
บทที� 2 
เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 
 ในการวิจยัครั 
งนี 
ผู้ วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องขอนําเสนอตามหวัข้อตอ่ไปนี 
 
  1. การบริหารงานวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษา 
  2. แนวคดิเกี�ยวกบัการประเมินประสิทธิผล 
  3. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัความพงึพอใจในงาน 
  4. แนวคดิเกี�ยวกบันโยบายองค์การ 
  5. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบับรรยากาศองค์การ 
  6. แนวคดิเกี�ยวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  7. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์การ 
  8. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัภาวะผู้ นําของผู้บริหาร 
  9. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 
การบริหารงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 
 สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) กระทรวงศกึษาธิการ ได้กําหนดมาตรฐาน
การดําเนินการตามพนัธกิจของสถาบนัอดุมศกึษา ได้ระบใุห้หน้าที�ในการทําวิจยัเป็นหนึ�งในภารกิจหลกั 
ทั 
ง 4 ด้าน ของคณาจารย์ในสถาบนัอุดมศึกษา (สํานกัมาตรฐานและคณุภาพอุดมศกึษา. 2557: 9) 
แม้ว่างานวิจยัจะเป็นภารกิจที�สําคญั แตค่วามตื�นตวัและการเริ�มต้นในการพฒันางานวิจยัของสถาบนั 
อดุมศกึษาในประเทศไทยคอ่นข้างล่าช้า เมื�อเทียบกบัประเทศที�พฒันาแล้ว อาจกล่าวได้ว่าการพฒันา
งานวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษาของประเทศไทย มีการเริ�มต้นอย่างจริงจงัเมื�อประมาณทศวรรษที�ผ่านมา 
ประเทศไทยได้กําหนดแผนพฒันาเศรษฐกิจสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที� 10 (พ.ศ. 2550-2554) เพื�อพฒันาคน
และเสริมสร้างระบบโครงสร้างกระบวนการบริหารโดยยึดหลกัปรัชญาพอเพียง เพื�อให้สามารถพึ�งพา
ตนเองได้ การมีส่วนร่วมของทกุภาคส่วนเพื�อขบัเคลื�อนการพฒันาประเทศให้สมดลุ มีการปฏิรูประบบ
วิจยัของประเทศ โดยกรรมการบริหารสภาวิจยัแห่งชาติได้กําหนดไว้ 4 ประการ ได้แก่ 1) ระบบวิจยัที�มี
ความเชื�อมโยงระหวา่งภาคส่วนตา่งๆ ในระบบ 2) ระบบวิจยัที�ขบัเคลื�อนบนแนวคิดที�นําความต้องการ
ของผู้ ใช้ประโยชน์เป็นศนูย์กลาง 3) ยกระดบัขีดความสามารถในการวิจยัของประเทศให้แข่งขนัได้ใน
ระดบันานาชาต ิและ 4) เพิ�มมลูคา่ผลงานวิจยัลดการนําเข้า/พึ�งพาเทคโนโลยีจากตา่งประเทศ โดยเน้น
การบรูณาการด้านการวิจยัที�เกี�ยวกบันโยบายและยทุธศาสตร์ของชาติ การวิจยัเพื�อความเป็นเลิศด้าน
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การมีสว่นร่วมในระดบัท้องถิ�นและการมีส่วนร่วมของหน่วยงาน รวมถึงมีกลไกสนบัสนนุการขบัเคลื�อน
ยทุธศาสตร์การวิจยั เพื�อให้สอดคล้องกบันโยบายและแผนแม่บทการวิจยัของชาติ ได้แก่ นโยบายและ
ยทุธศาสตร์การวิจยัของชาติ พ.ศ. 2551-2554 นโยบายและยุทธศาสตร์การวิจยัของชาติ พ.ศ. 2555-
2559 และนโยบายและแนวทางการวิจยัของชาติระยะยาว (พ.ศ. 2552-2571) (สํานกังานคณะกรรมการ
วิจยัแหง่ชาต.ิ 2552: 3-5) 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกับการบริหารงานวิจยัในสถาบนัอุดมศึกษา
พบวา่ การบริหารงานวิจยัของสถาบนัอดุมศกึษายงัขาดทิศทางการวิจยัที�ชดัเจน ผลงานวิจยัที�ส่งผลตอ่
การพฒันาประเทศมีจํานวนน้อยมาก ไม่สามารถนําไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ได้มากนกั เนื�องจากการ
ทําวิจัยของนกัวิจยัส่วนใหญ่ทําตามความสนใจของตนเอง ไม่มีการทําโครงการขนาดใหญ่ ขาดการ 
บรูณาการการทําวิจยัร่วมกบัศาสตร์อื�น และขาดการรวมตวักันของนกัวิจยัจากต่างสถาบนัทําให้การ
ทําวิจยัของสถาบนัอดุมศกึษาเป็นการทําวิจยัตามศกัยภาพของแตล่ะแห่ง ขาดความร่วมมือด้านการวิจยั
ในลกัษณะเครือข่าย ทําให้งานวิจยัไม่สอดคล้องกบัความต้องการของประเทศ ดงัที� ศิโรจน์  ผลพนัธิน 
(2548: 18-22) ได้แบง่รูปแบบการบริหารงานวิจยัของสถาบนัอดุมศกึษาออกเป็น 6 ประเดน็ ได้แก่ 
  1. การจดัรูปแบบองค์การ พบว่าการจดัรูปแบบองค์การบริหารงานวิจยัมี 3 รูปแบบ คือ 
รูปแบบราชการ รูปแบบยืดหยุ่น/นวตักรรม และรูปแบบเครือข่าย โดยมีแนวโน้มการจดัรูปแบบผสมผสาน
ระหว่างรูปแบบยืดหยุ่น/นวตักรรมกบัรูปแบบเครือข่าย สําหรับการจดัองค์การในรูปแบบบริษัทยงัไม่มี
ความเหมาะสมสําหรับการบริหารงานวิจยั 
  2. การบริหารบคุคล พบว่าสถาบนัอดุมศกึษาแก้ปัญหาความขาดแคลนนกัวิจยัในด้าน
ปริมาณและคณุภาพ ดงันี 
 
   2.1 ในด้านปริมาณ มีการสง่เสริมสนบัสนนุให้มีการสร้างนกัวิจยัรุ่นใหม่ด้วยแรงจงูใจ 
และสนบัสนนุทนุวิจยัอยา่งเตม็ที� 
   2.2 ด้านคณุภาพ ได้จดัให้มีการศึกษาความรู้ด้านการวิจยั การส่งเสริมทํางานวิจยั
เป็นทีมเครือขา่ย 
  3. การบริหารงบประมาณ พบวา่การบริหารงบประมาณการทําวิจยัในภาพรวมยงัมีปัญหา
ด้านการขาดความคลอ่งตวัในการบริหารงบประมาณของหน่วยงานกลางระดบันโยบาย คือ สํานกังาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ (วช.) ที�ทําหน้าที�รับผิดชอบในการกําหนดนโยบายการวิจยัระดบัชาติ เพื�อ
เป็นแนวทางในการขอทนุสนบัสนนุการทําวิจยัให้กบันกัวิจยัทั�วประเทศ 
  4. การบริหารคณุภาพงานวิจยั มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี 
 
   4.1 การกําหนดมาตรฐานงานวิจยั เน้นการบริหารคณุภาพในโครงการวิจยัที�ได้รับ
ทนุสนบัสนนุจากภายในสถาบนัเองมากกว่าโครงการวิจยัที�ได้รับทนุสนบัสนนุจากหน่วยงานภายนอก 
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การบริหารมี 3 ขั 
นตอน คือ 1) พฒันาโครงการวิจยั โดยมีแบบฟอร์มเกณฑ์มาตรฐานการอนุมตัิโครงการ 
วิจยั 2) การประเมินผลการทําวิจยั จะทําการประเมินผลจากการรายงานความก้าวหน้า และ 3) ประเมินผล
จากรายงานวิจยัฉบบัสมบรูณ์ สําหรับกระบวนการพฒันาโครงการวิจยัมี 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) ใช้กลไกของ
ผู้ทรงคณุวฒุิ 2) ใช้กลไกคณะกรรมการจากคณะวิชา คณะกรรมการบริหารสถาบนั และผู้ทรงคณุวุฒิ 
และ 3) ใช้กลไกของคณะกรรมการบริหารสถาบนัและผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผู้พิจารณาอนุมัติโครงการ  
ซึ�งผู้ทรงคณุวฒุิมีทั 
งจากภายในและภายนอกสถาบนั 
   4.2 การตดิตามและการประเมินผลโครงการในแตล่ะโครงการจะมีการประเมินผล 2 
ครั 
ง ได้แก่การรายงานความก้าวหน้าในระหว่างการดําเนินงานวิจยั และประเมินผลการวิจยัเมื�อนกัวิจยั
ส่งรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ โดยการประเมินผลคุณภาพงานวิจัยใช้กลไกผู้ ทรงคุณวุฒิที�มีความ
เชี�ยวชาญในสาขานั 
นๆ หรือในบางสถาบนัมีการใช้รูปแบบในลกัษณะเปิดกว้างทางความคิด โดยเชิญผู้
ที�มีสว่นได้สว่นเสียมามีสว่นในการประเมินผลคณุภาพงานวิจยั 
   4.3 การเผยแพร่ผลงานวิจัย โดยส่วนใหญ่นักวิจัยจะนิยมเผยแพร่ผลงานวิจัยใน
ประเทศมากกวา่การนําเสนอในตา่งประเทศ 
  5. การเชื�อมโยงระบบวิจัย พบว่าการเชื�อมโยงระบบวิจัยยังไม่มีกลไกในการเชื�อมให้ 
แตล่ะภาคีเชื�อมโยงกนั เนื�องจากกฎระเบียบราชการทําให้แตล่ะภาคีทําหน้าที�ไมส่อดคล้องกนัเท่าที�ควร 
อาจารย์หรือนกัวิจยัไม่มุ่งนําผลงานวิจยัไปใช้ประโยชน์จริง โจทย์วิจยัไม่ได้มาจากความต้องการของผู้ ใช้
ประโยชน์ ระบบเชื�อมโยงระหว่างสถาบนัอดุมศกึษากบัผู้ ใช้ประโยชน์มี 2 กลุ่ม คือ เอกชนและชุมชน 
โดยมีความสมัพนัธ์ 2 รูปแบบ คือ 1) ผู้ใช้ประโยชน์เป็นทั 
งผู้สนบัสนนุการทําวิจยัและผู้ ใช้ประโยชน์จาก
ผลงานวิจยั และ 2) ผู้ ใช้ประโยชน์เป็นทั 
งผู้สนบัสนนุการทําวิจยั ผู้ ร่วมทําวิจยั และผู้ ใช้ประโยชน์จาก
ผลการวิจยั 
  6. ความร่วมมือทางวิชาการในรูปแบบเครือข่าย (Network Research) ความร่วมมือใน
รูปแบบเครือข่ายจะมีมากขึ 
นในระดบัการบริการแบบเครือข่ายแบง่ได้ 3 ระดบั คือ 1) เครือข่ายภายใน
สถาบนั 2) เครือขา่ยระหวา่งสถาบนั และ 3) เครือข่ายสถาบนัอดุมศกึษาในประเทศกบัสถาบนัอดุมศกึษา
ตา่งประเทศ 
 รูปแบบการส่งเสริมการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

  สินธะวา  คามดิษฐ์ (2554: 30) ได้ทําการศกึษาลกัษณะของปัจจยัที�ครอบคลมุกิจกรรม
การวิจยั โดยสร้างตวัแบบการสง่เสริมการวิจยั ซึ�งประกอบด้วย 6 ปัจจยัหลกั หรือเขียนเป็นสญัลกัษณ์ คือ 
ตวัแบบ “2P4M” โดย P ตวัแรก แทนคําวา่ Policy หมายถึง ปัจจยัด้านการกําหนดนโยบายการส่งเสริม
การวิจยั P ตวัที�สอง แทนคําว่า Plan หมายถึง ปัจจยัด้านการวางแผนสอดคล้องกบันโยบาย ส่วน 4M 
กําหนดให้อกัษร M ตวัแรก แทนคําวา่ Man หมายถึง คนหรือบคุลากรวิจยั ส่วน M ตวัที�สอง แทนคําว่า 
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Money หมายถึง เงินหรืองบประมาณวิจยั ส่วน M ตวัที�สาม แทนคําว่า Material หมายถึง วสัดอุปุกรณ์
หรือทรัพยากรการวิจยั และ M ตวัสดุท้าย แทนคําว่า Management หมายถึง การบริหารจดัการงานวิจยั 
ซึ�งรูปแบบดงักลา่วสามารถเขียนเป็นแผนภาพได้ดงัภาพประกอบ 2 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบการบริหารงานวิจยั 
ที�มา: สินธะวา  คามดิษฐ์ (2554: 36) 

 
  สินธะวา  คามดษิฐ์ (2554: 36-39) ได้อธิบายรายละเอียดเกี�ยวกบัตวัแบบ “2P4M” สามารถ
สรุปใจความสําคญัได้ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. นโยบาย (Policy, P1) หมายถึง แนวทางกว้างๆ ที�ช่วยให้การตดัสินใจดําเนินภารกิจ
ง่ายและสะดวกตอ่ฝ่ายผู้ปฏิบตัิเพื�อให้บรรลนุโยบายนั 
น และนโยบายมีความสําคญัตอ่การบริหารงาน
ทกุระดบั เพราะจะชว่ยให้การปฏิบตัิมีความรวดเร็ว มีทิศทางที�ชดัเจน และมีประสิทธิผล สําหรับนโยบาย
สง่เสริมการวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนที�ผู้บริหารควรให้ความสําคญัและควรเขียนไว้เป็นลายลกัษณ์ 
อกัษร โดยมีที�มาหรือมีการกําหนดนโยบายตามหลกัวิชา เช่น การใช้ตวัแบบกระบวนการ (Process Model) 
เป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบตัิ และการประเมินนโยบาย ทั 
งนี 
นโยบาย
ดงักลา่วควรครอบคลมุถึงปัจจยัอยา่งน้อย 4 ปัจจยั กล่าวคือ ปัจจยัด้านบคุลากรวิจยั งบประมาณวิจยั 
ทรัพยากรวิจยั และการบริหารจัดการงานวิจยั หรือ 4M โดยแต่ละปัจจยัควรระบุว่ามีวตัถุประสงค์/
เป้าหมายทั 
งเชิงปริมาณและคณุภาพ และมาตรการที�จะดําเนินการเพื�อให้ผู้ ที�นํานโยบายไปปฏิบตัิ
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สามารถดําเนินการได้ ดงันั 
น การกําหนดนโยบายการส่งเสริมการวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนจึงเป็น
สิ�งที�สง่ผลตอ่ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) ของงานวิจยัที�เกิดจากนโยบายที�ดีและชดัเจน 
และควรให้ประชาคมในสถาบนัอดุมศกึษามีส่วนร่วมและรับรู้ อีกทั 
งควรมีการติดตามประเมินนโยบาย
และปรับปรุงแก้ไขอยา่งตอ่เนื�องแบบครบวงจร 
   2. แผน (Plan, P2) หมายถึง ข้อความที�บอกวิธีการว่าจะทําอย่างไรจึงจะบรรลตุาม
นโยบายของสถาบนั ซึ�งการดําเนินการจดัทําแผนต้องมีกระบวนการวางแผน (Planning Process) เพื�อให้
บรรลนุโยบายดงักล่าวข้างต้นมีระดบัการวางแผน (Level of Planning) 3 ระดบั ได้แก่ 1) แผนยทุธศาสตร์ 
(Strategic Plans) เป็นวิธีการที�ใช้เพื�อให้บรรลเุป้าหมายกลยทุธ์ กําหนดโดยผู้บริหารระดบัสงู การมุ่ง
ให้สถาบนัมีผลงานวิจยัของอาจารย์ที�มีทั 
งคุณภาพและปริมาณ ผู้บริหารจัดสิ�งอํานวยความสะดวก
ทรัพยากรวิจยัและงบประมาณไว้สงู เพื�อสร้างแรงจงูใจให้กบับคุลากรในสถาบนั 2) แผนกลยทุธ์ (Tactical 
Plans) เป็นวิธีการเพื�อให้บรรลเุป้าหมายยทุธวิธี เป็นหน้าที�ของผู้บริหารที�ต้องจดัทําแผนร่วมกนัเป็นแผน 
ที�สนบัสนนุการปฏิบตัิการของแผนกลยทุธ์ และ 3) แผนปฏิบตัิการ (Operational Plans) ซึ�งเป็นแผนที�
จะสนบัสนนุแผนยทุธวิธี โดยการกําหนดการปฏิบตัิการในแตล่ะฝ่าย ใช้สําหรับการส่งเสริมการวิจยัใน
สถาบนั เชน่ การจดัโครงการฝึกอบรม การประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมลู และการติดตามประเมินผล
การดําเนินงานด้านการวิจยั กล่าวโดยสรุป แผนดงักล่าวดําเนินการจดัทําหลงัจากที�กําหนดนโยบายที�
เกี�ยวข้องทั 
ง 4 ด้าน หรือ 4M กล่าวคือ แผนงานด้านบคุลากรวิจยั แผนงานด้านงบประมาณสนบัสนนุ 
แผนงานด้านทรัพยากรวิจยั และแผนงานด้านการบริหารจดัการ ซึ�งแผนดงักล่าวมีความยืดหยุ่น มีการ
กําหนดระยะเวลาชดัเจน มีตวัชี 
วดัทั 
งเชิงปริมาณและคณุภาพ มีหน่วยงานหรือมีผู้ รับผิดชอบ มีการ
ตดิตามและประเมินผล และมีการปรับแผนงานในระหว่างการดําเนินงานตามแผน หากพบว่ามีปัญหา
หรืออปุสรรคเกิดขึ 
น 
   3. บคุลากรวิจยั (Man, M1) หมายถึง ผู้ ที�เกี�ยวข้องกับการดําเนินงานในสถาบนั 
อดุมศกึษาเอกชน ได้แก่ ผู้บริหารด้านการวิจยั อาจารย์ประจํา และนกัวิจยั ถือว่าเป็นปัจจยัสําคญัที�มี
ความรู้ความสามารถสร้างผลงานวิจยั อนัเป็นบทบาทของบุคลากรทุกฝ่ายที�บุคลากรในสถาบนัต้อง
กระทําไปพร้อมๆ กบับทบาทอื�นๆ ได้แก่ การผลิตบณัฑิต การบริการวิชาการ และการทํานบํุารุงศิลปะ
และวฒันธรรม ดงันั 
น สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนควรให้ความสําคญัตอ่การทําหน้าที� “วิจยั” ของอาจารย์
และนกัวิจยั ด้วยการกําหนดแนวทางการส่งเสริมการวิจยัไว้ในนโยบายของสถาบนัอย่างชดัเจน ว่าจะ
สง่เสริมบคุลากรดงักล่าวอย่างไรบ้าง อาจมีประกาศระเบียบปฏิบตัิที�เหมาะสม และการจงูใจให้อยาก
ทําวิจยั เพื�อแสดงให้เห็นวา่สถาบนัมีความพยายามสร้างบรรยากาศการวิจยัหรือวฒันธรรมการวิจยัให้
เกิดขึ 
นในสถาบนั การดําเนินการดงักล่าวไม่สามารถดําเนินการได้ในระดบัสถาบนัอย่างเดียว ควรมีการ
ดําเนินการในระดบัคณะวิชาและภาควิชา เพื�อให้ผู้บริหารทกุระดบัมีส่วนร่วมเนื�องจากอยู่ใกล้ชิดอาจารย์
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และอยูใ่นกลุม่เดียวกนั นอกจากนี 
 คณะวิชาและภาควิชาควรจะมีแผนงานที�สอดคล้องกบันโยบายการ
ส่งเสริม การมีระบบการติดตามประเมินผล ตลอดจนแก้ปัญหาต่างๆ ที�เกิดขึ 
นกับการทําวิจัย อีกทั 
ง
สถาบนัควรสง่เสริมให้มีการสร้างทีมนกัวิจยัเพื�อการเรียนรู้ร่วมกนั รวมทั 
งการส่งเสริมการสร้างเครือข่าย
วิจยัทั 
งในระดบัภาควิชา คณะวิชา สถาบนั และระหว่างสถาบนั หรืออาจมีระหว่างประเทศ เพื�อให้นกัวิจยั
มีโลกทศัน์และได้แลกเปลี�ยนเรียนรู้ด้านการวิจยั ซึ�งจะส่งผลให้บคุลากรวิจยัของสถาบนัมีความแข็งแกร่ง 
มีประสบการณ์ และมีความสามารถสร้างผลงานวิจยัที�มีคณุภาพ เพื�อพฒันาองค์ความรู้และประยกุต์ใช้
ผลงานวิจยั 
   4. งบประมาณวิจยั (Money, M2) หมายถึง ทนุหรือจํานวนเงิน และแหล่งทนุที�สถาบนั 
อดุมศกึษาเอกชนดําเนินการจดัสรรและจดัหาแหล่งทนุสําหรับการวิจยั ซึ�งปัจจบุนัสําหรับประเทศไทย
สว่นใหญ่มีข้อจํากดัด้านงบประมาณส่งเสริมการวิจยั ทั 
งนี 
อาจเป็นเพราะว่างบประมาณบริหารจดัการ
ภายในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนเกือบทั 
งหมดได้มาจากคา่หน่วยกิตของนกัศกึษาที�ลงทะเบียน ถึงแม้ว่า
ตามพระราชบญัญัติ (พ.ร.บ.) สถาบนัอดุมศกึษาเอกชน พ.ศ. 2546 มาตรา 61 กําหนดให้มีกองทนุวิจยั 
(1 ใน 7 ของกองทนุทั 
งหมด) ซึ�งได้แก่ เงินและทรัพย์สินอื�นที�จดัสรรไว้เพื�อใช้ในการสนบัสนนุและส่งเสริม
งานวิจยั แตก่ารดําเนินการในด้านนี 
ก็ยงัไมช่ดัเจนเท่าที�ควร ดงันั 
น เพื�อให้ปริมาณเงินในกองทนุซึ�งจะมี
การสะสมมากยิ�งขึ 
นในแต่ละปีเพียงพอต่อการจดัสรรไปสู่บุคลากรวิจัยของสถาบนัได้ ควรแสวงหา
แหล่งเงินทุนอื�นๆ จากภายนอกทั 
งในประเทศและต่างประเทศอีกทางหนึ�งด้วย โดยเฉพาะแหล่งทุน
ภายในประเทศ ควรส่งเสริมให้มีการขอทนุจาก วช. สํานกังานกองทุนสนบัสนนุการวิจยั (สกว.) อีกทั 
ง
กระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ตลอดจนภาคเอกชนอย่างกว้างขวาง ส่วนการจดัสรรและวิธีการทางด้าน
การเงิน สถาบนัควรมีระเบียบการดําเนินการที�แตกตา่งจากการจดัสรรและการจดัการจากภารกิจอื�นๆ 
เช่น ในหมวดคา่ตอบตามระเบียบทั�วๆ ไป และในการเบิก-จ่าย และการสะสางงบประมาณ ควรใช้วิธีการ
แบบเหมาจ่าย เพื�อมิให้เกิดความซบัซ้อนและล่าช้า และเพื�อให้ผู้ วิจยัมีกําลงัใจในการทํางาน จึงกล่าว
ได้วา่งบประมาณเป็นปัจจยัสําคญัที�ทําให้เกิดคณุภาพของงานวิจยั และนกัวิจยัสามารถดําเนินการทํา
วิจยัได้โดยไม่เป็นภาระและใช้เวลากบัการทํางานด้านธุรการมากเกินไป หากทําได้เช่นนี 
จะส่งผลดีต่อ
นกัวิจยัในการทุม่เทกบัการสร้างผลงานวิจยัที�มีคณุภาพอยา่งเตม็ที� 
   5. ทรัพยากรวิจยั (Material, M3) หมายถึง สิ�งที�สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนจดับริการ
และอํานวยในการทํางานวิจยัของนกัวิจยั เช่น เครื�องคอมพิวเตอร์ห้องปฏิบตัิการวิจยั ตลอดจนสารสนเทศ
ที�ใช้ในการวิจยั ซึ�งในระยะที�ผ่านมาการจดัการด้านทรัพยากรวิจยัยงัอ่อนด้อยเช่นเดียวกบัปัจจยัอื�นๆ 
ดงักล่าวมาแล้ว และเมื�อสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนจะปฏิรูประบบการวิจัยของตนแล้ว การส่งเสริม
ทรัพยากรวิจยัจงึเป็นเรื�องสําคญัเชน่เดียวกบัปัจจยัอื�นๆ ที�จะขาดจากกนัไม่ได้ กล่าวคือ เมื�อมีบคุลากร
วิจยัที�มีคณุภาพ มีงบประมาณที�เพียงพอ แตข่าดทรัพยากรวิจยัที�ดี ย่อมจะทําให้ยากตอ่การสร้างผลงาน 
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วิจยัที�ดีตามไปด้วย ดงันั 
น จึงควรมีการสนบัสนนุวสัดอุุปกรณ์เพื�อการวิจยั และฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพื�อการค้นคว้าที�ทนัสมยัและเหมาะสมให้มากที�สุดเท่าที�จะทําได้ ตลอดจนแสวงหาความร่วมมือกับ
หนว่ยงานภายนอกในการใช้ทรัพยากรร่วมกนัและให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่การทํางานวิจยั 
   6. การบริหารจดัการงานวิจยั (Management, M4) หมายถึง การดําเนินงานที�เกี�ยวกบั
ปัจจยัหลกั 5 ปัจจยั ที�กลา่วมาแล้วข้างต้น ได้แก่ นโยบายการสง่เสริมการวิจยั แผนการดําเนินงานด้าน
การวิจยั บุคลากรวิจยั งบประมาณในการวิจยั และทรัพยากรวิจยั ซึ�งมีความสมัพนัธ์และเกี�ยวข้องกัน
อยา่งหลีกเลี�ยงไมไ่ด้ โดยปัญหาสําคญัที�พบ คือ สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนไม่มีนโยบายที�ชดัเจน ขาดแคลน
นกัวิจยัทั 
งคณุภาพและปริมาณ เนื�องจากผู้บริหารขาดการพฒันาความก้าวหน้า การจดัสรรงบประมาณ
มีความยุ่งยาก ล่าช้า และไม่ทนัตอ่ความต้องการนําไปใช้ประโยชน์ อปุกรณ์และเครื�องมือการวิจยัไม่
เพียงพอและใช้ประโยชน์ไมคุ่้มคา่ 
  นอกจากนี 
 สินธะวา  คามดิษฐ์ (2554: 39-40) ได้ให้ข้อเสนอแนะเกี�ยวกับรูปแบบการ
บริหารที�เหมาะสมและเอื 
อตอ่การพฒันางานวิจยั โดยอนัดบัแรก ควรจดัเป็นวาระหรือนโยบายที�สําคญั
ของสถาบนัก่อน แล้วควรส่งเสริมให้มีหน่วยงานรับผิดชอบและดําเนินการ อาจเป็นหน่วยงานกลางที�
เรียกชื�อวา่ “สถาบนัหรือศนูย์วิจยั” มีการออกประกาศและระเบียบปฏิบตัิที�ชดัเจนที�เกี�ยวกบัการส่งเสริม
การวิจยัทกุๆ เรื�อง มีบคุลากรสนบัสนุนนกัวิจยัเพื�ออํานวยความสะดวกในการทําวิจยัและงานเอกสาร
ตา่งๆ เป็นต้น นอกจากนี 
ควรมีการประสานงานให้เกิด “ประชาคมวิจยั” ในสถาบนั คณะวิชา และภาควิชา
เพื�อให้เกิดวฒันธรรมวิจยัที�เข้มแข็งในสถาบนั รวมทั 
งประสานงานให้เกิดเครือข่ายวิจยัทั 
งภายในและ
ภายนอกสถาบนั เพื�อแลกเปลี�ยนเรียนรู้และเปิดโลกทศัน์ระหว่างนกัวิจยัด้วยกัน สิ�งที�มีความสําคญั 
ไมน้่อยไปกวา่บทบาทที�กลา่วมาแล้ว คือ ควรให้มีความราบรื�นและประสบผลสําเร็จนบัตั 
งแตเ่ริ�มต้นทํา
วิจยัจนถึงสิ 
นสดุโครงการ กลา่วคือ มีการให้ความชว่ยนกัวิจยัทั 
งด้านธุรการ วสัดอุปุกรณ์ สารสนเทศ และ
สิ�งอํานวยความสะดวกตา่งๆ มีการติดตอ่เป็นกลัยาณมิตร และเมื�องานวิจยัเสร็จแล้วควรจดัระบบการ
รายงานผลเผยแพร่ผลงานวิจยัเพื�อให้เกิดประโยชน์ตามวตัถปุระสงค์ ดงันั 
น การศกึษาการบริหารงานวิจยั
ในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนในประเทศไทย จงึควรศกึษาถึงคณุภาพงานวิจยั/นกัวิจยั ปริมาณงานวิจยั/
นกัวิจยั ทุนวิจยัที�ได้รับจากหน่วยงานภายในและทนุวิจยัที�ได้รับการสนบัสนนุจากหน่วยงานภายนอก
ทั 
งภาครัฐและเอกชนทั 
งภายในประเทศและตา่งประเทศ 
 
แนวคิดเกี�ยวกับการประเมินประสิทธิผล 
 คําว่าประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเป้าหมายของทกุองค์การ โดยเฉพาะในยคุปัจจบุนัที�
เตม็ไปด้วยการแขง่ขนั ประสิทธิผลเป็นเครื�องมือหรือตวับง่ชี 
ในการตดัสินใจว่าการบริหารของหน่วยงาน
หรือองค์การใดองค์การหนึ�งสามารถดําเนินงานจนบรรลเุป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ที�วางไว้มากน้อย
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เพียงใด เป็นเรื�องเกี�ยวกบัผลที�ได้รับและผลสําเร็จของงาน มีความเกี�ยวพนักบัผลงานที�องค์การพึงประสงค์ 
(ภารดี  อนนัต์นาวี. 2551: 204) 
 ความหมายของประสิทธิผล 

  มีผู้ให้คํานิยามความหมายของคําวา่ “ประสิทธิผล” ไว้หลายทา่นที�สําคญั ดงันี 
  
  วิทยา  ดา่นธํารงกลู (2546: 27) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถ
ในการเลือกเป้าหมายที�เหมาะสมและบรรลเุป้าหมายนั 
นๆ ประสิทธิผลจึงวดักันที�ว่าองค์การสามารถ
สนองผู้บริโภคสินค้าหรือบริการที�เป็นที�ต้องการหรือไม่ และสามารถบรรลุในสิ�งที�พยายามจะทํามาก
น้อยเพียงใด สว่น วรรณา  พยงุวงษ์ (2544: 33) กลา่ววา่ ประสิทธิผล หมายถึง ตวับง่ชี 
หรือตวัการที�จะ
เป็นเครื�องตดัสินใจว่าขั 
นสดุท้ายของการบริหารและองค์การประสบความสําเร็จหรือไม่เพียงใด คําว่า 
ประสิทธิผล มีความหมายแตกต่างกันตามความเข้าใจของนักวิชาการต่างสาขากัน ทั 
งนี 
ขึ 
นอยู่กับ
ลกัษณะขององค์การและความสําคญัของงาน อีกทั 
ง เช่นเดียวกบั ธงชยั  สนัติวงษ์ (2537: 22) ที�กล่าวว่า
ประสิทธิผลเป็นการทํางานที�ได้ผล โดยสามารถบรรลผุลสําเร็จตามวตัถปุระสงค์ที�ต้องการการวดัผลงาน
ที�ทําได้เทียบกบัเป้าหมาย หากสามารถทําได้ตามเป้าหมายที�ตั 
งไว้ก็แสดงว่าการทํางานมีประสิทธิผลสงู 
อีกทั 
ง รุ่ง  แก้วแดง และชยัณรงค์  สวุรรณสาร (2536: 169) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จ
ของผลการปฏิบตังิาน หรือบรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของการดําเนินงานในองค์การ 
  กรอสส์ (Gross. 1975: 297) ได้กลา่วเกี�ยวกบัประสิทธิผลว่า หมายถึง การสร้างความสมดลุ
ระหวา่งกิจการด้านการปรับตวัและการรักษาสภาพ ดงันั 
น กิจกรรมขององค์การซึ�งเป็นเครื�องตดัสินการ
ปฏิบตัขิององค์การวา่มีประสิทธิผลหรือไมจ่งึประกอบไปด้วยกิจกรรมดงัตอ่ไปนี 
 
   1. ที�มาของทรัพยากรในองค์การ 
   2. การใช้ปัจจยันําเข้าอยา่งมีประสิทธิภาพเมื�อเทียบกบัผลผลิตที�ได้ 
   3. ผลผลิตที�ได้มาในรูปของการบริการหรือในรูปของสินค้า 
   4. ด้านเทคนิคการปฏิบตังิานและด้านการบริหารจดัการองค์การอยา่งมีเหตผุล 
   5. การลงทนุในองค์การ 
   6. พฤตกิรรมการปฏิบตัติามหลกัเกณฑ์ขององค์การ 
   7. การสนองตอบความสนใจของและความแตกตา่งในแตล่ะปัจเจกบคุคลและกลุม่ 
  สเตียร์ (Steers. 1991: 55) ได้ให้ความหมายของประสิทธิผลว่า หมายถึง ความสามารถ
ขององค์การในการได้มาและใช้ทรัพยากรที�มีจํากดัและมีคณุคา่ให้เกิดประโยชน์มากที�สดุเท่าที�จะเป็น 
ไปได้เพื�อการปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมาย กระบวนการดําเนินงานราบรื�น บคุลากรพอใจในการทํางาน
ที�ตนเองรับผิดชอบ นอกจากนี 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy; & Miskel. 1991: 379) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผล



 22 

องค์การ หมายถึง การใช้ภาวะผู้ นําของผู้บริหารเป็นศนูย์รวมในการจดัการศกึษา ทําให้ครูและนกัเรียน
เกิดความพงึพอใจ เป็นผลทําให้การดําเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผล สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ 
  กลา่วโดยสรุป ประสิทธิผลก็คือ การดําเนินงานขององค์การให้บรรลเุป้าหมายตามแผนที�
กําหนดไว้ ทั 
งด้านผลผลิตและผลลพัธ์ โดยมีความหมายครอบคลมุถึงผลผลิตที�เกิดกบัสมาชิกในองค์การ
เป็นสําคญั โดยการใช้ทรัพยากรตา่งๆ ที�มีอยู่อย่างจํากดัให้เกิดประโยชน์สงูสดุ หรืออาจหมายรวมถึงผลที�
เกิดจากการดําเนินงานขององค์การ หรือระดบัความสามารถของการบรรลเุป้าหมายที�กําหนดไว้ หรือ
กล่าวอีกนยัหนึ�งก็คือ ระดบัการบรรลวุตัถปุระสงค์ที�กําหนดไว้ ว่าได้ก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลลพัธ์ตาม
วตัถปุระสงค์ที�ตั 
งไว้มากน้อยเพียงใด 
 ลักษณะเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การ 

  ความพยายามในการหาเกณฑ์การประเมินประสิทธิผล ได้มีพฒันาการอย่างตอ่เนื�องโดย
ในยคุแรกของการเริ�มเสาะหาเกณฑ์การประเมินประสิทธิผลองค์การที�เหมาะสมที�สดุนั 
น มกัมีแนวคิดที�
จะใช้เพียงหลกัเกณฑ์อนัใดอนัหนึ�งเท่านั 
น เรียกว่าเครื�องวดัประสิทธิผลเดี�ยว (Univariate Effectiveness 
Measures) เชน่ เกณฑ์เน้นผลผลิต กําไรสทุธิ ความมั�นคง แตก่ารใช้เกณฑ์เดี�ยวนี 
พบปัญหาว่าไม่กว้าง
ครอบคลมุพอ ตอ่มาในระยะหลงัจะมกัใช้แบบหลายเกณฑ์ (Multivariate Effectiveness Measures) 
มากขึ 
น (Steers. 1977: 8) เพราะประสิทธิผลองค์การเป็นความซบัซ้อนยุ่งยาก ฉะนั 
นเกณฑ์ประเมิน 
ที�ใช้เป็นเครื�องมือวัดจึงควรเป็นเครื�องมือที�ซบัซ้อนเช่นกัน อย่างไรก็ตามอาจแบ่งเกณฑ์การประเมิน
ประสิทธิผลองค์การได้เป็น 2 ลกัษณะด้วยกนั คือ 1) เครื�องมือวดัประสิทธิผลเดี�ยว และ 2) เครื�องมือ
วดัประสิทธิผลหลายอย่าง ซึ�งในปัจจุบนัก็ยังมีการใช้เกณฑ์เดี�ยวในการศึกษาวิเคราะห์ประสิทธิผล
องค์การอยู ่
  แคมป์เบล และคณะ (Campbell; & Beaty. 1977: 146) ได้สํารวจพบว่ามีเกณฑ์เดี�ยวที�
เดน่ๆ ถึง 19 เกณฑ์ ที�ยงัใช้กนัอยา่งกว้างขวาง ได้แก่  
   1. ความมีประสิทธิผลโดยรวม (Overall Effectiveness) 
   2. คณุภาพ (Quality) 
   3. ผลผลิต (Productivity) 
   4. ความพร้อม (Readiness) 
   5. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   6. ผลกําไร (Profit) 
   7. การเตบิโต (Growth) 
   8. การใช้ประโยชน์จากสภาพแวดล้อม (Utilization of Environment) 
   9. ความมั�นคง (Stability) 
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   10. การเปลี�ยนงาน (Turnover) หรือคงอยูต่อ่ (Retention) 
   11. การขาดงาน (Absenteeism) 
   12. อบุตัเิหต ุ(Accidents) 
   13. ขวญั (Morale) 
   14. การจงูใจ (Motivation) 
   15. ความพงึพอใจ (Satisfaction) 
   16. ความเห็นที�พ้องกนัในเป้าหมาย (Internalization of Organization Goals) 
   17. ความขดัแย้ง-ความสามคัคี (Conflict-Cohesion) 
   18. ความยืดหยุน่ปรับตวั (Flexibility-Adaptation) 
   19. การประเมินโดยสภาพแวดล้อมภายนอก (Evaluations by External Entities) 
  ส่วน เบนนิส (Bennis. 1998: 214-215) กล่าวว่า เกณฑ์การประเมินประสิทธิผลของ
องค์การเป็นเรื�องของความสามารถในการปรับตวัเพื�อการเปลี�ยนแปลงและแก้ไขปัญหาที�องค์การกําลงั
เผชิญอยู่ เกณฑ์ที�ใช้ในการประเมินคือความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการบูรณาการ
ทรัพยากรที�มีอยู่ให้เข้าถึงการเปลี�ยนแปลงที�มีอยู่เสมอ ในขณะที� มาอนันี และเวทเซล (Mahoney; & 
Weitzel. 1969; อ้างถึงใน คมวชัร  เอี 
ยงอ่อง. 2555: 20) ได้ให้ทศันะของเกณฑ์ในแบบจําลองของธุรกิจ
ทั�วไปและหนว่ยงานวิจยัพฒันาไว้ คือ เกณฑ์แบบจําลองหน่วยงานธุรกิจที�ควรใช้ ได้แก่ ความสามารถ
ในการผลิต การสนบัสนนุ การใช้การวางแผน การเชื�อถือได้ และความคิดริเริ�ม ส่วนเกณฑ์แบบจําลอง
หนว่ยงานวิจยัและพฒันาที�ควรใช้ ได้แก่ ความน่าเชื�อถือได้ ความร่วมมือ และการพฒันา เช่นเดียวกบั 
กิ�บสนั และคณะ (Gibson; et al. 1973: 73) ที�ให้ความคิดเห็นว่า เกณฑ์การประเมินสําหรับองค์การ
โดยทั�วไปนา่จะแบง่เป็นระยะๆ ขึ 
นอยูก่บัระยะเวลาการดํารงขององค์การ ในระยะสั 
น เกณฑ์ที�ใช้ในการ
ประเมิน ได้แก่ ความสามารถในการผลิต ประสิทธิผล และความพึงพอใจ ระยะตอ่มา เกณฑ์ที�ใช้ในการ
ประเมิน ได้แก่ ความสามารถในการปรับตวัและการพฒันา สว่นในระยะยาว เกณฑ์ที�ใช้ในการประเมิน 
ได้แก่ การอยูร่อดขององค์การ 
  พาร์สนั (Parsons. 1960; cited in Hall. 1991: 263-264) ได้เสนอแนวคิดในการวดั
ประสิทธิผลขององค์การ เพื�อใช้เป็นเกณฑ์ใช้ประเมินประสิทธิผลองค์การ โดยอยู่บนหลกัการพื 
นฐานของ
การกระทําทางสงัคม 4 ประการ เพื�อให้สงัคมเกิดดลุภาพและสารมารถรักษาความอยู่รอดของระบบ
สงัคมขึ 
นอยู่กับการทําหน้าที�หลกั 4 ประการ ดงันั 
น ประสิทธิผลองค์การจึงวดัจากการที�องค์การได้
แก้ปัญหาพื 
นฐาน 4 ประการ ได้แก่ การปรับตวั (Adaptation) การบรรลเุป้าหมาย (Goal Achievement) 
การบรูณาการ (Integration) และการคงสภาพความสมบรูณ์ของระบบคา่นิยม (Latency) 
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  จากแนวความคดิตา่งๆ ข้างต้น ทําให้เห็นว่าการประเมินประสิทธิผลองค์การโดยใช้เกณฑ์
ตวับง่ชี 
หลายตวัจะมีความเหมาะสมกว่าการประเมินโดยใช้ตวับง่ชี 
เดี�ยว อย่างไรก็ตามความหลากหลาย
ของเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลองค์การนั 
นเกิดจากการที�นักวิชาการ/นักวิจัย มีกรอบอ้างอิง
แตกตา่งกนั การที�นกัวิชาการ/นกัวิจยั มีมโนทศัน์หรือกรอบอ้างอิงแตกตา่งกนั ทําให้การแสวงหาเกณฑ์
ที�เป็นสากล (Universal Criterion) หรือชดุของเกณฑ์ที�ใช้กบัทกุองค์การนั 
นทําได้ยาก (Steers. 1975: 
546-558) เทคนิคที�ใช้ในการได้มาซึ�งเกณฑ์การประเมินประสิทธิผล จําแนกได้ 2 วิธี ดงันี 
  
