
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตในครั้งนี้  ผูวิจัยไดสังเคราะหเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สภาพการจัดการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต  การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  แนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลขององคการ  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแก 1) ภาวะผูนําของ
ผูบริหาร  2) วัฒนธรรมองคการ  3) เทคโนโลยีสารสนเทศ  4) ความพึงพอใจในงาน และ 5) บรรยากาศ
องคการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ  โดยไดนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 

 

ขอมูลเกี่ยวกบัมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนกลุมมหาวิทยาลัยที่พัฒนามาจากโรงเรียนฝกหัดอาจารยที่
ตั้งอยูในสวนกลางและสวนภูมิภาคของประเทศ ตอมาไดเปล่ียนชื่อเปน วิทยาลัยครู หลังจากนั้น 
ไดรับพระราชทานนาม “ราชภัฏ” จากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ใหเปนชื่อ
ประจําสถาบัน พรอมทั้งพระราชทานตราประจํามหาวิทยาลัย  ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีอยู 40 
แหงทั่วประเทศ  (วิกิพีเดีย, 2553) 
 
 ประวัติความเปนมา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏไดพัฒนามาจาก “โรงเรียนฝกหัดอาจารย” โดยโรงเรียนฝกหัด
อาจารยแหงแรกเปดสอนเมื่อวันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ. 2435 ซ่ึงตั้งขึ้นบริเวณโรงเลี้ยงเด็ก ตําบลสวนมะลิ 
ถนนบํารุงเมือง จังหวัดพระนคร (ปจจุบัน คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร)  หลังจากนั้น จึงได
ขยายไปตั้งอยูทุกภูมิภาคของประเทศ โรงเรียนฝกหัดอาจารยไดเปล่ียนชื่อเปนเปน “วิทยาลัยครู”  
ในเวลาตอมา และเมื่อป พ.ศ. 2538 ไดมีพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏยกฐานะวิทยาลัยครู ใหเปน 
“สถาบันราชภัฏ” โดยใหสถาบันราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนา  ทองถ่ิน  มี
วัตถุประสงคใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะ
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ครู   จากนั้น ในป พ.ศ. 2547 สถาบันราชภัฏ ไดเปลี่ยนชื่อเปน “มหาวิทยาลัยราชภัฏ” ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏดังเชนปจจุบัน 
 
 สัญลักษณประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มหิตลาธิเบศร รามาธิบดี จักรี  
นฤบดินทรสยามมินทราธิราช บรมนาถบพิตร ทรงพระกรุณาโปรดเกลาโปรดกระหมอม 
พระราชทานนาม “ราชภัฏ”" และตราประจํามหาวิทยาลัย นับเปนพระมหากรุณาธิคุณและเกียรติยศ
สูงสุดแกชาวมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร โดยนาม “ราชภัฏ หมายความวา เปน
ปราชญของพระราชา” 
 ตราสัญลักษณประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏ พิจารณาจากดวงตราพระราชลัญจกรประจํา
พระองครัชกาลปจจบุัน เพื่อกําหนดรูปแบบสัญลักษณมหาวิทยาลัยราชภัฏ และไดรับพระราชทาน
มาเปนตราประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้คือ 
 1.  เปนรูปแบบที่เกี่ยวของกับสถาบันพระมหากษัตริย ผูใหกําเนิดสถาบัน 
 2.  เปนรูปแบบที่เปนกลาง เกี่ยวของกับทองถ่ินที่ตั้ง ธรรมชาติ และความสอดคลองกับ
ช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดรับพระราชทาน  
 3.  สีของตราประจาํมหาวิทยาลัย มี 5 สี โดยมีความหมาย ดังนี้ 
 สีน้ําเงิน   แทนคาสถาบันพระมหากษตัริยผูใหกําเนดิ และพระราชทานนาม 
“มหาวิทยาลัยราชภัฏ”  
  สีเขียว     แทนคาแหลงที่ตั้งในแหลงธรรมชาติและส่ิงแวดลอมทีส่วยงาม 
 สีทอง     แทนคาความเจริญรุงเรืองทางภูมิปญญา  
 สีสม       แทนคาความรุงเรืองทางศิลปวัฒนธรรมทองถ่ิน  
 สีขาว      แทนคาความคดิอันบริสุทธิ์ของนักปราชญแหงพระบาทสมเด็จ 
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดลุยเดช  
 
 รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 เดิมมหาวิทยาลัยราชภัฏมีทั้งหมด 41 แหง แตปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมได
รวมเขาเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยนครพนม  ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงมีทั้งหมด 40 แหง 
โดยแบงออกเปนกลุม ดังนี้ 
 
 



 27 

 กลุมรัตนโกสินทร  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร   
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบรีุ   
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
 กลุมภาคเหนือ  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม   5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย   6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง   7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ  8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
 กลุมภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย   9.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 10.  มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภมูิ 
 5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 11.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
 6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย  12.  มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
 กลุมภาคกลาง ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 9.  มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
 5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ 
  กลุมภาคใต  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา   5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏถือวาเปนมหาวิทยาลัยเพื่อทองถ่ิน มีการจัดการเรียนการสอนทั้ง
ในระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี และหลากหลายคณะและสาขาวิชาทั้งทางดานครุศาสตร  
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  วิทยาการจัดการ  ศิลปกรรมศาสตร  
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เทคโนโลยีการเกษตร  เทคโนโลยีอุตสาหกรรม  เปนตน  และเพื่อตอบสนองความตองการของ
ทองถ่ิน  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พ.ศ. 2547  จึงไดกําหนดภาระหนาที่ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตามมาตรา 7 และมาตรา 8 ไวดังนี้  (ราชกิจจานุเบกษา, 2547) 

มาตรา 7   ใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ินที่เสริมสราง 
พลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชิดชูภูมิปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อ
ความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนของปวงชน มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การ
ใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคให
การศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ผลิตครูและสงเสริม  
วิทยฐานะครู 

มาตรา 8  ในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรา 7  ใหกําหนดภาระ 
หนาที่ของมหาวิทยาลัยดังตอไปนี ้

(1)  แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญา
ทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล 

(2)  ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักและ
ผูกพันตอทองถ่ิน อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถ่ินรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว จะตองใหมีจํานวนและคณุภาพสอดคลองกับแผนการ
ผลิตบัณฑิตของประเทศ 

(3)  เสริมสรางความรูความเขาใจในคณุคา ความสํานึก และความภูมใิจใน
วัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ 
   (4)  เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาแลนักการเมือง
ทองถ่ินใหมีจติสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนา
ชุมชนและทองถ่ินเพื่อประโยชนของสวนรวม 

(5)  เสริมสรางความเขมแขง็ของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานทีเ่หมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง 

(6)  ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกือ้กูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

(7)  ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหม 
ใหเหมาะสมกบัการดํารงชีวติและการประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมถึงการแสวงหา
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แนวทางเพื่อสงเสริมใหเกดิการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยนื 

(8)  ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริใน
การปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

จากขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวามหาวิทยาลัย     
ราชภัฏทั้ง 40 แหงทั่วประเทศ  ตางมีภารกิจที่สอดคลองตองกันนั่นคือ การเปนสถาบันอุดมศึกษา
เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  โดยทําหนาที่ในการผลิตบัณฑิต  สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ทําการ
สอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม  ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู ทั้งนี้ เพื่อใหบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนคนดีมีคุณภาพสามารถเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาสังคม ทองถ่ิน และ
ประเทศชาติไดสมดังเจตนารมณของมหาวิทยาลัย 
 

สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ตั้งอยูในภูมิภาค
ภาคใตของประเทศไทย ประกอบไปดวย 5 สถาบัน ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  เนื่องจากตั้งอยูในภูมิภาคเดียวกันจึงมีสภาพการจัดการศึกษาที่คลายคลึง
กัน โดยสภาพการจัดการศึกษาของแตละแหงมีทั้งจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคซึ่งสามารถ
ศึกษาไดจากขอมูล SWOT ป 2553 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต ดังนี้ 
   
  1.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
   สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช จากการวิเคราะห 
SWOT ของมหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, 2553) 
   มิติท่ี 1 ดานประสิทธิผล 

จุดแข็ง (Strengths) 
  1.  ตั้งมานาน มีภาพลักษณทีด่ี เปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนในการผลิต
บัณฑิตและการพัฒนาวิชาชพีครู 
  2.  มีสวนรวมกับชุมชนในการดําเนินการดานศิลปวัฒนธรรมประเพณทีองถ่ิน 
และมีประสบการณในการทาํนุบํารุงศิลปวฒันธรรมมายาวนาน 
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  3.  ผลงานที่ผานมา เปนทีย่อมรับของสังคมและโดยเฉพาะอยางยิ่งในภมูิภาค
ภาคใต 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  คุณภาพบณัฑิต ยังไมเปนที่ยอมรับของผูใชบัณฑิต และมีอัตราการมีงานทําต่ํา
โดยไดผลการประเมินในความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตต่าํกวารอยละ 80 
  2.  บัณฑิตปรญิญาตรียังมีจุดออนในดานภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร และความ 
สามารถในการแกปญหา คิดวิเคราะห 
  3.  การพัฒนาหลักสูตรใหมที่เปดรับนักศกึษายังดําเนนิการไดไมเต็มศักยภาพ 
เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรสายวิชาการทีม่ีประสบการณ และยังตองพึ่งพาบุคคลจากภายนอก 
  4.  มีปญหาดานการจูงใจอาจารยที่มีคุณวฒุิและประสบการณมาปฏิบตัิหนาที่ใน
มหาวิทยาลัยเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยในสวนกลาง 
  5.  ขาดผลงานวิจัยทีเ่ปนชุดโครงการ การผลิตผลงานทางวิชาการ ผลงานวิจยัมี
จํานวนนอยและการตีพิมพเผยแพรผลงาน วิจัย มนีอยมาก เมื่อเทียบกับจํานวนอาจารย นักวิจยั 
  6.  ขาดระบบ กลไก การศึกษาปญหาและประเด็นการวจิัยที่เปนปญหาและความ
ตองการของชุมชนจึงสงผลใหผลงานวิจยัทีต่อบสนองปญหาของชุมชน สังคม และประเทศชาติยัง
มีไมมากนกัสวนใหญเปนการวิจัยที่อยูบนพื้นฐานความสนใจของอาจารย 
  7.  ผลงานวิจัยที่นําไปใชประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม สามารถสรางนวัตกรรม
ใหมที่นําไปสูการจดทะเบียนทรัพยสินทางปญญา และนําไปสูการผลิตเปนสินคาหรือบริการในเชิง
พาณิชยยังมีนอยมาก 
  8.  บัณฑิตระดบัปริญญาโท-เอก มีจุดออนในเรื่องผลงานวิทยานิพนธยงัไมโดดเดน
และยังไมสามารถนําไปใชประโยชนไดมากเทาที่ควรจะเปน ซ่ึงจะเห็นไดจากผลงานวิจัยที่ตีพิมพมีนอย 
  9.  คณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย มีศักยภาพแตกตางกันคอนขางมากจากผลของการ
ประเมินโดย สมศ. กพร. และ สกอ. สะทอนความแตกตางจึงเปนเรื่องที่มหาวิทยาลัยตองแกปญหา
อยางเรงดวน 
   โอกาส (Opportunities) 
  1.  นโยบายและการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาและระบบราชการของรัฐบาลเปน
โอกาสที่มหาวทิยาลัยจะกําหนดทิศทาง นโยบาย และการผลักดันสูการเปนมหาวิทยาลัยที่เปนที่
มุงเนนการผลติบัณฑิตและพัฒนาศิลปะและวัฒนธรรมไดงายขึ้นและมีโอกาสที่จะไดรับการ
สนับสนุนงบประมาณหรือการสนับสนุนในรูปแบบอื่น ๆ มากขึ้น 
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  2.  การขยายโอกาสทางการศึกษาตามรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 และรัฐบาลมี
นโยบายกระจายอํานาจสูทองถ่ิน เปดโอกาสใหมหาวิทยาลัยสามารถจัดการศึกษาไดหลากหลาย
รูปแบบ มีกลุมเปาหมายที่มากขึ้น 
  3.  ความตองการในการศึกษาระดับอุดมศกึษามีมากขึ้นทัง้จากจํานวนผูสําเร็จ
การศึกษาในชัน้มัธยมเพิ่มสูงขึ้น จากบุคลากรในวัยทํางานที่ตองการศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิและจาก
ความตองการของสวนราชการ สถานประกอบการที่ตองการพัฒนาบุคลากรของตนเปนการเฉพาะ 
ทําใหการผลิตบัณฑิตและการบริการวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชยังขยายตัวได 
  4.  นโยบายการขยายกองทุนกูยืมเพื่อการศกึษาของนักศกึษาที่มีฐานะยากจนได
กูยืมเรียนจนจบการศึกษา เปดโอกาสใหผูเรียนไดมีโอกาสในการเรียนในระดบัอุดมศึกษามากขึน้ 
  5.  รัฐบาลสนับสนุนโครงการสหกิจศึกษาโดยการสรางโอกาสใหบณัฑติไดเรียนรู
และปฏิบัติการในสถานประกอบการ 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  แนวโนมการเปดเสรีทางการคาและบรกิารโดยเฉพาะอยางยิ่งดานการศึกษา 
และดานอืน่ ๆ ระหวางประเทศไทยและตางประเทศ อาจสงผลใหมีมหาวิทยาลัยตางประเทศมาตั้ง
ในประเทศไทย ทําใหการแขงขันรุนแรงยิ่งขึ้น มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลางและภูมภิาคมีนโยบาย
ในการเปดรับนักศึกษาจํานวนมากขึ้นและประชาสัมพันธเชิงรุกรับนักศึกษาในพื้นที ่
  2.  การปฏิรูประบบการเงินอุดมศึกษาและกองทุนเงินใหกูยืมที่ผูกติดกับรายไดใน
อนาคตมีแนวโนมที่ อาจทําใหมหาวิทยาลัยตองพึ่งตนเองมากขึ้นและอาจสงผลกระทบตอภารกิจ
ของมหาวิทยาลัย ผูปกครองนักเรียนสวนใหญในพืน้ที่มคีานิยม ในการสงบุตร หลานเขาศึกษาที่
กรุงเทพหรือสวนกลาง 
  3.  ผูเรียนมีทางเลือกมากขึ้นในการศึกษาตอระดับอุดมศกึษา ขณะที่แนวโนม
จํานวนนักเรียนในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายลดลง 
  4.  ตลาดแรงงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีอัตราและความตองการแรงงานลด
นอยลง เกิดภาวะการตกงานสูงผลการวิเคราะหปจจัย/สภาพแวดลอมภายใน 

มิติท่ี 2 ดานคณุภาพการใหบริการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มีความสัมพันธและความรวมมือกับองคกรทองถ่ินเปนอยางดยีิ่ง เปดโอกาสให
ประชาชนเขามามีสวนรวมในการบริหารจดัการมหาวิทยาลัยมากขึ้น เปดโอกาสใหชุมชน /ทองถ่ิน
มาใชบริการแหลงเรียนรูและทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 
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  2.  มีศิษยเกาทีเ่ปนหวัหนาหนวยงานระดับทองถ่ินและเปนเครือขายอยูในพื้นที่
เปนจํานวนมาก 
  3.  มีนโยบายรวมมือกับองคกรทองถ่ินภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาการศึกษา 
ผลิตบัณฑิตพฒันาทรัพยากรมนุษยในรูปแบบตางๆ 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การเปด/ขยายโอกาสการศึกษาใหแกกลุมเปาหมายทีอ่ยูนอกระบบและการ
เชื่อมโยงหลักสูตรนอกระบบ ตามอัธยาศัย กับในระบบยังมีนอย 
  2.  การดําเนินกิจกรรมดานศลิปวัฒนธรรม/ภูมิปญญาทองถ่ินยังมีของมหาวิทยาลัย 
การแสวงหาการมีสวนรวม และการใชประโยชนจากภูมปิญญาทองถ่ินยังมีนอย และมหาวิทยาลัย
ยังมีบทบาทหรือผลงานในการอนุรักษและพัฒนางานดานศิลปวัฒนธรรม/ภูมิปญญาพืน้บานนอยมาก 
  3.  ขาดการบูรณาการศิลปวฒันธรรม ภูมิปญญาทองถ่ินเขาไปในกระบวนการ
เรียนการสอน การวิจยัและกจิกรรมการบริการทางวิชาการ 
  4.  การใหบริการดานศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย ยังไมมีหนวยงานรบัผิดชอบ
โดยตรงหลายหนวยงานที่รวมดําเนินการยงัมีจุดออนในดานความเชื่อมโยงและความซ้ําซอนของ
การใหบริการ สงผลตอภาระงบประมาณและปญหาของการจัดสรรทรัพยากร คุณภาพของการ
ใหบริการ และความสับสนของผูมารับบริการ ซ่ึงสงผลตอภาพลักษณและชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 
  5.  ผลงานดานบริการทางวิชาการขึ้นกับโครงสรางและภารกิจของหนวยงานใน
มหาวิทยาลัยทีม่ีภารกิจโดยตรง อาทิ หนวยงานที่มีหนาทีผ่ลิตบัณฑิต มขีอจํากัดในการสรางผลงาน
บริการทางวิชาการ เนื่องจากตองใหความสําคัญกับการผลิตบัณฑติและการวิจยัเปนภารกจิหลัก
กอนประกอบกับระยะเวลาการใหบริการ งบประมาณและกลไกสนับสนุนยังไมเอื้อและจูงใจตอ
การใหบริการทางวิชาการ 
  6.  การจัดบริการทางวิชาการของมหาวิทยาลัยยังมีจุดออนในกระบวนการให
ชุมชนมีสวนรวมและการทํางานเชิงรุกเพื่อเขาถึงชุมชน 
  7.  การดําเนินกิจกรรมบริการทางวิชาการในมหาวิทยาลัยมีไมมากและเทาที่มีก็
กระจัดกระจาย แตยังไมสะทอนผลกระทบที่เกิดผลในเชิงพัฒนาทองถ่ินภาคใตตามปณิธานของ
มหาวิทยาลัย 
  8.  คณาจารยทีเ่ปนนักวิจยัศักยภาพสูงระดับภูมิภาค ระดับชาติยังมีนอยมาก 
ตลอดจนการวจิัยรวมกับนักวิจัยจากภูมิภาคอื่น ๆ หรือในประเทศของอาจารย นักวิจยั ยังมีนอยมาก 
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โอกาส (Opportunities) 
  1.  ทองถ่ิน ชุมชน องคกรตาง ๆ ใหความรวมมือ สนับสนุน โดยผานกระบวนการ
ความรวมมือในรูปแบบตาง ๆ มีมาก 
  2.  ความคาดหวังของทองถ่ินที่มีตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสูงมาก และมีความใกลชิด
และสัมพันธกบัทองถ่ินมายาวนาน 
  3.  นโยบายของรัฐบาลยุคปจจุบันมุงเนนพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากหญา เปดโอกาส
ใหมหาวิทยาลัยในภูมภิาคไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลในรูปแบบตาง ๆ มากยิ่งขึ้น 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ภาวะเศรษฐกิจและรายไดของประชาชนในพืน้ที่ต่ํา ไมมีเงินทุนเพื่อการศึกษา
ตอในมหาวิทยาลัย 
  2.  มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลางและภูมภิาคมีนโยบายในการเปดรับนักศึกษา
จํานวนมากขึน้และประชาสัมพันธเชิงรุกรับนักศึกษาในพื้นที่ตางจังหวัดมากขึ้น 

มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพของการปฏบิัติราชการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  สามารถออกระเบยีบและขอบังคับของมหาวิทยาลัยไดเอง ทําใหเกดิความ
คลองตัวในการบริหารจัดการ 
  2.  สามารถจัดหารายไดและสามารถใชจายไดเองภายใตระเบียบขอบังคับของสภา
มหาวิทยาลัย 
  3.  การกําหนดนโยบายทิศทางและนโยบายเปน “สถาบันอุดมศึกษาเพือ่การพัฒนา
ทองถ่ิน” นั้น เปนความชัดเจนของเปาหมายที่จะเปนประโยชนในการกาํหนดยุทธศาสตรและแผน 
ปฏิบัติการการพัฒนากลไกพืน้ฐานดานวจิัยและการถายทอดเทคโนโลย ีอาทิ ศูนยบมเพาะวิสาหกิจ
(UBI) มีสวนสําคัญที่จะผลักดันและสงเสริมให มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชประสบความ 
สําเร็จในการเขาสูการเปน“สถาบันอดุมศึกษาเพื่อการพฒันาทองถ่ิน” อยางแทจริง 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  ระบบบริหารจัดการขาดความชัดเจนในแนวทางปฏบิัติ โดยเฉพาะการบริหาร
แบบมีสวนรวม โดยผูบริหารรวมกับผูแทนของบุคลากรและผูแทนหนวยงานในรูปคณะกรรมการ
ตาง ๆ ยังมีนอยมาก อาทิ สภามหาวิทยาลัย ทีป่ระชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยคณะกรรมการ 
ประจําคณะ/สถาบัน/สํานัก 
  2.  ขาดแคลนบุคลากรสายวชิาการในบางสาขาวิชา ในขณะที่อาจารยมภีาระงาน
สอนมากจึงสงผลตอการปฏิบัติงานดานอืน่ ๆ ไมสามารถปฏิบัติไดเต็มที่ 
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  3.  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรยีนการสอนและสภาพหองเรียนยังไม
เพียงพอตอการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
  4.  ขาดระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่ดี ที่เอื้อตอการดําเนินการตามภารกิจของ
มหาวิทยาลัย 
  5.  ระบบการจดัการดานการเงินยังไมสามารถสนับสนุนการดําเนนิงานตาม
ยุทธศาสตรได 
  6.  มีระบบการประเมินมหาวิทยาลัยหลากหลายระบบ ซ่ึงมีผลตอภาพลักษณและ
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย จดุออนคือ ความเขาใจ การใหความสําคัญ และความรวมมือของทุกระดับ
ในมหาวิทยาลยัยังมีนอย 
  7.  ขาดแคลนหอพัก อาคารเรียน แหลงสาธารณูปโภค และสถานที่จอดรถของ
นักศึกษาและบุคลากร 
  8.  ระบบบริหารงานบุคคลไมเอื้อใหมหาวทิยาลัยสามารถดึงดูดผูมีศักยภาพสูงมา
เปนอาจารยและรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาเอาไวได 
  9.  ขาดระบบการเตรียมบุคคลที่เขาสูตําแหนงบริหารอยางเปนรูปธรรม 
  10.  ระบบการบริหารบุคคลที่มุงผลสัมฤทธ์ิของผลงาน ยังไมเชื่อมโยงภารกิจ
ระดับบุคคลไปสูเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
  11.  ความเขาใจและความสามารถในการบรูณาการภารกจิ ดานการเรียนการสอน 
การวิจยัการบรกิารวิชาการ และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหผสมผสานเปนกิจกรรมเดียวกันยังมนีอย 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มหาวทิยาลัยราชภัฏที่เปนนิติ
บุคคลมีอิสระและความคลองตัวในการบรหิารจัดการ 
  2.  นโยบายการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาลเพื่อสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
มากขึ้น 
  3.  กระแสการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
(กพร.) และการประเมินคุณภาพภายนอก จาก สมศ.และการกํากับตดิตามประเมินผลเปนไปอยาง
รัดกุมและชดัเจน 
  4.  นโยบายดานตางประเทศของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเปด
โอกาสใหมหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช สามารถสรางความรวมมืออยางเปนรูปธรรมกับ
ประเทศในภูมภิาคอาเซียนกบัประเทศอื่น สงผลใหสามารถที่จะจัดกจิกรรมแลกเปลี่ยนอาจารยและ
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นักศึกษาและการจัดหลักสตูรรวมในอนาคต และที่สําคัญสรางโอกาสใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราชเปนที่รูจักกวางขึ้นในภูมภิาคอาเซียน 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  นโยบายของรัฐบาลผลักดันใหมหาวิทยาลัยรับนักศกึษาที่จบมัธยมศึกษาตอน
ปลายเขาศึกษาในสถาบัน โดยไมไดคํานึงถึงความพรอมและการจัดงบประมาณสนับสนุนที่
เพียงพอ 
  2.  นโยบายของรัฐบาลในเรื่องการลดอัตราขาราชการลง ทําใหมหาวิทยาลัยขาด
แคลนอาจารยผูสอน และการจางอาจารยทดแทนบางครั้งไดอาจารยที่ขาดประสบการณและการ
ทํางานที่ตอเนือ่ง 
  3.  นโยบายรัฐบาลในดานอัตรากําลังประเภทบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
เปนอุปสรรคในการวางแผนอัตรากําลัง 

มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคกร 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  สงเสริมการพัฒนาบุคลากรทุกระดับในการสนับสนนุทั้งงบประมาณ และ
เทคโนโลยี 
  2.  มีนโยบายที่สรางความมั่นคงและขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร 
  3.  มีสภาพแวดลอมที่เปนธรรมชาติ รมร่ืนมีสถานที่เพือ่การออกกําลังกาย ชวย
เสริมสรางคุณภาพชีวติของบุคลากรและนักศึกษา 
  4.  มีระบบสวสัดิการ ดานทีพ่ักอาศัย ดานการศึกษาบุตร และดานการรักษาพยาบาลที่
ดีตอบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
  5.  ตั้งอยูในพืน้ที่ชุมชนทองถ่ินที่มีการคมนาคมสะดวก 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการเรียนการสอนและการบริหาร
จัดการยังไมมคีวามพรอม ความทันสมัย และมีประสิทธิภาพเพยีงพอ 
  2.  บุคลากรไมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการแบงสวนงานของมหาวิทยาลัยตาม
โครงสรางใหม 
  3.  ระบบการจดัการความปลอดภัย การจัดระเบียบสังคม และส่ิงแวดลอมรอบ
มหาวิทยาลัยยงัมีขอจํากัดอยูมาก 
  4.  การสื่อสารในองคกรยังไมสามารถเขาถึงและเขาใจไดทุกระดับทัว่ทัง้องคกร
และระบบการประชาสัมพันธ ยังไมสามารถเขาถึงกลุมเปาหมาย 



 36 

  5.  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แมวาในดานเครือขายคอมพิวเตอรจะ
ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนอยางตอเนือ่งแตยังไมเพยีงพอ และระบบซอฟตแวรเพื่อการบริหาร 
การจัดการเรยีนการสอนสวนกลางจะไดรับการพัฒนาและใชงานไดแลว แตยังมจีุดออนจากการ
นําไปใชงานระบบฐานขอมลูในภาพรวมและในแตละหนวยงานมีการพัฒนาดีขึ้น แตยังมีจุดออน
ในดานความถกูตอง ความทนัสมัย ความทนัเวลาตอการใชงาน ความรวมมือของผูใหขอมูลและ
ความเชื่อมโยงของฐานขอมูล 
  6.  โครงสรางและระบบการบริหารองคกรทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะยัง
ไมเอื้อตอการรองรับ การเปลี่ยนแปลงที่เปนภาวะคุกคามจากสิ่งแวดลอมภายนอก 
  7.  บุคลากรทั้งสายผูสอนและสายสนับสนุนสวนใหญยงัมีศักยภาพไมพรอมใน
การปรับตัวเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลง และยังยดึติดในกระบวนทัศนการทํางานแบบเดิม 
  8.  วัฒนธรรมการทํางานของบุคลากร คณะและหนวยงานยังไมมองภาพรวมของ
มหาวิทยาลัยเปนหลัก สวนใหญยังคงยึดตดิกับผลประโยชนของตนและหนวยงานเทานั้น 
  9.  หลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช สวนใหญพัฒนาขึ้นภายใต
การริเร่ิมของโปรแกรม/ภาควิชาจึงมีลักษณะแคบและขาดการบูรณาการของสาขาวิชาอ่ืน ๆ นอก
ภาควิชาหรือนอกคณะโดยเฉพาะขาดการนาํความตองการจริงของผูใชบัณฑิตมาใชในการกําหนด
หลักสูตรอยางจริงจัง การกําหนดวิชาที่มีในหลักสูตรอยูในพื้นฐานของความเชี่ยวชาญ/ความ
ตองการของอาจารยในภาควชิานั้นๆ เทานัน้ ดังนั้น การเกิดหลักสูตรทีม่ีลักษณะบูรณาการหลาย
สาขาวิชาในคณะหนึ่ง ๆ จึงเกิดขึ้นไดยากมาก สวนการเกิดหลักสูตรในระดับปริญญาตรีที่มีการ 
บูรณาการระหวางคณะและในระดับบณัฑติศึกษามีคอนขางนอย 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และนโยบายการปฏิรูปการศึกษา
ของรัฐบาล ใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล 
  2.  รัฐบาลสงเสริมและสนับสนุนในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.  กระแสการแขงขันขององคกรผลักดันใหทุกองคกรเรงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
  4.  นโยบายของรัฐบาลในการบริหารงานแบบบูรณาการเปดโอกาสใหมหาวิทยาลัยมี
บทบาทในการพัฒนาภูมภิาคภาคใตมากยิง่ขึ้น 
  5.  การประเมนิตามคํารับรองการปฏิบัติราชการโดย กพร. เปดโอกาสใหมหาวิทยาลัย
ไดพัฒนาองคกรและพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งในมิติของ Outside in และ
มิติของการมีสวนรวมของประชาชนรวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับเงิน
รางวัลอันเปนผลจากการผานการประเมนิ 
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  6.  การประเมนิและรับรองโดย สมศ. เปนกลไกที่เปดโอกาสใหหนวยงานตาง ๆ 
ในมหาวิทยาลยัไดรับทราบขอดีและขอดอย กระตุนใหเกดิการตื่นตวัทีจ่ะไปสูการพฒันาและการ
เปล่ียนแปลง การประเมินโดยจําแนกเปนกลุมสาขาวิชาตาง ๆ เปดโอกาสใหคณะตาง ๆ ในกลุม
สาขาวิชาเดียวกันชวยเหลือกนัไดมากขึน้ 
  7.  การจัดอันดับของมหาวทิยาลัยโดยสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามี
ผลกระทบในวงกวางตอภาพลักษณและชือ่เสียงของสถาบันจึงเปนปจจัยเชิงบวกหากไดรับการจดั
อันดับที่ดแีละเปนปจจยัเชิงลบหากไดรับการจัดอันดับต่ําแตเปนโอกาสที่มหาวิทยาลัยจะได
ปรับปรุงและพัฒนาใหไดคาคะแนนที่ดีขึน้ตามตัวช้ีวัด การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
หากไดรับการจัดอันดับในกลุมดีเลิศ ที่มุงเนนการผลิตบัณฑิตและพัฒนาศิลปะและวฒันธรรม เปน
โอกาสที่สําคัญที่จะสงผลตอความเชื่อถือของผูเรียน และจะสงผลตอจาํนวนนักศกึษาที่จะเขาศกึษา
ในมหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราชดวย 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปน
อุปสรรคในการดําเนินการพฒันาของมหาวิทยาลัยใหเทาทันกับความเปลี่ยนแปลง 
  2.  มหาวิทยาลัย และองคกรตาง ๆ มีการแสวงหาคนดี คนเกง โดยการดึงบุคลากร
จากหนวยงานอื่นมากขึ้น 
  3.  ปจจุบันมีมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวนมาก ภายใตทรัพยากรและการสนับสนุนที่
จํากัดโอกาสทีม่หาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชจะไดรับการสนับสนุนเหมือนเดิมจะลดลง 
  4.  การบริหารภายใตระบบราชการแบบเดมิ ซ่ึงยังคงไมคลองตัวและระบบการ
บริหารงานบุคคลยังมีบุคลากรหลายประเภทซึ่งมีสถานะและสิทธิแตกตางกัน เปนสภาวะที่เปน
ขอจํากัดอยางมากในปจจุบนัและถือเปนภาวะคุกคามอยางหนึ่ง 
 
  2.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา จากการวิเคราะห SWOT ของ
มหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา, 2553) 
   จุดแข็ง (Strengths) 
  1.  ทําเลที่ตั้งของมหาวิทยาลัย   

1.1  มีทําเลที่ตั้งดี พื้นที่มาก 
1.2  มีทําเลที่ตั้งเหมาะสมการคมนาคมสะดวก ไดเปรยีบตอการจัดการศึกษา 
1.3  อยูในจังหวัดใหญ เปนศนูยกลางธุรกิจมีชุมชนที่มีความเปนเอกลักษณ 
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1.4  อาคารสถานที่พรอมสําหรับการใหบริการชุมชน 
1.5  เอื้อตอการพัฒนาและเปนแหลงเรยีนรูที่หลากหลายทั้งทางศิลปวัฒนธรรม

ธรรมชาติ  
  2.  เปนสถาบันเกาแกและมช่ืีอเสียงและมคีวามนาเชื่อถือ  

2.1  เปนองคกรที่ตั้งมานานเปนที่รูจักของชุมชน 
2.2  มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของทองถ่ินยาวนาน 
2.3  ไดรับการยอมรับในระดบัชาติและนานาชาติในเรื่องของการเผยแพร    

ภูมิปญญาทองถ่ินและภูมิปญญาไทยทางศิลปะการแสดง  
  3.  ศิษยเกา  

3.1  มีศิษยเกาจํานวนมากโดยเฉพาะสายครู 
3.2  มีศิษยเกากระจายอยูทัว่พื้นที ่
3.3  ศิษยเกามช่ืีอเสียง 
3.4  ศิษยเกามคีุณภาพ ควบคุมในพื้นทีภ่าคใต  

  4.  ความรวมมอื  เปนมหาวิทยาลัยที่มีเครือขาย (ราชภัฏ) ทกุภาคทั่วประเทศ  
  5.  วัฒนธรรมองคกร  เปนคนในครอบครัวเดยีวกันเปนญาติพี่นอง/เปนสังคมที่มี
ความเปนครอบครัวสูง 

จุดออน (Weaknesses) 
  1. ผูบริหาร  

1.1  ผูบริหารระดับสูงไมคอยใหความใสใจกับการเปนอยูของบุคลากรใน
ระดับต่ํา 

1.2  เกิดความขัดแยงเนื่องจากการขาดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 
1.3  ไมเคารพความเหน็ของประชาคม 
1.4  ขาดการเปนผูนําที่ดี ไมมีวิสัยทัศน 
1.5  ไมมีความเปนมืออาชีพในการบริหาร 
1.6  ภาพลักษณของผูบริหารยังติดกับสภาพเดิมที่เปนวิทยาลัยครูทําใหไมมี

ความเปนสากล 
1.7  วิธีการไดมาซึ่งผูบริหาร (การสรรหาโดยสภามหาวทิยาลัย) มกัจะไดมาซึ่ง

ผูบริหารที่ไมตรงกับความตองการของประชาคม ทําใหมีการตอตานและขัดแยงสูง  
  2.  นักศึกษา  

2.1  นักศึกษาที่เขามาเรียนสวนใหญความรูพื้นฐานออนมาก มีคุณภาพต่ํา 
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2.2  นักศึกษาเลือกมหาวิทยาลัยเปนลําดับรอง ๆ  
  3.  ขาดการพฒันาบุคลากร  

3.1  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนเขา–ออกบอยทําใหหนวยงานไม
กาวหนา 

3.2  บุคลากรขาดคุณภาพเนื่องจากสอนมากเกินไป 
3.3  บุคลากรขาดประสบการณการบริหาร (ระดับมหาวิทยาลัย) 
3.4  การพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน 
3.5  ขาดการวางแผนพัฒนาอาจารยทางวิชาการ 
3.6  อาจารยใหมบางทานไมมีประสบการณการสอน ไมมีความเปนครู (ตนแบบ) 
3.7  บุคลากรขาดการพัฒนาความรูที่เกีย่วกบังานเฉพาะดานอยางตอเนือ่ง 
3.8  สัดสวนอาจารยปริญญาเอกไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน 

  4.  อาจารยไมเพียงพอ  
4.1  อาจารยไมเพียงพอ เปล่ียนผูสอนบอย 
4.2  ขาดแคลนอาจารยที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
4.3  มีอาจารยเกษียณจํานวนมากทําใหขาดแคลนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ 

และขาดอาจารยที่มีศักยภาพทําใหการพฒันาหยดุชะงกั 
4.4  มีการเปลี่ยนแปลงบุคลากรบอย 
4.5  ไมมีความมั่นคงในอาชพีเนื่องจากเปนสัญญาจาง  

  5.  บุคลากรสายสนับสนุน  
5.1  สายสนับสนุนมีนอย ทาํใหอาจารยมีงานคอยขางหนกั งานวิชาการไม

เขมแข็งจึงทําใหการยอมรับจากสังคมลดลง 
5.2  สัดสวนบคุลากรสายสนับสนุนตอสายผูสอนไมเหมาะสม 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  แหลงเรียนรู  

1.1  มีแหลงเรยีนรูในชุมชนหลายแหงที่สนับสนุนการเรยีนการสอน งานวิจยั
และภาระอื่น ๆ 

1.2  มีปราชญชาวบานและภมูิปญญาทองถ่ินใหนักศึกษาไดเรียนรู  
1.3  มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมทองถ่ิน 
1.4  สงขลามีประวัติศาสตรที่ยาวนาน มีชุมชนโบราณ เมืองเกาและเศรษฐกิจ

การทองเที่ยว 
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1.5  มีแหลงทรัพยากรทางสงัคมและทางธรรมชาติที่มีคุณคา 
1.6  มีการคนพบแหลงทรัพยากรธรรมชาติมากขึ้นทําใหมีโอกาสในการสราง

หลักสูตรใหม  
  2.  ชุมชนทองถ่ินและเครือขาย  

2.1  ชุมชนใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตาง ๆ ไดด ี
2.2  อยูในแหลงทองเที่ยวมโีอกาสสรางสรรคงานสูเศรษฐกิจชุมชน 
2.3  มีสถานประกอบการทั้งดานอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ 
2.4  สามารถเชื่อมโยงวัฒนธรรมกับประเทศเพื่อนบานได 
2.5  มีเครือขายการเรียนรู 
2.6  สรางเครือขายวิจยัรวมกับตางประเทศ 
2.7  ชุมชนมีเจตคติที่ดีตอมหาวิทยาลัย 
2.8 ความตองการของสังคมมีความหลากหลายทางอาชพี  

  3.  ที่ตั้งมหาวทิยาลัย  
3.1  ใกลชิดชมุชน  ตัวจังหวัดเปนแหลงรวมธุรกิจและอตุสาหกรรมเหมาะแก

การเรียนรู 
3.2  รัฐมุงพัฒนาจังหวัดใหเปนพื้นที่เศรษฐกิจ จึงเปนโอกาสในหลาย ๆ ดาน 

เชน งบประมาณ การสรางความรวมมือกับตางประเทศ 
3.3  มีการคมนาคมสะดวก  

  4.  ศิษยเกา  มเีครือขายศิษยเกาจํานวนมากอยูในหนวยงานและองคกรตาง ๆ ใน
พื้นที่ใหความรวมมือในการพัฒนามหาวิทยาลัย  
  5. งบประมาณ  

5.1  มีแหลงทนุและงบประมาณในพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนสนับสนุน 
5.2  ไดรับทุนสนับสนุนงานวิจัยเกีย่วกับทองถ่ิน 
5.3  ไดรับงบประมาณเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย เนื่องจากเปลี่ยนจากสถาบันเปน

มหาวิทยาลัย 
5.4  มีหนวยงานสนับสนุนงบประมาณในการทํากิจกรรม งานวิจยั บริการ

วิชาการและกจิกรรมนกัศกึษา 
อุปสรรค (Threats) 

  1. คูแขง  
1.1  มีสถาบันอุดมศึกษาในจังหวดัเดยีวกนัและในพื้นทีภ่าคใตหลายแหง 
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1.2  สถานการณการแขงขันระหวางสถาบนัอุดมศึกษาในพื้นที่ ประเทศ และ
ตางประเทศ 

1.3  มีจํานวนสถาบันอุดมศึกษามากขึน้ 
1.4  การเปดหลักสูตรขามภูมิภาค เชน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  

มหาวิทยาลัยขอนแกน  
2.  ความรุนแรงใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต  

2.1  ปญหาความไมมั่นคงและความรุนแรงสงผลตอการเขาศึกษาตอของ
นักศึกษา 

2.2  ผลกระทบตอ 3 จังหวดัชายแดนภาคใตสงผลตอคุณภาพนักศึกษาที่เขามาเรียน  
3.  นักศึกษา  

3.1  นักเรียนมธัยมนิยมเรยีนศิลปวัฒนธรรมนอยลง 
3.2  นักศึกษาในเขต 5 จังหวดัชายแดนภาคใตมีความรูมัธยมปลายต่ํากวาปกต ิ
3.3  ความลมเหลวของการศกึษาพื้นฐาน 
3.4  คุณภาพชวีิตนักศกึษารอบ ๆ มหาวิทยาลัยที่อาศัยบานเชาหรือหอพักไมด ี
3.5  นักศึกษาเหลือเลือกจากสถาบันอื่น  

  4.  ทองถ่ิน  
4.1  ทองถ่ินขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 
4.2  มีแหลงอบายมุขรอบ ๆ มหาวิทยาลัยซ่ึงเสี่ยงตอการนํานักศกึษาไปใน

ทิศทางที่ไมเหมาะสม 
4.3  ชุมชนขาดการประสานและการดําเนนิการ 
4.4  ชาวบานรอบมหาวิทยาลัยเปนเจาของพื้นที่เดิมเขามาวุนวายในมหาวิทยาลัย 
4.5  กระแสวฒันธรรมและโลกาภวิัตนสงผลตอวิธีคิดใหมและขนบธรรมเนียม

เดิม (ขาดการใสใจตอปญหาดานจริยธรรมของประชากรในอนาคต) 
4.6  สังคมแสดงออกถึงการนิยมวัฒนธรรมตะวนัตกมากขึ้น  

  5.  การเมือง  
5.1  การเมืองไมนิ่งมีผลตอการกําหนดทิศทางการศึกษา 
5.2  รัฐบาลไมมีเสถียรภาพ 
5.3  บางครั้งการเมืองทองถ่ินเขามาเกีย่วของในการบรหิารมหาวิทยาลัยมากเกนิไป 
5.4  การพัฒนาการเมืองทองถ่ินมีความเปนเจาของจากบางกลุมสงผลตอการ

รวมมือในการพัฒนาการศึกษา 
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5.5  การเมืองระดับชาติเกิดความแตกแยกสงผลตอนโยบายในการจัดการศึกษา
ของชาติ และกระทบตอการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย 
 
  3.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี จากการวิเคราะห SWOT 
ของมหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี, 2553) 

ดานประสิทธิผลตามพันธกิจ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยมีภาพลักษณที่ดี เปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนในการผลิต
บัณฑิตและการพัฒนาคร ู
  2.  มหาวิทยาลัยมีจํานวนนักศึกษาที่เขารับการศึกษามากเมื่อเทียบกับสถาบัน 
อุดมศึกษาอื่น ๆ ในทองถ่ิน 
  3.  มหาวิทยาลัยมีระบบในการประชาสัมพันธการรับนักศึกษาเขาศึกษาตอ
หลากหลายรูปแบบ 
  4.  มหาวิทยาลัยตั้งอยูในพื้นทีชุ่มชนทองถ่ินที่มีเขตรับผิดชอบสะดวกในการใหบริการ 
  5.  มหาวิทยาลัยตระหนักและมีสวนรวมกบัชุมชนในการดําเนินการดานศิลปะ 
วัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน 
  6.  มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการทํางานตามภารกิจอยางเพียงพอ 
  7.  มหาวิทยาลัยมีประสบการณในการทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรมมายาวนาน 
  8.  มหาวิทยาลัยมียุทธศาสตร การวิจยั / มีระบบการบริหารจัดการงานวจิัยที่ชัดเจน 
  9.  มหาวิทยาลัยมีความรับผิดชอบตอการสรางและ ตอยอดองคความรูแกชุมชนทองถ่ิน 
  10.  มหาวิทยาลัยมีบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนที่มีคุณภาพ 
  11.  มหาวิทยาลัยเปนศูนยบริการการศึกษา กระจายตามจังหวัดตาง ๆ  ในภาคใตตอนบน 
  12.  มหาวิทยาลัยมีหลักสูตรที่เปนที่นิยม อาทิ หลักสูตรธุรกิจการบิน คอมพิวเตอร
ธุรกิจสิ่งแวดลอมศึกษา 
  13.  มหาวิทยาลัยมีผูสมัครศึกษาตอในระดบัปริญญาตรี โควตารับตรงมากที่สุดใน
ภูมิภาค จึงมีโอกาสที่จะคัดเลือกนักศึกษาไดมากขึ้น 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  มหาวิทยาลัยขาดแคลนบคุลากรสายวิชาการในบางสาขาวิชา 
  2.  อาจารยมีภาระงานสอนมาก จึงสงผลตอการปฏิบัติงานดานอื่น 
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  3.  การดําเนินการพัฒนาหลกัสูตรใหมที่เปดรับนักศึกษายังดําเนินการไดไมเต็ม
ศักยภาพ เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรสายวชิาการที่มีประสบการณ และยังตองพึ่งพาอาจารยจาก
ภายนอก 
  4.  มหาวิทยาลัย มีปญหาดานการจูงใจอาจารยที่มีคุณวฒุิและประสบการณมา
ปฏิบัติหนาที่ในมหาวิทยาลัยเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยในกรุงเทพ 
  5.  คุณภาพของนักศึกษายังถูกตั้งคําถามจากสังคม 
  6.  การตีพิมพเผยแพรผลงานวิจัยมีนอย 
  7.  การผลิตผลงานทางวิชาการและผลงานวจิัยมีจํานวนนอย 
  8.  ขาดผลงานวิจัยทีม่ีคุณภาพด ี
  9.  ขาดผลงานวิจัยทีเ่ปนชุดโครงการ 
  10.  การนําผลการวิจยัไปใชประโยชนคอนขางนอย 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  นโยบายและการดําเนินการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล 
  2.  การขยายโอกาสทางการศึกษาตามรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 และนโยบายการ 
ขยายกองทนุกูยืมเพื่อการศกึษาของนักศึกษาที่มีฐานะยากจนไดกูยืมเรยีนจนจบการศกึษา 
  3.  รัฐบาลสนับสนุน โครงการสหกิจศึกษาโดยการสรางโอกาสใหบณัฑติได
เรียนรูและปฏบิัติการในสถานประกอบการ 
  4.  รัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาที่จัดตั้งใหม 
  5.  รัฐบาลมีนโยบายกระจายอํานาจสูทองถ่ิน 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลางและภูมภิาคมีนโยบายในการเปดรับนักศึกษา
จํานวนมากขึน้และประชาสัมพันธรับนักศึกษาในพื้นที ่
  2.  ผูเรียนมีทางเลือกมากขึ้นในการศึกษาตอระดับอุดมศกึษา 
  3.  ตลาดแรงงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีอัตราและความตองการแรงงานลดนอยลง 
  4.  แนวโนมจาํนวนนักเรยีนในระดบัมัธยมศึกษาตอนปลายลดลง 

ดานคณุภาพการใหบริการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัย 
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  2.  มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหชุมชน/ทองถ่ินมาใชบริการแหลงเรียนรูและ
ทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 
  3.  มหาวิทยาลัยมีศิษยเกาที่เปนหัวหนาหนวยงานระดับทองถ่ินและเปนเครือขาย
อยูในพืน้ที่เปนจํานวนมาก 
  4.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายรวมมือกับองคกรทองถ่ินภาครัฐและเอกชนในการ
พัฒนาการศึกษา ผลิตบัณฑติพัฒนาทรัพยากรมนุษยในรปูแบบตาง ๆ 
  5.  มหาวิทยาลัยมีความสัมพนัธและความรวมมือกับองคกรทองถ่ินอยางดียิ่ง 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การพัฒนาระบบสารสนเทศไมทันตอความกาวหนา 
  2.  อาจารยตองรับภาระงานสอนมาก ทําใหบริการวิชาการชุมชนไมทัว่ถึง 
  3.  มหาวิทยาลัยยังขาดการจดับริการวิชาการที่เปนระบบ 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  ความรวมมือ การสนับสนุนจากทองถ่ิน ชุมชน องคกรตาง  ๆโดยผานกระบวนการ
รวมมือในรูปแบบตาง ๆ 
  2.  มหาวิทยาลัยมีความใกลชดิและสัมพันธกับทองถ่ินมายาวนาน 
  3.  ความหวังของทองถิ่นตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสูง 
  4.  นโยบายของรัฐบาลปจจุบันมุงเนนพัฒนาเศรษฐกจิฐานราก 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ภาวะเศรษฐกิจและรายไดของประชาชนต่ําลง 
  2.  องคกรทองถ่ินยังไมคอยเห็นความสําคญัของวงเงินงบประมาณทีว่าจางในการ
รับบริการ 
  3.  รัฐบาลไดลงนามความตกลงการคาเสรี ทําใหตางชาตสิามารถใหบริการทาง
การศึกษาได 

ดานประสิทธิภาพการจัดการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยสามารถออกระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัยไดเอง ทําให
เกิดความคลองตัวในการบรหิารจัดการ 
  2.  มหาวิทยาลัยไดเปดสอนและพัฒนาการในการจัดการศกึษามานานทําใหมี
ศักยภาพในการบริหารจัดการ 
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  3.  มหาวิทยาลัยจัดหารายไดและสามารถใชจายไดเองภายใตระเบียบขอบังคับของ
สภามหาวิทยาลัย 
  4.  มหาวิทยาลัยมีระบบการรบันักศึกษาที่หลากหลายรูปแบบ โดยคํานึงถึงความ
เสมอภาคทางการศึกษาของประชาชนในทองถ่ิน 
  5.  มหาวิทยาลัยมีอาจารยที่มปีระสบการณ และมีความสามารถในการดาํเนิน
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  มหาวิทยาลัยขาดแคลนบคุลากรบางสาขาที่ปฏิบัติงานดานสนับสนุนงานดาน
วิชาการ 
  2.  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรยีนการสอนและสภาพหองเรียนยังไม
เพียงพอตอการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
  3.  ขาดระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่ด ี
  4.  มหาวิทยาลัยมีอัตราการเจริญเติบโตในอตัราเรงสูง มีนักศึกษามากทําใหขาด
แคลนหอพัก อาคารเรียน แหลงสาธารณูปโภค และสถานที่จอดรถของนักศึกษาและบุคลากร 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มหาวทิยาลัยราชภัฏที่เปนนิติ
บุคคลมีอิสระและความคลองตัวในการบรหิารจัดการ 
  2.  นโยบายการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาลเพื่อสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
มากขึ้น 
  3.  กระแสการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
(กพร.) และการประเมินคุณภาพภายนอก จาก สมศ.และการกํากับตดิตามประเมินผลเปนไปอยาง
รัดกุมและชดัเจน 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  นโยบายของรัฐบาลผลักดันใหมหาวิทยาลัยรับนักศกึษาที่จบมัธยมปลายเขา
ศึกษาในสถาบัน โดยไมไดคํานึงถึงความพรอมและการจัดงบประมาณสนับสนุนทีเ่พียงพอ 
  2.  นโยบายของรัฐบาลในเรื่องการลดอัตราขาราชการลง ทําใหมหาวิทยาลัย     
ขาดแคลนอาจารยผูสอน และการจางอาจารยทดแทนบางครั้งไดอาจารยที่ขาดประสบการณและการ
ทํางานที่ตอเนือ่ง  
  3.  นโยบายรัฐบาลในดานอัตรากําลังประเภทบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
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ดานพฒันาองคกร 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยสงเสริมการพัฒนาบุคลากรในการสนับสนุนงบประมาณ และ
เทคโนโลยี 
  2.  มหาวิทยาลัยสงเสริมสนับสนุนใหหนวยงานไดจดัการความรูเพื่อพัฒนาองคกร
และบุคลากร 
  3.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรและองคกรเพื่อการเปลีย่นแปลง
อยางตอเนื่อง 
  4.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายทีส่รางความมั่นคงและขวัญกําลังใจในการทํางานของ
บุคลากร 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  มหาวิทยาลัยยังขาดบุคลากรที่มีความรู ความเขาใจในระบบสารสนเทศ 
  2.  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนการสอนและการบริหาร
จัดการยังไมมคีวามพรอมและมีประสิทธิภาพเพยีงพอ 
  3.  มหาวิทยาลัยมีขาราชการเกษียณอายแุนวโนมมากขึ้นเรื่อย ๆ ขาดการเชื่อมตอ
บุคลากรรุนเกาและรุนใหม 
  4.  การแบงสวนงานของมหาวิทยาลัยตามโครงสรางใหม บุคลากรตองเรียนรูและ
ทําความเขาใจซึ่งตองใชเวลาอีกระยะหนึ่ง 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และนโยบายการปฏิรูปการศึกษา
ของรัฐบาล ใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล 
  2.  รัฐบาลสงเสริมและสนับสนุนในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.  กระแสการแขงขันขององคกรผลักดันใหทุกองคกรเรงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ระบบการประสานขอมูลขาวสารกับหนวยงานที่เกี่ยวของยังมีความลาชา 
  2.  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
  3.  องคกรตาง ๆ มีการแสวงหาคนดี คนเกง โดยการดึงบคุลากรจากหนวยงานอื่น
มากขึ้น 
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4.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต จากการวิเคราะห SWOT ของ
มหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต, 2553) 

