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บทคัดยอ

 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่ทดสอบความสมัพนัธของการบริหารเชงิรกุทีม่ตีอผลการดําเนนิ
งานของสถาบนัอดุมศกึษาในประเทศไทย โดยใชแบบสอบถามเปนเครือ่งมือในการเกบ็รวบรวมขอมลูจาก
ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย จํานวน 119 คน  โดยทําการเริ่มสงแบบสอบถาม ตั้งแตวันที่ 4 
มิถุนายน  2555  จนถึงวันที่ 31 สิงหาคม 2555  รวมระยะเวลาในการจัดเก็บรวมรวมขอมูล  89 วัน  สถิติที่
ใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก การวเิคราะหสหสมัพนัธพหคุณู การวเิคราะหการถดถอยอยางงาย  และการ
วเิคราะหความถดถอยแบบพหคุณู  ซึง่การบรหิารเชงิรกุไดถกูกําหนดเปนตวัแปรอสิระทีม่คีวามสัมพนัธตอ
การดําเนินงาน  ผลการวิจัย  พบวา 1) การบริหารเชิงรุก  ดานการสั่งการที่มีประสิทธิผล  มีความสัมพันธ
และผลกระทบเชงิบวกกบัผลการดาํเนนิงานโดยรวม  2) การบรหิารเชงิรกุ  ดานการสรางมนษุยสัมพนัธใน
องคกร มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ ผลการดําเนินงานโดยรวม  3)  การบริหารเชิงรุก  ดาน
การบรหิารความขดัแยง  มคีวามสมัพนัธและผลกระทบเชงิบวกกบัผลการดาํเนนิงานโดยรวม  และ 4) การ
บริหารเชงิรุก  ดานการบริหารเวลาทีม่ปีระสทิธผิล  มคีวามสมัพนัธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการดาํเนิน
งานโดยรวม  
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Abstract

 The purpose of this study was to verify the relationship between proactive management 
on  performance of higher education institutions in Thailand. Questionnaires were distributed to 
119 executive samples of  higher education institutions in Thailand.  The  survey was conducted 
Since June 4, 2012 until  August 31, 2012, the total duration of the data collection  89  days. 
The statistical method  wed  for analysis data induct correlation analysis, simple regression and 
multiple regression. Findings indicated that : 1) Proactive management in aspect of directing had 
positive relationships and affects on performance ; 2) Proactive management in aspect of human 
relationship had positive relationships and affects on performance ; 3) Proactive management in 
aspect of confl ict  management directing had positive relationships and affects on performance  
and 4) proactive management in aspect of time management had positive relationships and affects 
on performance customer. 

Keywords : Proactive Management,  Performance  Higher Education Institutions 

บทนํา

 ในกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) 
ไดสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ทั้ง
ทางดานโครงสรางการเมือง ระบบเศรษฐกิจ สงัคม 
ความกาวหนาของเทคโนโลยีการส่ือสารและคา
นยิมวฒันธรรมโลกรวมกบักระแสโลกาภวิฒันทีก่อ
ใหเกดิโลกไรพรมแดน กระตุนใหเกดิการแขงขนั   ที่
รนุแรงมากขึน้ ทาํใหวธิคีดิและวธิกีารบรหิารจดัการ

จะตองปรบัเปลีย่นหรอืปรบัปรงุใหทนักบัโลกธรุกจิ
ในปจจบุนั ดงันัน้  ผูบรหิารองคกรทกุองคกรจะตอง
ตระหนักและเห็นความสําคัญในดานการบริหาร

จัดการ อันไดแก การพัฒนาองคกร การพัฒนา
งาน การสนับสนนุองคกร และการพฒันาศักยภาพ

ของพนกังานภายในองคกรใหมคีวามพรอมสาํหรบั
รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น เพราะองคกรที่
อยูรอดไดจะตองเปนองคกรที่มีการปรับเปลี่ยนได

ทันกับสภาวการณปจจุบันอยางรวดเร็ว (ธนิษฐา  
ชีวพัฒนพันธ. 2546 : 3) การพัฒนาองคกรเพื่อ
ใหองคกรสามารถปรับตัวและแกไขปญหากาวทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงพรอมสรางความเขมแข็งให

กับองคกรอยางเปนระบบและเปนรูปธรรมมาก
ขึ้นอีกทั้งยังเปนกระบวนการท่ีองคกรนํามาใช
เพื่อเพิ่มความสามารถในการปรับตัวขององคกร
ไดอยางรวดเร็วและ อยูรอดได เมื่อตองประสบ
กับปญหาและการเปล่ียนแปลงตลอดจนสามารถ
สรางความไดเปรียบในการแขงขันได เสริมสราง
ความมปีระสทิธิภาพและประสทิธผิลขององคกรได
เปนอยางดี (ขจรศักด์ิ หาญณรงค. 2550 : 2) โดย
เฉพาะอยางยิง่สถานการณ และแนวโนมการพฒันา

อุดมศึกษาของโลก
 บทบาทการพัฒนาอุดมศึกษาทั่วโลกมี
แนวโนมไปในทิศทางเดียวกันในเร่ืองการขยาย

จํานวนการรับนักศึกษา เพื่อรองรับโอกาส และ
สรางความเสมอภาคใหกับผูตองการเขาศึกษา
จํานวนมากขึ้น ทําใหอุดมศึกษาตองสรางความ

หลากหลายในระบบวิชาการ ที่นําไปสูรูปแบบการ
ใหบริการวิชาการที่หลากหลาย ผลจากการขยาย
จํานวนนักศึกษาทําใหรัฐท่ีเปนผูสนับสนุนหลัก

ของอุดมศึกษา มีขอจํากัดทางเศรษฐกิจซึ่งมีผลก
ระทบตออุดมศึกษาจึงตองคํานึงถึงประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและรักษาคุณภาพมากขึ้น  รวมทั้งการ
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ไดรับการคาดหวังวาอุดมศึกษาจะมีบทบาทช้ีนํา
ทางเศรษฐกิจ สังคมและตอบสนองความตองการ
ของสังคมในขณะเดียวกันยังคงไวซึ่งความเปน
อิสระ นอกจากนั้น การที่องคการคาโลกกําหนด
ใหการศึกษาเปนสินคาและบริการรูปหนึ่งในระบบ
ตลาดเสรี ประกอบกับโลกเขาสูยุคสังคมการเรียน
รูและการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว  ซึ่ง
มีผลตอการแขงขันในดานการศึกษามากขึ้นเชน
เดียวกับการแขงขันทางดานเศรษฐกิจ ทําใหสังคม
ตองปรับตัวอยูบนพ้ืนฐานความรู เพ่ือใหประเทศ
สามารถแขงขันไดในเวทีโลก ซึ่งสงผลกระทบ
ตอการพัฒนาอุดมศึกษาไทยเชนเดียวกัน (กอง
แผนงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 2550 : 2-3) 
สาํนกังานคณะกรรมการอุดมศึกษามีอาํนาจหนาท่ี

