
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตในครั้งนี้  ผูวิจัยไดสังเคราะหเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สภาพการจัดการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต  การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  แนวคิดเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลขององคการ  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแก 1) ภาวะผูนําของ
ผูบริหาร  2) วัฒนธรรมองคการ  3) เทคโนโลยีสารสนเทศ  4) ความพึงพอใจในงาน และ 5) บรรยากาศ
องคการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ  โดยไดนําเสนอรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 

 

ขอมูลเกี่ยวกบัมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนกลุมมหาวิทยาลัยที่พัฒนามาจากโรงเรียนฝกหัดอาจารยที่
ตั้งอยูในสวนกลางและสวนภูมิภาคของประเทศ ตอมาไดเปล่ียนชื่อเปน วิทยาลัยครู หลังจากนั้น 
ไดรับพระราชทานนาม “ราชภัฏ” จากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ใหเปนชื่อ
ประจําสถาบัน พรอมทั้งพระราชทานตราประจํามหาวิทยาลัย  ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีอยู 40 
แหงทั่วประเทศ  (วิกิพีเดีย, 2553) 
 
 ประวัติความเปนมา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏไดพัฒนามาจาก “โรงเรียนฝกหัดอาจารย” โดยโรงเรียนฝกหัด
อาจารยแหงแรกเปดสอนเมื่อวันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ. 2435 ซ่ึงตั้งขึ้นบริเวณโรงเลี้ยงเด็ก ตําบลสวนมะลิ 
ถนนบํารุงเมือง จังหวัดพระนคร (ปจจุบัน คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร)  หลังจากนั้น จึงได
ขยายไปตั้งอยูทุกภูมิภาคของประเทศ โรงเรียนฝกหัดอาจารยไดเปล่ียนชื่อเปนเปน “วิทยาลัยครู”  
ในเวลาตอมา และเมื่อป พ.ศ. 2538 ไดมีพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏยกฐานะวิทยาลัยครู ใหเปน 
“สถาบันราชภัฏ” โดยใหสถาบันราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนา  ทองถ่ิน  มี
วัตถุประสงคใหการศึกษาวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะ
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ครู   จากนั้น ในป พ.ศ. 2547 สถาบันราชภัฏ ไดเปลี่ยนชื่อเปน “มหาวิทยาลัยราชภัฏ” ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏดังเชนปจจุบัน 
 
 สัญลักษณประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มหิตลาธิเบศร รามาธิบดี จักรี  
นฤบดินทรสยามมินทราธิราช บรมนาถบพิตร ทรงพระกรุณาโปรดเกลาโปรดกระหมอม 
พระราชทานนาม “ราชภัฏ”" และตราประจํามหาวิทยาลัย นับเปนพระมหากรุณาธิคุณและเกียรติยศ
สูงสุดแกชาวมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร โดยนาม “ราชภัฏ หมายความวา เปน
ปราชญของพระราชา” 
 ตราสัญลักษณประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏ พิจารณาจากดวงตราพระราชลัญจกรประจํา
พระองครัชกาลปจจบุัน เพื่อกําหนดรูปแบบสัญลักษณมหาวิทยาลัยราชภัฏ และไดรับพระราชทาน
มาเปนตราประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วพระราชอาณาจักร ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้คือ 
 1.  เปนรูปแบบที่เกี่ยวของกับสถาบันพระมหากษัตริย ผูใหกําเนิดสถาบัน 
 2.  เปนรูปแบบที่เปนกลาง เกี่ยวของกับทองถ่ินที่ตั้ง ธรรมชาติ และความสอดคลองกับ
ช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ไดรับพระราชทาน  
 3.  สีของตราประจาํมหาวิทยาลัย มี 5 สี โดยมีความหมาย ดังนี้ 
 สีน้ําเงิน   แทนคาสถาบันพระมหากษตัริยผูใหกําเนดิ และพระราชทานนาม 
“มหาวิทยาลัยราชภัฏ”  
  สีเขียว     แทนคาแหลงที่ตั้งในแหลงธรรมชาติและส่ิงแวดลอมทีส่วยงาม 
 สีทอง     แทนคาความเจริญรุงเรืองทางภูมิปญญา  
 สีสม       แทนคาความรุงเรืองทางศิลปวัฒนธรรมทองถ่ิน  
 สีขาว      แทนคาความคดิอันบริสุทธิ์ของนักปราชญแหงพระบาทสมเด็จ 
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดลุยเดช  
 
 รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 เดิมมหาวิทยาลัยราชภัฏมีทั้งหมด 41 แหง แตปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมได
รวมเขาเปนสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยนครพนม  ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงมีทั้งหมด 40 แหง 
โดยแบงออกเปนกลุม ดังนี้ 
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 กลุมรัตนโกสินทร  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา   4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร   
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบรีุ   
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
 กลุมภาคเหนือ  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม   5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย   6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง   7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ  8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
 กลุมภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย   9.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 10.  มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภมูิ 
 5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 11.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
 6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย  12.  มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
 กลุมภาคกลาง ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 9.  มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
 5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ 
  กลุมภาคใต  ประกอบดวย   
 1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
 2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา   5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
 3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 

 

มหาวิทยาลัยราชภัฏถือวาเปนมหาวิทยาลัยเพื่อทองถ่ิน มีการจัดการเรียนการสอนทั้ง
ในระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี และหลากหลายคณะและสาขาวิชาทั้งทางดานครุศาสตร  
มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  วิทยาการจัดการ  ศิลปกรรมศาสตร  
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เทคโนโลยีการเกษตร  เทคโนโลยีอุตสาหกรรม  เปนตน  และเพื่อตอบสนองความตองการของ
ทองถ่ิน  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา พ.ศ. 2547  จึงไดกําหนดภาระหนาที่ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตามมาตรา 7 และมาตรา 8 ไวดังนี้  (ราชกิจจานุเบกษา, 2547) 

มาตรา 7   ใหมหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ินที่เสริมสราง 
พลังปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชิดชูภูมิปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อ
ความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืนของปวงชน มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การ
ใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคให
การศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 
ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  ผลิตครูและสงเสริม  
วิทยฐานะครู 

มาตรา 8  ในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามมาตรา 7  ใหกําหนดภาระ 
หนาที่ของมหาวิทยาลัยดังตอไปนี ้

(1)  แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญา
ทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล 

(2)  ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย มีความรักและ
ผูกพันตอทองถ่ิน อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถ่ินรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว จะตองใหมีจํานวนและคณุภาพสอดคลองกับแผนการ
ผลิตบัณฑิตของประเทศ 

(3)  เสริมสรางความรูความเขาใจในคณุคา ความสํานึก และความภูมใิจใน
วัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ 
   (4)  เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนาแลนักการเมือง
ทองถ่ินใหมีจติสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนา
ชุมชนและทองถ่ินเพื่อประโยชนของสวนรวม 

(5)  เสริมสรางความเขมแขง็ของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานทีเ่หมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง 

(6)  ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกือ้กูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

(7)  ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหม 
ใหเหมาะสมกบัการดํารงชีวติและการประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมถึงการแสวงหา
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แนวทางเพื่อสงเสริมใหเกดิการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยนื 

(8)  ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริใน
การปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 

จากขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวามหาวิทยาลัย     
ราชภัฏทั้ง 40 แหงทั่วประเทศ  ตางมีภารกิจที่สอดคลองตองกันนั่นคือ การเปนสถาบันอุดมศึกษา
เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  โดยทําหนาที่ในการผลิตบัณฑิต  สงเสริมวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง ทําการ
สอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม  ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู ทั้งนี้ เพื่อใหบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนคนดีมีคุณภาพสามารถเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาสังคม ทองถ่ิน และ
ประเทศชาติไดสมดังเจตนารมณของมหาวิทยาลัย 
 

สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต 
 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ตั้งอยูในภูมิภาค
ภาคใตของประเทศไทย ประกอบไปดวย 5 สถาบัน ไดแก  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  และ
มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  เนื่องจากตั้งอยูในภูมิภาคเดียวกันจึงมีสภาพการจัดการศึกษาที่คลายคลึง
กัน โดยสภาพการจัดการศึกษาของแตละแหงมีทั้งจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคซึ่งสามารถ
ศึกษาไดจากขอมูล SWOT ป 2553 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต ดังนี้ 
   
  1.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
   สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช จากการวิเคราะห 
SWOT ของมหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช, 2553) 
   มิติท่ี 1 ดานประสิทธิผล 