จุดแข็ง (Strengths) 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็ มจีุดแข็งที่สําคญัอันจะมีสวนสงผลตอการดําเนินภารกิจ
ใหบรรลุวัตถุประสงค ดังนี ้
  1.  มหาวิทยาลัยมีที่ตั้งหลักอยูในจังหวัดซึ่งเปนศูนยกลางการทองเที่ยวและเปนที่
รูจักในระดับนานาชาต ิ
  2.  มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับใหเปนคลังแหงความรูและภูมิปญญาทองถ่ิน 
เปนแหลงขอมูลทางดานศิลปวัฒนธรรมภเูก็ต และทองถ่ินในเขตอนัดามัน และเผยแพรขอมูลที่มีอยู
ไปสูสาธารณชน รวมถึงการรวมมือกับทองถ่ินในการจดักิจกรรมเพื่อสงเสริมศิลปวัฒนธรรมเขากับ
การเรียนการสอนในโปรแกรมวิชาตาง ๆ และการจดักิจกรรมนักศึกษา มีการสรางระบบ กลไกใน
การทาํนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
  3.  มีรูปแบบการจัดการศึกษาและหลักสูตรที่หลากหลาย ทําใหคนในทองถ่ินมี
ทางเลือกในการเขาศึกษา โดยมีหลักสูตรที่จัดอยูในมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็ทั้งหมด 6 สาขา คือ 
สาขาครุศาสตร สาขาวิทยาศาสตร สาขาเกษตรศาสตร สาขาสังคมศาสตร สาขาการจัดการ และ
สาขาบริหารธุรกิจ เพื่อใหนกัศึกษาไดเลือกเรียนตามความสามารถ  ความเหมาะสมกับฐานะแหงตน 
ความตองการงานอาชีพ และความตองการของสังคม 
  4.  มหาวิทยาลัยมีความโดดเดนในการผลติบัณฑิต ในสาขาอุตสาหกรรมการบริการ 
เชน สาขาวิชาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว ซ่ึงไดรับความรู และวิทยาการใหม ตลอดจนไดรับการฝก
ประสบการณอยางดีในสถานประกอบการในจังหวัดภูเก็ต 
  5.  มหาวิทยาลัยมีบุคลากรที่ใหบริการวิชาการแกทองถ่ิน หนวยงานราชการ 
หนวยงานเอกชน ที่มีความรู ความสามารถเปนที่ยอมรับ 
  6.  มหาวิทยาลัยมีศูนยศิลปวฒันธรรมแสดงผลงานและประวัติศาสตรของจังหวดั
ภูเก็ต และจงัหวัดใกลเคยีง โดยใหบริการความรูและการศกึษาคนควาในภาคใตและฝงทะเลอันดามนั 
เปนแหลงเพื่อการทาํนุบํารุง สงเสริม เผยแพรศิลปวฒันธรรม มีงานวิจยัเพื่ออนุรักษศิลปวัฒนธรรมใน
ขั้นดีมากและมีกิจกรรมรวมกับชุมชนอยูเสมอ มีการสงเสริม แลกเปลี่ยนวฒันธรรมทั้งในประเทศ
และตางประเทศ 
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จุดออน (Weaknesses) 
  1.  ดานการบรหิารจัดการ มีจดุออน ดังนี ้

1.1  มหาวิทยาลัยขาดเอกภาพการบริหารเชิงเปาหมาย นโยบาย และทศิทาง 
การพัฒนาภาพรวม มหาวิทยาลัยขาดจดุเนน และจดุเดนที่เปนอัตลักษณของมหาวิทยาลัย วิสัยทัศน 
พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และแผนยุทธศาสตรลงสูการปฏิบัติในระดับคณะ ศูนย และสํานกั 
ยังขาดความรู ทักษะ และความเขาใจในภารกิจ 

1.2  ระบบและกลไกปจจยัพื้นฐาน (Infrastructure System) เพื่อสนับสนุนการ
จัดการศึกษา การปรับปรุงยังลาชา ติดขัดกับระบบการจดัซื้อจัดจาง บคุลากรยังขาดความรู และ
ประสบการณ และสภาพแวดลอมตาง ๆ ไมสามารถตอบสนอง และไมเอื้อตอการพัฒนาการเรียน
การสอน เชน ครุภัณฑประกอบอาคาร อุปกรณการเรยีนการสอนที่ทันสมัย รวมทั้งขาดบุคลากรชวย
สนับสนุน 

1.3  ระบบการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณไมเนนผลงานเชิงคุณภาพ การ
จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรไมเปนธรรมแกหลายหนวยงาน ขาดทิศทางและเปาหมายในการ
สรางความเขมแข็ง และศกัยภาพทางวิชาการและการผลิตบัณฑิต 

1.4  การระดมทุน และการจดัหารายไดจากทรัพยสินมหาวิทยาลัย ยังขาด
ประสบการณและมีปญหาในการบริหารจดัการ การตลาด การจําแนกประเภททรัพยสินและรายได 
การผลิต การบริการ การใชทรัพยากรยังขาดประสิทธิภาพ 

1.5  ระบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย คณะ ศูนย และสํานัก ไมสนองตอบ
การปฏิรูประบบราชการและประสิทธิภาพ ยังติดระบบการสั่งการจากสวนราชการ ทําใหขาดทกัษะ
การริเร่ิม (Initiative) และการปรับปรุงงาน ติดกับการปฏบิัติงานประจํา (Routine) ตองการพัฒนา
และปรับปรุงสมรรถภาพของผูบริหาร อาจารย ขาราชการ และพนกังาน ทั้งดานความรู ทักษะ ความ
จงรักภกัดี และเจตคติทีด่ีตอการทํางานและหนวยงาน 

1.6  ระบบและกลไกการตรวจสอบภายใน (Internal Audit) ยังไมมีความกาวหนา
ตามเปาหมาย ทั้งการวางระบบการตรวจสอบภายใน การกํากับ ติดตาม และการควบคุมภายใน   
ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูและความเชีย่วชาญในสาขานี้ ทําใหการบริหารการเงนิ การคลัง และ
ระบบบัญชียังขาดประสิทธิภาพ 

1.7  ขาดอัตราตําแหนงขาราชการในการบรรจุอาจารยระดับปริญญาเอก และ
ปริญญาโท ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน และเปนความตองการในการผลติบัณฑิตของมหาวิทยาลัย มี
เฉพาะตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย หรืออัตราจางสอน ทําใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถไม
สนใจมาสมัคร 
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  2. ดานการจดัการเรียนการสอน มีจุดออน ดังนี ้
2.1 ระบบการเรียนการสอนยงัไมตอบสนองนโยบายการปฏิรูปการเรียนรู การ

ผลักดันนโยบายการปฏิรูปการเรียนการสอนระดับมหาวิทยาลัยยังไมมีเปาหมาย และนโยบายที่ชัดเจน 
2.2  การผลิตบัณฑิตไมสนองตอบความตองการของชุมชนและสังคม 

หลักสูตร การเรียน และการสอนไมสนองตอการพัฒนาชุมชนและสังคม  
2.3  นักศึกษาสวนใหญมีพืน้ฐานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน พื้นฐานทางเศรษฐกิจ 

และสังคมในระดับปานกลางและคอนขางต่าํ ทําใหมีขอจํากัดในดานการรับนักศึกษา ตลอดจนการ
สงเสริมประสิทธิภาพทางดานวิชาการของมหาวิทยาลัย ไมเปนไปตามที่คาดหวัง มหาวิทยาลัยขาด
กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนานักศึกษา ทั้งดานบุคลิกภาพ วินยั คุณธรรม 
จริยธรรม และการดูแลใหคําปรึกษานักศกึษา 

2.4  ระบบการสงเสริมงานวิชาการและแผนพัฒนาอาจารยขาดความตอเนื่อง 
และไมมีประสิทธิภาพ ประกอบกับอาจารยสวนใหญมีภาระงานสอนมาก และขาดทกัษะภาษา จึง
ขาดเวลาที่จะใชในการพัฒนาตนเอง ท้ังการศึกษาตอ การทําผลงานวิชาการ และการทาํวิจยัเพื่อสราง
องคความรูใหม 
  3.  ดานการวิจยั มีจุดออน ดังนี้ 

3.1  งานวิจยัไมสอดคลองกับความตองการของสังคม  
3.2  การวิจยัองคความรูใหม การพัฒนาเอกสาร ตํารา และนวัตกรรม ยังไม

สอดคลองตอนโยบาย และเปาหมายสูความเขมแข็งของมหาวิทยาลัย ผลงานวิจัยและผลงานทาง
วิชาการยังมนีอยมากทั้งปริมาณและคณุภาพ  มีการนําผลงานไปใชประโยชนทั้งในระดบัชาติและ
ระดับนานาชาติ รวมทั้งการจดทะเบยีนทรพัยสินทางปญญา หรืออนุสิทธิบัตรนอย 

3.3  ขาดการประชาสัมพันธงานวิจยั 
  4.  ดานการบรกิารวิชาการ มีจุดออน ดังนี ้

4.1  ขาดเอกภาพในการจัดทาํโครงการ ไมมีทิศทางในการบริการวิชาการที่
ชัดเจน ขาดการจัดสรรทรัพยากรรวมกัน  

4.2  เนื้อหาของหลักสูตรในการใหบริการวิชาการไมสอดคลองกับความ
ตองการของชุมชน ขาดการติดตามผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

4.3  ขาดหนวยงานกลาง (หรือเปนหนวยงานภายนอกที่ควบคมุโดยมหาวิทยาลัย
ที่ใหความสะดวกในการบริการวิชาการและการจดัอบรม เชน การสํารวจความตองการ การประชาสัมพนัธ 
การประสานงานอื่น ๆ ) 

4.4  ขาดการหารายไดจากทรพัยสินทางปญญา 
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4.5  ขาดการวางแผนการฝกอบรมและจัดปฏิทินการฝกอบรมระยะยาว (ตลอด
ทั้งป) ขาดการฝกอบรมนอกสถานที่ 
  5.  แผนพัฒนาผูบริหาร คณาจารย และบุคลากร ยังไมสนองตอบความเขมแข็งของ
มหาวิทยาลัย การเขาสูตําแหนงของผูบริหารตั้งแตประธานสาขาวิชาจนถึงอธิการบดี และการพัฒนา
บุคลากรขาดแผนการพัฒนาและฝกอบรมที่เปนระบบและตอเนื่อง 
  6.  การประชาสัมพันธและการตลาดมหาวทิยาลัยที่ผานมา ขาดยุทธศาสตรและ
แผนงานการประชาสัมพนัธและการตลาดเชิงรุก ทาํใหภาพลักษณและชือ่เสียงมหาวิทยาลัยดอยไป 

โอกาส  (Opportunities) 
  1.  จากกระแสโลกาภิวัตน สังคมมุงหวังใหภูเก็ตเปนเมืองนานาชาติ เปนศูนยกลาง
การทองเที่ยวทางทะเลระดบัโลก และการบริการทางธุรกิจ มหาวิทยาลัยจึงตองพัฒนาองคกรใหมี
ศักยภาพในการแขงขันใหทนักับการเปลี่ยนแปลงของสังคม จึงจําเปนตองเรงรัดในการจัดการศกึษา
ใหมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลมากที่สุด 
  2.  จากการเปนมหาวิทยาลัยอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถ่ินในจังหวดัภูเกต็ รวมทั้ง
จังหวดัใกลเคียงมาชานาน ทําใหเกิดการยอมรับ และมีความสัมพันธกบัทองถ่ินอยางใกลชิด ตลอด 
จนไดรับการสนับสนุนดวยดมีาจากองคการบริหารสวนจงัหวัดภูเก็ต ทําใหมหาวิทยาลัยมีศักยภาพ
ในการนําทรัพยากรและภูมิปญญาทองถ่ินมาสนับสนุนและพัฒนาโปรแกรมวิชาการตาง ๆ เพื่อผลิต
บัณฑิตใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3.  เนื่องจากเปนจังหวัดทองเที่ยว มแีหลงธุรกิจการทองเที่ยวและบริการดาน
โรงแรมในระดับชั้นเยีย่มเปนจํานวนมาก สงผลใหการผลิตบัณฑิตสาขาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว 
และภาษาอังกฤษเพื่อการทองเที่ยว วิทยาศาสตรส่ิงแวดลอม วิทยาศาสตรการอาหาร วิทยาศาสตร
สุขภาพ เชน แพทยทางเลือก และสาขาที่เกีย่วของกับการทองเที่ยว มีสถานที่ฝกปฏิบัติงานที่ดีใหกบั
นักศึกษา ตลอดจนโอกาสของนักศึกษาในการเขาทํางานหลังจากทีจ่บการศึกษาและสามารถขยาย
หลักสูตรบัณฑิตในสาขานีใ้หเปนหลักสตูรระดบันานาชาติได 
  4.  จังหวดัภเูกต็เปนจังหวัดทีม่ีสถานที่ทองเที่ยวทีด่ึงดูดความสนใจของนกัทองเที่ยว
ทั้งในและตางประเทศมาเยีย่มชมเปนจํานวนมาก ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็สามารถพัฒนาให
เปนสถานที่ทองเที่ยวในการใหการศกึษา เปนแหลงศึกษาคนควาเรื่องศลิปวัฒนธรรมของจังหวดั 
รวมทั้งการทองเที่ยวเชิงเกษตร โดยจัดเปนอุทยานการศกึษาแกนักทองเที่ยวและผูสนใจเขาเยี่ยมชม
และเลือกซื้อผลิตภัณฑผลงานของนักศึกษาเพื่อเปนการประชาสัมพันธมหาวิทยาลยัใหทัว่โลกรูจัก 
  5.  มหาวิทยาลัยไดริเร่ิมเปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษาระดบัปริญญาเอกสาขา 
Development Strategy ขึ้น แสดงใหเห็นถึงศักยภาพและการพัฒนาของมหาวิทยาลัยโดยรวมทีน่ํา 
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ไปสูความเปนมหาวิทยาลัยอยางแทจริง โดยจะเปนตวัเรง (Catalyst) ในการสรางองคความรูและ
ผลงานวิจัยของมหาวิทยาลัยไดในอนาคตอันใกล 
  6.  สามารถพัฒนาสหกิจศึกษาใหเกิดความสําเร็จ เนื่องจากมีทรัพยากรภายในจังหวัด
กลุมอันดามันที่เพียงพอ โดยเฉพาะทางดานการโรงแรมและธุรกิจ ศูนยภาษา ศูนยวิทยาศาสตร และ
วิทยาศาสตรประยุกต ศนูยคอมพิวเตอรและอินเตอรเนต็ ศูนยพัฒนาครู และศูนยปฏิบัติการอุดม 
ศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน จึงสามารถสรางความเขมแขง็ แข็งแกรง และพัฒนาภารกิจในแตละ
ดานในโอกาสตอไป 
  7.  จังหวดัภเูกต็มีแผนพัฒนาเปนเมือง IT (Information Technology City) ระดับ
นานาชาติ ความตองการบัณฑิตในสาขาคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเพิม่มากขึ้น 
  8.  รัฐบาลมีนโยบายพัฒนาพื้นที่ภาคใตใหเปนพืน้ที่อุตสาหกรรมในโครงการ 
Southern Seaboard ประกอบดวยอุตสาหกรรมเกษตร น้ํามัน ปโตรเคมี และอุตสาหกรรมอาหาร 
มหาวิทยาลัยสามารถขยายบริการการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของตลาด เชน สาขาวิศว
อุตสาหกรรม บริหารธุรกิจ ปโตรเคม ีเปนตน และเรงรัดเปดการเรยีนหลักสูตรนานาต ิ (International 
Program) ในบางสาขาที่มีความพรอม เชน สาขาบริหารธุรกิจ เปนตน 
  9.  ความรวมมอืกับสถาบันการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

9.1  โครงการความรวมมือดานการศึกษากบัตางประเทศ มีวัตถุประสงคเพื่อ
ขอความรวมมอืกับสถาบันการศึกษาในตางประเทศที่เปนมาตรฐานในการใหการสนับสนุน
คณาจารย และนักศึกษาไดมโีอกาสเขารับการฝกอบรม และศึกษาดูงานในสาขาวิชาตาง ๆ เพื่อนํา
ความรูและประสบการณ มาปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย 
ตลอดจนแลก เปล่ียนคณาจารยในบางสาขาวิชาที่แตละสถาบันมีความเชี่ยวชาญ เพื่อใหการเรียนการ
สอนกับนักศกึษามีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ และเรงรัดใหเกดิความรวมมืออยางเปนรูปธรรมกับ
มหาวิทยาลัยตางประเทศที่ไดมีขอตกลงรวมกัน 

9.2  โครงการความรวมมือดานการศึกษาภายในประเทศ นอกจากความรวมมือ
ดานการศึกษากับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีภายในประเทศดวยกันแลว จะขยายความรวมมือดานการ 
ศึกษากับสถาบันการศึกษาอื่นที่มีช่ือเสียงภายในประเทศทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหไดมาซึ่ง
การสนับสนุนทางดานการศึกษา เชน การพิจารณาทบทวนหลักสูตรการเรียนการสอนในแตละสาขา 
วิชาใหเหมาะสม ทันตอสถานการณ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ การเชิญคณาจารยที่มี
ชื่อเสียงของสถาบันอ่ืนมาบรรยายพิเศษใหแกนักศึกษาในบางหัวขอวิชา เปนตน 
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อุปสรรค (Threats) 
  1.  จากกระแสโลกาภิวัตน แนวนโยบายในการบริหารงานของรัฐ สํานักงานคณะ 
กรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เชน เงนิอุดหนุน (งบประมาณ) การใชระบบประเมนิองคการ 
(มาตรฐาน) การเปดเสรีทางการศึกษาของไทยกับประเทศอื่น (เชน จีน ออสเตรเลีย สิงคโปร 
อเมริกา) ทําใหมีการแขงขนัที่สูงขึ้น โดยเฉพาะทางดานการจัดการศกึษา กลาวคือ มีทั้งมหาวิทยาลัย
ในภูมภิาคสวนกลาง และมหาวิทยาลัยเปดเขามาเปดสอนในเขตจังหวดัภูเก็ตเพิ่มขึ้น 
  2.  จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันสงผลตอการไดรับการจัดสรรดานงบประมาณที่
นอยลง และในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่กําหนดใหสถาบันอุดมศึกษาตอง
ออกนอกระบบสามารถบริหารจัดการงบประมาณแบบพึ่งตนเองได ทําใหมหาวิทยาลัยซ่ึงเคยไดรับ
งบประมาณมาอยางไมเพยีงพอมาโดยตลอดจะยิ่งไมเพียงพอมากขึ้น 
  3.  การจํากัดอตัรากําลังอันเนื่องมาจากภาวะเศรษฐกจิ ทาํใหอาจารยถูกเพิ่มภาระ
งานสอนมากยิง่ขึ้นทั้งในดานการสอนและงานธุรการ จึงไมมีเวลาในการพัฒนางานวิจัยเพื่อสราง
องคความรูใหมและการพัฒนางานในดานการศึกษาตอ รวมทั้งการทําผลงานวิชาการ 
  4.  ภาวะการจางงานลดลงในสภาวะที่เศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจประเทศถดถอย 
มีผลใหบัณฑติที่จบการศึกษาไมมีงานทําเพิ่มขึ้น 
 

5.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา จากการวิเคราะห SWOT ของ
มหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา, 2553) 

จุดแข็ง (Strengths) 
  1.  มหาวิทยาลัยมีฐานรากมายาวนาน และมีความเชี่ยวชาญในการผลิตครู จึงเปนที่
พึ่งของนักศึกษาในทองถ่ิน 
  2.  มหาวิทยาลัยตั้งอยูในทองถ่ิน เปนแหลงภูมิยุทธศาสตร สามารถเชื่อมโยงกับ
ทองถ่ินและภายนอกได 
  3.  มีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยีอยางตอเนื่อง 
  4.  มีนโยบายสนับสนุนงานวิจัย และบริการวิชาการมีหนวยงานรับผิดชอบที่มี
ประสิทธิภาพ 
  5.  กระบวนการผลิตครูมีความเขมแข็งเนื่องจากมกีารดาํเนนิการรวมกนัระหวาง 3 คณะ 
  6.  บุคลากรมีความพรอมในการพัฒนาและเรียนรู 
  7.  มีหนวยงานรับผิดชอบดานเทคโนโลยสีารสนเทศโดยตรง 
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  8.  สวนราชการมีความเชี่ยวชาญเฉพาะ สามารถสรางชื่อเสียงและรายไดใหกับ
มหาวิทยาลัย 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การพัฒนาบุคลากรไมตอเนื่อง ไมมีแผนหรือเสนทางการพัฒนาบุคลากรที่
ชัดเจน อีกทั้งบุคลากรไมเพยีงพอ ทําใหมภีาระงานที่รับผิดชอบมาก รวมทั้งการไมไดใชศักยภาพ
ความเชี่ยวชาญที่มีใหเกดิประโยชนอยางเต็มที่ นอกจากนี้อัตราการเขา-ออกของบุคลากรมีบอย    
ทําใหการปฏบิัติงานไมตอเนื่อง บุคลากรขาดแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  2.  เครื่องมือและอุปกรณที่มไีมไดใชอยางเต็มศักยภาพ ขาดระบบ (คน) การ
จัดการใหมีความพรอมในการใชงาน สงผลตอการสรางบรรยากาศในการเรียนรู 
  3.  ขาดมาตรฐานในเรื่องตาง ๆ ที่จะทําใหองคกรมีคุณภาพในแตละระบบ เชน 
ระบบการเรียนการสอน ระบบวิจยั เปนตน 
  4.  ขาดประสิทธิภาพการสื่อสาร ขอมูลขาวสาร ทั้งภายในและภายนอกองคกร 
สงผลใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน และไดรับขอมูลลาชา รวมทั้งขาดการประชาสัมพันธอยางทั่วถึง 
และเชิงรุก 
  5.  ขาดการรวบรวมองคความรู/วัฒนธรรมที่หลากหลาย ซ่ึงเปนประโยชนตอการ
พัฒนาองคกรหรือการสรางองคความรูใหม 
  6.  หลักสูตรที่เปดสอนยังไมตอบสนองความตองการของสังคม ขาดหลักสูตร
เฉพาะทาง หลักสูตรระยะสัน้ ขาดกิจกรรมเสริมหลักสูตร การฝกปฏิบัติ หรือการสรางประสบการณ
วิชาชีพเพื่อความชํานาญความเชี่ยวชาญของนักศึกษา ขาดการปรับปรุงพัฒนาและประเมินหลักสูตร
อยางตอเนื่อง 
  7.  การบริหารจัดการหลักสตูรสาขาการศึกษาที่ไมไดสังกัดคณะครุศาสตรไมมี
ความชัดเจน 
  8.  มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการบริหารจัดการนอย ไมเต็มศักยภาพ 
  9.  บุคลากรสวนนอยอุทิศเวลาทํางานใหกบัมหาวิทยาลัย และพรอมตอการพัฒนา 
  10.  การบริหารจัดการแบบรวมศูนย ไมกระจายอํานาจ 
  11.  ขาดแผนแมบทในการพัฒนามหาวิทยาลัย 
  12.  ไมมีการบริหารจัดการเกีย่วกับการประกันคุณภาพของมหาวิทยาลัยอยาง
ชัดเจนเปนรูปธรรม 
  13.  การสรางเครือขายความรวมมือกับองคกรตาง ๆ ไมไดดําเนินการอยางตอเนื่อง 
หรือดําเนินการอยางเปนรูปธรรม  
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  14.  วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากรยังเปนแบบเดมิไมสอดคลองกับภารกจิ 
และเกณฑการประเมินคุณภาพ 
  15.  กฎ ระเบียบ ไมทันสมัย และไมสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
  16.  ภาวการณมีงานของบัณฑิตคอนขางต่าํ 
  17.  ขาดนโยบายหรือแนวปฏิบัติเชิงรุก 
  18.  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมสอดคลองกับภาระงาน และควรมี
ระบบการติดตามอยางตอเนือ่ง 
  19.  ขาดระบบการสงเสริมการจัดหารายไดจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัย 
  20.  โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยไมสอดคลองกับภารกิจ 
  21.  บุคลากรขาดคานิยมรวมกันในองคกร 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  จากสถานการณพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตเขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษ ทําให
ไดรับการสนบัสนุนจากภาครัฐทั้งนโยบายและงบประมาณ 
  2.  ในพื้นที่ที่มคีวามหลากหลายทางวัฒนธรรม และความสมบูรณของทรัพยากร 
สงผลตอการสรางองคความรูใหม 
  3.  ประชากรในพื้นที่สวนใหญมีฐานะยากจน ทําใหนกัศึกษาไมสะดวกไปเรียน
ตอตางพื้นที่ ทาํใหมาศึกษาตอที่มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
  4.  ไดรับความรวมมือจากทองถ่ิน ทั้งภาครัฐและเอกชนเปนอยางด ี
  5.  มติคณะรัฐมนตรีอนุมัติกรอบอัตรากําลังพนักงานมหาวิทยาลัยใหแกมหาวิทยาลัย 
  6.  สภามหาวทิยาลัยมีอํานาจในการดําเนนิการเกีย่วกับกฎ ระเบยีบ 
  7.  ผูสนใจเขาเรียนเปนจํานวนมากในสาขาวิชาชีพครู 
  8.  โอกาสในการเขาทํางานในสถานศึกษาในพื้นทีจ่ํานวนมาก 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  สถานการณความไมสงบในพื้นที่ 3 จงัหวัดชายแดนภาคใต ทําใหมีความไม
มั่นใจในชวีิตและทรัพยสิน บางหนวยงานหวาดระแวงไมกลารับนักศกึษาเขาฝกประสบการณ หรือ
เขาทํางาน 
  2.  คุณภาพของนักเรียนในพื้นที่ เรียนวิชาสามัญนอย ทําใหขาดพื้นฐานที่เหมาะสมใน
การศึกษาตอ 
  3.  ระบบการประเมินจากภายนอกมีมากเกินไป มีรูปแบบที่หลากหลาย 
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  4.  ในพื้นที่มีสถาบันคูแขงมากขึ้น โดยเฉพาะมหาวิทยาลยัดัง ๆ และมกีารเปด
สอนหลักสูตรที่หลากหลาย 
  5.  มหาวิทยาลัยไมไดรับการยอมรับในการเขาสูงานจากสงัคม 
  6.  คุณภาพของนักเรียนที่เปนตัวปอนคอนขางต่ํา 
 

 จากขอมูล SWOT ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตทั้ง 5 แหง จะเห็นไดวา
มีสภาพการจัดการศึกษาที่คลายคลึงกัน ซ่ึงสามารถสรุปจุดแข็งและจุดออนในการจัดการศึกษาที่
เหมือนกันไดดังนี้ จุดแข็งที่เหมือนกันคือ มีทําเลที่ตั้งเหมาะสม การคมนาคมสะดวก  มภีาพลักษณที่
ดีเปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนในการผลิตและพัฒนาครู  มีช่ือเสียงมายาวนานเปนที่รูจักของ
ชุมชน และเปนแหลงเรียนรูที่หลากหลายทั้งภูมิปญญาทองถ่ินและศิลปวัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน 
สําหรับจุดออนสามารถสรุปประเด็นที่เหมือนกันคือ นักศึกษาสวนใหญมีพื้นฐานผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนคอนขางออน  อาจารยมีภาระงานสอนมาก  ขาดบุคลากรในบางสาขาวิชา ขาดเอกภาพ
ทางการบริหารของมหาวิทยาลัย  คุณภาพบัณฑิตยังไมเปนที่ยอมรับของผูใชบัณฑิต และการตีพิมพ
เผยแพรผลงานวิจัยยังมีนอย เปนตน  ดังนั้นจะเห็นไดวา สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตดังกลาวขางตน ยังมีจุดออนที่เปนปญหาอยูหลายประการซึ่งหากไดรับ
การแกไข ปรับปรุง หรือไดรับทราบแนวทางการพัฒนาที่สอดคลองกับปญหาแลว ยอมจะสงผลให
การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตสามารถบรรลุผลสําเร็จตามพันธกิจ
ของสถาบันอุดมศึกษาไดอยางมีประสิทธภิาพและเกิดประสิทธิผลไดเปนอยางดี 

 

การจัดการศึกษาระดับอดุมศึกษา  
 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษานั้น  ถือวามีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศ  
เพราะการศึกษาระดับอุดมศึกษานั้น มีหนาที่โดยตรงในการสรางความงอกงามทางปญญาผาน
กระบวนการผลิตกําลังคนระดับสูง   การพัฒนาการวิจัย    การสงเสริมความกาวหนาทาง      
เทคโนโลยี  ฯลฯ โดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545  ไดกําหนดในมาตรา 34 ไววา ใหคณะกรรมการการอุดมศึกษา เปนผูจัดทํามาตรฐานการ
อุดมศึกษาที่สอดคลองกับความตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสอดคลอง
กับมาตรฐานการศึกษาของชาติ  โดยมุงคํานึงถึงความเปนอิสระและความเปนเลิศทางวิชาการของ
สถาบันอุดมศึกษาไปพรอม ๆ กัน  ซ่ึงเปาหมายที่สําคัญของการจัดทํามาตรฐานอุดมศึกษานั้นก็คือ  
เพื่อใชเปนแนวทางในการสงเสริม  กํากับดูแล  ตรวจสอบประเมิน  และประกันคุณภาพการพัฒนา
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สถาบันอุดมศึกษา  ใชเปนแนวทางในการวิจัยเพื่อตรวจสอบความเปลี่ยนแปลง  ใชสําหรับเปน
แนวทางในการพัฒนาแนวคิดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  อีกทั้งเพื่อใชพัฒนาและยกระดับ
คุณภาพบัณฑิต  ความเพียงพอของบุคลากรระดับอุดมศึกษา ความมีคุณภาพและประสิทธิภาพของ
สถาบันอุดมศึกษา (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน),   
2549)  ซ่ึงมาตรฐานการอุดมศึกษานั้นประกอบไปดวยมาตรฐาน 3 ดาน 12 ตัวบงชี้ ดังนี้ (กระทรวง 
ศึกษาธิการ, 2549) 

1.  มาตรฐานดานคุณภาพบัณฑิต 
บัณฑิตระดับอุดมศึกษาเปนผูมีความรู  มีคุณธรรมจริยธรรม  มีความสามารถในการ

เรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถประยุกตใชความรูเพื่อการดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
ทั้งทางรางกายและจิตใจ  มีความสํานึกและความรับผิดชอบในฐานะพลเมืองและพลโลก 

 ตัวบงชี้ 
 1.  บัณฑิตมีความรู ความเชีย่วชาญในศาสตรของตน  สามารถเรียนรู  สรางและ

ประยุกตใชความรูเพื่อพัฒนาตนเอง  สามารถปฏิบัติงานและสรางงานเพื่อพัฒนาสังคมใหสามารถ
แขงขันไดในระดับสากล 

 2.  บัณฑิตมีจติสํานึก  ดํารงชีวิต และปฏิบตัิหนาที่ตามความรับผิดชอบโดยยดึ
หลักคุณธรรมจริยธรรม 

 3.  บัณฑิตมีสุขภาพดีทั้งดานรางกายและจิตใจ  มกีารดแูล เอาใจใส รักษาสุขภาพ    
ของตนเองอยางถูกตองเหมาะสม 

2.  มาตรฐานดานการบริหารจัดการการอุดมศึกษา 
มีการบริหารจดัการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล และพันธกจิของการ

อุดมศึกษาอยางมีดุลยภาพ 
ก.  มาตรฐานดานธรรมาภิบาลของการบรหิารการอุดมศึกษา 

 มีการบริหารจดัการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล  โดยคํานึงถึงความ
หลากหลาย และความเปนอสิระทางวิชาการ 

 ตัวบงชี ้
 1.  มีการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีความยืดหยุน  

สอดคลองกับความตองการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม  เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบัติงานอยางมีอิสระทางวชิาการ 
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 2.  มีการบริหารจัดการทรัพยากรและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  คลองตัว  โปรงใส  และตรวจสอบได  มีการจัดการศกึษาผานระบบ
และวิธีการตาง ๆ อยางเหมาะสมและคุมคาคุมทุน 

 3.  มีระบบการประกันคุณภาพเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ
อุดมศึกษาอยางตอเนื่อง 

ข.  มาตรฐานดานพันธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา 
การดําเนินงานตามพันธกิจของการอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน อยางมีดุลยภาพ โดยมีการ

ประสานความรวมมือรวมพลังจากทุกภาคสวนของชุมชนและสังคมในการจัดการความรู 
 ตัวบงชี้ 
 1.  มีหลักสูตรและการเรียนการสอนที่ทันสมัย  ยืดหยุน  สอดคลองกับความ

ตองการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม  โดยใหความสําคญักับการพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียนแบบผูเรียนเปนสําคญั  เนนการเรียนรูและการสรางงานดวยตนเองตามสภาพจริง  ใชการวิจยั
เปนฐาน  มกีารประเมินและใชผลการประเมินเพื่อพัฒนาผูเรียน  และการบริหารจัดการหลักสูตร  
ตลอดจนมกีารบริหารกิจการนิสิตนกัศึกษาที่เหมาะสมสอดคลองกับหลักสูตรและการเรียนการสอน 

 2.  มีการวิจยัเพื่อสรางและประยุกตใชองคความรูใหมที่เปนการขยายพรมแดน
ความรูและทรพัยสินทางปญญาที่เชื่อมโยงกับสภาพเศรษฐกิจ  สังคม  วฒันธรรม  และส่ิงแวดลอม
ตามศักยภาพของประเภทสถาบัน  มีการสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษาทั้ง
ในและตางประเทศ  เพื่อพัฒนาความสามารถในการแขงขันไดในระดบันานาชาติของสังคมและ
ประเทศชาต ิ

 3.  มีการใหบริการวิชาการทีท่ันสมัย  เหมาะสม  สอดคลองกับความตองการของ
สังคมตามระดับความเชี่ยวชาญของประเภทสถาบัน  มีการสรางเครือขายความรวมมอืระหวาง
สถาบันอุดมศึกษาทั้งในและตางประเทศ  เพื่อพัฒนาความสามารถในการแขงขันไดในระดับ
นานาชาติของสังคมและประเทศชาต ิ

 4.  มีการอนุรักษ  ฟนฟู  สืบสาน  พัฒนา  เผยแพร  วัฒนธรรม  ภูมิปญญาทองถ่ิน  
เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจ  และความภาคภูมใิจในความเปนไทย  มีการปรับใช
ศิลปวัฒนธรรมตางประเทศอยางเหมาะสม เพื่อประโยชนในการพัฒนาสังคมและประเทศชาต ิ

3.  มาตรฐานดานการสรางและพัฒนาสงัคมฐานความรู และสังคมแหงการเรียนรู 
การแสวงหา  การสราง  และการจัดการความรูตามแนวทาง/หลักการ อันนําไปสูสังคม

ฐานความรู และสังคมแหงการเรียนรู 
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ตัวบงชี้ 
 1.  มีการแสวงหา  การสราง  และการใชประโยชนความรู ทั้งสวนที่เปนภูมิปญญา

ทองถ่ินและประเทศ  เพื่อเสริมสรางสังคมฐานความรู 
 2.  มีการบริหารจัดการความรูอยางเปนระบบ  โดยใชหลักการวิจยัแบบบูรณาการ  

หลักการแลกเปลี่ยนเรียนรู  หลักการสรางเครือขาย  และหลักการประสานความรวมมือ  รวมพลัง 
อันนําไปสูสังคมแหงการเรยีนรู 

นอกจากมาตรฐานการอุดมศึกษาดังกลาวขางตน  ที่สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตองใช
เปนกลไกสําคัญในการนําไปสูการกําหนดนโยบายของสถาบันแลว  สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงยัง
ตองมีพันธกิจหลักที่สอดคลองตองกัน 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต  การวิจัย  การบริการวิชาการ 
และการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม   ซ่ึงพันธกิจหลักนี้ได ถูกกําหนดไวในมาตรฐาน
สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) 

มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาประกอบดวยมาตรฐาน 2  ดาน ดังนี้  

1.  มาตรฐานดานศักยภาพและความพรอมในการจัดการศึกษา ประกอบดวยมาตรฐาน
ยอยดานตาง ๆ 4  ดาน  

1.  ดานกายภาพ  
สถาบันอุดมศึกษามีอาคารที่ประกอบดวยลักษณะสําคัญของอาคารเรียนที่ดี มีหอง

ครบทุกประเภท พื้นที่ใชสอยท่ีใชในการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมทุกประเภทมีจํานวน
เพียงพอและเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา จํานวนนักศึกษาในแตละหลักสูตร และจํานวน
นักศึกษาตามแผนการรับนักศึกษา ตามเกณฑพื้นที่ใชสอยอาคารโดยประมาณ รวมทั้งตองจัดใหมี
หองสมุดตามเกณฑมาตรฐาน มีครุภัณฑประจําอาคาร ครุภัณฑการศึกษา และคอมพิวเตอรจํานวน
เพียงพอตอการจัดการศึกษา  

ทั้งนี้ อาคารและบริเวณอาคารจะตองมีความมั่นคง ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะหรือ
ความจําเปนอยางอื่น ๆ ตามที่กฎหมายกําหนด  

2.  ดานวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษามีศักยภาพและความพรอมในการปฏิบัติภารกิจดานวิชาการ

สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ ของสถาบันอุดมศึกษา และแผนการผลิตบัณฑิตที่ตอบสนองความ
ตองการของประเทศและผูใชบัณฑิตโดยรวม มีหลักประกันวาผูเรียนจะไดรับการบริการการศึกษา
ที่ดี สามารถแสวงหาความรูไดอยางมีคุณภาพ สถาบันตองมีการบริหารวิชาการที่มีคุณภาพ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลท้ังในดานการวางแผนรับนักศึกษาและการผลิตบัณฑิต การจัดกิจกรรม
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การเรียนการสอน การประเมินผล การเรียนรู การประกันคุณภาพการเรียนการสอน และการพัฒนา
ปรับปรุงการบริหารวิชาการ  

3.  ดานการเงนิ  
สถาบันอุดมศึกษามีความพรอมดานการเงินทั้งงบการเงินรวมและงบที่จําแนกตาม

กองทุน มีแผนการเงินที่มั่นคง เปนหลักประกันไดวาสถาบันจะสามารถจัดการศึกษาไดตามพันธกิจ
และเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งสอดคลองกับแผนการพัฒนาในอนาคต เพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุดแกผูเรียนและผูใชบริการอุดมศึกษา สถาบันมีการจัดทํารายงานการเงินที่แสดงถึงการไดมา
ของรายได รายรับ การจัดสรร การใชจายที่มีประสิทธิภาพ และทั่วถึงเปนธรรมอยางชัดเจน รวมทั้ง
การนํารายไดไปลงทุนภายใตการประเมินและวิเคราะหความเส่ียง มีระบบการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานควบคูไปกับการใชเงินทุกประเภท และมีระบบการติดตามตรวจสอบ
ผลประโยชนทับซอนของบุคลากรทุกระดับ  

4.  ดานการบรหิารจัดการ  
สถาบันอุดมศึกษามีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในการถายทอด

วิสัยทัศน คานิยม ไปสูการปฏิบัติที่สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ
พันธกิจที่กําหนดไว โดยมีสภาสถาบันทําหนาที่กํากับนโยบาย การดําเนินการตามแผน การบริหาร
บุคคล การบริหารงบประมาณและทรัพยสิน การบริหารสวัสดิการที่จัดใหกับนักศึกษาและบุคลากร
ทุกระดับ รวมทั้งกํากับ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการดําเนินงานใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับและกฎหมายที่กําหนดไว มีการเผยแพรผลการกํากับการดําเนินงานของสภาสถาบันและ
การบริหารจัดการของผูบริหารทุกระดับสูประชาคมภายในสถาบันและภายนอกสถาบัน ภายใต
หลักธรรมาภิบาลที่ประกอบดวย หลักความโปรงใส หลักความรับผิดชอบ หลักการตรวจสอบได 
หลักการมีสวนรวม และหลักความคุมคา  

2 .  มาตรฐานดานการดําเนนิการตามพันธกิจของสถาบนัอุดมศึกษา ประกอบดวย 
มาตรฐานยอยดานตาง ๆ 4  ดาน  

1.  ดานการผลติบัณฑิต  
สถาบันอุดมศึกษาดําเนินการรับนักศึกษาเขาเรียนที่มีคุณสมบัติและจํานวนตรง

ตามแผนการรับนักศึกษาและสอดคลองกับเปาหมายการผลิตบัณฑิตอยางมีคุณภาพ สถาบันผลิต
บัณฑิตไดตามคุณลักษณะ จุดเนนของสถาบัน ตรงตามเปาหมายที่กําหนด และจัดใหมีขอสนเทศที่
ชัดเจน เผยแพรตอสาธารณะในเรื่องหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน คณาจารย ที่สงเสริมการจัด
กิจกรรมการพัฒนาการเรียนรูทั้งในและนอกหลักสูตร และตอบสนองความตองการของนักศึกษา  
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2.  ดานการวิจัย  
สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินพันธกิจดานการวิจัยอยางมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

และภายใตจุดเนนเฉพาะ โดยมีการดําเนินการตามนโยบาย แผน งบประมาณ มีการบริหาร จัดการ
เพื่อสงเสริมและสนับสนุนคณาจารย นักวิจัย บุคลากรใหมีสมรรถนะในการทําวิจัย สงเสริมและ
สรางเครือขายการทําวิจัยกับหนวยงานภายนอกสถาบันเพื่อใหไดผลงานวิจัย ผลงานประดิษฐ และ
งานริเร่ิมสรางสรรคที่มีคุณภาพ มีประโยชน สนองยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ สามารถตอบ 
สนองความตองการของสังคมไดในวงกวางและกอใหเกิดประโยชนแกสาธารณชน  

3.  ดานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม  
สถาบันอุดมศึกษามีการใหบริการทางวิชาการที่ครอบคลุมกลุมเปาหมาย ทั้งในวง

กวางและกลุมเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงทั้งในและตางประเทศ ซ่ึงอาจใหบริการโดยการใชทรัพยากร
รวมกันทั้งในระดับสถาบันและระดับบุคคลไดในหลายลักษณะ อาทิ การใหคําปรึกษา การศึกษา 
วิจัย การคนควาเพื่อแสวงหาคําตอบใหกับสังคม การใหบริการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นตาง ๆ 
การจัดใหมีการศึกษาตอเนื่องบริการแกประชาชนทั่วไป การใหบริการทางวิชาการนี้ สามารถจัดใน
รูปแบบของการใหบริการแบบใหเปลาหรือเปนการใหบริการเชิงพาณิชยที่ใหผลตอบแทนเปน
รายไดหรือเปนขอมูลยอน กลับมาพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหเกิดองคความรูใหม  

4.  ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวฒันธรรม  
สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ ทั้งใน

ระดับหนวยงานและระดับสถาบัน มีระบบและกลไกในการสงเสริมและสนับสนุนใหศิลปะและ
วัฒนธรรมเปนสวนหนึ่งของการจัดการเรียนการสอนโดยตรงหรือโดยออม เพื่อใหผูเรียนและ
บุคลากรของสถาบันไดรับการปลูกฝงใหมีความรู ตระหนักถึงคุณคา เกิดความซาบซึ้งและมี
สุนทรียะตอศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ สามารถนําไปใชเปนเครื่องจรรโลงความดีงามในการ
ดํารงชีวิตและประกอบอาชีพมีวิถีชีวิตที่ปรารถนาและเรียนรูวิธีการจัดการวัฒนธรรมและวิถีชีวิตที่
ไมพึงปรารถนาได สถาบันมีการควบคุมการดําเนินงานดานนี้อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพตาม
เปาหมายของแผนยุทธศาสตรการดําเนินงานดานการทํานุบํารุง ศิลปะและวัฒนธรรมของสถาบัน  
  จากความสําคัญของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาดังกลาวขางตน  ทําให
สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตองมีมาตรฐานที่แสดงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพของสถาบันในการ
เปนสถาบันระดับอุดมศึกษา  ดังนั้นกระทรวงศึกษาธิการจึงไดกําหนดมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา
ขึ้นเพื่อใช เปนแนวทางในการพัฒนา  กํากับ  ติดตาม  และประเมินผลการดําเนินงานของ
สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมาตรการนี้เปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดเปน
อยางดี  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงไดนํามาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาดานการดําเนินการตาม
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พันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานการผลิตบัณฑิต  ดานการวิจัย  ดานการบริการ
วิชาการ และดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  เปนตัววัดประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต 
 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธผิลขององคการ 
 

คําวา ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเปาหมายของทุกองคการโดยเฉพาะในยุค
ปจจุบันที่เต็มไปดวยการแขงขัน  ประสิทธิผลเปนเครื่องมือหรือตัวบงชี้ในการตัดสินใจวาการ
บริหารของหนวยงานหรือองคการใดองคการหนึ่งสามารถดําเนินงานจนบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่วางไวมากนอยเพียงใด  เปนเรื่องเกี่ยวกับผลที่ไดรับและผลสําเร็จของงาน  มีความ
เกี่ยวพันกับผลงานที่องคการพึงประสงค (ภารดี  อนันตนาวี, 2551) 

 
ความหมายของประสิทธิผล 
นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
วิทยา  ดานธํารงกูล (2546) ไดใหความหมายวาประสิทธิผล หมายถึง ความ สามารถใน

การเลือกเปาหมายที่เหมาะสมและบรรลุเปาหมายนั้น ๆ ประสิทธิผลจึงวัดกันที่วาองคการสามารถ
สนองผูบริโภคสินคาหรือบริการที่เปนที่ตองการหรือไม  และสามารถบรรลุในสิ่งที่พยายามจะทํา
มากนอยเพียงใด  เชนเดียวกับ ธงชัย  สันติวงษ  (2537)  ที่กลาววา  ประสิทธิผลเปนการทํางานที่
ไดผลโดยสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตองการ การวัดผลงานที่ทําไดเทียบกับ
เปาหมาย หากสามารถทําไดตามเปาหมายที่ตั้งไวก็แสดงวาการทํางานมีประสิทธิผลสูง สอดคลอง
กับ รุง  แกวแดง และ ชัยณรงค  สุวรรณสาร  (2536)  กลาววาประสิทธิผล  หมายถึง  ความสาํเร็จ
ของผลการปฏิบัติงานที่เปนไปหรือบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ สอดคลองกับ 
ดุสิต  ทองสาย (2541)  ใหความหมายวาประสิทธิผลหมายถึง การปฏิบัติการ (Performance) ที่ทําให
เกิดปริมาณและคุณภาพสูงสุด  เพราะในแตละกิจกรรมจะบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายทั้งดาน
ปริมาณและคุณภาพ เชนเดียวกับ สมหวัง  พิธิยานุวัฒน  (2541)  ไดกลาววาประสิทธิผลหมายถึง  
สภาพการดําเนินงานที่ไดผลตามวัตถุประสงค 

นอกจากนี้ วรรณา  พยุงวงษ  (2544)  กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง  ตัวบงชี้หรือ
ตัวการที่จะเปนเครื่องตัดสินใจวา  ขั้นสุดทายของการบริหารและองคการประสบความสําเร็จ
หรือไมเพียงใด คําวาประสิทธิผลมีความหมายแตกตางกันตามความเขาใจของนักวิชาการตางสาขา
กัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะขององคการและความสําคัญของงาน สวนกรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2538)  
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ไดสรุปความหมายประสิทธิผลองคการไววา  แมความหมายประสิทธิผลจะหลากหลายแตก็มีคํา
สําคัญที่ปรากฏอยู 3 ลักษณะไดแก การคํานึงถึงผลผลิตที่บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  การใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางเหมาะสมและการรักษาสภาพขององคการใหอยูไดเปนอยางดใีน
สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  และ Gross (1975)  ไดกลาวเกี่ยวกับประสิทธิผลวา 
ประสิทธิผล หมายถึง การสมดุลอยางดีระหวางกิจการดานการปรับตัวและการรักษาสภาพ  ดังนั้น 
กิจกรรมขององคการซึ่งเปนเครื่องตัดสินการปฏิบัติขององคการวามีประสิทธิผลหรือไมจึงประกอบ
ไปดวยกิจกรรมดังตอไปนี้ 

1.  การไดมาซึง่ทรัพยากร  
2.  การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกบัผลผลิต 
3.  การผลิตผลในรูปบริการหรือสินคา 
4.  การปฏิบัติงานดานเทคนคิและดานการบริหารอยางมีเหตุผล 
5.  การลงทุนในองคการ 
6.  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม 
7.  การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกนัของแตละบคุคลและกลุม 
Steers (1991)  ไดใหความหมายของประสิทธิผลวาหมายถึง  ความสามารถของ

องคการในการไดมาและใชทรัพยากรที่มีจํากัดและมีคุณคาใหเกิดประโยชนมากที่สุดเทาที่จะ
เปนไปไดในการปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมาย  กระบวนการดําเนินงานราบรื่นทุกคนพอใจในการ
ทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ เชนเดียวกับ Hoy และ Miskel (1991)  กลาววาประสิทธิผลขององคการ  
หมายถึง  การที่ผูบริหารสามารถใชภาวะผูนํา  เปนศูนยรวมในการจัดการศึกษาทําใหครูและ
นักเรียนเกิดความพึงพอใจ  เปนผลทําใหการดําเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคลองกับ
วัตถุประสงค  ดังนั้นสรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง  การที่องคการไดดําเนินงานใด ๆ 
โดยการใชทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนผลทําใหการดําเนินงาน
ประสบผลสําเร็จบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไว 

 
ลักษณะเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการ 
ในยุคแรกของการเริ่มเสาะหาเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการที่เหมาะสมที่สุด

นั้น มักมีแนวคิดที่จะใชเพียงหลักเกณฑอันใดอันหนึ่งเทานั้นเรียกวาเครื่องวัดประสิทธิผลเดี่ยว
(Univariate Effectiveness Measures) เชน เกณฑเนนผลผลิต กําไรสุทธิ ความมั่นคง แตการใช
เกณฑเดี่ยวนี้พบปญหาวาไมกวางครอบคลุมพอ ตอมาในระยะหลังจะมักใชแบบหลายเกณฑ 
(Multivariate Effectiveness Measures) มากขึ้น (Steers, 1977) เพราะประสิทธิผลองคการเปนความ
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ซับซอนยุงยาก ฉะนั้นเกณฑประเมินที่ใชเปนเครื่องมือวัดจึงควรเปนเครื่องมือที่ซับซอนเชนกัน 
อยางไรก็ตามอาจแบงเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการไดเปนสองลักษณะดวยกันคือ 
เครื่องมือวัดประสิทธิผลเดี่ยวและเครื่องมือวัดประสิทธิผลหลายอยาง 

ในปจจุบนักย็งัมีการใชเกณฑเดี่ยวในการศึกษาวเิคราะหประสิทธิผลองคการอยูดังที่ 
Campbell และคณะ (1977) ไดสํารวจพบวามีเกณฑเดีย่วที่เดน ๆ ถึง 19 เกณฑ ที่ยังใชกันอยาง
กวางขวาง ไดแก 1) ความมปีระสิทธิผลโดยรวม (Overall Effectiveness)  2) คุณภาพ (Quality)  
3) ผลผลิต (Productivity) 4) ความพรอม (Readiness) 5) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 6) ผลกําไร 
(Profit) 7) การเติบโต (Growth) 8) การใชประโยชนจากสภาพแวดลอม (Utilization of 
Environment 9) ความมั่นคง (Stability) 10) การเปลี่ยนงาน (Turnover) หรือคงอยูตอ (Retention) 
11) การขาดงาน (Absenteeism) 12) อุบัติเหตุ (Accidents) 13) ขวัญ (Morale) 14) การจูงใจ 
(Motivation) 15) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 16) ความเห็นที่พองกันในเปาหมาย (Internalization 
of Organization Goals) 17) ความขัดแยง – ความสามัคคี (Conflict - Cohesion)    18) ความยืดหยุน-
ปรับตัว (Flexibility-Adaptation) 19) การประเมินโดยสภาพแวดลอมภายนอก (Evaluations by 
External Entities)  สวน Bennis (1971) กลาววาเกณฑการประเมินประสิทธิผลขององคการตองเปน
ความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยู ดังนั้น
เกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการบูรณาการ
ทรัพยากรที่มีอยู  ในขณะที่ Mahoney และ Weitzel (1969) ไดใหทัศนะของเกณฑในแบบจําลอง
ของธุรกิจทั่วไปและหนวยงานวิจัยพัฒนาไวดังนี้คือ เกณฑแบบจําลองหนวยงานธุรกจิที่ควรใชคือ 
ความสามารถในการผลิต การสนับสนุน การใชการวางแผน การเชื่อถือได และความคิดริเร่ิม สวน
เกณฑแบบจําลองหนวยงานวิจัยและพัฒนาที่ควรใชคือ ความนาเชื่อถือไดความรวมมือและการ
พัฒนา  เชนเดียวกับ Gibson และคณะ (1973) ที่ใหความคิดเห็นวา เกณฑการประเมินสําหรับ
องคการโดยทั่วไปนาจะแบงเปนระยะ ๆ ขึ้นอยูกับระยะเวลาการดํารงขององคการในระยะสั้น 
เกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก ความสามารถในการผลิต ประสิทธิผล     และความพึงพอใจ ระยะ
ตอมา เกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนาระยะยาว เกณฑ
ที่ใชในการประเมิน ไดแก การอยูรอดขององคการ สวน Parsons (1960) ไดเสนอตัวแบบหนาที่ทาง
สังคม (Social – Function Model) เพื่อเปนเกณฑใชประเมินประสิทธิผลองคการ ตัวแบบนี้ตั้งอยูบน
พื้นฐาน 4 ประการหรือความอยูรอดของระบบสังคมขึ้นอยูกับการทําหนาที่หลัก 4 ประการ ดังนั้น 
ประสิทธิผลขององคการจึงวัดจากการที่องคการไดแกปญหาพื้นฐาน 4 ประการไดแก การปรับตัว 
(Adaptation) การบรรลุเปาหมาย (Goal Achievement) การบูรณาการ (Integration) และการคง
สภาพความสมบูรณของระบบคานิยม (Latency) 
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จากตัวแบบตาง ๆ ขางตน ทําใหเห็นวาการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใช
เกณฑตัวบงชี้หลายตัวจะมีความเหมาะสมกวาการประเมินโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว อยางไรก็ตามความ
หลากหลายของเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคการนั้นเกิดจากการที่ผูวิจัยมีกรอบอางอิง
แตกตางกัน  การที่ผูวิจัยมีมโนทัศนหรือกรอบอางอิงแตกตางกัน  ทําใหการแสวงหาเกณฑที่เปน
สากล (Universal Criterion) หรือชุดของเกณฑที่ใชกับทุกองคการนั้นทําไดยาก (Strees, 1975)  
เทคนิคที่ใชในการไดมาซึ่งเกณฑการประเมินประสิทธิผล จําแนกได 2 วิธี ดังนี้ 