และความรับผิดชอบในการศึกษา  วิเคราะห วิจัย 
ปญหาและแนวทางการพัฒนาการอุดมศึกษาและ
จดัทําขอเสนอนโยบายและมาตรฐานการอุดมศึกษา 
จัดทําแผนพัฒนา การอุดมศึกษาใหสอดคลองกับ
ความตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ และแผนการศึกษาแหงชาติและพันธ
สญัญาทีเ่ปนไปตามขอเสนอตกลงระหวางประเทศ 
พรอมทั้งวิเคราะห หลักเกณฑ และแนวทางการ
สนับสนุนทรัพยากร จัดตั้ง จัดสรรงบประมาณ  
อุดหนุนสถาบันอุดมศึกษาและวิทยาลัยชุมชน
ตามหลักเกณฑและแนวทางท่ีกําหนดตลอดจน
เสนอแนะการจัดตั้ง ยุบ รวม ปรับปรุงและยกเลิก

สถาบันอุดมศึกษาและวิทยาลัยชุมชน (สํานักงาน
การการอุดมศึกษา. 2554 : เว็บไซต) ซึ่งการ
บริหารเชิงรุกถือเปนสวนสําคัญในการดําเนินงาน

เพื่อใหการพัฒนาการอุดมศึกษาทันตอสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
 ในสภาวะการเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําให

องคกรตางๆ ทั้งภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และ
ธุรกิจ ตองมีการปรับตัวและแสวงหาเคร่ืองมือทาง
ดานการจดัการใหมๆ  เขามาชวยในการบรหิาร และ
พัฒนาความสามารถในการแขงขันขององคกรอยู
เสมอ การบรหิารเชงิรกุ (Proactive Management)

จึงกลายเปนกลไกอันสําคัญที่ผูบริหารยุคใหม 
จะตองรูจักวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร 
และรูจักฉกฉวยโอกาสท่ีเกิดข้ึน จากภายนอกมา
ทําใหเกิดประโยชนในการดําเนินงานขององคกร 
เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันและหา
ทางหลีกเลี่ยงผลเสียที่จะเกิดขึ้นกับองคกรใหมาก
ที่สุด ซึ่งการบริหารเชิงรุก มีองคประกอบ 10 องค
ประกอบ (ชาญชัย  อาจินสมาจาร. 2547 : 1-168) 
ดังนี้ 1) ผูนําที่มีประสิทธิผล (Effective leaders) 
คือ องคกรมีผูบริหารที่มีวิสัยทัศนในการบริหาร
งาน  มกีารเตรียมการตางๆ ไวลวงหนา หรอืดาํเนนิ
การตางๆ ที่สามารถปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Management)  คือ การจัดบุคลากรให
เหมาะกับตําแหนงท่ีกําหนดไวในเวลาท่ีตองการ 
การสรางแรงจูงใจและใชศักยภาพอยางเต็มที่ 3) 
การจัดองคกร ใหมีประสิทธิภาพ (Organizing) คือ 
การกําหนดงานและความสําคัญของอํานาจหนาที่ 
และจัดสรรทรัพยากรอ่ืนๆ ใหบรรลุเปาหมาย 4) 
การวางแผนอยางเปนระบบ (Planning) คือ การ
กาํหนดลวงหนาวาจะทาํอะไร เมือ่ไหร และใครเปน
ผูทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 5) การสั่ง
การที่มีประสิทธิผล (Directing)  คือ การใชอํานาจ
หนาที่ของผูนําควบคูไปกับส่ิงจูงใจในการสอนงาน
ใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติตามคําแนะนําเพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคของงาน 6) การควบคุมใหมี
ประสิทธิภาพ (Controlling) คือ กระบวนการตรวจ
สอบ หรือติดตามผลและประเมินการปฏิบัติงาน
ตางๆ ขององคกรดําเนินไปในทิศทางสูเปาหมาย

อยางถูกตองตามเปาหมายขององคกรในเวลาท่ี
กําหนดไว 7) การสรางมนุษยสัมพันธในองคกร 
(Human Relationship) คอื การสรางความสัมพันธ
อันดีของบุคลากรในองคกร เพื่อใหไดมาซ่ึงความ
ศรัทธา ความรัก ความนับถือ ความภักดี  ความ

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ใหความสนับสนุน
รวมมือรวมใจในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย 
8) การสื่อความหมายทางบริหาร (Administrative 



222 อุราภรณ ยาตรา, ศุภพงษ ปนเวหา, แคทลียา ชาปะวังผลกระทบของการบริหารเชิงรุกท่ีมีตอผลการดําเนินงานของ...

Interpretation) คือ การสื่อความหมายผาน
กระบวนการสามทางจากขางบนลงสูขางลาง จาก
ขางลางขึ้นไปขางบน และระดับเดียวกัน ภายใน
หนวยงานตางๆ ในองคกรใหมีประสิทธิผลสูงสุด 
9) การบรหิารความขดัแยง (Confl ict Management)

คือ เปนการจัดการบุคคลหรือทีมท่ีมีความเห็น ไม
สอดคลองกนั และสามารถจดัการความขดัแยงทีเ่กดิข้ึน
ไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค และ 10) การ
บริหารเวลาท่ีมีประสิทธิผล (Time Management) 
คือ การควบคุมงานใหเสร็จตามกําหนดเวลาได
อยางมีประสิทธิภาพภายในเวลาท่ีจํากัดแมจะเกิด
การเปล่ียนแปลงใดๆ เมื่อองคกรมีการบริหารเชิง
รุกท่ีดีก็เปนการสรางศักยภาพการบริหารจัดการ
ที่ดีใหกับองคกร เพราะศักยภาพการบริหารเชิง
รุกที่ดีถือไดวาเปนเครื่องมือในการแกปญหา และ
ปรบัปรงุองคกรใหมศีกัยภาพในการสรางมลูคาเพิม่
เพื่อสนองความพึงพอใจ  

 ดังนั้น ในการใหบริการตลอดจนการ
กําหนดกลยุทธ และกอใหเกิดความสามารถในการ
แขงขนัไดอยางตอเน่ืองและอยูรอดไดอยางย่ังยนื สง
ผลใหผลการดาํเนนิงาน (Performance) และผลลพัธ
ที่ไดบรรลุเปาหมายใน 4 ดาน (พสุ เตชะรินทร. 

