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บทที่  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

 
 สถาบันอุดมศึกษาถือไดวาเปนสถาบันทางสังคมที่มีบทบาทภารกิจแตกตางไปจากสถาบัน
อ่ืน ๆ ซ่ึงมีลักษณะเปนชุมชนเชิงวิชาการ เปนสถาบันหลักในการจัดการศึกษาหรือการเรียนการสอน
ในระดับสูง ซ่ึงอุดมศึกษา หมายถึง การศึกษาที่สูงขึ้นจากระดับมัธยมศึกษา คําวา อุดมศึกษา   มีราก
ศัพทมาจากคําบาลี ไดแก อุดม หมายถึง สูงสุด และ ศึกษา หมายถึง การเลาเรียน ดังนั้น คําวา 
“อุดมศึกษา”   จึงหมายถึง  การเรียนขั้นสูงสุด  (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2551: ออนไลน) 
 การบริหารสถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงคที่แตกตางจากการบริหารองคการการศึกษา
โดยทั่วไปในดานวัตถุประสงค กลาวคือ สถาบันอุดมศึกษาเปนหนวยงานที่มุงเนนเพื่อสงเสริม
วิชาการและวิชาชีพชั้นสูง โดยมีภารกิจทั้งดานการสอน การทําวิจัย การใหบริการวิชาการแกสังคม 
การถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยีที่ เหมาะสม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังนั้นสถาบัน  
อุดมศึกษาตาง ๆ จึงมีหลักการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ มุงรักษาคนดีสงเสริมคนเกงและพัฒนา
ประสิทธิภาพบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหมีคุณภาพมากที่สุด (วิจิตร ศรีสอาน, 2541) การจัดการ
ศึกษาในมหาวิทยาลัยเปนการจัดการศึกษาที่มุงพัฒนาใหผูเรียนมีความเจริญงอกงามทางสติปญญา มี
ความกาวหนาทางวิชาการโดยมุงพัฒนาใหเปนผูมีความรู มีคุณธรรม จริยธรรม และเขาใจใน
ศิลปวัฒนธรรมใหสามารถดําเนินชีวิตอันมีคาแกบุคคล สังคม และพัฒนาประเทศชาติ (กอ สวัสดิ์
พาณิชย และคนอื่นๆ ,  2524: 5) 
 ปจจัยสําคัญที่จะทําใหมหาวิทยาลัยกาวสูความเปนเลิศทางวิชาการ คือ การมีระบบ
บริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพ มีคณาจารยที่มีศักยภาพและความสามารถสูง ตลอดจนบรรยากาศใน
องคกรมีความเปนชุมชนวิชาการ การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยจึงถือไดวาเปนงานที่มีขอบเขตที่
ครอบคลุมทั้งทางดานบริหารทั่วไปและงานบริหารวิชาการ โดยมีหนวยงานที่รับผิดชอบไดแก คณะ
ซ่ึงเปนหนวยงานที่กํากับดูแลใหมีการนํานโยบายของมหาวิทยาลัยไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลตาม
วัตถุประสงค ซ่ึงในแตละคณะจะกระจายความรับผิดชอบใหแกภาควิชาซึ่งเปนหนวยงานที่
ดําเนินงานวิชาการในมหาวิทยาลัย และเปนหนวยงานที่จะดําเนินงานตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายตาม
เจตนารมณของสถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ 
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 ประสม  สถาปตานนท (2525: 1-2) ไดกลาวถึงการดําเนินงานตางๆ ของภาควิชาวาเปน
หัวใจของมหาวิทยาลัย เปนศูนยกลางงานวิชาการ เปนแหลงผูรูและเปนจักรกลที่จะปฏิบัติภารกิจ
พื้นฐานของมหาวิทยาลัยในเรื่องการผลิตบัณฑิตใหมีประสิทธิภาพสูง และกาวไปสูความเปนเลิศ
ทางวิชาการในสาขาวิชาของภาควิชา ทั้งนี้รวมถึงการศึกษาคนควา วิจัย การใหบริการทางวิชาการ
แกสังคมและการถายทอดศิลปวัฒนธรรมซึ่งอาจกลาวไดวา การดําเนินงานตาง ๆ ของภาควิชาจะ
สงผลโดยตรงสูความสําเร็จและความเจริญกาวหนาของมหาวิทยาลัย สอดคลองกับ พจน สะเพียรชัย 
(2528: 6) ไดกลาววา บทบาทของภาควิชาเปนเครื่องพิสูจนความเปนเลิศทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัย ภาควิชาจึงเปนหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญตอพัฒนาการของการอุดมศึกษา (McHenry 
และคนอื่น ๆ, 1977 อางถึงใน ติณ ปรัชญพฤทธิ์, 2527: 1) 
 การดําเนินงานตาง ๆ จะสําเร็จบรรลุจุดมุงหมาย ตองอาศัยปจจัยหลายประการ และปจจัยที่
สําคัญ คือ ผูนํา ซ่ึงเปนผูที่มีความสามารถในการรวมพลังความคิดและความสามารถของบุคลากรใน
หนวยงาน(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2522: 2) หัวหนาภาควิชาเปนผูนําที่สําคัญในภาควิชา ดังคํากลาว
ที่วา (ติณ ปรัชญพฤทธิ์, 2527: 1) 

“ หากจะเปรียบเทียบภาควิชาเปนเสนเลือดใหญของมหาวิทยาลัยแลว 
หัวหนาภาควิชาก็เปนผูที่กระตุนใหเสนเลือดใหญนั้นทํางาน” 
 หัวหนาภาควิชาเปนบุคคลที่มีความสําคัญในการบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัย เปนผูที่
ตองปฏิบัติหนาที่หลายประการเพื่อใหการบริหารงานของภาควิชาประสบผลสําเร็จ อาจจะกลาวได
วาหัวหนาภาควิชาเปนกลไกที่สําคัญและมีอิทธิพลสูงตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของภาควิชา
นักวิชาการหลายทานมีความเห็นตรงกันวาความสําเร็จหรือความลมเหลวทางการศึกษานั้นผูบริหาร
เปนตัวแปรที่สําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามัก
แปรปรวนไปตามผูนําเสมอ (เอกวิทย ณ ถลาง, 2532; รุง แกวแดง, 2546) ซ่ึงหนาที่ของผูนําที่สําคัญ
นั้นจะตองจัดการภายในองคกร และภายนอกองคกร เพื่อนําองคกรใหสามารถดําเนินไปไดโดยมี
การปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปอยูตลอดเวลา ผูนําที่มีความสามารถจะทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความสามัคคี ขยันขันแข็ง มุงมั่น และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานในทาง
ตรงกันขามถาผูนําขาดความสามารถก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเฉื่อยชา เกิดความขัดแยงขาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานซึ่งก็จะสงผลตอความลมเหลวขององคการ (ธงชัย สันติวงษ, 2537)   จึง
สามารถสรุปไดวาประสิทธิผลของภาควิชานั้นขึ้นอยูกับภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาเปนสําคัญ 
 ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลที่มีผลตอการตัดสินใจและเปาหมายขององคการ เพื่อ
กระตุนพฤติกรรมการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค (Yukl, 1998) จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผูนํานั้นมีการพัฒนามา 3 ระยะ คือ การศึกษาภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ ตามมาดวยการศึกษา 
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ภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม และการศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ แนวทางการศึกษาภาวะผูนําทั้ง 3 
รูปแบบ ก็มีขอจํากัดและจุดออนบางประการโดยเฉพาะในสังคมยุคใหม (ไพฑูรย สินลารัตน, 2547) 
ไดแก   1)  คุณสมบัติที่ดีไมไดประกันความสําเร็จเสมอไป ตามที่เคยเชื่อกันวาผูนําควรมีบุคลิกดี ตัว
ใหญ เรียนเกง แตเราอาจจะพบวา ผูนําหลายคนตัวเล็ก เสียงคอย หลายคนมีสติปญญาดีเรียนไดที่
หนึ่ง แตเปนผูนําไมได ดังนั้นการศึกษาเพียงคุณลักษณะจึงยังไมพอ   2)  การศึกษาในเชิงพฤติกรรม
ใหความสําคัญกับกระบวนการมากกวาสาระของการบริหาร ผูนําบางคนเขากับลูกนองไดดี แตไมรู
จะนําพาองคกรไปในทิศทางใด  3)  ผูนําบางคนมีพฤติกรรมเฉพาะตัวไมวาจะบริหารงานใด 
องคการใดก็จะใชพฤติกรรมแบบเดิม ทําใหมีขอจํากัดในตัวของผูนําเปนอยางมาก  4)  องคการที่
ตางกันจะนําไปสูเงื่อนไขหรือสถานการณตางกัน ผูนําโดยทั่วไปจะเปลี่ยนรูปแบบการบริหารไดไม
หลายแบบนัก  ทําใหบริหารบางสถานการณได  แตบางสถานการณบริหารไมได  และ   5)  
สถานการณที่เปนอยูในชีวิตประจําวันไมตายตัว และไมเปนไปตามตัวเกณฑที่เราศึกษาและมีความ
หลากหลาย การเรียนรู และปรับเปลี่ยนตามสถานการณจึงทําไดไมมาก ในขณะที่สถานการณตาง ๆ 
ยังแปรเปลี่ยนไปตลอดเวลา 
 ทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มเปลี่ยนไปสูกระบวนทัศนเชิงบูรณาการตั้งแตกลางทศวรรษ 1970 มี
ความพยายามที่จะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณเพื่อ
อธิบายถึงการมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามที่มีประสิทธิผล (วิโรจน สารรัตนะ, 
2547) แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงบูรณาการเปนแนวความคิดที่ใหความสนใจศึกษาภาวะ
ผูนําในมิติที่หลากหลาย ภาวะผูนําเชิงบูรณาการที่สําคัญ ไดแก ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําของบุคคลมีมาตั้งแตกําเนิดและพัฒนาจากการเรียนรู ประสบการณ 
การฝกอบรม ตลอดจนการวิเคราะหสถานการณตาง ๆ (Hersey and Blanchard, 1996) คุณลักษณะที่
สําคัญ ๆ ของผูนําที่มีผลตอภาวะผูนําไดแก ความฉลาด ไหวพริบดี มีความรู มีความสําเร็จในงาน
และการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบ และสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี (Bass and 
Stogdill, 1990) 
 ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการ เชน ตัวผูนํา 
ลักษณะของผูรวมงาน สถานการณที่มากระทบทั้งภายในและภายนอกองคการ ไมมีผูนําคนใดที่
ประสบผลสําเร็จกับแบบพฤติกรรมความเปนผูนําแบบใดแบบหนึ่งเพียงแบบเดียว (Hersey and 
Blanchard, 1996) ผูนําจึงตองปรับพฤติกรรมของตนเองใหเหมาะสม โดยคํานึงถึงลักษณะของ
ผูรวมงาน สถานการณ ส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออม ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล
อาจพิจารณาไดจากความมีประสิทธิผลขององคการสามารถดําเนินการจนบรรลุเปาหมาย หรือบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2536) 
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 ในทศวรรษที่ผานมาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนประสบกับวิกฤติการณทางเศรษฐกิจและการ
แขงขันที่สูงมากขึ้นการที่จะบริหารงานใหมหาวิทยาลัยยังคงปฏิบัติภารกิจอยางยืดหยุนและ
เจริญกาวหนาไดโดยมีคุณภาพสูงและยังสามารถตอบสนองความตองการของสังคมที่เปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วไดนั้นมีความสําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งภาควิชาซึ่งจัดวาเปนหนวยงานหลักในการนํา
นโยบายของมหาวิทยาลัยและคณะไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดจะไดรับ
ผลกระทบอยางรุนแรงจากทรัพยากรที่จํากัดมากขึ้น การแขงขันแบบโลกาภิวัตน  มุงเนนการสราง
มาตรฐาน การบริการที่มีคุณภาพสูงขึ้น การคิดคนนวัตกรรม และความคาดหวังของสังคมที่มีตอ
อุดมศึกษาในฐานะที่เปนกลไกสําคัญในการแขงขันกับนานาชาติ การบริหารองคการใหพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง มีความเจริญกาวหนาและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวนั้น องคประกอบสําคัญ
ที่สุด คือ ผูนําเพราะผูนําจะเปนผูที่ตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผน และรับผิดชอบตอความสําเร็จ 
รวมทั้งสรางความเจริญกาวหนาใหแกองคการ การที่องคการทางการศึกษา จะมีประสิทธิผลหรือไม
นั้นขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ  ดังผลการวิจัยของกมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536) พบวา
พฤติกรรมผูนําทางวิชาการ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สงผลตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคลองกับผลการวิจัยของ King (1989); สุภาพร  รอดถนอม (2542); 
พิมพอร  สดเอี่ยม (2547) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสภาพ และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
สงผลตอประสิทธิผลองคการ และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาภาวะผูนําสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการในสถาบันอุดมศึกษา  ดังงานวิจัยของกุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) เรื่อง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการระดับคณะสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมภาวะผูนําของคณบดีและหัวหนาภาควิชามีอิทธิพลโดยตรงกับ
ประสิทธิผลขององคการระดับคณะ สอดคลองกับงานวิจัยของรุจา  รอดเข็ม (2547) เร่ืองการพัฒนา
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตาม
แนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล พบวา ภาวะผูนําเปนตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอ
ประสิทธิผลองคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงจากผลงานวิจัยตามที่ไดกลาวมา
ขางตนสรุปไดวาภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
 จากการศึกษาวิจัยที่ผานมาพบวายังไมมีงานวิจัยใดที่ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน หากไดมีการศึกษาในเรื่อง
ดังกลาวก็จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและบุคลากร ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา
เร่ืองการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา ที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
 เพื่อวิเคราะหปจจัยภาวะผูนาํของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
คําถามในการวิจัย 
 

1.  ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  อยูในระดับใด 
2.  มีปจจัยภาวะผูนําใดบางทีส่งผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1.  การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชา ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา 
 2.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชา  ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ประกอบดวยตัวแปรตาง ๆ 
ดังนี้  
 ตัวแปรสาเหตุ ไดแก  1)  คุณลักษณะภาวะผูนําประกอบดวยคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
ดานวิชาการ  ดานบริหาร  ดานมนุษยสัมพันธ และดานคุณธรรมและจริยธรรม  2)  บทบาทภาวะ
ผูนําประกอบดวย บทบาทดานบริหารวิชาการ ดานบริหารงานบุคคล ดานวิจัย ดานนักศึกษา ดาน
บริหารทั่วไป ดานบริการวิชาการสูสังคม และดานการสอน 3) พฤติกรรมภาวะผูนําประกอบดวย
พฤติกรรมที่เนนระบบงาน ไดแก มุงเนนผลผลิต การกําหนดโครงสรางงาน การเปนตัวแทน การ
สมมุติบทบาทภาวะผูนํา การโนมนาวจิตใจ  การเนนไปที่ความเปนหัวหนางานและพฤติกรรมที่เนน
บุคคล ไดแก ความอดทนในความไมแนนอน การใหเสรีภาพ การคํานึงถึงจิตใจ ความสมานฉันท 
การบูรณาการ และความถูกตองในการพยากรณ  
 ตัวแปรตาม คือ ความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชา ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ประกอบดวย 1)  การปรับตัว 2)  การบรรลุเปาหมาย 3)  การบูรณาการ 4)  การรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม 



  
  6 
 
 3. ประชากรทีศ่ึกษา ไดแก ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา จํานวน 1,080 ภาควิชา โดยผูใหขอมูลประกอบดวยคณบดี หัวหนา
ภาควิชา และอาจารยประจําภาควิชา 
  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ในการวิเคราะห ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาในครั้งนี้เกี่ยวของ
กับประเด็นหลักในการวิจัย  2  ประเด็น คือ  

1.  การวิเคราะหระดับปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของภาควิชา  ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผูวิจัยไดศึกษา วิเคราะห และสังเคราะห แนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําและไดจัดกลุมในการศึกษาภาวะผูนําเปน 3 กลุมคือ คุณลักษณะภาวะผูนํา บทบาทภาวะ
ผูนํา  และพฤติกรรมภาวะผูนํา  เพื่อใหครอบคลุมตัวแปรที่จะศึกษาและไดเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัยดังนี้  
 คุณลักษณะภาวะผูนํา 
   ผูวิจัยไดศึกษา วิเคราะห และสังเคราะห แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําของ
นักวิชาการคือ Morris (1970)  Stogdill (1974)  Bothwell (1983)  Gardner (1990)  กิตติ  ตยคัคานนท 
(2530)  วิจิตร  วรุตบางกูร (2535)  จุมพล  หนิมพานิช (2539)  และพันธศักดิ์  พลสารัมย (2544)  
ไดแก   คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  คุณลักษณะดานวิชาการ คุณลักษณะดานบริหาร  คุณลักษณะ
ดานมนุษยสัมพันธ และคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
 บทบาทภาวะผูนํา 
    ผูวิจัยไดศึกษา วิเคราะห และสังเคราะห แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทภาวะผูนําของ
นักวิชาการตาง ๆ  คือ  Nicoll (1971)  Mclaughlin และคนอื่นๆ (1973)  Hughes (1976)  Smart and 
Elton (1976) และ Tucker (1984) ไดแก  บทบาทดานบริหารวิชาการ  บทบาทดานบริหารงานบุคคล  
บทบาทดานวิจัย บทบาทดานนักศึกษา บทบาทดานบริหารทั่วไป บทบาทดานบริการวิชาการสู
สังคม บทบาทดานการสอน 

พฤติกรรมภาวะผูนํา 
 ผูวิจัยไดนําแนวคิดการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของ Silver (1983) มาเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัยซ่ึงประกอบดวย 2 สวนคือ พฤติกรรมที่เนนระบบงาน และพฤติกรรมที่เนน
บุคคล  พฤติกรรมที่เนนระบบงาน ไดแก การมุงเนนที่ผลผลิต การกําหนดโครงสรางงาน การเปน
ตัวแทน การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา  การโนมนาวจิตใจ  การเนนไปที่ความเปนหัวหนางาน       



  
  7 
 
สวนพฤติกรรมที่เนนบุคคลไดแก การอดทนในความไมแนนอน การใหเสรีภาพ การคํานึงถึงจิตใจ 
ความสมานฉันท การบูรณาการ ความถูกตองในการคาดการณ 
 2.  การวัดความมีประสิทธิผลองคการ ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Hoy and Miskel (1991) 
กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวัดความมีประสิทธิผลของภาควิชา ไดแก การปรับตัว การบรรลุ
เปาหมาย การบูรณาการ และการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
 แผนภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                            
 
 
 
 
          
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

คุณลักษณะภาวะผูนํา 
1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
2) คุณลักษณะดานวิชาการ 
3) คุณลักษณะดานบริหาร 
4) คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  
5) คุณลักษณะดานคุณธรรมและจรยิธรรม 

บทบาทภาวะผูนํา 
1) บทบาทดานบริหารวิชาการ                          
2) บทบาทดานบริหารงานบุคคล 
3) บทบาทดานวิจยั    
4) บทบาทดานนกัศึกษา 
5) บทบาทดานบริหารทั่วไป 
6) บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม 
7)  บทบาทดานการสอน 

พฤติกรรมภาวะผูนํา 
1) พฤติกรรมที่เนนระบบงาน 
     -  การเนนทีผ่ลผลิต 
     -  การกําหนดโครงสรางงาน 
     -  การเปนตัวแทน 
     -  การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา 
     -  การโนมนาวจิตใจ 
     -  การเนนไปที่ความเปนหัวหนางาน 
2) พฤติกรรมที่เนนบุคคล 
     -  ความอดทนในความไมแนนอน 
      - การใหเสรีภาพ 
     -   การคํานึงถงึจิตใจ 
      -  ความสมานฉันท 
      - การบูรณาการ 
      - ความถูกตองในการคาดการณ 

 

ประสิทธิผลองคการของภาควิชา 
1) การปรับตวั 
2) การบรรลุเปาหมาย 
3) การบูรณาการ 
4) การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

ปจจัยภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ หมายถึง  ปจจัยภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานภายในภาควิชา และสงผลใหการดําเนินงานในภาควิชาเกิดการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
ของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย 1)  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา  2)  ปจจัยดานบทบาทภาวะ
ผูนํา และ  3)  ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา   

1.  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา หมายถึง  คุณลักษณะที่แสดงใหเห็นถึงความคิด
หรือลักษณะประจําทั้งดานรางกายและการแสดงออกของหัวหนาภาควิชาที่ทําใหหัวหนาภาควิชามี
ความสามารถในการโนมนาวใหผูตามปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้จําแนก
ออกเปน  5  ดานคือ 
 1.1   คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ หมายถึง  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  เฉลียวฉลาด  มี
ไหวพริบ  มีความรับผิดชอบ มีความยืดหยุน  มีความสามารถในการปรับตัว  ยุติธรรม  มีความ
อดทน  มีอารมณที่มั่นคง  และมีสุขภาพแข็งแรง      
 1.2   คุณลักษณะดานวิชาการ หมายถึง  มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาของตนและ
สาขาวิชาที่เกี่ยวของ  มีความเปนผูนําทางวิชาการ มีประสบการณดานการวิจัย และดานการสอน
  1.3   คุณลักษณะดานบริหาร หมายถึง  มีวิสัยทัศน  มีความสามารถในการคิดอยางเปน
ระบบ  ความสามารถในการบริหารจัดการ  ความสามารถในการจูงใจ  การตัดสินใจ  การแกไข
ปญหา  และความสามารถในการสอนงาน       
 1.4   คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง  การยอมรับในความแตกตางของบุคคล  
ความสามารถในการสื่อสาร  ความสามารถในการประสานงาน  ความสามารถในการขจัดความ
ขัดแยง   
  1.5  คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง  ความซื่อสัตย  ความรับผิดชอบ  
ยุติธรรม  เสียสละ  และเอื้ออาทร 

     2.   ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา หมายถึง  การปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ของหัวหนา
ภาควิชา  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้จําแนก
ออกเปน  7  ดานคือ   
 2.1  บทบาทดานการบริหารวิชาการ  หมายถึง  การสรางและพัฒนาหลักสูตร  การ
จัดการเรียนการสอน  การกํากับดูแล  การจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตร  การกําหนด
รายวิชาที่จะเปดสอน  การกําหนดอาจารยผูสอน   การวัดและประเมินผลการสอน  การนํานวัตกรรม
การสอนทางศาสตรของตนมาใชสนับสนุน  และสงเสริมใหอาจารยในภาควิชาทํางานวิจัย และ
ศึกษาคนควาความรูใหม ๆ 
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 2.2   บทบาทดานบริหารงานบุคคล หมายถึง  การประเมินและวางแผนอัตรากําลัง
อาจารยของภาควิชา การแสวงหาอาจารย การกําหนดขอบขายอํานาจหนาที่ในแตละตําแหนง การ
มอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรางขวัญและกําลังใจ การวางแผนพัฒนาอาจารย  
 2.3   บทบาทดานวิจัย หมายถึง การกําหนดนโยบายและทิศทางการวิจัยของภาควิชา 
จัดหาแหลงเงินทุนการวิจัยจากภายใน และภายนอกมหาวิทยาลัย กําหนดยุทธศาสตรการทําวิจัยเปน
ทีม            
 2.4   บทบาทดานนักศึกษา หมายถึง  การกําหนดนโยบาย หลักเกณฑ และวิธีในการรับ
นักศึกษา การใหคําปรึกษาและแนะนําแกนักศึกษา ดูแลความประพฤติของนักศึกษาใหปฏิบัติตาม
ระเบียบวินัย สงเสริมใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรมกับนักศึกษาสถาบันอื่น ๆ จัดใหมีกิจกรรมระหวาง
อาจารยและนักศึกษา   
  2.5   บทบาทดานบริหารทั่วไป หมายถึง การกําหนดนโยบาย และแผนงานของภาควิชา  
จัดทําแผนปฏิบัติงาน จัดวางระบบขอมูลและสารสนเทศในการดําเนินงาน จัดการและควบคุมงาน
พัสดุ งานงบประมาณ และงานธุรการ ประชาสัมพันธเพื่อเผยแพรผลงานของภาควิชา 2.6   บทบาท
ดานบริการวิชาการสูสังคม หมายถึง  การจัดทําแผนและโครงการบริการทางวิชาการแกสังคม 
เผยแพรความรูทางวิชาการ จัดประชุมและสัมมนา 
 2.7   บทบาทดานสอน หมายถึง การวางแผนการสอน วิธีการสอน การเขียนตํารา
เอกสารประกอบการสอนในรายวิชาที่สอน ปรับปรุงเนื้อหาวิชาที่สอนใหทันสมัย ศึกษาคนควา
เกี่ยวกับเทคนิคการสอนใหม ๆ 

        3.  ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่
แสดงออกถึงความสามารถในการนํากลุมเพื่อดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไปสูเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงใน
การวิจัยครั้งนี้จําแนกออกเปน 2 ดานคือ 
 3.1  พฤติกรรมที่เนนระบบงาน หมายถึง  พฤติกรรมที่มุงเนนไปที่การบรรลุจุดประสงค
หรือความสําเร็จ ของงานในองคการ จําแนกเปนพฤติกรรมยอย ๆ 6 ดาน คือ 
 3.1.1  การเนนที่ผลผลิต หมายถึง พฤติกรรมที่มุงไปที่การเพิ่มปจจัยนําออกในเชิง
ผลผลิตของกลุม 
 3.1.2   การกําหนดโครงสรางงานหมายถึง  การกําหนดหรือสรางความกระจางใน
บทบาทและแบบแผนความสัมพันธ ของบุคคลในองคการ 
 3.1.3   การเปนตัวแทน  หมายถึง  พฤติกรรมที่นํามาซึ่งการปฏิบัติตนในฐานะเปน
นักพูดประจํากลุมหรือองคการ 
 3.1.4   การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา  หมายถึง การฝกหัดปฏิบัติตนในฐานะอยูใน 
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ตําแหนงที่มีภาวะผูนําในลักษณะที่ไมยอมแพตออิทธิพลของผูอ่ืน 
 3.1.5   การโนมนาวจิตใจ  หมายถึง  การมีพฤติกรรมที่ตัดสินความหรือความไม
ถูกตองในลักษณะที่ตายตัว  และทําใหผูอ่ืนเชื่อตามความคิดของตน  
 3.1.6   การเนนไปที่ความเปนหัวหนางาน  หมายถึง  การกระทําที่ชวยดํารงไวซ่ึง
ความสัมพันธอันดีกับหัวหนางาน ฝกสรางอิทธิพลตอพวกเขา  และเพิ่มสถานภาพผูนําภายใน
องคการตามสายการบังคับบัญชาใหกับตนเอง 

3.2   พฤติกรรมที่เนนบุคคลหมายถึง  พฤติกรรมที่มุงไปที่การสรางความพึงพอใจเพื่อ
สนองตอบความตองการหรือความชอบของบุคคลในองคการ ประกอบดวยพฤติกรรมยอย ๆ 6 ดาน
ดังนี้ 

3.2.1 การอดทนในความไมแนนอน  หมายถึง  การปฏิบัติที่แสดงถึง
ความสามารถของผูนําในการอดทนความไมแนนอนของบุคคลโดยปราศจากการแสดงออกซึ่งความ
วิตกกังวลหรือ ความไมสบายใจ 

3.2.2   การใหเสรีภาพ หมายถึง  การยอมใหผูตามแสดงความคิดริเริ่ม  ตัดสินใจ  
และปฏิบัติภายในขอบเขตที่พวกเขาตองการ 

3.2.3    การคํานึงถึงจิตใจ หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําที่มีตอผูตามในเรื่องความ
อบอุน  ความเปนอยูที่ดี  สถานภาพและการสนับสนุนตาง ๆ  

 3.2.4    ความสมานฉันท  หมายถึง  การปฏิบัติเพื่อแกไขความขัดแยงหรือความ
ไมเปนระเบียบในองคการดวยวิธีสรางความปรองดองกัน 

3.2.5  การบูรณาการ หมายถึง  การกระทําที่ธํารงไวซ่ึงความสัมพันธอันดีภายใน
กลุม   

3.2.6   ความถูกตองในการคาดการณ  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงถึงการหยั่งรู
ลวงหนา  ความสามารถในการคาดการณผลที่จะเกิดขึ้นลวงหนา  
  ประสิทธิผลองคการของภาควิชา หมายถึง ระดับความสามารถของภาควิชาในการ
ดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย และเปนที่พึงพอใจของผูที่ เกี่ยวของ  โดยมีองคประกอบของ
ประสิทธิผลองคการ  คือ การปรับตัว การบรรลุเปาหมาย การบูรณาการ และการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม  

การปรับตัว หมายถึง ระดับความสามารถของภาควิชาในการปรับองคการใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอม  การปรับเปลี่ยนวิธีดําเนินงาน  การนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหมมาใช  
ความกาวหนาและการพัฒนา  รวมถึงความกระตือรือรนของอาจารยในการปรับปรุงตนเอง  
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การบรรลุเปาหมาย หมายถึง ความสามารถของภาควิชาในการดําเนินงานไดอยางมีคุณภาพ  
ประสิทธิภาพ  ทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์  รวมถึงการไดมาซึ่งทรัพยากรโดยพิจารณาจาก  การผลิตบณัฑติ  
การวิจัย  การบริการวิชาการสูสังคม  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  

การบูรณาการ  หมายถึง  ความสามารถของภาควิชาในการเชื่อมประสานใหเกิดความ
รวมมือในการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก  ความพึงพอใจ  บรรยากาศองคการ  การติดตอส่ือสาร  
และความขัดแยง 
  การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม หมายถึง ความสามารถของภาควิชาในการสงเสริมให
อาจารยในภาควิชาเกิดความรักและศรัทธาในวิชาชีพของตน  มีความผูกพันตอภาควิชา  อาจารย
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา     
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน หมายถึง มหาวทิยาลัย สถาบัน วิทยาลัย หรือสถานที่ที่จัดและ
ดําเนินการโดยเอกชนในประเทศไทย   
  คณบดี หมายถึง ผูบริหารสูงสุดของคณะวิชา ซ่ึงรับผิดชอบและดําเนนิการภารกจิตาง ๆ 
ของคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน      
  ภาควิชา หมายถึง หนวยงานทางวิชาการทีป่ระกอบดวยสาขาวิชาทั้งหมวดวิชายอยตาง ๆ ที่
สัมพันธกัน รวมถึงสาขาวิชาที่ไมสังกัดภาควิชา  
 หัวหนาภาควิชา หมายถึง ผูดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงหัวหนาภาควิชา 

ภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา หมายถึง การที่หัวหนาภาควิชา พยายามใชอิทธิพลตอ
พฤติกรรมของอาจารยและผูเกี่ยวของ เพื่อนําภาควิชาใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนด 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย  
 
  การวิจัยครั้งนี้ใชรูปแบบการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) แบงวิธีการดําเนินการ
วิจัยออกเปน  5  ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่  1  การศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ขึ้นตอนที่  2  กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
  การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยกําหนดภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนหนวยใน
การวิเคราะห 
  ประชากร ไดแก ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน 1,080  ภาควิชา 
  กลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการเปดตารางการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ 
Krejcie  and  Morgan  (1970 : 607 – 610) จากจํานวนประชากร 1,080 ภาควิชา ที่คาความคาด
เคล่ือน 5% และระดับความเชื่อมั่น 95% ไดกลุมตัวอยาง 278 ภาควิชา 
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 ขั้นตอนที่  3  สรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสรางขึ้นตามขั้นตอนดังนี้ 
   3.1  การศึกษาแนวคิดทฤษฏี 
   3.2  การกําหนดโครงสรางตัวแปร 
   3.3  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 
  การวิจัยครั้งนี้มีเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 2 ชุด ดังนี้ 
  ชุดที่   1  แบบสอบถามปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  ชุดที่  2  แบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  แบบสอบถาม  และแบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบัน 
อุดมศึกษา เอกชน เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ 
   
 ขั้นตอนที่  4  เก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 
  นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือในการใหขอมูลตอบ
แบบสอบถามปจจัย และแบบวัดประสิทธิผล ผูวิจัยสงและเก็บแบบสอบถามทางไปรษณีย และเก็บ
คืนดวยตนเองบางสวน หลังจากไดรับขอมูลแลวผูวิจัยไดตรวจสอบความสมบูรณเพื่อนําไป
วิเคราะหขอมูล 
 ขั้นตอนที่  5  วิเคราะหขอมูล และสรุปผลการวิจัย 
  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยใชสถิติในการวิเคราะห  2  
ประเภท  คือ  สถิติพรรณนาโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอางอิง
โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment  Coefficient 
Correlation) และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ โดยใชวิธี hierarchical  stepwise  และนํา
ขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหไปสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และนําเสนอผลงานวิจัย 
  
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 2 ชุด ดังนี้ 
 1.  แบบสอบถามเพื่อวัดระดับปจจัยสาเหตุที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงแบงออกเปน  3 
ชุดดวยกันคือ ชุดที่ 1  เปนแบบสอบถามสําหรับคณบดี  ชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามสําหรับหัวหนา
ภาควิชา ชุดที่ 3  เปนแบบสอบถามสําหรับอาจารยประจําภาควิชา 



  
  13 
 
 2.  แบบวัดความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ชุดดวยกันคือ ชุดที่ 1  เปนแบบสอบถามสําหรับ
คณบดี  ชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามสําหรับหัวหนาภาควิชา ชุดที่ 3  เปนแบบสอบถามสําหรับอาจารย
ประจําภาควิชา 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1. ขอความรูพื้นฐาน (Basic Knowledge) การวิจัยครั้งนีจ้ะทําใหเกิดความรูเบื้องตนใน
ดานตอไปนี ้           
  1.1  ผลการวิจัยจะคนพบขอมูล และสารสนเทศที่สําคัญเกี่ยวกับระดับความมี    
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 
   1.2  องคความรูเกี่ยวกับ ปจจยัดานภาวะผูนาํของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชา ทําใหทราบวาตัวแปรใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลองคการใน
ทางบวก-ลบ หรือมีความสัมพันธสูงสุด-ต่ําสุด กับประสิทธิผลองคการ 
  2.  ความรูประยุกต (Applied Knowledge) ขอความรูพื้นฐานที่ไดจากขอ 1 จะเปน
ประโยชนตอการปรับปรุงประสิทธิผลองคการ ดังนี้ 
  2.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชากับประสิทธิผล
องคการของภาควิชา ซ่ึงคนพบจากการวิจัยในครั้งนี้ จะใชเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงการ
บริหารจัดการเพื่อใหเกิดประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
  2.2 ผูบริหารระดับสูง สามารถนําขอมูลไปใชเพื่อเปนแนวทางในการที่จะ
พัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา 
  2.3 หนวยงานตาง ๆ สามารถนําขอคนพบไปประยุกตใชเพื่อเปนแนวทางใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 
การนําเสนอผลการวิจัย 
 
  บทที่ 1  บทนํา ประกอบดวยความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคของ
การวิจัย คําถามในการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย คําจํากัดความที่ใชในการ
วิจัย วิธีดําเนินการวิจัย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ และการนําเสนอ
ผลการวิจัย 
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  บทที่ 2   เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
สถาบันอุดมศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับภาควิชาและหัวหนาภาควิชา  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา แนวคิด
เกี่ยวกับประสิทธผลองคการ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

บทที่ 3  วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย วัตถุประสงคในการวิจัย  วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล
 บทที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบ
แบบสอบถาม    ผลการวิเคราะหปจจัยที่ เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษา เอกชน  ผลการวิ เคราะหระดับประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน   ผลการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

บทที่ 5  สรุป  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 



 
 

 
 
 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและความรูพื้นฐานที่เกี่ยวของจากเอกสารและ
งานวิจัยตาง ๆ  เพื่อเปนพื้นฐานในการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัย  และเปนประโยชน
ในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยไดศึกษาสาระสําคัญในประเด็นตอไปนี้ 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
2. แนวคดิเกีย่วกบัภาควิชาและหัวหนาภาควชิา 
3. แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
4. แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิผลองคการ 
5. ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ 
6. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

 
1.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
 
 1.1  วัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษา 

         วิจิตร  ศรีสอาน  ( 2518 )  ไดระบุถึงวัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษา  ดังนี้   
1.  บุกเบิก  แสวงหา   บํารุงรักษาและถายทอดความรู เพื่อสรางสรรคจรรโลง

ความกาวหนาและความเปนเลิศทางวิชาการ 
2.  ใชความรูใหเปนประโยชนตอสังคมโดยถือวาสถาบันอุดมศึกษาเปนแหลง

วิทยาการขั้นสูงที่เอื้ออํานวยประโยชนตอมวลมนุษยชาติ 
3.  ทํานุบํารุงสงเสริมศิลปวัฒนธรรม 
 
ไพฑูรย  สินลารัตน  ( 2524 )  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษาไวดังนี้  
1.   ฝกฝนคนใหเปนคนโดยสมบูรณ  คือเปนผูมีความรูและคุณธรรมอยางเพียงพอ 

         2.  ทําใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการและประยุกตวิชาการเพื่อประโยชนของคน
ในสังคม 

3. สงเสริมการพัฒนาสังคมหรือประเทศชาติโดยเปนอุปกรณใหเกิดการประเมินผล
การพัฒนาในตัวสังคมเอง 

4.  สนับสนุนสงเสริมวิชาชีพตาง  ๆ   โดยไมจํากัดสาขา   โดยใหภาคทฤษฎี
สอดคลองกับภาคปฏิบัติมากที่สุด 



  
  16
 

5. เปดโอกาสทางการศึกษาใหแกมวลชนอยางมากและกวางขวาง 
 

ปฐม  มณีโรจน  ( 2532 )  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษา  สรุปได
ดังนี้ 

1. เพื่อการใชมหาวิทยาลัยเปนอุปกรณในการพัฒนาประเทศ 
2. เพื่อสนองความตองการทางสังคม  เพื่อการประกอบอาชีพ  หรือเพื่อการพัฒนา

ประเทศ 
3. เพื่อการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
4. เพื่อการสรางความรูใหม ๆ และผดุงความเปนเลิศทางวิชาการดานการเรียนการ

สอน  การคนควาวิจัย 
5. เพื่อการบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัย  การประยุกตใชความรูเพื่อประโยชน 

แกบุคคล  คณะ  องคการ  หรือสถาบันในสังคมแวดลอม  
 

Richman  and Farmer (1977 ) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษาใน 5 
ดาน คือ   

1. วัตถุประสงคที่เกี่ยวกับโครงการจัดการศึกษา  ไดแก 
1.1 การศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
1.2 การศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา 
1.3 การศึกษาตอเนื่องและการศึกษาภาคพิเศษ 
1.4 การวิจัย 
1.5 การกีฬา 

2. วัตถุประสงคที่เกี่ยวกับนักศึกษา  ไดแก 
      2.1  การพัฒนาสติปญญา 
      2.2  การมุงเนนวิชาการ  การวิจัย  กระบวนการหรือวิชาการเชิงวิทยาศาสตร  และ

ใหมีความคิดสรางสรรค 
2.3 การมีงานทํา  มีอาชีพและสถานภาพที่ดีในสังคม 

      2.4  การพัฒนาเปนรายบุคคล 
      2.5  การมุงเนนกิจกรรมและสิทธิเสรีภาพของนักศึกษา 
      2.6  การสั่งสอน  อบรมบมนิสัยดานวัฒนธรรมและศาสนา 
3. วัตถุประสงคดานอาจารย  ไดแก 

3.1 การปกปองอาจารย 
  3.2   การใหอาจารยมีสวนรวมในการบริหารงาน 
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3.3   การดูแลผลประโยชนและสิทธิพิเศษของอาจารย 
 4.    วัตถุประสงคที่เกี่ยวกับองคการและบริหาร 
  4.1   การคิดคนหรือเสาะแสวงหาสัจธรรม 
  4.2   การสรรหานักศึกษาที่มีความพรอมหรือศักยภาพ 
  4.3  การคิดคนประดิษฐกรรมหรือนวัตกรรม 
  4.4  การมุงเนนที่ความเสมอภาคทางสังคม 
  4.5  การรักษาคุณภาพโครงการศึกษาสายวิชาชีพที่สําคัญไว 
  4.6  การจัดการเกี่ยวกับระบบบุคลากรฝายบริหารและฝายชวยอํานวยการใหมี 
          ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  4.7  การสงเสริมบุคลากรฝายบริหารใหมีศักดิ์และมีรายไดที่ดี 
  4.8   การบริหารโดยใชหลักการประชาธิปไตย 
  4.9   การดําเนินงานดานอุดมศึกษาที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5.    วัตถุประสงคที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายนอก  ไดแก 
  5.1  การใหบริการทางวิชาการแกสังคมและประชาชน 

  5.2   การวิพากษวิจารณสาธารณะกรณีและการรณรงคตาง ๆ  
  5.3  การใหไดรับการยอมรับและสนับสนุนจากสถาบันตาง ๆ  ภายนอกองคการ 

  5.4   การจัดหาเงินทุนและทรัพยากรตาง ๆ  ที่จําเปนจากแหลงภายนอก 
  5.5  การพิสูจนใหสังคมภายนอกไดเห็น  รับรูถึงความสามารถในการบรรลุ   
                                       เปาหมายหรือความสําเร็จขององคการ 
 อาจจะกลาวโดยสรุปไดวา วัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษาคือ เพื่อการเรียนการสอน 
การวิจัย   การบริการวิชาการสูสังคม  การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร
ใหมีคุณภาพควบคูไปกับการศึกษาเพื่อประโยชนของสังคมและประเทศ 

 
1.2  หลักการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
วิจิตร   ศรีสอาน   (วิจิตร   ศรีสอาน ,  2518) กลาววา  หลักสําคัญของการบริหาร

สถาบันอุดมศึกษามี 2  ประการ คือ 
1.  ความเปนอิสระในการดําเนินกิจการ  ( Autonomy )     

 คือความเปนอิสระในการดําเนินงานสําคัญตาง ๆ  ไดแก  การกําหนดและควบคุม
มาตรฐานการศึกษา  การคัดเลือกผูเขาศึกษา  การบริหารบุคลากร  และการบริหารการเงิน  การให
ความเปนอิสระในการดําเนินงานนี้ไมไดหมายความวาเปนการใหอภิสิทธ์ิแกมหาวิทยาลัยแตเปน
การเพิ่มภาระความรับผิดชอบเพื่อใหมหาวิทยาลัยสามารถดําเนินภารกิจไดเต็มที่และสามารถ
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ตอบสนองความตองการของสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  ความจําเปนที่รัฐจะตองควบคุมเพื่อให
มหาวิทยาลัยสนองตอบความตองการของประเทศชาตินั้นยังจําเปนตองมีอยู  แตควรเปนไปในรูป
ของการจัดสรรทรัพยากร  สนับสนุนและการกําหนดใหมีมาตรการควบคุมไปดวย  สวน
มหาวิทยาลัยทําหนาที่ควบคุมดูแลและดําเนินงาน  ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายจากสังคม  โดยมี
การจัดระบบบริหารภายในที่มีบุคคลหลายฝายเขารวมรับผิดชอบ 
 

 2.  เสรีภาพทางวิชาการ  ( Academic Freedom )  
                       เสรีภาพของสมาชิกของสถาบันอุดมศึกษา  ไดแก  คณาจารย  และนิสิตนักศึกษาใน
การดําเนินกิจการทางวิชาการ  ทั้งดานการเรียน และการวิจัยคนควา  การเนนหลักการดานเสรีภาพ
ทางวิชาการก็เพื่อจะชวยสงเสริมสนับสนุนใหคณาจารยและนิสิตนักศึกษาสามารถปฏิบัติภารกิจ
ตามบทบาทและหนาที่อันพึงกระทําไดเต็มที่  ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันในการประกอบภารกจิดาน
วิชาการมากกวาที่จะเปนอภิสิทธิอันปราศจากความรับผิดชอบ 
                        เสรีภาพทางวิชาการของสถาบัน  ถาพิจารณาในเชิงสัมพันธระหวางมหาวิทยาลัย
กับสังคมและหนวยงานของรัฐบาล  จะพบวามหาวิทยาลัยของรัฐสวนใหญไดรับความสนับสนุน
ทางดานการเงินจากรัฐบาล  เมื่อเปนเชนนี้ความเปนอิสระทางวิชาการมักถูกจํากัดตองมีการ
ควบคุมจากหนวยงานภายนอกมากบางนอยบางแลวแตกรณี        ถาหากพิจารณาวาเสรีภาพทาง
วิชาการเปนเงื่อนไขที่จําเปนสําหรับการดําเนินภารกิจของทางมหาวิทยาลัยแลว   การให
มหาวิทยาลัยมีความเปนอิสระและมีเสรีภาพทางวิชาการทั้ง ๆ  ที่ยังตองรับเงินอุดหนุนจากรัฐบาล
ก็เปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได  ตามแนวคิดนี้ถือวา  “ เสรีภาพทางวิชาการมิใชอภิสิทธิ์ที่ใหแก
สถาบันอุดมศึกษา  แตเปนการใหสิทธิและความรับผิดชอบแกมหาวิทยาลัย  เพื่อจะทําหนาที่ได
สมบูรณตามอุดมคติ ” 
 เสรีภาพทางวิชาการระดับสถาบัน  มีขอบขายครอบคลุมถึงเสรีภาพในการบริหาร
บุคลากร  เสรีภาพในการกําหนดหลักสูตรและมาตรฐานการศึกษา  เสรีภาพในการรับผิดชอบนิสิต
นักศึกษา  เสรีภาพทางการสอนและการวิจัย  และเสรีภาพในการพัฒนาสถาบัน ( วิจิตร  ศรีสอาน, 
2518 )   พันธศักดิ์  พลสารัมย (2544: 21) กลาววา การบริหารมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษา 
ตองอาศัยหลักการสําคัญ   2  ประการ คือ  

1. การมีอิสระในการดําเนินการ (Autonomy) สถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองมี
อิสระในการดําเนินงานและจัดการตนเองภายในสถาบันซึ่งปราศจากการแทรกแซง หรือถูก
ควบคุมจากภายนอกนอยที่สุด 

2. การมีเสรีภาพทางวิชาการ (Academic Freedom) คือการที่บุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษาสามารถมีเสรีภาพในการดําเนินกิจกรรมทางวิชาการ สามารถแสดงความคิดเห็น 
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และการสื่อสารตาง ๆ อันไดแก การจัดรูปแบบการเรียนการสอน การวิจัย การใหบริการวิชาการ
แกสังคมไดดวยตนเอง 
 
  Knowles ( 1970 )  ไดแบงการบริหารสถาบันอุดมศึกษาออกเปน  2  ประการ  คือ 
  การบริหารทั่วไป 

• กฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ  ของสถาบันและกฎหมายที่เกี่ยวของ 
• การจัดองคกรบริหารภายในสถาบัน 
• การวางแผนของหนวยงาน 
• การบริหารทั่วไป 
• ความสัมพันธตอชุมชน 
• งานบุคลากร  และเจาหนาที่ 
• งานอาคารสถานที่ 
• การจัดทํางบประมาณและการจัดหาทุน 
การบริหารงานวิชาการ 
• การจัดทําระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับงานดานวิชาการ 
• การบริหารงานวิชาการ และการบริหารหลักสูตร 
• การรับนักศึกษา 
• ทรัพยากรการเรียนการสอน 
• การบริหารงานอาจารย 
• งานกิจการนักศึกษา 
• งานกีฬาและพัฒนาการศึกษา 
• งานสุขภาพและอนามัย 
• งานดานศาสนา 
• งานองคกรบริหารงานสัมพันธ 
 

         การบริหารอุดมศึกษาไทยในปจจุบันครอบคลุมงานดานตาง ๆ  ดังนี้  ( ไพฑูรย  สิน
ลารัตน , 2542; พรชุลี  อาชวอํารุง , 2543 ) 

1.  การบริหารวิชาการและเทคโนโลยี 
 สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันทางวิชาการ  ทําหนาที่ในการผลิตผลงานวิชาการ  
การสรางนักวิชาการและวิชาชีพ  และการใชผลงานวิชาการใหเกิดประโยชนกับสังคมเปนหลัก
สําคัญ  หนาที่หลักคือ  การจัดการเรียนการสอน  และการวิจัย 
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2. การบริหารงานบุคคล 
 บุคคลในสถาบันอุดมศึกษาประกอบดวย  ผูบริหาร  คณาจารย  ผูสนับสนุน

วิชาการ  และเจาหนาที่ธุรการ  ( ทบวงมหาวิทยาลัย , 2544 ) งานบริหารบุคคลไดแก  การสรรหา  
การจางและสัญญา  การพัฒนา  และการประเมินบุคลากร  ปจจัยที่ตองคํานึงถึงในการบริหาร
บุคคลคือ  ความตองการสังคม  นโยบาย  ขอจํากัดทางดานการเงิน  โครงสรางตําแหนง  ภาระ
งาน 

3. การบริหารทรัพยากรการเงิน 
ดําเนินภายใตงบประมาณ  และภายใตภารกิจโครงสรางขององคการ  โดย

คํานึงถึงในเรื่องตอไปนี้  ระบบการไดมา  ระบบการหา  และระบบการใช  ที่มีความคลองตัว  
หลากหลาย  และตรวจสอบได  ( ไพฑูรย  สินลารัตน , 2542 )  การคุมครองทางการเงินของ
มหาวิทยาลัย  การจัดเงินคงคลัง  ดัชนีบงชี้ทางการเงิน  การเคลื่อนยายทรัพยากร  การประเมินและ
ตรวจสอบ  ( พรชุลี  อาชวอํารุง , 2543 )  

4. การบริหารสถาบัน 
ดําเนินการจัดกาลเทศะ   คือ   จัดเนื้อที่ทั้งหมดใหกับสถาบันโดยคํานึงถึง

ประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึงไดแก  การจัดทําตารางการใชสถานที่และอุปกรณ  การรักษาและปรับปรุง
ใหทันสมัย  การวางแผนการใชเทศะหมุนเวียน  การจัดการเทศะโดยรวมอํานาจและการกระจาย
อํานาจ  การบูรณาการบริหาร  ใหสามารถเขากับระบบอื่น ๆ  การสื่อสารแบบเปด และการแกไข
ปญหาความขัดแยง ( พรชุลี  อาชวอํารุง , 2543 )  ดําเนินการบริหารระบบอุดมศึกษา  ซ่ึงเปนระบบ
ของมหาวิทยาลั ย เองและมี ลักษณะเฉพาะของตนเองที่สอดคลองกับธรรมชาติของ
สถาบันอุดมศึกษา  สถาบันอุดมศึกษากําหนดหลักเกณฑการบริหารขึ้นเองโดยคณะกรรมการสภา
วิทยาลัย  แลวบริหารงานตามหลักการดังกลาว ( ไพฑูรย  สินลารัตน , 2542 ) 

5. การบริหารงานกิจการนักศึกษา 
  ดําเนินการจัดการในเรื่องตอไปนี้  คือ  การใหคําปรึกษาทางวิชาการ  การวางแผน
งานอาชีพและการจัดหางาน  การใหคําปรึกษาและแนะแนว  การปกครอง  การใหความชวยเหลือ
ทางการเงิน  การบริการสุขภาพอนามัย  การปฐมนิเทศและปจฉิมนิเทศ  การบริการหอพัก  การจัด
กิจกรรมนักศึกษา  งานดานศาสนา  งานดานการทหาร  และงานดานสวัสดิการอื่น ๆ (Rentz , 
1988) สืบเนื่องมาจากกฎหมาย   3  ฉบับคือ   รัฐธรรมนูญราชอาณาจักรไทย   พ .ศ .  2540  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  และพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งสํานักงานปฏิรูป
การศึกษา  พ.ศ.  2542  คณะผูทํางานจัดระบบบริหารและการจัดการอุดมศึกษาทบวงมหาวิทยาลัย  
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ไดกําหนดกรอบแนวคิดการปฏิรูปโครงสรางและการบริหารจัดการอุดมศึกษาไวทั้งสิ้น  10  
ประการ  ดังตอไปนี้ ( ทบวงมหาวิทยาลัย , 2543 ) 

1. สงเสริมใหสถาบันมีความเชี่ยวชาญสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน  
ภูมิภาค  และประเทศชาติ  โดยศึกษาศักยภาพความตองการและเสริมสรางความชํานาญเพิ่มเติม 

2. มีการกระจายสถาบันใหครอบคลุมทั่วประเทศ  โดยจัดสถาบันหลายประเภทให
ครอบคลุมความตองการ 

3. สงเสริมการใชทรัพยากรรวมกัน  โดยการสรางเครือขาย 
4. ใหความสําคัญแกสายวิชาชีพ  วิชาการและอาชีวศึกษา  เพื่อสรางความเชี่ยวชาญ

และองคความรู  โดยสงเสริมการวิจัยและการจัดการเรียนการสอนใหสูงขึ้น  และประกันคุณภาพ 
5. สงเสริมการเรียนการสอนใหเชื่อมโยงกับงานและชีวิตจริง  โดยเนนการฝกงาน  

การวิจัย  และกิจกรรมรวมมือกับหนวยงาน  ชุมชน  และสังคมภายนอกสถาบัน 
6. สงเสริมการศึกษาตอเนื่องแกผูทํางานและผูสูงอายุ  โดยการจัดหลักสูตรและ

บริหารจัดการที่ใหโอกาส  และการเทียบโอน 
7. สรางความเชื่อมโยงระหวางหลักสูตรทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 
8. สงเสริมการอุดมศึกษาเพื่อมวลชนโดยอาศัยระบบเทคโนโลยี 
9. สงเสริมใหผูอยูในพื้นที่ภูมิศาสตรของแตละเครือขายเขาเรียนในสถานศึกษาใน

เครือขายนั้น  และกําหนดสัดสวนแกผูอยูนอกเครือขายดวย   
10. สงเสริมการใชประโยชนของอุตสาหกรรมการศึกษาเพื่อพัฒนาการศึกษาและ

วัฒนธรรมของประเทศ  โดยสงเสริมงานวิจัยและพัฒนา  สรางเครือขายความรวมมือและสราง
ความพรอมในดานโครงสรางพื้นฐาน 
 นอกจากนี้คณะทํางานจัดระบบบริหารและการจัดการอุดมศึกษา  ไดกําหนดยุทธ
ศาสตรที่จะนํากรอบแนวคิดไปสูเปาหมายไว  6  ประการ  คือ 

1. การสรางเอกภาพเชิงนโยบาย 
2. การพัฒนาผูนําเพื่อสรางศักยภาพและทัศนะอุดมศึกษาทั่วไป 
3. การสรางความเชี่ยวชาญและเอกลักษณของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง 
4. การสงเสริมการรวมกลุม  หรือสรางเครือขายของสถาบันอุดมศึกษาในรูปแบบ  

ตาง ๆ  โดยไมแบงแยกระหวางกระทรวง  รัฐ  หรือเอกชน  ทั้งภายในและภายนอกประเท 
5. การปฏิรูปการวัดผลและการวัดมาตรฐานทางวิชาการ  และวิชาชีพ  เพื่อคุณภาพ

ทางวิชาการ  ความตอเนื่องและสรางความเชื่อมโยงของหลักสูตรตาง ๆ  ทั้งระบบ 
6. การพัฒนาขีดความสามารถการบริหารจัดการเทคโนโลยี  และอุตสาหกรรมที่

เกี่ยวของกับการศึกษา 
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  1.3  ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา 

ภารกิจท่ีกําหนดไวในองคการยูเนสโก 
จากผลการประชุมระดับโลกเกี่ยวกับการอุดมศึกษาที่องคการยูเนสโกเมื่อเดือน

ตุลาคม  2541  นั้น ที่ประชุมไดใหการรับรองพันธกิจและภารกิจของการอุดมศึกษาไว  17  มาตรา  
ซ่ึงสรุปไดวา 

มาตรา  1  การอุดมศึกษามีภารกิจหลักที่จะใหการศึกษาอบรม  การฝกอบรม  และ
การวิจัยแกเยาวชน  และแกประชาชนทุกเพศทุกวัย  เพื่อใหเกิดวัฒนธรรมของการเรียนรูชั่วชีวิต 

มาตรา  2  การอุดมศึกษาจะตองยึดบรรทัดฐานแหงจริยธรรมสําหรับกิจกรรมวิชาการ
ทุกชนิด  นอกจากนั้นยังตองมีความอิสระในการบริหารจัดการ  แตก็มีความรับผิดชอบใน
ภาระหนาที่และศึกษาแนวโนมของสังคมอยางรูเทาทัน 

มาตรา  3  การอุดมศึกษาจะตองใหโอกาสทางการศึกษาแกทุกคน  สนับสนุนใหกลุม
ผูดอยโอกาสไดเขาสูการอุดมศึกษาอยางทัดเทียมกัน  ไมวาจะเปนชนกลุมนอย  ผูยากจน  หรือผู
พิการ 

มาตรา  4  สนับสนุนใหสตรีไดเขาสูอุดมศึกษาอยางทัดเทียมกับบุรุษ 
มาตรา  5  เพิ่มพูนความรูดานการวิจัยทั้งดานวิทยาศาสตร  ศิลปศาสตร  และ

มนุษยศาสตร  และใหนําผลวิจัยนั้นมาเผยแพรถายทอดและประยุกตใช 
มาตรา  6  การอุดมศึกษาจะตองเนนความสอดคลองของกิจกรรมวิชาการกับความ

ตองการและความจําเปนของสังคม 
มาตรา  7  เพิ่มความรวมมือระหวางสถาบันการศึกษากับสถานประกอบการ 
มาตรา  8  เพิ่มความหลากหลายในการใหการศึกษาและการฝกอบรม  เพื่อใหผูเรียน

จากภูมิหลังที่หลากหลายสามารถเขาถึงไดมากที่สุด 
มาตรา  9  เนนการศึกษาเชิงสรางสรรคเพื่อใหคิดเปนและคิดอยางสรางสรรค 
มาตรา  10  ใหความสําคัญตอคณาจารยและนักศึกษาในการจัดการศึกษา 
มาตรา  11  จัดใหมีการประเมินผลเชิงคุณภาพ 
มาตรา  12  ใชเทคโนโลยีทางการศึกษาและทางการสื่อสารเพื่อประโยชนในการ

เรียนรู 
มาตรา  13  เพิ่มความเขมแข็งใหแกระบบบริหารการอุดมศึกษา 
มาตรา  14  ใหถือวาการจัดสรรงบประมาณเพื่อการอุดมศึกษาเปนหนาที่สําคัญของ

รัฐดวย  และจะตองจัดใหทั่วถึงทั้งแกสถาบันของรัฐของชุมชนและของเอกชน 
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 มาตรา  15  สนับสนุนใหมีการถายทอดความรูและการประยุกตความรูระหวาง
ประเทศ 

มาตรา  16  ใหเปลี่ยนสภาพสมองไหล  ( Brain Drain )  ซ่ึงเปนภาวะที่ประเทศดอย
พัฒนาสูญเสียผูมีความรูไปใหประเทศที่เจริญแลว  กลับมาเปนสภาพสมองกําไร  ( Brain Gain )  
ซ่ึงหมายถึงสภาวะที่สมองไหลกลับ  คือ  ผูมีความรูกลับไปทํางานในประเทศที่ยังดอยพัฒนา 
           มาตรา  17  สรางเครือขายผูรวมงานและพันธมิตรในการจัดการอุดมศึกษา  ทั้งใน
ระดับทองถ่ินภูมิภาคและสากล 

 
ภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2542  ไดกําหนดภารกิจตาง ๆ  ซ่ึงมีสวน

เกี่ยวของกับอุดมศึกษา  สรุปไดดังนี้คือ 
หมวดที่  3  ระบบการศึกษา 
มาตรา 15 การจัดการศึกษามีสามรูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอก

ระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย 
1. การศึกษาในระบบเปนการศึกษาที่กําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร 

ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผลซึ่งเปนเงื่อนไขของการสําเร็จการศึกษาที่แนนอน 
2. การศึกษานอกระบบ เปนการศึกษาที่มีความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย 

รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซ่ึงเปนเงื่อนไขสําคัญ
ของการสําเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับสภาพ
ปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม 

3. การศึกษาตามอัธยาศัย เปนการศึกษาที่ใหผูเรียนไดเรียนรูดวยตนเองตามความ
สนใจ ศักยภาพ ความพรอม และโอกาสโดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม 
ส่ือ หรือแหลงความรูอ่ืน ๆ  สถานศึกษาอาจจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือทั้งสาม
รูปแบบก็ไดใหมีการเทียบโอนผลการเรียนที่ผูเรียนสะสมไวในระหวางรูปแบบเดียวกัน หรือตาง
รูปแบบได ไมวาจะเปนผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือไมก็ตาม รวมทั้งจากการเรียนรู
นอกระบบตามอัธยาศัย      การฝกอาชีพ หรือจากประสบการณการทํางาน 

มาตรา 16 การศึกษาในระบบมีสองระดับ คือ การศึกษาขั้นพื้นฐาน และการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา 

การศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบดวย การศึกษาซึ่งจัดไมนอยกวาสิบสองปกอน
ระดับอุดมศึกษา การแบงระดับและประเภทของการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหเปนไปตามที่กําหนดใน
กฎกระทรวง  การศึกษาระดับอุดมศึกษาแบงเปนสองระดับ คือ ระดับต่ํากวาปริญญา และระดับ
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ปริญญา  การแบงระดับหรือการเทียบระดับการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย ให
เปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
 หมวดที่  4  แนวการจัดการศึกษา 
 มาตรา  22  การจัดการศึกษาตองยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและ
พัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุดกระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมให
ผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ 
 มาตรา 23  การจัดการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และ
การศึกษาตามอัธยาศัย ตองเนนความสําคัญทั้งความรูคุณธรรม กระบวนการเรียนรู และบูรณาการ
ตามความเหมาะสมของแตละระดับการศึกษา 
 มาตรา  24  การจัดกระบวนการเรียนรู ใหสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ
ดําเนินการดังตอไปนี้ 

1. จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของ
ผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

2. ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกต
ความรูมาใชเพื่อปองกันและแกไขปญหา 

3. จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริงฝกการปฏิบัติ ใหทําได คิด
เปน ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 

4. จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตาง ๆ อยางไดสัดสวน
สมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชา 

5. สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน 
และอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรูรวมทั้งสามารถใชการวิจัย
เปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ทั้งนี้ ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการ
เรียนการสอนและแหลงวิทยาการประเภทตาง ๆ  

6. จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลาทุกสถานที่ มีการประสานความรวมมือกับบิดา
มารดา ผูปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 

มาตรา  25  รัฐตองสงเสริมการดําเนินงานและการจัดตั้งแหลงการเรียนรูตลอดชีวิต
ทุกรูปแบบ ไดแก หองสมุดประชาชน พิพิธภัณฑ หอศิลป สวนสัตว สวนสาธารณะ สวนพฤกษ
ศาสตร อุทยานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ศูนยการกีฬา และนันทนาการ แหลงขอมูลและแหลง
การเรียนรูอ่ืนอยางพอเพียงและมีประสิทธิภาพ 
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   พรชุลี  อาชวอํารุง และคณะ (2543) ไดสรุปภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาทุกระบบ
วามีหนาที่จัดดําเนินการใหครอบคลุมภารกิจใน  6  ดาน คือ 1)  การวิจัยเพื่อพัฒนาและสรางองค
ความรู 2)  จัดการเรียนการสอนและการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณ  3)  
รับผิดชอบดูแลแกปญหา รวมมือ และสงเสริมใหเกิดความเขมแข็งของสังคม และอนุรักษ
ส่ิงแวดลอม 4)  ธํารงครักษา สืบสาน สรางสรรค เผยแพรวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย  5)  
สนับสนุนการเรียนขั้นสูงและการศึกษาตลอดชีวิต และ  6)  การใหความชวยเหลือและรวมมือกัน
จัดการศึกษาทุกระดับ 
       ภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาไทยอาจจะสรุปได  4  ประการคือ  ประการแรก  
ภารกิจในการนําอุดมศึกษาไทยสูความทันสมัยและนําสมัย  อันไดแก  การรื้อปรับระบบบริหาร
และจัดการใหทันสมัย  คนควาและพัฒนาองคความรูที่ทันสมัย  สรางชุมชนวิชาการทั้งภายในและ
นอกสถาบัน   ประการที่สอง  คือ  ภารกิจนําอุดมศึกษาสูการเปดโลกเสรี  มีการแขงขันกันในดาน
ประสิทธิภาพของการบริหาร  การจัดการ การระดมทุนและทรัพยากร  ความรวมมือระหวางรัฐกับ
เอกชน  และการแขงขันกันในดานคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  ประการที่สาม  ภารกิจในการ
นําอุดมศึกษาสูปวงชนอุดมศึกษาที่มีความหลากหลาย  อุดมศึกษาซึ่งมีความเสมอภาค  ทุกคนมี
โอกาสไดศึกษา  สนองตอบไดทุกเวลาและสถานที่  อุดมศึกษาซึ่งมีการตอเนื่อง  ศึกษาไดตลอด
ชีวิต  และอุดมศึกษาที่ไดพัฒนาใหเหมาะสมกับสังคมและวัฒนธรรมไทย  ประการที่ส่ี  คือ  
ภารกิจในการนําอุดมศึกษาสูสากล  อุดมศึกษาที่มีความสัมพันธกับนานาชาติ  ดูดซับความรู  
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพจากนานาชาติสูคลังความรู  อุดมศึกษาซึ่งสรางสรรคกลมกลืนหรือมี
ดุลยภาพระหวางสังคมวัฒนธรรมไทยหรือความเปนไทยกับความเปนสากลสัมพันธกับชนชาติอ่ืน
เพื่อการอยูรวมกันไดโดยสันติ 
 
 1.4  รูปแบบการบริหารและการจัดโครงสรางองคกร 

รูปแบบและระบบการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 
รูปแบบการบริหารสถาบันอุดมศึกษา  โดยทั่วไปมีการแบงงานออกเปน  3  รูปแบบ

คือ การบริหารแบบราชการ ( Bureaucratic Model ) การบริหารแบบคณาจารย ( Collegial Model ) 
การบริหารแบบการเมือง  ( Political Model )  ซ่ึงสรุปไดดังตอไปนี้ 

1.  การบริหารแบบราชการ  ( Bureaucratic Model )  เปนองคกรแบบเปนทางการ  
มีการจัดระเบียบโครงสรางองคกรเปนลําดับจากสูงมาหาต่ํา  มีการกําหนดวิธีการ  กฎระเบียบไว
อยางชัดเจน  สายการบังคับบัญชาจะมีการรายงานเปนลําดับขั้น  ตามลําดับหนาที่และอํานาจการ
บังคับบัญชา  การเลือกผูบริหารในแตละตําแหนงเกิดจากการแตงตั้งของผูบังคับบัญชา  และการ
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ดํารงตําแหนงผูบริหารจะไมมีสาระตายตัว  สามารถดํารงตําแหนงจนเกษียณอายุราชการ  เชน  
ตําแหนงผูอํานวยการกอง  หัวหนางาน  หัวหนาฝาย ฯลฯ 

2.  การบริหารแบบคณาจารย  ( Collegial Model )  ในการบริหารงานลักษณะนี้ถือ                     
การประสานงานเปนหลักสําคัญ  การตัดสินใจใด ๆ เปนเรื่องของคณะบุคคลแตละกลุมมีตัวแทน
เขาไปเปนคณะกรรมการที่จะวางนโยบายและรวมกันตัดสินใจ  การดําเนินงานเปนรูปแบบของมติ
คณะกรรมการไดแกการดําเนินงานในลักษณะของคณะ  และภาควิชาที่เปนสวนวิชาการ 

3.  การบริหารแบบการเมือง  ( Political Model )  เปนการบริหารที่เกิดจากแนวคิด 
ที่วา  การกําหนดนโยบายเปนเรื่องของทุกฝายในสถาบัน  การบริหารสถาบันจึงตองมีการกระจาย
อํานาจออกไป  และตองเปนรูปแบบที่เนนประชาธิปไตยมากขึ้นโดยถือวาสถาบันอุดมศึกษาตาง ๆ  
มีกลุมที่มีความสนใจรวมกัน  การดําเนินกิจการเปนไปในลักษณะที่แตละกลุมมีผลประโยชน
รวมกัน  สําหรับระบบการบริหารของสถาบันอุดมศึกษาจะมีการดําเนินงานดานการจัดองคกร
ภายในสถาบันและการควบคุมจากภายนอกไดแก  ทบวงมหาวิทยาลัย  สํานักงบประมาณ  
กระทรวงการคลัง  และสํานักตรวจเงินแผนดิน  ( พันธศักดิ์  พลสารัมย , 2544 : 22 - 23 ) 