   1. รูปแบบอนมุาน (Deductive Models) เป็นรูปแบบที�ได้จากการพิจารณาหลกัการ
ทั�วไป ประกอบด้วยเกณฑ์การประเมินผล ซึ�งได้จากการตีความตามทฤษฎี แล้วก็นําเกณฑ์ดงักล่าวมา
ทําการศกึษาวิเคราะห์ทั�วไป 
   2. รูปแบบอปุมาน (Inductive Models) เป็นรูปแบบที�ได้จากการพิสจูน์จากกรณีเฉพาะ 
โดยนกัวิชาการ/นกัวิจยัพยายามสร้างเกณฑ์การประเมินผลที�มีความหมาย อนัเป็นผลจากการค้นคว้า 
วิจยั รูปแบบประเภทนี 
หลายแบบได้จากการสํารวจ การศกึษาวิจยัที�ทํากนัมาหลายๆ แหล่ง และพยายาม
ผสมผสานกนัให้เป็นรูปแบบรวม (Unified) หรือเป็นการเสนอตวัแปรหรือเกณฑ์ได้จากวิธีเชิงปริมาณ 
(Quantitative Techniques) ซึ�งได้มาจากการศกึษาวิจยัของผู้ เสนอรูปแบบนั 
นๆ 
  จะเห็นได้ว่าจากการศึกษาเกณฑ์ที�ใช้ในการประเมินประสิทธิผลองค์การ จะมีความ
แตกตา่งกนัไปตามจดุมุง่หมายของการประเมินและกรอบแนวคดิที�ใช้ในการประเมิน 
 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การ 

  สทุธิพงศ์  ยงค์กมล (2543: 42) ได้ทําการสรุปแนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การ 
จากแนวคดิและทฤษฎีของนกัวิชาการตา่งๆ ไว้ 4 แนวทาง ดงันี 
  
   1. แนวทางการวดัผลสําเร็จตามเป้าหมาย (The Goal-Attainment Approach) วิธีการ
วดัผลสําเร็จตามเป้าหมาย มีแนวคิดว่าประสิทธิผลควรประเมินในแง่ของการสามารถทํางานจนบรรลุ
เป้าหมายผลสําเร็จในขั 
นสดุท้าย (Ends) ได้จริงมากกว่าวิธีการ (Means) โดยวดัจากความสามารถ
ทํางานจนบรรลเุป้าหมายผลสําเร็จตามที�องค์การได้กําหนดเป็นจดุมุ่งหมายเอาไว้ ผู้บริหารต้องสามารถ
ระบเุป้าหมายผลสําเร็จที�ต้องการให้ออกมาอย่างชดัเจนและเป็นที�ยอมรับ เพื�อให้เห็นได้ว่าเป้าหมาย
ตา่งๆ เหลา่นั 
นได้มีการทําจนบรรลผุลสําเร็จไปแล้วอย่างไร เมื�อพิจารณาแล้วเห็นได้ว่าวิธีการวดัผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายนี 
มีลกัษณะเหมือนกนักบัวิธีการบริหารตามเป้าหมาย (Managements by Objectives, 
M.B.O.) เพราะคณุลกัษณะที�สําคญัของเทคนิคการบริหารตามเป้าหมายก็คือ การพยายามประเมิน
องค์การและสมาชิกขององค์การวา่สามารถทํางานสําเร็จบรรลเุป้าหมายที�ผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบั-
บญัชาได้ร่วมกนักําหนดขึ 
นได้ดีมากน้อยเพียงใด ซึ�งวิธีการนี 
มกัถกูเรียกว่า “การบริหารโดยมุ่งเป้าหมาย” 
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(Goal-Oriented Approach) คณุประโยชน์จากการใช้เป้าหมายผลสําเร็จเป็นเครื�องช่วยในการบริหารนั 
น 
มีดงันี 
 
    1.1 ชว่ยให้ทกุฝ่ายเข้ามามีสว่นร่วมและความสนใจตอ่การตั 
งเป้าหมายมากกว่า
ที�จะปลอ่ยให้ฝ่ายบริหารระดบัสงูไปทํากนัเอง 
    1.2 ช่วยให้การกําหนดเป้าหมายมีคุณภาพตรงกับความเป็นจริง โดยสามารถ
พิจารณาให้สอดคล้องกบัพฤตกิรรมของสมาชิกขององค์การได้ 
    1.3 ชว่ยให้องค์การสามารถตดิตามผลความก้าวหน้าได้ทั 
งระยะสั 
นและระยะยาว 
    1.4 ชว่ยให้การกําหนดเป้าหมายกระทําได้ชดัแจ้ง วดัผลได้มากกว่าการระบอุย่าง
เลื�อนลอยเป็นข้อความกว้างๆ 
    1.5 เป้าหมายจะต้องสอดคล้องกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ 
นตามเวลามากกว่าที�
จะระบไุว้เป็นข้อความที�ตายตวัที�แสดงถึงจดุมุง่หมายเทา่นั 
น 
    สว่นข้อจํากดัของการใช้วิธีการนี 
เกิดขึ 
นจากเป้าหมายที�ระบไุว้กบัเป้าหมายที�เป็น
จริงมกัจะมีความแตกตา่งกนัเสมอ โดยทั�วไปเป้าหมายขององค์การมี 3 ประเภท (Steers. 1977: 46) คือ 
1) เป้าหมายทางการ (Official Goals) 2) เป้าหมายเชิงปฏิบตัิ (Operative Goals) และ 3) เป้าหมายที�ใช้
เป็นเกณฑ์วดัการปฏิบตังิานได้ (Operational Goals) สําหรับการประเมินประสิทธิผลองค์การมกัจะวดั
เป้าหมายเชิงปฏิบตัิมากกว่าเป้าหมายทางการ เนื�องจากเป้าหมายทางการมกัจะมีลกัษณะเป็นอตันยั 
เป็นนามธรรม และวดัได้ยาก วิธีการนี 
เหมาะกับองค์การที�มีเป้าหมายชดัเจน สามารถวดัได้ และเป็น
เป้าหมายที�เกิดจากความเห็นที�สอดคล้องกนัของบคุลากรในองค์การ อย่างไรก็ตาม องค์การจําเป็นต้อง
มีการดําเนินงานให้องค์การบรรลผุลในการปฏิบตัอิยา่งเหมาะสมและมีความสมดลุ และควรแยกกนัให้
ออกระหวา่งเป้าหมายทั 
ง 3 ลกัษณะ 
   2. แนวทางการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบ (The Systems Approach) วิธีการนี 
อยู่
บนพื 
นฐานแนวคิดว่า องค์การเป็นระบบที�ซึ�งมีการนําเอาทรัพยากรเข้ามาจากภายนอกสู่กระบวนการ
แปรสภาพและส่งเป็นผลผลิตออกมา การวดัประสิทธิผลองค์การของวิธีการพิจารณาเชิงระบบ ตั 
งบน
พื 
นฐานของทฤษฎีระบบเปิด และใช้ทฤษฎีระบบมาเป็นเกณฑ์ในการวิเคราะห์ประสิทธิผลองค์การ โดย
พิจารณาประสิทธิผลองค์การในลกัษณะที�เป็นความสามารถขององค์การที�จะอยู่ในสภาพแวดล้อมได้
อย่างมั�นคงและได้รับประโยชน์ รวมทั 
งการใช้ทรัพยากรที�มีอยู่อย่างจํากดัผลิตผลผลิตและบริการให้มี
คณุคา่และเกิดประโยชน์สงูสดุ การใช้แนวความคดิวิธีการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบมีความสมัพนัธ์
กบัรูปแบบวิธีการที�ยดึเป้าหมาย การวิเคราะห์เป้าหมายของแนวความคิดนี 
กระทําในรูปแบบของระบบ 
ซึ�งพิจารณาเป้าหมายวา่ไมไ่ด้อยูใ่นสภาพที�นิ�งอยูก่บัที� แตเ่ปลี�ยนแปลงไปตามกาลเวลา นอกจากนี 
การ
บรรลเุป้าหมายระยะสั 
น คือ ตวัป้อนใหม่ที�จะเข้าไปมีส่วนในการบรรลเุป้าหมายตอ่ไป ความเป็นวงจรของ
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เป้าหมายขององค์การดงักล่าว แสดงให้เห็นถึงความเป็นระบบขององค์การ ดงันั 
น ถ้าหากส่วนประกอบ
ส่วนย่อยส่วนใดส่วนหนึ�งทํางานไม่ได้ผลหรือด้อยไปอย่างใดอย่างหนึ�ง ก็จะส่งผลทําให้ผลงานของ 
ทั 
งระบบตกตํ�าลงไปด้วย การศึกษารูปแบบวิธีการการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบมีหลกัเกณฑ์ คือ 
เป็นการพิจารณาความอยู่รอดขององค์การในระยะยาว ได้แก่ ความสามารถขององค์การในการจดัหา
ทรัพยากรสําหรับใช้ในการดําเนินการ ทั 
งนี 
เพื�อรักษาระบบภายในขององค์การและเพื�อให้องค์การประสบ
ความสําเร็จในการมีปฏิสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมภายนอก ดงันั 
น การศกึษาโดยรูปแบบที�ยึดระบบ จึงให้
ความสําคญักับวิธีการที�จําเป็นสําหรับทําให้เป้าหมายประสบผลสําเร็จ วิธีการเชิงระบบนี 
ได้มีการให้
ความสําคญัตอ่มาตรการหรือวิธีการต่างๆ ที�จะเป็นเครื�องมือช่วยงานให้สําเร็จผลได้ด้วยดีตามความคิด
เชน่นี 
 จงึเทา่กบัเป็นการเน้นถึงประสิทธิภาพองค์การที�แท้จริง 
   3. แนวทางการประเมินประสิทธิผลโดยอาศยักลยทุธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วน
ผู้ เกี�ยวข้อง (The Strategic-Constituencies Approach) การประเมินประสิทธิผลในแนวทางนี 
ได้ให้
ความสําคญัแก่กลุ่มผู้ เกี�ยวข้องที�มีผลต่อความอยู่รอดขององค์การ ซึ�งวิธีการที�ใช้กลยุทธ์ตามสภาพ-
แวดล้อมส่วนที�เกี�ยวข้องมีลกัษณะเหมือนกบัวิธีการเชิงระบบนั�นเอง คือ ทั 
งสองวิธีจะพิจารณาถึงสิ�งที�
เกี�ยวข้องที�จะมีผลกระทบซึ�งกนัและกนั แตกตา่งกนัที�วิธีการของกลยทุธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วน
นี 
จะมีขอบเขตจํากดั โดยจะสนใจตดิตามเฉพาะส่วนของสภาพแวดล้อมที�จะมีอิทธิพลกระทบตอ่ความ
อยู่รอดขององค์การเท่านั 
น ข้อสมมติฐานของการใช้กลยทุธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วนองค์การตา่งๆ 
ต้องเผชิญกบัความต้องการของกลุม่ผลประโยชน์ตา่งๆ ซึ�งมีการเปลี�ยนแปลงและแข่งขนักนัตลอดเวลา 
โดยที�ความสําคญัของกลุม่ผลประโยชน์มีความแตกตา่งกนัไปด้วย ดงันั 
น ความมีประสิทธิผลจะมีได้จึง
อยู่ที�ความสามารถขององค์การ ในการที�จะพิจารณาให้ทราบถึงกลุ่มผลประโยชน์ที�มีความสําคญัได้
อย่างถูกต้องตรงตามลําดบัความสําคญั พร้อมกับการสามารถตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่ม
ผลประโยชน์เหล่านั 
นได้ตรงกับความเป็นจริงที�สุด โดยจะทําการคดัเลือกเป้าหมายต่างๆ ขึ 
นมาจาก
กลุ่มผลประโยชน์ตา่งๆ ซึ�งมีอํานาจในการควบคมุทรัพยากรตา่งๆ ที�จําเป็นตอ่การอยู่รอดขององค์การ 
การนําเอาวิธีการกลยทุธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วนผู้ เกี�ยวข้องมาใช้ให้ได้ผล ผู้บริหารจะต้องเริ�มต้น
โดยการขอให้ผู้ ร่วมงานทกุคนมีส่วนช่วยกันพิจารณาให้เห็นชดัเกี�ยวกับส่วนของสภาพแวดล้อมตา่งๆ 
วา่มีสว่นใดบ้างที�มีความสําคญัอย่างยิ�งยวดตอ่การอยู่รอดขององค์การ จากนั 
นก็จะต้องมีการประเมิน
ให้ทราบถึงกําลงัอิทธิพลของแตล่ะส่วนว่ามีส่วนเกี�ยวข้องและกระทบกบัองค์การในแง่ใด อย่างไรบ้าง 
แล้วเปรียบเทียบให้เห็นถึงผลกระทบของส่วนต่างๆ ของสภาพแวดล้อมที�จะมีต่อการดําเนินงานของ
องค์การได้ เพื�อตอบให้ได้ว่าความต้องการของกลุ่มนั 
นมีอะไรบ้าง และภายใต้ความต้องการหลายๆ 
อย่างนั 
น มีเป้าหมายอะไรบ้างที�ส่วนของสภาพแวดล้อมต้องการจะได้รับจากองค์การ ปัญหาข้อจํากัด
ของการใช้วิธีกลยทุธ์ตามสภาพแวดล้อมเฉพาะส่วน คือ การที�จะแยกแยะส่วนของสภาพแวดล้อมในทาง
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กลยทุธ์ให้เห็นชดัเจนแยกออกมาจากสภาพแวดล้อมในวงกว้างนั 
นไม่ใช่เรื�องทําได้ง่าย เพราะสภาพ-
แวดล้อมมกัจะมีการเปลี�ยนแปลงอย่างรวดเร็วและเกิดขึ 
นตลอดเวลา ปัจจยัสภาพแวดล้อมบางอย่าง
อาจเคยมีความสําคญัตอ่องค์การมากในช่วงหนึ�ง แตต่อ่มาอาจมีความสําคญัน้อยก็ได้ รวมทั 
งคา่นิยม
และความนึกคิดของผู้บริหารแต่ละคนก็จะมีผลทําให้การพิจารณาให้นํ 
าหนกัความสําคญักับสภาพ-
แวดล้อมมีผลออกมาไม่เหมือนกนั การตดัสินใจในการประเมินจึงขึ 
นอยู่กบัการให้ความสําคญัในกลุ่มใด
ตามลําดบั 
   4. แนวทางการใช้วิธีแข่งขนัคณุคา่ (The Competing-Values Approach) ฐานคติของ
การใช้วิธีแข่งขนัคณุคา่ คือ แนวคิดเกี�ยวกบัประสิทธิผลองค์การจะเป็นอตันยั (Subjective) ขึ 
นอยู่กบั
คา่นิยม ความชอบ และความสนใจของผู้ประเมิน จึงไม่อาจกําหนด “เกณฑ์ที�ดีที�สดุ” ปัญหาการประเมิน
จงึมีความแตกตา่งกนัไปสดุแตป่ระโยชน์ของแตล่ะฝ่ายที�ต้องการ ดงันั 
น การประเมินประสิทธิผลที�ดีจึง
ต้องมีการค้นหาวิธีการที�จะให้มีการเปรียบเทียบหรือแข่งขนัคณุคา่ระหว่างกนัจดุเริ�มต้นที�เป็นสมมติฐาน
ของวิธีการแข่งขนัคณุคา่ก็คือ ด้วยคณุคา่ที�แตกตา่งกนันั�นเอง ที�ทําให้เกิดปัญหาของการมีเป้าหมายที�
ขดัแย้งกนัและที�ต้องแขง่ขนัแยง่ชิงกนัเกิดขึ 
นมาควบคูก่นั วิธีการแข่งขนัคณุคา่นี 
มีทศันะในการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การ โดยถือเอาคณุคา่ความนิยมเป็นศนูย์กลางของการประเมิน ทั 
งนี 
โดยมีข้อสมมติว่า
คณุคา่ที�ผู้ประเมินจะใช้วดันั 
นจะสอดคล้องกบัสิ�งที�ผู้ประเมินต้องการจะประเมินเสมอ 
  การเลือกรูปแบบประสิทธิผลองค์การที�เหมาะสมนั 
น คณุคา่ใดจะถกูใช้เป็นเกณฑ์ประเมิน
ขึ 
นอยูก่บัวา่องค์การนั 
นมีลกัษณะและเงื�อนไขเป็นอยา่งไร โดย รอบบินส์ (Robbins. 1990 : 50) ได้สรุป
การวดัประเมินผลด้วยการวดัผลสําเร็จตามเป้าหมายไว้ว่า การบรรลเุป้าหมายใดๆ ก็ตาม อาจจะเป็นเพียง
การแสดงถึงความเป็นอยู่ที�มีที�เกิดขึ 
นขององค์การในขณะนั 
นๆ อาจไม่ใช้ตวัชี 
หรือแสดงวตัถปุระสงค์ที�
น่าเชื�อถือตอ่ไปก็ได้ และประการสําคญัยงัมีเกณฑ์ประเมินอื�นๆ อีกมากที�มีผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ 
นอกเหนือไปจากการวดัด้วยเป้าหมายที�เป็นผลสดุท้าย อีกทั 
งวิธีมุ่งเป้าหมายผลสําเร็จ และวิธีการเชิง
ระบบ ต่างก็เป็นวิธีการบริหารแบบมุ่งเป้าหมาย (Goal-Oriented) เช่นเดียวกนั แตกตา่งกนัที�การมุ่ง
เป้าหมายผลสําเร็จขั 
นสดุท้าย (End Goals) กบัการมุง่เป้าหมายของวิธีการ (Means Goals) เป็นตวัวดั 
สามารถสรุปแนวทางการประเมินได้ดงัตาราง 1 ซึ�งจะเห็นได้ว่าแนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การ
ทั 
ง 4 แนวทางนั 
น แต่ละแนวทางมีเงื�อนไขของการใช้ที�แตกต่างกัน ซึ�งการใช้แนวทางการประเมิน
ประสิทธิผล โดยพิจารณาจากการบรรลเุป้าหมายขององค์การ หมายถึง การที�ผู้บริหาร อาจารย์ และ
บคุลากรในองค์การ ร่วมมือกนัดําเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย ตามมาตรฐานการดําเนินการ ตามพนัธกิจ
ของสถาบนัอดุมศกึษาทั 
ง 4 ด้าน ได้แก่ การผลิตบณัฑิต การวิจยั การบริการวิชาการ และการทํานบํุารุง
ศลิปะและวฒันธรรม 
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ตาราง 1 แนวทางการประเมินประสิทธิผลตามลกัษณะองค์การและเงื�อนไของค์การ 
 

แนวทาง 
นิยาม (องค์การมีประสิทธิผล

ในขอบเขตที�) 
เงื�อนไขของการใช้แนวทาง 

1. แนวทางการบรรลุ
เป้าหมาย 

ความสามารถขององค์การใน
การบรรลเุป้าหมาย 

เป้าหมายชดัเจนมีระยะเวลาที�แนน่อน
วดัได้ 

2. แนวทางระบบ องค์การทําให้เป้าหมายที�ระบุ
บรรล ุ

มีการเชื�อมโยงที�ชดัเจนระหว่างปัจจยั
และผลผลิต 

3. แนวทางเชิงกลยทุธ์
เฉพาะกลุม่
ผู้ เกี�ยวข้อง 

ได้รับทรัพยากรที�จําเป็น กลุม่ผู้ เกี�ยวข้องมีอิทธิพลตอ่องค์การ
และองค์การจําเป็นต้องตอบสนองตอ่
ความต้องการของกลุม่ผู้ ที�เกี�ยวข้อง 

4. แนวทางการแขง่ขนั
คณุคา่ 

กลุม่ผู้ เกี�ยวข้องเชิงกลยทุธ์ 
ทกุฝ่ายมีความพอใจ 

องค์การไมมี่ความชดัเจนในจดุเน้นของ
ตนเอง หรือความสนใจในเกณฑ์
เปลี�ยนแปลงไปตามระยะเวลาที�
เปลี�ยนแปลง 

 
ที�มา: ภารดี  อนนัต์นาวี (2551: 211) 
 
  ทั 
งนี 
แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การของ จนัทรานี  สงวนนาม (2545: 112-114) 
ได้มองความสําเร็จขององค์การในแง่ของความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานที�ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ ร่วมงาน ซึ�งสามารถประเมินได้ในระยะสั 
น ระยะกลาง และ
ระยะยาว โดยในระยะสั 
น อาจประเมินด้านการผลิตประสิทธิภาพและความพอใจของบคุลากรในองค์การ 
ในระยะกลาง อาจประเมินการปรับตวัและการพฒันา และในระยะยาวนั 
น สามารถประเมินเรื�องการอยู่
รอดขององค์การ โดยมีแนวคดิกําหนดเกณฑ์ที�จะตดัสินวา่องค์การใดประสบความสําเร็จ 2 ประการ คือ 
   1. ใช้เกณฑ์เดี�ยววดัความสําเร็จขององค์การ (Single Criterion) ซึ�งองค์การจะใช้
เกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ�งในการวดัความสําเร็จขององค์การ เชน่ อาจวดัได้จาก 
    1.1 การมีผลกําไรสงู (Profit Maximization) เป็นแนวคิดของนกัเศรษฐศาสตร์
ที�วา่ผลกําไรยอ่มสะท้อนถึงความสําเร็จขององค์การ โดยเปรียบเทียบรายได้ทั 
งหมดกบัทนุที�ลงไป หาก
มากกวา่การลงทนุถือวา่องค์การประสบความสําเร็จ 
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    1.2 ความพอใจ (Satisficing) นกัทฤษฎีองค์การมองว่าองค์การไม่ว่าเล็กหรือใหญ่
ตา่งก็มุง่หวงัผลกําไร ถึงแม้ไมส่งูนกัแตอ่ยูใ่นระดบัที�องค์การพอใจก็นา่จะเพียงพอแล้ว 
    1.3 เกณฑ์เดี�ยวอื�นๆ (Other Single Criterion) เกณฑ์ที�ใช้วดัความสําเร็จของ
องค์การยงัมีอีกมาก แตที่�นิยมนํามาใช้กนัมาก คือ 
     1.3.1 ผลการปฏิบตัิงานในภาพรวม (Overall Performance) ซึ�งวดัและจดั
อนัดบัโดยบคุลากรหรือที�ปรึกษาขององค์การ 
     1.3.2 ผลผลิตขององค์การ (Productivity) เป็นการวดัที�มีรูปแบบผลผลิต 
(Output) ซึ�งเกิดจากข้อมลูการปฏิบตัจิริง (Actual) 
     1.3.3 ความพงึพอใจของผู้ ร่วมงาน (Employee Satisfaction) ซึ�งวดัได้จาก
การตอบแบบสอบถามของผู้ ร่วมงานทกุคน 
     1.3.4 ผลกําไรหรือสิ�งที�ได้รับกลบัคืน (Profit or Rate of Return) ซึ�งดไูด้จาก
ข้อมลูทางบญัชีและการเงิน 
     1.3.5 การลาออก (Withdrawal) ดไูด้จากการสมคัรเข้าทํางานการลาออก
ตลอดจนการขาดงานของบคุลากร 
   2. ใช้เกณฑ์รวมวดัความสําเร็จขององค์การ (Multiple Criteria) หมายถึง การนําเอา
เกณฑ์เดี�ยวหลายๆ เกณฑ์มาวดัความสําเร็จขององค์การ เช่น นําเอาเกณฑ์ความสําเร็จขององค์การที�
รวมทั 
งความพึงพอใจของผู้ ร่วมงาน (Organizational Efficiency) การมีผลผลิตสงู (High Productivity) 
การมีผลกําไรสงู (Profit Maximization) รวมทั 
งเกณฑ์ความเจริญเติบโตขององค์การ (Organizational 
Growth) นํามาวดัความสําเร็จขององค์การ เป็นต้น 
  นอกจากนี 
 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองค์การของ ฮอย และมิสเกล (Hoy; & Miskel. 
1991: 375-387) ได้เสนอแนะตวับง่ชี 
ในการวดัประสิทธิผลองค์การไว้ 4 ประการ ดงันี 
 
   1. การบรรลเุป้าหมาย (Goal Achievement) หมายถึง การที�องค์การได้กําหนด
วตัถุประสงค์ขององค์การไว้ และมีการจัดหาทรัพยากร รวมทั 
งการใช้ทรัพยากรต่างๆ เพื�อทําให้การ
ดําเนินงานขององค์การสําเร็จบรรลเุป้าหมายตามที�ได้วางไว้ การกําหนดตวัชี 
วดัในหน้าที�ของหลกัการ
บรรลเุป้าหมายนี 
 คือ ผลสมัฤทธิ� (Achievement) คณุภาพ (Quality) การแสวงหาทรัพยากร (Resource 
Acquisition) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   2. การบรูณาการ (Integration) หมายถึง การเชื�อมโยงความสมัพนัธ์ในมวลสมาชิก
ขององค์การ เพื�อทําให้เกิดการรวมพลงัที�เป็นเอกภาพ ช่วยกนัปฏิบตัิภารกิจขององค์การให้สําเร็จลลุ่วง 
การกําหนดตวัชี 
วดัในหน้าที�ของหลกัการบรูณาการ คือ ความพึงพอใจ (Satisfaction) บรรยากาศ (Climate) 
การสื�อสาร (Communication) และความขดัแย้ง (Conflict) 
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   3. การปรับตวั (Adaptation) หมายถึง การปรับตวัโดยการปรับเปลี�ยนการดําเนินงาน
ภายในองค์การให้สอดคล้องกบัสิ�งแวดล้อมภายในและภายนอก และสนองตอบตอ่สภาพการณ์ใหม่ๆ 
ที�ส่งผลกระทบตอ่องค์การ การกําหนดตวัชี 
วดัในหน้าที�ของหลกัการปรับตวันี 
 คือ นวตักรรม (Innovation) 
ความสามารถในการปรับเปลี�ยน (Adaptability) การเจริญเตบิโต (Growth) และการพฒันา (Development) 
   4. การรักษาสิ�งที�ซอ่นเร้นองค์การ (Latency) หมายถึง การรักษารูปแบบหรือระบบที�
เกิดขึ 
นในองค์การ ซึ�งอาจเป็นรูปแบบของแรงจงูใจวฒันธรรมองค์การ การกําหนดตวัชี 
วดัในหน้าที�ของ
หลกัการรักษาสิ�งที�ซ่อนเร้นองค์การ คือ ความภกัดี (Royalty) แรงจงูใจ (Motivation) เอกลกัษณ์ (Identity) 
และศนูย์กลางความสนใจของชีวิต (Central Life Interest) 
  สรุปได้วา่ ประสิทธิผลมีความสําคญัอยา่งยิ�งตอ่องค์การหรือหน่วยงาน เพราะเป็นตวัชี 
วดั
ความสําเร็จขององค์การว่าการบริหารองค์การประสบความสําเร็จบรรลตุามเป้าหมายขององค์การหรือไม ่
เพียงใด ดงันั 
น การทําให้องค์การบรรลุเป้าหมายภายใต้เงื�อนไขที�มีการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์
สงูสดุ นั�นแสดงวา่องค์การนั 
นบรรลถึุงประสิทธิผล ซึ�งถือวา่เป็นสิ�งที�พงึปรารถนาของทกุองค์การ 
 ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ 

  การดําเนินงานด้านการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ประสบความสําเร็จเกิด
ประสิทธิผลองค์การได้นั 
นจะต้องประกอบด้วยปัจจัยหลายอย่าง อย่างไรก็ตามงานวิจยัซึ�งศึกษาถึง
ประสิทธิผลของการบริหารจดัการงานวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนในประเทศไทย ยงัไม่มีการศกึษา
อยา่งกว้างขวาง งานวิจยัที�ศกึษาจงึเรียบเรียงมาจากเอกสาร 3 ส่วน คือ การบริหารงานวิจยัในสถาบนั 
อดุมศกึษาโดยรวม ประสิทธิผลในการบริหารงานในสถาบนัอดุมศกึษา และประสิทธิผลในการบริหาร
งานวิจยัในสถาบนัอุดมศกึษาเอกชนในประเทศไทย ซึ�งจากการศกึษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยั
ของนกัการศกึษาหลายๆ ท่าน ที�ศกึษาเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลหรือส่งผลตอ่ประสิทธิของการบริหาร
จดัการองค์การ และการบริหารจดัการงานวิจยั ได้แก่ สเตียร์ส (Steers. 1977: 104-109) ฮอย และมิสเกล 
(Hoy; & Miskel. 1991: 375-387) ชีท์ (Shieh. 1997: 51) ธนวิน  ทองแพง (2549: 18) วาโร  เพ็งสวสัดิ� 
(2549: 60) บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550: 13) ภารดี  อนนัต์นาวี (2551: 280-281) คมพล  สวุรรณกฏู (2553: 
22) ทิพย์พาพร  มหาสินไพศาล (2553: 132) รังสรรค์  อ้วนวิจิตร (2554: 12) รุจิราพรรณ  คงช่วย (2555: 
16) บศุรา  สาระเกษ (2555: 71-80) ภคิน  ไชยช่วย (2558: 140) และนกัวิชาการ/นกัวิจยัท่านอื�นๆ พบว่า
ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์การ ได้แก่ คณุลกัษณะของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ เทคโนโลยี
สารสนเทศ พฤติกรรมผู้บริหารความพึงพอใจในงานแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ� บรรยากาศองค์การ สภาพ-
แวดล้อม ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร ความผกูพนัต่อองค์การ แรงจูงใจในการทํางาน นโยบายการบริหาร 
การสื�อสาร และโครงสร้างองค์การ โดยผู้ วิจยัได้วิเคราะห์และทําการสงัเคราะห์จําแนกเป็นแตล่ะปัจจยั
ที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ทําให้ได้ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานวิจยัใน
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สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนในประเทศไทย จํานวน 6 ปัจจยั ได้แก่ ความพงึพอใจในงานนโยบายด้านการ
วิจยั บรรยากาศองค์การ เทคโนโลยีสารสนเทศ วฒันธรรมองค์การ และภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงของ
ผู้บริหาร 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับความพงึพอใจในงาน 
 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

  ธนวรรธ  ตั 
งสินทรัพย์ศิริ (2550: 62) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานว่า เป็นทศันะของ
ความชอบหรือไม่ชอบของบคุลากรที�มีตอ่การทํางาน หรือเป็นความแตกตา่งระหว่างรางวลัที�บุคลากร
ได้รู้วา่เขาควรจะได้รับ เช่นเดียวกบั ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 78) ที�กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน
เป็นเจตคตเิกี�ยวกบังานของบคุลากรซึ�งจะเกี�ยวข้องกบัปัจจยัแวดล้อมในงานของเขา และวิภาส  ทองสทุธิ� 
(2552: 206-208) ที�กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติทั�วไปของบคุคลที�มีตอ่องค์การที�ตนเอง
ทํางานอยู ่อีกทั 
ง ภาวิณี  เพชรสว่าง (2552: 46) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก
หรืออารมณ์ทางบวก โดยเป็นผลจากประสบการณ์ในการทํางาน 
  สทรอส และเซเลส (Strauss; & Sayless. 1960: 119) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานว่า 
เป็นความรู้สึกพอใจในงานที�ทําและมีความเต็มใจที�จะปฏิบตัิงานให้ได้ตามวตัถุประสงค์ขององค์การ 
แตบ่คุคลจะรู้สึกพึงพอใจในงานที�ทําก็ตอ่เมื�อได้รับการตอบแทนทั 
งทางด้านวตัถแุละจิตใจ ทั 
งยงัสามารถ
ตอบสนองความต้องการขั 
นพื 
นฐานได้อีกด้วย 
  จากความหมายดงักล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง อารมณ์และ
ความรู้สึกที�เป็นไปในทางบวกของบุคลากร ทั 
งนี 
ความพึงพอใจของแต่ละบุคคลอาจแตกต่างกัน เช่น 
บคุลากรบางคนอาจมีความพึงพอใจที�สามารถปฏิบตัิงานได้สําเร็จ ในขณะที�บคุลากรบางคนอาจรู้สึก
พึงพอใจกับการที�ได้รับมอบหมายให้ทํางานที�น่าสนใจ หรือบุคลากรบางคนอาจรู้สึกพึงพอใจในการ
ได้รับคา่ตอบแทนทั 
งทางด้านวตัถแุละจิตใจจากองค์การ 
 ทฤษฎีที�เกี�ยวกับความพงึพอใจในงาน 

  การที�จะทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ตั 
งใจปฏิบัติงาน ให้ความสนใจ 
กระตือรือร้นในการทํางาน และร่วมมือร่วมใจปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การได้นั 
น จะต้อง
มีการชกันําพฤติกรรมของบคุคลเหล่านั 
นให้ประพฤติปฏิบตัิ แตพ่ฤติกรรมดงักล่าวต้องมีแรงจงูใจอนัเป็น
มลูเหตสํุาคญัเพื�อตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบตัิงานเพื�อให้ความพึงพอใจในงานเกิดขึ 
นนั�นเอง 
จงึทําให้เกิดทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัความพงึพอใจที�สําคญัดงัตอ่ไปนี 
 



 32 

   1. ทฤษฎีลําดบัขั 
นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow. 1960; อ้างถึงใน ธงชยั  
สนัติวงษ์. 2539: 390) มาสโลว์ (Maslow) ได้ตั 
งสมมติฐานเกี�ยวกบัความต้องการของมนษุย์ไว้ 3 
ประการ คือ  
    1.1 มนษุย์ทกุคนมีความต้องการ และความต้องการนั 
นจะมีตอ่ไปไมมี่ที�สิ 
นสดุ 
    1.2 ความต้องการที�ได้รับการตอบสนองแล้วจะไมเ่ป็นแรงจงูใจสําหรับพฤติกรรม
อีกตอ่ไป 
    1.3 ความต้องการของมนษุย์จะมีลกัษณะเป็นลําดบัขั 
นจากตํ�าไปหาสงูตามลําดบั 
เมื�อความต้องการขั 
นตํ�าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการขั 
นสงูตอ่ไปก็จะตามมา มาสโลว์ (Maslow) 
ได้จดัลําดบัความต้องการ (Hierarchy of Needs) ของมนษุย์ไว้ ดงันี 
 
