาลัย                                                ปีท่ี 6 ฉบับท่ี 3 (กันยายน – ธันวาคม 2568)   

 

 2) การมีส่วนร่วมของบุคลากร เป็นองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปมาตรฐานสูง
ที่สุด โดยตัวบ่งชี้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด ได้แก่ การสร้างความยืดหยุ่น มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) เท่ากับ 0.759 มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.577 
 3) ค่านิยมความไว้วางใจ เป็นองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปมาตรฐานรองลงมา 
โดยตัวบ่งชี้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด ได้แก่ ความโปร่งใส มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) เท่ากับ 0.813 มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.660  
 4) เป้าหมายร่วมกัน เป็นองค์ประกอบที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปมาตรฐานน้อยที่สุด โดย
ตัวบ่งชี้ที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด ได้แก่ การติดตามและประเมินผล มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) เท่ากับ 0.705 มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.497 ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น (ต่อ) 

องค์ประกอบ น้ าหนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ 
การพยากรณ์ (R2)  S.E. t 

1. ค่านิยมความไว้วางใจ     
ความโปร่งใส  0.813 0.046 20.492 0.660 
ความน่าเชื่อถือ  0.760 0.044 20.433 0.577 
ความเคารพซึ่งกันและกัน  0.807 0.000 0.000 0.652 
2. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ     
ความชัดเจนในการสื่อสาร 0.817 0.046 20.047 0.668 
การฟังอย่างตั้งใจ  0.811 0.000 0.000 0.658 

 

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

องค์ประกอบ น้ าหนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ 
การพยากรณ์ (R2)  S.E. t 

3. เป้าหมายร่วมกัน     
การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  0.627 0.073 12.564 0.393 
การติดตามและประเมินผล  0.705 0.000 0.000 0.497 
4. การมีส่วนร่วมของบุคลากร     
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ  0.709 0.050 18.752 0.503 
การเรียนรู้และปรับตัว  0.692 0.052 16.611 0.480 
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องค์ประกอบ น้ าหนักองค์ประกอบ ค่าสัมประสิทธ์ 

การพยากรณ์ (R2)  S.E. t 
การสร้างความยืดหยุ่น  0.759 0.000 0.000 0.577 

 
3 .  แนวทางการ พัฒนาวัฒนธรรมความร่ วมมื อของบุ คลากร คณะสหวิทยาการ

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดย
พิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) แล้วน าไปเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิเ พ่ือขอ
สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์ โดยเรียงตามล าดับจากค่า
น้ าหนักองค์ประกอบ ได้ดังต่อไปนี้ 

1) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ พบว่า ผู้บริหารควรมีการสื่อสารที่ดีเพ่ือช่วยลดความขัดแย้งใน
องค์กรและท าให้บุคลากรเข้าใจทิศทางของคณะสหวิทยาการอย่างชัดเจน ผู้บริหารควรพัฒนา
แพลตฟอร์มการสื่อสารแบบสองทาง เช่น การใช้ระบบ Feedback Loop เพ่ิมเติมนอกจากกล่องรับฟัง
ความคิดเห็น หรือข้อร้องเรียน ผ่านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ผู้บริหารควรมีการพัฒนาทักษะการสื่อสาร
ของบุคลากรทุกระดับ โดยการฝึกอบรม (Workshops) และ Coaching ด้านการสื่อสารองค์กร 

2) การมีส่วนร่วมของบุคลากร พบว่า ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ เช่น ตั้งคณะท างานร่วม ส าหรับโครงการส าคัญ ผู้บริหารควรส่งเสริมวัฒนธรรม
การให้รางวัลและการยกย่อง เช่น กิจกรรมชื่นชมยินดีในโอกาสส าคัญ ๆ ของบุคลากร ผู้บริหารควร
สร้างบรรยากาศในการท างานที่ช่วยให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ และเพ่ิมแรงจูงใจในการ
ท างาน 

3) ค่านิยมความไว้วางใจ พบว่า ผู้บริหารควรก าหนดค่านิยมความไว้วางใจเป็นพ้ืนฐานของ
ความร่วมมือภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรกล้าที่จะสื่อสาร แสดงความคิดเห็น และท างานร่วมกัน
ได้อย่างเปิดเผย โดยผู้บริหารควรต้องสร้างวัฒนธรรมความโปร่งใส ด้วยการน าระบบการให้ข้อมูลแบบ
เปิด (Open Information Sharing) เช่น Dashboard ผู้บริหารควรส่งเสริมความไว้วางใจ โดยเปิดรับ
ความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดับ และควรส่งเสริมพฤติกรรมความซื่อสัตย์และจริยธรรมผ่านกิจกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม เช่น จรรยาบรรณวิชาชีพและแนวปฏิบัติที่ดีในองค์กร 