1.  รูปแบบอนมุาน (Deductive Models)  เปนรูปแบบที่ไดจากการพิจารณาหลักการ
ทั่วไปประกอบดวยเกณฑการประเมนิผลซึ่งไดจากการตีความตามทฤษฎี แลวก็นําเกณฑดังกลาวมา
ทําการศึกษาวิเคราะหทั่วไป 

2.  รูปแบบอุปมาน (Inductive Models)  เปนรูปแบบที่ไดจากการพิสูจนจากกรณี
เฉพาะ  โดยผูทําการศึกษาวจิัยพยายามสรางเกณฑการประเมินผลที่มีความหมายอันเปนผลจากการ
คนควาวจิัย  รูปแบบประเภทนี้หลายแบบไดจากการสํารวจการศึกษาวิจัยทีท่ํากันมาหลาย ๆ แหลง 
และพยายามผสมผสานกันเขาใหเปนรูปแบบรวม (Unified) หรือเปนการเสนอตัวแปรหรือเกณฑได
จากวิธีเชิงปรมิาณ (Quantitative Techniques) ซึ่งไดมาจากการศึกษาวจิัยของผูเสนอรูปแบบนั้น ๆ  

จะเห็นไดวา  จากการศึกษาเกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ จะมีความ
แตกตางกันไปตามจุดมุงหมายของการประเมินและกรอบแนวคิดที่ใชในการประเมิน 

 
แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
จากนิยามความหมายของประสิทธิผลองคการและเกณฑตัวช้ีวัดประสิทธิผลองคการ  

สามารถนํามาสรุปเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการได 4 แนวทาง ดังนี้ (สุทธิพงศ   
ยงคกมล, 2543) 

1.  แนวทางการวัดผลสําเร็จตามเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach)  
วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายมีแนวคิดวาประสิทธิผลควรประเมินในแงของการ

สามารถทํางานจนบรรลุเปาหมายผลสําเร็จในขั้นสุดทาย (Ends) ไดจริงมากกวาวิธีการ (Means) 
โดยวัดจากความสามารถทํางานจนบรรลุเปาหมายผลสําเร็จตามที่องคการไดกําหนดเปนจุดมุงหมาย
เอาไว ผูบริหารตองสามารถระบุเปาหมายผลสําเร็จที่ตองการใหออกมาอยางชัดเจนและเปนที่
ยอมรับ เพื่อใหเห็นไดวาเปาหมายตาง ๆ เหลานั้นไดมีการทําจนบรรลุผลสําเร็จไปแลวอยางไร 

เมื่อพิจารณาแลวเห็นไดวา วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายนี้ มีลักษณะเหมือนกันกับ
วิธีการบริหารตามเปาหมายหรือ M.B.O. (Managements by Objectives) เพราะคุณลักษณะที่สําคัญ
ของเทคนิคการบริหารตามเปาหมายก็คือ การพยายามประเมินองคการและสมาชิกขององคการวา
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สามารถทํางานสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกันกําหนดขึ้นไดดี
มากนอยเพียงใด ซ่ึงวิธีการนี้มักถูกเรียกวา “การบริหารโดยมุงเปาหมาย” (Goal-Oriented 
Approach) 

คุณประโยชนจากการใชเปาหมายผลสําเร็จเปนเครื่องชวยในการบริหารนั้น มีดังนี้คือ 
(ธงชัย  สันติวงษ, 2541) 

1.  ชวยใหทุกฝายเขามามีสวนรวมและความสนใจตอการตั้งเปาหมาย มากกวาทีจ่ะ
ปลอยใหฝายบริหารระดับสูงไปทํากันเอง 

2.  ชวยใหการกําหนดเปาหมายมีคุณภาพ  ตรงกับความเปนจริง  โดยสามารถพิจารณา
ใหสอดคลองกับพฤติกรรมของสมาชิกขององคการได 

3.  ชวยใหองคการสามารถติดตามผลความกาวหนาไดทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
4.  ชวยใหการกําหนดเปาหมายกระทําไดชดัแจง  วัดผลไดมากกวาการระบุอยาง  

เล่ือนลอย เปนขอความกวาง ๆ  
5.  เปาหมายจะคลองตัวสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นตามเวลามากกวาทีจ่ะ

ระบุไวเปนขอความที่ตายตวั ที่แสดงถึงจุดมุงหมายเทานัน้ 
สวนขอจํากัดของการใชวิธีการนี้เกิดขึ้นจากเปาหมายที่ระบุไวกับเปาหมายที่เปนจริง

มักจะมีความแตกตางกันเสมอ โดยทั่วไป เปาหมายขององคการมี 3 ประเภท (Steers, 1977) คือ       
1) เปาหมายทางการ (Official Goals) 2) เปาหมายเชิงปฏิบัติ (Operative Goals) 3) เปาหมายที่ใชเปน
เกณฑวัดการปฏิบัติงานได (Operational Goals) สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการมักจะวัด
เปาหมายเชิงปฏิบัติมากกวาเปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปนอัตนัย 
เปนนามธรรม และวัดไดยาก วิธีการนี้เหมาะกับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปน
เปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ อยางไรก็ตามองคการ
จําเปนตองมีการดําเนินงานใหองคการบรรลุผลในการปฏิบัติอยางเหมาะสม และมีความสมดุลย 
และควรแยกกันใหออกระหวางเปาหมายทั้ง 3 ลักษณะ  

Robbins (1990) ไดสรุปการวัดประเมินผลดวยการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายไววาการ
บรรลุเปาหมายใด ๆ ก็ตามอาจจะเปนเพียงการแสดงถึงความเปนอยูที่มีที่เกิดขึ้นขององคการใน
ขณะนั้น ๆ อาจไมใชตัวช้ีหรือแสดงวัตถุประสงคที่นาเชื่อถือตอไปก็ได และประการสําคัญยังมี
เกณฑประเมินอื่น ๆ อีกมากที่มีผลตอประสิทธิผลองคการ นอกเหนือไปจากการวัดดวยเปาหมายที่
เปนผลสุดทาย 
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2.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบ (The Systems Approach)   
วิธีการนี้อยูบนพื้นฐานแนวคิดวา องคการเปนระบบที่ซ่ึงมีการนําเอาทรัพยากรเขามา

จากภายนอกสูกระบวนการแปรสภาพและสงเปนผลผลิตออกมา การวัดประสิทธิผลองคการของ
วิธีการพิจารณาเชิงระบบ ตั้งบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด และใชทฤษฎีระบบมาเปนเกณฑใน
การวิเคราะหประสิทธิผลองคการ โดยพิจารณาประสิทธิผลองคการในลักษณะที่เปนความสามารถ
ขององคการที่จะอยูในสภาพแวดลอมไดอยางมั่นคงและไดรับประโยชน รวมทั้งการใชทรัพยากรที่
มีอยูอยางจํากัดผลิตผลผลิตและบริการใหมีคุณคาและเกิดประโยชนสูงสุด (Seashore and 
Yuchtman, 1967)  

การใชแนวความคิดวิธีการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบมีความสัมพันธกับรูปแบบ
วิธีการที่ยึดเปาหมาย การวิเคราะหเปาหมายของแนวความคิดนี้กระทําในรูปแบบของระบบซึ่ง
พิจารณาเปาหมายวาไมไดอยูในสภาพที่นิ่งอยูกับที่แตเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา นอกจากนี้การ
บรรลุเปาหมายระยะสั้น คือ ตัวปอนใหมที่จะเขาไปมีสวนในการบรรลุเปาหมายตอไป ความเปน
วงจรของเปาหมายขององคการดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความเปนระบบขององคการ (Steers, 1977) 
ดังนั้นถาหากสวนประกอบสวนยอยสวนใดสวนหนึ่งทํางานไมไดผลหรือดอยไปอยางใดอยางหนึ่ง
ก็จะสงผลทําใหผลงานของทั้งระบบตกต่ําลงไปดวย 

การศึกษารูปแบบวิธีการการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบมีหลักเกณฑคือ เปนการ
พิจารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแก ความสามารถขององคการในการจัดหา
ทรัพยากรใชในการดําเนินการ ทั้งนี้เพื่อรักษาระบบภายในขององคการและเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ดังนั้นการศึกษาโดยรูปแบบที่ยึดระบบ
จึงใหความสําคัญกับวิธีการที่จําเปนสําหรับทําใหเปาหมายประสบผลสําเร็จ   

วิธีการเชิงระบบนี้ ไดมีการใหความสําคัญตอมาตรการหรือวิธีการตาง ๆ ที่จะเปน
เครื่องมือชวยงานสําเร็จผลไดดวยดี ตามความคิดเชนนี้จึงเทากับเปนการเนนถึงประสิทธิภาพ
องคการที่แทจริง กลาวโดยสรุปอาจกลาวไดวา ทั้งวิธีมุงเปาหมายผลสําเร็จและวิธีการเชิงระบบ ตาง
ก็เปนวิธีการบริหารแบบมุงเปาหมาย (Goal-Oriented) เชนเดียวกัน แตกตางกันที่การมุงเปาหมาย
ผลสําเร็จขั้นสุดทาย (End Goals) กับการมุงเปาหมายของวิธีการ (Means Goals) เปนตัววัด 

3.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลโดยอาศัยกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน
ผูเก่ียวของ (The Strategic-Constituencies Approach) 

การประเมินประสิทธิผลในแนวทางนี้ไดใหความสําคัญแกกลุมผูเกี่ยวของที่มีผลตอ
ความอยูรอดขององคการกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวนผูเกี่ยวของในสภาพแวดลอมของ
ตน วิธีการที่ใชกลยุทธตามสภาพแวดลอมสวนที่เกี่ยวของมีลักษณะเหมือนกับวิธีการเชิงระบบ
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นั่นเอง คือทั้งสองวิธีจะพิจารณาถึงสิ่งที่เกี่ยวของที่จะมีผลกระทบซึ่งกันและกัน แตกตางกันที่
วิธีการของกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวนนี้จะมีขอบเขตจํากัด โดยจะสนใจติดตามเฉพาะ
สวนของสภาพแวดลอมที่จะมีอิทธิพลกระทบตอความอยูรอดขององคการเทานั้น ขอสมมุติฐาน
ของการใชกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน ถือวาองคการทุกแหงตางตองเผชิญกับความ
ตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ที่ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงและแขงขันกันตลอดเวลาขณะเดียวกัน
โดยที่ความสําคัญของกลุมผลประโยชนมีแตกตางกันไปดวย ดังนั้น ความมีประสิทธิผลจะมีไดจึง
อยูที่ความสามารถขององคการในการที่จะพิจารณาใหทราบถึงกลุมผลประโยชนที่มีความสําคัญได
อยางถูกตองตรงตามลําดับความสําคัญ พรอมกับการสามารถตอบสนองตอความตองการของกลุม
ผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงที่สุด โดยจะทําการคัดเลือกเปาหมายตาง ๆ ขึ้นมาจาก
กลุมผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงมีอํานาจในการควบคุมทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนตอการอยูรอดของ
องคการ 

การนําเอาวิธีการกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวนผูเกี่ยวของมาใชใหไดผล
ผูบริหารจะตองเริ่มตนโดยการขอใหผูรวมงานทุกคนมีสวนชวยกันพิจารณาใหเห็นชัดเกี่ยวกับสวน
ของสภาพแวดลอมสวนตาง ๆ วามีสวนใดบางที่มีความสําคัญอยางยิ่งยวดตอการอยูรอดของ
องคการ  จากนั้นก็จะตองมีการประเมินใหทราบถึงกําลังอิทธิพลของแตละสวนวามีสวนเกี่ยวของ
และกระทบกับองคการในแงใด อยางไรบาง แลวเปรียบเทียบใหเห็นถึงผลกระทบของสวนตาง ๆ 
ของสภาพแวดลอมที่จะมีตอการดําเนินงานขององคการได เพื่อตอบใหไดวาความตองการของกลุม
นั้นมีอะไรบาง และภายใตความตองการหลาย ๆ อยางนั้นมีเปาหมายอะไรบางที่สวนของ
สภาพแวดลอมตองการจะไดรับจากองคการ 

ปญหาขอจํากัดของการใชวิธีกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน คือการที่จะ
แยกแยะสวนของสภาพแวดลอมในทางกลยุทธใหเห็นชัดเจน แยกออกมาจากสภาพแวดลอมในวง
กวางนั้นไมใชเร่ืองทําไดงาย เพราะสภาพแวดลอมมักจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเกิดขึ้น
ตลอดเวลา ปจจัยสภาพแวดลอมบางอยางอาจเคยมีความสําคัญตอองคการมากในชวงหนึ่งแตตอมา
อาจมีความสําคัญนอยก็ได รวมทั้งคานิยมและความนึกคิดของผูบริหารแตละคนก็จะมีผลทําใหการ
พิจารณาใหน้ําหนักความสําคัญกับสภาพแวดลอมมีผลออกมาไมเหมือนกัน การตัดสินใจในการ
ประเมินจึงขึ้นอยูกับการใหความสําคัญในกลุมใดตามลําดับ 

4.  แนวทางการใชวิธีแขงขันคุณคา (The Competing-Values Approach) 
ฐานคติของการใชวิธีแขงขันคุณคาคือ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการจะเปน

อัตนัย (Subjective) ขึ้นอยูกับคานิยม ความชอบและความสนใจของผูประเมิน จึงไมอาจกําหนด
“เกณฑที่ดีที่สุด” (Robbins, 1990) ปญหาการประเมินจึงมีความแตกตางกันไปสุดแตประโยชนของ
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แตละฝายที่ตองการแตกตางกัน ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลที่ดีจึงตองมีการคนหาวิธีการที่จะให
มีการเปรียบเทียบหรือแขงขันคุณคาระหวางกันใหมากที่สุด 

จุดเริ่มตนที่เปนขอสมมุติฐานวิธีการแขงขันคุณคาก็คือ ดวยคุณคาที่แตกตางกันนั่นเอง
ท่ีทําใหเกิดปญหาของการมีเปาหมายที่ขัดแยงกันและที่ตองแขงขันแยงชิงกันเกิดขึ้นมาควบคูกัน
วิธีการแขงขันคุณคานี้มีทัศนะในการประเมินประสิทธิผลขององคการ โดยถือเอาคุณคาความนิยม
เปนศูนยกลางของการประเมิน ทั้งนี้โดยมีขอสมมุติวาคุณคาที่ผูประเมินจะใชวัดนั้นจะสอดคลอง
เปนไปในแนวทางเดียวกันกับสิ่งที่ผูประเมินตองการจะประเมินเสมอ 

การเลือกรูปแบบประสิทธิผลองคการที่เหมาะสมนั้น  คุณคาใดจะถูกใชเปนเกณฑ
ประเมิน ขึ้นอยูกับวาองคการนั้นมีลักษณะและเงื่อนไขเปนอยางไร ซ่ึงสามารถสรุปแนวทางการ
ประเมินประสิทธิผลตามลักษณะองคการและเงื่อนไของคการไดดังตาราง 1 
 
ตาราง 1  แนวทางการประเมินประสิทธิผลตามลักษณะองคการและเงื่อนไของคการ 
 

แนวทาง 
นิยาม 

(องคการมีประสิทธิผลในขอบเขตที่) 
เงื่อนไขของการใชแนวทางนี้ 

1. แนวทางการ
บรรลุเปาหมาย 

องคการทําใหเปาหมายที่ระบุบรรลุผล เ ป าหม า ยชั ด เ จนมี ร ะ ย ะ เ วล า
แนนอน วัดได 

2. แนวทางระบบ ไดรับทรัพยากรที่จําเปน มีการเชื่อมโยงที่ ชัดเจนระหวาง
ปจจัยและผลผลิต 

3. แนวทางเชิงกล
ยุทธ เฉพาะกลุม
ผูเกี่ยวของ 

กลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธทุกฝายมี
ความพอใจ 

ก ลุ ม ผู เ กี่ ย ว ข อ ง มี อิ ท ธิ พ ลต อ
องคการและองคการจําเปนตอง
ตอบสนองตอความตองการของ
กลุมผูที่เกี่ยวของ 

4. แนวทางการ
แขงขันคุณคา 

การเนนขององคการในประเด็นที่
สําคัญขององคการ 4 ดาน (คน  
องคการ  ความยืดหยุน  การควบคุม) 

องคการไมมีความชัดเจนในจุดเนน
ของตนเอง  หรือความสนใจใน
เ ก ณฑ เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ไ ป ต า ม
ระยะเวลาที่เปล่ียนแปลง 

 
ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 211) 
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จะเห็นไดวา  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการทั้ง 4 แนวทางนั้น แตละ
แนวทางมีเงื่อนไขของการใชที่แตกตางกัน  สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ใชแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลโดยพิจารณาจากการบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงหมายถึง การที่ผูบริหาร อาจารย
และบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต รวมมือกันดําเนินงานจนบรรลุเปาหมาย
ตามมาตรฐานการดําเนินการตามพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน ไดแก  ดานการผลิต
บัณฑิต  ดานการวิจัย  ดานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม และดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม ซ่ึงไดสอดคลองกับแนวคิดของ จันทรานี  สงวนนาม (2545) ที่มองความสําเร็จของ
องคการในแงของ ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงาน  ซ่ึงสามารถประเมินไดในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  โดยใน
ระยะสั้นอาจประเมินดานการผลิต  ประสิทธิภาพ  และความพอใจของคนในองคการ ในระยะกลาง
อาจประเมินการปรับตัวและการพัฒนา  และในระยะยาวนั้นสามารถประเมินเรื่องการอยูรอดของ
องคการ  โดยมีแนวคิดกําหนดเกณฑที่จะตัดสินวาองคการใดประสบความสําเร็จ 2 ประการ คือ 

1.  ใชเกณฑเดีย่ววัดความสําเร็จขององคการ (Single Criterion)  ซ่ึงองคการจะใชเกณฑ
ใดเกณฑหนึ่งในการวัดความสําเร็จขององคการ เชน อาจวัดไดจาก 

 1.1  การมีผลกําไรสูง (Profit Maximization)  เปนแนวคดิของนักเศรษฐศาสตร
ที่วา ผลกําไรยอมสะทอนถึงความสําเร็จขององคการ โดยเปรียบเทยีบรายไดทั้งหมดกับทุนที่ลงไป 
หากมากกวาการลงทุนถือวาองคการประสบความสําเร็จ 

 1.2  ความพอใจ (Satisficing)  นักทฤษฎีองคการมองวาองคการไมวาเล็กหรือใหญ
ตางก็มุงหวังผลกําไร  ถึงแมไมสูงนักแตอยูในระดับที่องคการพอใจ กน็าจะเพียงพอแลว 

 1.3  เกณฑเดีย่วอ่ืน ๆ (Other Single Criterion)  เกณฑที่ใชวัดความสําเร็จของ
องคการยังมีอีกมาก แตทีน่ิยมนํามาใชกนัมากคือ 

 1.3.1  ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม (Overall Performance) ซ่ึงวัดและจัด
อันดับโดยพนักงานหรือที่ปรึกษาขององคการ 

 1.3.2  ผลผลิตขององคการ (Productivity)  เปนการวดัที่มรูีปแบบผลผลิต 
(Output) ซ่ึงเกิดจากขอมูลการปฏิบัติจริง (Actual) 

 1.3.3  ความพงึพอใจของผูรวมงาน (Employee Satisfaction) ซ่ึงวัดไดจากการ
ตอบแบบสอบถามของผูรวมงานทุกคน 

 1.3.4  ผลกําไรหรือส่ิงที่ไดรับกลับคืน (Profit or Rate of Return) ซ่ึงดูไดจาก
ขอมูลทางบัญชีและการเงนิ 
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 1.3.5  การลาออก (Withdrawal) ดูไดจากการสมัครเขาทํางาน  การลาออก 
ตลอดจนการขาดงานของพนกังาน 

2.  ใชเกณฑรวมวดัความสําเร็จขององคการ (Multiple Criteria)  หมายถงึ การนําเอา
เกณฑเดีย่วหลาย ๆ เกณฑมาวัดความสําเร็จขององคการ เชน นําเอาเกณฑความสําเร็จขององคการที่
รวมทั้งความพงึพอใจของผูรวมงาน (Organizational Efficiency)  การมีผลผลิตสูง (High 
Productivity)  การมีผลกําไรสูง (Profit Maximization) รวมทั้งเกณฑความเจริญเติบโตขององคการ 
(Organizational Growth)  นํามาวัดความสําเร็จขององคการ เปนตน 

นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับแนวคดิของ Hoy และ Miskel (1991) ที่ไดเสนอแนะ 
ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลองคการไว 4 ประการดังนี ้

1.  การบรรลุเปาหมาย  (Goal Achievement) หมายถึง  การที่องคการไดกําหนด
วัตถุประสงคขององคการไว และมกีารจดัหาทรัพยากร รวมทั้งการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อทําให
การดําเนนิงานขององคการสําเร็จบรรลุเปาหมายตามทีไ่ดวางไว การกาํหนดตวัช้ีวัดในหนาที่
หลักการบรรลุเปาหมายนี้คือ ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  คุณภาพ (Quality)  การแสวงหาทรัพยากร 
(Resource Acquisition) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

2.  การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การเชื่อมโยงความสัมพันธในมวลสมาชิกของ
องคการ เพื่อทําใหเกิดการรวมพลังที่เปนเอกภาพ  ชวยกนัปฏิบัติภารกจิขององคการใหสําเร็จลุลวง  
การกําหนดตวัช้ีวัดในหนาทีห่ลักการบูรณาการ คือ ความพึงพอใจ (Satisfaction)  บรรยากาศ 
(Climate)  การสื่อสาร (Communication)  และความขัดแยง (Conflict) 

3.  การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง การปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนการดําเนินงาน
ภายในองคการใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก  และสนองตอบตอสภาพการณ
ใหม ๆ ที่สงผลกระทบตอองคการ การกําหนดตวัช้ีวดัในหนาทีห่ลักการปรับตัวนี้ คอื นวัตกรรม 
(Innovation) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptability)  การเจริญเติบโต (Growth) และการ
พัฒนา (Development) 

4.  การรักษาสิง่ที่ซอนเรนในองคการ (Latency) หมายถึง การรักษารูปแบบ หรือระบบ
ที่เกิดขึ้นในองคการ ซ่ึงอาจเปนรูปแบบของแรงจูงใจ  วฒันธรรมองคการ  มีตัวบงชีค้ือ ความภักดี 
(Royalty)  แรงจูงใจ (Motivation)  เอกลักษณ (Identity)  และศูนยกลางความสนใจของชีวิต 
(Central Life Interest) 

สรุปไดวา  ประสิทธิผลมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการหรือหนวยงาน  เพราะเปน
ตัวช้ีวัดความสําเร็จขององคการ วาการบริหารองคการประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายของ
องคการหรือไมเพียงใด  ดังนั้นการทําใหองคการบรรลุเปาหมายภายใตเงื่อนไขที่มีการใชทรัพยากร
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ใหเกิดประโยชนสูงสุด นั่นแสดงวาองคการนั้นบรรลุถึงประสิทธิผล ซ่ึงถือวาเปนสิ่งที่พึงปรารถนา
ของทุกองคการ 
 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ 
 
 การดําเนินงานขององคการใหประสบความสําเร็จเกิดประสิทธิผลตอองคการไดนั้น 
จะตองประกอบดวยปจจัยหลายอยาง ซ่ึงจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของ   
นักการศึกษาหลาย ๆ ทานที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
เชน Steers (1977) , Mintzberg (1979) ,  Hoy & Miskel (1991) , Moorhead & Griffin (1995) , 
Morgan (1997) , Samuel C. Certo (1997) , Richard L. Daft (1998) , ทองใบ  สุดชารี (2551) , 
บัณฑิต  ผังนิรันดร (2550) , ถาวร  เสงเอียด (2550) , ธนวิน  ทองแพง (2549) , วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549) , 
สุวัฒน  วิวัฒนานนท (2549) , สุริยนต  เถายะบุตร (2549) , เพชรัตน  ตุงไธสง (2549) , วิเชียร  วิทยอุดม 
(2549) , นิพนธ  วรรณเวช (2548) , พิมพอร  สดเอี่ยม (2547) , พิทักษ  กิจอานันท (2546) , ภารดี  
อนันตนาวี (2545) , จันทรานี  สงวนนาม (2545) , สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) และคนอื่น ๆ  พบวา 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแก  คุณลักษณะของผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ  พฤติกรรมผูบริหาร  ความพึงพอใจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  บรรยากาศ
องคการ  สภาพแวดลอม  ภาวะผูนําของผูบริหาร  ความผูกพันตอองคการ  แรงจูงใจในการทํางาน  
นโยบายการบริหาร  การสื่อสาร  และโครงสรางองคการ  โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจําแนกเปนแตละ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ดังปรากฏไวในภาคผนวก ก ผลการวิเคราะหปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ   จากนั้นผูวิจัยสังเคราะหเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการสําหรับใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปดวย 5 ปจจัย ไดแก  ภาวะผูนําของ
ผูบริหาร  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  ความพึงพอใจในงาน  และบรรยากาศ
องคการ  รายละเอียดดังนี้   
 

1.  ภาวะผูนําของผูบริหาร (Leadership of Administrator) 
 
ภาวะผูนําของผูบริหารงาน เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน  โดยหนาที่ของ

ผูบริหารมีบทบาทที่เปนผูนํา ซ่ึงเปนจุดรวมพลังและเปนตัวแทนของทุกคนในหนวยงาน ดังนั้นการ
ที่ผูบริหารมีภาวะผูนํา สามารถตัดสินใจ  วินิจฉัยส่ังการ  กําหนดนโยบาย  วางแผน และจูงใจให
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รวมกันปฏิบัติภารกิจ จึงมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งตอการนําหนวยงานหรือองคการไปสู
ความสําเร็จ 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
ภาวะผูนํา (Leadership)  หรือความเปนผูนาํ ไดมีผูใหความหมายและแนวคิดไว

หลากหลาย ดงันี้ 
สมพงษ เกษมสิน (2543) ใหความหมายของผูนําคือ หัวหนาหนวยงานหรือ

ผูบังคับบัญชาสูงสุดในหนวยงานนั้นนั่นเอง โดยเฉพาะผูนําทางบริหารจะเปนไดวาเปนผูที่
บริหารงานของกลุมโดยทําหนาที่เกี่ยวกับการอํานวยการ การริเร่ิม การประนีประนอม และการ
ประสานงาน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดพลังรวมของกลุมมุงใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามที่
กําหนด  เชนเดียวกับ ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2543)  ใหความหมายภาวะผูนํา คือกระบวนการที่
มีอิทธิพลสามารถทําใหผูอ่ืนเกิดศรัทธา มีความนับถือ มีความเชื่อมั่น ตกลงปลงใจที่จะทําตาม และ
สอดคลองกับ บังอร ศรีสุทธิกุล (2544) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนการกระทําหรือพฤติกรรม
ของผูนําในฐานะของผูบริหารที่ใชอิทธิพล และความสัมพันธของพลังอํานาจที่มีในตน แสดง
บทบาท ตอผูใตบังคับบัญชา ไดอยางเหมาะสมในแตละสถานการณที่แตกตางกัน ทั้งนี้ผูนําที่ดี
จะตองมีภาวะผูนํา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีวิสัยทัศนที่กวางไกลในการวางเปาหมาย ในอนาคต 
มีนโยบายและแผนงานที่เดนชัดมีความเด็ดขาด มีวินัยในตนเอง มีความรอบรูในหลักวิชาและเตม็ใจ
ที่จะเผชิญกับความเสี่ยง ตองมีไหวพริบ สามารถกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติตามสูจุดหมายรวมกัน 
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยผานกระบวนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีกระบวนการ
ตัดสินใจที่ชาญฉลาด คอยควบคุมการตรวจสอบการปฏิบัติงานในองคการใหบรรลุเปาประสงค
ที่ตั้งไว 

นอกจากนี้  ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2545) กลาววา ผูบริหารควรตระหนักถึงภารกิจ
หลักของความเปนผูนําในความหมายตาง ๆ ดังตอไปนี้ เพื่อจะไดเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จใน
การบริหารงานยิ่งขึ้น 

L :  Lively   ความมีชีวิตชวีา 
E : Encourage  การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง 
A : Active   ความคลองแคลวหรือคลองตัว 
D : Decisive  ความเด็ดขาด ยึดหลักการทีถู่กตอง 
E : Endurance  ความอดทนอดกลั้น 
R : Responsibility  ความรับผิดชอบ 
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S : Smart   ความเฉลียวฉลาด/สงางาม 
H : Healthy   สุขภาพดีทั้งกายและใจ 
I : Information  มีขาวสารขอมูลพรอม 
P : Polite   ความสุภาพออนนอม 
1.  ความมีชีวติชีวา (Lively) หมายถึง การเปนผูบริหารที่มีอารมณสดชื่น ราเริงแจมใส

กระฉับกระเฉง กระตือรือรน มีลักษณะเปนคนเปดเผย จริงใจ เปนกันเอง ไมมีลับลมคมในหรือ    
เสแสรงแกลงทํา ทําใหผูพบเห็นรูสึกประทับใจ และคบหาดวยความสบายใจ 

2.  การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง (Encourage) ผูบริหารที่ดีควรมีเทคนิคในการผูก
น้ําใจ ผูอยูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่งควรรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา เพื่อจะไดปฏิบัติตอผูอ่ืน
ไดเปนอยางด ีผูบริหารที่รูจักใสใจผูอ่ืน คิดถึงใจเขาใจเรา รูจักการถนอมน้ําใจและสามารถควบคุม
อารมณตนเองไดด ีจะเปนผูสรางขวัญและกําลังใจใหแกลูกนอง ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และยังทําใหผูบริหารนั้น ไดรับการชื่นชมยกยองจากผูใตบังคับบัญชาอยาง
จริงใจ 

3.  ความคลองแคลวหรือคลองตัว (Active) ผูบริหารควรเปนคนมีลักษณะแคลวคลอง
วองไวกระฉับกระเฉง แตยังคงมีลักษณะสงบเสงี่ยม มีสัมมาคารวะ สุภาพเรียบรอย รูจักออนนอม
ถอมตนเพื่อใหผูอ่ืนนิยมชมชอบ และยังใชเปนเครื่องมือในการจูงใจผูอ่ืนไดอีกดวย นอกจากนัน้
ผูบริหารควรเปนผูรอบรู มีความสามารถรอบดาน ทําใหปรับตัวยืดหยุน เขากับสถานการณตาง ๆ 
ไดเปนอยางด ีรวมทั้งมีความสามารถในการประสานประโยชนเพื่อความเจริญกาวหนาขององคการ
ได 

4.  ความเด็ดขาด ยึดหลักการที่ถูกตอง (Decisive) ยึดหลักการที่ถูกตอง ผูบริหารควร
เปนผูมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความมุงมั่นที่จะทํางานตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ รูจักการหา
เหตุผลและใชเหตุผลเพื่อไตรตรองใครครวญเรื่องราวตาง ๆ ดวยความรอบคอบจะไดผิดพลาดนอย
ที่สุด และหากมีปญหาเกิดขึน้ก็ไมทอถอยยอมแพหรือเปลี่ยนใจงาย ๆ 

5.  ความอดทนอดกลั้น (Endurance) ผูบริหารที่ดีควรรูจกัอดทน อดกลั้น เพื่อจะได
ตอสูเอาชนะอปุสรรคตาง ๆ โดยไมทอถอย และเพื่อจะไดเขาใจและยอมรับผูอ่ืนตามที่เปนจริง โดย
ทําใจยอมรับปญหาที่เกิดขึน้อยางมีสติ และหาทางแกไขปญหาดวยวิธีการที่ถูกตอง เหมาะสม 
เพื่อใหปญหาคลี่คลายไปดวยด ีจะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกนัที่ด ี

6.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ผูบริหารในฐานะผูนําขององคกรควรมีจิตสํานกึ
ของความรับผิดชอบตอองคกร บุคคลที่อยูในองคกรและสังคมภายนอก อันเปนการแสดงใหเห็นถึง
ความเปนผูนําที่มีบารมี (Charisma) ไดรับการยกยองจากบุคคลทั่วไป 
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7.  ความเฉลียวฉลาด/สงางาม (Smart) ผูบริหารในยุคนี้ควรเพียบพรอมดวยสติปญญา
ความรูความสามารถ ตลอดจนประสบการณตาง ๆ เพื่อจะไดบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ควรใหความสําคัญแกการเรยีนรูกลยุทธ และเทคนิคการบริหารงานใหม ๆ ตลอดเวลา เพื่อจะได
เพิ่มความมั่นใจใหแกตนเอง เปนการเตรียมความพรอมทางดานความคดิจะไดนําไปประยุกตใชใน
การบริหารงาน 

8.  สุขภาพดีทัง้กายและใจ (Healthy) ผูบริหารควรมีสุขภาพด ีเพื่อจะไดมีรางกาย
แข็งแรงมีพละกําลังที่จะทํางานตาง ๆ ไดด ีโดยไมตองวิตกกังวล กับปญหาดานสุขภาพ อันจะ
กอใหเกิดความรันทด ทอ หดหูใจ ไมแจมใสเบิกบาน มีอารมณหงุดหงิด ทําใหเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน และยังสงผลเสียตอสุขภาพจิต ผูบริหารควรรูจักวธีิรักษาอารมณ ใหแจมใสโดยการพยายาม
มองโลกในแงดี ฝกเปนผูมีจติใจสงบ วางใจเปนกลาง ฝกการให และการใหอภยั เพื่อจะไดสราง
ความสุขใจใหแกตนเองและผูที่อยูรอบขาง 

9.  ขาวสารขอมูล (Information) ผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนจะตองมีความพรอมดาน
ขอมูลเพื่อจะไดนํามาใชประโยชนในการบริหารงาน และในขณะเดยีวกนัยังสามารถนํามาใชในการ
ปรับปรุงองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วได 

10.  ความสุภาพออนนอม (Polite) ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ ควรมีกิริยาทาทาง
และคําพูดที่สุภาพ ออนโยน เหมาะสมกับกาลเทศะ และบุคคล รวมทั้งการรูจักถอมตัว ไมยกตน  
ขมทานดวยการเบงทับผูอ่ืน เพราะเปนการแสดงความกาวราว ดังนั้นผูบริหารจึงควรหลีกเลี่ยงการ
แสดงตัวเหนือกวาผูอ่ืน ควรใชหลักการเยอืกเย็นออนโยน และยืดหยุน เพื่อมิใหเปนอุปสรรคตอการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ผูบริหารที่ดีควรมีลักษณะยิ่งสูง ยิ่งตองออนนอม อันเปนบุคลิกภาพของผูนําที่
นาประทับใจยิง่ 

Lipham (1964) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา คือ การริเร่ิมโครงสรางใหมหรือ
กระบวนการใหม เพื่อการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการหรือเพื่อการเปลี่ยนแปลง
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  สวน Fiedler และ Chemers  (1974) ใหความหมายวา ภาวะ
ผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ และ Bass (1990) 
กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการตาง ๆ ที่จําแนกไดดังนี้ 

1.  ภาวะผูนําเปนผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมกลุม 
2.  ภาวะผูนําเปนการผสมผสานคุณลักษณะตาง ๆ ของผูนําที่ชวยใหสามารถจูงใจ

บุคคลอื่นใหทาํงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
3.  ภาวะผูนําเปนการใชอํานาจทั้งทางตรงและทางออมหรือการมีอิทธิพลตอกลุมที่   

ทําใหสมาชิกในกลุมทําตามที่ตองการ 
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4.  ภาวะผูนําเปนความสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูตาม ซ่ึงผูนําใชอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของกลุม 

5.  ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมการควบคุม ส่ังการกิจกรรมของกลุม 
6.  ภาวะผูนําเปนศิลปะของการเกลี้ยกลอม จูงใจ หรือดลใจสมาชิกของกลุมใหรวมมอื

ในการปฏิบัตภิารกิจใหบรรลุวัตถุประสงค 
7.  ภาวะผูนําเปนความแตกตางระหวางอํานาจของผูนํากบัผูตาม 
8.  ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุม ทั้งระหวางผูนํากับผูตามและ

ระหวางผูตามดวยกันเอง 
9.  ภาวะผูนําเปนการประสานบทบาทตาง ๆ ภายในกลุมและชี้นําเพื่อใหกลุมบรรลุ

เปาหมาย 
10.  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนํากําหนดขอบขายและสงเสริมความสัมพันธ

ระหวางบุคคล กําหนดชองทางการสื่อสาร เพื่อทําใหเกิดปฏิสัมพันธภายในกลุม 
Dejnozka (1983) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนการบูรณาการบุคคล วัสดุอุปกรณ

และความคิดในกลุมเพ่ือรวมพลังในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม
ความเต็มใจของสมาชิกในกลุมที่ถูกนํานั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคคลของผูนํา เชนเดียวกับ 
Sergiovanni (2001) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการเกลี้ยกลอม จูงใจของผูนําที่จะให   
ผูตามประพฤติปฏิบัติ ซ่ึงสงเสริมจุดประสงคของผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม  
สอดคลองกับ Hersey และ Blanchard (1988) กลาววา ภาวะผูนําหมายถึง กระบวนการใชอิทธิพล
ในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มุงสูการบรรลุเปาหมาย ภายใตสถานการณที่กําหนด
ไว  ถาสถานการณเปลี่ยนแปลงความเปนผูนําในรูปของกระบวนการใชอิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยน
ตามไปดวย และ Robbin (1989)  ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพล
ตอกลุมเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน สามารถใชศักยภาพ
ของตนเองชักจูงหรือผลักดันใหคนอื่นปฏิบัติงานอยางเต็มที่ดวยความรวมมือรวมใจ จนการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายขององคการนั้น 

 
องคประกอบของภาวะผูนํา  
ผูบริหารที่มีลักษณะเปนผูนํานั้นเปนไปไดแตกตางกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง

ซ่ึงแตละคนมีพื้นฐานไมเหมือนกัน  นับตั้งแตอิทธิพลตั้งแตยังเยาววัย ประสบการณ การฝกอบรม
จนกระทั่งลักษณะการบริหารงาน สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงสิ่งแวดลอมทางวัฒนธรรม  ซ่ึง
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แตละคนไดส่ังสมกันมา  Giammatteo (1981)  ชี้ใหเห็นวาพลังในตัวบุคคลที่กอใหเกิดภาวะผูนํามี
องคประกอบคือ 

1.  พลังในตัวผูนําเอง (Forces within the Leader) เปนคุณลักษณะประจําของตัวผูนํา 
เชน พฤติกรรมสวนตัวทีแ่สดงออกมา 

2.  พลังในตัวผูตาม (Forces within those Being Led) ไดแก บทบาทของสมาชิกใน
กลุมที่แสดงออก บทบาทของผูนํามักจะสอดคลองกับพฤติกรรมของกลุม 

3.  พลังจากสภาพแวดลอม (Forces within the Environment) เปนพลังที่เกี่ยวกับสภาพ 
แวดลอมตาง ๆ เชน นโยบาย  แนวคิดของกลุมนักวิชาการ  เศรษฐกิจ  การเมือง  การปกครองที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานของผูนํา โดยผูนําจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง 

Hersey และ Blanchard  (1993) มีความคิดเห็นสอดคลองกันคือ องคประกอบที่จะ    
ทําใหเกิดภาวะผูนําขึ้นไดนั้นมี 3 ประการ คือ ตัวผูนําเอง (Leader)  ผูตาม (Followers)  และ
สถานการณ (Situations) ดังสมการตอไปนี้ 

L  =   f (lfs) 
L  แทน  Leadership   คือ  ภาวะผูนํา 
f   แทน  function       คือ  องคประกอบ 
l   แทน  leader           คือ  ตัวผูนําเอง 
f   แทน  followers     คือ  ผูตาม 
s   แทน  situation      คือ  สถานการณ/ส่ิงแวดลอม 
จากสมการดังกลาว ช้ีใหเห็นองคประกอบของพฤติกรรมจะมีความสัมพันธกับ

องคประกอบตัวผูนํา  คือ  คุณลักษณะเฉพาะของผูนํา  เชน  ความรูความสามารถ   ทักษะ  
ประสบการณ  การฝกอบรมพื้นฐาน  การอบรมเลี้ยงดูแตเยาววัย  เปนตน  ลักษณะเหลานี้จะหลอม
รวมเขาเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว รวมทั้งเจตคติตอตัวเอง ตอคนอื่น และตองานอาชีพสวนตัว  ผูตาม
หรือผูรวมงานเชนเดียวกันขึ้นอยูกับคุณลักษณะของเขาเอง ซ่ึงกําหนดใหแสดงออกมาในรูปแบบ
ตาง ๆ โดยเฉพาะความพรอมหรือวุฒิภาวะของผูตามเปนเงื่อนไขที่ทําใหผูแสดงพฤติกรรมออกมา
ในรูปที่เหมาะสมกับความพรอมหรือวุฒิภาวะนั้น ๆ ดังนั้นเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย ปจจัยดาน
สถานการณทําใหผูนําปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมยิ่งขึ้น เชน สภาวะแวดลอมทางสังคม  วัฒนธรรม  
ระเบียบ  กฎหมาย  หรือลักษณะขององคการหรือหนวยงานที่สังกัดอยู  เปนตน 
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แบบของผูนํา (Styles of Leadership) 
การศึกษาแบบของผูนํา จะทําใหผูนําทราบถึงพฤติกรรมผูนําแตละแบบ สงผลใหผูนํามี

ทางเลือกในการใชแบบผูนําใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพ คุณลักษณะและประสบการณของตน 
ตลอดจนเหมาะสมกับสถานการณ ซ่ึงจะสงผลตอขวัญกําลังใจและประสิทธิภาพการทํางานของ     
ผูตามดวย 

Flippo  (1966)  ไดแบงผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ 
1.  ผูนําประเภทนิเสธ (Negative Leadership)  ผูนําประเภทนี้จะปกครองบังคับบัญชา

ผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัยอํานาจ บังคับ ขมขู หรือทําโทษ  เพื่อใหผูรวมงานเกรงกลัว นอกจากนี้ยงั
นิยมใชอํานาจหนาที่ (Authority) ตามตําแหนงที่ตนครอบครองอยูเปนเครื่องมือในการบังคับบัญชา 
มากกวาที่จะใชอํานาจ (Power) ผูนําประเภทนิเสธมีลักษณะเดียวกันกับผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรือ
ผูนําแบบเผด็จการ 

2.  ผูนําประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership)  ผูนําประเภทนี้ทํางานโดยใหสมาชิกเขา
มามีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจ หรือการแกปญหาขององคการ  ผูนําจะรับฟงความ
คิดเห็นของเพื่อนรวมงานดวยเหตุผล  จึงทําใหสมาชิกมีเสรีภาพ ในการแสดงความคิดเห็น และ
ความสามารถของตนไดอยางเต็มที่  ผูนําประเภทปฏิฐานจะทํางานโดยอาศัยอํานาจ (Power) ซ่ึงเปน
ความสามารถของผูนําเอง มากกวาที่จะใชอํานาจหนาที่ (Authority) ผูนําประเภทนี้มีลักษณะ
เชนเดียวกับผูนําแบบประชาธิปไตย หรือผูนําแบบมีสวนรวม 

Lippitt และ White  (1939)  ไดจําแนกผูนําออกเปน 3 แบบ ดังนี้ 
1.  ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader)  ผูนําแบบอัตตาธิปไตยทํางานโดยยึด

ตนเองเปนหลัก  ชอบการบังคับบัญชา  ส่ังการ  ชอบใชอํานาจ  ไมกระจายอํานาจใหแกสมาชิก ผูนํา
แบบนี้จะควบคุมพฤติกรรมและความคิดของสมาชิก  ผูนําเปนผูกําหนดบทบาทของสมาชิกและ
วัตถุประสงคของกลุม  สมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจนอยมาก  การตัดสินใจสวนใหญขึ้นอยูที่
ผูนํา ไมวาจะเปนเรื่องเกี่ยวกับปญหาหรือนโยบาย ผูนําแบบอัตตาธิปไตยไมมีแผนการทํางานที่
แนนอน ขึ้นอยูกับอารมณและความพอใจของผูนําเปนหลัก 

2.  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)  ผูนําแบบประชาธิปไตย ดําเนินงาน
โดยยึดหมูคณะเปนหลัก อาศัยความรวมมือจากทุกฝาย เปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมใน
การตัดสินใจตลอดกระบวนการ  ตั้งแตการกําหนดนโยบาย การปฏิบัติงาน การแกปญหา และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูนําจะไมตัดสินใจเองโดยพลการ  เขาจะเปนผูประสานทุกฝาย เพื่อให
เกิดการตัดสินใจ ผูนําแบบประชาธิปไตยจะชวยเสริมสรางสมาชิกใหมีความรับผิดชอบ มีความ
สามัคคี มีวินัย และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน  นอกจากนี้ สมาชิกยังไดใชความรู ความสามารถ
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ของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางสมาชิกเปนไปในทางบวก มีความ
เคารพ ศรัทธาซึ่งกันและกัน ผูนําแบบประชาธิปไตยจะยกยองและติชมสมาชิกดวยเหตุผล ไมมีอคติ 
ผูนําแบบประชาธิปไตยถือเปนแบบผูนําที่ดีที่สุด มีประสิทธิภาพที่สุด  

3.  ผูนําแบบตามสบาย (Laissez – Faire Leader)  ผูนําแบบตามสบายเปนผูนําที่ให
อิสระแกสมาชิกอยางเต็มที่ในการตัดสินใจ  การปฏิบัติงานทุกอยางขึ้นอยูกับสมาชิกวาจะเอา
อยางไร ผูนําจะไมเขาไปกาวกาย  ผูนําเปนเพียงผูผานเรื่องหรือคอยดูวาสมาชิกทําอะไรกันเทานั้น  
ผูนําจะแสดงบทบาทและอํานาจหนาที่ของตนนอยมาก  นอกจากนี้ ผูนําแบบตามสบายยังชอบ
แยกตัวออกจากกลุม จะเขารวมกลุมเฉพาะที่กลุมเรียกรองเทานั้น  องคการที่มีผูนําแบบตามสบาย 
สมาชิกจะขาดสิ่งยึดเหนี่ยว ขาดจุดหมาย ขาดระเบียบและรูปแบบในการปฏิบัติงาน สมาชิกจะมี
ความสับสน กังวล ขาดความมั่นใจ และขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค องคการที่มีผูนําแบบตาม
สบายจึงเสมือนไมมีผูนํา เพราะสมาชิกจะเปนผูเลือกงาน เลือกวิธีทํางาน และประเมินผลงานกันเอง
ตามที่เขารูสึกอยากทํา ผูนําแบบตามสบายจะนําองคการใหประสบผลสําเร็จไดยาก 

House และ Mitchell  (1974)  ไดแบงแบบผูนําออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 
1.  ผูนําแบบสั่งการ (Directive Leader)  เปนผูนําที่ชอบบงการหรือส่ังการใหผูใตบังคบั 

บัญชาปฏิบัติตาม  ผูนําแบบนีช้อบใชอํานาจ  ขาดการแนะนาํหรือสอนวิธีทํางานใหผูใตบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชาไมมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ ผูนําแบบสั่งการก็คลายกับผูนําแบบ
อัตตาธิปไตยของเลวิน ลิพพติต และไวท 

2.  ผูนําแบบใหการสนับสนนุ (Supportive Leader)  คือผูนําที่แสดงความเปนมิตรให
กําลังใจและความจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา  เขาจะใหความสนใจและใหความสําคญัตอ
ผูใตบังคับบัญชา  เพราะเขาถือวาผูใตบังคับบัญชาเปนพลังสําคัญที่จะทําใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  ผูนําแบบมสีวนรวม (Participative Leader)  ผูนําแบบนี้จะอาศยัความรวมมือของ
ผูใตบังคับบัญชา  โดยมีการปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั และมีการ
เสริมสรางความสัมพันธอันดรีะหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา แตการตดัสินใจก็อยูทีผู่นํา 

4.  ผูนําแบบมุงผลสมัฤทธ์ิของงาน (Achievement – Oriented Leader)  คือผูนําที่ตั้ง
วัตถุประสงคของงาน เปนเครื่องทาทาย เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานและยังแสดงให
ผูใตบังคับบัญชามั่นใจทีจ่ะทํางานใหสําเรจ็  ผูนําจะใชงานและผลสําเร็จของงานเปนหลักในการ  
จูงใจผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้  Reddin  (1970)  ยังไดศึกษาผูนําตามประสิทธิภาพการทํางาน โดยไดผูนํา
ออกเปน  2  แบบใหญ  ๆ  ในแตละแบบแบงเปน  4  แบบยอย  คือ 
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1.  แบบผูนําที่มีประสิทธิภาพนอย  เปนประเภทที่มีผลงานต่ํามาก  ความกาวหนาของ
งานไมมี  แบงเปน  4  แบบยอย  คือ 
                       1.1  แบบหนีงาน  (Deserter)  เปนผูนําแบบที่ไมมีความสนใจในงาน  ไมมีความ   
รับผิดชอบ  ขาดมนุษยสัมพนัธ  ไมสามารถทํางานรวมกบัสมาชิกในกลุมได 
                       1.2  แบบนักบญุ  (Missionary)  เปนผูนําแบบที่ไมมีความสนใจในงานมุงแตเพยีง
สัมพันธภาพอนัดีกับบุคคลในกลุมที่มีแตความเกรงใจจนไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด  ไมขัดแยง
หรือคัดคานการกระทําของบุคคลใด  พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไดเสมอ  เพื่อรักษาความสงบ   
เรียบรอยไวใหได 
                       1.3  แบบเผด็จการ  (Autocrat)  เปนผูนําแบบมุงงานอยางเดียว  โดยถือตนเองเปน
ใหญ  ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน  ไมวางใจผูอ่ืน  ผูรวมงานตกอยูภายใตความวิตกกังวล
ตลอดเวลา  ไมกลาริเร่ิมใหม ๆ  หรือแสดงการโตแยงแตประการใด 

1.4  แบบประนีประนอม  (Compromiser)  เปนผูนําทีย่อมรับวาความสําเร็จของ
งาน  และสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิง่สําคัญ  แตยังขาดความสามารถ  ไมมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  จะใชวิธีประนีประนอมตลอดเวลา 

2.  แบบผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ  เปนผูนําประเภทที่มีผลงานอยูในระดับสูงกิจการมี
ความกาวหนา  แบงออกเปน  4  แบบยอย  คือ  

2.1  แบบขาราชการ (Bureaucrat) เปนผูนําที่ไมสนใจกับสัมพันธภาพของผู 
รวมงาน  แตสนใจการทํางานตามคําสั่งอยางเครงครัดและประสบผลสําเร็จ  เปนผูมีความคิดวาตน  
มีความสามารถ  จะยึดกฎเกณฑและระเบยีบแบบแผนอยางเครงครัด  ผูนําแบบนี้ไมมีความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค  มักพบเสมอในระบบราชการทั่วไป 

2.2  แบบนักพฒันา  (Developer)  เปนผูนําที่ทํางานรวมกบัผูอ่ืนไดดี  มคีวาม 
สามารถในการจูงใจคน  สนใจที่จะพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน  รูจักมอบหมายงานในหนาที่ได
อยางเหมาะสม  สุภาพนุมนวล  ผูรวมงานมักมีความเลื่อมใส  ศรัทธาและไววางใจซึ่งกันและกันเปน
อยางด ี

2.3  แบบผูนําเผด็จการอยางมีศิลป  (Benevolent  Autocrat)  เปนผูนําทีม่ีความ
เชื่อมั่นในตนเองสูง  มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์  มุงงานเปนหลัก  มีศิลปะในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน   
และโนมนาวจติใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามความคิดของตน 

2.4  แบบนักบริหาร  (Executive)  เปนผูนําที่มีความกระตอืรือรนในการทํางาน      
รูจักใชความสามารถของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  วางมาตรการในการทํางานใหเกิด    
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เอาใจใสและรับผิดชอบมีความคิดริเร่ิม  รับฟงความคิดเห็นของ     
ผูรวมงานดวยใจเปนธรรม 

 
ทฤษฎีภาวะผูนํา 
การศึกษาเกี่ยวกับผูนําตั้งแตยุคเริ่มแรกจนถึงปจจุบันไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นมากมาย แตละ 