2544 : 6-8) ประกอบดวย 1) ดานการเงิน
(Financial Perspective) คอื ตวัช้ีวดัความสําเร็จท้ัง
ในปจจุบันและแนวโนม  ในอนาคตโดยมุงเนนการ
วดัผลกาํไร 2) ดานลกูคา (Customer Perspective) 

คือ การแสวงหาผลกําไร ในระยะยาวขององคกร
ตางตองอาศัยความพอใจหรือความประทับใจของ
ลูกคาเปนฐานรองรับ 3) ดานกระบวนการภายใน 
(Internal Business Process Perspective) คือ 
การพัฒนากระบวนการดําเนินงานภายในองคกร

อยางตอเนื่องใหมีคุณภาพ และรวดเร็วทันตอการ
เปลีย่นแปลง ซึง่บคุลากร ทกุระดับมีสวนรวมในการ
ผลกัดันใหองคกรดาํเนินงานตามแนวทางท่ีกาํหนด

ไวไดอยางถูกตอง และ 4) ดานการเรียนรูและ
พัฒนา (Learning and Growth Perspective) คือ 
องคกรตองพรอมสําหรับการแกไขปญหา  มีความ
คิดสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และมีการถายทอด
ประสบการณระหวางบุคลากรภายใน มีวัฒนธรรม
และทศันคตทิีด่ตีอองคกร ทาํใหองคกรแตละองคกร
จําเปนตองนําเทคนิคดานการบริหารเชิงรุกตางๆ 
มาจดัการเพือ่ใหองคกรมผีลการดาํเนนิงานทีบ่รรลุ
เปาหมายของแตละองคกรแตกตางกนั ซึง่ในความ

แตกตางกันควรมีการศึกษาหาความสัมพันธและ
ผลกระทบของการบริหารเชิงรุกที่แตกตางกันวามี
ผลการดําเนินการแตกตางกันหรือไม
 จากเหตุผลที่กลาวมาแลวขางตน ผูวิจัย
จงึมคีวามสนใจศึกษาวิจยัผลกระทบของการบริหาร
เชิงรุกที่มีตอผลการดําเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค 
เพื่อทดสอบวาการบริหารเชิงรุกมีผลกระทบ
ตอผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา
ในประเทศไทยหรือไม อยางไร ซึ่งทําการเก็บ
รวบรวมขอมูลจากผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย  ผลลัพธที่ไดจากการวิจัย สามารถนํา
ไปใชเปนแนวทางในการพัฒนากระบวนการบริหาร
เชงิรกุขององคกรและปรบัปรงุใหผลการดําเนนิงาน
มีประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจนสามารถวิเคราะห
ปญหาและอุปสรรคที่เกิดจากการบริหารเชิงรุก 
เพื่อสามารถนําไปปรับปรุงและพัฒนาเพ่ือใหเกิด

ประโยชนสูงสุดแกสถาบันอุดมศึกษาตอไป

เอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของและ

สมมติฐานของการวิจัย

 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี ้การบรหิารเชงิรกุ
ไดถูกกําหนดใหเปนตัวแปรอิสระและมีผลกระทบ
ตอผลการดําเนินงาน จากวัตถุประสงคขางตน
สามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดดังนี้
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ตัวแปรตน

การบริหารเชิงรุก  (MPM)

ดานผูนําที่มีประสิทธิภาพ  (ME)

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (MH)

ดานการจัดองคกรใหมีประสิทธิภาพ (MO)

ดานการวางแผนอยางเปนระบบ  (MP)

ดานการส่ังการท่ีมีประสิทธิภาพ (MD)

ดานการควบคุมใหมีประสิทธิภาพ (MC)

ดานการสรางมนุษยสัมพันธในองคกร (MR)

ดานการส่ือความหมายทางบริหาร (MA)

ดานการบริหารความขัดแยง (MM)
ดานการบริหารเวลาท่ีมีประสิทธิผล (MT)

ตัวแปรตาม

ผลการดําเนินงาน (PTT)

ดานการเงิน (PF)

ดานลูกคา (PC)

ดานกระบวนการภายใน  (PP)

ดานการเรียนรูและพัฒนา (PL)\

รูปภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดจากการวิจัย

  2.1 การบริหารเชิงรุก (Proactive  
Management) หมายถึง การทํางานในอนาคต   
ทํากอนคนอ่ืน รวดเร็ว คุมคาและมีคุณภาพ โดย
มีกระบวนการวางแผน การจัดองคการ และการ
ควบคุมกิจกรรมตางๆ ที่จําเปนตอการทํางานให
บรรลุจุดมุงหมาย คาดการณปญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตทั้งภายในและภายนอกองคกร  สรางความ
ไดเปรียบเหนือกวาคูแขงขันได ประกอบดวย 
  2.1.1 ผูนาํท่ีมปีระสทิธผิล (Effective 
Leaders) หมายถึง องคกรมีผูบริหารที่มีวิสัยทัศน  
ในการบริหารงาน มีการเตรียมการตางๆ ไวลวง
หนา หรือดาํเนนิการตางๆ ทีส่ามารถปองกนัปญหา
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได

  2.1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Management)  หมายถงึ  การ
จัดบุคลากรใหเหมาะกับตําแหนงที่กําหนดไวใน
เวลาท่ีตองการ การสรางแรงจูงใจและใชศักยภาพ
อยางเต็มท่ี 
  2.1.3 ก า ร จั ด อ ง ค ก ร ใ ห มี

ประสิทธิภาพ (Organizing) หมายถึง การกําหนด
งานและความสําคัญของอํานาจหนาท่ี และจัดสรร
ทรัพยากรอื่นๆ ใหบรรลุเปาหมายองคกร 

  2.1.4 การวางแผนอยางเปนระบบ  
(Planning) หมายถึง การกําหนดลวงหนาวาจะ
ทําอะไร เมื่อไหร และใครเปนผูทําเพื่อใหบรรลุเปา
หมายขององคกร 
  2.1.5 การส่ังการท่ีมีประสิทธิผล 
(Directing) หมายถึง การใชอํานาจหนาที่ของผูนํา
ควบคูไปกับส่ิงจูงใจในการสอนงานใหบุคลากร
ในองคกรปฏิบัติตามคําแนะนําเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร
  2.1.6 การควบคุมใหมปีระสิทธิภาพ 
(Controlling) หมายถงึ กระบวนการตรวจสอบ หรอื
ติดตามผลและประเมินการปฏิบัติงานตางๆ ของ