จุดแข็ง (Strengths) 
  1.  ตั้งมานาน มีภาพลักษณทีด่ี เปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนในการผลิต
บัณฑิตและการพัฒนาวิชาชพีครู 
  2.  มีสวนรวมกับชุมชนในการดําเนินการดานศิลปวัฒนธรรมประเพณทีองถ่ิน 
และมีประสบการณในการทาํนุบํารุงศิลปวฒันธรรมมายาวนาน 
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  3.  ผลงานที่ผานมา เปนทีย่อมรับของสังคมและโดยเฉพาะอยางยิ่งในภมูิภาค
ภาคใต 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  คุณภาพบณัฑิต ยังไมเปนที่ยอมรับของผูใชบัณฑิต และมีอัตราการมีงานทําต่ํา
โดยไดผลการประเมินในความพึงพอใจของผูใชบัณฑิตต่าํกวารอยละ 80 
  2.  บัณฑิตปรญิญาตรียังมีจุดออนในดานภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร และความ 
สามารถในการแกปญหา คิดวิเคราะห 
  3.  การพัฒนาหลักสูตรใหมที่เปดรับนักศกึษายังดําเนนิการไดไมเต็มศักยภาพ 
เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรสายวิชาการทีม่ีประสบการณ และยังตองพึ่งพาบุคคลจากภายนอก 
  4.  มีปญหาดานการจูงใจอาจารยที่มีคุณวฒุิและประสบการณมาปฏิบตัิหนาที่ใน
มหาวิทยาลัยเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยในสวนกลาง 
  5.  ขาดผลงานวิจัยทีเ่ปนชุดโครงการ การผลิตผลงานทางวิชาการ ผลงานวิจยัมี
จํานวนนอยและการตีพิมพเผยแพรผลงาน วิจัย มนีอยมาก เมื่อเทียบกับจํานวนอาจารย นักวิจยั 
  6.  ขาดระบบ กลไก การศึกษาปญหาและประเด็นการวจิัยที่เปนปญหาและความ
ตองการของชุมชนจึงสงผลใหผลงานวิจยัทีต่อบสนองปญหาของชุมชน สังคม และประเทศชาติยัง
มีไมมากนกัสวนใหญเปนการวิจัยที่อยูบนพื้นฐานความสนใจของอาจารย 
  7.  ผลงานวิจัยที่นําไปใชประโยชนไดอยางเปนรูปธรรม สามารถสรางนวัตกรรม
ใหมที่นําไปสูการจดทะเบียนทรัพยสินทางปญญา และนําไปสูการผลิตเปนสินคาหรือบริการในเชิง
พาณิชยยังมีนอยมาก 
  8.  บัณฑิตระดบัปริญญาโท-เอก มีจุดออนในเรื่องผลงานวิทยานิพนธยงัไมโดดเดน
และยังไมสามารถนําไปใชประโยชนไดมากเทาที่ควรจะเปน ซ่ึงจะเห็นไดจากผลงานวิจัยที่ตีพิมพมีนอย 
  9.  คณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัย มีศักยภาพแตกตางกันคอนขางมากจากผลของการ
ประเมินโดย สมศ. กพร. และ สกอ. สะทอนความแตกตางจึงเปนเรื่องที่มหาวิทยาลัยตองแกปญหา
อยางเรงดวน 
   โอกาส (Opportunities) 
  1.  นโยบายและการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาและระบบราชการของรัฐบาลเปน
โอกาสที่มหาวทิยาลัยจะกําหนดทิศทาง นโยบาย และการผลักดันสูการเปนมหาวิทยาลัยที่เปนที่
มุงเนนการผลติบัณฑิตและพัฒนาศิลปะและวัฒนธรรมไดงายขึ้นและมีโอกาสที่จะไดรับการ
สนับสนุนงบประมาณหรือการสนับสนุนในรูปแบบอื่น ๆ มากขึ้น 
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  2.  การขยายโอกาสทางการศึกษาตามรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 และรัฐบาลมี
นโยบายกระจายอํานาจสูทองถ่ิน เปดโอกาสใหมหาวิทยาลัยสามารถจัดการศึกษาไดหลากหลาย
รูปแบบ มีกลุมเปาหมายที่มากขึ้น 
  3.  ความตองการในการศึกษาระดับอุดมศกึษามีมากขึ้นทัง้จากจํานวนผูสําเร็จ
การศึกษาในชัน้มัธยมเพิ่มสูงขึ้น จากบุคลากรในวัยทํางานที่ตองการศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิและจาก
ความตองการของสวนราชการ สถานประกอบการที่ตองการพัฒนาบุคลากรของตนเปนการเฉพาะ 
ทําใหการผลิตบัณฑิตและการบริการวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชยังขยายตัวได 
  4.  นโยบายการขยายกองทุนกูยืมเพื่อการศกึษาของนักศกึษาที่มีฐานะยากจนได
กูยืมเรียนจนจบการศึกษา เปดโอกาสใหผูเรียนไดมีโอกาสในการเรียนในระดบัอุดมศึกษามากขึน้ 
  5.  รัฐบาลสนับสนุนโครงการสหกิจศึกษาโดยการสรางโอกาสใหบณัฑติไดเรียนรู
และปฏิบัติการในสถานประกอบการ 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  แนวโนมการเปดเสรีทางการคาและบรกิารโดยเฉพาะอยางยิ่งดานการศึกษา 
และดานอืน่ ๆ ระหวางประเทศไทยและตางประเทศ อาจสงผลใหมีมหาวิทยาลัยตางประเทศมาตั้ง
ในประเทศไทย ทําใหการแขงขันรุนแรงยิ่งขึ้น มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลางและภูมภิาคมีนโยบาย
ในการเปดรับนักศึกษาจํานวนมากขึ้นและประชาสัมพันธเชิงรุกรับนักศึกษาในพื้นที ่
  2.  การปฏิรูประบบการเงินอุดมศึกษาและกองทุนเงินใหกูยืมที่ผูกติดกับรายไดใน
อนาคตมีแนวโนมที่ อาจทําใหมหาวิทยาลัยตองพึ่งตนเองมากขึ้นและอาจสงผลกระทบตอภารกิจ
ของมหาวิทยาลัย ผูปกครองนักเรียนสวนใหญในพืน้ที่มคีานิยม ในการสงบุตร หลานเขาศึกษาที่
กรุงเทพหรือสวนกลาง 
  3.  ผูเรียนมีทางเลือกมากขึ้นในการศึกษาตอระดับอุดมศกึษา ขณะที่แนวโนม
จํานวนนักเรียนในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายลดลง 
  4.  ตลาดแรงงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีอัตราและความตองการแรงงานลด
นอยลง เกิดภาวะการตกงานสูงผลการวิเคราะหปจจัย/สภาพแวดลอมภายใน 

มิติท่ี 2 ดานคณุภาพการใหบริการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มีความสัมพันธและความรวมมือกับองคกรทองถ่ินเปนอยางดยีิ่ง เปดโอกาสให
ประชาชนเขามามีสวนรวมในการบริหารจดัการมหาวิทยาลัยมากขึ้น เปดโอกาสใหชุมชน /ทองถ่ิน
มาใชบริการแหลงเรียนรูและทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 
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  2.  มีศิษยเกาทีเ่ปนหวัหนาหนวยงานระดับทองถ่ินและเปนเครือขายอยูในพื้นที่
เปนจํานวนมาก 
  3.  มีนโยบายรวมมือกับองคกรทองถ่ินภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาการศึกษา 
ผลิตบัณฑิตพฒันาทรัพยากรมนุษยในรูปแบบตางๆ 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การเปด/ขยายโอกาสการศึกษาใหแกกลุมเปาหมายทีอ่ยูนอกระบบและการ
เชื่อมโยงหลักสูตรนอกระบบ ตามอัธยาศัย กับในระบบยังมีนอย 
  2.  การดําเนินกิจกรรมดานศลิปวัฒนธรรม/ภูมิปญญาทองถ่ินยังมีของมหาวิทยาลัย 
การแสวงหาการมีสวนรวม และการใชประโยชนจากภูมปิญญาทองถ่ินยังมีนอย และมหาวิทยาลัย
ยังมีบทบาทหรือผลงานในการอนุรักษและพัฒนางานดานศิลปวัฒนธรรม/ภูมิปญญาพืน้บานนอยมาก 
  3.  ขาดการบูรณาการศิลปวฒันธรรม ภูมิปญญาทองถ่ินเขาไปในกระบวนการ
เรียนการสอน การวิจยัและกจิกรรมการบริการทางวิชาการ 
  4.  การใหบริการดานศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย ยังไมมีหนวยงานรบัผิดชอบ
โดยตรงหลายหนวยงานที่รวมดําเนินการยงัมีจุดออนในดานความเชื่อมโยงและความซ้ําซอนของ
การใหบริการ สงผลตอภาระงบประมาณและปญหาของการจัดสรรทรัพยากร คุณภาพของการ
ใหบริการ และความสับสนของผูมารับบริการ ซ่ึงสงผลตอภาพลักษณและชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 
  5.  ผลงานดานบริการทางวิชาการขึ้นกับโครงสรางและภารกิจของหนวยงานใน
มหาวิทยาลัยทีม่ีภารกิจโดยตรง อาทิ หนวยงานที่มีหนาทีผ่ลิตบัณฑิต มขีอจํากัดในการสรางผลงาน
บริการทางวิชาการ เนื่องจากตองใหความสําคัญกับการผลิตบัณฑติและการวิจยัเปนภารกจิหลัก
กอนประกอบกับระยะเวลาการใหบริการ งบประมาณและกลไกสนับสนุนยังไมเอื้อและจูงใจตอ
การใหบริการทางวิชาการ 
  6.  การจัดบริการทางวิชาการของมหาวิทยาลัยยังมีจุดออนในกระบวนการให
ชุมชนมีสวนรวมและการทํางานเชิงรุกเพื่อเขาถึงชุมชน 
  7.  การดําเนินกิจกรรมบริการทางวิชาการในมหาวิทยาลัยมีไมมากและเทาที่มีก็
กระจัดกระจาย แตยังไมสะทอนผลกระทบที่เกิดผลในเชิงพัฒนาทองถ่ินภาคใตตามปณิธานของ
มหาวิทยาลัย 
  8.  คณาจารยทีเ่ปนนักวิจยัศักยภาพสูงระดับภูมิภาค ระดับชาติยังมีนอยมาก 
ตลอดจนการวจิัยรวมกับนักวิจัยจากภูมิภาคอื่น ๆ หรือในประเทศของอาจารย นักวิจยั ยังมีนอยมาก 
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โอกาส (Opportunities) 
  1.  ทองถ่ิน ชุมชน องคกรตาง ๆ ใหความรวมมือ สนับสนุน โดยผานกระบวนการ
ความรวมมือในรูปแบบตาง ๆ มีมาก 
  2.  ความคาดหวังของทองถ่ินที่มีตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสูงมาก และมีความใกลชิด
และสัมพันธกบัทองถ่ินมายาวนาน 
  3.  นโยบายของรัฐบาลยุคปจจุบันมุงเนนพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากหญา เปดโอกาส
ใหมหาวิทยาลัยในภูมภิาคไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลในรูปแบบตาง ๆ มากยิ่งขึ้น 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ภาวะเศรษฐกิจและรายไดของประชาชนในพืน้ที่ต่ํา ไมมีเงินทุนเพื่อการศึกษา
ตอในมหาวิทยาลัย 
  2.  มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลางและภูมภิาคมีนโยบายในการเปดรับนักศึกษา
จํานวนมากขึน้และประชาสัมพันธเชิงรุกรับนักศึกษาในพื้นที่ตางจังหวัดมากขึ้น 