ทฤษฎีก็เหมาะตามยุคสมัย เมื่อเวลาผานไปก็อาจลดความสําคัญลงไปบาง และเกิดทฤษฎีใหม ๆ 
ขึ้นมา หรือไมก็มีการศึกษาตอเนื่องเกี่ยวพันกันมากขึ้น จึงทําใหทฤษฎีตาง ๆ ยังคงเปนประโยชน 
ตอการศึกษาอยูเสมอ ทฤษฎีภาวะผูนําอาจแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ (อาคม วัดไธสง, 2547)  

1.  ทฤษฎีผูนําท่ัวไป (Universalist Theories of Leadership)  
ทฤษฎีผูนําทั่วไปหรือทฤษฎีสากล เปนทฤษฎีผูนําที่เกิดจากการศึกษาผูนํา ในระยะ

เร่ิมแรกเปนที่รูจักกันในวงการบริหารจัดการ กรอบความคิดในการศึกษาอยูในรูปแบบที่ไม 
สลับซับซอนมีการศึกษาเฉพาะเจาะจง แตก็เปนประโยชนและเปนพื้นฐานการศึกษาในเวลาตอมา 
ซ่ึงประกอบดวยหลายทฤษฎี ในที่นี้ขอนําเสนอ 7 ทฤษฎี ดังตอไปนี้  

1.1  ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Great Man Theory)  
การศึกษาเกี่ยวกับผูนําในยุคเริ่มแรก เปนการศึกษาเนนที่ตัวผูนํา เพื่อตอบคําถาม 

วาคุณลักษณะพิเศษใดที่ทําใหคนกลายเปนผูนํา ซ่ึงจะตองยอนกลับไปดูการศึกษาในสมัยกรีกและ
โรมันโบราณ ไดสรุปวา “ผูนําเปนมาโดยกําเนิด ไมสามารถสรางขึ้นมาได” อันเปน ความเชื่อของ
ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Luthans, 1995) ทฤษฎีผูยิ่งใหญเชื่อวา ผูนําจะตองเปนคนมี คุณลักษณะพิเศษที่ตาง
ไปจากคนทั่วไป เขาเกิดมาพรอมจะกาวขึ้นเปนผูนําถาสถานการณเหมาะสม ผูนําเหลานี้เปนมาโดย
สายเลือดและกรรมพันธุ คือมีการถายทอดจากบรรพบุรุษไปสูลูกหลาน การศึกษาผูนําตามทฤษฎี   
ผูยิ่งใหญอาศัยการศึกษาจากประวัติและบันทึกความทรงจําของผูนําในประวัติศาสตร เพื่อคนหา
คุณลักษณะเดน ๆ ของผูนําแตละคน  แลวนํามาสรุปเปนคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูนํา  ซ่ึงจาก
การศึกษาไดขอสรุปวา ผูนําตองมีคุณลักษณะทางสรีระดี  มีสติปญญา  และบุคลิกดี เชน รูปรางสูง
ใหญ  แข็งแรง  บึกบึน  อดทน  เสียงมีพลัง  ตาเปนประกาย  ฉลาดและบุคลิกดี 

จากการศึกษาผูนําตามแนวทฤษฎีผูยิ่งใหญเชื่อวา ผูนําตองมีคุณลักษณะพิเศษ
ทางดานรางกาย และเปนคนฉลาด  อาจเปนเพราะยุคกอนตองใชกําลังในการตอสูบวกกับความ
ฉลาดจึงจะสามารถนํากลุมใหอยูรอดปลอดภัย  คนที่กลุมจะยอมรับใหเปนผูนําจึงเปนคนแข็งแรง  
กลาหาญ  บึกบึน และมีความฉลาดที่จะปกปองกลุม  การเปนผูนําก็คงเหมาะสมกับยุคสมัย แตเมื่อ
สังคมสลับซับซอนมากขึ้น ความสําคัญของทฤษฎีผูยิ่งใหญที่เชื่อผูนําเปนมาโดยกําเนิดจึงลดลง  
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นอกจากนี้ยังไดขอสรุปวา  คุณลักษณะผูนําไมไดติดตัวมาแตกําเนิดเสียทั้งหมด  นักวิชาการจึงหัน
มาสนใจศึกษาคุณลักษณะของผูนําโดยเฉพาะ 

1.2  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theories)  
การศึกษาผูนําตามแนวคุณลักษณะผูนําไดเปล่ียนจากการศึกษาประวัติและบันทึก

ความทรงจําของผูนําในอดีต หันมาศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําโดยตรง ซ่ึงเปนผลจาก
อิทธิพล ของนักจิตวิทยา กลุมพฤติกรรมที่เช่ือวาคุณลักษณะผูนําไมไดติดตัวมาแตกําเนิด แต 
สามารถเกิดขึ้นโดยการเรียนรูและประสบการณ จึงทําใหการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําในชวงป ค.ศ. 
1930-1950 หันมาคนหาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูนํา วิธีการศึกษา เชน ความพยายามแยก 
คุณลักษณะผูนําออกจากคนที่ไมใชผูนํา การคนหาคุณลักษณะที่ดีของผูนํา การเปรียบเทียบผูนําท่ีมี 
ประสิทธิภาพกับผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ (อาคม วัดไธสง, 2547)  

Stogdill  (1948) ไดศึกษากลุมที่เปนตัวอยาง 124 กรณี ตั้งแตปค.ศ. 1904 – 1947 
พบวา ความสัมพันธมีคาตั้งแต .09 - .26 ในหลาย ๆ พื้นที่  นักวิจัยเสนอวา คุณลักษณะของผูนํามี
มากมายหลายอยางที่แตกตางจากผูที่ไมเปนผูนํา เมื่อนํามาวิเคราะหสามารถสรุปได 5 ประการ ดังนี้ 

1.  สมรรถภาพ (Capacity)  ไดแก  สติปญญา  ความตื่นตัว  การใชภาษา  เปน
ตนแบบการพจิารณาตัดสิน 

2.  ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  ไดแก  ความเปนนักวิชาการ  ความรู  สุนทรียภาพ  
ความสําเร็จในการทํางาน 

3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ไดแก ความสามารถในการยอมรบัตามผูอ่ืน  
ความคิดริเร่ิม  ความเพยีรพยายาม  การรุกเรา  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความปรารถนาที่จะทํางานให
ดีเดน 

4.  การมีสวนรวม (Participation)  ไดแก  ความคลองแคลว  การเขาสังคมไดดี  
ความรวมมือ  ความสามารถในการปรับตวั  ความมีอารมณขัน 

5.  สถานภาพ (Status)  ไดแก  ตําแหนงทางสังคมมิติ  การไดรับความนยิมยกยอง  
หลายปตอมา หลังจาก Stogdill ไดเสนอแนะคุณลักษณะและทักษะของผูนําใน 5 

ประการแลว ไดมีการทําวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพของผูนําหลายเรื่อง แตก็ยังไมอาจสรุปบุคลิกภาพ
ของผูนําได  เชน มีความพยายามจะผนวกภาวะผูนําในหลาย ๆ สถานการณเขาดวยกัน ในแตละ
สถานการณก็พบลักษณะผูนําที่หลากหลาย ตัวอยางเชน การศึกษาคุณลักษณะของผูฝกสอนฟุตบอล
ผนวกเขากับการมีสวนรวม ซ่ึงผลของการศึกษาก็ยังหาขอสรุปไมได การศึกษาภาวะผูนําที่ใช
วิธีการตรวจสอบผูนําเปรียบเทียบในหลาย ๆ สถานการณ คลายกับเปนการเปรียบเทียบคุณลักษณะ
ของผูนําที่พบความสําเร็จและผูนําที่ไมพบความสําเร็จ  ตอมานักวิจัยจึงใชวิธีการเปรียบเทียบ
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คุณลักษณะผูนําและผูตามในสถานการณเดียวกัน  หรือใชวิธีการหาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะและประสิทธิผลของผูนํา ผลการศึกษาลักษณะนี้มีความชัดเจนและแนนอนกวา
การศึกษาในระยะตน ๆ ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวสามารถแบงคุณลักษณะของผูนําออกเปน 3 กลุม 
คือ (ศิริพงษ  เศาภายน, 2548) 

กลุมแรก  ผูนําที่ใชศึกษาจะไดรับการประเมินในการปฏิบัติจริงในองคการ ทั้งนี้
เนื่องจากประสิทธิผลของงานอาจไดรับอิทธิพลจากองคประกอบอื่น ๆ มากมาย  จึงตองประเมิน
จากผลงานขณะที่อยูในองคการเทานั้น   ผลการศึกษาชี้ให เห็นวา  คุณลักษณะของผูนํามี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้น ๆ เมื่อสวนประกอบของงานไดรับการตรวจสอบ
อยางเหมาะสม 

กลุมท่ีสอง   เปนการศึกษากับพนักงานและหัวหนางาน   โดยใหประเมิน
ประสิทธิผลของผูนําดวยตนเองวาคุณลักษณะของผูนําแบบใดที่พนักงานเห็นวาสําคัญที่สุด  
ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา การใหเกียรติหรือการใหความไววางใจเพียงสิ่งเดียวที่พนักงานเห็นวาเปน
คุณลักษณะของภาวะผูนําที่สําคัญที่สุด  เมื่อนําความเห็นของพนักงานและหัวหนางานมาหา
ความสัมพันธกัน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกันที่ยอมรับได (คา r = .50)  อยางไรก็ตามการ
ใหระดับของหัวหนางานในภาพกวาง ๆ มักไดรับอิทธิผลจากการตัดสินโดยการเปรียบเทียบเชิง
เทคนิค 

กลุมท่ีสาม  ใชวิธีการนิยามคําวาประสิทธิผล โดยการจัดระดับการปฏิบัติจาก
ระดับต่ําขึ้นมา แลวใหคนที่ถูกใหออกจากงานหรือไมไดรับการเลื่อนระดับเปนผูประเมิน ผล
การศึกษาพบวา ภาวะผูนําที่ไมพบความสําเร็จเกี่ยวของกับความกาวราว ขาดความไวเนื้อเชื่อใจ 
ควบคุมมากเกินไป ละทิ้งงาน บริหารแบบเจาะลึก ความไมคงที่ของอารมณ หยาบคาย ไมสามารถ
ตัดสินใจได 

ตอมาในป ค.ศ. 1990 Bernard Bass และ Ralph Stogdill ไดพัฒนาแนวคิดเดิมของ 
Stogdill โดยนําคุณลักษณะและทักษะตาง ๆ ของผูนํามาสรุปดังแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2  คุณลักษณะและทักษะที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของผูนํา 
 

คุณลักษณะ ทักษะ 
การปรับตัวใหเขากับสถานการณ ความฉลาดไหวพริบ 
ตื่นตัวตอสภาพแวดลอมทางสังคม ทักษะการเกิดมโนทัศน 
ทะเยอทะยานและใชผลสัมฤทธิ์เปนตัวนํา ความคิดสรางสรรค 
รักษาสิทธิ์ นักการฑูต 
รวมมือ พูดบอย 
การตัดสินใจ สามารถรูเร่ืองงานกลุม 
การยอมตาม จัดการ 
ปมเขื่อง (ตองการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน) ชักชวน 
คลองแคลว (ระดับการตื่นตัวสูง) ทักษะทางสังคม 
มานะอดทน  
เชื่อมั่นตนเอง  
ใจกวางตอความเครียด  
เต็มใจรับผิดชอบ  
 

ท่ีมา : ศิริพงษ  เศาภายน (2548 : 125) 
 

นอกจากนี้ Keith Davis (1972)  ไดศึกษาคุณลักษณะของผูนําที่คลายกับวาจะเปน
ผูนําที่ประสบความสําเร็จ ดังนี้ 

1.  การมีสติปญญาดี (Intelligence)  จากการวิจัยพบวา บคุคลในระดับหัวหนาจะมี
สติปญญาเฉลียวฉลาดกวาผูเปนลูกนอง 

2.  มีความจัดเจนและกวางในสังคม (Social Maturity and Breadth)  คนที่เปน
หัวหนาจะมีอารมณมั่นคง เปนผูใหญ มีความสนใจ และมีกิจกรรมตาง ๆ กวางขวางกวา มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง 

3.  มีแรงกระตุนภายในและปรารถนาจะทาํงานใหสําเร็จ (Inner Motivation and 
Achievement Drive)  คนที่เปนหัวหนามีความสัมพันธกบัแรงกระตุนจงูใจคอนขางสงูมากตอความ 
สําเร็จของงาน แรงกระตุนนี้เกิดจากภายในตัวเขาเองมากกวาจะเกิดจากรางวัลภายนอก 
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4.  ทัศนคติทางมนุษยสัมพนัธ (Human Relations Attitude)  หัวหนาหรือผูประสบ
ความสําเร็จในการทํางานจะตระหนกัถึงความมีคุณคาและศักดิ์ศรีของลูกนอง  และสามารถที่จะรับ
ความจริงถึงคุณคานี้  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ เปนคนที่มองเห็นคุณคาของลูกนองมากกวาจะตองการให
งานเสร็จเพียงอยางเดยีว 

Goetsch และ Davis (1997)  มองวาผูบริหารที่มีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับสูง  จะ
เปนผูบริหารที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพของการทํางาน ซ่ึงคุณลักษณะของผูนําที่
กลาวถึงจะตองมีลักษณะดังนี้ 

1.  มีดุลยภาพในการจดัการที่มุงเนนคน และมุงเนนงาน 
2.  ดํารงตนทีค่วรแกการยกยองนับถือกับผูรวมงาน 
3.  มีทักษะในดานการสื่อสาร 
4.  สามารถสรางอิทธิพลทางบวกกับเพื่อนรวมงาน 
5.  มีความสามารถในการเกลี้ยกลอมชักจูงใจคน 
Yukl (2002)   ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพไว 8 ประการ ดังนี้ 
1.  มีพลังสูง อดทนตอความยากลําบากและความกดดนั (Higher Energy Level and 

Stress Tolerance)  ผูนําตองทํางานหนกัเปนเวลานานและไดรับความกดดันมาก ดังนั้นจึงตองฝก
จิตใจใหสงบมสีมาธิ มีความมุงมั่นกับการทํางานและการแกปญหา 

2.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence)  คือเปนคนยอมรับตนเองและเชื่อ
ในความสามารถของตน  การมีความเชื่อมัน่ในตนเองจะทําใหเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  และมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  อยางไรกต็ามคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจะตองมีวุฒิภาวะทาง
อารมณสูงดวย ไมเชนนัน้จะกลายเปนผูนําแบบอัตตาธิปไตย หรือกลายเปนคนทระนง  ซ่ึงเปน
คุณลักษณะทีไ่มเหมาะสม 

3.  มีความสามารถในการควบคุมตนเอง (Internal Locus of Control)  คนที่
สามารถควบคุมตนเองได  จะเชื่อในพลังของตัวเองเปนหลักมากกวาจะเชื่อส่ิงแวดลอม  ผูนําที่มี
ความสามารถในการควบคุมตนเอง  เชื่อวาเขาสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ไดดวยตนเอง และจะมี
ความรับผิดชอบตอการกระทําของตน จะสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนดวยวิธีการโนมนาวจูงใจมากกวา
การบังคับ นอกจากนี้ยังเปนคนยืดหยุนและปรับตัวไดดตีอการเผชิญปญหา 

4.  มีวุฒิภาวะและอารมณมัน่คง (Emotional Stability and Maturity)  คนที่มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ เปนคนมคีวามสามารถในการปรับตวั  จะรูจุดเดนและจุดดอยของตนเอง พรอมที่
จะปรับปรุงจุดดอยของตน  ไมยึดตนเองเปนศูนยกลาง  หวงใยผูอ่ืน  รักษาความสัมพันธที่ดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนและผูบังคับบัญชาช้ันสูง 
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5.  เปนคนนาเชื่อถือ (Personal Integrity)  เปนคนที่ปฏิบัติตนเสมอตนเสมอปลาย 
มีเกียรติ นาเชือ่ถือ รักษาคําพูดเสมอ มีความซื่อสัตยตอผูอ่ืนและผูใตบังคับบัญชา  นอกจากนี้ยังเปน
คนมีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทําของตน 

6.  มีความสามารถในการจงูใจ (Power Motivation)  ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองใช
ความสามารถและพลังจูงใจเพื่อคนอื่นและสวนรวมมากกวาที่จะทําเพือ่ตนเอง  มีความตองการให
กลุมหรือองคการประสบผลสําเร็จโดยใชการนําแบบมสีวนรวมมากกวาการบังคับ 

7.  การมุงสัมฤทธิ์ผล (Achievement Orientation)  ผูนําทีต่องการความสําเร็จระดับ 
กลาง จะมีประสิทธิภาพมากกวาผูนาํที่มีความตองการการสําเร็จสูงและต่ํา เชน ผูนําที่มุงความสําเร็จ
สูงเกินไป สวนมากจะทําเพือ่ตอบสนองตนเองมากกวาสวนรวมหรือองคการ 

8.  ความตองการทางสังคม (Need for Affiliation)  ผูนําที่มีความตองการทาง
สังคมในระดบัปานกลางถึงคอนขางต่ํา  จะมีประสิทธิภาพในการนําทีด่ี  ถาผูนําตองการความ 
สัมพนัธทางสังคมสูงก็จะทําใหงานขาดประสิทธิภาพ  ในขณะที่ผูนาํทีม่ีความตองการทางสังคมต่ํา  
จะถูกโดดเดีย่วและทํางานโดยขาดความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชาคอนขางสูง 

นอกจากนี้ ยังมีนักการศึกษาไทยหลายทานที่ไดใหแนวคิด และผลการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารไวหลากหลาย ดังนี้ 

ทองทิพภา  วิริยะพันธ (2545)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่ผูบริหารจําเปนตองมี 
ดังตอไปนี้ 

1.  เปนนักบกุเบิก (Pioneer) นักบริหารจะตองมีจิตใจในการชอบคนหาสิ่งใหม ๆ 
เพื่อปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น 

2.  มีวิสัยทัศน (Vision)  ผูบริหารควรมีวิสัยทัศนในการวเิคราะหสภาพแวดลอม 
ปรับปรุงทิศทางการดําเนนิงาน ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่แปรเปลี่ยน โดยยอมรับความเปน
จริงและปรับตวัเพื่อเพิ่มศกัยภาพการแขงขัน 

3.  มีความทันสมัย (Modern)  ผูบริหารควรใชเทคโนโลยีสมัยใหมใหเปน
ประโยชนในดานการบริหารจัดการ เปนผูกาวทันโลกทนัเหตกุารณ 

4.  มีการวิจยัและพัฒนา (Research and Development)  ผูบริหารควรใชงานวิจยั
เปนฐานในการบริหารจัดการ ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

5.  เปนนักตอสู (Determined Fighter)  ผูบริหารตองมีความพรอมในดานการ
แขงขันในทกุรูปแบบ แมจะมีอุปสรรค หรือการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ผูบริหารตองสามารถปรับตัว
และแกไขสถานการณได 
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6.  เปนนักประสานงาน (Coordinator)  ผูบริหารตองเปนนักประสานงานทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับองคการ เพื่อสรางความสัมพันธ อีกทั้งเปนนักประสานประโยชนของสวนรวม 
เพื่อขจัดปญหาอุปสรรคที่มีผลกระทบตอการเจริญเติบโตของชาติ 

7.  มีจรรยาบรรณและจรยิธรรม (Ethics)  ผูบริหารควรมีความรับผิดชอบตอ
วิชาชีพ ไมปฏิบัติในสิ่งที่ไรจรรยาบรรณ และจริยธรรม สรางภาพลักษณของตนใหเปนผูนําที่ทําให
ผูอ่ืนมีความเชือ่ถือ เชื่อมือ และเชื่อใจ 

วิทยา  ดานธํารงกูล (2546)  ไดสรุปคุณลักษณะที่มีผลตอความสําเร็จของผูบริหาร
ที่เปนผูนําไวดังนี้ 

1.  ผูนําจะตองมีแรงผลักดันในตัวเอง (Drive) คือ มุงมั่นไมยอทอตออุปสรรค มี
พลังในตัวเองในการสรางสิ่งใหม ๆ  

2.  มีแรงจูงใจ (Motivation)  คือ พอใจที่จะชี้นําคนอื่น จะเปนผูนํามากกวาผูตาม 
3.  มีความซื่อตรง (Integrity) คือ รักษาสัจจะ ซ่ือสัตยเชือ่ถือได  
4.  มีความคลองตัว (Flexibility) คือ ปรับตัวเขากับผูตามและสถานการณตาง ๆ  ไดด ี
5.  มีความสามารถในการใชเหตุผล (Cognitive Ability)  คือ มีความสามารถใน

การใชเหตุผล เพื่อรวบรวมและวิเคราะหขาวสารขอมูล 
6.  มีความมั่นใจในตัวเองและมีความรูในสิ่งที่ทํา (Knowledge of the Business) 

คือ รอบรูกิจกรรมและงานของคูแขง 
สมใจ  ลักษณะ (2546)  กลาวถึงผูบริหารทีป่กครองคนแลวทําใหเกดิประสิทธิภาพ

การทํางาน ควรมีลักษณะดังนี้ 
1.  สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการ และจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสราง

ความสัมพันธที่ดีเทา ๆ กับการเอาใจใสงาน 
2.  ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบาย และรับฟงขอมูล ความคิดเห็น และ

พรอมจะคลอยตามถามีเหตผุลดี 
3.  การสรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ  สราง

ความมุงมั่น (Commitment) ในทีมงานที่ไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองใน
การปฏิบัติงานสนองวัตถุประสงคขององคการ  ควบคุมทีผ่ลมากกวาควบคุมวิธีการทํางาน 

4.  มีความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาวจูงใจคน  ยืดหยุนในวิธีการ
ทํางานใหเขากบัสถานการณ  และสอดคลองกับลักษณะบคุคล  ใชหลักการรวมคิดรวมทํา ระดม
ความคิดหลากหลาย เพื่อชวยกันเลือกวิธีการที่นาจะไดผลดีที่สุด 
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5.  รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  บนพืน้ฐานของความไววางใจ  
และเชื่อใจวาทุกคนมีศักยภาพที่จะทํางานได  ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากดัทางปญหา อุปสรรค หรือ
ความตองการใด ๆ ผูบริหารจะเปดกวางรับรู และชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 

6.  สรางศรัทธา  เชื่อใจในผูบริหารมากกวาสรางความกลัว  ใชหลักความสัมพันธ
ที่เปดเผยจริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวงัดีตอกัน  และแสดงความเชือ่มั่นในตวัผูใตบังคับบัญชาวา
มีศักยภาพทํางานได  เมื่อมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมชวยกนัแกไขปญหา  ผูบริหารจะได 
รับความรัก ความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน  บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมีความสุข
ความพอใจในการทํางาน 

เสนห  จุยโต (2543)  เห็นวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีวิถีทัศนและมิติใหม ตองมี
ลักษณะดังนี้ 

1.  สรางคุณคาความพึงพอใจของลูกคาสูงสุด (Total Customer Satisfaction 
Appreciation)  ผูบริหารสถาบันการศึกษาตองเปลี่ยนแนวคิดใหมโดยเนนลูกคา คือ นักศึกษา 
ประชาชน ที่เขามาใชบริการทางดานการศึกษา ตองมีจติบริหาร 

2.  เปล่ียนมุมมองจากปญหาสูทางแกไข เปนทางแกไขสูปญหา (Changes from 
Problem then Solution then Problem)  ผูบริหารสถาบันการศึกษาตองเปลี่ยนแนวคิดใหม คือหาทาง
แกปญหากอนที่มีปญหา โดยต้ังคําถามวา “เราจะบริการลูกคาใหพึงพอใจและรวดเรว็ไดอยางไร” 

3.  ตองนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยกุตใช (Must Utilize Information 
Technology)  ผูบริหารสถานศึกษาตองรูจกันําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการบริหาร 

4.  ตองเปนคนพันธุใหมในอนาคต (Must be People in New Generation)  
ผูบริหารตองเปนคนเฉลียวฉลาด กลาตัดสินใจ เปนผูเชีย่วชาญการศกึษา และผูบริหารทั่วไปตองมี
วิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผนในอนาคต มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

5.  ตองเลิกชาถวยเกา (Must Break the China)  เปนคําเปรียบเทียบ กลาวคือ 
ผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิวัติตัวเสียใหม  แหวกวงลอมความคิดเกาคือ การแหวกตัวเองออกจาก
การเปนขาราชการที่มีแตความเปนเจานาย มาเปนการบรกิารเพื่อความพึงพอใจของประชาชน 

6.  ตองเพิ่มความเร็ว การตลาด ความยดืหยุน และบริการ (Must Increase Speed 
Market Flexibility and Service)  ผูบริหารสถานศึกษาตองคิดเร็ว ตัดสนิใจเรว็ และทาํเร็ว ลดสาย
การบังคับบัญชาลงเปนแนวราบ  มีการรื้อปรับระบบ  ออกแบบกระบวนการใหมใหสอดคลองตอ
การใหบริการอยางรวดเรว็  มีแนวคดิและประสบการณดานการตลาด มีจิตวิญญาณใฝรู มีความคิด
ดานประชาสมัพันธ มีกลยทุธการตลาดทั้งในระดับองคการและนานาชาติ  มีการทํางานที่ยืดหยุนไม
ยึดมั่นถือมั่น 
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นอกจากนี้ จันทรานี  สงวนนาม (2545)  ไดศึกษาถึงคุณลักษณะของผูบริหาร
สถานศึกษาที่พึงประสงควาตองมีลักษณะดังนี้ 

1.  เปนผูมีบุคลิกภาพดี  มีคณุธรรม  จริยธรรม  และเจตคติที่ดีในการบริหารและ
การจัดการศกึษา  ประพฤตปิฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดใีนการครองตน ครองคน และครองงาน  
และยดึมั่นในจรรยาบรรณวชิาชีพ 

2.  เปนผูที่ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางสรางสรรค  ไดแก  การมีมนุษยสัมพันธที่ดี  
มีภาวะผูนํา  และผูตามที่ดี  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีวุฒิภาวะทางอารมณ  มีความคิดเปน
ประชาธิปไตย  และมีการทํางานเปนทีม 

3.  เปนผูมีความรูความเขาใจในหลักการบริหารการศึกษา ไดแก  ความรูทั่วไปใน
การบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับการศึกษา  และความรูเฉพาะตําแหนงตามภารกิจของสถานศึกษา 

4.  เปนผูมีวิสัยทัศนในการบริหารและจดัการศึกษา  ไดแก  การวิเคราะหสภาพ
ปจจุบันและสรางความมุงหวังในอนาคต  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและแนวทางพฒันาการศึกษา 

ถึงแมทฤษฎีคุณลักษณะผูนําลดความสําคัญลง  แตยังเปนประโยชนตอบุคคลที่
เปนผูนํา ถาหากไดมีการพัฒนาคุณลักษณะตาง ๆ ที่กลาวมาใหมีในตัวผูนําก็จะสงเสริมความเปน
ผูนําใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1.3  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theory) 
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานั้น ไดรับความสนใจอยางกวางขวางจากนัก

ทฤษฎีหลายทานดวยกันตั้งแตสงครามโลกครั้งที่สองเปนตนมา ซ่ึงวิวัฒนาการจัดไดเปน 3 ยุค คือ 
1) การบริหารเชิงวทิยาศาสตร (Scientific Management) ซ่ึงเนนระบบตาง ๆ ในองคการทั้งดาน
โครงสราง หนาที่และการจัดการ  2) การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ (Human Relation) ซ่ึงเนนให
ความสําคัญกับตัวบุคลากรในองคการมากขึ้น โดยนําหลักจิตวิทยา สังคมวิทยา ตลอดจนการจูงใจ
มาใชเพื่อใหคนทํางานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  3) การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร 
(Behavioral Science) ซ่ึงใหความสําคัญทั้งองคการและตัวบุคคลในองคการ โดยเชื่อวาพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการจะแปรเปลี่ยนไปตามลักษณะปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ ซ่ึงจะเปนหลักสําคัญของการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร  นักทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนํามีความเชื่อวาพฤติกรรมตาง ๆ ของผูนําเปนสิ่งที่สามารถเรียนรูและฝกฝนใหมี
ประสิทธิภาพได  และแนวความคิดนี้ก็ไดรับการยอมรับจากนักการศึกษาและนักบริหารทั่วไปซึ่ง
นักทฤษฎีกลุมนี้ไดตั้งทฤษฎีไวหลายทฤษฎีดวยกัน แตในที่นี้จะเนนการศึกษาตามแนวคิดของการ
บริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงประกอบดวยแนวคิดดังตอไปนี้ 
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1.3 1 การศึกษาของมหาวิทยาโอไฮโอสเตท : ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําสองมิติ 
ในราวป ค.ศ. 1945 กลุมนักวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในมลรัฐโอไฮโอ 

สหรัฐอเมริกา ภายใตการนําของ Fleishman, Stogdill และ Shartle  ไดเริ่มตนทําการศึกษา
พฤติกรรมผูนําโดยใชแบบสอบถาม  คณะนักวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้นสองชุด ชุดหนึ่งใช
สอบถามความคิดเห็นของผูบริหารเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา อีกชุดหนึ่งใชตรวจสอบพฤติกรรมผูนํา
ตามความคิดเห็นของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ผลการศึกษาพอสรุปโดยยอไดดังนี้ (ภารดี  
อนันตนาวี, 2551)  

 1)  พบแบบพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน 2 แบบ คือ แบบมุงงาน (Initiating Structure) 
และแบบมุงคนหรือมุงสัมพนัธ (Consideration) 

 พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่กําหนดใหผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน  วิธีการทํางาน และเปาหมายที่ผูนํากําหนดไว  
ผูนําจะกําหนดมาตรฐานการทํางานไวสูง และเนนความสําเร็จของงานมากกวาความรูสึกหรือความ
ตองการของผูปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน ผูนําที่ชอบตอกย้ําใหผูปฏิบัติงานทํางานใหมาก เสียสละให
หนวยงานอยางเต็มที่แตกลับละเลยไมสนใจขวัญกําลังใจและสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

 พฤติกรรมผูนําแบบมุงคนหรือมุงสัมพันธ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําในดาน
เอาใจใสดูแลทุกขสุขแลสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา   ผูนําจะเนนใน
ดานขวัญกําลังใจ  ความรูสึกและความตองการของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชามากกวาเนนให
พวกเขาทํางานใหสําเร็จมาก ๆ ตัวอยางเชน ผูนําที่รับฟงความคิดเห็น รับปรึกษาปญหาทุกขรอน 
และเอาใจใสดูแลขวัญกําลังใจและสวัสดิการตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา 

2)  พฤติกรรมผูนําทั้ง 2 แบบเปนมิติ 2 มิติที่แยกออกจากกนัอิสระ (Two –  
Demensional View)  ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงพฤตกิรรมผูนํา 2 มิติ ที่แยกจากกนัเปนอิสระ 
                         ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 87) 

มุงงาน 

มุงคน 

ต่ํา X 

สูง Y 
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 จากภาพจะเห็นไดวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและมุงคนจะแยกกันอยูคนละ
แกน โดยแบบมุงงานจะอยูบนแกน X แบบมุงคนจะอยูบนแกน Y จากการที่คณะผูวิจัยพบแบบ
พฤติกรรมผูนําพื้นฐานสองแบบแยกจากกันเปนอิสระอยูบนแกนคนละแกน ผลก็คือสามารถเขียน
พฤติกรรมผูนําออกไดเปน 4 แบบใหญ ๆ ดังภาพประกอบ 4 

 
 

(2) 
มุงคนสูง 
และ 

มุงงานต่ํา 

(3) 
มุงงานสูง 
และ 

มุงคนสูง 
(1) 

มุงงานต่ํา 
และ 

มุงคนต่ํา 

(4) 
มุงงานสูง 
และ 

มุงคนต่ํา 
 

 
ภาพประกอบ 4  แสดงแบบพฤติกรรมผูนํา 4 แบบของกลุมโอไฮโอสเตท 

                     ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 87) 
 

3)  ในตอนแรกคณะผูวิจยัชุดนี้ สรุปวา ผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือผูนําที่มี 
พฤติกรรมแบบมุงงานสูงและมุงคนสูง เพราะหลักฐานจากการศึกษาวิจัยในเบื้องตนพบวา 
พฤติกรรมผูนําแบบดังกลาว ทําใหผลผลิตของกลุมสูงขึ้น ผูปฏิบัติงานมีความพอใจมากขึ้น สถิติ
การขาดงานและลาออกลดนอยลง อยางไรก็ตาม การศึกษาวิจัยในระยะเวลาตอมาพบวาในบาง
สถานการณพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานก็ทําใหผลผลิตของกลุมสูงขึ้น และในบางสถานการณ
พฤติกรรมมุงคนก็ใหผลผลิตสูงขึ้น  สถิติการขาดงานและลาออกลดนอยลงเชนเดียวกัน ดังนั้นใน
เวลาตอมา คณะผูวิจัยจึงสรุปวาไมมีพฤติกรรมผูนําแบบใดมีประสิทธิผลดีที่สุดในทุกสถานการณ 

1.3.2  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน : ทฤษฎีภาวะผูนํามิติเดียว 
ขณะที่กลุมวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทกําลังทําการศึกษาอยูนั้น  ในเวลา

ไลเล่ียกันนั้นเอง คือในป 1947 คณะนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมชิิแกนในมลรัฐมิชิแกนภายใตการนํา
ของเรนซิส ลิเคอรท ก็ไดเร่ิมทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําเชนเดียวกัน คณะผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูล

มุงงาน 

มุงคน 

สูง 

ต่ํา 

ต่ํา สูง 
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โดยสรางแบบสอบถามใหผูบริหารตอบและทําการสัมภาษณรายละเอียดอีกทีหนึ่ง ผลการศึกษา  
พอสรุปไดดังนี้ (ภารดี  อนันตนาวี, 2551)  

 1)  พบแบบพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน 2 แบบเชนเดียวกัน โดยพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน
สองแบบที่กลุมนี้พบมีลักษณะคลาย ๆ กับพฤติกรรมผูนําสองแบบของกลุมแรก เพียงแตมีช่ือเรยีก
แตกตางกัน กลาวคือ พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานนั้น กลุมมิชิแกนเรียกวา “แบบมุงตัวงาน” (Job – 
Centered)  ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่เนนการทํางานและความสําเร็จของงานเปนหลัก  ผูนํา
จะไมคอยคํานึงถึงความรูสึกหรือสภาพจิตใจของผูปฏิบัติงานมากนัก  สวนพฤติกรรมแบบมุงคน
นั้น กลุมมิชิแกนเรียกวา “แบบมุงตัวคน” (Employee – Centered)  ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมผูนําที่เนน
การสรางความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงาน ผูนําจะคํานึงถึงสภาพจิตใจทุกขสุขและสวัสดิการของ
ลูกนอง เปนตน 

 2)  พฤตกิรรมผูนําทั้ง 2 แบบ เปนมิติเดียวที่ไมไดแยกออกจากกันเปนอิสระ  ซ่ึง
หมายความวา พฤติกรรมมุงงานและมุงคนอยูคนละขางของเสนตรงเดียวกัน  สามารถเขียนแสดง
พฤติกรรมผูนํา 2 แบบที่เปนมิติเดียวไมไดแยกกันอยางอิสระไดดังภาพประกอบ 5 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 5  แสดงแบบพฤติกรรมผูนําแบบมิติเดยีว  
                                   ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 88) 
 

 จุดนี้เปนขอแตกตางที่สําคัญขอแรก ระหวางกลุมมิชิแกนกับกลุมโอไฮโอสเตท 
กลาวคือพฤติกรรมมุงงานและมุงคนของกลุมโอไฮโอสเตทมีความสัมพันธกัน แบบแยกจากกันเปน
อิสระอยูคนละแกน แตพฤติกรรมมุงงานและมุงคนของกลุมมิชิแกนมีความสัมพันธเหมือนฝาแฝด
ติดกันคือ ไมไดแยกออกจากกันอยูคนละแกน 

 ผลจากการที่พฤติกรรมมุงงานและมุงคนตั้งอยูบนปลายคนละดานของเสนตรง
หรือแกน ๆ เดียวนี้  ทําใหแบบพฤติกรรมผูนําของกลุมมิชิแกนมี 2 แบบใหญ ๆ เทานั้นคือ มุงงาน
สูงและมุงคนต่ํากับมุงคนสูงและมุงงานต่ํา 

 จุดนี้เปนขอแตกตางขอที่สอง ระหวางกลุมมิชิแกนกับกลุมโอไฮโอสเตท กลาวคอื
ในขณะที่กลุมโอไฮโอสเตทพบแบบผูนํา 4 แบบใหญ ๆ กลุมมิชิแกนพบแบบผูนํา 2 แบบใหญ ๆ 

มุงงาน มุงคน 
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แบบผูนําที่กลุมโอไฮโอสเตทพบแตกลุมมิชิแกนไมพบ คือผูนําแบบมุงงานสูงและมุงคนสูงกับแบบ
มุงงานต่ําและมุงคนต่ํา 

 โดยสรุป คือกลุมมิชิแกนเห็นวาพฤติกรรมผูนําเปนผลจากการผสมผสาน ระหวาง
แบบพฤติกรรมพื้นฐาน 2 แบบที่ไมไดแยกจากกันเปนอิสระจนเกิดเปนผูนําแบบตาง ๆ ตามปริมาณ
มากนอยของแบบพฤติกรรมพื้นฐานแตละแบบ 

 3)  กลุมมิชิแกนสรุปวา ผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือ ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมุงคน
เพราะหลักฐานจากการศึกษาของกลุมนี้ออกมาในรูปที่วา ผูนําแบบมุงคนสงผลใหผูใตบังคับบัญชา
มีผลงานมากขึ้น  นอกจากนั้นยังมีความพอใจที่จะทํางานดวย ซ่ึงจะสงผลใหอัตราการขาดงานและ
การลาออกลดนอยลง  สวนผูนําแบบมุงงานนั้นแมในระยะแรกจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีผลงาน
มากขึ้น เพราะสอดสองควบคุมใหคนทํางานอยางใกลชิด แตในระยะยาวแลวความพึงพอใจของ
คนทํางานจะลดนอยลง ผูปฏิบัติงานจะมีทัศนคติไมดีกับผูนํา  สงผลใหการขาดงานและลาออกมี
มากขึ้น ผลงานจะลดลงในที่สุด 

1.4  ทฤษฎีผูนําแบบตาขายการบริหาร (The Managerial Grid) 
Blake และ Mouton (1964) ไดเสนอแบบผูนําที่เรียกวา ตาขายการบริหาร (The 

Managerial Grid)  โดยอาศัยพื้นฐานการศึกษาพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน  ที่แบงพฤติกรรมผูนําออกเปนสองมิติคือ มิติมุงงาน (Concern for Production)  
และมิติมุงสัมพันธ (Concern for People)  Blake และ Mouton ไดนําพฤติกรรมผูนําสองมิติมา
สัมพันธกัน ทําใหเกิดแบบผูนําหลัก ๆ 5 แบบดังภาพประกอบ 6 
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        สูง 
1,9        9,9 

         
         
         
    5,5     
         
         
         

1,1        9,1 
        ต่ํา               1           2            3            4            5            6            7           8            9            สูง 

คํานึงถึงผลผลิต (มุงงาน) 
 

ภาพประกอบ 6  แสดงตาขายการบริหารตามแบบผูนําของ Blake และ Mouton  
                 ท่ีมา : Blake and Mouton (1964 : 10) 

 
จากภาพประกอบ 6 จะเหน็ไดวาพฤติกรรมผูนําหลัก ๆ มีอยู 5 แบบคือ 
1)  แบบ 9, 1 คือ มุงงานสูงและมุงคนต่ํา เรียกวา แบบเนนงาน Authority – 

Obedience การบริหารแบบนี้ ผูบริหารจะใชอํานาจหนาที่และอํานาจกดดันผูอยูใตบงัคับบัญชาให
บรรลุเปาหมายประสิทธิภาพของการดําเนินงานเกิดจากการสรางระบบใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามคําสั่งเทานั้น 

2)  แบบ 1, 9 คือ มุงคนสูงและมุงงานต่ํา เรียกวา แบบสโมสร (Country Club 
Management) ผูบริหารที่ใชสไตล 1, 9 จะพยายามสรางบรรยากาศแบบครอบครัวที่มั่นคง หลีกเลีย่ง
การใชความกดดันเพื่อใหงานสําเร็จ 

3)  แบบ 1, 1 คือ มุงงานและมุงคนต่ํา เรียกวา Impoverished Management คือ การ
บริหารแบบปลอยตามสบาย ผูบริหารจะหลีกเลี่ยงความวุนวาย เปนเพียงผูถายทอดคําสั่งไปยัง
ผูใตบังคับบัญชา ทําตามระบบใชคนนอยในการที่จะทํางานใหสําเร็จ 

4)  แบบ 9, 9 คือ มุงงานสูงและมุงคนสูง เรียกวา แบบ Team Management  คือ 
การบริหารแบบประชาธิปไตยหรือทีมงาน ผูบริหารจะใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการเผชิญ
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ปญหาและแกไขขอขัดแยงและรวมกําหนดวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารจะสรางบรรยากาศ
ขององคการบนพื้นฐานของการยอมรับ ความเชื่อถือ ความศรัทธาซึ่งกันและกนั  

5)  แบบ 5, 5 คือ มุงงานปานกลางและมุงคนปานกลาง เรียกวา แบบ (Middle Of 
The Road Management) คือการบริหารแบบเดินทางสายกลาง ผูบริหารจะมุงความสมดุลระหวาง
ความตองการของผูอยูใตบังคับบัญชาและเปาหมายประสิทธิภาพขององคการ ผูบริหารจะเนนงาน
และในขณะเดยีวกันกไ็มละเลยตอผูรวมงานดวย 

1.6  ทฤษฎีผูนาํตามระบบสงัคม (Social System) 
Getzels และ Guba (1957) มีความเชื่อวา การวิเคราะหกระบวนการทางการบริหาร

เกี่ยวของกับมิติ 2 มิติ ตอไปนี้ คือ 
1)  สถาบันมิติ (Nomothetic Dimension) ประกอบดวย สถาบัน (Institution) บทบาท (Role) 

และความคาดหวัง (Expectation) ซ่ึงในทุกสังคมจะตองมีการกําหนดหนาที่และชวงเวลาสําหรับการปฏิบัติให
สําเร็จไปตามแผน มีการกําหนดบทบาทเพื่อใหบุคคลปฏิบัติตามเพื่อใหเกิดผลตามความมุงหวังขององคกร 

2)  บุคลามิติ  (Idiographic Dimension) ประกอบดวย บุคคล (Individual) บุคลิกภาพ 
(Personality) และความตองการสวนตัว (Need - Disposition) พฤติกรรมในระบบสังคมกําหนดขึ้น โดย
สถาบันมิติ แตละคนในสังคมจึงตองปฏิบัติไปตามบทบาทที่มีอยูใหไปในทํานองเดียวกัน เพื่อใหเปน 
ไปตามความมุงหวังขององคการ ในขณะเดียวกันคนที่เขาไปอยูในองคการก็มีบุคลิกภาพและความ
ตองการเปนของตนเอง ซ่ึงระบบสังคมทั้ง 2 มิตินี้ สามารถแสดงไดดังภาพ ประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7  แสดงโครงสรางของระบบสังคมตามแนวคิดของ Getzels และ Guba 
           ท่ีมา  :  Getzels, Jacob W. and Guba, Egon G. (1957 : 429) 

สถาบันมิต ิ

วัฒนธรรม ธรรมเนียม คานิยม 

สถาบัน บทบาท ความคาดหวัง 

บุคลากร บุคลิกภาพ ความตองการ 

วัฒนธรรม ธรรมเนียม คานิยม 

บุคลามิติ 

ระบบสังคม พฤติกรรม
ทางสังคม 
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ดังนั้น พฤติกรรมของผูนําทางการปฏิบัติงานในองคการ ผูนําจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาเปนสองแบบ คือ 

1)  ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงเนนสถาบันเปนหลัก (Nomothetic Leader)  
2)  ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงเนนบุคคลเปนหลัก (Idiographic Leader)  
แตในทางปฏิบัติมักจะไมพบผูนําที่มุงสถาบันเปนหลัก หรือมุงบุคคลเปนหลักแต

อยางเดียว แตจะแสดงพฤติกรรมผูนําออกมาทั้งสองแบบ ผูนําประเภทนี้อาจจะแยกเปนผูนําอีก
ประเภทหนึ่ง ซ่ึงเรียกวา ผูนําแบบประสานประโยชน (Transactional Leader) คือ มีพฤติกรรมที่มุง
ทั้งสถาบันและมุงบุคคล เพื่อประสานประโยชนใหเกิดขึ้นระหวางความมุงหวังขององคการ 
(Expectation) กับความตองการสวนตัวของบุคคล (Need Disposition) เมื่อสองดานนี้ทําใหเกิด
ความพอใจ (Satisfaction) ซ่ึงกันและกันแลว พฤติกรรมที่ปรากฏก็จะเกิดขึ้นทั้งประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) 

1.7  ทฤษฎีผูนาํตามแนวคิดของ Halpin 
พฤติกรรมผูนําตามแนวการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอสเตท Halpin    

(1966)  ซ่ึงอยูในสถาบันวิจัยธุรกิจของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดทํา
โครงการวิจัยเพื่อหาขอเท็จจริงวา พฤติกรรมของหัวหนางาน จะแสดงใหเห็นเพียงหนาเดียว โดย
กําหนดพฤติกรรมผูนําไว 2 ดาน คือ 

 1)  พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (Consideration)  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดง
ถึงความสัมพันธอันดีตอกนั ความเห็นใจ  ความเปนกันเอง  มีความไววางใจตอกัน ยกยองนับถือซ่ึง
กันและกัน  มีความรักใครกลมเกลียวกันระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา  ผูนําดานมิตร
สัมพันธจะแสดงออกในลักษณะดังนี้ 

1.1  ชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน 
1.2  ชวยเหลืองานเล็ก ๆ นอย ๆ เพ่ือใหผูรวมงานชื่นชมในการเปนสมาชิก

ของสถานศึกษา 
1.3  ประพฤติตนเปนคนเปดเผยเขาใจงาย 
1.4  หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
1.5  ทํางานรวมกลุมและสังสรรคกับคณะครูเสมอ 
1.6  ดูแลเอาใจใสในสวัสดภิาพของผูใตบังคับบัญชา 
1.7  อธิบายถึงการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 
1.8  ปฏิบัติงานโดยมีการปรกึษาหารือกับผูรวมงาน 
1.9  ยอมรับความคิดใหม 
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1.10  ปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะเปนผูที่เทาเทียมกนั 
1.11  แสดงความเต็มใจทีจ่ะใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
1.12  แสดงความเปนมิตรและไมถือตัว 
1.13  พยายามทําใหเพื่อนรวมงานเกิดความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาดวย 
1.14  นําขอเสนอแนะของผูรวมงานไปปฏิบัติ 
1.15  ขอความเห็นชอบจากผูรวมงานในเรือ่งสําคัญ ๆ กอนที่จะดําเนินการ

ตอไป 
  2)  พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiation Structure)  หมายถึง  พฤติกรรมผูนํา
ที่แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาในการสรางรูปแบบการบริหารจัดการ
ในสถานศึกษาที่ดี  การทําความเขาใจรวมกันในเรื่องวิธีการและกระบวนการทํางาน  เพื่อใหงาน
สําเร็จไดผลงานดีทั้งคุณภาพและปริมาณงาน  มีการกําหนดแบบแผนและวิธีในการปฏิบัติงานและ
การสรางความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปตามตําแหนงหนาที่การงาน 
พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ ผูนําจะแสดงออกในลักษณะดังตอไปนี้ 

2.1  แสดงใหผูรวมงานเขาใจในทัศนคติของผูบังคับบัญชาอยางชัดเจน 
2.2  นําความคดิใหม ๆ ไปปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 
2.3  ปกครองผูรวมงานดวยมาตรการที่เฉียบขาด 
2.4  ชมเชยการทํางานของครูสม่ําเสมอ 
2.5  พูดจากับผูรวมงานดวยทาทีที่นาเกรงขาม 
2.6  มอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 
2.7  ทํางานโดยไมมีการวางแผนไวลวงหนา 
2.8  วางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไวแนนอน 
2.9  เปนการปฏิบัติงานใหทนัตามกําหนดเวลา  
2.10  สงเสริมการใชระเบยีบปฏิบัติอยางเดียวกันในการปฏิบัติงาน 
2.11  เนนใหผูรวมงานทราบถึงอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชาในสถานศึกษา 
2.12  ขอรองใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคับที่วางไว 
2.13  แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงหวังของสถานศึกษา ที่มตีอ

ผูรวมงาน 
2.14  กํากับดแูลใหผูรวมงานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเต็มความสามารถ 
2.15  ติดตามใหมีการประสานงานการปฏบิัติงานอยางใกลชิด 
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2.  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories) 
การศึกษาผูนําตามแนวคุณลักษณะผูนําและพฤติกรรมผูนําในชวงปลายป ค.ศ.1960 

เพื่อคนหาแบบผูนําที่มีประสิทธิภาพหรือแบบที่ดีที่สุดสําหรับทุกสถานการณ ปรากฏวา ไมพบแบบ
ผูนําที่ดีที่สุดที่สามารถใชกับทุกสถานการณ ผูนําจําเปนตองปรับแบบผูนําของตนให เหมาะสมกับ 
แตละสถานการณ จึงเปนเหตุใหนักวิจัยหันมาทําการศึกษาผูนําตามสถานการณ โดยอาศัยพื้นฐาน
จากการศึกษาตามแนวพฤติกรรมผูนําที่มหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยแหง รัฐโอไฮโอ ได
ศึกษาไวในชวงป ค.ศ.1945 และ 1946 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณมี 4 ทฤษฎี ดังนี้  

2.1  ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Hersey และ Blanchard (The Situational 
Leadership Theory)  

Hersey และ Blanchard (1977) ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําตามสถานการณบนพื้นฐาน
วุฒิภาวะของผูตาม โดยมีความเชื่อวาผูนําจะประสบผลสําเร็จในการนํายอมขึ้นอยูที่การเลือกใช
แบบผูนําเหมาะสมกับวุฒิภาวะของผูตาม เกี่ยวกับวุฒิภาวะของผูตาม  McClelland และคณะ (1961)  
เสนอไววา คนที่มีวุฒิภาวะสูง หมายถึงคนที่ตองการความสําเร็จ ตั้งความหวังไวสูงและสามารถทํา
ไดสําเร็จ เปนคนมีความรับผิดชอบและสามารถรับผิดชอบได เปนคนมีการศึกษาและประสบการณ 
ในการพิจารณาวุฒิภาวะของคนถือเอา ความสามารถในการทํางานเฉพาะอยางเปนหลัก เพราะ
คนเราจะไมเกงไปเสียทุกเรื่อง วุฒิภาวะของ คนถาหากพิจารณาจากความรับผิดชอบจะมีอยู 4 
ประเภท ไดแก  

1)  คนที่ไมเตม็ใจรับผิดชอบ และไมสามารถรับผิดชอบ (M1)  
2)  คนที่เต็มใจรับผิดชอบ แตไมสามารถรับผิดชอบ (M2)  
3)  คนที่มีความสามารถรับผิดชอบ แตไมเต็มใจรับผิดชอบ (M3)  
4)  คนที่มีความเต็มใจรับผิดชอบ และมีความสามารถรับผิดชอบ (M4)  
จากแนวคิดของ McClelland และคณะ คนเราจะมีวุฒภิาวะเรียงจากต่ําไปสูงคือ M1 

M2  M3  M4   คนมีวุฒภิาวะสงูจะตองพจิารณาทั้งดานวุฒภิาวะการทํางานและดานจิตวิทยา 
2.2.  ทฤษฎีการตัดสินใจ (The Leadership Decision-Making Theory)  
ในป ค.ศ. 1973 Vroom  และ Yetton (1973) ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําตามสถานการณ

บนพื้นฐานการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูตาม การศึกษาของ Vroom  และ Yetton ไดกําหนด
แบบผูนําไว 5 แบบ เร่ิมจากแบบผูนําที่ตัดสินใจเอง ลดหล่ันลงไปจนถึงแบบผูนําที่ใหผูตามมีสวน
รวมในการตัดสินใจเต็มที่ ซ่ึงเรียงลําดับดังนี้  

1)  แบบอัตตาธิปไตย 1  เปนผูนําที่ตัดสินใจและแกปญหาเอง โดยใชขอมูลของ 
ผูนําที่มีอยู  
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2)  แบบอัตตาธิปไตย 2  เปนผูนําที่อาศัยขอมูลจากผูตามในการตัดสินใจ ผูนํา
อาจจะบอกกลาวผูตามหรือไมบอกวาปญหาคืออะไร ขณะที่ขอขอมูล ดังนั้น บทบาทของผูตามใน
การ ตัดสินใจคือการใหขอมลูแกผูนํา  

3)  แบบปรึกษาหารือ 1   ผูนําแบบนี้จะปรกึษาหารือปญหาที่จะตัดสินใจกับผูตาม 
เปนรายบุคคล โดยขอความคิดเห็นและคําแนะนําจากผูตาม แลวผูนําเปนผูตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจ 
อาจไดรับอิทธิพลจากผูตามหรือไมก็ได  

4)  แบบปรึกษาหารือ 2   ผูนําแบบนี้จะตัดสินใจโดยปรึกษาหารือผูตามเปนกลุม  
ดวยการขอความคิดเห็นและคําแนะนําจากกลุมผูตาม จากนั้นผูนําเปนผูตัดสินใจซึ่งอาจจะไดรับ 
อิทธิพลจากผูตามหรือไมก็ได  