องคกรดาํเนนิไปในทศิทางสูเปาหมายอยางถกูตอง
ตามเปาหมายขององคกรในเวลาที่กําหนดไว 
  2.1.7 การสรางมนุษยสัมพันธใน
องคกร (Human Relationship) หมายถงึ การสราง
ความสัมพันธอันดีของบุคลากรในองคกร เพื่อให

ไดมาซึ่งความศรัทธา ความรัก ความนับถือ ความ
ภักดี  ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ใหความ

สนับสนุนรวมมือรวมใจในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาหมาย 
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  2.1.8 การ ส่ือความหมายทาง
บริหาร (Administrative Interpretation) หมายถึง 
การสื่อความหมายผานกระบวนการสามทางจาก
ขางบนลงสูขางลาง จากขางลางขึ้นไปขางบน และ
ระดบัเดยีวกนั ภายในหนวยงานตางๆ ในองคกรให
มีประสิทธิผลสูงสุด 
  2.1.9 การบริหารความขัดแยง 
(Confl ict  Management) หมายถึง การจัดการ
บุคคลหรือทีมที่มีความเห็นไมสอดคลองกัน และ
สามารถจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นไปสูการ
เปลี่ยนแปลงท่ีสรางสรรค 
  2.1.10 การบริหารเวลาทีม่ปีระสทิธผิล 
(Time Management) หมายถึง การควบคุมงาน
ใหเสร็จตามกําหนดเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ
ภายในเวลาท่ีจํากัดแมจะเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ 

  2.2 ผลการดาํเนนิงาน (Performance) 
หมายถงึ การสะทอนถึงผลสาํเรจ็ในการดาํเนินงาน
ขององคการ ซึ่งมีสวนประกอบท่ีสําคัญคือ การให
ความสําคัญดานการเงิน  ดานลูกคา การพัฒนา
อยางตอเนื่อง และการมีสวนรวมของบุคลากร โดย
มีระบบหรือกระบวนการในการดําเนินการที่อาศัย
การกําหนดตัวชี้วัด (KPI) เปนกลไกสําคัญ และยัง
เปนเครือ่งมอืทีช่วยใหการนาํกลยทุธไปสูการปฏบิตัิ
ได ประกอบดวย
  2.2.1 ดานการเงิน (Financial 
Perspective) หมายถึง การประเมินผลดวยตัวชี้

วัดดานการเงิน ซึ่งเปนดัชนีวัดความสําเร็จท้ังใน
ปจจุบันและแนวโนมในอนาคต มีปจจัยท่ีสําคัญคือ 
การเติบโตของรายรับ การลดตนทุน และการใช
ประโยชนจากสินทรัพย โดยจะเนนที่ผลกําไร การ
เจริญเติบโตของบริษัท และผลตอบแทนของผูถือ
หุน
  2.2.2 ด าน ลูกค า  (Cus tomer 
Perspective) หมายถึง การประเมินผลดวยตวัชีว้ดั 

ดานลกูคา ซึง่การแสวงหาผลกาํไรในระยะยาวของ
องคกรตางตองอาศัยความพอใจหรือความประทับ
ใจของลูกคาเปนฐานรองรับ มีปจจัยที่สําคัญคือ 

สวนครองตลาด การักษาลูกคา การหาลูกคาใหม 
ความพงึพอใจของลกูคา การรบัรูเรือ่งคณุภาพ และ
กําไรที่ไดรับจากลูกคา
  2.2.3 ดานกระบวนการภายใน
(Internal Business Process Perspective) หมายถงึ 
การประเมินผลดวยตัวชีว้ดัดานกระบวนการภายใน 
โดยเปนการพัฒนากระบวนการดําเนินงานภายใน
องคกรอยางตอเนื่องใหมีคุณภาพ และรวดเร็วทัน
ตอการเปลีย่นแปลง ซึง่บคุลากรทกุระดบัมสีวนรวม      
ในการผลักดันใหองคกรดําเนินงานตามแนวทางที่
กาํหนดไวไดอยางถกูตอง มปีจจยัทีส่าํคญัคอื เวลา
ที่ใชในกระบวนการ และคุณภาพของกระบวนการ
  2.2.4 ดานการเรียนรูและเติบโต
ขององคกร  (Learning and Growth Perspective) 
หมายถึง การประเมินผลดวยตัวชีว้ดัดานการเรียน
รูและเตบิโตขององคกร ซึง่องคกรตองพรอมสาํหรบั
การแกไขปญหา มีความคิดสรางสรรคนวัตกรรม
ใหมๆ และมีการถายทอดประสบการณระหวาง
บุคลากรภายใน มีวัฒนธรรมและทัศนคติที่ดีตอ
องคกร มปีจจยัทีส่าํคญัคอื ความพอใจของบคุลากร 
อัตราการลาออกของบุคลากร ประสิทธิภาพของ
บคุลากร การสรางแรงจงูใจ และการทาํงานเปนทมี
 ดงันัน้  สถาบนัอดุมศกึษาในประเทศไทย  
จึงตองการผลการดําเนินการที่มีประสิทธิภาพและ
ประสทิธิผลควรใหความสาํคญักับการบรหิารเชงิรกุ 
เพื่อปรับปรุงใหผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ

สูงสุด ตลอดจนสามารถวิเคราะหปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดจากการบริหารเชิงรุก ใหมีศักยภาพ
มากยิ่งขึ้นจนสามารถแขงขันกับสถาบันการศึกษา

ทั้งภายในและตางประเทศได โดยมีสมมติฐานการ
วิจัย  ดังนี้
 สมมตฐิานในการวจิยั  :  การบรหิารเชิงรกุ

มคีวามสมัพนัธและผลกระทบกบัผลการดาํเนินงาน
ของ สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย
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วิธีการดําเนินงานวิจัย

 1. กระบวนการและวิธกีารเลอืกกลุม
ตัวอยาง  
 ในกระบวนการเลือกกลุมตวัอยางสาํหรบั
การวิจยันัน้  ประชากรกลุมตวัอยางท่ีใชในการวิจยั 
ไดแก ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย 
จํานวน 127 คน (สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา. 2554 : เว็บไซต) เครื่องมือที่ใชในการ
วจิยัเปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  ซ่ึงไดสราง
ตามความมุงหมายและกรอบแนวคิดในการวิจัยที่
กําหนดขึ้น ผูวิจัยสงแบบสอบถามจํานวน 127 ชุด 
ไดรับตอบกลับคืนทั้งสิ้น 119 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 
93.70  ซึ่งสอดคลองกับ  Aaker, Kumar และ Day 
(2011) ไดนําเสนอวาการสงแบบสอบถามตองมี
อตัราตอบกลับอยางนอยรอยละ 20 จงึถอืวายอมรับ
ได
 2. การวัดคุณลักษณะของตัวแปร  
 การบริหารเชิงรุกเปนตัวแปรอิสระ ซึ่ง
สามารถจําแนกออกเปน 10 ดาน ดังนี้ 1) ดาน
ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 4 คําถาม โดย
ครอบคลุมเก่ียวกับการผูบริหารที่มีวิสัยทัศน ใน
การบริหารงาน มีการเตรียมการตางๆ ไวลวงหนา 
หรือดาํเนนิการตางๆ 2) ดานการบรหิารทรพัยากร
มนุษย ประกอบดวย 6 คําถาม โดยครอบคลุม