     1.3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขั 
นพื 
นฐานที�จําเป็นในการมีชีวิตอยู่ เช่น ต้องการนํ 
าอาหารอุณหภูมิที�เหมาะสมยารักษาโรค
เป็นต้น 
     1.3.2 ความต้องการความปลอดภัยและมั�นคง (Safety and Security 
Needs) ความต้องการความปลอดภัยในการทํางานมีความมั�นคงในงานที�ทําไม่ถกูปลดบอ่ยๆ ได้รับการ
ปฏิบตัอิยา่งยตุธิรรมนอกจากนี 
ยงัต้องการมีรายได้พอสมควรในการดํารงชีวิต 
     1.3.3 ความต้องการทางสงัคม (Social and Belongingness Needs) ความ
ต้องการในระดบันี 
เป็นความต้องการที�จะมีเพื�อนมีความต้องการที�จะเป็นสมาชิกคนหนึ�งต้องการมี 
สว่นร่วมในกิจกรรมในกลุม่ 
     1.3.4 ความต้องการมีชื�อเสียงและได้รับการยกย่อง (Esteem and Self 
Respect Needs) เป็นความต้องการความมั�นคงในตนเอง เป็นที�ยอมรับของสงัคม ต้องการมีเกียรต ิ 
มีตําแหนง่เป็นที�ยอมรับกนัโดยทั�วไป 
     1.3.5 ความต้องการที�จะได้รับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization 
Needs) เป็นความต้องการขั 
นสงูสดุ เป็นความต้องการที�บคุคลต้องใช้ความสามารถและพฒันาตนเอง
เพื�อที�จะให้ประสบความสําเร็จในสิ�งที�ตนคาดหวงั เชน่ ความต้องการให้ตนเองได้ก้าวหน้าในตําแหน่งที�
การงาน 
    มาสโลว์ (Maslow) ได้ชี 
ให้เห็นวา่ควรจะตอบสนองความต้องการระดบัตํ�าสดุก่อน 
ตราบใดที�ความต้องการเหลา่นี 
ยงัไมไ่ด้รับการตอบสนองบคุคลจะไม่มีความต้องการในขั 
นถดัไป แตถ้่า
หากความต้องการในระดบัตํ�าสุดได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการระดบัต่อไปจะเข้ามาแทนที� 
กระบวนการดงักลา่วจะดําเนินตอ่ไปเรื�อยๆ จนกระทั�งลําดบัความต้องการสงูสดุของบคุคล 
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   2. ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮิซเบิก (Herzberg’s Two-factor Theory) (Herzberg; et al. 
1959: 38) ได้เสนอวิธีการเพิ�มปัจจยัโดยวิธีเพิ�มงานที�จูงใจและที�น่าพอใจเรียกว่าทฤษฎี “Motivator 
Hygiene Theory” โดยกลา่ววา่บคุคลจะทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพนั 
นมี 2 ปัจจยัที�เกี�ยวข้อง คือ 
    2.1 ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัที�เกี�ยวกบังานโดยตรง ซึ�งจะเป็น
ตวักระตุ้นให้บคุคลชอบและรักงานและเป็นสิ�งที�สร้างความพงึพอใจให้บคุคลในองค์การซึ�งประกอบด้วย 
     2.1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที�บุคคล
สามารถทํางานจนได้ผลสําเร็จหรือประสบความสําเร็จในงานสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้และรู้จกั
ป้องกนัปัญหาที�เกิดขึ 
นได้ 
     2.1.2 ลกัษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ลกัษณะของงานที�ปฏิบตัิว่าเป็น
ความคดิสร้างสรรค์หรือเป็นงานที�นา่เบื�อ งานที�ง่ายหรือยากเกินไป 
     2.1.3 การยอมรับนบัถือ (Achievement) หมายถึง การได้รับการยอมรับ
นบัถือ ไมว่า่จะเป็นจากผู้บงัคบับญัชา บคุคลในหนว่ยงาน ลกูค้า หรือเพื�อนร่วมงาน การยอมรับอาจจะ
เป็นการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดี การให้กําลงัใจ หรือการแสดงออกอื�นๆ ที�แสดงถึงการยอมรับ
ในความสามารถทําให้เกิดความภาคภมูิใจ 
     2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกที�ได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  การมีอํานาจในความรับผิดชอบอยา่งเตม็ที� 
     2.1.5 โอกาสความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง มีโอกาสได้รับการ
เลื�อนตําแหนง่ที�สงูขึ 
นในหนว่ยงาน 
    2.2 ปัจจยัเกื 
อหนนุ (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที�ช่วยสนบัสนนุให้การปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรมีอยูต่ลอดเวลา ซึ�งถ้าหากไมมี่จะทําให้บคุคลเกิดความไมรั่กการทํางานนั 
น ประกอบด้วย 
     2.2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ระบบ
การบริหารจดัการของหนว่ยงานมีความชดัเจน เหมาะสม และเป็นไปได้ รวมทั 
งผลกระทบของนโยบาย
การบริหารของหนว่ยงานที�มีตอ่การทํางานของสมาชิก 
     2.2.2 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือผลตอบแทนจากการ
ปฏิบตังิานมีความเหมาะสม และการได้รับเงินเดือนหรือผลตอบแทนที�เพิ�มขึ 
นเป็นไปตามคาดหวงั 
     2.2.3 การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor Technical) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารของผู้บงัคบับญัชา 
ตลอดจนการให้คําปรึกษาหรือสอนงานให้แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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     2.2.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ในการทํางาน ปริมาณงานที�รับผิดชอบ พื 
นที�ที�ทํางาน เครื�องมือเครื�องใช้ วสัดแุละสิ�งอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบตังิานตา่งๆ 
     2.2.5 ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal Relation) 
หมายถึง การติดตอ่ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที�แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กัน ไม่ว่าจะเป็นผู้บงัคบั-
บญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา หรือเพื�อนร่วมงาน ที�สามารถอยู่ร่วมกนัอย่างมีความสขุ และคอยช่วยเหลือ
หรือปรึกษาปัญหาตา่งๆ ซึ�งกนัและกนั 
     2.2.6 ความมั�นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลต่อความมั�นคงในหน้าที�การทํางาน ความยั�งยืนของอาชีพ และความมั�นคงขององค์การ เช่น 
ระยะเวลาของงาน และความมั�นคงหรือไมม่ั�นคงขององค์การ 
  จะเห็นได้ว่าปัจจยัดงักล่าวข้างต้นเกี�ยวข้องกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ�งถ้าสามารถ
ตอบสนองในปัจจยัเหลา่นี 
ได้ ก็จะเกิดความพงึพอใจนําไปสูป่ระสิทธิภาพในการทํางาน 
 องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 

  สเตียร์ส (Steers. 1991: 79) ได้แบง่องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานออกเป็น 5 
องค์ประกอบ ดงันี 
 
   1. ลกัษณะงาน (The Work Itself) คือ ความรู้สึกของบคุลากรที�มองว่างานที�ตนเอง
ปฏิบตัิอยู่นั 
นเป็นงานที�มีคุณค่า น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ มีโอกาสในการเรียนรู้ และมีความ
ภาคภมูิใจในงานของตน โดยรายละเอียดของตวังานจะแสดงถึงบทบาทหลกัของบคุลากรที�ปฏิบตัิงาน
ในองค์การ บคุลากรต้องการงานที�มีความท้าทาย และชอบงานที�ก่อให้เกิดความสําคญั 2 ประการ ได้แก่ 
ในการทํางานที�มีผลต่อการชกัจูงให้เกิดพึงพอใจในงาน คือ ความหลากหลายและวิธีการควบคมุการ
ทํางานด้วยตนเอง การปรับเปลี�ยนและการจดัวิธีการทํางาน และการเคลื�อนไหวของตวังานที�ทําให้ผู้ ทํา
งานรู้จะทําให้พวกเขาทํางานได้ดีและมีความพงึพอใจในงานมากขึ 
น แตก่ารจดัเตรียมงานโดยการควบคมุ
อยา่งมีระบบ ควบคมุวิธีการทํางาน และเปลี�ยนแปลงอยูบ่อ่ยๆ โดยผู้บริหารระดบัสงูจะทําให้เกิดความ
ไมพ่งึพอใจในงานมากขึ 
น 
   2. รายได้ (Pay) คือ ความรู้สึกของบคุลากรที�เห็นว่ารายได้ที�ได้รับมีความเหมาะสม
และยุติธรรมเมื�อเปรียบเทียบกับผู้ อื�นที�ปฏิบตัิงานในลกัษณะใกล้เคียงกนั ซึ�งรายได้มีความสําคญัใน
การตดัสินใจของระดบัความพงึพอใจในงาน คา่จ้างเป็นสิ�งสําคญัในการสร้างความพอใจในงาน เพราะ
เป็นเครื�องมือในการตอบสนองความต้องการ เชน่ เงินสามารถอํานวยความสะดวกในด้านอาหาร ที�พกั 
เครื�องนุ่งห่ม ยิ�งไปกว่านั 
นเงินยงัเป็นสญัลกัษณ์ของความสําเร็จ ดงันั 
น ค่าจ้างจึงเป็นเงาสะท้อนของ
การมีคณุคา่ในการทํางาน 
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   3. โอกาสก้าวหน้า (Promotion Opportunities) คือ ความรู้สึกของบคุลากรที�เห็นว่า
ในการพิจารณาเลื�อนตําแหน่งที�สงูขึ 
นในการทํางานภายในองค์การนั 
นมีความยตุิธรรม หรือการมีโอกาส
ในการก้าวหน้าในหน้าที�การงาน การได้รับการส่งเสริมการเลื�อนตําแหน่งให้สงูขึ 
นในองค์การ จะทําให้
บคุลากรเกิดความพงึพอใจในการทํางาน ซึ�งจะเกิดประโยชน์ตอ่องค์การมากขึ 
น 
   4. การบงัคบับญัชา (Supervision) คือ ความรู้สึกของบคุลากรที�มีตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
โดยเกิดจากการที�ผู้บงัคบับญัชามีความสามารถในการแนะนําช่วยเหลือทางด้านเทคนิคในการทํางาน 
และสนบัสนนุให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทํางาน มีการส่งเสริมดแูลเอาใจใส่ตอ่บคุลากร
เป็นรายบคุคล ซึ�งพฤติกรรมของผู้ นําดงักล่าวมีส่วนสําคญัตอ่ความรู้สึกพอใจในการทํางานของบุคลากร
ได้เป็นอยา่งมาก 
   5. เพื�อนร่วมงาน (Co-Workers) คือ ความรู้สึกของบุคลากรที�มีต่อสมัพนัธภาพ
ระหว่างผู้ ร่วมงานที�มีความเชี�ยวชาญคอยให้ความช่วยเหลือให้คําแนะนําซึ�งกันและกัน การเป็นมิตร
และการร่วมมือกนัของผู้ ร่วมงานเป็นบ่อเกิดของความพึงพอใจในงานของแต่ละบคุคล โดยเฉพาะกับ
สายงานบางอยา่งที�ไมช่อบงานที�ต้องแยกออกจากคนอื�น ชอบการทํางานเป็นกลุ่ม ซึ�งทําให้มีโอกาสใน
การสนทนากนัในขณะกําลงัทํางาน มกัจะร่วมมือร่วมใจกนั มีการแสดงความคิดในการแก้ปัญหา และ
ขจดัทกุข์แก่สมาชิกในองค์การ 
  เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg; et al. 1959: 113-115) ได้ศกึษาถึงองค์ประกอบของ
ความพงึพอใจและความไมพ่งึพอใจในการทํางาน โดยศกึษาถึงปัจจยัที�ทําให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจงูใจ ซึ�งได้แก่ สิ�งที�ช่วยให้เกิดความพึงพอใจ และปัจจยัเกื 
อหนนุ ซึ�งได้แก่ สิ�งที�ช่วย
ป้องกนัมิให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน ซึ�งปัจจยัทั 
ง 2 จะช่วยสนบัสนนุให้บคุลากรมีความพึงพอใจใน
การทํางานยิ�งขึ 
น ดงันี 
 
   1. องค์ประกอบที�ทําให้เกิดความพงึพอใจในงานมี 5 ประการ คือ 
    1.1 การได้รับความสําเร็จ 
    1.2 การยอมรับนบัถือ 
    1.3 ลกัษณะของงาน 
    1.4 ความรับผิดชอบ 
    1.5 ความก้าวหน้า 
   2. องค์ประกอบที�ทําให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน มี 11 ประการ คือ 
    2.1 เงินเดือน 
    2.2 โอกาสก้าวหน้า 
    2.3 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
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    2.4 ฐานะของอาชีพ 
    2.5 ความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 
    2.6 ความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
    2.7 การนิเทศงาน 
    2.8 นโยบายการบริหารงานขององค์การ 
    2.9 สภาพการทํางาน 
    2.10 ความมั�นคงปลอดภยั 
    2.11 ชีวิตสว่นตวั 
 ปัจจัยที�มีผลต่อความพงึพอใจในงาน 

  วิภาส  ทองสทุธิ� (2552: 206-208) ได้สรุปปัจจยัที�มีความสําคญั ซึ�งเป็นตวักําหนดถึง
ความพงึพอใจในงาน ดงันี 
 
   1. งานที�ท้าทายระดบัสติปัญญา (Mentally Challenging Work) หมายถึง การที�
บคุลากรมีแนวโน้มที�จะชอบงานที�ให้โอกาสเขาในการได้ใช้ทกัษะความรู้ รวมทั 
งลกัษณะงานที�ทํานั 
น 
มีความหลากหลาย มีอิสระในงาน และมีข้อมลูป้อนกลบัในงาน ซึ�งงานที�มีลกัษณะเหล่านี 
จะทําให้เกิด
การท้าทายทางสตปัิญญา เพราะการทํางานที�ไม่มีความท้าทายอาจทําให้บคุลากรเกิดความเบื�อหน่าย
ได้ง่าย อยา่งไรก็ตามงานที�มีความท้าทายมากเกินไปก็อาจมุ่งสมหวงัและความรู้สึกผิดพลาดได้เช่นกนั 
ดงันั 
น งานที�เหมาะสมที�สุด คือ งานที�มีความท้าทายในระดบัปานกลางจะทําให้บุคลากรมีความสุข
และเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 
   2. ความเสมอภาคในการได้รับรางวลั (Equitable Reward) โดยปกติบคุลากรมีความ
ต้องการระบบการจ่ายค่าจ้างและนโยบายการเลื�อนตําแหน่งที�ยุติธรรม ตามสิ�งที�พวกเขาได้คาดหวงั
เอาไว้ เพราะถ้าการจ่ายเงินคา่จ้างขององค์การ เป็นการจ่ายตามระดบัความชํานาญของบคุลากรตาม
มาตรฐานของคา่แรงก็จะทําให้บคุลากรพงึพอใจ อย่างไรก็ตาม สิ�งสําคญัระหว่างอตัราคา่จ้างและความ
พึงพอใจในการทํางานอาจไม่อยู่ในรูปของตวัเงิน แต่อาจเป็นการรับรู้ในด้านความยุติธรรม เช่น การ
เลื�อนตําแหนง่จะเป็นโอกาสในความก้าวหน้าของบคุคล การมีความรับผิดชอบที�มากขึ 
นจะเป็นการเพิ�ม
สมรรถนะ เมื�อบคุลากรเลื�อนตําแหนง่เป็นไปด้วยความยตุธิรรมเขาก็จะมีความพงึพอใจในการทํางาน 
   3. การให้การสนบัสนนุช่วยเหลือเกี�ยวกบัการทํางาน (Supportive Working Conditions) 
โดยทั�วไปบุคลากรจะให้ความสนใจถึงสภาพแวดล้อมในการทํางานทั 
งในแง่ของความสะดวก ความเป็น
สว่นตวั ความพร้อมด้านอปุกรณ์และเครื�องใช้ในการทํางาน 
   4. การชว่ยเหลือสนบัสนนุของเพื�อนร่วมงาน (Supportive Colleagues) การทํางาน
ขอบุคคลไม่ใช่เพื�อเงินหรือเพื�อความสําเร็จในทางวตัถุเท่านั 
น เพราะบุคลากรบางคนต้องการปฏิบตัิ
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โต้ตอบกันทางสังคม ดงันั 
น มิตรภาพและความช่วยเหลือสนับสนุนจากเพื�อนร่วมงาน จะส่งผลต่อ
ความพงึพอใจในงานให้บคุลากรเพิ�มมากขึ 
น 
   5. บคุลิกภาพที�เหมาะสมกบังาน (The Personality-Job Fit) นั�นคือ ถ้าบคุลิกภาพ
กบัสายงานอาชีพมีความสอดคล้องกนัในระดบัที�สงูก็จะทําให้บคุคลมีความพงึพอใจในงาน 
  สพุาณี  สฤษฎ์วานิช (2552: 80-81) ได้กล่าวถึงปัจจยัที�มีผลตอ่ความพึงพอใจในงานว่า 
สามารถพิจารณาได้ 4 กลุม่ คือ 
   1. ปัจจยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย 
    1.1 ความสามารถ ถ้าบคุลากรมีความรู้ความสามารถสงู และความสามารถนั 
น
สอดคล้องกบังาน ผู้ปฏิบตังิานก็จะมีความพอใจในการทํางานสงู 
    1.2 ความต้องการ ถ้ามีความต้องการในการทํางานให้ประสบความสําเร็จ และมี
ความต้องการที�จะได้รับการยกยอ่งชมเชย ก็จะมีความพอใจในงานสงู 
    1.3 อายงุานและอายตุวั ถ้าบคุลากรมีอายงุานและอายตุวัสงูมกัจะมีความรู้และ
ประสบการณ์ ตลอดจนตําแหนง่หน้าที�การงานสงูจงึทําให้มีความพอใจในงานสงู 
    1.4 บุคลิกภาพ โดยทั�วไปพบว่าบุคลิกภาพที�สอดคล้องกับงานบางอย่าง เช่น 
แบบมุง่มั�น หรือแบบเชื�ออํานาจภายในตนเองจะทําให้ผู้ปฏิบตังิานมีความพร้อม 
   2. ปัจจยัด้านงาน เป็นลกัษณะทั�วไปของงาน เช่น ขอบเขตงานที�ชดัเจน เป็นงานที�มี
ความท้าทาย ความหลากหลาย ความเป็นอิสระ เป็นต้น จะทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจในสิ�งที�
ตนเองได้ทํา 
   3. ปัจจยัด้านกลุม่และองค์การ ประกอบด้วย 
    3.1 เพื�อนร่วมงาน การมีความสมัพนัธ์ที�ดีกบัเพื�อนร่วมงาน การได้รับความร่วมมือ
ที�ดีในการทํางาน ก็จะทําให้มีความพอใจในการทํางาน 
    3.2 ผู้บงัคบับญัชาที�มีลกัษณะการบงัคบับญัชาที�ดี เป็นแบบอย่างที�ดี มีวิสยัทศัน์ 
มีความรู้ความสามารถ ก็จะทําให้ผู้ตามมีความพอใจในการทํางานภายใต้การบญัชา 
    3.3 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ค่าตอบแทนที�ยุติธรรมและผลประโยชน์ที�
เหมาะสมจะทําให้เกิดความรู้สกึพอใจในงาน 
    3.4 โอกาสในการก้าวหน้าในองค์การนั 
นๆ ถ้าตระหนกัในโอกาสที�เติบโตในสาย
งานและในองค์การนั 
นๆ ได้ บคุคลก็จะรู้สกึพอใจในการทํางาน 
    3.5 โครงสร้างขององค์การ การมีโครงสร้างที�ชดัเจนเหมาะสม ขอบเขตงาน หน้าที�
และความรับผิดชอบ ช่องทางการติดตอ่สื�อสาร และการประสานงาน จะทําให้เกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน 



 38 

    3.6 นโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ที�เหมาะสมจะทําให้บุคลากรมีแนวทาง
ปฏิบตังิานที�เหมาะสมจะสร้างความพงึพอใจในการทํางานได้ 
   4. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน เช่น การจดัสถานที� อณุหภูมิ แสง เสียง 
จะช่วยสร้างบรรยากาศในการทํางาน ช่วยส่งเสริมการติดตอ่สื�อสารและการประสานงานภายในองค์การ 
ซึ�งจะมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานด้วย 
  กิลเมอร์ (Gilmer. 1971: 280-283) ได้กล่าวถึงปัจจยัที�มีผลตอ่ความพึงพอใจในการ
ทํางาน 10 ประการ ได้แก่ 
   1. ความปลอดภยั (Security) หมายถึง ความมั�นคงในการทํางาน องค์การจดัให้มี
อุปกรณ์เครื�องมือในการทํางานที�ให้ความปลอดภัย และมีกฎระเบียบเกี�ยวกับความปลอดภัยในการ
ทํางาน เพื�อเป็นการคุ้มครองบคุลากรขณะปฏิบตังิาน 
   2. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) หมายถึง โอกาสที�ได้รับ
จากการทํางานในหน้าที�ที�เป็นอยู่ปัจจุบนั ได้แก่ การมีโอกาสได้เลื�อนตําแหน่ง การพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื�อนเงินเดือน การศกึษาตอ่ การดงูาน ฝึกอบรม และการเข้าร่วมประชมุตา่งๆ 
   3. บริษัท และการจดัการ (Company and Management) หมายถึง สถานที� ทําเล 
ขนาดขององค์การ ความพึงพอใจในชื�อเสียง รายได้ และการดําเนินการขององค์การรวมถึงนโยบาย
และกฎระเบียบปฏิบตัติา่งๆ ขององค์การ 
   4. คา่จ้างหรือรายได้ (Wage) หมายถึง ผลประโยชน์หรือคา่ตอบแทนที�เป็นตวัเงิน 
คา่ลว่งเวลา เบี 
ยขยนัในด้านปริมาณคา่จ้าง ความยตุธิรรม และความเสมอภาคของคา่ตอบแทนที�ได้รับ 
   5. ลกัษณะงานภายใน (Intrinsic Aspects of The Job) หมายถึง สภาพของงานที�
บคุคลรับผิดชอบอยู ่ซึ�งเกี�ยวข้องกบัทกัษะและความถนดัเฉพาะกบัความสามารถของบคุคล โอกาสที�ที�
จะได้เรียนรู้สิ�งใหม่ ความยากง่ายของงาน ปริมาณงาน โอกาสที�จะทํางาน ความซํ 
าซ้อนของงาน และ
โอกาสที�จะดําเนินงานได้ด้วยตนเองตลอดกระบวนการดําเนินงาน 
   6. การควบคมุดแูลหรือการนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การปกครอง การควบคมุ 
ดแูล กํากบั ให้เป็นไปตามนโยบายที�องค์การกําหนด รวมทั 
งการเอาใจใส่ตอ่การปฏิบตัิงาน สวสัดิภาพ 
ความเป็นอยูข่องผู้ใต้บงัคบับญัชา ตลอดทั 
งบทบาทในการประสานความสามคัคี ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความคดิเห็น การให้กําลงัใจและแก้ปัญหาตา่งๆ แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
   7. ลกัษณะทางสงัคม (Social Aspects of The Job) หมายถึง ความต้องการเป็น
สว่นหนึ�งของสงัคม หรือการให้สงัคมยอมรับตนเองในการอยู่ร่วมกนั การทํางานร่วมกนั พบปะสงัสรรค์ 
ความเห็นอกเห็นใจ และการให้ความชว่ยเหลือซึ�งกนัและกนั 
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   8. การติดตอ่สื�อสาร (A communication) หมายถึง การรับ-ส่งข้อสนเทศ คําสั�งการ
ทํารายงาน การตดิตอ่ทั 
งภายในและภายนอกขององค์การ การปรึกษาหารือและการสั�งงาน 
   9. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมที�มีผลกระทบ
ตอ่สุขภาพร่างกายหรือจิตใจ อนัครอบคลุมไปถึงความสมดลุของปริมาณงาน สถานที�ทํางาน บริการ
เกี�ยวกบัเครื�องมือเครื�องใช้ในการทํางาน การจดัสรรลกัษณะงาน สภาพอณุหภมูิ แสง เสียง ห้องทํางาน 
ห้องนํ 
า ห้องอาหาร ชั�วโมงการทํางาน การถ่ายเทอากาศ ซึ�งสิ�งเหล่านี 
เกี�ยวข้องกบัการทํางานประจําวนั
ของบคุลากร 
   10. ผลประโยชน์ตอบแทน (Benefits) หมายถึง เงินบําเหน็จบํานาญ คา่รักษาพยาบาล 
เงินสวสัดกิาร วนัหยดุวนัพกัผอ่นตา่งๆ 
  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความพึงพอใจในงาน เพื�อนํามา
ประยกุต์ในการศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลในการบริหารงานวิจยั โดยในการวิจยั
ครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ทําการศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัเกื 
อหนนุที�จะส่งผลให้อาจารย์และนกัวิจยัเกิดความ
พงึพอใจในการปฏิบตังิาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตังิาน หมายถึง องค์ประกอบหรือสิ�งที�จงูใจให้อาจารย์และ
นกัวิจยั เกิดความพงึพอใจ เกิดเจตคตทีิ�ดี เกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และทําให้การดําเนินงานของ
องค์การเกิดประสิทธิผล โดยพิจารณาจากความสําเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงาน ปริมาณงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน 
  2. ปัจจยัเกื 
อหนนุในการปฏิบตังิาน หมายถึง องค์ประกอบหรือสิ�งแวดล้อมตา่งๆ ที�ป้องกนั
ไมใ่ห้อาจารย์และนกัวิจยัเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน คือ นโยบายการบริหารงานขององค์การ 
คา่จ้างหรือเงินเดือน สภาพการทํางาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และความสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน 
 
แนวคิดเกี�ยวกับนโยบายองค์การ 
 ความหมายของนโยบายขององค์การ 

  การกําหนดนโยบายเป็นการกําหนดจุดหมายปลายทางในทุกๆ องค์การ/ทุกวงการ เช่น 
ในการจดัตั 
งรัฐบาลก็จะต้องมีการแถลงนโยบายของรัฐบาลว่าจะทําอะไรให้ประชาชนได้รับรู้ และเป็น
แนวทางในการทํางานของคณะรัฐบาลตอ่ไปด้วย ซึ�งมีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของนโยบาย 
ไว้ดงันี 
 
  ธงชยั  สนัตวิงษ์ (2539: 1) กลา่วว่า นโยบายขององค์การ คือ การแจกแจงเป็นแผนงานหลกั
หรือแนวทางดําเนินงานต่างๆ ที�จําเป็นเพื�อการทํางานให้บรรลวุตัถปุระสงค์และจดุมุ่งหมายที�ได้ตั 
งไว้ 
เช่นเดียวกบั ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2539: 41-42) ที�กล่าวว่า นโยบาย หมายถึง แผนซึ�งเป็น
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ข้อความทั�วไป หรือความเข้าใจที�เป็นแนวทางหรือช่องทางในการคิดการตดัสินใจ หรือหมายถึง แนวทาง
ที�กําหนดขึ 
นมา ซึ�งอาศยัพื 
นฐานจากเป้าหมายและแผนกลยทุธ์ทั 
งหมดขององค์การ เพื�อใช้เป็นทิศทาง
สําหรับบคุคลในองค์การ และอนนัต์  เกตวุงศ์ (2543: 27) กล่าวว่า นโยบาย หมายถึง แนวทางกว้างๆ 
เพื�อนํามาใช้ในการปฏิบัติงานขององค์การที�ก่อให้เกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ ในขณะที� รัตนา   
อตัภูมิสวุรรณ์ (2542: 107) กล่าวว่า นโยบาย คือ สิ�งที�เข้าใจและเป็นที�ยอมรับโดยทั�วไป ซึ�งเป็นแนวทาง
ปฏิบตัสํิาหรับการตดัสินใจของผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชา 
  ประชมุ  รอดประเสริฐ (2543: 34) กลา่ววา่ นโยบายเป็นหลกัและวิธีปฏิบตัิซึ�งถือเป็นแนว
ดําเนินการ นโยบายเป็นข้อความหรือความเข้าใจร่วมกนัอย่างกว้างๆ ที�ใช้เป็นแนวทางในการตดัสินใจ
เพื�อปฏิบตัิภารกิจตา่งๆ ของผู้บริหารและหน่วยงาน หรือกล่าวได้ว่านโยบาย หมายถึง กรอบการตดัสินใจ
อยา่งกว้างๆ ของผู้บริหาร เพื�อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัใิห้สามารถบรรลถึุงเป้าหมายที�ต้องการ เช่น 
เดียวกบั เสนาะ  ติเยาว์ (2539: 304) กล่าวว่า นโยบาย คือ แนวทางกว้างๆ ที�ใช้เป็นเครื�องนําทางสําหรับ
การกระทําตา่งๆ ที�จะชว่ยนําทางไปสู่ผลสําเร็จตามเป้าหมาย นโยบายจะช่วยป้องกนัการปฏิบตัิตา่งๆ ที�
ผิดหรือเบี�ยงเบนไปจากแนวทางที�ต้องการ โดยพยายามชี 
ให้เห็นถึงแนวทางที�พึงต้องปฏิบตัิตาม ถ้าหากมี
นโยบายเป็นแนวทางแล้วผู้ปฏิบตัิงานก็สามารถดําเนินการเรื�องตา่งๆ ได้ด้วยตนเองและเต็มใจรับผิดชอบ
งานตา่งๆ มากขึ 
น เกิดความมั�นใจว่าการกระทําของตนสอดคล้องเป็นไปตามนโยบายแล้ว ทกุคนก็จะ
สบายใจที�จะดําเนินการเรื�องอื�นๆ ตอ่ไปอีกมากกวา่การรอคําสั�งให้ทํา 
  ไซม่อน (Simon. 1965: 423-442) กล่าวว่า นโยบาย หมายถึง กฎทั�วๆ ไปที�ใช้ในการจํากดั
การใช้ดลุพินิจของผู้ ใต้บงัคบับญัชาในแตล่ะองค์การ และสแตนฟอร์ด (Stanford. 1992) กล่าวว่า นโยบาย 
หมายถึง ข้อความทั�วไปที�แสดงให้เห็นถึงแนวทางในการปฏิบตัิงานขอบเขตความรับผิดชอบซึ�งสอดคล้อง
กบัความต้องการขององค์การ อีกทั 
ง กรีนวู้ด (Greenwood. 1965: 2) กล่าวว่า นโยบายเป็นการตดัสินใจ
ขั 
นต้นที�จะกําหนดแนวทางกว้างๆ ทั�วไปเพื�อใช้เป็นแนวทางอํานวยให้การปฏิบตังิานเป็นไปอยา่งถกูต้อง 
  จากความหมายที�กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า นโยบาย คือ แนวทางกว้างๆ เป็นส่วนหนึ�งของ
การวางแผนของผู้บริหาร เพื�อให้องค์การสามารถบรรลเุป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ที�ตั 
งไว้ ครอบคลมุถึง
แนวทางในการปฏิบตัหิน้าที�ตา่งๆ ที�สง่ผลกระทบตอ่บคุลากรในองค์การ 
 ความสาํคัญของนโยบายและลักษณะนโยบายที�ดี 

  นโยบาย เป็นสิ�งที�มีความสัมพนัธ์ใกล้ชิดกับการบริหาร เพราะนโยบายเป็นเครื�องบ่งชี 

ทิศทางในการบริหารงาน และเป็นข้อมูลที�ผู้บริหารพิจารณาใช้เพื�อการตดัสินใจในการสั�งการ การ
บริหารงานโดยปราศจากนโยบายย่อมเป็นสิ�งที�เป็นไปไม่ได้ เพราะนโยบายเกิดจากวตัถุประสงค์ และ
เป้าหมายของการบริหารก็เกิดจากวตัถปุระสงค์เช่นเดียวกนั และเป้าหมายจะสามารถเป็นไปได้ก็ด้วย
นโยบายที�กําหนดขึ 
น ดงันั 
น เมื�อไม่มีนโยบายย่อมจะไม่มีทั 
งวตัถปุระสงค์และเป้าหมายในการบริหารงาน 
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นอกจากนี 
 อญัชลี  ดวงอไุร (2545) กล่าวว่า นโยบายเป็นส่วนหนึ�งของวิธีการจดัการซึ�งเป็นหนึ�งใน 4 
ของปัจจยัการบริหาร การบริหารจะไม่เกิดขึ 
นหรือไม่ประสบกบัความสําเร็จหากขาดปัจจยัหนึ�งปัจจยัใด 
ฉะนั 
นนโยบายจงึมีความสําคญัตอ่การบริหารในลกัษณะดงัตอ่ไปนี 
 
   1. นโยบายจะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าจะทําอะไร ทําอย่างไร และใช้ปัจจยัชนิดใด 
บางนโยบายจะช่วยให้ผู้บริหารปฏิบตัิงานต่างๆ อย่างมีความตั 
งใจ เพราะนโยบายเป็นทั 
งแผนงาน 
เครื�องชี 
ทิศทาง และหลกัประกนัที�ผู้บริหารทกุระดบัชั 
นจะต้องยดึถือ 
   2. นโยบายชว่ยให้บคุลากรทกุระดบัชั 
นในองค์การหรือหน่วยงานได้เข้าใจถึงภารกิจ
ของหน่วยงานที�ตนสังกัด รวมทั 
งวิธีการที�จะปฏิบตัิภารกิจให้ประสบความสําเร็จ โดยไม่ซํ 
าซ้อนกับ
ภาระหน้าที�ของหน่วยงานอื�นๆ ภายในองค์การเดียวกัน และนโยบายยังจะช่วยให้การประสานงาน
ระหวา่งหนว่ยงานเป็นไปได้ง่ายขึ 
น 
   3. นโยบายก่อให้เกิดเป้าหมายในการปฏิบตัิงาน ซึ�งเป็นสิ�งจําเป็นอย่างยิ�งสําหรับ
การบริหารงานทกุชนิด การบริหารงานโดยมีเป้าหมายจะทําให้ประหยดัทั 
งการเงิน เวลา และบคุลากร 
รวมถึงพลงัความสามารถหรือศกัยภาพ (Potential) ของบคุลากรเหล่านั 
นด้วย นอกจากนั 
นยงัทําให้การ
ทํางานของบคุลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลถึุงเป้าหมายขององค์การหรือหน่วยงานอย่าง
มีประสิทธิผลด้วยเชน่เดียวกนั 
   4. นโยบายที�ดีจะช่วยสนับสนุนส่งเสริมการใช้อํานาจของผู้ บริหารให้เป็นไปโดย
ถกูต้อง มีเหตผุล และมีความยตุธิรรม อนัจะนํามาซึ�งความเชื�อถือ ความจงรักภกัดี และความมีนํ 
าใจใน
การปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชา และด้วยเหตผุลดงักล่าวการบริหารงานของผู้บริหารจะเป็นไปโดย
ความเป็นปกตสิขุบรรลถึุงเป้าหมายโดยมีปัญหาอปุสรรคน้อยหรือไมมี่เลย 
   5. นโยบายจะช่วยให้เกิดการพัฒนาการทางการบริหาร เพราะนโยบายจะพัฒนา 
ผู้บริหารงานหรือผู้ ใช้ให้มีความสามารถในการแปลความ (Interpretation) และทําให้นโยบายเป็นสิ�งที�
สามารถจะปฏิบตัไิด้ (Feasibility) นอกจากนั 
นนโยบายจะพฒันาผู้บริหารให้รู้จกัคิดนโยบายขึ 
น (Think 
For) แทนที�จะคดิปฏิบตัติามนโยบาย (Think By) แตเ่พียงอยา่งเดียว 
  นโยบายเป็นแนวทางในการปฏิบตัิงานให้บรรลุถึงเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์และเป็น 
ตวัสง่เสริมให้เกิดการปฏิบตังิาน นอกจากความสําคญัของนโยบายที�ได้กลา่วแล้ว 
  โจเซฟ และจอน (Joseph; & John. 1981: 133) ยงัได้กล่าวถึงความสําคญัของนโยบาย
ไว้หลายประการ ดงันี 
 
   1. นโยบายช่วยให้ประหยัดเวลา กล่าวคือ นโยบายเป็นสิ�งที�คิดหรือคาดการณ์ไว้
ล่วงหน้าก่อนแล้ว ดงันั 
น ผู้ นํานโยบายไปปฏิบตัิจึงไม่จําเป็นที�จะต้องคิดขึ 
นใหม่ทั 
งหมด เป็นเพียงแต่
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การนําเอาข้อมลูที�มีอยู่ก่อนแล้วเป็นปัจจยัเพื�อประกอบตดัสินใจและปรับปรุงแก้ไขการดําเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
   2. นโยบายก่อให้เกิดการประสานงาน กล่าวคือ ในองค์การหนึ�งๆ ย่อมประกอบด้วย 
หนว่ยงานหลายหนว่ยงาน นโยบายเดียวกนัจะช่วยให้แตล่ะหน่วยงานย่อมสามารถคาดการณ์ ตดัสินใจ 
และปฏิบตังิานด้วยความถกูต้องยิ�งขึ 
น และโดยนโยบายเดียวกนัย่อมจะช่วยให้หน่วยงานเหล่านั 
นทํางาน
ประสานกนัด้วยดี 
   3. นโยบายช่วยให้องค์การเกิดความมั�นคงและสามารถลดความเครียดของสมาชิก
ภายในองค์การได้ เพราะสมาชิกทกุคนเข้าใจถึงทิศทางและเป้าหมายในการปฏิบตังิาน 
   4. นโยบายที�ชดัเจนจะชว่ยสง่เสริมสนบัสนนุให้ผู้บริหารแตล่ะระดบัแตล่ะบคุคลกล้า
ที�จะตดัสินใจ เพราะทกุคนทราบถึงพิสยัและขอบเขตของความรับผิดชอบที�ตนเองสามารถตดัสินใจได้ 
   5. นโยบายจะทําหน้าที�เป็นโครงสร้างที�จะนําไปสู่การตดัสินใจของผู้บริหารระดบัต้น 
และจะเป็นตวัที�ชว่ยให้ผู้บริหารระดบัสงูสามารถมอบหมายอํานาจหน้าที�ให้กบัผู้บริหารระดบัต้นเหล่านั 
น
ได้ตรงกบัความสามารถอยา่งแท้จริง 
   6. นโยบายที�ชดัเจนจะช่วยให้การตดัสินใจเป็นไปโดยถกูต้อง ยตุิธรรม มีความเที�ยงตรง
มากยิ�งขึ 
นและมั�นคง หรือนโยบายที�กําหนดขึ 
นมีความชดัเจน เป็นที�เข้าใจกนัอย่างดีของบคุคลทกุฝ่าย
ในองค์การ มีเสถียรภาพที�บคุคลทกุฝ่ายในองค์การคดิค้นร่วมกนั 
  นอกจากนั 
น เมสซี และดกัลาส (Messy; & Douglas. 1982; อ้างถึงใน วิโรจน์  สารรัตนะ. 
2542: 25) ได้ให้ความเห็นว่า นโยบายเป็นแนวทางที�กําหนดเพื�อช่วยให้ผู้บริหารสามารถประสานการ
ทําหน้าที�ของสมาชิกภายในองค์การได้ง่ายขึ 
น เนื�องจากมีขอบข่ายชดัเจน เพียงแตทํ่าความเข้าใจและ
เลือกใช้นโยบายที�เหมาะสม ดงันั 
น นโยบายจงึมีความสําคญัหลายประการ คือ 
   1. เป็นสิ�งที�กําหนดลว่งหน้า ชว่ยลดการใช้ความคิดพิจารณาถึงปัจจยัตา่งๆ มากมาย
ให้ลดน้อยลง ชว่ยประหยดัเวลา 
   2. ชว่ยประสานงานการตดัสินใจของผู้บริหารฝ่ายตา่งๆ ในองค์การให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 
   3. ชว่ยทําให้เกิดความมั�นคงในองค์การ ลดความสบัสนของสมาชิก 
   4. ช่วยกระตุ้นให้การตดัสินใจของผู้บริหารมีพลงั ลดความไม่แน่ใจว่าการตดัสินใจ
สอดคล้องกบัแนวคดิของผู้บริหารระดบัสงูหรือไม ่
   5. เป็นกรอบการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชา ช่วยให้การมอบหมายอํานาจหน้าที�ทํา
ได้ดีขึ 
น 
   6. ชว่ยให้เกิดความเสมอภาคมากขึ 
น เนื�องจากการตดัสินใจที�สอดคล้องกนั 
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  ผู้บริหารทุกระดบัสามารถกําหนดนโยบายขึ 
นได้ แต่นโยบายกว้างๆ ที�เป็นแนวทางจะ
กําหนดโดยผู้บริหารระดบัสงู โดยปกติจะกําหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร บางนโยบายใช้ได้ในระยะเวลา
ยาวนาน สามารถรวบรวมเป็นเอกสารเพื�ออ้างอิงของผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างรวดเร็ว ผู้บริหารที�ดีจะ
กําหนดนโยบายไว้อยา่งชดัเจน และนโยบายที�ดีควรจะมีลกัษณะ ดงันี 
 