 
มานิต  บุญประเสริฐ และคณะ (2546) ไดศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการ

บริหารสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยทั้งของรัฐและเอกชน  จํานวน  15  สถาบัน ในชวงป  
พ.ศ. 2542-2545  สรุปรูปแบบการบริหารจัดการภายในอุดมศึกษาแนวใหมใน  5  ดาน ไวดังนี้ 

1.  ดานการบริหารจัดการทั่วไป  มุงเนนกลยุทธการบริหารงานสมัยใหม (Modern 
Management)  มีการนําแนวคิดการจัดการทางบริหารธุรกิจมาใชในการบริหารองคการ 

2.  ดานการบริหารงานวิชาการ  ใหความสําคัญตอผูเรียนมากขึ้น  มีการวิเคราะห
ความตองการของผูเรียน  สาขาวิชาที่เปนที่ตองการของตลาด  นําแนวคิดทางการตลาดใชในการ
จัดกลุมผูเรียน  มหาวิทยาลัยของรัฐหลายแหงมุงเนนการเปดหลักสูตรใหม ๆ ที่เรียกวา  “หลักสูตร
พิเศษนอกเวลาราชการ”  เพื่อสนองความตองการของกลุมผูเรียนที่หลากหลาย  นอกจากนี้สถาบัน
หลายแหงเริ่มพัฒนาความรวมมือทางวิชาการสูระบบการสรางเครือขาย  โดยเฉพาะสถาบันใน
กรุงเทพกับภูมิภาค 

3.   ดานการบริหารงานวิจัย  สนับสนุนใหบุคลากรทําโครงการวิจัยรวมมือกับองคกร
นานาชาติ  การเปดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษารวมกับสถาบันตางประเทศ  มีการมุงเนนการ
ตีพิมพเอกสารรายงานวิจัยเผยแพรในวารสารนานาชาติ  มีการจัดตั้งหนวยงานประสานงานวิจัย
ระดับสถาบัน 

4.  ดานการบริหารการเงิน  สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  เนนการบริหารการเงินแบบมุง
ศูนยกําไร  หรือศูนยตนทุนเพื่อแยกใหเห็นถึงผลตอบแทนของแตละหนวยงานไดชัดเจน  และบาง
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แหงนําระบบการบริหารงานการเงินจากกิจการในเครือในตางประเทศมาใชเพื่อใหเหมาะสมกับ
ประเมินผลการดําเนินงานและการตรวจสอบจากผูแทนในตางประเทศ 

5.  ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  บางสถาบันมุงพัฒนาระบบสัญญาจาง  ทั้งใน
ระดับอาจารยและเจาหนาที่  บางแหงมีการนําระบบการจางงานภายนอก  (Outsourcing)  มาใชกับ
การใหบริการ  เพื่อประสิทธิภาพและการลดจํานวนบุคลากรประจําลง 

 
          การจัดโครงสรางองคกร 

องคกรภายในของสถาบันอุดมศึกษา  มีสวนสําคัญตอการทําความเขาใจ  การ
ดําเนินงาน   และบทบาทของผูบริหารที่จะตองรับผิดชอบดูแล   การแบงหนวยงานของ
สถาบันอุดมศึกษาสากลมีการแบงหนวยงานออกเปน  3  สวนคือ 

1.  คณะวิชา  ( Faculty or College or School )  เปนหนวยงานพื้นฐานที่มีความสําคัญ
ทางวิชาการ  คณะจะเปนหนวยที่ปฏิบัติภารกิจตาง ๆ  ของสถาบันตามขอบเขต  ตามศาสตร  
สาขาวิชา  นโยบายและความถนัด 

2.  ภาควิชา  ( Department )  เปนหนวยงานยอยของคณะที่มีความสําคัญเปนอยางสูง  
เนื่องจากเปนกลไกหลักในการดําเนินภารกิจตาง ๆ  ของมหาวิทยาลัย  ความกาวหนา  ความ
เขมแข็งนั้นมักจะเริ่มจากภาควิชาขึ้นมาประกอบเปนภาพรวมของสถาบัน 

3.  สถาบัน  ศูนย  สํานัก  ( Institute or Center )  เปนหนวยงานสงเสริมวิชาการและมี
ภารกิจเฉพาะดาน  เพื่อเสริมประสิทธิภาพการดําเนินงานของสถาบันไดแก  สถาบันภาษา  สํานัก
ทะเบียน  ศูนยเครื่องมือวิทยาศาสตร 

 
โครงสรางการบริหารองคกร 
ทองเรียน  อมรัชกุล  ( 2525 : 65 - 66 ) กลาวถึง ระบบการบริหารมหาวิทยาลัย                   

( University Governance System )  วามีองคกรการบริหาร  4  องคกรคือ 
1.  สภามหาวิทยาลัย  ( Board of Trustees )  เปนองคกรการบริหารสูงสุด  

คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยประกอบดวย  ผูทรงคุณวุฒิและบุคคลที่มีความสําคัญตอการ
พัฒนามหาวิทยาลัยกับกรรมการโดยตําแหนงซึ่งไดแก  ฝายบริหาร  และผูแทนคณาจารยตาม
จํานวนที่ปรากฏในกฎหมาย 

2.  ฝายบริหารมหาวิทยาลัย  ( University Administration )  ประกอบดวย  
อธิการบดี  รองอธิการบดี  คณบดี  รองคณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน / สํานัก / ศูนย  หรือหัวหนา
หนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่น  บางทีเรียกวา  “ คณะกรรมการบริหาร ” 
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3. ผูบริหารระดับกลางและสภาผูบริหาร  ( Middleman Administrators and 
Administratives Senate ) คณะกรรมการประกอบดวย  ผูบริหารทั่วไปในสายการบริหาร
ระดับกลางคือ ผูอํานวยการ (Directors) แตไมรวมถึงผูบริหารระดับสูงของอธิการบดี (Presidential 
Cabinate ) เพราะถือวาเปนผูดําเนินการไมใชผูควบคุมการบริหารไดแก คณะกรรมการประจําคณะ 
/ สถาบัน / สํานัก / ศูนย / บัณฑิตวิทยาลัย คณะกรรมการประจําวิทยาลัยครู และอาจรวมถึง
คณะกรรมการระดับภาควิชาดวย 

 
         4.   การบริหารโดยคณาจารย  ( Faculty Governance )  การบริหารตามแนวคิดนี้เกิด
จากการเรียกรองของกลุมพลังตาง ๆ  ในคริสตศตวรรษที่  18  ไดแก  พลังอาจารย  ( Faculty 
Power )  เสรีภาพทางวิชาการ  ( Academic Freedom )  พลังทางวิชาการ  ( Academic Power )  พลัง
นักศึกษา   ( Student Power )  สภาอาจารย  ( Faculty Senate )  สมาคมวิชาชีพ  ( Associated 
Vocations )  ตลอดจนหนวยงานที่ทําหนาที่ตอรอง  ( Bargaining Agencies )  
 
 Hungate ( 1964 : 25 )  มีความเห็นวา  โครงสรางขององคกรการบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาไมสามารถกําหนดรูปแบบตายตัวได แตก็ไดเสนอรูปแบบพื้นฐานขององคกร
การบริหารสถาบันอุดมศึกษาวาควรมีหนวยงานดังแผนภาพที่ 2 
 

แผนภาพที่  2  รูปแบบโครงสรางการบริหารสถาบันอุดมศึกษา  Hungate ( 1964 : 25 )   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภามหาวิทยาลัยหรอืคณะกรรมการสถาบัน 
Governing Board / Board of Trustees 

อธิการบดี 
President 

ฝายวางแผนและวิจัยสถาบัน 
Chief Officer of Institution 

Planning and Research 

ฝายประชาสัมพันธและหารายได 
Chief Public Relations and Fund 

Raising Officers 

ฝายวิชาการ 
Chief Education Officer  

ฝายกิจการนักศึกษา 
Chief Student Personal 

Officer  

ฝายบริหารและการเงิน 
Chief Business and 
Financial  Officer  
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สถาบันอุดมศึกษาเอกชนและการบริหารงานวิชาการของสถาบัน 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนสถานศึกษาและวิจัย  มีหนาที่ในการใหการศึกษา  

สงเสริมวิทยาการและวิชาชีพช้ันสูง  ทําการสอน  ทําการวิจัย  ใหบริการทางวิชาการแกสังคม  และ
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติ  แบงออกเปน  3  ประเภท  ดังนี้ 

 
1. มหาวิทยาลัย 

1.1 ดําเนินการใหการศึกษาในดานวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง  หลายสาขาวิชา
หรือหลายกลุมสาขาวิชา 

1.2 ดําเนินการใหการศึกษาเพื่อใหประกาศนียบัตร  อนุปริญญา  ปริญญาทุกชั้น  
และประกาศนียบัตรบัณฑิต 

1.3 มีภารกิจดานการสอน  การผลิตบัณฑิต  การวิจัย  การใหบริการทางวิชาการ
แกสังคม  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติ 

2. สถาบัน 
 2.1  ดําเนินการใหการศึกษาในดานวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง  ซ่ึงเนนการสอนใน

สาขาวิชาใดหรือกลุมสาขาวิชาใดโดยเฉพาะ 
 2.2  ดําเนินการใหการศึกษาเพื่อใหประกาศนียบัตร  อนุปริญญา  ปริญญาทุกชั้น  

และประกาศนียบัตรบัณฑิต 
 2.3  มีภารกิจดานการสอน  การผลิตบัณฑิต  และการวิจัย  และอาจกระทําภารกิจ

เกี่ยวกับการใหบริการทางวิชาการแกสังคม  หรือการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติดวยก็ได 
3. วิทยาลัย 

  3.1  ดําเนินการใหการศึกษาในดานวิชาการและวิชาชีพช้ันสูงในบางสาขาวิชา 
  3.2  ดําเนินการใหการศึกษาเพื่อใหประกาศนียบัตร  อนุปริญญา  ปริญญาในชั้นที่

ไมสูงกวาปริญญาโท  และประกาศนียบัตรบัณฑิต 
 3.3  มีภารกิจดานการสอนและการผลิตบัณฑิต  และอาจกระทําภารกิจเกี่ยวกับ

การวิจัย  หรือการใหบริการทางวิชาการแกสังคม  หรือการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของชาติ 
ในกรณีที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนประเภทวิทยาลัย  มีความประสงคที่จะขอ

ปรับเปลี่ยนประเภทของสถาบันเดิม  ตามที่ไดรับอนุญาตใหจัดตั้งเปน  “ วิทยาลัย ”  จะไดรับ
อนุญาตใหเปลี่ยนประเภทจากวิทยาลัยเปน  “ มหาวิทยาลัย ”  ไดตอเมื่อสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
นั้นไดปฏิบัติตามขอกําหนดเดิมของตนโดยครบถวน  ตองจัดใหมีโครงการและแผนงานที่ชัดเจน  
ในสวนที่เกี่ยวกับการจัดการศึกษา  บุคลากร  เงินทุนและอื่น ๆ   จะชวยสนับสนุนโครงการและ
แผนงานใหดําเนินไปไดโดยสมบูรณ  ตองจัดใหมีกลุมวิชามนุษยศาสตร  กลุมวิชาสังคมศาสตร  
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และกลุมวิชาวิทยาศาสตรกับคณิตศาสตร  เพื่อใหบริการทางดานวิชาพื้นฐานทั่วไปของการจัด
การศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยอยางพอเพียง  และตองปฏิบัติภารกิจลักษณะของมหาวิทยาลัย
ตามที่กําหนดในกฎทบวง  ฉบับที่  2  ( พ.ศ. 2525 )  โดยเฉพาะจะตองมีขีดความสามารถที่จะทํา
หนาที่ในดานบัณฑิตศึกษา  การใหบริการทางวิชาการ  การวิจัย  และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ของชาติ  ซ่ึงจะตองมีหนวยงานทําหนาที่รับผิดชอบในดานตาง ๆ ดังกลาว 

 
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแหงอยูภายใตพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน       
พ.ศ. 2546  แกไขเพิ่มเติม ( ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2550  และทุกสถาบันอยูภายใตการกํากับดูแลของ
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  งานภายในของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแบงเปน  
สํานักงานบริหาร  คณะ  บัณฑิตวิทยาลัย  สถาบันเพื่อการวิจัย  สํานัก  หรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นเพื่อสงเสริมวิชาการ ดังแผนภาพที่ 3 
 
 แผนภาพที่  3  สายการบริหารงานสถาบันอดุมศึกษา 
 

          
     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

สภามหาวิทยาลัย / สถาบัน

อธิการบดี 

รองอธิการบดี 

คณบด ี ผูอํานวยการศูนย/สถาบัน/สํานัก 

ที่ประชุมคณบดี 

เลขานุการ
คณะ 

หัวหนา
ภาควิชา 
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 อาจกลาวโดยสรุปไดวาการจัดการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยสวนใหญ มี
การแบงสวนเปนคณะภาควิชา ในแตละคณะประกอบดวยแตละภาควิชามีหัวหนาภาควิชาเปน
ผูดูแลบริหารจัดการ ผลงานหลักของภาควิชา คือ งานดานผลิตบัณฑิต การวิจัย และการบริการ
วิชาการ  หัวหนาภาควิชาจัดเปนผูบริหารระดับลางที่มีความสําคัญมากในสถาบันอุดมศึกษา 
 
2.  แนวคิดเก่ียวกับภาควิชาและหัวหนาภาควิชา  
 

2.1  ลักษณะและความสําคัญของภาควิชา 
 ภาควิชาเกิดขึ้นมาเนื่องจากมหาวิทยาลัยมีการพัฒนาขึ้นทุกดาน โดยขยายขนาดใหญ
ขึ้นรับนิสิตมากขึ้น ความเจริญกาวหนาและความตองการทางวิชาการมีมากขึ้นทําใหอาจารยไม
สามารถสอนไดทุกอยางอีกตอไป ทําใหมีการรวมกลุมอาจารยที่มีความรูในสาขาวิชาเดียวกัน 
ศึกษาอบรมในศาสตรสาขาเดียวกันมารวมพลังกันเปนภาควิชาขึ้น โดยมีการปรับปรุงการจัด
องคการและการจัดการทางวิชาการเพื่อมุงไปสูความเขมแข็ง ความลึกซึ้งในศาสตรสาขานั้น ๆ 
เพื่อใหเกิดความเปนเลิศทางวิชาการ จากนั้นก็ตั้งหัวหนาขึ้นดูแลและจัดการงานในสวนนั้น เรียก
กันวา  “หัวหนาภาควิชา”   หรือ  “หัวหนาภาค”  แตบางมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะที่มีขนาดเล็ก ๆ ซ่ึง
มีอาจารยนอยเกินกวาจะตั้งภาควิชาไดก็อาศัยรวมกับภาควิชาอื่น ๆ ดวยเหตุผลทางการบริหารและ
ประสิทธิภาพในการใชเงิน เชนภาควิชาประวัติศาสตร ปรัชญาและศาสนา ภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยาเปนตน  
 การแบงการเรียนการสอนและการวิจัยออกเปนภาควิชาภายใตการนําของหัวหนา
ภาควิชามีบทบาทที่สําคัญเกี่ยวกับวิวัฒนาการของอุดมศึกษา (Mc Henry and Associates, 1977: 1) 
ภาควิชาเปนหนวยงานทางวิชาการ (Academic Unit) ที่จัดตั้งขึ้นเพื่อรับผิดชอบดูแลงานวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยโดยตรง (ไพฑูรย  สินลารัตน, 2526: 313) ซ่ึงหากพิจารณาความสําคัญของ
ภาควิชาในดานที่เปนหนวยงานปฏิบัติในมหาวิทยาลัยก็จะพบวา ภาควิชาเปนผูปฏิบัติตามนโยบาย
ที่คณะและมหาวิทยาลัยกําหนดมา เนื่องจากภาควิชาเปนหนวยวิชาการที่ตองสรางหลักการ 
งานวิจัย แนวคิด ทฤษฏีใหม ๆ ขึ้น เปนแหลงที่สะสมความรูเปนหมวดหมูแสดงความกาวหนาใน
วิชาชีพของตนเอง หากมองความสําคัญของภาควิชาในดานที่เปนหนวยทฤษฏีก็จะเปนวาภาควิชา
เปนหนวยสัมพันธที่อาจารยและนักศึกษา ผูรูกับผูอยากรู ไดพบปะสัมพันธกันอยางใกลชิด ได
เรียนรู ถายทอดความคิด บุคลิกภาพ แมวาบางภาควิชาจะไมมีนักศึกษาเรียนเปนวิชาเอก คือเปน
เพียงใหบริการการสอน Smart and Montgomery (1976: 17) ไดกลาววา การตัดสินใจในการ
บริหารรอยละ 80 มาจากภาควิชามากกวาการบริหารระดับสูง มหาวิทยาลัยจะมีประสิทธิภาพ
หรือไมนั้นขึ้นอยูกับภาควิชาซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นของ ทรงศักดิ์  ศรีกาฬสินธุ (2524: 68) 
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ที่วาผูบริหารจะกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูระดับวิชาการใหมากที่สุด เพราะถือวาระดับ
วิชาการเปนระดับที่มีความเฉพาะ (Specialization) หรือความเปนวิชาชีพ (Professionalization) สูง 
ซ่ึงก็คือภาควิชา 
 ความเปนมาของภาควิชา (Department)  Rashall ซ่ึงเขียนเรื่องมหาวิทยาลัยในยุโรป
สมัยกลาง (University of Europe in the Middle Ages) ไดนําคําวาภาควิชามาใชเปนครั้งแรกในป 
ค.ศ.1213 ตอมาในป ค.ศ.1825 มหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) ไดปรับปรุงรูปแบบ
การบริหารใหมโดยแบงมหาวิทยาลัยออกเปนคณะและภาควิชาทําใหระบบภาควิชาไดรับการ
แพรหลายในมหาวิทยาลัยตาง ๆ ของสหรัฐอเมริกา เชนมหาวิทยาลัยเวอรจิเนีย (University of 
Virginia) มหาวิทยาลัยวิสคอนซิน (University of Wisconsin) และมหาวิทยาลัยเวอรมอนต 
(University of Vermont) โดยเห็นวาระบบภาควิชามีประโยชนในการจัดบริการการเรียนการสอน
ที่เกี่ยวกับนักศกึษาในแตละสาขาวิชาโดยเฉพาะ (รัศมี  ภิบาลแทน, 2532: 8;  อางอิงมาจาก Dressel 
and Richard, 1970: 397-398) นับตั้งแตมรีะบบภาควิชาเกิดขึ้นและไดขยายวงกวางออกไป ก็ไดมี
นักการศึกษาสาขาอุดมศึกษาพยายามศกึษาขอดี ขอเสียของการบริหารงานโดยระบบภาควิชา ซ่ึง
สรุปผลวาการมีระบบภาควชิาทําใหเกิดขอดี ขอเสียดังนี้ 
 ขอดีของการบริหารระบบภาควิชา ไดขอสรุปดังนี้ 

1. การมีภาควิชาเปนสิ่งที่ดี เพราะภาควิชาเปนแหลงรวมบุคคลที่มีความสนใจ มี
ความรูในวิชาการเฉพาะ มีพื้นฐานเดียวกัน สะดวกตอการบังคับบัญชา 

2. การมีภาควิชา ทําใหเกิดการปะทะสัมพันธกัน (Interaction) ระหวางอาจารย
ดวยกัน ทําใหเกิดความเขาอกเขาใจกันดี อาจารยที่เปนสมาชิกใหมก็จะมีความคุนเคยและเขาใจ
เรื่องราวตาง ๆ ของหนวยงานไดรวดเร็ว และดีขึ้น 

3. ภาควิชาสามารถกําหนดของเขตอํานาจหนาที่ของอาจารยได 
4. ภาควิชาเปนกลุมรวมของบุคคล ซ่ึงสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพใน

ระบบมหาวิทยาลัยมากกวา 
5. ภาควิชาเปนกลุมของวิชาชีพเดียวกัน ทําใหอาจารยของภาควิชาไดเรียนรูในสาขา

ตาง ๆ วามีความแตกตางจากสาขาวิชาชีพอ่ืนอยางไร 
6. ภาควิชาทําใหอาจารยเขาใจเกี่ยวกับระบบการทํางาน และรูสถานการณของ

ตนเอง และภาควิชายังเปนเสมือนเกราะคอยปองกันอาจารยในดานวิชาการ 
7. ความสําเร็จทางวิชาการของอาจารยจะไดรับการพิจารณาอยางมีหลักเกณฑ และ

ยุติธรรมได โดยบุคคลที่อยูในสาขาวิชาเดียวกันในภาควิชานั้น 
8. ภาควิชาเปนหนวยงานบริการหลักที่มีความสามารถริเริ่ม กอตั้งหรือดําเนินการซึ่ง

มีผลตอมหาวิทยาลัย โดยภาควิชามีอํานาจที่จะคัดเลือกสนับสนุนหรือพิจารณาความดีความชอบ
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ใหอาจารย และสามารถเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขบางอยางอันจะมีผลตอการเรียนการสอนดวย 
(Dressel, 1970: 398)  

ขอเสียของการบริหารระบบภาควิชา ไดขอสรุปดังนี้ 
1. ภาควิชาทําใหการบริหารมหาวิทยาลัยขาดเอกภาพ 
2. การกระจายอํานาจการบริหารสูภาควิชาทําใหอํานาจการบังคับบัญชา การ

ตัดสินใจ หรือการวางแผนงานของมหาวิทยาลัยนอยลง 
3. ระบบภาควิชากลายเปนระบบการเมือง ทําใหไมสามารถพัฒนาการเรียนการสอน

ไดอยางเต็มที่ 
4. การกระจายอํานาจใหภาควิชา ทําใหคณบดี หรือผูบริหารไมสามารถใชอิทธิพล

ของความเปนผูนําได 
5. ภาควิชาทําใหเกิดความแตกแยกและเห็นแกตัวมาก (เอกชัย  กี่สุขพันธ, 2524: 27)  

 อาจสรุปไดวาภาควิชา เปนหนวยงานที่มีความสําคัญเปนอยางสูงเนื่องจากเปนกลไก
หลักในการดําเนินภารกิจตาง ๆ ของมหาวิทยาลัย ทั้งในดานการบริหาร งานวิชาการ  และการ
ใหบริการทางวิชาการแกชุมชน  ความกาวหนา ความเขมแข็ง ของมหาวิทยาลัย มักจะเริ่มจาก
ภาควิชาขึ้นมาประกอบเปนภาพรวมของสถาบัน 
 

2.2   ความสําคัญของหัวหนาภาควิชา 
 สถาบันอุดมศึกษา เปนองคการวิชาการที่มีลักษณะพิเศษที่แตกตางไปจากองคการ              
อ่ืน ๆ ประกอบดวยผูที่มีความรู ความสามารถในวิชาชีพตาง ๆ หลากหลาย และจากโครงสรางการ
บริหารงานของมหาวิทยาลัย หนวยงานที่รับผิดชอบในงานดานวิชาการ ไดแก คณะ ซ่ึงมีภาควิชา
ตาง ๆ เปนผูทําหนาที่รับนโยบายไปปฏิบัติ ทั้งนี้โดยมีหัวหนาภาควิชาเปนผูบริหารงานภาควิชาให
เปนไปตามนโยบายหลักของแตละคณะ หรือของมหาวิทยาลัย 
 หัวหนาภาควิชา เปนตําแหนงที่มีความสําคัญตอมหาวิทยาลัยอยางมาก ทั้งในดาน
บริหารงานวิชาการและในดานอื่น ๆ เชน การใหบริการวิชาชีพทางวิชาการแกชุมชน หัวหนา
ภาควิชานอกจากจะตองบริหารงานในภาควิชาที่รับผิดชอบใหไปสูจุดหมายใหไดแลว ยังตอง
คํานึงถึงความสามารถในการปรับตนเองใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจมีผลกระทบ
โดยตรงและโดยออมตอการดําเนินงานของภาควิชา และที่สําคัญก็คือ ความกาวหนาและ
เคล่ือนไหวทางวิชาการในสาขาของตน ซ่ึงหัวหนาภาควิชาจะตองปรับปรุงตัวเองอยูตลอดเวลา 
ภาควิชาเปนที่รวมของผูรู เปนชุมชนของนักปราชญ เปนประชาคมของผูรู ผูเชี่ยวชาญ เปนที่
รวบรวมของนักวิชาการชั้นสูงเฉพาะสาขา เปนที่รวมของนักวิชาชีพชั้นสูง (Professional) ซ่ึงได
ผานการศึกษา ผานประสบการณทางวิชาการในสาขาที่เปนวิชาชีพช้ันสูงของตนมาเปนอยางดี 
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(บุญเลิศ  กลางใจ, 2533: 1)  วิจิตร  วรุตบางกูร (2533: 105) ไดเปรียบเทียบภาควิชาวาเปนแหลง
เสนเลือดใหญของมหาวิทยาลัย และหัวหนาภาคเปนผูกระตุนใหวงจรโลหิตนั้นทํางานอยาง
ราบรื่นนั่นเอง หัวหนาภาควิชาเปนบุคคลที่ตองรับผิดชอบในการแสวงหาทิศทาง และวิเคราะห
งานที่จะตองทําเพื่อใหสําเร็จตามที่ควรจะเปนและตามที่ตนคาดหวัง หัวหนาภาควิชาเปนบุคคล
สําคัญที่สงผลตอความสําเร็จของมหาวิทยาลัย ดังนั้น หัวหนาภาควิชาที่ทําหนาที่รับผิดชอบในการ
บริหารงานวิชาการของภาควิชาหรือของมหาวิทยาลัย จึงจะตองมีคุณสมบัติที่เหมาะสมในฐานะ
ผูนําทางวิชาการ 
 อาจสรุปไดวาหัวหนาภาควิชาจัดเปนผูบริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยที่มี
ความสําคัญในการผลักดันใหการดําเนินงานในดานตางๆ ของภาควิชาเปนไปตามวัตถุประสงค
ของมหาวิทยาลัยและคณะ และสามารถบรรลุเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
 
 2.3  คุณลักษณะของหัวหนาภาควิชา 

คุณลักษณะของหัวหนาภาควิชา หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะซึ่งผูดํารงตําแหนง
หัวหนาภาควิชาจะตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจที่ตนรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 
คุณลักษณะเปนลักษณะอยางหนึ่งที่มีอยูในตัวเปนลักษณะประจําทั้งดานรางกาย และการ
แสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาใหผูอ่ืนเห็น เชนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
คุณลักษณะทางวิชาการ และคุณลักษณะดานความรูความสามารถ เปนตน การที่บุคคลจะเปนผูนํา
นั้นควรมีคุณลักษณะเฉพาะที่พิเศษ นักวิชาการไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําวา ผูนํา
ควรมีคุณลักษณะดานความรูความสามารถไดแก มีความคิดริเริ่ม มีความสามารถและความรอบรู มี
ความเฉลียวฉลาด มีความสามารถในการใชเหตุผลแกปญหา มีความรูความสามารถในสถานการณ
ตาง ๆ เปนอยางดี มีความรูและทักษะในวิชาชีพ รวมทั้งมีประสบการณและทัศนคติที่สงผลตอการ
บริหารงาน  บัญชา  แกวเกตุทอง (2523: 77-78) ไดกลาวถึงคุณลักษณะวา หมายถึง คุณลักษณะ
เฉพาะของผูที่จะปฏิบัติงานในหนาที่หนึ่ง หรืออาชีพใดอาชีพหนึ่ง การที่บุคคลจะดํารงตําแหนง 
หรือรับผิดชอบในตําแหนงใด ๆ ยอมจะตองมีคุณลักษณะเฉพาะตามที่กําหนดไวในตําแหนงนั้น ๆ 
สําหรับตําแหนงที่เปนตําแหนงผูนํา หรือผูบริหารนั้น  อินทร  ศรีคุณ (2523: 31-32) และสมพล  
บุรุษรัตนพันธ (2523: 2)  มีความเห็นสอดคลองกัน  2  ประการคือ คุณลักษณะดานสวนตัว และ
คุณลักษณะดานวิชาชีพ คุณลักษณะดานสวนตัวของผูนํา หรือผูบริหารสวนใหญจะเปนบุคลิกภาพ 
หรือลักษณะนิสัยประจําตัว สวนคุณลักษณะดานวิชาชีพนั้น หมายถึง ความรู ความสามารถ และ
ประสบการณซ่ึงกําหนดไวเฉพาะตําแหนง คุณภาพและลักษณะของผูบริหารยอมมีผลสะทอนตอ
วิธีปฏิบัติงานและผลงานของหนวยงานแตละแหงเปนอันมาก ยิ่งผูบริหารมีคุณลักษณะสวนตัว
ดีเดนมากเพียงใดก็ยิ่งจะมีโอกาสประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูงเพียงนั้น 
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Nolte (1966: 385-398 ) ไดกลาววา คณุลักษณะของผูบริหารที่เดนซึ่งจะทําใหเปนผูมี
ความสามารถในการทํางานไดดี คือ การมีมนุษยสัมพันธ มีจติใจกวางขวาง มีความเปน
ประชาธิปไตย มีวิธีการดําเนินงานอยางฉลาด มีความสามารถในการแกปญหา เปนที่ศรัทธาของ
คนทั่วไป มีความคิดริเริ่ม ยอมรับความผิดพลาด มีความมั่นใจ ตั้งใจทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 
รูจักสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน มีความสามารถในการสื่อสาร เปดโอกาสใหทกุคนไดมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเหน็ เปนคนทนัตอเหตุการณอยูเสมอ และเปนคนกระฉับกระเฉง 

 
Stogdill (1974: 74-75) ไดรวบรวมผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําโดย

จําแนกเปน  6  ดานคือ 
1. ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) การเปนผูมีสุขภาพรางกายที่สมบูรณ 

แข็งแรง มีความสงา 
2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) มีการศึกษาดี และสถานภาพทางสังคมที่

ดี 
3. สติปญญา (Intelligence) สติปญญาดี การตัดสินใจที่ดี มีความรูและทักษะในการ

ส่ือความหมายและการพูด 
4. บุคลิกภาพ (Personality) มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณไดดี มีความคิด

ริเริ่มสรางสรรค มีจริยธรรม และความเชื่อมั่นในตนเอง 
5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (Task – Related Characteristics) มีความปรารถนาที่

จะทําใหดีที่สุด มีความรับผิดชอบ มุงงานและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค 
6. ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ทักษะในการสรางสัมพันธภาพ และ

รวมมือกับผูอ่ืน เขาสังคมไดดี เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น การประสานงานที่ดี 
 

Bothwell (1983: 133) ไดกลาวถึงลักษณะผูนําที่ผูวิจัยสวนใหญใชในการศึกษา
ความสัมพันธ กับภาวะผูนํา มี 10 ประการ 

1. ความฉลาด  
2. ความสามารถในการเขากับผูอ่ืนไดดี  
3. ทักษะที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค  
4. ความสามารถในการจูงใจตนเองและผูอ่ืน  
5. ความมั่นคงในอารมณ และการควบคุมตนเอง 
6. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะใหงานสําเร็จ  
7. ความสามารถในการใชกระบวนการกลุม  
8. เปนผูมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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9. ความสามารถในการตัดสินใจ  
 

Gardner (1990: 48-53) ไดสรุปคุณลักษณะของผูนําตามแนวของ Stogdill, Bass and 
Hollander ไวคือ 

1. ความอดทนทางดานรางกาย 
2. ความฉลาดและสามารถตัดสินสรุปผล 
3. ยอมรับในความรับผิดชอบ 
4. ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
5. มีความเขาใจผูรวมงานและเขาใจความตองการ 
6. ทักษะในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน 
7. ตองการความสําเร็จ 
8. ความสามารถในการจูงใจ 
9. กลาหาญ หนักแนน และมั่นคง 
10. ความสามารถในการนําชัยชนะและนาเชื่อถือ 
11. ความสามารถในการจัดการ ตัดสินใจ และการจัดลําดับความสําคัญ 
12. มีความเชื่อมั่น 
13. มีอํานาจการปกครอง และแสดงสิทธิผลประโยชน 
14. สามารถปรับตัวและยืดหยุน 

 
สมพงษ  เกษมสิน (2521: 293-296) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่จําเปน ที่จะทําให

ผูบริหารปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบความสําเร็จ คือ 
1. ดานพื้นฐานและประสบการณ  คุณลักษณะดานนี้ทําใหผูบริหารสามารถ

คาดการณเกี่ยวกับธุรกิจได ผูบริหารที่ดีจะตองมีคุณลักษณะในดานการตัดสินใจการวินิจฉัยส่ังการ 
การวางแผนเพื่อที่จะไดเลือกวิธีการอยางถูกตอง มีความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้งเปนผูใหการ
ฝกผูใตบังคับบัญชาเทา ๆ กัน ตองมีความสามารถทั้งดานเทคนิค และการบริหาร 

2. ดานสติปญญา และคุณภาพสมอง แบงออกเปน 
2.1  มีความสามารถทางดานภาษา 
2.2 มีความสามารถดานการคิด และพิจารณาเหตุผล 
2.3 มีความสามารถในการจดจํา 
2.4 มีความรอบรูทั่วไป 
2.5 มีความสามารถในการวินิจฉัย 
2.6 มีความสามารถในการยืดหยุนได 
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 3. คุณลักษณะทางดานรางกาย 

3.1 เปนที่ยอมรับนับถือของผูรวมงานวาเปนผูเขมแข็งอดทน 
3.2 เปนที่ดึงดูดใจบุคคลอื่น หรือเปนคุณลักษณะที่จะทําใหผูอ่ืนเชื่อตาม 
3.3 ชวยผอนคลายความตึงเครียดจากการปฏิบัติงานไดมาก 

4. ดานบุคลิกภาพและความสนใจ ความเชื่อมั่น เปนผูมีวุฒิภาวะทางอารมณ มีระดับ
ความปรารถนาสูง และมีความรับผิดชอบ สิ่งเหลานี้เปนพลังใหผูบริหารสละแรงกายและแรงใจ
ใหแกการบริหารงานทั้งส้ิน 
 
  นพพงษ  บุญจติราดุลย (2522: 216-217) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูบริหารที่ดีไว      
2  ประการ  ดงันี้ 

1. คุณลักษณะเบื้องตนของนักบริหาร ประกอบดวย ความมีสติปญญา เฉลียวฉลาด 
มีไหวพริบ มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ มีความสามารถในการวิเคราะห มีความคิด
ริเร่ิมและเปนผูรอบรู มีจิตใจมั่นคง ไมเอาแตอารมณ มีบุคลิกลักษณะและความประพฤติสวนตัวดี           
มีคุณสมบัติของผูบริหาร 

2. คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย มีความคิดริเริ่มใหม ๆ อยูเสมอ ใจ
กวาง รับฟงและรูจักเลือกความเห็นที่ดี หนักเอาเบาสู หนักแนน อดทน ไมทอถอย มีความสามารถ
ในการสรางสรรค มีความสามารถในการปรับปรุงงาน รูจักฟนฝาอุปสรรค 
 
  อรรถสิทธ์ิ  สิทธิสุนทร (2524: 9-10) ไดเนนวาคุณลักษณะที่ดีของผูบริหารควรมี 4  
ประการ 

1. ภูมิฐาน หมายถึง ความสงาผาเผย ความสะอาดหมดจด  ความเปนระเบียบ
เรียบรอย และความพอเหมาะพอดีของรูปรางเครื่องแตงกาย ทวงทีกริยา ทาทาง และวาจา การเปน
ผูมีภูมิฐานนั้น หมายถึง มีบุคลิกลักษณะของการเปนผูบริหาร ทําใหคนทั้งหลายมีความพึงใจ ยํา
เกรง และมีความเชื่อถือศรัทธา 

2. ภูมิวุฒิ หมายถึง ความเปนผูมีความรูในการปฏิบัติงาน กลาวคือ จะตองมีความรู
เฉพาะวิชาการในหนาที่โดยตรงใหแตกฉาน มีความรูในวิชาการแขนงอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับงานใน
หนาที่ มีความรูทั่วไปดี วิชาความรูดังกลาวมีสวนสัมพันธ และเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน เปน
เครื่องมือที่จําเปนสําหรับใชแกปญหาในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นผูบริหารจะตองพยายามเรียนรูให
มากทั้งจากตํารา และการเรียนรูดวยตนเอง จากประสบการณ รวมทั้งจากผูทรงคุณวุฒิ ทั้งนี้เพื่อจะ
ไดทราบเหตุการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ผูบริหารที่ขาดหรือหยอนภูมิรู หรือภูมิวุฒิ 
ยอมจะขาดความเชื่อถือในดานความรูและความสามารถจากผูใตบังคับบัญชา อันจะเปนตนเหตุ
แหงปญหาของการปกครองบังคับบัญชาในที่สุด 
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3. ภูมิธรรม ผูบังคับบัญชาแมจะมีภูมิฐาน และมีภูมวิุฒิที่ดีเลิศเพียงใด ถาความ
ประพฤติไมดี ไมมีวินยั มีจิตใจที่ไรศีลธรรมจรรยาและวฒันธรรมเสียแลว ความรูหรือวิชาการที่มีก็
จะไมมีประโยชนอันใดเพราะไดนําเอาความรูไปใชในทางที่ผิด ทุจริต เบียดเบยีนและทําลายผูอ่ืน
ใหเดือดรอนเสมอ ผูบริหารที่ขาดภูมิธรรมจะมีความรายแรงยิ่งกวาผูบริหารที่ขาดความรู เพราะ
ผูบริหารที่มีภูมิธรรมต่ํา มักใชตําแหนงหนาที่เพื่อประโยชนของตนและพวกพองยิ่งกวาเพื่อ
ประโยชนสวนรวม ซ่ึงจะนาํมาซึ่งความแตกแยกของบคุลากรตาง ๆ ในหนวยงาน ทําใหหนวยงาน
ขาดความมีระเบียบวนิัย และเปนที่รังเกยีจของสังคมโดยทั่วไป ฉะนั้นภูมิธรรมจึงเปนคุณธรรมที่
สําคัญที่สุดของผูบริหารทุกประเภท และทุกลักษณะหนวยงาน 

4. ความจัดเจนในศิลปะ ลําพังภูมิฐานและภูมิธรรม ยังไมอาจทําใหผูบริหารมี
ประสิทธิภาพได ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองเปนผูที่สามารถประยุกต หรือผสมผสานทั้ง
สามอยางเขาดวยกัน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ การประยุกต
คุณสมบัติทั้งสามของผูบริหารเขาดวยกันก็คือ ศิลปะแหงความเปนผูบริหาร นั่นเอง ผูบริหารที่ดีมี
ประสิทธิภาพ ยอมจะตองเปนผูที่จัดเจนทั้งการพูด การเขียน และการกระทํา ถาขาดความจัดเจนใน
เรื่องดังกลาวแลว ผูบริหารก็ไมอาจสรางความพึงพอใจใหกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาได 
ฉะนั้นความจัดเจนในศิลปะแหงการวางตนใหเหมาะสม การใชความรูอยางมีหลักการ และการมี
คุณธรรมในการปฏิบัติงานยอมเปนคุณสมบัติที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร  
 
 กิตติ  ตยัคคานนท (2530: 70-78) ไดกลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร ดังนี้ 

1. มีสุขภาพทั้งทางกายและใจสมบูรณแข็งแรง 
2. ทาทางบุคลิกดี 
3. มีความซื่อสัตยสุจริตตอตนเองและผูอ่ืน 
4. มีความรู ทั้งความรูที่เกี่ยวกับงานในหนาที่และความรูทั่วไป 
5. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความกระตือรือรนในการทํางาน คิดคนหาวิธีการ

ทํางานใหม ๆ และหางานใหม ๆ มาทํา 
6. มีความฉลาดรอบรู และสามารถนําความรูที่มีอยูมาประยุกตใชในการดําเนินงาน 
7. มีความศรัทธาเชื่อมั่นในงานที่ทําและในความรูความสามารถของผูอ่ืน 
8. วางตนหรือดําเนินการตาง ๆ ดวยความยุติธรรม เที่ยงธรรม มีศีลธรรม ไมมีอคติ 

ใหความเปนธรรมเสมอหนากัน 
9. รูจักที่จะจูงใจคนใหรวมมือปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ 
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10.  มีการควบคุมตนเอง รูจักควบคุมอารมณ และจิตใจของตนใหอยูในอาการอัน
สงบ ไมหวั่นไหวงาย 

11.  สามารถตัดสินใจ และใชดุลยพินิจไดดี และถูกตองกอนดําเนินการ 
12.  มีความอดทน ใจคอหนักแนน และสามารถบังคับตนเองได 
13.  มีความตื่นตัว ทันตอเหตุการณ ทันสมัย รักความกาวหนา 
14. ไมเห็นแกตัว เสียสละ 
15.  ยกยองใหเกียรติ ใหความไววางใจ ไมมองขามความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา 
16.  มีความจงรักภักดีตอองคการ 
17.  มีการสื่อความหมายที่ดี พูดและเขียนเปน 

 
  จุมพล  หนิมพานิช (2539: 352-353) ไดกลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําที่ดีดังนี้ 

1. มีความรูเชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ เพราะความรูความ
เชี่ยวชาญเปนเรื่องจําเปน ส่ิงที่ควรรู เชน รูวิธีการทํางานรูวาควรทําอะไรกอน รูจักวางแผน รูจัก
เครื่องมือเครื่องใช รูวิธีการแกปญหาเกี่ยวกับงาน เปนตน 

2. มีความคิดสรางสรรค ผูที่มีความคิดสรางสรรคจะมีคุณลักษณะดังนี้ คือ มี
แรงจูงใจสูง อยากรูอยากเห็น ละเอียดออนตอปญหา มีความคิดคลองแคลว ยืดหยุนเขาใจในสิ่งที่
เปนนามธรรม มีความสามารถในการตีความหมาย และเตรียมการตาง ๆ มีอารมณขัน ใชถอยคําได
คลองแคลว นับถือตนเอง ขยัน รูจักตนเอง เปนตน 

3. มีการตัดสินใจที่ดี หมายถึง การตัดสินปญหาตาง ๆ ในทางที่ถูกตอง ตรงกับ
ขอเท็จจริงโดยมีขอผิดพลาดนอย นั่นหมายความวา ในการตัดสินใจแตละครั้งตองมีการศึกษา
ปญหา เหตุผลและปฏิบัติดวยความระมัดระวัง คํานึงถึงปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น
ขางหนา และเมื่อตัดสินใจสิ่งหนึ่งส่ิงใดหลังจากไดศึกษาปญหาอยางดีแลวจะตองปฏิบัติลงไปดวย
ความเด็ดเดี่ยว 

4. มีความสนใจเอาใจใสและคอยปกปองคุมครองผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา 
5. มีความเชื่อมั่นในตนเอง ผูนําตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
6. มีสุขภาพรางการสมบูรณแข็งแรง เพราะผูนําที่มีสุขภาพสมบูรณแข็งแรงจะมี

จิตใจดี เปนที่ยอมรับนับถือจากผูปฏิบัติงาน 
7. มีความกระตือรือรน อยากรูอยากเห็น ผูนําที่มีคุณลักษณะเชนนี้จะรูวาทําไมบาง

ส่ิงบางอยางเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นอยางไร จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขอยางไร เพื่อจะทําใหผลงาน
ดีขึ้น 
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8. มีลักษณะเหนือกวาผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การเหนือกวาทางดานความคิด ใน
บางกรณีอาจหมายถึงความเหนือกวาในสถานะสวนตัวดวย เชนกัน มีบุคลิกภาพที่ดีกวา มีความ
กลาหาญกวา 

9. มีลักษณะเปนนักกลยุทธ ความเปนนักกลยุทธจะชวยใหปฏิบัติการใด ๆ อยาง
คลองตัว และเคลื่อนไหวอยูเสมอไมหยุดนิ่งอยูกับที่ 

10.  มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยูเสมอ กลาวคือความสามารถของรางกาย และ
จิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติหนาที่อยางใดอยางหนึ่งที่สมเหตุสมผลไดอยางตอเนื่องและบรรลุผล
สําเร็จได 

11.  มีความยุติธรรม เห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ปฏิบัติตนเปนกลางไม
เอนเอียง 

12.  มีมนุษยสัมพันธ ผูนําที่ดีจะตองเขากับหมูคณะได วางตัวเปนกันเอง และเปนที่
ปรึกษาของผูใตบังคับบัญชา 
 
  พันธศักดิ์  พลสารัมย (2544: 105) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะของคณบดีที่พึงมีสําหรับ
ประเทศไทย วาควรมีคุณลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 

1. คุณลักษณะทางกาย ไดแกมีสุขภาพแข็งแรงทั้งดานรางกายและจิตใจ 
2. คุณลักษณะทางสังคม ไดแก การยอมรับจากสังคมภายใน และภายนอก คณะวิชา 

ความนาเชื่อถือทางดานวิชาการ ความนาไววางใจในดานภูมิหลังการทํางาน มนุษยสัมพันธที่ดี 
3. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ไดแก ความซื่อสัตยและยุติธรรม ความมุงมั่นในการ

ทํางานใหสําเร็จ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคงานที่สามารถปฏิบัติได ความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ 
ความวิริยะอุตสาหะ และอดทน 

4. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก ความรับผิดชอบในหนาที่ และการกระทําของตน 
ความสามารถในการวินิจฉัยและแกปญหา มีสติปญญาไหวพริบ และปฏิภาณ 
 
 Morris ( 1970:3, อางถึงในวิจิตร วรุตบางกรู, 2535: 20-21) กลาววา ผูบริหาร หรือ
หัวหนาภาควิชาควรมีคุณลักษณะที่สําคัญ ๆ 3  ดาน ดวยกันคือ 1)   ดานบุคลิกภาพ ประกอบดวย 
บุคลิกภาพที่ดี มีความคลองแคลววองไว อดทน มั่นคง และหนักแนน มีวุฒิภาวะสูง มีคุณธรรม 
ปรับตัวไดดี ไวตอความรูสึกของผูอ่ืน มีชีวิตเรียบงาย มีภาพพจนดี มีวินัยและความรับผิดชอบสูง 
มีครอบครัวที่ดี มีอายุระหวาง  40 - 50  ป  2)  ดานภาวะผูนํา ประกอบดวยความสามารถในการ
เปนนักจัดการที่ดี มีความสามารถในการนําและใชภาวะผูนําในการบริหารงานสามารถกําหนด
นโยบายบริหารหนวยงานทั้งดานวิชาการ การเงิน และบุคลากร สามารถแสวงหาเงินหรือแหลงทุน
สนับสนุนมหาวิทยาลัย สามารถสรางความรวมมือ ความสามัคคีใหทีมงาน เขาใจธรรมชาติของ
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นิสิต และพรอมที่จะรวมกิจกรรมของนิสิต  3)  ดานวิชาการ ประกอบดวย ความเปนนักวิชาการ 
รักการศึกษาคนควา มีการศึกษาสูงในระดับปริญญาเอก หรือเทียบเทา มีความรูลึกซึ้งและเชี่ยวชาญ
ในสาขาของตน มีชื่อเสียงเปนที่รูจักในสาขาวิชาที่เชี่ยวชาญสวน วิจิตร วรุตบางกรู (2535: 243-
253) ไดกลาววา หัวหนาภาควิชาจะไดรับความศรัทธาเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ และเปนผูอํานวย
ความสะดวกในการทํางานที่ยอดเยี่ยมนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบ และคุณลักษณะของหัวหนา
ภาควิชาที่ดีดังนี้ 

1. มีความยุติธรรม และปฏิบัติตอคนอื่นเทาเทียมกัน 
2. มีทักษะทางมนุษยสัมพันธที่ดี มีสมรรถภาพในการทํางานรวมกันดวยดีกับ

คณาจารย หัวหนาภาควิชาอื่น ๆ คณบดี นิสิต และผูรวมงานระดับลาง 
3. มีชื่อเสียงทางวิชาการเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกสถาบัน 
4. มีความเชี่ยวชาญจริงในวิชาการบางสาขา 
5. มีความศรัทธาในวิชาชีพ และวิชาการในสาขาของตน 
6. มีความสามารถและเต็มใจที่จะชวยคณาจารยของตนในการพัฒนาวิชาชีพให

เขมแข็งขึ้น 
7. มีความสามารถในการแสวงหาทรัพยากรตาง ๆ เขาสูภาควิชา 
8. เปนที่ยอมรับนับถือจากผูบริหารระดับสูง และเพื่อนรวมวิชาชีพเดียวกันอยาง

กวางขวาง 
9. มีความรูในเรื่องของมหาวิทยาลัย และระบบการบริหารมหาวิทยาลัย 
10. เปนผูที่มีความกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมทางวิชาชีพ 
11. เคยมีสวนรวมในการบริหาร วางแผน  การตัดสินใจ แกปญหาบางอยางของ

มหาวิทยาลัย 
12. มีความสามารถในการบริหารงานภาควิชาอยางมีประสิทธิภาพ 
13. มีความสามารถที่จะเขาใจปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น และเขาใจวิธีการจัดการ หรือ

แกปญหาในลักษณะที่เพื่อนรวมงานยอมรับ 
14. มีความสามารถในการปรับตัว และปรับแบบการบริหารใหกลมกลืนกับสภาพการณ

ที่เกิดขึ้น และมีความแตกตางอยูตลอดเวลา 
15. มีความสามารถในการกําหนดเปาหมายของภาควิชา และสรางความเจริญกาวหนา

ใหภาควิชาไดกาวไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งใจไว 
16. มีความสามารถในการศึกษา และสืบคนอํานาจของหัวหนาภาความีมากเพียงไร เพื่อ

จะไดใชอํานาจนั้นดําเนินงานของภาควิชาใหเกิดความกาวหนามั่นคงอยางเต็มความสามารถ  
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 อัญชลีรัตน  บุญชินวุฒิกุล (2530: บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงความตองการในการพัฒนา
หัวหนาภาควิชาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒพบวา สมรรถภาพที่ควรฝกอบรมใหแก
หัวหนาภาควิชาไดแก ความสามารถในการสรางสรรค ความสามารถในการจูงใจเพื่อนรวมงาน 
ความสามารถในการเปนผูนําทางวิชาการ ความสามารถในการวางแผนปฏิบัติงาน และคุณลักษณะ
ของหัวหนาภาควิชาที่ควรพัฒนามีอยู 3 ดาน ที่อยูในเกณฑมากตามความตองการทั้งของคณบดี 
หัวหนาภาค และอาจารย คือ ดานความเปนผูนํา เปนอันดับแรก รองลงมาคือ ทักษะในการ
บริหารงาน และดานวิชาการ ตามลําดับ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุภาพ  เกาเอี้ยน (2538: 
69-70) ไดทําการวิจัยเรื่อง ทัศนะของผูบริหาร และคณาจารยที่มีตอคุณลักษณะของหัวหนา
ภาควิชามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร พบวา ผูบริหารและคณาจารยเห็น
วา หัวหนาภาควิชาควรมีคุณลักษณะในดานบุคลิกภาพเปนอันดับแรก และดานบริหาร ดานมนุษย
สัมพันธ และดานวิชาการรองลงมาตามลําดับ 
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  ตารางที่  1  การสังเคราะหคุณลักษณะภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา 
 

                 
                                                 นักวิชาการ 
 
 
              คุณลักษณะ 
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ิ์  พ
ลส

ารัม
ย (

254
3) 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ          

     มีความเฉลียวฉลาด √  √ √ √ √   √ 
     มีไหวพริบ     √    √ 
     มีความคิดริเริ่มสรางสรรค √  √   √  √ √ 
     มีความสามารถในการตัดสินใจ   √ √ √ √ √ √ √ 
     มีความสามารถในการแกปญหา √      √ √ √ 
     มีความยืดหยุน / ปรับตัว  √   √  √   
     มีความรับผิดชอบ  √ √  √     
     ซื่อสัตย      √   √ 
     ยุติธรรม      √ √ √ √ 
     มีจิตใจกวางขวางยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอื่น √      √    
     สุขภาพแข็งแรง   √  √ √  √ √ 
     มีจิตใจและอารมณท่ีมั่นคง √ √  √  √    
     ควบคุมอารมณได   √ √  √    
     มีวุฒิภาวะสูง  √        
คุณลักษณะดานวิชาการ          
     มีสัมฤทธิ์ผลดานวิชาการเปนที่ยอมรับ       √  √ 
     มีความเปนนักวิชาการ  √      √  
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                                                     นักวิชาการ 
 
 
               คุณลักษณะ 
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ธศ
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     มีความคิดริเริ่มและสรางสรรคทางดานวิชาการ          

     มีประสบการณดานการสอน          

    มีประสบการณดานการวิจัย          

คุณลักษณะดานการบริหาร          

     มีความสามารถในการวางแผน    √   √ √  

     มีวิสัยทัศน       √   

     มีประสบการณและผลงานในการบริหาร  √  √ √  √   
     มีความอดทน  √   √ √  √ √ 
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ          

     ทักษะในการสรางสัมพันธภาพและรวมมือกับผูอื่น √  √ √ √  √ √ √ 
     เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น         √ 
     มีความสามารถในการประสานงาน   √    √   
    วางตัวเปนกันเองและเปนที่ปรึกษาขอผูใตบังคับบัญชา      √  √  
คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม          

     สามารถแยกแยะสิ่งถูกและสิ่งผิด   √       

     มีศีลธรรม  √    √    

     มีเมตตาจิต          

     มีความเสียสละ          

 
  สรุป  จากการที่ไดศึกษาแนวคิดและเอกสารที่ เกี่ยวของขางตน อาจสรุปไดวา 
คุณลักษณะภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชานาที่จะประกอบไปดวย 



  
  45
 

1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ประกอบไปดวยความฉลาด มีไหวพริบ มีความ
รับผิดชอบ มีความสามารถในการแกปญหา ความซื่อสัตย ยุติธรรม มีสุขภาพแข็งแรง ยอมรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน 

2. คุณลักษณะดานวิชาการ ประกอบดวย มีความรูความสามารถในการทาํวิจยั มี
ความเปนนกัวชิาการ มีความสามารถดํารงความเปนเลิศทางวิชาการ 

3. คุณลักษณะดานบริหาร ประกอบดวย ความสามารถในการวางแผน วิสัยทัศน        
มีความอดทน 

4. คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ ประกอบดวย ทักษะในการสรางสัมพันธและ
รวมมือกับผูอ่ืน มีความสามารถในการประสานงาน 

5. คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม ประกอบดวย ความมีศีลธรรม มีความ
เสียสละ สามารถแยกแยะสิ่งถูกและสิ่งผิด 
 

2.4   ภารกิจและบทบาทของหัวหนาภาควิชา 
 ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2533: 31-35) ไดระบุภารกิจของหัวหนาภาควิชาไวดังนี้คือ สอน
ระดับปริญญาตรี โท วิจัย 1 เร่ือง เปนวิทยากร เปนที่ปรึกษานิสิต สงเสริมความกาวหนาของเพื่อน
อาจารย ปรับปรุงคุณภาพบัณฑิตของภาควิชา ใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน ประชุม
ภาควิชาเพื่อปรับปรุงหลักสูตรการวิจัย และการบริหาร 
 
 Tucker (1984: 2-3 อางถึงใน วิจิตร  วรุตบางกูร, 2535: 235-238)  ไดกลาวถึงภารกิจ
ของหัวหนาภาควิชาไว 8 ดานดวยกัน คือ  
 1.  การบริหารภาควิชา 

1.1 จัดประชุมอาจารยในระดับภาควิชา 
1.2 แตงตั้งคณะกรรมการระดับภาควิชา 
1.3 มอบหมายภารกิจใหคณะกรรมการอยางมีประสิทธิภาพ 
1.4 จัดทําหลักสูตร แผนงาน และเปาหมายระยะยาวของภาควิชา 
1.5 พิจารณาบริการที่ สําคัญ  และจํา เปนของภาควิชาที่พึงใหบริการตอ

มหาวิทยาลัย ชุมชน และรัฐ 
1.6 ดําเนินการหลักสูตร แผน เปาหมาย และนโยบายระยะยาวใหเปนไปดวย

ความเรียบรอย 
1.7 จัดเตรียมการวัดผล และประเมินมาตรฐานของภาควิชา 
1.8 ใหบริการในฐานะที่เปนผูสนับสนุนของภาควิชา 
1.9 เปนผูแนะนําหรือแสวงหาหนังสือ ตํารา และสื่อตาง ๆ เขาหองสมุด 
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1.10 มอบอํานาจในการบริหารงานบางอยางใหบุคคล หรือคณะกรรมการชวย
รับผิดชอบ 

1.11 สนับสนุนและใหกําลังใจแกคณาจารยในการแสดงความคิดเห็นในการ
ปรับปรุงภาควิชา 

2. การเรียนการสอน 
2.1 จัดทําตารางการเรียนการสอน 
2.2 นิเทศกิจกรรมการสอนที่อยูนอกมหาวิทยาลัย 
2.3 เปนที่ปรึกษาแนะนําปริญญานิพนธ แผนการเรียน และหลักสูตรของนิสิต

ระดับบัณฑิตศึกษา 
2.4 พิจารณาใหมีการนิเทศ กําหนดการ ใหการปรึกษา และการตัดสินผลการ

สอนตาง ๆ ของภาควิชา 
2.5 ปรับปรุง พัฒนาหลักสูตร เนื้อหาวิชา และโครงการตาง ๆ ของภาควิชา ให

ทันสมัยยิ่งขึ้น 
3. งานกิจการอาจารย 

3.1 สรรหาและเลือกอาจารยใหม 
3.2 มอบหมายความรับผิดชอบใหอาจารย เชน การสอน การวิจัย กรรมการ             

ตาง ๆ  
3.3 เสนอใหอาจารยสรางสมผลงานทางวิชาการ และใหบริการทางวิชาการ 
3.4 ประเมินผลการทํางานของคณาจารย 
3.5 จัดใหมีการทําขอเสนอแนะในการเลื่อนขึ้นหรือการบรรจุแตงตั้งตาง ๆ 
3.6 รวมเขารับฟงการรองเรียน รองทุกขตาง ๆ 
3.7 จัดทําขอเสนอแนะเพื่อใหมีการประกาศเกียรติคุณบุคคลตาง ๆ 
3.8 จัดการกับอาจารยที่มีผลงานไมอยูในเกณฑที่นาพอใจ  และดูแลการ

ปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงาน 
3.9 เปนผูริเริ่มใหมีการปลดอาจารย หรือใหอาจารยออกจากงาน 
3.10 จัดใหคณาจารยไดรับทราบเรื่องราวของภาควิชา ของคณะวิชา และรับทราบ

ผลงานของสถาบัน กิจกรรม และความคาดหวังของสถาบัน 
3.11 ธํารงรักษาระดับขวัญของผูรวมงาน 
3.12 ลด แก ปองกันความขัดแยงในหมูคณาจารย 
3.13 กระตุนหรือสงเสริมใหคณาจารยเขารวมงานและกิจกรรมของภาควิชา 
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4. งานกิจการนิสิต 
4.1 สรรหา และเลือกนิสิตเขาเรียน 
4.2 ใหคําปรึกษา และแนะนํานิสิต 
4.3 รวมงานกับคณะกรรมการนิสิตหรือองคการนิสิต 

5. งานติดตอกับภายนอก 
5.1 ส่ือความตองการของภาควิชาใหคณบดี และทําหนาที่ชี้แจงกับผูบริหาร

ระดับสูง 
5.2 พัฒนาและธํารงรักษาภาพลักษณ และชื่อเสียงอันดีของภาควิชาไว 
5.3 เขารวม และประสานกิจกรรมตาง ๆ กับกลุมสังคมภายนอก 
5.4 ดําเนินงานเกี่ยวกับงานสารบรรณ  และการขอทราบขอมูลตาง ๆ จาก

ภายนอก 
5.5 สรางแบบสอบถาม หรือทําการสํารวจตาง ๆ 
5.6 ริเร่ิม และธํารงรักษาหนาที่ในฐานะผูติดตอประสานงานกับหนวยงาน หรือ

สถาบันตาง ๆ ภายนอกมหาวิทยาลัย 
6. งานงบประมาณ และทรัพยากร 

6.1 สงเสริมใหคณาจารยจัดทําโครงการตาง ๆ เพื่อขอเงินทุนสนับสนุนจาก
หนวยงาน 

6.2 จัดทํางบประมาณการใชจายของภาควิชา 
6.3 แสวงหาแหลงทุนจากภายนอก 
6.4 บริหารงบประมาณของภาควิชา 
6.5 จัดทําลําดับความสําคัญของการใชงบประมาณเพื่อการเดินทาง 
6.6 จัดเตรียมรายงานประจําป 

7. งานบริหารสํานักงาน 
7.1 บริหารทรัพยากร เครื่องมือเครื่องใชของภาควิชา รวมทั้งการบํารุงรักษา และ

การควบคุมการจัดทําบัญชีพัสดุตาง ๆ 
7.2 จัดใหมีการควบคุมดูแลความปลอดภัยของอาคาร และบํารุงรักษาอาคาร 
7.3 ใหการแนะนํา และประเมินผลการปฏิบัติงานของฝายธุรการ และฝายเทคนิค

ของภาควิชา 
7.4 ดํารงสภาพขอมูล ทะเบียนตาง ๆ ที่สําคัญของภาควิชา รวมทั้งทะเบียนนิสิต

ใหเปนปจจุบัน 
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8. งานพัฒนาวิชาชีพ 
8.1 สงเสริมใหอาจารยพัฒนาความสนใจ และความสามารถพิเศษ 
8.2 สนับสนุนใหเกิดการสอนที่ดีในภาควิชา  
8.3 กระตุนใหอาจารยทําวิจัย และเผยแพรผลงานทางวิชาการ 
8.4 สนับสนุนใหมีกิจกรรมที่สงเสริมความรวมมือและการยอมรับซึ่งกันและกัน 
8.5 สนับสนุนใหอาจารยเขารวมประชุมทางวิชาการทั้งในระดับภูมิภาคและ

ระดับชาติ 
8.6 เปนตัวแทนของภาควิชาในการเขารวมประชุมที่จัดขึน้โดยกลุมสมาคม

วิชาชีพช้ันสูง กลุมนักวิชาการชั้นสูง 
 การปฏิบัติภารกิจ และบริหารงานของหัวหนาภาควิชา เพื่อใหเปนไปตามนโยบาย 
และเพื่อบรรลุเปาประสงคของมหาวิทยาลัยนั้น หัวหนาภาควิชาจะมีปญหาการบริหารงานเกิดขึ้น
ตลอดเวลา เนื่องจากภาควิชาเปนหนวยงานยอยของมหาวิทยาลัยที่จะตองรองรับแนวดําเนินงาน 
และการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับระดับสูง รวมทั้งตองหาทางทําใหอาจารย เจาหนาที่ในภาควิชา
ปฏิบัติตามใหไดดวย ปญหาดานภารกิจของหัวหนาภาควิชามีทั้งที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 
บางครั้งปญหาเดียวแตความยุงยากซับซอนเกิดขึ้น และคอนขางเสี่ยงตอความมั่นคงทางวิชาการ 
การตัดสินใจแกปญหาในภาควิชาโดยหัวหนาภาควิชาแตผูเดียว หรือโดยมีอาจารย และบางครั้ง
นิสิตเขามามีสวนรวมดวยนั้น ขึ้นอยูกับทัศนคติ และแบบการบริหารของหัวหนาภาค ซ่ึงเปนได
ตั้งแตเผด็จการจนกระทั้งถึงประชาธิปไตย 
 อาจจะกลาวไดวาหัวหนาภาควิชาเปนผูบริหารที่เกี่ยวของและใกลชิดกับวิชาการมาก
ที่ สุด  ทําหนาที่ดูแลหนวยงานยอย  และเปนหนวยงานเดียวที่ดําเนินภารกิจที่แทจริงของ
มหาวิทยาลัย ทั้งในดานการสอน การวิจัย และการบริการ นอกจากการบริหารวิชาการใหเปนไป
ตามเปาหมายของสถาบันแลว หัวหนาภาควิชาจะตองบริหารวิชาการใหเปนไปตามความคาดหวัง
ของสังคมภายนอกดวย 
 
 บทบาทของหัวหนาภาควิชา 
 Kolstor (1975 : Unpaged) ไดกลาววา บทบาทของหัวหนาภาควิชามีลักษณะคลายกับ
บทบาทของผูบริหารอื่น ๆ ในมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีหนาที่สําคัญคือ การเขมงวดกวดขันในดานการ
เรียนการสอนมากกวาการใหบริการ ความสะดวกหรือใหการสนับสนุนเพื่อใหเกิดการเรียนรู 
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  Hughes (1976 : 69-72) ไดกลาวถึงบทบาท และหนาที่ของหัวหนาภาควิชาไว             
6   ประการ ไดแก 

1. บทบาทดานการงบประมาณ การจัดเตรียมงบประมาณเพื่อเสนอขออนุมัติจาก
มหาวิทยาลัย ควบคุมการใช และจัดสรรงบประมาณในภาควิชา 

2. บทบาทดานสถานที่และวัสดุครุภัณฑ การจัดและกําหนดสถานที่ที่เหมาะสมและ
เอื้ออํานวยความสะดวกตอการทํางานของบุคลากรในภาควิชา รวมทั้งการจัดสิ่งอํานวยความ
สะดวกตาง ๆ  

3. บทบาทดานการบริหารบุคคล การดําเนินงานที่เกีย่วของกับการสรรหาอาจารยการ
มอบหมายงาน การแนะนํา การประเมินผลงานของอาจารย การพัฒนาอาจารยในภาควิชาที่เกีย่วกบั
การจัดการเรยีนการสอน 

4. บทบาทดานการสอน จัดและรวบรวมตารางสอนของอาจารย จัดและรวบรวม
หนังสือตําราที่ใชในการสอนและการวิจัยของอาจารยโดยมุงใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูง 

5. บทบาทดานการพัฒนาวิชาการ เปนการทบทวนตรวจสอบกิจกรรมการสอนเพื่อ
ปรับปรุง และพัฒนาหลักสูตร และปรับปรุงรายวิชาตาง ๆ ของภาควิชาการพัฒนาภาควิชาดาน
วิชาการ 

6. บทบาทดานการโตตอบและการใหขาวสาร เปนการใหขอมูลขาวสารและตอบขอ
ของใจของอาจารย นิสิตในภาควิชาและบุคคลอื่น ๆ 
  จะเห็นไดวาตําแหนงหัวหนาภาควิชานั้นมีบทบาทหนาที่หลายอยาง หลายประการ 
ซ่ึงผูดํารงตําแหนงจะตองมีความสามารถเปนพิเศษที่จะปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทเหลานั้นไดอยาง
เหมาะสม นอกจากนั้น Nicoll ( 1971: 82-84 ) ไดเสนอบทบาทหนาที่ของหัวหนาภาควา หัวหนา
ภาคตองเปนผูที่สามารถติดตอประสานงานระหวางเพื่อนรวมงานในภาควิชากับฝายบริหารของ
มหาวิทยาลัย เปนผูนําของเพื่อนรวมงานในภาควิชา ในการที่จะรักษาและดําเนินการดานการศึกษา
ของภาควิชาใหเปนไปตามจุดประสงค หัวหนาภาควิชาตองเปนผูที่สามารถเปนแบบอยางแก
คณาจารยในภาควิชาไดทั้งในดานวิชาการ และความมีวินัย และเปนผูบริหารที่มีทั้งประสิทธิผล 
และประสิทธิภาพ 
 
  Smart and Elton (1976 : 44-57 ) ไดสํารวจบทบาทการบริหารของหัวหนาภาควิชาใน
มหาวิทยาลัย จํานวน 32 แหง ในสหรัฐอเมริกา ที่จัดการศึกษาถึงระดับปริญญาเอก และมีจํานวน
นักศึกษาตั้งแต  9,000 คน ถึง 10,000 คน หากพิจารณาบทบาทของหัวหนาภาควิชาในมหาวิทยาลัย
ที่ไดสํารวจนั้น โดยพิจารณาจากปริมาณเวลาที่ใชไปแตละภาระหนาที่แลว จะสามารถจําแนก
บทบาทของหัวหนาภาควิชาได  4  ประเภท ดังนี้ 
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1. หัวหนาภาควิชาที่มีบทบาททางดานบุคลากร (Faculty Role) หัวหนาภาควิชา
ประเภทนี้จะใชเวลาสวนใหญในการคัดเลือกอาจารย และประเมินผลอาจารยใหการสนับสนุน
พัฒนาดานวิชาชีพ ดานงานวิจัย และการเผยแพรผลงานวิชาการของอาจารยในภาควิชา รักษา
บรรยากาศในภาควิชา ลดความขัดแยงระหวางอาจารย 