เกี่ยวกับการจัดบุคลากรใหเหมาะกับตําแหนงที่
กําหนดไวในเวลาท่ีตองการ การสรางแรงจูงใจ
และใชศักยภาพอยางเต็มที่ 3) ดานการจัดองคกร

ใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 4 คําถาม โดย
ครอบคลมุเกีย่วกบัการกาํหนดงานและความสาํคญั
ของอํานาจหนาที่ และจัดสรรทรัพยากรอ่ืนๆ ให
บรรลุเปาหมาย 4) ดานการวางแผนอยางเปน
ระบบประกอบดวย 4 คําถาม โดยครอบคลุมเก่ียว

กับการกําหนดลวงหนาวาจะทําอะไร เมื่อไหร และ
ใครเปนผูทําเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย  5) ดานการสั่ง
การท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 3 คําถาม โดย

ครอบคลุมเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ของผูนํา

ควบคูไปกับส่ิงจูงใจในการสอนงานใหบุคลากร
ปฏิบัติตามคําแนะนําเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 6) 
ดานการควบคุมใหมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 
4 คําถาม โดยครอบคลุมเก่ียวกับกระบวนการ
ตรวจสอบ หรือติดตามผลและประเมินการปฏิบัติ
งานตางๆ 7) ดานการสรางมนุษยสัมพนัธในองคกร 
ประกอบดวย 4 คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับ
การสรางความสัมพันธอันดีของบุคลากรในองคกร 
เพื่อใหไดมาซึ่งความศรัทธา ความรัก ความนับถือ 
ความภักดี ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 8) 
ดานการสื่อความหมายทางบริหารประกอบดวย 3 
คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับการสื่อความหมาย
ผานกระบวนการสามทางจากขางบนลงสูขางลาง 
จากขางลางข้ึนไปขางบน และระดับเดียวกันใหมี
ประสิทธิผลสงูสดุ  9)  ดานการบริหารความขัดแยง 
ประกอบดวย 5 คาํถาม โดยครอบคลมุเกีย่วกบัการ
จดัการบุคคลหรอืทมีทีม่คีวามเหน็ไมสอดคลองกนั 
และสามารถจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นไปสูการ
เปล่ียนแปลงท่ีสรางสรรค และ 10) ดานการบริหาร
เวลาที่มีประสิทธิผล ประกอบดวย 3 คําถาม โดย
ครอบคลุมเก่ียวกับการควบคุมงานใหเสร็จตาม

กําหนดเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพภายในเวลาที่
จํากัดแมจะเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ
 ผลการดําเนินงาน ซึ่งเปนตัวแปรตาม
สามารถจําแนกออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 1) ดาน
การเงิน ประกอบดวย 4 คําถาม โดยครอบคลุม

เกี่ยวกับ การประเมินผลดวยตัวชี้วัดดานการ
เงิน ซึ่งเปนดัชนีวัดความสําเร็จทั้งในปจจุบันและ
แนวโนมในอนาคต 2) ดานลูกคา ประกอบดวย 6 

คําถาม โดยครอบคลุมเกี่ยวกับ การประเมินผล
ดวยตัวชี้วัด ดานลูกคา ซึ่งการแสวงหาผลกําไร
ในระยะยาวขององคกรตางตองอาศัยความพอใจ

หรือความประทับใจของลูกคาเปนฐานรองรับ 
3) ดานกระบวนการภายใน  ประกอบดวย 4 คาํถาม 
โดยครอบคลุมเกี่ยวกับการประเมินผลดวยตัวชี้วัด
ดานกระบวนการภายใน โดยเปนการพัฒนา
กระบวนการดําเนินงานภายในองคกรอยางตอเน่ือง
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ใหมีคุณภาพ และรวดเร็วทันตอการเปลี่ยนแปลง  
และ  4) ดานการเรียนรูและพัฒนา ประกอบดวย 6 
คาํถาม โดยครอบคลมุเกีย่วกบัการประเมนิผลดวย
ตัวชี้วัดดานการเรียนรูและเติบโตขององคกร ซึ่ง
องคกรตองพรอมสําหรับการแกไขปญหา   มคีวาม
คิดสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และมีการถายทอด

ประสบการณระหวางบุคลากรภายใน
 3. คุณภาพของเครื่องมือวัด
 ผูวิจัยไดทดสอบความเที่ยงตรง ความ
เชื่อมั่น และคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ โดย
ทําการตรวจสอบ ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาผาน
การพิจารณาของผูเชี่ยวชาญและหาคาความเชื่อ
มั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  ของ
แตละดาน ตามวิธีของ Cronbach ซึ่งการบริหาร
เชิงรุก ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา อยูระหวาง 0.846 
– 0.924  และผลการดําเนินงาน ไดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา     อยูระหวาง  0.850 – 0.940 ซึง่สอดคลอง
กับ Nunnally และ Berstein (1994) ไดนําเสนอวา 
การทดสอบคาอํานาจจําแนกเกินกวา 0.40  เปน
คาท่ียอมรับได การวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก
เปนรายขอ  (Discrimination  Power)  ของแตละ
ดานโดยใชเทคนิค Item - total Correlation ซึ่งการ
บริหารเชิงรุก ไดคาอํานาจจําแนก (r) อยูระหวาง 
0.564 – 0.875 และ ผลการดําเนินงาน ไดคา
อํานาจจําแนก  (r) อยูระหวาง  0.551 – 0.889 ซึ่ง

สอดคลองกับ  Nunnally และ Berstein (1994)  ได
นําเสนอวา การทดสอบคาอํานาจจําแนกเกินกวา 
0.40  เปนคาที่ยอมรับได  

 4. สถิติที่ใชในการวิจัย 
 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Mult iple 
Regression Analysis) ทดสอบความสัมพันธ
และผลกระทบของการบริหารเชิงรุกที่มีตอ
ผลการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาใน                           
ประเทศไทย ซึ่งเขียนเปนสมการ ดังนี้
 สมการ  Performance = β