   1. ควรชี 
แนวทางการกระทํา เพื�อให้บรรลวุตัถปุระสงค์/จดุมุ่งหมายขององค์การ และ
สามารถชี 
แจงให้ผู้ เกี�ยวข้องเข้าใจได้ 
   2. ควรใช้ภาษาที�เข้าใจง่ายและเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
   3. ควรชี 
แนวทางการทํางานหรือการกระทําในอนาคต 
   4. ควรมุง่สูก่ารเปลี�ยนแปลง แตย่งัคงคํานงึถึงความมั�นคงด้วย 
   5. ควรมีเหตผุลและสามารถนําไปปฏิบตัไิด้ 
   6. ควรมีการพิจารณาและแปลความจากผู้ รับผิดชอบนําไปปฏิบตัไิด้อยา่งรอบคอบ 
   7. ควรมีการทบทวนปรับปรุงเป็นระยะๆ 
  นอกจากนั 
น อนนัต์  เกตวุงศ์ (2543: 21-22) กล่าวไว้ว่า ในการปฏิบตัิงานหรือการบริหารงาน
ใดๆ ก็ตามที�มีผู้ปฏิบตัิงานตั 
งแต ่2 คน ขึ 
นไป นอกจากจะต้องมีวตัถปุระสงค์ที�ชดัเจนแล้ว เพื�อให้การ
ปฏิบตัิงานบรรลุตามวตัถุประสงค์และความประสงค์ของผู้มอบหมายงานมากยิ�งขึ 
น ควรจะมีการให้
นโยบายในการปฏิบตังิานนั 
นด้วย ซึ�งนโยบายที�ดีควรมีลกัษณะ ดงันี 
 
   1. ควรสะท้อนให้เห็นถึงวตัถปุระสงค์และแผนงาน นโยบายที�ดีต้องขยายความเข้าใจ
ของแผนและวตัถปุระสงค์ สนบัสนนุวตัถุประสงค์และแผนอย่างมีเหตผุลให้เป็นที�ยอมรับโดยผู้ปฏิบตั ิ
หากนโยบายไมทํ่าหน้าที�ดงักลา่วนโยบายนั 
นก็ไมใ่ชน่โยบายที�ดี 
   2. ควรจะสอดคล้องกันในแต่ละสาขางานและต้องสนับสนุนซึ�งกันและกัน ไม่ควร
ขดัแย้งกนั เพราะจะทําให้ปฏิบตังิานลําบากและผลงานก็จะไมดี่เทา่ที�ควร ซึ�งจะเห็นได้ง่ายจากองค์การ
เอกชน เชน่ การที�ฝ่ายขายจะขายสินค้าได้ดีจะต้องให้ฝ่ายผลิตและฝ่ายโฆษณา ปฏิบตัิตามนโยบายที�
สอดคล้องกนัด้วย 
   3. ควรมีความยืดหยุ่นพอสมควร นโยบายควรมีลักษณะที�ยืดหยุ่นปรับเข้ากับ
สถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงได้ ถ้าเป็นไปได้นโยบายควรกําหนดให้ใช้ได้กบัทกุสถานการณ์ไม่ว่าสิ�งแวดล้อม
จะเปลี�ยนแปลงไปอยา่งไรก็ตาม นโยบายก็ยงัสามารถนําเอามาใช้ได้เสมอ 
   4. ควรแยกออกจากแนวปฏิบตัิ เพราะแนวปฏิบตัิไม่เหมือนนโยบาย นโยบายเป็น
แนวทางในการกําหนดแนวปฏิบตั ิเชน่ คณะรัฐศาสตร์มีนโยบายให้นกัศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง รู้จกัใช้
เหตผุลและกล้าแสดงออกซึ�งความคิดเห็น การที�จะทํานโยบายให้เป็นไปได้จะต้องมีวิธีการอย่างไรจึงจะ
ทําให้นกัศกึษามีลกัษณะอยา่งนั 
นได้ ฉะนั 
นนโยบายควรแยกออกจากวิธีปฏิบตัใิห้ชดัเจน 
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   5. ควรเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เพื�อให้ผู้ ที�มีหน้าที�ปฏิบตัิงานได้ทราบและเห็น
อย่างชดัเจนและถกูต้อง บางครั 
งนกับริหารอาจเกรงว่าถ้าเขียนนโยบายไว้เป็นตวัหนงัสือจะขาดความ
ยืดหยุน่และไมส่นบัสนนุความคดิริเริ�มที�รุนแรง อย่างไรก็ดีเพื�อประโยชน์ในการบริหารนโยบายควรเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร 
   6. ควรตรวจสอบนโยบายอยูเ่สมอ เพื�อป้องกนัมิให้มีการเข้าใจผิดหรือตีความนโยบาย
ผิดพลาด ป้องกนัไมใ่ห้นโยบายล้าสมยัจนใช้ไม่ได้ หรือป้องกนัมิให้นโยบายขดักบัวตัถปุระสงค์ในกรณี
ที�มีการเปลี�ยนแปลง 
  จะเห็นได้ว่าการที�องค์การจะสามารถบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์การได้
จําเป็นต้องมีการกําหนดนโยบาย เพื�อเป็นแนวทางในการตดัสินใจของผู้บริหาร และผู้ปฏิบตัิมีแนวทาง
ในการปฏิบตังิานให้สอดคล้องกบัความต้องการขององค์การ ให้สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกนัได้ 
ซึ�งสามารถทําให้องค์การสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดความขดัแย้งและปัญหาที�อาจ
เกิดขึ 
นจากการไร้ทิศทางในการทํางาน 
 การรับรู้นโยบายองค์การ 

  การทํางานในองค์การ ไมว่า่จะเป็นองค์การขนาดใดเมื�อมีนโยบายและแนวทางปฏิบตัิที�ดี
แล้ว ผู้ ที�ต้องปฏิบตัิงานตามนโยบายขององค์การก็เป็นปัจจัยที�สําคัญที�จะปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
วตัถปุระสงค์ ซึ�งหากผู้ปฏิบตังิานได้รับรู้เข้าใจนโยบายอย่างถกูต้องแล้ว ย่อมส่งผลให้สามารถปฏิบตัิงาน
ได้ตรง สอดคล้องกบัสิ�งที�องค์การต้องการ ในทางกลบักนัหากองค์การใดที�มีนโยบายที�คลมุเครือไม่ชดัเจน 
ยอ่มทําให้ผู้ปฏิบตัขิาดแนวทางที�จะดําเนินการได้ตามวตัถปุระสงค์ที�องค์การต้องการได้ ดงันั 
น การรับรู้
นโยบายองค์การจงึเป็นสิ�งสําคญั ซึ�งได้มีผู้ให้ความหมายเกี�ยวกบัเรื�องนี 
ไว้ ดงันี 
 
  ประชุม  รอดประเสริฐ (2543) กล่าวว่า การรับรู้นโยบายองค์การ คือ การที�บุคลากรใน
องค์การรับทราบรับรู้เกี�ยวกบัเป้าหมายขององค์การ แนวทางในการดําเนินงาน และปัจจยัสนบัสนนุการ
ดําเนินงานตา่งๆ ที�องค์การได้กําหนดไว้ 
  แมสมาเนีย และซาบาเนีย (Masmania; & Sabania. 1980; อ้างถึงใน วิโรจน์  สารรัตนะ. 
2542: 24-26) กล่าวว่า การรับรู้นโยบาย เป็นส่วนประกอบสําคญัสําหรับผู้บริหารในการนําไปใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบตัิของประชากร ซึ�งเป็นส่วนสําคญัในการที�จะนําไปสู่การมีส่วนร่วมของบุคลากร
ภายในองค์การด้วย 
  จะเห็นได้ว่าการที�บุคลากรในองค์การจะรับนโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ขององค์การมากน้อยเพียงใดนั 
น ขึ 
นอยู่กับระดบัการรับรู้นโยบายของแต่ละองค์การ ซึ�ง
หากข้อมูลที�ได้รับมีความเที�ยงตรงและเข้าใจง่ายก็จะสามารถนําไปปฏิบตัิได้อย่างถูกต้อง เป็นไปใน
ทิศทางที�องค์การต้องการ อนัจะสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การตอ่ไป ดงันั 
น ระดบัการรับรู้
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นโยบายองค์การของบคุลากรจึงเป็นสิ�งที�ส่งผลตอ่ความสําเร็จขององค์การโดยตรง จึงควรมีการศกึษา
อย่างจริงจังเกี�ยวกับปัจจัยต่างๆ ที�ส่งผลต่อการรับรู้นโยบายองค์การ เพื�อหาแนวทางในการส่งเสริม
ระดบัการรับรู้ให้สงูขึ 
นตอ่ไป 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) มีความสําคญัอย่างยิ�งในการบริหารงาน เพราะ
บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมในการปฏิบตัิงาน และความพึงพอใจในงานของบคุลากร ทําให้
งานสําเร็จผลตามเป้าหมายและชว่ยลดความขดัแย้งในการทํางานระหวา่งกนัได้ ดงันั 
น ผู้บริหารจึงควร
ให้ความสําคญักบับรรยากาศองค์การ โดยการเสริมสร้างบรรยากาศในการทํางานให้เป็นที�น่าพึงพอใจ
ของบคุลากร เพราะจะทําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบตัิงาน ซึ�งจะทําให้การดําเนินงานของ
องค์การเกิดประสิทธิผลได้เป็นอย่างดี และจากการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบั
ความพึงพอใจในงานของ บอร์เด็น (Borden. 1982; อ้างถึงใน ธํารงศกัดิ�  เจริญสขุ. 2526: 15) โดย
ศกึษาจากผู้ปฏิบตัิงาน 695 คน ในหน่วยงานเอกชนขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง พบว่า บรรยากาศองค์การมี
ความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบตัิงาน อย่างมีนัยสําคญัในระดบัสูง กล่าวคือ เมื�อ
ผู้ปฏิบตัิงานพึงพอใจในบรรยากาศองค์การ ผู้ปฏิบตัิงานจะมีความพึงพอใจในงานสูงด้วย ในทํานอง
เดียวกนัเมื�อผู้ปฏิบตัิงานไม่พึงพอใจกับบรรยากาศองค์การ ก็จะทําให้ความพึงพอใจในงานลดตํ�าลงด้วย
เชน่กนั นอกจากบรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลตอ่ความพึงพอใจในงานแล้ว สวิทเซอร์ (Sweitzer. 1969: 
123-167) ได้เสนอความคิดเห็นว่า บรรยากาศองค์การช่วยลดความขดัแย้งในองค์การ จากทฤษฎี
พฤตกิรรมทางสงัคมของ เกทเซลส์ และกิวบา (Getzels; & Guba. 1957: 55) ชี 
ให้เห็นว่าบรรยากาศใน
องค์การมีสว่นชว่ยให้บคุลิกภาพของผู้ปฏิบตังิานในองค์การมีความสอดคล้องกบับทบาทหน้าที�ที�องค์การ
กําหนด หรือกล่าวได้ว่าบรรยากาศองค์การช่วยลดความขดัแย้งระหว่างบทบาทกับบุคลิกภาพ จึงอาจ
กล่าวได้ว่า บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์กนัอย่างยิ�งกบัการบริหารงานในองค์การ เพราะบรรยากาศ
องค์การมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน ความพึงพอใจในงาน ทําให้งานสําเร็จผลตามเป้าหมาย 
และชว่ยลดความขดัแย้งระหวา่งบทบาทและบคุลิกภาพของผู้ปฏิบตังิาน 
 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

  นกัวิชาการหลายทา่นได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ ดงันี 
 
  ฮาลปิน (Halpin. 1966: 133) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมใน
การทํางาน ระบบงานของแตล่ะองค์การ นั�นก็คือ การที�บคุคลมีบคุลิกภาพที�แสดงความเป็นตนเอง เช่น
เดี�ยวกันองค์การก็เช่นกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศขององค์การในแต่ละ
องค์การได้ 
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  ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 2002: 65) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์การซึ�งรับรู้โดยบุคลากรในองค์การทั 
งทางตรงและทางอ้อม 
ที�มีอิทธิพลต่อการจูงใจให้สมาชิกในองค์การปฏิบตัิงานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกับ 
กริกสบี (Grigsby. 1991: 22) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ เป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
กบัการทํางานของบคุคล คือ การผกูพนัการยึดติดกบักลุ่ม การสนบัสนนุจากการบริหาร การกําหนดงาน 
ความกดดนัจากงาน ความชดัเจน การควบคมุ และนวตักรรม ซึ�งบคุคลในองค์การได้รับรู้และได้รับการ
จงูใจจากผู้บริหาร 
  สอดคล้องกบัแนวคิดของ เอลลิส และฮาร์ทเลย์ (Ellis; & Hartley. 1999: 1-5) ซึ�งนิยาม
ความหมายบรรยากาศองค์การว่า เป็นการรับรู้ของผู้ ที�ปฏิบตัิงานในองค์การเกี�ยวกบัความคิด ความรู้สึก 
และคณุคา่ที�ของสามาชิกที�มีตอ่องค์การ นอกจากนี 
 สพุิศ  ประสพศิลป์ (2540: 56) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์การเป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ของสมาชิกในองค์การที�มีต่อสภาพแวดล้อมของการทํางานทั 
ง
โดยตรงและอ้อม จะเป็นแรงกดดนัที�สําคญัที�จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล มีลกัษณะเฉพาะตวั
ของแตล่ะองค์การ และวชัรศกัดิ�  สงค์ปาน (2542: 27) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นสภาวะที�เกิดจาก
การมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากรกับสิ�งแวดล้อมตา่งๆ ภายในองค์การ เช่น พฤติกรรมของผู้ นําที�ส่งผล
ตอ่ขวญัและกําลงัใจของบคุลากร 
  จากความหมายดงักล่าว สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ ความรู้สึกหรือการรับรู้ของ
บคุคลที�มีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัสภาพแวดล้อมของการทํางาน เช่น การให้ผลตอบแทน ความอบอุ่น
ในการทํางาน การให้การสนบัสนนุ เป็นต้น ซึ�งการรับรู้เหล่านี 
เป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและเจตคติ
ของผู้ปฏิบตังิาน ทําให้องค์การหนึ�งแตกตา่งไปจากอีกองค์การหนึ�ง 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

  ฟอร์แฮน และกิลเมอร์ (Forehand; & Gilmer 1964: 162) ได้กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ 
ประกอบขึ 
นด้วยกลุ่มของคณุลกัษณะที�พรรณนาถึงองค์การหนึ�ง โดยทําให้เกิดความแตกต่างไปจาก
องค์การอื�น และมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของบคุคลภายในองค์การ คณุลกัษณะดงักล่าว คือ ขนาดและ
โครงสร้าง แบบของความเป็นผู้ นํา ความซบัซ้อนของระบบ เป้าหมายและทิศทาง และสายใยของการ
ตดิตอ่สื�อสาร โดยมีข้อสมมตฐิาน คือ คณุลกัษณะเหลา่นี 
และคณุลกัษณะอื�นๆ จะเกี�ยวข้องระหว่างกนั
และเป็นสิ�งที�กําหนดบรรยากาศโดยสว่นรวมขององค์การ ซึ�งคณุลกัษณะตา่งๆ มีรายละเอียด ดงันี 
 
   1. ขนาดและโครงสร้าง โดยทั�วไปแล้วเราจะคิดว่าองค์การขนาดใหญ่จะมีความมั�นคง 
แตอ่งค์การขนาดใหญ่จะบริหารงานเป็นแบบรูปนยัและไม่คํานึงถึงตวับคุคล ซึ�งมีผลกระทบตอ่จิตใจของ
บคุคลในแตล่ะระดบัขององค์การอยา่งมาก ในด้านโครงสร้างขององค์การก็มีความสําคญัและเกี�ยวพนั
กบัขนาดขององค์การ องค์การขนาดใหญ่จะทําให้ผู้ปฏิบตัิงานห่างเหินจากผู้บริหารระดบัสงู อาจทําให้
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ผู้ปฏิบตังิานเข้าใจว่าตนเองมีความสําคญัน้อย ความห่างเหินดงักล่าวจะก่อให้เกิดบรรยากาศของการ
บริหารงานโดยไมคํ่านงึถึงตวับคุคลขึ 
น 
   2. แบบของความเป็นผู้ นํา แบบภาวะผู้ นํามีหลายแบบที�ใช้กันตามองค์การธุรกิจ 
โรงพยาบาล สถาบนัการศกึษา และหน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผู้ นําจะเป็นแรงกดดนัในการ
สร้างบรรยากาศ แบบภาวะผู้ นํามีอิทธิพลโดยตรงตอ่ผลงานและความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบตัิงาน 
ซึ�งผู้ปฏิบตัิงานสามารถรับรู้ได้ ทั 
งนี 
มิติทางด้านผลงานความห่างเหินและความกรุณาปราณีของ ฮาลปิน 
และครอฟท์ (Halpin; & Croft) ก็อยู่ในปัจจยัภาวะผู้ นําตามแนวความคิดของฟอร์แฮน (Forehand) 
เชน่กนั 
   3. ความซบัซ้อนของระบบ หมายถึง จํานวนและลกัษณะของการเกี�ยวข้องระหว่าง
กนัของระบบตา่งๆ ที�องค์การนั 
นใช้อยู ่
   4. เป้าหมายและทิศทาง องค์การแต่ละประเภทย่อมมีเป้าหมายและทิศทางตา่งกัน
ไปตามประเภทขององค์การนั 
น เช่น องค์การธุรกิจย่อมมีเป้าหมายตอ่การมีผลกําไร สถานศึกษามีหน้าที�
หรือมีวตัถปุระสงค์ในการจดัการศกึษาเพื�อให้ความรู้แก่ประชาชน เป็นต้น 
   5. สายใยของการติดตอ่สื�อสาร การติดตอ่สื�อสารขององค์การเป็นมิติที�สําคญัอย่าง
หนึ�ง เพราะเครือขา่ยการตดิตอ่สื�อสารจะแสดงให้เห็นถึงสายใยของการติดตอ่อํานาจในการบริหารและ
ความสมัพนัธ์ของกลุ่ม การติดตอ่สื�อสารตามระดบับนมาล่าง จากระดบัล่างไปสู่ส่วนบน หรือในระดบั
เสมอกนั จะสะท้อนให้เห็นถึงแนวคดิในการบริหารของแตล่ะหนว่ยงานได้ 
  ภรณี  กีร์ติบุตร (2549: 28-29) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การซึ�งเป็นผล 
มาจากการวิเคราะห์แบบสอบถาม สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การประกอบไปด้วยองค์ประกอบต่างๆ 
ดงันี 
คือ 
   1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) วิธีการและแนวทางซึ�งใช้ในการปฏิบตัิงานที�
กําหนดขึ 
นโดยองค์การ 
   2. ความสัมพันธ์ระหว่างการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward-Punishment 
Relationship) ความมากน้อยของการให้รางวลั เช่น การเลื�อนตําแหน่ง การขึ 
นเงินเดือน เป็นต้น ซึ�งอยู่
บนพื 
นฐานของผลงานและความดีความชอบ มากกว่าการที�จะอยู่บนพื 
นฐานของการพิจารณาอาวโุส 
ความชอบพอ และอื�นๆ 
   3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากน้อยของการสงวน
อํานาจในการตดัสินใจที�สําคญัไว้ที�ผู้บริหารระดบัสงู 
   4. การเน้นการบรรลถึุงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) เป็นเป้าประสงค์ของ
บคุลากรในองค์การในการที�จะทํางานเพื�อให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การที�กําหนดไว้ 
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   5. การเน้นการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) 
ความมากน้อยของการที�องค์การพยายามสนบัสนนุการปฏิบตัิงานของบคุลากรในองค์การ ด้วยการจดั
ให้มีการฝึกอบรมและการพฒันาที�เหมาะสม 
   6. ความมั�นคง/ความเสี�ยง (Security Versus Risk) ความมากน้อยของแรงกดดนั 
(Pressures) ในองค์การ ซึ�งนําไปสูค่วามรู้สกึไมม่ั�นคงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 
   7. ความเปิดเผย/การป้องกนัตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) คือระดบั
ของการที�บุคคลพยายามปกปิดความผิดและตวัตน แทนที�จะติดต่อคบหากันอย่างเปิดเผยและร่วมมือ
ร่วมมือกนัในการปฏิบตังิาน 
   8. สถานภาพและขวญั (Status and Morale) ความรู้สึกทั�วๆ ไปของบคุลากรในองค์การ
วา่เป็นองค์การที�ดีที�จะทํางานด้วย 
   9. การยอมรับและการส่งข้อมลูกลบั (Recognition and Feedback) ความมากน้อย
ของการที�บคุคลรู้วา่ผู้บงัคบับญัชาและฝ่ายบริหารคดิอยา่งไรกบัการทํางานของเขา และความมากน้อย
ของการได้รับการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา 
   10. ความสามารถและความคล่องตวัทั�วไปขององค์การ (General Organizational 
Competence and Flexibility) ความมากน้อยของการที�องค์การรู้ว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร และ
กระทําตามเป้าหมายนั 
น มีความคลอ่งตวัและแสวงหาสิ�งใหม่ รวมทั 
งความมากน้อยของการคาดคะเน
ปัญหา พฒันาวิธีการใหม่ๆ  และพฒันาทกัษะใหม่ๆ  ให้ผู้ปฏิบตังิาน 
  ฟิงค์ และคณะ (Fink; et al. 1983: 45) ได้อธิบายว่าบรรยากาศองค์การควรประกอบไปด้วย
องค์ประกอบตา่งๆ ที�มีความสมัพนัธ์กนัที�สําคญัคือ 
   1. เป้าหมาย (Goal) เมื�อมีองค์การเกิดขึ 
น องค์การนั 
นๆจะมีกําหนดถึงวตัถปุระสงค์
และเป้าหมายขององค์การ ซึ�งหมายถึงเริ�มการสร้างบรรยากาศ ดงันั 
น เมื�อองค์การมีเป้าหมายแตกตา่งกนั
ยอ่มจะมีลกัษณะของบรรยากาศแตกตา่งกนัไปด้วยตามเป้าหมายที�ได้กําหนดไว้ 
   2. โครงสร้าง (Structure) กล่าวคือเมื�อองค์การมีโครงสร้างที�ที�ซบัซ้อนมากเท่าใด  
ก็ยิ�งส่งผลให้องค์การมีบรรยากาศเป็นแบบแผนมากเท่านั 
น ทั 
งนี 
โครงสร้างองค์การจะมีลกัษณะเป็น
ทางการมีแบบแผนจะมีสายบงัคบับญัชาและมีการกําหนดหน้าที�ความรับผิดชอบที�ชดัเจน 
   3. การให้รางวลั (Reward) การเป็นการสร้างบรรยากาศทางจิตวิทยา โดยเป็นการ
ทําให้บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกที�ดีต่อการทํางานกับองค์การเพื�อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
สมาชิกที�ได้รับรางวัลจะมีความรับผิดชอบมากขึ 
น มีอํานาจและได้รับการเลื�อนตําแหน่งสูงขึ 
นทั 
งนี 
 
ประเภทรางวลัที�แตกตา่งกนัยอ่มสมัพนัธ์กบัเจตคตหิรือความรู้สกึเกี�ยวกบัองค์การแตกตา่งกนั 
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   4. ขนาด (Size) องค์การใหญ่ เล็กจะมีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การ เมื�อองค์การ
เติบโตขึ 
นความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลก็จะลดลง กล่าวคือ เมื�อมีจํานวนสมาชิกในองค์การเพิ�มมากขึ 
น 
บคุลากรในองค์การจะมีปฏิสมัพนัธ์แบบซึ�งหน้ากนัน้อยลง 
   5. สถานที�ตั 
งองค์การ (Geographic Location) สถานที�ตั 
งองค์การที�แตกตา่งกนัจะ
มีบรรยากาศที�แตกตา่งกนั เช่น บรรยากาศในร้านค้าขนาดเล็กในเมืองใหญ่ย่อมจะแตกตา่งกบัร้านค้า
ขนาดเดียวกนัในชนบท 
   6. การจดัสภาพทางกายภาพ (Physical Setting) สภาพองค์การทางกายภาพที�มี
อาณาเขตกว้างขวาง ยอ่มรู้สกึเป็นอิสระและเปิดกว้าง เมื�อเข้าไปในองค์การ ธนาคาร ภตัตาคาร ห้องเรียน 
จะเกิดความประทบัใจ ซึ�งเกิดมาจากความรู้สึกเรื�องสถานที�ซึ�งเป็นเรื�องของการจดัสภาพทางภายภาพ 
ได้แก่ ขนาด รูปร่าง แสง การตกแต่ง ฯลฯ ซึ�งสภาพแวดล้อมดงักล่าวจะส่งผลกระทบต่อบรรยากาศ
องค์การ 
   7. ปทสัถาน (Norms) เป็นองค์ประกอบที�สําคญัที�สดุของบรรยากาศองค์การ ปทสัถาน
เป็นกฎระเบียบที�ไม่ได้กําหนดเป็นกฎระเบียบในการปฏิบตัิแตเ่ป็นความคาดหวงัขององค์การว่าบคุลากร
ในองค์การควรทําอย่างไร กล่าวคือ ปทสัถานเป็นพฤติกรรมที�ยอมรับกนัและเป็นขอบเขตหรือข้อจํากัด
ภายในกลุม่บคุคลวา่ควรจะปฏิบตัอิยา่งไร 
   8. การตดิตอ่สื�อสาร (Communications) ต้องมีหลายระดบั แตก่ารติดตอ่สื�อสารที�ดี
ที�สุด คือ การติดต่อสื�อสารแบบโดยตรง คือ บคุลากรในองค์การต้องมีความเคลื�อนไหวพบปะกันและ 
ใช้เวลาคยุกนับ้าง 
  สเตียร์ส (Steers. 1977: 104-109) ได้กําหนดองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การว่า
ควรจะประกอบด้วยองค์ประกอบที�สําคญั 4 ประการด้วยกนัดงันี 
 
   1. นโยบายด้านการบริหารและการจดัการของผู้บริหาร ซึ�งจะส่งผลต่อบรรยากาศ
องค์การอยา่งมาก ทั 
งในส่วนของการส่งข้อมลูย้อนกลบั ความอิสระในการปฏิบตัิงาน และลกัษณะของงาน
จะเป็นการสร้างบรรยากาศในการทํางาน อนันําไปสูค่วามสําเร็จในงานและส่งผลให้สมาชิกในองค์การ
มีความรับผิดชอบตอ่วตัถปุระสงค์ขององค์การมากยิ�งขึ 
น 
   2. โครงสร้างขององค์การ เป็นตวักําหนดบรรยากาศอย่างที�สําคญัได้แก่ ขนาดของ
องค์การ ตําแหนง่ของบคุลากรในการควบคมุงาน การควบคมุงานจากสว่นกลาง ระเบียบกฎหมายและ
ข้อบงัคบัตา่งๆ 
   3. สิ�งแวดล้อมภายนอกองค์การ มีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์การ ได้แก่ สภาพ
เศรษฐกิจซึ�งหากเศรษฐกิจของประเทศหรือเศรษฐกิจโลกตกตํ�าอาจเป็นแรงผลกัดนัให้องค์การต้องไล่
บคุลากรออกจากงาน การเปลี�ยนงานและอาจสง่ผลตอ่ขวญัและกําลงัใจของบคุลากรที�เหลืออยู ่
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   4. วิทยาการที�ใช้ภายในองค์การ อนัได้แก่ สิ�งที�ใช้ภายในองค์การที�ช่วยอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบตังิาน อปุกรณ์สํานกังานตา่งๆ เป็นต้น 
  ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 2002: 65) ได้นําเสนอบรรยากาศองค์การมี
องค์ประกอบที�สําคญั 6 ด้าน คือ 
   1. ด้านโครงสร้าง การกําหนดขนาดของโครงสร้างให้สามารถนําไปใช้กับงานเป็น
กําหนดขึ 
นมาโดยผู้บงัคบับญัชาหรือองค์การ ซึ�งผลกระทบของโครงสร้างที�เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการมีตอ่พฤตกิรรมระหวา่งบคุคลและพฤตกิรรมในการปฏิบตังิาน 
   2. ด้านมาตรฐาน มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความคาดหมายเป็นการวัด
ความรู้สึกและการรับรู้ที�เกี�ยวกบัความสําคญัของผลการปฏิบตัิงาน และความชดัเจนของการคาดการณ์
เกี�ยวกับผลการปฏิบตัิงานในองค์การ ระดบัของมาตรฐานที�กําหนดขึ 
นโดยบุคลากรนั 
นเป็นตวักําหนด
แรงจงูใจด้านความสําเร็จ 
   3. ด้านความรับผิดชอบ เป็นการเปิดโอกาสให้บคุลากรมีความรับผิดชอบสงูให้สามารถ
แสดงออกซึ�งความสามารถและเข้ามามีส่วนร่วม มีอิสระในการคิด และมีความรับผิดชอบ การเพิ�มความ
รับผิดชอบของบคุคลถือเป็นเรื�องสําคญั ซึ�งจะสง่ผลผลให้บคุลากรเกิดความจงรักภกัดี มีความคล่องตวั
ของกลุม่ และผลการปฏิบตังิานของกลุม่สงูขึ 
น มีความรู้สกึวา่บรรยากาศเป็นไปด้วยดี 
   4. ด้านการยอมรับ เป็นการรับรู้ของบคุลากรเกี�ยวกับการเป็นผู้ ร่วมงานที�ดี มีความ
เป็นมิตร การชื�นชมซึ�งกนัและกนัในการปฏิบตังิาน ได้รับการมีสว่นร่วมในงานขององค์การ 
   5. ด้านการสนบัสนนุ เป็นการรับรู้ที�ให้ความสําคญัทางด้านการส่งเสริมแทนที�จะเป็น
การลงโทษสําหรับการปฏิบตังิาน การสนบัสนนุที�มีอยูภ่ายในองค์การจะช่วยลดความกงัวลในส่วนที�ไม่
เกี�ยวกบังานลงได้ ความต้องการของบคุลากร คือ บรรยากาศของงานที�มีการสนบัสนนุ มีความเป็นมิตร 
ความไว้วางใจเคารพซึ�งกนัและกนั 
   6. ด้านความผกูพนั เป็นการรับรู้ของบุคลากรเกี�ยวกบัความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ
องค์การ คา่นิยมของบคุลากรในองค์การและทีมงานในองค์การที�เป็นทางการ มีความจงรักภกัดีตอ่กลุ่ม
และเป้าหมายของกลุม่ เป็นการสร้างบรรยากาศที�ดีนําไปสู่การปฏิบตัิงานที�ดี เพิ�มผลการปฏิบตัิงานของ
องค์การ เกิดความรู้สกึของการมีสว่นร่วมในงานขององค์การ 
  ฮาลปิน และครอฟท์ (Halpin; & Crofts. 1963: 48) ได้แบง่ประเภทของบรรยากาศองค์การ
ออกเป็น 6 แบบ คือ 
   1. บรรยากาศองค์การแบบแจ่มใส (The Open Climate) หมายถึง บรรยากาศของ
การปฏิบตัิงานในองค์การที�ผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สึกว่าตนมีความสขุ สบายใจ ผู้ปฏิบตัิงาน
มีขวญัและกําลงัใจ มีความพงึพอใจในผลงานของหมูค่ณะ และภาคภมูิใจที�ได้เป็นสมาชิกขององค์การ 
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   2. บรรยากาศองค์การแบบอิสระ (The Autonomous Climate) หมายถึง บรรยากาศ
การทํางานที�ผู้บริหารให้การส่งเสริมผู้ปฏิบตัิงาน มีเสรีภาพในการใช้ความคิดเพื�อปฏิบตัิงานร่วมกนั และ
การสร้างความสมัพนัธ์กนัฉันมิตร ผู้ปฏิบตัิงานมีขวญัและกําลงัใจดี มีความสมัพนัธ์กันดี จึงทําให้ผล
การปฏิบตังิานดีตามไปด้วย 
   3. บรรยากาศองค์การแบบควบคมุ (The Controlled Climate) หมายถึง บรรยากาศ
ของการทํางานที�ผู้บริหารบริหารงานโดยมุ่งผลสมัฤทธิ�ในการทํางาน จึงพยายามควบคมุ ตรวจตรา และ
นิเทศงานผู้ปฏิบตัิงาน ให้ทํางานตามคําสั�ง ระเบียบ กฎเกณฑ์ที�วางไว้ เพื�อให้ได้ผลงานตามที�ต้องการ 
ผู้ปฏิบตังิานมีงานทําจนล้นมือจงึมีเวลาสร้างความสมัพนัธ์กนัน้อย แตเ่นื�องจากผู้บริหารบริหารงานได้ดี
จงึทําให้ได้ผลงานที�ดี และจากผลงานที�ดีนี 
เองทําผู้ปฏิบตังิานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจ ขวญัและ
กําลงัใจจงึอยูใ่นเกณฑ์ดี 
   4. บรรยากาศองค์การแบบครอบครัว (The Familiar Climate) หมายถึง บรรยากาศ
การทํางานที�ผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กันดีฉันมิตรสหาย มีความสนิทสนมคุ้นเคยกัน
มาก ผู้บริหารไม่ชอบออกคําสั�ง ควบคมุ ตรวจตรา และนิเทศการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน แต่จะปล่อยให้
ผู้ปฏิบตัิงานทํางานไปตามความพึงพอใจของแต่ละคน ขวญัและกําลงัใจของผู้ปฏิบตัิงานอยู่ในระดบั
ปานกลาง เพราะได้จากความพงึพอใจในการสร้างความสมัพนัธ์ฉันมิตรอย่างเดียว ส่วนความพึงพอใจ
และความภาคภมูิใจในผลงานมีน้อยมากเนื�องจากความสมัพนัธ์เป็นแบบสว่นตวัมากกวา่ทางการ 
   5. บรรยากาศองค์การแบบรวบอํานาจ (The Paternal Climate) หมายถึง บรรยากาศ
การทํางานที�ผู้บริหารบริหารงานโดยวิธีออกคําสั�ง ตรวจตรา ควบคมุ และนิเทศการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน
อยา่งใกล้ชิด ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์กนัฉันมิตร แตค่วามพยายามเหล่านี 
ไม่ได้
มีผล เนื�องจากผู้บริหารทําตนเป็นผู้ รู้ดีไปเสียทุกอย่าง ทําให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความรู้สึกรําคาญและเกิด
ความเบื�อหน่ายตอ่คําสั�งหรือการนิเทศงานแบบผิดๆ ถกูๆ ของผู้บริหาร ผลงานของผู้ปฏิบตัิงานส่วนใหญ่
ประสบความล้มเหลว ผู้ปฏิบตังิานเสียขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิานมาก 
   6. บรรยากาศองค์การแบบซึมเซา (The Closed Climate) หมายถึง บรรยากาศการ
ทํางานที�ผู้บริหารบริหารงานโดยขาดความรู้ ขาดบคุลิกของความเป็นผู้ นํา และขาดสมรรถภาพในการ
บริหาร ผู้บริหารไม่อํานวยความสะดวกในการทํางานแก่ผู้ปฏิบตัิงาน แต่งตั 
งกฎเกณฑ์ตา่งๆ ขึ 
นมาใช้
บงัคบัอยา่งพรํ�าเพรื�อ ขาดความคดิริเริ�มสร้างสรรค์ การพดูกบัการปฏิบตัิงานของผู้บริหารไม่ตรงกนั ทําให้
ผู้ปฏิบตังิานขาดความกระตือรือร้น และเสียขวญัและกําลงัใจในการปฏิบตังิานมากที�สดุ 
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 ปัจจัยที�มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ 

  นกัการศกึษาหลายทา่นได้เสนอแนวคดิเกี�ยวกบัปัจจยัที�สง่ผลตอ่บรรยากาศองค์การ ดงันี 
 
  สมยศ  นาวีการ (2544: 192) ได้อธิบายถึงปัจจยัสําคญัที�จะส่งผลให้บรรยากาศองค์การ
ดีหรือไมดี่ ไว้ดงันี 
 
   1. ความสําคญัของมนษุย์ในองค์การ สมาชิกในองค์การรู้สึกว่าพวกเขาสามารถปฏิบตั ิ
ตามแนวทางที�พวกเขาปฏิบตัอิยูม่ากเท่าไร เนื�องจากมนษุย์ถกูมองว่ามีความสําคญัในองค์การ พวกเขา
จะมีความพงึพอใจบรรยากาศองค์การโดยสว่นรวมมากขึ 
น แตใ่นกรณีที�พวกเขาเชื�อว่ามนษุย์ถกูมองว่า
ไมมี่ความสําคญัในองค์การ พวกเขาจะมีความพงึพอใจในบรรยากาศองค์การโดยสว่นรวมน้อย 
   2. การส่งข่าวสารในองค์การ สมาชิกในองค์การรู้สึกว่าพวกเขาสามารถปฏิบตัิตาม
แนวทางที�พวกเขาปฏิบตัอิยู ่และบคุคลอื�นสามารถปฏิบตัิแนวทางที�พวกเขาปฏิบตัิอยู่ เพราะว่าการส่ง
ข่าวสารเพียงพอมากเท่าไร พวกเขามีความพึงพอใจในบรรยากาศองค์การโดยส่วนรวมมากขึ 
น แตถ้่า
หากวา่การสง่ขา่วสารไมเ่พียงพอ พวกเขาจะมีความพงึพอใจบรรยากาศองค์การโดยรวมน้อยลง 
   3. วิธีการจูงใจบุคลากร ถ้าหากว่าสมาชิกขององค์การมองการจูงใจขององค์การ
ในทางที�ดี พวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองค์การ ถ้าหากว่าการจงูใจขององค์การถกูมองในทาง
ไมดี่ พวกเขาจะมีความพงึพอใจบรรยากาศองค์การน้อย 
   4. วิธีการตดัสินใจ สมาชิกขององค์การรู้สึกว่าการกระทําของพวกเขาและบคุคลอื�น
มีต้นเหตจุากวิธีการตดัสินใจที�ดี พวกเขาจะมีความพงึพอใจในบรรยากาศองค์การ ถ้าหากว่าพฤติกรรม
ของพวกเขามีต้นเหตจุากวิธีการตดัสินใจที�ไมดี่ จะมีความพงึพอใจในบรรยากาศน้อย 
   5. เทคโนโลยีและทรัพยากร ถ้าหากสมาชิกพิจารณาว่าวสัดแุละอปุกรณ์ขององค์การ
มีความทันสมัยและถูกบํารุงรักษาอย่างดี ทําให้พวกเขาสามารถปฏิบตัิงานของพวกเขาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ พวกเขาจะมีความพึงพอใจมากกว่า ในกรณีที�รู้สึกว่าวสัดแุละอุปกรณ์เป็นอุปสรรคต่อ
การปฏิบตังิานของพวกเขา 
   6. อิทธิพลจากเบื 
องลา่งสูเ่บื 
องบน สมาชิกขององค์การมีความพึงพอใจในบรรยากาศ
องค์การมากกว่า ถ้าหากมีอิทธิพลบางอย่างต่อสิ�งที�เกิดขึ 
นภายในแผนกงานของพวกเขา และสมาชิก
ขององค์การจะมีความพึงพอใจบรรยากาศน้อย ถ้าพวกเขารู้สึกว่าพวกเขาไม่สามารถมีอิทธิพลต่อบคุคล
ที�บงัคบับญัชาพวกเขาอยู ่
  ระวงั  เนตรโพธิ�แก้ว (2542: 185) กลา่วถึงปัจจยัที�สร้างบรรยากาศในการทํางาน ดงันี 
 