5)  แบบทีม  ผูนําแบบทีมจะปรึกษาหารือปญหากับผูตามเปนกลุม โดยรวมกนั 
วิเคราะหปญหาและหาทางเลอืกรวมกนั แลวตัดสินดวยมติของที่ประชุม ดังนั้น ผูนําแบบทีมจึงม ี
บทบาทหนาทีเ่ปนเพยีงประธานในที่ประชุม เขาจะไมพยายามมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของกลุม 
แต จะเปนผูดําเนินการประชุมเพื่อใหเกิดการลงมติเทานั้น  

แบบผูนําทั้ง 5 แบบ จะตองใชใหเหมาะสมกับการตอบคําถามที่ผูนําจะตอง ตอบ
ตนเองเกี่ยวกับปญหานั้น ๆ ในแตละประเด็น คําตอบของผูนําในแตละประเด็นจะเปน Yes หรือ No
คําตอบสุดทายจะเปนตัวบงชี้วาผูนําจะใชแบบผูนําแบบใดจึงจะเหมาะสม  

2.3  ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s Leadership 
Contingency Theory)  

หลังจากกลุมนักวิจัยมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอไดวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา
แลว หลังจากนั้นก็ไดมีนักวิจัยหลายคนไดหันมาสนใจศึกษาเพื่อหาผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึง 
Fiedler  เปนอีกบุคคลหนึ่งที่ไดศึกษาเพื่อคนหาผูนําที่มีประสิทธิภาพ การศึกษาของเขาเนนการมี
ปฏิสัมพันธ ระหวางแบบผูนํากับสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เหมาะสม ซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ถึง
ผูนําที่มี ประสทิธิภาพ เขาไดใชเครื่องมือวัดแบบผูนํา เรียกวา “The Least Prefered Coworker 
Scale” (LPC) เพื่อคนหาแบบผูนํา โดยใหผูนําตอบคําถามวาเขาชอบทํางานรวมกับบุคคลประเภท
ใดนอยที่สุด แลว ใหคะแนนลักษณะเพื่อนรวมงาน ในแบบสอบถามที่เปนสองขั้ว (Bipola scale) 
ซ่ึงเปนขอความที่เปน คุณศัพท ดังตัวอยาง  

Unfriendly  1  2  3  4  5  6  7  8  Friendly  
Uncooperative  1  2  3  4  5  6  7  8  Cooperative  
Hostile   1  2  3  4  5  6  7  8  Supportive  
Guarded  1  2  3  4  5  6  7  8  Open  
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คะแนนจากแบบสอบถามรวมกันแลวหาคะแนนเฉลี่ย ถาคะแนน LPC สูง แสดง
วาเขาเปนผูนําแบบมุงสัมพันธ (Consideration) ถาคะแนน LPC ต่ํา แสดงวาเขาเปนผูนําแบบมุงงาน 
(Task Orientation) จากการศึกษาของ Fiedler พบวา ผูนําแบบมุงงาน ทํางานมีประสิทธิภาพ 
มากกวาแบบมุงสัมพันธ ในสถานการณสุดขั้วทั้งสองขาง คอื ขั้วสถานการณที่มีความแนนอนหรือ 
เปนปกติ กับขั้วที่ไมมีความแนนอนหรือไมปกติ สถานการณที่มีความแนนอนหรือเปนปกติ เชน 
องคการมีความมั่นคง มีการแบงงานและกําหนดหนาที่ชัดเจน สําหรับสถานการณที่มีความไม
แนนอน หรือไมปกติ เชน เกิดวิกฤต ไฟไหม น้ําทวม สวนผูนําแบบมุงสัมพันธจะทํางานมี
ประสิทธิภาพใน สถานการณที่มีภาวะปานกลาง Fiedler ไดเสนอสถานการณขึ้นมาอีก 3 แบบ คือ  

1)  ความสัมพนัธระหวางผูนาํกับเพื่อนรวมงาน  
2)  โครงสรางของงาน  
3)  อํานาจตามตําแหนงของผูนํา  
Fiedler ไดนําสถานการณที่มีความแนนอน และไมแนนอนมาปฏิสัมพันธกับ 

สถานการณ 3 แบบดังกลาว ทําใหเกิดสถานการณใหม 8 สถานการณ ซ่ึงแตละสถานการณเหมาะ
กับผูนําแตละแบบ  

2.4  ทฤษฎีผูนาํทางสูเปาหมายของ House (House’s Path-Goal Theory of 
Leadership)  

House (1971) เปนอีกคนหนึ่งที่ศึกษาเพื่อคนหาแบบผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Leader 
Effectiveness) โดยมุงคนหาผูนําที่จะชวยช้ีชองทางผูตามใหบรรลุวัตถุประสงคของตนเอง และ
วัตถุประสงคขององคการ การศึกษาของ House สัมพันธกับการศึกษาของนักวิชาการของ 
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและของ Fiedler  ซ่ึงการศึกษาของ House จะแกไขขอบกพรองที่ทาง 
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและ Fiedler ที่ยังแกไขไมได การศึกษาของ House ไมเพียงแตวิเคราะห 
แบบของผูนํา แตยังศึกษาผลกระทบที่มีตอการจูงใจผูตาม โดยใชทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
ในการอธิบายการจูงใจผูตาม การจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง มี 2 ระดับ คือ  

ระดับที่ 1  บุคคลจะไดรับการจูงใจใหทํางานไดผลผลิตมาก ถาเขารับรูวา ความ
พยายามของเขา เปนผลทําใหงานสําเร็จ ในทางตรงขามถาเขารูวาความพยายามของเขาทําให งาน
ไมสําเร็จการจูงใจก็มีนอย ความสัมพันธระดับที่ 1 เปนความสัมพันธระหวางความพยายามกับผล
การทํางาน  

ระดับที่ 2  บุคคลจะรับรูถึงความสัมพันธระหวางผลการทํางานของเขากับรางวัลที่
ควรไดรับ  



 100 

ดังนั้น บุคคลจะมีแรงจูงใจทํางานใหไดผลผลิตมากและมีคุณภาพ เขาจะตองคิดถึง 
ความสัมพันธทั้งสองระดับ นั่นคือ เขาตองรับรูวาถาเขาตั้งใจและทุมเทใหกับงาน เขาสามารถ 
ทํางานไดสําเร็จ และเมื่อเขาทํางานสําเร็จ เขาตองคิดถึงรางวัลท่ีเขาควรไดรับ ซ่ึงจะตองเหมาะสม 
สอดคลองกับผลงานของเขา อยางไรก็ตามคนเราจะคาดหวังสิ่งที่เปนรางวัลแตกตางกัน ผูนําจึงตอง
เขาใจความตองการของผูตามแตละคนเพื่อจะไดจัดรางวัลใหผูตามไดถูกตอง รางวัลโดยทั่วไปมี
สองประเภท ประเภทที่หนึ่งเรียกวา รางวัลภายใน ซ่ึงเกี่ยวของกับงานโดยตรง เชน ความกาวหนา 
ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ หรือเปนงานที่ทาทาย รางวัลภายในอาจ 
เปนความตองการขั้นสูงตามทฤษฎีของ Maslow ประเภทที่สองเรียกวา รางวัลภายนอก ซ่ึงไม 
เกี่ยวของกับงานโดยตรง แตเปนพวกสภาพแวดลอม เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือการบริหาร รางวัลภายนอก ถาคิดตามทฤษฎีของ Maslow ก็คือ 
ความตองการขั้นต่ํา จากการศึกษาของ House พบวา พฤติกรรมแบบมุงงานและพฤติกรรมมุง
สัมพันธ จะมีผลตอการจูงใจผูตามตอเมื่อถาผูนําชวยใหผูตามรูวาความพยายามของผูตามจะทาํให
งานสําเร็จ และจะไดรับรางวัลคุมกับผลงานที่ผูตามทํา นั่นหมายความวา แบบผูนําจะมีความสําคัญ
ตอเมื่อ แบบผูนํานั้น ๆ สามารถมีอิทธิพลตอการจูงใจผูตาม House กลาววา ผูนําแบบมุงงานจะ
เหมาะกับสถานการณหรือสภาพแวดลอมที่ยุงยาก  ทั้งนี้เพราะผูตามตองการการชี้นําหรือคําแนะนํา
ที่จะทํางานใหสําเร็จและไดรับรางวัลดวย  แตถาผูตามไมมีความพึงพอใจ ผูนําจําเปนตองเปลี่ยน
แบบการนําของตนเปนแบบมุงสัมพันธ  ทั้งนี้เพราะผูนําแบบมุงสัมพันธจะมีความอดทนตอผูตาม  
สามารถใหกําลังใจแกผูตามวาเขาทั้งหลายมีความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จ  และสามารถชี้ให   
ผูตามเห็นวาผลงานของเขาจะไดรางวัลตอบแทนคุมคา  

 
ลักษณะภาวะผูนําในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
ในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน  ผูบริหารจะตองมีการปรับเปลี่ยน

กลยุทธในการบริหารงาน เพื่อใหเขากับสภาพแวดลอม และความอยูรอดขององคการ  เพราะเปน
การแสดงถึงความเจริญเติบโตขององคการและสามารถพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู มี
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงภาวะผูนําของผูบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

กิตติภัค  ยิ่งปญญาโชค (2544)  กลาววา  ผูนําในยุคปจจุบันควรรูการจัดการและมี
ความสามารถในการเรียนรูดานการบริหารเทคโนโลยี เพื่อใหทันตอความอยูรอดขององคการ 
เพราะโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  สวน ณัฐพล  ปญญาโสภณ (2546)  
กลาววา  ผูนํายุคปจจุบันตองมีความเขาใจและยอมรับความแตกตาง มีทัศนคติเชิงบวก ใหกําลังใจ
แกผูรวมงาน สามารถพัฒนาตนเองใหเขากับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม ใจกวาง เสียสละเพื่อพัฒนา
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ผูรวมงานใหดีกวาตนเอง  เพื่อมาทําหนาที่ผูนํารุนใหมใหองคการการศึกษาและประเทศชาติเจริญ
ยิ่งขึ้น  ผูนําในสถานศึกษาควรรูจักผอนคลายความเครียดดวยหลักปฏิบัติศาสนา เพื่อจะไดมีสมาธิ
และปญญาในการทํางาน  เชนเดียวกับ สุทธินันท  พรหมสุวรรณ (2546)  กลาววา  ผูนําในยุค
ปจจุบันควรกําหนดวิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคา และความเชื่อรวมกัน  และการ
กําหนดกลยุทธขององคการ ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับพนักงานระดับปฏิบัติ  นําไปปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการโดยรวม และ
สอดคลองกับ สุมาณี  ไพศาลเวชกรรม (2546)  กลาววา  ผูนํายุคที่มีการเปลี่ยนแปลง ควรให
ความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลง  มุงสรางสิ่งใหม ๆ เพื่อพัฒนา ปรับเปลี่ยน มองการณไกล ทาทาย
ส่ิงเดิม ๆ มุงทําในสิ่งถูกตอง คํานึงถึงพื้นฐานความเปนมนุษย คุณคาและใสใจในเรื่องของอารมณ  
มีจริยธรรม  มีความมั่นคงทางอารมณ  มีจุดยืนในการบริหารจัดการ คิดเปน ทําเปน ซ่ือสัตย ไมเลน
พรรคเลนพวก  มีความกลาหาญ ที่จะปรับปรุงแกไขเพื่อประโยชนของสังคมและองคการ 

สรุปไดวา  ผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือผูนําในยุคปจจุบัน จะตองมีภาวะผูนําใน
การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง  เปนผูมีความคิดสรางสรรคในการบริหาร
เทคโนโลยีและนวัตกรรม  เปนผูมีวิสัยทัศน  มองอนาคตไกล  และใชกลยุทธในการบริหารองคการ
ของคนใหไปสูเปาหมาย และเกิดประสิทธิภาพแกองคการ ซ่ึงเปนลักษณะที่เรียกไดวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ไมวาองคการใดก็ตาม ยอมมีการเปลี่ยนสภาพหรือเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอยูเสมอ  ดังที่

Manasse (1986)  ไดกลาวไววา  ผูนํายอมนําองคการไปสูส่ิงใหมที่แตกตางไปจากเดิม  ผูนําจะไม
เพียงแตดํารงรักษาสภาพเดิมขององคการใหคงอยูเทานั้น  แตจะเปนผูนํามาซึ่งความเปลี่ยนแปลง 
หากองคการใดปราศจากการเปลี่ยนแปลง องคการนั้นยอมไมมีผูนํา 

ไดมีผูทําการศึกษาและใหแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
Bass (1985) ไดใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ผูนาํการเปลี่ยนแปลงคือ ผูที่

กระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวัง มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลตามที่
ปรารถนา และใชความพยายามเพื่อยกระดับความตองการของผูตามใหเปนลําดับขั้นของความ
ตองการที่สูงขึ้น ตามลําดับขั้นความตองการของ Maslow  สวน Dessler (1998) ไดใหความหมาย
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่อง
ทัศนคติ และขอสมมุติฐานของสมาชิกขององคการและตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ 
และขอสมมุติฐานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจ 
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วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ  ในขณะที่ Lunenburg and Ornstein (2000) กลาววาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํามากกวาที่ได
ตั้งความคาดหวังไว  สอดคลองกับ Griffin (1996) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําที่ดําเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจการ
กระตุนประสบการณการเรียนรู การดลใจใหใชวิธีใหมในการคิด เชนเดียวกับ Cook, Hunsaker และ 
Coffey (1997)  กลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leader) วาคือผูนําซึ่งเติมพลังใหแก
บุคคลอื่นดวยวิสัยทัศนและกลยุทธที่จะทําใหองคการมีชีวิตและมีความสําคัญข้ึนมาใหมภายใตการ
เปลี่ยนแปลง  และ Yukl (1998) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความผูกพันตอ
จุดประสงคขององคการ และเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตาม เพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จตาม
จุดประสงค (Objectives) 

สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําและกระบวนการซึ่งผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรม
และแรงจูงใจใหสูงขึ้น โดยผูนําจะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวังไว สรางความ
ผูกพันตอจุดประสงคขององคการ ดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาประสงค กลยุทธขององคการ และคุณลักษณะที่เปนตัวแบบหรือแบบอยางในการปฏิบัติแก      
ผูตามที่จะเพิ่มพลังอํานาจและใหความสนับสนุนชวยเหลือแกผูตาม 

 
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น  สามารถศึกษาไดจากแนวคิด ทฤษฎี 

ของนักการศึกษาหลายทานดังนี้ 
Dessler (1998)  ไดเสนอแนวคิดเรื่อง คุณลักษณะของผูนําที่ใชในการเปลี่ยนแปลง

เชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงเปนคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดังนี้ 

1.  จัดเตรียมวสัิยทัศน  เปนกระบวนการทีภ่าวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชอิทธิพลตอการ
เปล่ียนแปลงทีสํ่าคัญในทัศนคติ  และสมมุติฐานของสมาชิกองคการและสรางความผูกพันสําหรับ
พันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ 

2.  จัดตั้งและกาํหนดขอบเขตการติดตอส่ือสาร  โดยกาํหนดใหเหมาะสมเพื่อที่จะ
ปฏิบัติตามพันธกิจขององคการใหสําเร็จลุลวง 

3.  ติดตอส่ือสารกลยุทธ  เปนการสรางทางเลือกและนําทางแกผูตาม 
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4.  เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ลดแรงตานทาน พัฒนาความชวยเหลือ กระตุน
จูงใจ และสรางความเชื่อถือ ความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม 

Manning และ Haddock (1992)  กลาวถึง ผูนําที่มีวิสัยทัศน คือ บุคคลผูซ่ึงมีลักษณะ
ดังนี้ 

1.  ใชการดลใจและจูงใจ 
2.  การวางโครงการในอนาคต และติดตอส่ือสารตลอดทั่วโลก 
3.  ไดรับความสําเร็จอยางมีนยัสําคัญเหนือธรรมดา 
4.  มีความผูกพันสูงตอความเปนเลิศ ความซื่อสัตย และผลิตภาพ 
5.  เปนผูนําทีม่ีประสิทธิผล 
Hoy และ Miskel (2001)  กลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรับการคาดหวังวาเปนผูที่มี

ลักษณะดังนี้ 
1.  สามารถกําหนดชีแ้จงในเรื่องความตองการจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงให

ชัดเจน 
2.  สรางวิสัยทัศนใหม และรวบรวมความผูกพันตอวิสัยทศันนั้น 
3.  ดลใจผูตามใหมุงคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนเอง 
4.  เปล่ียนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนทีไ่ดรวมวางไวมากกวาทีจ่ะทํางาน

ภายในบริบทเดิม 
5.  เปนที่ปรึกษาหรือเปนพีเ่ล้ียงแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตามมีความรับผิดชอบที่มากขึน้

ในเรื่องการพฒันาตนเองและผูอ่ืน 
ทั้งนี้ ผูตามจะกลายเปนผูนํา และผูนําจะกลายเปนผูกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือ

ผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)  และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได 
Harris (1990)  ไดกลาวถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังนี้ 
1.  ใหผูตามมอิีสระในการทาํงานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 
2.  มีความเปนมิตรกับผูตาม ใชวิธีแบบไมเปนทางการกับผูตามเหมือนกบับิดาที่บุตร

จะไปหาเมื่อไรก็ได 
3.  เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน 

ขณะเดียวกนักม็ีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  
4.  ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ สนับสนุน ยกยอง ยอมรับ 

และเปดใจกวาง ขณะเดียวกนัก็แลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 
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5.  แสดงใหเหน็วามีความเชือ่มั่น กระตือรือรน ตระหนกัในศักดิ์ศรีของบุคคลและมี
ความภกัด ี

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ
Bass และ Avolio (1990)  ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง อีกทั้งเหมาะสมกับสภาพการณ
ปจจุบัน โดย Bass และ Avolio ไดอธิบายถึงคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบดวย
คุณลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

1.  การสรางบารมี (Charisma)  หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือ 
เปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน  ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ
เลียนแบบผูนําของเขา  ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้ คือผูนําจะตองมีวิสัยทัศน  และ
สามารถถายทอดไปยังผูตาม  ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ  สามารถควบคุม
อารมณไดในสถานการณวิกฤต  เปนผูมีศีลธรรม และจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน  ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  
การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยมของเขาจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผูตาม  และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับ
ผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ Weber (1947) ที่
กลาววา การสรางบารมีสามารถมองเห็นไดจากปฏิกิริยาโตตอบของผูตาม ซ่ึงไดแก การที่ผูตาม    
รักใคร ยกยอง นิยม ชมชอบ ใหความไววางใจ เล่ือมใส ศรัทธา ใหความเคารพและเกรงกลัว  และ
สอดคลองกับ House (1947) ที่มีแนวคิดวา ผูนําบารมีเปนผูมีอิทธิพลอยางมากในการจูงใจผูตาม 
ความเชื่อมั่นในตนเองของผูนําจะเพิ่มความไววางใจของผูตามตอการตัดสินใจของผูนําดวย  ผูนํา
บารมีมีความสําคัญกับการทํางานและพันธกิจของกลุมในการยึดถือคานิยม ความคิด ปณิธาน ให
เปนไปตามวัฒนธรรมองคการ และ House ไดเสนอวา ผูนําบารมีในองคการที่ซับซอนควรมี
ลักษณะ 7 ประการดังนี้ คือ  

1)  มีลักษณะเดน มีความเชือ่มั่นตนเอง ตองมีอิทธิพลเหนือลูกนอง 
  2)  เปนแบบอยางแกลูกนองในเรื่องคานยิม ความคาดหวัง การตอบสนองทาง
อารมณและทศันคติของผูนําตอการทํางานและองคการ 
  3)  สรางความประทับใจในความสามารถและความสําเรจ็ของผูนํา 
  4)  มีเปาหมายที่เปนอุดมการณอยางชัดเจน 
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  5)  มีความคาดหวังและเชื่อถือลูกนองวาพวกเขาสามารถทําใหเปาหมายบรรลุผล
สําเร็จ 
  6)  มีพฤติกรรมที่มีสวนในการสรางแรงจูงใจของลูกนองในการทําใหพนัธกิจ
บรรลุเปาหมาย 
  7)  มีบทบาททีด่ึงดูดใจลูกนอง 

สรุปไดวา  การสรางบารมี หมายถึง การที่ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน มองการณไกล มี
เปาหมายที่เปนอุดมการณชัดเจนในการทํางาน  มีลักษณะเปนมิตร มีน้ําใจ และเปนกันเอง  เสียสละ
ประโยชนสวนตัวเพื่อประโยชนของสวนรวม  สามารถโนมนาว กระตุน สรางแรงจูงใจใหผูตาม
เกิดความตองการที่จะทําสิ่งใด ๆ เพื่อใหงานสําเร็จ และการทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา มี
ความสามารถ ดวยการเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน และสงเสริม สนับสนุน ให
ขวัญกําลังใจแกผูตาม ทําใหผูตามเชื่อฟง นับถือ ผูกพัน เกิดความจงรักภักดี อุทิศตนเพื่อองคการ 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration)  หมายถึง  การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจ
ใหเกดิแรงดลใจกับผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การใหความหมายและทาทายในเรื่องงาน
ของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  ใหมีชีวิตและชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพ
ที่งดงามของอนาคต   ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน  ผูนําจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  จะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชน
ของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  ชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมาย
ระยะยาว  และบอยครั้งพบวาการสรางแรงดลใจนี้เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
และการกระตุนทางปญญา ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหสามารถจัดการกับ
ปญหาที่เผชิญได  สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Yukl และ Van (1965) ที่ไดอธิบายถึง
พฤติกรรมภาวะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจ เชน การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่
จะทํางานเพื่อกลุม และใชคําพูดที่ทําใหผูตามเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จและบรรลุเปาหมายของกลุม  และสอดคลองกับเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2534) 
ที่ไดกลาวไววา การสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการสรางบารมี เพราะผูนําจะ
สรางแรงบันดาลใจ โดยกระตุนอารมณผูตามใหเพิ่มความตระหนักและเขาใจเปาหมาย เห็นคุณคา
ของเปาหมายและเชื่อมั่นวาจะปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได  

สรุปไดวา  การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  การที่ผูนําสามารถแสดงถึงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันตอการบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน  โดยการใชคําพูดและการกระทําที่ให
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กําลังใจ สงเสริม สนับสนุน แสดงความเชื่อมั่น  และกระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรน อุทิศ
ตน เห็นคุณคาของงาน  เกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตาง ๆ ที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จ  ตลอดจนการสงเสริม สนับสนุน ใหผูตามไดพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา
และมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย
ขององคการ 

3.  การคํานึงถึงเอกบุคคล (Individualized Consideration)  ผูนําจะมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน  
เพื่อการพัฒนาผูตาม  ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น  นอกจากนี้
ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการให
การสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ  การ
ประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคน
ไดรับกําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา  บางคนมีมาตรฐานที่
เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีการ
จัดการดวยการเดินดูรอบ (Management by Walking Around)  มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ
สวนตัว  ผูนํามีความสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มี
การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนา      
ผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหม ๆ ที่ทาทาย
ความสามารถ  ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา  การสนับสนุน  และการชวยใหกาวหนาใน
การทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ  สอดคลองกับ
แนวคิดของ Yukl (1989) ที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการคํานึงถึงเอกบุคคลวา ไมใชเพียงการยอมรับ
ความตองการของผูตามเทานั้น แตยังชวยปลุกเรา กระตุน สนับสนุน และยกระดับความตองการ
เหลานั้นใหสูงขึ้น ผูนํายังมีความพยายามที่จะพัฒนาประสบการณของผูตามใหไปไกลกวาเดิม เชน 
มอบหมายงานที่ทาทายให  เพิ่มความรับผิดชอบ  ชวยสรางความมั่นใจในสิ่งท่ีผูตามจะทํา
นอกเหนือจากที่คาดหวัง เพื่อใหผูตามมีโอกาสการเรียนรู และพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

สรุปไดวา  การคํานึงถึงเอกบุคคล  หมายถึง  การที่ผูนําดูแลเอาใจใสผูตามเปน
รายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําเขาใจปญหาความตองการของผูตาม 
ใหขวัญกําลังใจ  แสดงความชื่นชม ยกยองในความสามารถของผูตาม  มีการใหคําปรึกษาแนะนําแก
ผูตาม และสงเสริมสนับสนุนใหผูตามไดพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
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4.  การกระตุนเชาวนปญญา (Intellectual Stimulation)  หมายถึง  การที่ผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกดิสิ่งใหมและ
สรางสรรค  โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีการ
ตั้งสมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา  และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและ
การหาคําตอบของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  ผูนํามี
การกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของ
ผูนํา  ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน  โดย
ผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  แมบางปญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  จากการรวมมือรวมใจในการ
แกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความ
เชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม 
ในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง  ซ่ึงสอดคลองกับ Wortman (1985) ที่มี
แนวความคิดเกี่ยวกับการกระตุนเชาวนปญญาของผูนําวา ผูนําตองแสดงใหเห็นการคนคิดกลวิธี
และมีสวนรวมในการแสดงออกถึงปญหาในเรื่องของตนเองและผูตาม โดยการวิเคราะห             
วางแผนการนําไปปฏิบัติ  การแปลผล  การประเมินผลงาน  การปฏิบัติเชนนี้แสดงใหเห็นบทบาท
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูนําในระดับที่สามารถมองเขาใจ เกิดมโนทัศนและพูดใหผูรวมงาน
ทราบถึงภาวะคุกคามที่องคการกําลังเผชิญอยู  บอกจุดแข็งจุดออน และเปรียบเทียบผลประโยชนที่
พึงไดรับได 

สรุปไดวา  การกระตุนเชาวนปญญา  หมายถึง  การที่ผูนํากระตุนใหผูตามตระหนักถึง
ปญหาและสงเสริมความสามารถในการแกปญหาของผูตาม  กระตุนใหผูตามเกิดความสงสัยใครรู
มากขึ้นและพยายามหาขอสรุปใหมที่ไดผลกวาเดิมในปญหาเกาที่เกิดขึ้น  สงเสริมใหผูตามใช
เหตุผลในการแกไขปญหาอยางสันติ  มองปญหาในหลายแงมุมและคิดแกปญหาอยางรอบคอบ  
กระตุนใหผูตามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ    ตลอดจนมีการสงเสริมและใหความรูเกี่ยวกับ
วิธีการแกไขปญหาเพื่อเปนการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไข
ปญหาไดดวยตนเอง   
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จะเห็นไดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของนักการศึกษาหลาย ๆ ทาน ดังเชน
ผลการวิจัยของ Koh (1991)  ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายประสิทธิผลของ
องคการได  Kucker (1991) ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษา
สงผลตอประสิทธิผลของงาน  Kendrick (1988)  ไดศึกษาลักษณะภาวะผูนําที่มีผลตอการพัฒนา
โรงเรียนระดับมัธยมในเมืองใหมีประสิทธิผลโดยวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวา ครูใหญใชภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก และตอมาไดใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพในการ
ดําเนินงาน จนสามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล  กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536)  ได
ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนได  
ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538)  ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานาย
ประสิทธิผลขององคการศึกษาธิการจังหวัดได  อัญชลี  มากบญุสง (2540)  ไดศึกษาพบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงาน
การพยาบาล  สุภาพร  รอดถนอม (2542)  ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ และวันชัย  นพรัตน 
(2540) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในเขต
การศึกษา 12 พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพดานความมีบารมี  การกระตุนการใชปญญา  
ดานการดลใจ  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลอยางเหมาะสม เปนตัวพยากรณ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตการศึกษา 12 ได 
 

 2.  วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) 
 
วัฒนธรรมองคการ  เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งตอประสิทธิผลขององคการ  เพราะ

วัฒนธรรมองคการมีผลตอผูบริหารในการบริหารองคการ  เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่
รวมเอาระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการประพฤติ  ปฏิบัติ  คานิยม  ความเชื่อ  ที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น  หากผูบริหารใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการจะทําให
การบริหารประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี 
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ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
Schein (1990)  ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง  รูปแบบฐานคติ

พื้นฐานซึ่งสราง คนพบ หรือพัฒนาขึ้นโดยคนกลุมหนึ่ง เพื่อใชในการแกปญหาในการปรับตัวให
เขากับสภาพแวดลอมภายนอกหรือการประสานงานภายใน  และสามารถใชงานไดดีจนกระทั่ง
ไดรับการยอมรับวาเปนส่ิงที่ถูกตอง จึงไดรับการกําหนดไปยังสมาชิกใหม  เพื่อใหเปนแนวทางใน
การรับรู การคิด และรูสึกตอปญหาตาง ๆ ที่กลาวมา  สวน Ouchi (1991) ไดใหความหมายวัฒนธรรม
องคการวา เปนสัญลักษณ (Symbol)   พิธีการ (Ceremonies)  ความเปนมาขององคการ (Myths)  ซ่ึง
ส่ือสารคานิยมและความเชื่อขององคการไปสูบุคลากร  เชนเดียวกับ Minztberg (1979)  ใหนิยามวา  
วัฒนธรรมองคการเปนจารีตประเพณีและความเชื่อของบุคลากรในองคการที่จะทําใหเกิดสัญลักษณ
ขององคการ ซ่ึงตางจากองคการอื่น ๆ และกอใหเกิดการประพฤติปฏิบัติของบุคลากร   ในขณะที่ 
Mannen (1988)  ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ความรูซ่ึงสมาชิกในกลุมมีสวน
รวม โดยความรูนี้จะเปนสิ่งที่ใชบอกกลาว (Inform) กําหนด (Shape)  และมีสวนสัมพันธกับ
กิจกรรมการปฏิบัติงานประจําและไมประจําของสมาชิก  และ Gordon (1999)  ใหความหมาย
วัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ส่ิงที่อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการที่รวมกันและใชเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรม  วัฒนธรรมเกี่ยวของกับการมีความหมายหรือการตีความรวม  นอกจากนี้ ทิพวรรณ  
หลอสุวรรณรัตน (2547)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา หมายถึง  ความเชื่อหรือ
คานิยมหรือสมมติฐานที่มีรวมกันในองคการ ซ่ึงเกิดจากปฏิสัมพันธของผูคนในสังคมหรือใน
องคการ  เปนสิ่งที่มีรวมกันระหวางสมาชิกของกลุมสังคม  ซ่ึงเราสามารถเรียนรู สรางขึ้น และ
ถายทอดไปยังคนอื่น ๆ ไดโดยมีทั้งสวนที่เปนวัตถุและสัญลักษณ  สอดคลองกับ Kilmann        
(1985)  ใหนิยามวา วัฒนธรรมองคการหมายถึง ปรัชญา อุดมการณ คานิยม ขอสมมุติ  พื้นฐาน 
ความเชื่อ ความคาดหวัง ทัศนคติ และบรรทัดฐานซึ่งโยงใยชุมชนหนึ่งเขาดวยกัน 

โดยสรุป  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  ระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ  
ความเชื่อ  ความรูสึก   คติฐาน  ความคาดหวัง  เจตคติ  บรรทัดฐาน และคานิยม  ที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  กลายเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่ตั้งไว 

 
คุณลักษณะที่แสดงถึงวัฒนธรรมองคการ 
คุณลักษณะที่แสดงถึงวัฒนธรรมองคการไดชัดเจน มีดังนี้ (ศิริพงษ  เศาภายน, 2548) 
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1.  พฤติกรรมที่ปฏิบัติเปนประจําและสังเกตได (Observed Behavioral Regularities)  
เมื่อสมาชิกในองคการไดมีโอกาสพบปะ มปีฏิสัมพันธกัน จะมกีารใชส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้อยาง
เดียวกัน ไดแก  ภาษา  คานยิม  ประเพณี  พิธีการ  ที่คลายคลึงและปฏิบัติตาม ๆ กัน 

2.  บรรทัดฐาน (Norms)  เปนมาตรฐานของพฤติกรรมในกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกนั  
บรรทัดฐานเปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมกลุมเพื่อใหผลการปฏิบัติมีมาตรฐานเปนทีย่อมรับของบุคคล
ในองคการ 

3.  คานิยมที่เดนชัด (Dominant Values)  องคการสนับสนุนและคาดหวังใหสมาชิกใน
องคการเสนอคานิยมหลัก  เปนตนวา โรงเรียนมีความตองการใหครูและนักเรียนมีคณุภาพสูง อัตรา
การขาดเรียนและการหยดุเรยีนกลางคันนอย  และมีประสิทธิภาพการบริหารงานสูง 

4.  ปรัชญา (Philosophy)  เปนแนวทางในการทําใหเกิดความเชื่อวาบคุลากรจะตอง
ไดรับการกระทําอยางไร โรงเรียนตาง ๆ มกัจะมีขอความแสดงปรัชญา และพันธกจิของโรงเรียน
นั้น ๆ  

5.  กฎกติกา (Rules)  เปนขอตกลงที่ผูมาใหมจะตองเรียนรูระเบียบ  กฎเกณฑ  และ
ปฏิบัติตาม จึงจะทําใหสมาชกิในองคการยอมรับ 

6.  ความรูสึก (Feelings)  เปนบรรยากาศโดยรวมในองคการทางกายภาพ  และวิธีที่คน
ในองคการจะพบปะกนัทั้งภายในและภายนอกองคการ 

นอกจากนี้  ธนวิน  ทองแพง (2549)  ไดสรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ วามีลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมความรวมมือของกลุมคน ความคิด ความเชื่อ 
คานิยม และการกระทําของคน ๆ เดียวไมใชวัฒนธรรมองคการ หากแตเปนปรากฏการณของคน
จํานวนหนึ่งในหนวยงาน ทีม่ีความคิด ความเชื่อ คานิยมที่นําไปปฏิบัติ และยอมรับจนสามารถ
คาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 

2.  ความคิด ความเชื่อ คานยิม และการกระทําเปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม เปน
ส่ิงที่ตองใชเวลาทดสอบและพิสูจนจนเปนที่ยอมรับรวมกันวาสามารถชวยแกปญหา  และสนอง
ความตองการของหนวยงานได  วัฒนธรรมองคการจึงถือวาเปนประสบการณของคนกลุมหนึ่งซึ่ง
ทํางานดวยกนัมานานพอสมควร 

3.  เปนสิ่งที่สมาชิกขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น  วัฒนธรรม
องคการเปนความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําของสมาชิกที่คอย ๆ เรียนรูทลีะเล็กละนอย  
นับตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในหนวยงานนัน้  บุคลากรใหมจะเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวน 
การถายทอดวฒันธรรมที่เรียกวา การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational 
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Socialization)  โดยหวัหนางานจะคอยแนะนําวิธีการทํางาน หรือการวางตัว  หรือบางกรณีอาจ
เรียนรูโดยการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ ของหนวยงาน  นอกจากนัน้อาจเรียนรูดวยตนเองโดยการ
สังเกตพฤติกรรมของหัวหนางาน  ผลจากการเรียนรูทําใหบุคลากรรูวาตนเองควรมีพฤติกรรม
อยางไรในสถานการณตาง ๆ ทําใหเปนทีย่อมรับและอยูรวมกับคนอื่นได  โดยสรุปอาจกลาวไดวา
วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่คนในหนวยงานเรียนรูการเปนสมาชิกของหนวยงานนัน้  ซ่ึงเปนการ
เรียนรูและถายทอดทางสังคมนั่นเอง (สุนทร  วงศไศยวรรณ, 2540) 

4.  เปนสิ่งที่สมาชิกองคการไมคอยตระหนักถึง  วัฒนธรรมที่ปฏิบัติกันมานานจนเปน
ที่ยอมรับวาสามารถตอบสนองหรือชวยแกปญหาของหนวยงานได จะกลายเปนสามัญสํานึกไป  
สมาชิกจะทําโดยอัตโนมัติ  โดยไมคิดถึงการมีอยูของธรรมเนียม  บรรทดัฐานของวัฒนธรรม  
ดังนั้น วัฒนธรรมองคการจึงเปนเรื่องที่คอนขางเปนนามธรรมสําหรับสมาชิกองคการ  เพราะพวก
เขาไมคอยตระหนกัถึงการดาํรงอยูของสิ่งนั้น (สุนทร  วงศไศยวรรณ, 2540) 

5.  การสื่อสารถึงวัฒนธรรมพึ่งพาการใชสัญลักษณ การใชสัญลักษณเพือ่ส่ือสารถึง
วัฒนธรรมองคการนั้นมีเหตผุลคือ  วัฒนธรรมองคการมักเปนเรื่องนามธรรม ถาใชสัญลักษณจะ
เห็นไดชัดเจนกวา  และอาจจดจําไปยาวนานกวาทีจ่ะใหพนักงานอานขอความที่ตองการสื่อจากคูมอื
การทํางาน หรือจดหมายขาวประชาสัมพันธ  การสื่อสารวัฒนธรรมโดยใชสัญลักษณเกิดขึ้นได 2 
กรณี คือ 

 5.1  หนวยงานพยายามสอดแทรกคานิยม  ความเชื่อ และแนวทางการทาํงานที่
หนวยงานคาดหวังใหบุคลากรทําตามโดยผานสัญลักษณตาง ๆ สัญลักษณทีว่าคือ ภาษา  พิธีการ  
เร่ืองเลา  เพลงประจําหนวยงาน  เชน  เลาขานเกีย่วกับการตอสูเอาชนะอุปสรรคจนประสบ
ความสําเร็จของผูกอตั้งหนวยงาน ถายทอดเพื่อเปนคตเิตือนใจใหระลึกถึงวิธีคิดและการทํางานของ
ทาน และนําสวนที่เหมาะสมกับสถานการณปจจุบนัมาเปนแบบอยางในการทํางาน 

 5.2  บุคลากรหรือบุคคลภายนอก เชน นกัวิจัย  พยายามสืบคนหรือแปลความหมาย
ที่แฝงอยูในสญัลักษณตาง ๆ ซ่ึงอาจบงชี้ถึงวัฒนธรรมในหนวยงานนัน้ ๆ ได 

6.  เปนสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได  ถึงแมวาวัฒนธรรมองคการเกิดการพัฒนามาเปน
เวลายาวนานและเปนที่ยอมรบัของกลุมวาชวยแกปญหาและสนองความตองการของกลุมได  แต
วัฒนธรรมองคการก็สามารถเปลี่ยนแปลงได ถึงแมวาจะเปนไปคอนขางยากก็ตาม เพราะวัฒนธรรม
เปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาพแวดลอมและสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป
ตลอดเวลา (สุนทร  วงศไศยวรรณ, 2540) 
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ระดับของวัฒนธรรมองคการ (Levels of Culture) 
Schein (1992)  เปนนักจิตวิทยาซึ่งไดเสนอวา วัฒนธรรมองคการมี 3 ระดับ คือ ระดับ

ทางกายภาพ (Artifacts)  คานิยม (Values)  และระดับฐานคติ (Assumptions)  ซ่ึงแสดงไดดัง
ภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8  แสดงระดับของวัฒนธรรมองคการ 
                                     ท่ีมา : Schein (1990 : 111 - 112) 

 
1.  วัฒนธรรมทางกายภาพทีม่นุษยสรางขึน้ (Artifacts)  เปนระดับวัฒนธรรมพื้นผิว

ที่สุด  ซ่ึงเปนสิ่งที่มองเห็น จับตองไดสามารถไดยินหรือรูสึกได  งายเมือ่เราเขาไปองคการใด
องคการหนึ่ง  วัฒนธรรมทางกายภาพจําแนกไดเปน 3 ประเภท คือ 

 1)  ประเภทวัตถุ  เชน  ศิลปะตาง ๆ  โลโกของหนวยงาน รูปทรงหรือการออกแบบ
ตึก  เฟอรนิเจอรในองคการ  เครื่องแตงกายในสถานที่ทาํงาน  รูปลักษณ  วัตถุ  และการวางผัง
สํานักงาน (Lay – Out) 

 2)  ประเภทพฤติกรรม  เชน  พิธีกรรมตาง ๆ  รูปแบบการติดตอส่ือสาร  ประเพณี  
การใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน 

 3)  ประเภทภาษา  เชน  เร่ืองเลาเกี่ยวกับความยากลําบากในการกอตั้งองคการ  
เร่ืองตลกในหนวยงาน  ชื่อจริงหรือช่ือเลนที่ใชเรียกในทีท่ํางาน  คําศัพทเฉพาะที่ใชกนัในหนวยงาน  
คําอธิบายเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ  ประวัติศาสตร  ลักษณะของวีรชนหรือทรชน  อุปมาอุปมัย หรือคําขวญั
ที่มักใชกนัในองคการ 

วัฒนธรรมทางกายภาพ 
(Artifacts) 

คานิยม 
(Values) 

ฐานคต ิ
(Assumptions)   
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2.  คานิยม (Values)  คานิยมเปนหลักการ  เปาหมาย  และมาตรฐานทางสังคม  ซ่ึงจะ
เปนสิ่งที่บอกวาสมาชิกขององคการใหความใสใจในเรื่องใด  เชน  อิสรภาพ  ประชาธิปไตย  ความ
มั่งคั่ง หรือความจงรักภกัดี  คานิยมนีจ้ะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจวาอะไรเปนสิ่งทีถู่กหรือผิด  
คานิยมเปนสิ่งที่มนุษยแสดงออกอยางมีสํานึกหรือรูตัว  เชน  ลูกคาจะตองไดรับการบริการที่ดีเสมอ 

ธรรมเนียมปฏิบัติ (Norms)  มีความหมายใกลเคียงกับคานิยม  ธรรมเนียมปฏิบัติเปน
เหมือนกฎที่ไมไดเขียนไว  แตเปนสิ่งที่จะบอกใหสมาชิกทราบวาควรจะประพฤติตัวอยางไรใน
สถานการณตาง ๆ เชน  การไมพูดคุยในโรงหนังขณะที่หนังกําลังฉายอยู  การไมตัดแถวที่กําลัง
เขาคิวอยู  ความเหมาะสมในการแตงตัวในสถานที่  หรือพนักงานเปนสวนหนึ่งของครอบครัว 

ขณะที่คานิยมจะบอกวาสิ่งใดเปนสิ่งสําคัญสําหรับสมาชิก  แตธรรมเนียมปฏิบัติจะ
บอกวาพฤติกรรมแบบใดที่เราจะคาดหวังจากกันและกัน  อยางไรก็ตามทั้งคานิยมและธรรมเนียม
ปฏิบัติตางมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน คือ ธรรมเนียมปฏิบัติจะเปนผลมาจากคานิยม เชน การไม
ตัดแถว  และการไมพูดคุยในโรงหนัง  เปนผลมาจากคานิยมของความสุภาพและความเกรงใจผูอ่ืน 

3.  ระดับฐานคติ (Assumptions)  ฐานคติเปนสิ่งที่สมาชิกในองคการแสดงออกโดยไม
รูสึกตัว (Unconsciously)  ซ่ึงสะทอนถึงความเชื่อที่คิดวาเปนจริง  ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการรับรู 
ความรูและพฤติกรรมของคน หรือความคดิหรอืการกระทําเพื่อบรรลุจุดมุงหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ  
โดยไมมีการตัง้คําถามหรือตั้งขอสงสัยแตอยางใด 

จากความหมายของระดับวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน สามารถสรุปรายละเอียด
ไดดังตาราง 3 
ตาราง 3  แสดงระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 

ระดับ ความหมาย ตัวอยาง 
กายภาพ 

(Artifacts) 
วัฒนธรรมที่สามารถมองเห็นและจับตอง
ได 

เอกสารที่เขียนไว , การออกแบบ
สํานักงาน , ภาษา , การแตงตัว , 
พิธีกรรม 

คานิยม 
(Values) 

ความเชื่อ เกี่ ยวกับสิ่ งที่ควรจะเปนใน
องคการ 

ปรัชญา  วิสัยทัศน  และพันธกิจ
ของหนวยงาน 

ฐานคติ 
(Assumptions) 

ก า ร คิ ด ห รื อ ก า ร ก ร ะ ทํ า เ พื่ อ บ ร ร ลุ
จุดมุงหมาย ซ่ึงยอมรับปฏิบัติ โดยไมเคย
ตั้งคําถามหรือขอสงสัย 

มาตรฐานการทํางาน   วิ ธีการ
ทํางานที่คิดวามีประสิทธิภาพ 

ท่ีมา : Schein (1992 : 25 - 36) 



 114 

วัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมยอย 
วัฒนธรรมองคการโดยทั่วไปอาจไมมีลักษณะเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Unitary)  นั่น

คือ สมาชิกทุกคนในองคการอาจไมไดคิดหรือเชื่อเหมือนกันทั้งหมด  องคการอาจมีวัฒนธรรมหลัก
และวัฒนธรรมยอยในองคการได   

วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture)  คือ  คานิยมหลักซ่ึงมีสมาชิกสวนใหญของ
องคการเชื่อตามนั้น  วัฒนธรรมหลักจึงเปนสิ่งที่ชี้นําพฤติกรรมของสมาชิกองคการได   สวน
วัฒนธรรมยอย (Subculture)  คือ คานิยมที่สมาชิกสวนนอยในองคการมีความเชื่อรวมกัน (Luthans, 
1998)  วัฒนธรรมยอยเกิดจากการที่คนมีพื้นฐานการศึกษาหรืออายุใกลเคียงกัน หรือมีความสนใจ
รวมกัน หรือมีการทํางานหรือมีปฏิสัมพันธกันในองคการ  ทําใหสมาชิกมีความสัมพันธแนนแฟน 
มากขึ้น ดังเชนเราจะเห็นสมาชิกที่ทํางานในหนวยงานเดียวกัน จะมีความคิดความเชื่อในการทํางาน
คลายคลึงกัน ดังภาพประกอบ 9 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9  แสดงวัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมยอย 
                                 ท่ีมา : ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547 : 188) 
 

 
 

วัฒนธรรมหลัก 
(Dominant Culture) 

วัฒนธรรมยอย 
(Subculture) 
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รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 
ถึงแมวาจะไมมีวัฒนธรรมองคการใดดีที่สุด  แตวัฒนธรรมที่มีความเขมแข็งก็มี

องคประกอบสําคัญของวัฒนธรรมองคการ (Mowday, Porter and Steers, 1982) ไดแก 
1.  วัฒนธรรมชวยใหเห็นความแตกตางระหวางองคการที่ชัดเจน 
2.  วัฒนธรรมทําใหเกิดความรูสึกที่เปนเอกลักษณ 
3.  วัฒนธรรมชวยพัฒนาขอผูกพันภายในกลุม 
4.  วัฒนธรรมชวยเสริมสรางความมั่นคงในระบบสังคม 
5.  วัฒนธรรมชวยเชื่อมสังคมภายในองคการ โดยการกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรม 

ที่มีความเหมาะสม 
6.  วัฒนธรรมชวยเสริมสรางและกําหนดแบบของเจตคตแิละพฤติกรรมของสมาชิกใน 

องคการ 
อยางไรก็ดี  วัฒนธรรมในองคการแตละองคการมีหลายรูปแบบ Dan Dennison (1990)  

ไดกลาวถึง วัฒนธรรมความรวมมือและประสิทธิผลวา องคการที่สามารถทํางานไดผลดี หมายถึง 
องคการที่จัดการในประเด็นตอไปนี้ไดอยางเหมาะสม คือ ยุทธวิธีส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรม 
Dennison  ไดเสนอแนะวาการจําแนกประเภทของวัฒนธรรมจะตองคํานึงถึงความสัมพันธระหวาง
ยุทธวิธีที่องคการนํามาใชและความตองการทางสิ่งแวดลอม ซ่ึงไดแก   

1.  วัฒนธรรมแบบการปรับตัว (Adaptability Culture)  วัฒนธรรมประเภทนี้จะเนน
ส่ิงแวดลอมภายนอกโดยเนนที่การเปลี่ยนแปลงและการยดืหยุน  วัฒนธรรมจะรักษาคานิยม  
บรรทัดฐานและความเชื่อเพือ่สนับสนุนใหองคการมีสมรรถภาพในการรักษาสิ่งแวดลอมใหคงอยู
พรอม ๆ กับการตอบสนองความตองการของบุคลากรไดอยางรวดเร็ว 

2.  วัฒนธรรมแบบพันธกจิ (Mission Culture)  วัฒนธรรมประเภทนี้จะตองสนอง
สภาพแวดลอมภายนอก   ในขณะเดยีวกนัก็คํานึงถึงความสําคัญของการคงอยูและทิศทางของ
องคการดวยการรวมมือกําหนดวิสัยทัศนเปนประเดน็หลักของวัฒนธรรมพันธกิจ  วิสัยทัศนนี้ชวย
ตอบสนองผูปฏิบัติงานประจําใหเห็นแนวทางความสําเร็จของงาน  การที่สมาชิกไดมีโอกาสเสนอ
วิสัยทัศนชวยทําใหมีความชดัเจนและเขาใจจุดประสงคของงาน  ผูนําแสดงพฤติกรรมตามพันธกิจ
และวิสัยทัศนขององคการ  ถาสิ่งแวดลอมภายนอกตองการความมั่นคงและทิศทางอยางไรแลว 
วัฒนธรรมจะกําหนดพันธกจิและวิสัยทัศนที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

3.  วัฒนธรรมแบบผูกพัน (Involvement Culture)  มีจุดประสงคเพื่อใหสมาชิกมีความ
ผูกพันและมีสวนรวมกับองคการโดยสามารถปรับใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปล่ียนไปไดอยางรวดเร็ว 
ขอสําคัญในการดําเนินการตามลักษณะวัฒนธรรมลักษณะนี้ใหสําเร็จคอื การสรางใหสมาชิกมี
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ความรับผิดชอบและสรางขอตกลงรวมกนั  ถาสภาพแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็
และยุทธวิธีหนักลับมาที่สภาพแวดลอมภายในแลว  สมาชิกจะตองปรบัเปลี่ยนไดทนัทีโดยยึดความ
ผูกพันกับองคการเปนสําคัญ 

4.  วัฒนธรรมแบบคงที่ (Consistency Culture)  เนนสภาพภายในโดยใหสภาพแวดลอม
คงที่ วัฒนธรรมประเภทนี้เกดิขึ้นจากหลักการทางตรรกวิทยา  และวิธีดําเนินการทางธุรกิจ  จุดเดน
ของวัฒนธรรมประเภทนี้อยูที่การปฏิบัติตามและความเชื่อถือได  การดําเนินการขององคการยึดถือ
สัญลักษณ  ประเพณี  ความรวมมือของผูนํา  ขนบธรรมเนียม  การทํางานใหไดมาตรฐาน  นโยบาย
ในการดําเนินการตามเปาหมายในสภาพแวดลอมที่คงที่  การบูรณาการ  ความเชื่อมั่นและองคการที่
ประสบความสําเร็จจะทําใหมีประสิทธิผลสูง 

สรุปยุทธวิธีและความตองการของสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปตามแบบของ
วัฒนธรรมไดดังตาราง 4 
 
ตาราง 4   แบบของวัฒนธรรมและความตองการของสภาพแวดลอม 
 

แบบของวัฒนธรรม ยุทธวิธี ความตองการของสภาพแวดลอม 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว ภายนอก เปล่ียนแปลงและยืดหยุน 
วัฒนธรรมแบบพันธกิจ ภายนอก คงที่และมีทิศทาง 
วัฒนธรรมแบบผูกพัน ภายใน เปล่ียนแปลงและยืดหยุน 
วัฒนธรรมแบบคงที่ ภายใน คงที่และมีทิศทาง 

 
ท่ีมา : Hoy และ Miskel (1996 : 136) 

 
Cooke และ Szumal (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพขององคการ

กับความเชื่อที่เปนบรรทัดฐานเพื่อเปนหลักในการจําแนกรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ และได
จําแนกวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 รูปแบบ คือ 1) วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
(Constructive Culture) 2) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ (Passive-Defensive Culture) 
และ 3) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรุก (Aggressive-Defensive Culture) ซ่ึงแตละรูปแบบ
จะแตกตางกันตามความเชื่อที่เปนบรรทัดฐาน ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค (Constructive Culture)  องคการจะมีคานิยม
ที่มุงเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ ใหความสําคัญกับบุคลากรและงานไปพรอม ๆ กัน บุคลากรมี
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ความคิดที่อิสระ บุคลากรจะมีลักษณะชอบความทาทาย มีความกระตือรือรนสูง มีสวนรวมในการ
ทํางานและบริหารงานอยางทั่วถึง สงเสริมการทํางานเปนทีม การบริหารงานจะมีการวางแผน การ
กําหนดเปาหมาย ความสําเร็จ สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีความสุข
กับการทํางาน มีการตอบแทนผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ อยางเพียงพอ ซ่ึงประกอบดวย
คุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

1.1  การมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ บุคลากรจะไดรับการกระตุนใหมุงสู
มาตรฐานของความยอดเยีย่มของการผลิต มีการกําหนดเปาหมายที่บรรลุผลอยางทาทายและมีความ
เปนไปได มีการทํางานอยางกระตือรือรน เพื่อบรรลุเปาหมาย มีการวางแผนและสรางทางเลือกที่
ชัดเจนกอนลงมือปฏิบัติ 

1.2  การมุงพัฒนาบุคลากร (Seft-Actualization) คือ ลักษณะองคการที่เห็นคณุคา
ของบุคลากร ที่มีความคิดสรางสรรค เนนคุณภาพมากกวาปริมาณ ใสใจกับผลสําเร็จของงานและ
ความกาวหนาของบุคลากร ซ่ึงจะไดรับการกระตุนใหมคีวามสุขกับการทํางาน มีการพัฒนาตนเอง 
และมีสวนรวมในกจิกรรมใหม ๆ ที่หลากหลาย 