2. หัวหนาภาควิชาที่มีบทบาททางดานเปนผูประสานงาน (Coordinator Role) 
หัวหนาภาควิชาประเภทนี้จะใชเวลาไปในการแสวงหาลูทาง เพื่อปรับปรุงภาควิชาวางแผนและ 
ปรับปรุงหลักสูตร กําหนดและมอบหมายงานสอนและงานวิจัยใหแกอาจารยในภาควิชา 
ประสานงานกิจกรรมของภาควิชากับกลุมคนภายนอก 

3. หัวหนาภาควิชาที่มีบทบาททางดานงานวิจัย (Research Role) เปนหัวหนาภาควิชา
ที่ใชเวลาสวนใหญในการสรรหาเงินทุน ทําสัญญาขอความชวยเหลือเกี่ยวกับทุนเพื่อนํามา
สนับสนุนงานวิจัย 

4. หัวหนาภาควิชาที่มีบทบาททางดานการสอน (Instructional Role) เปนหัวหนา
ภาควิชาที่ใชเวลาสวนใหญในการสอนนักศึกษาของภาควิชา ใหคําแนะนําทางวิชาการและเรื่องราว
ตาง ๆ ของภาควิชาแกนักศึกษา 
  ซ่ึงบทบาทของหัวหนาภาควิชาที่ Smart and Elton รายงานไวมีทั้งที่สอดคลองและ
ขัดแยงกับผลการศึกษาภาระหนาที่ของหัวหนาภาควิชาที่  Mclaughlin  (มัลลี  เวชชาชีวะ, 2526: 89 
อางอิงมาจาก Mclaughlin Montgomery and Malpass, 1973: Unpaged) และคนอื่น ๆ ได
ทําการศึกษาไว เมื่อป 1973 พบวาบทบาทตอไปนี้เปนภาระหนาที่ที่สําคัญของหัวหนาภาควิชาคือ  

1. การเปนผูนําอยางไมเปนทางการแกอาจารยในภาควิชา 
2. เปนผูแทนคณะในการบริหารงานสวนกลาง 
3. จัดสรรงบประมาณของภาควิชา 
4. รักษา และบํารุงขวัญของอาจารยในภาควิชา 
5. สนับสนุนใหมีการปรับปรุงภาควิชา 
6. จัดโครงการทางวิชาการ 
7. วางแผนงานระยะยาวของภาควิชา 
8. ใหคําปรึกษาแนะนําแกนักศึกษา 
9. สนับสนุนการพัฒนาอาจารยทางดานวิชาชีพ 
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  ประชุมสุข  อาชวอํารุง (2522: 36-46) ใหความเห็นวา หัวหนาฝายวิชาการของ
สถาบันอุดมศึกษาควรจะกระทําบทบาทตาง ๆ ดังนี้ 

1. บทบาทดานการบริหาร ติดตอประสานงานระหวางฝายวิชาการกับฝายอื่น ๆ ใน
สถาบัน ดูแลรับผิดชอบรายวิชาตาง ๆ ที่เปดสอนใหสอดคลองกับหลักสูตร จัดบริการดานตาง ๆ 
เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอน 

2. บทบาทดานหลักสูตร การรับผิดชอบในการจัดทําและปรับปรุงหลักสูตร และ
ประเมินผลการจัดการเรียนการสอน ตามหลักสูตรของสถาบัน 

3. บทบาทดานอาจารย เปนที่ปรึกษาดานวิชาการของอาจารย ทําหนาที่ประสานงาน
ระหวางผูสอนรายวิชา และประเมินผลการสอนของอาจารย 

4. บทบาทดานนิสิต รับผิดชอบในการรับนิสิตใหม รับผิดชอบการเลือกกลุมวิชา 
และรายวิชาของนิสิต  ประเมินผลการศึกษาของนิสิตเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมนิสิต 
   5.   บทบาทดานการสอน การทําการสอนในรายวิชาใดรายวิชาหนึ่งอยางนอย 1 
รายวิชาในแตละภาคเรียน 
  6.   บทบาทในการเตรียมคนมารับตําแหนงแทน โดยการสอดสอง แสวงหา และ
เตรียมสงเสริมบุคคลเพื่อทําหนาที่หัวหนาฝายวิชาการตอไป 
   7.  บทบาทในการเตรียมรับตําแหนงงาน การแสวงหาและเตรียมตัวบุคคลใหมีความ
พรอมที่จะทํางานในหนวยงานตาง ๆ ที่ตนรับผิดชอบ 
 
  ไพฑูรย  สินลารัตน (2526: 319) กลาววาบทบาทของหัวหนาภาควิชาตามที่ปรากฏใน
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย จะมีบทบาทอยู  2   ดานคือ  (1)  ในฐานะผูบังคับบัญชาขาราชการใน
ภาควิชา และรับผิดชอบงานของภาควิชา และ  (2)  ในฐานะกรรมการประจําคณะโดยตําแหนง 
หัวหนาภาควิชามีบทบาทดานวิชาการมากที่สุดเปนอันดับหนึ่ง เมื่อเปรียบเทียบกับคณบดี และ
อธิการบดี เพราะอธิการบดีจะมีบทบาทดานบริหารมากที่สุด สวนคณบดีอยูก่ํากึ่งระหวางงาน
บริการ และงานวิชาการ 
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              ตารางที่  2  การสังเคราะหบทบาทหัวหนาภาควิชา 
 

                 
                          
                                      นักวิชาการ                       
 
 
               
                 บทบาท 
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1)   บทบาทดานบริหารวิชาการ  √ √ √ √   √ 
2)   บทบาทดานบริหารงานบุคคล √   √ √ √ √  
3)   บทบาทดานวิจัย    √ √    
4)   บทบาทดานนักศึกษา   √  √   √ 
5)   บทบาทดานบริหารท่ัวไป √ √ √ √ √ √ √ √ 
6)   บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม        √ 
7)   บทบาทดานการสอน    √    √ 

 
     อาจกลาวโดยสรุปไดวา หัวหนาภาควิชา มีบทบาทที่หลากหลายซึ่งบทบาทในแตละ
ดานของหัวหนาภาควิชาจะมีความสัมพันธกับหนาที่ความรับผิดชอบตามภารกิจนั้น ๆ เมื่อ
ประมวลจากงานที่เกี่ยวของกับหลักการ และแนวคิดที่เกี่ยวของกับบทบาทภาวะผูนําของหัวหนา
ภาควิชา แลวมาจัดกลุมโดยการวิเคราะห และสังเคราะห แลวอาจจะแบงไดเปน 7 บทบาทคือ 
บทบาทดานบริหารวิชาการ บทบาทดานบริหารงานบุคคล บทบาทดานวิจัย บทบาทดานนักศึกษา 
บทบาทดานบริหารทั่วไป บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม และบทบาทดานการสอน 
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3.  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนาํ 
 
 3.1  ความหมายของผูนํา 

 กิติ  คยัคคานนท  ( 2530 : 12 )  ไดใหความหมายคําวา  ผูนํา  คือ  บุคคลที่ไดรับการ
แตงตั้งหรือไดรับการยกยองใหเปนหัวหนาและเปนผูตัดสินใจ  เนื่องจากมีความสามารถในการ
ปกครอง  บังคับบัญชา  และจะพาผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ดีหรือทางชั่วก็ได  

เสริมศักดิ์    วิศาลาภรณ  ( 2540 : 8 )  ใหความหมายคําวา  ผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่
ไดรับมอบหมายซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง  และเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธพิลและ
บทบาทเหนือกลุม  สามารถที่จะจูงใจ  ชักนํา  หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติ
ภารกิจตาง ๆ  ของกลุมใหสําเร็จ 

 
        รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 12 – 13)  กลาววา ผูนํา หมายถึง  บุคคลที่มีคุณสมบัติ

ดังนี้ 
1.  เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จ 
2.  เปนผูที่มีบทบาทแสดงการติดตอส่ือสาร  และแสดงความสัมพันธระหวางบุคคล             

ที่เปนผูใตบังคับบัญชา 
3.  การจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม  
4.  ผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงาน 
5.  เปนผูที่สามารถใชอํานาจ  อิทธิพลตาง ๆ  ทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุม

ประกอบกิจกรรมหนึ่งดวย 
 

       Bennis  and  Nanus (1985: 215) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทสําคัญใน
การสรางเสริมความคิดสรางสรรค  เปนผูที่เปนสัญลักษณของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันใน
สังคม  เปนผูที่จะนํากลุมใหพนจากความทุกขยาก  ขจัดปญหา  และความขัดแยงที่เกิดขึ้นในกลุม  
ฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ  จนสามารถบรรลุตามเปาหมายของสังคมที่ตั้งไวไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 
Dubrin  (1998: 431 )  กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ

และมีความกาวหนาโดยเปนผูมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา
หรือผูนํา  คือบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตาง ๆ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
กลุม 
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จากคําจํากัดความของคําวาผูนําที่กลาวมาขางตน  อาจสรุปไดวา  ผูนําหมายถึง  
บุคคลที่ไดรับการยอมรับหรือยกยองใหเปนผูนํา  ซ่ึงอาจไดมาโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งใหเปน
ผูนํา  เปนบุคคลที่เปนสัญลักษณของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของคนในสังคม  และเปนผูที่จะ
นําพาองคการใหประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จ 

 
3.2  ความหมายของภาวะผูนํา 
 ไดมีการใหคํานิยามภาวะผูนําของนักวิชาการที่แตกตางหลากหลายดังนี้ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  ( 2536 : 10 )  กลาววา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  การใชอิทธิพล
ของบุคคลหรือของตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอมปฏิบัติตามเพื่อที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุม
ตามที่ไดกําหนดไวหรือหมายถึงรูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล 

 
ติน  ปรัชญพฤทธิ์  ( 2536 : 226 )  กลาววา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กิจกรรมของการเขา

ไปมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน  เพื่อใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็มใจและบรรลุวัตถุประสงค
รวมกัน 
 
 วิโรจน  สารรัตนะ ( 2547 )  ไดใหความหมายวา  ภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการมี
อิทธิพลซ่ึงกันและกันระหวางผูนําและผูตาม  เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการและเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 
 Stogdill  ( 1974 : 4 )  กลาววา  ภาวะผูนําหมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลตอ
กิจกรรมตาง ๆ  ของกลุมเพื่อการตั้งเปาหมายและการบรรลุเปาหมาย 
 
 Trewatha  and  Newport  ( 1982 : 384 )  กลาววา  ภาวะผูนําทางการบริหาร  หมายถึง  
กระบวนการของความสัมพันธระหวางบุคคล  โดยผูนําพยายามใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน
เพื่อนําพฤติกรรมองคการใหเปนไปในทิศทางที่บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด  ผูนําเปนปจจัยที่มี 
ผลวัดหรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดปจจัยหนึ่งขององคการ 
 
 Koontz  and  Weihrich  ( 1988 : 437 - 438 )  กลาววา  ภาวะผูนําหรืออิทธิพล               
หมายถึง  ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลตอผูอ่ืน  เพื่อใหเขาเหลานั้นใชความพยายาม
อยางที่สุดเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุม  ในเชิงอุดมคติแลวการที่ผูนําใชอิทธิพลเพื่อใหผูตามทํางาน
ดวยความเต็มใจเพียงอยางเดียวไมเพียงพอ  แตควรพัฒนาใหผูตามทั้งเต็มใจทํางานดวยความ
กระตือรือรน  และมีความเชื่อมั่น  ผูนําที่มีภาวะผูนําจะไมเปนผูที่ชอบอยูขางหลังกลุม   แตจะวาง
ตัวเองไวขางหนากลุมคอยทําหนาที่อํานวยความสะดวกเพื่อชวยใหงานกาวไปขางหนา  ภาวะผูนํา
ประกอบดวยองคประกอบอยางนอย  4  ประการ  คือ  ความสามารถในการใชอํานาจอยางมี
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ประสิทธิภาพ  ความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนเพราะโดยปกติมนุษยแตละคนตองการการ
กระตุนแตกตางกัน  ความสามารถในการสรางความรูสึกรวมและความสามารถที่จะชวยใหเกิด
บรรยากาศที่เอื้อใหเกิดการตอบสนองตอแรงกระตุน  
 Lunenburg and Ornstein  ( 1996 : 113 )  กลาววา  มีนักวิชาการหลายทานใหคําจํากัด
ความของคําวา  “ ภาวะผูนํา ”  ดังนี้   
 ภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการใชอิทธิพลของกลุมในการปฏิบัติงาน  เพื่อการบรรลุ
เปาหมายและความสําเร็จ  ( Bass  and  Avolio, 1993 : 49 ) 
 ภาวะผูนํา  หมายถึง  การเขาไปมีอิทธิพล  ชี้นําทิศทาง  แนวทาง  การกระทํา  และ
การแสดงความคิดเห็น  ( Bennis  and   Nanus, 1985 : 21 )  
 ภาวะผูนํา  หมายถึง  อิทธิพลที่กอใหเกิดผลตอองคการ  ( Argris , 1976 : 227 )   
 ภาวะผูนํา  หมายถึง  การชักชวนกลุมบุคคลอื่น  เพื่อการบรรลุเปาหมายรวมซ่ึงเปน
ส่ิงสําคัญมากตอสวัสดิการของกลุม  ( Hogan,  Curphy ,  and  Hogan,  1994 : 493 )  
 
 จากการศึกษาผลงานของบุคคลตาง ๆ ในชวงกอน ค.ศ.1985 Bryman (1996) กลาววา 
คํานิยามภาวะผูนําของบุคคลตาง ๆ สวนใหญจะสอดคลองกับคํานิยามที่ Stogdill เคยใหไวไมมาก
ก็นอย ซ่ึงจากผลการศึกษานิยามภาวะผูนําของ Bryman ดังกลาว คํานิยามสวนใหญมาจาก แนวคิด
เร่ืองคุณลักษณะ (Traits) พฤติกรรม (Behavior) การใชอิทธิพล (Influence) และรูปแบบของการ
ปฏิสัมพันธ (Interaction Patterns) ของผูนําเปนหลักสําคัญ ดังนั้นนิยามของภาวะผูนําเหลานี้จึง
สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชวงกอนกลางทศวรรษ 1980 ไดเปน
อยางดี  
 
 สวน  Yukl ( 1998 )  ไดใหความหมายภาวะผูนําวา  หมายถึง  กระบวนการใช
อิทธิพลโนมนาวที่มีผลตอการตัดสินใจของกลุมหรือวัตถุประสงคขององคการหรือกระบวนการ
ใชอิทธิพล  กระบวนการกระตุนพฤติกรรมการทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคกระบวนการโนม
นาวหรือใชอิทธิพลตอกลุมและกระบวนการรักษาสภาพกลุมและวัฒนธรรมของกลุม 
 
 Daft ( 1999 )  ไดใหความหมายวา  ภาวะผูนําเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวาง
ผูนํา  และผูตาม  ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน   
 
 Owens  ( 2001 )  ไดใหความหมายภาวะผูนําวา  หมายถึง  กระบวนการของกลุมที่มี
คนเขามาเกี่ยวของอยางนอย  2  คน  ซ่ึงผูนําจะตองแสดงพฤติกรรมในการพยายามที่จะสราง
อิทธิพลเหนือคนอื่น ๆ  
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 ความหมายของภาวะผูนํา 
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1.  การมีอิทธิพลเหนือผูอื่น √ √ √ √ √ √ √ 
2.  ความสามารถในการโนมนาวบุคคลอื่น  √      

3.  ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูตาม   √    √ 
 

จากความหมายที่กลาวมาขางตนอาจสรุปไดวา  ภาวะผูนําเปนกิจกรรมของการที่
บุคคลเขาไปมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนหรือโนมนาวบุคคลอื่นเพื่อใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็ม
ใจ  และนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของกลุมและองคกรตามที่ไดกําหนดไว  
ภาวะผูนํามีองคประกอบที่สําคัญคือ  ผูนํา  ผูตาม  และความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม 

 
3.3   บทบาทภาวะผูนํา 

 อรุณ  รักธรรม  ( 2526 : 18 )  ไดแบงประเภทของบทบาทในการบริหารเชิงจิตวิทยา
ไว  3  ประการ  คือ 

1. บทบาทที่เปนจริง  ( Actual Role )  บทบาทจริงหรือพฤติกรรมแทจริงของบุคคล
ซ่ึงจะถูกควบคุมโดยอารมณ  เจตคติ  พฤติกรรมสวนตัว  ปญหาในการปฏิบัติงานจะขึ้นอยูกับ
บทบาทที่เปนจริงของคน 

2. บทบาทที่องคการกําหนด  ( Role Prescription )  หมายถึง  ขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบซึ่งองคการกําหนดให  ปญหาที่พบในการปฏิบัติงานสวนใหญคือ  การไมปฏิบัติตาม
ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบที่องคการกําหนดให 

3. บทบาทที่คาดหวัง  ( Role Expectation )  แบงเปนความคาดหวังที่บุคคลอื่นมีตอ
ตนเอง  และความคาดหวังของตนเอง  ปญหาจะเกิดขึ้นเมื่อตนไมสามารถปฏิบัติตามความคาดหวัง
นั้น 
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 Allport  ( 1973 : 181 - 184 )  การแสดงบทบาทของบุคคลขึ้นอยูกับปจจัยดังตอไปนี้ 

1. บทบาทที่สังคมคาดหวัง  ( Role Expectation )  คือ  บทบาทที่สังคมคาดหวังให
บุคคลปฏิบัติตามความคาดหวังที่กําหนดโดยกลุมสังคมและโดยสถานภาพที่บุคคลนั้นครองอยู 

2. การรับรูบทบาท  ( Role Perception )  คือการที่บุคคลรับรูในบทบาทของตนเอง
วาควรมีบทบาทอยางไร  และสามารถจะมองเห็นบทบาทของตนเองไดตามการรับรูนั้น  ซ่ึง
เกี่ยวของสัมพันธกับความตองการของบุคคลนั้นเอง  โดยการรับรูในบทบาทและความตองการ
ของบุคคลยอมขึ้นอยูกับลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล  ตลอดจนเปาหมายในชีวิตและคานิยมของ
บุคคลที่สวมบทบาทนั้น 

3.    การยอมรับบทบาทของบุคคล  ( Role Acceptance )  เกิดขึ้นเมื่อมีความสอดคลอง
ของบทบาทตามความคาดหวังของสังคมและบทบาทที่ตนเองรับรูอยู  การยอมรับบทบาทเปนเรื่อง
ที่เกี่ยวของกับความเขาใจในบทบาทและการสื่อสารระหวางสังคมและบุคคลนั้น   

4.   การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของบุคคล  ( Role Performance )  เปนบทบาทที่
เจาของสถานภาพแสดงจริง  ( Actual Role )  ซ่ึงอาจจะเปนการแสดงบทบาทตามที่สังคมคาดหวัง
หรือเปนการแสดงบทบาทตามการรับรูและตามความคาดหวังของตนเอง   

 
 Hoy & Miskel  ( 1991 : 33 )  กลาวถึง  ลักษณะบางประการที่จะอธิบายธรรมชาติ
ของบทบาทดังนี้ 

1. บทบาทแสดงถึงตําแหนง  สถานะ ภายในองคการ  ในสถานศึกษาประกอบดวย
ตําแหนงตาง ๆ  เชน  อาจารยใหญ  ครู  อาจารย  นักเรียน  เปนตน 

2. บทบาทถูกกําหนดโดยความคาดหวังและหนาที่ของตําแหนงนั้น ๆ  ความ
คาดหวังเปนตัวกําหนดพฤติกรรมที่เหมาะสมของแตละตําแหนง  เมื่อบุคคลไดแสดงพฤติกรรม
ตามหนาที่ของตําแหนงนั้น ๆ  เขาไดแสดงบทบาทที่เปนเสมือนพิมพเขียวในการปฏิบัติงานของ
เขา 

3. บทบาทเปนตัวแปรคือ  สามารถแปรเปลี่ยนไปเพราะความคาดหวังบางอยาง
จําเปนตองกระทําตาม  ในขณะที่ความคาดหวังบางอยางอาจมีความยืดหยุนในการปฏิบัติ 

4. บทบาทหลายบทบาทในองคการมีความคาบเกี่ยวกัน  สงเสริมซึ่งกันและกัน 
 
 Yukl  ( 1998 : 149 - 152 ) กลาวถึง  บทบาทของผูนําแตละคนแตกตางกันตาม
บุคลิกลักษณะและสถานการณ  ผูนํามักถูกคาดหวังในดานบทบาท  ( Role Expected )  คือบทบาท
ที่สังคมคาดหวังไวเกี่ยวกับตําแหนง  หนาที่  กฎ  ระเบียบ  ความเชื่อของสังคม  วัฒนธรรม  ความ
ตองการของผูบังคับบัญชา  และพฤติกรรมการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งธรรมชาติ
ลักษณะงานและสถานการณแวดลอมภายนอก  ซ่ึงผูนําอาจปรับตัวยอมรับบทบาทเหลานี้ตาม
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ความคาดหวังของสังคมไดเปนบางครั้งและอาจไมไดเปนบางครั้ง  การรับรูบทบาทจะขึ้นอยูกับ
ลักษณะสวนบุคคลของผูนําในดานความตองการ  คุณลักษณะ  คุณคา  คานิยม  และดานทักษะ  
หากบทบาทการรับรูของผูนําไมสอดคลองกับบทบาทที่สังคมคาดหวังผูนําอาจเกิดความขัดแยงใน
บทบาทได (Role Conflict)  อันจะกอใหเกิดความเสียหายในการบริหารจัดการในองคการได  ซ่ึง
ผูนําจะตองปรับปรุงและพัฒนาใหบทบาทที่สังคมคาดหวังและบทบาทตามการรับรูของตนเองไป
ในทิศทางเดียวกันและสอดคลองกัน จึงจะกอใหการทํางานตามบทบาทของผูบริหารทําไดดีและ
ประสบความสําเร็จ 
 
 วินิจ  เกตุขํา  ( 2535 : 138 – 139 ) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูนําไวดังนี้คือ  
บทบาทเปนตัวแทนและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา  บทบาทในการพัฒนาการทํางานเปนทีม  การ
ใหคําแนะนําที่เหมาะสม  การใชอํานาจอยางเหมาะสม  การบริหารเวลาและควบคุมสภาพ
ความเครียดไดดี 
 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  ( 2536 : 34 )  ไดสรุปบทบาทสําคัญของนักบริหารการศึกษา
ไว  3  ประการคือ 

1. บทบาทในฐานะผูบริหาร 
2. บทบาทในฐานะผูนําทางวิชาการ 
3. บทบาทในฐานะหัวหนากลุม 
 

 กิติมา  ปรีดีดิลก  ( 2545 : 153 )  กลาววาในวงการของผูบริหารการศึกษาหรือ
ผูบริหารสถานศึกษาหากกลาวถึงความเปนครูแลว  ผูบริหารเปนบุคคลหนึ่งที่จะตองเกี่ยวพันกับ
การเรียน  การสอนในโรงเรียนดวย  เปนที่คาดหวังของคนทั่วไปวาผูบริหารที่ดียอมตองเปนครูที่ดี
ดวย  หนาที่ของผูบริหารไมวาจะเปนผูบริหารการศึกษาหรือผูบริหารสถานศึกษา  นอกจากจะทํา
หนาที่ในการบริหารโดยตรงแลว  หนาที่ที่สําคัญที่สุดที่ผูบริหารจะตองใหความสนใจมากคือ  การ
บริหารการเรียนการสอน  แตบทบาทของผูบริหารของการเปนครูอาจแตกตางกับการเปนครูที่ดี
นั้นก็คือ  จะตองแสดงบทบาทการเปนผูนําทางการสอนอีกตางหาก  ผลการวิจัยพบวา  การเปน
ผูนําทางการสอนมีความสําคัญมากที่สุด  ผูบริหารจะสามารถเปนผูนําทางการสอนจะตองมี
ลักษณะดังนี้  1.  มีวิสัยทัศนกวางไกล   2.  มีความรูเปนฐาน  3.  กลาที่จะเสี่ยง  4.  พรอมที่จะเสี่ยง
ตลอดเวลา  5.  พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงและกาวหนาอยางสม่ําเสมอ  
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 Krech , Crutchfield and Ballacey  ( 1962 : 428 - 430 )  ไดกําหนดบทบาทและหนาที่
ของผูนําไว  14  ประการคือ 

1. ผูนําในฐานะผูบริหาร  สวนมากผูนําจะเปนผูบริหารองคการดวย 
2. ผูนําในฐานะผูวางแผน  แผนขององคการจะเกิดจากการคิดรวมกันของสมาชิก                 

แตผูนําจะตองเปนผูที่สามารถวางแผนไดดี 
3. ผูนําในฐานะเปนผูกําหนดนโยบาย  นโยบายสวนหนึ่งจะตองมาจากผูนํา  เพื่อ

เปนทิศทางในการดําเนินงาน 
4. ผูนําในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ  ผูนําจะตองสามารถรูเร่ืองใดเรื่องหนึ่งเปนพิเศษ  

และไมจําเปนตองรูเรื่องตางๆ  ลึกซึ้งไปทุกเรื่อง 
5. ผูนําในฐานะเปนตัวแทนของกลุมในการติดตอกับภายนอก  ในการเจรจาติดตอ

กับหนวยงานอื่นๆ  นั้น  ผูทําหนาที่นี้มักจะเปนผูนํา 
6. ผูนําในฐานะใหคุณใหโทษ  ผูนําใดที่ไมมีสิทธิหรืออํานาจในการที่จะใหคุณ  คือ                

ใหรางวัลเมื่อสมาชิกทําความดี  และใหโทษ  คือ ลงโทษเมื่อสมาชิกทําความผิดแลวก็จะรักษา
ความเปนผูนําไดยาก 

7. ผูนําในฐานะเปนผูไกลเกลี่ย  ในองคการยอมมีการทะเลาะ  เบาะแวง  จึงเปน
หนาที่ของผูนําที่จะตองไกลเกลี่ย  ประสานรอยราวใหได 

8. ผูนําในฐานะบุคคลตัวอยาง  ผูนําซ่ึงซ่ือสัตยสุจริตอยูในศีลธรรม 
9. ผูนําในฐานะสัญลักษณของกลุม  ผูนําเปนตัวแทนหรือเปนเครื่องหมายของกลุม  

คือ  ไดรับการยอมรับจากกลุม  และเปนความภาคภูมิใจของสมาชิกของกลุม 
10.  ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ  ผูนําเปนผูรับผิดชอบในกิจการทั้งหลายจะ

ปฏิเสธความรับผิดชอบไมได 
11.  ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ  การดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงานจําเปนจะตองมีอุดม

คติของตนเอง  มิฉะนั้นจะกลายเปนผูหาจุดยืนไมได 
12.  ผูนําในฐานะบิดา  จะตองมีคุณธรรม  ศีลธรรม  และมีความกรุณา 
13.  ผูนําในฐานะเปนผูรับผิดแทน    ผูนําจะตองกลาเปนผูรับผิดชอบเพื่อใหสมาชิก

ของกลุมอยูไดอยางเปนสุข  แมความผิดนั้นจะไมไดเกิดจากการกระทําของตนเอง   
14.  ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายใน  ความสามัคคีภายในหนวยงานเปน

ส่ิงที่สําคัญและจําเปน 
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 Stogdill  (1974)  ไดสรุปบทบาทหนาที่ของผูนําจากนักทฤษฎี  2  กลุมไวดังนี้ 
 1.  กลุมนักทฤษฎีบริหารเกา  (Classical Theories of Management)  หนาที่หลักของ
ผูบริหารคือ  การวางแผน  การจัดองคการและโครงสรางงาน  และการควบคุมบังคับบัญชา  
 2.  กลุมทฤษฎีพฤติกรรมนิยม  (Behavioral Theories) ไดจําแนกหนาทีผู่นําไว   6  
ประการ  คือ 

2.1 ศึกษาและทําความเขาใจในจุดมุงหมายและรักษาทิศทางของจุดมุงหมาย 
2.2 จัดหาสื่อหรือเครื่องมือที่จะทําใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
2.3 จัดสรรอัตรากําลัง  และโครงสรางของกลุม 
2.4 สงเสริมใหมีการทํางานกลุม 
2.5 รักษาความเปนปกแผนของกลุมและความพึงพอใจของสมาชิก 
2.6 อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของกลุม 

นักวิจัยกลุมนี้มีความสนใจอยูที่  การปฏิบัติงาน  การมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน  
ความพึงพอใจของสมาชิกที่มีตอกลุม 

 
Hicks  (1975 : 307)   ไดระบุบทบาทหนาที่ของผูนําไว   8  ประการคือ   

1. หนาที่ในการชี้ขาด  (Arbitrating)  เมื่อสมาชิกในกลุมมีความขัดแยงในเรื่องตางๆ  
ผูนําจะตองเขาไปแกไขความขัดแยงเพื่อใหปญหานั้นยุติ 

2. หนาที่ในการเสนอแนะ  (Supplying)  การใหคําแนะนําและขอเสนอแนะเปนสิ่ง
ที่สําคัญสําหรับการปฏิบัติงานรวมกันกับผูใตบังคับบัญชามากกวาการออกคําส่ัง 

3. หนาที่ในการกําหนดวัตถุประสงค (Supplying Objectives)  ผูนําจะตองกําหนด
วัตถุประสงคของหนวยงาน  เปนวัตถุประสงคที่สามารถปฏิบัติไดและเหมาะสมกับหนวยงาน  
รวมท้ังชี้แจงวัตถุประสงค เหลานั้นใหผูใตบังคับบัญชาได เขาใจเพื่อใหงานเปนไปตาม
วัตถุประสงค 

4. หนาที่ในการเรงเรา  (Catalyzing )  ผูนําทําหนาที่เปนผูกระตุนและสงเสริมใหเกิด         
การปฏิบัติและมีการเคลื่อนไหวอยูเสมอในการทํางาน 

5. หนาที่ในการใหความมั่นคง (Providing Security) ความมั่นคงในหนาที่การงาน
ของบุคลากรแตละคนเปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง  ผูนําจะตองมีความพยายามที่จะทําใหหนวยงานมี
ความกาวหนาอยูเสมอ  ไมทอดทิ้งผูใตบังคับบัญชา  เมื่อเกิดปญหา 

6. หนาที่ในการเปนตัวแทน  (Representing)  ผูนําทําหนาที่เปนตัวแทนของ
หนวยงานในการพูด  กระทํา  และแสดงออกในลักษณะตางๆ  โดยยึดเอาหนวยงานเปนหลัก 
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7. หนาที่ในการใหกําลังใจ  (Inspiring)  รูจักใหกําลังใจจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ เสียสละ  และอุทิศตนเพื่อมุงหวังความสําเร็จ 

8. หนาที่ในการยกยองสรรเสริญ  (Praising)  ผูนําไมควรที่จะละเลยการกลาวคํา
สรรเสริญในผลแหงความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 
 

Mintzberg   (1980 : 90 - 93 ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารซึ่ง
เกี่ยวของกับงาน   3   ประเภทใหญ   คือ  1.  การมีปฏิสัมพันธกับคนและกลุมคนตาง ๆ   2.  การให
ขอมูล    3. การตัดสินใจ   จากบทบาท 3  ประการนี้  ผูบริหารตองมีการแสดงบทบาทเกี่ยวกับงาน
ในดานตางๆ  ดังนี้ 

1. บทบาทการเปนตัวแทน  (Figurehead  Role)  ผูบริหารตองแสดงบทบาทในการ
เปนประธานในพิธีตาง ๆ เชน  การเขารวมประชุม 

2. บทบาทในการเปนผูนํา  (Leader  Role)  ผูบริหารตองเปนผูนําที่ดีคือมี
ปฏิสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  สามารถจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางพัฒนา 

3. บทบาทในการเปนผูติดตอประสานงาน (Liaison  Role) ผูบริหารตองสราง
เครือขายกับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกองคการ 

4. บทบาทในการเปนผูติดตาม  (Monitor  Role)  ผูบริหารตองรวบรวมสารสนเทศ
จากสิ่งแวดลอมภายในและภายนอกองคการเพื่อเปนขอมูลในการติดตามการทํางานขององคการที่
ตนเองรับผิดชอบอยู 

5. บทบาทในการเปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล (Disseminator  Role) ผูบริหารทํา
หนาที่ในการใหขอเท็จจริง  และสารสนเทศที่มีคุณคาแกพนักงานโดยทําหนาที่เปนผูนําในการ
ประชุมกลุม  รวมทั้งการติดตอเพื่อปรึกษาหารือเกี่ยวกับโครงการในปจจุบันและอนาคต 

6. บทบาทในการเปนผูแถลงขาว (Spokesman  Role) บทบาทในการใหขอมูลกับ
บุคคลภายนอกเกี่ยวกับนโยบายและการปฏิบัติงานขององคการในรูปแบบตางๆ   

7. บทบาทในการเปนผูประกอบการ  (Entrepreneur  Role)  ผูบริหารมีบทบาทใน
การเริ่มการเปลี่ยนแปลงในองคการเพื่อหาโอกาสในการปรับปรุงและพัฒนา 

8. บทบาทในการเปนผูจัดการกับความยุงยาก  (Disturbance  Handler Role) 
ผูบริหารมีบทบาทในการเขาไปจัดการกับความยุงยากและไมสามารถที่จะเพิกเฉยตอวิกฤตที่เกิด
ขึ้นกับองคการ 

9. บทบาทในการเปนผูจัดสรรทรัพยากร  ( Resource Allocator Role)   ผูบริหารตอง
มีบทบาทในการควบคุมจัดการในเรื่องงบประมาณ  บุคลากร วัสดุอุปกรณใหเหมาะสม  โดยการ
เขาไปตัดสินใจสั่งการเกี่ยวกับสิ่งตางๆ  เหลานั้น 
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10. บทบาทในการเปนผูเจรจาตอรอง  (Negotiator Role)  ผูบริหารมีบทบาทในการ
เจรจาเพื่อรักษาผลประโยชนขององคการ 
 

Knezevich  ( 1984:16 - 18 )  ไดกําหนดบทบาทสําคัญของผูบริหารในการบริหารงาน
สถานศึกษา  ดังนี้คือ 

1. บทบาทในการเปนผูกําหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน  ผูบริหารจะตองชวยให
องคการบรรลุเปาหมายได  มีความสามารถในการชี้แจง  ทําความเขาใจ  เขียนวัตถุประสงคของ
องคการมีความรู  และทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการและการบริหารโดยยึด
วัตถุประสงคและผลงาน 

2. บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา  ผูนํามีความสามารถในการจูงใจ  กระตุน
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของมนุษยในองคการ 

3. บทบาทในการเปนนักวางแผน  มีความสามารถในการคาดคะเนเหตุการณใน
อนาคต   มีความรูความเขาใจในการวางแผน 

4. บทบาทเปนผูตัดสินใจ  จะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับทฤษฎีตางๆ ของการ
ตัดสินใจ 

5. บทบาทเปนผูจัดองคการ   ผูบริหารตองออกแบบ   ขยายงานและกําหนด
โครงสรางขององคการใหม  มีความเขาใจพลวัต  และพฤติกรรมขององคการ 

6. บทบาทเปนผูเปลี่ยนแปลง  จะตองนําการเปลี่ยนแปลงมาสูองคการเพื่อเพิ่มพูน
คุณภาพขององคการ 

7. บทบาทเปนผูประสานงาน  ผูบริหารมีความเขาใจในรูปแบบของการปฏิสัมพันธ
ของมนุษย  เขาใจเครือขายของการสื่อสาร  เขาใจระบบการรายงานที่ดี  และสามารถประสาน
กิจกรรมตาง ๆ  ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

8. บทบาทเปนผูส่ือสาร  ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการสื่อสารทั้งดานการ
พูด  การเขียน  การสื่อสารตาง ๆ  

9. บทบาทเปนผูจัดการกับความขัดแยง  เนื่องจากความขัดแยงเปนสิ่งที่ไมสามารถ
หลีกเลี่ยงได  ผูบริหารจะตองสามารถตอรองไกลเกลี่ยและจัดการกับความขัดแยง 

10. บทบาทเปนผูแกปญหา  ผูนําจะตองมีความสามารถในการวินิจฉัยปญหาและ
แกปญหาไดเปนอยางดี 

11. บทบาทเปนผูจัดระบบ  ผูบริหารจะตองมีความสามารถในการวิเคราะหระบบ
และกระบวนการที่เกี่ยวของ  และนําทฤษฎีทางการบริหารไปใชประโยชน 
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12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน  ผูบริหารจะตองเขาใจในระบบการเรียนรู  
พัฒนาการของมนุษย  เขาใจทฤษฎีการสรางและการพัฒนาหลักสูตร  ความเขาใจเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีทางการศึกษา 

13. บทบาทเปนผูบริหารบุคลากร  มีความสามารถในการเปนผูนํา  การเจรจาตอรอง             
การประเมินผลงาน  และการปฏิบัติงานของบุคลากร 

14. บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร  ผูบริหารจะตองมีความสามารถในดานการเงิน  
งบประมาณ  การบริหารวัสดุอุปกรณ  ตลอดจนการหาการสนับสนุนจากภายนอก 

15. บทบาทเปนผูประเมินผล  มีความสามารถในการประเมินความตองการ  การ
ประเมินระบบ  วิธีการทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร 

16. บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ  มีทักษะในการสื่อความหมาย  รูจักวิธีการสราง
ภาพพจน  รูจักและเขาใจการเผยแพรขาวสารดวยส่ือและวิธีการตาง ๆ  

17. บทบาทเปนประธานในพิธีการ  เปนบทบาทที่สําคัญซ่ึงจะตองใชความสามารถ
ในบทบาทตาง ๆ  ที่กลาวมาเพื่อแสดงบทบาทนี้ 
 
 Nanus  ( 1996 : 71 - 79 )  ไดกลาววา  ผูนําที่ประสบความสําเร็จในปจจุบันจะตอง
สามารถนําพาผูตามไปในทิศทางใหมที่สรางสรรค  พัฒนาองคการและสังคมได  ผูนําถูกคาดหวัง
ใน  4  บทบาทดวยกันคือ 

1. เปนผูชี้กําหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน ( Direction – Setter ) กําหนดเปาหมาย
ขององคการ  ปฏิบัติงานอยางมีทิศทางซึ่งจะชวยใหสามารถบรรลุเปาหมายได  บุคลากรเขาใจใน
การทํางาน  ผูนําจะตองมองการณไกล  มีวิสัยทัศน  เปาหมายตองไมหยุดนิ่ง  มีการปรับเปลี่ยนได 

2. ผูนําในบทบาทตัวแทนขององคการ ( Spoken Person ) ผูนําจะตองเกี่ยวของกับ
บุคคลนอกองคการ  กลาตัดสินใจ  ยอมรับฟงความคิดเห็นของชุมชน  การมีปฏิสัมพันธกับสังคม
จะชวยใหองคการเปนที่รูจักของสังคม  และเปนที่ยอมรับของสังคม  การมีเครือขายจะชวยให
บุคคลตาง ๆ  เขามาสนับสนุนการทํางานของผูนําในองคการ  ผูนําตองเรียนรูและปรับตัวเองให
เหมาะสม 

3. ผูนําในบทบาทผูเปลี่ยนแปลง ( Change Agent ) ผูนําควรรูถึงวิธีการเปลี่ยนแปลง  
การเปลี่ยนแปลงตองประกอบดวยความมีเหตุผล  และวิธีการที่จะเปลี่ยนแปลง  โดยคํานึงถึง
ผลประโยชนที่องคการจะไดรับ 

4. ผูนําเปนผูส่ังสอนหรือพี่เล้ียง ( Coach ) การใหคําแนะนํา การสอนเปนบทบาท
หนึ่งของผูนําที่จะตองกระทํา  เพื่อใหผูตามเขาใจและปฏิบัติไดอยางถูกตอง การไดรับการบอก
กลาวและชี้แนะจะชวยใหผูปฏิบัติงาน  ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี    
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 อาจกลาวโดยสรุปไดวา บทบาทภาวะผูนําเปนสิ่งที่บุคคลผูดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง
ปฏิบัติตามขอบเขตของอํานาจหนาที่และสิทธิที่สอดคลองกับตําแหนงที่ไดรับ บุคคลจะตอง
ปรับปรุงและพัฒนาบทบาทที่สังคมคาดหวังและบทบาทตามการรับรูของตนเอง ใหมีความ
สอดคลองกัน 
 

3.4  คุณลักษณะภาวะผูนํา 
 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา ไดมีการศึกษาวิจัยกันอยางมากมาย ทฤษฎี
คุณลักษณะผูนํา  (Trait  Theory)  เปนทฤษฎีที่เกิดขึ้นในระยะเวลากอนสงครามโลกครั้งที่  2  
ทฤษฎีนี้มีสมมติฐานวาผูนํา ที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณลักษณะพิเศษ จากสมมติฐานดังกลาวจึง
มีการศึกษาเพื่อหาลักษณะผูนําซึ่งสามารถสรุปไดวา    ผูนําจะตองมีรางกายที่สูงใหญ  เชาวปญญา
ดี มีความมั่นใจในตนเอง  ชอบสังคม  และมีความไวตอความรูสึกผูอ่ืน  จึงทําใหเกิดทฤษฎีผู
ยิ่งใหญ  (The  Great  Man Theory)  และทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา  (Trait  Theory)  ซ่ึงทั้งสองทฤษฎี
เชื่อวาผูนําจะตองมีลักษณะเดนทั้งทางกายภาพ  (Physical  Trait )  และบุคลิกภาพ   (Personal  
Trait) 
 คุณลักษณะภาวะผูนําเปนลักษณะอยางหนึ่งที่อยูในตัวผูนําซึ่งเปนคุณสมบัติที่แสดง
ใหเห็นถึงความคิดหรือลักษณะประจําทั้งดานรางกายและการแสดงออกของผูนําที่ทําใหผูนํามี
ความสามารถในการนําหรือโนมนาวใหผูตามปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค  การที่บุคคล
จะเปนผูนํานั้นยังควรจะตองมีคุณลักษณะพิเศษที่แตกตางและเหนือกวาบุคคลอื่น  การศึกษา
คุณลักษณะภาวะผูนํานับวาเปนประโยชนอยางยิ่งเพราะทําใหผูนําไดตระหนักถึงความสําคัญของ
ตนเองที่มีตอองคการและเปนอีกแนวทางหนึ่งที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนํา  จากการสํารวจเอกสาร
และงานวิจัย  ไดมีนักวิชาการนําเสนอเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําดังตอไปนี้ 
 
 ประหยัด  ศรีวิหะ  และชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2527:72 - 74 )  ไดกลาวถึงผูนํา                   
ที่ประสบความสําเร็จวาตองมีคุณสมบัติภาวะผูนําดังนี้ 

1. คุณสมบัติทางกาย  ประกอบดวย  ความวองไว  สงา  บุคลิกภาพมีเสนห  แตงตัว
งาย ๆ มีรสนิยม  เสียงพูดชัดเจน  อิริยาบถเปนไปตามธรรมชาติ  มีอุปนิสัยสม่ําเสมอ และสุขภาพดี 

2. คุณสมบัติทางสติปญญา  มีความสามารถกอใหเกิดผลสัมฤทธิ์  มีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  ฉลาด  มีความคิดริเริ่ม  รูจุดออนของตนเอง  มีความสามารถในการสื่อความหมาย 

3. คุณสมบัติทางอารมณ  ไดแก  มีความสามารถเขาใจอารมณของบุคคลอื่น  มี
อารมณมั่นคง  แจมใส  ราเริงและมีความสุข  ไมตื่นเตนงาย  ไมเสียใจเมื่อประสบปญหาหรือความ
ผิดหวัง  มีความหวังและแรงจูงใจสูง 
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4. คุณสมบัติสวนบุคคล  ไดแก  มีสามัญสํานึก  เปนที่พึ่งของผู อ่ืนได  มีความ
เสียสละ  ตรงไปตรงมา  ยุติธรรมเปดเผย  เคารพบุคลิกภาพของผูอ่ืนและอดทนตอจุดออนของ
ผูอ่ืน 

5. คุณสมบัติทางสังคม  ไดแก  วองไว  และปรับตัวเขากับสังคมได  หลีกเลี่ยงการ
วิพากษวิจารณที่ไมจําเปน  ใหความรวมมือกับผูอ่ืน อุทิศตนเพื่องานสังคมและสนใจกิจกรรมทาง
สังคม 

6. คุณสมบัติทางศีลธรรม  ไดแก   มีความสามารถในการแยกแยะสิ่งถูกและสิ่งผิด               
มีความเชื่อในคานิยมแบบประชาธิปไตย  มีจริยธรรม  มีอุดมการณสูง 
 

กิติ  ตยัคคานนท  (2530: 70 - 78) ไดกลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารดังนี้ 
1. มีสุขภาพทั้งทางกายและใจสมบูรณแข็งแรง 
2. ทาทางบุคลิกดี 
3. มีความซื่อสัตยสุจริตตอตนเองและผูอ่ืน 
4. มีความรู  ทั้งความรูที่เกี่ยวกับงานในหนาที่และความรูทั่วไป 
5. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีความกระตือรือรนในการทํางาน  คิดคนหาวิธีการ

ทํางานใหม ๆ  และหางานใหมๆ  มาทํา 
6. มีความฉลาดรอบรู  และสามารถนําความรูที่มีอยูมาประยุกตใชในการดําเนินงาน 
7. มีความศรัทธาเชื่อมั่นในงานที่ทําและในความรูความสามารถของผูอ่ืน 
8. วางตนหรือดําเนินการตาง ๆ  ดวยความยุติธรรม  เที่ยงธรรม มีศีลธรรมไมมีอคติ  

ใหความเปนธรรมเสมอหนากัน 
9. รูจักที่จะจูงใจคนใหรวมมือปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ

องคการ 
10. มีการควบคุมตนเอง  รูจักควบคุมอารมณและจิตใจของตนใหอยูในอาการอันสงบ  

ไมหวั่นไหวงาย   
11. สามารถตัดสินใจ  และใชดุลยพินิจไดดีและถูกตองกอนดําเนินการ 
12. มีความอดทน มีสมาธิในการทํางาน ใจคอหนักแนนและสามารถบังคับใจตนเอง

ได 
13. มีความตื่นตัว  ทันตอเหตุการณ  ทันสมัย  รักความกาวหนา 
14. ไมเห็นแกตัว  เสียสละ  และไมใชอภิสิทธิ์หรือสิทธิพิเศษในทางที่ผิด 
15. ยกยองใหเกียรติ  ใหความไววางใจ  แบงงานใหผูใตบังคับบัญชาตามความถนัด

ของแตละคน  รวมทั้งไมมองขามความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา 
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16. มีความจงรักภักดีตอองคการ 
17. รวมกับผูที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ  ในการวางแผนและการ

ดําเนินงานแผน 
18. มีการสื่อความหมายที่ดี  พูดและเขียนเปน  คําส่ังไมคลุมเครือ 
19. สามารถใหคําแนะนํา  คําปรึกษา  ส่ังสอน  และฝกอบรมผูใตบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติหนาที่ใหดีขึ้นทั้งทางดานวิชาการและความประพฤติสวนตัว 
 

ทองอินทร  วงศโสธร  (2535:79) ไดจําแนกคุณลักษณะภาวะผูนําออกเปน 2 ประเภท  
คือ 

1. คุณลักษณะเชิงกายภาพ  หมายถึง  คุณลักษณะภายนอกที่สามารถมองเห็นได  
ไดแก  รูปรางหนาตา  ความสูง  ความเขมแข็งของรางกาย  น้ําเสียง  ฐานะทางการงาน 

2. คุณลักษณะเชิงคุณภาพ  หมายถึง  คุณลักษณะอื่นที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ  
ทักษะทางสังคมและความสามารถในการบริหาร  ไดแก  ความทะเยอทะยาน  ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  ความซื่อสัตย  ความทนตอความคับของใจ  ความสามารถในการพูด  ความเปนผูรอบรู  
ความสามารถในการตัดสินใจ  ความเห็นอกเห็นใจ  ความสามารถในการแกปญหา  ความมีมนุษย
สัมพันธ  ความฉลาดและความรับผิดชอบ 
 
 จุมพล  หนิมพานิช  (2539: 352 - 353)   ไดกลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําที่ดี  ดังนี้ 

1. มีความรูเชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรือวิชาการที่รับผิดชอบ  เพราะความรูความ
เชี่ยวชาญเปนเรื่องจําเปน  ส่ิงที่ควรรูเชน  รูวิธีการทํางานรูวาควรทําอะไรกอน  รูจักวางแผน  รูจัก
เครื่องมือเครื่องใช  รูวิธีการแกปญหาเกี่ยวกับงาน  เปนตน   

2. มีความคิดสรางสรรค  ผูที่มีความคิดสรางสรรคจะมีคุณสมบัติดังนี้  คือ  มี
แรงจูงใจสูงอยากรูอยากเห็น  ละเอียดออนตอปญหา  มีความคิดคลองแคลว  ยืดหยุนเขาใจในสิ่งที่
เปนนามธรรม   มีความสามารถในการตีความหมายและเตรียมการตางๆ  มีอารมณขัน  ใชถอยคํา
ไดคลองแคลว  นับถือตนเอง  ขยัน  รูจักตนเอง  เปนตน   

3. มีการตัดสินใจที่ดี  หมายถึง  การตัดสินปญหาตางๆ  ในทางที่ถูกตองตรงกับ
ขอเท็จจริงโดยมีขอผิดพลาดนอย  นั่นหมายความวา  ในการตัดสินใจแตละครั้งตองมีการศึกษา
ปญหา  เหตุผลและปฏิบัติดวยความระมัดระวัง  คํานึงถึงปญหาที่เกิดจากความผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้นขางหนา  และเมื่อตัดสินใจสิ่งหนึ่งส่ิงใดหลังจากไดศึกษาปญหาอยางดีแลวจะตองปฏิบัติลง
ไปดวยความเด็ดเดี่ยว 

4. มีความสนใจเอาใจใสและคอยปกปองคุมครองผลประโยชนของ  
ผูใตบังคับบัญชา 
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5. มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ผูนําตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง  เชน เมื่อตัดสินใจ
กระทํากิจกรรมใดๆ  ไปแลวตองเชื่อมั่นวาจะทําสําเร็จ  ไมหวั่นไหวและมีอารมณคงที่  มีความ
หนักแนน ไมใชอารมณสวนตัวในการแกปญหา   

6. มีสุขภาพรางกายสมบูรณแข็งแรง  เพราะผูนําที่มีสุขภาพสมบูรณแข็งแรงจะมี
จิตใจดี  เปนที่ยอมรับนับถือจากผูปฏิบัติงาน  เปนที่ดึงดูดใจผูอ่ืน   

7. มีความกระตือรือรน  อยากรูอยากเห็น  หมายถึง  การมีใจจดจอที่ดีและมีความเอา
ใจใสตอหนาที่หรือกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติอยูเสมอ  ผูนําที่มีคุณลักษณะเชนนี้จะรูวาทําไมบางสิ่ง
บางอยางเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นอยางไร  จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขอยางไรเพื่อจะทําใหผลงานดี
ขึ้น   

8. มีลักษณะเหนือกวาผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  การเหนือกวาทางดานความคิด  
ผลงาน  สถานะในองคการและในบางกรณีอาจหมายถึงความเหนือกวาในสถานะสวนตัวดวย
เชนกัน    มีบุคลิกภาพที่ดีกวา  มีความกลาหาญกวา  ไมกลัวอันตรายความลําบากหรือความ
เจ็บปวดใดๆ 

9. มีลักษณะเปนนักกลยุทธ  ผูนําที่กาวหนาจะตองเปนผูที่มีกลยุทธ  ความเปนนัก
กลยุทธจะชวยใหปฏิบัติการใด ๆ อยางคลองตัวและเคลื่อนไหวอยูเสมอไมหยุดนิ่งอยูกับที่  กล
ยุทธอาจถูกกําหนดโดยวัตถุประสงค  นโยบาย  ระเบียบแบบแผน  วิธี  งบประมาณหรือแมแต
กฎเกณฑใด ๆ ก็ตาม 

10. มีความอดทนปฏิบัติงานที่หนักอยูเสมอ  กลาวคือ  ความสามารถของรางกายและ
จิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติหนาที่อยางใดอยางหนึ่งที่สมเหตุสมผลไดอยางตอเนื่องและบรรลุผล
สําเร็จได ความอดทนนี้เปนพลังอันหนึ่งที่จะผลักดันงานใหบรรลุจุดหมายปลายทางได   

11. มีความยุติธรรม  เห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  ปฏิบัติตนเปนกลาง                
ไมเอนเอียงในการที่จะกอใหเกิดประโยชนหรือเปนโทษตอผูหนึ่งผูใด   

12. มีมนุษยสัมพันธ  ผูนําที่ดีจะตองเขากับหมูคณะได  ทําตัวสนิทสนมกับทุกคนโดย
สามารถวางตัวเปนกันเองและเปนที่ปรึกษาของผูใตบังคับบัญชา 
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ  ( 2539 : 398 ) ไดรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับ
คุณลักษณะภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  ไดแก 

1. มีความเฉลียวฉลาด 
2. มีทักษะในความคิด 
3. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
4. มีทักษะในการผูกมิตรไมตรี 
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5. มีทักษะทางการพูด 
6. มีความรูเกี่ยวกับงาน 
7. มีทักษะในการจัดการอยางเปนระบบ 
8. มีทักษะในการชักนําจูงใจผูอ่ืน 
9. มีทักษะทางสังคมสูง 
 
บุญชัย  พิทักษดํารงกิจ  ( 2540 : 47 - 51 )  ไดกลาวถึงผูนําในยุคโลกาภิวัตนวา  ผูนําที่ดี

ตองมีคุณลักษณะการเปนผูนํา  9  ประการ  คือ   
1. ความซื่อสัตย  คือ  ความตั้งใจดําเนินงานที่ไดรับมอบหมายดวยความซื่อสัตย

สุจริต ใชความอุตสาหะวิริยะเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
2. ความนาเชื่อถือ  ความนาเชื่อถือที่มีตอตัวผูนําเกิดจากความรู  ความสามารถ  

ความมีศีลธรรม  การปรับตัว  ความสุขุมรอบคอบและความเปนมิตรของผูนํา  ฯลฯ 
3. ความยุติธรรม  เปนสิ่งที่ผูนําตองคํานึงเสมอวาทุกคนสามารถเปลี่ยนแปลงได คน

ที่มีปญหาไมวาจะอยูในระดับใดสามารถแกไขและปรับพฤติกรรมใหเปนไปในทางที่เหมาะสมได 
4. ความมีเหตุผล  ผูนําตองเปนคนรอบรูที่เกิดจากการคิด  วิเคราะหขอมูลที่รับมา

จาก การฟง  การอาน  และตรวจสอบแหลงขาวขอมูลอยางเปนกระบวนการเพื่อใหความคิดเกิด
จากเหตุโยงไปหาผล และการคิดจากผลสาวกลับไปหาเหตุ   

5. ความรับผิดชอบ  แนวคิดในปจจุบันถือวาความเปนผูนําเกิดจากการพัฒนาบุคคล
มิใชเกิดจากคุณสมบัติสวนตัวของผูนําเอง  พฤติกรรมที่กอใหเกิดความเปนผูนํา  คือ  ปฏิสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ตัวอยางที่เห็นไดชัดคือ  คําพูดและการกระทําเปน
พฤติกรรมที่สําคัญของผูที่แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบของผูนํา  หากผูนําขาดพฤติกรรมนี้จะ
ทําใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไมอุทิศตนเองใหกับงานอยางเต็มที่ 

6.  ความสามารถที่พึ่งพาได  เปนความสามารถในการเลือกคนดีมีความสามารถมา
ทํางานในองคการ  และความสามารถในการกอใหเกิดความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของคนใน
องคการ   ผูนําจึงตองทําหนาที่เปนศูนยรวมของความสามารถของทุกคนในองคการคือ  ทําให
ผูรวมงานทุกคนมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางดี 

7. ความเปดเผย  จะสะทอนถึงความไววางใจซึ่งกันและกัน  ผูนําตองแสดงให
ผูรวมงานเห็นความจริงใจและในฐานะที่ปรึกษาแนะนําเพื่อใหผูรวมงานมีอิสระที่จะพูดดวย
ความรูสึกที่แทจริง  ความเปดเผยจึงมีความสําคัญตอผูนําและผูรวมงานที่ตั้งใจจะแกไขปญหา
รวมกัน 
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8. ความคิดสรางสรรค  จะพิจารณาสิ่งตาง ๆ ในแงความเปนไปไดและมองโลกใน
แงดี  ผูนําจะแสดงใหเห็นไดวาสิ่งตาง ๆ มีความเปนไปไดอยางเปนจริง  ไมใชอยางเพอฝนและ
สามารถแยกแยะความแตกตางของสิ่งตาง ๆ  ไดชัดเจน 

9. ความสามารถในดานการทํางานของตนเอง  ผูนําตองมีความรูอยางแทจริงในงาน
ที่ทํานั้น 
 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร  ( 2543 : 84 - 86 )  สรุปคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับผูนําที่
ประสบความสําเร็จกับผูนําที่จะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงไวดังนี้ 

1. ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองมีความเฉลียวฉลาด  ปรับตัวเกง  เปดตัว - 
เปดเผย  ความเพียรพยายาม  รางกายแข็งแรง  ความกระตือรือรน  เปนคนทํางานหนัก  มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง  ไหวพริบ  ความอดทน  ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  พลังงานสูง -ไฟแรง  ความคิด
สรางสรรค  แสวงหาโอกาส  ความริเริ่ม - การออกแบบ  ความรู - ภูมิปญญา  บูรณาการสวนบุคคล 

2. ผูนําที่จะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลง  จะตองมีลักษณะใชอํานาจโดยการมอบ
อํานาจใหผูอ่ืน  เปนผูเรียนรูตลอดไป  กําหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมภายในหนวยงาน  
เชื่อมั่นและใหเกียรติแกผูรวมงาน  รูจักตนเองเปนอยางดี  กลาเสี่ยงและยอมรับความสูญเสีย  มี
ความสามารถในเรื่องการสื่อความระหวางบุคคล  แปลวิสัยทัศนใหเปนความจริง  มุงเนน
พัฒนาการไปสูอนาคต  พัฒนาคนอื่นใหเปนผูนํา  ดึงดูดคนใหทําในสิ่งที่ถูกตอง 
 
   รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544: 35-40)  กลาววาผูนําที่มีประสิทธิผลมักมีคุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่เฉพาะอยางที่เหมือนกันและแตกตางจากผูที่มิใชผูนําโดยเฉพาะคุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล  ซ่ึงแยกไดเปน  2  กลุมคือ   

1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป  ประกอบดวยความเชื่อมั่นในตนเอง  การ
สรางความไววางใจได  มีลักษณะที่เดน  เปนคนกลาแสดงออก  การเปนคนที่มีการแสดงออกที่
เหมาะสม  มีความมั่นคงทางอารมณ  มีความกระตือรือรน  มีอารมณขัน  ความเปนคนดูอบอุนมี
ความเอื้ออารี  มีความอดทนสูงตอความตึงเครียด ความผิดหวัง  หรือความคับของใจ  การรูจัก
ตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน 

2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  ประกอบดวยมีความคิดริเริ่ม  มี
ความเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน  ความสามารถในการยืดหยุน  มีความสามารถใน
การปรับตัว  มีสภาพการควบคุมภายในตนเอง  มีความกลาหาญ  มีความสามารถกลับคืนสูสภาพ
เดิม 
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Morris  (1970: 3 อางถึงใน วิจิตร  วรุตบางกูร,  2535 : 20  - 21 )  กลาววา  ผูบริหาร
ควรมีคุณสมบัติที่สําคัญ ๆ  3 ดานดวยกันคือ  1)  ดานบุคลิกภาพ  ประกอบดวย  บุคลิกภาพที่ดี    
สมเปนผูนํา  มีความคลองแคลววองไว  อดทน  มั่นคงและหนักแนน  มีวุฒิภาวะสูง  มีคุณธรรม
เปนตัวอยางได  ปรับตัวไดดี  ไวตอความรูสึกของผูอ่ืน  มีชีวิตเรียบงาย  มีภาพพจนที่ดี  มีวินัยและ
ความรับผิดชอบสูง  มีอายุระหวาง  40 - 50 ป  2)  ดานภาวะผูนํา  ประกอบดวยความสามารถใน
การเปนนักจัดการที่ดี  มีความสามารถในการนําและใชภาวะผูนําในการบริหารงาน  สามารถ
กําหนดนโยบายบริหารหนวยงานทั้งดานวิชาการ  การเงิน  และบุคลากร  สามารถแสวงหาเงนิหรอื
แหลงทุนสนับสนุนมหาวิทยาลัย  มีความสามารถในการสรางความรวมมือ  ความสามัคคี  เปน
ปกแผนใหทีมงาน  เขาใจธรรมชาติของนิสิตและพรอมที่จะรวมกิจกรรม  3 ) ดานวิชาการ  
ประกอบดวย  ความเปนนักวิชาการ  ศรัทธาในคุณคาของวิชาการ  รักการศึกษาคนควา  มีความรู
ลึกซึ้ง  และเชี่ยวชาญในสาขาของตน  มีชื่อเสียงเปนที่รูจักในสาขาวิชาที่เชี่ยวชาญ 

 
Bothwell  ( 1983 : 133 )  ไดกลาวถึงลักษณะผูนําที่ผูวิจัยสวนใหญใชในการศึกษา

ความสัมพันธกับภาวะผูนํา  มี  10  ประการ  คือ 
1. ความฉลาด   
2. ความสามารถในการเขากับผูอ่ืนไดดี 
3. ทักษะที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค 
4. ความสามารถในการจูงใจตนเองและผูอ่ืน 
5. ความมั่นคงในอารมณและการควบคุมตนเอง 
6. ทักษะในการวางแผนและการจัดการ 
7. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะใหงานสําเร็จ 
8. ความสามารถในการใชกระบวนการกลุม 
9. เปนผูมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
10. ความสามารถในการตัดสินใจ 
 
Daft  ( 1999 : 334 ) ไดเสนอคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่ดีที่สุด มี 9 ประการ  

คือ 
1. ความสามารถพิเศษ  นาศรัทธา  นานับถือ  และนาไวใจ  มีความสามารถในการที่

จะเขาใจความตองการของผูอ่ืน  สามารถนําใหบุคคลอื่นสํานึกในจุดมุงหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 
2. ใหความสนใจเอาใจใสในแตละบุคคล เปนพี่ เ ล้ียงคอยชี้แนะรับฟงเหตุผล  

สนับสนุนและชวยเหลือผูที่มาปฏิบัติงานใหม 
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3. กระตุนอยางชาญฉลาด  สงเสริมใหผูอ่ืนคิดโดยใชเหตุผลและใชขอมูลประกอบ  
สามารถกระตุนใหผูอ่ืนคิดแกปญหาโดยใชแนวทางใหม ๆ  

4. มีความกลาหาญ  ยืนยันในความคิดและความเชื่อ ไมกดดันใหผูอ่ืน มีความเห็น
สอดคลองกับตนเอง 

5. มีความเชื่อถือไวใจได  รักษาไวซ่ึงขอผูกพัน  ยอมรับในความผิดพลาด  สามารถ
ทํางานไดอยางอิสระ 

6. มีความยืดหยุน  สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติตามสภาพแวดลอมและ
สถานการณ 

7. มีความซื่อสัตย  ประพฤติเปนแบบอยางในดานคุณธรรมและจริยธรรม 
8. มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ  ใชการประเมินวัตถุประสงคจากหลาย

ทางเลือกประกอบการนําขอเท็จจริงมาพิจารณาอยางมีเหตุผลและอยางเปนจริง นําประสบการณที่
ผานมาเปนขอมูลประกอบการพิจารณาในการตัดสินใจในสภาพปจจุบัน 

9. ยอมรับนับถือผูอ่ืน ทั้งในความคิดเห็น  แนวคิดและขอเสนอแนะ ของบุคคลอื่น
ตามสถานภาพและตําแหนง 
 

Gardner  ( 1990 : 48 - 53 )  ไดสรุปคุณลักษณะของผูนําตามแนวของ  Stogdill , Bass  
and  Hollander  ไว  14  ประการคือ 

1. ความกระปรี้กระเปราและความอดทนทางดานรางกาย  
2. ความฉลาดและสามารถตัดสินสรุปผล   
3. ปรารถนาที่จะยอมรับในความรับผิดชอบ  
4. ความสามารถในการปฏิบัติงาน   
5. มีความเขาใจผูรวมงานและเขาใจความตองการ   
6. ทักษะในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน   
7. ตองการในความสําเร็จ   
8. ความสามารถในการจูงใจ   
9. กลาหาญ  หนักแนน  และมั่นคง   
10. ความสามารถในการนําชัยชนะและนาเชื่อถือ   
11. ความสามารถในการจัดการ  ตัดสินใจและการจัดลําดับความสําคัญ   
12. มีความเชื่อมั่น   
13. มีอํานาจการปกครองและแสดงสิทธิผลประโยชน   
14. สามารถปรับตัวและยืดหยุน   
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Stogdill  (1974 : 74 - 75)  ไดรวบรวมผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา
โดยจําแนกเปน  6  ดานคือ 

1. ลักษณะทางกาย  การเปนผูมีสุขภาพรางกายที่สมบูรณ  แข็งแรง  มีความสงา 
2. ภูมิหลังทางสังคม  มีการศึกษาดี  และสถานภาพทางสังคมที่ดี 
3. สติปญญา   สติปญญาดี   การตัดสินใจที่ดี   มีความรูและทักษะในการสื่อ

ความหมายและการพูด 
4. บุคลิกภาพ   มีความตื่นตัวอยู เสมอ   ควบคุมอารมณไดดี   มีความคิดริเ ร่ิม

สรางสรรค  มีจริยธรรมและความเชื่อมั่นในตนเอง 
5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน  มีความปรารถนาที่จะทําใหดีที่สุด มีความรับผิดชอบ  

มุงงานและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค 
6. ลักษณะทางสังคม  ทักษะในการสรางสัมพันธภาพและรวมมือกับผูอ่ืน  เขาสังคม

ไดดี  เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  การประสานงานที่ดี 
 

Tichy and Devenna  ( 1986  อางถึงใน  คุณวุฒิ  คนฉลาด , 2540 : 107 ) ไดสรุป
ลักษณะโดยทั่วไปของผูนําเชิงปฏิรูป  ดังนี้ 

1. เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  เปนผูรับผิดชอบที่จะนําองคการไปสูทิศทางที่ดี
กวาเดิม 

2. เปนผูกลาและเปดเผย  กลาเสี่ยงแตเปนความสุขุม  มีจุดยืนของตัวเอง  กลาเผชิญ
กับความจริงและกลาเปดเผยความจริงใหคนอื่น 

3. เชื่อมั่นในคนอื่น  ไมใชอํานาจเผด็จการ  แตเปนผูมีอํานาจบารมี 
4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน จะชี้นําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมายและ

สรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต  
6. สามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซอน   สามารถในการเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงและการแกปญหา 
7. เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล  เปนผูมองการณไกล  สามารถจะนําความหวังมาเปน

ความจริง 
 

DuBrin  ( 1998 : 335 )  กลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  ( Strategic 
Leadership )  เปนเรื่องของผูบริหารระดับสูง  คลายคลึงกับภาวะผูนําแบบมุงเนนเปาหมาย  ( Path 
– Goal Leadership )  หรือภาวะผูนําเชิงปฏรูิป  ( Transformational Leadership )  ซ่ึงเปนภาวะผูนํา
เพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกวาความคงที่  มีองคประกอบของคุณลักษณะดังกลาวคือ 
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1. มีความคิดความเขาใจในระดับสูง   
2. สามารถนําปจจัยตาง ๆ มากําหนดกลยุทธได   
3. มีความคาดหวังและการสรางโอกาสสําหรับอนาคต   
4. มีวิธีคิดเชิงปฏิวัติ  ( เปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง )   
5. การกําหนดวิสัยทัศน   
 
คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
Griffiths  ( 1956 : 244 - 252 )  ระบุคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนใน

ทฤษฎีการบริหารวามี  7  ประการคือ 
1. การเปนผูริเร่ิมงานใหม ๆ  มักจะมีแผนงานที่จัดระเบียบขั้นตอนไวเปนอยางดี

โดยการทํางานหนักอยูเสมอเพื่อใหงานที่ริเริ่มใหมบรรลุผลสําเร็จ 
2. การเปนนักปรับปรุง  โดยเปนคนคอยกระตุนและใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาใน

การทํางานและปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  สนับสนุนและสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา  แสวงหาและ
ปรับปรุงวิธีการทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิมอยูเสมอ ๆ  