   1. คณุลกัษณะของผู้ นํา เป็นผู้ มีส่วนสร้างบรรยากาศให้เกิดขึ 
นในองค์การเป็นอย่าง
มาก เช่น มีลกัษณะการพดูคยุแบบสร้างสรรค์ มีจิตวิทยาการถ่ายทอด แนะนํา การสั�งงาน ด้วยความเป็น
กนัเอง รวมทั 
งการมีมนษุยสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
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   2. การปฏิบตัติวัเข้ากบัสงัคม โดยการศกึษาถึงขนบธรรมเนียมประเพณี แล้วกระทํา
ตวัให้สอดคล้องและถกูต้องตามกาลเทศะทั 
งสงัคมเมืองและชนบท เป็นการปรับตวัเข้ากบัสงัคมอย่าง
เหมาะสม ทําให้บรรยากาศของความร่วมมือในการทํางานเกิดขึ 
น 
   3. การเลือกบุคคลเข้าทํางาน จะต้องพิจารณาถึงคณุสมบตัิ โดยการยึดถือความรู้
ความสามารถเป็นหลกั ไม่ควรใช้วิธีการเลือกผู้ ที�เป็นพรรคพวกของตนหรือญาติพี�น้อง เพราะจะทําให้
เสียระบบการบงัคบับญัชา ทําลายขวญัและกําลงัใจ 
   4. ลกัษณะของความร่วมมือที�ดี เป็นการประสานงานของบุคลากร โดยสมาชิกของ
องค์การจะทํางานสนบัสนนุซึ�งกันและกัน เป็นการร่วมสร้างบรรยากาศแบบถ้อยทีถ้อยอาศยั ทํางาน
ร่วมกนัด้วยความรัก ความเห็นใจ 
   5. ความสัมพนัธ์ระหว่างสถานภาพ ได้แก่ การใช้อํานาจหน้าที�ของผู้บงัคบับญัชา 
ถ้าหากเป็นแบบทางการมากเกินไปจะทําให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารู้สึกอึดอดั ซึ�งการสั�งการของผู้บงัคบับญัชา
จะต้องเสริมสร้างบรรยากาศที�ดี จะทําให้การทํางานราบรื�น 
   6. การติดต่อสื�อสารในองค์การ โดยปกตินิยมใช้การสื�อสารแบบ 2 ทาง กล่าวคือ 
ผู้บงัคบับญัชาสั�งการใดๆ ผู้ ใต้บงัคบับญัชาก็สามารถแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะแนวความคิดที�
เป็นประโยชน์ตอ่องค์การได้ 
   7. การตดัสินใจ เป็นลกัษณะของการสั�งการที�กระทําด้วยความรอบคอบ และถ้าเป็น
ประโยชน์ตอ่ส่วนรวมก็จะสามารถสร้างบรรยากาศที�ดี โดยเฉพาะการรวบรวมข้อมูลเพื�อประกอบการ
ตดัสินใจจะต้องสมบรูณ์และครบถ้วน จะได้ป้องกนัความผิดพลาดตา่งๆ 
   8. การควบคมุ เป็นมาตรการทางด้านการบริหารเพื�อสอดส่องดแูลความสําเร็จ ซึ�ง
จําเป็นต้องกระทําอย่างเป็นระบบ มีการมอบหมายหน้าที�ชดัเจน ทําให้ผลงานสมัฤทธิ�ผลตามต้องการ 
พร้อมกบัการสร้างบรรยากาศของความภาคภมูิใจให้เกิดขึ 
น 
   9. การให้รางวลั เป็นการสร้างความรู้สึกที�ดี โดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและใน
บางครั 
งก็จะพิจารณาจากความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลประกอบ ซึ�งระบบการให้รางวลัจะช่วยกระตุ้นการ
ทํางาน สร้างบรรยากาศให้มีกําลงัใจมากยิ�งขึ 
น 
   10. การแก้ปัญหาความขดัแย้ง เพื�อให้องค์การสามารถทํางานร่วมกนั ลดปัญหาการ
พิจารณาการอทุธรณ์และการร้องทกุข์ แต่กลบัเสริมสร้างความรัก ความสามคัคี โดยใช้วิธีการตอ่รอง 
และการเจรจาแบบสนัตวิิธี 
  ซไนเดอร์ (Schneider. 1990: 303-307) ได้เสนอแนวคิดปัจจยับรรยากาศองค์การโดย
การรวบรวมเจ้าของแนวคดิเพื�อให้เกิดความชดัเจนมากขึ 
น ดงันี 
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   1. ตามแนวคิดของเคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin) ซึ�งเป็นบุคคลแรกที�ศึกษาเกี�ยวกับ
บรรยากาศองค์การ โดยพยายามที�จะเชื�อมโยงพฤติกรรมของบคุคลกบัสภาพแวดล้อมเข้าด้วยกนั และ
เสนอรูปแบบของความสมัพนัธ์ไว้วา่ B = f (P, E) ซึ�งอธิบายได้วา่พฤตกิรรมของบคุคลในหน่วยงานหรือ
องค์การ (B) จะเกิดจากองค์ประกอบ 2 ส่วน คือ บคุลิกลกัษณะของบคุคล (P) กบัสภาพแวดล้อมใน
หนว่ยงานหรือองค์การ (E) 
   2. ตามแนวคิดของคอร์เนลล์ (Cornell) ได้บรรยายถึงลกัษณะของบรรยากาศองค์การ
วา่เป็นผลรวมของการรับรู้ของบคุคลในองค์การเกี�ยวกบับทบาทหน้าที�ของตนที�เกิดขึ 
น นอกจากนี 
ยงัได้
กําหนดตวัแปรของบรรยากาศองค์การไว้ 5 ตวัแปร คือ 
    2.1 ขวญัของครู 
    2.2 ความรับผิดชอบในการตดัสินใจของครู 
    2.3 การมอบอํานาจในการตดัสินใจ 
    2.4 การประเมินผลการใช้อํานาจในการตดัสินใจของครู 
    2.5 การมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งครูกบัผู้บริหาร 
  ทาจิอริู และคณะ (Tagiuri; et al. 1968: 11-32) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความ
เกี�ยวข้องกบัคณุลกัษณะของสิ�งแวดล้อมภายในองค์การทั 
งหมดที�มีอยู่ภายในอาคารและภายในองค์การ 
โดยลกัษณะสิ�งแวดล้อมที�มีอยูภ่ายในองค์การ โดยแบง่องค์ประกอบที�สําคญั 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. องค์ประกอบด้านนิเวศวิทยา (Ecology) หมายถึง องค์ประกอบทางด้านกายภาพ
ที�มีอยู่ในองค์การ เช่น ขนาดขององค์การ ขนาดของห้อง อายุ และลกัษณะของอาคาร รวมถึงเทคโนโลยี
และอปุกรณ์ตา่งๆ ที�ใช้ในการดําเนินงานภายในองค์การ 
   2. องค์ประกอบด้านสิ�งแวดล้อมที�เป็นนามธรรม (Milieu) หมายถึง สิ�งตา่งๆ ที�อยู่และ
เกิดขึ 
นในองค์การและมีความสมัพนัธ์กบับคุคลที�อยู่ในองค์การ ได้แก่ ลกัษณะของแตล่ะบคุคล แรงจงูใจ 
ความพงึพอใจในงานที�รับผิดชอบ ขวญัและกําลงัใจ บคุลิกภาพของบคุลากรการเปลี�ยนงานของบคุลากร 
กลุม่เพื�อน 
   3. องค์ประกอบด้านระบบทางสงัคม (Social System) หมายถึง ระบบการจดัการ
องค์การ โครงสร้างของการบริหารองค์การ การบริหารองค์การ รูปแบบการสื�อสาร การตดัสินใจ และ
โครงการฝึกอบรม 
   4. องค์ประกอบด้านประเพณีวฒันธรรม (Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเชื�อ 
ปทสัฐาน และเจตคติที�เป็นคณุลกัษณะของบคุคลในองค์การ องค์ประกอบทั 
ง 4 ด้าน จะมีความสมัพนัธ์
ทั 
งภายในหรือระหว่างทั 
ง 4 ด้าน จะทําให้เกิดบรรยากาศขึ 
นภายในองค์การ อิทธิพลของผู้บริหารมีผล
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โดยตรงตอ่การควบคมุบรรยากาศขององค์การ ซึ�งจะทําให้เกิดสิ�งแวดล้อมที�ทําให้องค์การเป็นสถานที� 
ที�เหมาะตอ่การปฏิบตังิาน 
  ภรณี  กีร์ติบุตร(2549: 42) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีผลทําให้เกิดความแตกต่าง
เกี�ยวกบับคุคลในองค์การ 2 ประเดน็ คือ 
   1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การและความพึงพอใจในงานของคนในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ�งพบว่าบรรยากาศที�มีการปรึกษา 
หารือกนั มีความเปิดเผย และมุง่เอาใจใสที่�บคุลากรมีความสมัพนัธ์กบัเจตคติที�ดีเกี�ยวกบังาน ความพึง
พอใจในงานเป็นผลบางส่วนจากการที�ผู้บริหารแสดงออกถึงความสนใจห่วงใยต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชา  
มีการแสวงหาคําแนะนําและการมีส่วนร่วมจากผู้ ใต้บงัคบับญัชา เมื�อบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนสําคญัขององค์การและผู้บงัคบับญัชาเอาใจใส่เป็นส่วนตวัต่อความเป็นอยู่ของตนก็จะมีความ 
พงึพอใจในงานสงูขึ 
น 
   2. การปฏิบตัิงาน (Job Performance) สรุปได้ว่า บรรยากาศแบบเผด็จการซึ�งรวม
อํานาจในการตดัสินใจไว้เบื 
องบน และพฤติกรรมของบคุลากรถกูควบคมุโดยกฎระเบียบและวิธีการที�
วางไว้อยา่งเป็นแบบแผน ไมเ่พียงแตนํ่าไปสูผ่ลงานตํ�า แตย่งัมีผลทําให้เกิดความพึงพอใจและความคิด
ริเริ�มตํ�า และเจตคติต่อกลุ่มทํางานเป็นไปในทางลบ ในทางตรงข้ามบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกัน
ฉนัท์พี�น้อง ซึ�งเป็นความสมัพนัธ์ตอ่กนัอนัดีระหวา่งบคุลากร มกันําไปสูค่วามพงึพอใจในงานสงู 
  สรุปได้วา่ ปัจจยับรรยากาศองค์การเป็นสิ�งที�ส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การทั 
งโดยทางตรง
และทางอ้อม เพราะบรรยากาศองค์การที�ดีสามารถสร้างความพึงพอใจและผลการปฏิบตัิงานที�บรรลุ
เป้าหมายขององค์การได้ ดงันั 
น ผู้บริหารสามารถช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลได้โดยการสร้างบรรยากาศ
องค์การที�เน้นความสําคญัของการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ขณะเดียวกนัก็สนบัสนนุการช่วยเหลือ
ซึ�งกนัและกนั ความร่วมมือร่วมใจ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมที�จะนําไปสู่การบรรลเุป้าหมายนั 
น และ
จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบับรรยากาศองค์การดงักล่าวข้างต้น ผู้ วิจยัจึงได้สงัเคราะห์เป็น
ปัจจยับรรยากาศองค์การที�ใช้ในการวิจยัครั 
งนี 
 เพื�อให้สอดคล้องและครอบคลมุกบัสภาพแวดล้อมของ
การทํางานในปัจจบุนั โดยผู้ วิจยัได้ศกึษาตามแนวคดิของ สเตียร์ส (Steers. 1977: 104-109) กบัลิทวิน 
และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 2002: 65) และได้สงัเคราะห์ปัจจยับรรยากาศองค์การออกเป็น  
6 ด้าน คือ 1) ด้านโครงสร้าง 2) ด้านนโยบายการบริหาร 3) ด้านสภาพแวดล้อม 4) ด้านการยอมรับ 5) 
ด้านการสนบัสนนุ และ 6) ด้านความผกูพนั 
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แนวคิดเกี�ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 การบริหารงานในยุคปัจจบุนั ซึ�งเป็นยุคของข้อมูลข่าวสารต้องมีการใช้งานข้อมลูและสารสนเทศ
กนัอยา่งแพร่หลายจนอาจกลา่วได้วา่ข้อมลูและเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เป็น
สิ�งจําเป็นสําหรับการบริหารยุคใหม่ ด้วยเหตนีุ 
เทคโนโลยีสารสนเทศจึงจดัเป็นทรัพยากรสําคญัอีกปัจจยั
หนึ�งในองค์การ จากความสําคญัของเทคโนโลยีสารสนเทศที�มีประโยชน์ตอ่การพฒันาองค์การซึ�งส่งผล
ตอ่การพฒันาประเทศ รัฐบาลจงึได้กําหนดกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 2544-2553 
ของประเทศไทยไว้ ดงันี 
 (สํานกังานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งชาติ. 2545: 
17) นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื�อการพฒันาประเทศไปสู่สงัคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้มี
องค์ประกอบที�สําคญั 3 ประการ ได้แก่ 
  1. การลงทนุในการเสริมสร้างทรัพยากรมนษุย์ที�มีความรู้เป็นพื 
นฐานสําคญั 
  2. การสง่เสริมให้มีนวตักรรมในระบบเศรษฐกิจและสงัคม 
  3. การลงทนุในโครงสร้างพื 
นฐานสารสนเทศและสง่เสริมอตุสาหกรรมสารสนเทศ 
 กรอบนโยบายนี 
 (สํานกังานเลขานกุารคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งชาติ. 2545: 
18-19) มีวตัถปุระสงค์ที�จะทําให้ประเทศไทยบรรลเุป้าหมายสําคญั 3 ประการ คือ 
  1. เพิ�มขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเป็นเครื�องมือพฒันาประเทศ โดยมีเป้าหมาย
ในการเลื�อนสถานภาพของประเทศไทยจากประเทศในกลุ่มผู้ ตามที�มีความเป็นพลวัต (Dynamic 
Adopters) อนัดบัต้นๆ ไปสู่ประเทศในกลุ่มประเทศที�มีศกัยภาพความเป็นผู้ นํา (Potential Leaders) 
อนัดบัต้นๆ โดยใช้ดชันีผลสมัฤทธิ�ทางเทคโนโลยีของสํานกังานโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติเป็น
เครื�องประเมินวดั ในรอบครึ�งทศวรรษที�ผ่านมาได้มีพลวตัทางเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดขึ 
นในประเทศ
ไทยอยา่งตอ่เนื�อง สาเหตสํุาคญัประการหนึ�งเนื�องมาจากกระแสโลกอนัเนื�องมาจากความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการเปิดเสรีการค้าและการลงทุน แต่อีกส่วนหนึ�งมาจากแรงผลักดัน
ภายในประเทศเอง ทั 
งนี 
ครอบคลุมกิจกรรมในระดบัและขนาดต่างๆ กัน ตั 
งแต่ระดบันโยบายไปจนถึง
โครงการของภาครัฐและเอกชน ทั 
งในระดบัชาติและระดบัองค์การ ซึ�งมีการกําหนดนโยบายเทคโนโลยี
สารสนเทศขึ 
นใช้ 
  2. เพิ�มจํานวนแรงงานความรู้ของประเทศไทยจากประมาณร้อยละ 12 ของแรงงานทั 
งหมด 
ให้เป็นร้อยละ 30 ซึ�งเทา่กบัคา่เฉลี�ยของแรงงานความรู้ของกลุม่ประเทศพฒันาแล้วใน พ.ศ. 2544 ตาม
สถิตขิององค์การแรงงานระหวา่งประเทศ 
  3. พฒันาเศรษฐกิจของประเทศ โดยเพิ�มสดัส่วนของมูลค่าอตุสาหกรรมที�เกี�ยวข้องกับ
การใช้ความรู้เป็นพื 
นฐานให้มีมลูคา่ถึงร้อยละ 50 ของผลิตภณัฑ์มวลรวมประชาชาต ิ
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 อนึ�งนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 2544-2553 ของประเทศไทยได้กําหนดเป้าหมาย
และยุทธศาสตร์การพฒันาในส่วนของการศึกษาไว้ (สํานกังานเลขานุการคณะกรรมการเทคโนโลยี
สารสนเทศแหง่ชาต.ิ 2545: 47-48) โดยกําหนดยทุธศาสตร์ที�ใช้เป็นการเน้นหนกัในการจดัหา จดัสร้าง 
ส่งเสริม สนบัสนุน โครงสร้างพื 
นฐานสารสนเทศ และอุปกรณ์เกี�ยวเนื�องกับการศึกษาและการเรียนรู้ 
รวมถึงวิชาการ ความรู้สารสนเทศตา่งๆ และผู้สอนอนัจะมีส่วนในการจดัการและการบริหารการศกึษา 
และการฝึกอบรมทั 
งวิชาการและทกัษะ เพื�อพฒันาและยกระดบัคณุภาพความรู้ของทรัพยากรมนุษย์
ของประเทศไทยให้เป็นประชากรกําลังคนและกําลังแรงงานที�มีคุณภาพและสมบูรณ์สามารถ
สร้างสรรค์เศรษฐกิจและสงัคมไทยให้มีความเจริญก้าวหน้าทดัเทียมประเทศที�พัฒนาแล้วได้โดยเร็ว 
และเพื�อให้บรรลุวตัถุประสงค์ข้างต้นจะต้องลดความเหลื�อมลํ 
าของโอกาสในการเรียนรู้ของประชากร
ไทย อันสืบเนื�องมาจากสถานภาพของสถาบันการศึกษา หลักสูตรวิชาการ ภูมิประเทศ สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคมตลอดจนความรู้และสารสนเทศลงให้มากที�สุดซึ�งจะส่งผลให้เกิดการยกระดับภูมิ
ปัญญาและคณุภาพกับปริมาณความรู้ของประชากรไทยโดยทั�วไปให้สงูขึ 
นโดยลําดบั เพื�อให้เป็นขุม
พลงัในการพฒันาเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และความมั�นคงของประเทศอยา่งยั�งยืน 
 ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  ราชบณัฑิตยสถาน (2546: 538) ได้นิยามความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศว่า หมายถึง 
การจดัเก็บในกระบวนการดําเนินงานสารสนเทศในขั 
นตอนตา่งๆ ตั 
งแตก่ารเสาะแสวงหา การวิเคราะห์ 
การจดัเก็บ การจดัการ และการเผยแพร่ เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพความถูกต้อง ความแม่นยํา และความ
รวดเร็วทนัต่อการนํามาใช้ประโยชน์ ส่วนระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีว่าด้วยการส่งเสริมการพฒันา
เทคโนโลยีสารสนเทศ พ.ศ. 2535 (2535: 47) กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศหรือไอที (Information 
Technology, IT) หมายถึง ความรู้ในการผลิตภณัฑ์หรือกระบวนการดําเนินงานใดๆ ที�อาศยัเทคโนโลยี
ทางด้านคอมพิวเตอร์ฮาร์ดแวร์ (Computer Hardware) คอมพิวเตอร์ซอฟต์แวร์ (Computer Software) 
การตดิตอ่สื�อสาร การรวบรวม และการนําเสนอข้อมลูมาใช้อยา่งทนัการ เพื�อก่อให้เกิดประสิทธิภาพทั 
ง
ทางด้านการผลิต การบริการ การบริหาร และการดําเนินงาน รวมทั 
งเพื�อการศกึษาการเรียนรู้ ซึ�งจะส่งผล
ตอ่ความได้เปรียบทางด้านเศรษฐกิจ การค้า และการพฒันาคณุภาพชีวิต คณุภาพของประชากรในสงัคม 
เชน่เดียวกบั ปทีป  เมธาคณุวฒุิ (2544: 1) ให้ความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศว่า หมายถึง วิธีการสืบค้น
ข้อมูลข่าวสารผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ซึ�งจัดเก็บไว้ตามกระบวนการดําเนินงานสารสนเทศ
หรือสารนิเทศตา่งๆ ตั 
งแตก่ารแสวงหา การวิเคราะห์ การจดัเก็บ การจดัการ และการเผยแพร่ เพื�อเพิ�ม
ประสิทธิภาพความถกูต้อง ความแมน่ยํา และความรวดเร็ว ทนัตอ่การนํามาใช้ประโยชน์ โดยการเชื�อมโยง
ด้วยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส์ ซึ�งประกอบไปด้วยเทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร์ การสื�อสารคมนาคม และ
เทคโนโลยีอื�นๆ ที�เกี�ยวข้องกบัการนําข้อมลูขา่วสารมาใช้ 
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  สชุาดา  กีระนนัท์ (2544: 3) ให้ความหมายเทคโนโลยีวา่ ความหมายอย่างแคบ หมายถึง 
เทคโนโลยีตา่งๆ ที�เกี�ยวข้องกบัการจดบนัทึก จดัเก็บ ประมวลผล คืน ค้น ส่งและรับ หรือเชื�อมโยงข้อมลู
และสารสนเทศ ซึ�งรวมถึงเครื�องมือและอปุกรณ์ตา่งๆ ที�ใช้ในกระบวนการที�กล่าวมา เช่น คอมพิวเตอร์ 
อปุกรณ์บนัทึกข้อมลู จดัเก็บข้อมลู และค้นคืนข้อมลู เครือข่ายสื�อสารข้อมลู อปุกรณ์สื�อสาร โทรคมนาคม 
เป็นต้น รวมทั 
งระบบตา่งๆ ที�ควบคมุการทํางานของอปุกรณ์เหล่านี 
 เช่น ระบบปฏิบตัิการคอมพิวเตอร์ 
ระบบสื�อสาร เป็นต้น ยงัครอบคลมุระบบและกระบวนการตา่งๆ ที�เข้ามาจดัการให้อปุกรณ์ตา่งๆ เหล่านี 

ทํางานตามที�ผู้ ใช้ต้องการ เช่น โปรแกรมประยกุต์ตา่งๆ ส่วนในความหมายอย่างกว้าง หมายถึง เทคโนโลยี
ทกุด้านที�เข้ามาร่วมกนัในกระบวนการสร้างจดัเก็บและสื�อสารสารสนเทศ 
  โดยสรุป เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ซึ�งประกอบด้วย 
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสื�อสารโทรคมนาคม ซึ�งเป็นเทคโนโลยีที�จําเป็นต่อกระบวนการ
ดําเนินงานสารสนเทศ ตั 
งแตก่ารแสวงหา การวิเคราะห์ การประมวลผล การจดัการ การจดัเก็บ การเรียกใช้ 
การแลกเปลี�ยน และเผยแพร่สารสนเทศด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ ซึ�งอาจจะอยูใ่นรูปแบบของภาพ เสียง 
ตวัอกัษร หรือภาพเคลื�อนไหว มีความถกูต้อง แมน่ยํา และรวดเร็ว 
 องค์ประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  องค์ประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถแบง่ออกได้เป็น 3 ส่วน ได้แก่ (ศิริวรรณ์  
ผอ่งภิรมย์. 2546: 44-57) 
   1. ระบบคอมพิวเตอร์ ซึ�งประกอบขึ 
นด้วยส่วนฮาร์ดแวร์ (Hardware) และส่วน
ซอฟต์แวร์ (Software) โดยฮาร์ดแวร์ คือ ส่วนของอปุกรณ์ตา่งๆ ในระบบคอมพิวเตอร์ เช่น รับข้อมูล 
(Input Devices) หน่วยความจําหรือหน่วยจดัเก็บข้อมลู (Storage Unit) หน่วยประมวลผล (Processing 
Unit) หนว่ยแสดงผล (Output Devices) เป็นต้น ส่วนซอฟต์แวร์นั 
นแยกออกเป็น 2 ประเภท คือ ซอฟต์แวร์
ระบบ (System Software) และซอฟต์แวร์งานประยกุต์ (Application Software) 
   2. ระบบการจดัการข้อมูล เป็นการทํางานเพื�อสร้างสารสนเทศ โดยมีการนํามาเป็น
ฐานข้อมลู และมีระบบการจดัการฐานข้อมลู ซึ�งหมายถึง ระบบที�จะจดัระเบียบข้อมลูในรูปแบบที�เหมาะสม 
สืบค้นข้อมลูได้ตามต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ บํารุงรักษาข้อมลู รวมทั 
งการนําเอาข้อมลูไปใช้สร้าง
สารสนเทศหรือความรู้ และจดัการกบัสารสนเทศ 
   3. ระบบการสื�อสารข้อมลู เป็นส่วนสําคญัในการทําให้เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาท
อยา่งที�เป็นอยูใ่นปัจจบุนั เทคโนโลยีการสื�อสารได้ก่อให้เกิดเครือข่ายที�เชื�อมโยงระบบคอมพิวเตอร์และ
ฐานข้อมลูตา่งๆ ที�สามารถเชื�อมโยงระบบตา่งๆ เหล่านี 
ได้ทั�วโลก ทําให้สามารถส่งข้อมลูภาพและเสียง
จากที�หนึ�งไปยงัอีกที�หนึ�งได้ในเวลาอนัรวดเร็ว 
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 ความสาํคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  วชิราพร  พุ่มบานเย็น (2545: 48) กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีบทบาทสําคญัตอ่การ
พฒันาประเทศในหลายๆ ด้าน ดงันี 
 
   1. การศกึษา เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยให้การค้นคว้าข้อมลูทางด้านการศกึษาง่ายขึ 
น
และกว้างขวางไร้ขีดจํากดั ผู้ เรียนมีความสะดวกมากขึ 
นในการค้นคว้าวิจยั 
   2. การดําเนินชีวิตประจําวนั ทําให้มีความคล่องตวัและสะดวกรวดเร็วมากขึ 
น กิจกรรม
ตา่งๆ ที�เกิดขึ 
นในชีวิตประจําวนัก็สามารถทําได้หลายๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั หรือใช้เวลาน้อยลง 
   3. การดําเนินธุรกิจ จะทําให้มีการแข่งขนักนัระหว่างธุรกิจมากขึ 
น ทําให้ต้องมีการ
พฒันาองค์การเพื�อให้ทนักบัข้อมลูขา่วสารอยู่ตลอดเวลา ส่งประโยชน์ให้ประเทศชาติมีการพฒันาอย่าง
ตอ่เนื�อง 
   4. อตัราการขยายตวัที�เพิ�มขึ 
นอย่างรวดเร็ว เพราะการติดตอ่สื�อสารที�เจริญก้าวหน้า
และทนัสมยัในปัจจบุนัจงึทําให้โลกของเราเป็นโลกไร้พรมแดน 
   5. ระบบการทํางาน เพราะจะต้องมีการนําคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในการทํางานมากขึ 
น 
และงานบางอยา่งที�มนษุย์ไมส่ามารถทําได้ก็มีการใช้คอมพิวเตอร์เข้ามาทํางานแทน 
  กมลชนก  ใยปางแก้ว (2557: ออนไลน์) ได้กล่าวถึงประโยชน์ที�ได้จากเทคโนโลยีสารสนเทศ
วา่ก่อให้เกิดประโยชน์ในด้านตา่งๆ มากมาย ดงันี 
 
   1. ช่วยให้ติดต่อสื�อสารระหว่างกันอย่างสะดวกรวดเร็ว โดยใช้โทรศพัท์ เครือข่าย 
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต (Internet) 
   2. ชว่ยในการจดัระบบขา่วสารจํานวนมหาศาลซึ�งผลิตออกมาในแตล่ะวนั 
   3. ชว่ยให้เก็บสารนิเทศไว้ในรูปที�สามารถเรียกใช้ได้ครั 
งแล้วครั 
งเลา่อยา่งสะดวก 
   4. เพิ�มประสิทธิภาพการผลิตสารนิเทศ เช่น ช่วยนกัวิทยาศาสตร์ และ/หรือ วิศวกร
ในการคํานวณตวัเลขที�ยุง่ยากซบัซ้อน ซึ�งไมส่ามารถทําให้สําเร็จได้ด้วยมือ 
   5. สามารถจดัระบบอตัโนมตัเิพื�อการเก็บเรียกใช้และประมวลผลสารนิเทศ 
   6. สามารถจําลองแบบระบบ การวางแผน และทํานายเพื�อทดลองกบัสิ�งที�ยงัไมเ่กิดขึ 
น 
   7. อํานวยความสะดวกในการเข้าถึงสารนิเทศดีกว่าสมยัก่อน ทําให้ผู้ ใช้สารนิเทศมี
ทางเลือกที�ดีกวา่ มีประสิทธิภาพกวา่ และสามารถแขง่ขนักบัผู้ อื�นได้ดีกวา่ 
   8. ช่วยให้มีการตดัสินใจที�ดีขึ 
น จากการมีสารสนเทศประกอบการตัดสินใจ และ
พิจารณาทางเลือกภายใต้เงื�อนไขตา่งๆ 
   9. ลดค่าใช้จ่าย ซึ�งเป็นผลมาจากการใช้เทคโนโลยีที�ทันสมัยทําให้ประหยัดเวลา 
การทํางาน หรือลดคา่ใช้จา่ยในการทํางานลง 
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   10. พฒันาคณุภาพการเรียนการสอน โดยมีการค้นคว้าผ่านระบบเครือข่าย เพิ�มโอกาส
ให้นกัศกึษาสามารถสืบค้นข้อมลูได้จากสถานที�อื�น เป็นการฝึกให้รู้จกัเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ 
น 
   11. เพิ�มประสิทธิภาพการดําเนินงานทั 
งในด้านความเที�ยงตรง ความรวดเร็วในความ
ต้องการใช้ข้อมูล ข้อมูลมีความสมบูรณ์มากยิ�งขึ 
น สอดคล้องกบัความต้องการของผู้ ใช้ และสามารถ
ตรวจสอบข้อมลูได้อยา่งถกูต้อง 
   12. ช่วยในการรื 
อปรับระบบ (Reengineering) และพฒันาระบบสอดคล้องกบัความ
ต้องการขององค์การได้อย่างตอ่เนื�อง โดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื�องมือ การปรับระบบ และ
พฒันาระบบให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ 
  ประสงค์  ปราณีตพลกรัง และคณะ (2543: 13) กลา่ววา่ ระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร 
(Management Information System, MIS) เป็นระบบเกี�ยวกบัการจดัหาคนหรือข้อมลูที�สมัพนัธ์กบัข้อมลู
เพื�อการดําเนินงานขององค์การ ซึ�งเป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารงานทําให้การทํางานประสบความสําเร็จ 
โดยการนํามาใช้งาน 4 ระดบั ตามลําดบัความสําคญั ดงันี 
 
   1. ระบบสารสนเทศเพื�อใช้ในการวางแผน นโยบาย กลยุทธ์ และการตดัสินใจของ
ผู้บริหารระดบัสงู 
   2. ระบบสารสนเทศเพื�อใช้ในส่วนยทุธวิธีในการวางแผนปฏิบตัิและการตดัสินใจใน
ผู้บริหารระดบักลาง 
   3. ระบบสารสนเทศในระดบัปฏิบตัิการและควบคมุ ในขั 
นตอนนี 
ผู้บริหารระดบัล่าง
จะเป็นผู้ใช้สารสนเทศในการปฏิบตังิาน 
   4. ระบบสารสนเทศที�ได้จากการประมวลผล ในขั 
นตอนนี 
บคุลากรจะต้องมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและป้อนข้อมูลเข้าสู่กระบวนการประเมินผล เพื�อให้ได้สารสนเทศออกมานําเสนอต่อ
ผู้บริหาร 
 ความหมายของระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร 

  เดวิส และโอลสนั (Davis; & Olson. 1985: 200) ได้ให้ความหมายของระบบสารสนเทศ
เพื�อการจดัการไว้ว่า เป็นการประสานงานกนัระหว่างระบบเครื�องจกัรกลและคน เป็นการจดัหาข้อสนเทศ
เพื�อสนบัสนนุการปฏิบตักิาร การบริหารจดัการ และการตดัสินใจให้สอดคล้องกบัหน้าที�ขององค์การ โดยใช้
เครื�องฮาร์ดแวร์ (Computer Hardware) และซอฟต์แวร์ (Software) การทํางานด้วยมือ (Manual 
Procedure) รูปแบบการวิเคราะห์ การวางแผน การควบคมุ ฐานข้อมลู (Database) และการตดัสินใจ 
  ชมุพล  ศฤงคารศริิ (2540: 2-3) ได้ให้ความหมายของระบบสารสนเทศเพื�อการจดัการว่า 
เป็นระบบที�รวมผู้ใช้งานและเครื�องมือเข้าไว้ด้วยกนั โดยมีความมุ่งหมายเพื�อการจดัการสารสนเทศสําหรับ
สนบัสนนุการดําเนินงาน การจดัการ และการตดัสินใจภายในองค์การ โดยที�ระบบจะใช้ประโยชน์จาก
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คอมพิวเตอร์ฮาร์ดแวร์ (Hardware) และซอฟต์แวร์ (Software) กระบวนการที�ทําด้วยมือ ตวัแบบสําหรับ
การวิเคราะห์ การวางแผน การควบคมุ และการตดัสินใจ รวมทั 
งฐานข้อมูล เช่นเดียวกับ ทิพย์วรรณ   
อู่ทรัพย์ (2544: 20) กล่าวว่า ระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร หมายถึง ระบบการเก็บรวบรวมข้อมลู 
วิเคราะห์ และประมวลผลข้อมูลให้เกิดเป็นสารสนเทศ เพื�อนําไปใช้ประโยชน์ในการสนับสนุนการ
ดําเนินงานการจดัการและการตดัสินใจของหนว่ยงาน 
  สรุปได้วา่ ระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร เป็นระบบการจดัเก็บข้อมลู การวิเคราะห์ข้อมลู 
เพื�อให้เกิดเป็นสารสนเทศและนําสารสนเทศนั 
นใช้ในการตดัสินใจ และยงัอาจให้ความหมายได้อีกว่า 
ระบบสารสนเทศเป็นวิธีการหรือกระบวนการในการบริหารจดัการข้อมลูเพื�อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
นําไปใช้ประโยชน์ ดงันั 
น ระบบสารสนเทศเพื�อการบริหารจึงมีความแตกตา่งกนัตามความต้องการใน
แตล่ะองค์การ 
 องค์ประกอบของระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร 

  สฤษดิ�พงษ์  ลิมปิษเฐียร (2546: 27-31) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของระบบสารสนเทศ
เพื�อการบริหารสามารถแบง่ออกได้เป็น 6 องค์ประกอบ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี 
 