มิติท่ี 3 ดานประสิทธิภาพของการปฏบิัติราชการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  สามารถออกระเบยีบและขอบังคับของมหาวิทยาลัยไดเอง ทําใหเกดิความ
คลองตัวในการบริหารจัดการ 
  2.  สามารถจัดหารายไดและสามารถใชจายไดเองภายใตระเบียบขอบังคับของสภา
มหาวิทยาลัย 
  3.  การกําหนดนโยบายทิศทางและนโยบายเปน “สถาบันอุดมศึกษาเพือ่การพัฒนา
ทองถ่ิน” นั้น เปนความชัดเจนของเปาหมายที่จะเปนประโยชนในการกาํหนดยุทธศาสตรและแผน 
ปฏิบัติการการพัฒนากลไกพืน้ฐานดานวจิัยและการถายทอดเทคโนโลย ีอาทิ ศูนยบมเพาะวิสาหกิจ
(UBI) มีสวนสําคัญที่จะผลักดันและสงเสริมให มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชประสบความ 
สําเร็จในการเขาสูการเปน“สถาบันอดุมศึกษาเพื่อการพฒันาทองถ่ิน” อยางแทจริง 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  ระบบบริหารจัดการขาดความชัดเจนในแนวทางปฏบิัติ โดยเฉพาะการบริหาร
แบบมีสวนรวม โดยผูบริหารรวมกับผูแทนของบุคลากรและผูแทนหนวยงานในรูปคณะกรรมการ
ตาง ๆ ยังมีนอยมาก อาทิ สภามหาวิทยาลัย ทีป่ระชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยคณะกรรมการ 
ประจําคณะ/สถาบัน/สํานัก 
  2.  ขาดแคลนบุคลากรสายวชิาการในบางสาขาวิชา ในขณะที่อาจารยมภีาระงาน
สอนมากจึงสงผลตอการปฏิบัติงานดานอืน่ ๆ ไมสามารถปฏิบัติไดเต็มที่ 
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  3.  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรยีนการสอนและสภาพหองเรียนยังไม
เพียงพอตอการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
  4.  ขาดระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่ดี ที่เอื้อตอการดําเนินการตามภารกิจของ
มหาวิทยาลัย 
  5.  ระบบการจดัการดานการเงินยังไมสามารถสนับสนุนการดําเนนิงานตาม
ยุทธศาสตรได 
  6.  มีระบบการประเมินมหาวิทยาลัยหลากหลายระบบ ซ่ึงมีผลตอภาพลักษณและ
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย จดุออนคือ ความเขาใจ การใหความสําคัญ และความรวมมือของทุกระดับ
ในมหาวิทยาลยัยังมีนอย 
  7.  ขาดแคลนหอพัก อาคารเรียน แหลงสาธารณูปโภค และสถานที่จอดรถของ
นักศึกษาและบุคลากร 
  8.  ระบบบริหารงานบุคคลไมเอื้อใหมหาวทิยาลัยสามารถดึงดูดผูมีศักยภาพสูงมา
เปนอาจารยและรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาเอาไวได 
  9.  ขาดระบบการเตรียมบุคคลที่เขาสูตําแหนงบริหารอยางเปนรูปธรรม 
  10.  ระบบการบริหารบุคคลที่มุงผลสัมฤทธ์ิของผลงาน ยังไมเชื่อมโยงภารกิจ
ระดับบุคคลไปสูเปาหมายของมหาวิทยาลัย 
  11.  ความเขาใจและความสามารถในการบรูณาการภารกจิ ดานการเรียนการสอน 
การวิจยัการบรกิารวิชาการ และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมใหผสมผสานเปนกิจกรรมเดียวกันยังมนีอย 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มหาวทิยาลัยราชภัฏที่เปนนิติ
บุคคลมีอิสระและความคลองตัวในการบรหิารจัดการ 
  2.  นโยบายการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาลเพื่อสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
มากขึ้น 
  3.  กระแสการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
(กพร.) และการประเมินคุณภาพภายนอก จาก สมศ.และการกํากับตดิตามประเมินผลเปนไปอยาง
รัดกุมและชดัเจน 
  4.  นโยบายดานตางประเทศของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาเปด
โอกาสใหมหาวิทยาลัยราชภฏันครศรีธรรมราช สามารถสรางความรวมมืออยางเปนรูปธรรมกับ
ประเทศในภูมภิาคอาเซียนกบัประเทศอื่น สงผลใหสามารถที่จะจัดกจิกรรมแลกเปลี่ยนอาจารยและ
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นักศึกษาและการจัดหลักสตูรรวมในอนาคต และที่สําคัญสรางโอกาสใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครศรีธรรมราชเปนที่รูจักกวางขึ้นในภูมภิาคอาเซียน 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  นโยบายของรัฐบาลผลักดันใหมหาวิทยาลัยรับนักศกึษาที่จบมัธยมศึกษาตอน
ปลายเขาศึกษาในสถาบัน โดยไมไดคํานึงถึงความพรอมและการจัดงบประมาณสนับสนุนที่
เพียงพอ 
  2.  นโยบายของรัฐบาลในเรื่องการลดอัตราขาราชการลง ทําใหมหาวิทยาลัยขาด
แคลนอาจารยผูสอน และการจางอาจารยทดแทนบางครั้งไดอาจารยที่ขาดประสบการณและการ
ทํางานที่ตอเนือ่ง 
  3.  นโยบายรัฐบาลในดานอัตรากําลังประเภทบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
เปนอุปสรรคในการวางแผนอัตรากําลัง 

มิติท่ี 4 ดานการพัฒนาองคกร 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  สงเสริมการพัฒนาบุคลากรทุกระดับในการสนับสนนุทั้งงบประมาณ และ
เทคโนโลยี 
  2.  มีนโยบายที่สรางความมั่นคงและขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร 
  3.  มีสภาพแวดลอมที่เปนธรรมชาติ รมร่ืนมีสถานที่เพือ่การออกกําลังกาย ชวย
เสริมสรางคุณภาพชีวติของบุคลากรและนักศึกษา 
  4.  มีระบบสวสัดิการ ดานทีพ่ักอาศัย ดานการศึกษาบุตร และดานการรักษาพยาบาลที่
ดีตอบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
  5.  ตั้งอยูในพืน้ที่ชุมชนทองถ่ินที่มีการคมนาคมสะดวก 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการเรียนการสอนและการบริหาร
จัดการยังไมมคีวามพรอม ความทันสมัย และมีประสิทธิภาพเพยีงพอ 
  2.  บุคลากรไมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการแบงสวนงานของมหาวิทยาลัยตาม
โครงสรางใหม 
  3.  ระบบการจดัการความปลอดภัย การจัดระเบียบสังคม และส่ิงแวดลอมรอบ
มหาวิทยาลัยยงัมีขอจํากัดอยูมาก 
  4.  การสื่อสารในองคกรยังไมสามารถเขาถึงและเขาใจไดทุกระดับทัว่ทัง้องคกร
และระบบการประชาสัมพันธ ยังไมสามารถเขาถึงกลุมเปาหมาย 
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  5.  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แมวาในดานเครือขายคอมพิวเตอรจะ
ไดรับการพัฒนาและสนับสนุนอยางตอเนือ่งแตยังไมเพยีงพอ และระบบซอฟตแวรเพื่อการบริหาร 
การจัดการเรยีนการสอนสวนกลางจะไดรับการพัฒนาและใชงานไดแลว แตยังมจีุดออนจากการ
นําไปใชงานระบบฐานขอมลูในภาพรวมและในแตละหนวยงานมีการพัฒนาดีขึ้น แตยังมีจุดออน
ในดานความถกูตอง ความทนัสมัย ความทนัเวลาตอการใชงาน ความรวมมือของผูใหขอมูลและ
ความเชื่อมโยงของฐานขอมูล 
  6.  โครงสรางและระบบการบริหารองคกรทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะยัง
ไมเอื้อตอการรองรับ การเปลี่ยนแปลงที่เปนภาวะคุกคามจากสิ่งแวดลอมภายนอก 
  7.  บุคลากรทั้งสายผูสอนและสายสนับสนุนสวนใหญยงัมีศักยภาพไมพรอมใน
การปรับตัวเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลง และยังยดึติดในกระบวนทัศนการทํางานแบบเดิม 
  8.  วัฒนธรรมการทํางานของบุคลากร คณะและหนวยงานยังไมมองภาพรวมของ
มหาวิทยาลัยเปนหลัก สวนใหญยังคงยึดตดิกับผลประโยชนของตนและหนวยงานเทานั้น 
  9.  หลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช สวนใหญพัฒนาขึ้นภายใต
การริเร่ิมของโปรแกรม/ภาควิชาจึงมีลักษณะแคบและขาดการบูรณาการของสาขาวิชาอ่ืน ๆ นอก
ภาควิชาหรือนอกคณะโดยเฉพาะขาดการนาํความตองการจริงของผูใชบัณฑิตมาใชในการกําหนด
หลักสูตรอยางจริงจัง การกําหนดวิชาที่มีในหลักสูตรอยูในพื้นฐานของความเชี่ยวชาญ/ความ
ตองการของอาจารยในภาควชิานั้นๆ เทานัน้ ดังนั้น การเกิดหลักสูตรทีม่ีลักษณะบูรณาการหลาย
สาขาวิชาในคณะหนึ่ง ๆ จึงเกิดขึ้นไดยากมาก สวนการเกิดหลักสูตรในระดับปริญญาตรีที่มีการ 
บูรณาการระหวางคณะและในระดับบณัฑติศึกษามีคอนขางนอย 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และนโยบายการปฏิรูปการศึกษา
ของรัฐบาล ใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล 
  2.  รัฐบาลสงเสริมและสนับสนุนในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.  กระแสการแขงขันขององคกรผลักดันใหทุกองคกรเรงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
  4.  นโยบายของรัฐบาลในการบริหารงานแบบบูรณาการเปดโอกาสใหมหาวิทยาลัยมี
บทบาทในการพัฒนาภูมภิาคภาคใตมากยิง่ขึ้น 
  5.  การประเมนิตามคํารับรองการปฏิบัติราชการโดย กพร. เปดโอกาสใหมหาวิทยาลัย
ไดพัฒนาองคกรและพัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งในมิติของ Outside in และ
มิติของการมีสวนรวมของประชาชนรวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยไดรับเงิน
รางวัลอันเปนผลจากการผานการประเมนิ 
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  6.  การประเมนิและรับรองโดย สมศ. เปนกลไกที่เปดโอกาสใหหนวยงานตาง ๆ 
ในมหาวิทยาลยัไดรับทราบขอดีและขอดอย กระตุนใหเกดิการตื่นตวัทีจ่ะไปสูการพฒันาและการ
เปล่ียนแปลง การประเมินโดยจําแนกเปนกลุมสาขาวิชาตาง ๆ เปดโอกาสใหคณะตาง ๆ ในกลุม
สาขาวิชาเดียวกันชวยเหลือกนัไดมากขึน้ 
  7.  การจัดอันดับของมหาวทิยาลัยโดยสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามี
ผลกระทบในวงกวางตอภาพลักษณและชือ่เสียงของสถาบันจึงเปนปจจัยเชิงบวกหากไดรับการจดั
อันดับที่ดแีละเปนปจจยัเชิงลบหากไดรับการจัดอันดับต่ําแตเปนโอกาสที่มหาวิทยาลัยจะได
ปรับปรุงและพัฒนาใหไดคาคะแนนที่ดีขึน้ตามตัวช้ีวัด การที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
หากไดรับการจัดอันดับในกลุมดีเลิศ ที่มุงเนนการผลิตบัณฑิตและพัฒนาศิลปะและวฒันธรรม เปน
โอกาสที่สําคัญที่จะสงผลตอความเชื่อถือของผูเรียน และจะสงผลตอจาํนวนนักศกึษาที่จะเขาศกึษา
ในมหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราชดวย 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เปน
อุปสรรคในการดําเนินการพฒันาของมหาวิทยาลัยใหเทาทันกับความเปลี่ยนแปลง 
  2.  มหาวิทยาลัย และองคกรตาง ๆ มีการแสวงหาคนดี คนเกง โดยการดึงบุคลากร
จากหนวยงานอื่นมากขึ้น 
  3.  ปจจุบันมีมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวนมาก ภายใตทรัพยากรและการสนับสนุนที่
จํากัดโอกาสทีม่หาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราชจะไดรับการสนับสนุนเหมือนเดิมจะลดลง 
  4.  การบริหารภายใตระบบราชการแบบเดมิ ซ่ึงยังคงไมคลองตัวและระบบการ
บริหารงานบุคคลยังมีบุคลากรหลายประเภทซึ่งมีสถานะและสิทธิแตกตางกัน เปนสภาวะที่เปน
ขอจํากัดอยางมากในปจจุบนัและถือเปนภาวะคุกคามอยางหนึ่ง 
 