3. การเปนผูใหการยอมรับผูอ่ืน  มองเห็นปญหาของผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน            
ดึงเอาความสามารถของผูใตบังคับบัญชาที่แฝงอยูในตัวออกมาใช  คอยใหกําลังใจและคําชมเชย 

4. การเปนผูใหความชวยเหลือ  พรอมเสมอที่จะชวยแกปญหาใหผูใตบังคับบัญชา  
เมื่อมีปญหาติดขัด  มีความหวงใยและกระตือรือรนที่จะใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา 

5. การเปนนักพูดที่มีประสิทธิภาพ  คือ  มีความสามารถพูดชักจูงผูใตบังคับบัญชา
ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานรวมกัน  มีความสามารถในการใชภาษา 

6. การเปนผูประสานงานที่ดี  คือ  มีความสามารถในการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
เขามามีสวนรวมในการวางแผนงานและสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานตาม
แผนงานของทุกฝาย 

7. การเปนผูเขาสังคมไดอยางดี  มีความมั่นคง  สุภาพ  เอื้อเฟอ  และมีความเปนมิตร  
เพื่อใหไดมาซึ่งการสนับสนุนการทํางานในโรงเรียนของตน 
 

ประถม  แสงสวาง  ( 2524 : 8 - 9 )  ไดศึกษาภาวะผูนําและสรุปคุณลักษณะภาวะผูนํา
ของผูบริหารการศึกษาที่คนไทยปรารถนาวาประกอบดวย  กลายอมรับผิดเมื่อทราบวาสิ่งที่ทําไป
นั้นไมถูกตอง  มีความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นของตนเองตอที่ประชุม  โอบออมอารี  
รูจักเสียสละ  ไมเอารัดเอาเปรียบผูอ่ืน  มีความคิดลึกซึ้ง  กวางไกลและมองการณไกล  มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง   มีปฏิภาณไหวพริบ  ความจําและสติปญญาดี  มีความกระตือรือรนในการทํางาน  
ไมรับสินบนหรืออาศัยอํานาจหนาที่หาประโยชนใสตน  ไมหูเบา 
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 วิเชียร  ชิวพิมาย  ( 2539 : 133 - 134 )  ไดสรุปคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียน  14  ประการในการเสนอแบบจําลองพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนคือ  
อารมณหนักแนน  มั่นคงไมหวั่นไหวงาย  เปนประชาธิปไตย  ยอมรับฟงเสียงจากผูรวมงาน  
เมตตากรุณาตอผูรวมงาน ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรมไมเอารัดเอาเปรียบผูรวมงาน  มีมนุษย
สัมพันธและใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคน  นําความคิดเห็นของผูรวมงานมาประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจ การตัดสินใจเลือกปญหาที่สําคัญและรีบดวนโดยความคิดเห็นผูรวมงาน  
รวบรวมวิเคราะหความตองการและใชขอมูลตาง ๆ มาจัดทําแผน / โครงการ  เชื่อมั่นในตนเอง  
กลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล  มีความรูความสามารถในการกําหนดนโยบาย  แผนงานและ
วัตถุประสงค  อํานวยความสะดวกใหแกบุคลากรในการดําเนินกิจกรรม  มีนโยบายชัดเจนและวาง
แผนการใชทรัพยากรอยางมีระบบ  เปนผูที่สามารถเขากับผูอ่ืนได   

 
 ประกอบ  คุปรัตน  ( 2542 )  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูบริหารการศึกษายุคใหม  

สรุปไดดังนี้ 
1. มีโลกทัศน  วิสัยทัศน  รอบรู 
2. มีความอดทนทางปญญาและอารมณ 
3. รูจักทํางานเปนทีมแบบใหม 
4. ชอบความทาทาย 
5. มองในทางบวก 
6. รูจักตนเอง 
7. รูจักคนอื่น 
8. ยืดหยุนแตเอาจริงเอาจัง 
 
คุณลักษณะภาวะผูนําของคณบดี 
สิปนนท  เกตุทัต  ( 2514 : 96 - 97  อางถึงใน  สมใจนึก  วรรณพิณ , 2528 : 9 )  ได

กลาวถึงคุณลักษณะของคณบดีวาควรมีดังนี้ 
1. มีความเปนผูนําทางวิชาการ  มีแผนงานของตน  มีความคิดริเริ่ม  กอใหเกิดแรง

บันดาลใจใหแกคณาจารยและนิสิต  มีวิจารณญาณดี 
2. เคยเปนเอกทัคคะในทางวิชาการในแขนงวิชาของตน  ทั้งในการศึกษา  การวิจัย  

และการบริการสังคม  เปนที่ยอมรับนับถือจากบุคคลภายในและภายนอก  รวมทั้งตางประเทศ 
3. มีความคลองตัว  ทันตอความเคลื่อนไหวทางวิชาการ 
4. เปนผูที่สนับสนุน  กลาตอสู  เพื่อเสรีภาพทางวิชาการ  ไดเคยแสดงผลงาน

ติดตอกันมา 
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5. เปนผูมีใจและทัศนะกวาง   ไมเห็นแกตนหรือไมเห็นแกสาขาวิชาของตน
โดยเฉพาะ 

6. เคยปฏิบัติงานบริหารโดยเฉพาะในแงการประสานงานมาแลว 
7. เปนผูมีคุณธรรม  จริยธรรมสูง  เปนตัวอยางที่ดีแกคณาจารย  นิสิตและประชาชน 
8. เปนผูมีความเขาใจในพฤติกรรมของบุคคล 
9. สามารถทุมเทเวลาไดเต็มที ่

 
วิจิตร  วรุตบางกูร  ( 2535 : 115 - 118 )  ไดเสนอแนะเกี่ยวกับคุณลักษณะของคณบดี  

ตองเปนผูรักการคนควาและทันสมัย  มีวิสัยทัศน  มีความสามารถในการประสานงานและการ
จัดการเพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีทางวิชาการและความกาวหนาของคณะวิชา  ตองปรับตัวให
เขากับวิถีทางการเมืองในมหาวิทยาลัยและตองมีความเขมแข็งอดทนตอส่ิงตาง ๆ  ได 

 
พันธศักดิ์  พลสารัมย ( 2544 : 105 )ไดศึกษาวิจัยในโครงการวิจัยเรื่อง  “ การ

เตรียมพรอมของมหาวิทยาลัยของรัฐเพื่อเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล ”  ในสวนของผูบริหาร  
โดยมีศาสตราจารย  ดร.อุทุมพร  จามรมาน  เปนหัวหนาโครงการวิจัย  ศึกษาถึงคุณลักษณะของ
คณบดีที่พึงมีสําหรับประเทศไทยซึ่งจะชวยใหไดผูที่ เหมาะสมมาดํารงตําแหนง วาควรมี
คุณลักษณะ  4  ประการดังนี้ 

1 คุณลักษณะทางกาย  ไดแก  มีสุขภาพแข็งแรงทั้งดานรางกายและจิตใจ 
2 คุณลักษณะทางสังคม  ไดแก  การยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา                  

ความนาเชื่อถือทางดานวิชาการ  ความนาไววางใจในดานภูมิหลังการทํางาน  มนุษยสัมพันธที่ดีเขา
กับคนไดงาย 

3 คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  ไดแก  ความซื่อสัตยและยุติธรรม  ความมุงมั่นในการ
ทํางานใหสําเร็จ  ความคิดริเริ่มสรางสรรคงานที่สามารถปฏิบัติได  การแสดงตนเปนแบบและมีเจต
คติที่ดีตอวิชาชีพ  ความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ  ความวิริยะอุตสาหะและอดทน 

4 คุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  ความรับผิดชอบในหนาที่และการกระทําของตน  
ความสามารถในการวินิจฉยัและแกไขปญหา  มีสติปญญา  ไหวพริบและปฏิภาณ 
 
 มหาวิทยาลัยมหิดล  ( 2540 )  กําหนดคุณลักษณะตามภารกิจหนาที่ของผูที่สมควรจะ
ดํารงตําแหนงคณบดีไวในขอบังคับมหาวทิยาลัยมหดิลวาดวยการสรรหาคณบดี  พ.ศ.  2540  ดังนี ้

1. ดานวิชาการ 
1.1 มีประสบการณดานการสอน  การวิจัย  และมีสัมฤทธิ์ผลทางวิชาการสูง 
1.2 มีความคิดริเริ่มในทางวิชาการ 
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1.3 มีความสนใจ  เอาใจใสในดานการศึกษา 
2. ดานการบริหาร 
 2.1  มีความรู  ความเขาใจในภาระงานของคณบดีเปนอยางดี  และมีประสบการณ

ในการบริหารงานและการวางแผนงาน 
 2.2  มีลักษณะเปนผูนํามีวิสัยทัศนและศักยภาพที่จะนําความเจริญและชื่อเสียงมา

สูคณะและมหาวิทยาลัย 
 2.3  มีความยุติธรรมและเมตตาธรรม 
 2.4  มีประสบการณและความสามารถในการติดตอประสานงานระดับคณะ  

มหาวิทยาลัยและนานาชาติ 
 2.5  เปนที่ยอมรับนับถือในสังคม 
 2.6  ยอมรับฟงความคิดเห็นจากบุคคลอื่น 

2. ดานจริยธรรม  เปนผูมีประวัติอันดีงามทั้งในดานการงานและสวนตัว  มีคุณธรรม
จริยธรรมเปนตัวอยางที่ดี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลมี
รูปแบบการบริหารที่เปนอิสระ  คลองตัว  ไดกําหนดคุณลักษณะผูสมควรดํารงตําแหนงคณบดีไว
ในขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  วาดวยการสรรหาคณบดี  พ.ศ.  2543  
ดังนี้ 

1. คุณลักษณะดานวิชาการ 
1.1 มีสัมฤทธิผลดานวิชาการระดับสูงเปนที่ยอมรับในระดับอุดมศึกษา 
1.2 มีความคิดริเริ่มและสรางสรรคทางดานวิชาการ 
1.3 มีความสนใจ  เอาใจใสหลักการและปรัชญาการศึกษา 
1.4 มีความเปนนักวิชาการ  ยอมรับในความสําคัญและสนับสนุนการพัฒนา

วิชาการทุกสาขา 
2. คุณลักษณะดานผูนํา 

2.1 มีความคิดริเริ่ม 
2.2 มีใจกวางในการรับฟงขอคิดเห็นจากผูรวมงานทุกฝายทุกระดับ 
2.3 มีความมั่นคงทางอารมณ  กลาเผชิญกับปญหา  และสามารถตัดสินใจให

เหมาะสม 
2.4 มีความสามารถในการประสานความสามัคคี  ระหวางผูรวมงานและผูอยูใต

บังคับบัญชาไดเปนอยางดี 
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2.5 มีบุคลิกภาพที่กอใหเกิดความศรัทธา  ความเคารพนับถือและเชื่อถือแก
ผูรวมงาน 

2.6 มีคุณธรรมและจริยธรรมอันเปนตัวอยางที่ดี 
2.7 มีความรับผิดชอบสูงและมองการณไกล 

3. คุณลักษณะดานการบริหาร 
3.1 มีประสบการณและผลงานที่ดีในการบริหาร 
3.2 มีความสามารถในการวางแผนนโยบายและผลงาน  และสามารถบริหารงาน

ใหเปนไปตามแนวนโยบายและแผนงานที่วางไว 
3.3 สามารถจัดการดําเนินงานภายในหนวยงานที่รับผิดชอบ  เพื่อใหเกิดความ

คลองตัวและมีประสิทธิภาพ 
3.4 สามารถสรางลักษณะการทํางานรวมกันเปนหมูคณะ 
3.5 สามารถดึงดูดคนดี  มีความสามารถเขารวมงาน  สามารถจัดคนใหเหมาะสม

กับงาน  และผูกพันจิตใจใหผูรวมงานทํางานตอไป 
3.6 สามารถใหเวลาไดเต็มที่  ในการบริหารงานคณะ  มหาวิทยาลัย และงานอื่น 

ๆ   ที่เปนเกียรติแกมหาวิทยาลัย 
3.7 สามารถดึงดูดหรือจัดหาโครงการวิจัยและทรัพยสินเขาสูภาควิชาและ

มหาวิทยาลัย 
4. คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ 

4.1 สามารถเขารวมกับผูรวมงานไดดี 
4.2 ไดรับความเชื่อถือและยกยองจากสังคมทั่วไป 
4.3 มีความสามารถในการติดตอประสานงานกับวงการตาง ๆ  ทั้งในและนอก

ประเภท 
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 ตารางที่  3  คณุลักษณะภาวะผูนํา 
 
                                           
                                                      นักวิชาการ 
 
 
                 คุณลักษณะ 
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คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ        
- มีความเฉลียวฉลาด  √ √ √ √  √ 
- มีไหวพริบ    √   √ 
- มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  √   √  √ 
- มีความสามารถในการแกปญหา      √ √ 
- มีความยืดหยุน / ปรับตัว √   √  √  
- มีความรับผิดชอบ √ √  √    
- ซื่อสัตย     √  √ 
- ยุติธรรม     √ √ √ 
- มีจิตใจกวางขวางยอมรับฟงความคิดเห็นของคน

อื่น     √  √ 

- สุขภาพแข็งแรง  √  √ √   
- มีจิตใจและอารมณท่ีมั่นคง √  √  √   
- ควบคุมอารมณได  √ √  √   
- มีวุฒิภาวะสูง √       

คุณลักษณะดานวิชาการ        
- มีสัมฤทธิ์ผลดานวิชาการเปนที่ยอมรับ      √ √ 
- มีความเปนนักวิชาการ √       
- มีความคิดริเริ่มสรางสรรคทางดานวิชาการ        
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                                                         นักวิชาการ 
 
 
                คุณลักษณะ 
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- มีประสบการณดานการสอน        
- มีประสบการณดานการวิจัย        

คุณลักษณะดานการบริหาร        
- มีวิสัยทัศน        
- มีความสามารถในดานการวางแผน -  √     
- มีประสบการณและผลงานในการบริหาร √  √ √  √  

        -      มีความอดทน √   √ √ √  
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ       √ 

- ทักษะในการสรางสัมพันธภาพและรวมมือกับ
ผูอื่น 

 √ √ √    

- เปนที่ยอมรับจากบุคคลอื่น      √ √ 
- มีความสามารถในการประสานงาน  √     √ 
- ว า งตั ว เป นกั น เ อ งและ เป น ท่ีปรึ กษาของ

ผูใตบังคับบัญชา 
    √ √  

คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม        
- สามารถแยกแยะสิ่งถูกและผิด  √      
- มีศีลธรรม √    √   
- มีเมตตาจิต        
- มีความเสียสละ        
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โดยสรุปแลวอาจจะกลาวไดวา  คุณลักษณะภาวะผูนําเปนลักษณะบางประการที่ผูนํา
มี  โดยมีลักษณะเฉพาะที่บุคคลอื่นที่มิใชผูนําไมมี  ผูนําคือบุคคลผูซ่ึงมีหนาที่ในการนํากลุมไปสู
เปาหมายที่ตองการ  คุณลักษณะดังกลาวของผูนําอาจจะจัดกลุมไดออกเปน  5  ดาน 

1.  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  กลาวคือ  มีความฉลาดรอบรู  มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  มีไหวพริบ  มีความรับผิดชอบ มีความยืดหยุน มีความสามารถในการปรับตัว มีความ
ยุติธรรม  มีความอดทน มีอารมณที่มั่นคง  และมีสุขภาพแข็งแรง 

2.  คุณลักษณะดานการบริหาร  กลาวคือ  มีความสามารถในการบริหารจัดการ  มี
วิสัยทัศน  มีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ 

3.  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  มีความสามารถในการสื่อสาร ความสามารถใน
การประสานงาน 

4.  คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม  มีความสามารถแยกแยะสิ่งที่ถูกและผิด     
มีศีลธรรม  มีเมตตาจิต  และมีความเสียสละ 

5.  คุณลักษณะดานวิชาการ  กลาวคือ  มีความคิดริเร่ิมและสรางสรรคทางดาน
วิชาการ  มีความเปนนักวิชาการ 

 
3.5  พฤติกรรมภาวะผูนํา 

 องคการแตละองคการยอมมีลักษณะที่แตกตางกันไปตามพฤติกรรมของผูนําและ
สภาพแวดลอม  พฤติกรรมของผูนําเปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เกี่ยวของกับ  การบังคับบัญชา                
การประสานงาน  การเขาใจความรูสึกของผูรวมงาน  และการแสดงความเห็นใจ  การศึกษา
พฤติกรรมผูนําเปนการศึกษาวาผูนําทําหรือปฏิบัติอยางไร  เชน  วิธีการที่ผูนํามอบหมายงาน  
วิธีการสื่อสาร  วิธีการสรางแรงจูงใจ  เปนตน  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  ( 2530 : 48  - 50 )  กลาววา  
การศึกษาพฤติกรรมผูนํานั้นมักจะดําเนินการ  2  แบบ  คือ 

1. การศึกษาหนาที่ของผูนํา  ( Leader Functions )  เปนการศึกษาหนาที่ที่ผูนําปฏิบัติ
ภายในกลุม  หนาที่ที่สําคัญ  2  ประการ  ไดแก  ประการแรกคือ  หนาที่ที่เกี่ยวของกับภารกิจ          
( Task -  Related)  หรือหนาที่ในการแกปญหาไดแก  การเสนอแนะวิธีการแกปญหา  การใหความ
คิดเห็น  การใหขอมูล  เปนตน  ประการที่สองคือ  หนาที่ที่เกี่ยวของกับการบํารุงรักษากลุม            
( Group Maintenance )  คือหนาที่ซ่ึงชวยใหกลุมดําเนินไปอยางราบรื่น  เชน  การบริหารความ
ขัดแยง  ซ่ึง  Cartwright and Zander  ( 1953 : 549 )  ไดสรุปหนาที่สําคัญของผูนําไว  2  ประการ
ดวยกันคือ  หนาที่ในการทําใหกลุมบรรลุเปาหมาย  ( Goal Achievement )  และหนาที่ในการทาํให
กลุมดํารงอยูได  ( Group Maintenance )  สวน  Etzioni  ( 1961 : 91 )  ไดสรุปหนาที่สําคัญของผูนํา
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ไวคือ  การระดมทรัพยากรเพื่อปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จและการบูรณาการทางสังคมของสมาชิก
ภายในกลุม 

2. การศึกษาแบบผูนําหรือแบบภาวะผูนํา  ( Leadership Styles )  นักวิจัยจะแบงแบบ
ของผูนําออกเปน  2  แบบ  คือ  แบบมุงงาน  ( Task – Oriented Style )  กับแบบมุงคน ( Employee  
- Oriented Style )  ผูนําแบบมุงงานมักจะสั่งการ  ชี้นํา  และนิเทศอยางใกลชิด  มุงเนนความสําเร็จ
ของงานมากกวาการพัฒนาความเจริญใหแกลูกนอง  ผูนําแบบมุงคนจะพยายามสรางแรงจูงใจใน
การทํางานมากกวาควบคุมลูกนอง  ใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจ  สรางความเชื่อถือ
ศรัทธา  และสรางสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกของกลุม  การศึกษาแบบของผูนํานั้นมักจะ
เปรียบเทียบวาพฤติกรรมผูนําแบบใดมีประสิทธิผลมากกวา  ผูบุกเบิกการศึกษาแบบของผูนําไดแก  
Lewin , Lippit  and White  ไดแบงผูนําออกเปน  3  แบบคือ  แบบอัตตาธิปไตย  แบบ
ประชาธิปไตย  และแบบเสรีนิยม  ผลการศึกษาปรากฏวา  ผูนําแบบประชาธิปไตยใหผลดีกวาใน
กระบวนการกลุม ( White and Lippit , 1960 : 527 - 553 )  
 

Fiedler  ( 1967 : 36 )  กลาววา  พฤติกรรมผูนํา หมายถึง  การกระทําและการปฏิบัติ
ของผูนําที่มีตอสมาชิกในกลุมในขณะที่มีการปฏิบัติงานรวมกัน 

โครงสรางหลักในกรอบงานพฤติกรรมผูนําประกอบดวย 2  สวน คือ พฤติกรรมที่
มุงเนนระบบงานและพฤติกรรมที่มุงบุคคล  (Silver, 1983 : 126-128) 

พฤติกรรมที่เนนระบบงาน  (System – Orientation Behavior) เปนพฤติกรรมที่
มุงเนนไปที่การบรรลุจุดประสงคหรือความสําเร็จของงานในระบบสังคมหรือขององคการสามารถ
จําแนกเปนกลุมพฤติกรรมยอย ๆ ได  6  ประเภท คือ 

1. การเนนที่ผลผลิต (Production Emphasis) หมายถึง พฤติกรรมที่มุงไปที่การเพิ่ม
ปจจัยนําออกในเชิงผลผลิต (Productive Output) ของกลุม 

2. การริเริ่มโครงสรางงาน (Initiating Structure) หมายถึง การกําหนดหรือสราง
ความกระจางในบทบาทและแบบแผนความสัมพันธของบุคคลในองคการ 

3. การเปนตัวแทน (Representation) หมายถึง พฤติกรรมที่นํามาซึ่งการปฏิบัติตนใน
ฐานะเปนนักพูด (Spokes – Person) ประจํากลุมหรือองคการ 

4. การสมมติบทบาทภาวะผูนํา (Role Assumption) หมายถึง การฝกหัดปฏิบัติตนใน
ฐานะอยูในตําแหนงที่มีภาวะผูนําในลักษณะที่ไมยอมแพตออิทธิพลของผูอ่ืน 

5. การโนมนาวจิตใจ (Persuasiveness) หมายถึง การมีพฤติกรรมที่ตัดสินความ หรือ
ความไมถูกตองในลักษณะตายตัว (Firm) และทําใหผูอ่ืนเชื่อตามความคิดของตน 
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6. การมุงไปที่หัวหนางาน (Superior Orientation) หมายถึง การกระทําที่ชวยดํารงไว
ซ่ึงความสัมพันธอันดีกับหัวหนางาน ฝกสรางอิทธิพลตอพวกเขา และเพิ่มสถานภาพผูนําภายใน
องคการตามสายการบังคับบัญชาใหกับตนเอง 

พฤติกรรมที่เนนบุคคล (Person – Orientation Behavior) เปนพฤติกรรมที่มุงไปที่การ
สรางความพึงพอใจเพื่อสนองตอบความตองการหรือความชอบของบุคคลในองคการ 
ประกอบดวยพฤติกรรมยอย ๆ  6 ประการ ดังนี้ 

1. ความอดทนในความไมแนนอน (Tolerance of Uncertainty) หมายถึง การปฏิบัติ
ที่แสดงถึงความสามารถของผูนําในความอดทนตอความไมแนนอนของบุคคลโดยปราศจากการ
แสดงออกซึ่งความวิตกกังวลหรือความไมสบายใจ 

2. การใหเสรีภาพ (Tolerance of Freedom) หมายถึง การยอมใหผูตามแสดงความคดิ
ริเริ่ม ตัดสินใจ และปฏิบัติภายในขอบเขตที่พวกเขาตองการ 

3. การคํานึงถึงจิตใจ (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีตอผูตามใน
เรื่องความอบอุน ความเปนอยูที่ดี สถานภาพและการสนับสนุนตาง ๆ 

4. ความสมานฉันท (Demand Reconciliation) หมายถึง การปฏิบัติเพื่อแกไขความ
ขัดแยงหรือความไมเปนระเบียบในองคการดวยวิธีสรางความปรองดองกัน 

5. การบูรณาการ (Integration) หมายถึงการกระทําที่ธํารงไวซ่ึงความสัมพันธอันดี
ภายในกลุม 

6. ความถูกตองในการพยากรณ (Predictive Accuracy) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดง
ถึงการหยั่งรูลวงหนา และความสามารถในการคาดการณผลที่จะเกิดขึ้นลวงหนา 
 

Owens  ( 1987 : 128 )  กลาววา  ในการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํานั้นไมควรมุงเพียงแต
วาผูนํานั้นเปนอยางไร  แตควรที่จะดูวาผูนํานั้นทําอะไรในการที่จะชวยกลุมโดยการจัดการภายใน
กลุม  เพื่อพัฒนาใหไดผลผลิตรวมกันและประสบผลสําเร็จ  ในการศึกษาพฤติกรรมผูนําจึงควรมี
การศึกษาทั้งตัวผูนํา  กลาวคือ  ภาวะผูนําและพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกมาดวย 

 
Yukl  ( 1998 : 57 - 61 )  ไดแบงพฤติกรรมผูนําออกเปน  19  ดานคือ 

1. เนนในการปฏิบัติงาน (Performance Emphasis) ผูนําใหความสําคัญกับ                      
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ควบคุมผูใตบังคับบัญชาใหทํางานตามความสามารถ  
ตรวจสอบการปฏิบัติงาน  และพยายามปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน 

2. มุ ง ค ว ามสั มพั น ธ  (Consideration) ผู นํ า เ ป น คนมี ค ว าม เห็ นอก เห็ น ใ จ
ผูใตบังคับบัญชา มีความเที่ยงตรง  มีความยุติธรรม 
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3. แรงบันดาลใจ  ( Inspiration )  ผูนําเปนผูกระตุนใหผูใตบังคับบัญชากระตือรือรน
ที่จะทํางานเปนกลุม  สรางความเชื่อมั่นใหผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงจะทํางานใหประสบผลสําเร็จตาม
ความมุงหมายของกลุมได 

4. การชื่ นชมและยกย อ ง  (Praise-Recognition) ผู นํ า ให ก า รชื่ นชมยกย อ ง
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

5. การใหรางวัล ( Structuring Reward Contingencies ) ผูนําใหรางวัลแก
ผูใตบังคับบัญชาที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  การเลื่อนขั้น  การขึ้นเงินเดือน  เปนตน 

6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Participation) ผูนําใหผูใตบังคับบัญชา
มีสวนรวมตอการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา 

7. การมอบหมายหนาที่ในการดําเนินการอยางอิสระ (Autonomy - Deligation)  ผูนํา
มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาโดยใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ                     
ในการปฏิบัติงานของตนเอง 

8. การแสดงบทบาทอยางชัดเจน (Role Clarification) ผูนําไดแจงรายละเอียดแก
ผู ใตบังคับบัญชาในเรื่องเกี่ ยวกับหนาที่   ความรับผิดชอบ   นโยบาย   กฎระเบียบ   ซ่ึง
ผูใตบังคับบัญชาตองรับรู  ตลอดจนสิ่งที่ผูนําคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา 

9. การตั้งเปาหมาย  ผูนําใหความสําคัญในเรื่องของการกําหนดเปาหมายการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาแตละคน 

10. การฝกสอนงาน  ผูนํากําหนดความตองการฝกงานสําหรับผูใตบังคับบัญชาและ
เปดสอนงานที่จําเปนให 

11. การเผยแพรขาวสาร (Information Dissemination) ผูนําใหขาวสารดานการพัฒนา
ที่มีผลตองาน  รวมทั้งเหตุการณตาง ๆ ทั้งในและนอกองคการ 

12. การแกปญหา   ( Problem Solving )  ผูนําสามารถที่จะนําเสนอวิธีการแกปญหา                    
ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  และสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วในการแกปญหา 

13. การวางแผน  ( Planning ) ผูนําสามารถวางแผนในการทํางานไดอยาง                     
มีประสิทธิภาพ  สามารถบรรลุเปาหมายและแกปญหาที่อาจเกิดขึ้นได 

14. การประสานงาน  ( Coordinating )  ผูนําประสานงานใหผูใตบังคับบัญชาให
สามารถทํางานรวมกัน 

15. ความสะดวกในการทํางาน ( Work Facilitation ) ผูนําอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานใหผูใตบังคับบัญชาในดานตาง ๆ 

16. การเปนตัวแทน  ( Representation )  ผูนําสามารถสรางความสัมพันธกับบุคคล
สําคัญในองคการและหนวยงานอื่น ๆ  ปกปองผลประโยชนของหนวยงานของตนเอง   
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17. การสรางปฏิสัมพันธ ( Interaction Facilitation )  ผูนําพยายามใหผูใตบังคับบัญชา
สรางมิตรภาพตอกัน  ทํางานรวมกัน  แบงปนขาวสารกัน  ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

18. การจัดการความขัดแยง ( Conflict Management ) ผูนํากระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาแกไขปญหาความขัดแยง  และชวยขจัดความขัดแยง 

19. การวิพากษ – ความมีวินัย ( Criticism  - Discipline ) ผูนําวิพากษหรือสรางวินัย
ใหแกผูใตบังคับบัญชาที่ทํางานไมมีประสิทธิภาพ  ไมเชื่อฟง  ไมปฏิบัติตามกฎ  ผูนําจะเรียกมา
ตักเตือน  ตําหนิ 

โดยสรุปแลวอาจจะกลาวไดวา  พฤติกรรมผูนําเปนการกระทําเฉพาะอยางของผูนํา
ในการบังคับบัญชา  ชี้แนะ  ควบคุม  ส่ังการ  และกําหนดเปาหมายขององคการโดยรวม  เปน
พฤติกรรมที่แสดงออกเมื่อผูนําครองตําแหนงนั้น ๆ  ตามบทบาทภาวะผูนํา  พฤติกรรมผูนําเปนสิ่ง
ซ่ึงมีความสําคัญในการกําหนดทิศทางของกิจกรรมตาง ๆ  ขององคการ   
 

3.6  ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ไดรับความสนใจตั้งแตอดีตถึงปจจุบันและมีการศึกษาตอไป

อยางไมมีที่ส้ินสุด  ทฤษฎีภาวะผูนําเปนความพยายามที่จะใชวิธีการวิจัย  อธิบาย  เพื่อใหสามารถ
เขาใจ  ทํานาย  และควบคุมภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลได  ทฤษฎีภาวะผูนําจําแนกออกเปน    4  
แนวคิด ( Lussier and Achua , 2001 ; รังสรรค  ประเสริฐศรี , 2544 ; วิโรจน  สารรัตนะ , 2547 ; 
ไพฑูรย  สินลารัตน , 2547 ; ณัฏฐพันธ  เจรนันทน  และฉัตยาพร  เสมอใจ , 2547 ) คือ ทฤษฎี
ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ  ( Trait Leadership Theory )  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม                    
( Behavioral  Leadership Theory ) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ  ( Contingency Leadership 
Theory)และทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ ( Integrative Theory ) 

 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะเกิดขึ้นในชวงทศวรรษ  1930 - 1940  เปนระยะ

เร่ิมแรกของการศึกษาที่มีความเชื่อวาภาวะผูนําเปนส่ิงที่ติดตัวมาแตกําเนิด  งานวิจัยสวนใหญมุง
ตรวจสอบหาคุณลักษณะที่แตกตางกันระหวางผูนําและผูตาม  โดยเชื่อวาลักษณะพิเศษที่อยูในตัว
ผูนํามีผลทําใหผูนํามีลักษณะแตกตางจากผูตาม  ทฤษฎีลักษณะผูนําไดแนวทางศึกษาจากทฤษฎี
มหาบุรุษผูยิ่งใหญ  ( Great Man Theory ) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณคือวา  ผูนําเปนมาแต
กําเนิด  สรางกันไมได  งานวิจัยที่รวบรวมไดตั้งแตป  ค.ศ. 1904 – 1940  แสดงใหเห็นวา
ลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพสวนตัวบางประการของผูนํา  เชน  ลักษณะทางกาย  ทักษะทาง
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สังคม  ความสามารถทางสติปญญา  เปนคุณลักษณะที่ทําใหบุคคลบรรลุถึงความเปนผูนํา  และ
เปนผูนําที่มีประสิทธิผล 

 
ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 
ในปลายทศวรรษ  1940  นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําไดเปลี่ยนความสนใจจากทฤษฎี

ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะเปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม  โดยมุงหาแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดใน
การเปนผูนําที่มีประสิทธิผล  พฤติกรรมที่มีการศึกษากันมากคือ  พฤติกรรมที่มุงคนหรือมุงงาน  
โดยมองวาพฤติกรรมที่มุงคนจะทําใหผูรวมงานมีความสุขและทํางานไดดี  แตถาเนนงานมาก
ผูรวมงานก็จะหาความสุขยาก  ทฤษฎีในกลุมนี้ไดแก  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัย
ไอโอวา  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ  การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของ  Reddin  ทฤษฎีตาขายภาวะผูนําของ  Robert 
Blake and Jane Mouton  และทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ 

 
การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
นักวิจัยของมหาวิทยาลัยไอโอวา  ( Iowa University ) คือ  Lewin , Lippett and White   

 ( 1939 cited in Lunenburg and Ornstein , 2000 )  ไดแบงผูนําออกเปน  3  แบบ  คือ  ผูนําแบบ
เผด็จการ  ผูนําแบบประชาธิปไตย  และผูนําแบบเสรีนิยม  รูปแบบพฤติกรรมทั้ง  3  แบบ  
ผูใตบังคับบัญชาจะชอบผูนําแบบประชาธิปไตยมากที่สุด  ผูใตบังคับบัญชาจะชอบผูนําแบบเสรี
นิยมมากกวาแบบเผด็จการ  ผูนําแบบเผด็จการจะกอใหเกิดพฤติกรรมกาวราวและพฤติกรรมเฉื่อย
ชากับผูใตบังคับบัญชา   ผลผลิตภายใต ผูนํา เผด็จการจะสูงกวาผลผลิตภายใต ผูนําแบบ
ประชาธิปไตยเล็กนอย  และผูนําแบบเสรีนิยมจะไดผลผลิตต่ําสุด  ถาผูนําเลือกใชแบบพฤติกรรม
ไดเหมาะสมกับงานขององคการก็จะทําใหงานบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลที่ดีแกองคการ 

 
การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ 
การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) Halpin, 

Winer and Stogdill ( cited in Hoy and Miskel , 2001 ) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําใน  2  มิติ  คือ  ผูนํา
ที่มุงโครงสรางของงานหรือกิจสัมพันธ  ( Initiative Structure ) หมายถึง  ผูนําที่ใหความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา  โดยมุงงานเปนหลัก  เนนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  สรางรูปแบบของ
องคการที่เปนระเบียบแบบแผนอธิบายไดชัดเจน  กําหนดชองทางภารกิจ  การติดตอส่ือสาร  และ
ระบบวิธีปฏิบัติงาน  และผูนําที่มุงมิตรสัมพันธ  ( Consideration )  หมายถึง  พฤติกรรมชี้นําใหเกิด
มิตรภาพ  ความเชื่อถือ  ไววางใจซึ่งกันและกัน  และมีสัมพันธภาพระหวางผูนําและหนวยงานหรือ
สมาชิกเพื่อนรวมงาน 
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การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน   
การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  ( Michigan Studies )  นักวิชาการของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูนําโดยสามารถแบงพฤติกรรมของ
ผูนําออกเปน  2  ประเภท ไดแก  พฤติกรรมมุงคนหรือพนักงาน  (Employee  Center  Supervisors  
หรือ Human Relation Oriented)  ผูนําจะเนนการสรางความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ผูนําจะ
พยายามมอบหมายงานใหกับลูกนอง  พยายามเขาถึงจิตใจของลูกนอง  และทําตัวเปนผูคอยให
ความชวยเหลือและใหความสนับสนุนแกผูใตบังคับบัญชา  และพฤติกรรมมุงผลผลิตหรือเนนงาน  
(Production Center  Supervisors  หรือ  Task - Oriented)  ผูนําจะมอบหมายงาน  กํากับ  ควบคุม
กิจกรรมและการกระทําของลูกนองอยางใกลชิด  เปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจ
นอยมาก 

 
การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของ  Reddin 
การศึกษาพฤติกรรมผูนําตามแนวคิดของ Reddin (1970)  ไดผสมผสานแบบของ

พฤติกรรมผูนําของ  2  มิติ  (มิติมุงกิจสัมพันธ  และมิติมิตรสัมพันธ)  แลวกําหนดเปน  4  ดาน  คือ  
1) แบบบูรณาการ  (Integrated)  เนนความสนใจทั้งดานกิจสัมพันธ  และมิตรสัมพันธ  2)  แบบ
แบงแยก   (Superated)  ไม เนนทั้งดานกิจสัมพันธ   และมิตรสัมพันธ     3)   แบบอุทิศตน  
(Dedicated)  เนนความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ  โดยไมคํานึงถึงดานมิตรสัมพันธ  และ  4)  
แบบสัมพันธภาพ  (Related)  เนนความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ  โดยไมสนใจกิจสัมพันธ  
Reddin เนนวาพฤติกรรมของผูนําจะมีประสิทธิผลหรือไมนั้นขึ้นอยูกับสถานการณ  ในแตละ
สถานการณมีองคประกอบที่สําคัญอยู  5  ประการ  คือ  เทคโนโลยี  ปรัชญาขององคการ 
ผูบังคับบัญชา (ผูนํา)  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  (พนักงานหรือผูตาม) 

 
ทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา  (Leadership  Grid / Managerial  Grid)  Blake  and  Mouton 

(1964  cited  in  Lussier  and  Achua,2001)  นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ  ไดพัฒนา
การศึกษาภาวะผูนําและนํามาใชงานจริง ดังแผนภาพที่ 4     
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 แผนภาพที่  4  แบบจําลองโครงขายภาวะผูนํา  ( Lussier and Achua , 2001 ) 
 

 
      9                      
    (9,1)        (9.9)   
 

 ( ผูนําที่เนนความสนใจคน)    

       (ผูนําที่เอาใจใสทั้งงานและคน) 
  

               
        (5.5)         
        (ผูนําที่เดินสายกลาง)       
               

  
  
(ผูนําที่ไมสนใจทั้งงานและคน)     

 

(ผูนําที่เนนความสนใจงาน) 
  

    (1.1)        (1,9)   
                      
     1                   
  1 2 3 4 5 6 7 8 9  

              
       สนใจงาน  ( Concern for Production ) 
 
 ตารางในภาพที่  4  ไดแสดงโครงขายพฤติกรรมของผูบริหาร  โดยใหแกนตั้งเปนระดับ
ความเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาหรือคน  (Concern  for  People)  สวนแกนนอนเปนระดับความเอา
ใจใสงานหรือสนใจผลผลิต  (Concern  for  Production)  แลวกําหนดมาตราสวนตัวเลขในชวง  1  
ถึง  9  ที่แกนทั้งสอง  โดย1  จะเปนคาต่ําสุด  และ  9  จะเปนคาสูงที่สุด   โดยสามารถแบงภาวะ
ผูนําออกเปน  5  ประเภทไดแก  ประเภทที่  1  (1,1)   ผูนําไมสนใจทั้งงานและคน  (Impoverished  
Management)  เปนหัวหนาที่ไมสนใจทั้งงานและคน  ทํางานสําเร็จนอยมาก  และจะเปนสาเหตุ  ที่
กอใหเกิดความเสื่อมลงขององคการ  ประเภทที่  2 (9,1)  เปนผูนําที่ใหความสนใจที่คน  แตไม
สนใจเรื่องงานเทาที่ควรเรียกวา  ผูจัดการสโมสร  (Country - Club  Management)  ใหความสนใจ
และความสําคัญตอความรูสึกของลูกนองแตจะใหความสนใจในผลงานนอย  ทําใหงานไมบรรลุ
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เปาหมายเทาที่ควร  ประเภทที่  3  (1,9)  ผูนํามุงจะทํางานใหสําเร็จตามที่วางแผนแตไมสนใจขวัญ
และกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา หรือเรียกวา  ผูจัดการที่มุงงาน  (Task  Manager)  ประเภท 4 
(9,9)  ผูนําใหความสนใจทั้งคนและทั้งงาน  หรือผูนําที่เปนหัวหนาทีม  (Team  Management) ผูนํา
และผูใตบังคับบัญชาจะใหความนับถือและไววางใจซึ่งกันและกัน  พนักงานมีขวัญและกําลังใจมี
ความผูกพันกับองคการ  ชวยใหงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  ประเภทที่  5  (5,5)  เปนผูนําที่
เดินทางสายกลาง (Middle  of  the  Road   Management) โดยผูนําใหความสนใจกับคนและงานใน
ระดับปานกลาง 
 

ทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ   
ทฤษฎีการใหรางวัลและการลงโทษ  (Reward  and  Punishment  Theory)  เปน

แนวคิดที่ผูนําใหรางวัล  (Reward)  และลงโทษ  ( Punishment ) เปนการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา  
แสดงพฤติกรรมในสิ่งที่ผูบังคับบัญชาตองการโดยที่ผูบังคับบัญชาจะเลือกใชพฤติกรรม 4 ประเภท  
คือ  1) ใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานดี  ผูนํารับรูผล และชื่นชมในงานของผูใตบังคับบัญชา
และตองการใหเขาแสดงพฤติกรรมแบบนั้นอีก  2)   การลงโทษเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําผิด  เพื่อ
แสดงวาผูนํารับทราบและไมพอใจที่ผูใตบังคับบัญชาไมตั้งใจทํางาน และไมตองการใหเกิด
พฤติกรรมเชนนั้นอีก  3 )   การใหรางวัลโดยไมคํานึงถึงผลงานเนื่องจากเขาเปนพรรคพวก  และ     
4 )  การลงโทษโดยไมคํานึงถึงผลงานของผูใตบังคับบัญชา 

 
ทฤษฎีตามสถานการณ 
ภาวะผูนําตามสถานการณ  ( Situational Leadership )  เปนแนวคิดที่ใหความสนใจ

ปจจัยแวดลอมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผูนํา  เปนแนวความคิดที่เชื่อวาความมี
ประสิทธิภาพของผูนําจะขึ้นอยูกับสถานการณหรืออาจจะกลาวไดวา  การใชภาวะผูนําจะตอง
สอดคลองกับสถานการณและสภาพแวดลอมรอบ ๆ องคการ  ทฤษฎีตาง ๆ  ที่สําคัญในกลุมนี้
ไดแก  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  Fiedler  ทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายของ  House and Other 
ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey and Blanchard และ ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  
Vroom and Yetton 

 
ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  Fiedler  ( 1967 cited in Hoy and Miskel, 2001 )  
Fiedler  ไดศึกษาความเกี่ยวของของสถานการณกับภาวะผูนํา  และไดนําเสนอ

รูปแบบผูนําตามสถานการณ  ( Contingency Model of Leadership ) ซ่ึง  Fiedler  ไดกําหนด
หลักการพื้นฐานของทฤษฎีไวดังนี้    1)   แบบภาวะผูนําถูกกําหนดจากระบบแรงจูงใจของผูนํา     
2 )  ประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับแบบของภาวะผูนําและสถานการณที่เอื้อตอผูนํา  ตัวแปรหลัก
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ในทฤษฎีของ  Fiedler ประกอบดวย แบบภาวะผูนํา ( Leadership Style ) สถานการณที่เอื้อตอผูนํา      
( Situational Favorableness ) และประสิทธิผลของผูนํา  ( Effectiveness of a Leader )  Fiedler       
( 1967 )  ไดพัฒนาแบบทดสอบเพื่อจะวัดคุณลักษณะของผูนําขึ้นเรียกวา  แบบวัดผูรวมงานที่พึง
พอใจนอยที่สุด ( Least Preferred Co - Worker Seale - LPC ) โดยทําเปนแบบจําแนกความหมาย   
( Semantic Differential )  ซ่ึงประกอบดวยคูของคําคุณศัพทที่มีความหมายตรงกันขามกัน  24  คู  
แตละคูจะแบงออกเปน  8  ชวงคะแนนเทา ๆ กัน  ( Lunenburg and Ornstein , 2000 )  ผูตอบ
จะตองเลือกบุคคลซึ่งเปนผูรวมงานที่ เขาพึงพอใจจะทํางานดวยนอยที่ สุดและระบุระดับ
คุณลักษณะตามมาตราวัด 
 
นาพึงพอใจ      ไมนาพึงพอใจ 
  8     7     6       5     4     3       2  1  
เปนมิตร       ไมเปนมิตร 
  8     7     6       5     4     3       2  1  
คัดคาน       ยอมรับ 
  8     7     6       5     4     3       2  1  
เครงเครียด      ผอนคลาย 
  8     7     6       5     4     3       2  1  
 

คะแนนที่ไดสามารถนํามาแปรผลไดคือ  ถาผูนําไดคะแนน  LPC  สูง  แสดงวา  ผูนํา
มีระดับความพึงพอใจในทางบวกตอผูรวมงาน  และถาไดคะแนน  LPC  ต่ํา  แสดงวา  ผูนํามีระดับ
ความพึงพอใจในทางลบตอผูรวมงาน  คะแนนจาก  LPC  สามารถระบุคุณลักษณะของผูนําได         
2  ลักษณะคือ ผูนําที่เนนงานจะไดคะแนนต่ํา ในทางตรงกันขามผูนําที่เนนความสัมพันธ คะแนน
จะสูง 

 
Fiedler  ( Cited in Lunenburg and Ornstein , 2000 ) สรุปวา  ความสัมพันธระหวาง

แบบภาวะผูนํากับประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ  3  สวน  คือ  ความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับสมาชิก  โครงสรางภารกิจและการใชอํานาจในตําแหนงของผูนํา  Fiedler  ได
ศึกษาวาในการเปนผูนําที่มีประสิทธิผลนั้น  แบบภาวะผูนําประเภทใดเหมาะสมกับสถานการณ
ประเภทใด  โดยรวบรวมขอมูลและหาความสัมพันธระหวางประสิทธิผลของกลุมกับแบบภาวะ
ผูนํา  พบวา  1)  ในสถานการณที่เอื้อตอผูนํา  ผูนําที่เนนงานเปนหลักจะมีประสิทธิผลมากกวาผูนํา
ที่เนนความสัมพันธ   2 ) ในสถานการณที่เอื้อตอผูนําในระดับปานกลาง  ผูนําที่เนนความสัมพันธ
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จะมีประสิทธิผลมากกวาผูนําที่เนนงาน  และ   3) ในสถานการณที่ไมเอื้อตอผูนํา  ผูนําที่เนนงานจะ
มีประสิทธิผลสูงกวาผูนําที่เนนความสัมพันธ 

 
ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย  ( Path - Goal Theory )  
ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย  House and Other (Cited in Lunenburg and Ornstein 

,2000) ไดพัฒนาขึ้นเพื่ออธิบายถึงผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอ  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจ  
และการปฏิบัติงานของผู ใตบังคับบัญชา   ซ่ึงจะเชื่อมโยงกับปจจัยของสถานการณและ
สภาพแวดลอม   ดังนั้นทฤษฎีวิถีทางและเปาหมายจะมีสวนประกอบที่สําคัญ  2  สวนคือ  
พฤติกรรมผูนําและสถานการณที่เอ้ือตอผูนํา  พฤติกรรมผูนํา  ( Leader Behavior ) จําแนกออกเปน  
4  แบบ  ( House cited in Daft , 1999 )  1)  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  ( Supportive Leadership )  
ผูนําแสดงความหวงใยตอชีวิตความเปนอยูของผูปฏิบัติงาน  2)  ภาวะผูนําแบบชี้นํา  ( Directive 
Leadership ) ผูนํากําหนดถึงสิ่งที่ตองการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ  3)  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
( Participative Leadership ) พฤติกรรมภาวะผูนําที่จะสอบถามความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  
สนับสนุนใหเกิดความมีสวนรวมในการตัดสินใจ  4)  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 
(Achievement Oriented Leadership ) พฤติกรรมผูนําเนนการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง  ปรับปรุง
การปฏิบัติงานในปจจุบัน  มีความเชื่อมั่นในผูใตบังคับบัญชา  และสถานการณ  ( Situational 
Factors )  ประกอบดวยตัวแปร  2  ประเภท ( Lunenburg and Ornstein , 2000 )  คือ  1) คุณลักษณะ
สวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา  ( Subordinate Contingency Factors ) ไดแก  ความสามารถ  
ความตองการ  และแรงจูงใจ  ( Needs and Motives )  2) สภาพแวดลอม  ( Environment ) ไดแก  
การจัดโครงสรางของงาน  ( Task Structure )  ระบบอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ  ( Formal 
Authority System ) และกลุมทํางาน  ( Work Group )  

ผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย  พยายามวางเสนทางที่จะใหผูใตบังคับบัญชาไปสู
เปาหมายไดอยางราบรื่น  ผูนําตองเลือกใชแบบหรือพฤติกรรมผูนําใหเหมาะสมกับตัวแปรดาน
สถานการณ 

 
ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey and Blanchard   
ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey and Blanchard ( Cited in Hoy and 

Miskel , 2001 )  เปนทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย เฮอร เซย และแบลนชารด (Hersey and Blanchard, 
1969) จากแนวคิดของทฤษฎีสามมิติของเรดดิน ทฤษฎีนี้เรียกอีกอยางหนึ่งวา ทฤษฎีวงจรชีวิต 
(Life – Cycle Theory) ทฤษฎีนี้มีแนวคิดพื้นฐานที่สําคัญ คือ สถานการณที่แตกตางกันยอม
ตองการแบบของผูนําที่ตางกัน การเปนผูนําที่มีประสิทธิผลไดนั้นจําเปนที่ผูนําจะตองปรับแบบ
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ภาวะผูนําของตนใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ เหลานั้น  ทฤษฎีนี้กําหนดพฤติกรรมของผูนํา
เปน  2  ประการ  คือ  พฤติกรรมที่เนนงาน ( Task Behavior ) และพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ   
( Relationship Behavior ) Hersey and Blanchard  ใชวุฒิภาวะของผูปฏิบัติงานเปนตัวแปรสําคัญ
ในการวิเคราะหธรรมชาติของสถานการณ  และจําแนกวุฒิภาวะออกเปน  2  ประเภท  คือ             
1)  วุฒิภาวะดานงาน  ( Job Maturity ) 2)  วุฒิภาวะดานจิตใจ ( Psychological Maturity ) 
ประสิทธิผลของภาวะผูนําตามแนวคิดของ  Hersey and Blanchard  คือ  การจับคูสถานการณเขา
กับแบบของผูนําไดอยางเหมาะสม  รูปแบบภาวะผูนําพื้นฐาน  ( Daft , 1994 ; Lunenburg and 
Ornstein , 2000 )  ไดแก 1)  ภาวะผูนําแบบสั่งการ ( Telling )  เปนพฤติกรรมผูนําที่เนนการทํางาน
สูงแตความสัมพันธต่ําจะใชไดอยางมีประสิทธิผล   เมื่อผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจและ
ความสามารถนอย  2)  ภาวะผูนําแบบสอนแนะ  ( Selling )  เปนพฤติกรรมผูนําที่เนนการทํางาน
สูง  และความสัมพันธสูงดวยใชไดอยางมีประสิทธิผลกับผูใตบังคับบัญชาที่มีแรงจูงใจและ
ความสามารถอยูในระดับปานกลาง  3)  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  ( Supporting )  เปนพฤติกรรม
ผูนํ าที่ เนนการทํ างานต่ํ า   แต เนนความสัมพันธ สูง    จะใชไดอย างมีประสิทธิผลเมื่ อ
ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในระดับปานกลาง  แตมีแรงจูงใจต่ํา  และ  4)  ภาวะผูนําแบบมอบ
อํานาจ  ( Delegating ) เปนพฤติกรรมที่ผูนําเนนการทํางานต่ําและความสัมพันธต่ําดวยใชไดอยาง
มีประสิทธิผลเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและแรงจูงใจสูง ในสวนของผูตาม ผูตามแตละ
คนยอมมีระดับวุฒิภาวะที่แตกตางกัน กลาวคือ บางคนมีทั้งความสามารถและความใสใจตองานสูง 
บางคนมีความสามารถสูง แตขาดความรับผิดชอบเอาใจใสงาน ในขณะที่บางคนแมตัวเองจะมี
ความสามารถนอยแตกลับเอาใจใสรักงานสูง ดวยเหตุนี้เราจึงสามารถแบงประเภทผูตาม ตามระดบั
วุฒิภาวะดังกลาวไดเปน  4   ประเภท 
 
 ตารางที่  4   แสดงคณุลักษณะและประเภทผูตาม 
 
ประเภทของผูตาม M4 M3 M2 M1 

คุณลักษณะ 
- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานสูง 

- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานต่ํา 

- ความสามารถต่ํา 
- ความใสใจงานสูง 

- ความสามารถต่ํา 
- ความใสใจงานต่ํา 

 

สูง     ---------------- --      ระดับวุฒิภาวะผูตาม    ---------------------     ต่ํา 
 ที่มา : Hersey & Blandchard, 1993 : 191. 
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เมื่อผูนําสามารถทําความเขาใจ และเรียนรูเกี่ยวกับลักษณะของผูตามในหนวยงานทั้ง
เปนรายบุคคล และเปนกลุมในแงระดับวุฒิภาวะที่ตองทํางานแตละงานแลว ผูนําก็สามารถจะ
เลือกใชแบบผูนําแบบตาง ๆ จับคูกับประเภทของผูตามตามความเหมาะสมเพื่อใหเกิดประสิทธิผล
ในงาน 

 
 ตารางที่  5  แสดงแบบผูนาํท่ีเหมาะสมกับประเภทผูตาม 
 

ประเภทและลักษณะผูตาม แบบผูนําที่เหมาะสม 
M1 

- ความสามารถต่ํา 
- ความใสใจงานต่ํา 

S1 : Telling 
-  ใชคําสั่ง ควบคุม นิเทศตรวจตราอยางใกลชิด 
 

M2 
- ความสามารถงานต่ํา 
- ความใสใจงานสูง 

S2 : Selling 
-  ใชคําสั่ง ควบคุม นิเทศ พรอมกับการใหกําลังใจให
คําแนะนํา อํานวยความสะดวก สนับสนุน คอยเปนพี่เลี้ยงให 

M3 
- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานต่ํา 

S3 : Supporting 
-  ใหคําชม ใหกําลังใจ รับฟง คอยชวยสนับสนุน อํานวย
ความสะดวกและรวมตัดสินใจ 

M4 
- ความสามารถสูง 
- ความใสใจงานสูง 

S4: Delegating 
-  ใหเกียรติ ใหความเชื่อถือ ไววางใจในความรู 
ความสามารถและความรับผิดชอบ จึงกระจายงานใหทําอยาง
อิสระ และใหตัดสินใจเองโดยไมเขาไปกาวกาย 

 
ที่มา : Hersey & Blandchard, 1993 : 195. 
 
 จากตารางดังกลาวอาจจะสรุปไดวา 

1. แบบผูนําแบบสั่งการ (Telling หรือ แบบ S1 ) เปนแบบที่เหมาะสมที่จะใชกับผู
ตาม แบบ  M1 ซ่ึงมีลักษณะขาดทั้งดานความสามารถและขาดความใสใจในงาน ผูตามประเภทนี้
มักมีความลังเลไมกลาที่จะปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ ดังนั้นการที่จะใหงานสามารถลุลวงไปดวยดี 
ผูนําจําเปนตองใชวิธีออกคําสั่งหรือการบอกใหทํา ในกรณีนี้พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกจึงมี
ลักษณะเปนแบบมุงงานสูง (High Task) แตลดพฤติกรรมดานความสัมพันธลง (Low 
Relationship) 
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2. แบบผูนําเปนแบบสอนแนะ (Selling หรือ แบบ S2) เปนแบบผูนําที่เหมาะสม
สําหรับผูตามแบบ  M2  ซ่ึงมีความสามารถต่ํา แตมีความใสใจในงานสูง เนื่องจากผูตาม แบบ M2      
นี้ยังขาดความรู ความสามารถและทักษาในงาน ผูนําจึงจําเปนตองใหการสอนแนะ ทําในลักษณะ
เปนผูสอนงาน หรืเปนพี่เล้ียงใหในการทํางาน 

3. แบบผูนําเปนแบบสนับสนุน (Supporting หรือ แบบ S3 ) เปนแบบที่เหมาะสม
สําหรับผูตาม แบบ  M3 ซ่ึงผูตามมีลักษณะที่มีความสามารถสูง แตมีความใสใจในงานคอนขางต่ํา 
ผูนําจําเปนตองใหความสนใจรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ ตลอดจนอุปสรรคปญหาจากผูตาม
อยางจริงใจ พรอมทั้งใหความชวยเหลือสนับสนุนตาง ๆ แกผูตาม 

4. แบบผูนําเปนแบบมอบอํานาจ (Delegating หรือ แบบ S4) เปนแบบผูนําที่
เหมาะสมสําหรับใชกับผูตาม แบบ M4 ซ่ึงถือวาเปนผูตามที่มีระดับวุฒิภาวะสูงสุด คือ ทั้งเกง ทั้ง
รับผิดชอบสูง ผูตามแบบนี้เปนผูที่ทํางานเพื่อความสําเร็จของงานมากกวาหวังส่ิงตอบแทนที่เปน
รางวัล จะทํางานดวยการทุมเทและเสียสละสูง ดังนั้นพฤติกรรมของผูนําที่ใชกับผูตามประเภทนี้     
จึงเปนแบบมุงงานต่ํา และมุงความสัมพันธต่ํา 
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ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  Vroom and Yetton 
ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  Vroom and Yetton ( 1973 Cited in Robbins and 

Coulter, 2003 )  ไดเสนอแบบการตัดสินใจของผูนําออกเปน  5  ประเภท  โดยเรียงลําดับการมี
สวนรวมในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา  ตั้งแตอัตตาธิปไตยสูงสุดจนถึงประชาธิปไตย
สูงสุด  โดยมีสัญลักษณ   A  เปนลักษณะอัตตาธิปไตย  C  เปนลักษณะใหคําปรึกษา  แนะนํา  และ  
G  เปนลักษณะของการตัดสินใจโดยกลุม  โดยมีเลขโรมันกํากับแสดงน้ําหนักความมากนอย  ผูนํา
คนหนึ่ง ๆ สามารถที่จะใชแบบผูนําไดทั้ง  5  แบบ  ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณ  ผูนําตองมี
ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณและเลือกแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม  การตัดสินใจ
แบบอัตตาธิปไตยอาจจะมีแงดีในการประหยัดเวลา  ซ่ึงในบางสถานการณก็ไมไดลดคุณภาพหรือ
การยอมรับลงไป  แตในสภาพการบริหารงานในปจจุบัน  ผูปฏิบัติงานมักจะตองการมีสวนรวม  
ซ่ึงผูนําอาจตองใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมมากกวาที่เคยปฏิบัติมา  ( Daft , 1999 )  
 
 ตารางที่  6  แบบการตัดสนิใจของผูนําตามทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Vroom 
and Yetton 
 
 แบบการตัดสินใจ คําอธิบาย 
อัตตาธิปไตย
สูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประชาธิปไตย
สูงสุด 

AI 
 
AFF 
 
CI 
 
 
CFI 
 
GII 

ผูนําแกปญหาหรือตัดสินใจดวยตนเองโดยใชขอมูลท่ีมีอยู
ขณะนั้น 
ผูนําไดรับขอมูลท่ีจําเปนจากผูใตบังคับบัญชาและตัดสินใจ
แกปญหาดวยตนเอง 
ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาเขามารวมรับรูปญหาเปนรายบุคคล  
เพื่อรับฟงความคิดเห็นและคําแนะนําโดยไมสอบถามเปน
กลุม  จากนั้นจึงตัดสินใจ 
ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม  รวบรวม
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะแลวจึงตัดสินใจ 
ผูนําใหผูใตบังคับบัญชารวมรับรูปญหาเปนกลุม  บทบาท
ของผูนําอยูในฐานะประธาน  ท่ีจะไมเขาไปมีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจของกลุม  แตจะเต็มใจยอมรับและดําเนินการแกไข
ปญหาตามที่ไดรับการสนับสนุนจากทั้งกลุม 

 
 ที่มา  ( VROOM AND JAGO CITED IN DAFT , 1999) 
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ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการณ 
กลางทศวรรษที่  1970  ทฤษฎีภาวะผูนําเริ่มเปลี่ยนไปสูภาวะผูนําเชิงบูรณาการ เปน

ความพยายามที่จะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  และทฤษฎีตามสถานการณ               
( Lussier and Achua , 2001 )  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการที่สําคัญไดแก  ภาวะผูนําเชิงศรัทธา
บารมี ( charismatic Leadership ) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                      
 ( Transactional and Transformational Leadership )  

ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี  ( Charismatic Leadership ) ผูนําประเภทนี้จะเปนผูนําที่
จะสรางวิสัยทัศน  ปณิธาน  และเปนศูนยรวมความศรัทธาของผูใตบังคับบัญชา  เปนผูนําที่มี
ความสําคัญตอการเปนหัวหนาในสถานการณปจจุบัน  ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี  มีลักษณะ 5  
ประการดวยกัน  ( นิตย  สัมมาพันธ , 2546 )  1)  มีวิสัยทัศน  2)  มีความสามารถในการถายทอด
วิสัยทัศนของตน  3)  กลาเสี่ยงที่จะดําเนินการเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 4)  ให
ความสําคัญกับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสิ่งแวดลอม  5)  กลาที่จะแสดงออก  ความ
เปนผูนําที่มีบารมีจะกอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง  ผูใตบังคับบัญชายินดีทุมเทในการ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ  ผูนําที่มีบารมีจะชวยแกไขปญหาในสถานการณบางสถานการณไดดี  
เชน  สถานการณที่ตึงเครียด  และมีความไมแนนอนสูง 

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ( Transactional and 
Transformational Leadership ) Burns ( 1978 ) ไดเขียนหนังสือช่ือ  “ Leadership ”  และไดเสนอ
รูปแบบภาวะผูนําของผูนําทางการเมือง  2  รูปแบบดวยกันคือ  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน                    
( Transactional Leadership )  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ( Transformational Leadership ) 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอยาง  คือ  ผูนําจะ
แลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอยางกับผูตาม  ซ่ึงเปาหมายของผูนําและผูตามไมเปนเปาหมายรวมกัน  และ
ไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตรงกันขามกับภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน  Burns ( 1978 : 4 )  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึง  ผูนําที่ตระหนักถึงความ
ตองการของผูรวมงาน  พยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการที่สูงขึ้น  หาทางที่
จะพัฒนาผูรวมงาน  ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ  การเปลี่ยนแปลงผูรวมงานไปเปนผูนํา
การเปลี่ยนแปลง  และเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม( Moral Agents )         
Bass ( 1985 : 20) ไดขยายแนวคิดของ  Burn  มาใชกับการบริหารองคการโดย Bass ไดอธิบายถึง
คุณลักษณะที่สําคัญของผูนําการแลกเปลี่ยนและผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้ 

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  ( Transactional Leadership )  มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม  เนนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนระหวางผูนํากับผูตาม  ตางฝายตางก็ได
ประโยชนตอบแทน  ผูนําการแลกเปลี่ยนตั้งอยูบนพืน้ฐานที่วาจะใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทน        
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ถาผูตามยินยอมทําตามขอเสนอ  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  ( Transactional Leadership)  
ประกอบดวย  ลักษณะที่สําคัญ  2  ประการ  คือ  1)  การใหรางวัลตามสถานการณ  และ  2)  การ
บริหารแบบวางเฉย  ( Bass and Avolio , 1990 )  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้

1)  การใหรางวัลตามสถานการณ  ( Contingent Reward ) คือ  การที่ผูนําใหรางวัล
ตอบแทนแกผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลอาจจะทําโดยการสนับสนุนใหไดรับ
เงินเดือนขึ้น  การไดโบนัสและการเลื่อนตําแหนงผูนําแบบนี้จะจูงใจโดยการใหรางวัลเปนการ
ตอบแทน 

2) การบริหารแบบวางเฉย  ( Management by Exception )  คือ  การที่ผูนําจะไมเขา
ไปยุงเกี่ยวจนกวาจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้นจึงเขาไปแกไข 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ( Transformational Leadership )  ผูนําการเปลี่ยนแปลง
เปนผูนําที่นําองคการไปสูทิศทางใหม  ผูนําประเภทนี้มีความสามารถที่จะชวยใหสมาชิกของ
องคการตระหนักวาเปาหมายขององคการควรจะเปนอยางไร  และจะสามารถชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายใหมจากเปาหมายเกา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสรางสิ่งใหมจากสิ่งเกา  สรางเปาหมาย
ใหมจากเปาหมายเกา  ส่ือสารใหสมาชิกในองคการทราบวาเปาหมายใหมคืออะไร  รวมทั้งความ
ผูกพันตอเปาหมายใหมดวย  เมื่อจะทําการเปลี่ยนแปลงผูนําจะชักจูงผูรวมงานโดยทําใหผูรวมงาน
ตระหนักถึงความตองการ  ใหสํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการที่จะบรรลุ
จุดมุงหมาย  ทําใหผูรวมงานไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน  แตจะอุทิศตนเพื่อทีมและองคการ  
รวมทั้งยกระดับความตองการของผูรวมงานใหสูงขึ้นตามความตองการตามลําดับขั้นของ  Maslow  
ไดแก  ความตองการดานรางกาย  ดานความปลอดภัย  ดานความรัก  ดานความภาคภูมิใจในตนเอง  
และการประสบความสําเร็จในชีวิตดวยตนเอง  ( Maslow , 1970 cited in Barker , 1992 : 46 )  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ   4   ประการ  คือ    1)    ความเสนหา      
2)   การดลใจ  3)  การมุงความสัมพันธเปนรายคน  4)  การกระตุนการใชปญญา  ( Bass and 
Avolio , 1994 )  Bennis and Nanus  ( 1985 )  ไดศึกษาผูนําที่มีชื่อเสียงในองคการรัฐบาลและ
เอกชน  90  ราย  พบวา  การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงของผูนําตองใชกระบวนการ  3  ขั้นตอน  
คือ  1)  การสรางวิสัยทัศน  2)  การสรางความผูกพันและความเชื่อถือตอวิสัยทัศน  และ  3) การ
สงเสริมการรับรูในองคการ 

จากการศึกษาของ  Bass ( 1985 ) ; Bennis and Nanus  ( 1985 ) ; Bass and Avolio                 
( 1994) ; และพนิดา  ดามาพงศ  ( 2534 ) สรุปไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย
คุณลักษณะ  5  ประการคือ   1)   การสรางวิสัยทัศน  2)   การสรางบารมี  3)  การคํานึงถึงความเปน
เอกบุคคล  4)   การกระตุนปญญา  และ  5)   การสรางแรงบันดาลใจ  ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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1) การสรางวิสัยทัศน  ( Vision )   
Bennis and Nanus ( 1985 )  กลาววา  วิสัยทัศนคือ  ภาพฝนที่สามารถเปนไปได

และเปนสภาพในอนาคตที่องคการและผูปฏิบัติงานปรารถนา  ซ่ึงจะตองระบุอยางชัดเจน  สามารถ
ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลได  เปนภาพในอนาคตที่ดึงดูดใจ  ซ่ึง  Kouzes and Posner ( 1987 , Cited in 
Greory , 1996 : 38 )  กลาววา  วิสัยทัศนมี  4  ลักษณะ  คือ  1)  เปนแนวโนมในอนาคตเกี่ยวกับ
สถานที่ทํางานที่ตองการ  2)  เปนการใหอนาคตที่เปนไปได  3)  เปนสภาพการณในอุดมคติ  และ   
4)  มีลักษณะซึ่งชวยแยกกลุมออกจากกลุมอื่น ๆ Marriner ( 1993 : 26 )  กลาววา  วิสัยทัศนคือ 
ภาพที่เปนแนวโนมของความเปนไปไดในอนาคตอันใกลการกลาววิสัยทัศนออกมาอยางชัดแจงจะ
ทําใหมีจุดศูนยรวมสําหรับสมาชิกในองคการทุกระดับ  และเปนทิศทางในการปฏิบัติในแนวทาง
เดียวกัน  Barker ( 1992 ) กลาววา  วิสัยทัศนเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่จะกอใหเกิดพลังในองคการ  
พลังจะนําไปสูการปฏิบัติ  การปฏิบัติจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ  โดยจะสะทอนใหเห็น
เปาหมายหลักขององคการ  การสรางวิสัยทัศนจะเปนกลยุทธแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะทํา
ใหทุกคนมองเห็นเปาหมายหลักรวมกัน  มองเห็นแนวทางความเปนไปได  และมีความทาทาย ทํา
ใหผูปฏิบัติงานทุมเทความสามารถ  เพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ  หลังจากสราง
วิสัยทัศนแลวผูนําตองถายทอดและสรางความผูกพันตอวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดจุดศูนยรวมของ
สมาชิก  ทําใหทุกคนมองเห็นเปาหมายรวมกัน 

2) การสรางบารมี  ( Charismatic )  
คําวาบารมีเปนคําที่มาจากภาษากรีก  หมายถึง  พรสวรรคที่พระเจาประทานมาให  