0
 + β

1
 ME+ 

β
2
 MH + β

3
 MO+β

4 
MP + +β

5 
MD + +β

6 
MC 

+β
6 
MR + β

7  
MA + β

8 
MM + β

9 
MT + ε

 เมื่อ ME แทน ดานผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
(Effective Leaders)
 MH แทน ดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management)
 MO แทน  ด านการ จัดองคกรใหมี
ประสิทธิภาพ (Organizing)
 MP แทน ดานการวางแผนอยางเปนระบบ  
(Planning)
 MD แทน ดานการสัง่การทีม่ปีระสทิธภิาพ 
(Directing)
 M C  แทน  ด า น ก า ร ค วบคุ ม ใ ห มี
ประสิทธิภาพ (Controlling)
 MR แทน ดานการสรางมนุษยสมัพนัธใน
องคกร (Human Relationship)
 MA แทน ดานการส่ือความหมายทาง
บริหาร (Administrative Interpretation)

 MM แทน ดานการบริหารความขัดแยง 
(Confl ict  Management)
 MT แทน  ดานการบริหารเวลาท่ีมี
ประสิทธิผล (Time Management)
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ผลลัพธการวิจัยและการอภิปรายผล

ตาราง  1 การวิเคราะหสหสัมพันธของการบริหารเชิงรุกกับผลการดําเนินงานโดยรวมของสถาบัน
อุดมศึกษาในประเทศไทย

ตัวแปร PTT ME MH MO MP MD MC MR MA MM MT VIF

X
3.85 3.95 3.73 3.83 3.92 3.84 3.80 3.72 3.71 3.76 3.75

S.D. 0.45 0.53 0.47 0.67 0.65 0.57 0.49 0.63 0.59 0.63 0.66

PTT 0.496* 0.609* 0.689* 0.645* 0.766* 0.631* 0.714* 0.648* 0.749* 0.773*

ME 0.752* 0.429* 0.583* 0.378* 0.549* 0.362* 0.372* 0.424* 0.464* 2.647

MH 0.529* 0.623* 0.464* 0.627* 0.465* 0.496* 0.589* 0.596* 3.353

MO 0.806* 0.405* 0.496* 0.753* 0.553* 0.644* 0.636* 4.328

MP 0.441* 0.472* 0.636* 0.484* 0.604* 0.569* 3.790

MD 0.488* 0.439* 0.528* 0.585* 0.611 1.992

MC 0.598* 0.460* 0.670* 0.543* 2.429

MR 0.538* 0.731* 0.625* 3.414

MA 0.508* 0.674* 2.037

MM 0.582* 3.262

MT 2.894

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05

 จากตาราง 1 ตวัแปรอสิระมคีวามสมัพนัธ
กับตัวแปรตาม โดยมีคาสหสัมพันธระหวาง 
0.496 – 0.773 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ในลําดับตอมาผูวิจัยจึงทําการทดสอบ 

Multicollinearity ปรากฏวาคา VIF อยูระหวาง 
1.992 – 4.328  ซึง่มคีานอยกวา 10 แสดงวา ความ
สัมพันธของตัวแปรอิสระไมถึงขั้นกอใหเกิดปญหา 
Multicollinearity (Black, 2006 : 585)    

ตาราง  2 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณโดยใชตัวแปรตามเปนผลการดําเนินงานโดยรวมของ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย                       

การบริหารเชิงรุก  

ผลการดําเนินงานโดยรวม

t p-valueสัมประสิทธิ์

การถดถอย

ความคลาดเคล่ือน

มาตรฐาน

คาคงที่  (a) 0.632 0.171 3.686 0.000*
ดานผูนําที่มีประสิทธิผล 0.032 0.054 0.590 0.557
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 0.013 0.069 0.191 0.849
ดานการจัดองคกรใหมีประสิทธิภาพ 0.087 0.055 1.581 0.117
ดานการวางแผนอยางเปนระบบ  0.055 0.053 0.104 0.917
ดานการส่ังการท่ีมีประสิทธิผล 0.295 0.044 6.725 0.000*
ดานการควบคุมใหมีประสิทธิภาพ 0.030 0.056 0.534 0.594
ดานการสรางมนุษยสัมพันธในองคกร 0.107 0.052 2.060 0.042*
ดานการส่ือความหมายทางบริหาร 0.036 0.043 0.855 0.395
ดานการบริหารความขัดแยง 0.101 0.051 1.986 0.050*
ดานการบริหารเวลาท่ีมีประสิทธิผล 0.141 0.046 3.080 0.003*

F  =   53.654    p  =  0.000   AdjR2  =  0.817 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05
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 จากตาราง 2 พบวา 1) การบริหารเชิงรุก  
ดานการส่ังการท่ีมีประสิทธิผล  มีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดย
รวม ทั้งน้ีเน่ืองจากในการดําเนินงานขององคกร
นั้นจําเปนตองมีระบบการบริหารจัดการที่เปนขั้น
ตอน การส่ังการท่ีมีประสิทธิผลน้ันจะสงผลใหมี
การกําหนดการปฏิบัติงาน ขั้นตอนที่ชัดเจนตาม
เปาหมายท่ีสถาบันกําหนด ลดความซ้ําซอนใน
การปฏิบัติงาน  การแกไขปญหาตางๆ เฉพาะหนา
ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน รวมถึงการยึดม่ัน
ในการดําเนินงานตามมาตรการที่กําหนดเกี่ยวกับ
กฎ ระเบียบ และขอบังคับหรือนโยบายตาง ๆ ที่
สถาบันกําหนดไว  ทําใหการสั่งการที่ดีจะสงผลตอ
การดาํเนนิงานในทกุๆ ดานใหเกิดประสทิธภิาพใน
การดาํเนนิงานและสามารถปฏบิตังิานไดบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดอันจะสงผลใหสถาบันสามารถ
ขับเคล่ือนการปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง 
และสงผลใหเกิดศักยภาพในการทํางานในทุกๆ 
ดาน  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  กัลยา  เลพล 
(2553 : บทคัดยอ) ผลกระทบของประสิทธิภาพ
การบริหารการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีที่มีตอการ
ตอบสนองตลาดและความไดเปรยีบทางการแขงขนั
ของธุรกิจพาณิชยอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทย 
พบวา ประสิทธิภาพการบริหารการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยี ดานการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี  

ดานความสามารถในการติดตามการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยี ดานการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี 
ดานความสามารถในการติดตามการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยี และดานการบริหารความรวมมือ ดาน

เทคโนโลยี มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก
กับการตอบสนองตลาด ดานการแกปญหาให
ลกูคา ดานตนทนุของลกูคา ดานความสะดวก และ