  2.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา จากการวิเคราะห SWOT ของ
มหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา, 2553) 
   จุดแข็ง (Strengths) 
  1.  ทําเลที่ตั้งของมหาวิทยาลัย   

1.1  มีทําเลที่ตั้งดี พื้นที่มาก 
1.2  มีทําเลที่ตั้งเหมาะสมการคมนาคมสะดวก ไดเปรยีบตอการจัดการศึกษา 
1.3  อยูในจังหวัดใหญ เปนศนูยกลางธุรกิจมีชุมชนที่มีความเปนเอกลักษณ 
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1.4  อาคารสถานที่พรอมสําหรับการใหบริการชุมชน 
1.5  เอื้อตอการพัฒนาและเปนแหลงเรยีนรูที่หลากหลายทั้งทางศิลปวัฒนธรรม

ธรรมชาติ  
  2.  เปนสถาบันเกาแกและมช่ืีอเสียงและมคีวามนาเชื่อถือ  

2.1  เปนองคกรที่ตั้งมานานเปนที่รูจักของชุมชน 
2.2  มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของทองถ่ินยาวนาน 
2.3  ไดรับการยอมรับในระดบัชาติและนานาชาติในเรื่องของการเผยแพร    

ภูมิปญญาทองถ่ินและภูมิปญญาไทยทางศิลปะการแสดง  
  3.  ศิษยเกา  

3.1  มีศิษยเกาจํานวนมากโดยเฉพาะสายครู 
3.2  มีศิษยเกากระจายอยูทัว่พื้นที ่
3.3  ศิษยเกามช่ืีอเสียง 
3.4  ศิษยเกามคีุณภาพ ควบคุมในพื้นทีภ่าคใต  

  4.  ความรวมมอื  เปนมหาวิทยาลัยที่มีเครือขาย (ราชภัฏ) ทกุภาคทั่วประเทศ  
  5.  วัฒนธรรมองคกร  เปนคนในครอบครัวเดยีวกันเปนญาติพี่นอง/เปนสังคมที่มี
ความเปนครอบครัวสูง 

จุดออน (Weaknesses) 
  1. ผูบริหาร  

1.1  ผูบริหารระดับสูงไมคอยใหความใสใจกับการเปนอยูของบุคลากรใน
ระดับต่ํา 

1.2  เกิดความขัดแยงเนื่องจากการขาดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 
1.3  ไมเคารพความเหน็ของประชาคม 
1.4  ขาดการเปนผูนําที่ดี ไมมีวิสัยทัศน 
1.5  ไมมีความเปนมืออาชีพในการบริหาร 
1.6  ภาพลักษณของผูบริหารยังติดกับสภาพเดิมที่เปนวิทยาลัยครูทําใหไมมี

ความเปนสากล 
1.7  วิธีการไดมาซึ่งผูบริหาร (การสรรหาโดยสภามหาวทิยาลัย) มกัจะไดมาซึ่ง

ผูบริหารที่ไมตรงกับความตองการของประชาคม ทําใหมีการตอตานและขัดแยงสูง  
  2.  นักศึกษา  

2.1  นักศึกษาที่เขามาเรียนสวนใหญความรูพื้นฐานออนมาก มีคุณภาพต่ํา 
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2.2  นักศึกษาเลือกมหาวิทยาลัยเปนลําดับรอง ๆ  
  3.  ขาดการพฒันาบุคลากร  

3.1  บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนเขา–ออกบอยทําใหหนวยงานไม
กาวหนา 

3.2  บุคลากรขาดคุณภาพเนื่องจากสอนมากเกินไป 
3.3  บุคลากรขาดประสบการณการบริหาร (ระดับมหาวิทยาลัย) 
3.4  การพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจน 
3.5  ขาดการวางแผนพัฒนาอาจารยทางวิชาการ 
3.6  อาจารยใหมบางทานไมมีประสบการณการสอน ไมมีความเปนครู (ตนแบบ) 
3.7  บุคลากรขาดการพัฒนาความรูที่เกีย่วกบังานเฉพาะดานอยางตอเนือ่ง 
3.8  สัดสวนอาจารยปริญญาเอกไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐาน 

  4.  อาจารยไมเพียงพอ  
4.1  อาจารยไมเพียงพอ เปล่ียนผูสอนบอย 
4.2  ขาดแคลนอาจารยที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
4.3  มีอาจารยเกษียณจํานวนมากทําใหขาดแคลนบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ 

และขาดอาจารยที่มีศักยภาพทําใหการพฒันาหยดุชะงกั 
4.4  มีการเปลี่ยนแปลงบุคลากรบอย 
4.5  ไมมีความมั่นคงในอาชพีเนื่องจากเปนสัญญาจาง  

  5.  บุคลากรสายสนับสนุน  
5.1  สายสนับสนุนมีนอย ทาํใหอาจารยมีงานคอยขางหนกั งานวิชาการไม

เขมแข็งจึงทําใหการยอมรับจากสังคมลดลง 
5.2  สัดสวนบคุลากรสายสนับสนุนตอสายผูสอนไมเหมาะสม 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  แหลงเรียนรู  

1.1  มีแหลงเรยีนรูในชุมชนหลายแหงที่สนับสนุนการเรยีนการสอน งานวิจยั
และภาระอื่น ๆ 

1.2  มีปราชญชาวบานและภมูิปญญาทองถ่ินใหนักศึกษาไดเรียนรู  
1.3  มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมทองถ่ิน 
1.4  สงขลามีประวัติศาสตรที่ยาวนาน มีชุมชนโบราณ เมืองเกาและเศรษฐกิจ

การทองเที่ยว 
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1.5  มีแหลงทรัพยากรทางสงัคมและทางธรรมชาติที่มีคุณคา 
1.6  มีการคนพบแหลงทรัพยากรธรรมชาติมากขึ้นทําใหมีโอกาสในการสราง