เชน  ความสามารถที่จะทํานายเหตุการณตาง ๆ  ในอนาคตหรือสามารถทําสิ่งมหัศจรรยได             
( Weber , 1947 cited in Yukl , 1989 )  การสรางบารมี  หมายถึง  การที่อํานาจในตัวผูนํามีผลตอ   ผู
ตาม  ทําใหผูตามนับถือ  เชื่อฟง  จงรักภักดี  พรอมอุทิศตน โดยผูตามจะเชื่อวาผูนําสามารถนํา
ความสําเร็จมาสูกลุมหรือองคการได  ( House Cited in Yukl , 1998 )  บารมีของผูนําจะ
ประกอบดวย  ความสามารถในการมองการณไกล  การรับรูถึงภารกิจที่ตองหาเปนผูกลาเผชิญ
ปญหา  และมีความสามารถในการจูงใจที่เหมาะสม  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  Bass ( 1985 )  
กลาววา  บารมีเปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง  เหตุผลที่การมีบารมีของผูนํามี
ความจําเปนตอกระบวนการเปลี่ยนแปลง  สามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของ  
Bandura    ( 1977 cCted in Marriner , 1993 : 114 ) ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรู
ในกระบวนการทางสังคม  บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืนและจะเกิดความคิดวาจะแสดง
พฤติกรรมใหมอยางไร  และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอมา 
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3) การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  ( Individualized Consideration )  
Bass ( 1985 : 82 ) กลาววา  ความเปนเอกบุคคลเปนลักษณะที่สําคัญของ

ความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูใตบังคับบัญชาจะ
มีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชา  ความเปนเอกบุคคลเนนการจัดการแบบ
มีสวนรวม  การใหความสนใจในการตอบสนองความตองการความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา  
การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางานและอาชีพของเขา  การคํานึงถึงความเปนเอก
บุคคล  มุงพัฒนาผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล  โดยการเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาแตละคน  
ผูนําจะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไปตามความตองการและความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคน ( Meyer , 1980 Cited in Bass , 1985 : 88 )  การเอาใจใสของผูนําตอ
ผูใตบังคับบัญชาแบบตัวตอตัว  จะทําใหไดมีโอกาสไดรับขอมูลอยูตลอดเวลา  ซ่ึงจะชวยใหมี
ขอมูลที่ถูกตองทําใหการตัดสินใจในการปฏิบัติงานถูกตองมากขึ้น  ( PeterandWateman , 1982 
cited in Barker 1992 : 100 )  

4) การกระตุนการใชปญญา  ( Intellectual Stimulation )  
หมายถึง  การทําใหผูรวมงานตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหา

และวิธีการแกไข  เกิดความคิด  จินตนาการ  ในการกระตุนการใชปญญาของผูนําการเปลี่ยนแปลง
นั้น  เปนการทําใหผูรวมงานเกิดมโนทัศน  ความเขาใจ  และสามารถใชดุลยพินิจในการเห็นปญหา
ที่กําลังเผชิญอยู  ตลอดจนวิธีแกไข  ( Bass , 1985 : 99 )  

5) การสรางแรงบันดาลใจ  ( Inspiration )  
การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ ให

กําลังใจ  ทําใหผูใตบังคับบัญชาทุมเทความพยายามเพื่อประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวน
ตน  ทําเพื่อกลุมและผูกพันอยูกับจุดมุงหมายของผูนํา ( Bass , 1985 : 66 )  การสรางแรงบันดาลใจ
อาจจะทําโดย   1)   สรางความมั่นใจ  2)   สรางความเชื่อในเหตุผลที่กระทําใหลูกนองรับรูวาสิ่งที่
เขากระทํานั้นทําไปเพื่ออะไร  3)   สรางความคาดหวังในความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชา 

มีการวิจัยซ่ึงพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสงผลตอประสิทธิผลของ
องคการ  เชน  Tucker ( 1991 )  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษา
สงผลตอประสิทธิผลของงาน  Koh  ( 1991 )  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานาย
ประสิทธิผลขององคการได  กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ  ( 2536 )  ศึกษาพบวา  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนได  ประเสริฐ  สมพงษธรรม  ( 2538 )  
พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายประสิทธิผลขององคการศึกษาธิการจังหวัดได   
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สุภาพร รอดถนอม  ( 2542 )  พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ 

 
 จากทฤษฎีภาวะผูนําที่ไดกลาวมาขางตนอาจสรุปแนวคิดหลักของแตละทฤษฎีดังนี้ 

  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ  เนนคุณลักษณะพิเศษของบุคคลที่เปนผูนํา  
เชน  ลักษณะทางกาย  สติปญญา  ทักษะ 
  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม  เนนการศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยพิจารณา
จากแบบของการนํา  เชน  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา  ที่ไดแบงผูนําออกเปน  3  แบบ  คือ  
แบบประชาธิปไตย  แบบเผด็จการ  และแบบเสรีนิยม  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ  และมหาวิทยาลัยมิชิแกน  แบงผูนําออกเปนแบบมุงงานและมุงคน  ทฤษฎีตาขายภาวะ
ผูนําของ   Blake and Mouton  ที่ชี้ใหเห็นวาผูนําแบบ  (9,9)  คือ  ผูนําแบบมุงงานสูงและมุงคนสูง  
เปนแบบผูนําที่ดีที่สุด  การศึกษาภาวะผูนําของ  Reddin  ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนํา  2  
มิติ  คือ  มิติมุงกิจสัมพันธ  และมิติมุงมิตรสัมพันธ  ซ่ึงจําแนกผูนําออกเปน 4  แบบ  คือ แบบ
บูรณาการ    แบบแบงแยก  แบบอุทิศตน  และแบบสัมพันธภาพ 
  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ  เนนในเรื่องของการปรับเปลี่ยนแบบของ
ผูนําใหสอดคลองกับสถานการณ  เชน  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ  Hersey and 
Blanchard  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  Fiedler  ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายของ  House and 
Other  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ  Vroom and Yetton 
  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบูรณาการ  เปนความพยายามที่จะรวมทฤษฎีเชิง
คุณลักษณะ  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  และทฤษฎีตามสถานการณ  เชน  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงศรัทธา
บารมี  ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสภาพ  

 
4. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองคการ 
 

ประสิทธิผลองคการ  ( Organizational Effectiveness )  มีความสําคัญในศาสตรทางการ
บริหารและองคการ  เปนตัววัดและเปนเครื่องตัดสินใจขั้นสุดทายวา  การบริหารองคการประสบ
ความสําเร็จหรือไมเพียงใด  องคการจะอยูรอดและมีความมั่นคง  จะขึ้นอยูกับประสิทธิผลองคการ  
ไดมีการศึกษาสรางแนวคิดทฤษฎีทางการบริหารและองคการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลองคการให
สูงขึ้น ( Zamuto , 1982 ) แตเนื่องจากทฤษฎีองคการมีหลายแนวคิด  เปนผลใหมีการใหความหมาย
ประสิทธิผลองคการแตกตางกัน  ( Steers , 1977 )  
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4.1 ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
ประสิทธิผลองคการมีผูใหคํานิยามไวหลากหลาย  ขึ้นอยูกับลักษณะขององคการและมุมมองของ
ผูเขียนหรือนักวิชาการ  แตสวนใหญแลวจะมุงที่ผลสําเร็จของงานหรือการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงค  อุทัย  หิรัญโต  ( 2526 )  ไดใหความหมายวา  ประสิทธิผลใชในการวัดความสามารถ
ในการทํางานใหบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ภรณี  กีรติบุตร  มหานนท     
( 2529 )  ไดเสนอแนวคิดของนักวิชาการในสาขาตาง ๆ  มุมมองในเรื่องประสิทธิผลของนัก
เศรษฐศาสตร  ประสิทธิผลองคการเปนเรื่องเกี่ยวกับผลกําไร  หรือผลประโยชนจากการลงทุน  
สวนนักวิทยาศาสตรมองประสิทธิผลในแงของผลผลิตใหม  สําหรับผูจัดการฝายผลิตไดให
ความหมายของประสิทธิผลวา  หมายถึง  ประสิทธิภาพหรือปริมาณผลผลิตที่เปนสินคาและบริการ  
นักสังคมสงเคราะหไดใหความหมายประสิทธิผลวา  หมายถึง  คุณภาพชีวิตของการทํางาน ซ่ึง
สวนใหญจะเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  ธงชัย  สันติวงษ ( 2535 )  ไดใหความหมายวา  
ประสิทธิผลเปนการทํางานที่ไดผลโดยสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตองการ   ติน  
ปรัชญพฤทธิ์    ( 2536 )  ไดใหความหมายของประสิทธิผลวา  หมายถึง  ระดับที่คนงานสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด  Schein  (1970:118) ใหความหมายของ
ประสิทธิผลองคการวาหมายถึง  สมรรถนะ  (Capacity)  ขององคการในการที่จะอยูรอด  (Survive)  
ปรับตัว  (Adapt)  รักษาสภาพ  (Maintain)  ไมวาองคการนั้นจะมีหนาที่ใดที่จะตองกระทําใหลุลวง
ไป  Steers ( 1977 )  ไดใหความหมายวาประสิทธิผลคือ  การที่ผูนําไดใชความสามารถในการ
แยกแยะการบริหารงานและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  Robbins ( 1990 ) ได
ใหความหมายวา  ประสิทธิผลองคการคือ  ระดับที่องคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว Parsons 
(1960 อางถึงใน  Hall ,1991: 263 - 269)  ไดใชตัวแบบหนาที่ทางสังคม  (Social Function Model )  
อธิบายประสิทธิผลองคการโดยระบุวาองคการที่มีประสิทธิผลจะตองทําหนาที่  4  ประการ  คือ  1.  
ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม  (Adaption)   2.  ความสามารถในการบรรลุ
ถึงเปาหมาย  (Goal Attainment )       3.  ความสามารถในการบูรณาการ  (Integration ) 4.  การ
รักษาแบบแผนวัฒนธรรม  (Latency)  ซ่ึงหมายถึง  การรักษารูปแบบหรือการธํารงไวซ่ึงสัญลักษณ
ทางวัฒนธรรมขององคการ  Hoy and Miskel  ( 2001 )  ไดใหความหมายของประสิทธิผลของ
โรงเรียน  หมายถึง  ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  ครูและ
นักเรียนมีทัศนคติทางบวก  สามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม  สามารถแกไขปญหาภายใน
โรงเรียน  และบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน   
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ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
 

 
                                           นักวิชาการ 
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1.  การบรรลุเปาหมายขององคการ √ √ √ √ √ √ 
2.  การปรับตัวขององคการใหเขากับสภาพแวดลอม      √ 
3.  ผลสัมฤทธิ์ของผลผลิต √     √ 
4.  ความผูกพันของบุคลากรตอองคการ      √ 
5.  ทัศนคติของบุคลากรตอองคการ      √ 

 
จากที่กลาวมาพอสรุปไดวาประสิทธิผลองคการนาที่จะหมายถึง ความสามารถของ

องคการในการดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย และเปนที่พึงพอใจของผูเกี่ยวของ โดยมีองคประกอบ
ของประสิทธิผลองคการ คือ การปรับตัว การบรรลุเปาหมาย การบูรณาการ และการรักษาแบบ
แผนวัฒนธรรม 

 
4.2 แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการ   

รูปแบบของการประเมินประสิทธิผลองคการ  แบงออกไดเปนหลายประเภท  Steers ( 1975 )  ได
แบงรูปแบบของการประเมนิดังนี ้

1) แบงตามจํานวนเกณฑมี  2  ประเภท  ดังนี้ 
1.1 รูปแบบเกณฑเดี่ยว  ( Univariate Effectiveness Models )  

ในการประเมินประสิทธิผลองคการในยุคตน ๆ  มักจะเนนที่เกณฑเดีย่ว  เชน  
Cambell and Others ( 1974 )  ไดสํารวจตั้งแตเร่ิมตนจนถึงป  1973  พบวา มีการใชเกณฑแตกตาง
กันมากกวา  25  ตัวแปร  Goodman and Others ( 1977 ) ไดสรุปเปน  30  ตัวแปร  เชน  
ประสิทธิผลโดยรวม  ความสามารถในการผลิต  ประสิทธิภาพ  คุณภาพ  และความพึงพอใจในการ
ทํางาน เปนตน 
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การใชเกณฑเดี่ยวประเมินประสิทธิผลองคการ  กอใหเกิดปญหาดังนี้  (ภรณี   
กีรบุตร , 2529 )  

1.  เปนการยากที่จะยอมรับไดวา  ตัวแปรเหลานี้โดยตัวของมันเองนั้น
กวางขวางพอเพียงที่จะใชประเมินประสิทธิผลได  เชนใช  “ ประสิทธิผล ”  จากอัตราการลาออก
ของพนักงานแตเพียงอยางเดียว  เปนตน 

2.     เกณฑตาง  ๆที่ใชในการประเมินผล  มีลักษณะของการใชความคิดเห็น
สวนตัว  (Value Judgement)  ของผูวิจัยแทนที่จะใชเกณฑซ่ึงเปนกลางในการประเมิน
ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย 

3.  ปญหาสําคัญที่สุด  คือ  ปญหาการผสมผสานตัวแปรเดี่ยว ๆ  เหลานี้เขา
ดวยกัน  เพื่อเขาใจถึงอิทธิพลของตัวแปรเหลานี้ตอประสิทธิผลองคการ   

1.2 รูปแบบพหุเกณฑ  ( Multivariate  Effectiveness  Models)   
การประเมินประสิทธิผลองคการในระยะหลังจะใชพหุเกณฑในการ

วิเคราะหประสิทธิผลองคการโดยการสรางรูปแบบ  (Model – Building)  ซ่ึงมีสมมติฐานและ
นําไปทดลองหรือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลักซึ่งอาจมีผลตอความสําเร็จขององคการ  
เปนรูปแบบที่มีประโยชนมากกวาการใชเกณฑเดียวเพราะรูปแบบตาง ๆ  พยายามแสดงใหเห็นวา
ตัวแปรตาง ๆ  มีความสัมพันธกัน 

2) แบงตามแนวทางการกําหนดเกณฑเพื่อสรางรูปแบบ  มี 2 ลักษณะ 
2.1   รูปแบบที่มีลักษณะพรรณนา  (Descriptive  Models)  ไดจากการสรุป

ลักษณะซึ่งพบไดจากการวิเคราะหวิจัยองคการที่ประสบความสําเร็จมาเสนอโดยอยูบนพื้นฐาน
ของการคนพบสิ่งที่เกิดขึ้น  จากสภาพความเปนจริงที่ไดไปสํารวจหรือวิเคราะห  สวนใหญผลการ
วิเคราะหดังกลาวจะไมมีลักษณะของการกําหนดเปนปทัสถานขึ้นมา 

2.2   รูปแบบที่มีลักษณะเปนการสรางปทัสถาน  (Normative  Models)  จะ
พยายามกําหนดสภาวะที่จําเปนตองมี  (Requisite  Conditions)  เพื่อใหองคการมีประสิทธิผล  การ
สรางปทัสถานดังกลาว  อาจเกิดจากการสรางทฤษฎี  (Theoretical  Formulations)  หรือจากคานิยม
สวนตัวของผูเสนอเอง  มีเหตุผล  (Rationale)  หรือ  มีการทดลองเพื่อพิสูจนวาเกณฑที่กําหนดขึ้น
ดังกลาวเปนมาตรฐานที่ใชวัดประสิทธิผลองคการไดอยางแทจริงถูกตอง 

3) แบงตามความสามารถในการนําเกณฑประเมินประสิทธิผลไปประยุกตใช  
จําแนกไดเปน 2 ประเภท   

3.1  รูปแบบที่เปนสากล  (Universalistic  Models)  คือ  รูปแบบซึ่งผูสรางจัดวา
เกณฑในรูปแบบสามารถใชประยุกต  ในการประเมินประสิทธิผลองคการไดทุกองคการ 
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3.2   รูปแบบที่เฉพาะ  (Contingent  Models)  คือรูปแบบซึ่งเสนอเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผล  ที่ใชไดเฉพาะองคกรบางประเภทเทานั้น 

Steers ( 1975 )  ไดใหขอสังเกตวา  ความหลากหลายของเกณฑที่มีอยูในรูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการเกิดจากผูวิจัยมีกรอบอางอิงแตกตางกัน  การที่ผูวิจัยมีมโนทัศนหรือ
กรอบอางอิงแตกตางกันทําใหการแสวงหาเกณฑที่เปนสากล  ( Universal Criterion )  หรือชุดของ
เกณฑที่ใชไดกับทุกองคการทําไดยาก 

4) แบงตามเทคนิคที่ใชในการไดมาซึ่งเกณฑในการประเมินประสิทธิผลจําแนกได
เปน  2  วิธีคือ 

4.1  รูปแบบอนุมาน  ( Deductive Models )  ประกอบดวย  เกณฑการประเมินผล
ซ่ึงไดจากการตีความตามทฤษฎีแลวนําเกณฑดังกลาวไปทําการวิเคราะห 

4.2  รูปแบบอุปมาน  ( Inductive Models )  เปนผลจากการพิสูจนจากกรณีเฉพาะ  
โดยผูทําการศึกษาวิจัยพยายามสรางเกณฑการประเมินผลที่มีความหมายอันเปนผลจากการ
คนควาวิจัย  รูปแบบประเภทนี้หลายแบบไดจากการสํารวจ  การศึกษาวิจัยที่ทํากันมาจากหลาย ๆ 
แหลง  และพยายามผสมผสานกันเขาใหเปนรูปแบบรวม  ( Unified )  หรือเปนตัวแปรหรือเกณฑที่
ไดจากวิธีเชิงปริมาณ  (Quantitative Techniques)  ซ่ึงไดมาจากการศึกษาวิจัยของผูเสนอรูปแบบ
นั้น ๆ   

 
Steers ( 1975 )  ไดตรวจสอบรูปแบบพหุเกณฑของประสิทธิผลองคการ  17  รูปแบบ  

พบวา  เกณฑประสิทธิผลสวนใหญใชความสามารถในการปรับตัว  การยืดหยุน( Adaptability / 
Flexibility ) ความสามารถในการผลิต  ( Productivity ) และความพึงพอใจ ( Satisfaction )          
ดังตารางที่ 7 
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     ตารางที่  7  จํานวนของเกณฑท่ีใชในรูปแบบพหุเกณฑของประสิทธิผลองคการ 
 

เกณฑการประเมิน จํานวนที่ใช  ( N = 17 ) 
การปรับตัว / การยืดหยุน  ( Adaptability / Flexibility )  
ความสามารถในการผลิต  ( Productivity )  
ความพึงพอใจ  ( Satisfactional )  
การไดกําไร  ( Profitability )  
การไดรับทรัพยากร  ( Resource Acquisition )  
ความไมตึงเครียด  ( Absence of Strain )  
การควบคุมสิ่งแวดลอม  ( Control over Environment )  
การพัฒนา  ( Development )  
การบูรณาการ  ( Integration )  
การติดตอสื่อสารแบบเปด  ( Open Communication )  
ความอยูรอด  ( Survival )  
เกณฑอื่น ๆ  ( All other Criteria )  

10 
6 
5 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 

 
              ที่มา  : Steers , 1977 : 46. 
 

Steers  ไดใหขอสังเกตวา  มีอยู  12  รูปแบบที่สามารถใชในการประเมินประสิทธิผล
องคการได  โดยมี  10  รูปแบบสามารถประยุกตใชไดในทุกองคการ  แตรูปแบบดังกลาวยังเปน
การออกแบบสําหรับประเมินประสิทธิผลองคการธุรกิจ  แตละรูปแบบจะใชเกณฑประเมินผล
ประสิทธิผลองคการ  3 - 4  เกณฑ  จากการศึกษาของทั้ง Cambell  และ  Steers   ชี้ใหเห็นวา  
เกณฑหรือตัวบงชี้ประสิทธิผลองคการมีความแตกตางกันตามจุดมุงหมายของการประเมินและ
กรอบแนวคิดที่ใชในการประเมิน    

 
4.3 แนวทางและเกณฑในการประเมินประสิทธิผลองคการ 

Steers  ไดกําหนดแนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคการโดยใหความสําคัญใน
เร่ืองของการบรรลุเปาหมาย  วิธีการเชิงระบบ  และพฤติกรรมของมนุษยในองคการ  ( Steers และ
คณะ 1985 : 75 - 78 )  

1)  แนวทางการบรรลุเปาหมาย  ( The Goal Optimization Approach )  
วิธีการที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการเนนไปที่การบรรลุเปาหมายของ

องคการ  การประเมินที่เปาหมายขององคการ  ใหความสําคัญกับการบรรลุเปาหมายหรือผล
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สุดทายมากกวาวิธีการ  ดังนั้น  ผูบริหารในองคการจะตองกําหนดเปาหมายที่สามารถทําไดหรือ
เปาหมายที่เปนจริง  สามารถวัดไดไมใชเปาหมายในอุดมคติ  March & Simon , 1958 ,  Perrow , 
1961,  Porter , 1975  ( อางถึงใน  Steers , 1977 : 23 - 24 )  ไดอธิบายถึงเปาหมายขององคการวามี  
3 ประเภท  คือ  1.  เปาหมายที่เปนทางการกําหนดขึ้นโดยคณะผูบริหารระดับสูงขององคการ  เปน
เปาหมายที่เกี่ยวของกับธรรมชาติ  และภารกิจขององคการมีลักษณะเปนนามธรรมวัดไดยาก         
2.  เปาหมายเชิงปฏิบัติการ  เปนเปาหมายที่แสดงถึงความตั้งใจในการดําเนินงานขององคการ        
3.  เปาหมายเชิงปฏิบัติการที่มีเกณฑในการวัด  คือ  เปาหมายที่มีขอตกลงในเรื่องของเกณฑที่ใชวัด  
กิจกรรมตาง ๆ  ที่องคการดําเนินการเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายองคการจะตองมีเกณฑหรือดัชนีและ
สามารถระบุไดทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

2) แนวทางเชิงระบบ  ( A Systems Perspective )  
การประเมินประสิทธิผลองคการตามรูปแบบนี้  ใชแนวคิดระบบเปดเปน

แนวทางในการวิ เคราะห   แนวคิดนี้ เนนความสัมพันธของสวนตาง  ๆ   ในองคการและ
สภาพแวดลอมซึ่งทั้งหมดมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ  องคประกอบหลัก  4  ประการที่ทําให
องคการมีประสิทธิผลคือ  1.  ลักษณะเฉพาะขององคการ  เชนโครงสรางองคการ  เทคโนโลยี    2.  
ลักษณะเฉพาะของสภาพแวดลอม  เชน  เศรษฐกิจ  เงื่อนไขทางการตลาด  3.  ลักษณะเฉพาะของ
พนักงาน  เชนระดับความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันกับงาน  4.  นโยบายดานการบริหาร  และ
การปฏิบัติงาน ดังแผนภาพที่ 6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  
  107
 
 แผนภาพที่  6  องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา  :  Richard  M.  Steers,  Gerardo  R.  Ungson,  Richard  T.  Mowday, 1977: 46. 
 

3) รูปแบบที่เนนพฤติกรรม  (A behavioral Emphasis)  รูปแบบนี้มีความเชื่อวา
พฤติกรรมของแตละบุคคลมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ  การประเมิน
องคการหรือการวิเคราะหองคการตองพิจารณาถึงพฤติกรรมของคนในองคการที่มีอิทธิพลตอการ
บรรลุเปาหมาย  เปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคการมีความสัมพันธกัน  ผูบริหารใน
องคการจะตองจูงใจและใชภาวะผูนําในการกระตุนใหบุคคลในองคการแสดงพฤติกรรมทีค่าดหวงั  
และตอบสนองตอเปาหมายสวนบุคคลเพื่อผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายองคการ 

สรุป  วิธีการและรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการของ  Steers เนน  3  วิธีการ  
คือ  เนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  แนวคิดทฤษฎีระบบเปด  และเนนพฤติกรรมของคนใน
องคการ 

 

 
ประสิทธิผล
องคการ 

องคการ
โครงสราง 

และเทคโนโลยี 

ลักษณะเฉพาะ
ของพนักงาน 
และทักษะ 

 
สิ่งแวดลอม
ภายนอก 

นโนบายดานการ
บริหารและการ
ปฏิบัติงาน 
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Robbins และ Barnwell (1998: 51-68) ไดกําหนดแนวทางในการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการโดยใหความสําคัญไว  5  ประเด็นคือ  วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมาย  
วิธีการเชิงระบบ  วิธีการประเมินประสิทธิผลองคการโดยใชกลยุทธเฉพาะสวน  การประเมินโดย
วิธีการแขงขันคุณคา  และแนวทางบูรณาการ 

1) วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมาย  (The  Goal – Attainment  Approach)  การวัด
ประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้  มีฐานคติวาประสิทธิผลขององคการ  คือ  ความสามารถของ
องคการในการดําเนินกิจกรรมจนบรรลุเปาหมายซึ่งหมายถึงผลสําเร็จในขั้นสุดทาย  (END)  การ
ประเมินประสิทธิผลองคการตามวิธีนี้มีขอสมมติฐาน  คือ 1)  องคการจะตองมีเปาหมายสุดทาย  
(Ultimate  Goal)  ที่ชัดเจน  2)  เปาหมายจะตองสามารถระบุไดและชัดเจน 3)  เปาหมายตอง เปน
เปาหมายที่สามารถบริหารจัดการใหบรรลุผลได  4)  เปนเปาหมายที่ทุกคนยอมรับ  5)  เปาหมาย
สามารถวัดความกาวหนาได  วิธีการบริหารตามแนวทางนี้จึงเรียกวา  การบริหารโดยมุงเปาหมาย 

ขอจํากัดและปญหาของการประเมิน  โดยวิธีนี้คือ  เปาหมายขององคการบางครั้ง
ไมไดกําหนดโดยผูบริหารระดับสูงขององคการ  บางครั้งถูกกําหนดโดย  ผูถือหุน  นายทุน  หรือ
เจาของกิจการ  จึงทําใหเกิดความยุงยากในการบริหารจัดการ หรืออีกประการหนึ่งคือเปาหมายที่
ระบุหรือเขียนไวอยางเปนทางการไมสอดคลองกับเปาหมายที่แทจริงขององคการ 

คุณคาและประโยชนที่ไดจากการประเมินโดยวิธีนี้คือ  1)  ทุกฝายมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายรวมกัน  2)  เปาหมายมีคุณภาพตรงกับความเปนจริงรวมทั้งสอดคลองกับ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  3)  ทําใหองคการสามารถติดตามความกาวหนาไดทั้งระยะสั้น
และระยะยาว  4)  การกําหนดเปาหมายกระทําไดชัดเจนขึ้นสามารถวัดผลได   5)  เปาหมายจะ
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามเวลามากกวาที่จะระบุไวเปนขอความที่ตายตัว 

2) วิธีการเชิงระบบ  (The  Systems  Approach)  การประเมินประสิทธิผลองคการ
ตามวิธีการเชิงระบบจะพิจารณาองคการในรูปแบบระบบซึ่งมีการนําเอาทรัพยากรนําเขาซึ่งไดรับ
จากสภาพแวดลอมภายนอกเขาสูกระบวนการแปรสภาพและสงออกมาเปนผลผลิต  จุดเดนของ
การประเมินตามแนวทางนี้ชวยแกไขจุดออนของวิธีการบริหารแบบมุงเปาหมาย  คือ  จะมีการเนน
ตั้งแตการนําเขา  การจัดหาทรัพยากร  และกระบวนการผลิตหรือกระบวนการดําเนินงานดวย  
วิธีการเชิงระบบจะไมทุมเทความสนใจไปที่ผลสําเร็จขั้นสุดทายเพียงอยางเดียว  หากแตสนใจถึง
ขั้นตอนกระบวนการตาง ๆ  ซ่ึงมีสวนและมีความสําคัญตอความสําเร็จตามเปาหมายดวย การ
ประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางวิธีการเชิงระบบมีขอสมมติฐานวาองคการประกอบดวย
สวนยอยตาง ๆ ที่มีปฏิสัมพันธกันสงผลตอกันและกันสวนหนึ่งดอยไปสวนอื่นดอยไปดวย ดังนั้น
องคการที่มีประสิทธิผลจําเปนตองตื่นตัวอยู เสมอและสามารถปรับตัวใหเทาทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 
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ขอจํากัดและปญหาของการประเมินโดยวธีินี้คือการวัดเปาหมายผลสําเร็จที่เปน
ผลงานขั้นสุดทายการวดัจะกระทําไดงายกวาเมื่อเทยีบกบัการพยายามวัดความเปนไปในระหวาง
กําลังดําเนินงาน  กลาวโดยสรุปไดวาทั้งวิธีมุงเปาหมายและวิธีการเชงิระบบ  ตางก็เปนวิธีการ
บริหารแบบมุงเปาหมาย (Goal Oriented) จะแตกตางก็ตรงที่วิธีแรกใชเปาหมายผลสําเร็จขั้น
สุดทาย ( End Goals ) แตวิธีหลังใชเปาหมายของมาตรการหรือวิธีการ (Means Goal)  เปนตัววัด 

ประโยชนที่ไดจากการประเมินโดยวิธีการเชิงระบบ คือ  ทําใหมีกรอบในการ
พิจารณาที่รัดกุมและครอบคลุมถึงปจจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ  อยางทั่วถึง  ปจจัยผันแปรตาง ๆ  ที่
เกี่ยวของจะสามารถนํามาสัมพันธกันไดภายใตสภาพการณที่แตกตางกันออกไปในแตละ
เหตุการณ 

3) วิธีการประเมินประสิทธิผลองคการโดยใชกลยุทธเฉพาะสวน (The Strategic  
Constituencies  Approach)  วิธีนี้เชื่อวาองคการที่มีประสิทธิผลสูง  ก็คือองคการที่สามารถ
ตอบสนองความตองการของสวนตาง ๆ  ที่อยูในสภาพแวดลอม  องคการเองจะอยูรอดตอไปก็โดย
อาศัยการสนับสนุนจากสวนตาง ๆ  เหลานี้โดยตรง  วิธีนี้จะเหมือนกับวิธีการเชิงระบบ  ซ่ึงทั้งสอง
วิธีตางก็พิจารณาถึงสิ่งที่เกี่ยวของที่จะมีผลกระทบ  แตก็มีขอแตกตางกันที่วิธีการใชกลยุทธเฉพาะ
สวนจะมีขอบเขตแคบกวา  คือ  จะไมมองกวางถึงสภาพแวดลอมทั้งหมดโดยสนใจติดตามเฉพาะ
สวนของสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลกระทบตอความอยูรอดขององคการเทานั้น 

ขอจํากัดและปญหาของการประเมิน  คือ  การแยกแยะสวนของสภาพแวดลอม
ในทางกลยุทธออกจากสภาพแวดลอมทั่วไปนั้นเปนเรื่องยากเพราะสภาพแวดลอมมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเกิดขึ้นตลอดเวลา 

4) การประเมินโดยวิธีการแขงขันคุณคา (The Competing Values Approach)  การ
เห็นคุณคาและความสําคัญของสิ่งใดขึ้นอยูกับความตองการของแตละคนหรือผลประโยชนของ
กลุม  ดังนั้นผลประโยชนหรือคุณคาที่ไดจากการทํางานยอมมีความแตกตางกัน  การประเมิน
ประสิทธิผลที่ดีจะตองหาวิธีการเปรียบเทียบหรือแขงขันในคุณคาระหวางกันใหมากที่สุด 

5) แนวทางบูรณาการ (Integrated Model) แนวทางในการประเมินประสิทธิผล
องคการวิธีการนี้ไมไดขึ้นอยูกับสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยเฉพาะแตจะตองผสมผสานกันระหวาง
โครงสรางขององคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคการ  ซ่ึงไมวาจะใชแนวคิดใดในการประเมิน
จะตองพิจารณาถึงสองสวนควบคูกันไปบรรยากาศการทํางานความพึงพอใจความผูกพันตอ
องคการสิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ  ในการประเมินตามแนวคิดบูรณาการจะใชมิติ
ตาง  ๆ เขามารวมในการวิเคราะหดวย  เชน  มิติของเวลา  ระดับขององคการที่แตกตางกัน  
องคประกอบของบุคคล  หรือการใชตัวแปรหลาย ๆ ตัว  มาวิเคราะหประสิทธิผลขององคการ  นัก
ทฤษฎีที่ใชแนวทางนี้ไดแก  Hoy and Miskel and Steers ในการประเมินตามแนวทางนี้เปน  
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การบูรณาการเขาดวยกันและครอบคลุมหลาย ๆ มิติ  ประกอบดวย 1) มิติของเวลา ( Time 
Dimension )  2) กลุมผูเกี่ยวของ ( MultipleConstituencies ) และ  3) พหุเกณฑ ( Multiple Criteria )  

1)   มิติของเวลา  ( Time Dimension )  การประเมินประสิทธิผลองคการที่นํามิติของ
เวลาเขามาเกี่ยวของโดย  Gibson , Ivancevich และ Donnelly  ( 1991 : 35 - 38 )  กลาววา  แนวคิด
เกี่ยวกับประสิทธิผลองคการนั้นจะมองถึง  2  ประการของการนําเอาทฤษฎีเชิงระบบที่มีมิติของ
เวลาเขามาเกี่ยวของ  ซ่ึงเปนการสะทอนใหเห็นถึง  1) วงจรของปจจัยนําเขา  กระบวนการ  และ
ผลผลิต  2) ความสัมพันธภายในระหวางองคการกับส่ิงแวดลอมตาง ๆ  รูปแบบของมิติเวลาที่  
Gibson , Ivancevich และ Donnelly  ( 1991 : 35  - 38 )  กลาวถึงแบงออกเปน  3  ระยะคือ  ระยะ
สัน ( Short – Term )  ระยะกลาง  ( Intermediate )  และระยะยาว  ( Long - Term )  ตัวเกณฑที่ใช
วัดระยะส้ันไดแก  การผลิต  ( Production ) ประสิทธิภาพ  ( Efficiency )  และความพึงพอใจ  
(Satisfaction )  ระยะกลางไดแก  การปรับตัว  ( Adaptiveness )  และการพัฒนา  ( Development )  
สําหรับระยะยาวไดแก  การอยูรอด  ( Survival )  ดังแผนภาพที่  7 
 
 แผนภาพที่  7  เกณฑและมิติเวลาของการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา  :  Gibson , J.L ; Ivancevich , J.M. and Donnelly , J.H. 1991.  
 
 
 
            Organization : Behavior , Structure , Process. 7th ed. Illinois : McGraw – Hill Irwin . p.37 

 
 2)  กลุมผูเกี่ยวของ  ( Multiple Constituencies )  ใชคานิยมและความคิดของกลุมผูที่
เกี่ยวของซึ่งจะสะทอนใหเห็นเกณฑประสิทธิภาพเปนความสนใจของแตละบุคคล  หรือกลุม
ภายในหรือภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ   เพื่อใหไดเกณฑ

การผลิต 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ 

การปรับตัว 

การพัฒนา การอยูรอด 

เกณฑ 

ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 

มิติเวลา 
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ประสิทธิผลสอดคลองกับความพอใจของกลุมที่เกี่ยวของ  จึงเปนการประเมินประสิทธิผลของ
องคการตามแนวเชิงสัมพันธกับสถานการณ  ( Relativistic – Multiple – Contingency Approach )  
 3)  พหุเกณฑ  ( Multiple Criteria )  เปนการประเมินประสิทธิผลองคการโดยใช
หลายมิติ  เนื่องจากเกณฑเดี่ยวไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม  ตัวบงชี้
ประสิทธิผลองคการตองนํามาจากแตละขั้นตอนของระบบเปด  ไดแก  ปจจัยนําเขา  กระบวนการ
แปรสภาพปจจัยนําเขาและผลผลิต  โดยเลือกตัวบงชี้ที่มีความสําคัญเหมาะสมและเปนตัวแทน  
รูปแบบ  บูรณาการไดกําหนดแนวทางในการเลือกเกณฑเฉพาะโดยใชรูปแบบที่ไดรับการพัฒนา
โดย  Parsons ซ่ึงถือวาองคการเปนระบบสังคม  ความอยูรอดของระบบสังคมขึ้นอยูกับหนาที่
สําคัญ  4  ประการ  ไดแก 
 การปรับตัว  ( Adaptation - A )  เปนหนาที่ของระบบที่จะตองมีการปรับตัวใหเขากับ
ส่ิงแวดลอม  โดยพยายามเปลี่ยนรูปใหสอดคลองกับสภาพการณภายนอก  ตัวช้ีวัดประสิทธิผลคือ  
ความสามารถในการปรับตัว  นวัตกรรม  ความกาวหนา  และการพัฒนา 
 การบรรลุเปาหมาย  ( Goal attainment -  G )  เปนการมุงใหบรรลุเปาหมายของระบบ  
มีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน  ตัวช้ีวัดประสิทธิผลคือ  ผลสัมฤทธิ์  คุณภาพ  การไดมาซึ่ง
ทรัพยากร  และประสิทธิภาพ 
 การบูรณาการ  ( Integration - I )  เปนการสรางความมั่นคงของสังคมภายในระบบ  
ไดแก  กระบวนการขององคการ  การประสานงานและความสัมพันธทางสังคมใหมีลักษณะเปน
หนวยเดียวกัน  ตัวบงชี้ประสิทธิผลคือ  ความพึงพอใจ  บรรยากาศองคการ  การติดตอส่ือสารและ
ความขัดแยง 
 การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม  ( Latency  - L )  เปนการรักษาความมั่นคงของคุณคา
ระบบไดแก  รูปแบบวัฒนธรรม และ ระบบการจูงใจ  ตัวช้ีวัดประสิทธิผลคือ  ความจงรักภักดี  
ความสนใจในชีวิต  การจูงใจ  และความมีเอกลักษณขององคการ 
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จากแนวทางดังกลาว Hoy and Miskel ( 1991 : 383 )  ไดนําแนวคิดของ  Parsons  มา
กําหนดเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลในรูปแบบบูรณาการ  ดังตารางที่ 8 
 
 ตารางที่  8   รูปแบบบูรณาการของประสิทธิผลองคการ 

 
มิติของประสิทธิผล สิ่งที่ตองพิจารณา ตัวบงชี้ประสิทธิผล 

 
การปรับตัว 
( Adaptation ) 
 
 
 
 
การบรรลุเปาหมาย 
(Goal Attainment)  
 
 
 
 
การบูรณาการ 
( Integration ) 
 
 
 
 
การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
( Latency ) 

 
เวลา 
กลุมผูท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 
 
เวลา 
กลุมผูท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 
 
เวลา 
กลุมผูท่ีเกี่ยวของ 
 
 
 
 
เวลา 
กลุมผูท่ีเกี่ยวของ 
 

ความสามารถในการปรับตัว 
( Adaptability )  
นวัตกรรม  ( Innovation )  
ความกาวหนา  ( Growth )  
การพัฒนา  ( Development )  
 
ผลสัมฤทธิ์  ( Achievement )  
คุณภาพ  ( Quality )  
การไดมาซึ่งทรัพยากร 
( Resource Acquisition )  
ประสิทธิภาพ  ( Efficiency )  
 
ความพึงพอใจ  ( Satisfaction )  
บรรยากาศองคการ  ( Climate )  
การติดตอสื่อสาร 
( Communication )  
ความขัดแยง  ( Conflict )  
 
ความจงรักภักด ี ( Loyalty )  
ความสนใจในชีวิต   
( Central life interest )  
การจูงใจ  ( Motivation )  
ความมีเอกลักษณขององคการ 
( Identity )  

 
ที่มา :  Hoy , W.K. and Miskel , 1991: 383. 
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นอกเหนือจากที่กลาวมาขางตน  การประเมินประสิทธิผลองคการสามารถประเมิน
ได  3  แนวทาง  ( ภรณี  กีรติบุตร  มหานนท . 2529 ; Hoy and Miskel , 2001 ) 
 1.  การประเมินประสิทธิผลในแงเปาหมาย  (Goal Model of Organizational 
Effectiveness) เปนการพิจารณาประสิทธิผลโดยใชเปาหมายองคการเปนเกณฑ  เชน  การวัด
ความสําเร็จจากผลกําไร  การวัดความสําเร็จจาความสามารถในดานการผลิต  เปนตน 

2.  การประเมินประสิทธิผลในแงของระบบ – ทรัพยากร  ( The System Resource 
Model of Organizational Effectiveness ) เปนการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององคการ
ในการแสวงหาผลประโยชนจากสภาพแวดลอม  เพื่อใหไดมาซึ่งทรัพยากรอันจะทําใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ  เปนการเนนปจจัยปอนเขา ( Input )  มากกวาผลผลิต  ( Output )  ผูที่ใช
แนวคิดนี้ในการประเมิน  เชน  Seashore and Yuctman   ( 1967  อางถึงใน  กรรณิกา  เจิมเทียนชัย , 
2538 )  วัดประสิทธิผลขององคการโดยการเปรียบเทียบระหวางองคการในรูปของการแขงขันวา
องคการใดไดรับทรัพยากรจากสภาพแวดลอมมากกวากัน  องคการนั้นยอมมีประสิทธิผลมากกวา 

3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ  (The Multi Criteria of 
Effectiveness)  เปนการวัดประสิทธิผลขององคการโดยใชเกณฑหลายอยางในการวัดประเมินผล  
โดยพิจารณาตัวแปรหลักที่อาจมีผลตอความสําเร็จตอองคการ  และพยายามแสดงใหเห็นวาตัวแปร
ตาง ๆ  มีความสัมพันธกัน  ผูใหแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการโดยวิธีนี้ไดแก 
 

แนวคิดของ  Parsons ( 1964 cited in Hoy and Miskel , 2001 )  ไดเสนอแนวคิดใน
การวัดประสิทธิผลขององคการไวดังนี้  1)  การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม  ( Adaptation )       
2)  การบรรลุเปาหมาย  ( Goal Attainment )  3)  การบูรณาการ  ( Integration )  4)  การคงไวซ่ึง
ระบบคานิยม  ( Latency )   

 
แนวคิดของ  Caplow  ( 1964  อางถึงใน  ภรณี  กีรติบุตร  มหานนท , 2529 )  Caplow  

เสนอวา  ประสิทธิผลขององคการควรที่จะวัดจากตัวแปร  4  ตัวดวยกัน  คือ  1)  ความมั่นคง  
หมายถึง  ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคการไว  2)  ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน  3)  ความสมัครใจ  หมายถึง  ความสามารถในการจัดใหมีความพึงพอใจสําหรับสมาชิก  
และ  4)  ความสําเร็จขององคการ 

 
แนวคดิของ  Mahoney and Weitzel  ( 1969 Cited in Steers , 1977 )  ใหแนวคิด

เกณฑประสิทธิผลขององคการธุรกิจ  หนวยงานวิจัยและพัฒนาเกณฑประสิทธิผลขององคการ
ธุรกิจไดแก  ความสามารถในการผลิต  การสนับสนุนการใช  การวางแผน  ความเชื่อถือไดและ
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ความคิดริเริ่ม  สวนเกณฑประสิทธิผลของหนวยงานวิจยัและพัฒนา  ควรใชความนาเชื่อถือได  
ความรวมมือ  และการพัฒนา 

แนวคิดของ  Mott  ( 1972 Cited in Hoy and Miskel , 2001 )  กลาวถึง  ประสิทธิผล
ของโรงเรียนในแงของความสามารถ  4  ประการ  คือ  1)  ปริมาณและคุณภาพ  2)  ประสิทธิภาพ   
3)  ความสามารถในการปรับตัว  และ  4)  ความสามารถในการยืดหยุน 

 
แนวคดิของ  Quinn and Rohrbaugh  ( 1979  อางถึงใน  พรภิเศก , 2546 )  ไดเสนอ

แนวคดิในการประเมินประสทิธิผลของโรงเรียนคือ  1)  ความสามัคคีของบุคลากร  2)  นวัตกรรม
ในโรงเรียน  3)  การพัฒนาบคุลากร 

 
แนวคิดของ  Gibson and et.al. ( 1979 )  ไดกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผล

ขององคการโดยใชหลายเกณฑดังนี้  1)  ความสามารถในการผลิต  2)  ประสิทธิภาพ  3)  ความพึง
พอใจ  4)  ความสามารถในการปรับตัว  5)  การพัฒนาและการอยูรอด 

 
แนวคิดของ  Hoy and Miskel ( 2001 )  ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผล

ขององคการโดยพิจารณาจาก  1)  ความสามารถในการปรับเปลี่ยน  2)  การบรรลุเปาหมาย               
3)  ความพึงพอใจในการทํางาน  และ  4)  ความสนใจในชีวิต  

 
แนวคิดของ  Sergiovanni  ( 2001 )  ไดเสนอแนวคิดของโรงเรียนที่มีประสิทธิผลมี

ลักษณะดังนี้  1)  เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง  2)  มีแผนงานทางวิชาการที่ดี  3)  จัดการเรียนการ
สอนที่สงเสริมการเรียนรูของนักเรียน  4)  มีบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก  5)  สงเสริมการมี
ปฏิสัมพันธตอกันแบบเปนกลุม  6)  มีการพัฒนาบุคลากร  7)  ใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม           
8)  สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค  และ  9)  ผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม 

จากการศึกษาแนวคิดเรื่องประสิทธิผลขององคการจะพบวาไมมีเกณฑใดที่เปนสากล
และประเมินประสิทธิผลขององคการไดอยางเหมาะสมในทุกสถานการณ  และทุกองคการ                     
( Cameron , 1980 Cited in Hoy and Miskel , 2001 )  การประเมินควรเลือกใชใหเหมาะสมกับ
องคการนั้น ๆ  การวิจัยในครั้งนี้จะใชแนวคิดและเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการของ  Hoy 
and Miskel , 1991 ในการวัดประสิทธิผลองคการ 
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5 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ 
 Steers (1977: 177-184) ไดเสนอโมเดลกระบวนการของประสิทธิผล (A Process 
Model of Effectiveness) ที่เนนกระบวนการสําคัญที่สัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ 
ธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงขององคการ และสภาพแวดลอม รวมทั้งบทบาทสําคัญของการบริหารที่
จะตองสรางความเขาใจและตระหนักถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบตาง ๆ ขององคกรที่จะ
นําไปสูการยกระดับความสําเร็จ และการมีประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงโมเดลกระบวนการนี้
ครอบคลุมมิติสําคัญ  3  มิติ คือ  1)   การตระหนักและใหความสําคัญกับการบรรลุเปาหมายสูงสุด
ที่เปนไปได 2)  การพิจารณาองคกรเชิงระบบ ที่เปนระบบเปดเนนความสําคัญของปฏิสัมพันธ
ระหวางองคกรกับส่ิงแวดลอม และ 3)  เนนพฤติกรรมของบุคคลในองคการ โดยเนนความเขาใจ
ในบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลที่สงผลกระทบตอผลิตผลขององคการ ความจําเปนของ
การศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการสวนบุคคลกับความตองการขององคการ และความ
จําเปนของความสอดคลองระหวางเปาหมายสวนบุคคลกับเปาหมายขององคกร ตัวแปรสําคัญที่มี
อิทธิพลคือ 

1. ปจจัยดานลักษณะองคการ ประกอบดวย โครงสราง และเทคโนโลยี 
2. ปจจัยดานลักษณะสภาพแวดลอม ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายในองคกร และ

สภาพแวดลอมภายนอกองคกร 
3.    ปจจัยดานลักษณะของบุคคลในองคกร ประกอบดวยความผูกพัน และการ

ปฏิบัติงาน 
4.    ปจจัยดานนโยบายการบริหารจัดการและการปฏิบัติ ประกอบดวยการกําหนด

เปาหมายเชิงกลยุทธที่ชัด เจน  การแสวงหาและการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ
สภาพแวดลอม การปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ และการ
ปรับตัวขององคการ และการริเริ่มสิ่งใหม 
 ในแตละปจจัยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ลักษณะองคการ (Organizational Characteristics)  
1.1 โครงสราง (Structure) หมายถึง ความสัมพันธของทรัพยากรมนุษยที่ไดกําหนด

ไวในองคกร โครงสรางองคการที่สามารถปรับปรุงพัฒนาความสามารถในการผลิตขององคการ
สวนมากจะมีการแบงงานโดยยึดความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ขนาดองคกร 
(Organization Size) ที่เหมาะสม การกระจายอํานาจ (Decentralization) มีการตัดสินใจรวมศูนยที่
สวนกลาง และมีความเปนทางการ (Formalization) ตัวแปรดังกลาวมีแนวโนมวามีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ แตมีแนวโนมวาสัมพันธทางลบกับความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 



  
  116
 

1.2 เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง บทบาทของเทคโนโลยีตอกระบวนการ
ผลิตในองคการ ประเภทของเทคโนโลยีที่ใชผลิต และกระบวนการใชเทคโนโลยี ซ่ึงเทคโนโลยีมี
ผลกระทบตอประสิทธิผลองคการ แมวาไมใชผลกระทบโดยตรง แตเทคโนโลยีจะมีปฏิสัมพันธ
กับโครงสรางองคการ และหากความสัมพันธดังกลาวมีความเหมาะสมก็จะเปนพลังนําไปสู
ความสําเร็จและการบรรลุประสิทธิผลขององคการ 

2.  ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environmental Characteristics) ความสําเร็จในการจัด
ความสัมพันธระหวางองคการกับสภาพแวดลอมขึ้นอยูกับองคประกอบสําคัญ คือ ความสามารถ
ในการคาดคะเน หรือการทํานายภาวะแวดลอม ความถูกตองในการรับรูภาวะแวดลอมและระดับ
ของความจําเปน หรือเหตุผลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการกับส่ิงแวดลอม องคประกอบ
ทั้ง  3 ประการดังกลาว มีอิทธิพลตอความเหมาะสมที่องคการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของ
ส่ิงแวดลอม แบบจําลองกระบวนการมีการประยุกตที่ชัดเจนสําหรับการบริหารองคการ ชี้ใหเห็น
ความจําเปนที่ตองติดตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมอยางตอเนื่อง เพื่อการปรับปรุงการ
ออกแบบองคการเทคโนโลยี วัตถุประสงค และพฤติกรรมองคการ เพื่อตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมเกิดผลดีและนําไปสูการอยูรอดขององคกร สภาพแวดลอมจําแนก
ไดเปน ภาพแวดลอมภายนอกองคการ กับสภาพแวดลอมภายในองคการ 

สภาพแวดลอมภายนอกองคการ (External Environment) ไดแก สภาพแวดลอมดาน
การตลาด เศรษฐกิจ การเมือง ผูรับบริการ กลุมอิทธิพล โดยพิจารณาในมิติของความยุงยาก
สลับซับซอน ความมั่นคง ความเคลื่อนไหว และความไมแนนอนของสภาพแวดลอม 

สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) ไดแก องคประกอบดาน
วัฒนธรรมบรรยากาศองคการ และสภาพสังคมภายในองคการ ซ่ึงเปนตัวกําหนดและกํากับ
พฤติกรรมบุคคลในองคการ สภาพแวดลอมภายในองคการเปนตัวแปรที่สําคัญและมีอิทธิพลตอ
โครงสราง เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก ลีลาหรือแบบของการบริหาร และสงผลตอความ
พยายามของแตละบุคคล และ 

ผลผลิตขององคการ  โดยทั่วไปสภาพแวดลอมภายในที่ เหมาะสมที่ สุด  คือ 
บรรยากาศการสงเสริม เกื้อหนุนใหบุคคลมีพฤติกรรมเนนการบรรลุเปาหมายองคการ เนน
สัมฤทธิผล และการใหความสําคัญกับบุคคลในองคการ 
                3.  ลักษณะบุคคลในองคการ (Employee Characteristics) บุคคลในองคการมี
ความสําคัญที่สุดตอประสิทธิผลองคการ ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมของบุคคลระยะยาวเปนสิ่งเกื้อหนุน
หรือขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคการ การตระหนักและการยอมรับธรรมชาติของความ
แตกตางระหวางบุคคลในองคการเปนสิ่งจําเปนในการบริหารองคการ เพราะความแตกตาง
ระหวางบุคคลทําใหการตอบสนองตอการบรรลุเปาหมายองคการแตกตางกัน ความรูเรื่องความ
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แตกตางของบุคคลในองคการชวยใหผูบริหารองคการสามารถเลือกใชรูปแบบ และวิธีการที่
เหมาะสมในการจัดกลุมคนเพื่อปฏิบัติงาน การบูรณาการเปาหมายสวนบุคคลเขากับเปาหมายของ
องคการ โดยการทําใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของตนไดดวยการปฏิบัติงาน ที่มุงการบรรลุ
เปาหมายขององคการจะสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 
และเกิดความผูกพันตอองคการ ในทางตรงกันขามหากเปาหมายสวนบุคคลขัดแยงกับเปาหมาย
ขององคการก็จะนําไปสูการลดลงของความพยายามตาง ๆ ที่บุคคลกระทํากิจกรรมตาง ๆ ซ่ึง
สัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  ตัวแปรลักษณะของบุคคลในองคการ ไดแก 
 ความผูกพัน (Attachment) หมายถึง ความสนใจในการรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกของ
องคกร ความผูกมัดใจ ส่ิงเหลานี้เปนตัวเรงแรงจูงใจใหคนทํางานไดตามเปาหมายขององคการ 
 การปฏิบัติงาน (Job Performance) แรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน โดยการมอบหมาย
งานที่สอดคลองกับความรู ความสามารถ บุคคลในองคการตองรูเปาหมาย บทบาทหนาที่
รับผิดชอบของตนเองอยางชัดเจน 
 4.  นโยบายการบริหารจัดการ  และการปฏิบัติ (Managerial Policies & Practices) องคการ
จะบรรลุความสําเร็จ มีการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลองคการไดก็ตอเมื่อผูบริหารองคการไดใช
กลไกทางการบริหารอยางสอดคลองกับสถานการณขององคการนั้น ๆ ตัวแปรสําคัญของนโยบาย
และการบริหาร ไดแก 
 การกําหนดเปาหมายเชิงกลยุทธที่ชัดเจน ทั้งนี้เนื่องจากประสิทธิผลองคการเปนเรื่อง
เกี่ยวของกับความสามารถของการบริหารที่จะไดรับการสนับสนุนทรัพยากร และการใชทรัพยากร
เพื่อใหเกิดผลผลิตตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ ซ่ึงหมายรวมถึงเปาหมายของแตละ
ระบบยอยขององคการ เปาหมายของกลุมบุคคล และเปาหมายของแตละบุคคล ซ่ึงจําเปนตอง
สอดคลองเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน 
 การแสวงหาและการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพการบริหารองคการ มีความ
จําเปนตองบูรณาการและประสานงานระบบยอยตาง ๆ ขององคการในการไดมาและการใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย หากการบูรณาการ และการประสานงานเปนไป
อยางถูกตองสมดุลจะทําใหการใชทรัพยากรอยางคุมคา เปนไปเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ 
ฉะนั้น การกําหนดนโยบาย การสรางการรับรู ยอมรับและถือเปนภาระผูกพันของบุคคลใน
องคการตอนโยบายการใชทรัพยากรจะชวยสรางความมั่นใจวาองคกรนั้น ๆ ใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพไมเกิดความซ้ําซอนในการปฏิบัติภารกิจ และเปนการใชทรัพยากรเพื่อกอใหเกิด
ผลผลิตขององคการ ตอบสนองตอความตองการของกลุมผูเกี่ยวของนอกจากนี้เนื่องจากองคการ
เปนระบบเปดการศึกษาองคการตามแนวทางนี้จึงใหความสําคัญกับขอมูลปอนกลับ และระบบ
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ควบคุมใหการปฏิบัติหนาที่ขององคกรมุงสูเปาหมาย และแมวาระบบควบคุมจะมีหลายแบบ แต
แบบจําลองนี้ใหความสําคัญกับลักษณะบุคคลในการควบคุมการปฏิบัติงานในสวนที่รับผิดชอบ 
 สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน เปนที่ยอมรับกันวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการ
เปนผลจากปฏิสัมพันธของบุคคลกับสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ผูบริหารองคการจึงมีความ
จําเปนตองใหความสนใจในเรื่องคุณภาพของสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับ
การบริหารงานบุคคล ไดแก การคัดเลือกคนและการมอบหมายงาน การฝกอบรมและการพัฒนา
องคกร การออกแบบงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการใหผลตอบแทน 
 กระบวนการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารมีบทบาทสําคัญ และเปนตัวกลางในการ
เชื่อมโยงใหบุคคลในองคการเกิดการประสานงานและดําเนินการสูเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคกร กระบวนการองคการที่สําคัญ ๆ เชน ภาวะผูนํา การตัดสินใจ การปรับตัวลวนขึ้นอยูกับ
ความสามารถและประสิทธิภาพในการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารจะยิ่งมีความสําคัญมาก
ยิ่งขึ้นหากองคการนั้น ๆ  ตองเกี่ยวของกับความไมแนนอนในระดับสูง โครงสรางองคการ และ
เทคโนโลยีที่ใชในองคการมีความซับซอนมาก 
 ภาวะผูนําและการตัดสินใจ ภาวะผูนําของผูบริหารองคการและกระบวนการตัดสินใจ
มีบทบาทสําคัญตอพฤติกรรมองคการ ผลจากการศึกษาดานภาวะผูนําพบวา กระแสหลักใน
การศึกษาเรื่องนี้ใหความสําคัญกับการตัดสินใจอยางมีสวนรวม ซ่ึงมีขอถกแถลงเกี่ยวกับการให
ผูใตบังคับบัญชาในองคการมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการตัดสินใจวามีทั้งขอดี และขอเสีย 
กลาวคือ จะเกิดผลดี เพราะการทําใหบุคคลในองคการเกิดความกระจางชัดเจน ในความคาดหวังที่
องคการมีตอการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมทั้งความชัดเจนเรื่องผลตอบแทนที่บุคคลพึงไดรับ
จากองคการ หากผลการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ทําใหเกิดความรับผิดชอบและความผูกพัน
ตอผลการตัดสินใจ การตัดสินใจนั้นไดรับการนําไปปฏิบัติเนื่องจากผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน
การตัดสินใจ เพื่อเพิ่มผลกระทบที่เกิดจากอิทธิพลทางสังคมตอการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการ
อยางไรก็ตามการตัดสินใจโดยใหผูใตบังคับบัญชาเขาไปเกี่ยวของไมไดเปนสิ่งที่พึงประสงค
สําหรับทุกสถานการณ กลาวคือ การตัดสินใจอยางมีสวนรวมจะไมเกิดผลดีหากสถานการณนั้น
ตองการการตัดสินใจที่มีความรวดเร็ว หรือเปนการตัดสินใจในเรื่องที่สงผลกระทบโดยตรงตอ
ผูใตบังคับบัญชานั้น ๆ แตการตัดสินใจอยางมีสวนรวม จะเกิดผลดีถาผูใตบังคับบัญชามีขอมูล
เกี่ยวกับเรื่องที่ตัดสินใจเพียงพอ และในสถานการณที่การยอมรับการตัดสินใจรวมกันของ
ผูใตบังคับบัญชามีความจําเปนในการนําไปใชในการปฏิบัติงาน 
 การปรับตัวขององคการและการริเร่ิมสิ่งใหม ในการศึกษาธรรมชาติของประสิทธิผล
องคการ พบวา ใหความสําคัญกับการที่องคการสามารถปรับตัว และสรางนวัตกรรมที่สอดคลอง
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม ปญหาสําหรับผูบริหารองคการก็คือ จะออกแบบ
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กระบวนการเปลี่ยนแปลง และวิธีการนํารูปแบบการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ไปใชอยางไรจึงจะเกิด
ผลดีที่สุดในการเลือกกระบวนการเปลี่ยนแปลงมีความจําเปนตองคํานึงถึงตนทุน และผลที่ไดรับ
จากการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความลมเหลวเนื่องจากผูบริหารองคการขาด
ความสามารถในการวินิจฉัยปญหาไดอยางถูกตองไมสามารถเลือกกระบวนการ วิธีการเทคนิคการ
เปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับปญหาและบริบทขององคการ 
 จากโมเดลกระบวนการของประสิทธิผลของ Steers (1977) สรุปไดวา ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมี 4 กลุม คือ ปจจัยดานลักษณะขององคการ ปจจัยดานลักษณะ
ของสภาพแวดลอม ปจจัยดานลักษณะของบุคคลในองคการ และปจจัยดานนโยบายการบริหาร
จัดการและการปฏิบัติ 
 
 Robbins (1983: 25-33) กลาววาพฤติกรรมของบุคคลในองคการแสดงออกจากผล
ตอเนื่องของปจจัยตางๆ ดังนี้คือ 
 1.   ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
      1.1   คุณคาและทัศนคติ บุคคลแตละคนเขาสูองคการภายใตความรูสึกนึกคิดที่
แตกตางกันมีผลทําใหคิดและกระทําไมสอดคลองกันได การทําใหบุคคลในองคการรับทราบ
คุณคาและทัศนคตริวมกันขององคการจึงเปนปจจัยแรกที่ทําใหเขาใจบุคคลไดงายขึ้น 
  1.2   บุคลิกลักษณะ เปนการสั่งสมลักษณะของแตละคนไวในตัว ตั้งแตกอนเขาสู
ระบบในองคการ บุคลิกลักษณะสามารถเปลี่ยนแปลงได การเขาใจเรื่องบุคลิกแตละคน เขาใจ
ตนเองอยางไร จะทําใหสามารถเขาใจลักษณะสวนบุคคลไดอยางชัดเจนยิ่งขึ้น 
  1.3   การรับรู ถือเปนหัวใจสําคัญของบุคคลในองคการที่มีอิทธิพลตอการกระทํา
ของบุคคล เพราะการที่บุคคลแตละคนรับรูทําใหบุคคลเลือกที่จะแสดงหรือเปนไป รวมทั้งการ
แสดงออกตามที่รับรูวาคนอื่นๆ มองและมีความคิดตอตัวเขาเองอยางไร 
  1.4   แรงจูงใจ เปนปจจัยสําคัญที่มีองคประกอบหลากหลาย โดยเฉพาะเมื่อ
พิจารณาถึงปจจัยแรงจูงใจภายนอก เพราะทําใหคนมุงหวังผลสําเร็จของงานจึงเปนเรื่องสําคัญ
ประการหนึ่ง 
  1.5   การเรียนรู เปนขั้นตอนที่องคการพยายามเปลี่ยนพฤติกรรมบุคคล โดย
มุงหวังใหสงผลตอการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ องคการตองใหการศึกษาเพื่อพัฒนา
บุคคล 
 2.   ปจจัยเกี่ยวกับกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน เปนปจจัยสําคัญหลายประการที่โยงใยเชื่อมกนั
จากพฤติกรรมระหวางบุคคล ดวยเหตุผลที่เมื่อบุคคลเขาไปอยูรวมกับบุคคลอื่น ๆ จําเปนตอง
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เปลี่ยนพฤติกรรมออกไป ปจจัยระดับนี้ไดแก บทบาท ปทัสถาน และสถานะ กลุมพลวัต การ
ติดตอส่ือสาร  ภาวะผูนํา อํานาจและความขัดแยง 
 3.   ปจจัยเกี่ยวกับองคการ เปนปจจัยที่มีผลเชื่อมโยงถึงกัน เพื่อทําใหองคการสามารถ
พัฒนา ปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสม  ไดแก โครงสรางองคการ การออกแบบงาน การประเมินผล
งานและใหรางวัล และวัฒนธรรมองคการ 
 

Gibson และคนอื่น ๆ (2006: 25, 28) ไดเสนอตัวแบบประสิทธิผล 3 ระดับ คือ 
ประสิทธิผลบุคคล ประสิทธิผลกลุม และประสิทธิผลองคการ โดยประสิทธิผลในแตละระดับมี
สาเหตุที่แตกตางกัน ความสัมพันธของประสิทธิผลทั้ง 3 ระดับชี้ใหเห็นวาประสิทธิผลกลุมขึ้นอยู
กับประสิทธิผลบุคคล และ ประสิทธิผลองคการขึ้นอยูกับประสิทธิผลกลุม โดยที่ประสิทธิผล
องคการโดยรวมมีคามากกวาผลรวมของประสิทธิผลบุคคลและประสิทธิผลกลุม ดังแผนภาพที่ 8 

 
แผนภาพที่  8  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลในแตละระดับ 

         
             ประสิทธิผลองคการ 
 

ประสิทธิผลกลุม 

 
ประสิทธิผลบุคคล 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : Gibson,J.L.; Ivancevich,J.M.; Donnelly, J.H. and Konotask, R.2006. Organization : 
behavior, structure. process.12nd ed. New York : McGraw-Hill. p.16. 