   1. แหลง่และรูปแบบของข้อมลู (Sources and Format) ข้อมลูเป็นองค์ประกอบสําคญั
และจําเป็นสําหรับระบบสารสนเทศ เพราะหากไม่มีข้อมลูก็จะไม่มีสารสนเทศ เนื�องจากสารสนเทศก็คือ 
ข้อมลูแตเ่ป็นข้อมลูที�ผ่านกระบวนการประมวลผลมาแล้ว จนกระทั�งเปลี�ยนมาอยู่ในลกัษณะที�ตรงกับ
ความต้องการของผู้ใช้ 
    1.1 โดยทั�วไปสามารถจําแนกแหล่งของข้อมูลออกได้เป็น 2 แหล่ง คือ แหล่ง
ปฐมภมูิ (Primary Sources) และแหลง่ทตุยิภมูิ (Secondary Sources) 
     1.1.1 แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ หมายถึง แหล่งที�เป็นต้นกําเนิดของข้อมลูนั 
นๆ 
การได้ข้อมูลมาจากแหล่งปฐมภูมิในทางทฤษฎีจึงถือว่ามีความน่าเชื�อถือมากที�สุด ในทางการบริหาร
การศกึษาตวัอยา่งของแหล่งข้อมลูปฐมภูมิ ได้แก่ โรงเรียน ชั 
นเรียน ครู นกัเรียน เป็นต้น ทั 
งนี 
ขึ 
นอยู่กบั
วา่ต้องการข้อมลูอะไรเป็นสําคญั 
     1.1.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ หมายถึง แหล่งซึ�งเป็นศนูย์รวมของข้อมูลที�ได้
ผ่านการเก็บรวบรวมมาแล้วอีกต่อหนึ�ง เช่น รายงานประจําปี สรุปการบรรยาย เรื�องย่อ สาระสงัเขป 
หนงัสือพิมพ์ วารสาร เป็นต้น ซึ�งข้อมลูที�ได้มาจากแหล่งข้อมลูนี 
ในทางทฤษฎีถือว่ามีความน่าเชื�อถือ
น้อยกว่า แต่ก็ยังอยู่ในระดบัที�สามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้ระดบัหนึ�ง ดงันั 
น การใช้ประโยชน์จาก
แหลง่ข้อมลูทตุยิภมูินี 
 ผู้ ใช้ควรจะต้องใช้ข้อมลูด้วยการพินิจพิเคราะห์และระมดัระวงั ในทางการบริหาร
การศกึษาตวัอย่างแหล่งข้อมลูทตุิยภูมิ ได้แก่ ข้อมลูของโรงเรียนที�รวบรวมไว้ ณ กระทรวงศกึษาธิการ 
หรือสํานกังานเขตพื 
นที�การศกึษา เป็นต้น 
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    1.2 ส่วนรูปแบบของข้อมลู ได้แก่ ข้อมลูที�อยู่ในรูปแบบของเอกสาร เทปบนัทึก-
เสียง ภาพถ่ายวิดิทศัน์ หรือข้อมลูในระบบคอมพิวเตอร์ ซึ�งรูปแบบของข้อมลูเหล่านี 
อาจมีความเกี�ยวข้อง
กบัคณุภาพของข้อมลูด้วยเช่นกนั เช่น หากต้องการประมวลผลข้อมลูด้วยระบบคอมพิวเตอร์ แตมี่ข้อมูล
อยู่ในรูปแบบของเอกสาร ซึ�งได้ผ่านการตรวจสอบความถกูต้องสมบรูณ์โดยคณะกรรมการที�เกี�ยวข้อง
มาแล้ว จําเป็นจะต้องมีการบนัทึกข้อมลูเหล่านี 
เข้าสู่ระบบใหม่ก่อน จึงจะสามารถนําข้อมลูดงักล่าวไป
ใช้งานได้ แต่หากไม่มีบุคลากรที�มีความเชี�ยวชาญในการบนัทึกข้อมูลและเกิดความผิดพลาดขึ 
นใน
ระหว่างการบนัทึกก็อาจกลายเป็นข้อมูลที�มีความผิดพลาดสูงและไม่สามารถนําไปใช้งานได้ เป็นต้น 
การสํารองข้อมลูจงึมีความจําเป็นอยา่งยิ�ง 
   2. บคุลากร (Personal) บุคลากรในระบบสารสนเทศสามารถแบง่ออกได้ 3 กลุ่ม
หน้าที�ใหญ่ๆ คือ 
    2.1 บุคลากรที�ทําหน้าที�เกี�ยวกับการบริการ เช่น นักสารสนเทศบรรณารักษ์ 
นกัโสตศกึษา เป็นต้น 
    2.2 บุคลากรที�ทําหน้าที�เกี�ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น นกัวิเคราะห์ระบบ 
นกัออกแบบระบบงาน นกัเขียนโปรแกรม หรือโปรแกรมเมอร์ เป็นต้น 
    2.3 บุคลากรที�ทําหน้าที�เกี�ยวกับการผลิตและการเผยแพร่สารสนเทศ เช่น  
นกัประชาสมัพนัธ์ บคุลากรบนัทกึข้อมลู เป็นต้น 
   3. เครื�องจกัรและอปุกรณ์ตา่งๆ (Hardware) สําหรับระบบสารสนเทศในยคุปัจจบุนั 
เครื�องจักรและอุปกรณ์ต่างๆ มักจะถูกหมายถึงคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ต่อพ่วงต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
เครื�องพิมพ์ เครื�องสแกนเนอร์ (Scanner) เครื�องส่งโทรสาร เป็นต้น นอกจากนี 
ยังอาจรวมถึงระบบ
โทรคมนาคมและสื�อสารต่างๆ เช่น โทรศพัท์ วิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทศัน์ เครือข่ายคอมพิวเตอร์ 
เป็นต้น 
   4. กระบวนการจดัการสารสนเทศ (Information Management Processes) ซึ�งหมายถึง 
การดําเนินการเพื�อให้ได้มาซึ�งสารสนเทศที�มีคณุภาพ มีความน่าเชื�อถือสงู โดยเริ�มตั 
งแตก่ารเก็บรวบรวม
ข้อมลู การบนัทกึข้อมลู และการเผยแพร่สารสนเทศ 
   5. กระบวนการบริหารงานสนเทศ (Information Services Administration) เป็นเรื�อง
ของการกําหนดนโยบาย การจดับคุลากร การแบง่หน่วยงานรับผิดชอบ การงบประมาณ และการดําเนินการ
รวมไปถึงการประมวลผล และอื�นๆ ในเชิงการบริหารที�เกี�ยวข้องกบัสารสนเทศและการใช้สารสนเทศให้
เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ขององค์การ เพื�อก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์การและใช้ทรัพยากรให้น้อย
ที�สดุ 
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   6. ผู้ ใช้ (Users) จดัเป็นองค์ประกอบที�สําคญัในระบบสารสนเทศ หากไม่มีผู้ ใช้ระบบ
สารสนเทศที�จดัสร้างขึ 
นก็ไมส่มบรูณ์ ผู้ใช้ในระบบสารสนเทศเพื�อการบริหารการศกึษาไม่ได้มีความหมาย
แตเ่ฉพาะผู้บริหารในระดบัตา่งๆ ซึ�งจะต้องใช้ระบบสารสนเทศนี 
โดยตรงเท่านั 
น แตผู่้ ใช้หมายถึงบคุลากร
ทกุคนที�ต้องเกี�ยวข้องกับระบบสารสนเทศ เช่น บุคลากรบนัทึกข้อมูลซึ�งทําหน้าที�นําข้อมูลเข้าสู่ระบบ 
ครูอาจารย์ตา่งๆ ที�อาจจะต้องสืบค้นสารสนเทศไปใช้งานประโยชน์ของระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร 
  อธิปัตย์  คลี�สนุทร (2540: ออนไลน์) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของระบบอินเทอร์เน็ตที�นํามาใช้
กบัสถาบนัการศกึษา ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. ประโยชน์ที�เกิดขึ 
นกบัอาจารย์ผู้สอน ที�สามารถพฒันาคณุภาพการสอนโดยค้นหา
หรือเรียกข้อมลูบทเรียน หรือแนวคิดในสาขาที�สอนจากสถาบนัอื�นจดัทําไว้ให้ใช้ได้ หรือในทางกลบักนั
ครูอาจารย์อาจสรุปแนวคดิจดัทําบทเรียนแล้วนําขึ 
นสูร่ะบบอินเทอร์เน็ต เพื�อเผยแพร่ให้กบัผู้สนใจได้ใช้
ข้อมลูเหลา่นั 
นได้ 
   2. ประโยชน์ที�เกิดขึ 
นกบันิสิตนกัศกึษา สามารถใช้สื�อการเรียนการสอนจากอาจารย์
จากสถาบนัอื�นได้ รวมถึงการทบทวนบทเรียนจากอาจารย์ที�นําวิชาที�สอนขึ 
นไว้ในระบบอินเทอร์เน็ต
เพื�อให้นิสิตนกัศกึษาได้ศกึษาเรียนรู้ รวมถึงการแลกเปลี�ยนความรู้กบัเพื�อนตา่งสถาบนัได้ 
   3. ประโยชน์จากการใช้ข้อมูล การบริหารข้อมูลบุคลากรอื�นๆ สามารถโอนถ่าย
แลกเปลี�ยนข้อมลูนกัศกึษาเพื�อให้อาจารย์ได้ตดิตามดแูลได้ทั�วถึง 
   4. ประโยชน์จากงานวิเคราะห์/วิจยั ซึ�งสามารถค้นหาได้จากระบบอินเทอร์เน็ตเพื�อ
นํามาอ้างอิงหรือนํามาเป็นแนวทางในการศกึษาค้นคว้า 
   5. ประโยชน์จากการประมวลผลหรือการทํางานโดยใช้เครื�องอื�น หากการทํางานบาง
งานประสบปัญหาเรื�องความสามารถของเครื�องมีศกัยภาพไม่เพียงพอ ผู้ ใช้อาจขอใช้เครื�องที�มีศกัยภาพ
สงูกว่าทํางานให้ได้ หากผู้ ใช้ได้รับอนญุาตหรือการประมวลผลที�ซบัซ้อนยุ่งยากมากๆ อาจร้องขอให้ศนูย์
หรือสาขาที�มีความสามารถสงูดําเนินการให้แล้วสง่กลบัมายงัผู้ ร้องขอได้ทางอินเทอร์เน็ต 
   6. ประโยชน์จากการเล่นเกมเพื�อลบัสมองทางอินเทอร์เน็ต ปัจจบุนัมีการเปิดให้เล่น
เกมทางระบบอินเทอร์เน็ตโดยไม่คิดคา่ใช้จ่าย ทําให้ผู้ เล่นอินเทอร์เน็ตได้ฝึกสมองและคลายความเครียด
ได้แตต้่องอยูใ่นกรอบที�พอดี 
   7. ประโยชน์จากการศกึษางานด้านศิลปวฒันธรรมผ่านระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
การเชื�อมโยงศิลปวฒันธรรมที�หลากหลายทางระบบอินเทอร์เน็ต ทําให้เกิดการแลกเปลี�ยนและประยุกต์ 
ใช้ได้ 
  ดงัที�ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี�ยวกับระบบสารสนเทศเพื�อการบริหารดงักล่าวข้างต้น ในการ
วิจยัครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัจงึได้สงัเคราะห์แนวคดิจากหลายๆ แนวคดิที�กล่าวมา และกําหนดปัจจยัด้านเทคโนโลยี
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สารสนเทศ หมายถึง การที�สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนได้นําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื�อการบริหาร
มาใช้ในการบริหารงานภายในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ทั 
งในด้านการจดัการ ด้านการเงิน ด้านบคุคล 
และด้านวสัดอุปุกรณ์ ทั 
งนี 
เพราะในปัจจบุนัเป็นยคุของข้อมลูข่าวสาร แตล่ะองค์การจะไม่สามารถอยู่
อยา่งโดดเดี�ยวได้ แตจ่ะต้องมีการตดิตอ่แลกเปลี�ยนข้อมลูและสารสนเทศซึ�งกนัและกนั 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 วฒันธรรมองค์การ (Organisational Culture) เริ�มมีการศึกษาช่วงทศวรรษที� 19 เกิดจาก
ปรัชญาของผู้ ก่อตั 
งองค์การ (Philosophy of Organization’s Founders) โดยมีการวางแผนปฏิบตัิงาน
ตามหน้าที�และความรับผิดชอบของบุคลากรในองค์การ จากนั 
นก็สร้างบรรทดัฐานในการคดัเลือกซึ�ง
ครอบคลมุการสรรหา การคดัเลือกบคุคลเข้ามาร่วมงานกับสงัคม และการพิจารณาเกี�ยวกับผู้บริหาร 
ซึ�งจะต้องเข้ามาควบคมุ วางแผน และกําหนดนโยบายหลกัขององค์การ รวมทั 
งวิธีการปฏิบตัิจนเป็น
วฒันธรรมองค์การ ดงัภาพประกอบ 3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ความเป็นมาของวฒันธรรมองค์การ 
ที�มา: Robbins (1996: 695; อ้างถึงใน ธยาน์  อมรสิงห์. 2549: 44) 

 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง มีผู้ ให้ความหมายของวฒันธรรมองค์การ
ไว้ตา่งๆ กนั ดงันี 
 
  แซท (Sathe. 1985: 10-12) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของความเชื�อ 
คา่นิยม ความคิดส่วนบุคคลของบุคลากร ซึ�งอยู่ร่วมกันในองค์การที�ตนเองทํางานอยู่ มีต่อสิ�งรอบตวั 
ทั 
งภายในองค์การและภายนอกองค์การ แบบแผนนี 
เกิดมาจากการเรียนรู้กบัเพื�อนร่วมงานว่าสิ�งใดถูก 
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สิ�งใดผิด สิ�งใดควรทําหรือสิ�งใดไม่ควรทํา เช่นเดียวกบั ปาร์กเกอร์ (Parker. 2000: 125) ที�ให้ความหมาย
ไว้ว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของการกระทําทั 
งที�โดยตั 
งใจและไม่ได้ตั 
งใจร่วมกันของ
บคุลากรในองค์การ ภายใต้ความเชื�อ คา่นิยม บรรทดัฐาน และภายใต้ระเบียบข้อบงัคบัที�สืบเนื�องมาจาก
อดีต 
  คาเมรอน และควินน์ (Cameron; & Quinn. 1999: 71-92) ให้ความหมายไว้ว่า วฒันธรรม
องค์การ หมายถึง การที�สมาชิกในองค์การมีค่านิยม ความเชื�อ ฐานคติพื 
นฐาน ความคาดหวัง และ
ความทรงจําร่วมกนั ซึ�งมีผลตอ่การกําหนดคณุลกัษณะขององค์การและสมาชิก รวมไปถึงการกําหนด
บรรทดัฐานทางสงัคมที�ไมมี่ลายลกัษณ์อกัษรถึงวิธีการดําเนินงานภายในองค์การ 
  พิภพ  วชงัเงิน (2547: 132) ให้ความหมายไว้ว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง มรรคผลที�
เกิดจากแนวความคิด เจตคติ ค่านิยม ความเชื�อ ปทสัถาน และการกระทําจนเป็นที�ยอมรับของบคุคล
ในองค์การ วฒันธรรมองค์การเป็นทุกสิ�งทุกอย่างที�มนุษย์ในองค์การได้ร่วมกันสร้างขึ 
นและมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมองค์การทั 
งทางด้านกายภาพและทางด้านจิตวิทยาสังคม และจะส่งผลในลักษณะร่วมกัน 
เพราะได้หลอ่หลอมผสมผสานเข้าด้วยกนัจนกลายเป็นบคุลิกภาพขององค์การ เช่นเดียวกบับคุลิกภาพ
ของบุคคล อันประกอบด้วยทุกสิ�งทุกอย่างของบุคคลนั 
นผสมผสานเข้าด้วยกันจนเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะตวัของบคุคล 
  จากตําราและเอกสารทางวิชาการตา่งๆ ที�เกี�ยวข้อง รวมถึงผู้ เชี�ยวชาญได้ให้ความหมาย
ของวฒันธรรมองค์การในด้านตา่งๆ ไว้ สรุปรวมได้ว่า วฒันธรรมองค์การ คือ แบบแผนพฤติกรรมของ
บคุลากรที�ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบตัิของกลุ่ม ทั 
งที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการของ
องค์การ โดยมาจากความเชื�อ คา่นิยม และเจตคติ และองค์การมีความคาดหวงัจากผู้ปฏิบตัิในองค์การ
นั 
นๆ ซึ�งจะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การให้มีลักษณะเฉพาะ จนเป็นเอกลักษณ์ที�จะถ่ายทอดให้
บคุลากรจากรุ่นสูรุ่่นตอ่ไป 
 ความสาํคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

  เฮลล์ริเกล และคณะ (Hellriegel; et al. 1995: 479) อธิบายถึงความสําคญัของวฒันธรรม
องค์การวา่มีความสําคญัตอ่องค์การ ในประเดน็ตอ่ไปนี 
คือ 
   1. วฒันธรรมองค์การชว่ยสง่เสริมความผกูพนัของสมาชิกในองค์การภายใต้ปรัชญา
และคา่นิยมที�ทกุคนในองค์การยอมรับ และพยายามปฏิบตัใิห้บรรลเุป้าหมายในองค์การ 
   2. วฒันธรรมองค์การเป็นสิ�งกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรมและควบคมุสมาชิกใน
องค์การให้มีพฤตกิรรมและการปฏิบตัใินแนวทางที�พงึปรารถนาขององค์การ 
   3. วัฒนธรรมองค์การจะมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานและการผลิตโดยตรง 
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   4. วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ�งที�ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์การ ทําให้ส่งผลถึง
ลกัษณะเดน่ๆ และคา่นิยมหลกัขององค์การ ถ้าหากยิ�งมีการกําหนดวฒันธรรมที�เดน่ชดัมากก็จะทําให้
สมาชิกได้รับรู้ถึงแนวทางการปฏิบตัิขององค์การ รวมทั 
งทําให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ
มากยิ�งขึ 
น 
 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

  มีนกัวิชาการได้ศกึษาและให้ความหมายขององค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ ดงันี 
 
  ดีล และเคนเนดี (Deal; & Kennedy. 1982: 107-108) กล่าวว่า องค์ประกอบพื 
นฐานของ
วฒันธรรมองค์การ ประกอบด้วย 5 ประการ คือ 
   1. คา่นิยม (Values) เป็นแนวคดิและความเชื�อพื 
นฐานขององค์การ เป็นรากฐานของ
วฒันธรรมองค์การ เป็นหลกัปรัชญาที�จะนําองค์การไปสู่ความสําเร็จ เป็นตวักําหนดพฤติกรรมที�ควร
แสดงออกและการปฏิบตัปิระจําวนัแก่บคุลากรในองค์การทั 
งหมด คา่นิยมจึงเป็นสิ�งที�บคุลากรในองค์การ
ให้คณุคา่ยอมรับยดึถือ เป็นยดึถือเป็นแนวทางการใช้ชีวิตในองค์การ โดยทั�วไปมกัถกูระบไุว้ในคําขวญั
ขององค์การ 
   2. วีรบุรุษ (Heroes) คือบุคลที�เป็นผู้ นําภายในองค์การและมีอิทธิพลต่อากรการ
กําหนดพฤติกรรม วิธีการ และขั 
นตอนทํางานในแต่ละวัน มักเป็นผู้ สะท้อนค่านิยมทางวัฒนธรรมและ
เป็นแบบอยา่งให้บคุลากรอื�นเห็นและทําตามอยา่งแพร่หลายภายในองค์การ 
   3. พิธีการและพิธีกรรม (The Rites and Rituals) เป็นรูปแบบและระบบที�วางไว้แสดง
ให้บคุลากรในองค์การเห็นถึงพฤติกรรมที�องค์การคาดหวงั องค์การแตล่ะองค์การจะมีพิธีการประเพณี
เฉพาะที�บคุลากรในองค์การยึดถือและปฏิบตัิกนัอย่างสมํ�าเสมอ เช่น การเลี 
ยงอําลาผู้ ที�เกษียณอาย ุการ
ทําพิธีการกลา่วสดดีุ การยกยอ่งบคุลากรดีเดน่ การจดังานรําลกึถึงพระคณุของอดีตผู้บริหารตอ่องค์การ 
เป็นต้น สิ�งเหลา่นี 
เป็นขนบธรรมเนียมที�องค์การหลายแหง่และหลายชนชาตยิดึถือและสืบทอดตอ่กนัมา
อยา่งตอ่เนื�องจนกลายเป็นแบบแผน 
   4. องค์ประกอบของวฒันธรรม (The Elements of Culture) เป็นสิ�งที�กําหนดว่าจะต้อง
ทําอะไรเพื�อให้ประสบผลสําเร็จ โดยองค์ประกอบในด้านสภาพแวดล้อมขององค์การมีการหล่อหลอม
วฒันธรรมองค์การมากที�สดุ หากสภาพแวดล้อมขององค์การอยูภ่ายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
   5. เครือขา่ยทางวฒันธรรม (The Culture Network) เป็นชอ่งทางการสื�อสารอย่างไม่
เป็นทางการที�สําคญัภายในองค์การ โดยจะเป็นผู้ นําสารคา่นิยมเรื�องราวของวีรบรุุษตา่งๆ และบคุลากร
ในองค์การ ซึ�งมกัจะรับรู้ร่วมกนัทั�วองค์การและระหวา่งรุ่นของบคุลากรที�ตอ่เนื�องกนั 
  วากเนอร์ และโฮลเลนเบค (Wagner; & Hollenbeck. 1992; อ้างถึงใน ธยาน์  อมรสิงห์. 
2549: 53-54) ได้แบง่องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การไว้ 3 ประการ คือ 
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   1. ประเพณี (Ceremonies) เหตกุารณ์พิธีที�เกิดขึ 
นบอ่ยและตอ่เนื�อง เพื�อเป็นแนวทาง
และคา่นิยมเรื�องราว (Stories) เหตกุารณ์ที�ผ่านมาที�บคุลากรใช้เป็นเครื�องเตือน วีรบุรุษ (Heroes) 
ผู้สร้างคา่นิยมของวฒันธรรมองค์การ และใช้เป็นแบบอยา่งของสมาชิกอื�นในองค์การ 
   2. สญัลกัษณ์ (Symbols) วตัถกุารกระทําหรือเหตกุารณ์ที�บคุลากรกําหนดความหมาย 
พิเศษ 
   3. ภาษา (Language) ระบบของสญัลกัษณ์ร่วมกนัที�สมาชิกในองค์การใช้ร่วมและ
เข้าใจตรงกนั 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย ปัจจัยพื 
นฐานที�มีความ
แตกตา่งเพื�อบอกให้ทราบว่าองค์การนั 
นๆ เป็นองค์การที�ทําอะไร ในทิศทางใด แตล่ะองค์การมีพฤติกรรม
การแสดงออกในลกัษณะที�แตกตา่งกนั 
 กรอบแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ 

  การศกึษาวฒันธรรมองค์การตามแนวคิดของ คคุ และลาฟเฟอร์ที (Cooke; & Lafferty. 
1989) ได้แบง่วฒันธรรมองค์การเป็น 3 ลกัษณะ ดงันี 
 
   1. วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ (Constructive Styles) หมายถึง องค์การที�มีคา่นิยม
ในการทํางานโดยมุ่งที�ความพึงพอใจของบคุลากรในองค์การเป็นหลกัยึดถือความสมัพนัธ์ ส่งเสริมให้
บคุลากรมีความสมัพนัธ์และสนบัสนนุซึ�งกนัและกนั มีเป้าหมายการทํางานร่วมกนั มีความกระตือรือร้น
ในการทํางาน มีการพฒันาตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถแสดงออกได้อย่างอิสระ และมี
กิจกรรมสว่นรวมที�ต้องทําเป็นทีม 
   2. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตั 
งรับ-เฉื�อยชา (Passive-Defensive Styles) หมายถึง 
องค์การที�มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�มุ่งเน้นความต้องการความมั�นคงของบุคลากร และ
ลกัษณะของผู้ นําที�มุ่งเน้นบุคคลผู้ปฏิบตัิให้คล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบ
แผน พึ�งพาผู้บริหาร และพยายามหลีกเลี�ยงการกระทําที�ต้องรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจาก
ผู้บริหาร ยึดหลักอาวุโส ทํางานแบบต่างคนต่างทํา และทําเฉพาะในส่วนที�ตนเองรับผิดชอบเท่านั 
น 
เน้นสมัพนัธภาพกบับคุคลในลกัษณะป้องกนัตนเองและตั 
งรับ เป็นแนวทางที�ทําให้มั�นคงและปลอดภยั
และก้าวหน้าในการทํางาน 
   3. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตั 
งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive-Defensive Styles) หมายถึง 
องค์การที�มีคา่นิยมและพฤตกิรรมการแสดงออกในลกัษณะมุ่งเน้นงานและความต้องการด้านความมั�นคง
ของบคุลากร ลกัษณะการทํางานมุ่งเน้นอํานาจการแข่งขนั ชิงดีชิงเดน่ ต่อต้านซึ�งกนัและกนั ขาดการ
วางแผนในการทํางานล่วงหน้า จึงแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเมื�องานเกิดวิกฤต โดยส่วนใหญ่จะใช้วิธีการ
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ต่อรอง บุคลากรจะต้องการการยอมรับและยึดติดกับตําแหน่ง และบุคลากรจะปฏิบตัิงานด้วยความ
ระมดัระวงัตามแบบแผนที�เคยปฏิบตัเิดมิ 
  กรอบแนวคิดวฒันธรรมองค์การของ ฮอฟสตีด (Hofstede. 1991: 11) ได้ศกึษาวฒันธรรม
ข้ามชาติภายใต้โครงการ “Hermes” โดยสํารวจบุคลากรจํานวน 116,000 คน ซึ�งทํางานอยู่ในบริษัท
ข้ามชาตขินาดใหญ่แหง่หนึ�ง จาก 50 ประเทศ พบว่า วฒันธรรมของแตล่ะชาติเป็นเครื�องแสดงรูปแบบ
ทั�วไปของความเชื�อและค่านิยมต่างๆ ของประชาชนในชาตินั 
นๆ ที�มีความแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล 
ซึ�งประกอบด้วย 5 ปัจจยัหลกั ได้แก่ 
   1. วัฒนธรรมองค์การลักษณะความเหลื�อมลํ 
าของอํานาจ (Power Distance) 
วฒันธรรมองค์การลกัษณะนี 
 สมาชิกขององค์การมีการคาดหวังและยอมรับว่าอํานาจของบุคคลใน
องค์การนั 
นมีความไมเ่ทา่เทียมกนั กลา่วคือ วฒันธรรมองค์การที�มีความเหลื�อมลํ 
าของอํานาจน้อย เชื�อว่า
ลําดบัชั 
นในองค์การ หมายถึง ความเท่าเทียมของบทบาทที�ถกูสร้างขึ 
นมาเพื�อความสะดวกในการบริหาร
และการกระจายอํานาจ อตัราส่วนของความแตกตา่งของเงินเดือนระหว่างฝ่ายบริหารระดบัสงูสดุและ
ระดบัตํ�าสุดมีน้อย ซึ�งผู้บงัคบับญัชาในอุดมคติ คือ ผู้บงัคบับญัชาที�เป็นประชาธิปไตย แต่วฒันธรรม
องค์การที�มีความเหลื�อมลํ 
าของอํานาจมาก เชื�อว่าลําดบัชั 
นการบงัคบับญัชาในองค์การสะท้อนการ
ดํารงอยูข่องความไม่เท่าเทียมระหว่างผู้ มีอํานาจหน้าที�และมีอิทธิพลกบัผู้ ที�ไม่มี มีการรวมศนูย์อํานาจ
ไว้กบับคุคลเพียงไมกี่�คน ในการปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชาคาดหวงัว่าตนเองถกูสั�งว่าต้องทําอะไร 
ซึ�งผู้บงัคบับญัชาในอดุมคต ิคือ ผู้ เผดจ็การมีเมตตาหรือเป็นพอ่ที�ดี 
   2. วัฒนธรรมองค์การลักษณะกลุ่มนิยมและปัจเจกชน (Individualism and 
Collectivism) วฒันธรรมองค์การลกัษณะกลุม่นิยม (Individualism) จะดํารงอยู่ในกลุ่มผู้คนตั 
งแตแ่รก
เกิดเป็นต้นไป ถกูบรูณาการไปสูค่วามสามคัคีภายในกลุม่ ซึ�งจะปกป้องอย่างตอ่เนื�องตลอดช่วงอายขุยั 
เพื�อแลกกบัความจงรักภกัดี มีเป้าหมายในการทํางาน คือ การมีโอกาสให้หรือเรียนรู้ทกัษะใหม่ การมี
เงื�อนไข สภาพแวดล้อมในการทํางานที�ดี ความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที� กลุ่มนิยมจะมีความ 
สมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเชิงคุณธรรมคล้ายครอบครัว เป็นการรวมความสมัพนัธ์ระหว่าง
สมาชิกกลุ่มมีความสําคญัมากกว่างาน สําหรับวฒันธรรมองค์การลกัษณะกลุ่มปัจเจกชน (Collectivism) 
มีความผูกพันระหว่างปัจเจกชนเป็นแบบหลวมๆ ทุกคนได้คาดหวังให้ดูแลตนเองและครอบครัว  
มีคณุลกัษณะที�สําคญั คือ ทํางานโดยให้เหลือเวลาพกัผอ่นที�เพียงพอสําหรับชีวิตส่วนตวัและครอบครัว 
การมีเสรีภาพในการเลือกทํางานด้วยตนเอง และการมีความรู้สึกท้าทายในการทํางาน ทั 
งนี 
ความสมัพนัธ์
ระหวา่งนายจ้างและลกูจ้างเป็นความสมัพนัธ์ตามสญัญาจ้างบนพื 
นฐานของการแลกเปลี�ยนผลประโยชน์
ซึ�งกันและกัน การจ้างงานและการตัดสินใจเลื�อนขั 
นเลื�อนตําแหน่งอยู่บนพื 
นฐานของทักษะและ
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กฎระเบียบเท่านั 
น การจดัการเป็นการจดัการเชิงปัจเจกบคุคลและความสําเร็จของงานมีความสําคญั
มากกวา่ความสมัพนัธ์ 
   3. วฒันธรรมองค์การลกัษณะความเป็นหญิงและความเป็นชาย (Masculinity and 
Femininity) วฒันธรรมองค์การที�มีสงัคมของวฒันธรรมแบบความเป็นหญิง (Femininity) บคุลากรที�
ทํางานในองค์การมีความสมัพนัธ์ที�ดีในการทํางานกบัผู้บงัคบับญัชาโดยตรง ความร่วมมือประสานงาน
ที�ดีกบัเพื�อนร่วมงาน มีคา่นิยมที�ยึดถือว่าชีวิตเป็นสิ�งสําคญัที�พึงปรารถนาตอ่ตนเองและครอบครัว เน้น
ความมั�นคงในการทํางาน มองการทํางานเป็นเครื�องมือในการดํารงชีวิต มีความเสมอภาค ความเป็น
นํ 
าหนึ�งใจเดียวกัน และคณุภาพชีวิตในการทํางานที�ดี การจดัการความขดัแย้งการเจรจาต่อรองและ
การประนี 
ประนอม สําหรับวฒันธรรมองค์การที�มีสงัคมความเป็นชาย (Masculinity) บุคลากรจะให้
ความสําคญักบัเรื�องการมีโอกาสในการได้รับผลประโยชน์ การยอมรับนบัถือเมื�อทํางานประสบความสําเร็จ 
ความก้าวหน้า และความท้าทายในการทํางาน ยึดถือว่าการมีชีวิตอยู่เพื�องาน ผู้บงัคบับญัชาได้รับความ
คาดหวงัต้องเป็นผู้ ที�ตดัสินใจ และมีความแนว่แน ่เน้นความยตุิธรรม ความสมเหตสุมผล และการได้รับ
การปฏิบตัิเป็นมาตรฐานเดียวกนั การแข่งขนัระหว่างเพื�อนร่วมงาน และผลการปฏิบตัิงาน การแก้ปัญหา
ความขดัแย้งใช้แนวทางการจดัการแบบเผดจ็การ 
   4. วฒันธรรมองค์การลกัษณะการหลีกเลี�ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) 
จะมีลกัษณะที�บคุลากรในองค์การพยายามหลีกเลี�ยงความรู้สึกบีบคั 
นตอ่สิ�งที�คลมุเครือและไม่แน่นอน 
โดยยดึมั�นบนบรรทดัฐานของสงัคม พิธีกรรม และแบบแผนปฏิบตัิตามบคุลากรในองค์การ เชื�อว่าความ
ไมแ่นน่อนเป็นเรื�องปกตใินชีวิต มีความเครียดและกงัวลตํ�า ไมแ่สดงความก้าวร้าว และไม่แสดงอารมณ์ 
มีความรู้สกึสบายๆ กบัสถานการณ์ที�คลมุเครือ องค์การไมค่วรมีกฎระเบียบที�มากเกินความจําเป็น เวลา
คือกรอบกว้างๆ ในการทํางาน กําหนดการทํางานเฉพาะในยามที�จําเป็นมากเท่านั 
น ความแม่นยําและ
ความตรงต่อเวลาเป็นสิ�งที�ต้องเรียนรู้ ฝึกฝน มีความอดทนอดกลั 
นต่อสิ�งที�ผิดปกติ การจูงใจเกิดโดย
ความต้องการในความสําเร็จและการได้รับการนบัถือ หรือการเป็นเจ้าขององค์การที�มีวฒันธรรมการ
หลีกเลียงไม่แน่นอนสงู บุคลากรในองค์การจะเชื�อว่าความไม่แน่นอนเป็นสิ�งคกุคามในการดํารงชีวิต 
มนษุย์จําเป็นต้องตอ่สู้  มีความเครียดและความกงัวลสงู ความก้าวร้าวและการแสดงออกทางอารมณ์
อาจเหมาะสมในบางเวลาและบางสถานที� ยอมรับความเสี�ยงที�มีความคุ้นเคย การกลวัความเปลี�ยนแปลง
ที�ไมแ่นน่อนและความเสี�ยงที�ที�ไม่สามารถคาดเดา มนษุย์มีความต้องการกฎระเบียบแม้ว่าอาจไม่มีผล
ในทางตรง แตเ่วลามีคา่ มีความรู้สึกว่าต้องการทํางานหนกัและภารกิจอยู่ตลอดเวลา ความแม่นยําและ
ความตรงตอ่เวลาเป็นเป็นสิ�งที�จําเป็น การจงูใจเกิดโดยความต้องการความมั�นคงและการได้รับการนบัถือ
หรือการเป็นเจ้าของความแนน่อนจงึมีความจําเป็นสําหรับมนษุย์ 
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   5. วฒันธรรมองค์การลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาวและการเน้นระยะสั 
น (Long-term 
Orientation and Short-term Orientation) วฒันธรรมองค์การลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว (Long-
term Orientation) เป็นการส่งเสริมคณุธรรมที�มุ่งหวงัรางวลัในอนาคต โดยเฉพาะความประหยดั และ
ความก้าวหน้า สงัคมที�มีวฒันธรรมการเน้นระยะยาว มีสมรรถภาพและมุง่มั�นถึงความแปรผนัในอนาคต 
การสร้างอนาคตเป็นการกําหนดเป้าหมายและแสวงหาแนวทางและยุทธศาสตร์กําหนดเป้าหมายที�
มุ่งหวงั มีความสามารถในการเพิ�มคณุค่าแก่ชีวิตและดํารงอยู่ การควบคมุตนเอง สําหรับวัฒนธรรม
องค์การลกัษณะการมุง่เน้นระยะสั 
น (Short-term Orientation) เน้นความสนกุสนานที�เป็นปัจจบุนัและ
ความเป็นกนัเอง เป็นอิสระจากความกงัวลในอดีตและความวิตกตอ่อนาคต ในขณะเดียวกนัก็แสวงหา
ความพงึพอใจในชีวิต ไม่ให้ความสําคญักบัการวางแผนเพื�อทําให้บรรลเุป้าหมาย และขาดความตระหนกั 
ถึงความเหมาะสมของพฤตกิรรมปัจจบุนัวา่จะสง่ผลทางลบตอ่เป้าหมายในอนาคตอยา่งไร 
  กรอบแนวคิดของ คลคัฮอห์น และสตรอดท์เบ็ค (Kluckhohn; & Strodtbeck. 1961: 40-48) 
ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ โดยแบง่องค์ประกอบที�สําคญัเป็น 6 องค์ประกอบ คือ 
   1. ความสมัพนัธ์กบัสิ�งแวดล้อม (Relationship to the Environment) ประเทศที�มี
รากฐานความเชื�อที�ว่ามนษุย์เป็นผู้อยู่ภายใต้อิทธิพลของสิ�งแวดล้อม มกัจะไม่นิยมกําหนดเป้าหมายที�
ชดัเจน ในทางตรงกนัข้ามประเทศที�เชื�อว่ามนษุย์สามารถดํารงอยู่อย่างสอดคล้องกลมกลืนกับสิ�งแวดล้อม 
จะกําหนดเป้าหมาย แต่ในทางปฏิบตัิอาจมีการเปลี�ยนแปลงเป้าหมายจากเดิม หรือหากไม่สามารถ
ดําเนินงานจนบรรลเุป้าหมายที�กําหนดไว้ก็ไม่มีการกําหนดบทลงโทษ ในขณะที�ประเทศที�เชื�อว่ามนษุย์
สามารถควบคมุสิ�งแวดล้อมไว้ได้จะมีการกําหนดเป้าหมายกนัอย่างกว้างๆ เพื�อให้เกิดความคล่องตวั
ในทางปฏิบตั ิ
   2. การให้ความสําคญักบัเวลา (Time Orientation) การให้ความสําคญักบัเวลาตา่งกนั 
ได้แก่ อดีต ปัจจบุนั และอนาคต สงผลให้คา่นิยมในแตล่ะสงัคมมีความแตกต่างกัน อาทิเช่น วฒันธรรม
ตะวนัตกมีความคดิเกี�ยวกบัเวลาวา่เวลาเป็นทรัพยากรที�มีคณุคา่ที�สามารถใช้แล้วหมดไป 
   3. ธรรมชาติของมนษุย์ (Nature of People) ลกัษณะของธรรมชาติของคนที�แตกตา่ง
กนันี 
 สง่ผลให้เกิดรูปแบบภาวะผู้ นําที�แตกตา่งกนั เชน่ ประเทศที�มองในแง่ร้ายจะมีการนําแบบรวบอํานาจ 
ประเทศที�ให้ความสําคญักบัความไว้วางใจจะนําแบบให้มีส่วนร่วม ในขณะที�ประเทศที�มองในลกัษณะ
ผสมผสานจะใช้วิธีการมีสว่นร่วม แตจ่ะมีการควบคมุอยา่งใกล้ชิด 
   4. การกําหนดแนวทางของกิจกรรม (Activity Orientations) การทํากิจกรรมนั 
นบาง
วฒันธรรมให้ความสําคญักับการกระทํามุ่งเน้นความสําเร็จ จึงมีความคาดหวังในรางวัลที�จะได้รับ 
ในขณะที�บางประเทศให้ความสําคญักบัการดํารงอยู่ในปัจจบุนัและในอีกลกัษณะ คือ เน้นการควบคมุ
ประชาชนจะต้องขวนขวายตามความต้องการสว่นตน โดยการแยกตนเองออกจากสิ�งนั 
นๆ 
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   5. การมุ่งเน้นความรับผิดชอบ (Focus of Responsibility) วฒันธรรมที�มีความเป็น
ปัจเจกชนสงู เช่น สหรัฐอเมริกา (USA) มีความเชื�อว่าคนเรามีความรับผิดชอบที�จะดแูลตน ในบางประเทศ 
เชน่ มาเลเซีย (Malaysia) และอิสราเอล (Israel) จะให้ความสําคญักบักลุม่ เน้นความสอดคล้อง ความ
สามคัคี และความจงรักภกัดีตอ่กลุ่ม ในขณะที�บางประเทศ เช่น องักฤษ (England) ฝรั�งเศส (France) 
จะเชื�อในความสมัพนัธ์ตามลําดบัขั 
น กลุ่มในประเทศเหล่านี 
จะมีลําดบัขั 
นการบงัคบับญัชา มีตําแหน่ง
หรือมีการปกครองที�ผกูขาดโดยหมู่คณะ โดยวฒันธรรมด้านนี 
สามารถนําไปประยกุต์ใช้ในการออกแบบงาน 
วิธีการตดัสินใจ ระบบการให้รางวลั รูปแบบการสื�อสาร และกระบวนการคดัเลือกในองค์การ 
   6. ความคิดเกี�ยวกบัพื 
นที� (Conception of Space) บางวฒันธรรมจะเปิดเผยมาก
และตดิตอ่ธุรกิจในที�สาธารณะ ในขณะที�บางประเทศจะเน้นความเป็นส่วนตวัมาก และบางประเทศจะ
รวมทั 
งสองลกัษณะมีทั 
งความเป็นสว่นตวัและสว่นรวม ซึ�งวฒันธรรมด้านนี 
สามารถนําไปประยกุต์ใช้ใน
การออกแบบงานและการตดิตอ่สื�อสาร 
  จากที�กล่าวมาสามารถแสดงความแตกตา่งในแต่ละวฒันธรรมตามกรอบการศึกษาของ 
คลคัฮอห์น และสตรอดท์เบค็ (Kluckhohn; & Strodtbeck. 1961) ทั 
ง 6 ปัจจยั ได้ดงัตาราง 2 
 
ตาราง 2 กรอบการศกึษาวฒันธรรมของคลคัฮอห์นและสตรอดท์เบค็ (Kluckhohn and Strodtbeck) 
 

ปัจจยัทางวฒันธรรม ความแตกตา่งในแตล่ะวฒันธรรม 
1. ความสมัพนัธ์กบัสิ�งแวดล้อม ควบคมุ

สิ�งแวดล้อม 
สอดคล้อง
กลมกลืน 

อยูภ่ายใต้
สิ�งแวดล้อม 

2. การให้ความสําคญัตอ่เวลา อดีต ปัจจบุนั อนาคต 
3. ธรรมชาตขิองมนษุย์ เป็นคนดี ทั 
งดีและไมดี่ เป็นคนไม่ดี 
4. การกําหนดแนวทางของกิจกรรม ความเป็นอยู่ การควบคมุ การกระทํา 
5. การมุง่เน้นความรับผิดชอบ บคุคล กลุม่ ลําดบัขั 
น 
6. ความคดิเกี�ยวกบัพื 
นที� เป็นสว่นตวั ผสมผสาน สาธารณะ 