ดานการติดตอสื่อสาร และสอดคลองกับงานวิจัย
ของเฉลียง อันทรบุตร (2550 : บทคัดยอ) พบวา  
ประสิทธิผลภาวะผูนํา ดานพฤติกรรมของผูนํา มี
ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ดําเนินงาน ดานลูกคา ดานกระบวนการภายใน 

ดานการเรียนรูและพัฒนา และดานการเงิน 2) การ
บรหิารเชงิรกุ ดานการสรางมนษุยสมัพนัธในองคกร 
มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ดําเนินงานโดยรวม ทั้งนี้เนื่องจากในการดําเนิน
งานขององคกรนัน้บรรยากาศภายในสถานท่ีทาํงาน
หรอืการสรางมนษุยสัมพนัธทีด่ถีอืเปนหวัใจสําคญั
ในการสงเสริมใหพนักงานและบุคลากรปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้หากองคกรใหความ
สาํคญักับการทาํความเขาใจเกีย่วกบัแนวคดิตาง ๆ  
ของพนักงาน  มีการซักถามปญหาและขอสงสัยที่
เกิดจากการทํางานไดโดยตรงกับหัวหนางานเพื่อ
ใหการทํางานเปนไปอยางถูกตอง รวดเร็ว และ
ทันเวลา บุคลากรภายในองคกรมีความเปนกันเอง  
เปดเผยขอมูลในระดับเหมาะสมที่จะทําใหการ
ทํางานมีความคลองตัวมากขึ้น  รวมทั้งการทํางาน
รวมกันเปนทีม และพนักงานในองคกรมีความรูสึก
ที่ดีตอเพื่อนรวมงาน มีความภาคภูมิใจในองคกร
และหนวยงานท่ีตัวเองทํางาน จะสงผลใหเกิด
ความทุมเท  เสียสละในการทํางาน  และพรอมที่
จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  ซึ่งจะทําให
การทาํงานเกดิประสิทธภิาพและมศีกัยภาพมากยิง่
ขึน้สงผลใหผลการดาํเนนิงานเปนไปอยางเรยีบรอย
และบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของเฉลียง อันทรบุตร (2550 : บทคัดยอ)  
พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลง ดานความ
ผูกพันของพนักงานในองคกรตอการเปล่ียนแปลง 

มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ดําเนินงานสอดคลองกับงานวิจัยของ Chen และ 
Lee (2007 : 543) พบวา  มีการมุงเนนผลการ

ดําเนินงานจากบุคคลท่ีบริหารโครงการ รูปแบบ
การประเมินผลการดําเนินงานสรางมาจากวิธีการ
บริหารจัดการจากพฤติกรรมดานภาวะความเปน

ผูนํา ดวยการวิเคราะหถึงกระบวนการในการสราง
เครือขายในการทํางานรวบรวมมาจากแนวคิดใน
การแลกเปลี่ยนจากพนักงานเพื่อเปนตัวชี้วัดผล
การดําเนินงานเปนตัวแปรอิสระระหวางองค
ประกอบ 2 กลุม รูปแบบท่ี 1 มีการคํานวณถึง



วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 229 ปท่ี 34 ฉบับท่ี 1 มกราคม - กุมภาพันธ พ.ศ.2558

ความสัมพันธจากพฤติกรรม ดานภาวะผูนําของผู
บริหารโครงการกับการวิเคราะหกระบวนการสราง
เครือขายรวมกัน รูปแบบที่ 2 ความสัมพันธของ
ภาวะผูนาํกบัวธิกีารปรบัปรงุการบรหิารจดัการ และ
สอดคลองกับแนวคิดของ  กรกนก ทิพรส (2552 : 
42 – 43)  กลาววา หัวหนางานจะตองยึดพนักงาน
เปนหลัก ซึ่งหัวหนางานจะตองมีบทบาทอันสําคัญ
ในการจูงใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  
หัวหนางานในฐานะผูนําจะตองมีความสนใจอยาง
แรงกลาในสวัสดิการของพนักงานที่เปนผูใตบังคับ
บัญชา โดยเฉพาะมนุษยสัมพันธจะเนนทัศนะของ
มนษุย เพือ่กอใหเกดิความสัมพันธทีด่กีบัพนกังาน  
หัวหนางานจะตองมีความเขาใจในพฤติกรรมของ
มนุษยสิ่งดังกลาวจะเก่ียวของกับความตระหนัก
ในสิ่งจูงใจคน คนถูกจูงใจอยางไรและกระบวนการ
เรยีนรูในการจงูใจ  มนษุยสมัพนัธทีด่จีะเพิม่ขึน้ เมือ่
ผูบริหารมีความรูในเร่ืองสติปญญา เจตคติ ความ
สามารถ ทักษะ ประสบการณเดิม มโนภาพและ
แรงขับของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะสงผลตอความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานและความทุมเทใน
การทํางานเพื่อสงผลใหการปฏิบัติงานขององคกร
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 3) การบริหารเชิง
รุก ดานการบริหารความขัดแยง มีความสัมพันธ
และผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดย
รวม ทั้งน้ีเนื่องจากในการบริหารจัดการองคกร

นั้นเปนการบริหารคน ความขัดแยงหรือความ
คิดเห็นท่ีไมตรงกันมักจะเกิดขึ้นอยูเสมอ ฉะน้ัน
องคกรจําเปนตองมีการสนับสนุนใหบุคลากรมี
ความสัมพนัธทีด่ตีอกัน สงเสริมใหบคุลากรมีความ

สามัคคใีนหนวยงานและยึดถอืประโยชนสวนรวมให
มากกวาสวนตนเพือ่ลดปญหาความแตกแยก  การ
สั่งงานที่เปนลายลักษณอักษร  เพื่อใหลดความ