1.3  การมุงใหความสําคัญกับบุคลากร (Humanistic-Encouraging) คือ ลักษณะ
ขององคการที่ยึดคนเปนศูนยกลางโดยถือวาบุคลากรมีความสําคัญตอองคการ มุงการมีสวนรวม
ของบุคลากร ยิ่งบุคลากรมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการพัฒนายิง่เกิดความกาวหนา 

1.4  การมุงผูกพันแบบพีน่อง (Affirmative) ใหความสําคญักับความสัมพันธ
ระหวางบุคคลสมาชิกมีความเปนมิตรกัน เปดเผยและใสใจกับความพึงพอใจของกลุมทํางาน 

2.  วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ (Passive-Defensive Culture) องคการจะ 
ใหความสําคัญกับบุคลากรมากจนขาดความเอาใจใสตองาน แตบุคลากรก็ยังรูสึกขาดความมั่นคง 
กลุมสมาชิกจะปฏิบัติตอกันอยางระมัดระวัง ถึงแมบุคลากรจะอยูภายใตองคการก็ตาม แตก็เกิด
ความตึงเครียดในการทํางาน องคการขาดความเจริญกาวหนา สมาชิกจะแสวงหาความปลอดภัย
ใหกับตนเอง เกิดผลเสียในการเรียนรู รวมถึงการปรับตัวและรากฐานของความอยูรอด สมาชิกใน
องคการจะมีลักษณะเห็นพองกันในหมูของสมาชิกคอนขางสูง บุคลากรในองคการจะหลีกเลี่ยง
ความขัดแยง จึงเปนองคการที่มีลักษณะแบบอนุรักษนิยมที่ยึดถือระเบียบ กฎเกณฑ คลายกับระบบ
ของราชการ ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

2.1  การเห็นพองดวย (Approval) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่บคุลากรใหการยอมซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยงทีอ่าจเกิดขึน้ พฤติกรรมที่
แสดงออก คือการเห็นพองตองกันและคลอยตามความคดิเห็นคนสวนใหญ การปฏิบัติตัวเหมือนกบั
บุคลากรสวนใหญในองคการ ลักษณะที่คลอยตามกันเปนสิ่งที่บุคลากรในองคการพงึพอใจ 
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2.2  การเนนกฎระเบียบ (Conventional) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกแบบอนุรักษนยิมเนนประเพณทีี่มีแบบแผนการปฏิบัติงานมีการควบคุมดวยระบบ
ราชการ ทุกคนในองคการตองทําตามกฎระเบียบทีว่างไวอยางเครงครดั บุคคลในองคการมีความ 
รูสึกที่ดีตอกฎระเบียบ ใหความเคารพระบบอาวุโสและการอนุรักษนยิม 

2.3  เนนการพึง่พา (Dependent) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง 
ออกที่มีสายงานการบังคับบญัชา มีศูนยรวมการบริหารจดัการ การตัดสินใจอยูที่ผูบริหารหรือผูนํา
กลุม ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้นและเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง ไมสนใจคุณภาพ
ของงานหรือลักษณะงานที่ทาทาย ไมทราบจุดมุงหมายของตนเองในการปฏิบัติงาน มุงการปกปอง
ตนเอง โดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูตรวจการแนะนํา 

2.4  เนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เนนการลงโทษเมื่อทํางานผิดพลาด แตเมื่อทํางานประสบความสําเร็จไมไดรับรางวัล
อะไร ผลจากการบริหารลักษณะนี ้ทําใหบุคลากรรูสึกผิด ตําหนิตนเองและรูสึกวาตนเองไมมีคุณคา
เมื่อมีการทํางานที่ผิดพลาด บุคลากรในองคการจะหลกีเลี่ยงการทํางาน หรือการปฏิบัติตัวที่กอให 
เกิดการขัดแยงและความผิดตาง ๆ เหตุการณที่จะตองตัดสินใจ พยายามหลีกเลี่ยงไปใหผูรวมงาน
หรือผูบริหาร 

3.  วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรุก (Aggressive-Defensive Culture) เปน
องคการที่มีการแขงขันกันสงู บุคลากรในองคการจะมุงแขงขันกันในการทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่ง
ผลตอบแทนที่ตนเองพึงไดรับ องคการจะมีคานิยมในเรือ่งของความสมบูรณแบบ บุคลากรใน
องคการจะตองทํางานโดยไมใหเกิดขอผิดพลาด โดยใหความสําคัญของผลผลิตมากกวาเรื่องบุคคล 
ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

3.1  การเห็นตรงกันขาม (Opposition) เปนองคการที่บุคลากรมีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน การบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง บุคคล
รูสึกมีคุณคาถาไดเขาไปแกปญหาเฉพาะหนา ขาดการวางแผนลวงหนา การแกปญหาเฉพาะหนามกั
กอใหเกิดความขัดแยงกับบคุคลอื่นอยูเสมอ อันแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะสงสัยไมไวใจ
บุคคลอื่น 

3.2  การเนนอาํนาจ (Power)  เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ทางโครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม อํานาจหนาที่จะเปนสิ่งกําหนดบทบาทของแตละคน
ในการดํารงตําแหนง รางวัลที่ไดรับจากองคการ คือ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น เพื่อไดควบคุม
บุคคลที่มีระดับต่ํากวา ทุกคนมีความตองการที่จะไดขั้นตําแหนงที่สูงขึ้นและตองการเปน
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ผูตรวจการ ตองการอํานาจเพือ่บํารุงรักษาความรูสึกที่มั่นคงโดยการมุงเนนที่ผลงานการปฏิบัติ โดย
การใชอํานาจหนาที่ชอบเปนผูนิเทศและสอนงานเพื่อนรวมงาน 

3.3  การเนนการแขงขัน (Competitive) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกของการแขงขันที่ตองการมีแพชนะ โดยตองการชนะและดีกวาคนอื่น ทุกคนมุงการ
แขงขันกันเพื่อรักษาความรูสึกการมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดบังานในหนาที่และวดัผล
สําเร็จของการทํางานในรูปของผลงาน คนในองคการยอมรับลักษณะการทํางานที่มีการแขงขันและ
มีความเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขันจึงจะประสบความสําเร็จ 

3.4  การเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) เปนองคการที่คานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกลักษณะที่เครงครัดกฎ ระเบยีบ มีการทํางานหนกัและยึดมั่นในระบบการทํางาน แต
ไดเปาหมายนอย มีการตั้งความหวังในการทํางานไวสูง ทําใหทํางานอยางมีความละเอียดถ่ีถวน แต
ไดรับผลผลิตขององคการนอยมากและใชเวลานานมากในการทํางานทีจ่ะใหบรรลุเปาหมาย เนน
การทํางานที่มรีะบบระเบยีบ และมกีารปฏบิัติอยางเครงครัด 

Sonnenfeild (1994) แหงมหาวิทยาลัย Emmory ไดทําการศึกษารูปแบบของวัฒนธรรม
องคการและไดกําหนดแบบของวัฒนธรรมองคการ โดยยึดเอาองคประกอบทางวัฒนธรรมหลาย ๆ 
ดาน มาเปนเกณฑในการพิจารณาโดยแบงออกเปน 4 แบบ คือ 1) วัฒนธรรมองคการแบบทีมเบส
บอล (Baseball team Culture)  2) วัฒนธรรมองคการแบบสโมสร (Club Culture) 3) วัฒนธรรม
องคการแบบวิทยาลัย (Academic Culture) และ 4) วัฒนธรรมองคการแบบปอมปราการ (Fortress 
Culture) ซ่ึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะที่แตกตางกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองคการแบบทมีเบสบอล (Baseball team Culture) เปนองคการที่มีลักษณะ
ของความเปนผูประกอบการสูง มุงเนนผลผลิตมีการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ชอบความเสี่ยง ความ
ทาทาย มีความกลาได กลาเสีย การบริหารจัดการบุคลากรจะเนนที่ตวับุคคล เปดโอกาสใหบุคลากร
ใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที ่กระตุนใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค มีอิสระทาง
ความคิด เพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหม ๆ สําหรับการแขงขันทางธุรกิจ 

2.  วัฒนธรรมองคการแบบสโมสร (Club Culture) เปนองคการที่มีลักษณะทีใ่ห
ความสําคัญกบัความรูสึกของบุคลากรภายในองคการมาก โดยมีจดุมุงหมายเพื่อที่จะสรางสมาชิก
ภายในองคการ ใหเกดิความรูสึกผูกพันและซื่อสัตยตอองคการ ภายในองคการจะใหความสําคัญใน
เร่ืองของการมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็นใหความสําคัญกับระบบอาวุโส 

3.  วัฒนธรรมองคการแบบวทิยาลัย (Academic Culture) เปนองคการทีม่ีความมั่นคง 
เปดโอกาสกวางใหกับบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาเปนสมาชิกขององคการ ใหความ
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อิสระกับสมาชิกภายในองคการอยางเต็มทีใ่นการแสดงความรูความสามารถ การจัดการดานบุคคล
จะเนนในเรื่องความสามารถในตัวบุคคลมากกวาระบบอาวุโส 

4.  วัฒนธรรมองคการแบบปอมปราการ (Fortress Culture) เปนลักษณะขององคการที่
มุงเนนผลผลิตเพื่อตอบสนองความอยูรอดขององคการเปนสําคัญ 

Harison  (1993) ไดเสนอลักษณะวัฒนธรรมองคการมี 4 ประเภท ไดแก 
1.  วัฒนธรรมแบบมุงอํานาจ (Power Orientation Culture) เปนองคการที่ผูนํามีบทบาท

เดนและผูใตบงัคับบัญชาจะยอมรับและเชือ่ผูนํา มีศูนยกลางของอํานาจเพียงทีเ่ดียวแตสามารถ
ควบคุมไดทั้งองคการ ภายในองคการตองอาศัยความไววางใจกันและกัน มีการเห็นใจกนั มีการ
ส่ือสารที่เปนสวนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับไดอยางรวดเร็ว มีการตอสูเพื่อหวังผลประโยชน
สวนตัว 

2.  วัฒนธรรมแบบมุงบทบาท (Role Orientation Culture) เปนองคการที่สมาชิกแตละ
คนมุงทําตามบทบาทหนาที ่โดยมีความขยันมุงมั่นทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่ตัวเอง
ตั้งใจไว มีลักษณะระบบเปนราชการ ซ่ึงยดึถือหลักเหตผุล กฎเกณฑ กระบวนการ เนนลําดับขั้นของ
อํานาจและสถานภาพ มีการตระหนกัและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงชาและใหคณุคากับความ
มั่นคงและความนาเคารพมากเทา ๆ กับความสามารถของบุคคล 

3.  วัฒนธรรมแบบมุงงาน (Task Orientation Culture) เปนองคการที่มีลักษณะมุงเนนที่
ความสําเร็จของงาน โดยการประเมินใหโครงการ กลไกและกิจกรรมตาง ๆ ขององคการสามารถ
ตอบสนองเปาหมายขององคการได มีความรวมมือประสานงานกันและเพิ่มทักษะความสามารถให
เหมาะสมกับการทํางานอยางรวดเร็วและยืดหยุน 

4.  วัฒนธรรมแบบมุงคน (People Orientation Culture)เปนองคการที่มีลักษณะที่มี
ความผูกพัน มีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ มุงเนนการใหบริการตามความตองการของสมาชิกใน
องคการเปนหลัก บุคลากรมีความเปนตวัของตัวเองอยางสมบูรณแบบ มีการแบงอํานาจกันใน
องคการมีการมอบหมายอํานาจ โดยจะพจิารณาที่ตวับคุคลมากกวาพจิารณาที่ความสามารถในการ
ทํางาน ลักษณะการทํางานนยิมใชหลักการลงมติเปนเอกฉันท 

Shein  (1992) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการและไดแบงวฒันธรรมองคการที่มีลักษณะ
แตกตางกัน ออกเปน 4 ประเภท คือ 

1.  วัฒนธรรมมุงอํานาจ (Power Culture) คือ แบบแผนของคติฐานของคนในองคการที่
จะตองเรียนรูวา ผูที่มีความสามารถเทานั้นที่จะสามารถเปนผูนําไดและพนกังานจะไดรับการจูงใจ 
โดยการใหรางวัลและการลงโทษ 
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2.  วัฒนธรรมมุงบทบาท (Role Power Culture) คือ คติฐานที่มีรวมกนัวาผูนําและ
โครงสรางแบบระบบราชการมีอํานาจเทาเทียมกัน มีการระบุบทบาท หนาที่และกฎเกณฑที่ชัดเจน
และสรางเปนขอตกลง คานิยมของวัฒนธรรมลักษณะนี ้คือ การออกคําสั่ง การพึ่งพาอาศัย ความมี
เหตุผลและการแตงตั้งตัวแทน มีการควบคมุดูแลนอย มีแนวโนมการตอตานนวัตกรรมและการ
เปล่ียนแปลง 

3.  วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของคติฐานซึ่งทําให
บุคคลในองคการมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจและความผูกพนัในการทํางาน ผลักดันใหพวกเขาสามารถ
ทํางานดวยความกระตือรือรนและการตั้งเปาหมายของการทํางานไวสูง บุคลากรจึงทุมเทแรงกาย
แรงใจและเวลาใหกับการทํางานเปนอยางมาก 

4.  วัฒนธรรมการสนับสนุน (Support power Culture) คือ แบบแผนของคติฐานที่
สงเสริมความสัมพันธรวมกนัระหวางสมาชิก มีการตอบแทนกนัและมคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน 
พรอมทั้งมีความสนใจในเรือ่งสวัสดิการของผูอ่ืน การใหบริการคนอืน่ ๆ ในกลุมดวยความตั้งใจ 

ในการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียน  นักการศึกษาทางวัฒนธรรมองคการมักจะใช
วิธีการสํารวจมากกวาจะใชวิธีการทางมานุษยวิทยา  เพื่อใหการศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนมีความ
ชัดเจนมากขึ้น  Owens (1987)  ไดใชวิธีการทางมานุษยวิทยาในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายซึ่ง
ใชเวลายาวนาน  ผลการศึกษาสอดคลองกับการใชวิธีการสํารวจ  โดยไดจําแนกมิติเพื่ออธิบาย
วัฒนธรรมโรงเรียนได 6 มิติ ดังนี้ 

1. ประวัติขององคการ 
2. คานิยมและความเชื่อขององคการ 
3. ตํานาน และเรือ่งราวที่ชวยอธิบายองคการ 
4. บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมองคการ 
5. ขนบธรรมเนียม ประเพณี และลักษณะพิธีการขององคการ 
6. วีรบุรุษและวีรสตรีในองคการ 
จากการจัดจําแนกวัฒนธรรมองคการดังกลาว  Steinhoff และ Owens (1988)  ไดสราง

แบบสํารวจการวัดวัฒนธรรมองคการ เรียกวา Organizational Culture Assessment Inventory)  
(OCAI)  โดยดําเนินการสํารวจกับครู ครูใหญ และหัวหนาฝายธุรการ  ในโรงเรียนประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา 47 แหง โดยใหผูตอบทั้ง 3 กลุม ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรม
โรงเรียน ดังนี้ 
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1.  วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Family Culture) 
โรงเรียนที่มีวัฒนธรรมลักษณะแบบครอบครัว  จะมีความเปนอยูคลายกับบานหรือหมู

พวก  ครูใหญก็เปรียบเหมือนผูปกครอง (ซ่ึงอาจจะเขมแข็งหรือออนแอ)  ผูอบรมเลี้ยงดู  เพื่อนและ
ผูฝกสอน  สภาพภายในโรงเรียนจะเอาใจใสดูแลซึ่งกันและกันทั้งครู นักเรียน และเจาหนาที่  ซ่ึง
ปฏิบัติตอกันนอกเหนือจากหนาที่  ทุกคนมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของครอบครัว  บรรยากาศ
จึงโอบเอื้อซ่ึงกันและกัน มีความเปนมิตร  ใหความรวมมือปกปองสมาชิกทุกคนไมวาจะเปนพวกที่
ยอมทําตามหรือพวกที่ไมทําตาม  เรียนรูเรื่องราวตาง ๆ จากคนในองคการที่นาสนใจเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งอยางขึ้นใจ 

2.  วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร (Machine Culture) 
โรงเรียนแบบนี้อุปมาคลายกับเครื่องจักรซึ่งจะตองเลือกเองวาจะเปนเครื่องจักรที่มี

น้ํามันหลอล่ืนดีทํางานตามนโยบายที่กําหนด  มีกิจกรรมเชนเดียวกับผ้ึงสรางรัง  หรือเคร่ืองจักรที่
เปนสนิม  สวนครูใหญก็เปรียบไดกับคนบางาน หรือเปนสนิมเหล็ก  โรงเรียนแบบเครื่องจักรจึงมี
ลักษณะเปนเครื่องมือ  พลังที่ออกแรงทํางานคือโครงสรางขององคการ  ผูบริหารจะมีความแตกตาง
กันตามความสามารถในการรักษาปจจัยปอนใหคงอยู  โครงสรางทางสังคมของโรงเรียนจะมีความ
ตึงเครียด  ซ่ึงตางจากโรงเรียนแบบครอบครัว  ทั้งนี้เพราะภารกิจของโรงเรียนเปนการปกปอง
มากกวาใหความอบอุนและเปนความสําเร็จของงาน 

3.  วัฒนธรรมแบบคาบาเรต (Cabaret Culture) 
โรงเรียนมีลักษณะเหมือนโรงละครสัตว  สถานที่จัดงานเลี้ยง  การแสดงบัลเลตโดยนัก

ศิลปะ  ครูใหญก็เหมือนกับผูจัดการงานเลี้ยง  นักไตเชือกราว  หรือนักเลนหวง  ครูในโรงเรียนมี
กิจกรรมทางสังคมคลายกับแบบครอบครัว  แตตางกันที่วัฒนธรรมแบบนี้มีความสัมพันธระหวาง
ศูนยกลางของการปฏิบัติและผลกระทบจากที่ประชุม  ความสามารถของโรงเรียนที่อยูในสายตา
ของสังคม  คือความภูมิใจในศิลปะและคุณคาทางวิชาการจากการสอน  วัฒนธรรมแบบคาบาเรต
ยึดถือคติที่วาไมวาอะไรจะเกิดขึ้นจะตองดําเนินการตอไป (The Show must go on) 

4.  วัฒนธรรมแบบรานคาที่นากลัว (Little Shop of Horrors Culture) 
โรงเรียนที่มีวัฒนธรรมแบบนี้คือ  วัฒนธรรมที่คาดไมถึงและมีความเครียด  เต็มไปดวย

ฝนรายคลายกับเปนเขตแดนของสงครามหรือการปฏิวัติ  ซ่ึงไมมีใครรูวาศีรษะใครจะขาดเปนคน
ตอไป  โรงเรียนแบบนี้มีสภาพคลายกับคุก  ครูใหญก็เหมือนกับอนุสาวรียที่ตองทําความสะอาด
ตนเอง  และพรอมที่จะหาสิ่งตาง ๆ มาสังเวยใหตําแหนง  โดยท่ัว ๆ ไปจะพบวาผูบริหารโรงเรียน
ประเภทนี้เปนเอกัตบุคคลที่มุงจะใหทุกสิ่งทุกอยางมีความราบเรียบ  ขอแตกตางจากแบบครอบครัว 
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และแบบคาบาเรตคือ ครูในโรงเรียนประเภทนี้จะตางคนตางอยู อาจมีกิจกรรมทางสังคมบาง
เล็กนอย 

นอกจากนี้  Patterson (1986)  ไดกลาวถึงวัฒนธรรมองคการวาประกอบไปดวยตัวบงชี้ 
10 ประการ คือ 

1.  ความมุงหมายขององคการ (Organization Purpose)  องคการจะตองมกีารประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรภายในเขาใจและเห็นความสําคัญถึงวัตถุประสงคขององคการ เพื่อเปนพื้นฐานและ
แนวทางในการปฏิบัติงานในองคการนั้น  

2.  การเสริมพลัง (Empowerment)  ผูบริหารจะตองเหน็ความสําคัญของการมอบ
อํานาจในการตัดสินใจในบางสถานการณกับบุคลากรในองคการ  นอกจากนั้นยังควรใหโอกาสใน
การรับรูขาวสาร พรอมทั้งการไดรับปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางเสมอภาคกัน 

3.  การตัดสินใจ (Decision Making)  การตัดสินใจของผูบริหารตองมีขอมูลขาวสารใน
การประกอบการตัดสินใจ  พรอมทั้งคํานึงถึงผลที่เกิดขึ้นกบัองคการดานความเปนไปไดและผล 
กระทบ 

4.  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  (Sense of Community)  ผูบริหารควร
ดําเนินงานโดยยึดถือองคการเปนหลัก  โดยใหการชวยเหลือ  พัฒนาและกระตุนใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญของการเปนเจาขององคการนั้นใหมากที่สุด 

5.  ความไววางใจ (Trust)  ผูบริหารควรใหความสําคัญและไววางใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

6.  ความมีคุณภาพ (Quality)  องคการควรมีการสรางขวัญกําลังใจบุคลากรเพื่อทําให
บุคลากรมีคุณภาพมากขึน้ พรอมทั้งการคํานึงถึงมาตรฐานสูงสุดของงานในองคการ 

7.  การยอมรับ (Recognition)  องคการควรมีการสงเสริมใหบุคลากรมคีวามคิดริเร่ิม
สรางสรรค  การแสวงหาแนวคิดในการทํางานที่ดี  อีกทั้งตองยอมรับและเพิ่มคณุคากบับุคลากรของ
องคการ 

8.  ความเอื้ออาทร (Caring)  องคการควรตองเอาใจใสดแูลความเปนอยู และสงเสริม
ความกาวหนาใหกับบุคลากรขององคการ 

9.  ความซื่อสัตยสุจริต (Integrity)  องคการควรเห็นคณุคาของความเปนเอกภาพ และ
ความซื่อสัตยของบุคลากร รวมทั้งรักษาไวซ่ึงคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร  

10.  ความหลากหลายของบคุลากร (Diversity)  องคการควรใหความสําคัญกับความ
แตกตางของบคุลากรดานทักษะและวิธีการปฏิบัตงิาน  มีการยืดหยุน  ผสมผสานในความแตกตาง
นั้นใหเขากับวตัถุประสงคและคานิยมขององคการ 
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จากการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวาวัฒนธรรม
องคการมีหลายรูปแบบ บางวัฒนธรรมเขมแข็งคือ อยูในทิศทางบวกและเปนพฤติกรรมที่
สรางสรรคและมีจุดมุงหมาย เชน การทํางานเปนทีม และการยึดวัตถุประสงครวมกัน ซ่ึงเหตุผลนี้
จะทาํใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง แตถาวัฒนธรรมออนแอหรือเปนแนวทางลบ 
เชน มีการแขงขัน และมีขอตอตานอยูตลอดเวลา องคการนั้นจะมีวัฒนธรรมที่ออนแอ ความรูสึก
รวมและตรงกันของคานิยมความคาดหวังของตนเองกับองคการไมชัดเจน ทําใหเกดิสับสนในการ
ทํางานและคุณภาพงานลดลงได สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ Cooke และ Szumal (2002) ที่พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค แสดงถึง
วัฒนธรรมองคการทางบวกที่ใหประสิทธิผลกับองคการสูงสุด วัฒนธรรมองคการดังกลาวคือ มี
ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคคลในองคการ ซ่ึงมี
วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนความสําเร็จ พัฒนาบุคลากร ใหความสําคัญกับบุคลากร และความ
ผูกพันแบบพี่นอง  วัฒนธรรมองคการลักษณะนี้อธิบายถึง บรรยากาศขององคการเปนแบบเปด และ
ใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การทํางานมีลักษณะเปนทีม เนนการประสานงาน มีการพัฒนา
บุคลากร และเปาหมายความสามารถในการทํางานสูง บุคลากรในองคการยอมรับแนวความคิดหรือ
การปรับตัวสรางสรรคกับสิ่งที่เกิดขึ้นใหม ๆ ในองคการมีการเปลี่ยนแปลงองคการ และใหการ
ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ผูบริหารในองคการแบบนี้จะเปนผูนําที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ปรับเปลี่ยนองคการใหทันสมัยอยูตลอดเวลา และจะเห็นไดวาบุคลากรในองคการเปน
ปจจัยที่สําคัญในการทําใหองคการประสบผลสําเร็จ มีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจ
ในงาน   

ในทางตรงกันขามลักษณะวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมีในหลาย ๆ องคการในปจจุบันที่ 
จําเปนตองมีการปรับปรุงองคการ (Reorganization) เนื่องจากเกิดมีการลาออกสูงมาก ซ่ึง วัฒนธรรม
องคการในรูปแบบนี้ คือ ลักษณะปองกันเชิงรับ และลักษณะปองกันเชิงรุก  มีบรรทัดฐานการ
ทํางานที่ใหความสําคัญกับความตองการความมั่นคง-ผูนํามุงงาน  ตองการความมั่นคง-ผูนํามุง
บุคคล  ซ่ึงมีรูปแบบวัฒนธรรมองคการที่มุงเนนการเห็นพองดวย ยึดระบบราชการ การพึ่งพา การ
หลีกเล่ียง เจาระเบียบ มุงการแขงขัน ตองการอํานาจ และมุงเห็นตรงกันขาม ในรูปแบบวัฒนธรรม
ลักษณะปองกันเชิงรับ และลักษณะปองกันเชิงรุกนี้  ในกรณีที่บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสิ่งใหม ๆ 
หรือทํางานไดสําเร็จจะไดรับรางวัลเพียงเล็กนอย แตตรงกันขามถากระทําความผิดจะมีการลงโทษ 
คือ เนนการเสริมแรงทางลบ ทําใหสรางผูบริหารที่จําเปนตองยึดการทํางานที่มีระเบียบกลัวการ
กระทําผิด และมุงเนนงานสูง รวมถึงการคลุมเครือในบทบาท โครงสรางการทํางานรวมทั้งการ
ติดตอส่ือสารที่ไมมีคุณภาพจะทําใหบุคลากรในองคการที่มีรูปแบบวัฒนธรรมลักษณะนี้พึ่งพา
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ผูบริหารหรือผูตรวจการมากที่สุด การที่ไมมีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบที่ดีและให
ความสําคัญกับบุคลากรในองคการในการสนับสนุนความกาวหนา การชวยเหลือ การสงเสริม และ
ไมมีไมตรีสัมพันธกับทุก ๆ ฝาย ทําใหองคการมีลักษณะของวัฒนธรรมองคการในทางลบ ลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการนี้กอใหเกิดความเครียดในการทํางานสูง ความพึงพอใจในงานลดลง และมี
สวนสัมพันธอยางสูงกับการลาออกโอนยายของบุคคลในองคการและพบวารูปแบบวัฒนธรรมแบบ
ปองกันเชิงรับและแบบปองกันเชิงรุก จะมีลักษณะบุคลิกภาพขององคการคือ หลีกเลี่ยงจากความผิด 
เนนความคงที่ ไมชอบการเปลี่ยนแปลงและปฏิบัติงานในรูปแบบเกา ๆ ที่เคยทํากันมาเนนการ
ตรวจสอบหนาที่และระเบียบวินัย ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาว นํามาซึ่งผลสําเร็จขององคการลดต่ําลง 
เชน ในองคการระบบราชการตาง ๆ ซ่ึงจะทําใหการริเร่ิมสรางสรรคและพัฒนาบุคลากรนอยลง จาก
ที่กลาวมาดังกลาวขางตน  ทําใหผูวิจัยมีแนวคิดวารูปแบบวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ 
Cooke และ Szumal (2002) สอดคลองและครอบคลุมกับสภาพวัฒนธรรมองคการในสังคมปจจุบัน
ซ่ึงมีทั้งทางบวกและทางลบ และตางก็สงผลตอประสิทธิผลขององคการทั้งในทางที่สูงขึ้นและ
ลดลงดวยเชนกัน  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ 
Cooke และ Szumal  ที่จําแนกรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ ออกเปน 3 รูปแบบ คือ 1) วัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค 2) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ และ 3) วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะปองกันเชิงรุก  

จะเห็นไดวา  วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญ เพราะจะทําใหเกิดความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในองคการและความสําเร็จของการบริหารงาน  เพื่อ
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานองคการ  แตในทางกลับกันวัฒนธรรมองคการก็อาจกอใหเกิดผลลบ
ตอองคการได ถาบุคลากรในองคการเฉื่อยชา หลีกเลี่ยงงาน ไมมีความรับผิดชอบ ตอตานการ
เปลี่ยนแปลง องคการนั้นจะขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อาจไมบรรลุเปาหมายขององคการ
ได  ซ่ึงจะตองมีองคประกอบตาง ๆ ในการเสริมสรางใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ทําใหบุคลากรเกิด
การยอมรับ โดยเริ่มจากผูบริหารที่มีบทบาทในความเปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมขึ้นมา เพื่อให
บุคลากรทุกคนเขาใจและยอมรับนับถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ อันจะสงผลใหการ
ดาํเนินงานขององคการนั้นบรรลุผลสําเร็จไดเปนอยางดี   
 
 
 
 
 



 126 

3.  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology) 
 
การบริหารงานในยุคปจจุบัน ซ่ึงเปนยุคของขอมูลขาวสารตองมีการใชงานขอมูลและ

สารสนเทศกันอยางแพรหลาย จนอาจกลาวไดวา ขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศเปนส่ิงจําเปน
สําหรับการบริหารยุคใหม ดวยเหตุนี้เทคโนโลยีสารสนเทศจึงจัดเปนทรัพยากรสําคัญอีกปจจัยหนึ่ง
ในองคการ  จากความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประโยชนตอการพัฒนาองคการซึ่งสงผล
ตอการพัฒนาประเทศนี้เอง  รัฐบาลจึงไดกําหนดกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 
2544 – 2553 ของประเทศไทยไวดังนี้ (ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ,  
2545)  

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาประเทศใหเปนสังคมของภูมิปญญาและ
การเรียนรู สําหรับชวงเวลา พ.ศ. 2544 – 2553  ประกอบดวยองคประกอบหลักสามองคประกอบ 
ไดแก 

1.  การลงทุนในการสรางทรัพยากรมนษุยที่มีความรูที่เหมาะสมและทนัการ 
2.  การสงเสริมใหมีนวัตกรรมที่ทันการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในระบบเศรษฐกิจ

และสังคม 
3.  การลงทุนและการสงเสริมใหมีโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศ และอุตสาหกรรม

เกี่ยวเนื่องอยางจริงจังและตอเนื่อง 
กรอบนโยบายนี้ มีวัตถุประสงคที่จะทําใหประเทศไทยบรรลุเปาหมายสําคัญ 3 

ประการ คือ 
1.  เพิ่มขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือพัฒนาประเทศ  โดยมี 

เปาหมายในการเลื่อนสถานภาพของประเทศไทยจากประเทศในกลุมผูตามที่มีพลวัต (Dynamic 
Adopters)  อันดับตน ๆ ไปสูประเทศในกลุมประเทศที่มีศักยภาพเปนผูนํา (Potential Leaders) 
อันดับตน  ๆ  โดยใชดัชนีผลสัมฤทธิ์ทางเทคโนโลยีของสํานักงานโครงการพัฒนาแหง
สหประชาชาติ เปนเครื่องประเมินวัด  ในรอบครึ่งทศวรรษที่ผานมาไดมีวิวัฒนาการของกิจกรรม
ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดขึ้นในประเทศไทยอยางตอเนื่อง  สวนหนึ่งมาจากกระแสโลก 
อันเนื่องมาจาก ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการเปดเสรีในภาคธุรกิจ แตอีก
สวนหนึ่งมาจากแรงผลักดันภายในประเทศเอง ทั้งนี้ครอบคลุมกิจกรรมในระดับและขนาดตาง ๆ 
กัน ตั้งแตระดับนโยบายไปจนถึงโครงการของภาครัฐและเอกชน ทั้งในระดับชาติและระดับ
องคการ  ซ่ึงมีการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศขึ้นใช 
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2.  เพิ่มจํานวนแรงงานความรูของประเทศไทยจากประมาณรอยละ 12 ของแรงงาน 
ทั้งหมด ใหเปนรอยละ 30  ซ่ึงเทากับคาเฉลี่ยของแรงงานความรูของกลุมประเทศพัฒนาแลวใน 
พ.ศ. 2544 ตามสถิติขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

3.  พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยเพิ่มสดัสวนของมูลคาอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกบั
การใชความรูเปนพื้นฐานใหมีมูลคาถึงรอยละ 50 ของผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาต ิ

อนึ่ง นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 2544 – 2553 ของประเทศไทยได
กําหนดเปาหมายและยุทธศาสตรการพัฒนาในสวนของการศึกษาไว โดยกําหนดยุทธศาสตรที่ใช
เปนการเนนหนักในการจัดหา จัดสราง สงเสริม สนับสนุนโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศและ
อุปกรณเกี่ยวเนื่องกับการศึกษาและการเรียนรู  รวมถึงวิชาการ  ความรู  สารสนเทศตาง ๆ และ
ผูสอน  อันจะมีสวนในการจัดการและการบริหารการศึกษาและการฝกอบรมทั้งวิชาการและทักษะ  
เพื่อพัฒนาและยกระดับคุณภาพความรูของทรัพยากรมนุษยของไทยใหเปนประชากร กําลังคน และ
กําลังแรงงานที่มีคุณภาพและสมบูรณดวยภูมิปญญาและการเรียนรู  สามารถสรางสรรคเศรษฐกิจ
และสังคมไทยใหมีความเจริญกาวหนาทัดเทียมประเทศที่พัฒนาไปแลวไดโดยเร็ว  และเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคขางตน   จะตองลดความเหลื่อมลํ้าของโอกาสในการเรียนรูของประชากรไทย 
อันสืบเนื่องมาจากสถานภาพของสถาบันการศึกษา  หลักสูตรวิชาการ  ภูมิประเทศ  สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม  ตลอดจนความรูและสารสนเทศลงใหมากที่สุด ผลลัพธคือ การยกระดับ      
ภูมิปญญาและคุณภาพกับปริมาณความรูของประชากรไทยโดยทั่วไปใหสูงขึ้นโดยลําดับ  เพื่อให
เปนขุมพลังในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และความมั่นคงของประเทศอยางยั่งยืนและ
ยาวนานสืบไปในอนาคต 
 

ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2546)  ไดนิยามความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศวา หมายถึง การ

จัดเก็บในกระบวนการดําเนินงานสารสนเทศในขั้นตอนตาง ๆ ตั้งแตการเสาะแสวงหา  การ
วิเคราะห  การจัดเก็บ  การจัดการ  และการเผยแพร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความถูกตอง ความ
แมนยําและความรวดเร็ว ทันตอการนํามาใชประโยชน  สวนระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวย
การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ  พ.ศ. 2540 (2540)  กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ 
หรือ IT (Information Technology)  หมายถึง  ความรูในการผลิตภัณฑหรือกระบวนการดําเนินงาน
ใด ๆ ที่อาศัยเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอร ฮารดแวร  คอมพิวเตอรซอฟตแวร  การติดตอส่ือสาร  
การรวบรวม  และการนําเสนอขอมูลมาใชอยางทันการ เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพทั้งทางดานการ
ผลิต  การบริการ  การบริหาร  และการดําเนินงาน  รวมทั้งเพื่อการศึกษา  การเรียนรู  ซ่ึงจะสงผลตอ
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ความไดเปรียบทางดานเศรษฐกิจ  การคา  และการพัฒนาคุณภาพชีวิต คุณภาพของประชากรใน
สังคม  เชนเดียวกับ ปทีป  เมธาคุณวุฒิ (2544)  ใหความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศวา หมายถึง 
วิธีการสืบคนขอมูลขาวสารผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร ซ่ึงจัดเก็บไวตามกระบวนการ
ดําเนินงานสารสนเทศ หรือสารนิเทศตาง ๆ ตั้งแตการแสวงหา  การวิเคราะห  การจัดเก็บ  การ
จัดการ และการเผยแพร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพความถูกตอง ความแมนยํา และความรวดเร็วทันตอ
การนํามาใชประโยชน  โดยการเชื่อมโยงดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส  ซ่ึงประกอบไปดวย
เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร  การสื่อสารคมนาคม  และเทคโนโลยอ่ืีน ๆ ที่เกี่ยวของกับการนําขอมูล
ขาวสารมาใช  สอดคลองกับ ดํารงค  วัฒนา (2543)  ที่กลาวถึงความหมายของเทคโนโลยี
สารสนเทศวา มีทั้งความหมายอยางแคบและกวาง  ถาความหมายแคบจะเนนเพียงองคประกอบทาง
กายภาพของระบบคอมพิวเตอร ระบบโทรคมนาคม และรวมถึงอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอ่ืน ๆ ที่ตอ
พวงกับระบบคอมพิวเตอรและระบบโทรคมนาคม  และอุปกรณตอพวงตาง ๆ รวมกับการใชงานให
เกิดประโยชน เชน การประมวลผลดวยคอมพิวเตอร  การนําไอทีไปใชในชีวิตประจําวัน  การ
ปฏิบัติงาน  การบริหารงานในองคการ  เปนตน และสุชาดา  กีระนันทน (2544)  ใหความหมาย
เทคโนโลยีสารสนเทศวา ความหมายอยางแคบ หมายถึง เทคโนโลยีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการจด
บันทึก  จัดเก็บ  ประมวลผล  คืนคน  สงและรับ  หรือเชื่อมโยงขอมูลและสารสนเทศ  ซ่ึงรวมถึง
เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในกระบวนการที่กลาวมา เชน คอมพิวเตอร  อุปกรณบันทึกขอมูล  
จัดเก็บขอมูล  และคนคืนขอมูล  เครือขายสื่อสารขอมูล  อุปกรณส่ือสารและโทรคมนาคม  เปนตน  
รวมทั้งระบบตาง ๆ ที่ควบคุมการทํางานของอุปกรณเหลานี้ เชน ระบบปฏิบัติการคอมพิวเตอร  
ระบบสื่อสาร  เปนตน  ยังครอบคลุมระบบและกระบวนการตาง ๆ ที่เขามาจัดการใหอุปกรณตาง ๆ 
เหลานี้ทํางานตามที่ผูใชตองการ เชน โปรแกรมประยุกตตาง ๆ สวนในความหมายอยางกวาง 
หมายถึง  เทคโนโลยีทุกดานที่เขามารวมกันในกระบวนการสราง จัดเก็บ และส่ือสารสารสนเทศ 

โดยสรุป เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การประยุกตใชเทคโนโลยีซ่ึงประกอบดวย
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร  และเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม  ซ่ึงเปนเทคโนโลยีที่จําเปนตอ
กระบวนการดําเนินงานสารสนเทศตั้งแต  การแสวงหา  การวิเคราะห  การประมวลผล  การจัดการ  
การจัดเก็บ  การเรียกใช  การแลกเปลี่ยน  และเผยแพรสารสนเทศดวยระบบอิเล็กทรอนิกส  ซ่ึง
อาจจะอยูในรูปแบบของภาพ  เสียง  ตัวอักษร  หรือภาพเคลื่อนไหว  มีความถูกตอง  แมนยํา และ
รวดเร็ว 
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องคประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
องคประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ  สามารถแบงออกไดเปนสามสวนดวยกันคอื     

(ศิริวรรณ  พูลสมบัติ, 2548) 
1.  ระบบคอมพิวเตอร ซ่ึงประกอบขึ้นดวย สวนฮารดแวร (Hardware) และสวน

ซอฟตแวร (Software) โดยฮารดแวรคือ สวนของอุปกรณตาง ๆในระบบคอมพิวเตอร เชน หนวย
รับขอมูล (Input Devices) หนวยความจําหรือหนวยจัดเกบ็ขอมูล (Storage Unit) หนวยประมวลผล 
(Processing Unit)  และหนวยแสดงผล (Output Devices) สวนซอฟตแวรนั้นแยกออกเปนสอง
ประเภท คือ ซอฟตแวรระบบ (System Software) และซอฟตแวรงานประยุกต (Application 
Software) 

2.  ระบบการจดัการขอมูล เปนการทํางานเพื่อสรางสารสนเทศโดยมกีารนําขอมูลเขา
มาเปนฐานขอมูล และมีระบบการจัดการฐานขอมูล ซ่ึงหมายถึงระบบทีจ่ะจดัระเบยีบขอมูล จัดเก็บ 
ขอมูลในรูปแบบที่เหมาะสม สืบคนขอมูลไดตามตองการอยางมีประสิทธิภาพ บํารุงรักษา ปรับปรุง 
ขอมูลรวมทั้งการนําเอาขอมลูไปใชสรางสารสนเทศหรือความรูและจดัการกับสารสนเทศนั้นตอไป 

3.  ระบบการสื่อสารขอมูล เปนสวนสําคญัในการทําใหเทคโนโลยีสารสนเทศมี
บทบาทอยางที่เปนอยูในปจจุบัน เทคโนโลยีการสื่อสารไดกอใหเกดิเครือขายที่เชื่อมโยงระบบ
คอมพิวเตอรอยางที่เปนอยูในปจจุบัน เทคโนโลยีการสื่อสารไดกอใหเกิดเครือขายที่เชื่อมโยงระบบ
คอมพิวเตอรและฐานขอมูลตาง ๆ ที่สามารถเชื่อมโยงระบบตาง ๆ เหลานี้ไดทัว่โลก ทําใหสามารถ
สงขอมูลภาพและเสียงจากที่หนึ่งไปยังอกีที่หนึ่งไดในเวลาอันรวดเร็ว 

 
ความสําคัญของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศในหลาย ๆ ดาน ดังนี้ 

(วชิราพร พุมบานเย็น, 2545) 
1.  การศึกษา เทคโนโลยีสารสนเทศชวยใหการคนควาขอมูลทางดานการศึกษางายขึ้น 

และกวางขวางไรขีดจํากัด ผูเรียนมีความสะดวกมากขึ้นในการคนควาวจิัย 
2.  การดําเนินชีวิตประจําวัน ทําใหมีความคลองตัวและสะดวกรวดเร็วมากขึ้นกิจกรรม 

ตาง ๆ ที่เกิดขึน้ในชวีิตประจําวันก็สามารถทําไดหลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกันหรือใชเวลานอยลง 
เปนตน 

3.  การดําเนินธุรกิจ จะทําใหการแขงขันกนัระหวางธุรกจิมากขึ้น ทําใหตองมีการ
พัฒนาองคกรเพื่อใหทันกับขอมูลขาวสารอยูตลอดเวลา สงประโยชนใหประเทศชาติมกีารพัฒนา 
อยางตอเนื่อง 
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4.  อัตราการขยายตวัที่เพิ่มขึน้อยางรวดเร็ว เพราะการตดิตอส่ือสารที่เจริญกาวหนาและ 
ทันสมัยในปจจุบัน จึงทําใหโลกของเราเปนโลกไรพรมแดน 

5.  ระบบการทํางาน เพราะจะตองมีการนาํคอมพิวเตอรเขามาใชในการทํางานมากขึน้
และงานบางอยางที่มนุษยไมสามารถทําไดก็มีการใชคอมพิวเตอรเขามาทํางานแทน 

กมลชนก  ใยปานแกว (2553)  ไดกลาวถึงประโยชนที่ไดจากเทคโนโลยีสารสนเทศ วา
กอใหเกิดประโยชนในดานตาง ๆ มากมาย ดังนี้  

1.  ชวยใหติดตอส่ือสารระหวางกันอยางสะดวกรวดเร็วโดยใชโทรศัพท เครือขาย
คอมพิวเตอรและอินเทอรเนต็ 

2.  ชวยในการจัดระบบขาวสารจํานวนมหาศาล ซ่ึงผลิตออกมาในแตละวัน  
3.  ชวยใหเก็บสารนิเทศไวในรูปที่สามารถเรียกใชไดคร้ังแลวครั้งเลาอยางสะดวก   
4.  เพิ่มประสิทธิภาพการผลิตสารนิเทศ เชน ชวยนักวิทยาศาสตร วิศวกร ในการ

คํานวณตัวเลขที่ยุงยาก ซับซอนซึ่งไมสามารถทําใหสําเร็จไดดวยมือ  
5.  สามารถจดัระบบอัตโนมตัิเพื่อการเก็บ เรียกใชและประมวลผลสารนิเทศ  
6.  สามารถจําลองแบบระบบการวางแผนและทํานาย เพือ่ทดลองกับสิ่งที่ยังไมเกิดขึน้  
7.  อํานวยความสะดวกในการเขาถึงสารนิเทศดีกวาสมยักอน ทําใหผูใชสารนิเทศมี 

ทางเลือกที่ดีกวา มีประสิทธิภาพกวา และสามารถแขงขันกับผูอ่ืนไดดกีวา  
8.  ชวยใหมีการตัดสินใจที่ดขีึ้น จากการมสีารสนเทศประกอบการตดัสินใจและ

พิจารณาทางเลือกภายใตเงื่อนไขตาง ๆ  
9.  ลดคาใชจายซึ่งเปนผลมาจากการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทําใหประหยัดเวลาการ

ทํางานหรือลดคาใชจายในการทํางานลง  
10.  พัฒนาคุณภาพการเรยีนการสอนโดยมกีารคนควาผานระบบเครือขาย เพิ่มโอกาส

ใหนกัศึกษาสามารถสืบคนขอมูลไดจากสถานที่อ่ืนนอกมหาวิทยาลัย เปนการฝกใหรูจักเรียนรูดวย
ตนเองมากขึ้น  

11.  เพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงาน ทั้งในดานความเทีย่งตรง ความรวดเรว็ในความ
ตองการใชขอมูล ขอมูลมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับความตองการของผูใช และสามารถ
ตรวจสอบขอมูลไดอยางถูกตอง  

12.  ชวยในการรื้อปรับระบบ (Reengineering) และพัฒนาระบบสอดคลองกับความ
ตองการขององคการไดอยางตอเนื่อง โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือการปรับระบบ 
และพัฒนาระบบใหทันสมยัอยูเสมอ 

 



 131 

เทคโนโลยีสารสนเทศกับการศึกษา 
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทตอสถาบันการศึกษามาก เปนส่ิงที่เขามามีบทบาทที่

สงเสริมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาระบบสนับสนุนและจัดการการเรียนการสอน ชวยในการ
เอ้ืออํานวยตองานวิชาการทั้งในแงงานวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศจึงเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่ทุก
สถาบันการศึกษาไดลงทุน และเริ่มหามาใชกันอยางจริงจัง โครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยี
สารสนเทศที่จะตองพัฒนารองรับการใชงานภายในสถาบันการศึกษา ประกอบดวยโครงสรางหลัก 
5 ประการ คือ  (ศิริวรรณ  พลูสมบัติ, 2548)  

1.  ฮารดแวร ไดแก เครื่องมืออุปกรณ ซ่ึงจําเปนตองวางรากฐานสําคัญเพือ่ตอบสนอง
ตอการใชงาน คําวา ฮารดแวร รวมไปถึงเรื่องระบบสื่อสารโทรคมนาคมทางดานขอมลูสารสนเทศ 
ที่จะทําใหการใชงานฮารดแวรเกิดขึน้ได  

2.  ซอฟตแวร ไดแก โปรแกรมคอมพิวเตอร  ที่จะทําใหคอมพิวเตอรและอุปกรณ    
ตาง ๆ ทํางานไดตามวัตถุประสงค ซอฟตแวรจัดเปนโครงสรางพื้นฐานที่ตองใชในระบบ  

3.  เนื้อหา ไดแก ตัวขอมูลขาวสาร และตวัช้ินงานที่สารสนเทศที่จะใชในระบบขอมลู
ขาวสารมีบทบาทและความจําเปนเพราะทาํใหผูใชไดใชเนื้อหาตรงกับความตองการการพัฒนาตอง
สรางเนื้อหาสาระเพื่อเตรียมพรอมใหเกดิการใชงานได  

4.  บุคลากร เปนเรื่องพื้นฐานที่องคกรตองพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะครู อาจารยใน
สถาบันการศึกษา ตองเปนผูใชเทคโนโลยีเพื่อสรางคุณคาใหเกดิประโยชนสูงสุด  

5.  ระเบียบวิธีการ เปนสวนพื้นฐานสุดทายที่สถาบันการศึกษาตองพิจารณาและหาทาง
ปรับปรุงระบบการเรียนการสอนใหรองรับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช วิธีการสอนบางอยาง
อาจแตกตางกันไปจากแบบเกาที่เคยดําเนินการมา ดังนั้นจึงตองหาวิธีการที่เอื้ออํานวยตอการใช เชน 
การเรียนการสอน ผานเครือขายทางไกล การเรียนการสอนดวยตนเองโดยใชโปรแกรมชวยสอน 

นอกจากนี ้กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ  (2544)  ยังไดกลาวถึงการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษาไว 5 ดาน ดังนี ้ 

1.  การจัดการเรียนการสอน หมายถึง มีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศการศึกษามาใช
ในการจดัการเรียนการสอน  

2.  การบริหารจัดการ หมายถึง การนําเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษามาใชในการ
บริหารจัดการในสถานศึกษา  

3.  การบริการขอมูล หมายถึง การนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชบริการในดานขอมลู
ขาวสาร  
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4.  การพัฒนาสื่อ – อุปกรณ  หมายถึง การนําเทคโนโลยสีารสนเทศการศึกษามาใชใน
การพัฒนาสื่อ-อุปกรณทางการศึกษา 

5.  การพัฒนาระบบสารสนเทศ หมายถึง มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาเขา
มาใชในการพฒันาระบบสารสนเทศในสถานศึกษา 

ครรชิต  มาลัยวงศ (2540)  กลาววา  การนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชใน
สถาบันการศึกษา อาจแยกเปนดานตาง ๆ ไดดังนี ้

1.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชสําหรับการเรียนการสอน  ปจจุบันเปนทาง 
เลือกใหมที่สถาบันการศึกษา ไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยกุตใชเพื่อการเรียนการสอน 
ซ่ึงอาจมีไดดังตอไปนี ้

 1.1  การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (Computer Assisted Instruction : CAI)  เปนการ
นําเอาเทคโนโลยีรวมกับการออกแบบโปรแกรมการสอนมาใชชวยสอน  โดยการนําคําอธิบาย
บทเรียนมาใสไวในคอมพิวเตอร  แลวนํามาแสดงกับผูเรียน เมื่อผูเรียนไดทําความเขาใจกับบทเรียน
นั้นแลว  คอมพิวเตอรจะทดสอบวาความเขาใจนั้นถูกตองหรือไม  หากไมถูกตองก็ตองมีการอธิบาย
เนื้อหาเพิ่มเติมแลวถามซ้ําอีก  ปจจุบันมีการพัฒนาไปถึงระดับสื่อประสมและใชเทคนิคตาง ๆ 
เพื่อใหการเรียนการสอนบรรลุผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 

 1.2  เครือขายเพื่อการศึกษา  เปนการจดัทําเครือขายเพื่อใหครู อาจารย และ
นักศึกษา มีโอกาสใชเครือขายเพื่อเสาะแสวงหาความรูที่มอียูในโลกมากมาย เชน 

1.2.1  เวิลด ไวด เว็บ (World wide Web)  ใชสําหรับเปนแหลงความรูพืน้ฐาน
และเปนแหลงความรูภายนอกเพื่อการสืบคน 

1.2.2  อีเมล (E – mail)  ใชติดตอส่ือสารระหวางอาจารยหรือเพื่อนรวมชั้น
เรียนดวยกัน  ใชสงการบานหรืองานที่ไดรับมอบหมาย 

1.2.3  กระดานขาว (Web Board)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย 
และผูเรียนเปนกลุม  ใชกําหนดประเด็นหรือกระทูตามที่อาจารยกําหนด หรือตามแตนักเรียน
กําหนด เพื่อชวยกันอภปิรายตอบคําถามในประเด็นทีเ่ปนกระทูนั้น ๆ 

1.2.4  แชท (Chat)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารยและผูเรียน  โดย
การสนทนาแบบเวลาจริง (Real Time)  โดยมีทั้งสนทนาดวยตัวอักษรและสนทนาทางเสียง (Voice 
Chat)  ลักษณะที่ใชคือ ใชสนทนาระหวางผูเรียนและอาจารย  ในหองเรียนหรือช่ัวโมงเรียนเสมือน
วากําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ  

1.2.5  ไอซีคิว (ICQ)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารยและผูเรียน โดย
การสนทนาแบบเวลาจริง  หรือหลังจากนั้นแลว  โดยเก็บขอความไว  การสนทนาระหวางผูเรียน
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และอาจารยในหองเรียน  และบางครั้งผูเรียนกไ็มจําเปนตองอยูในเวลานั้น ๆ ไอซีคิวจะเก็บขอความ
ไวให และยังทราบดวยวาในขณะนั้นผูเรียนอยูหนาเครือ่งคอมพิวเตอรหรือไม 

1.2.6  คอนเฟอเรนซ (Conference)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย
และผูเรียน แบบเวลาจริง โดยท่ีผูเรียนและอาจารยสามารถมองเห็นหนากันไดโดยผานทาง
กลองโทรทัศนที่ติดอยูกับเครื่องคอมพิวเตอรทั้งสองฝาย  ใชบรรยายใหผูเรียนที่อยูหนาเครื่อง
คอมพิวเตอรเสมือนวากําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ  

1.2.7  การบานอิเล็กทรอนกิส (E – homework) ใชสําหรับติดตอส่ือสาร
ระหวางผูเรียน อาจารย เปนเสมือนสมุดประจําตวันักเรียน  โดยที่นกัเรยีนไมตองถือสมุดการบาน
จริง ๆ และใชสงงานตามที่อาจารยกําหนด  เชน  ใหเขียนรายงานโดยทีอ่าจารยสามารถเปดดู
การบานอิเล็กทรอนิกสของนักเรียนและเขียนบันทกึเพือ่ตรวจงาน และใหคะแนนไดแตนักเรยีนจะ
เปดดูไมได 