 
ที�มา: Kluckhohn; & Strodtbeck. 1961 
 
  จากที�กล่าวมาจะเห็นได้ว่าแนวคิดเกี�ยวกบัวฒันธรรมองค์การนั 
น มีอยู่หลายแนวความคิด
เป็นจํานวนมาก แตล่ะองค์การก็มีวฒันธรรมที�แตกตา่งกนัตามแนวทางในการประพฤติปฏิบตัิของกลุ่ม
บคุคล โดยเกิดจากความเชื�อ คา่นิยม และเจตคติ ซึ�งจะแตกตา่งกนัไปในแตล่ะองค์การ จนเป็นเอกลกัษณ์
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ที�จะถ่ายทอดให้บคุลากรจากรุ่นหนึ�งไปสู่รุ่นหนึ�งตอ่กนัไป อีกทั 
งวฒันธรรมองค์การถือเป็นปัจจยัตั 
งต้น
ที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ ด้วยเหตุผลดงักล่าว ในการวิจัยครั 
งนี 
ผู้ วิจัยจึงมีสมมติฐานที�ว่า
ประสิทธิผลในการบริหารงานวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษาเอกชนในประเทศไทย ขึ 
นอยู่กบัวฒันธรรมองค์การ 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. วฒันธรรมลักษณะสร้างสรรค์ หมายถึง องค์การให้ความสําคญัของค่านิยมใน
การทํางาน โดยมุ่งเน้นที�ความพึงพอใจของบคุลากรในองค์การ คือ ความต้องการความสําเร็จ และไมตรี
สมัพนัธ์ รวมทั 
งส่งเสริมให้บุคลากรมีความสมัพนัธ์และสนับสนุนซึ�งกันและกัน มีความรักกัน และมี
ลกัษณะของการทํางานที�สง่ผลให้บคุลากรในองค์การประสบผลสําเร็จกบัการทํางาน 
   2. วฒันธรรมลกัษณะป้องกนัเชิงรับ หรือวฒันธรรมลกัษณะตั 
งรับ-เฉื�อยชา หมายถึง 
องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกที�มุ่งเน้นความต้องการความมั�นคงของบุคลากร และ
ลกัษณะของผู้ นําที�มุ่งเน้นบคุคลผู้ปฏิบตัิ เน้นการคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ยึดถือกฎระเบียบ
แบบแผน พึ�งพาผู้บริหาร และพยายามหลีกเลี�ยงการกระทําที�ต้องรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงาน
จากผู้บริหาร เน้นถึงสมัพนัธภาพกบับคุคลในลกัษณะปกป้องตนเองและตั 
งรับ เป็นแนวทางที�ทําให้มั�นคง
และปลอดภยั และก้าวหน้าในการทํางาน 
   3. ลกัษณะป้องกันเชิงรุก หมายถึง องค์การมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในลกัษณะผู้ นํามุ่งเน้นงาน และเน้นความต้องการด้านความมั�นคงของบุคลากร ลกัษณะการทํางาน
มุง่เน้นอํานาจ เห็นตรงกนัข้าม แขง่ขนัชิงดีชิงเดน่ และมุง่การทํางานที�ต้องสมบรูณ์แบบ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
 ความหมายของภาวะผู้นํา 

  ภาวะผู้ นํา (Leadership) หรือความเป็นผู้ นําได้มีผู้ ให้ความหมายและแนวคิดไว้หลากหลาย 
ดงันี 
 
  สมพงษ์  เกษมสิน (2543: 28) ให้ความหมายของผู้ นํา คือ หวัหน้าหน่วยงานหรือ
ผู้บงัคบับญัชาสงูสดุในหนว่ยงานนั 
น โดยเฉพาะผู้ นําทางบริหาร จะต้องเป็นผู้ ที�บริหารงานของกลุ่ม โดย
ทําหน้าที�เกี�ยวกับการอํานวยการ การริเริ�ม การประนีประนอม และการประสานงาน ทั 
งนี 
เพื�อให้เกิด
พลงัร่วมของกลุม่ มุง่ให้การดําเนินงานบรรลวุตัถปุระสงค์ตามที�กําหนด สอดคล้องกบั บงัอร  ศรีสทุธิกลุ 
(2544: 12) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้ นํา เป็นการกระทําหรือพฤติกรรมของผู้ นําในฐานะของผู้บริหารที�ใช้
อิทธิพลและความสมัพนัธ์ของพลงัอํานาจที�มีในตน แสดงบทบาทตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้อย่างเหมาะสม
ในแตล่ะสถานการณ์ที�แตกตา่งกนั ทั 
งนี 
ผู้ นําที�ดีจะต้องมีภาวะผู้ นํา มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ มีวิสยัทศัน์
ที�กว้างไกลในการวางเป้าหมายในอนาคต มีนโยบายและแผนงานที�เด่นชดั มีความเด็ดขาด มีวินยัใน
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ตนเอง มีความรอบรู้ในหลกัวิชา และเตม็ใจที�จะเผชิญกบัความเสี�ยง ต้องมีไหวพริบ สามารถกระตุ้นให้
ผู้ อื�นปฏิบตัติามสูจ่ดุหมายร่วมกนั ก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในองค์การ โดยผ่านกระบวนการสื�อสารที�มี
ประสิทธิภาพ มีกระบวนการตดัสินใจที�ชาญฉลาด คอยควบคมุการตรวจสอบการปฏิบตัิงานในองค์การ
ให้บรรลเุป้าประสงค์ที�ตั 
งไว้ 
  ลิปแฮม (Lipham. 1964: 122) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้ นําว่า คือ การริเริ�มโครงสร้าง
ใหมห่รือกระบวนการใหม ่เพื�อการบรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การ หรือเพื�อการเปลี�ยนแปลง
เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การ ส่วน ฟิดเลอร์ และเชเมอร์ส (Fiedler; & Chemers. 1974: 4) 
ให้ความหมายว่า ภาวะผู้ นําเป็นความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลซึ�งเกี�ยวข้องกบัการใช้อิทธิพลและอํานาจ 
นอกจากนี 
 เดจโนซกา (Dejnozka. 1983: 7-14) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้ นําเป็นการบรูณาการบคุคล 
วสัดอุปุกรณ์ และความคดิในกลุม่ เพื�อรวมพลงัในการปฏิบตักิิจกรรมตา่งๆ เพื�อการบรรลเุป้าหมายของ
กลุม่ ความเตม็ใจของสมาชิกในกลุม่ที�ถกูนํานั 
นขึ 
นอยูก่บัคณุภาพของผู้ นํา เช่นเดียวกบั เซอร์จิโอแวนนี 
(Sergiovanni. 2001: 99-115) กลา่ววา่ ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการของการเกลี 
ยกล่อมจงูใจของผู้ นําที�
จะให้ผู้ตามประพฤติปฏิบตัิ ซึ�งส่งเสริมจดุประสงค์ของผู้ นําหรือจุดประสงค์ร่วมกันของผู้ นํากับผู้ตาม 
สอดคล้องกบั เฮอร์เซย์ และบลงัชาร์ด (Hersey; & Blanchard. 1988: 86) กล่าวว่า ภาวะผู้ นํา หมายถึง 
กระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบตัิงานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที�มุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้
สถานการณ์ที�กําหนดไว้ ถ้าสถานการณ์เปลี�ยนแปลง ความเป็นผู้ นําในรูปของกระบวนการใช้อิทธิพลก็
ต้องแปรเปลี�ยนตามไปด้วย ส่วน รอบบินส์ (Robbins. 1989: 302-303) ให้ความหมายภาวะผู้ นํา หมายถึง 
ความสามารถในการใช้อิทธิพลตอ่กลุม่เพื�อให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที�ตั 
งไว้ 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้ นํา หมายถึง การที�ผู้ นํามีอิทธิพลเหนือคนอื�น สามารถใช้ศกัยภาพของ
ตนเองชกัจงูหรือผลกัดนัให้คนอื�นปฏิบตังิานอยา่งเต็มที� ด้วยความร่วมมือร่วมใจจนการปฏิบตัิงานบรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์การนั 
น 
 องค์ประกอบของภาวะผู้นํา 

  ผู้บริหารที�มีลกัษณะความเป็นผู้ นํานั 
น สามารถเป็นไปได้แตกตา่งกนั ทั 
งนี 
ขึ 
นอยู่กบัปัจจยั
หลายอย่าง ซึ�งแต่ละบุคคลมีพื 
นฐานไม่เหมือนกัน เช่น อํานาจ อิทธิพล ความเยาว์วยั ประสบการณ์ 
การฝึกอบรม เป็นต้น หรือแม้กระทั�งลกัษณะการบริหารงาน สภาพแวดล้อมการทํางาน รวมถึงสิ�งแวดล้อม
ทางวฒันธรรม ซึ�งแตล่ะคนได้สั�งสมกนัมา 
  แบสส์ (Bass. 1990: 19-36) กลา่ววา่ ภาวะผู้ นํา คือ กระบวนการตา่งๆ ที�จําแนกได้ ดงันี 
 
   1. ภาวะผู้ นําเป็นผลให้เกิดการเปลี�ยนแปลงกิจกรรมกลุม่ 
   2. ภาวะผู้ นําเป็นการผสมผสานคณุลกัษณะต่างๆ ของผู้ นําที�ช่วยให้สามารถจูงใจ
บคุคลอื�นให้ทํางานที�ได้รับมอบหมายให้สําเร็จ 
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   3. ภาวะผู้ นําเป็นการใช้อํานาจทั 
งทางตรงและทางอ้อม หรือการมีอิทธิพลตอ่กลุ่มที�
ทําให้สมาชิกในกลุม่ทําตามที�ต้องการ 
   4. ภาวะผู้ นําเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นํากบัผู้ตาม ซึ�งผู้ นําใช้อิทธิพลตอ่พฤติกรรม
ของกลุม่ 
   5. ภาวะผู้ นําเป็นพฤตกิรรมการควบคมุสั�งการกิจกรรมของกลุม่ 
   6. ภาวะผู้ นําเป็นศิลปะของการเกลี 
ยกล่อมจูงใจ หรือดลใจสมาชิกของกลุ่มให้ร่วมมือ
ในการปฏิบตัภิารกิจให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 
   7. ภาวะผู้ นําเป็นความแตกตา่งระหวา่งอํานาจของผู้ นํากบัผู้ตาม 
   8. ภาวะผู้ นําเป็นปฏิสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม ทั 
งระหว่างผู้ นํากบัผู้ตามและ
ระหวา่งผู้ตามด้วยกนัเอง 
   9. ภาวะผู้ นําเป็นการประสานบทบาทต่างๆ ภายในกลุ่มและชี 
นําเพื�อให้กลุ่มบรรลุ
เป้าหมาย 
   10. ภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการที�ผู้ นํากําหนดขอบข่ายและส่งเสริมความสัมพันธ์
ระหวา่งบคุคล กําหนดชอ่งทางการสื�อสารเพื�อทําให้เกิดปฏิสมัพนัธ์ภายในกลุม่ 
  เกียมแมทเทียว (Giammatteo. 1981: 1-2) ชี 
ให้เห็นว่าพลงัในตวับคุคลที�ก่อให้เกิดภาวะ
ผู้ นํามีองค์ประกอบ คือ 
   1. พลงัที�อยู่ในตวัผู้ นํา (Forces within the Leader) เป็นคณุลกัษณะประจําของ 
ตวัผู้ นํา เชน่ พฤตกิรรมสว่นตวัที�แสดงออกมาอยากเปิดเผยสามารถสงัเกตเห็นได้ 
   2. พลงัในตวัผู้ตาม (Forces within those Being Led) ได้แก่ บทบาทของสมาชิกใน
กลุม่ที�แสดงออก บทบาทของผู้ นํามกัจะสอดคล้องกบัพฤตกิรรมของสมาชิกในกลุม่ 
   3. พลงัจากสภาพแวดล้อม (Forces within the Environment) เป็นพลงัที�เกี�ยวกบั
สภาพแวดล้อมตา่งๆ เช่น นโยบาย แนวคิดของกลุ่มนกัวิชาการ เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง เป็นต้น 
ซึ�งสภาพแวดล้อมดงักลา่วตา่งมีผลตอ่การปฏิบตัิงานของผู้ นํา โดยผู้ นําจะต้องปรับตวัให้เข้ากบัสภาพ-
แวดล้อมที�เปลี�ยนแปลง 
  เฮอร์เซย์ และบลงัชาร์ด (Hersey; & Blanchard. 1988: 169-201) กล่าวว่า องค์ประกอบที�จะ
ทําให้เกิดภาวะผู้ นําขึ 
นได้นั 
นมี 3 ประการ คือ ตวัผู้ นําเอง (Leader) ผู้ตาม (Followers) และสถานการณ์ 
(Situations) ดงัสมการตอ่ไปนี 
 

⋅ ⋅L = f (l f s)  

   L แทน Leadership คือ ภาวะผู้ นํา 
   f แทน function คือ องค์ประกอบ 
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   l แทน leader คือ ตวัผู้ นําเอง 
   f แทน followers คือ ผู้ตาม 
   s แทน situation คือ สถานการณ์/สิ�งแวดล้อม 
  จากสมการดงักลา่ว ชี 
ให้เห็นองค์ประกอบของพฤติกรรมจะมีความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบ
ตวัผู้ นํา คือ คณุลกัษณะเฉพาะของผู้ นํา เช่น ความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ การฝึกอบรม 
พื 
นฐานการอบรมเลี 
ยงดแูตเ่ยาว์วยั ลกัษณะเหล่านี 
จะหลอมรวมเป็นคณุสมบตัิเฉพาะตวั รวมทั 
งเจตคติ
ตอ่ตวัเอง ตอ่คนอื�น และต่องานอาชีพ ส่วนตวัผู้ตามหรือผู้ ร่วมงาน เช่นเดียวกันขึ 
นอยู่กับคณุลกัษณะ
ของตนเอง ซึ�งกําหนดให้แสดงออกมาในรูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะความพร้อมหรือวุฒิภาวะของผู้ตาม 
เป็นเงื�อนไขที�ทําให้ผู้แสดงพฤติกรรมออกมาในรูปที�เหมาะสมกบัความพร้อมหรือวฒุิภาวะนั 
นๆ ดงันั 
น 
เพื�อให้งานบรรลเุป้าหมายปัจจยัด้านสถานการณ์ทําให้ผู้ นําปรับเปลี�ยนให้เหมาะสมยิ�งขึ 
น เช่น สภาวะ
แวดล้อมทางสังคมวัฒนธรรมระเบียบกฎหมายหรือลักษณะขององค์การหรือหน่วยงานที�สังกัดอยู ่ 
เป็นต้น 
 แบบของผู้นํา 

  การศกึษาแบบของผู้ นํา (Styles of Leadership) จะทําให้ผู้ นําทราบถึงพฤติกรรมผู้ นํา 
แต่ละแบบ ส่งผลให้ผู้ นํามีทางเลือกในการใช้แบบผู้ นําให้เหมาะสมกับบุคลิกภาพ คณุลกัษณะ และ
ประสบการณ์ของตน ตลอดจนเหมาะสมกบัสถานการณ์ ซึ�งจะสง่ผลตอ่ขวญักําลงัใจและประสิทธิภาพ
การทํางานของผู้ตามด้วย 
  ลิพพิทท์ และไวท์ (Lippitt; & White. 1939; อ้างถึงใน บญุช่วย  ศิริเกษ. 2540: 208)  
ได้จําแนกผู้ นําออกเป็น 3 แบบ ดงันี 
 
   1. ผู้ นําแบบอตัตาธิปไตย (Autocratic Leader) คือ ผู้ นําที�ทํางานโดยยึดตนเองเป็น
หลกั ชอบการบงัคบับญัชาสั�งการ ชอบใช้อํานาจ ไม่กระจายอํานาจให้แก่สมาชิก ผู้ นําแบบนี 
จะควบคมุ
พฤติกรรมและความคิดของสมาชิก ผู้ นําเป็นผู้ กําหนดบทบาทของสมาชิกและวตัถุประสงค์ของกลุ่ม 
สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจน้อยมาก การตดัสินใจส่วนใหญ่ขึ 
นอยู่ที�ผู้ นํา ไม่ว่าจะเป็นเรื�องเกี�ยวกับ
ปัญหาหรือนโยบาย ผู้ นําแบบอตัตาธิปไตยไม่มีแผนการทํางานที�แน่นอน ขึ 
นอยู่กบัอารมณ์และความ
พอใจของผู้ นําเป็นหลกั 
   2. ผู้ นําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผู้ นําแบบประชาธิปไตยดําเนินงาน
โดยยึดหมู่คณะเป็นหลกั อาศยัความร่วมมือจากทกุฝ่าย เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจตลอดกระบวนการ ตั 
งแตก่ารกําหนดนโยบาย การปฏิบตัิงาน การแก้ปัญหา และการประเมินผล
การปฏิบตังิาน ผู้ นําจะไมต่ดัสินใจเองโดยพลการ ผู้ นําแบบประชาธิปไตยจะช่วยเสริมสร้างสมาชิกให้มี
ความรับผิดชอบ มีความสามคัคี มีวินยั และมีขวญักําลงัใจในการทํางาน นอกจากนี 
สมาชิกยงัได้ใช้
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ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที�ในการทํางาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกเป็นไปใน
ทางบวก มีความเคารพศรัทธาซึ�งกันและกัน ผู้ นําแบบประชาธิปไตยจะยกย่องและติชมสมาชิกด้วย
เหตผุลไมมี่อคต ิผู้ นําแบบประชาธิปไตยถือเป็นแบบผู้ นําที�ดีที�สดุและมีประสิทธิภาพที�สดุ 
   3. ผู้ นําแบบตามสบาย (Laissez-Faire Leader) คือ ผู้ นําที�ให้อิสระแก่สมาชิกอย่าง
เต็มที�ในการตดัสินใจ การปฏิบตัิงานทุกอย่างขึ 
นอยู่กบัสมาชิกว่าจะเอาอย่างไร ผู้ นําจะไม่ไปก้าวก่าย 
ผู้ นําเป็นเพียงผู้ผา่นเรื�องหรือคอยดวูา่สมาชิกทําอะไรกนัเทา่นั 
น ผู้ นําจะแสดงบทบาทและอํานาจหน้าที�
ของตนน้อยมาก นอกจากนี 
ผู้ นําแบบตามสบายยงัชอบแยกตวัออกจากกลุ่ม จะเข้าร่วมกลุ่มเฉพาะที�
กลุ่มเรียกร้องเท่านั 
น องค์การที�มีผู้ นําแบบตามสบายสมาชิกจะขาดสิ�งยึดเหนี�ยว ขาดจุดหมาย ขาด
ระเบียบและรูปแบบในการปฏิบตัิงาน สมาชิกจะมีความสบัสน กงัวล ขาดความมั�นใจ และขาดความคิด
ริเริ�มสร้างสรรค์ องค์การที�มีผู้ นําแบบตามสบายจึงเสมือนไม่มีผู้ นํา เพราะสมาชิกจะเป็นผู้ เลือกงาน เลือก
วิธีทํางาน และประเมินผลงานกนัเองตามที�รู้สึกอยากทํา ผู้ นําแบบตามสบายจะนําองค์การให้ประสบ
ผลสําเร็จได้ยาก 
  ฟลิปโป (Flippo. 1966: 103) ได้แบง่ผู้ นําออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. ผู้ นําประเภทนิเสธ (Negative Leadership) ผู้ นําประเภทนี 
จะปกครองบงัคบับญัชา
ผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยอาศยัอํานาจบงัคบั ขม่ขู ่หรือทําโทษ เพื�อให้ผู้ ร่วมงานเกรงกลวั นอกจากนี 
ยงันิยม
ใช้อํานาจหน้าที� (Authority) ตามตําแหน่งที�ตนครอบครองอยู่เป็นเครื�องมือในการบงัคบับญัชามากกว่า
ที�จะใช้อํานาจ (Power) ผู้ นําประเภทนิเสธมีลกัษณะเดียวกนักบัผู้ นําแบบอตัตาธิปไตยหรือผู้ นําแบบ
เผดจ็การ 
   2. ผู้ นําประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership) ผู้ นําประเภทนี 
ทํางานโดยให้สมาชิก
เข้ามามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นการตดัสินใจหรือการแก้ปัญหาขององค์การ ผู้ นําจะรับฟังความ
คดิเห็นของเพื�อนร่วมงานด้วยเหตผุล จงึทําให้สมาชิกมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและความสามารถ
ของตนได้อย่างเต็มที� ผู้ นําประเภทปฏิฐานจะทํางานโดยอาศยัอํานาจ (Power) ซึ�งเป็นความสามารถ
ของผู้ นําเองมากกว่าที�จะใช้อํานาจหน้าที� (Authority) ผู้ นําประเภทนี 
มีลกัษณะเช่นเดียวกบัผู้ นําแบบ
ประชาธิปไตยหรือผู้ นําแบบมีสว่นร่วม 
  เฮาส์ และมิทเชลล์ (House; & Mitchell. 1974: 81-97) ได้แบง่ผู้ นําออกเป็น 4 แบบ ดงันี 
 
   1. ผู้ นําแบบสั�งการ (Directive Leader) เป็นผู้ นําที�ชอบบงการหรือสั�งการให้ผู้ ใต้-
บงัคบับญัชาปฏิบตัติาม ผู้ นําแบบนี 
ชอบใช้อํานาจ ขาดการแนะนําหรือสอนวิธีทํางานให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ผู้ใต้บงัคบับญัชาไมมี่สว่นร่วมในการแสดงความคดิเห็น ผู้ นําแบบสั�งการก็คล้ายกบัผู้ นําแบบอตัตาธิปไตย 
   2. ผู้ นําแบบให้การสนบัสนนุ (Supportive Leader) คือ ผู้ นําที�แสดงความเป็นมิตร 
ให้กําลงัใจและความจริงใจตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา เขาจะให้ความสนใจและให้ความสําคญัตอ่ผู้ ใต้บงัคบั-
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บญัชา เพราะเขาถือว่าผู้ ใต้บงัคบับญัชาเป็นพลงัสําคญัที�จะทําให้การดําเนินงานขององค์การเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   3. ผู้ นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) ผู้ นําแบบนี 
จะอาศยัความร่วมมือของ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา โดยมีการปรึกษาหารือแลกเปลี�ยนความคิดเห็นซึ�งกันและกัน และมีการเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผู้ นํากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา แตก่ารตดัสินใจก็อยูที่�ผู้ นํา 
   4. ผู้ นําแบบมุ่งผลสมัฤทธิ�ของงาน (Achievement-Oriented Leader) คือ ผู้ นําที�ตั 
ง
วตัถปุระสงค์ของงานเป็นเครื�องท้าทายเพื�อให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาปฏิบตัิงาน และยงัแสดงให้ผู้ ใต้บงัคบั-
บญัชามั�นใจที�จะทํางานให้สําเร็จ ผู้ นําจะใช้งานและผลสําเร็จของงานเป็นหลกัในการจงูใจผู้ ใต้บงัคบั-
บญัชาปฏิบตังิาน 
  แบสส์ และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1990: 113-117) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 
ประกอบด้วยคณุลกัษณะที�สําคญั 4 ประการ ดงันี 
 
   1. การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง การที�ผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือ
เป็นตวัอยา่งสําหรับผู้ตาม ผู้ นําจะเป็นที�ยกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทําให้ผู้ตามเกิดความ
ภาคภูมิใจ เมื�อได้ร่วมงานกนัผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือนกบัผู้ นําและต้องการเลียนแบบ
ผู้ นําของเขา สิ�งที�ผู้ นําต้องปฏิบตัิเพื�อบรรลถึุงลกัษณะนี 
 คือ ผู้ นําจะต้องมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอด
ไปยงัผู้ตาม ผู้ นําจะมีความสมํ�าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต เป็นผู้ มีศีลธรรมและจริยธรรมสงู หลีกเลี�ยงที�จะใช้อํานาจเพื�อผลประโยชน์ส่วนตน ผู้ นําจะแสดงให้
เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั 
งใจ การเชื�อมั�นในตนเอง ความแน่วแน่ในอดุมการณ์ 
ความเชื�อและคา่นิยมของผู้ นําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมั�นใจของผู้ตาม และ
ทําให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผู้ นํา โดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมีจดุประสงค์ร่วมกนั ผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลงจงึรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลเุป้าหมายและปฏิบตัภิาระหน้าที�ขององค์การ 
   2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) หมายถึง การที�ผู้ นําจะประพฤติในทางที�จงูใจ
ให้เกิดแรงดลใจกบัผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื�องงานของ
ผู้ตาม ผู้ นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตและชีวา มีการแสดงออกซึ�งความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที�ดีและการคิดในแง่บวก ผู้ นําจะทําให้ผู้ตามสมัผสักับภาพที�งดงาม
ของอนาคต ผู้ นําจะสร้างและสื�อความหวังที�ผู้ นําต้องการอย่างชดัเจน ผู้ นําจะแสดงการอุทิศตวัหรือ
ความผกูพนัตอ่เป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั จะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื�อวิสยัทศัน์
และภารกิจขององค์การ ช่วยให้ผู้ตามพฒันาความผกูพนัของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั 
ง
พบวา่การสร้างแรงดลใจนี 
เกิดขึ 
นผ่านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล และการกระตุ้นทางปัญญา 
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ทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่และกระตุ้นให้สามารถจดัการกับปัญหาที�เผชิญได้ ส่วนการกระตุ้น
ทางปัญญาชว่ยให้ผู้ตามจดัการกบัอปุสรรค์ของตนเองและเสริมความคดิริเริ�มสร้างสรรค์ 
   3. การคํานึงถึงเอกบคุคล (Individualized Consideration) ผู้ นําจะมีความสมัพนัธ์
เกี�ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ นําให้การดแูลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทําให้ผู้ตามรู้สึกมี
คณุคา่และมีความสําคญั ผู้ นําจะเป็นโคช (Coach) และเป็นที�ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแตล่ะคน 
เพื�อการพฒันาผู้ตาม ผู้ นําจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื�อความสมัฤทธิ�

และเตบิโตของแตล่ะคน ผู้ นําจะพฒันาศกัยภาพของผู้ตามและเพื�อนร่วมงานให้สงูขึ 
น นอกจากนี 
ผู้ นําจะ
มีการปฏิบตัติอ่ผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศองค์การ ให้การสนบัสนนุ 
คํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลในด้านความจําเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้ นําแสดง
ให้เห็นวา่เข้าใจและยอมรับในความแตกตา่งระหว่างบคุคล เช่น บางคนได้รับกําลงัใจมากกว่า บางคน
ได้รับอํานาจการตดัสินใจด้วยตนเองมากกวา่ บางคนมีมาตรฐานที�เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงาน
ที�มากกวา่ ผู้ นํามีการส่งเสริมการสื�อสารสองทาง และมีการจดัการด้วยการเดินดรูอบๆ (Management 
by Walking Around) มีปฏิสมัพนัธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตวั ผู้ นํามีความสนใจในความกงัวลของ 
แตล่ะบคุคล ผู้ นําจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้ นําจะมีการ
มอบหมายงานเพื�อเป็นเครื�องมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่าง
เตม็ที� และเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ  ที�ท้าทายความสามารถ ผู้ นําจะดแูลผู้ตามว่าต้องการคําแนะนํา การสนบัสนนุ 
และการชว่ยให้ก้าวหน้าในการทํางานที�รับผิดชอบอยูห่รือไม ่โดยผู้ตามจะไมรู้่สกึวา่เขากําลงัถกูตรวจสอบ 
   4. การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที�ผู้ นํามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ ที�เกิดขึ 
นในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื�อหาข้อสรุปใหม่ที�ดีกว่าเดิม เพื�อทําให้เกิดสิ�งใหม่และสร้างสรรค์ 
โดยผู้ นํามีการคดิและการแก้ปัญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ มีการตั 
งสมมติฐาน การ
เปลี�ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มี
การจงูใจและสนบัสนนุความคดิริเริ�มใหม่ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาคําตอบของปัญหา มีการ
ให้กําลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้ นํามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด
และเหตผุล และไม่วิจารณ์ แม้ว่าจะแตกตา่งไปจากความคิดของผู้ นํา ทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที�เกิดขึ 
น
เป็นสิ�งท้าทายและเป็นโอกาสที�ดีที�จะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้ นําจะสร้างความเชื�อมั�นให้ผู้ตามว่าปัญหา
ทกุอยา่งต้องมีวิธีแก้ไข ผู้ นําจะพิสจูน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอปุสรรคทกุอย่างได้ด้วยการร่วมมือร่วม
ในการแก้ปัญหาที�เกิดขึ 
นโดยความร่วมมือของผู้ ร่วมงานทุกคน ปัจจยัดงักล่าวเป็นส่วนที�สําคญัของการ
พฒันาความสามารถของผู้ตามในการที�จะให้เกิดความตระหนกัความเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
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  สําหรับการวิจยัในครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ศึกษาภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงตามแนวคิดของ แบสส์ 
และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1990: 113-117) ซึ�งเป็นที�ยอมรับกนัอย่างกว้างขวาง อีกทั 
งเหมาะสมกบั
สภาพการณ์ปัจจบุนั ประกอบด้วย คณุลกัษณะที�สําคญั 4 องค์ประกอบ ดงันี 
 
   1. การสร้างบารมี หมายถึง การที�ผู้ นําเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์ มองการณ์ไกล มีเป้าหมายที�
เป็นอดุมการณ์ชดัเจนในการทํางาน มีลกัษณะเป็นมิตร มีนํ 
าใจและเป็นกนัเอง เสียสละประโยชน์ส่วนตวั
เพื�อประโยชน์ของส่วนรวม สามารถโน้มน้าว กระตุ้น สร้างแรงจงูใจให้ผู้ตามเกิดความต้องการที�จะทํา
สิ�งใดๆ เพื�อให้งานสําเร็จ ทําให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองมีคณุคา่มีความสามารถโดยเปิดโอกาสให้ผู้ตาม
มีสว่นร่วมในการปฏิบตังิาน และสง่เสริมสนบัสนนุ ให้ขวญักําลงัใจแก่ผู้ตาม ทําให้ผู้ตามเชื�อฟัง นบัถือ
ผู้ นํา และเกิดเป็นความผกูพนั ความจงรักภกัดี อทิุศตนเพื�อองค์การ 
   2. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การที�ผู้ นําสามารถแสดงถึงการอุทิศตวัต่อการ
บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกันด้วยการใช้คําพูดและการกระทําที�ให้กําลงัใจ ส่งเสริมสนับสนุน
แสดงความเชื�อมั�นและกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้น อุทิศตน เห็นคณุคา่ของงาน เกิดความ
เชื�อมั�นและภาคภูมิใจว่าจะสามารถปฏิบตัิงานต่างๆ ที�ได้รับมอบหมายได้สําเร็จ รวมถึงการส่งเสริม
สนบัสนุนให้ผู้ตามได้พฒันาตนเองเพื�อความก้าวหน้า มีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ในการปฏิบตัิงานได้
บรรลตุามเป้าหมายขององค์การ 
   3. การคํานึงถึงเอกบคุคล หมายถึง การที�ผู้ นําดแูลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และ
ทําให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่และมีความสําคญั ผู้ นําเข้าใจปัญหาความต้องการของผู้ตาม ให้ขวญักําลงัใจ 
แสดงความชื�นชมยกย่องในความสามารถของผู้ตาม มีการให้คําปรึกษาแนะนําแก่ผู้ตาม และส่งเสริม
สนบัสนนุให้ผู้ตามได้พฒันาตนเองได้อยา่งเตม็ศกัยภาพ 
   4. การกระตุ้นเชาวน์ปัญญา หมายถึง การที�ผู้ นํากระตุ้นให้ผู้ตามตระหนกัถึงปัญหา
และส่งเสริมความสามารถในการแก้ปัญหาของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสงสยัใคร่รู้มากขึ 
น และ
พยายามหาข้อสรุปใหม่ที�ได้ผลกว่าเดิมในปัญหาเก่าที�เกิดขึ 
น ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้เหตผุลในการแก้ไข
ปัญหาอย่างสนัติ มองปัญหาในหลายแง่มุมและคิดแก้ปัญหาอย่างรอบคอบ กระตุ้นให้ผู้ตามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ตลอดจนมีการส่งเสริมและให้ความรู้เกี�ยวกบัวิธีการแก้ไขปัญหา เพื�อเป็น
การพฒันาความสามารถของผู้ตามในการที�จะตระหนกัเข้าใจและแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
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งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องด้านการบริหารงานวิจัย 

  จากแนวความคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับการบริหารงานวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษา ผู้ วิจยัได้
ศกึษาค้นคว้างานวิจยัที�เกี�ยวข้อง ดงันี 
 