หลักสูตรใหม  
  2.  ชุมชนทองถ่ินและเครือขาย  

2.1  ชุมชนใหความรวมมือในการทํากิจกรรมตาง ๆ ไดด ี
2.2  อยูในแหลงทองเที่ยวมโีอกาสสรางสรรคงานสูเศรษฐกิจชุมชน 
2.3  มีสถานประกอบการทั้งดานอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ 
2.4  สามารถเชื่อมโยงวัฒนธรรมกับประเทศเพื่อนบานได 
2.5  มีเครือขายการเรียนรู 
2.6  สรางเครือขายวิจยัรวมกับตางประเทศ 
2.7  ชุมชนมีเจตคติที่ดีตอมหาวิทยาลัย 
2.8 ความตองการของสังคมมีความหลากหลายทางอาชพี  

  3.  ที่ตั้งมหาวทิยาลัย  
3.1  ใกลชิดชมุชน  ตัวจังหวัดเปนแหลงรวมธุรกิจและอตุสาหกรรมเหมาะแก

การเรียนรู 
3.2  รัฐมุงพัฒนาจังหวัดใหเปนพื้นที่เศรษฐกิจ จึงเปนโอกาสในหลาย ๆ ดาน 

เชน งบประมาณ การสรางความรวมมือกับตางประเทศ 
3.3  มีการคมนาคมสะดวก  

  4.  ศิษยเกา  มเีครือขายศิษยเกาจํานวนมากอยูในหนวยงานและองคกรตาง ๆ ใน
พื้นที่ใหความรวมมือในการพัฒนามหาวิทยาลัย  
  5. งบประมาณ  

5.1  มีแหลงทนุและงบประมาณในพื้นที่ 3 จังหวดัชายแดนสนับสนุน 
5.2  ไดรับทุนสนับสนุนงานวิจัยเกีย่วกับทองถ่ิน 
5.3  ไดรับงบประมาณเพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย เนื่องจากเปลี่ยนจากสถาบันเปน

มหาวิทยาลัย 
5.4  มีหนวยงานสนับสนุนงบประมาณในการทํากิจกรรม งานวิจยั บริการ

วิชาการและกจิกรรมนกัศกึษา 
อุปสรรค (Threats) 

  1. คูแขง  
1.1  มีสถาบันอุดมศึกษาในจังหวดัเดยีวกนัและในพื้นทีภ่าคใตหลายแหง 
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1.2  สถานการณการแขงขันระหวางสถาบนัอุดมศึกษาในพื้นที่ ประเทศ และ
ตางประเทศ 

1.3  มีจํานวนสถาบันอุดมศึกษามากขึน้ 
1.4  การเปดหลักสูตรขามภูมิภาค เชน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  

มหาวิทยาลัยขอนแกน  
2.  ความรุนแรงใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต  

2.1  ปญหาความไมมั่นคงและความรุนแรงสงผลตอการเขาศึกษาตอของ
นักศึกษา 

2.2  ผลกระทบตอ 3 จังหวดัชายแดนภาคใตสงผลตอคุณภาพนักศึกษาที่เขามาเรียน  
3.  นักศึกษา  

3.1  นักเรียนมธัยมนิยมเรยีนศิลปวัฒนธรรมนอยลง 
3.2  นักศึกษาในเขต 5 จังหวดัชายแดนภาคใตมีความรูมัธยมปลายต่ํากวาปกต ิ
3.3  ความลมเหลวของการศกึษาพื้นฐาน 
3.4  คุณภาพชวีิตนักศกึษารอบ ๆ มหาวิทยาลัยที่อาศัยบานเชาหรือหอพักไมด ี
3.5  นักศึกษาเหลือเลือกจากสถาบันอื่น  

  4.  ทองถ่ิน  
4.1  ทองถ่ินขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 
4.2  มีแหลงอบายมุขรอบ ๆ มหาวิทยาลัยซ่ึงเสี่ยงตอการนํานักศกึษาไปใน

ทิศทางที่ไมเหมาะสม 
4.3  ชุมชนขาดการประสานและการดําเนนิการ 
4.4  ชาวบานรอบมหาวิทยาลัยเปนเจาของพื้นที่เดิมเขามาวุนวายในมหาวิทยาลัย 
4.5  กระแสวฒันธรรมและโลกาภวิัตนสงผลตอวิธีคิดใหมและขนบธรรมเนียม

เดิม (ขาดการใสใจตอปญหาดานจริยธรรมของประชากรในอนาคต) 
4.6  สังคมแสดงออกถึงการนิยมวัฒนธรรมตะวนัตกมากขึ้น  

  5.  การเมือง  
5.1  การเมืองไมนิ่งมีผลตอการกําหนดทิศทางการศึกษา 
5.2  รัฐบาลไมมีเสถียรภาพ 
5.3  บางครั้งการเมืองทองถ่ินเขามาเกีย่วของในการบรหิารมหาวิทยาลัยมากเกนิไป 
5.4  การพัฒนาการเมืองทองถ่ินมีความเปนเจาของจากบางกลุมสงผลตอการ

รวมมือในการพัฒนาการศึกษา 
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5.5  การเมืองระดับชาติเกิดความแตกแยกสงผลตอนโยบายในการจัดการศึกษา
ของชาติ และกระทบตอการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย 
 
  3.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี  
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี จากการวิเคราะห SWOT 
ของมหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี, 2553) 

ดานประสิทธิผลตามพันธกิจ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยมีภาพลักษณที่ดี เปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนในการผลิต
บัณฑิตและการพัฒนาคร ู
  2.  มหาวิทยาลัยมีจํานวนนักศึกษาที่เขารับการศึกษามากเมื่อเทียบกับสถาบัน 
อุดมศึกษาอื่น ๆ ในทองถ่ิน 
  3.  มหาวิทยาลัยมีระบบในการประชาสัมพันธการรับนักศึกษาเขาศึกษาตอ
หลากหลายรูปแบบ 
  4.  มหาวิทยาลัยตั้งอยูในพื้นทีชุ่มชนทองถ่ินที่มีเขตรับผิดชอบสะดวกในการใหบริการ 
  5.  มหาวิทยาลัยตระหนักและมีสวนรวมกบัชุมชนในการดําเนินการดานศิลปะ 
วัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน 
  6.  มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการทํางานตามภารกิจอยางเพียงพอ 
  7.  มหาวิทยาลัยมีประสบการณในการทํานบุํารุงศิลปวัฒนธรรมมายาวนาน 
  8.  มหาวิทยาลัยมียุทธศาสตร การวิจยั / มีระบบการบริหารจัดการงานวจิัยที่ชัดเจน 
  9.  มหาวิทยาลัยมีความรับผิดชอบตอการสรางและ ตอยอดองคความรูแกชุมชนทองถ่ิน 
  10.  มหาวิทยาลัยมีบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนที่มีคุณภาพ 
  11.  มหาวิทยาลัยเปนศูนยบริการการศึกษา กระจายตามจังหวัดตาง ๆ  ในภาคใตตอนบน 
  12.  มหาวิทยาลัยมีหลักสูตรที่เปนที่นิยม อาทิ หลักสูตรธุรกิจการบิน คอมพิวเตอร
ธุรกิจสิ่งแวดลอมศึกษา 
  13.  มหาวิทยาลัยมีผูสมัครศึกษาตอในระดบัปริญญาตรี โควตารับตรงมากที่สุดใน
ภูมิภาค จึงมีโอกาสที่จะคัดเลือกนักศึกษาไดมากขึ้น 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  มหาวิทยาลัยขาดแคลนบคุลากรสายวิชาการในบางสาขาวิชา 
  2.  อาจารยมีภาระงานสอนมาก จึงสงผลตอการปฏิบัติงานดานอื่น 



 43 

  3.  การดําเนินการพัฒนาหลกัสูตรใหมที่เปดรับนักศึกษายังดําเนินการไดไมเต็ม
ศักยภาพ เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรสายวชิาการที่มีประสบการณ และยังตองพึ่งพาอาจารยจาก
ภายนอก 
  4.  มหาวิทยาลัย มีปญหาดานการจูงใจอาจารยที่มีคุณวฒุิและประสบการณมา
ปฏิบัติหนาที่ในมหาวิทยาลัยเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยในกรุงเทพ 
  5.  คุณภาพของนักศึกษายังถูกตั้งคําถามจากสังคม 
  6.  การตีพิมพเผยแพรผลงานวิจัยมีนอย 
  7.  การผลิตผลงานทางวิชาการและผลงานวจิัยมีจํานวนนอย 
  8.  ขาดผลงานวิจัยทีม่ีคุณภาพด ี
  9.  ขาดผลงานวิจัยทีเ่ปนชุดโครงการ 
  10.  การนําผลการวิจยัไปใชประโยชนคอนขางนอย 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  นโยบายและการดําเนินการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาล 
  2.  การขยายโอกาสทางการศึกษาตามรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 และนโยบายการ 
ขยายกองทนุกูยืมเพื่อการศกึษาของนักศึกษาที่มีฐานะยากจนไดกูยืมเรยีนจนจบการศกึษา 
  3.  รัฐบาลสนับสนุน โครงการสหกิจศึกษาโดยการสรางโอกาสใหบณัฑติได
เรียนรูและปฏบิัติการในสถานประกอบการ 
  4.  รัฐบาลใหความสําคัญกับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาที่จัดตั้งใหม 
  5.  รัฐบาลมีนโยบายกระจายอํานาจสูทองถ่ิน 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  มหาวิทยาลัยทั้งในสวนกลางและภูมภิาคมีนโยบายในการเปดรับนักศึกษา
จํานวนมากขึน้และประชาสัมพันธรับนักศึกษาในพื้นที ่
  2.  ผูเรียนมีทางเลือกมากขึ้นในการศึกษาตอระดับอุดมศกึษา 
  3.  ตลาดแรงงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีอัตราและความตองการแรงงานลดนอยลง 
  4.  แนวโนมจาํนวนนักเรยีนในระดบัมัธยมศึกษาตอนปลายลดลง 

ดานคณุภาพการใหบริการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัย 
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  2.  มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหชุมชน/ทองถ่ินมาใชบริการแหลงเรียนรูและ
ทรัพยากรของมหาวิทยาลัย 
  3.  มหาวิทยาลัยมีศิษยเกาที่เปนหัวหนาหนวยงานระดับทองถ่ินและเปนเครือขาย
อยูในพืน้ที่เปนจํานวนมาก 
  4.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายรวมมือกับองคกรทองถ่ินภาครัฐและเอกชนในการ
พัฒนาการศึกษา ผลิตบัณฑติพัฒนาทรัพยากรมนุษยในรปูแบบตาง ๆ 
  5.  มหาวิทยาลัยมีความสัมพนัธและความรวมมือกับองคกรทองถ่ินอยางดียิ่ง 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การพัฒนาระบบสารสนเทศไมทันตอความกาวหนา 
  2.  อาจารยตองรับภาระงานสอนมาก ทําใหบริการวิชาการชุมชนไมทัว่ถึง 
  3.  มหาวิทยาลัยยังขาดการจดับริการวิชาการที่เปนระบบ 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  ความรวมมือ การสนับสนุนจากทองถ่ิน ชุมชน องคกรตาง  ๆโดยผานกระบวนการ
รวมมือในรูปแบบตาง ๆ 
  2.  มหาวิทยาลัยมีความใกลชดิและสัมพันธกับทองถ่ินมายาวนาน 
  3.  ความหวังของทองถิ่นตอมหาวิทยาลัยราชภัฏสูง 
  4.  นโยบายของรัฐบาลปจจุบันมุงเนนพัฒนาเศรษฐกจิฐานราก 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ภาวะเศรษฐกิจและรายไดของประชาชนต่ําลง 
  2.  องคกรทองถ่ินยังไมคอยเห็นความสําคญัของวงเงินงบประมาณทีว่าจางในการ
รับบริการ 
  3.  รัฐบาลไดลงนามความตกลงการคาเสรี ทําใหตางชาตสิามารถใหบริการทาง
การศึกษาได 

ดานประสิทธิภาพการจัดการ 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยสามารถออกระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัยไดเอง ทําให
เกิดความคลองตัวในการบรหิารจัดการ 
  2.  มหาวิทยาลัยไดเปดสอนและพัฒนาการในการจัดการศกึษามานานทําใหมี
ศักยภาพในการบริหารจัดการ 
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  3.  มหาวิทยาลัยจัดหารายไดและสามารถใชจายไดเองภายใตระเบียบขอบังคับของ
สภามหาวิทยาลัย 
  4.  มหาวิทยาลัยมีระบบการรบันักศึกษาที่หลากหลายรูปแบบ โดยคํานึงถึงความ
เสมอภาคทางการศึกษาของประชาชนในทองถ่ิน 
  5.  มหาวิทยาลัยมีอาจารยที่มปีระสบการณ และมีความสามารถในการดาํเนิน
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  มหาวิทยาลัยขาดแคลนบคุลากรบางสาขาที่ปฏิบัติงานดานสนับสนุนงานดาน
วิชาการ 
  2.  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการจัดการเรยีนการสอนและสภาพหองเรียนยังไม
เพียงพอตอการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
  3.  ขาดระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่ด ี
  4.  มหาวิทยาลัยมีอัตราการเจริญเติบโตในอตัราเรงสูง มีนักศึกษามากทําใหขาด
แคลนหอพัก อาคารเรียน แหลงสาธารณูปโภค และสถานที่จอดรถของนักศึกษาและบุคลากร 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มหาวทิยาลัยราชภัฏที่เปนนิติ
บุคคลมีอิสระและความคลองตัวในการบรหิารจัดการ 
  2.  นโยบายการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาลเพื่อสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
มากขึ้น 
  3.  กระแสการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
(กพร.) และการประเมินคุณภาพภายนอก จาก สมศ.และการกํากับตดิตามประเมินผลเปนไปอยาง
รัดกุมและชดัเจน 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  นโยบายของรัฐบาลผลักดันใหมหาวิทยาลัยรับนักศกึษาที่จบมัธยมปลายเขา
ศึกษาในสถาบัน โดยไมไดคํานึงถึงความพรอมและการจัดงบประมาณสนับสนุนทีเ่พียงพอ 
  2.  นโยบายของรัฐบาลในเรื่องการลดอัตราขาราชการลง ทําใหมหาวิทยาลัย     
ขาดแคลนอาจารยผูสอน และการจางอาจารยทดแทนบางครั้งไดอาจารยที่ขาดประสบการณและการ
ทํางานที่ตอเนือ่ง  
  3.  นโยบายรัฐบาลในดานอัตรากําลังประเภทบุคลากรมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา 
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ดานพฒันาองคกร 
จุดแข็ง (Strengths) 

  1.  มหาวิทยาลัยสงเสริมการพัฒนาบุคลากรในการสนับสนุนงบประมาณ และ
เทคโนโลยี 
  2.  มหาวิทยาลัยสงเสริมสนับสนุนใหหนวยงานไดจดัการความรูเพื่อพัฒนาองคกร
และบุคลากร 
  3.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรและองคกรเพื่อการเปลีย่นแปลง
อยางตอเนื่อง 
  4.  มหาวิทยาลัยมีนโยบายทีส่รางความมั่นคงและขวัญกําลังใจในการทํางานของ
บุคลากร 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  มหาวิทยาลัยยังขาดบุคลากรที่มีความรู ความเขาใจในระบบสารสนเทศ 
  2.  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการเรียนการสอนและการบริหาร
จัดการยังไมมคีวามพรอมและมีประสิทธิภาพเพยีงพอ 
  3.  มหาวิทยาลัยมีขาราชการเกษียณอายแุนวโนมมากขึ้นเรื่อย ๆ ขาดการเชื่อมตอ
บุคลากรรุนเกาและรุนใหม 
  4.  การแบงสวนงานของมหาวิทยาลัยตามโครงสรางใหม บุคลากรตองเรียนรูและ
ทําความเขาใจซึ่งตองใชเวลาอีกระยะหนึ่ง 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และนโยบายการปฏิรูปการศึกษา
ของรัฐบาล ใหสถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเปนนิติบุคคล 
  2.  รัฐบาลสงเสริมและสนับสนุนในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.  กระแสการแขงขันขององคกรผลักดันใหทุกองคกรเรงพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  ระบบการประสานขอมูลขาวสารกับหนวยงานที่เกี่ยวของยังมีความลาชา 
  2.  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
  3.  องคกรตาง ๆ มีการแสวงหาคนดี คนเกง โดยการดึงบคุลากรจากหนวยงานอื่น
มากขึ้น 
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4.  SWOT มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 
  สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต จากการวิเคราะห SWOT ของ
มหาวิทยาลัย มีดังนี้ (มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต, 2553) 

จุดแข็ง (Strengths) 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็ มจีุดแข็งที่สําคญัอันจะมีสวนสงผลตอการดําเนินภารกิจ
ใหบรรลุวัตถุประสงค ดังนี ้
  1.  มหาวิทยาลัยมีที่ตั้งหลักอยูในจังหวัดซึ่งเปนศูนยกลางการทองเที่ยวและเปนที่
รูจักในระดับนานาชาต ิ
  2.  มหาวิทยาลัยไดรับการยอมรับใหเปนคลังแหงความรูและภูมิปญญาทองถ่ิน 
เปนแหลงขอมูลทางดานศิลปวัฒนธรรมภเูก็ต และทองถ่ินในเขตอนัดามัน และเผยแพรขอมูลที่มีอยู
ไปสูสาธารณชน รวมถึงการรวมมือกับทองถ่ินในการจดักิจกรรมเพื่อสงเสริมศิลปวัฒนธรรมเขากับ
การเรียนการสอนในโปรแกรมวิชาตาง ๆ และการจดักิจกรรมนักศึกษา มีการสรางระบบ กลไกใน
การทาํนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
  3.  มีรูปแบบการจัดการศึกษาและหลักสูตรที่หลากหลาย ทําใหคนในทองถ่ินมี
ทางเลือกในการเขาศึกษา โดยมีหลักสูตรที่จัดอยูในมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็ทั้งหมด 6 สาขา คือ 
สาขาครุศาสตร สาขาวิทยาศาสตร สาขาเกษตรศาสตร สาขาสังคมศาสตร สาขาการจัดการ และ
สาขาบริหารธุรกิจ เพื่อใหนกัศึกษาไดเลือกเรียนตามความสามารถ  ความเหมาะสมกับฐานะแหงตน 
ความตองการงานอาชีพ และความตองการของสังคม 
  4.  มหาวิทยาลัยมีความโดดเดนในการผลติบัณฑิต ในสาขาอุตสาหกรรมการบริการ 
เชน สาขาวิชาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว ซ่ึงไดรับความรู และวิทยาการใหม ตลอดจนไดรับการฝก
ประสบการณอยางดีในสถานประกอบการในจังหวัดภูเก็ต 
  5.  มหาวิทยาลัยมีบุคลากรที่ใหบริการวิชาการแกทองถ่ิน หนวยงานราชการ 
หนวยงานเอกชน ที่มีความรู ความสามารถเปนที่ยอมรับ 
  6.  มหาวิทยาลัยมีศูนยศิลปวฒันธรรมแสดงผลงานและประวัติศาสตรของจังหวดั
ภูเก็ต และจงัหวัดใกลเคยีง โดยใหบริการความรูและการศกึษาคนควาในภาคใตและฝงทะเลอันดามนั 
เปนแหลงเพื่อการทาํนุบํารุง สงเสริม เผยแพรศิลปวฒันธรรม มีงานวิจยัเพื่ออนุรักษศิลปวัฒนธรรมใน
ขั้นดีมากและมีกิจกรรมรวมกับชุมชนอยูเสมอ มีการสงเสริม แลกเปลี่ยนวฒันธรรมทั้งในประเทศ
และตางประเทศ 
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จุดออน (Weaknesses) 
  1.  ดานการบรหิารจัดการ มีจดุออน ดังนี ้