2.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพือ่การสนับสนุนการเรียนการสอน  การนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชกับการสนับสนุนการเรยีนการสอนทีสํ่าคัญ คือ 

 2.1  การใชงานในหองสมุด  ในปจจุบนัหองสมุดมหาวทิยาลัยทั้งของรัฐและ
เอกชนเกือบทุกแหง  ไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับหองสมดุ เชน บริการยืม คืน คนหา
หนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพตาง ๆ ไดอยางรวดเรว็  นอกจากนั้นยังไดมกีารสรางความรวมมือการ
ใหบริการในลักษณะเครือขายหองสมุด เปนตน 

 2.2  การใชงานในหองปฏิบัติการ  มีการนาํเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ
ทํางานในหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอ่ืน ๆ เชน  แบบจําลอง  แบบวงจรไฟฟา  การควบคุมการ
ทดลอง  เปนตน 

3.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพือ่การบริหารและการใชงานประจํา   ใน
ปจจุบันนับวามีความสําคัญมากที่ผูบริหารตองอาศัยการไดขอมูลที่รวดเร็ว และถูกตอง เพื่อการ
ตัดสินใจ  ดังนั้นสถาบันการศึกษาเกือบทกุแหงจึงไดนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน
การจัดการกับขอมูล เชน  การจัดทําทะเบยีนประวัตนิิสิตนักศึกษา  การเลือกเรียน  การลงทะเบียน
เรียน  การแนะแนวอาชีพ  หรือขอมูลที่อาจารยสามารถติดตามดูแลนสิิตนักศึกษาได  การนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการบริหารจะทําใหการบริหารมีคณุภาพมากขึ้น 

 
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  (Management Information System : MIS) 
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร เปนระบบเกี่ยวกับการจัดหาคนหรือขอมูลที่สัมพันธ

กับขอมูล  เพื่อการดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน  ทําใหการทํางาน
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ประสบความสําเร็จ  โดยการนํามาใชงาน 4 ระดับ ตามลําดับความสําคัญดังนี้ (ประสงค  ประณีต
พลกรัง และคณะ, 2543) 

1.  ระบบสารสนเทศเพื่อใชในการวางแผน นโยบาย กลยุทธ และการตัดสินใจของ
ผูบริหารระดับสูง 

2.  ระบบสารสนเทศเพื่อใชในสวนยุทธวธีิในการวางแผนปฏิบัติ และการตัดสินใจใน
ผูบริหารระดับกลาง 

3.  ระบบสารสนเทศในระดบัปฏิบัติการ และควบคุม  ในขั้นตอนนี้ผูบริหารระดับลาง
จะเปนผูใชสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

4.  ระบบสารสนเทศที่ไดจากการประมวลผล  ในขั้นตอนนี้บุคลากรจะตองมีการเกบ็
รวบรวมขอมลู และปอนขอมูลเขาสูกระบวนการประเมนิผล  เพื่อใหไดสารสนเทศออกมานําเสนอ
ตอผูบริหาร 

 
ความหมายของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
Davis และ Olson (1985) ไดใหความหมายของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ ไววา

เปนการประสานระบบเครื่องจักรกล และคน ซ่ึงชวยกันจัดหาขอสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติการ การบริหาร จัดการ และการตัดสินใจ ใหสอดคลองกับหนาที่ขององคการ โดยจะตองใช
เครื่องคอมพิวเตอร (Computer Hardware) และคําส่ังการทํางาน (Software) การทํางานดวยมือ 
(Manual Procedure) รูปแบบ การวิเคราะห การวางแผน การควบคุมฐานขอมูล (Database) และการ
ตัดสินใจ  สอดคลองกับ ลัดดา  ศุขปรีด ี(2542)  ใหความหมายวา  สารสนเทศเพื่อการบริหารหรือ
จัดการ หมายถึง  ระบบขอมูลที่มีการจัดเปนระบบและรวมเขาเปนกลุมโครงสรางที่ประกอบขึ้นจาก
บุคคลจํานวนมาก มีระเบียบวิธีการตาง ๆ ที่ชวยใหมีขอมูลที่ถูกตองจากทั้งแหลงภายนอกและ
ภายใน  ขอมูลเหลานี้มีประโยชนชวยในการวางแผน ควบคุม และดําเนินการดานตาง ๆ ของ
องคการ ทั้งนี้โดยการเอื้ออํานวยใหสามารถมีขอมูลที่เปนระเบียบแบบแผนที่จะเปนรากฐานของ
องคการ และทิพวรรณ อูทรัพย (2544 ) กลาววา ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร หมายถึง ระบบ
การเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหและประมวลผลขอมูลใหเกิดเปนสารสนเทศ เพื่อนําไปใช
ประโยชนในการสนับสนุนการดําเนินงาน การจัดการ และการตัดสินใจของหนวยงาน 

สรุปไดวา ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเปนระบบการจัดเก็บขอมูล การวิเคราะห 
ขอมูลเพื่อใหเกิดเปนสารสนเทศและนําสารสนเทศนั้นใชในการตัดสนิใจ และยังอาจใหความหมาย 
ไดอีกวา ระบบสารสนเทศเปนวิธีการหรือกระบวนการในการบริหารจัดการขอมูล เพื่อใหเกิด 
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ประสิทธิภาพในการนําไปใชประโยชน  ดังนั้นระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจึงมีความแตกตาง
กันตามความตองการในแตละองคการ 
 

องคประกอบของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
สฤษดิ์พงษ ลิมปษเฐียร (2546) ไดกลาวไวเกี่ยวกับองคประกอบของระบบสารสนเทศ

เพื่อการบริหารวาสามารถแบงออกไดเปน 6 องคประกอบดวยกัน คือ  แหลงและรูปแบบของขอมูล 
(Sources and Format) บุคลากร (Personal) เครื่องจักรและอุปกรณตาง ๆ (Hardware) กระบวนการ
จัดการสารสนเทศ (Information Management Processes) กระบวนการบริหารงานสนเทศ 
Information Services Administration) และผูใช (Users) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.  แหลงและรูปแบบของขอมูล ขอมูลเปนองคประกอบสําคัญและจําเปนสําหรับ 
ระบบสารสนเทศ ทั้งนี้เพราะหากไมมีขอมูลก็จะไมมีสารสนเทศ เพราะสารสนเทศก็คือขอมูล แต 
เปนขอมูลที่ผานกระบวนการประมวลผลมาแลว จนกระทั่งเปลี่ยนมาอยูในลักษณะที่ตรงกับความ
ตองการผูใช โดยทั่วไป เราสามารถจําแนกแหลงของขอมูลออกไดเปน 2 แหลง คือ แหลงปฐมภูมิ 
(Primary Sources) และแหลงทุติยภูมิ (Secondary Sources) 

1)  แหลงขอมูลปฐมภูมิ หมายถึง แหลงที่เปนตนกําเนิดของขอมูลนั้น ๆ การได 
ขอมูลมาจากแหลงปฐมภูมิ ในทางทฤษฎีจึงถือวา นาจะใหขอมูลมีความนาเชื่อถือมากที่สุด ในทาง 
การบริหารการศึกษา ตัวอยางของแหลงขอมูลปฐมภูม ิไดแก โรงเรียน ช้ันเรียน ครู นักเรียน เปนตน 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวา เราตองการขอมูลอะไรเปนสําคัญ 

2)  แหลงขอมูลทุติยภูมิ หมายถึง แหลงซึ่งเปนศูนยรวมของขอมูลที่ไดผานการเก็บ
รวบรวมมาแลวอีกตอหนึ่ง เชน รายงานประจําป สรุปการบรรยาย เรื่องยอ สาระสังเขป 
หนังสือพิมพ วารสาร เปนตน ซ่ึงขอมูลท่ีไดมาจากแหลงขอมูลนี้ ในทางทฤษฎี เราถือวา มีความ  
นาเชื่อถือนอยกวา แตก็ยังอยูในระดับที่สามารถนําไปใชประโยชนไดระดับหนึ่ง ดังนั้น การใช
ประโยชนจากแหลงขอมูลทุติยภูมินี้ ผูใชควรจะตองใชขอมูลดวยการพินิจพิเคราะหและระมัดระวัง
ในทางการบริหารการศึกษา ตัวอยางแหลงขอมูลทุติยภูมิ ไดแก ขอมูลของโรงเรียนที่รวบรวมไว ณ 
กระทรวงศึกษาธิการ หรือสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนตน 

สวนรูปแบบของขอมูล ไดแก ขอมูลที่อยูในรูปแบบ ของเอกสาร เทปบันทึกเสียง  
ภาพถายวีดิทัศน หรือขอมูลในระบบคอมพิวเตอร ซ่ึงรูปแบบของขอมูลเหลานี้อาจมีความเกี่ยวของ
กับคุณภาพของขอมูลดวยเชนกัน เชน หากเราตองการประมวลผลขอมูลดวยระบบคอมพิวเตอร แต
เรามีขอมูลอยูในรูปแบบของเอกสาร ซ่ึงไดผานการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ โดย
คณะกรรมการที่เกี่ยวของมาแลว  เราจําเปนจะตองมีการบันทึกขอมูลเหลานี้เขาสูระบบใหมกอน  



 136 

จึงจะสามารถนําขอมูลดังกลาวไปใชงานได แตหากเราไมมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการ
บันทึกขอมูล และเกิดความผิดพลาดขึ้นในระหวางการบันทึกขอมูลของเรา ก็อาจกลายเปนขอมูลที่
มีความผิดพลาดสูง และไมสามารถนําไปใชงานได เปนตน 

2.  บุคลากร บุคลากรในระบบสารสนเทศ สามารถแบงออกได 3 กลุมหนาที่ใหญ ๆ 
คือ 

1)  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการบริการ เชน  นักสารสนเทศ  บรรณารักษ        
นักโสตศึกษา เปนตน 

2)  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับเทคโนโลยสีารสนเทศ เชน  นักวิเคราะหระบบ   
นักออกแบบระบบงาน  นักเขียนโปรแกรม หรือโปรแกรมเมอร เปนตน 

3)  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการผลิตและการเผยแพรสารสนเทศ เชน            
นักประชาสัมพันธ  พนักงานบันทึกขอมูล เปนตน 

3.  เครื่องจักรและอุปกรณตาง ๆ สําหรับระบบสารสนเทศในยุคปจจบุัน เครื่องจักร 
และอุปกรณตาง ๆ มักจะถูกหมายถึงคอมพิวเตอรและอุปกรณตอพวงตาง ๆ ไมวาจะเปน
เครื่องพิมพ  เครื่องสแกนเนอร เครื่องสงโทรสาร เปนตน นอกจากนี้ ยังอาจรวมถึงระบบ
โทรคมนาคม และสื่อสารตาง ๆ เชน โทรศัพท วิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน เครือขาย
คอมพิวเตอร เปนตน 

4.  กระบวนการจัดการสารสนเทศ ซ่ึงหมายถึงการดําเนนิการเพื่อใหมาซึ่งสารสนเทศ
ที่มีคุณภาพ มีความนาเชื่อถือสูง โดยเริ่มตั้งแตการเก็บรวบรวมขอมูล การบันทึกขอมูล และการ
เผยแพรสารสนเทศ 

5.  กระบวนการบริหารงานสารสนเทศ เปนเรื่องของการกําหนดนโยบาย การจัด
บุคลากร การแบงหนวยงานรบัผิดชอบ การงบประมาณ และการดําเนนิการอื่น ๆ ในเชิงการบริหาร 
ที่เกี่ยวของกับสารสนเทศ และการใชสารสนเทศใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 

6.  ผูใช จัดเปนองคประกอบที่สําคัญในระบบสารสนเทศ หากไมมีผูใช ระบบ
สารสนเทศ ที่จัดสรางขึ้นก็ไมมีคําวา ผูใช ในระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา ไมไดมี
ความหมายแตเฉพาะ ผูบริหารในระดับตาง ๆ ซ่ึงจะตองใชระบบสารสนเทศนี้โดยตรงเทานั้น แต 
ผูใช หมายถึง บุคลากรทุกคนที่ตองเกีย่วของกับระบบสารสนเทศ เชน พนักงานบนัทึกขอมูล ซ่ึงทํา
หนาที่นําขอมลูเขาสูระบบ ครู อาจารยตาง ๆ ที่อาจจะตองสืบคนสารสนเทศไปใชงาน 
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ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ระดับ 

คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระหวางองคการ (สฤษดิ์พงษ ลิมปษเฐียร, 2546) 
1.  ระดับบุคคล  ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารในระดับบุคคลเปน

ประโยชนที่ผูใชแตละคนจะไดรับจากการใชระบบสารสนเทศระบบนี้ ซ่ึงเมื่อกลาวถึงการใชงาน
ระบบ สารสนเทศเพื่อการบริหารในระดับบุคคลแลว สวนใหญมักจะมีความเขาใจวาเฉพาะ
ผูบริหารเทานั้นที่เปน ผูใชงานระบบ ซ่ึงเปนเรื่องที่คลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริงเล็กนอย เพราะ
นอกจากเหลาบรรดาผูบริหารทุกระดับแลว อยางนอยที่สุดก็ยังมีบุคลากรอีกกลุมหนึ่งที่ตองใช
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเปนประจําคือ กลุมพนักงานในองคการนั่นเอง เนื่องจากระบบ
สารสนเทศขององคการหนึ่ง ๆ จะมีการพัฒนาเปนระบบตอเนื่องเพียงระบบเดียว แตแบงยอย
ออกไปตามระดับของบุคลากรในองคการ 

สําหรับผูบริหารองคการ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจะทําหนาที่ชวยปอน
สารสนเทศที่จําเปนเพื่อการบริหารองคการใหกับผูบริหาร ทําใหผูบริหารมีสารสนเทศที่ถูกตอง 
และเพียงพอตอการบริหารงานและการตัดสินใจ ดังนั้นหากมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารใช
งานและผูบริหารที่สามารถใชระบบนี้ไดดวยตนเองยอมจะมีผลงานที่โดดเดน มีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพมากกวา และผลการบริหารงานและการตัดสินใจยอมจะออกมาเปนที่นาพอใจแกทุก
ฝายที่เกี่ยวของ 

สําหรับพนักงานองคการ ระบบสารสนเทศจะชวยลดการคั่งคางของงานใหเหลือนอย
ที่สุด หรืออาจจะไมเหลือเลย เนื่องจากหากมีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารโดยมี
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรเปนศูนยกลางของระบบแลว พนักงานในองคการจะตองเปลี่ยนจากการ
ทํางานบนระบบเอกสารมาเปนการทํางานบนระบบคอมพิวเตอร และงานตาง ๆ ที่ถูกดําเนินการ
ดวยระบบคอมพิวเตอรก็จะตองถูกบันทึกหรือจัดเก็บไวบนระบบคอมพิวเตอรทันทีในขณะที่กําลัง
ทํางาน  ดังนั้นงานตาง ๆ จึงถูกดําเนินการใหเสร็จสมบูรณโดยการทํางานเพียงครั้งเดียว ดังเชนการ
ออกใบเสร็จรับเงินฉบับยอตามซูเปอรมารเก็ตตาง ๆ ซ่ึงในอดีตเปนเรื่องที่ยุงยากและจะตอง
ดําเนินการดวยบุคคลมากกวา 1 คน กลาวคือ จะตองมีพนักงานที่ทําหนาที่เก็บเงิน 1 คน และเขียน
ใบเสร็จอีก 1 คน เปนอยางนอย แตในปจจุบันงานลักษณะนี้ใชคนเพียงคนเดียวกับระบบ
สารสนเทศ 1 ระบบ โดยขณะที่พนักงานเก็บเงินทําการคิดราคาสินคาดวยการบันทึกหมายเลขรหัส
ของสินคาพรอมจํานวนสินคาที่ขายไปเขาสูระบบสารสนเทศ เครื่องคอมพิวเตอรก็จะทําหนาที่
ประมวลผลเพื่อดึงเอารายชื่อสินคาและราคาสินคาตอหนวยออกมาพิมพลงในใบเสร็จ พรอมกับ
คํานวณราคาขาย ใหเสร็จเรียบรอย นอกจากนี้ขอมูลจากการขายแตละครั้งยังสามารถนําไปหักยอด
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จํานวนสินคาในคลังสินคา และถูกนําไปใชประมวลผลเพื่อวิเคราะหพฤติกรรมการบริโภคของ
ลูกคาหรือสารสนเทศดานอื่น ๆ เพื่อไวเปนสารสนเทศเพื่อการบริหารสําหรับผูบริหารตอไป 

2.  ระดับองคการ ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารในระดับองคการเปน
ประโยชนที่องคการผูเปนเจาของระบบจะไดรับทั้งโดยทางตรง และโดยทางออมจากการลงทุน
พัฒนาระบบ สารสนเทศเพื่อการบริหารขึ้นมาใชงานในองคการ 

ดังไดกลาวมาแลววา ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเปนระบบสารสนเทศที่ทําหนาที่
ชวยปอนสารสนเทศขององคการ เพื่อใหแกผูบริหารในทุกระดับขององคการสามารถบริหารงานได
อยางมีประสิทธิภาพหรือทําการตัดสินใจเพื่อการบริหารไดอยางถูกตอง ดังนั้น หากองคการใด
สามารถพัฒนาระบบสารสนเทศของตนไดดี ประโยชนที่องคการนั้น ๆ ไดรับโดยตรงก็คือการชวย
ใหการบริหารงานภายในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น และการตัดสินใจมีความถูกตอง แมนยํา
มากขึ้น องคการสามารถนําสารสนเทศซึ่งในหลักการบริหารในยุคใหมถือวาเปนทรัพยากรที่มีคา
ขององคการมาใชใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ ดังนั้น การมีระบบสารสนเทศที่ดีจึงมักถูกใชเปน
ดรรชนีหนึ่งที่แสดงใหเห็นถึงระดับความสําเร็จของการบริหารในองคการ นอกจากนี้ ในทางออม
การที่องคการมีการใชงานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร ยังชวยสรางความมั่นใจใหแกผูที่
เกี่ยวของอีกดวย อันเปนการสรางภาพลักษณใหเกิดขึ้นแกองคการนั้น ๆ ตอไป 

3.  ระหวางองคการ  ประโยชนระหวางองคการเปนประโยชนที่องคการตาง ๆ ที่ 
จําเปนจะตองมีการติดตอหรือทํางานรวมกันจะไดรับทั้งโดยทางตรงและโดยทางออมจากการใช
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 

นอกจากการนําเทคโนโลยีดานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารมาใชในสถาบัน 
การศึกษาแลว  ในปจจุบันระบบอินเทอรเน็ตก็ไดถูกนํามาใชในการบริหารจัดการดานการศึกษาทั้ง
เพื่อการบริหารและเพื่องานวิชาการอยางแพรหลายดวยเชนกัน  ดังเชน อธิปตย  คล่ีสุนทร (2540) ที่
ไดกลาวถึงประโยชนของระบบอินเทอรเน็ตที่นํามาใชกับสถาบันการศึกษา ดังตอไปนี้ 

1.  ประโยชนที่เกิดขึ้นกับอาจารยผูสอน ที่สามารถพัฒนาคุณภาพการสอนโดยคนหา
หรือเรียกขอมลูบทเรียน หรือแนวคดิในสาขาที่สอนจากสถาบันอื่นจัดทําไวใหใชได หรือทาง
กลับกันครูอาจารยอาจสรุปแนวคดิ จัดทําบทเรียน แลวนําขึ้นสูระบบอินเทอรเน็ตเพื่อเผยแพรใหกับ
ผูสนใจไดใชขอมูลเหลานั้นได 

2.  ประโยชนที่เกิดขึ้นกับนสิิต นักศึกษา สามารถใชส่ือการเรียนการสอนจากอาจารย
จากสถาบันอื่นได  รวมถึงการทบทวนบทเรียนจากอาจารยที่นําวิชาที่สอนขึ้นไวในระบบ
อินเทอรเน็ต  เพื่อใหนิสิต นกัศึกษาดูซํ้าได รวมถึงการแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนตางหองตาง
สถาบันได 
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3.  ประโยชนจากการใชขอมูลการบริหาร ขอมูลบุคลากรอื่น ๆ สามารถโอนถาย
แลกเปลี่ยนขอมูลนักศึกษา เพื่อใหอาจารยไดติดตามดูแลไดทั่วถึง 

4.  ประโยชนจากงานวิเคราะห วิจัย ซ่ึงสามารถคนหาไดจากระบบอินเทอรเน็ต เพื่อ
นํามาอางอิงหรือนํามาเปนแนวทางในการศึกษาคนควาตอ 

5.  ประโยชนจากการประมวลผลหรือการทํางานโดยใชเครื่องอื่น  หากการทํางานบาง
งานประสบปญหาเรื่องความสามารถของเครื่องมีศักยภาพไมเพยีงพอ  ผูใชอาจขอใชเครื่องที่มี
ศักยภาพสูงกวาทํางานใหไดหากผูใชไดรับอนุญาต หรือการประมวลผลที่ซับซอนยุงยากมาก ๆ อาจ
รองขอใหศูนยหรือสาขาที่มีความสามารถสูงดําเนินการใหแลวสงกลับมายังผูรองขอไดทาง
อินเทอรเน็ต 

6.  ประโยชนจากการเลนเกมเพื่อลับสมองทางอินเทอรเน็ต ปจจุบนัมกีารเปดใหเลน
เกมทางระบบอินเทอรเน็ตโดยไมคิดคาใชจาย ทําใหผูเลนอินเทอรเน็ตใชฝกสมอง และคลาย
ความเครียดได แตตองอยูในกรอบที่พอด ี

7.  ประโยชนจากการศึกษางานดานศิลปวฒันธรรมผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต 
การเชื่อมโยงศลิปวัฒนธรรมที่หลากหลายทางระบบอินเทอรเน็ต ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนและ
ประยุกตใชได 

จากการศึกษาของ ยุมัยลา  หลําสุบ (2542)  ไดสรุปรูปแบบการใชอินเทอรเน็ตเพื่อ
การศึกษาเปน 3 รูปแบบใหญ ๆ คือ 

1.  การใชอินเทอรเน็ตในการติดตอสื่อสาร  ซ่ึงคือการใชอินเทอรเน็ตในการอภิปราย 
ถกเถียง  แลกเปลี่ยน  และสอบถามขอมูลขาวสาร  ความคิดเห็นตาง ๆ ทางดานการศึกษา 

2.  การใชอินเทอรเน็ตในการคนควาวิจยั  ซ่ึงคือการใชอินเทอรเน็ตในการคนควา
ขอมูลขาวสารเพื่อนํามาใชในการวจิัย 

3.  การใชอินเทอรเน็ตในการเรียนการสอน  ซ่ึงคือการใชอินเทอรเน็ตในกจิกรรมการ
เรียนการสอนตามหลักสูตร โดยรวมไปถึงการใชอินเทอรเน็ตในการศึกษาทางไกล  และการเรียน
การสอนเกี่ยวกับอินเทอรเนต็ดวย 

ดังที่ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารดังกลาวขางตน  ใน
การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหแนวคิดจากหลาย ๆ แนวคิดที่กลาวมา และกําหนดปจจัยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยไดนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
บริหารมาใชในการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย ทั้งในดานการจัดการ  ดานการเงิน  ดานบุคคล  
และดานวัสดุอุปกรณ  ทั้งนี้เพราะในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคของขอมูลขาวสาร องคการแตละองคการ
จะไมสามารถอยูอยางโดดเดี่ยวได แตจะตองมีการตดิตอแลกเปลี่ยนขอมูลและสารสนเทศซึ่งกัน
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และกัน ดังนั้น ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารสําหรับองคการที่มีระบบที่ดีโดย
ทางตรงก็คือ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจะชวยใหขอมูลและสารสนเทศที่ทําการแลกเปลี่ยน
กันในระหวางองคการมีความนาเชื่อถือสูง สะดวกรวดเร็ว  ในขณะที่ในทางออมแลวการมีระบบ
สารสนเทศที่ดีในการดําเนินงานจะชวยใหองคการอื่น ๆ ยอมรับและเต็มใจที่จะติดตอประสานงาน  
ใหความรวมมือในการดําเนินงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไดดวยดี 
 

4.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 
ทุกองคการยอมตองการความสําเร็จ  ความกาวหนา  ความเจริญรุงเรือง  ส่ิงเหลานี้จะ

เกิดขึ้นไดยอมตองอาศัยปจจัยหลายประการ  ไมวาจะเปนผูนําองคการ  บุคลากรภายในองคการ  
ปจจัยเกื้อหนุนตาง ๆ เชน  โอกาส  ความมั่นคง  ความกาวหนา  ปจจัยดานบุคคลจึงเปนปจจัยที่มี
ความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ  คนจะทํางานเมื่อตองการทํางานหรือมีส่ิงจูงใจใหทํา  
ตลอดจนการไดรับการจูงใจหรือแรงกระตุนที่เหมาะสม  เพื่อใหงานประสบความสําเร็จแลวยังอาจ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลในทิศทางที่องคการตองการไดดวย  ดังนั้น 
ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญและทําความเขาใจองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร เพื่อสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคการ  

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไว ดังนี้ 
Good (1973)  ใหความหมายความพึงพอใจในงานวา หมายถึง การลดความเครียดให

นอยลง หากมีความเครียดจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน  ซ่ึงความเครียดนั้นเกิดจาก
ธรรมชาติของมนุษยนั้นมีความตองการ  ถาความตองการนั้นไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือเพียง
บางสวน  ความเครียดก็จะนอยลง  และในทางกลับกันถาความตองการนั้นไมไดรับการตอบสนอง
ความเครียดและความไมพอใจก็จะเกิดขึ้น  สวน Lock (1976)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน
ภาวะอารมณทางบวก เปนผลจากการรับรูในผลงานของบุคคลคนหนึ่ง หรือเปนประสบการณใน
งานของบุคคลคนหนึ่ง   Gillmer (1973)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ทัศนคติที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เชนเดียวกับความพึงพอใจในงานที่ทําใหเกิดขวัญดี 
ความพอใจจึงเกี่ยวของกับแรงจูงใจซึ่งเปนองคประกอบภายใน  ขณะเดียวกันก็เกี่ยวของกับรางวัล
ซ่ึงเปนองคประกอบภายนอก  เชนเดยีวกับ Beandt (1985)  ใหนิยามวา  ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง  ความพึงพอใจรวมกันของคนทํางานแตละคน ที่ไดรับผลจากงานของเขา จากเพื่อน
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รวมงาน ผูบังคับบัญชา จากหนวยงาน และสิ่งแวดลอมตาง ๆ เหลานี้จะมีความสัมพันธกับ
บุคลิกลักษณะของความปลอดภัย ความพึงพอใจหรือความรูสึกมีความสุข  เมื่อไดรับความสําเร็จ
ตามความมุงหมาย ความตองการหรือแรงจูงใจ สอดคลองกับ Ivancevich (2001)  ใหนิยามวา ความ
พึงพอใจในงาน คือ การประเมินทัศนคติวาชอบหรือไมชอบงานที่ตนทําอยูในชวงระยะเวลาใดเวลา
หนึ่ง และ Applewhite (1965)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาคือ ความสุข ความ
สบายที่ไดรับจากสภาพการทํางาน  ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน  การมีทัศนคติที่ดี
ตองานและความพอใจกับรายไดจากองคการ  และมีความหมายคลายคําวา ขวัญในการทํางาน โดย
ขวัญในการทํางานเปนเรื่องของกลุม สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องของบุคคลที่มี
ความรูสึกมาจากสภาพการณของการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ กาญจน  เรืองมนตรี (2543)  ใหความหมายความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึก เชน ความรูสึกรัก ความรูสึกชอบ ภูมิใจ สุขใจเต็มที่ ยินดี ประทับใจ เห็นดวย 
อันมีผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจ และสติปญญาใหแก
งานอยางแทจริง เชนเดียวกับ พิศิษฐ  ขาวจันทร (2546)  กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ส่ิงที่ดีหรือความรูสึกในทางบวก ที่ผูปฏิบัติงานมีตองาน ความรูสึกนี้จะชวยจูงใจใหเกิดความรักใน
การงาน มีความกระตือรือรน มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน มีขวัญกําลังใจดี สงผลใหงานนั้นมี
ประสิทธิภาพแสดงเห็นถึงความสําเร็จขององคการ 

สรุปไดวา  ความพึงพอใจในงานเปนเจตคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซ่ึงเปนผลมา
จากอิทธิพลหลาย ๆ อยาง เชน  คาจางและสวัสดิการ  การปฏิบัติงาน  การยอมรับนับถือ  ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน  สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอ
พนักงาน และอื่น ๆ มาประกอบกันเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการของบุคคล ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน  ความรูสึกนี้
จะชวยเสริมการปฏิบัติงาน และจูงใจใหผูปฏิบัติงานแตละคนรักงานที่รับผิดชอบ ตองการทํางาน  มี
การเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจและสติปญญาในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคทั้งของ
สวนบุคคลและองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
การศึกษาถึงองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้น  ไดมีการศึกษาคนควา

กันมากมายหลากหลายแนวคิด ดังนี้ 
Barnard (1972)  ไดกลาวถึง ส่ิงจูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานสามารถ

นําไปใชเปนเครื่องมือกระตุนบุคคลใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวหลายประการ คือ 
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1.  ส่ิงจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหหนวยงานมาแลวอยางด ี

2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ   จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการ
ชวยเหลือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวตัถุ  เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาส
นี้จะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรตภิูมิ  ตําแหนง  การใชสิทธิพิเศษ  และการมีอํานาจ  เปนตน 

3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่
ทํางาน  เครื่องมือ  เครื่องใชสํานักงาน  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทาํงานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ  เปนสิ่งจูงใจซึ่งอยูระหวางความมีอํานาจที่สุด กบัความ
ทอแทที่สุด  ผลประโยชนทางอุดมคติหมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความตองการ
ของบุคคลในดานความภูมทิี่ไดแสดงฝมอื  ความรูสึกเทาเทียมกนั  การไดมีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน  
รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

5.  ความดึงดดูใจในสังคม  หมายถึง ความสัมพันธฉันทมติรกับผูรวมงานในหนวยงาน 
ซ่ึงถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพนัและความพอใจรวมงานกบัหนวยงาน 

6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง 
การปรับปรุงตําแหนงงาน  วธีิทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร  ซ่ึงแตละคนมี
ความสามารถแตกตางกัน 

7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร
รูสึกวามีสวนรวมในงานเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน  มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงานและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

8.  สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบคุคลในดานสงัคม หรือ ความ
มั่นคงทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการทํางาน 

Milton (1981)  ไดกลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 

1.  ลักษณะ หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน  ความแปลกของงาน  โอกาสที่จะ
ไดเรียนรูงาน  ปริมาณงาน  โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ  งานที่ไดใชความรูความสามารถ 

2.  เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 

3.  การเลื่อนตําแหนงการทํางาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง ความ
ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
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4.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยในผลสําเร็จของ
งาน  การวิพากษวจิารณการทํางาน  ความเชื่อถือในผลงาน 

5.  ผลประโยชน  หมายถึง  บําเหน็จบํานาญ  คารักษาพยาบาล  วันหยุด 
6.  สภาพการทํางาน  หมายถึง  ชั่วโมงการทํางาน  การหยุดพัก  วัสดอุุปกรณ  

บรรยากาศในการทํางาน  สถานที่ตั้ง  ส่ิงอํานวยความสะดวกทางกาย 
7.  การนิเทศงาน  หมายถึง  เทคนิควิธีของการนิเทศ  ความมีมนุษยสัมพนัธในการ

นิเทศงาน และทักษะทางบรหิารของผูนิเทศ 
8.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  เชน  เคารพยกยองนบัถือ  การชวยเหลือและความ

มีไมตรีที่ดีตอกัน 
9.  การบริหารงาน  หมายถึง  นโยบายการบริหารงาน 
Hoy และ Miskel (2001)  ไดสรุปองคประกอบที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในงานไว      

3 องคประกอบ ดังนี ้
1.  ลักษณะงานขององคการ  ไดแก  โครงสรางองคการ  ความเปนองคกรวิชาชีพ  การ

ใชภาวะผูนํา  ขอมูลยอนกลับ  วัฒนธรรมองคการ 
2.  ลักษณะการดําเนินงาน ไดแก  ความมีอิสระ  การจายผลตอบแทน  ความสําคัญของ

งาน  ความทาทาย  ความหลากหลาย 
3.  ลักษณะของผูปฏิบัติงาน  ไดแก  อายุ  สถานภาพ  การศึกษา  การจูงใจ 
Mccormick และ Tiffin (1968)  ไดสรุปองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางานไว ดังนี้ 
1.  สภาพการทํางาน 
2.  สถาบันหรือสถานที่ทํางานและการจัดดาํเนินการ 
3.  คาจาง 
4.  ชั่วโมงการทํางาน 
5.  เพื่อนรวมงาน 
6.  ลักษณะของงาน 
7.  การนิเทศงาน 
8.  การเลื่อนตําแหนง 
Glimer และคนอื่น ๆ (1971) ไดสรุปปจจัยของความพึงพอใจในงานวามี 10 ประการ 

คือ  
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1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเตม็ความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย 
หรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงปลอดภัยจะมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูง
จะเห็นวามีความสําคัญไมมากนัก และในคนที่อายุมากขึน้จะมีความรูสึกในขอนี้สูงขึน้  

2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) เชน การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จาก
งานวิจยัหลายเรื่องสรุปไดวาการไมมีโอกาสกาวหนาในการงานยอมกอใหเกดิความไมชอบงาน 
เพศชายจะมีความรูสึกในเรื่องนี้สูงกวาเพศหญิง และเมือ่อายุมากขึ้นความตองการขอนี้จะลดลง  

3.  บริษัทและการดําเนนิงาน (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน ซ่ึงพบวา คนมีอายุมากจะมี
ความตองการขอนี้สูงกวาพวกอายนุอย  

4.  คาจาง (Wages) มีความสําคัญอยูไมนอยในกลุมผูทํางานในโรงงาน จะเห็น
ความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํางานในสํานักงานหรือหนวยงานของรัฐบาล  

5.  ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ปจจัยนี้ยอมสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติหากไดทํางานตามที่ถนัด  

6.  การบังคับบัญชา (Supervision) ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความพอใจในงานหรือไมพอใจตองานได ซ่ึงอาจมีผลตอการขาดงานและลาออกจากงานได  

7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถางานใดผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดอยางมสุีขก็จะเกดิความพอใจในงาน  

8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน การ
ติดตอส่ือสารนี้มีความสําคญัมากสําหรับผูที่มีการศึกษาระดับสูง  

9.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร ฯลฯ มี
งานวิจยัหลายอยางที่แสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย  

10.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บริการดานการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยูอาศยัและวันหยดุ  

นอกจากนี้  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา เครื่องมือบงชี้ถึงปญหาที่เกิดขึ้น 
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน มีปจจัยอยู 3 ปจจัย คือ 
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1.  ปจจัยสวนบุคคล 
 1)  ประสบการณ ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจ

ของบุคคลที่ทํางานนานมาก  จนมีความรูความชํานาญมากขึ้น ทําใหเกดิความพึงพอใจในงานที่
ปฏิบัติ 

 2)  เพศ  ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานชนิดใด  รวมทั้งเกีย่วของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน 

 3)  จํานวนสมาชิกในความรบัผิดชอบและกลุมที่ทํางานดวยกัน ยอมจะมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 

 4)  อายุ  แมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน  ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย  แตก็ขึ้นอยู
กับลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

 5)  เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานทีต่องทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน 

 6)  เชาวนปญญา ขึ้นอยูกับสถานการณและลักษณะงานที่ทํา 
 7)  การศึกษา ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน

หรือไม 
 8)  บคุลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานนัน้อยูที่

เครื่องมือวัดบคุลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือวัดนี้มีความไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็น
ไดชัด ก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติ  ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุที่ทําใหเกิดโรคประสาทได 

 9)  ระดับเงนิเดือน  จากงานวิจัยหลายช้ินพบวา เงินเดือนมีสวนในการสรางความ
พึงพอใจในการทํางาน  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 

 10)  แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจยัของผูทํางานเอง  ก็จะสรางความพงึพอใจในการทํางาน 

 11)  ความสนใจในงาน  บุคคลที่สนใจในงาน และไดงานที่ตนเองถนดัและพอใจ 
จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลทีม่ีศูนยความสนใจชวีิตไมไดอยูที่งาน 

2.  ปจจัยดานงาน 
 1)  ลักษณะของงาน ไดแก ความสนใจในงาน  ความทาทายของงาน  โอกาสที่ได

เรียนรูและศกึษางาน  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ทาํใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีความ
ตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
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 2)  ทักษะในการทํางาน  มักจะตองพจิารณาควบคูไปกับลักษณะของงาน  ฐานะ
ทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงินเดือนทีไ่ดรับ  ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจ 

 3)  ฐานะทางวชิาชีพ  จะตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงานทีท่ํา และ
ความภาคภูมิใจในงานประกอบกันไปดวย 

 4)  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงาน
ขนาดใหญ 

 5)  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  การเดินทางไมสะดวกสบาย  รถติดและ
เหน็ดเหนื่อยจากการเดนิทาง  มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 6)  สภาพทางภูมิศาสตร  และพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 7)  โครงสรางของงาน ความชัดเจนของงานที่สามารถชี้แจงเปาหมายของงาน  

รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
3.  ปจจัยดานการจัดการ 
 1)  ความมั่นคงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงานมี

ความตองการงานที่มีความมัน่คง เชน บริษทัญี่ปุนก็ยังตองคิดถึงความมัน่คงของงานคือ มีการจาง
งานตลอดชีวิต จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับความตองการความมั่นคงของงานปรากฏวา 
รอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง 

 2)  รายรับ  จากการสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการ
ทํางาน ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตสภาวะเศรษฐกจิปจจุบันที่คาครองชีพสูง 
รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นกัวิชาการที่เปลี่ยนงานใหม อันเนื่องจากรายรับของ
หนวยงานอกีแหงหนึ่งดกีวา 

 3)  ผลประโยชน เชนเดยีวกบัรายรับ การรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสราง
ความพึงพอใจในการทํางานได 

 4)  โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสาํคัญ
สําหรับอาชีพทุกอาชีพ 

 5)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง 
เพื่อควบคุมสั่งการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเรจ็ 

 6)  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกนัอยางมากมาย เร่ือง
สถานการณและสภาพการทาํงาน มีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการ
ทํางาน  ความพอใจในการทาํงาน  มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
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 7)  เพื่อนรวมงาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั  จะทําใหมี
ความสุขในการทํางาน 

 8)  ความรับผิดชอบงาน  ผลจากการศึกษาพบวา พนกังานที่มีขวัญที่ดยีอมจะมี
ความรับผิดชอบในการทํางานสูง  ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความรับผิดชอบ
รวมกับปจจัยอ่ืน ๆ เชน อาย ุ

 9)  การนิเทศงานสําหรับพนกังาน  การนเิทศงานก็คือ  การชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มกัจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย 

 10)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา พบวา พนักงานมีความตองการรูวาการทํางาน
ของตนเองเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  ขาวสารจากบริษัทหนวยงานตาง ๆ 
จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน 

 11)  ความศรทัธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน  และเปนผลใหเกดิกําลังใจในการทํางานดวย 

 12)  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและพนักงาน  ความเขาใจอันดีตอกันทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 

จากผลการศึกษาและแนวคิดดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา องคประกอบที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีความสําคัญมาก  หากผูปฏิบัติงานไมไดรับการตอบสนองจะทําให
เกิดความเบื่อหนาย ขาดแรงจูงใจ และไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนปญหาและอุปสรรคที่
สําคัญตอความสําเร็จของงานในองคการนั้น ๆ เปนอยางยิ่ง 

 
ประโยชนของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจมีประโยชนอยางมากสําหรับการบริหารองคการ เพราะเปนกระบวนการ

และเทคนิคในการสรางแรงจูงใจ เปนเครื่องมือสําคัญที่จะกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานในหนาที่ที่
ไดรับผิดชอบดวยความศรัทธาและเต็มใจเพื่อผลสําเร็จของงาน  ซ่ึงประโยชนของความพึงพอใจมี
ดังนี้ 

สุรินทร  แกวชูฟอง (2542)  ไดศึกษาความพึงพอใจและกลาวถึงประโยชนของความ
พึงพอใจวา ความพึงพอใจในองคการเปนหนาที่ของผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานที่
จําเปนตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้นเพื่อเปนปจจัยในการบริหารงานขององคการ และเพื่อใหงาน
ดําเนินไปดวยความเรียบรอยตามวัตถุประสงคขององคการ  ตลอดจนตอบสนองความตองการของ
คนในองคการใหมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถแยกไดดังนี้ 
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1.  สรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ และแกหมูคณะเปน
การสรางพลังรวมกันของกลุม 

2.  สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ 
3.  สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกคนในองคการ 
4.  ชวยเสริมสรางใหเกดิความจงรักภกัดีตอองคการ 
5.  ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหงระเบียบวินยั มี

ศีลธรรมอันดี ลดความขัดแยงในการปฏิบัตงิาน 
6.  เกื้อหนนุและจูงใจใหสมาชิกในองคการเกิดความคดิสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ใน

องคการ  เปนการสรางความกาวหนาแกองคการและสมาชิกในองคการ 
7.  ทําใหเกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความสบาย

ใจสุขใจในการทํางาน  สงเสริมสุขภาพอนามัยใหกับคนในองคการ เพราะรางกายแข็งแรงจะอยูกับ
หัวใจที่เปนสขุ 

8.  ลดความขัดแยงของคนในองคการ มีความสมัครสมานสามัคคีเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน 

9.  หนวยงานหรือองคการมีการพัฒนาไปในทิศทางที่ถูกตอง เปนประโยชนเกื้อหนนุ
กันทุก ๆ ฝาย 

วิชชุดา  หุนวิไล (2545)  กลาววา ความสําเร็จของความพึงพอใจในการทํางานมีดังนี้ 
คือ 

1.  ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจ และมีความรับผิดชอบในการ
ทํางาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

2.  ความพึงพอใจในการทํางาน  เปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 

จากประโยชนของความพึงพอใจในงานดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ความพึงพอใจมี
ความสําคัญตอคุณภาพของงานและเปนสิ่งที่ผูบริหารสามารถเสริมสรางใหเกิดขึ้นได 

 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
แนวคิดและทฤษฎีที่สําคัญ ๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานมีความเกี่ยวของกับ

ความตองการของมนุษย และการจูงใจโดยตรง ดังเชนที่ Hodgett (1990) ไดศึกษาพบวา แรงจูงใจ 
(Motivation) คือ ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวา ส่ิงจูงใจ 
(Motive) กอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน (Internal Drive)  ที่จะแสดง
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พฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ  ดังนั้น  การจูงใจ
จึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานในองคการประพฤติปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตาม
เปาประสงคขององคการ  ซ่ึงพื้นฐานสําคัญในการกระตุนใหพนักงานดังกลาวแสดงพฤติกรรมที่
องคการคาดหวังไวก็ดวยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานั้นใหเกิดความตองการ (Desire) ขึ้น
กอนเปนอันดับแรก  จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งที่ตองการ นั่นก็คือการ
เกิดแรงขับขึ้นภายใน (Drives)  หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดวยการกระทําหรือ
แสดงพฤติกรรมทุกอยาง (Behavior) ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปนเปาหมายสูงสุด (Goals) ดัง
ภาพประกอบ 10 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10  แสดงภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลเมื่อถูกกระตุนดวยส่ิงจงูใจ 
        ท่ีมา : Hodgett (1990 : 57) 
 

นักการศึกษาหลายทานไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานไว
หลากหลายแนวคิดทฤษฎี ซ่ึงขอนําเสนอแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  ทฤษฎีลําดบัขัน้ความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierachy of Need Theory) 
Maslow (1970)  เชื่อวาพฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจ และ

แรงจูงใจเหลานี้มีลักษณะแตกตางกันสําหรับแตละคน  ซ่ึง Maslow ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของคนไวดังนี้ คือ 

 1)  คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่
ส้ินสุด และความตองการเหลานี้ไปกระตุนใหเกิดพฤตกิรรม 

ความตองการ 
Need or Desire 

แรงขับ 
Drive 

สิ่งจูงใจ 
Motivation 

การกระทํา 
Behavior 

เปาหมาย 
Goals 

เกิดเสริมแรงของความตองการ 

เร่ิมพฤติกรรม กําหนดทิศทาง 

ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
(Provides Satisfaction) 
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 2)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

 3)  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่าํไปหาสูงตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสงู
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองดวย 

Maslow  ไดสรุปลักษณะของการจูงใจตามลําดับขั้นความตองการ มี 5 ระดับ คือ 
 1)  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)  เปนความตองการขั้น

พื้นฐานขั้นแรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนทีจ่ะใหมีชีวติรอดได เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภมูิ
ที่เหมาะสม เปนตน มนษุยตองใฝหาสิ่งเหลานี้มาตอบสนองกอนอื่นใด  การตอบสนองใหกับความ
ตองการของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนษุย  ความตองการสิ่งแรกของมนุษยคือ ความ
ตองการดานรางกาย มนษุยมีความตองการในลําดับถัดไปไดก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการ
ตอบสนองแลว   

 2)  ความตองการทางดานความปลอดภยั (Safety Needs)  จะเกิดขึน้ภายหลังจากที่
ความตองการทางดานรางกายไดถูกตอบสนองแลว  เปนความตองการใหตนเองปลอดภัยจาก
อันตรายทุกดาน ซ่ึงมนุษยจะเสาะแสวงหาความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงทางฐานะและ
เศรษฐกิจ ตลอดจนการปองกนัอันตรายที่จะเกดิตอรางกาย การลดสิ่งขมขูตาง ๆ เปนตน 

 3)  ความตองการทางดานสงัคม (Social or Belongings Needs)  จะเกดิขึ้นหลังจาก
ที่ความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัยไดถูกตอบสนอง กลาวคือ โดยทัว่ไปมนษุย
ตองการอยูรวมกับคนอื่นหรอืสังคม อยากเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการ เชน ตองการอยูใน
กลุมเพื่อน  อยากอยูในกลุมเพื่อนรวมงานที่สามัคคีกัน  การเปนที่ยอมรับของสมาชิกในสังคม  
รวมทั้งความตองการที่จะเปนที่รักและรักคนอื่น  ความรูสึกเปนเจาของ เปนตน 

 4)  ความตองการการยอมรบันับถือ (Esteem Need)  เมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองทางดานรางกาย ความปลอดภยัและความรักแลว กย็อมมีความตองการทีจ่ะเปนทีย่อมรบั
และนยิมยกยอง อันจะนํามาซึ่งชื่อเสียง  เกยีรติยศ  ตําแหนง  เปนตน 

 5)  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความคิดหรือพัฒนาการของตนเอง 
(Self – Actualization)  เปนความตองการทีจ่ะพัฒนาตนเองอยางสมบูรณตามความสามารถ และ
ศักยภาพของตนเอง เปนความตองการที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงในทัศนะของตน อัน
เปนการตอบสนองจุดมุงหมายสูงสุดในชวีตินั่นเอง 
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2.  ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) 
ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีของ Maslow และ 

Herzberg  มาสรางรูปแบบการจูงใจขึ้นใหมที่คลายคลึงกัน โดยแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน 3 กลุม ดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ, 2544) 

1.  ความตองการอยูรอดหรือดํารงชีพ (E – Existence Needs)  เปนความตองการใน
ระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrete)  คือ ความตองการทางรางกาย เชน อาหาร ที่อยู
อาศัย หรือในองคการก็เปน คาจาง  โบนัส  ผลประโยชนตอบแทนที่ดี  เปนตน 

2.  ความตองการความสัมพันธ (R – Relatedness Needs)  เปนความตองการ
ความสัมพันธที่มีตอกันกับบคุคลในองคการ  เปนความตองการทุกชนดิในเชิงมนุษยสัมพันธ มี
ลักษณะเปนรปูธรรมนอยลง ประกอบดวยความตองการดานสังคม บวกดวยความตองการความ
ปลอดภัยและความตองการการยกยอง 

3.  ความตองการกาวหนาและเติบโต (G – Growth Needs)  เปนความตองการเกี่ยวกบั
การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงสภาพและความเติบโตกาวหนา  ความอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขต
อํานาจขยายกวางออกไปเปนความกาวหนาในระดับสูงสุดในระดับขั้นตอนของอัลเดอรเฟอรและมี
ความเปนรูปธรรมต่ําสุด  ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยอง และบวกดวยความ
ตองการประสบความสําเร็จ 

ทฤษฎี ERG มีสมมติฐานที่สําคัญ 3 ประการ ที่มีสวนคลายคลึงและแตกตางจากทฤษฎี
ของมาสโลวดังนี้ คือ 

1.  หากความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้นจะมี
อยูสูง เชน หากเงินเดือนมีนอย ความตองการดานนีจ้ะสงู เปนตน 

2.  หากความตองการระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว จะทําใหความตองการ
ระดับสูงขึ้นไปมีมากยิ่งขึ้น เชน ไดรับคาจางมากพอแลว ก็ยังตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
มากขึ้น เปนตน 

3.  หากความตองการในระดบัสูงมีอุปสรรคติดขัดทําใหไดรับการตอบสนองนอย กจ็ะ
ทําใหความตองการในระดับต่ํากวาลงไปมคีวามสําคัญมากขึ้น  เชน  ไมมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมที่
ทาทายมากขึ้นได  ก็จะหนัมาสนใจและตองการความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมากขึน้ เปนตน 

จากสมมติฐานดังกลาวจะเห็นไดวา สมมติฐานสองประการแรกจะมีความคลายคลึงกับ
ทฤษฎีของ Maslow แตสมมติฐานที่สามจะแตกตางกัน นั่นคือจะเนนการไดรับการตอบสนองเปน
ลําดับขั้น และกาวหนาเรื่อยขึ้นไปจากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด แตทฤษฎีของ Alderfer  ความ
ตองการสามารถยอนกลับไปกลับมาไดไมจําเปนตองเริ่มจากความตองการระดับต่ําไปสูระดับสูง
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เสมอไป กลาวคือ หากความตองการใดไมไดรับการตอบสนองก็จะยอนกลับไปยังความตองการ
ระดับต่ํากวา เชน ถาความตองการเจริญกาวหนาไมไดรับการตอบสนอง ก็อาจจะถอยกลับมาสู
ความตองการทางสังคมหรือความตองการเพื่อการดํารงชีพแทน นอกจากนี้ คนเรามีความตองการ
พรอม ๆ กันหลาย ๆ ขั้นก็ไดไมจําเปนตองกาวทีละขั้น เชน คนมีความตองการทางรางกายเพื่อการ
อยูรอด พรอมกันนั้นก็ตองการมีเพื่อนฝูงและการยอมรับนับถือดวย เปนตน 

3.  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีช่ือเรียกตางกันตามความนิยม เชน ทฤษฎีสองปจจัย 

(Two – Factor) ทฤษฎีปจจัยจูงใจ – ปจจัยเกื้อหนุน (Motivator – Hygienes) เปนตน โดย        
Herzberg และคณะ (1959)  ไดศึกษาโดยวิธีการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร 203 คน ใน 9 บริษัท
เกี่ยวกับความรูสึกที่ดีและไมดีเกี่ยวกับงานของตน จากผลการวิเคราะห Herzberg พบวา ปจจัยที่จะ
ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม ดัง
ตาราง 5  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547) 
 
ตาราง 5  แสดงปจจัยที่สรางความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 

ปจจัยที่สรางความพึงพอใจ 
(Satisfiers or Motivator Factors) 

ปจจัยที่สรางความไมพึงพอใจ 
(Dissatisfiers or Hygiene Factors) 

ความสําเร็จ 
การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา 

เงินเดือน 
ความเปนไปไดที่จะเจริญในงาน 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
สถานภาพ 
การนิเทศงาน 
นโยบายขององคการ 
เงื่อนไขของงาน 
ชีวิตสวนตัว 
ความมั่นคงในงาน 

 

ท่ีมา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2547 : 145) 
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Herzberg ไดอธิบายทฤษฎี 2 ปจจัย ดังนี ้
1.  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors)  เปนปจจัยภายในตวับคุคล (Intrinsic)  เปนสิ่งที่อยู

ในความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคลที่จะกระตุนใหผูที่ทํางานมีความรูสึกในดานดี  มี
ความพึงพอใจในการทํางาน  การขาดปจจยัเหลานี้มิไดเปนสิ่งที่ทําใหเกดิความไมพึงพอใจแกผูที่
ทํางานแตอยางใด  แตการมปีจจัยเหลานี้จะชวยเปนสิ่งจูงใจใหเขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา 

2.  ปจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors)  เปนปจจัยภายนอก (Extrinsic)  เชน  นโยบาย
ขององคการและการบริหาร  การนิเทศ  เงนิรายได  สภาพการทํางาน  เปนตน  ปจจัยเหลานี้มิไดเปน
ส่ิงจูงใจในการทํางาน  แตถาขาดหรือไมมปีจจัยเหลานี้จะกอใหเกดิความไมพึงพอใจแกผูที่ทํางาน 
และสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได  ดังนัน้การใหความสนใจตอปจจัยเกื้อหนุนจึงเปน
ส่ิงจําเปน ถึงแมจะมิไดเปนปจจัยสําคัญที่จะจูงใจในการทํางานก็ตาม 