4) เป้าหมายร่วมกัน พบว่า ผู้บริหารควรสร้างกระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน เช่น ควรมี
การเปิดเวทีระดมความคิดเห็น เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของคณะผู้บริหาร ควร
พัฒนาระบบติดตามและประเมินผลแบบมีส่วนร่วม เช่น ใช้ OKRs (Objectives & Key Results) ใน
การก ากับติดตามผลการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย และควรสร้างเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรกับ
เป้าหมายส่วนบุคคล ผ่านการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plans: IDP) 
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อภิปรายผล   
1. การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากรคณะสหวิทยาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น อยู่ในระดับมาก แสดงถึงความพร้อมของบุคลากรในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ Schein ที่อธิบายว่า “วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผน
ของค่านิยม ความเชื่อ และสมมติฐานร่วมกันที่สมาชิกใช้เป็นแนวทางในการคิดและการกระท าร่วมกัน” 
(Schein, E. H, 2010)  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบของวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร 
คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ค่านิยมความไว้วางใจ การสื่อสารที่
มีประสิทธิภาพ เป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมของบุคลากร เป็นองค์ประกอบส าคัญในตัวบ่งชี้
วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ทั้งนี้ องค์ประกอบที่มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดและใกล้เคียงกันมากที่สุด 2 ล าดับแรก คือ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
และการมีส่วนร่วมของบุคลากร สะท้อนให้เห็นว่า การสร้างวัฒนธรรมความร่วมมือนั้น ผู้บริหารควรมี
การสื่อสารมี่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ เพ่ือที่จะสามารถสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรจากทุกภาค
ส่วนเพื่อร่วมกันพัฒนาคณะ สอดคล้องกับวิชัย ลิมปิติกรานนท์ ชี้ว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้
บุคลากรรู้สึกม่ันใจและกล้าแสดงความคิดใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องในองค์กร (วิชัย ลิมปิติกรานนท์, 2567) 

2 .  แนวทางการ พัฒนาวัฒนธรรมความร่ วมมื อของบุ คลากร คณะสหวิทยาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า 1) ค่านิยมความไว้วางใจ ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจโดย
เน้นความโปร่งใส และเปิดรับความคิดเห็นจากทุกระดับ ส่งเสริมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพและแนว
ปฏิบัติที่ดี 2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ควรพัฒนาแพลตฟอร์มสื่อสารสองทางผ่านใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล ผู้บริหารควรจัดอบรมเพ่ือเสริมทักษะการสื่อสารของบุคลากรทุกระดับ 3) เป้าหมายร่วมกัน ควร
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของคณะ ควรใช้ระบบติดตามผลแบบมีส่วนร่วมและ
เชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรกับรายบุคคล ผ่านแผนพัฒนารายบุคคล และ 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมตัดสินใจ สร้างวัฒนธรรมการยกย่องและให้รางวัล และเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจและรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร สอดคล้องกับทิศทางใน
การพัฒนาคณะสหวิทยาการ ในระยะนี้มีการด าเนินนโยบายและกิจกรรมต่าง ๆ หลายกิจกรรม ซึ่งเป็น
กิจกรรมที่มีความส าคัญและจ าเป็นเร่งด่วน ตามนโยบายของมหาวิทยาลัยที่ต้องการปรับโครงสร้างและ
ศักยภาพของหน่วยงาน เน้นการใช้ทรัพยากรและการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้   
คณะสหวิทยาการต้องมีการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงาน โดยเพิ่มศักยภาพ เน้นการกระจายอ านาจ
ในการท างาน การใช้ทรัพยากร และการท างานร่วมกัน ด้วยการใช้ข้อมูลจากการทบทวนระบบงานและ
กระบวนการท างาน ร่วมกับโครงการส าคัญจากแผนกลยุทธ์ แล้วน ามาปรับโครงสร้างหน่วยงาน  
โครงสร้างการบริหาร เพ่ือให้สามารถขับเคลื่อนกลยุทธ์ และสร้างความเปลี่ยนแปลง โดยเน้นการน า
นโยบายจากมหาวิทยาลัยขอนแก่น ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดเป็นรูปธรรม  (กองยุทธศาสตร์, 2567)                        
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และโดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายในการยุบรวม และปรับปรุงหลักสูตรที่มีผลการรับเข้าต่ ากว่าต้นทุน ท า
ให้ผู้บริหารต้องท างานหนักมากขึ้น โดยมุ่งที่ความส าเร็จของงานที่มีความส าคัญ จึงท าให้เกิดความ
ต้องการในการพัฒนาด้านการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการด าเนินงาน
มากขึ้น (Mila Chervenkova, 2567) 