1.1  มหาวิทยาลัยขาดเอกภาพการบริหารเชิงเปาหมาย นโยบาย และทศิทาง 
การพัฒนาภาพรวม มหาวิทยาลัยขาดจดุเนน และจดุเดนที่เปนอัตลักษณของมหาวิทยาลัย วิสัยทัศน 
พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และแผนยุทธศาสตรลงสูการปฏิบัติในระดับคณะ ศูนย และสํานกั 
ยังขาดความรู ทักษะ และความเขาใจในภารกิจ 

1.2  ระบบและกลไกปจจยัพื้นฐาน (Infrastructure System) เพื่อสนับสนุนการ
จัดการศึกษา การปรับปรุงยังลาชา ติดขัดกับระบบการจดัซื้อจัดจาง บคุลากรยังขาดความรู และ
ประสบการณ และสภาพแวดลอมตาง ๆ ไมสามารถตอบสนอง และไมเอื้อตอการพัฒนาการเรียน
การสอน เชน ครุภัณฑประกอบอาคาร อุปกรณการเรยีนการสอนที่ทันสมัย รวมทั้งขาดบุคลากรชวย
สนับสนุน 

1.3  ระบบการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณไมเนนผลงานเชิงคุณภาพ การ
จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรไมเปนธรรมแกหลายหนวยงาน ขาดทิศทางและเปาหมายในการ
สรางความเขมแข็ง และศกัยภาพทางวิชาการและการผลิตบัณฑิต 

1.4  การระดมทุน และการจดัหารายไดจากทรัพยสินมหาวิทยาลัย ยังขาด
ประสบการณและมีปญหาในการบริหารจดัการ การตลาด การจําแนกประเภททรัพยสินและรายได 
การผลิต การบริการ การใชทรัพยากรยังขาดประสิทธิภาพ 

1.5  ระบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัย คณะ ศูนย และสํานัก ไมสนองตอบ
การปฏิรูประบบราชการและประสิทธิภาพ ยังติดระบบการสั่งการจากสวนราชการ ทําใหขาดทกัษะ
การริเร่ิม (Initiative) และการปรับปรุงงาน ติดกับการปฏบิัติงานประจํา (Routine) ตองการพัฒนา
และปรับปรุงสมรรถภาพของผูบริหาร อาจารย ขาราชการ และพนกังาน ทั้งดานความรู ทักษะ ความ
จงรักภกัดี และเจตคติทีด่ีตอการทํางานและหนวยงาน 

1.6  ระบบและกลไกการตรวจสอบภายใน (Internal Audit) ยังไมมีความกาวหนา
ตามเปาหมาย ทั้งการวางระบบการตรวจสอบภายใน การกํากับ ติดตาม และการควบคุมภายใน   
ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูและความเชีย่วชาญในสาขานี้ ทําใหการบริหารการเงนิ การคลัง และ
ระบบบัญชียังขาดประสิทธิภาพ 

1.7  ขาดอัตราตําแหนงขาราชการในการบรรจุอาจารยระดับปริญญาเอก และ
ปริญญาโท ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน และเปนความตองการในการผลติบัณฑิตของมหาวิทยาลัย มี
เฉพาะตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย หรืออัตราจางสอน ทําใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถไม
สนใจมาสมัคร 
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  2. ดานการจดัการเรียนการสอน มีจุดออน ดังนี ้
2.1 ระบบการเรียนการสอนยงัไมตอบสนองนโยบายการปฏิรูปการเรียนรู การ

ผลักดันนโยบายการปฏิรูปการเรียนการสอนระดับมหาวิทยาลัยยังไมมีเปาหมาย และนโยบายที่ชัดเจน 
2.2  การผลิตบัณฑิตไมสนองตอบความตองการของชุมชนและสังคม 

หลักสูตร การเรียน และการสอนไมสนองตอการพัฒนาชุมชนและสังคม  
2.3  นักศึกษาสวนใหญมีพืน้ฐานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน พื้นฐานทางเศรษฐกิจ 

และสังคมในระดับปานกลางและคอนขางต่าํ ทําใหมีขอจํากัดในดานการรับนักศึกษา ตลอดจนการ
สงเสริมประสิทธิภาพทางดานวิชาการของมหาวิทยาลัย ไมเปนไปตามที่คาดหวัง มหาวิทยาลัยขาด
กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนานักศึกษา ทั้งดานบุคลิกภาพ วินยั คุณธรรม 
จริยธรรม และการดูแลใหคําปรึกษานักศกึษา 

2.4  ระบบการสงเสริมงานวิชาการและแผนพัฒนาอาจารยขาดความตอเนื่อง 
และไมมีประสิทธิภาพ ประกอบกับอาจารยสวนใหญมีภาระงานสอนมาก และขาดทกัษะภาษา จึง
ขาดเวลาที่จะใชในการพัฒนาตนเอง ท้ังการศึกษาตอ การทําผลงานวิชาการ และการทาํวิจยัเพื่อสราง
องคความรูใหม 
  3.  ดานการวิจยั มีจุดออน ดังนี้ 

3.1  งานวิจยัไมสอดคลองกับความตองการของสังคม  
3.2  การวิจยัองคความรูใหม การพัฒนาเอกสาร ตํารา และนวัตกรรม ยังไม

สอดคลองตอนโยบาย และเปาหมายสูความเขมแข็งของมหาวิทยาลัย ผลงานวิจัยและผลงานทาง
วิชาการยังมนีอยมากทั้งปริมาณและคณุภาพ  มีการนําผลงานไปใชประโยชนทั้งในระดบัชาติและ
ระดับนานาชาติ รวมทั้งการจดทะเบยีนทรพัยสินทางปญญา หรืออนุสิทธิบัตรนอย 

3.3  ขาดการประชาสัมพันธงานวิจยั 
  4.  ดานการบรกิารวิชาการ มีจุดออน ดังนี ้

4.1  ขาดเอกภาพในการจัดทาํโครงการ ไมมีทิศทางในการบริการวิชาการที่
ชัดเจน ขาดการจัดสรรทรัพยากรรวมกัน  

4.2  เนื้อหาของหลักสูตรในการใหบริการวิชาการไมสอดคลองกับความ
ตองการของชุมชน ขาดการติดตามผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

4.3  ขาดหนวยงานกลาง (หรือเปนหนวยงานภายนอกที่ควบคมุโดยมหาวิทยาลัย
ที่ใหความสะดวกในการบริการวิชาการและการจดัอบรม เชน การสํารวจความตองการ การประชาสัมพนัธ 
การประสานงานอื่น ๆ ) 

4.4  ขาดการหารายไดจากทรพัยสินทางปญญา 
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4.5  ขาดการวางแผนการฝกอบรมและจัดปฏิทินการฝกอบรมระยะยาว (ตลอด
ทั้งป) ขาดการฝกอบรมนอกสถานที่ 
  5.  แผนพัฒนาผูบริหาร คณาจารย และบุคลากร ยังไมสนองตอบความเขมแข็งของ
มหาวิทยาลัย การเขาสูตําแหนงของผูบริหารตั้งแตประธานสาขาวิชาจนถึงอธิการบดี และการพัฒนา
บุคลากรขาดแผนการพัฒนาและฝกอบรมที่เปนระบบและตอเนื่อง 
  6.  การประชาสัมพันธและการตลาดมหาวทิยาลัยที่ผานมา ขาดยุทธศาสตรและ
แผนงานการประชาสัมพนัธและการตลาดเชิงรุก ทาํใหภาพลักษณและชือ่เสียงมหาวิทยาลัยดอยไป 