  พลศกัดิ�  จิรไกรศิริ (2552: 39-40) ได้ทําการศกึษาการนําระบบบริหารงานวิจยัแห่งชาติ
ไปสู่การปฏิบตัิให้มีประสิทธิภาพ โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ประกอบด้วย ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที�/
บคุลากรของ วช. ใช้วิธีการศกึษาโดยการสมัภาษณ์ และการศกึษาจากรายงานประจําปีเกี�ยวกบัการเสนอ
ขอทนุสนบัสนนุการทําวิจยัของ วช. โดยมีวตัถปุระสงค์เพื�อนําออกสารสนเทศสําหรับผู้บริหารเพื�อใช้ใน
การตดัสินใจในการวางแผนเกี�ยวกับการติดตามและการให้ทนุสนบัสนุนการทําวิจยัในระดบัประเทศ 
ผลการวิจยัพบว่า การวิเคราะห์การนําออกสารสนเทศสําหรับผู้บริหาร สามารถแบ่งระดบัการบริหาร
ออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ระดบักลยทุธ์ ระดบัการจดัการ ระดบัความรู้ และระดบัการปฏิบตัิงาน ตามทฤษฎี
ของลอนดอน (London Theory) ซึ�งเชื�อวา่นา่จะครอบคลมุผู้ใช้สารสนเทศ 
  อดุมลกัษณ์  บํารุงญาติ (2554: 54-57) ได้ทําการพฒันาศกัยภาพการวิจยัของคณะ
มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลย้อนหลงั 3 ปี 
(ปีงบประมาณ 2552-2554) ผลการวิจยัสรุปได้เป็น 3 ประเดน็ ได้แก่ 
   1. จํานวนบคุลากรการวิจยั (ไม่รวมอาจารย์ที�ลาศึกษา) ในปีงบประมาณ 2554  
มีบคุลากรการวิจยัทั 
งสิ 
น 117 คน โดยกลุ่มวิชาภาษามีบคุลากรการวิจยัมากที�สดุ รองลงมาคือ กลุ่มวิชา
สงัคมศาสตร์ กลุม่วิชามนษุยศาสตร์ และกลุม่วิชาการจดัการสารสนเทศและการสื�อสาร ตามลําดบั 
   2. ตั 
งแตปี่งบประมาณ 2552 2553 และ 2554 มีแนวโน้มของการผลิตงานวิจยัลดลง 
โดยในปีงบประมาณ 2552 มีผลงานการวิจยัทั 
งหมด 33 เรื�อง และลดลงในปีงบประมาณ 2553 เหลือ
เพียง 21 เรื�อง และในปีงบประมาณ 2554 มี 23 เรื�อง โดยงานวิจยัส่วนใหญ่ได้รับเงินทนุสนบัสนนุการ
วิจยัเป็นจํานวนมาก แตใ่นระยะ 3 ปีงบประมาณ มีแนวโน้มลดลง กล่าวคือ ในปีงบประมาณ 2552  
มีเงินทุนที�สนบัสนนุ จํานวน 29,284,030 บาท ซึ�งในกลุ่มวิชาสงัคมศาสตร์มีเงินสนบัสนุนมากที�สุด 
รองลงมาเป็นกลุม่วิชาภาษา สําหรับในปีงบประมาณ 2553 จํานวนเงินสนบัสนนุลดลงเหลือ 20,948,319 
บาท ซึ�งลดลงคดิเป็นร้อยละ 28.4 ของเงินสนบัสนนุทั 
งหมด ในปีงบประมาณ 2552 และปีงบประมาณ 
2554 มีเงินทนุสนบัสนนุเพียง 19,764,270 บาท คิดเป็นร้อยละ 100.0 ซึ�งมีเงินทนุสนบัสนนุเฉพาะใน
กลุ่มวิชาสังคมศาสตร์เท่านั 
น เมื�อจําแนกเป็นเงินทุนที�สนบัสนุนจากหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย 
พบวา่ คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์มีแนวโน้มลดลง โดยได้รับการสนบัสนนุเงินทนุการวิจยัจาก
หน่วยงานภายในมหาวิทยาลยั ในปีงบประมาณ 2552 มากถึง 5,977,420 บาท และลดลงเหลือเพียง 
1,630,500 บาท ในปีงบประมาณ 2554 เช่นเดียวกบัจํานวนเงินทนุที�สนบัสนนุจากหน่วยงานภายนอก
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มหาวิทยาลัยที�มีแนวโน้มลดลงเช่นกัน ซึ�งในปีงบประมาณ 2552 ได้รับเงินทุนสนบัสนุนจํานวน 
23,306,610 บาท และในปีงบประมาณ 2554 ลดลงเหลือเพียง 18,664,270 บาท 
   3. การเผยแพร่งานวิจยัของบคุลากรการวิจยั พบว่า ตั 
งแตปี่งบประมาณ 2552 2553 
และ 2554 มีแนวโน้มของการผลิตบทความวิชาการที�นําเสนอลดลง ซึ�งในปีงบประมาณ 2552 มีบทความ
วิชาการที�นําเสนอทั 
งหมด 57 บทความ โดยกลุ่มวิชาที�มีการผลิตบทความวิชาการไปนําเสนอมากที�สดุ 
คือ กลุ่มวิชาสงัคมศาสตร์ รองลงมาเป็นกลุ่มวิชาภาษาและกลุ่มวิชามนษุยศาสตร์ ในขณะที�ปีงบประมาณ 
2554 สดัสว่นการผลิตบทความวิชาการลดลงเหลือเพียง 45 บทความ ซึ�งจําแนกเป็นบทความวิชาการ
ที�นําเสนอระดบัชาต ิพบวา่ ในปีงบประมาณ 2552 มีการผลิตบทความวิชาการที�นําเสนอเวทีระดบัชาต ิ
46 บทความ และเป็นที�นา่สงัเกตวา่ในปีงบประมาณ 2553 และ 2554 มีแนวโน้มของการผลิตบทความ
วิชาการที�นําเสนอเวทีระดบัชาติลดลงเกือบครึ�งหนึ�ง เหลือเพียงปีละ 29 บทความ ในขณะที�บทความ
วิชาการที�นําเสนอระดบันานาชาติ ตั 
งแตปี่งบประมาณ 2552 2553 และ 2554 กลบัมีแนวโน้มเพิ�มขึ 
น 
โดยในปีงบประมาณ 2552 มีบทความวิชาการที�นําเสนอเวทีระดบันานาชาติทั 
งหมดเพียง 11 บทความ 
และเพิ�มขึ 
นในปีงบประมาณ 2553 เป็น 19 บทความ และลดลงเล็กน้อยในปีงบประมาณ 2554 เพียง 
16 บทความ ในขณะที�บทความวิชาการที�ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ทั 
งหมดในปีงบประมาณ 2552  
มีจํานวน 21 บทความ และมีแนวโน้มของจํานวนบทความวิชาการทั 
งหมดที�ได้รับการตีพิมพ์เพิ�มขึ 
น โดย
ที�ปีงบประมาณ 2553 และ 2554 มีจํานวน 26 และ 27 บทความ ตามลําดบั แบง่เป็นจํานวนบทความ
วิชาการที�ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสารระดบัชาติ นบัตั 
งแตปี่งบประมาณ 2552 2553 และ 2554 
จํานวน 17 22 และ 23 บทความ ตามลําดบั สว่นบทความวิชาการที�ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสาร
ระดบันานาชาติ ในปีงบประมาณ 2552 2553 และ 2554 มีจํานวน 4 บทความ ในทกุปี อนึ�งในส่วน
บทความวิชาการที�ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ และ/หรือนําไปใช้ประโยชน์ในปีงบประมาณ 2552 มีจํานวน 
21 เรื�อง และมีบทความวิชาการที�ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ และ/หรือนําไปใช้ประโยชน์เพิ�มขึ 
นใน
ปีงบประมาณ 2553 ถึง 28 บทความ และลดลงในปีงบประมาณ 2554 เหลือเพียง 20 บทความ 
  สภุาพร  พงศ์ภิญโญโอภาส และคณะ (2556: 67) ได้ทําการศกึษากลยทุธ์การบริหาร
งานวิจยัของมหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุม่ภาคเหนือตอนลา่ง ผลการวิจยัพบวา่ 1) สภาพและปัญหาการ
บริหารงานวิจยั รวมทั 
งปัจจยัที�สง่ผลตอ่การบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคเหนือตอนล่าง 
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง และปัจจยัที�ส่งผลต่อการบริหารงานวิจยั ได้แก่ ด้าน
วฒันธรรมและด้านกฎหมาย 2) กลยทุธ์การบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคเหนือตอนล่าง 
ประกอบด้วย ด้านการนํา 38 กลยทุธ์ และด้านการควบคมุ 3 กลยทุธ์ แนวทางการพฒันาการบริหาร
งานวิจยั ประกอบด้วย ด้านการวางแผน 16 ข้อ ด้านการจดัองค์การ 16 ข้อ ด้านการนํา 44 ข้อ และ
ด้านการควบคมุ 5 ข้อ 3) กลยุทธ์การบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยัราชภัฏที�ประสบความสําเร็จ 
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ประกอบด้วย ด้านการนํา 58 กลยทุธ์ และด้านการควบคมุ 6 กลยทุธ์ แนวทางการพฒันาการบริหาร
งานวิจยั ประกอบด้วย ด้านการวางแผน 3 ข้อ ด้านการจดัองค์การ 11 ข้อ ด้านการนํา 75 ข้อ และด้าน
การควบคมุ 12 ข้อ 4) กลยทุธ์การบริหารงานวิจยัที�พฒันาขึ 
น ประกอบด้วย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ 
ประเด็นกลยทุธ์ กลยทุธ์ มาตรการ และตวัชี 
วดั โดยมี 9 กลยทุธ์ และ 5) กลยทุธ์การบริหารงานวิจยัที�
พฒันาขึ 
น มีความสอดคล้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 
  ขวญัดาว  แจ่มแจ้ง และคณะ (2556: 86) ได้ทําการศกึษากลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะ
ด้านการวิจยัของอาจารย์มหาวิทยาลยัราชภัฏกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง โดยทําการสมัภาษณ์เจาะลึก
ผู้ เชี�ยวชาญด้านบริหารจดัการงานวิจยั จํานวน 5 คน สอบถามความคิดเห็นผู้บริหารจดัการงานวิจยัของ
มหาวิทยาลยั จํานวน 288 คน และอาจารย์ จํานวน 265 คน อีกทั 
งศกึษาแนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัสภาพ-
แวดล้อมจากผู้บริหารจดัการงานวิจยั จํานวน 15 คน และผู้บริหารงานวิจยัระดบัคณะและสถาบนัวิจยั
และพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏั จํานวน 25 คน ผลการวิเคราะห์สมรรถนะด้านการวิจยัที�เป็นจริงของ
อาจารย์ โดยภาพรวม พบว่า ระดบัสมรรถนะด้านการวิจยัส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง-มาก และ
พบวา่สมรรถนะด้านความสามารถเสนอผลงานวิจยัเพื�อจดสิทธิบตัร อนสุิทธิบตัร มีระดบัสมรรถนะอยู่
ในระดบัน้อย รองลงมาคือ ด้านความสามารถเสนอผลงานวิจยัในที�ประชมุทั 
งระดบัชาติและนานาชาต ิ
ผลการวิเคราะห์คา่ชอ่งวา่งของสมรรถนะด้านการวิจยั พบวา่ สมรรถนะที�ต้องให้ความสําคญัและนําไป
ทํากลยทุธ์ในการพฒันา 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) สามารถเสนอผลงานวิจยัเพื�อจดสิทธิบตัร อนสุิทธิบตัรได้ 
2) สามารถเข้าถึงแหลง่ทนุและรู้จดุประสงค์ของแหลง่ทนุ และ 3) สามารถเสนอผลงานวิจยัในที�ประชมุ
ทั 
งระดบัชาติและนานาชาติ ส่วนกลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะด้านการวิจยัของอาจารย์มหาวิทยาลยั
ราชภฏักลุม่ภาคเหนือตอนล่าง ได้แก่ การเพิ�มขีดสมรรถนะนกัวิจยัทกุระดบั และปรับรูปแบบการสร้าง
เครือขา่ยเพื�อขยายความร่วมมือในการพฒันาสมรรถนะด้านการวิจยัระหว่างองค์การภายในมหาวิทยาลยั
และองค์การภายนอกทั 
งในประเทศและตา่งประเทศ 
  สพุตัรา  ศรีวณิชชากร (2552: 1-46) ได้ประเมินความต้องการเพื�อการพฒันาศกัยภาพ
การบริหารการใช้ประโยชน์จากงานวิจยั พบว่า ในช่วงทศวรรษที�ผ่านมา ประเทศไทยมีการค้นคว้าวิจยั
ด้านสขุภาพมากขึ 
น อยา่งไรก็ตามผลลพัธ์ของงานวิจยัเหล่านี 
กลบัถกูนําไปใช้ประโยชน์น้อย เนื�องจาก
การเผยแพร่ผลงานวิจยัและการนําผลงานวิจยัไปใช้ให้เกิดประโยชน์จริง เป็นกระบวนการที�ซบัซ้อน 
อย่างไรก็ตาม จินดารัตน์  รักษ์มณี และรสิกา  องักรู (2544: 96-97) ได้เคยทําการศกึษาการใช้ประโยชน์
จากงานวิจยัทางวิชาการของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พบว่า กลุ่มผู้ วิจยัส่วนใหญ่นําผลการวิจยั
ไปใช้อ้างอิงมากที�สดุ โดยเฉพาะอย่างยิ�งในด้านการเรียนการสอน การเขียนตํารา/บทความทางวิชาการ 
และใช้ในการอ้างอิงในการทําวิจยัครั 
งตอ่ไป รองลงมาคือ ใช้ในการกําหนดนโยบายและวางแผน และ
นําไปใช้ในการดําเนินงานหรือการปฏิบตัิ โดยนําไปประยุกต์เพื�อพัฒนางาน และนําไปปฏิบตัิจริง 
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ตามลําดบั นอกจากนี 
 ในกลุ่มผู้ วิจัยบางส่วนยงัได้นําไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง โดยทําให้
ได้รับความรู้จากการวิจยัและทักษะในการทําวิจยัเพิ�มมากขึ 
น ขณะเดียวกันยงัใช้ประโยชน์ด้านการ
แก้ปัญหาและการตดัสินใจ ตามลําดบั นอกจากนั 
น พบว่า กลุ่มผู้ ใช้ประโยชน์จากงานวิจยัส่วนใหญ่ 
นําผลการวิจยัไปใช้ในการอ้างอิงมากที�สุดเช่นเดียวกัน โดยนําไปใช้อ้างอิงในด้านการเรียนการสอน 
การบรรยาย ใช้อ้างอิงในการทําวิจยั และใช้ประกอบการเขียนตําราและบทความต่างๆ รองลงมาคือ  
ใช้ประโยชน์ในด้านการพฒันาตนเอง โดยทําให้ได้ทกัษะในการทําวิจยัและได้ความรู้เพิ�มเติมจากงานวิจยั
ที�ได้อา่น/ศกึษา และใช้ประโยชน์ในด้านการกําหนดนโยบายและวางแผน ส่วนการใช้ประโยชน์ในด้าน
การแก้ปัญหาและการตดัสินใจ และด้านการดําเนินงานหรือการปฏิบตันิั 
นพบเพียงสว่นน้อย 
  คลอส และเชียเตอร์ (Closs; & Cheater. 1994: 762-773) ได้กล่าวไว้ว่า ความสนใจและ
เจตคติเชิงบวกของนกัวิจยัต่องานวิจยัเป็นตวัแปรสําคญัที�จะส่งผลกระทบต่อการนําผลงานวิจยัไปใช้ 
อีกทั 
งการศกึษาของ อเล็กซานเดอร์ และออร์ตนั (Alexander; & Orton. 1988: 38-41) ยงัชี 
ให้เห็นด้วย
ว่าการใช้ประโยชน์จากผลงานวิจยัขึ 
นอยู่กับการปฏิสมัพนัธ์ของกลุ่มบุคลากรที�เกี�ยวข้องกับงานวิจยั 
ได้แก่ นกัวิจยั ผู้จดัการงานวิจยั ผู้ วางนโยบายด้านสุขภาพ ผู้ ให้ทุนวิจยัผู้ ใช้งานวิจยั ซึ�งประกอบด้วย 
บคุลากรทางการแพทย์ทกุแขนง รวมถึงตวัผู้ ป่วยด้วย การขาดปฏิสมัพนัธ์ของกลุ่มที�เกี�ยวข้องดงักล่าว
นี 
 มีผลให้การนําผลงานวิจยัไปใช้ประโยชน์น้อย นอกจากนี 
 ยงัมีปัจจยัอื�นๆ ที�ทําให้มีการใช้ประโยชน์
จากงานวิจยัน้อย ได้แก่ การไมมี่สว่นร่วมของผู้ใช้ประโยชน์ ทําให้ผู้ใช้ประโยชน์ไม่เห็นความสําคญัของ
การนําผลวิจัยไปใช้ประโยชน์ ความบกพร่องของการสื�อสารผลงานวิจัย นักวิจัยและ/หรือผู้ จัดการ
งานวิจัยไม่สามารถสร้างความเข้าใจกับผู้ ใช้ประโยชน์งานวิจยั การขาดการวางแผนที�จะดดัแปลงและ
ประยกุต์ผลงานวิจยัเพื�อที�จะนําไปใช้ให้เกิดประโยชน์จริง โดยทั�วไปนกัวิจยัทําวิจยัเพื�อเพิ�มองค์ความรู้
ทางวิชาการ ซึ�งอาจไมเ่กิดผลโดยตรงตอ่ผู้ ใช้ประโยชน์ และผลงานวิจยัเหล่านี 
มกัจะถกูนําเสนอเฉพาะ
ในงานประชุมเชิงวิชาการหรือตีพิมพ์ในวารสารวิชาการ ซึ�งยากตอ่การที�ผู้ ใช้ประโยชน์ส่วนใหญ่จะเข้าถึง
และเข้าใจผลงานวิจยั ดงันั 
น มีความจําเป็นที�จะต้องมีการพฒันาศกัยภาพการบริหารและจดัการการใช้
ประโยชน์ผลงานวิจยั 
  สมเกียรติ  วฒันศิริชยักลุ และคณะ (2550: 2-9) ได้ศกึษาโครงการปรับระบบการบริหาร
งานวิจยัเชิงรุก โดยมีกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา ประกอบด้วย คณะกรรมการบริหารงานวิจยั คณะกรรมการ
บริหารเงินกองทุนส่งเสริมและพฒันาการวิจยั คณะกรรมการบริหารงานวิจยัของคณะ/สถาบนั/สํานกั  
ผู้ประสานงานหน่วยงานบริหารงานวิจยั และนกัวิจยั เป็นการศกึษาโดยสร้างระบบฐานข้อมลูการบริหาร
งานวิจยั ซึ�งออกแบบให้สนบัสนนุการดําเนินงานเกี�ยวกบัระบบการบริหารงานวิจยัก่อนการวิจยั ระหว่าง
การวิจยั และชว่งสิ 
นสดุการวิจยั โดยเน้นการออกแบบสารสนเทศตามระดบัการบริหารของผู้ ใช้ตามทฤษฎี
ของลอนดอน (London Theory) อีกทั 
งมีการนําระเบียบวิธีคณุภาพ 6 ซิกม่า (Six Sigma) มาใช้ในการ
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พฒันาซอฟต์แวร์ (Software) ให้มีคณุภาพมากยิ�งขึ 
น ซึ�งเชื�อว่าน่าจะมีคุณภาพและได้สารสนเทศที�
ครอบคลมุการบริหารในมหาวิทยาลยัมากกว่า และมีการประเมินคณุภาพระบบฐานข้อมลู 4 ประเด็น 
คือ ความใช้งานง่าย ประสิทธิภาพ ความนา่เชื�อถือ และความสามารถในการปฏิบตังิาน 
  ดวงเดือน  ภูตยานนัท์ และคณะ (2554: 367) ศกึษาการพฒันารูปแบบการบริหารงานวิจยั
ของมหาวิทยาลยัของรัฐบาล 78 แห่ง ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยั 
ประกอบด้วย 2 สว่น คือ 1) รูปแบบการบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยั และองค์ประกอบของรูปแบบ 
มี 6 ด้าน ได้แก่ การบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยั การวางแผน การจดัองค์การ การอํานวยการ การ
ควบคมุและระบบสารสนเทศ การประเมินรูปแบบการบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยั และ 2) คู่มือ
การบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยั พบว่า รูปแบบและคู่มือการบริหารงานวิจยัของมหาวิทยาลยัที�
พฒันาขึ 
น มีความเหมาะสมในระดบัมาก สามารถนําไปใช้ในการบริหารสํานกั/สถาบนัวิจยัและพฒันา
ของมหาวิทยาลยัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ธนาวฒุิ  ลี 
ตระกลู และคณะ (2553) ศกึษาแนวทางการจดัการงานวิจยัที�มีประสิทธิภาพ
ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ภาคพายัพ เชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า งานวิจยัของ
มหาวิทยาลยัมีการดําเนินงานด้านการวางแผน (Plan) ด้านการปฏิบตัิ (Do) ด้านการตรวจสอบ (Check) 
และด้านการปรับปรุง (Act) อยูใ่นระดบัมาก สําหรับแนวทางการจดัการงานวิจยัที�มีประสิทธิผล พบว่า 
ควรมีการจดัทําคู่มือบริหารงานวิจยั ควรมีการจดัทําคู่มืองานวิจยั ควรจดัตั 
งกลุ่มวิจยัในเชิงพาณิชย์ 
ควรประสานงานในการบรูณาการงานวิจยัในแตล่ะด้านด้วยกนั ควรประชาสมัพนัธ์งานวิจยัโดยตรงถึง
บคุลากรที�ทําวิจยัทั 
งอาจารย์และเจ้าหน้าที�ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (e-Mail) แล้วส่งเอกสารหรือ
หนงัสือที�เป็นทางการภายหลงัในกรณีเร่งดว่น ควรจดัสรรงบประมาณใหม่มากขึ 
นเพื�อดงึดดูให้นกัวิจยั
หนัมาทําวิจยัมากขึ 
น ควรจดัทําปฏิทินการดําเนินงานวิจยัและให้ความสําคญังานสร้างสรรค์เท่าเทียม
กบังานวิจยั ควรนําผู้ เชี�ยวชาญหรือผู้ มีประสบการณ์มาระดมสมองแผนการดําเนินงานอย่างจริงจงั ควรให้
ความรู้ด้านงานวิจยัแก่นกัวิจยัสร้างแรงกระตุ้น ควรประชาสมัพนัธ์ทุกรูปแบบให้นกัวิจยัตื�นตวั ควรมี
การประเมินผล ควรมีการพฒันาระบบงานและการดําเนินงานให้ดียิ�งขึ 
น อีกทั 
งควรมีการประชุมเพื�อ
ชี 
แจงและทําความเข้าใจกบับคุลากรที�ทําวิจยัเกี�ยวกบัเกณฑ์การดําเนินงานวิจยัและการสนบัสนนุการ
เผยแพร่ผลงานวิจยั 
  พฒันะ  สีหาน ู (2553: 159-161) ศกึษารูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองปัจจยัที�มี
อิทธิพลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก จากกลุ่มตวัอย่างที�เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก สงักดัสํานกังาน
เขตพื 
นที�การศึกษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จํานวน 520 โรงเรียน พบว่า ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ได้แก่ อิทธิพลทางตรง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัการจดักระบวนการเรียนรู้ 
ปัจจยัสมรรถนะขององค์การ ปัจจยัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และปัจจยัภาวะผู้ นําทางวิชาการ 
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ตามลําดบั อิทธิพลทางอ้อมมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัภาวะผู้ นําทางวิชาการที�สง่ผ่านปัจจยัการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ผ่านปัจจยัสมรรถนะขององค์การ และผ่านปัจจยัการจดักระบวนการเรียนรู้ และปัจจยั
การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ที�สง่ผา่นปัจจยัสมรรถนะขององค์การและอิทธิพลรวม 4 ปัจจยั คือ ปัจจยั
ภาวะผู้ นําทางวิชาการ ปัจจยัการจดักระบวนการเรียนรู้ ปัจจยัสมรรถนะขององค์การ และปัจจยัการเป็น
องค์การแหง่การเรียนรู้ ตามลําดบั 
  คมพล  สุวรรณกูฏ (2553: 50-51) ได้ศึกษาระบบและกลไกสนับสนุนให้คณาจารย์
ประจําทําการวิจยัเพื�อพฒันาการเรียนการสอนในมหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี ปี พ.ศ. 2553 พบว่า 
คณาจารย์มีความคิดเห็นต่อระบบสนับสนุนการทําวิจัยเพื�อพัฒนาการเรียนการสอนโดยคณะและ
มหาวิทยาลยั และความต้องการของคณาจารย์ที�มีตอ่กลไกสนบัสนุนการทําวิจยัเพื�อพฒันาการเรียน
การสอนโดยคณะและมหาวิทยาลยั อยู่ในระดบัมาก อีกทั 
งยงัพบว่า คณาจารย์ที�มีศกัยภาพด้านการ
ทํางานวิจัยแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อระบบสนับสนุนการทําวิจัยเพื�อพัฒนาการเรียนการสอน
แตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่คณาจารย์ที�มีอายุ สถานภาพ ตําแหน่งทาง
วิชาการ และสงักัดตา่งกัน มีความคิดเห็นตอ่ระบบสนบัสนนุการทําวิจยัเพื�อพฒันาการเรียนการสอน 
ไม่แตกตา่งกนั ส่วนคณาจารย์ที�มีตําแหน่งทางวิชาการต่างกนั มีความต้องการตอ่กลไกสนบัสนนุการ
ทําวิจยัเพื�อพฒันาการเรียนการสอนแตกตา่งกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แตค่ณาจารย์ที�
มีอายุ สถานภาพ ตําแหน่งทางวิชาการ และศกัยภาพด้านการทํางานวิจยัต่างกัน มีความต้องการต่อ
กลไกสนบัสนนุการทําวิจยัเพื�อพฒันาการเรียนการสอนไมแ่ตกตา่งกนั 
  โคล (Cole. 2010) ได้รวบรวมความคิดเห็นจากผู้ เชี�ยวชาญ และคําแนะนําจากคณาจารย์
และเจ้าหน้าที�บริหารงานวิจยั โดยทําการเปรียบเทียบมมุมองเพื�อทําการกําหนดเป็นความสมัพนัธ์ระหว่าง
ประเด็นที�มีความคิดเห็นตรงกันและข้อขัดแย้งร่วมกัน การทําความเข้าใจเกี�ยวกับธรรมชาติของการ
บริหารงานวิจยั การเพิ�มเติมทฤษฎีของการเปลี�ยนแปลง การระบุวิธีการนําร่องการเปลี�ยนแปลงองค์การ 
มีการสร้างแบบจําลองเพื�อการจัดกรอบแนวความคิดใหม่ รวมไปถึงการเปลี�ยนแปลงโครงสร้างการ
บริหารงานวิจยับรรจเุข้าไปในระบบที�เหมือนมีชีวิต ผลการศกึษาพบวา่ คณาจารย์และเจ้าหน้าที�บริหาร
งานวิจยัจะต้องเป็นผู้สนบัสนนุหลกัที�จําเป็นสําหรับการปรับปรุงในโครงสร้างองค์การการบริหารการวิจยั 
โดยมีรูปแบบเพื�อการพฒันาและการปรับปรุงมากมาย ได้แก่ การสนบัสนุนการบริหาร เช่น การลด
ภาระงานเอกสาร การศกึษาปัญหาเกิดใหม่และกฎระเบียบ การเตรียมนําเสนอข้อเสนอตา่งๆ ผ่านทางสื�อ
อิเล็กทรอนิกส์ การปรับปรุงระบบสําหรับการรายงานสถานะทางการเงิน และการจดัการด้านงบประมาณ 
การปรับปรุงการสื�อสารและการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างคณาจารย์และเจ้าหน้าที�บริหารงานวิจยั การศกึษา
เพื�อเกิดความเข้าใจที�ดียิ�งขึ 
นเกี�ยวกับสิ�งจูงใจที�มีผลต่อแรงจูงใจของคณาจารย์และเจ้าหน้าที�บริหาร
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งานวิจยั การมีส่วนร่วมในการบริหารมหาวิทยาลัยในการสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานดีกว่า เพื�อ
รักษาความสมัพนัธ์ที�ดีและความร่วมมือกนั 

  เวลเกอร์ (Welker. 2006) ได้สํารวจความคิดเห็นตอ่การบริหารจดัการการวิจยั โดยศกึษา
ถึงความสําคญัของการวิจยัที�มีต่อพนัธกิจของสถาบนัการศึกษา การวางแผนเพื�อการวิจยัและลําดบั
ความสําคญั วฒันธรรมการวิจยั การเผยแพร่งานวิจัย การพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนและการถ่ายทอด
เทคโนโลยี ผลการสํารวจสรุปได้ว่า บทบาทการวิจยัถือเป็นสิ�งสําคญัตอ่พนัธกิจของสถาบนัการศกึษา 
โดยผู้ตอบแบบสํารวจ ร้อยละ 70 เชื�อวา่สถาบนัมีการวางแผนเพื�อการวิจยัและลําดบัความสําคญั ส่วน
ร้อยละ 65 เชื�อวา่สถาบนัได้สร้างลําดบัความสําคญัโดยวางแผนการวิจยัของเจ้าหน้าที�บริหารงานวิจยั 
อีกทั 
งร้อยละ 31 คอ่นข้างเห็นด้วยในการจดัลําดบัความสําคญัของการวิจยั ให้การวิจยัเป็นส่วนหนึ�งของ
การเรียนการศกึษา ทั 
งนี 
ผู้ตอบสว่นใหญ่ไมเ่ชื�อว่ามีการตรวจสอบและตรวจทานการลําดบัความสําคญั
ของการวิจยัอย่างสมํ�าเสมอ หรือตรวจสอบโครงสร้างต้นทนุเพื�อสนบัสนนุการวิจยั การวางแผนบนพื 
นฐาน
ของการจดัลําดบัความสําคญัหรือไม ่พวกเขาไม่ได้เห็นด้วย การวิจยัในสถาบนัเป็นเรื�องที�รับทราบดีอยู่แล้ว
ระหวา่งคณะด้านวฒันธรรมการวิจยั นอกจากนี 
 ร้อยละ 35 ของผู้ตอบแบบสํารวจเห็นว่าการวิจยัเป็นที�
รับทราบและเข้าใจกนัอยา่งถ่องแท้ระหวา่งภาคคณะและบคุลากร ในขณะที� ร้อยละ 58 มีความคิดเห็น
คอ่นข้างเข้าใจเท่านั 
น กิจกรรมที�แตกตา่งกนัจะใช้กระตุ้นวฒันธรรมการวิจยัที�ฝังรากของสถาบนัเหล่านั 
น 
สําหรับวิธีการเผยแพร่กิจกรรมการวิจยั ส่วนใหญ่สถาบนัการศกึษาจะเลือกใช้สื�อในสถาบนัการศกึษา 
ไมว่า่จะเป็นสื�อสิ�งพิมพ์ หรือรายงานการวิจยัประจําปี สําหรับผลการศกึษาด้านการพฒันาเศรษฐกิจชมุชน
และการถ่ายทอดเทคโนโลยี พบวา่ ร้อยละ50 มีบทบาทสําคญัในการพฒันาเศรษฐกิจ โดยร้อยละ 80 ของ
สถาบนัเหล่านั 
น มีความสมัพนัธ์กบัองค์การภาครัฐและองค์การที�เกี�ยวข้องกบัการถ่ายโอนเทคโนโลยี 
และร้อยละ 84 ด้านแนวโน้มสําคญัที�ส่งผลกระทบตอ่สภาพแวดล้อมการวิจยัโดยรวม โดยที�การลดลง
ของกองทุนเพื�อสนับสนุนการวิจัยถือเป็นแนวโน้มที�เห็นได้ชัดเจนและส่งผลกระทบต่อการพัฒนา
งานวิจยัในสถาบนัอดุมศกึษา 
 งานวิจัยเกี�ยวกับภาวะผู้นําของผู้บริหาร 

  สธุาสินี  แม้นญาติ (2554: 256-258) ศกึษาตวัแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างของปัจจยัที�
ส่งผลตอ่ภาวะผู้ นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดักรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ�น กลุ่ม
ตวัอยา่ง ได้แก่ โรงเรียนเทศบาล สงักดักรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ�น จํานวน 560 โรงเรียน ในแตล่ะ
โรงเรียนได้กําหนดให้ผู้ อํานวยการสถานศึกษาหรือรักษาการครูหัวหน้าฝ่ายวิชาการ และประธาน
กรรมการสถานศกึษาหรือรักษาการ (กลุ่มละ 1 คน) เป็นผู้ ให้ข้อมลูหลกั (Key Informant) เครื�องมือที�ใช้
ในการวิจยั เป็นแบบตรวจสอบรายการและแบบมาตรวดัประเมินคา่ภาวะผู้ นําเชิงจริยธรรม ผลการวิจยั
พบวา่ ตวัแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างภาวะผู้ นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา มีความสอดคล้อง
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กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยปัจจัยที�ส่งผลต่อภาวะผู้ นําเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 
อิทธิพลทางตรง 4 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัสถานการณ์ 2) ปัจจยัวฒันธรรมองค์การที�เน้นจริยธรรม 3) ปัจจยั
บรรยากาศองค์การทางจริยธรรม และ4) ปัจจยัคณุลกัษณะ ส่วนอิทธิพลทางอ้อม 3 ปัจจัย คือ 1) 
ปัจจยัคณุลกัษณะ ที�สง่ผา่นปัจจยับรรยากาศองค์การทางจริยธรรม และปัจจยัวฒันธรรมองค์การที�เน้น
จริยธรรม 2) ปัจจยัสถานการณ์ ที�ส่งผ่านปัจจยับรรยากาศองค์การทางจริยธรรม และปัจจยัวฒันธรรม
องค์การที�เน้นจริยธรรม และ 3) ปัจจยัวฒันธรรมองค์การที�เน้นจริยธรรม ที�ส่งผ่านปัจจยับรรยากาศ
องค์การทางจริยธรรม และอิทธิพลรวม 4 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัสถานการณ์ 2) ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ
ที�เน้นจริยธรรม 3) ปัจจยับรรยากาศองค์การทางจริยธรรม และ 4) ปัจจยัคณุลกัษณะ 
  ชีท์ (Shieh. 1997: 51) ได้ศกึษารูปแบบภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและแบบแลกเปลี�ยน
ที�มีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในการทํางาน โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารย์คณะพยาบาลศาสตร์ ประเทศ
ไต้หวนั (Taiwan) จํานวน 517 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผลการ 
ศกึษาพบวา่ คณบดีและผู้ อํานวยการ มีรูปแบบภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยน 
และรูปแบบภาวะผู้ นํามีอิทธิพลตอ่การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) รูปแบบภาวะผู้ นํา
ที�ให้รางวลัตามความเหมาะสม (Contingent Reward Leadership Style) สามารถทํานายความพึงพอใจ
ในการทํางานของอาจารย์คณะพยาบาลศาสตร์ที�มีผู้ นําหรือคณบดีที�มีภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง  
มีความพงึพอใจสงูสดุ รองลงมาคือ ภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยนและแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire) 
  สิริภาพรรณ  ลี 
ภัยเจริญ (2555: 37-38) ได้ศกึษาอิทธิพลของพฤติกรรมผู้ นําแบบสร้าง
ความเปลี�ยนแปลงของคณบดี และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การที�มีตอ่ผลการปฏิบตัิงานด้านการ
วิจยัของอาจารย์มหาวิทยาลยัราชภฏัอบุลราชธานี โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 105 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) พฤติกรรมผู้ นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ของคณบดีมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานด้านการวิจยัของอาจารย์ผ่านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 2) พฤติกรรมผู้ นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ของคณบดี มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย์ ผ่านการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การด้านความมั�นคงในการทํางาน และ 3) พฤติกรรมผู้ นําแบบสร้างความเปลี�ยนแปลง
ของคณบดี มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบตอ่ผลการปฏิบตังิานด้านการวิจยัของอาจารย์ ผ่านการรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า 
 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

  ทิพย์พาพร  มหาสินไพศาล (2553: 217-224) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหว่าง
ภาวะผู้ นํา วฒันธรรมองค์การ การจดัการความรู้ และผลการปฏิบตัิงานของสถาบนัอุดมศกึษาเอกชน 
ทําการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างที�เป็นอาจารย์จากสถาบนัอุดมศกึษาเอกชน พบว่า คา่เฉลี�ยการวดั
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ระดบัภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลงและวฒันธรรมองค์การ อยู่ในระดบัสูง แตค่่าเฉลี�ยการวดัระดบัการ
จดัการความรู้และผลการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากนี 
 ยงัพบว่าภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 
วฒันธรรมองค์การ และการจัดการความรู้ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงาน แต่ภาวะผู้ นําการ
เปลี�ยนแปลงและวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบตัิงาน โดยส่งผ่านการจัดการ
ความรู้ ทั 
งนี 
พบวา่รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตมีุความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยสามารถ
อธิบายความแปรปรวนผลการปฏิบตังิานของสถาบนัอดุมศกึษาเอกชน ได้ร้อยละ 55 
  รังสรรค์  อ้วนวิจิตร (2554: 117-131) ได้สร้างรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็ก สงักดัสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขั 
นพื 
นฐาน จํานวน 400 คน เก็บรวบรวมข้อมลูด้วย
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้ นํา วัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดบัมาก 2) ภาวะผู้ นํามีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน อีกทั 
งวฒันธรรมองค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ และภาวะผู้ นํา มีอิทธิพลโดยอ้อมตอ่ประสิทธิผล
ของโรงเรียน โดยผา่นวฒันธรรมองค์การและผ่านความผกูพนัตอ่องค์การ นอกจากนี 
 วฒันธรรมองค์การ
มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน แตไ่ม่มีอิทธิพลโดยตรงตอ่ความผกูพนัต่อองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน และ 3) รูปแบบ
ดงักลา่วสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็กได้ ร้อยละ 
42 ผลการศกึษายืนยนัได้ว่า ภาวะผู้ นําของผู้บริหารโรงเรียน วฒันธรรมองค์การของโรงเรียน ความผกูพนั
ตอ่องค์การของครู มีอิทธิพลทั 
งโดยตรงและโดยอ้อมตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน ดงันั 
น ในการพฒันา
ประสิทธิผลของโรงเรียนอยา่งยั�งยืนจะต้องดําเนินการพฒันาผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้ นํา โดยเฉพาะ
ภาวะผู้ นําทางวิชาการ สร้างวฒันธรรมองค์การของโรงเรียนให้เข้มแข็ง และสร้างให้ครูมีความผกูพนัตอ่
องค์การ 
 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับความพงึพอใจในงาน 

  รุจิราพรรณ  คงช่วย (2555: 232-235) ได้ทําการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการจดัการศกึษาระดบัอุดมศึกษา โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารย์ของมหาวิทยาลยัราชภัฏ
เขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ ทั 
ง 5 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 
มหาวิทยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธานี มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช และมหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา 
จํานวน 500 คน เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม และทําการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path 
Analysis) ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร วฒันธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์เชิงสาเหตตุามรูปแบบความสมัพนัธ์
โครงสร้างเชิงเส้น และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัย 



 89 

ราชภฏัเขตภมูิศาสตร์ภาคใต้ และ 2) ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลการจดัการศกึษาระดบัอดุมศกึษา
ของมหาวิทยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคใต้ มีดงันี 
 ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงเรียงลําดบัจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ บรรยากาศองค์การ วฒันธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร และปัจจยัที�มีอิทธิพลทางอ้อมเรียงลําดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผู้ นํา
ของผู้ บริหารโดยส่งผ่านบรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในงาน และวัฒนธรรมองค์การโดย
สง่ผา่นความพงึพอใจในงานและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  ปิยะสิทธิ�  เลิศภิญโญชยัถาวร และศจีมาศ  ณ วิเชียร (2557: 65) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งบรรยากาศองค์การกบัความตั 
งใจในการทํางานของบคุลากร ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัความตั 
งใจ
ในการทํางานของบคุลากรอยู่ในระดบัสงู 2) บรรยากาศองค์การเป็นบรรยากาศแบบควบคมุ 3) ปัจจยั
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการทํางาน รายได้ และตําแหน่งงาน
ของบคุลากรตา่งกนั มีความตั 
งใจในการทํางานไมแ่ตกตา่งกนั 4) บรรยากาศองค์การด้านขวญั ด้านมุ่ง
ผลงาน ด้านเป็นแบบอย่าง และด้านกรุณาปราณี มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความตั 
งใจในการทํางาน
ของบคุลากร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 แต่บรรยากาศองค์การด้านขาดความสามคัคี ด้าน
อุปสรรค มีความสมัพนัธ์ทางลบกับความตั 
งใจในการทํางานของบุคลากรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 อีกทั 
งบรรยากาศองค์การด้านห่างเหิน และด้านมิตรสมัพนัธ์ไม่มีความสมัพนัธ์กับความตั 
งใจ
ในการทํางานของบคุลากร 
 งานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับนโยบายการบริหาร 

  บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550: 137-153) ได้ศกึษาอิทธิพลของลกัษณะขององค์การ นโยบาย
การบริหารและการปฏิบตังิาน สภาพแวดล้อมการทํางานภายในองค์การ แรงจงูใจในการทํางาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอ่องค์การ ที�มีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทา 
โดยทําการวิเคราะห์ถดถอยพหเุชิงชั 
น (Hierarchical regression analysis) ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยั
ที�มีอิทธิพลตอ่นโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลยั ได้แก่ โครงสร้างองค์การและ
สภาพการใช้เทคโนโลยีภายในองค์การ 2) ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่สภาพแวดล้อมการทํางานภายในองค์การ 
ได้แก่ กระบวนการตดิตอ่สื�อสาร ภาวะผู้ นํา และโครงสร้างองค์การ 3) ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจใน
การทํางานของบคุลากร ได้แก่ กระบวนการตดิตอ่สื�อสาร ภาวะผู้ นํา และวฒันธรรมองค์การ 4) ปัจจยัที�
มีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงานของบคุลากร ได้แก่ แรงจงูใจในการทํางาน โครงสร้างองค์การ ภาวะ
ผู้ นํา และวฒันธรรมองค์การ 5) ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากร ได้แก่ แรงจงูใจ
ในการทํางาน ความพงึพอใจในงาน โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้ นํา และวฒันธรรมองค์การ และ 7) ปัจจยั
ที�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผล ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ แรงจงูใจในการทํางาน การกําหนดเป้าหมาย
องค์การ การจดัหาและการใช้ทรัพยากร และภาวะผู้ นํา 



 90 

  บศุรา  สาระเกษ (2555: 71-80) ได้ทําการศกึษาแนวทางการพฒันาระบบ กลไก การบริหาร
จดัการงานวิจยัของมหาวิทยาลยัราชภฏั โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารย์/นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัราชภฏั 
40 แห่ง จํานวน 390 คน แล้วทําการวิเคราะห์การถดถอย (Multiple Regression Analysis) พบว่า 
สภาพการบริหารจดัการงานวิจยัปัจจบุนัของมหาวิทยาลยัราชภฏัตามวงจร “PDCA” สามารถปฏิบตัิได้
ในระดบัดี การกําหนดยทุธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน เป้าหมายของการบริหารงานวิจยั สามารถทําได้
ค่อนข้างชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพการวิจัยทั 
งระยะสั 
นและระยะยาว 
รวมทั 
งมาตรฐานการศกึษาและตวับง่ชี 
คณุภาพ แตที่�สามารถปฏิบตัิได้ในระดบัปานกลาง ได้แก่ การมี
ส่วนร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ สนบัสนุนการวิจยัของคณาจารย์ และ
การสนับสนุนห้องปฏิบัติการวิจัย หน่วยวิจัย หรือศูนย์เครื�องมือสนับสนุนการวิจัย การให้รางวัล 
คา่ตอบแทนกบันกัวิจยัในการตีพิมพ์เผยแพร่ การรวบรวม วิเคราะห์ สงัเคราะห์ความรู้จากงานวิจยัเพื�อ
เป็นองค์ความรู้ให้คนทั�วไปเข้าใจ และการอํานวยความสะดวกในการจดัการทรัพย์สินทางปัญญาจาก
การวิจยั นอกจากนี 
 ยงัต้องการให้พฒันาระบบ กลไกการบริหารจดัการงานวิจยัขั 
นสดุท้ายของการวิจยั 
ในการนําผลงานวิจยัไปตีพิมพ์เผยแพร่ หรือนําไปใช้ประโยชน์หลงัเสร็จสิ 
นโครงการแล้วมากที�สดุ ทั 
งนี 

ปัจจยัส่วนบคุคลที�มีความสมัพนัธ์กบัความต้องการในการพฒันาด้านระบบ กลไก การบริหารจดัการ
งานวิจยั คือ ระดบัการศกึษามีความสมัพนัธ์เชิงบวก อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และพบว่า
ผู้ ที�มีตําแหน่งทางวิชาการมีความต้องการในการพฒันาด้านระบบ กลไก การบริหารจดัการงานวิจยัตํ�ากว่า
ผู้ ที�ไม่มีตําแหน่งทางวิชาการ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .10 ทั 
งนี 
พบว่าการติดตามประเมินผล
การปฏิบตังิาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความต้องการในการพฒันาด้านระบบ กลไก การบริหารจดัการ
งานวิจยั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยปัญหาและอปุสรรคที�พบมากที�สดุ คือ เรื�องของเวลา 
เนื�องจากคณาจารย์ไมมี่เวลาในการทําวิจยัและมีภาระงานอื�นมาก 