- สภาพแวดลอม 
- เทคโนโลยี 
- กลยุทธ 
- โครงสรางองคการ 
- กระบวนการ 
- วัฒนธรรม 
 
 

- ความสามัคคี 
- ภาวะผูนํา 
- โครงสรางกลุม 
- สถานภาพ 
- บทบาท 
- บรรทัดฐาน 
 
 

- ความสามารถ 
 - ความชํานาญ 
 - ความรู 
 - ทัศนคติ 
 - แรงจูงใจ 
 - ความเครียด 
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จากแนวคิดขางตนดังที่ไดนําเสนอมาจะเห็นไดวา การดําเนินงานขององคการใหมี
ประสิทธิผลนั้น มีปจจัยที่เขามามีอิทธิพล หรือสงผลตอประสิทธิผลองคการหลายปจจัยดวยกัน ซ่ึง
จากการสังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหเนื้อหาวาดวยปจจัยภาวะผูนําที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการ โดยกําหนดกลุมปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการออกเปน 3 
กลุม ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา และปจจัยดานพฤติกรรม
ภาวะผูนํา 
 สําหรับในการวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชา ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาปจจัยหลัก     
3  กลุม คือ  1)   ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ไดแก คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะดาน
วิชาการ คุณลักษณะดานบริหาร  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ และคุณลักษณะดานคุณธรรม
และจริยธรรม  2)   ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา ไดแก บทบาทดานบริหารวิชาการ  บทบาทดาน
บริหารงานบุคคล บทบาทดานวิจัย บทบาทดานนักศึกษา  บทบาทดานบริหารทั่วไป บทบาทดาน
บริการวิชาการสูสังคม และบทบาทดานการสอน 3)   ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา ไดแก 
พฤติกรรมที่เนนระบบงาน และพฤติกรรมที่เนนบุคคลซึ่งปจจัยทั้งหมดที่ศึกษาไดจากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของในเรื่องแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา แนวคิดเกี่ยวกับภาควิชาและหัวหนา
ภาควิชา และแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ ซ่ึงรายละเอียดของตัวแปรมีดังนี้  

 
ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา 
 คุณลักษณะภาวะผูนําเปนลักษณะอยางหนึ่งที่อยูในตัวผูนําที่ทําใหผูนํามีความสามารถใน
การนําหรือโนมนาวใหผูตามปฏิบัติงานให การที่บุคคลจะเปนผูนํานั้นควรจะตองมีคุณลักษณะ
พิเศษที่แตกตางและเหนือกวาบุคคลอื่น การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํานับวาเปนประโยชนอยาง
ยิ่งเพราะทําใหผูนําไดตระหนักถึงความสําคัญของตนเองที่มีตอองคการและเปนอีกแนวทางหนึ่งที่
ใชในการพัฒนาภาวะผูนํา ไดมีนักวิชาการนําเสนอเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนํา ดังตอไปนี้ 
 Morris  (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2535: 20-21; อางอิงมาจาก Morris. 1970: 3) กลาววา
ผูบริหารควรมีคุณสมบัติที่สําคัญ ๆ 3 ดานดวยกันคือ 1)   ดานบุคลิกภาพ ประกอบดวย บุคลิกภาพ
ที่ดีสมเปนผูนํา มีความคลองแคลววองไว อดทน มั่นคงและหนักแนน มีวุฒิภาวะสูง มีคุณธรรม 
ปรับตัวไดดี   2)   ดานภาวะผูนํา ประกอบดวยความสามารถในการเปนนักจัดการที่ดี มี
ความสามารถในการนําและใชภาวะผูนําในการบริหารงาน สามารถกําหนดนโยบายบริหาร
หนวยงานทั้งดานวิชาการ การเงิน และบุคลากร มีความสามารถในการสรางความรวมมือ ความ
สามัคคี เปนปกแผนใหทีมงาน 3)   ดานวิชาการ ประกอบดวยความเปนนักวิชาการ ศรัทธาใน
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คุณคาของวิชาการ รักการศึกษา คนควา มีความรูลึกซึ้ง และเชี่ยวชาญในสาขาของตน มีชื่อเสียง
เปนที่รูจักในสาขาวิชาที่เชียวชาญ 
 
 Bothwell (1983: 133) ไดกลาวถึงลักษณะผูนําที่ผูวิจัยสวนใหญใชในการศึกษา
ความสัมพันธกับภาวะผูนํามี 10 ประการ คือ  

1. ความฉลาด 
2. ความสามารถในการเขากับผูอ่ืนไดดี 
3. ทักษะที่เกี่ยวของกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค 
4. ความสามารถในการจูงใจตนเองและผูอ่ืน 
5. ความมั่นคงในอารมณและการควบคุมตนเอง 
6. ทักษะในการวางแผนและจัดการ 
7. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะใหงานสําเร็จ 
8. ความสามารถในการใชกระบวนการกลุม 
9. เปนผูมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
10. ความสามารถในการตัดสินใจ 

 
 Stogdill (1974:74- 75) ไดรวบรวมผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําโดย

จําแนกเปน 6 ดานคือ 
1. ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) การเปนผูมีสุขภาพรางกายที่สมบูรณ 

แข็งแรง มีความสงา 
2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) มีการศึกษาดี และสถานภาพทางสังคมที่ดี 
3. สติปญญา ( Intelligence) สติปญญาดี การตัดสินใจที่ดี มีความรูและทักษะในการสื่อ

ความหมายและการพูด 
4. บุคลิกภาพ (Personality) มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณไดดี มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค มีจริยธรรมและความเชื่อมั่นในตนเอง 
5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (Task-Related Characteristics) มีความปรารถนาที่จะทํา

ใหดีที่สุด มีความรับผิดชอบ 
6. ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics)ทักษะในการสรางสัมพันธภาพและรวมมอื

กับผูอ่ืน เขาสังคมไดดี ประสานงานที่ดี 
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 พนัส  หันนาคินทร (2524: 63-67) ไดจําแนกคุณสมบัติสําคัญของผูบริหารไว 2 
ประการคือ 

1. คุณสมบัติสวนตัว ผูบริหารการศึกษาควรประกอบดวยคุณสมบัติสวนตัว ดังนี้ มี
สุขภาพดี มีความเฉลียวฉลาด มีความประพฤติดี มีอารมณมั่นคง มีความสามารถในการแสดงออก
ซ่ึงความคิดและคุณลักษณะอื่นๆ เชน ไมเห็นแกตัว ความรูจักเกรงใจผูอ่ืน การมีไหวพริบ เปนตน 

2. คุณสมบัติทางวิชาชีพ ผูบริหารการศึกษา ควรมีคุณสมบัติทางวิชาชีพ ดังนี้ ความรูทาง
วิชาการ ไดแก ความรูทางวิชาการทั่วไป และความรูทางวิชาชีพ 
 

วิจิตร  วรุตบางกูร (2535: 243-253) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของหัวหนาภาควิชาที่ดี 
ดังนี้ 

1. มีความยุติธรรมและปฏิบัติตอคนอื่นเทาเทียมกัน 
2. มีทักษะทางมนุษยสัมพันธที่ดี มีสมรรถภาพในการทํางานรวมกันดวยดีกับคณาจารย 

หัวหนาภาควิชาอื่น ๆ  คณบดี นิสิต และผูรวมงานระดับลาง 
3. มีชื่อเสียงทางวิชาการเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกสถาบัน 
4. มีความเชี่ยวชาญจริงในวิชาการบางสาขา 
5. มีความศรัทธาในวิชาชพีและวิชาการในสาขาของตน 
6. มีความสามารถและเต็มใจที่จะชวยคณาจารยของตนในการพัฒนาวิชาชีพใหเขมแข็ง

ขึ้น 
7. มีความสามารถในการแสวงหาทรัพยากรตางๆ เขาสูภาควิชา 
8. เปนที่ยอมรับนับถือจากผูบริหารระดับสูง และเพื่อรวมวิชาชีพเดียวกันอยางกวางขวาง 
9. มีความรูในเรื่องของมหาวิทยาลัยและระบบการบริหารมหาวิทยาลัย 
10. เปนผูที่มีความกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมทางวิชาชีพ 
11. มีสวนรวมในการบริหาร วางแผน การตัดสินใจ 
12. มีความสามารถในการบริหารงานภาควิชาอยางมีประสิทธิภาพ 
13. มีความสามารถที่จะเขาใจปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นและเขาใจวิธีการจัดการ 
14. มีความสามารถในการปรับตัว และปรับแบบการบริหารใหกลมกลืนกับสภาพการณที่

เกิดขึ้น 
15. มีความสามารถในการกําหนดเปาหมายของภาควิชา และสรางความเจริญกาวหนาให

ภาควิชาไดกาวไปสูจุดมุงหมาย 
16. มีความสามารถในการศึกษา และสืบคนอํานาจของหัวหนาภาความีมากเพียงไร เพื่อ

จะไดใชอํานาจนั้น ดําเนินงานของภาควิชาใหเกิดความกาวหนามั่นคง 
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 สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงให
เห็นถึงความคิดหรือลักษณะประจําทั้งดานรางกายและการแสดงออกของหัวหนาภาควิชาที่ทําให
หัวหนาภาควิชามีความสามารถในการโนมนาวใหผูตามปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงใน
การวิจัยครั้งนี้จําแนกออกเปน  5  ดาน คือ 

1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ หมายถึง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เฉลียวฉลาด  มีไหว
พริบ  มีความรับผิดชอบ มีความยืดหยุน  มีความสามารถในการปรับตัว  ยุติธรรม มีความอดทน  มี
อารมณที่มั่นคง  และมีสุขภาพแข็งแรง 

2. คุณลักษณะดานวิชาการ หมายถึง มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาของตนและสาขาวิชา
ที่เกี่ยวของ  มีความเปนผูนําทางวิชาการ มีประสบการณดานการวิจัย และดานการสอน 

3. คุณลักษณะดานบริหาร หมายถึง มีวิสัยทัศน  มีความสามารถในการคิดอยางเปน
ระบบ  ความสามารถในการบริหารจัดการ  ความสามารถในการจูงใจ  การตัดสินใจ  การแกไข
ปญหา  และความสามารถในการสอนงาน 

4. คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง การยอมรับในความแตกตางของบุคคล  
ความสามารถในการสื่อสาร  ความสามารถในการประสานงาน  ความสามารถในการขจัดความ
ขัดแยง   

5. คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง ความซื่อสัตย  ความรับผิดชอบ  
ยุติธรรม  เสียสละ  และเอื้ออาทร 
 
ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา 
 บทบาทเปนแนวคิดดานจิตวิทยาที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมที่มาจากการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางผูคนในตําแหนงหรือหนาที่ในระดับตางๆ ขององคการ บทบาทจึงถูกกําหนดขึ้นตามความ
คาดหวังของผูเกี่ยวของจึงเปนคูปฏิสัมพันธของบุคคลนั้น ขณะเดียวกันบทบาทที่แสดงออกมาก็จะ
ขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคลดวยเชนกัน 
 

ภิญโญ  สาธร (2526: 29-30) กลาววาบทบาท หมายถึง ความคาดหวังที่บุคคลอื่น
คาดหวังจะใหบุคคลในตําแหนงกระทํา หรือการแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาใน
สถานการณใดสถานการณหนึ่ง ขณะที่บุคคลดํารงตําแหนงอยูในองคการ 
 

วินิจ  เกตุขํา (2535: 138-139) ไดกลาวถึง บทบาทหนาที่ของผูนําไวดังนี้คือ บทบาท
เปนตัวแทนและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา บทบาทในการพัฒนาการทํางานเปนทีม การให
คําแนะนําที่เหมาะสม การใชอํานาจอยางเหมาะสม การบริหารเวลาและควบคุมสภาพความเครียด 
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           Levinson (1964: 284-285) กลาววา บทบาทหมายถึงความคาดหวังที่สังคมกําหนด
ไวใหบุคคลถือเปนแนวปฏิบัติ หรือการปฏิบัติของแตละบุคคลเมื่อดํารงตําแหนงตางๆ โดยที่การ
ปฏิบัติจะกระทําภายใตความสัมพันธกับโครงสรางขององคการ 
 
           Katz and Kahn (1978: 179) กลาววา บทบาทประกอบดวยสองสวน คือสวนที่เปน
ความคาดหวัง กับสวนที่เปนการปฏิบัติ หรือ การแสดงพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวนั้น
ถือวาเปนบทบาทที่ปฏิบัติจริง 
 
           Owens (1987: 62) กลาววา บทบาทเปนการแสดงพฤติกรรมจริงๆ ของแตละบุคคล 
เมื่อมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ขณะปฏิบัติหนาที่งานในตําแหนงตางๆ ในองคการ และมักจะมี
การคาดหวังที่แนนอนชัดแจงวาจะใหแสดงพฤติกรรมออกมาอยางไร ทั้งนี้การคาดหวังดังกลาว
นั้นถูกคาดหวังโดยผูอ่ืน แตการที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางไรนั้นจะเปนลักษณะ
เฉพาะตัวของแตละคน ซ่ึงเปนไปตามการคาดหวังที่เพิ่มขึ้นของตนเอง ลักษณะพฤติกรรมที่
แสดงออกก็จะเปนสิ่งที่เรียกวาพฤติกรรมบทบาท 
 
          Yukl (1998: 149-152) บทบาทของผูนําแตละคนแตกตางกันตามบุคลิกลักษณะและ
สถานการณ ผูนํามักถูกคาดหวังในดานบทบาทคือบทบาทที่สังคมคาดหวังไวเกี่ยวกับตําแหนง 
หนาที่ กฎ ระเบียบ ความเชื่อของสังคม วัฒนธรรม ความตองการของผูบังคับบัญชา และ
พฤติกรรมการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา 
 สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา หมายถึง การปฏิบัติงานตาม
ภาระหนาที่ของหัวหนาภาควิชา  เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ซ่ึง 
ในการวิจัยนี้จะจําแนกบทบาทออกเปน 7 ดาน ไดแก 

1. บทบาทดานบริหารวิชาการ หมายถึง การสรางและพัฒนาหลักสูตร  การจัดการเรียน
การสอน  การกํากับดูแล  การจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตร  การกําหนดรายวิชาที่
จะเปดสอน  การกําหนดอาจารยผูสอน   การวัดและประเมินผลการสอน  การนํานวัตกรรมการ
สอนทางศาสตรของตนมาใชสนับสนุน  และสงเสริมใหอาจารยในภาควิชาทํางานวิจัย และศึกษา
คนควาความรูใหม ๆ 

2. บทบาทดานบริหารงานบุคคล หมายถึง การประเมินและวางแผนอัตรากําลังอาจารย
ของภาควิชา การแสวงหาอาจารย การกําหนดขอบขายอํานาจหนาที่ในแตละตําแหนง การ
มอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรางขวัญและกําลังใจ การวางแผนพัฒนา
อาจารย  
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3. บทบาทดานวิจัย หมายถึง การกําหนดนโยบายและทิศทางการวิจัยของภาควิชา จัดหา
แหลงเงินทุนการวิจัยจากภายใน และภายนอกมหาวิทยาลัย กําหนดยุทธศาสตรการทําวิจัยเปนทีม 

4. บทบาทดานนักศึกษา หมายถึง  การกําหนดนโยบาย หลักเกณฑ และวิธีในการรับ
นักศึกษา การใหคําปรึกษาและแนะนําแกนักศึกษา ดูแลความประพฤติของนักศึกษาใหปฏิบัติตาม
ระเบียบวินัย สงเสริมใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรมกับนักศึกษาสถาบันอื่น ๆ จัดใหมีกิจกรรม
ระหวางอาจารยและนักศึกษา 

5. บทบาทดานบริหารทั่วไป หมายถึง การกําหนดนโยบาย และแผนงานของภาควิชา  
จัดทําแผนปฏิบัติงาน จัดวางระบบขอมูลและสารสนเทศในการดําเนินงาน จัดการและควบคุม
งานพัสดุ งานงบประมาณ และงานธุรการ ประชาสัมพันธเพื่อเผยแพรผลงานของภาควิชา  

6. บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม หมายถึง  การจัดทําแผนและโครงการบริการทาง
วิชาการแกสังคม เผยแพรความรูทางวิชาการ จัดประชุมและสัมมนา 

7. บทบาทดานสอน หมายถึง การวางแผนการสอน วิธีการสอน การเขียนตําราเอกสาร
ประกอบการสอนในรายวิชาที่สอน ปรับปรุงเนื้อหาวิชาที่สอนใหทันสมัย ศึกษาคนควาเกี่ยวกับ
เทคนิคการสอนใหม ๆ 

 
ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา 
 องคการแตละองคการยอมมีลักษณะที่แตกตางกันไปตามพฤติกรรมของผูนําและ
สภาพแวดลอม พฤติกรรมของผูนําเปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เกี่ยวของกับการบังคับบัญชา การ
ประสานงาน การเขาใจความรูสึกของผูรวมงานและการแสดงความเห็นใจ การศึกษาพฤติกรรม
ผูนําเปนการศึกษาวาผูนําทําหรือปฏิบัติอยางไร เชน วิธีการที่ผูนํามอบหมายงาน วิธีการสื่อสาร 
วิธีการสรางแรงจูงใจ เปนตน 
 
          Fiedler (1967: 36) กลาววา พฤติกรรมผูนํา หมายถึงการกระทํา และการปฏิบัติของ
ผูนําที่มีตอสมาชิกในกลุมในขณะที่มีการปฏิบัติงานรวมกัน 
 
          Owens (1987: 128) กลาววา ในการวิเคราะหพฤติกรรมผูนํานั้นไมควรมุงเพียงแตวา
ผูนํานั้นเปนอยางไร แตควรที่จะดูวาผูนํานั้นทําอะไร ในการที่จะชวยกลุมโดยการจัดการภายใน
กลุม เพื่อพัฒนาใหไดผลผลิตรวมกันและประสบผลสําเร็จ ในการศึกษาพฤติกรรมผูนําจึงควรมี
การศึกษาทั้งตัวผูนํา กลาวคือ ภาวะผูนําและพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกมาดวย 
 สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้ ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา หมายถึงพฤติกรรมที่ผูนํา
แสดงออกถึงความสามารถในการนํากลุม เพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 
ประกอบดวย 
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 1.  พฤติกรรมที่เนนระบบงาน  หมายถึง  พฤติกรรมที่มุงเนนไปที่การบรรลุจุดประสงค  
หรือความสําเร็จของงานในองคการจําแนกเปนพฤติกรรมยอย ๆ  6 ดาน คือ 
  1.1  การเนนที่ผลผลิต (Production Emphasis) หมายถึง  พฤติกรรมที่มุงไปที่การ
เพิ่มปจจัยนําออกในเชิงผลผลิตของกลุม 
  1.2  การริเริ่มโครงสรางงาน (Initiating Structure) หมายถึง  การกําหนดหรือ
สรางความกระจางในบทบาทและแบบแผนความสัมพันธของบุคคลในองคการ 
  1.3  การเปนตัวแทน (Representation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่นํามาซึ่งการปฏิบัติ
ตนในฐานะเปนนักพูดประจํากลุมหรือองคการ 
  1.4   การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา (Role Assumption) หมายถึง  การฝกหัดปฏิบัติ
ตนในฐานะอยูในตําแหนงที่มีภาวะผูนําในลักษณะที่ไมยอมแพตออิทธิพลของผูอ่ืน 
  1.5  การโนมนาวจิตใจ (Persuasiveness)  หมายถึง  การมีพฤติกรรมที่ตัดสินความ
หรือความไมถูกตองในลักษณะที่ตายตัวและทําใหผูอ่ืนเชื่อตามความคิดของตน 
  1.6  การมุงไปที่หัวหนางาน  (Superior Orientation) หมายถึง  การกระทําที่ชวย
ดํารงไวซ่ึงความสัมพันธอันดีกับหัวหนางาน  ฝกสรางอิทธิพลตอพวกเขา  และเพิ่มสถานภาพผูนํา  
ภายในองคการตามสายการบังคับบัญชาใหกับตนเอง 
 2.  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมที่มุงไปที่การสรางความพึงพอใจ  เพื่อ
สนองตอบความตองการหรือความชอบของบุคคลในองคการประกอบดวยพฤติกรรมยอย ๆ         
6   ดาน ดังนี้ 
  2.1  การอดทนในความไมแนนอน  (Tolerance of Uncertainty) หมายถึง  การ
ปฏิบัติที่แสดงถึงความสามารถของผูนําในการอดทนตอความไมแนนอน  และความไมมีที่ส้ินสุด
ของบุคคลโดยปราศจากการแสดงออกซึ่งความวิตกกังวล หรือความไมสบายใจ 
  2.2  การใหเสรีภาพ (Tolerance of Freedom)  หมายถึง  การยอมใหผูตามแสดง
ความคิดริเริ่มตัดสินใจ  และปฏิบัติภายในขอบเขตที่พวกเขาตองการ 
  2.3  การคํานึงถึงจิตใจ  (Consideration) หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําที่มีตอผูตาม
ในเรื่องความอบอุน  ความเปนอยูที่ดี  และการสนับสนุนตาง ๆ 
  2.4  ความสมานฉันท (Demand Reconciliation)  หมายถึง  การปฏิบัติเพื่อแกไข
ความขัดแยงหรือความไมเปนระเบียบในองคการดวยวิธีสรางความปรองดองกัน 
  2.5  การบูรณาการ (Integration )  หมายถึง  การกระทําที่ใหธํารงไวซ่ึง
ความสัมพันธอันดีภายในกลุม 
  2.6  ความถูกตองในการคาดการณ  (Predictive Accuracy) หมายถึง  พฤติกรรมที่
แสดงถึงการหยั่งรูลวงหนา  ความสามารถในการคาดการณผลที่จะเกดิขึ้นลวงหนา 
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สําหรับตัวแปรตามในการศึกษาครั้งนี้  คือ  ประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงหมายถึงระดับความสามารถของภาควิชาในการดําเนินการใหบรรลุ
เปาหมายและเปนที่พึงพอใจของผูที่เกี่ยวของ โดยพิจารณาจากองคประกอบหลัก 4  ดานคือ  

1. ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ระดับความสามารถของภาควิชาในการ
ปรับองคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม  การปรับเปลี่ยนวิธีดําเนินงาน  การนํานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีสมัยใหมมาใช  ความกาวหนาและการพัฒนา  รวมถึงความกระตือรือรนของอาจารยใน
การปรับปรุงตนเอง 

2. ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย หมายถึง ความสามารถของภาควิชาในการ
ดําเนินงานไดอยางมีคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  ทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์  รวมถึงการไดมาซึ่งทรัพยากร
โดยพิจารณาจาก  การผลิตบัณฑิต  การวิจัย  การบริการวิชาการสูสังคม  และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม  

3. ความสามารถในการบูรณาการ หมายถึง ความสามารถของภาควิชาในการเชื่อม
ประสานใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก  ความพึงพอใจ  บรรยากาศ
องคการ  การติดตอส่ือสาร  และความขัดแยง 

4. ความสามารถในการธํารงรักษาแบบแผนวัฒนธรรม หมายถึง ความสามารถของ
ภาควิชาในการสงเสริมใหอาจารยในภาควิชาเกิดความรักและศรัทธาในวิชาชีพของตน  มีความ
ผูกพันตอภาควิชา  อาจารยประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา 
 
6  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

6.1  งานวิจัยภายในประเทศ 
 
 ศรีอรุณ  ฤทธิรงค  (2523)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องงานในหนาที่และความรับผิดชอบของ

หัวหนาภาควิชาในกลุมวิทยาลัยครูภาคกลาง  โดยการสัมภาษณผูบริหารภาควิชาในกลุมวิทยาลัย
ครูภาคกลาง  จํานวน  35  คน  และสอบถามหัวหนาภาควิชา  และอาจารยจํานวน  394  คน  
ผลการวิจัยพบวา  งานในหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญของหัวหนาภาคไดแก  งานดานวิชาการ 
งานดานบริหารบุคคล  งานดานกิจการนักศึกษา  งานดานความสัมพันธกับชุมชน  และงานดาน
ธุรการ การเงิน  และการบริหารทั่วไป 

 
  เภาพงา  ฉายากุล  (2531)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหบทบาทของหัวหนาภาควิชา
ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนหัวหนาภาควิชาจํานวน  183  
คน  พบวาหัวหนาภาควิชามีบทบาทที่สําคัญ  5  ดานคือ  ดานการสอน  การบริหารวิชาการ       
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การบริหารบุคคล  การบริหารทั่วไป  และการบริหารกิจการนักศึกษา  บทบาททั้ง  5  ดานนี้จึงรวม
บทบาทในฐานะผูสอนและผูบริหารเขาดวยกัน  แตเมื่อพิจารณาเฉพาะบทบาทดานการบริหารแลว
พบวาหัวหนาภาควิชามีบทบาทสําคัญ  3  ดานคือ  การบริหารวิชาการ  การบริหารบุคคล  และการ
บริหารทั่วไป 
 
 รัศมี  ภิบาลแทน  (2532: ค-ง)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองหนาที่และความรับผิดชอบของ
หัวหนาภาควิชาในคณะศึกษาศาสตร  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  พบวาหนาที่และความรับผิดชอบ
ของหัวหนาภาควิชาที่ปฏิบัติจริงกับที่ควรจะปฏิบัติ  5  อันดับสูงสุดตรงกัน  ไดแก  1)  เขารวม
ประชุมคณะกรรมการประจําคณะ  เพื่อรับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน  2)  เสนอโครงการ
เพื่อของบประมาณประจําปสําหรับภาควิชา  3)  มีสวนรวมหรือใหความเห็นในการพิจารณา
คัดเลือกอาจารยเขาบรรจุในภาควิชา  4)  แจงระเบียบ  คําสั่ง  ขอบังคับ  ประกาศตาง ๆ ใหอาจารย
ในภาควิชาทราบ  5)  มีสวนรวมในการเสนออัตรากําลังอาจารยในภาควิชา 
 
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร  (2532)  ไดวิจัยเรื่อง  ภาวะผูนําของหัวหนาคณะวิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารวิชาการในวิทยาลัยครู  พบวา  ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการใน
วิทยาลัยครูในระดับปานกลาง  องคประกอบภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารวิชาการ
คือ  สภาพการณในคณะวิชา  ซ่ึงไดแก  โครงสรางของงานในคณะวิชา  และความสัมพันธระหวาง
หัวหนาคณะวิชากับผูใตบังคับบัญชา  พฤติกรรมผูนําจะสงผลตอประสิทธิผลการบริหารวิชาการ
เฉพาะสถานการณที่เอื้อตอการบริหารวิชาการของหัวหนาคณะวิชาเทานั้น  เมื่อเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลการบริหารวิชาการของหัวหนาคณะวิชาจําแนกตามภูมิหลังที่แตกตางกัน  พบวา
หัวหนาคณะที่มีตําแหนงทางวิชาการสามารถบริหารงานวิชาการใหมีประสิทธิผลสูงกวาหัวหนา
คณะวิชาที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ  สวนองคประกอบภูมิหลังอ่ืน ๆ พบวาไมมีอิทธิผลมากนัก 
 
 บุญเลิศ  กลางใจ  (2533)  กลาวคือภารกิจที่สําคัญของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาไว  
2  ประการคือ   

1. ภารกิจดานวิชาการไดแก 
1.1  ดานการจัดการเรียนการสอน  หมายถึง  การจัดกระบวนการเรียนการ

สอนใหมีคุณภาพ  การปรับปรุงหลักสูตร  การเปดหลักสูตร  หรือโปรแกรมการศึกษาวิชาใหม ๆ 
การวางแผนรับนิสิตนักศึกษาเขาเรียนและกําหนดมาตรฐานการศึกษาของภาควิชา  เปนตน 

1.2  ดานการวิจัย  หมายถึง  การศึกษา  คนควา  วิจัย  การผลิตงานสรางสรรค  
การประดิษฐตาง ๆ การผลิตตํารา  และผลงานทางวิชาการ  หรือการวิจัยตามโครงการวิจัยเฉพาะ
เรื่องเปนตน   



  
  130
 

1.3  ดานการบริหารวิชาการ  หมายถึง  การจัดโปรแกรม  การฝกอบรม  การ
ใหคําปรึกษาแนะนําทางวิชาการ  การวิจัยคนควา  และประยุกตความรูในสาขาของตน  เพื่อชวย
แกปญหาสังคมในสวนที่เกี่ยวของ 

1.4  ดานการทํานุบํารุงสงเสริมศิลปวัฒนธรรม  หมายถึง  การศึกษาคนควา  
วิจัย  เกี่ยวกับศิลปวัฒนธรรมของชาติ  ทองถ่ิน  เพื่อการอนุรักษและสงเสริมพัฒนาใหมีความ
สอดคลองกับสถานการณ  การเปลี่ยนแปลงของสังคม 
  2.  ภารกิจดานการบริหาร  เปนการดําเนินงานเพื่อการวางแผนที่จะนําไปสูการ
ปฏิบัติภารกิจดานตาง ๆ ของภาควิชา  ซ่ึงในเรื่องนี้ภาควิชาจําเปนจะตองมีขอมูลเพื่อเปนพื้นฐาน
ในการดําเนินงาน  เชน  การกําหนดปรัชญา  ภารกิจ  และจุดมุงหมายของภาควิชา ปริมาณงาน
ทางดานการจัดการเรียนการสอน  บุคลากรประเภทตาง ๆ ของภาควิชา 
 
 ชวลิต  หมื่นนุช  (2535)  ไดทําวิจัยเร่ือง  อิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีที่มีตอ
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พบวา  ประสิทธิผลของการ
บริหารงานวิชาการของคณบดีสวนใหญอยูในระดับปานกลาง  คณบดีสวนใหญมีพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงกิจสัมพันธ  (วัดดวยมาตรวัด  LPD = Least  Preferred  Coworker)  หรือมีพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงกิจสัมพันธและมุงมิตรสัมพันธคอนขางสูง  (วัดดวยมาตรวัด  LBDQ = Leadership  
Behavior  Description  Questionnaire)  สําหรับปจจัยที่ทําใหการบริหารงานวิชาการของคณบดีมี
ประสิทธิผลสูงมี  5  ปจจัย  คือ  1)  ปจจัยดานสถานการณที่เอ้ือตอการบริหารงานของคณบดี  ซ่ึง
ประกอบดวยอํานาจในตําแหนง  โครงสรางของงานและความสัมพันธระหวางคณบดีกับผูรวมงาน 
2)  ปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา  แบบมุงกิจสัมพันธ  และมุงมิตรสัมพันธสูงในสถานการณที่เอื้อสูง   
3)  ปจจัยดานความสามัคคีของอาจารยในคณะวิชา  4)  ปจจัยดานการฝกอบรมดานการบริหาร      
5)  ปจจัยดานประสบการณในการบริหาร  สําหรับตัวแปรดานภูมิหลังที่สามารถทํานาย
ประสิทธิผลของการบริหารวิชาการไดดีที่สุด  คือ  การฝกอบรมดานการบริหาร  และรองลงมาคือ  
ประสบการณทางการบริหารในตําแหนงคณบดี  รวมกับประสบการณในการบริหารในตําแหนง 
อ่ืน ๆ ภายในสถาบันกอนที่จะมาดํารงตําแหนงคณบดี  นอกจากนี้พบวา  ประสิทธิผลของการ
บริหารงานวิชาการของคณบดีจะสูง  หากหัวหนาภาควิชามีพฤติกรรมผูนําที่สอดคลองกับคณบดี 
 
 มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ  (2536)  งานวิชาการที่ถือวาเปนหัวใจของมหาวิทยาลัยคือ การ
สอนและการวิจัย  ทั้งการสอนและการวิจัยเปนงานที่สงเสริมและเกี่ยวของซึ่งกันและกัน  ดังนั้นผู
ที่มีความเปนนักวิชาการที่สมบูรณตองมีความเชี่ยวชาญทั้งงานสอนและงานวิจัย  ความเปน
นักวิชาการของอาจารยจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  เพราะอาจารยใน
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สถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจดานงานวิชาการ  และเปนกลไกสําคัญที่จะ
นําสถาบันสูความเปนเลิศทางวิชาการซึ่งเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา 
         กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536) วิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ
ระดับคณะสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนการวิจัยเชิงวินิจฉัย เพื่อศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการระดับคณะ เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณกลุม
ตัวอยางซึ่งประกอบดวยคณบดีและหัวหนาภาควิชาที่ทํางานสาขาดานแพทยศาสตร และวิชาที่
เกี่ยวของกับสุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของคณบดีและ
หัวหนาภาควิชา มีอิทธิพลโดยตรงกับประสิทธิผลขององคการระดับคณะ  
 

 ทิพวัลย  อูรัตนมณี  (2537)  ไดทําการวิจัยเรื่องคุณลักษณะและบทบาทที่พึงประสงค
ของหัวหนาภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  เขตกรุงเทพมหานครพบวา  คุณลักษณะที่พึง
ประสงคของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย  คุณลักษณะ  3  ดานคือ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  
คุณลักษณะดานภาวะผูนํา  และคุณลักษณะดานวิชาการ  สวนบทบาทที่พึงประสงคของหัวหนา
ภาควิชาประกอบดวยบทบาทใน  4  ดานคือ  บทบาทดานการบริหารงานทั่วไป  บทบาทดาน
บริหารวิชาการ  บทบาทดานการบริหารงานบุคลากร  และบทบาทดานการใหบริการทางวิชาการ
แกสังคม 

 
 มณฑป  ไชยชิต  (2537)  ไดทําวิจัยเร่ือง  ภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตรและ
ครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา  พบวา  1)  องคประกอบภาวะความเปนคณบดี
คณะศึกษาศาสตร  ไดแก  คุณลักษณะของคณบดีแตละดาน  มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากไดแก  
คุณลักษณะทางกาย  ขอที่สําคัญไดแก  สุขภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ  คุณลักษณะทางสังคม 
ไดแก  ไดรับการยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา  คุณลักษณะทางบุคลิกภาพไดแก  
ความซื่อสัตยและยุติธรรม  และคุณลักษณะทางสวนบุคคล  ไดแก  ความรับผิดชอบในหนาที่และ
การกระทําของตน  2)  พฤติกรรมของผูนําของคณบดี  ประกอบดวย  ดานโครงสรางการริเร่ิม  มี
คาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญที่สุดคือ  การวางนโยบายหลักในการบริหารงานของ
คณะไวชัดเจน  และดานจินตอาทร  ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและเปนขอที่สําคัญคือใจกวาง  
ยอมรับฟงความคิดเห็นใหม ๆ 3)  สภาพการณของคณะวิชา  ประกอบดวยความสัมพันธระหวาง
คณบดีกับผูใตบังคับบัญชา   ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก   และเปนขอที่ สําคัญ   ไดแก
ผูใตบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานของคณบดี  ดานโครงสรางของงาน
ในคณะวิชา  ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและเปนขอสําคัญ  ไดแก  การกําหนดเปาหมายของ
งานในคณะไวอยางชัดเจน  ดานอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณบดี  ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก  และเปนขอที่สําคัญคือ  คณบดีเสนอการใหรางวัลความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา    
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สวนดานบรรยากาศของคณะวิชา  สวนใหญเปนแบบปรึกษารวมกัน  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก  
สมาชิกรวมกันวางแผนในการทํางาน  นอกจากนี้ในสวนของประสิทธิผลของคณะวิชาที่สําคัญ
ไดแก  ความมีชื่อเสียงของคณะวิชา  ขอที่สําคัญที่สุดคือ  ศิษยเกาไดสรางชื่อเสียง  สวนการบรรลุ
วัตถุประสงคดานผลิตบัณฑิต  ขอที่สําคัญที่สุดคือ  จํานวนนิสิตนักศึกษาที่สําเร็จการศึกษาตาม
ระยะเวลาที่กําหนดไวในหลักสูตร  ดานการวิจัย  ขอที่สําคัญที่สุดคือ  ผลงานวิจัยที่ไดรับการ
อางอิงมากในการนําไปใชดานการบริการวิชาการขอที่สําคัญที่สุดไดแก  บุคคลที่สนใจเขารวมการ
อบรมแตละโครงการมีจํานวนมาก  และสําหรับดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ขอที่สําคัญ
ที่สุด  ไดแก  จํานวนนิสิตนักศึกษาที่สนใจเขารวมกิจกรรมสงเสริมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  และ
ในดานความพึงพอใจของสมาชิกในคณะวิชาที่ปรากฏอยูในระดับมาก  ขอที่สําคัญ  ไดแก  สมาชิก
ในคณะวิชาไดรับการสนับสนุน  สงเสริมในการทํางาน 
 

         ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538) ศึกษาวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธิการจังหวัด กับประสิทธิผลองคการ
สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด กลุมตัวอยางคือผูบริหารที่เกี่ยวของกับนโยบาย  ศึกษาธิการจังหวัด 
ผูชวยศึกษาธิการจังหวัด หัวหนาฝาย และเจาหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด จํานวน 432  
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณอยางมีโครงสราง แบบสอบถามภาวะผูนํา และแบบสอบถาม
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดพบวาศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบตามสบายอยูใน
ระดับนอย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริมประสิทธิผลองคการและเปนตัวทํานาย
ประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาจังหวัดโดยรวมที่ดี 

 
               ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษานิเทศน กรมสามัญศึกษา โดยใชกรอบแนวคิดของ Steers จําแนกปจจัยที่สงผล
ออกเปน 4 ดาน คือ ลักษณะของสภาพแวดลอม ลักษณะของบุคคลในองคการ ลักษณะโครงสราง
องคการ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลองคการมี 7 ตัวแปร เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล คือ การใชเทคโนโลยีองคการ 
วัฒนธรรมองคการ การบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร การติดตอส่ือสาร 
คุณลักษณะของศึกษานิเทศก และบรรยากาศองคการสวนตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลทางออมตอ
ประสิทธิผลองคการ เรียงตามลําดับขนาดอิทธิพล ไดแก การติดตอส่ือสาร สภาพดานการเมือง 
คุณลักษณะผูนําการบริหาร การเปลี่ยนแปลง การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร ความสามารถ
ในการแสวงหาทรัพยากร โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ สภาพเศรษฐกิจ และสังคม การ
บริหารงานบุคคล และสภาพการใชเทคโนโลยี 
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         ปริยา  รอดปรีชา (2541) ไดศึกษาพฤติกรรมผูนํา และความสามารถในการบริหาร
ภาควิชาของหัวหนาภาควิชา เปรียบเทียบพฤติกรรมผูนํา และความสามารถในการบริหารภาควิชา
จําแนกตามคุณลักษณะทางชีวสังคมของหัวหนาภาควิชา และศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําทั้งแบบมุงงาน และมุงสัมพันธ กับความสามารถในการบริหารภาควิชาของหัวหนา
ภาควิชา กลุมตัวอยางคือหัวหนาภาควิชาทั้งหมด และอาจารยประจําภาควิชา/แผนกวิชาของ
วิทยาลัยพยาบาล และวิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธร โดยวิธีการสุมอยางงาย จํานวนกลุมตัวอยาง 621 
คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือแบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา ผลการวิจัยพบวา  1)  พฤติกรรมผูนํา
ของหัวหนาภาควิชาแบบมุงงานและมุงสัมพันธ อยูในระดับสูงทั้งสองแบบ โดยมีคาเฉลี่ยตาม
ความคิดเห็นของหัวหนาภาควิชา เทากับ 47.24 และ 49.28 ตามลําดับ คาเฉลี่ยตามความคิดเหน็ของ
อาจารยประจําภาควิชาเทากับ 43.36 และ 44.93 ตามลําดับ  2)  ความสามารถในการบริหาร
ภาควิชาของหัวหนาภาควิชาอยูในระดับสูง ทั้งดานการวางแผน การจัดรูปงาน ดานการนํา และ
ดานการประเมินผล โดยมีคาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของหัวหนาภาควิชาเทากับ 4.24, 3.95, 3.96 
และ 3.71 ตามลําดับ คาเฉลี่ยตามความคิดเห็นของอาจารยประจําภาควิชาเทากับ 3.94, 3.71, 3.72, 
3.39 ตามลําดับ  3)  หัวหนาภาควิชาที่มีคุณลักษณะทางชีวสังคมแตกตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบ
มุงสัมพันธไมแตกตาง สําหรับพฤติกรรมแบบมุงงาน พบวาหัวหนาภาควิชาที่มีประสบการณการ
สอนภาคปฏิบัติแตกตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  4)  หัวหนาภาควิชาที่มีคุณลักษณะทางชีวสังคมแตกตางกัน มีความสามารถในการ
บริหารภาควิชาดานการจัดรูปงาน และดานการนํา ไมแตกตางกัน แตในดานการวางแผนพบวา 
หัวหนาภาควิชาที่มีจํานวนอาจารยในภาควิชา 1-5 คน มีความสามารถในการบริหารภาควิชาดาน
การวางแผนแตกตางจากหัวหนาภาควิชาที่มีจํานวนอาจารยในภาควิชา   6-10 คน และ 11 คนขึ้น
ไป สําหรับหัวหนาภาควิชาที่มีประสบการณการสอนภาคทฤษฏีแตกตางกัน มีความสามารถใน
การบริหารภาควิชาดานการประเมินผลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   5)  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการบริหารภาควิชา ทั้ง
ดานการวางแผน ดานการจัดรูปงาน ดานการนําและดานการประเมินผล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนพฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
บริหารภาควิชา ทั้งดานการวางแผน ดานการจัดรูปงาน ดานการนํา และดานการประเมินผลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สุวิมล  ราชธนบริบาล  (2541)  ไดศึกษากระบวนการประกันคุณภาพทางการศึกษาใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยพบวา  ปญหาของการทําวิจัยที่สําคัญคือ  
อาจารยไมมีเวลาทําวิจัย  ดวยภาระงานสอนมากเกินไป  หรือเมื่อทําวิจัยก็ปรากฏวาไมมีคุณภาพ  
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ไมสามารถตอบสนองความตองการในการแกปญหาของสังคมได  นอกจากนี้ยังพบวาคณะและ
ภาควิชาไมมีทิศทางวิจัยที่ชัดเจน  งานวิจัยมีลักษณะปลีกยอย  ไมมีทีมงานวิจัย  ตางคนตางทํา  
นักวิจัยใหมขาดพี่เล้ียงในการทําวิจัยที่มีคุณภาพ  คณะที่เปดใหมขาดผูมีความรูความชํานาญในการ
ทําวิจัยชวยช้ีแนะ  อาจารยไมไดรับการพัฒนาฝกฝนอบรมในเรื่องการวิจัยอยางถูกตอง 
 
         สุภาพร  รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลองคการตามการ
รับรูของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารย
พยาบาลจํานวน 300 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับ
ประสิทธิผลองคการ การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ
ประสิทธิผลองคการ และตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการได คือการกระตุน
ปญญา การกระจายอํานาจ และการใหอํานาจในการตัดสินใจ และการสรางวิสัยทัศน การถายทอด
วิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 56.5  
 
         ธีรพนธ  คงนาวัง (2543) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ที่ผานเกณฑมาตรฐาน มีวัตถุประสงค เพื่อ
วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา ที่ผานเกณฑมาตรฐาน  กลุมตัวอยางในการวิจัยคือโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา 396 แหง ผูใหขอมูล คือผูบริหารโรงเรียน 396 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผานเกณฑมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 1)  กลุมปจจัย
ที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงทั้ง 6 ดานของผูบริหารโรงเรียน มี 4 กลุม ปจจัย คือกลุมปจจัยดาน
ลักษณะสวนบุคคล กลุมปจจัยดานกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกัน กลุมปจจัยดานองคการและกลุมปจจัย
ดานสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ 2)  ปจจัยยอยที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 3 ปจจัย ไดแกทักษะการ
ปฏิบัติงานธุรการของผูบริหารโรงเรียน ความรวมมือของบุคลากรที่มีตอผูบริหารโรงเรียน และ
การแบงสายงานของโรงเรียนเปนฝายตาง ๆ อยางเหมาะสมกับสภาพโรงเรียน และที่ระดับ .05 
จํานวน 3 ปจจัย ไดแก ความสามารถดานการใชภาษาของผูบริหาร การใหความสําคัญตองาน
วิชาการ และคานิยมของผูปกครองที่มีตอโรงเรียน 
 
         ปติชาย  ตันปติ (2547)  ไดวิเคราะหปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีระบบเปดมีองคประกอบดังนี้  คือ
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ปจจัยสภาพแวดลอม  ปจจัยกระบวนการ  ซ่ึงแบงเปนระบบยอยไดแก  ระบบยอยเปาหมาย  ระบบ
ยอยเทคโนโลยี  ระบบยอยโครงสราง  ระบบยอยจิตสังคม  ระบบยอยการจัดการ  และผลผลิต  
แนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการใชตัวแบบหนาที่ทางสังคมของ  Parsons  กลุมตัวอยาง คือ  
ผูบริหารสถานศึกษาซึ่งประกอบดวยครูใหญ  อาจารยใหญ  หรือผูอํานวยการโรงเรียนจํานวน  840  
คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี  2  ชุดคือ  1)  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  2)  แบบวัดประสิทธิผลองคการของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  โดยใชตัวแบบหนาที่ทางสังคมของ  Parsons  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  
ระดับที่ผูวิจัยสรางขึ้น  ผลการวิจัยสรุปไดวาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสามารถในการปรับตัว
ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย  ความสามารถในการบูรณาการ  และความสามารถในการ
รักษาแบบแผนทางวัฒนธรรมอยูในระดับมากทุกดาน  เมื่อผูพิจารณาปจจัยเชิงระบบที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวามีตัวแปรจํานวน  12  ตัวแปร  ที่สามารถ
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ  78  ดังนี้  1)  ระบบยอยการจัดการ  (การ
ควบคุม)  2)  ระบบยอยการจัดการ  (การนํา)  3)  ระบบยอยเทคโนโลยี  4)  ระบบยอยการจัดการ  
(การจัดการองคการ)  5)  การจัดทําหลักสูตร  6)  ความรวมมือจากชุมชน  7)  ความสามารถของ
นักเรียน  8)  ระบบยอยโครงสราง  9)  ความเพียงพอของวัสดุ  อุปกรณ  10)  ระบบยอยจิตสังคม  
11)  ความสามารถของผูบริหาร  และ  12)  ระบบยอยเปาหมาย 
 

        รุจา  รอดเข็ม (2547) ทําวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการ
ของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประยุกตตามแนวทางการประเมินองคการแบบสมดุล 
โดยรูปแบบที่นักวิจัยพัฒนาขึ้นประกอบดวยประสิทธิผลองคการ 4 ดาน คือ ดานการเงิน ดาน
ลูกคา ดานกระบวนการภายใน แลหะดานการเรียนรูและการพัฒนา เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบ
สํารวจและแบบสอบถามจากผูอํานวยการวิทยาลัย บุคลากรหรืออาจารย นักศึกษาและผูสําเร็จ
การศึกษา และผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูสําเร็จการศึกษา วิเคราะหรูปแบบความสัมพันธฯ โดย
การใชโปรแกรม สิสเรล ผลการวิจัยพบวา รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผลของ
องคการของวิทยาลัยในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ โดยตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลรวมตอประสิทธิผลขององคการฯ มี 9 ตัวแปร เรียงตาม
น้ําหนักอิทธิพลรวมมากที่สุดคือ ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การติดตอส่ือสาร วัฒนธรรม
องคการ การบริหารเชิงกลยุทธ เทคโนโลยี สภาพแวดลอมภายนอก ความผูกพันตอองคกร และ
การจูงใจ 
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        กิตติยา  สีออน (2547) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของประสิทธิผลการประกันคุณภาพ
ภายในระดับคณะวิชาของกลุมสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ ผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงตอประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน ระดับคณะวิชาของกลุมสาขาวิทยาศาสตร
สุขภาพมากที่สุดตามลําดับ ไดแก วัฒนธรรมคุณภาพ (0.55*) ภาวะผูนําของผูบริหาร (0.30*) 
ทัศนคติตอการประกันคุณภาพภายใน  (0.13) การทํางานเปนทีม (0.08) ความพรอมดานทรัพยากร 
(-0.07)  และการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร (-0.02) 

 
        ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547) ไดศึกษาระดับของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน 

องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก รวมทั้งศึกษา
ความสัมพันธ และตัวแปรดานภาวะผูนํา และองคการแหงการเรียนรูที่สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา กลุมตัวอยางไดแก ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 370 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิจัยพบวา  1)  ภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียน องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษา และประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาอยูในระดับมาก  2)  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน และองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนในระดับสูง  3)  ปจจัยภาวะผูนําเชิงจัดการ
แบบการจัดการโดยการยกเวน และองคการแหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิดอาน ดานการมี
วิสัยทัศนรวม และดานความคิดเชิงระบบ สามารถพยากรณและสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  

 
               รวีวรรณ  เผากัณหา (2548) ไดศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับ
ภาควิชา สาขาวิชา พยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยของรัฐ การวิจัยมี 3 ขั้นตอน คือ  1)  การพัฒนา
กรอบแนวคิดสมรรถนะ  2)  การศึกษาองคประกอบสมรรถนะ  3)  การสรางรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะ กลุมตัวอยางไดแกผูบริหาร และอาจารยพยาบาล โดยกลุมตัวอยางในขั้นตอนที่ 1 เปน
ผูทรงคุณวุฒิที่ใหขอมูลหลัก 28 คน กลุมตัวอยางในขั้นตอนที่ 2 เปนผูตอบแบบสอบถาม 300 คน 
และกลุมตัวอยางในขั้นตอนที่ 3 เปนผูบริหารการศึกษาพยาบาล 17 คน เครื่องมือที่ใช
ประกอบดวย แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง และแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบริหารระดับภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร ผลการวิจัยพบวา  1)  องคประกอบ
สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดับภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยของ
รัฐ ประกอบดวย สมรรถนะที่สําคัญ 10 ดาน โดยสมรรถนะที่ตองไดรับการพัฒนาลําดับตนไดแก 
สมรรถนะดานภาวะผูนํา ดานการพัฒนาอาจารย ดานการพัฒนาวิชาชีพ ดานบริหารการวิจัย และ
บริการ ดานการบริหาร การสอน     2)  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร
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ระดับภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยของรัฐ ควรประกอบดวย 3 ยุทธศาสตร
สําคัญคือ ยุทธศาสตรเชิงนโยบาย ยุทธศาสตรเชิงกระบวนการพัฒนา และยุทธศาสตรเชิงผลลัพธ 
 
          วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนตรงของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน โดยกลุม
ตัวอยางไดแกผูบริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาสกลนคร เขต 1, 2 และ 3 โดยจําแนกเปนผูบริหารโรงเรียน 203 คน และครู 457 คน รวม
ทั้งส้ิน 660 คน  ผลการวิจัยในภาพรวมพบวาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผล
ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  
เมื่อพิจารณาคาอิทธิพลรวมที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนพบวา องคประกอบดาน
สถานการณที่เกี่ยวของมีคาอิทธิพลรวมสูงสุด ซ่ึงมีคาเทากับ 0.77 โดยมีอิทธิพลทางตรงเทากับ 
0.50 และมีอิทธิพลทางออมเทากับ 0.27 รองลงมาไดแกองคประกอบดานพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงมีคา
อิทธิพลเทากับ 0.30 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง องคประกอบดานคุณลักษณะผูนํามีคาอิทธิพล
เทากับ 0.17 โดยมีอิทธิพลทางออม และองคประกอบดานภูมิหลัง ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.0017 
โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง เมื่อพิจารณาสมการโครงสรางพบวา องคประกอบในรูปแบบ
สามารถอธิบายคาความแปรปรวนขององคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนไดรอยละ 69.00 
และสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงภายในอีก 2 ตัว คือองคประกอบดาน
พฤติกรรมผูนํา และองคประกอบดานคุณลักษณะผูนําไดรอยละ 79.00 และ 42.00 ตามลําดับ 
โรงเรียนที่มีประสิทธิผลสูงพบวาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผลภาวะผูนํา
ของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ เมื่อ
พิจารณาคาอิทธิพลรวมที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนพบวาองคประกอบดานสถานการณที่
เกี่ยวของมีคาอิทธิพลรวมสูงสุด เทากับ 0.48 โดยมีอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.36 และมีอิทธิพล
ทางออมเทากับ 0.12 รองลงมาไดแกองคประกอบดานพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.16 
โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง องคประกอบดานคุณลักษณะผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.08 โดยมี
เฉพาะอิทธิพลทางออม สวนโรงเรียนที่มีประสิทธิผลต่ําพบวาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรง
ของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนมีความกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษเมื่อพิจารณาคาอิทธิพลรวมที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนพบวา
องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของมีคาอิทธิพลรวมสูงสุด ซ่ึงมีคาเทากับ 0.45 โดยมีอิทธิพล
ทางตรงเทากับ 0.35 และมีอิทธิพลทางออมเทากับ 0.10 รองลงมาไดแก องคประกอบดาน
พฤติกรรมผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.13 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง องคประกอบดาน



  
  138
 
คุณลักษณะผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.07 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางออม และองคประกอบดาน
ภูมิหลัง ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.003 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง 
 
         นริศ  สวัสดี (2550)  ไดวิเคราะหพหุระดับของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของโรงเรียน และศึกษาตัวแปรระดับครู ตัว
แปรระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปน
ผูบริหารโรงเรียน และครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปด
ทําการสอนในชวงชั้นที่ 3-4 ปการศึกษา 2548 ที่ไดมาจากการสุมแบบแบงชั้นเขตพื้นที่การศึกษา
ละ 1 โรงเรียน จํานวน  175 โรงเรียน แลวคัดเลือกกลุมตัวอยางโรงเรียนละ 9 คน เปนผูบริหาร
โรงเรียน 175 คน  ครู 1,400 คน รวม 1,575 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามมาตรา
สวนประมาณคา ผลการวิจัยพบวา  1)  ประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.70  2)  ในตัวแปรระดับครูพบวาเจตคติตอโรงเรียน และภาวะผูนําทางวิชาการมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ .05  3)  ในตัวแปรระดับ
โรงเรียนพบวา บรรยากาศในการทํางานมีอิทธิพลตอคาเฉลี่ยของประสิทธิผลของโรงเรียนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4)  ตัวแปรระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพลตอคาเฉลี่ยของสัมประสิทธ์ิ
การถดถอยของตัวแปรระดับครูที่มีตอประสิทธิผลของโรงเรียน พบวาประสบการณของผูบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอคาเฉลี่ยของสัมประสิทธ์ิถดถอยของประสบการณในการสอนอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.5 และ บรรยากาศในการทํางาน มีอิทธิพลทางลบตอคาเฉลี่ยของสัมประสิทธิ์ การ
ถดถอยของวุฒิการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

 
6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 

 Killian  (1968: 202 - 203)  ไดศึกษาพบวาบรรยากาศองคการ  กอใหเกิดแรงจูงใจ  
ความพึงพอใจ  และความสําเร็จขององคการ  โดยชี้ใหเห็นวาบรรยากาศองคการเปนผลที่เกิดจาก
การทําความเขาใจ  และสรางทัศนคติที่ดีตอกันในองคการซึ่งจะสะทอนใหเห็นพลังแหงการ
ยอมรับในความสําเร็จขององคการหรือตอประสิทธิผลขององคการ   
 
 Litwin  และ Stringer (1968) ไดศึกษาแรงจูงใจกับบรรยากาศองคการพบวา  
บรรยากาศโดยรวมมีผลตอสถานการณของแรงจูงใจใหบรรลุความสําเร็จ  อํานาจ  และความ
ผูกพัน   
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  จากการวิจัยของ  Steers (1977 : 61)  พบวา  การแบงงานโดยยึดความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทาง  การมีขนาดองคกรที่เหมาะสม  มีการตัดสินใจจากศูนยที่รวมอํานาจ  และมีความเปนทางการ  
มีความสัมพันธทางบวกกับการผลิตและประสิทธิผล แตมีแนวโนมวาจะมีความสัมพันธทางลบกับ
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอองคกร 
 
 Edmond  (1979)  ไดสรุปผลการวิจัยวา  ประสิทธิผลของโรงเรียนขึ้นอยูกับลักษณะ
ของโรงเรียน  (Character  of  the  School)  มากกวาลักษณะหรือคุณสมบัติทางครอบครัวของ
นักเรียน  และเสนอวา  คุณลักษณะของโรงเรียนที่มีประสิทธิผล  ควรมีดังนี้  1)  มีผูนําการบริหาร
ที่เขมแข็ง  มุงมั่นเพื่อคุณภาพการเรียนการสอน  2)  มีบรรยากาศ  ความคาดหวังของระดับการ
เรียนของผูเรียนในระดับสูง  3)  มีบรรยากาศที่เรียบรอยและปลอดภัย  4)  มีการใหความสําคัญกับ
การจัดการเรียนการสอนอยางเขมแข็ง  5)  มีการตรวจสอบความกาวหนาของผูเรียนอยางสม่ําเสมอ 
 
 Baumgardner  (1989: 2567)  ไดศึกษาการรับรูของอาจารยพยาบาลและผูบริหาร
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่สงผลตอผลผลิตงานวิจัยในโปรแกรมปริญญาตรี  และบัณฑิตศึกษา  
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามองคการที่พัฒนาโดย  Likert  และ
คณะ     โดยสอบถามอาจารยพยาบาล  และผูบริหาร  411 คน  จากสถาบันที่มีโปรแกรมปริญญา
ตรี  และบัณฑิตศึกษา  จํานวน  17  แหง  ผลการวิจัยใหขอเสนอแนะวา  ผูบริหารควรสราง
บรรยากาศองคการใหเอื้อตอการผลิตงานวิจัย  และส่ิงสําคัญคือ  การลดจํานวนชั่วโมงการสอนใน
คลินิกของอาจารยลง 
 
         Tucker (1991) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษาที่
สงผลตอความพึงพอใจ และประสิทธิผลองคการ โดยใชทฤษฏีความเปนผูนําในปจจุบันตาม
ทฤษฏีของ Bass ที่ประกอบดวย องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน และผูนําแบบตามสบาย ซ่ึงจะนํามาใชกับความสามารถในการปรับตัวของสถาบัน 
เพื่อใหไดผลลัพธในดานความพึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเปนพิเศษ ผลการวิจัยพบวา 
กราฟของผูนําแตละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแตภาวะผูนําแบบตามสบาย จนถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึงพอใจประสิทธิผล และความ
พยายามเปนพิเศษ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยทําใหภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
สงผลตอ ความพึงพอใจ ประสิทธิผลความพยายามเปนพิเศษมากยิ่งขึ้น 
 
         Liang(1991)ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะพฤติกรรมผูนําและ
ประสิทธิผลของผูบริหารการศึกษาอาชีพ โดยใชกลุมตัวอยางเปนนักศึกษาของสถาบันเทคนิค 34 
แหง รัฐมินเนโซตา ในป 1989 จํานวน 510 คน ผลการศึกษาพบวา องคประกอบของภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลง ไดแก การสรางบารมี การกระตุนเชาวปญญา การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และ
การสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธกับการรับรู ประสิทธิผลของผูนํา โดยมีคาเปนบวกสูง 
นอกจากนี้องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของผูนําสูงกวาองคประกอบของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
 
  ผลการวิจัยของ  Marquardt  และ  Reynolds  (1994 , อางถึงใน  สุกัญญา  โฆวิไลกูล, 
2545)  พบวาโครงสรางขององคกรที่เหมาะสมไดแก  โครงสรางที่เล็กและคลองตัว  คําอธิบาย
ลักษณะงานมีความยืดหยุน  การบังคับบัญชาไมเนนการควบคุมเกินไป  และกระบวนการทํางาน
ไมมีความซ้ําซอนกัน มีลักษณะโครงรางแบบองครวม  แบบเดียวกับสิ่งมีชีวิตที่มีองคประกอบที่
ตางทําหนาที่ของตนเองอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอื่น ๆ แยกอิสระจากกันไมได 
 
           Lowe Kroeck และ Sivasubramaniam (1996) ทําการวิจัยเร่ืองความสัมพันธเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือที่ใชในการวัดภาวะผูนํา
ทั้งหมด 33 เครื่องมือ พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก 
กับประสิทธิผลองคการ 
 
           Harison  (2000) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของ
วิทยาลัยชุมชน โดยศึกษาจากวิทยาลัยชุมชนในอเมริกาเหนือ 46 แหง โดยใชวิธีการศึกษาเชิง
ปริมาณ และคุณภาพ คือการวิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําของผูบริหารวิทยาลัย 
โดยใช Multifactor Leadership Questionnaire และแบบสํารวจเกี่ยวกับ Institutional Performance 
เพื่อทราบถึงประสิทธิผลของวิทยาลัย ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา และประสิทธิผล
ของวิทยาลัยโดยใช Multiple Regression ผลสรุปผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนตัวพยากรณตอ
ประสิทธิผลของวิทยาลัยไดดีกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน และจากการสัมภาษณผูบริหารที่มี
พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนผูที่มีความมั่นใจ ส่ือสารแบบเปด และแสดงวิสัยทัศน
ไดดีกวาผูบริหารที่มีพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน 
 
           Watson (2000) ไดศึกษาวิจัยภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 ตามการรับรูของผูนําใน
ภาคเอกชนประเทศแคนนาดา โดยใชแบบสอบถามและการโทรศัพทสัมภาษณผลการศึกษาพบวา 
ผูนําในภาคเอกชนรับรูถึงความสําคัญอยางมากเกี่ยวกับกระแสโลกาภิวัฒน การมีวิสัยทัศน การ
ทํางานเปนทีม ความสามารถในการเรียนรู ทักษะการสอน การเจรจาตอรอง ทักษะระหวาบุคคล 
จริยธรรม ทักษะของการเปนผูประกอบการ การแกปญหา ความคิดริเริ่ม ความอดทน การใช
เทคโนโลยี และการตื่นตัวกับกระแสโลกาภิวัตน เปนความสามารถที่สําคัญของผูนํา การปรับวิธี
ในการลดขนาดกําลังคนในการทํางาน และยอมรับในความหลากหลายของสังคม ก็มีความสําคัญ
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ดวยเชนกัน นอกจากนี้ผูนําเห็นความสําคัญในการที่จะผลักดันใหวิสัยทัศนมีการนําไปปฏิบัติขยาย
แนวคิดสูบริบทโลกอยางมีประสิทธิภาพโดยพิจารณาเห็นความสําคัญของโปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผูนําวาควรเนนการพัฒนาศักยภาพผูนําที่มุงสูอนาคตอยางมีวิสัยทัศน ในยุคโลกาภิวัตน และ
ความสามารถในดานอื่น ๆ เชน การติดตอส่ือสาร การทํางานแบบเปนทีม เพื่อการกาวเขาสู ภาวะ
ผูนําแหงศตวรรษที่ 21 



 
 
 
 
 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผล

องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive  Research) โดยมีวัตถุประสงคการวิจัยและวิธีการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 
วัตถุประสงคในการวิจัย 
 

 เพื่อวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ ประกอบดวยการดําเนินการใน 5 ขั้นตอนดังนี้ 
1. ศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
2. กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
3. สรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. เก็บรวบรวมขอมูล 
5. วิเคราะหขอมูล และสรุปผลการวิจัย 
 

ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาองคความรูเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏี เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา ประสิทธิผล
องคการ การบริหารสถาบันอุดมศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและสังเคราะห แลวประมวลสรุป
เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบดวยคุณลักษณะภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา 
บทบาทภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา  และความมี
ประสิทธิผลองคการ  เครื่องมือที่ใชในขั้นตอนนี้ไดแก  แบบวิเคราะหเอกสารที่สรางขึ้นเพื่อ
วิเคราะหและสังเคราะหเอกสาร  การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหเนื้อหา  (Content Analysis)   
ผลที่ไดคือกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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  ขั้นตอนที่ 2  กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
   การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนหนวยในการวิเคราะห (Unit of Analysis)  
  1.  ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน  
1,080  ภาควิชา  กําหนดขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกเปนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  ขนาด
ใหญ  โดยใชเทคนิค  27% (สมบุญ  ภูนวล, 2525; วัฒนา  สุนทรชัย, 2547)  จากจํานวน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  68  แหง ซ่ึงมีจํานวนนักศึกษาทั้งสิ้น  295,649 คน (โดยการสํารวจป
การศึกษา 2550) ทําใหสามารถจําแนกไดเปน  สถาบันอุดมศึษาเอกชนขนาดเล็ก คือสถาบันที่มี
จํานวนนักศึกษาต่ํากวา  800  คน  จํานวน  18  แหง  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง  คือ
สถาบันที่มีจํานวนนักศึกษาตั้งแต  800 – 3,999 คน  จํานวน  30  แหง   และสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขนาดใหญ  คือสถาบันที่มีจํานวนนักศึกษาตั้งแต  4,000  คนขึ้นไป  จํานวน 20  แหง 
  2.  กลุมตัวอยาง  ผูวิจัยใชวิธีการเปดตารางการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ 
Krejcie  และ  Morgan  (1970 : 607 – 610)  จากจํานวนประชากร  1,080  ภาควิชา  ที่คาความคาด
เคลื่อน  5%  และระดับความเชื่อมั่น  95%  ไดกลุมตัวอยาง  278  ภาควิชา  แบงเปนกลุมตัวอยาง
ภาควิชาที่มาจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก  28 ภาควิชา  ขนาดกลาง  80  ภาควิชา  และ
ขนาดใหญ  170  ภาควิชา  ดังตารางที่  9 
 

ตารางที่ 9 ประชากรและ กลุมตัวอยางของภาควิชา  จําแนกตามขนาดของสถาบัน 
 

ขนาดของสถาบัน ประชากร กลุมตัวอยาง 
สถาบันอุดมศึกษาขนาดใหญ 662 170 
สถาบันอุดมศึกษาขนาดกลาง 308 80 
สถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก 110 28 

รวม 1,080 278 
  
ผูใหขอมูลประกอบดวย หัวหนาภาค อาจารย และคณบดี รวมจํานวน  957  คน 
 

ขั้นตอนที่  3  สรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีขั้นตอนในการสรางและพัฒนาเครื่องมือดังนี้ 
1.  ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการ เปน

กรอบแนวคิดในการกําหนดกลุมปจจัยภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลองคการได กลุมปจจัย 3 
กลุม ดังนี้ ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา  และปจจัยดานพฤติกรรม
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ภาวะผูนําและกรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลองคการใชองคประกอบประสิทธิผลของ Hoy 
and Miskel (1991) ไดแก การปรับตัว  การบรรลุเปาหมาย การบูรณาการ และการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม เพื่อวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชา นํากรอบแนวคิดในการวิจัยที่ผูวิจัยวิเคราะห 
และสังเคราะหใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาถึงตัวแปรของปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชา  ผูทรงคุณวุฒิมีจํานวน 5 คน ผูวิจัยมีหลักเกณฑในการ
คัดเลือกผูทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ คือ  1)  เปนผูทรงคุณวุฒิทาง
การศึกษาในสาขาวิชาบริหารการศึกษา  การอุดมศึกษา การวิจัยการศึกษา และสาขาวิชาวัดผลและ
ประเมินผล  2)  เปนผูมีประสบการณดานการบริหารการศึกษา การอุดมศึกษา และมีวุฒิทาง
การศึกษาระดับปริญญาโท หรือสูงกวา 

2.  การกําหนดโครงสรางตัวแปร 
ขั้นตอนนี้เปนการกําหนดโครงสรางรายการสําคัญ และตัวชี้วัดของตัวแปรทุกตัว

จากนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยดําเนินการดังนี้ 
      2.1  ผูวิจัยรางโครงสราง รายการสําคัญ และตัวช้ีวัดของตัวแปรอิสระและตัว

แปรตามทุกตัว 
      2.2  ตรวจสอบโครงสรางตัวแปร เพื่อพิจารณาเนื้อหาเกี่ยวกับปจจัยภาวะผูนํา

ของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
      2.3  เสนอโครงสราง รายการสําคัญ และตัวช้ีวัดของตัวแปรอิสระและตัวแปร

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

3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ 
      3.1  แบบสอบถามปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผล

องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
      3.2  แบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยทั้ง 2 ชุด เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงมี
กระบวนการสรางโดยอาศัยการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิ ทั้งผูทรงคุณวุฒิดานเนื้อหา และ
ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดผลและประเมินผล จํานวน 5 ทาน ผูวิจัยพิจารณาเลือกขอคําถามที่มีคา 
IOC อยูระหวาง 0.50 – 1.00  พรอมทั้งปรับปรุงขอคําถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและ
นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณารายละเอียด นําแบบสอบถาม และแบบวัดประสิทธิผลที่
ปรับปรุงแกไขแลวไปหาคาความเที่ยง (Reliability) และนําไปทดลองใชกับหัวหนาภาควิชา และ
อาจารยประจําภาควิชา ซ่ึงมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางแตไมใชกลุมตัวอยาง รวมจํานวน
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ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 30 คน เพื่อหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ     
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม และแบบวัด 
ประสิทธิผลองคการ นําผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลในการปรับปรุงแกไข และจัดทําเปน
แบบสอบถามฉบับสมบูรณพรอมนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง 

สําหรับเกณฑการใหคะแนนผูวิจัยใชมาตรวัดประมาณคาจากคะแนนรวม โดย
กําหนดเกณฑการใหคะแนนเปน 2 สวน ดังนี้ 

 สวนแรก  แบบสอบถามปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรวม 101 ขอ ขอรายการเปนแบบ
มาตรประมาณคา 5 ระดับ มีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสาเหตุ 3 กลุมปจจัย      
ที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซ่ึงแบงเปนขอรายการ
เกี่ยวกับปจจัยคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 30 ขอ ปจจัยบทบาทภาวะผูนํา 40 ขอ และปจจัย
พฤติกรรมภาวะผูนํา 31 ขอ โดยแตละระดับมีความหมาย และเกณฑการใหคะแนนแสดง            
ดังตารางที่  10 

 
 ตารางที่  10  เกณฑการใหคะแนนขอรายการเกี่ยวกับปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา         
ที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
    
               ระดับการปฏิบัติ       เกณฑการใหคะแนน 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงมากที่สุด   5 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงมาก   4 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงปานกลาง   3 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงนอย   2 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยท่ีสุด   1 
   
  สวนที่สอง แบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
รวม 64 ขอ ขอรายการเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีวัตถุประสงคเพื่อวัดประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ซ่ึงแบงเปนขอรายการเกี่ยวกับระดับ
ความสามารถในการปรับตัว จํานวน 10 ขอ ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย จํานวน 17 ขอ 
ความสามารถในการบูรณาการจํานวน 25 ขอ และความสามารถในการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม จํานวน 12 ขอ โดยแตละระดับมีความหมาย และมีเกณฑการใหคะแนนดังแสดงใน
ตารางที่  11 
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ตารางที่  11  เกณฑการใหคะแนนขอรายการแบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
                 ระดับการปฏิบัติ     เกณฑการใหคะแนน 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงมากที่สุด   5 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงมาก   4 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงปานกลาง   3 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงนอย   2 
 การปฏิบัติท่ีตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยท่ีสุด   1 
 
 ขั้นตอนที่ 4  เก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
  1.  ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัยในการทําหนังสือเพื่อขอความ
รวมมือจากภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง 
  2.  นําสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยังภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่
เปนกลุมตัวอยางจํานวน 20 สถาบัน 957 ฉบับ โดยเก็บรวบรวมแบบสอบถามทางไปรษณีย และ
เก็บคืนดวยตนเองบางสวน 
  3.  ติดตาม สอบถามไปยังภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง
ที่ยังไมไดสงแบบสอบถาม โดยสอบภามทางโทรศัพท และวิธีอ่ืน ๆ ที่สามารถทําได 
  4.  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามและแบบวัดประสิทธิ์ผลองคการ
เพื่อนําไปวิเคราะหขอมูล ซ่ึงไดรับคืน และสามารถนํามาวิเคราะหจํานวน 807 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
84.32 
 
 ขั้นตอนที่ 5  วิเคราะหขอมูล และสรุปผลการวิจัย 
  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปจจัย และแบบวัดประสิทธิผล
องคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.  ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่  
คารอยละ  
  2.  กําหนดการแปลความหมายของคาเฉลี่ยของแบบสอบถามดังนี้ 
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       คาเฉลี่ยระหวาง  4.51 -5.00  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงมากที่สุด หรือ
สามารถปฏิบัติไดมากที่สุด 
        คาเฉล่ียระหวาง  3.51 – 4.50  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงมาก หรือ
สามารถปฏิบัติไดมาก 
       คาเฉลี่ยระหวาง  2.51 – 3.50  หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงปานกลาง 
หรือสามารถปฏิบัติไดปานกลาง 
       คาเฉลี่ยระหวาง  1.51 – 2.50  หมายถึง ตรงกับสภาพความเปนจริงนอย หรือ
สามารถปฏิบัติไดนอย 
       คาเฉลี่ยระหวาง  1.00 – 1.50  หมายถึง ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยที่สุด หรือ
สามารถปฏิบัติไดนอยที่สุด 
  3.  วิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของภาควิชา ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน วิเคราะหโดยใชคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Coefficient Correlation) และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณโดย
ใชวิธี  hierarchical stepwise  
 นําขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหไปสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและนําเสนอผลงานวิจัย 
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 แผนภาพที่  9  แสดงวิธีดาํเนนิการวิจัย 
 