นอกจากนี้  Herzberg ยังใหความเห็นวา ผูบริหารสวนมากจะใหความสําคัญดานปจจัย
เกื้อหนุน เชน เมื่อเกิดปญหาวาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ก็มักจะแกไขโดยการ
ปรับปรุงสภาพในการทํางานหรือปรับเงินเดือนใหสูงขึ้น  การปฏิบัติดังนี้เปนการแกไขไมใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางานเทานั้น  แตมิไดเปนการจูงใจใหผูทํางานปฏิบัติงานใหดีขึ้น  
ผูบริหารจึงควรเนนถึงปจจัยจูงใจที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบหมายงานที่มี
ความรับผิดชอบมากขึ้น  หรือการสงเสริมความกาวหนาของผูทํางาน  ส่ิงเหลานี้จะกระตุนให
คนทํางานไดดีกวาการใหทํางานในตําแหนงเดิมแตเพิ่มเงินเดือนใหสูงขึ้น  แตผูบริหารก็จะตอง
พยายามรักษาปจจัยเกื้อหนุนใหอยูในระดับที่นาพอใจของผูที่ทํางาน  ทั้งนี้เพื่อปองกันมิใหผูที่
ทํางานเกิดความไมพอใจในการทํางานได  จึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา ในการนําทฤษฎีการจูงใจของ 
Herzberg ไปประยุกตใชจะตองคํานึงถึงทั้งปจจัยเกื้อหนุนและปจจัยจูงใจควบคูกนัไปดวยจึงจะเกิด
ประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  สามารถที่จะสรุปไดวา  
ความพึงพอใจในงานเปนกระบวนการที่รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากสิ่งเราใหเกิดการแสดงออก
ทางพฤติกรรม  เกิดเจตคติทางดานบวก  เกิดการจูงใจในการทํางาน  เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายของ
องคการ ประกอบดวย  ความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ปริมาณงาน
และความรับผิดชอบ  โอกาสและความกาวหนาในงาน  นโยบายการบริหารงานขององคการ  
คาจางหรือเงินเดือน  สภาพการทํางาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg  ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงไดนํา
แนวคิดของ Herzberg มาใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงปจจัยความพึงพอใจในงาน  โดยปจจัย
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ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยมีปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนที่ทําใหอาจารย
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จะเห็นไดวา  ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานอยางมาก  ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จขององคการ กลาวคือ  ผูบริหารจะตองใหความสําคัญ
และสนใจในการที่จะจูงใจบุคลากรขององคการใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะถา
ผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองตามความตองการ ก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ในทาง
ตรงกันขามหากผูปฏิบัติงานไมไดรับการตอบสนองตามความตองการหรือไดรับการตอบสนอง
นอย ก็จะตั้งใจปฏิบัติงานลดนอยลงดวย ซ่ึงยอมจะสงผลตอประสิทธิผลขององคการดวยเชนกัน  
ดังนั้นจึงสรุปไดวาปจจัยดานความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลขององคการ 
 

5.  บรรยากาศองคการ (Organization Climate) 
 

บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน  เพราะบรรยากาศองคการมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  ทําใหงานสําเร็จผลตาม
เปาหมายและชวยลดความขัดแยงในการทํางานระหวางกันได  ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความสําคัญ
กับบรรยากาศองคการ  โดยการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานใหเปนที่นาพึงพอใจของ
บุคลากร เพราะจะทําใหเกิดความรวมมือรวมในในการปฏิบัติงานซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของ
องคการเกิดประสิทธิผลไดเปนอยางดี 

 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไว ดังนี ้
Halpin (1966) ไดใหความหมายวา บรรยากาศขององคการ หมายถึงสภาพแวดลอม ใน

ระบบงานของแตละสถานที่ กลาวคือ บุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพที่แสดงความเปนตนเอง 
องคการหรือหนวยงานก็เชนกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการ หรือ
หนวยงานได  Litwin และ Stringer (2002) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวา หมายถึง 
องคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการ ทั้งทางตรงและ
ทางออม ซ่ึงมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติการในองคการ  เชนเดียวกับ Grigsby (1991) ให
ความหมายวา บรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายในองคการกับการทํางานของบุคคล คือ 
การผูกพัน  การยึดติดกับกลุม  การสนับสนุนจากการบริหาร  การกําหนดงาน  ความกดดันจากงาน  
ความชัดเจน  การควบคุม  และนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการไดรับรูและไดรับการจูงใจจาก
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ผูบริหาร  สอดคลองกับ Ellis และ Hartley (1999) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา เปนการ
รับรูของผูที่ปฏิบัติงานในองคการเกี่ยวกับความคิด ความรูสึก และคุณคาที่มีตอองคการ  นอกจากนี้ 
สุพิศ  ประสพศิลป (2540) กลาววา  บรรยากาศองคการเปนความเขาใจหรือการรับรูของสมาชิกใน
องคการที่มีตอสภาพแวดลอมของการทํางาน  ทั้งโดยตรงและออมจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล มีลักษณะเฉพาะตัวของแตละองคการ และวัชรศักดิ์  สงคปาน 
(2541) กลาววา บรรยากาศองคการเปนสภาวะที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับ
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ภายในโรงเรียน เชนพฤติกรรมของผูนําสงผลตอขวัญกําลังใจ 

จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา บรรยากาศองคการคือ ความรูสึกหรือการรับรูของ
บุคคลที่มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมของการทํางาน  เชน การใหผลตอบแทน  
ความอบอุน  การใหการสนับสนุน เปนตน  ซ่ึงการรับรูเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและ
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ทําใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง 

 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการมีความสําคัญสําหรับผูบริหาร  งานในองคการตาง ๆ ไมวาองคการ

นั้นจะเปนองคการประเภทใด  ผูบริหารจะตองคํานึงถึงอิทธิพลของบรรยากาศองคการที่มีตอ
บุคลากรในองคการดวย  นักวิชาการไดศึกษาถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการและไดเสนอ
แนวคิดไวดังนี้ 

Litwin และ Stringer (1979)  พบวา องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารงานแบบใช
อํานาจ กลาวคือ อํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามกฏระเบียบ
อยางเครงครัด บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพึงพอใจใน
งาน  ไมเกิดความคิดริเริ่ม  และมีทัศนคติที่ไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน ในองคการที่มี
บุคลากรรักใครสามัคคีกัน และบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน สภาพบรรยากาศใน
องคการดังกลาวจะมีผลทําใหบุคลากรในองคการมีความพึงพอใจในงาน  มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากร
ในองคการ  เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แตผลงานยังอยูในระดับต่ํา  และในองคการที่มีบรรยากาศ
มุงผลสําเร็จของงาน กลาวคือ มุงเนนผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มี
ผลผลิตสูง บรรยากาศแบบมุงผลสําเร็จของงาน จึงมีผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ
ในงาน งานบรรลุผลสําเร็จ 

Borden (1982)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจใน
งานโดยศึกษาจากผูปฏิบัติงาน 695 คน ในหนวยงานเอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง พบวาบรรยากาศ
องคการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญในระดับสูง  
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กลาวคือ เมื่อผูปฏิบัติงานพึงพอใจในบรรยากาศองคการ ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในงานสูง
ดวย ในทํานองเดียวกัน เมื่อผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจกับบรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงานจะ
ต่ําดวย 

นอกจากบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานแลว Sweitzer (1969) 
ไดเสนอความคิดเห็นวา บรรยากาศองคการชวยลดความขัดแยงในองคการ จากทฤษฎีพฤติกรรม
ทางสังคมของ Getzel และ Guba โดย Sweitzer ช้ีใหเห็นวา บรรยากาศในระดับสังคมหรือองคการ
ชวยใหบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงานในองคการมีความสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด 
หรือกลาวไดวา บรรยากาศองคการชวยลดความขัดแยงระหวางบทบาทกับบุคลิกภาพ 

สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงานในองคการ 
เพราะบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ทําใหงาน
สําเร็จผลตามเปาหมายและชวยลดความขัดแยงระหวางบทบาทและบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงานได 

 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
Forehand (1964) ไดศึกษาวา บรรยากาศขององคการประกอบขึ้นดวยกลุมของ

คุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการหนึ่ง โดยทําใหเกิดความแตกตางไปจากองคการอื่น และมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการ  คุณลักษณะดังกลาวคือ ขนาดและโครงสราง แบบ
ของความเปนผูนํา   ความซับซอนของระบบ   เปาหมายและทิศทาง   และสายใยของการ
ติดตอส่ือสาร  ขอสมมติฐานของ Forehand คือคุณลักษณะเหลานี้และคุณลักษณะอื่น ๆ จะเกี่ยวของ
ระหวางกัน และเปนสิ่งที่กาํหนดบรรยากาศโดยสวนรวมขององคการ 

1.  ขนาดและโครงสราง  โดยทัว่ไปแลวเราจะคิดวาองคการขนาดใหญจะมีความมัน่คง 
แตองคการขนาดใหญจะบรหิารงานเปนแบบรูปนัยและไมคํานึงถึงตัวบุคคล ซ่ึงมีผลกระทบตอ
จิตใจของคนในแตละระดับขององคการอยางมาก 

ในดานโครงสรางขององคการก็มีความสําคัญและเกีย่วพันกับขนาดขององคการ 
องคการขนาดใหญจะทําใหผูปฏิบัติงานหางเหินจากผูบริหารระดับสูง อาจทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจ
วาตนเองมีความสําคัญนอย ความหางเหินดงักลาวจะกอใหเกิดบรรยากาศของการบริหารงานโดย
ไมคํานึงถึงตัวบุคคลขึ้น 

2.  แบบของความเปนผูนํา  แบบภาวะผูนํามีหลายแบบทีใ่ชกันตามองคการธุรกิจ 
โรงพยาบาล  สถาบันการศึกษาและหนวยงานของรัฐบาล  พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันใน
การสรางบรรยากาศ แบบภาวะผูนํามีอิทธพิลโดยตรงตอผลงานและความพึงพอใจในงานของ
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ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานสามารถรับรูได และมิติทางดานผลงาน ความหางเหินและความกรณุา
ปราณีของ Halpin และ Croft ก็อยูในปจจยัภาวะผูนําตามแนวความคิดของ Forehand เชนกัน 

3.  ความซับซอนของระบบ  หมายถึง  จํานวนและลักษณะของการเกีย่วของระหวาง
กันของระบบตาง ๆ ที่องคการนั้นใชอยู 

4.  เปาหมายและทิศทาง  องคการแตละประเภทยอมมีเปาหมายและทิศทางตางกันไป
ตามประเภทขององคการนั้น เชน องคการธุรกิจยอมมีเปาหมายตอการมีผลกําไร 

5.  สายใยของการติดตอส่ือสาร  การติดตอส่ือสารขององคการเปนมิตทิี่สําคัญอยาง
หนึ่ง เพราะขายการติดตอส่ือสารจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของการติดตอ  อํานาจในการบริหาร และ
ความสัมพันธของกลุม  การติดตอส่ือสารตามระดับบนมาลาง  จากระดับลางไปสูสวนบนหรือใน
ระดับเสมอกัน จะสะทอนใหเห็นถึงแนวคิดในการบริหารของแตละหนวยงานได 

ผลงานของ Campbell และ Beaty (1971) และของ Prichard และ Karasick (1973) ทั้ง 2 
กลุมไดเสนอมิติของบรรยากาศในองคการซึ่งเปนผลมาจากการวเิคราะหแบบสอบถามซึ่ง Strees ได
สรุปไววา บรรยากาศในองคการประกอบไปดวยมิติตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1.  โครงสรางของงาน (Task Structure) จํานวนวิธีการซึ่งใชในการปฏิบัติงานที่กําหนด
ขึ้นโดยองคการ 

2.  ความสัมพันธระหวางรางวัล – การลงโทษ (Reward – Punishment Relationship) 
ความมากนอยของการใหรางวัล เชน การเลื่อนตําแหนง  และการขึ้นเงนิเดือน ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของ
ผลงานและความดีความชอบ แทนที่จะอยูบนพื้นฐานของการพิจารณาอาวุโส  ความชอบพอและ 
อ่ืน ๆ  

3.  การรวมการตัดสินใจ (Decision Centralization)  ความมากนอยของการสงวน
อํานาจในการตัดสินใจที่สําคัญไวที่ผูบริหารระดับสูง 

4.  การเนนการบรรลุถึงเปาหมาย (Achievement Emphasis)  ความปรารถนาของคนใน
องคการในอันที่จะทํางานอยางดี เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ 

5.  การเนนการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis) ความ
มากนอยของการที่องคการพยายามสนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคคลในองคการดวยการจัดใหมี
การฝกอบรม และการพัฒนาที่เหมาะสม 

6.  ความมั่นคง/ความเสี่ยง (Security Versus Risk)  ความมากนอยของแรงกดดนั 
(Pressures) ในองคการซึ่งนําไปสูความรูสึกไมมั่นคงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 
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7.  ความเปดเผย/การปองกนัตัวเอง (Openness Versus Defensiveness)  ความมากนอย
ของการที่บุคคลพยายามปกปดความผิด และถือดีแทนทีจ่ะติดตอคบหากันอยางเปดเผยและรวมมือ
รวมใจกัน 

8.  สถานภาพและขวัญ (Status and Morale)  ความรูสึกทัว่ ๆ ไปของคนในองคการวา
เปนองคการทีด่ีที่จะทํางานดวย 

9.  การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedback)  ความมากนอยของ
การที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหาร คิดอยางไรกับการทํางานของเขา และความมากนอย
ของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

10.  ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคการ (General Organizational 
Competence and Flexibility)  ความมากนอยของการที่องคการรูวาเปาหมายขององคการคืออะไร 
และกระทาํตามเปาหมายนั้น มีความคลองตัว และแสวงหาสิ่งใหม รวมทั้งความมากนอยของการ
คาดคะเนปญหา พัฒนาวิธีการใหม ๆ และพัฒนาทักษะใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงาน 

Fink และคณะ (1983)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการพบวา บรรยากาศองคการประกอบ
ไปดวยสวนตาง ๆ ผสมกัน องคประกอบเหลานี้ ไดแก 

1.  เปาหมาย (Goal)  เมื่อเริ่มมีองคการเกิดขึ้น ยอมมีการตัดสินใจถึงวัตถุประสงคของ
องคการ ซ่ึงหมายถึงเริ่มการสรางบรรยากาศ ดังนั้น เมื่อองคการมีเปาหมายแตกตางกนัยอมจะมี
ลักษณะของบรรยากาศแตกตางกันไปดวย 

2.  โครงสราง (Structure)  โดยทัว่ไปแลวยิง่มีโครงสรางที่เปนแบบแผนมากเทาใดกย็ิ่ง
มีบรรยากาศเปนแบบแผนมากเทานั้น ในโครงสรางองคการที่เปนแบบแผนจะมีสายบังคับบัญชาที่
ชัดเจนและไมคลุมเครือ 

3.  การใหรางวัล (Reward)  การใหรางวัลเปนเรื่องทางจติใจ กลาวคือบุคคลในองคการ
มีความรูสึกที่ดีตอการทํางานกับองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ บุคคลซึ่งไดรับรางวัล
จะมีความรับผิดชอบมากขึ้นมีอํานาจและไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึน้  ประเภทรางวัลที่แตกตาง
กันยอมสัมพนัธกับทัศนคติ หรือความรูสึกเกี่ยวกับองคการแตกตางกนั 

4.  ขนาด (Size)  ขนาดขององคการจะมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการมาก  เมื่อ
องคการเติบโตขึ้นก็ยิ่งเปนแบบตัวบุคคลนอยลง กลาวคือ เมื่อมจีํานวนบุคคลในองคการเพิ่มมากขึน้ 
บุคคลในองคการจะรูจกักันนอยลง 

5.  สถานที่ตั้งองคการ (Geographic Location)  สถานที่ตั้งองคการที่แตกตางกันจะมี
บรรยากาศที่แตกตางกัน เชน บรรยากาศในรานคาขนาดเล็กในเมืองใหญ ยอมจะแตกตางกับรานคา
ขนาดเดยีวกันในชนบท 
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6.  การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical Setting)  สภาพองคการที่มีอาณาเขตกวางขวาง
ยอมรูสึกเปนอสิระและเปดกวาง เมื่อเขาไปในองคการธนาคาร ภัตตาคาร หองเรียน จะเกดิความ
ประทับใจ ซ่ึงเกิดมาจากความรูสึกเรื่องสถานที่ ซ่ึงเปนเรือ่งของการจัดสภาพทางภายภาพ ไดแก 
ขนาด  รูปราง  แสง  การตกแตง  ฯลฯ  โดยสิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 

7.  ปทัสถาน (Norms)  เปนองคประกอบทีสํ่าคัญที่สุดของบรรยากาศองคการ  
ปทัสถานเปนกฎระเบยีบที่ไมไดกําหนดเปนแบบแผน  ซ่ึงคาดหวังไววาบุคคลในองคการควรทํา
อยางไร กลาวคือ ปทัสถานเปนพฤติกรรมที่ยอมรับกันและเปนขอบเขตหรือขอจํากัดภายในกลุม
บุคคลวาจะปฏิบัติอยางไร 

8.  การติดตอส่ือสาร (Communications)   ตองมีหลายระดับ แตการตดิตอส่ือสารที่ดี
ที่สุด คือ การติดตอส่ือสารแบบโดยตรง คอื บุคคลในองคการตองมีความเคลื่อนไหว พบปะกนัและ
ใชเวลาคุยกันบาง 

Richard M. Steers (1977)  ไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการไว  4 
ประการดวยกนัคือ 

1.  นโยบายดานการบริหารและการจัดการของผูบริหาร  มีอิทธิพลตอบรรยากาศของ
องคการอยางมาก  ในสวนของการจัดใหมีขาวสารยอนกลับ ความอิสระในการปฏิบัติงานและ
ลักษณะของงาน ยอมจะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางาน  อันนําไปสูความสําเร็จในงาน ทําให
สมาชิกในองคการมีความรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมยิ่งขึ้น 

2.  โครงสรางขององคการ  เปนตัวกาํหนดบรรยากาศอยางชัดเจนมาก  ไดแก  ขนาด
ขององคการ  ตําแหนงของบุคคลในการควบคมุงาน  การควบคุมจากสวนกลาง  ระเบียบกฎหมาย  
และขอบังคับตาง ๆ 

3.  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ  มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ  ไดแก  สภาพ
เศรษฐกิจไมดอีาจเปนแรงดงึใหองคการตองไลคนออกจากงาน  เปล่ียนงาน  สวนบคุคลที่เหลือก็
อาจจะมีขวัญและกําลังใจไมดี 

4.  วิทยาการที่ใชภายในองคการ อันไดแก  ส่ิงที่ใชภายในองคการที่ชวยอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

Liwin และ Stringer (2002)  ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน 6 ดาน 
คือ 

1.  ดานโครงสราง  ขนาดของการกําหนดโครงสรางที่นําไปใชกับงาน เปนขอจํากัดที่
กําหนดขึ้นมาโดยผูบังคับบัญชาหรือองคการ  ซ่ึงผลกระทบของโครงสรางที่เปนทางการและไม
เปนทางการมตีอพฤติกรรมระหวางบุคคลและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 
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2.  ดานมาตรฐาน  มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความคาดหมาย เปนการวดั
ความรูสึกและการรับรูที่เกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของความ
คาดหมายทีเ่กีย่วกับผลการปฏิบัติงานในองคการ  ระดับของมาตรฐานทีก่ําหนดขึ้นโดยพนกังานนัน้
เปนตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จ 

3.  ดานความรบัผิดชอบ  เปนการยอมใหพนักงานมีความรับผิดชอบในงานสูง ให
สามารถแสดงออก  สามารถควบคุมและเขามามีสวนรวม  มีอิสระในการคิด  และมีความรับผิดชอบ  
การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะจะมีผลทําใหเกิดความจงรักภักดี มี
อิสระ มีความคลองตัวของกลุมและผลการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น มีความรูสึกวาบรรยากาศ
เปนไปดวยด ี

4.  ดานการยอมรับ  เปนการรับรูของพนักงานเกีย่วกับการเปนผูรวมงานที่ดี  มีความ
เปนมิตร  การชื่นชมซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน ไดรับการมีสวนรวมในงานขององคการ 

5.  ดานการสนับสนุน  เปนการรับรูที่ใหความสําคัญทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปน
การลงโทษ สําหรับการปฏิบัติงาน  การสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวลใน
สวนที่ไมเกี่ยวกับงานลงได  ความตองการของพนักงานคือบรรยากาศของงานที่มีการสนับสนุนมี
ความเปนมิตรความไววางใจเคารพซึ่งกันและกัน 

6.  ดานความผกูพัน  เปนการรับรูของพนักงานเกีย่วกับความรูสึกในการเปนเจาของ
องคการ คานิยมของพนักงานในองคการและทีมงานในองคการที่เปนทางการ มีความจงรักภกัดีตอ
กลุมและเปาหมายของกลุม เปนการสรางบรรยากาศที่ดีนาํไปสูการปฏิบัติงานที่ดีเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานขององคการ เกิดความรูสึกของการมีสวนรวมในงานขององคการ 

นอกจากนี้ Halpin และ Crofts (1963) ยังไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 6 แบบ คือ 
1.  บรรยากาศองคการแบบแจมใส  (The Open Climate) หมายถึง บรรยากาศของการ

ปฏิบัติงานที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานมีความรูสึกตนมคีวามสุข สบายใจ ผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กําลังใจดีมาก  มีความพึงพอใจในผลงานของหมูคณะ  และภาคภูมใิจทีไ่ดเปนสมาชิกขององคการนี้ 

2.  บรรยากาศองคการแบบอิสระ (The Autonomous Climate) หมายถงึ บรรยากาศการ
ทํางานที่ผูบริหารใหการสงเสริมผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพในการใชความคิดเพื่อปฏิบัติงานรวมกนั 
และการสรางความสัมพันธกันฉันทมิตร   ผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจดี  มีความสัมพันธกันดี  
จึงทําใหผลการปฏิบัติงานดีตามไปดวย 

3.  บรรยากาศองคการแบบควบคุม (The Controlled Climate) หมายถงึ บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูบริหาร บริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน  จึงพยายามควบคมุ ตรวจตรา 
และนิเทศงาน  ผูปฏิบัติงานใหทํางานตามคาํสั่ง  ระเบียบกฏเกณฑที่วางไว เพื่อใหไดผลงานตามที่



 161 

ตองการ  ผูปฏิบัติงานมีงานทําจนลนมือ  จึงมีเวลาสรางความสัมพันธกันนอย แตเนือ่งจากผูบริหาร
บริหารงานไดดี  จึงทําใหไดผลงานที่ดี  และจากผลงานทีด่ีนี้เอง  ทําผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
และภาคภูมิใจ ขวัญและกําลังใจจึงอยูในเกณฑด ี

4.  บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) หมายถงึ บรรยากาศการ
ทํางานที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันดฉีันทมิตรสหาย  มีความสนทิสนมคุนเคยกัน
มาก ผูบริหารไมชอบออกคําสั่ง ควบคุม ตรวจตรา และนเิทศการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตจะ
ปลอยใหผูปฏิบัติงานทํางานไปตามความพงึพอใจของแตละคน ขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง เพราะไดจากความพงึพอใจในการสรางความสัมพันธฉันทมิตรอยางเดยีว 
สวนความพึงพอใจและความภาคภูมใิจในผลงานมีนอยมาก 

5.  บรรยากาศองคการแบบรวบอํานาจ (The Paternal Climate) หมายถงึ บรรยากาศ
การทํางานที่ผูบริหาร บริหารงานโดยวิธีออกคําสั่ง ตรวจตรา ควบคุม และนิเทศการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด  ผูบริหารสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันฉันทมิตร  แตความ
พยายามเหลานี้ไมไดผล  ทัง้นี้เนื่องจากผูบริหารทําตนเปนผูรูดีไปเสียทุกอยาง  ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกรําคาญ และเกดิความเบื่อหนายตอคําสั่ง หรือการนิเทศงานแบบผิด ๆ ถูก ๆ ของผูบริหาร  
ผลงานของผูปฏิบัติงานสวนใหญประสบความลมเหลว ผูปฏิบัติงานเสียขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานมาก 

6.  บรรยากาศองคการแบบซึมเซา (The Closed Climate) หมายถึง  บรรยากาศการ
ทํางานที่ผูบริหาร บริหารงานโดยขาดความรู ขาดบุคลิกของความเปนผูนํา และขาดสมรรถภาพใน
การบริหาร  ผูบริหารไมอํานวยความสะดวกในการทํางานแกผูปฏิบัติงาน แตตั้งกฏเกณฑตาง ๆ 
ขึ้นมาใชบังคบัอยางพร่ําเพรื่อ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การพูดกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ไมตรงกัน  ทําใหผูปฏิบัติงานขาดความกระตือรือรน และเสียขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มากที่สุด 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอบรรยากาศองคการ 
นักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการ 

ดังนี้ 
สมยศ  นาวีการ (2544) ไดอธิบายถึงปจจัยบรรยากาศองคการที่จะสงผลใหบรรยากาศ

องคการดีหรือไมดไีว ดังนี้ 
1.  ความสําคัญของมนุษยในองคการ  สมาชิกในองคการรูสึกวาพวกเขาสามารถปฏิบัติ

ตามแนวทางทีพ่วกเขาปฏิบัตอิยูมากเทาไร  เนื่องจากมนษุยถูกมองวามคีวามสําคัญในองคการพวก
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เขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองคการโดยสวนรวมมากขึ้น  ในกรณีที่พวกเขาเชื่อวามนุษยถูก
มองวาไมมีความสําคัญในองคการพวกเขาจะมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการโดยสวนรวม
นอย 

2.  การสงขาวสารในองคการ  สมาชิกในองคการรูสึกวาพวกเขาสามารถปฏิบัติตาม
แนวทางที่พวกเขาปฏิบัติอยู และบุคคลอื่นสามารถปฏิบัติแนวทางที่พวกเขาปฏิบัติอยู เพราะวาการ
สงขาวสารเพียงพอมากเทาไร พวกเขามีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการโดยสวนรวมมากขึ้น 
ถาหากวาการสงขาวสารไมเพียงพอพวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศขององคการโดยรวม
นอยลง 

3.  วิธีการจูงใจพนักงาน  ถาหากวาสมาชิกขององคการมองการจูงใจขององคการ
ในทางที่ดีพวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองคการ  ถาหากวาการจูงใจขององคการถูกมอง
ในทางไมดพีวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองคการนอย 

4.  วิธีการตัดสนิใจ  สมาชิกขององคการรูสึกวาการกระทาํของพวกเขาและบุคคลอื่นมี
ตนเหตจุากวิธีการตัดสินใจทีด่ี  พวกเขาจะมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการ ถาหากวา
พฤติกรรมของพวกเขามตีนเหตุจากวิธีการตัดสินใจทีไ่มดี จะมีความพงึพอใจในบรรยากาศนอย 

5.  เทคโนโลยีและทรัพยากร  ถาหากสมาชิกพิจารณาวาวสัดุและอุปกรณขององคการมี
ความทันสมัย  และถูกบํารุงรักษาอยางดีทําใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานของพวกเขาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ พวกเขาจะมีความพึงพอใจมากกวาในกรณทีี่รูสึกวาวัสดแุละอุปกรณเปนอุปสรรคตอ
การปฏิบัติงานของพวกเขา 

6.  อิทธิพลจากเบื้องลางสูเบื้องบน  สมาชิกขององคการมีความพึงพอใจในบรรยากาศ
องคการมากกวา ถาหากมีอิทธิพลบางอยางตอส่ิงที่เกิดขึน้ภายในแผนกงานของพวกเขาและสมาชกิ
ขององคการจะมีความพึงพอใจบรรยากาศนอย  ถาพวกเขารูสึกวาพวกเขาไมสามารถมีอิทธพิลตอ
บุคคลที่บังคับบัญชาพวกเขาอยู 

ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542)  กลาวถึงปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานดังนี ้
1.  คุณลักษณะของผูนํา  เปนผูมีสวนสรางบรรยากาศใหเกิดขึน้ในองคการเปนอยาง

มาก เชน มีลักษณะการพูดคยุแบบสรางสรรค  มีจิตวิทยาการถายทอดแนะนํา  การสั่งงานดวยความ
เปนกันเอง  รวมทั้งการมีมนษุยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

2.  การปฏิบัติตัวเขากับสังคม  โดยการศึกษาถึงขนบธรรมเนยีมประเพณีแลวกระทําตัว
ใหสอดคลองและถูกตองตามกาลเทศะทั้งสังคมเมืองและชนบท  เปนการปรับตัวเขากับสังคมอยาง
เหมาะสมทําใหบรรยากาศของความรวมมอืในการทํางานเกิดขึน้ 
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3.  การเลือกบุคคลเขาทํางาน  จะตองพจิารณาถึงคุณสมบตัิโดยการยึดถือความรูความ 
สามารถเปนหลัก ไมควรใชวิธีการเลือกผูที่เปนพรรคพวกของตน ญาติพี่นอง เพราะจะทําใหเสีย
ระบบการบังคบับัญชา  ทําลายขวัญและกําลังใจ 

4.  ลักษณะของความรวมมือที่ดี  เปนการประสานงานของบุคลากรโดยสมาชิกของ
องคการจะทํางานสนับสนุนซึ่งกันและกัน  เปนการรวมสรางบรรยากาศแบบถอยทีถอยอาศัย 
ทํางานรวมกนัดวยความรักความเหน็ใจ 

5.  ความสัมพันธระหวางสถานภาพ  ไดแก การใชอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชา ถา
หากเปนแบบทางการมากเกนิไปจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกอึดอัด  ซ่ึงการสั่งการของผูบังคับ 
บัญชาจะตองเสริมสรางบรรยากาศที่ดี  จะทําใหการทํางานราบรื่น 

6.  การติดตอส่ือสารในองคการ  โดยปกตนิิยมใชการสื่อสารแบบสองทาง กลาวคือ 
ผูบังคับบัญชาส่ังการใด ๆ ผูใตบังคับบัญชาก็สามารถแสดงความคิดเหน็หรือเสนอแนะ
แนวความคิดที่เปนประโยชนตอองคการได 

7.  การตัดสินใจ เปนลักษณะของการสั่งการที่กระทําดวยความรอบคอบและถาเปน
ประโยชนตอสวนรวมกจ็ะสามารถสรางบรรยากาศที่ด ี โดยเฉพาะการรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบ 
การตัดสินใจจะตองสมบูรณและครบถวน จะไดปองกันความผิดพลาดตาง ๆ  

8.  การควบคมุ  เปนมาตรการทางดานการบริหาร เพื่อสอดสองดูแลความสําเร็จ ซ่ึง
จําเปนตองกระทําอยางเปนระบบ มีการมอบหมายหนาที่ชัดเจน ทําใหผลงานสัมฤทธิ์ผลตาม
ตองการพรอมกับการสรางบรรยากาศของความภาคภูมิใจใหเกิดขึ้น 

9.  การใหรางวัล  เปนการสรางความรูสึกที่ดี โดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและใน
บางครั้งก็จะพจิารณาจากความสัมพันธระหวางบุคคลประกอบ ซ่ึงระบบการใหรางวัลจะชวย
กระตุนการทํางาน สรางบรรยากาศใหมีกําลังใจมากยิ่งขึน้ 

10.  การแกปญหาความขัดแยง  เพื่อใหองคการสามารถทํางานรวมกนั ลดปญหาการ
พิจารณา การอุทธรณและการรองทุกข  แตกลับเสริมสรางความรักความสามัคคี โดยใชวิธีการ
ตอรองและการเจรจาแบบสนัติวิธี 

Schneider (1990)  ไดเสนอแนวคิดปจจัยบรรยากาศองคการ โดยการรวบรวมเจาของ
แนวคดิเพื่อใหเกิดความชัดเจนมากขึ้น ดังนี ้

1.  ตามแนวคิดของ Lewin เปนบุคคลแรกที่ศึกษาเกี่ยวกบับรรยากาศองคการ โดย
พยายามทีจ่ะเชื่อมโยงพฤติกรรมของบุคคลกับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน และเสนอรูปแบบของ
ความสัมพันธไววา B = f (P,E) ซ่ึงอธิบายไดวา พฤติกรรมของบุคคลในหนวยงานหรือองคการ (B) 
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จะเกิดจากองคประกอบสองสวนคือ บุคลิกลักษณะของบุคคล (P) กับสภาพแวดลอมในหนวยงาน
หรือองคการ (E) 

2.  ตามแนวคิดของ Cornell ไดบรรยายถึงลักษณะของบรรยากาศองคการวาเปน
ผลรวมของการรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนที่เกิดขึน้  นอกจากนีย้ังได
กําหนดตัวแปรของบรรยากาศองคการไว 5 ตัวแปร คือ 

 2.1  ขวัญของครู 
 2.2  ความรับผิดชอบในการตัดสินใจของครู 
 2.3  การมอบอํานาจในการตดัสินใจ 
 2.4  การประเมินผลการใชอํานาจในการตดัสินใจของคร ู
 2.5  การมีปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร 
Tagiuri (1986)  กลาววา บรรยากาศขององคการจะมีความเกี่ยวของกบัคุณลักษณะของ

ส่ิงแวดลอมทัง้หมดที่มีอยูในอาคารและในองคการ โดยลักษณะสิ่งแวดลอมที่มีอยูภายในองคการมี
สวนประกอบสําคัญ 4 ดาน ไดแก 

1.  องคประกอบดานนิเวศวทิยา (Ecology)  หมายถึง องคประกอบทางดานกายภาพทีม่ี
อยูในองคการ และชั้นเรยีน เชน ขนาดขององคการ  ขนาดของหอง  อายุและลักษณะของอาคาร 
รวมถึงเทคโนโลยีและอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในอาคารและองคการ 

2.  องคประกอบดานสิ่งแวดลอมที่เปนนามธรรม (Milieu)  หมายถึง  ส่ิงตาง ๆ ที่อยู
และเกดิขึ้นในองคการและมคีวามสัมพันธกับบุคคลที่อยูในองคการ  ไดแก ลักษณะของแตละ
บุคคล  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  ขวัญและกําลังใจ  บุคลิกภาพของบุคลากร  
การเปลี่ยนงานของบุคลากร  กลุมเพื่อน 

3.  องคประกอบดานระบบทางสังคม (Social System)  หมายถึง  ระบบการจัดการ
องคการ  โครงสรางของการบริหารองคการ  การบริหารองคการ  รูปแบบการสื่อสาร  การตัดสินใจ
และโครงการฝกอบรม 

4.  องคประกอบดานประเพณีวัฒนธรรม (Culture) หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ปทัสฐาน
และเจตคติทีเ่ปนคุณลักษณะของบุคคลในองคการ 

องคประกอบทั้ง 4 ดาน จะมีความสัมพันธทั้งภายในหรอืระหวางทั้ง 4 ดาน จะทําให
เกิดบรรยากาศขึ้นภายในองคการ  อิทธิพลของผูบริหารมีผลโดยตรงตอการควบคุมบรรยากาศของ
องคการ ซ่ึงจะทําใหเกิดสิ่งแวดลอมที่ทําใหองคการเปนสถานที่ที่เหมาะตอการปฏิบตัิงาน 

ผลของบรรยากาศองคการ  มีผลทําใหเกิดความแตกตางเกี่ยวกับบุคคลในองคการ 2 
ประเด็นคือ (ภรณี  มหานนท,  2529) 
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1.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จากผลการวิจัยของ Frederickson (1966) 
สรุปไดวา มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศในองคการและความพึงพอใจในงานของคนใน
องคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งพบวา บรรยากาศที่มีการปรกึษาหารือกนั มีความเปดเผย และมุงเอาใจ
ใสที่พนักงาน  มีความสัมพันธกับทัศนคติทีด่ีเกีย่วกับงาน  ความพึงพอใจในงานเปนผลบางสวน
จากการที่ผูบริหารแสดงออกถึงความสนใจ หวงใยตอผูใตบังคับบัญชา มีการแสวงหาคําแนะนําและ
การมีสวนรวมจากผูใตบังคับบัญชา  เมื่อพนักงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนสําคัญขององคการ 
และผูใตบังคบับัญชาเอาใจใสเปนสวนตวัตอความเปนอยูของตน กจ็ะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

2.  การปฏิบัติงาน (Job Performance)  จากผลการวิจัยของ Litwin และ Stringer (1968) 
สรุปไดวา บรรยากาศแบบเผด็จการซึ่งรวมอํานาจในการตัดสินใจไวเบื้องบนและพฤติกรรมของ
พนักงานถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและวธีิการที่วางไวอยางเปนแบบแผน ไมเพยีงแตนําไปสูผลงาน
ต่ํา แตยังมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจและความคิดริเร่ิมต่ําและทัศนคตติอกลุมทํางานเปนไปในทาง
ลบ ในทางตรงขามบรรยากาศแหงความเปนมิตรกันฉันทพี่นอง ซ่ึงเปนความสัมพันธตอกันอันดี
ระหวางพนักงานมักนําไปสูความพึงพอใจในงานสูง 

สรุปไดวา  ปจจัยบรรยากาศองคการเปนส่ิงที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการทั้งโดย
ทางตรงและทางออม เพราะบรรยากาศองคการที่ดี สามารถสรางความพึงพอใจและผลการ
ปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมายขององคการได  ดังน้ันผูบริหารสามารถชวยใหองคการเกิดประสิทธิผล
ได โดยการสรางบรรยากาศองคการที่ เนนความสําคัญของการบรรลุเปาหมายขององคการ  
ขณะเดียวกันก็สนับสนุนการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ความรวมมือรวมใจ และการมีสวนรวมใน
กิจกรรมที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายนั้น  และจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
บรรยากาศองคการดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหเปนปจจัยบรรยากาศองคการที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้ เพื่อใหสอดคลองและครอบคลุมกับสภาพแวดลอมของการทํางานในปจจุบัน  โดยผูวิจัย
ไดศึกษาตามแนวคิดของ Richard M. Steers (1977) กับ Liwin และ Stringer (2002)  และได
สังเคราะหปจจัยบรรยากาศองคการออกเปน 6 ดาน ดังนี้ 1)  ดานโครงสราง  2)  ดานนโยบายการ
บริหาร  3)  ดานสภาพแวดลอม  4)  ดานการยอมรับ  5)  ดานการสนับสนุน  และ 6)  ดานความ
ผูกพัน   

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ 
 

ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมผลการศึกษาวิจัยที่ เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลขององคการทั้งในและตางประเทศไว ดังนี้ 
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Steers (1977)  ไดเสนอตวัปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการไวเปน 4 
ประเภท ไดแก 

1. ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics) ประกอบดวยโครงสราง
(Structure) และเทคโนโลยี (Technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของคนในองคการที่ 
ไดกําหนดไวตามสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึงขนาดขององคการและขนาด
ของงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ การกระจายอํานาจ (Decentralization)  
ความชํานาญเฉพาะทาง (Specialization) ความเปนทางการ (Formalization) ชวงการบังคับบัญชา 
(Span of Control) ขนาดขององคการ (Organization Size) ขนาดของหนวยงาน (Work – Unit  Size) 
นอกเหนือจากองคประกอบโครงสรางที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลแลว เทคโนโลยีในองคการอัน
หมายถึงเครื่องมือ เครื่องใช ตลอดจนวิธีการที่องคการมาใชในการดําเนินงานก็มีผลกระทบตอ
ความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคการเชนกัน (Woodward, 1958) 

2.  ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environmental Characteristics) ซ่ึงมีทั้งสภาพแวดลอม 
ภายนอก (External) อันไดแกความสลับซับซอน ความมั่นคง และความไมแนนอน เชน สภาวการณ
ดานการตลาด เศรษฐกิจ และการเมือง เปนตน และสภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal)  
หมายถึง บรรยากาศองคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการดําเนินงาน Steers (1977) กลาววา 
สภาพแวดลอมภายนอกองคการจะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากนอย
เพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถในการคาดคะเนสภาวะของ
สภาพแวดลอมดังกลาว  และความมีเหตุผลของการกระทําขององคการ หมายถึงวา องคการที่มี
ประสิทธิผลมากที่สุดถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอก บทบาทของนักบริหารคือการทําความเขาใจกับ
สภาพแวดลอมและปรับโครงสรางและการปฏิบัติใหเขากับสภาวะดังกลาว 

3.  ลักษณะของบุคคลในองคการ (Employee Characteristics) ที่ประกอบดวยความ
ผูกพัน (Attachment) และการปฏิบัติงาน (Job Performance) พฤติกรรมของบุคคลในองคการมี
ผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานอันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขามารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะ
ไดรับการตอบสนองในการทํางานเพื่อองคการนั้น ๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะให
องคการอยูรอดเจริญเติบโตเพื่อการไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึง
กอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น  

4.  ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Managerial Policies and Practices) 
มีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือประสิทธิผล  Steers (1977) ระบุวา ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหฝายบริหาร
สามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติใน
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ประเด็นตาง ๆ เชน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและแนนอน  การจัดหาและการใชทรัพยากร การ
สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการ
ตัดสินใจ การปรับตัวขององคการและการริเร่ิมสรางสรรค 

การศึกษาของ Morgan (1997)  ไดศึกษาปจจัยที่สอดคลองกับประสิทธิผลขององคการ
พบวาประกอบดวย ส่ิงแวดลอมขององคการ  กลยุทธขององคการ  เทคโนโลยี  คน/วัฒนธรรม  
โครงสราง และการจัดการ  สวน Hoy และ Miskel (1991) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
ขององคการ พบวา คุณลักษณะผูนํา ไดแก วุฒิการศึกษา   ประสบการณการบริหาร  และ
ความสามารถในการบริหาร มีผลตอความสําเร็จในการบริหารงาน  สถานการณโรงเรียน ไดแก  
ขนาดของโรงเรียน  การสนับสนุนทางสังคมของครู  และสถานะเศรษฐกิจทางสังคมของครู มีผล
ตอความสําเร็จในการบริหารงาน และบรรยากาศที่ดี ไดแก  ช่ือเสียงของโรงเรียน  ความพึงพอใจใน
งาน และความสําเร็จในการผลิตนักเรียน มีผลตอความสําเร็จในการบริหารงานดวยเชนกัน   

สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน ดวยการพัฒนาปจจัยที่สงผลและตรวจสอบปจจัยที่สงผลดวย
กระบวนการเทคนิคเดลฟาย ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนที่ใชภาษาอังกฤษเปนส่ือการสอนมี 12 ดานและรายการสําคัญที่สุดของปจจัยแตละดานมี
ดังนี้ คือ 1) โครงสรางองคการ : การกําหนดบทบาทหนาที่และการประสานงาน 2) เทคโนโลยี
องคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงานและประสานงาน 3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอด    
วัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4) บรรยากาศองคการ : การทํางานเปนทีมสัมพันธ 5) การรับรู
ของบุคลากร : การรับรูในบทบาทหนาที่และกฎระเบียบ 6) ทัศนคติและคานิยมของบุคลากร : 
ความมุงมั่นจริงจังตอความสําเร็จของงานและความพึงพอใจงาน 7) บุคลิกภาพของบุคลากร : 
บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาที่ 8) การเรียนรูของบุคลากร : กระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การจูงใจของบุคลากร : การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของ
แตละคน 10) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ : ความสอดคลองระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11) การ
กําหนดกลยุทธ : การจัดทําวัตถุประสงคทั้งในสวนที่ใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยาง
สอดคลองกับเปาหมายโรงเรียน 12) การปฏิบัติตามกลยุทธ : การเลือกบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถและการกํากับติดตามตรวจสอบการใชงบประมาณใหเกิดประโยชน ทุกรายการปจจัย
ทั้ง 12 ดาน เปนรายการที่ผูเชี่ยวชาญในกระบวนการเทคนิคเดลฟายมีความเห็นสอดคลองกันวา
สงผลตอประสิทธิผลในระดับมากและมากที่สุด ยกเวนในปจจัยดานบุคลิกภาพของบุคลากรเทานั้น
ที่ไมมีรายการใดสงผลตอประสิทธิผลในระดับมากที่สุด 
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ภารดี   อนันตนาวี  (2545) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน พบวา ตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุด
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาคือ สถานการณโรงเรียน รองลงมาคือ คุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร และบรรยากาศของโรงเรียน ตามลําดับ และรวมกันทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาไดรอยละ 79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร  
สถานการณโรงเรียน  และบรรยากาศของโรงเรียนสงผลทางตรงตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
ในขณะที่สถานการณโรงเรียนสงผลทางออมผานบรรยากาศของโรงเรียนไปยังประสิทธิผลของ
โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ
ผูบริหาร ปจจัยคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสงผลทางตอตอพฤติกรรมการบริหาร  พฤติกรรมการบริหารสงผล
ทางตรงตอบรรยากาศของโรงเรียน และสถานการณโรงเรียนมีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และไดรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ ที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนที่นาเชื่อถือและยอมรับได 

เพ็ญศรี  พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร (2547)  ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร
การศึกษาตอประสิทธิผลในกระบวนการบริหารการศึกษา : กรณีศึกษาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
จังหวัดสงขลา โดยใชการวิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลทางตรงคือ พฤติกรรม
ความเปนผูนําแบบเนนการกํากับดูแล  พฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนความสัมพันธกับผูรวมงาน 
และพฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนการมีสวนรวม  ปจจัยที่มีผลทางตรงและทางออมคือ 
คุณลักษณะทางทักษะ และปจจัยที่มีผลทางออมคือ คุณลักษณะทางกายและสังคม และคุณลักษณะ
ทางบุคลิกภาพ  ขอเสนอแนะคือ การสงเสริมและพัฒนาใหผูบริหารการศึกษามีองคประกอบ
คุณลักษณะทางทักษะ และบริหารงานแบบเนนการมีสวนรวม  ซ่ึงจะสงผลใหผูนํามีความสามารถ
และทักษะในกระบวนการบริหารการศึกษาเพิ่มขึ้น 

นิพนธ วรรณเวช (2548)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลของการจัดการ 
ศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ  โดยการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับบัณฑติศึกษาในสถาบันราชภัฏตามการประเมินของผูบริหารมี 5 ปจจัย ดังนี้ ระดับการศึกษา
ของผูบริการ  สภาพทางกายภาพ  การบริหารหลักสูตร  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  พฤติกรรมผูนํา
แบบมุงสัมพันธ  สัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภฏั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับ
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บัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏตามการประเมินของผูบริหารมี 4 ปจจัย เรียงลําดับจากมากไปนอย 
ไดแก การบริหารหลักสูตร  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  สภาพทางกายภาพ  และระดับการศึกษา
ของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏไดรอยละ 81.70  ปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผล
การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏตามการประเมินของอาจารยมี 6 ปจจัย ดังนี้ 
ความพึงพอใจในงาน  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม ความสามัคคีของอาจารย  พฤติกรรมการ
เรียน  พฤติกรรมสังคมกลุมเพื่อน  และความพรอมของนักศึกษา  สัมพันธกับประสิทธิผลการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปจจัยที่
สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏตามการประเมินของ
อาจารยมี 3 ปจจัย เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ความพรอมของนักศึกษา  ความสามัคคีของ
อาจารย  และการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของอาจารย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึง
สามารถพยากรณประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏไดรอยละ 58.40  

ธนวิน  ทองแพง (2549) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา  โดยผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยบูรพา พบวา คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ
ผูบริหาร และบรรยากาศองคการ รวมกันทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพาไดรอยละ 57 
และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  .01  และ .001 นอกจากนั้น คุณลักษณะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสงผานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ของผูบริหาร  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  สวน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสทิธิผลของมหาวิทยาลัย อยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยสงผานพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  

สุวัฒน  วิวัฒนานนท (2549) ไดศึกษาปจจัยเชิงพหุระดับที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยปจจัยระดับโรงเรียนพบวา 1) ความ
เปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิงบวกตอคุณธรรม
จริยธรรมของนักเรียนและมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความสามารถ
ในการแกปญหาอยางเปนระบบของนักเรียน โดยวุฒิการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพล
ทางออมเชิงบวกและทางตรงเชิงบวกตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน สวนพฤติกรรมการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน 2) ความเปนผูนําทาง
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วิชาการมีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิงบวกและพฤติกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของครูอาจารย โดยวุฒิ
การศึกษาของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางออมเชิงบวก และ 3) พฤติกรรมการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความสามารถในการพัฒนา
ปรับเปลี่ยนโรงเรียนเขากับสภาพแวดลอม โดยความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมี
อิทธิพลทางออมเชิงบวก 

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549)  ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนตรงของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัยใน
ภาพรวมพบวา  ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เมื่อพิจารณาคาอิทธิพลรวมท่ี
สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนพบวา องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของมีคาอิทธิพลรวม
สูงสุด ซ่ึงมีคาเทากับ 0.77 โดยมีอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.50 และมีอิทธิพลทางออมเทากับ 0.27 
รองลงมาไดแก องคประกอบดานพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.30 โดยมีเฉพาะอิทธิพล
ทางตรง  องคประกอบดานคุณลักษณะผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.17 โดยมีเฉพาะอิทธิพล
ทางออม และองคประกอบดานภูมิหลัง ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.0017 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง 
เมื่อพิจารณาสมการโครงสรางพบวา องคประกอบในรูปแบบสามารถอธิบายคาความแปรปรวน
ขององคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนไดรอยละ 69.00 และสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรแฝงภายในอีก 2 ตัวคือ องคประกอบดานพฤติกรรมผูนํา และองคประกอบดาน
คุณลักษณะผูนําไดรอยละ 79.00 และ 42.00 ตามลําดับ 

บัณฑิต ผังนิรันดร  (2550)  ไดศึกษาอิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ ที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยที่
มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก 
โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีองคการ  2) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะ
ผูนําองคการ และโครงสรางองคการ  3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําองคการและ
วัฒนธรรมองคการ  4) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนําองคการ และ
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วัฒนธรรมองคการ  5) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา
องคการ และวัฒนธรรมองคการ และ 7) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ไดแก ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน การกําหนดเปาหมายองคการ 
การจัดหาและการใชทรัพยากร และภาวะผูนําองคการ 

ถาวร เสงเอียด (2550)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถม 
ศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการ
วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1)  ปจจัยระดับนักเรียนที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวก คือพฤติกรรมการเรียนของนักเรียน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมเชิงบวก โดย
เรียงลําดับคาอิทธิพลจากมากไปหานอย คือ การเอาใจใสของผูปกครองตอการเรียน ความตั้งใจใน
การเรียนตอช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1 ในโรงเรียนของรัฐบาล จํานวนนักเรียนที่ไปเรียนศาสนาอิสลาม 
ความถี่ในการทําละหมาดของนักเรียน จํานวนนักเรียนที่ใชภาษาไทยถิ่นใตเมื่ออยูที่บาน ระดับ
การศึกษาของผูปกครอง และรายไดของผูปกครองตามลําดับ สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมเชิง
ลบคือ จํานวนนักเรียนที่ใชภาษายาวีเมื่ออยูที่บาน และจํานวนพี่นองในครอบครัว ตามลําดับ          
2)  ปจจัยระดับหอง เรียนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดน
ภาคใต พบวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ ความตั้งใจที่จะยายที่ทํางานของคร ูตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางออมเชิงบวก โดยมีคาอิทธิพลเรียงตามลําดับจากมากไปนอยตามลําดับ คือ จํานวนครูที่
นับถือศาสนาพุทธ และจํานวนครูที่นับถือศาสนาอิสลาม และ 3)  ปจจัยระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวก คือ พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม และการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน 
ตามลําดับ ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ คือ ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน สวน    
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมเชิงบวก ไดแก ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร บรรยากาศของ
โรงเรียน จํานวนครูในโรงเรียน และจํานวนนักเรียนที่นับถือศาสนาอิสลาม สวนตัวแปรที่สง
อิทธิพลทางออมเชิงลบ คือ จํานวนนักเรียนที่นับถือศาสนาพุทธ 

ธวัช  กรุดมณี (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยของโรงเรียนทั้งระดับ
บุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ อยูในระดับมากทุกระดับ สวนประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียนใน
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ภาพรวมพบวา ปจจัยระดับองคการสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลขององคการไดรอยละ 71.30 และในระดับบุคคลมี 2 ตัวแปรที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 38.10 ดังนี้ 1) แรงจูงใจในการ
ทํางาน และ 2) การมุงเนนผลงาน  ในระดับกลุมมี 3 ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ 58.50 ดังนี้ 1) การตัดสินใจ  2) ภาวะผูนํา และ 3) การสื่อสาร และใน
ระดับองคการมี 4 ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 
72.40 ดังนี้ 1) ความสัมพันธกับชุมชน 2) โครงสรางองคการ 3) นโยบายและการปฏิบัติ และ         
4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
 อัญชนา  พานิช (2550)  ไดศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  โดยการวิเคราะหเอกสารและสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 20 คน แลววิเคราะหจําแนก
กลุมตัวแปรโดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ และวิเคราะหเสนทางโดยใชเทคนิคการ
วิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 1) พฤติกรรมการบริหาร  2) ความพึงพอใจในการทํางาน  3) สภาพ 
แวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการ  6) โครงสรางองคการ  โดย
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับมาก และความผูกพันตอองคการเปน
องคประกอบที่มี อิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สวน
สภาพแวดลอมภายในองคการ  พฤติกรรมการบริหารและโครงสรางองคการมีอิทธิพลทางออมตอ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 