 
สรุปผลวิจัยและข้อเสนอแนะ   
 1. สรุปผลวิจัย 

การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบของวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสห
วิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ค่านิยมความไว้วางใจ การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ เป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมของบุคลากร แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมความ
ร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ประกอบด้วย 1) ค่านิยมความไว้วางใจ  
ผู้บริหารควรสร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจโดยเน้นความโปร่งใส และเปิดรับความคิดเห็นจากทุกระดับ 
ส่งเสริมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพและแนวปฏิบัติที่ดี 2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ควรพัฒนา
แพลตฟอร์มสื่อสารสองทาง และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ผู้บริหารควรจัดอบรม เพ่ือเสริมทักษะการสื่อสาร
ของบุคลากรทุกระดับ 3) เป้าหมายร่วมกัน ควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของคณะ 
ควรใช้ระบบติดตามผลแบบมีส่วนร่วม และเชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรกับรายบุคคล ผ่านแผนพัฒนา
รายบุคคล และ 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากร ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมตัดสินใจ สร้างวัฒนธรรม
การยกย่องและให้รางวัล และเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจและรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์กร 
 2. ข้อเสนอแนะ 

2.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้  
องค์ประกอบและตัวบ่ งชี้ วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า โมเดลตัวบ่งชี้วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร คณะสหวิทยาการ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ได้จากการ
วิเคราะห์มีค่าน้ าหนักใกล้เคียงกัน แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบหลักทั้ง 4 ประการของวัฒนธรรมความ
ร่วมมือของบุคลากร มีความส าคัญเท่าเทียมกัน 

ผลการวิจัยนี้ สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดกลยุทธ์และนโยบายเพ่ือพัฒนาคณะ 
รวมถึงการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี ที่เน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีวัฒนธรรมความร่วมมือ 
นอกจากนี้ ข้อมูลค่าน้ าหนักองค์ประกอบวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร ยังระบุว่า “การสื่อสารที่
มีประสิทธิภาพ” และ “การมีส่วนร่วมของบุคลากร” เป็นสององค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด คณะจึงควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากร เช่น ก าหนดนโยบายที่สนับสนุนให้บุคลากรมีการ
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เทคโนโลยีดิจิทัลในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น และผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างในการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของบุคลากร เพ่ือสร้างวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากรให้เกิดขึ้นอย่างยั่งยืน 

2.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1) การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ด้วยแบบสอบถามจากบุคลากร

คณะสหวิทยาการเท่านั้น การวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรใน
ระดับมหาวิทยาลัย เ พ่ือที่จะได้ เห็นภาพของตัวบ่ งชี้ วัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น เช่น “ปัจจัยเชิงจิตวิทยาองค์การที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาไทย” เพ่ือเปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมการท างานร่วมกันในบริบทของ
มหาวิทยาลัยต่าง ๆ รวมถึงศึกษาปัจจัยเชิงสังคมและเทคโนโลยีที่อาจส่งผลต่อการสร้างวัฒนธรรมความ
ร่วมมืออย่างยั่งยืน 

2) ควรน าองค์ประกอบวัฒนธรรมความร่วมมือของบุคลากร ไปใช้ในการศึกษาด้วยวิธีวิจัย
คุณภาพ แบบกรณีศึกษาในหน่วยงาน/คณะอ่ืน ๆ เพ่ือให้ได้วิธีการปฏิบัติที่ดี (Good Practice) เป็น
แนวทางกับหน่วยงาน/คณะ อ่ืนในมหาวิทยาลัยขอนแก่นน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพต่อไป 
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