              ขั้นตอน                                      กระบวนการ                                  ผลที่ไดรับ 
 
 
 
 
                                                               
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้ันตอนที่ 1  
ศึกษาองคความรูเพื่อ
กําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัย 

1. ศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีเอกสาร
งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนํา การบริหาร
สถาบันอุดมศึกษา ประสิทธิผลองคการ 
2. วิเคราะหและสังเคราะหผลท่ีไดจาก
การศึกษา กําหนดเปนรางปจจัยภาวะผูนํา
ท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ข้ันตอนที่ 2 
กําหนดประชากรและ
กลุมตัวอยาง 

1. ขอมูลจํานวนประชากร 
2. กําหนดกลุมตัวอยาง 

จํานวนภาควิชาที่
เปนกลุมตัวอยาง 

ข้ันตอนที่ 3 
สรางเครื่องมอืท่ีใชใน
การวิจัย 

1. กําหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
2. กําหนดโครงสรางตัวแปร 
3. สรางเครื่องมอืจํานวน 2 ชุด 
4. ตรวจสอบความตรงและความเที่ยง 

แบบสอบถามปจจัย 
แบบวัดประสทิธิผล
องคการ 

ข้ันตอนที่ 4 
เก็บรวบรวมขอมูล  

1. ทําหนังสือขอความรวมมอื 
2. สงแบบสอบถามและแบบวัด
ประสิทธิผลองคการทางไปรษณีย 
3. ติดตามทวงถามหากไมไดรับคืน 
4. ตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถาม เตรียมนําไปวิเคราะห
ขอมูล 

แบบสอบถามปจจัย
และแบบวัด
ประสิทธิผลองคการ 

กรอบแนวคิด 
ในการวิจัย 

ข้ันตอนที่ 5 
วิเคราะหขอมูล  
สรุปผลการวจิัย  

1.วิเคราะหประสิทธิผลองคการ 
2. วิเคราะหปจจัยท่ีสงผล 
3. สรุปผลการวจิัย 

ผลการวจิัยและ
ขอเสนอแนะ 
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ตารางที่  12  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอรายการระหวาง
ตัวแปรสาเหตกัุบองคประกอบยอย 
 

ตัวแปรสาเหตุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
1.  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 1. ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

2. ความเฉลียวฉลาดและความมีไหวพริบ 
3. ความรับผิดชอบ 
4. ความยืดหยุนและการปรับตัว 
5. ยุติธรรม 
6. อารมณท่ีมั่นคง 
7. สุขภาพแข็งแรง 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
0.80 
0.50 
1.00 

2.  คุณลักษณะดานวิชาการ 1. ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาของตน 
2. ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ 
3. ช่ือเสียงทางวิชาการเปนที่ยอมรับท้ังภายใน

มหาวิทยาลัยและภายนอกมหาวิทยาลัย 
4. ประสบการณดานการวิจัย 
5. ประสบการณดานการสอน 

1 
1 
 

1 
1 
1 

1.00 
0.75 

 
1.00 
0.50 
1.00 

3.  คุณลักษณะดานบริหาร 1. วิสัยทัศน 
2. ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ 
3. ความสามารถในการบริหารจดัการ 
4. ความสามารถในการจูงใจ 
5. การตัดสินใจ 
6. การแกปญหา 
7. ความสามารถในการสอนงาน 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

1.00 
0.75 
0.75 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

4.  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ 1. การยอมรับความแตกตางของบุคคล 
2. ความสามารถในการสื่อสาร 
3. ความสามารถในการประสานงาน 
4. ความสามารถในการขจัดความขัดแยง 

2 
1 
1 
2 

1.00 
1.00 
1.00 

0.75 – 1.00 
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ตัวแปรสาเหตุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
5.  คุณลักษณะดานคุณธรรม 
และจริยธรรม 

1. ความซื่อสัตย 
2. ความรับผิดชอบ 
3. ความยุติธรรม 
4. ความเสียสละ 
5. ความเอื้ออาทร 

1 
1 
1 
1 
1 

0.80 
1.00 
1.00 
0.8 

1.00 

6.  บทบาทดานบริหารวิชาการ 1. การสรางและพัฒนาหลักสูตร 
2. การจัดการเรยีนการสอน 
3. การกํากับดูแลการจัดการเรยีนการสอนใหเปนไป
ตามหลักสูตร 

4. การกําหนดรายวิชาที่จะเปดสอนและการกําหนด
อาจารยผูสอน 

5. การวัดผลและประเมินผลการสอน 
6. การนํานวัตกรรมการสอนทางศาสตรของตนมา
ใช 

7. สนับสนุนอาจารยทําผลงานวิจยั 

1 
2 
 

1 
 

2 
1 
 

2 
1 

1.00 
1.00 

 
1.00 

 
1.00 
1.00 

 
1.00 
1.00 

7.  บทบาทดานบริหารงาน
บุคคล 

1. การวางแผนอัตรากําลังอาจารย 
2. การมอบหมายงาน 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. การสรางขวัญและกําลังใจ 
5. การพัฒนาและสงเสริมความรูความสามารถของ
บุคลากร 

3 
1 
1 
1 
 

1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

 
1.00 

8.  บทบาทดานวิจัย 1. กําหนดทิศทางการวิจัยของภาควิชา 
2. จัดหาแหลงเงินทุนการวิจัยจากภายใน และ
ภายนอกมหาวทิยาลัย 

2 
 

1 

1.00 
 

1.00 
9.  บทบาทดานนักศึกษา 1. กําหนดขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือกนักศึกษา 

2. การใหบริการแนะแนวแกนักศึกษา 
3. ควบคุมความประพฤติของนักศึกษาใหปฏิบัติ
ตามระเบียบวินัย 

4. สงเสริมใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรมกับนักศึกษา
สถาบันอื่น ๆ 

1 
1 
 

1 
 

2 

1.00 
1.00 

 
1.00 

 
1.00 



 
 

 
 

 
  151 
 

ตัวแปรสาเหตุ องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
10.  บทบาทดานบริหารท่ัวไป 1. กําหนดนโยบายและแผนงานของภาควิชา 

2. กํากับดูแลงานบริหารในภาควิชา 
3. จัดการและควบคุมงานพัสดุของภาควิชา 
4. จัดสรรและควบคุมงบประมาณของภาควิชา 
5. จัดสรรงานธุรการ 
6. จัดประชาสัมพันธเพื่อเผยแพรผลงานของ
ภาควิชา 

2 
1 
1 
1 
1 
 

1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

 
1.00 

11.  บทบาทดานบริการวิชาการ
สูสังคม 

1. การใหคําปรึกษาแนะนําทางดานวิชาการ 
2. การเผยแพรความรูทางวิชาการ 
3. การบรรยายทางวิชาการ 
4. การฝกอบรมสมัมนา 

1 
1 
1 
1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

12.  บทบาทดานการสอน 1. การบรรยายใหแกนักศึกษา 
2. เขียนตํารา เอกสาร และคูมือประกอบดวยการ
สอนในสาขาวิชาที่สอน 

3. ปรับปรุงเนื้อหาวิชาที่สอนใหทันสมัยอยูเสมอ 
4. ศึกษา คนควา เกี่ยวกับเทคนิคการสอน ใหม ๆ 

1 
 

1 
1 
1 

0.80 
 

1.00 
1.00 
1.00 

13.  พฤติกรรมท่ีมุงเนน
ระบบงาน 

1. มุงเนนที่ผลผลติ 
2. การกําหนดโครงสราง 
3. การเปนตัวแทน 
4. การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา 
5. การโนมนาวจติใจ 
6. การเนนไปที่ความเปนหัวหนางาน 

4 
3 
2 
3 
1 
1 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

14.  พฤติกรรมท่ีมุงเนนบุคคล 1. การยอมรับความไมแนนอน 
2. การยอมใหเสรภีาพ 
3. การคํานึงถึงจิตใจ 
4. ความสมาณฉันท 
5. การบูรณาการ 
6. ความถูกตองในการคาดการณ 

2 
2 
3 
4 
4 
2 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

0.66 – 1.00 
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ตารางที่  13  ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิตอความสอดคลองของขอรายการระหวาง
ขอคําถามวัดประสิทธิผลองคการกับองคประกอบยอย 
 

ตัวแปรตาม องคประกอบยอย จํานวนขอ คา IOC 
1.  การปรับตัว 1. ความสามารถในการปรับองคการใหเหมาะสม

กับสภาพแวดลอม 
2. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนวิธีดําเนินงาน 
3. ความสามารถในการใชนวัตกรรม 
4. ความสามารถในการใชเทคโนโลย ี
5. ความกระตือรือรนของอาจารยท่ีจะปรับปรุง
ตน 

 
3 
1 
4 
1 
 

1 

 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

 
1.00 

2.  การบรรลุเปาหมาย 1. การผลิตบัณฑิต 
2. การวิจัย 
3. การบริหารวิชาการสูสังคม 
4. การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

5 
5 
4 
3 

0.80 – 1.00 
0.80 – 1.00 

1.00 
1.00 

3.  การบูรณาการ 1. ความพึงพอใจ 
2. บรรยากาศองคการ 
3. การติดตอสื่อสาร 
4. การขัดแยง 

7 
12 
3 
3 

1.00 
0.75 – 1.00 

1.00 
0.80 – 1.00 

4.  การรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม 

1. ความผูกพัน 
2. การปฏิบัติงาน 
3. ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา 
4. ความรักและศรัทธาในงานอาชีพ 

4 
2 
3 
3 

1.00 
1.00 
1.00 

0.75 – 1.00 
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ตารางที่  14  สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามปจจัยสาเหต ุ
 

ตัวแปรสาเหตุ จํานวนขอ คาความเที่ยง 
1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
2. คุณลักษณะดานวิชาการ 
3. คุณลักษณะดานบริหาร 
4. คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ 
5. คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
6. บทบาทดานบริหารวิชาการ 
7. บทบาทดานบริหารงานบุคคล 
8. บทบาทดานวิจัย 
9. บทบาทดานนักศึกษา 
10. บทบาทดานบริหารท่ัวไป 
11. บทบาทดานบริการวิชาการสูสงัคม 
12. บทบาทดานการสอน 
13. พฤติกรรมที่เนนบุคคล 
14. พฤติกรรมที่เนนบุคคล 

7 
5 
7 
6 
5 
10 
7 
3 
5 
7 
4 
4 
14 
17 

0.888 
0.845 
0.914 
0.909 
0.945 
0.937 
0.950 
0.933 
0.866 
0.944 
0.915 
0.883 
0.967 
0.974 

 
 

ตารางที่  15  สรุปผลแบบวดัประสิทธิผลองคการ 
 

ตัวแปรตาม จํานวนขอ คาความเที่ยง 
1. การปรับตัว 
2. การบรรลุเปาหมาย 
3. การบูรณาการ 
4. การรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 

10 
17 
25 
12 

0.952 
0.931 
0.977 
0.955 

                 ภาพรวมของแบบวดัประสิทธิผลองคการ 64 0.982 
 
 



 
 
 
 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
 การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและนําเสนอผลการวิเคราะหโดยใช
ตารางประกอบคําบรรยายการ วิเคราะหขอมูล แบงออกเปน  4  ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 
 ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปน คณบดี หัวหนาภาควิชา และ
อาจารยประจําภาควิชา ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน รวมทั้งสิ้น จํานวน 807 คน จําแนกตาม เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ประสบการณการทํางาน ประสบการดานการบริหาร 
ตําแหนงทางการบริหาร ดังตารางที่  16 
 
 ตารางที่  16  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการบริหารของ
หัวหนาภาควิชา ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 
 

รายการ จํานวน รอยละ 
1 เพศ     
   ชาย   320 39.65 

   หญิง   483 59.85 

  ไมระบุ  4 0.50 
  รวม    807 100.00 
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รายการ จํานวน รอยละ 
2 อาย ุ     
   นอยกวา 30 ป 149 18.46 

   30 - 40 ป 346 42.87 

   41 - 50 ป 200 24.78 

   51 - 60 ป 68 8.43 

   61 ปข้ึนไป 44 5.45 

  รวม   807  100.00 
3 วุฒิการศึกษาสูงสุด     
   ปริญญาตรี 41 5.08 

   ปริญญาโท 635 78.69 

   ปริญญาเอก  128 15.86 

  ไมระบุ  3 0.37 

  รวม     807  100.00 
4 ตําแหนงทางวิชาการ      
   อาจารย 681 84.39 

   ผูชวยศาสตราจารย 94 11.65 

   รองศาสตราจารย 21 2.60 

   ศาสตราจารย 6 0.74 

  ไมระบุ  5 0.62 

  รวม    807  100.00 
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 รายการ จํานวน รอยละ 
5 ประสบการณในการทํางาน   
   นอยกวา 6 ป 264 32.71 

   6 - 10 ป 220 27.26 

   11 - 15 ป 130 16.11 

   16 - 20 ป 90 11.15 

   21 ปข้ึนไป 102 12.64 

  ไมระบุ  1 0.12 

  รวม     807  100.00 
6 ประสบการณในการบริหารของหวัหนาภาควิชา    
   นอยกวา 6 ป  515 63.82 
   6 - 10 ป  158 19.58 
   11 - 15 ป  66 8.18 
   16 - 20 ป  28 3.47 
   21 ปข้ึนไป  29 3.59 
  ไมระบุ   11 1.36 
  รวม   807 100.00 
7 ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม   
   คณบดี / รองคณบดี  85 10.53 
   หัวหนาภาควิชา  258 31.97 
   อาจารย   458 56.75 
  ไมระบุ  6 0.74 
  รวม   807 100.00 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
  157 
 
 จากตารางที่  16  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด  807  คน สวนใหญเปนเพศ
หญิง 483 คน (รอยละ 59.85)  และเพศชาย  320  คน (รอยละ 39.65)  สวนใหญมีอายุระหวาง 30 – 
40 ป  (รอยละ 42.87)  รองลงมาคืออายุระหวาง  41 – 50  ป  (รอยละ 24.78)  ในสวนของวุฒิ
การศึกษาพบวาสวนใหญมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท  635  คน  (รอยละ 78.69)  รองลงมา
คือ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก 128  คน  (รอยละ 15.86)  ในสวนของตําแหนงทางวิชาการเปน
อาจารยมากที่สุด  681 คน  (รอยละ 84.39)  รองลงมาคือ  ผูชวยศาสตราจารย  94 คน  (รอยละ 
11.65)  ในสวนของประสบการณในการทํางานมากที่สุดคือ  นอยกวา 6 ป  (รอยละ 32.71)  
รองลงมาคือ  ระหวาง 6 – 10 ป  (รอยละ 27.26)  สวนใหญหัวหนาภาควิชามีประสบการณในการ
บริหารมากที่สุดคือ นอยกวา 6 ป (รอยละ 63.82)  รองลงมาคือ ระหวาง  6 – 10 ป  (รอยละ 19.58) 
ในสวนของตําแหนงของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนอาจารย  458  คน  (รอยละ 56.75)  
รองลงมาคือหัวหนาภาควิชา  258 คน  (รอยละ 31.97)  
 
 ตารางที่  17  จํานวนและรอยละของแบบสอบถามฉบับสมบูรณ จําแนกตามขนาดของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

รายการ จํานวน รอยละ 
1. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ 
2. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง 
3. สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก 

464 
244 
99 

57.50 
30.24 
12.27 

                     รวม  807  100.00 
  
 จากตารางที่ 17  พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มาจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ขนาดใหญจํานวน 464 คน (รอยละ 57.50) รองลงมาคือ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง 244 
คน (รอยละ 30.24) 
 
ตอนที่ 2  การวิเคราะหปจจัยท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 
 การวิ เคราะหระดับปจจั ยที่ เกี่ ยวของกับประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผูวิจัยวิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  รายละเอียดดัง  
ตารางที่  18 
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 ตารางที่  18  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับสภาพที่เปนจริงจําแนกตามปจจัย 
 

รายการปจจัย X  S.D. ระดับการปฏิบัติที่ตรง
กับสภาพที่เปนจริง 

คุณลักษณะภาวะผูนํา 
    1.  บุคลิกภาพ 

2. วิชาการ 
3. บริหาร 
4. มนุษยสัมพันธ 
5. คุณธรรมและ จริยธรรม 

4.13 
3.86 
3.90 
4.05 
4.24 

0.59 
0.64 
0.66 
0.66 
0.75 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

               รวม 4.04 0.58 มาก 
บทบาทภาวะผูนํา 
    1. บริหารวิชาการ 
    2. บริหารงานบุคคล 
    3. วิจัย 
    4. นักศึกษา    

5. บริหารงานทั่วไป 

 
3.94 
3.72 
3.38 
3.91 
3.62 

 
0.66 
0.84 
0.98 
0.73 
0.85 

 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

6. บริการวิชาการสูสังคม 
7. การสอน 

3.57 
3.90 

0.92 
0.75 

มาก 
มาก 

                รวม 3.72 0.70 มาก 
พฤติกรรมภาวะผูนํา 
    1.  พฤติกรรมที่เนนระบบงาน 

- มุงเนนที่ผลผลิต 
- การกําหนดโครงสรางงาน 
- การเปนตัวแทน 
- การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา 
- การโนมนาวจิตใจ 
- การเนนไปที่ความเปนหัวหนางาน 

 
 

3.82 
3.74 
3.68 
3.70 
3.69 
3.79 

 
 

0.80 
0.90 
0.96 
0.84 
0.97 
0.88 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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รายการปจจัย X  S.D. ระดับการปฏิบัติที่ตรง
กับสภาพที่เปนจริง 

    2.  พฤติกรรมที่เนนบุคคล 
- การอดทนในความไมแนนอน 
- การใหเสรีภาพ 
- การคํานึงถึงจิตใจ 
- ความสมานฉันท 
- การบูรณาการ 
- ความถูกตองในการคาดการณ 

 
4.08 
4.15 
4.11 
3.96 
4.09 
3.87 

 
0.84 
0.81 
0.77 
0.80 
0.76 
0.92 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

                 รวม 3.90 0.71 มาก 
 
 จากตารางที่  18  พบวา  รายการปจจัยคุณลักษณะภาวะผูนํามีผลการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพ
ที่เปนจริงอยูในระดับมาก  โดยภาพรวมคุณลักษณะภาวะผูนํามีคาเฉลี่ย  4.04  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.58  โดยคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรมมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ   4.24  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.75 รองลงมาคือ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพมีคาเฉลี่ย  4.13  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.59  และลําดับสุดทายมีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ  คุณลักษณะดานวิชาการมีคาเฉลี่ย  3.86 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 
 ในสวนของรายการปจจัยบทบาทภาวะผูนํามีผลการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงอยูใน
ระดับมาก  โดยภาพรวมบทบาทภาวะผูนํามีคาเฉลี่ย  3.72  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.70 โดย
บทบาทดานบริหารวิชาการมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ  3.94  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.66  รองลงมา
คือ บทบาทดานนักศึกษามีคาเฉลี่ย  3.91  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.73  ลําดับสุดทายมีคานอย
ที่สุดคือ  บทบาทดานวิจัยมีคาเฉลี่ย  3.38  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.98  
 ในสวนของรายการปจจัยพฤติกรรมภาวะผูนํามีผลการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงอยู
ในระดับมากทุกดาน โดยภาพรวมพฤติกรรมภาวะผูนํามีคาเฉลี่ย  3.90  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
0.71  โดยพฤติกรรมภาวะผูนําที่เนนบุคคล ดานการใหเสรีภาพมีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ  4.15  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81  รองลงมาคือ  พฤติกรรมภาวะผูนําที่เนนบุคคล  ดานการคํานึงถึงจิตใจมี
คาเฉล่ีย  4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   0.77  และลําดับสุดทายมีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ พฤติกรรม
ภาวะผูนําที่เนนระบบงานดานการเปนตัวแทนคาเฉลี่ย  3.68  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.96 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
 การวิเคราะหระดับความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ผูวิจัยสรุปในภาพรวมโดยใชคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายละเอียดดังตารางที่  19 
 
 ตารางที่  19  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาระดับความมีประสิทธิผลองคการ
ของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

รายการ X  S.D. ความหมาย 

ประสิทธิผลองคการของภาควิชา 
1. การปรับตัว 
2. การบรรลุเปาหมาย 
3. การบูรณาการ 
4. การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 

 
3.82 
3.47 
3.87 
4.03 

 
0.69 
0.68 
0.67 
0.65 

 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

               รวม 3.80 0.59 มาก 
 
 จากตารางที่  19  พบวา  ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มี
ประสิทธิผลองคการอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยในภาพรวม  3.80  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.59 
เมื่อพิจารณารายดานพบวา  ในดานการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  4.03  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.65  รองลงมาคือ ดานการบูรณาการมีคาเฉลี่ย  3.87  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.67  และดานการบรรลุเปาหมายมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 3.47 เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 ตามลําดับ 
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 ตารางที่  20  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดานการปรับตัว 
 

ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

1 ภาควิชาสามารถปรับตัวไดทันกับสภาพการแขงขันในสภาวะ
ปจจุบัน 

3.85 0.79 มาก 

2 ภาควิชามีความตื่นตัวและพรอมรับการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา 

3.89 0.78 มาก 

3 ภาควิชาสามารถกระตุนใหอาจารยของภาควิชาเห็น
ความสําคัญของการปรับเปลี่ยนองคการ 3.82 0.82 มาก 

4 ภาควิชามีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับ
สภาพการณในปจจุบัน 

3.85 0.82 มาก 

5 ภาควิชานําแนวคิด และวิธีดําเนินงานใหม ๆ ไปประยุกต
ใชไดอยางเหมาะสม 

3.83 0.80 มาก 

6 ภาควิชาสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอ
วงการศึกษา 

3.62 0.95 มาก 

7 ภาควิชาสนับสนุนใหอาจารยนําวิธีการสอนแนวใหมท่ี
เหมาะสมกับสาขาวิชาไปใช 3.89 0.81 มาก 

8 ภาควิชานํานวัตกรรมและเทคโนโลยไีปใชในการสนับสนุน
การจัดการเรยีนการสอน 

3.82 0.82 มาก 

9 ภาควิชานําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยไปใชใน
การบริหารจัดการ 

3.80 0.82 มาก 

10 ภาควิชามีการพัฒนาความรูความสามารถของอาจารยเพือ่
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงของภาควิชา 3.83 0.84 มาก 

 
 จากตารางที่  20  พบวา  ระดบัความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชา ดานการปรบัตัวอยู
ในระดบัมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.62 – 3.89 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู
ระหวาง 0.78 – 0.95 เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอพบวา  ภาควิชามีความตื่นตวัและพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  และภาควิชาสนับสนุนใหอาจารยนําวิธีการสอนแนวใหมที่เหมาะสม
กับสาขาวิชาไปใชมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากันคอื  3.89 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 และ 0.81
ตามลําดับ รองลงมาคือ ภาควิชาสามารถปรับตัวไดทนักบัสภาพการแขงขันในสภาวะปจจุบนั และ
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ภาควิชามกีารปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานไดเหมาะสมกบัสภาพการณในปจจุบนัมีคาเฉลี่ยเทากัน
คือ  3.85 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.79  และ  0.82  สวนขอที่มีผลการประเมินนอยที่สุดคือ 
ภาควิชาสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอวงการศึกษา มีคาเฉลี่ย  3.62  และคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.95 
 
   ตารางที่  21  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดานการบรรลุเปาหมาย 
 

ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

1 บัณฑิตสําเร็จการศึกษาตามเวลาที่หลักสูตรกําหนด 3.87 0.80 มาก 
2 บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตรงตามหลักสูตร 3.87 0.80 มาก 
3 บัณฑิตไดงานทําภายหลังสําเร็จการศึกษาภายใน 1 ป 3.94 0.79 มาก 
4 บัณฑิตประกอบอาชีพตรงตามสาขาวิชาชีพ 3.80 0.81 มาก 
5 บัณฑิตมีความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม 3.83 0.74 มาก 
6 ภาควิชามีผลงานวิจัยของอาจารยตามเกณฑท่ีกําหนด 3.27 1.03 ปานกลาง 
7 ภาควิชามีผลงานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพรอยางตอเนื่อง

ทุกป 
3.13 1.14 ปานกลาง 

8 ภาควิชามีผลงานวิจัยของอาจารยในภาควิชาที่ไดรับการอางองิ 3.02 1.14 ปานกลาง 
9 ภาควิชามีผลงานวิจัยท่ีไดรับรางวัลผลงานวิจยัดีเดน 2.75 1.24 ปานกลาง 
10 ภาควิชามีผลงานวิจัยท่ีนําเสนอในที่ประชุมทางวิชาการภายใน

สถาบันและภายนอกสถาบันอยางตอเนื่อง 
3.09 1.18 ปานกลาง 

11 ภาควิชามีการจัดกิจกรรมบริการวิชาการรวมกับหนวยงาน
ภายใน และภายนอกสถาบันอยางตอเนื่อง 

3.43 1.01 ปานกลาง 

12 ภาควิชามีผลงานการใหบริการทางวิชาการที่ช้ีนําสังคมอยาง
ตอเนื่อง 

3.28 1.05 ปานกลาง 

13 อาจารยไดรับเชิญจากหนวยงานภายนอกไปเปนวิทยากร 3.43 1.04 ปานกลาง 
14 หัวหนาภาควิชา อาจารยเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิใหกับ

หนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย 
3.39 1.10 ปานกลาง 

15 ภาควิชาสามารถดําเนินโครงการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมได
สําเร็จตามวัตถปุระสงคท่ีกําหนด 

3.61 0.89 มาก 
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ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

16 ภาควิชาสามารถปฏิบัติงานดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมอยาง
สม่ําเสมอ 

3.65 0.91 มาก 

17 ภาควิชามีนักศึกษาที่สนใจเขารวมกิจกรรมสงเสริมทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมอยางตอเนือ่ง 

3.67 0.90 มาก 

 
 จากตารางที่  21  พบวา  ระดับความมีประสิทธิผลองคการดานการบรรลุเปาหมายอยูใน
ระดับมาก  8  ขอ  และอยูในระดับปานกลาง 9 ขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.75 – 3.94 และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง  0.74 – 1.24  เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอพบวา บัณฑิตได
งานทําภายหลังสําเร็จการศึกษาภายใน 1 ป มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.94 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 
รองลงมาคือ บัณฑิตสําเร็จการศึกษาตามเวลาที่หลักสูตรกําหนด มีคาเฉลี่ย 3.87 คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.80 และบัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตรงตามหลักสูตรมีคาเฉลี่ย 3.87 และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 สวนผลการประเมินนอยที่สุด คือภาควิชามีผลงานวิจัยที่ไดรับรางวัล
ผลงานวิจัยดีเดน มีคาเฉลี่ย 2.75 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.24 
 
 ตารางที่  22  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมีประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดานการบูรณาการ 
 

ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 
1 ภาควิชามีการปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงานเสมอ 3.90 0.85 มาก 
2 ภาควิชามีสิ่งอํานวยความสะดวกในการจัดการเรียนการสอนที่

ทําใหอาจารยมุงมั่นและทุมเทความรูความสามารถในการสอน 
3.76 0.85 มาก 

3 ภาควิชาใหเกียรติและเห็นคุณคาของอาจารย 4.01 0.86 มาก 
4 ภาควิชามีบรรยากาศที่เอื้อตอการตัดสินใจในการสอนของ

อาจารย 
3.96 0.82 มาก 

5 ภาควิชามีบรรยากาศของความไววางใจระหวางหัวหนา
ภาควิชาและอาจารย 

3.98 0.88 มาก 

6 ภาควิชาเปดโอกาสใหอาจารยไดใชความรูความสามารถ 
และประสบการณเพื่อความกาวหนาทางวิชาการและวิชาชีพ 

4.05 0.85 มาก 

7 ภาควิชาใหโอกาสอาจารยในการคิดริเริ่มสรางสรรคงาน 4.07 0.85 มาก 
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ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

8 ภาควิชามีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เกื้อหนุนการ
ทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

3.90 0.86 มาก 

9 ภาควิชามีการเสริมสรางบรรยากาศของความเปนเพื่อนรวมงาน
ท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูรวมกัน 

3.92 0.87 มาก 

10 อาจารยของภาควิชามักจะขอคําปรึกษาจากหัวหนาภาควิชาเมื่อ
มีปญหา 3.84 0.88 มาก 

11 อาจารยของภาควิชาเชื่อมั่น ศรัทธา และยอมรับในตัวหัวหนา
ภาควิชา 

3.85 0.89 มาก 

12 อาจารยของภาควิชารูสึกสบายใจที่จะสื่อสารกับหัวหนาภาคใน
สิ่งท่ีเกิดขึ้นทั้งสวนตัวและในเรื่องของงาน 

3.87 0.90 มาก 

13 ภาควิชามีลักษณะการติดตอสื่อสารทั้งที่เปนทางการและไม
เปนทางการ 

4.01 0.84 มาก 

14 ภาควิชามีการติดตอประสานงานที่กอใหเกิดความเขาใจ และ
ความสัมพันธท่ีดีตอกัน 3.97 0.84 มาก 

15 ภาควิชามีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารที่สําคัญหลาย
ชองทาง 

3.78 0.84 มาก 

16 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 3.85 0.79 มาก 
17 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมทาง

กายภาพในภาควิชา 
3.81 0.79 มาก 

18 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน 3.91 0.77 มาก 
19 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจกับสิ่งอาํนวยความสะดวก

ตาง ๆ ท่ีใชในการจัดการเรยีนการสอน 
3.77 0.85 มาก 

20 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจกับความกาวหนาในหนาท่ี
การงาน 

3.67 0.81 มาก 

21 อาจารยของภาควิชาไดรับการสนับสนุนสงเสริมในการ 
ทํางาน 

3.78 0.81 มาก 

22 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจในผลงานของภาควิชา 3.76 0.80 มาก 
23 ภาควิชามีกลไกในการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดในภาควิชาได

อยางเรยีบรอยเปนที่พอใจของผูเกี่ยวของ 3.72 0.82 มาก 
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ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

24 ภาควิชามีบรรยากาศที่เอื้อตอการปรึกษาหารือแนวทางการ
แกไขความขัดแยง 

3.74 0.85 
มาก 

 
25 อาจารยของภาควิชาสามารถติดตอสื่อสารกับภาควิชาไดอยาง

สบายใจ 
3.91 0.80 มาก 

 
 จากตารางที่  22  พบวา  ระดับความมีประสิทธิผลองคการดานการบูรณาการอยูในระดับ
มากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  3.67 – 4.07  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.77 – 
0.90  เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวาภาควิชาใหโอกาสอาจารยในการคิดริเริ่ม
สรางสรรคงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด  4.07  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 รองลงมาคือภาควิชาเปด
โอกาสใหอาจารยไดใชความรูความสามารถและประสบการณ เพื่อความกาวหนาทางวิชาการและ
วิชาชีพ  มีคาเฉลี่ย  4.05  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.85  สวนขอที่มีผลการประเมินนอยที่สุด
คือ อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ย  3.67 และคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.81 
 
 ตารางท่ี  23  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความมีประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดานการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
 

ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

1 อาจารยของภาควิชามีความเชื่อมั่นและศรัทธาในภาควิชา 3.95 0.80 มาก 
2 ภาควิชาสามารถโนมนาวใหอาจารยทํางานรวมกันเปนทีม 3.89 0.85 มาก 
3 ภาควิชามีแนวปฏิบัติทางวินัยท่ีสมาชิกทุกคนยึดถือและปฏิบัติ 3.89 0.82 มาก 
4 อาจารยของภาควิชารูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของภาควชิา 3.96 0.81 มาก 
5 ภาควิชาสงเสรมิความสัมพันธท่ีดี เพื่อความรกัความสามัคคีของ

ผูปฏิบัติงาน 3.97 0.84 มาก 

6 อาจารยของภาควิชาเต็มใจสละเวลาเขารวมในกิจกรรมทาง
วิชาการสม่ําเสมอ 

3.85 0.81 มาก 

7 อาจารยของภาควิชายินดีชวยเหลือเกื้อกลูซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงานของภาควิชา 

4.04 0.74 มาก 

8 หัวหนาภาควิชาสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา 4.10 0.79 มาก 
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ที่ รายการ X  S.D. ความหมาย 

9 อาจารยของภาควิชาสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแก
นักศึกษา 

4.11 0.71 มาก 

10 หัวหนาภาควิชาประพฤติปฏิบัติตนอยูในกรอบของศีลธรรมอันดี
สามารถเปนแบบอยางที่ดีแกอาจารย 

4.13 0.81 มาก 

11 อาจารยใหความเปนกันเอง และยินดีใหคําปรึกษาแกนักศึกษาดวย
ความเต็มใจ 4.23 0.76 มาก 

12 อาจารยใหเกียรติและเห็นคุณคาของนักศึกษา 4.25 0.76 มาก 
 
 ตารางที่  23  พบวา  ระดับความมีประสิทธิผลองคการดานการรักษาแบบแผนทาง
วัฒนธรรม อยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.85 – 4.25  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยูระหวาง 0.71 – 0.85  เมื่อพิจารณาผลการประเมินรายขอแลวพบวา   อาจารยใหเกยีรติ
และเห็นคุณคาของนักศึกษามีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.25  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 รองลงมาคือ 
อาจารยใหความเปนกันเองและยินดีใหคําปรึกษาแกนักศึกษาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ย 4.23  และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76  สวนขอที่มีผลการประเมินนอยที่สุดคือ อาจารยของภาควิชาเต็มใจ 
สละเวลาเขารวมในกิจกรรมทางวิชาการสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.85  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
0.81 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
 ในตอนนี้เปนการนําเสนอการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนซึ่งผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณทาง
สถิติที่ใชในการวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
 สัญลักษณท่ีใชแทนตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 PERSONALITY   หมายถึง คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
 ACADEMY 1 หมายถึง คุณลักษณะดานวิชาการ 
 ADMIN หมายถึง คุณลักษณะดานบริหาร 
 INTERP COMM หมายถึง คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ 
 MORALETHICS หมายถึง คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
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 CHARACTER หมายถึง ปจจัยดานคุณลักษณะ 
 ACADEMY 2 หมายถึง บทบาทดานบริหารวิชาการ 
 HRMT หมายถึง บทบาทดานบริหารงานบุคคล 
 RESEARCH หมายถึง บทบาทดานวิจัย 
 STUDENT หมายถึง บทบาทดานนักศึกษา 
 GEN MGT หมายถึง บทบาทดานบริหารทั่วไป 
 COMM SERVICE หมายถึง บทบาทดานบริหารวิชาการสูสังคม 
 TEACHING หมายถึง บทบาทดานการสอน 
 ROLE หมายถึง ปจจัยดานบทบาท 
 SYS BEHAVE หมายถึง พฤติกรรมที่เนนระบบงาน 
 PERSON BEHAVE หมายถึง พฤติกรรมที่เนนบุคคล 
 BEHAVIOR หมายถึง ปจจัยดานพฤติกรรม 
 ADAPT หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว 
 GOAL หมายถึง การบรรลุเปาหมาย 
 INTEGRA หมายถึง การบูรณาการ 
 LATENCY หมายถึง การรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม 
 ORGEFF หมายถึง ประสิทธิผลองคการ 
   
           สัญลักษณท่ีแทนคาสถิติ 
X  หมายถึง คาเฉลี่ยของคะแนนตัวแปร 
S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตัวแปร 
 B 
 
 
 
b 
 
 
SEb 
 

หมายถึง 
 
 
 
หมายถึง 
 
 
หมายถึง 
 

สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐานแสดงคา
น้ําหนักของความสําคัญของตัวทํานายแตละตัวที่ทําใหเกิด
ความเปลี่ยนแปลงในตัวแปรตามเมื่อสมการทํานายอยูใน
คะแนนมาตรฐาน 
สัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปของคะแนนดิบแสดงคาน้ําหนัก
ของความสําคัญของตัวทํานายแตละตัวที่ทําใหเกิดความ
เปลี่ยนแปลงในตัวแปรตามเมื่อสมการทํานายอยูในคะแนนดิบ 
ความคาดเคลื่อนมาตรฐานของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
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R หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณแสดงถึงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรตามกับชุดของตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตัวข้ึนไป 

R2 หมายถึง สัมประสิทธิ์การทํานายแสดงสัดสวนหรือรอยละของความ
แปรปรวนในตัวแปรตามที่สามารถอธิบายหรือทํานายไดดวยชุด
ของตัวแปรอิสระ 

R2 change 
CONSTANT 

หมายถึง 
หมายถึง 

สัมประสิทธิ์การทํานายที่เปลี่ยนไปจากเดิม 
คาคงที่ของสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

** p<.01 หมายถึง ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

* P<.05 หมายถึง * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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1.  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
 จากตารางที่  24  พบวา  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ดานบทบาทภาวะผูนํา และดาน
พฤติกรรมภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.682 – 0.758 
มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.1  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา 
  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 0.682  เมื่อพิจารณาแตละตัวแปรพบวา คุณลักษณะดานบริหารมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธมากที่สุด  (0.906)  รองลงมาคือ คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  (0.900)  คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพ  (0.895)  คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม (0.868) และคุณลักษณะดาน
วิชาการ  (0.801)  ตามลําดับ 
. 1.2  ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา 
  ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
0.692  เมื่อพิจารณาแตละตัวแปรพบวา บทบาทดานบริหารงานบุคคลมีคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ
มากที่สุด  (0.898)  รองลงมาคือ บทบาทดานบริหารวิชาการสูสังคม  (0.879)  บทบาทดานบริหาร
ทั่วไป  (0.878)  บทบาทดานบริหารวิชาการ  (0.850)  บทบาทดานวิจัย  (0.836)  และบทบาทดาน
นักศึกษา  (0.831)  ตามลําดับ 
 1.3  ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา 
  ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ 0.758  เมื่อพิจารณาแตละตัวแปร พบวา พฤติกรรมที่เนนระบบงานมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธมากที่สุด (0.949) รองลงมาคือ พฤติกรรมที่เนนบุคคล (0.942) 
  เมื่อพิจารณาถึงปจจัยในแตละดานพบวา ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมากที่สุดโดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.758 รองลงมาคือปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา (0.692) และปจจัยดาน
คุณลักษณะภาวะผูนํา  (0.682) ตามลําดับในจํานวนตัวแปรอิสระทั้งหมด ที่จะนําเขาสมการถดถอย
พหุคูณนั้นพบวา  ตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับตัวแปร
ตาม และมีตัวแปรอิสระหลายคูที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธประมาณ 0.800 ซ่ึงจะมีผลทําใหการ
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วิเคราะหมีปญหาภาวะรวมเสนตรง  (Multicollinearity)  อันจะสงผลใหตัวแปรอิสระบางตัวไม
แสดงอิทธิผลตอตัวแปรตามทั้ง ๆ ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม  หรืออาจจะสงผลในลักษณะ
อ่ืน  เชน  สัมประสิทธ์ิการถดถอยเปลี่ยนเครื่องหมายเปนตน  ในการแกปญหาภาวะรวมเสนตรง          
จะพิจารณาจากคา  วี ไอ เอฟ  (V I F:  Variance  Inflation  Factor)  โดยถาพบวาคา วี ไอ เอฟ  ของ
ตัวตัวแปรอิสระใด  มีคาตั้งแต  4  ขึ้นไปจะตัดตัวแปรตัวนั้นออกจากการวิเคราะห  (Garson, 2009)  
 
2.  ผลการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  ผลการวิเคราะหในสวนนี้เปนผลการศึกษาตัวแปรปจจัยภาวะผูนําของหัวหนา
ภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการวิเคราะห
สหสัมพันธ และการวิเคราะหตัวแปรที่ใชในการวิจัยมีทั้งหมด  14  ตัว แบงออกเปน 3 โมเดล ดังนี้ 
  โมเดลที่ 1.  ชุดตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ประกอบดวย คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะดานวิชาการ คุณลักษณะดานบริหาร คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ 
และคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
  โมเดลที่ 2.  ชุดตัวแปรปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา ประกอบดวย  บทบาทดาน
บริหารวิชาการ บทบาทดานบริหารงานบุคคล บทบาทดานวิจัย บทบาทดานนักศึกษา บทบาทดาน
บริหารทั่วไป บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม และบทบาทดานการสอน 
  โมเดลที่ 3.  ชุดตัวแปรปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา ประกอบดวยพฤติกรรมที่
เนนระบบงาน และพฤติกรรมที่เนนบุคคล 
  การวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณวิธี  Hierarchical 
Stepwise แบงการวิเคราะหออกเปน 3 โมเดล ผูวิจัยปอนชุดตัวแปรทีละชุดตามลําดับ โดยครั้งแรก
ผูวิจัยใสตัวแปรโมเดลที่ 1 เพียงชุดเดียว ครั้งที่ 2 ผูวิจัยใสตัวแปรโมเดลที่ 1 และโมเดลที่ 2 ครั้งที่ 3 
ผูวิจัยใสตัวแปรโมเดลที่ 1 โมเดลที่ 2 และโมเดลที่ 3  ตารางที่ 25 -29 
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 ตารางที่  25  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาท่ีสงผลตอประสิทธิผล 
  องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดานความสามารถในการปรับตัว  
 

โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 ตัวแปร 
b SE b β b SE b β b SE b β 

Constant 0.781** 0.141  0.752** 0.133  0.640** 0.127  
คุณลักษณะ          
   ดานบุคลิกภาพ 0.212** 0.058 0.182** 0.245** 0.044 0.210** 0.169** 0.050 0.145** 
   ดานวิชาการ 0.201** 0.045 0.187** 0.136** 0.042 0.127** 0.140** 0.038 0.130** 
   ดานบริหาร 0.177** 0.058 0.170**       
   ดานมนุษยสัมพันธ 0.173** 0.050 0.165**       
   ดานคุณธรรมและจริยธรรม       -0.081* 0.037 -0.089* 
บทบาท          
   ดานบริหารวิชาการ          
   ดานบริหารงานบุคคล    0.153** 0.040 0.186**    
   ดานวิจัย    -0.074* 0.029 -0.105*    
   ดานนักศึกษา          
   ดานบริหารทั่วไป    0.177** 0.036 0.218** 0.129** 0.028 0.158** 
   ดานบริการวิชาการสูสังคม          
   ดานการสอน    0.147** 0.035 0.160** 0.080* 0.035 0.088* 
พฤติกรรม          
   เนนระบบงาน          
   เนนบุคคล       0.372** 0.040 0.392** 

R 0.624   0.676   0.708   
F 127.907   112.292   133.871   
P 0.000   0.000   0.000   
R2 0.389   0.457   0.501   

R2 change    0.068   0.044   
 
 * P < 0.05, ** p < 0.01 
 
 จากตารางที่  25  พบวาชุดตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา (โมเดลที่ 1) สามารถ
สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชา ดานความสามารถในการปรับตัวไดรอยละ 
38.90 โดยมีปจจัยคุณลักษณะดานวิชาการ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะดานบริหาร และ
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  ที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.187   0.182   0.170  และ  0.165  ตามลําดับ 
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 จากโมเดลที่  1  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา (โมเดลที่ 2) พบวาสามารถ
สงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถใน
การปรับตัวไดรอยละ 45.70 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1 รอยละ 6.80 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 5 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญได
ดังนี้ บทบาทดานบริหารทั่วไป คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ บทบาทดานบริหารงานบุคคล บทบาท
ดานการสอน และคุณลักษณะดานวิชาการ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.218   0.210  
0.186  0.160  และ  0.127  ตามลําดับ  สวนตัวแปรบทบาทดานวิจัยสามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในดานการปรับตัวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  -0.105  ซ่ึงมีคาเปนลบ 
หมายความวาถาหัวหนาภาควิชามีบทบาทดานวิจัยมาก ภาควิชาจะมีประสิทธิผลในดานการ
ปรับตัวนอย  
 จากโมเดลที่ 2.  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา (โมเดลที่ 3) พบวา สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการ
ปรับตัวไดรอยละ 50.10 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ 4.40 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 4 ตัวแปร สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ดานความสามารถในการปรับตัว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับตามความสําคัญ
ไดดังนี้ พฤติกรรมที่ เนนบุคคล บทบาทดานบริหารทั่วไป คุณลักษณะดานบุคลิกภาพและ
คุณลักษณะดานวิชาการ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.392  0.158  0.145  และ  
0.130  ตามลําดับ  สวนตัวแปรคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม และบทบาทดานการสอน 
สามารถสงผลตอประสิทธิผลของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการ
ปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  -0.089  
และ  0.088  ตามลําดับซึ่งคา  -0.089  มีคาเปนลบหมายความวา ถาหัวหนาภาควิชามีคุณลักษณะ
ดานคุณธรรมและจริยธรรมมาก ภาควิชาจะมีประสิทธิผลในดานการปรับตัวนอย 
 กลาวโดยสรุป ตัวแปร  6  ตัวแปร สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดานความสามารถในการปรับตัวไดรอยละ  50.10  โดยมีตัวแปรจํานวน  
4  ตัวแปร คือ พฤติกรรมที่เนนบุคคล บทบาทดานบริหารทั่วไป คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
คุณลักษณะดานวิชาการสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และมีตัวแปร
จํานวน  2  ตัวแปร คือ คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม และบทบาทดานการสอน สามารถ
สงผลตอภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติระดับ  .05  โดยมี  5  ตัวแปรมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก หมายความวาถา
หัวหนาภาควิชามีปจจัย เหลานี้ ในระดับมาก  ระดับความมีประสิทธิผลของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการปรับตัวก็จะมากตามไปดวย และมี  1  ตัวแปร 
คือตัวแปรคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรมมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนลบ 
หมายความวา ถาหัวหนาภาควิชามีปจจัยคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรมในระดับมาก 
ระดับความมีประสิทธิผลในดานความสามารถในการปรับตัวจะนอย 
 

 ตารางที่  26  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ 
         ของภาควชิาในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ดานความสามารถในการบรรลุเปาหมาย 
 

โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 ตัวแปร 
b SE b β b SE b β b SE b β 

Constant 1.070** 0.140  1.117** 0.125  1.102** 0.120  
คุณลักษณะ          
   ดานบุคลิกภาพ          
   ดานวิชาการ 0.330** 0.047 0.312** 0.157** 0.038 0.149** 0.151** 0.037 0.143** 
   ดานบริหาร 0.147** 0.058 0.144**       
   ดานมนุษยสัมพันธ 0.259** 0.060 0.252** 0.075* 0.036 0.073*    
   ดานคุณธรรมและจริยธรรม -0.116* 0.045 -0.129*       
บทบาท          
   ดานบริหารวิชาการ          
   ดานบริหารงานบุคคล          
   ดานวิจัย    0.146** 0.028 0.212** 0.164** 0.027 0.238** 
   ดานนักศึกษา          
   ดานบริหารทั่วไป    0.074* 0.037 0.093*    
   ดานบริการวิชาการสูสังคม    0.192** 0.034 0.260** 0.204** 0.030 0.277** 
   ดานการสอน          
พฤติกรรม          
   เนนระบบงาน          
   เนนบุคคล       0.124** 0.032 0.133** 

R 0.540   0.660   0.663   
F 82.733   123.899   156.984   
P 0.000   0.000   0.000   
R2 0.292   0.436   0.439   

R2 change    0.144     0.003     
 

* P < 0.05, ** p < 0.01 
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จากตารางที่  26  พบวา  ตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา (โมเดลที่1)  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการ
บรรลุเปาหมายไดรอยละ  29.20 โดยมีตัวแปรคุณลักษณะดานวิชาการ  คุณลักษณะดานมนุษย
สัมพันธ   และคุณลักษณะดานบริหาร   สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน เทากับ  0.312   0.252  และ  0.144  ตามลําดับ  มีตัวแปร
จํานวน 1 ตัว คือตัวแปรดานคุณธรรมและจริยธรรมสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ในดานการบรรลุเปาหมาย  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเทากับ  -0.129  ซ่ึงมีคาเปนลบ  หมายความวา  ถาหัวหนาภาควิชามีคุณธรรมและ
จริยธรรมมาก  ภาควิชาจะมีประสิทธิผลในดานการบรรลุเปาหมายนอย   
 จากโมเดลที่  1  เมื่อเพิ่มตัวแปรดานบทบาทภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 2)  พบวาสามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการบรรลุ
เปาหมายไดรอยละ  43.60 โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1 รอยละ 14.40 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 3 ตัวแปรสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดาน
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญ
ไดดังนี้  บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  บทบาทดานวิจัยและคุณลักษณะดานวิชาการ  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.260  0.212  ละ 0.149  ตามลําดับ  มีตัวแปรจํานวน 2 ตัว
แปรสามารถสงตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถ
ในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ  บทบาทดานบริหารทั่วไปและ
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  มีคาสมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.093  และ  0.073  
ตามลําดับ 
 จากโมเดลที่  2  เมื่อเพิ่มตัวแปรพฤติกรรมภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 3)  พบวา  สามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ดานความสามารถในการบรรลุ
เปาหมายไดรอยละ  43.90  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ  0.30  ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 4 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
ดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  บทบาทดานวิจัย  คุณลักษณะดานวชิาการ  
และพฤติกรรมที่เนนบุคคล  มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.277  0.238  0.143  และ  
0.133  ตามลําดับ 
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 กลาวโดยสรุป  ตัวแปร  4  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน 
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดรอยละ  43.90  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแกบทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  บทบาทดานวิจัย  
คุณลักษณะดานวิชาการ และพฤติกรรมที่เนนบุคคล  ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถาหัวหนาภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีปจจัย
เหลานี้อยูในระดับมาก  ระดับของประสิทธิผลดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายก็จะมาก
ตามไปดวย 
 

                 ตารางที่  27  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยภาวะผูนาํของหัวหนาภาควชิาท่ีสงผลตอประสิทธิผล 
             องคการของภาควิชาในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ดานความสามารถในการบรูณาการ 
 

โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 ตัวแปร 
b SE b β b SE b β b SE b β 

Constant 0.712** 0.131  0.648** 0.127  0.624** 0.114  
คุณลักษณะ          
   ดานบุคลิกภาพ 0.187** 0.051 0.164** 0.130** 0.049 0.114** 0.091* 0.040 0.080* 
   ดานวิชาการ 0.190** 0.037 0.181** 0.081* 0.039 0.077* 0.097** 0.034 0.092** 
   ดานบริหาร          
   ดานมนุษยสัมพันธ 0.409** 0.043 0.400** 0.225** 0.045 0.220**    
   ดานคุณธรรมและจริยธรรม          
บทบาท          
   ดานบริหารวิชาการ          
   ดานบริหารงานบุคคล    0.164** 0.037 0.205**    
   ดานวิจัย    -0.077** 0.026 -0.112**    
   ดานนักศึกษา    0.120** 0.036 0.131**    
   ดานบริหารทั่วไป          
   ดานบริการวิชาการสูสังคม          
   ดานการสอน    0.165** 0.033 0.184** 0.104** 0.030 0.116** 
พฤติกรรม          
   เนนระบบงาน          
   เนนบุคคล       0.516** 0.032 0.557** 

R 0.666   0.709   0.759   
F 213.309   115.469   271.797   
P 0.000   0.000   0.000   
R2 0.443   0.503   0.575   

R2 change    0.060   0.072   
 
 * P < 0.05, ** p < 0.01 
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จากตารางที่  27  ชุดของตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 1)  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณาการไดรอย
ละ  44.30 ซ่ึงมีตัวแปรคุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  ดานวิชาการและดานบุคลิกภาพ  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณาการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.400   0.181  และ  
0.164  ตามลําดับ 
 จากโมเดลที่  1  เมื่อเพิ่มตัวแปรดานบทบาทภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 2)  พบวา  สามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณาการไดรอยละ  
50.30  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1 รอยละ 6.00 ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 6 ตัวแปร
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณา
การอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  คุณลักษณะดานมนุษย
สัมพันธ  บทบาทดานบริหารงานบุคคล  บทบาทดานการสอน  บทบาทดานนักศึกษา  คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพ  และบทบาทดานวิจัยมีคาสัมประสิทธถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.220  0.205  0.184  
0.131  0.114  และ -0.112  ตามลําดับ  โดยมีตัวแปรคุณลักษณะดานวิชาการสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณาการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ 0.077 
 จากโมเดลที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 3)  พบวา  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณา
การไดรอยละ  57.50  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2  รอยละ  7.20 ซ่ึงมีตัวแปร
จํานวน 3 ตัวแปรสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดาน
การบูรณาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  พฤติกรรมที่
เนนบุคคล  บทบาทดานการสอน  และคุณลักษณะดานวิชาการมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน
เทากับ 0.557  0.116  และ  0.092  ตามลําดับ  โดยมีตัวแปรคุณลักษณะดานบุคลิกภาพสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณาการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.080 
 กลาวโดยสรุป  ตัวแปร 4  ตัวแปร  สามารถรวมกันอธิบายปจจัยภาวะผูนําของหัวหนา
ภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณา
การไดรอยละ  57.50  ไดแก  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  บทบาทดานการสอน และคุณลักษณะดาน
วิชาการ  สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการบูรณา
การอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีตัวแปรคุณลักษณะดานบุคลิกภาพสามารถสงผลตอ 
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ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการบูรณาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05 และ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถาหัวหนาภาควิชามี
ปจจัยเหลานี้อยูในระดับมาก  ระดับประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในดานการบูรณาการจะมาก 
 

 ตารางที่  28  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการ 
         ของภาควชิาในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน ดานการรักษาแบบแผนวฒันธรรม 
 

โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 ตัวแปร 
b SE b β b SE b β b SE b β 

Constant 1.138** 0.130  1.064** 0.125  0.975** 0.118  
คุณลักษณะ          
   ดานบุคลิกภาพ 0.180** 0.053 0.164** 0.202** 0.046 0.184** 0.121** 0.040 0.110** 
   ดานวิชาการ 0.111** 0.037 0.110**    0.081* 0.035 0.080* 
   ดานบริหาร          
   ดานมนุษยสัมพันธ 0.274** 0.050 0.278** 0.204** 0.045 0.207**    
   ดานคุณธรรมและจริยธรรม 0.144** 0.041 0.167**       
บทบาท          
   ดานบริหารวิชาการ          
   ดานบริหารงานบุคคล    0.175** 0.037 0.227** 0.074* 0.035 0.096* 
   ดานวิจัย    -0.144** 0.026 -0.219** -0.121** 0.025 -0.184** 
   ดานนักศึกษา    0.202** 0.036 0.229** 0.133** 0.033 0.150** 
   ดานบริหารทั่วไป          
   ดานบริการวิชาการสูสังคม          
   ดานการสอน    0.090** 0.032 0.105**    
พฤติกรรม          
   เนนระบบงาน          
   เนนบุคคล       0.458** 0.035 0.513** 

R 0.638   0.679   0.735   
F 137.562   114.002   156.578   
P 0.000   0.000   0.000   
R2 0.407   0.461   0.540   

R2 change    0.054   0.079   
 
 * P < 0.05, ** p < 0.01 
 
 จากตารางที่  28  พบวา  ชุดของตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 1)  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถ
ในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมไดรอยละ  40.70  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน 4  ตัวแปรสามารถสงผลตอ 
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ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบ
แผนวัฒนธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  คุณลักษณะ
ดานมนุษยสัมพันธ  คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรม  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และ
คุณลักษณะดานวิชาการ  มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.278  0.167  0.164  และ  
0.110  ตามลําดับ 
 จากโมเดลที่  1  เมื่อเพิ่มตัวแปรดานบทบาทภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 2 )  พบวาสามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษา
แบบแผนวัฒนธรรมไดรอยละ  46.10  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1 รอยละ  5.40  
ซึ่ งมีตัวแปรจํานวน   6   ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01 เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  บทบาทดานนักศึกษา  บทบาทดานบริหารงาน
บุคคล  บทบาทดานวิจัย  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และบทบาท
ดานการสอน  มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.229  0.227  -0.219  0.207  0.184  และ  
0.105  ตามลําดับ   
 จากโมเดลที่  2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  (โมเดลที่3 )  พบวา  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถ
ในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมไดรอยละ  54.00  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  2  
รอยละ  7.90  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน  4  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  บทบาทดานวิจัย  
บทบาทดานนักศึกษา  และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  
0.513  -0.184  0.150  0.110  ตามลําดับ  โดยมีตัวแปรจํานวน  2  ตัวแปรสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ดานความสามารถในการรักษาแบบ
แผนวัฒนธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  คือบทบาทดานบริหารงานบุคคลมีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.096  คุณลักษณะดานวิชาการ  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเทากับ  0.080 
 กลาวโดยสรุป  ตัวแปร  6  ตัวแปร  สามารถรวมกันอธิบายปจจัยภาวะผูนําของหัวหนา
ภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถ
ในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมไดรอยละ  54.00  แบงเปนตัวแปรจํานวน  4  ตัวแปรสามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการ
รักษาแบบแผนวัฒนธรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  
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บทบาทดานวิจัย  บทบาทดานนักศึกษา  และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และตัวแปรจํานวน  2  
ตัวแปรไดแก  บทบาทดานบริหารงานบุคคล  และคุณลักษณะดานวิชาการสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบ
แผนวัฒนธรรม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  โดยตัวแปรทั้ง  6  มี  5  ตัวมีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถาหากหัวหนาภาควิชามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  
ระดับความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถใน
การรักษาแบบแผนวัฒนธรรมก็จะมากตามไปดวย  และมีตัวแปร  1  ตัวแปรคือ  บทบาทดานวิจัยมี
คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนลบ  หมายความวา  ถาหากหัวหนาภาควิชามีบทบาทดานวิจัย
ในระดับมาก ระดับประสิทธิผลองคการดานการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมจะนอย 
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  ตารางที่  29  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาท่ีสงผลตอประสิทธิผล 
                                    องคการของภาควิชาในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน (ในภาพรวม) 
 

โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 ตัวแปร 
b SE b β b SE b β b SE b β 

Constant 0.923** 0.111  0.888** 0.105  0.873** 0.095  
คุณลักษณะ          
   ดานบุคลิกภาพ 0.151** 0.043 0.152** 0.111** 0.040 0.112** 0.079* 0.034 0.080* 
   ดานวิชาการ 0.245** 0.031 0.267** 0.111** 0.032 0.121** 0.136** 0.029 0.149** 
   ดานบริหาร          
   ดานมนุษยสัมพันธ 0.323** 0.036 0.361** 0.145** 0.037 0.162**    
   ดานคุณธรรมและจริยธรรม          
บทบาท          
   ดานบริหารวิชาการ          
   ดานบริหารงานบุคคล    0.108** 0.033 0.154**    
   ดานวิจัย    -0.048* 0.023 -0.081*    
   ดานนักศึกษา    0.081** 0.030 0.101**    
   ดานบริหารทั่วไป    0.068* 0.031 0.099* 0.063* 0.026 0.091* 
   ดานบริการวิชาการสูสังคม    0.067* 0.028 0.105* 0.077** 0.024 0.120** 
   ดานการสอน    0.101** 0.029 0.128**    
พฤติกรรม          
   เนนระบบงาน          
   เนนบุคคล       0.387** 0.027 0.478** 

R 0.688   0.748   0.782   
F 241.168   112.223   252.257   
P 0.000   0.000   0.000   
R2 0.474   0.559   0.612   

R2 change    0.085   0.053    
 

* P < 0.05, ** p < 0.01 
 
 จากตารางที่  29  พบวา  ชุดของตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 1 )  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  47.40  
ซ่ึงมีตัวแปร  3  ตัวแปร  สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  คุณลักษณะดานวิชาการและ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.361  0.267  และ  0.152  ตามลําดับ   
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 จากโมเดลที่  1  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 2 )  พบวาสามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  55.90  โดยมี
ความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 1 รอยละ 8.50 ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน  6  ตัวแปรสามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  บทบาทดานบริหารงานบุคคล  
บทบาทดานการสอน  คุณลักษณะดานวิชาการ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และบทบาทดาน
นักศึกษา  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.162  0.154  0.128  0.121  0.112  และ  0.101   
ตามลําดับ  และมีตัวแปรจํานวน  3 ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม บทบาทดานบริหารทั่วไป  และบทบาทดานวิจัย  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.105  0.099  และ  -0.081   
 จากโมเดลที่ 2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  (โมเดลที่ 3 )  พบวา  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  61.20  
โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่ 2 รอยละ 5.30  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน  3 ตัวแปร  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  คุณลักษณะดานวิชาการ  และ
บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.478  0.149  และ  
0.120  ตามลําดับ  และมีตัวแปรจํานวน  2  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  เรียงตามลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  บทบาทดานบริหารทั่วไป  และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพมีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.091   และ  0.080  ตามลําดับ 

สรุปผลการวิเคราะหไดวา ปจจัยภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี 3 กลุมปจจัย คือ ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ปจจัยดานบทบาท
ภาวะผูนํา และปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา แตละปจจัยยอยสามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวมไดรอยละ  61.20  โดยมีตัวแปร
จํานวน  3 ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแกพฤติกรรมที่เนนบุคคล  คุณลักษณะดานวิชาการและ  
บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  
กรณีที่หัวหนาภาควิชามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  ประสิทธิผลองคการของภาควิชาก็จะมากตาม
ไปดวย  และมีตัวแปรจํานวน  2  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
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สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ไดแก  บทบาทดานบริหารทั่วไป 
และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเทากับ  0.091  0.085   

สรุปผลการวิเคราะหไดวาประสิทธิผลองคการของภาควิชา มีปจจัยที่สงผลทางบวกมาก
ที่สุดคือ ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา (0.758) รองลงมาคือ ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา (0.692) 
และปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา (0.682) ตามลําดับ 

ตารางที่  30  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ  
                ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอดุมศึกษาเอกชน จําแนกตาม 
                ขนาดขององคการ 

 
สถาบันขนาดเล็ก สถาบันขนาดกลาง สถาบันขนาดใหญ ตัวแปร 

b SE b β b SE b β b SE b β 
Constant 0.362 0.341  1.170** 0.142  0.922** 0.109  
คุณลักษณะ          
   ดานบุคลิกภาพ 0.330** 0.108 0.309**       
   ดานวิชาการ       0.199** 0.033 0.214** 
   ดานบริหาร          
   ดานมนุษยสัมพันธ          
   ดานคุณธรรมและจริยธรรม          
บทบาท          
   ดานบริหารวิชาการ 0.281** 0.103 0.278** 0.152** 0.046 0.191**    
   ดานบริหารงานบุคคล          
   ดานวิจัย       ฟ   
   ดานนักศึกษา          
   ดานบริหารทั่วไป          
   ดานบริการวิชาการสูสังคม       0.093** 0.024 0.141** 
   ดานการสอน          
พฤติกรรม          
   เนนระบบงาน    0.258** 0.052 0.339**    
   เนนบุคคล 0.234* 0.107 0.243* 0.253** 0.051 0.328** 0.444** 0.030 0.555** 

R  0.735   0.774   0.801 0.641   
F  37.153   119.601   273.590  
P  0.000   0.000   0.000  
R2  0.540   0.599   0.641  

 
             * P < 0.05, ** p < 0.01  
 
หมายเหตุ สถิติที่ใชในการวเิคราะหคือ Multiple Regression วิธี Stepwise 
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จากตารางที่  30  พบวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก  แตละปจจัยยอยสามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กไดรอยละ  54  โดยมีตัว
แปรจํานวน  2  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และ
บทบาทดานบริหารวิชาการและมีตัวแปร  1  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ไดแก  
พฤติกรรมที่เนนบุคคล  ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางพบวา  ปจจัยดานบทบาทภาวะ
ผูนํา   และปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนําสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางไดรอยละ  59.90  โดยมีตัวแปรจํานวน  3  ตัวแปร  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  พฤติกรรมที่เนนระบบงาน  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  และบทบาทดาน
บริหารวิชาการ    ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ  พบวาแตละปจจัยยอยสามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญไดรอยละ  64.10  โดยมี
ตั วแปรจํ านวน   3   ตัวแปร   สามารถส งผลตอประสิท ธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแกพฤติกรรมที่เนน
บุคคล  คุณลักษณะดานวิชาการ  และบทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม 
 กลาวโดยสรุป  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กและขนาดใหญ  ปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กและขนาดใหญไดแก  
ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา   ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา  และปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  
สวนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง  ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลางไดแก  ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา  และปจจัยดานพฤติกรรม
ภาวะผูนํา 



 
 
 
 
 

บทที่ 5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเร่ืองการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนการวิจัยเชิงบรรยาย  (Descriptive Research)  
โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัย  ประชากรและกลุมตัวอยาง  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  การ
วิเคราะหขอมูล  สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ  มีสาระดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 เพื่อวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน  1,080  
ภาควิชา  กําหนดขนาดของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนออกเปนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  ขนาดใหญ  
โดยใชเทคนิค  27%  จากจํานวนสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  68  แหง ซ่ึงมีจํานวนนักศึกษาทั้งสิ้น  
295,649 คน (โดยการสํารวจปการศึกษา 2550) ทําใหสามารถจําแนกไดเปน  สถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขนาดเล็ก  คือสถาบันที่มีจํ านวนนักศึกษาต่ํ ากว า   800  คน   จํานวน   18  แหง  
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดกลาง  คือสถาบันที่มีจํานวนนักศึกษาตั้งแต  800 – 3,999 คน  
จํานวน  30  แหง   และสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดใหญ  คือสถาบันที่มีจํานวนนักศึกษาตั้งแต  
4,000  คนขึ้นไป  จํานวน 20  แหง 
 2.  กลุมตัวอยาง  การวิจัยคร้ังนี้  คือภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนหนวยในการ
วิเคราะห (Unit of Analysis) ผูวิจัยใชวิธีการเปดตารางการประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie  
และ  Morgan  (1970 : 607 – 610)  จากจํานวนประชากร  1,080  ภาควิชา  ที่คาความคาดเคลื่อน  
5%  และระดับความเชื่อมั่น  95%  ไดกลุมตัวอยาง  278  ภาควิชา  แบงเปนกลุมตัวอยางภาควิชา
ที่มาจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก  28 ภาควิชา  ขนาดกลาง  80  ภาควิชา  และขนาดใหญ  
170  ภาควิชา  ผูใหขอมูลประกอบดวย หัวหนาภาควิชา อาจารย และคณบดี รวมจํานวน  957  คน 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ชุดที่  1  แบบสอบถามปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  เปนแบบมาตรประมาณคา  5  ระดับ 
 ชุดที่  2  แบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนแบบ
มาตรประมาณคา  5  ระดับ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  และแบบวัดประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ  
 ขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  วิเคราะหโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน  และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณโดยใชวิธี  Hierarchical Stepwise  
 