ซํ้าซอนและตีความที่ผิดพลาด  มีการนําความคิด
เห็นและแนวคิดตาง ๆ ของบุคลากรมาชวยในการ
ตัดสินใจและบริหารขององคกรและควรมีการสราง
บรรยากาศที่ดีในหนวยงานเพ่ือลดความตึงเครียด
และลดความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสทิธภิาพโดยเฉพาะในเรือ่งการเงนิตาง ๆ  หาก
พนักงานมีความคิดเห็นที่ตรงกันและมีความเขาใจ
ในการปฏบิตังิานทีเ่หมอืนกันกจ็ะสงผลการดาํเนนิ
งานและการปฏบิตังิานเปนไปอยางมปีระสทิธิภาพ 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเฉลียง อันทรบุตร 
(2550 : บทคัดยอ) พบวา การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง ดานความเขาใจและยอมรับในการ
เปล่ียนแปลง ดานการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลง 
มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับผลการ
ดําเนินงาน และดานการเงิน และสอดคลองกับงาน
วิจยัของ Clott และ Fjortoft (1998 : Web Site) 
พบวา วัฒนธรรมแบบครอบครัวมีประสิทธิผลสูง
กวาในทางมิติซึ่งเนนใหความสําคัญกับบุคคลและ
การรับรูในความเปดกวางของสถาบันความขัด
แยงภายในองคการ วัฒนธรรมองคการเปนปจจัย
หลักที่สงผลตอความขัดแยงโดยวัฒนธรรมของ
การเอาใจใสดูแล คือ ลักษณะสําคัญขององคการ
ที่มีความขัดแยงตํ่า ขณะท่ีวัฒนธรรมแบบต้ังมั่น
ปองกันตนคือลักษณะขององคการที่มีความขัด
แยงสูง นอกจากนี้วัฒนธรรมยอยภายในองคการก็
ทาํใหเกดิความขดัแยงได และ 4) การบรหิารเชงิรกุ 
ดานการบริหารเวลาทีม่ปีระสทิธผิล มคีวามสมัพนัธ
และผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดย
รวม ทั้งนี้เนื่องจากในการบริหารจัดการองคกร

นั้นหากองคกรสามารถกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติ
งานท่ีชัดเจนและสามารถลดเวลาในการปฏิบัติ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการวิเคราะหภาระ
งานกับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณที่มีอยู

อยางมีประสิทธิภาพ สามารถกําหนดระยะเวลา
ของโครงการ/กิจกรรมที่ตองดําเนินงานใหชัดเจน
และสามารถดําเนินงานใหเสร็จภายในระยะเวลา
ที่กําหนด ก็จะสามารถสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสามารถใหบริการแกลูกคาที่มารับ

บริการหรือนิสิตนักศึกษา บุคคลทั่วไป ที่มาติดตอ
งานใหไดรบัความสะดวก รวดเรว็ในการทาํงาน  อนั
จะสงผลตอการตอบสนองความตองการของลูกคา
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ไดอยางสูงสุดซึ่งหากองคกรสามารถสรางความ
ประทับใจใหแกลูกคาที่มารับบริการแลวก็จะทําให
สถาบันอุดมศึกษาหรือหนวยงานไดรับความไว
วางใจและความเชือ่ใจจากลกูคา  ซึง่จะทําใหองคกร
เกดิศกัยภาพในการทาํงานและสงผลตอการดาํเนิน
งานท่ีดียิ่งขึ้นตอไป  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  

Mansar และ Rejiers (2005 : 457) พบวา การ
แกไขปญหาเพื่อสนับสนุนวิธีการปฏิบัติงานและ
พัฒนากระบวนการบริหารงานดวยการออกแบบ
กระบวนการ มากกวาเนนไปที่พฤติกรรมโดยมุง
เนน   ไปทีก่ารบรหิารการเปลีย่นแปลงเปนหลัก วธิี
การบริหารจัดการที่เปนเลิศ ซึ่งจะสงผลตอผลการ
ดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพตามไปดวย

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต

และประโยชนของงานวิจัย

 1. ขอแนะนําสําหรับการวิจัยใน
อนาคต
 ควรมีการศึกษาวิจยัผลกระทบการบริหาร
เชงิรกุท่ีมตีอผลการดําเนินงานโดยใชกลุมตัวอยาง
อืน่ ๆ  เชน หนวยงานตาง ๆ  ของรฐับาลหรอืเอกชน  
ควรมีการศึกษาวิจัยตัวแปรแทรกอื่นท่ีสนับสนุน
ใหเกิดผลกระทบการบริหาร เชิงรุกท่ีมีตอผลการ
ดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย  

เพือ่ใหไดผลถกูตองมากยิง่ขึน้  ซึง่จะเปนประโยชน
ตอการนําไปพัฒนาองคกรตอไป ควรมีการศึกษา
วิจัยสภาพปญหาหรืออุปสรรคของการบริหาร
เชงิรกุทีม่ตีอ ผลการดาํเนนิงานของสถาบนัอดุมศกึษา

ในประเทศไทย เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาและ
ปรับปรุงคุณภาพการดําเนินงานขององคกรตอไป 
และควรมีการศึกษาวิจัยการบริหารเชิงรุกในแตละ
ดานเพื่อใหสามารถแกไขปญหาในแตละดานได
ตรงประเด็น

 2. ประโยชนของการวิจัย
 การวิจัยครั้งนี้ เพื่อเปนขอมูลสําหรับ
สถาบันอุดมศึกษาในการปรับปรุงและวางแผน

กระบวนการบริหาร และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพผลการ
ดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย  
เพื่อเปนแนวทางสําหรับพัฒนากระบวนการและ
สงเสริมการบริหารเชิงรุกของสถาบันอุดมศึกษา
ในประเทศไทยใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อเปน
ขอสนเทศในการวิเคราะหปญหาและอุปสรรคที่
เกิดจากการบริหารเชิงรุกที่สงผลตอผลการดําเนิน
งานของสถาบันอดุมศึกษาในประเทศไทย เพือ่เปน
แนวทางในการศึกษา คนควาวิจัย และตระหนัก
ถึงความสําคัญของการบริหาร เชิงรุกและผลการ
ดาํเนนิงาน สามารถนาํขอมลูไปปรบัปรงุและพฒันา
เพือ่ใหเกิดประโยชนสงูสดุแกสถาบันอดุมศกึษาใน
ประเทศไทย และเพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหาร
องคกรตางๆ  ในการพัฒนาองคกร ใหมีขีดความ
สามารถและเพิ่มศักยภาพในการแขงขันได

สรุปผลการวิจัย

 การบริหารเชิงรุกมีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับผลการดําเนินงานโดยรวม 
ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาควรมุงเนนการบรหิารเชงิรกุ

โดยสงเสรมิใหบคุลากรเกดิการเรยีนรู   มกีารอบรม
อยางสม่ําเสมอ  มีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
สรางความสัมพนัธอนัดภีายในองคกร สงเสริมใหมี
การทาํงานเปนทมี  ตลอดจนใหความสาํคญักบัการ

สัง่การแตละระดบัการบงัคบับญัชา  เพือ่ปรบัปรงุให
ผลการดําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจน
สามารถวเิคราะหปญหาและอปุสรรคทีเ่กดิจากการ
บริหารเชิงรุกใหมีศักยภาพมากยิ่งขึ้นจนสามารถ
แขงขันกับสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ ทั้งภายในและ

ตางประเทศได
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