สรุปผลการวิจัย 
 เพื่อเปนการตอบคําถามการวิจัยที่ตั้ งไววาประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยูในระดับใด  และมีปจจัยภาวะผูนําใดบางที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ผูวิจัยจึงสรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 1.  ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
       จากการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายดานแลวพบวาความสามารถในดานการรักษาแบบ
แผนวัฒนธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือความสามารถดานการบูรณาการ  ความสามารถดาน
การปรับตัว  และความสามารถดานการบรรลุเปาหมาย  มีคาเฉลี่ยรองลงไปตามลําดับ  และเมื่อ
พิจารณารายละเอียดแตละดานสรุปไดดังนี้ 
  1.1  การรักษาแบบแผนวัฒนธรรม 
         จากการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของภาควิชาในดานการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรมพบวา อาจารยของภาควิชาใหเกียรติและเห็นคุณคาของนักศึกษา ใหความเปนกันเอง 
และเต็มใจใหคําปรึกษาแกนักศึกษา หัวหนาภาควิชาประพฤติปฏิบัติตนอยูในกรอบของศีลธรรม
เปนแบบอยางที่ดีแกอาจารย อาจารยและหัวหนาภาควิชาปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา 
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  1.2  การบูรณาการ 
          จากการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในดานการบูรณาการพบวา ภาควิชาใหโอกาสอาจารยในการคิดริเร่ิมสรางสรรคงาน เปด
โอกาสใหอาจารยไดใชความรูความสามารถ และประสบการณเพื่อความกาวหนาทางวิชาการและ
วิชาชีพ การติดตอส่ือสารภายในภาควิชา มีลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ ภาควิชาให
เกียรติและเห็นคุณคาของอาจารย มีบรรยากาศของความไววางใจระหวางหัวหนาภาควิชาและ
อาจารย 
  1.3  การปรับตัว 
          จากการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนดานการปรับตัวพบวา  ภาควิชามีความตื่นตัวและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
ภาควิชาสนับสนุนใหอาจารยนําวิธีการสอนแนวใหมที่เหมาะสมกับสาขาวิชาไปใช ภาควิชา
สามารถปรับตัวไดทันกับสภาพการแขงขันในสภาวะการณปจจุบันมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ
ปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบัน มีการพัฒนาความรูความสามารถของอาจารยเพื่อ
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงของภาควิชา 
  1.4  การบรรลุเปาหมาย 
          จาการวิเคราะหประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนดานการบรรลุเปาหมาย  พบวา บัณฑิตสามารถหางานทําไดภายหลังสําเร็จการศึกษาภายใน  
1  ป บัณฑิตสําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่หลักสูตรกําหนดและมีคุณลักษณะตรงตามหลักสูตร 
บัณฑิตมีความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม และประกอบอาชีพตรงตามสาขาวิชาชีพ 
 2.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
       จากการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาในดานตาง ๆ พบวา คุณลักษณะ
ภาวะผูนําทุกตัวแปรมีระดับการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงอยูในระดับมากโดยตัวแปร
คุณธรรมและจริยธรรมมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ บุคลิกภาพ มนุษยสัมพันธ บริหารและ
วิชาการตามลําดับ ในสวนของบทบาทภาวะผูนํามีตัวแปร 7 ตัวแปรมีระดับการปฏิบัติที่ตรงกับ
สภาพที่เปนจริงโดยรวมอยูในระดับมาก โดยตัวแปรบทบาทภาวะผูนําดานบริหารวิชาการมี
คาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานนักศึกษา ดานการสอน ดานการบริหารงานบุคคล ดานบริหารงาน
ทั่วไป และดานบริการวิชาการสูสังคม ตามลําดับ และมี 1 ตัวแปรคือ ตัวแปรดานวิจัยที่มีระดับการ
ปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริงอยูในระดับปานกลางในสวนของพฤติกรรมภาวะผูนําทุกตัว 
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แปรมีระดับการปฏิบัติที่ตรงกับสภาพความเปนจริงอยูในระดับมาก โดยพฤติกรรมภาวะผูนําที่ 
เนนบุคคลมีตัวแปรการใหเสรีภาพมีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ  การคํานึงถึงจิตใจ  การบูรณาการ  
การอดทนในความไมแนนอน  ความสมานฉันท  และความถูกตองในการคาดการณตามลําดับ  
และพฤติกรรมภาวะผูที่เนนระบบงาน มีตัวแปรดานการมุงเนนผลผลิต  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมา
คือ  การเนนไปที่ความเปนหัวหนางาน  การกําหนดโครงสรางงาน  การสมมุติบทบาทภาวะผูนํา  
การโนมนาวจิตใจ  และการเปนตัวแทน  ตามลําดับ 
 จากการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จําแนกตามกลุมปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการแตละ
ดาน  สรุปผลการวิเคราะหเปน  3  โมเดล  โมเดลที่  1  นําชุดตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผู
นําไปวิเคราะห  โมเดลที่  2  เพิ่มตัวแปรปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา  โมเดลที่  3  เพิ่มตัวแปร
ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  จากนั้นทําการวิเคราะหประสิทธิผลองคการโดยภาพรวมและแต
ละดาน  สรุปผลการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ
ของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ดังนี้ 
  1.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  พบวา  5  ตัวแปร  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาพรวมไดรอยละ  61.20  เมื่อพิจารณาแตละปจจัยพบวา
ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา (โมเดลที่ 1)  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  47.40  โดยมีตัวแปร  3  ตัว  สามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับ
ความสําคัญไดดังนี้  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  คุณลักษณะดานวิชาการ  และคุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพตามลําดับ  เมื่อวิเคราะหสมการถดถอยโดยมีตัวแปรปจจัยดานคุณลักษณะภาวะ
ผูนํา  และดานบทบาทภาวะผูนํา (โมเดลที่ 2)  พบวาสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  55.90  โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  
1 รอยละ  8.50  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน  6  ตัวแปร สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  บทบาทดานบริหารงานบุคคล  บทบาทดานการสอน  คุณลักษณะ
ดานวิชาการ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และบทบาทดานนักศึกษา  ตามลําดับ  และมีตัวแปร
จํานวน  3  ตัวแปร  คือ  บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  บทบาทดานบริหารทั่วไป  และ 
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บทบาทดานวิจัย  สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 จากโมเดลที่  2   เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  (โมเดลที่  3) พบวา  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  61.20  
โดยมีความแปรปรวนเพิ่มขึ้นจากโมเดลที่  2  รอยละ  5.30  ซ่ึงมีตัวแปรจํานวน  3  ตัวแปร  
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  คุณลักษณะดาน
วิชาการ  และบทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  ตามลําดับ  และมีตัวแปรดาน  บทบาทดาน
บริหารทั่วไป  และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 กลาวโดยสรุป  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในแตละปจจัยยอย  พบวามีตัวแปรทั้งหมด  5  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในภาพรวมไดรอยละ  61.20  โดยมีตัวแปรจํานวน  3  ตัวแปร  สามารถสงผล
ตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  พฤติกรรมที่เนน
บุคคล  คุณลักษณะดานวิชาการ  และบทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  และมีตัวแปรจํานวน  2  
ตัวแปร   ไดแก  บทบาทดานบริหารทั่วไป  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  สามารถสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ตัวแปรทั้ง  5  ตัว  มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถาหากหัวหนาภาควิชามีปจจัยเหลานี้ใน
ระดับมาก  ระดับความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนก็จะมาก
ตามไปดวย   
  2.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการปรับตัว  พบวาตัวแปรทั้งหมด  6  
ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดาน
ความสามารถในการปรับตัวไดรอยละ  50.10  โดยมีตัวแปรจํานวน  4  ตัวแปรคือ  พฤติกรรมที่
เนนบุคคล  บทบาทดานบริหารทั่วไป  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  คุณลักษณะดานวิชาการ 
สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถ
ในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และมีตัวแปร  2  ตัว คือ คุณลักษณะดาน
คุณธรรมและจริยธรรม  และบทบาทดานการสอน  สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ  .05  มีตัวแปร  5  ตัวแปรมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก   หมายความวา       
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ถาหัวหนาภาควิชามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  ระดับของความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการปรับตัวก็จะมากตามไปดวย  ตัวแปร
คุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรมมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเปนลบ  หมายความวา  
ถาหัวหนาภาควิชามีปจจัยคุณลักษณะดานคุณธรรมและจริยธรรมในระดับมาก  ระดับประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในดานความสามารถในการปรับตัวจะนอย 
  3.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการบรรลุเปาหมายพบวาตัวแปรทั้งหมด  
4  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดาน
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายไดรอยละ  43.90  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  
บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  บทบาทดานวิจัย  คุณลักษณะดานวิชาการ และพฤติกรรมที่
เนนบุคคล  ตัวแปรทั้ง  4  ตัวแปรมีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเปนบวกหมายความวาถา
หัวหนาภาควิชามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  ระดับของประสิทธิผลองคการของภาควิชาดาน
ความสามารถในการบรรลุเปาหมายก็จะมากตามไปดวย 
  4.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานการบูรณาการ  พบวาตัวแปรทั้งหมด  4  ตัวแปร  สามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานการบูรณาการไดรอย
ละ  57.50  และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  บทบาทดานการ
สอน  และคุณลักษณะดานวิชาการ มีตัวแปรคุณลักษณะดานบุคลิกภาพสามารถสงผลตอภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการบูรณาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ตัวแปรทั้ง  4  ตัวแปรมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานเปนบวก  หมายความวา  ถาหัวหนา
ภาควิชามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก   ระดับความมีประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานการบูรณาการก็จะมากตามไปดวย 
  5.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม  พบวาตัว
แปรทั้งหมด  6  ตัวแปร  สามารถรวมกันอธิบายปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในดานการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม  ไดรอยละ  54.00  แบงเปนตัวแปรจํานวน  4  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม  อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  พฤติกรรมที่เนนบุคคล บทบาทดานวิจัย 
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 บทบาทดานนักศึกษา  และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และตัวแปรจํานวน  2  ตัวแปรไดแก 
บทบาทดานบริหารงานบุคคล  และคุณลักษณะดานวิชาการ  สามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบแผน
วัฒนธรรม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  มีตัวแปร  5  ตัวแปรมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเปนบวกหมายความวา  ถาหัวหนาภาควิชามีปจจัยเหลานี้ในระดับมาก  ระดับความมี
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดานความสามารถในการรักษาแบบ
แผนวัฒนธรรมก็จะมากตามไปดวย  แตมีตัวแปรบทบาทดานวิจัย  มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐานเปนลบ  หมายความวา  ถาหัวหนาภาควิชามีปจจัยบทบาทดานวิจัยในระดับมาก  ระดับ
ประสิทธิผลองคการในดานการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมจะนอย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ในการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นสําคัญจากการคนพบในการศึกษา
คร้ังนี้  ซ่ึงสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 

1. ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จากการวิจัยพบวาประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี

ประสิทธิผลองคการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยดานการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม การบูรณา
การ  และการปรับตัวมีประสิทธิผลองคการอยูในระดับมากตามลําดับ และดานการบรรลุเปาหมาย
มีประสิทธิผลองคการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการวิจัยได  ดังนี้ 
  1 . 1   การรั กษาแบบแผนวัฒนธรรม  จ ากการวิ จั ยพบว าภ าควิ ช า ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมอยูในระดับมาก อาจารย
ของภาควิชาใหความเปนกันเองและเต็มใจใหคําปรึกษาแกนักศึกษา หัวหนาภาคและอาจารย
ประพฤติปฏิบัติตนอยูในกรอบของศีลธรรมและเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา อาจารยของ
ภาควิชาชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน บุคลากรในภาควิชามีความรักความสามัคคี มีความผูกพัน
ตอภาควิชา  มีความศรัทราในวิชาชีพของตน สอดคลองกับแนวคิดของ Caplow  (1964  อางถึงใน  
ภรณี  คีรติบุตร,2529)  ไดเสนอวาเกณฑหนึ่งในการพิจารณาองคการที่มีประสิทธิผล  คือความ
สามัคคีหรือความเปนอันหนึ่งอันเดียว สอดคลองกับ Wood และคนอื่น ๆ (1986:45) ที่ไดกลาวไว
วาความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการเพราะ 
ทําใหบุคลากรเกิดความอบอุนใจในการอยูรวมกันยอมรับซ่ึงกันและกันมีความไววางใจสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข 
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1.2   การบูรณาการ จากการวิจัยพบวา ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ความสามารถในการบูรณาการในระดับมาก ภาควิชาสามารถเชื่อมประสานใหเกิดความรวมมือใน
การปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ มีบรรยากาศที่เอ้ือตอการคิดริเร่ิมสรางสรรคงาน มี
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรียนการสอนทําใหอาจารยในภาควิชามุงมั่น ทุมเทความรู
ความสามารถในการสอน การสื่อสารระหวางหนวยงานภายนอกกับภาควิชา หรือแมแตการ
ส่ือสารภายในภาควิชา มีลักษณะเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
อาจารยในภาควิชาพึงพอใจตอสภาพแวดลอมภายในภาควิชา สอดคลองกับ  Edmond  (1979)  
พบวาการจัดสภาพแวดลอมใหมีความเปนระเบียบอยางสม่ําเสมอเปนองคประกอบหนึ่งที่นําไปสู
การเปนโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับ  Litwin &  Stringer  (1968)  ไดศึกษาแรงจูงใจ
กับบรรยากาศองคการพบวา  บรรยากาศโดยรวมมีผลตอสถานการณของแรงจูงใจใหบรรลุ
ความสําเร็จ  อํานาจ  และความผูกพันซ่ึงสอดคลองกับ  Killian  (1968:202-203)  พบวา  
บรรยากาศองคการ  กอใหเกิดแรงจูงใจ  ความพึงพอใจ  และความสําเร็จขององคการ  โดย
ชี้ใหเห็นวาบรรยากาศองคการเปนผลที่เกิดจากการทําความเขาใจ  และสรางทัศนคติที่ดีตอกันใน
องคการ ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นพลังแหงการยอมรับในความสําเร็จขององคการหรือตอประสิทธิผล
ขององคการ 

1.3   การปรับตัว จากการวิจัยพบวา ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
ความสามารถดานการปรับตัวอยูในระดับมาก  ภาควิชามีความตื่นตัวและพรอมรับการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มีความตระหนักอยูเสมอในการแสวงหาแนวคิด และวิธีดําเนินงานใหม 
ๆ เพื่อใหทันกับสภาพการแขงขันในสภาวการณปจจุบัน ภาควิชาสามารถกระตุน และสงเสริมให
อาจารยเห็นความสําคัญและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสอดคลองกับ  Schein (1970:119)  
กลาววาองคการสามารถที่จะรักษาสภาพความมีประสิทธิผลองคการไวไดดวยการปรับตัวของ
องคการซึ่งหมายถึงกระบวนการที่เร่ิมจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายในหรือภายนอก 
และสิ้นสุดดวยการสรางความสมดุลและการปรับตัว  เพื่อจัดการกับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง
สอดคลองกับ  Parsons  (1964)  ที่กลาววา  องคการจะอยูรอดไดหากสามารถปรับตัวอยูรวมกับ
สภาพแวดลอมไดอยางสมดุล  ซ่ึงองคการมีหนาที่ตองปรับตัวใหเขากับสถานการณภายนอก
องคการ  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  ปติชาย  ตันปติ (2547)  ที่กลาววา  ผูบริหารจะตองมี
ความรับผิดชอบตอการรักษาไวซ่ึงความสมดุลดวยการวิเคราะหสถานการณและกําหนดวิธีการที่
เหมาะสมเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ความสมดุลขององคการประกอบดวย  ความ
มั่นคง  ความตอเนื่อง  ความสามารถในการปรับตัว  และการคิดริเริ่มสิ่งใหม 
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1.4   การบรรลุเปาหมาย  จากการวิจัยพบวา ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
มีความสามารถดานการบรรลุเปาหมายอยูในระดับปานกลาง บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงค 
ตรงตามหลักสูตร และสําเร็จการศึกษาตามเวลาที่หลักสูตรกําหนด บัณฑิตประกอบอาชีพตรงตาม
สาขาวิชาชีพ และมีความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม ภาควิชามีนักศึกษาเขารวมกิจกรรม
สงเสริมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมอยางตอเนื่อง ทั้งหมดที่กลาวมาขางตนมีการบรรลุเปาหมายใน
ระดับมาก สวนในดานของการผลิตผลงานวิจัยของภาควิชาสามารถบรรลุเปาหมายไดในระดับ
ปานกลาง  ทั้งนี้เนื่องจากการกําหนดนโยบายและทิศทางของการวิจัยในภาควิชายังไมชัดเจน  ซ่ึง
สอดคลองกับ  Gibson  and  others. (2000) ที่กลาววา  องคการจะบรรลุเปาหมายไดถามีการจัด
ทรัพยากรอยางเหมาะสม  แล 

 
2.  ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จําแนกตามปจจัยยอยแตละดาน 
ผลการวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ

ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ในแตละปจจัยยอยพบวาโมเดลที่ 1 ชุดของตัวแปรปจจัยดาน
คุณลักษณะภาวะผูนํา  สามารถทํานายประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไดรอยละ  47.40  ซ่ึงมีตัวแปร  3  ตัวแปรสามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงลําดับความสําคัญ
ไดดังนี้คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ คุณลักษณะดานวิชาการ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ โมเดล
ที่  2  เมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัยดานบทบาทภาวะผูนําสามารถทํานายประสิทธิผลองคการของภาควิชา
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  55.90  ตัวแปร  6  ตัวแปรที่สามารถสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  
คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ  บทบาทดานบริหารงานบุคคล  บทบาทดานการสอน  คุณลักษณะ
ดานวิชาการ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  และบทบาทดานนักศึกษา  ตอมาเมื่อเพิ่มตัวแปรปจจัย
ดานพฤติกรรมภาวะผูนําในโมเดลที่  3  สามารถทํานายประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรอยละ  61.20  ตัวแปรที่สามารถสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  เรียงลําดับความสําคัญไดดังนี้  พฤติกรรมที่เนน
บุคคล  คุณลักษณะดานวิชาการ  และบทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม   
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จากผลการวิ เคราะหสรุปไดวา   ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในแตละปจจัยยอยพบวา  มีตัวแปรทั้งหมด  5  ตัวแปรสามารถ
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในภาพรวมไดรอยละ  61.20  ตัวแปรที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชามากที่สุดคือ  พฤติกรรมที่เนนบุคคล  รองลงมาคือ  คุณลักษณะ
ดานวิชาการ  บทบาทดานบริการวิชาการสูสังคม  บทบาทดานบริหารทั่วไป  คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพ ตามลําดับ 

 
ผูวิจัยอภิปรายผลตามลําดับดังนี้ 

2.1  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา 
       1.  คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ 
            อาจารยในภาควิชามีความเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  มี

ศิลปะในการสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน  มีความสามารถในการติดตอประสานงานทั้ง
ในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการยอมทําใหความขัดแยงที่จะเกิดขึ้นระหวางบุคคล
ลดลง  สงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของมณฑป  ไชยชิต  
(2537)  ไดวิจัยพบวาคุณลักษณะของคณบดีไดแก  คุณลักษณะทางกาย  คุณลักษณะทางสังคม  
คุณลักษณะทางกายภาพ  และคุณลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการของ
คณะวิชา  ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ  วิเชียร  ชิวพิมาย  (2539)  ที่ไดพัฒนา
แบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนพบวาคุณลักษณะที่เหมาะสมของผูบริหาร
ประกอบดวย  อารมณที่หนักแนนไมหวั่นไหว  เมตตากรุณาตอเพื่อนรวมงาน  มีมนุษยสัมพันธกับ
บุคลากรทุกคน  ใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคนเชื่อมั่นในตนเอง  และกลาตัดสินใจอยางมี
เหตุผล  สอดคลองกับ  Nolte  (1966:385-398)  ไดกลาววา  คุณลักษณะของผูบริหารที่เดน  ซ่ึงจะ
ทําใหเปนผูมีความสามารถในการทํางานไดดีคือ  การมีมนุษยสัมพันธ  มีจิตใจที่กวางขวาง มี
ความสามารถในการแกไขปญหา  กระฉับกระเฉง  และทันตอเหตุการณอยูเสมอ 

       2.  คุณลักษณะดานวิชาการ 
            คุณลักษณะดานวิชาการสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คุณลักษณะดานวิชาการคือ  คุณลักษณะเฉพาะที่สําคัญและแสดงถึง
ความรูความสามารถทางวิชาการ  หัวหนาภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความเชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาของตน  และสาขาวิชาที่เกี่ยวของ  มีความเปนผูนําทางวิชาการเปนที่ยอมรับของสังคมทัง้
ภายในและภายนอกองคการ  การที่หัวหนาภาควิชามีประสิทธิภาพจะสงผลตอความสําเร็จของ
องคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ  Morris (วิจิตร  วรุตบางกูร.  2535:20-21;อางอิงมาจาก  Morris.1970:3) 
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 ที่กลาววาหัวหนาภาควิชาควรมีคุณลักษณะที่สําคัญ ๆ 3 ดาน  ดวยกันคือ  1)  ดาน
บุคลิกภาพ  2)  ดานภาวะผูนํา  3)  ดานวิชาการซึ่งประกอบดวย  ความเปนนักวิชาการ  เชี่ยวชาญ
ในสาขาวิชาของตน  มีชื่อเสียงเปนที่รูจักในสาขาวิชาที่เชี่ยวชาญ  ซ่ึงสอดคลองกับวิจิตร  วรุตบาง
กูร  (2535: 243-253)  ที่กลาววาหัวหนาภาควิชาควรมีความรูในหนาที่โดยตรงใหแตกฉาน  มี
ความรูในวิชาการแขนงที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่  มีความเชี่ยวชาญในวิชาการบางสาขา  มี
ชื่อเสียงทางวิชาการเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอกสถาบัน  สอดคลองกับงานวิจัยของทิพ
วัลย  อูรัตนมณี (2537) ไดวิจัยพบวา  คุณลักษณะที่พึงประสงคของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย  
คุณลักษณะ  3  ดาน คือ  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  คุณลักษณะดานภาวะผูนํา  และคุณลักษณะ
ดานวิชาการ 

      3.  ดานบุคลิกภาพ 
           คุณลักษณะดานบุคลิกภาพสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการที่หัวหนาภาควิชา  เปนผูที่มีบุคลิกภาพซึ่งประกอบไปดวย  
ความคิดริเริ่มสรางสรรค  เฉลียวฉลาด  มีไหวพริบ  มีอารมณที่หนักแนนมั่นคงไมหวั่นไหว  และมี
ความสามารถในการปรับตัว   ยอมสงผลใหงานเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายและสงผลตอ
ประสิทธิผลองคการของภาควิชา  ดังที่  รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544:35-40)  กลาววาคุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถแยกไดเปน  2  กลุมคือ  คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทั่วไปซึ่งประกอบดวยความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความมั่นคงทางอารมณ  มีความกระตื้อ
ร้ือรน  และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพสัมพันธกับงานประกอบดวย  การมีความคิดริเร่ิม  มีความ
ยืดหยุน  มีความสามารถในการปรับตัว  สอดคลองกับงานวิจัยของมณฑป  ไชยชิต  (2537)  ได
วิจัยพบวาคุณลักษณะของคณบดี   ซ่ึงไดแกคุณลักษณะทางกาย   คุณลักษณะทางสังคม  
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  และคุณลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ
ของคณะวิชา  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของประเสริฐ  บัณฑิตศักดิ์  (2540)  พบวาคุณลักษณะผูนํา
ของหัวหนาหนวยศึกษานิเทศก  ดานสมรรถภาพทางกายที่เหมาะสมกับวัย  บุคลิกภาพ  ความรู
และวิสัยทัศนดานการบริหารการศึกษา  ทักษะการบริหารและคุณธรรมสงผลตอประสิทธิผล
องคการหนวยศึกษานิเทศก  สอดคลองกับงานวิจัยของทิพวัลย  อูรัตนมณี (2537) ไดวิจัยพบวา  
คุณลักษณะที่พึงประสงคของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย  คุณลักษณะ  3  ดาน คือ  คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพ  คุณลักษณะดานภาวะผูนํา  และคุณลักษณะดานวิชาการ 
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2.2  ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา   
 1)  บทบาทดานบริหารงานบุคคล 
        หัวหนาภาควิชามีบทบาทสําคัญในการประเมินความตองการอาจารย  จัดทํา

แผนอัตรากําลังอาจารยของภาควิชา  ประเมินผลการปฏิบัติงานและ  วางแผนพัฒนาอาจารยของ
ภาควิชา  หัวหนาภาควิชาตองสนองตอบตอความคาดหวังทางวิชาชีพของอาจารย  และการบรรลุ
ถึงเปาประสงคของสถาบันอุดมศึกษา  ซ่ึงสอดคลองกับ  Harris  (1963:63)  ติน  ปรัชญพฤทธิ์  
(2533:31-35)  และ  Tucker  (1984:2-3)  ที่วาหัวหนาภาควิชามีหนาที่ในการวางคนใหเหมาะสม
กับความสามารถ  การพัฒนาคุณภาพอาจารยและบุคลากรในภาควิชา  สงเสริมความกาวหนาของ
อาจารย  สนับสนุนใหอาจารยเขารวมในการประชุมทางวิชาการทั้งระดับภูมิภาค  และระดับชาติ  
ทั้งนี้เพื่อใหภารกิจของภาควิชาดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับงานวิจัยของ  เภาพงา  
ฉายากุล  (2531)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหบทบาทของหัวหนาภาควิชาในมหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนหัวหนาภาควิชาจํานวน  183  คน  พบวาหัวหนา
ภาควิชามีบทบาทที่สําคัญ  5  ดาน  คือ  ดานการสอน  การบริหารวิชาการ  การบริหารบุคคล  การ
บริหารงานทั่วไป  และการบริหารกิจการนักศึกษา  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ทิพวัลย  อูรัตนมณี  
(2537)  ไดวิจัยพบวาบทบาทที่พึงประสงคของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย  บทบาทใน  4  ดาน  
คือ  บทบาทดานการบริหารงานทั่วไป  บทบาทดานบริหารวิชาการ  บทบาทดานการบริหารงาน
บุคลากร    และบทบาทดานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม 

2) บทบาทดานการสอน 
        บทบาทดานการสอนของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย  การวางแผนการ

สอนโดยเชื่อมโยงระหวางหลักสูตรวิธีการสอนและการประยุกตใชในสถานการณปจจุบัน  การ
คนควาเทคนิคการสอนใหม ๆ รวมทั้งปรับปรุงเนื้อหาวิชาที่สอนใหทันสมัยอยู เสมอ  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของบุญเลิศ  กลางใจ  (2533)  ที่กลาววาภารกิจของหัวหนาภาควิชาจะ
สอดคลองกับภารกิจของมหาวิทยาลัย  คือหัวหนาภาควิชาจะตองสอน  วิจัย  ใหการบริการ
วิชาการแกสังคม  ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ความเปนเลิศทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  ยอม
ขึ้นอยูกับบทบาทของหัวหนาภาควิชาที่จะดําเนินการตามนโยบายของมหาวิทยาลัยใหมี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะป ร ะสิ ท ธิ ผ ล   ซ่ึ ง ส อ ด ค ล อ ง กั บ ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง   Broadway  
(Broadway.1985:2366-A) ที่พบวาหัวหนาภาควิชาในวิทยาลัยระดับตน  ในรัฐมิสซิสซิปป สวน
ใหญมีบทบาททางการสอนและการแนะแนวนักศึกษา  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  มาณี  
ไชยธีรานุวัฒศิริ (2536)  ที่กลาววางานวิชาการที่ถือวาเปนหัวใจของมหาวิทยาลัย คือการสอนและ 
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การวิจัย  ทั้งการสอนและการวิจัยเปนงานที่สงเสริมและเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน  ดังนั้นความเปน
นักวิชาการของอาจารยจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  เพราะอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษาเปนกลไกหลักในการปฏิบัติภารกิจดานงานวิชาการ  และเปนกลไกสําคัญที่จะ
นําสถาบันสูความเปนเลิศทางวิชาการซ่ึงเปนเปาหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา  ซ่ึงสอดคลอง
กับงานวิจัยของ  เภาพงา  ฉายากุล  (2531)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหบทบาทของหัวหนา
ภาควิชาในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง  ซ่ึงเปนหัวหนาภาควิชา  
จํานวน  183  คน  พบวาหัวหนาภาควิชามีบทบาทที่สําคัญ  5  ดาน  คือดานการสอน  การบริหาร
วิชาการ  การบริหารบุคคล  การบริหารทั่วไป  และการบริหารกิจการนักศึกษา 

3) บทบาทดานนักศึกษา   
        หัวหนาภาควิชาเปนผูดําเนินการในเรื่องการกําหนดนโยบาย  หลักเกณฑ

และวิธีการรับเขานักศึกษา  การใหคําปรึกษาแนะนําแกนักศึกษา  การตักเตือนเมื่อปฏิบัติตนไม
ถูกตอง  รวมทั้งสงเสริมใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรม  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ศรีอรุณ   ฤทธิ
รงค  (2523)  ที่พบวางานในหนาที่ความรับผิดชอบที่สําคัญของหัวหนาภาคไดแก  งานดาน
วิชาการ  งานดานบริหารบุคคล  งานดานกิจการนักศึกษา  งานดานความสัมพันธกับชุมชน  และ
งานดานธุรการ  การเงิน  และการบริหารทั่วไป  และสอดคลองกับงานวิจัยของ  เภาพงา  ฉายากุล  
(2531)  ที่พบวาหัวหนาภาควิชามีบทบาทที่สําคัญ  5  ดาน  คือ  ดานการสอน  การบริหารวิชาการ  
การบริหารบุคคล  การบริหารทั่วไป  และการบริหารกิจการนักศึกษา 

4) บทบาทดานการบริการวิชาการสูสังคม 
                บทบาทดานการบริการวิชาการสูสังคม  สงผลตอประสิทธิผลองคการของ

ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  หัวหนาภาควิชาจัดทําโครงการบริการวิชาการสูสังคม  ซ่ึง
ประกอบดวยการจัดทําวารสารทางวิชาการเพื่อเผยแพรความรูแกสังคม  การแสวงหาแนวทางให
อาจารยในภาควิชาเขียนบทความหรือรวบรวมขอความรูตาง ๆ ทางดานวิชาการเพื่อตีพิมพใน
วารสารเพื่อเผยแพรแกสังคม  รวมทั้งการรวมกับอาจารยในภาควิชาเปนวิทยากรบรรยายทาง
วิชาการแกสังคม  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของติน  ปรัชญพฤทธิ์  (2533:31-35)  และผลการวิจัย
ของรัศมี  ภิบาลแทน (2532: ค-ง)  ที่วาภารกิจของหัวหนาภาควิชาจะประกอบดวย  การไปเปน
ผูบรรยายพิเศษ  และวิทยากรใหกับหนวยงานตาง ๆ สนับสนุนใหอาจารยในภาควิชาไปเปน
วิทยากรตามหนวยงานตาง ๆ  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ทิพวัลย  อูรัตนมณี  (2537)  ที่พบวา
บทบาทที่พึงประสงคของหัวหนาภาควิชาประกอบดวย  บทบาทดานการบริหารงานทั่วไปบทบาท 
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 ดานบริหารวิชาการ  บทบาทดานบริหารงานบุคลากร  และบทบาทดานการใหบริการวิชาการแก
สังคม 

5) บทบาทดานวิจัย 
         บทบาทดานวิจัยพบวา  ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนการกําหนดนโยบายใน
เร่ืองของการวิจัยของภาควิชาและทิศทางการวิจัยยังไมชัดเจน  การทําวิจัยเปนทีมภายในภาควิชา
ยังมีไมมากนัก  อาจารยไมมีเวลาทําวิจัย  ดวยภาระงานสอนมากเกินไป  อาจารยขาดการกระตุนที่
ชัดเจนจากมหาวิทยาลัย  อาจารยไมคอยใหความสําคัญกับการผลิตงานวิจัย  หัวหนาภาควิชา
ปฏิบัติงานดานวิจัยคือสงอาจารยเขาอบรมวิจัย   การหาแหลงเงินทุนในการวิจัยและการเสนอ
ผลงานวิจัยที่ทํารวมกันภายในภาควิชายังมีไมมากซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  สุวิมล  ราชธน
บริบาล  (2541)  ที่ไดศึกษากระบวนการประกันคุณภาพทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยพบวาปญหาของการทําวิจัยที่สําคัญคือ  อาจารยไมมีเวลาทําวิจัย  ดวย
ภาระงานสอนมากเกินไป  หรือเมื่อทําวิจัย  ก็ปรากฏวาไมมีคุณภาพไมสามารถตอบสนองความ
ตองการในการแกปญหาของสังคมได  นอกจากนี้ยังพบวา  คณะและภาควิชาไมมีทิศทางวิจัยที่
ชัดเจน  งานวิจัยมีลักษณะปลีกยอย  ไมมีทีมงานวิจัย  ตางคนตางทํา  นักวิจัยใหมขาดพี่เล้ียงในการ
ทําวิจัยที่มีคุณภาพ  คณะที่เปดใหมขาดผูมีความรู  ความชํานาญในการทําวิจัยชวยช้ีแนะ  อาจารย
ไมไดรับการพัฒนาฝกอบรม   ในเรื่องการวิจัยอยางถูกตอง   สอดคลองกับ  Baumgardner  
(1989:2567)  ศึกษาการรับรูของอาจารยพยาบาลและผูบริหารเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่สงผล
ตอผลผลิตงานวิจัยในโปรแกรมปริญญาตรี  และบัณฑิตศึกษา  เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามองคการที่พัฒนาโดย  Likertและคณะ  โดยสอบถามอาจารยพยาบาล  
และผูบริหาร  411  คน  จากสถาบันที่มีโปรแกรม  ปริญญาตรี  และบัณฑิตศึกษา  จํานวน  17  
แหง  ผลการวิจัยใหขอเสนอแนะวา  ผูบริหารควรสรางบรรยากาศองคการใหเอื้อตอการผลิต
งานวิจัย  และสิ่งสําคัญคือ  ควรลดจํานวนชั่วโมงการสอนในคลินิกของอาจารยลง 
 6) บทบาทดานบริหารทั่วไป 
  บทบาทดานบริหารทั่วไปสงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน หัวหนาภาควิชากําหนดนโยบายและแผนงานของภาควิชา มีการจัดทํา
แผนปฏิบัติงานของภาควิชา และกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ตลอดป มีการวางแผนการดําเนินงานของ
ภาควิชา มีการกําหนดระยะเวลา จํานวนบุคลากร ปริมาณงานและงบประมาณ เพื่อใชในการ
ดําเนินงานของภาควิชาเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่ไดตั้งใจไวซ่ึงสอดคลองกับ Knowles (1970: 
6-39) ที่วาภาระหนาที่ของหัวหนาภาควิชาประกอบดวยการวางแผนพัฒนาภาควิชาระยะยาวการ         
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วางแผนดานอาคารสถานที่ และสิ่งอํานวยความสะดวก ซ่ึงสอดคลองกับ Tucker (1984: 2-3) ทีได
กลาวถึงภารกิจของหัวหนาภาควิชาไววา ในการบริหารภาควิชา หัวหนาภาควิชาตองจัดทํา
หลักสูตรแผนงาน และเปาหมายระยะยาวของภาควิชา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีอรุณ  ฤทธิ์
รงค (2523) ที่พบวางานในหนาที่รับผิดชอบที่สําคัญของหัวหนาภาควิชาไดแก งานดานวิชาการ 
งานดานบริหารบุคคล งานดานกิจการนักศึกษา งานดานความสัมพันธกับชุมชน งานดานธุรการ 
การเงิน และการบริหารทั่วไป 
 2.3  ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนํา  ไดแก 
  1)  พฤติกรรมที่เนนบุคคล 
         จากการวิเคราะห  พฤติกรรมที่เนนบุคคลเปนตัวแปรสําคัญตัวแปรหนึ่งที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกลาวคือ  หัวหนาภาควิชา
เปดโอกาสใหอาจารยในภาควิชาไดแสดงความคิดเห็นยอมรับความคิดสรางสรรคของอาจารย  
ประสานงานและอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานแกอาจารยและบุคลากรตาง ๆ หัวหนา
ภาควิชาใหเกียรติและยอมรับในคุณคาของอาจารยและบุคคลอื่น  ๆปฏิบัติกับอาจารยอยางเสมอ
ภาค  เทาเทียมและเปนมิตร  ความสัมพันธระหวางหัวหนาภาควิชาและอาจารยภายในภาควิชา
เปนไปในทางที่ดี  ทําใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงทําใหการดําเนินงานตาง ๆ เปนไป
ตามวัตถุประสงคสอดคลองกับงานวิจัยของ  ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร  (2532)  ที่พบวาความสัมพันธ
ระหวางหัวหนาคณะวิชากับผูใตบังคับวิชาจะสงผลตอประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการ  
ชวลิต  หมื่นนุช  (2535)  ที่พบวาความสัมพันธระหวางคณบดีและผูรวมงานสงผลตอการ
บริหารงานวิชาการของคณบดี  มณฑป  ไชยชิต  (2537)  ที่พบวาความสัมพันธระหวางคณบดีกับ  
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับประสิทธิผลของคณะ 

2) พฤติกรรมที่เนนระบบงาน 
          พฤติกรรมที่ เนนระบบงาน   หัวหนาภาควิชามีการกําหนดกรอบเวลา  
มาตรฐานและทิศทางในการปฏิบัติงาน  มีการติดตามงาน  มีการกําหนดหนาที่และความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของอาจารยในภาควิชา  มีโครงสรางการบริหารงานที่ชัดเจน   ความ
ชัดเจนในการกําหนดแนวทางปฏิบัติใหอาจารยในภาควิชาไดรับรูเปาหมายของงานจะสงผลให
งานบรรลุเปาหมาย  และมีคุณภาพสูง  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  ชวลิต  หมื่นนุช  (2535)  
พบวาการบริหารงานวิชาการใหมีประสิทธิผลสูงควรกําหนดโครงสรางของงานใหชัดเจน เปนที่
รับรูโดยท่ัวไปของผูรวมงาน มีการกําหนดเปาหมาย และแผนดําเนินงานที่ชัดเจน มีการแบงงาน
และรับผิดชอบอยางเปนธรรม  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ    ศักดิ์ไทย   สุรกิจบวร   (2532)       
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ที่พบวาการจัดโครงสรางของงานในคณะวิชาสงผลตอประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการ  
และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  มณฑป  ไชยชิต  (2537)  ที่พบวาการจัดโครงสรางของงาน
สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ  Moriarty  (1989)  
และประเสริฐ  บัณฑิตศักดิ์  (2540)  ที่พบวาโครงสรางในองคการสงผลตอประสิทธิผลองคการ  
 
ขอเสนอแนะ 
 
 ผูวิจัยไดนําขอคนพบจากงานวิจัยมาอธิบายเพื่อใหขอเสนอแนะ  เพื่อที่จะไดนําไปใช
ปรับปรุง  และพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอไป  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ขอเสนอแนะระดับนโยบาย 
  1.1  จากผลการวิจัยพบวา การบรรลุเปาหมายในเรื่องของการผลิตผลงานวิจัยของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษาควรเพิ่มนโยบายและมาตรการในการเพิ่มผลงานวิจัยที่เปนรูปธรรม รวมทั้งสงเสริมการ
ทําวิจัยภายในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
  1.2  จากผลการวิจัยพบวา ทิศทางการวิจัยและการกําหนดนโยบายการวิจัยของ
ภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไมชัดเจน ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนควรกําหนดทิศ
ทางการวิจัยและนโยบายการวิจัยใหชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 
 2.  ขอเสนอแนะระดับปฏิบัติการ 
  2.1  จากผลการวิจัยพบวาตัวแปรพฤติกรรมที่เนนบุคคลสงผลตอประสิทธิผล
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนอยูในระดับมาก ดังนั้นหัวหนาภาควิชาจะตอง
ตระหนักและใหความสําคัญในเรื่องของความสัมพันธระหวางหัวหนาภาควิชากับอาจารยใน
ภาควิชา และระหวางหัวหนาภาควิชากับนักศึกษา 
  2.2  ภาควิชาควรสนับสนุนและสงเสริมการทําวิจัยเปนทีมภายในภาควิชา 
 3.  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  3.1  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะปจจัยตรง  ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไป  
ควรมีการศึกษาโดยใชโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุ  เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรง  และทางออม ศึกษาวามี
ปจจัยภาวะผูนําใดบางที่สงผลทางตรง  และปจจัยภาวะผูนําใดบางที่สงผลทางออม  ปจจัยใด
มากกวากัน 
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  3.2  ควรมีการศึกษาในเรื่องของขนาดของภาควิชา ถาภาควิชามีขนาดที่แตกตาง
กันคือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ ประสิทธิผลองคการของภาควิชาแตกตางกันหรือไม 
  3.3  ควรมีการศึกษา ปจจัยภาวะผูนําใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
ภาควิชาแยกตามขนาดของภาควิชา คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ 
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กรุงเทพมหานคร: ประยูรวงศ, 2524. 

ประสม  สถาปตานนท.  ภาควิชา: จะกอหรือจะแกปญหาใหกับมหาวิทยาลัย.  ใน รายงานการ
สัมมนาเกี่ยวกับการบริหารภาควิชา คณะและสถาบัน , หนา 1 – 5.  กรุงเทพมหานคร:  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2525. 

ประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์.  การวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการหนวยศึกษานิเทศกกรม
สามัญศึกษา.  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารการศึกษา  บัณฑิต
วิทยาลัย  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540. 

ประเสริฐ  สมพงษธรรม.  การวิเคราะหภาวะผูนําของศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธกับประสิทธิผล
องคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด.  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชา
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บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา, 2547. 
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พื้นฐาน.  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารการศึกษา  ภาควิชา
นโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2547. 

พจน  สะเพียรชัย.  รายงานการประชุมสภามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คร้ังที่ 4/2526.  
กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2528.  (อัดสําเนา) 
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วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต , สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย 
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ไพฑูรย  สินลารัตน.  การบริหารจัดการอุดมศึกษา: หลักการและแนวทางตามแนวปฏิรูป. ใน 

รายงานเสนอตอสํานักคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. (ม.ป.ท), 2542. 
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วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2531. 
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ของคณะวิชา.  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการอุดมศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537. 
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รัศมี  ภิบาลแทน.  รายงานการวิจัยเร่ือง หนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนาภาควิชาในคณะ

ศึกษาศาสตร  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย.  กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาหลักสูตรและการ
สอน  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2532. 

รุง  แกวแดง.  โรงเรียนนิติบุคคล.  กรุงเทพฯ: วัฒนาพานิช, 2546. 
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บัณฑิต,  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน, 
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2.  รองศาสตราจารย  วัฒนา  สุนทรธัย  อาจารยประจําสํานักประกนัคุณภาพการศกึษา   
       มหาวิทยาลัยกรุงเทพ   
3.  ดร.วลัยพร  ศิริภิรมย    อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารการศึกษา 

คณะครศุาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
4.  ดร.พิณสุดา  สิริธรังศรี     ผูอํานวยการหลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต   
       มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติ 
5.  ดร.สุภาภรณ  ตั้งดําเนินสวัสดิ ์   ประธานหลักสูตรบริหารธุรกิจ  มหาบณัฑติ 

   มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
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ภาคผนวก  ข 
 

    หนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมลู 
    รายชื่อมหาวิทยาลัยเอกชนที่ขอดําเนินการเก็บขอมูล 
    แบบสอบถามในการวิจยั 
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                   รายชื่อมหาวทิยาลัยเอกชนที่ขอดําเนินการเก็บขอมูล 
 

1. มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
2. มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย 
3. มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
4. มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ 
5. มหาวิทยาลัยรังสิต 
6. มหาวิทยาลัยธนบุรี 
7. มหาวิทยาลัยเซนตจอนหน 
8. มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
9. วิทยาลัยเซาธอีสทบางกอก 
10. วิทยาลัยดุสิตธานี 
11. วิทยาลัยทองสขุ 
12. วิทยาลัยนอรทกรุงเทพ 
13. มหาวิทยาลัยวงษชวลิตกุล 
14. วิทยาลัยเซนตหลุยส 
15. วิทยาลัยเชียงราย 
16. มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอรด 
17. วิทยาลัยแสงธรรม 
18. มหาวิทยาลัยปทุมธานี 
19. วิทยาลัยอนิเตอรเทคลําปาง 
20. วิทยาลัยเซนตเทเรซา อินติ 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 
เร่ือง 

การวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควชิาท่ีสงผลตอประสิทธิผล 
องคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

(สําหรับ  คณบดี  หัวหนาภาค / หัวหนาสาขาวิชา  และอาจารย) 
........................................................................................... 

 
คําชี้แจง 
  1.  แบบสอบถามฉบับนี้เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบ 
การทําวิจยั  โดยมวีัตถุประสงค  เพื่อวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหวัหนาภาควิชาทีส่งผลตอ 
ประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 
 

  2.  ผูตอบแบบสอบถามไดแก  คณบดี  หัวหนาภาควิชา  หัวหนาสาขาวชิา  และ
อาจารย 
 

  3.  การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้  ผูวิจยัจะนํามาวิเคราะหและนําเสนอใน
ภาพรวมเทานัน้  ไมมีการเปดเผยเปนรายบคุคล  จึงไมมีผลกระทบตอตวัทาน 
 

  4.  แบบสอบถามฉบับนี้มี  3  ตอน  ประกอบดวย 
   ตอนที่  1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่  2  แบบสอบถามดานปจจยั 
   ตอนที่  3  แบบวัดประสิทธผิลองคการของภาควิชา 
 

  5.  เมื่อทานไดใหขอมูลครบถวนแลว  ขอความกรุณานําแบบสอบถามใสซองที่
ผูวิจัยไดติดแสตมปเรียบรอยแลว  สงคืนทางไปรษณยีตามที่อยูของผูวิจยัที่ปรากฏอยูบนซอง 
 

  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานในการใหขอมูลที่เปน
ประโยชนตอการวิจยัในครัง้นี้  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
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ตอนที่  1 
ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง      ท่ีตรงกับสถานภาพของทาน 
 

1. คณะ  /  ภาควชิาท่ีทานสงักดัในปจจุบัน 
 คณะ.................................................................................. 
 ภาควชิา.............................................................................. 
 สาขาวิชา............................................................................ 

 
 2.  เพศ 
         1.  ชาย           2.  หญิง 
 
 3.  อายุ 
         1.  ไมเกิน  30  ป        2.  31 – 40  ป 
         3.  41 – 50  ป        4.  51 – 60  ป 
         5.  61  ปขึ้นไป 
 
 4.  การศึกษาสูงสุด 
         1.  ปริญญาตรี        2.  ปริญญาโท 
         3.  ปริญญาเอก 
 
 5.  ตําแหนงทางวิชาการ 
         1.  อาจารย        2.  ผูชวยศาสตราจารย 
         3.  รองศาสตราจารย       4.  ศาสตราจารย 
 
 6.  ประสบการณการทํางาน 
         1.  นอยกวา  6  ป        2.  6 – 10  ป 
         3.  11 – 15  ป        4.  16 – 20  ป 
         5.  21  ปขึ้นไป 
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7.  ประสบการณในการบรหิาร 
         1.  ต่ํากวา  6  ป        2.  6 – 10  ป 
         3.  11 – 15  ป        4.  16 – 20  ป 
         5.  21  ปขึ้นไป 
 
 8.  ตําแหนงทางการบริหาร 
         1.  หัวหนาภาควิชา       2.  คณบดี / รองคณบด ี
         3.  อาจารย 
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ตอนที่ 2 
แบบสอบถามดานปจจัย 

คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาในแตละขอรายการ โดยทําเครือ่งหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงมาก
ที่สุดโดยพิจารณาดังนี ้

 ระดับ   5   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงมากที่สุด       
 ระดับ   4   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงมาก       
 ระดับ   3   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงปานกลาง      
 ระดบั   2   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอย      
 ระดับ   1   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยที่สุด      
       

ระดับการปฏิบัติ ขอที ่ รายการปจจัย 
5 4 3 2 1 

คุณลักษณะภาวะผูนํา 
                                                      ดานบุคลิกภาพ           

1 มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน           
2 มีสติปญญา ไหวพริบ และปฏิภาณในการแกไขปญหาตาง ๆ           
3 มีความรับผิดชอบตอหนาที่และการกระทําของตนในการบริหารงาน           
4 มีความยืดหยุนและสามารถปรับตัวในสถานการณตาง ๆ           
   ไดอยางเหมาะสม           
5 มีความยุติธรรม และไมเอารัดเอาเปรียบผูรวมงาน           
6 มีความอดทนทางปญญาและอารมณไมหวั่นกลัวตอความลมเหลว           
7 มีสุขภาพแข็งแรงทั้งดานรางกายและจิตใจ           

ดานวิชาการ           
8 มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาของตน           
9 มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ           
10 มีความเปนผูนําทางวิชาการทั้งในและนอกหนวยงาน           
11 สามารถทํางานวิจัยท่ีสงผลตอการศึกษาและสังคมในวงกวาง           
12 มีประสบการณดานการสอนสามารถเชื่อมโยงแนวคิดและ           
  ถายทอดความรูตาง ๆ ไดเปนอยางดี           
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ระดับการปฏิบัติ ขอที ่ รายการปจจัย 
5 4 3 2 1 

ดานบริหาร           
13 มีวิสัยทัศนกวางไกลสามารถคาดคะเนเหตุการณในอนาคตไดอยาง           
  มีหลักวิชา           

14 มีความสามารถในการบริหารจดัการที่ดีและเปนระบบ           
15 มีประสบการณทางการบริหารในระดับภาควิชา มุงมั่นและ           
  มีอุดมการณตอการพัฒนาภาควิชาสูระดับความเปนนานาชาติ           

16 มีความสามารถในการพูดโนมนาวจูงใจใหคนยอมรับความคิดและ           
  ปฏิบัติตาม           

17 มีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาตัดสินใจในสิ่งท่ีถูกตองอยางมี
เหตุผล           

18 มีความสุขุมรอบคอบในการพิจารณาปญหาและใชดุลยพินิจในการ           
  ตัดสินใจ           

19 มีความสามารถในการใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางการจัดการเรียน           
  การสอน ท่ีสงผลตอคุณภาพของนักศึกษา           

ดานมนุษยสัมพันธ           
20 มีความเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล           
21 มีศิลปะในการสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันไดกับอาจารย           
  และบุคคลอื่น           

22 มีความสามารถในการติดตอประสานงานกับเครือขายหรือองคการ           
  ภายนอกทั้งรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ           

23 มีความอดทนในการแกไขและ/หรือลดความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น           
  ระหวางบุคคล           

24 มีความไววางใจอาจารยของภาควิชา           
25 ใหการยอมรับอาจารย และผูเกี่ยวของทั้งในความคิดเห็น           
  และขอเสนอแนะ           

ดานคุณธรรมและจริยธรรม           
26 มีความจริงใจและเต็มใจที่จะทํางานโดยไมเหน็แกประโยชน

สวนตัว           
27 มีความรับผิดชอบในบทบาทหนาท่ีของตน           
28 มีความยุติธรรมไมลําเอียงหรอืเห็นแกพวกพอง           
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ระดับการปฏิบัติ ขอที ่ รายการปจจัย 
5 4 3 2 1 

29 มีความเสียสละและทํางานโดยยึดประโยชนของหนวยงาน 
เปนหลัก           

30 ปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความรกัและหวงใย           
บทบาทภาวะผูนํา 

ดานบริหารวิชาการ           
31 พัฒนาหลักสูตรไดเหมาะสมกับความกาวหนาทางวิชาการและ           
  ความตองการของสังคม           

32 จัดการเรียนการสอนไดสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร           
33 รวมกับคณะกรรมการบริหารหลักสูตรวางแผนการจัดการเรียน           
  การสอนของภาควิชา           

34 ติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนการสอนอยางสม่ําเสมอ           
35 สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยเขียนตํารา เอกสาร และคูมือ           
  ประกอบการเรียนการสอน           

36 กําหนดแนวปฏิบัติใหอาจารยในภาควิชาจัดทําประมวลการสอนใน           
  รายวิชาที่อาจารยรับผิดชอบ           

37 รวมกับคณะกรรมการบริหารหลักสูตรกําหนดรายวิชา และอาจารย           
  ผูสอนในแตละภาคเรียน           

38 นํานวัตกรรม และเทคโนโลยีไปใชในการเรียนการสอน           
39 สนับสนุนใหอาจารยในภาควิชาไดศึกษาคนควาหาความรูใหม ๆ            
  ท่ีเกี่ยวกับเนี้อหาและเทคนิคการสอน           

40 สนับสนุนใหคณาจารยในภาควิชาทํางานวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู           
ดานบริหารงานบุคคล           

41 ประเมินความตองการอาจารย และจัดทําแผนอัตรากําลังอาจารย           
  ของภาควิชา           

42 จัดทําแผนการแสวงหาอาจารยเชิงรุก เพื่อคัดเลือกอาจารยท่ีมี
คุณภาพ           

43 กําหนด ขอบขาย อํานาจหนาท่ี วิธีการปฏิบัติ และภาระงานในแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน           

44 มอบหมายงานแกอาจารยในภาควิชาตามความถนัด           
   และความเหมาะสม           
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45 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานในการปฏิบัติงาน           
46 สรางเสริมขวัญและกําลังใจใหกับอาจารยในภาควิชา           
47 วางแผนพัฒนาอาจารยของภาควิชาอยางตอเนื่องและเปนระบบ           

ดานวิจัย           
48 กําหนดนโยบายการวิจยัของภาควิชาอยางชัดเจนและเปน           
  ลายลักษณอักษร           

49 แสวงหาแหลงเงินทุนในการวิจัยท้ังภายในและภายนอก
มหาวิทยาลัย           

50 กําหนดยุทธศาสตร การทําวิจัยเปนทีมภายในภาควิชา           
ดานนักศึกษา           

51 กําหนดนโยบาย หลักเกณฑ และวิธีการรับเขานักศึกษา           
52 ใหคําปรึกษาแนะนําแกนักศึกษาทั้งทางดานวิชาการและดานอื่น ๆ           
53 ตักเตือนและแนะนํานักศึกษาเมื่อปฏิบัติตนไมถูกตอง           
54 สงเสริมใหนักศึกษาเขารวมกิจกรรมกับนักศึกษาในสถาบันอื่น ๆ           
55 จัดใหมีกิจกรรมเพื่อประสานสัมพันธระหวางอาจารยและนกัศึกษา           
  ของภาควิชา           

ดานบริหารทั่วไป           
56 กําหนดนโยบาย และแผนงานของภาควิชาเปนลายลักษณอักษร           
57 จัดทําแผนปฏิบัติงานของภาควิชาและกําหนดกิจกรรมตาง ๆ            
  ตลอดปการศึกษา           

58 จัดวางระบบขอมูล และสารสนเทศเพื่อการดําเนินงาน           
59 จัดการและควบคุมงานพัสดุครุภัณฑของภาควิชา           
60 บริหารงบประมาณที่ไดรับมาใหเปนไปตามวัตถุประสงค           
61 กํากับดูแลงานดานธุรการของภาควิชา           
62 ประชาสัมพันธเพื่อเผยแพรผลงานของภาควิชา           

ดานบริการวิชาการสูสังคม           
63 รวมวางแผนและจัดทําโครงการบริการทางวิชาการแกสังคม           
64 รวมกับหนวยงานในสถาบันจัดทําวารสารทางวิชาการเพื่อเผยแพร           
  ความรูแกสังคม           
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65 แสวงหาแนวทางใหอาจารยในภาควิชาไดมีโอกาสเผยแพรองค
ความรูใหแกสาธารณชน           

66 จัดประชุม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรูแกบุคคลทั่วไป           
ดานการสอน           

67 วางแผนการสอนโดยเชื่อมโยงระหวางหลักสตูร วิธีการสอน และ           
  การประยุกตใชในสถานการณปจจุบัน           

68 เขียนตํารา เอกสารประกอบการสอนในรายวชิาที่สอน           
69 ปรับปรุงเนื้อหาวิชาที่สอนใหทันสมัยอยูเสมอ           
70 ศึกษาคนควาเทคนิคการสอนใหม ๆ           

พฤติกรรมภาวะผูนํา 
ดานการเนนระบบงาน           

71 กําหนดมาตรฐานและทิศทางในการทํางานชัดเจน           
72 กําหนดกรอบเวลาในการทํางานและติดตามงาน           
73 แจงผลการทํางานที่ตองการแกอาจารย           
74 ลดข้ันตอนที่ไมจําเปนในการดําเนินการ           
75 กําหนดโครงสรางการบริหารงานอยางชัดเจน           
76 กําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบในแตละสายงาน           
77 กําหนดขอบขายการปฏิบัติงานของอาจารยในภาควิชา           
78 ใหขอมูลขาวสารของภาควิชากับหนวยงานภายในและภายนอก

อยางตอเนือ่ง       
79 เจรจาตอรองเพือ่ผลประโยชนของภาควิชา           
80 ใหคําแนะนําวิธีการทํางานเชิงรุกแกอาจารยและผูเกี่ยวของ           
81 ตัดสินใจเกี่ยวกับงานเด็ดขาดไมโลเล           
82 กํากับดูแลใหมีการปฏิบัติงานสอนอยางมีคุณภาพ           
83 พูดโนมนาวใหอาจารยเขามามีสวนรวมในการบริหารงานภาควิชา           
84 อธิบายวิธีการปฏิบัติงานแกอาจารย           
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ดานการเนนบุคคล           
85 ใหการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลของอาจารย           
86 ใหการยอมรับความสามารถของอาจารยแตละคน           
87 เปดโอกาสใหอาจารยแสดงความคิดเห็นเชิงวิชาการไดตลอดเวลา           
88 ยอมรับความคิดสรางสรรคของอาจารยในภาควิชา           
89 เปดโอกาสใหอาจารยไดปรึกษางานตามความเหมาะสม           
90 อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานแกอาจารย และบุคลากรตางๆ           
91 ใหเกียรติและยอมรับในคุณคาของอาจารย และบุคคลอื่น ๆ           
92 พยายามหาแนวทางลดขอขัดแยงอยางมีเหตุผลจนเปนที่ยอมรับ           
  ของคูกรณี           

93 อธิบายใหความกระจางแกอาจารยเกี่ยวกับปญหาการปฏิบัติงาน           
94 ปรับวิธีการทํางานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติ           
95 เปดโอกาสใหอาจารยซักถามเมื่อมีประเด็นที่สงสัย           
96 ใหแนวทางการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดการประสานงานที่ดี           
97 สงเสริมใหมีการสื่อสารบนพื้นฐานของความไววางใจกัน           
98 ปฏิบัติกับอาจารยอยางเปนมิตร           
99 ใหเกียรติอาจารยอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน           

100 นําขอเสนอของอาจารยไปปรบัปรุงการจัดการเรียนการสอน           
  เพื่อใหเกิดผลดตีอนักศึกษา           

101 จัดทําโครงการทางวิชาการที่สงผลตอการพัฒนาทางวิชาการ            
  และวิชาชีพของอาจารย           
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ตอนที่ 3 
แบบวัดประสิทธิผลองคการ 

คําชี้แจง  แบบวัดประสิทธิผลองคการนี้ เปนแบบวัดประสิทธิผลองคการของภาควิชา ชนิดมาตรประมาณคา 5 
ระดับ    โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงของภาควิชา /สาขาวิชา ของทานใหมากที่สุด 
โดยพิจารณาดงันี้ 

 ระดับ   5   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงมากที่สุด       
 ระดับ   4   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงมาก       
 ระดับ   3   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงปานกลาง      
 ระดับ   2   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอย      
 ระดับ   1   หมายถึง     การปฏิบัติที่ตรงกับสภาพที่เปนจริงนอยที่สุด      
       

ระดับการปฏิบัติ ขอที ่ ประสิทธิผลองคการ 
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ดานการปรับตัว           
1 ภาควิชาสามารถปรับตัว ไดทันกับสภาพการแขงขันในสภาวะ

ปจจุบัน           
2 ภาควิชามีความตื่นตัวและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา           
3 ภาควิชาสามารถกระตุนใหอาจารยของภาควิชาเห็นความสําคัญ           
 ของการปรับเปลี่ยนองคการ           

4 ภาควิชามีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับ           
 สภาพการณในปจจุบัน           

5 ภาควิชานําแนวคิด และวิธีดําเนินงานใหม ๆ ไปประยุกตใชไดอยาง           
  เหมาะสม           
6 ภาควิชาสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอวงการศึกษา           
7 ภาควิชาสนับสนุนใหอาจารยนําวิธีการสอนแนวใหมท่ีเหมาะสมกับ           
 สาขาวิชาไปใช           

8 ภาควิชานํานวัตกรรมและเทคโนโลยไีปใชในการสนับสนุนการจัด           
 การเรียนการสอน           

9 ภาควิชานําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยไปใช           
  ในการบริหารจดัการ           

10 ภาควิชามีการพัฒนาความรูความสามารถของอาจารยเพือ่พรอมรับ           
  การเปลี่ยนแปลงของภาควิชา           
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ดานการบรรลุเปาหมาย           
11 บัณฑิตสําเร็จการศึกษาตามเวลาที่หลักสูตรกําหนด           
12 บัณฑิตมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตรงตามหลักสูตร           
13 บัณฑิตไดงานทําภายหลังสําเร็จการศึกษาภายใน 1 ป           
14 บัณฑิตประกอบอาชีพตรงตามสาขาวิชาชีพ           
15 บัณฑิตมีความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม           
16 ภาควิชามีผลงานวิจัยของอาจารยตามเกณฑท่ีกําหนด           
17 ภาควิชามีผลงานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพเผยแพรอยางตอเนื่องทุกป           
18 ภาควิชามีผลงานวิจัยของอาจารยในภาควิชาที่ไดรับการอางองิ           
19 ภาควิชามีผลงานวิจัยท่ีไดรับรางวัลผลงานวิจยัดีเดน           
20 ภาควิชามีผลงานวิจัยท่ีนําเสนอในที่ประชุมทางวิชาการภาย           

 ในสถาบันและภายนอกสถาบนัอยางตอเนือ่ง           
21 ภาควิชามีการจัดกิจกรรมบริการวิชาการรวมกับหนวยงานภายใน            
  และภายนอกสถาบันอยางตอเนื่อง           

22 ภาควิชามีผลงานการใหบริการทางวิชาการที่ช้ีนําสังคมอยางตอเนื่อง           
23 อาจารยไดรับเชิญจากหนวยงานภายนอกไปเปนวิทยากร           
24 หัวหนาภาควิชา อาจารยเปนกรรมการผูทรงคุณวุฒิใหกับหนวยงาน           

 ภายนอกมหาวทิยาลัย           
25 ภาควิชาสามารถดําเนินโครงการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม           
  ไดสําเร็จตามวตัถุประสงคท่ีกําหนด           

26 ภาควิชาสามารถปฏิบัติงานดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม           
 อยางสม่ําเสมอ           

27 ภาควิชามีนักศึกษาที่สนใจเขารวมกิจกรรมสงเสริมทํานุบํารุง           
 ศิลปวัฒนธรรมอยางตอเนือ่ง           

ดานการบูรณาการ           
28 ภาควิชามีการปรึกษาหารือรวมกันในการปฏิบัติงานเสมอ           
29 ภาควิชามีสิ่งอํานวยความสะดวกในการจัดการเรียนการสอนที่ทให          
  อาจารยมุงมั่นและทุมเทความรูความสามารถในการสอน           
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30 ภาควิชาใหเกียรติและเห็นคุณคาของอาจารย           
31 ภาควิชามีบรรยากาศที่เอื้อตอการตัดสินใจในการสอนของอาจารย           
32 ภาควิชามีบรรยากาศของความไววางใจระหวางหัวหนาภาควชิา           
  และอาจารย           

33 ภาควิชาเปดโอกาสใหอาจารยไดใชความรูความสามารถและ           
  ประสบการณเพื่อความกาวหนาทางวิชาการและวิชาชีพ           

34 ภาควิชาใหโอกาสอาจารยในการคิดริเริ่มสรางสรรคงาน           
35 ภาควิชามีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เกื้อหนุนการทํางาน           
  รวมกันอยางมปีระสิทธิภาพ           

36 ภาควิชามีการเสริมสรางบรรยากาศของความเปนเพื่อนรวมงานที่           
  แลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูรวมกัน           

37 อาจารยของภาควิชามักจะขอคําปรึกษาจากหัวหนาภาควิชา           
  เมื่อมีปญหา           

38 อาจารยของภาควิชาเชื่อมั่น ศรัทธา และยอมรับในตัวหัวหนา           
  ภาควิชา           

39 อาจารยของภาควิชารูสึกสบายใจที่จะสื่อสารกับหัวหนาภาคใน           
  สิ่งท่ีเกิดขึ้นทั้งสวนตัวและในเรื่องของงาน           

40 ภาควิชามีลักษณะการติดตอสื่อสารทั้งที่เปนทางการและ           
  ไมเปนทางการ           

41 ภาควิชามีการติดตอประสานงานที่กอใหเกิดความเขาใจ            
  และความสัมพันธท่ีดีตอกัน           

42 ภาควิชามีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารที่สําคัญหลายชองทาง           
43 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ           
44 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม           
  ทางกายภาพในภาควิชา           

45 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน           
46 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจกับสิ่งอาํนวยความสะดวก           
  ตาง ๆ ท่ีใชในการจัดการเรยีนการสอน           

47 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจกับความกาวหนาใน           
  หนาที่การงาน           
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ระดับการปฏิบัติ ขอที ่ ประสิทธิผลองคการ 
5 4 3 2 1 

48 อาจารยของภาควิชาไดรับการสนับสนุนสงเสริมในการทํางาน           
49 อาจารยของภาควิชามีความพึงพอใจในผลงานของภาควิชา           
50 ภาควิชามีกลไกในการจัดการความขัดแยงท่ีเกิดในภาควิชา           
  ไดอยางเรยีบรอย เปนที่พอใจของผูเกี่ยวของ           

51 ภาควิชามีบรรยากาศที่เอื้อตอการปรึกษาหารือแนวทางการแกไข           
  ความขัดแยง           

52 อาจารยของภาควิชาสามารถติดตอสื่อสารกับภาควิชาได           
  อยางสบายใจ           

ดานการรักษาแบบแผนทางวัฒนธรรม           
53 อาจารยของภาควิชามีความเชื่อมั่นและศรัทธาในภาควิชา           
54 ภาควิชาสามารถโนมนาวใหอาจารยทํางานรวมกันเปนทีม           
55 ภาควิชามีแนวปฏิบัติทางวินัยท่ีสมาชิกทุกคนยึดถือและปฏิบัติ           
56 อาจารยของภาควิชารูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของภาควชิา           
57 ภาควิชาสงเสรมิความสัมพันธท่ีดี เพื่อความรกัความสามัคคี           
  ของผูปฏิบัติงาน           

58 อาจารยของภาควิชาเต็มใจสละเวลาเขารวมในกิจกรรมทางวิชา           
  การสม่ําเสมอ           

59 อาจารยของภาควิชายินดีชวยเหลือเกื้อกลูซึ่งกันและกัน           
  ในการปฏิบัติงานของภาควิชา           

60 หัวหนาภาควิชาสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักศึกษา           
61 อาจารยของภาควิชาสามารถปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี           
  แกนักศึกษา           

62 หัวหนาภาควิชาประพฤติปฏิบัติตนอยูในกรอบของศีลธรรม           
  อันด ีสามารถเปนแบบอยางที่ดีแกอาจารย           

63 อาจารยใหความเปนกันเอง และยินดีใหคําปรึกษาแกนักศึกษา           
  ดวยความเต็มใจ           

64 อาจารยใหเกียรติและเห็นคุณคาของนักศึกษา           
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แนวคําถามในการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบกรอบแนวคิด 
ในการวิจัยเร่ือง วิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชา 

ที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควชิาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
ประเด็นการสัมภาษณ 

1. ปจจัยภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดแกอะไรบาง 
 
2.  ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนํา และปจจัยดาน

พฤติกรรมภาวะผูนํา เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนหรือไมอยางไร และมากนอยเพียงใด 
 

3. ปจจัยดานคุณลักษณะภาวะผูนํา ประกอบดวยคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ คุณลักษณะ
ดานวิชาการ คุณลักษณะดานบริหาร คุณลักษณะดานมนุษยสัมพันธ และคุณลักษณะดานคุณธรรม
และจริยธรรม สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาหรือไมอยางไร และมากนอยเพียงใด  
          3.1  นอกเหนือจากที่กลาวมาขางตนยังมีปจจัยคุณลักษณะผูนําอื่น ๆ อีกหรือไมที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

4. ปจจัยดานบทบาทภาวะผูนําประกอบดวย บทบาทดานบริหารวิชาการ บทบาทดาน
บริหารงานบุคคล บทบาทดานวิจัย บทบาทดานนักศึกษา บทบาทดานบริหารทั่วไป บทบาทดาน
บริการวิชาการสูสังคม และทบบาทดานการสอน สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชา
หรือไมอยางไร และมากนอยเพียงใด 
 4.1  นอกเหนือจากที่กลาวมาขางตนยังมีปจจัยคุณลักษณะผูนําอื่น ๆ อีกหรือไมที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
 5. ปจจัยดานพฤติกรรมภาวะผูนําประกอบดวย พฤติกรรมที่มุงเนนระบบงาน ซ่ึง
ประกอบดวย มุงเนนที่ผลผลิต การริเริ่มโครงสรางงาน การเปนตัวแทน  การสมมุติบทบาทภาวะ
ผูนํา การโนมนาวจิตใจ และการมุงไปที่หัวหนางาน พฤติกรรมที่มุงเนนบุคคลซึ่งประกอบดวย 
การยอมรับความไมแนนอน การยอมใหเสรีภาพ การคํานึงถึงจิตใจ  ความสมานฉันท การบูรณา
การ ความถูกตองในการคาดการณ สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาหรือไม อยางไร และ
มากนอยเพียงใด  
  5.1  นอกเหนือจากที่กลาวมาขางตนยังมีปจจัยคุณลักษณะผูนําอ่ืน ๆ อีกหรือไมที่
สงผลตอประสิทธิผลองคการของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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