โอกาส  (Opportunities) 
  1.  จากกระแสโลกาภิวัตน สังคมมุงหวังใหภูเก็ตเปนเมืองนานาชาติ เปนศูนยกลาง
การทองเที่ยวทางทะเลระดบัโลก และการบริการทางธุรกิจ มหาวิทยาลัยจึงตองพัฒนาองคกรใหมี
ศักยภาพในการแขงขันใหทนักับการเปลี่ยนแปลงของสังคม จึงจําเปนตองเรงรัดในการจัดการศกึษา
ใหมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลมากที่สุด 
  2.  จากการเปนมหาวิทยาลัยอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถ่ินในจังหวดัภูเกต็ รวมทั้ง
จังหวดัใกลเคียงมาชานาน ทําใหเกิดการยอมรับ และมีความสัมพันธกบัทองถ่ินอยางใกลชิด ตลอด 
จนไดรับการสนับสนุนดวยดมีาจากองคการบริหารสวนจงัหวัดภูเก็ต ทําใหมหาวิทยาลัยมีศักยภาพ
ในการนําทรัพยากรและภูมิปญญาทองถ่ินมาสนับสนุนและพัฒนาโปรแกรมวิชาการตาง ๆ เพื่อผลิต
บัณฑิตใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3.  เนื่องจากเปนจังหวัดทองเที่ยว มแีหลงธุรกิจการทองเที่ยวและบริการดาน
โรงแรมในระดับชั้นเยีย่มเปนจํานวนมาก สงผลใหการผลิตบัณฑิตสาขาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว 
และภาษาอังกฤษเพื่อการทองเที่ยว วิทยาศาสตรส่ิงแวดลอม วิทยาศาสตรการอาหาร วิทยาศาสตร
สุขภาพ เชน แพทยทางเลือก และสาขาที่เกีย่วของกับการทองเที่ยว มีสถานที่ฝกปฏิบัติงานที่ดีใหกบั
นักศึกษา ตลอดจนโอกาสของนักศึกษาในการเขาทํางานหลังจากทีจ่บการศึกษาและสามารถขยาย
หลักสูตรบัณฑิตในสาขานีใ้หเปนหลักสตูรระดบันานาชาติได 
  4.  จังหวดัภเูกต็เปนจังหวัดทีม่ีสถานที่ทองเที่ยวทีด่ึงดูดความสนใจของนกัทองเที่ยว
ทั้งในและตางประเทศมาเยีย่มชมเปนจํานวนมาก ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็สามารถพัฒนาให
เปนสถานที่ทองเที่ยวในการใหการศกึษา เปนแหลงศึกษาคนควาเรื่องศลิปวัฒนธรรมของจังหวดั 
รวมทั้งการทองเที่ยวเชิงเกษตร โดยจัดเปนอุทยานการศกึษาแกนักทองเที่ยวและผูสนใจเขาเยี่ยมชม
และเลือกซื้อผลิตภัณฑผลงานของนักศึกษาเพื่อเปนการประชาสัมพันธมหาวิทยาลยัใหทัว่โลกรูจัก 
  5.  มหาวิทยาลัยไดริเร่ิมเปดหลักสูตรบัณฑิตศึกษาระดบัปริญญาเอกสาขา 
Development Strategy ขึ้น แสดงใหเห็นถึงศักยภาพและการพัฒนาของมหาวิทยาลัยโดยรวมทีน่ํา 
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ไปสูความเปนมหาวิทยาลัยอยางแทจริง โดยจะเปนตวัเรง (Catalyst) ในการสรางองคความรูและ
ผลงานวิจัยของมหาวิทยาลัยไดในอนาคตอันใกล 
  6.  สามารถพัฒนาสหกิจศึกษาใหเกิดความสําเร็จ เนื่องจากมีทรัพยากรภายในจังหวัด
กลุมอันดามันที่เพียงพอ โดยเฉพาะทางดานการโรงแรมและธุรกิจ ศูนยภาษา ศูนยวิทยาศาสตร และ
วิทยาศาสตรประยุกต ศนูยคอมพิวเตอรและอินเตอรเนต็ ศูนยพัฒนาครู และศูนยปฏิบัติการอุดม 
ศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน จึงสามารถสรางความเขมแขง็ แข็งแกรง และพัฒนาภารกิจในแตละ
ดานในโอกาสตอไป 
  7.  จังหวดัภเูกต็มีแผนพัฒนาเปนเมือง IT (Information Technology City) ระดับ
นานาชาติ ความตองการบัณฑิตในสาขาคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเพิม่มากขึ้น 
  8.  รัฐบาลมีนโยบายพัฒนาพื้นที่ภาคใตใหเปนพืน้ที่อุตสาหกรรมในโครงการ 
Southern Seaboard ประกอบดวยอุตสาหกรรมเกษตร น้ํามัน ปโตรเคมี และอุตสาหกรรมอาหาร 
มหาวิทยาลัยสามารถขยายบริการการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของตลาด เชน สาขาวิศว
อุตสาหกรรม บริหารธุรกิจ ปโตรเคม ีเปนตน และเรงรัดเปดการเรยีนหลักสูตรนานาต ิ (International 
Program) ในบางสาขาที่มีความพรอม เชน สาขาบริหารธุรกิจ เปนตน 
  9.  ความรวมมอืกับสถาบันการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

9.1  โครงการความรวมมือดานการศึกษากบัตางประเทศ มีวัตถุประสงคเพื่อ
ขอความรวมมอืกับสถาบันการศึกษาในตางประเทศที่เปนมาตรฐานในการใหการสนับสนุน
คณาจารย และนักศึกษาไดมโีอกาสเขารับการฝกอบรม และศึกษาดูงานในสาขาวิชาตาง ๆ เพื่อนํา
ความรูและประสบการณ มาปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย 
ตลอดจนแลก เปล่ียนคณาจารยในบางสาขาวิชาที่แตละสถาบันมีความเชี่ยวชาญ เพื่อใหการเรียนการ
สอนกับนักศกึษามีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ และเรงรัดใหเกดิความรวมมืออยางเปนรูปธรรมกับ
มหาวิทยาลัยตางประเทศที่ไดมีขอตกลงรวมกัน 

9.2  โครงการความรวมมือดานการศึกษาภายในประเทศ นอกจากความรวมมือ
ดานการศึกษากับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่มีภายในประเทศดวยกันแลว จะขยายความรวมมือดานการ 
ศึกษากับสถาบันการศึกษาอื่นที่มีช่ือเสียงภายในประเทศทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อใหไดมาซึ่ง
การสนับสนุนทางดานการศึกษา เชน การพิจารณาทบทวนหลักสูตรการเรียนการสอนในแตละสาขา 
วิชาใหเหมาะสม ทันตอสถานการณ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ การเชิญคณาจารยที่มี
ชื่อเสียงของสถาบันอ่ืนมาบรรยายพิเศษใหแกนักศึกษาในบางหัวขอวิชา เปนตน 
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อุปสรรค (Threats) 
  1.  จากกระแสโลกาภิวัตน แนวนโยบายในการบริหารงานของรัฐ สํานักงานคณะ 
กรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เชน เงนิอุดหนุน (งบประมาณ) การใชระบบประเมนิองคการ 
(มาตรฐาน) การเปดเสรีทางการศึกษาของไทยกับประเทศอื่น (เชน จีน ออสเตรเลีย สิงคโปร 
อเมริกา) ทําใหมีการแขงขนัที่สูงขึ้น โดยเฉพาะทางดานการจัดการศกึษา กลาวคือ มีทั้งมหาวิทยาลัย
ในภูมภิาคสวนกลาง และมหาวิทยาลัยเปดเขามาเปดสอนในเขตจังหวดัภูเก็ตเพิ่มขึ้น 
  2.  จากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันสงผลตอการไดรับการจัดสรรดานงบประมาณที่
นอยลง และในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่กําหนดใหสถาบันอุดมศึกษาตอง
ออกนอกระบบสามารถบริหารจัดการงบประมาณแบบพึ่งตนเองได ทําใหมหาวิทยาลัยซ่ึงเคยไดรับ
งบประมาณมาอยางไมเพยีงพอมาโดยตลอดจะยิ่งไมเพียงพอมากขึ้น 
  3.  การจํากัดอตัรากําลังอันเนื่องมาจากภาวะเศรษฐกจิ ทาํใหอาจารยถูกเพิ่มภาระ
งานสอนมากยิง่ขึ้นทั้งในดานการสอนและงานธุรการ จึงไมมีเวลาในการพัฒนางานวิจัยเพื่อสราง
องคความรูใหมและการพัฒนางานในดานการศึกษาตอ รวมทั้งการทําผลงานวิชาการ 
  4.  ภาวะการจางงานลดลงในสภาวะที่เศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจประเทศถดถอย 
มีผลใหบัณฑติที่จบการศึกษาไมมีงานทําเพิ่มขึ้น 
 

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

จุดแข็ง (Strengths) 
  1.  มหาวิทยาลัยมีฐานรากมายาวนาน และมีความเชี่ยวชาญในการผลิตครู จึงเปนที่
พึ่งของนักศึกษาในทองถ่ิน 
  2.  มหาวิทยาลัยตั้งอยูในทองถ่ิน เปนแหลงภูมิยุทธศาสตร สามารถเชื่อมโยงกับ
ทองถ่ินและภายนอกได 
  3.  มีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเทคโนโลยีอยางตอเนื่อง 
  4.  มีนโยบายสนับสนุนงานวิจัย และบริการวิชาการมีหนวยงานรับผิดชอบที่มี
ประสิทธิภาพ 
  5.  กระบวนการผลิตครูมีความเขมแข็งเนื่องจากมกีารดาํเนนิการรวมกนัระหวาง 3 คณะ 
  6.  บุคลากรมีความพรอมในการพัฒนาและเรียนรู 
  7.  มีหนวยงานรับผิดชอบดานเทคโนโลยสีารสนเทศโดยตรง 
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  8.  สวนราชการมีความเชี่ยวชาญเฉพาะ สามารถสรางชื่อเสียงและรายไดใหกับ
มหาวิทยาลัย 

จุดออน (Weaknesses) 
  1.  การพัฒนาบุคลากรไมตอเนื่อง ไมมีแผนหรือเสนทางการพัฒนาบุคลากรที่
ชัดเจน อีกทั้งบุคลากรไมเพยีงพอ ทําใหมภีาระงานที่รับผิดชอบมาก รวมทั้งการไมไดใชศักยภาพ
ความเชี่ยวชาญที่มีใหเกดิประโยชนอยางเต็มที่ นอกจากนี้อัตราการเขา-ออกของบุคลากรมีบอย    
ทําใหการปฏบิัติงานไมตอเนื่อง บุคลากรขาดแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  2.  เครื่องมือและอุปกรณที่มไีมไดใชอยางเต็มศักยภาพ ขาดระบบ (คน) การ
จัดการใหมีความพรอมในการใชงาน สงผลตอการสรางบรรยากาศในการเรียนรู 
  3.  ขาดมาตรฐานในเรื่องตาง ๆ ที่จะทําใหองคกรมีคุณภาพในแตละระบบ เชน 
ระบบการเรียนการสอน ระบบวิจยั เปนตน 
  4.  ขาดประสิทธิภาพการสื่อสาร ขอมูลขาวสาร ทั้งภายในและภายนอกองคกร 
สงผลใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน และไดรับขอมูลลาชา รวมทั้งขาดการประชาสัมพันธอยางทั่วถึง 
และเชิงรุก 
  5.  ขาดการรวบรวมองคความรู/วัฒนธรรมที่หลากหลาย ซ่ึงเปนประโยชนตอการ
พัฒนาองคกรหรือการสรางองคความรูใหม 
  6.  หลักสูตรที่เปดสอนยังไมตอบสนองความตองการของสังคม ขาดหลักสูตร
เฉพาะทาง หลักสูตรระยะสัน้ ขาดกิจกรรมเสริมหลักสูตร การฝกปฏิบัติ หรือการสรางประสบการณ
วิชาชีพเพื่อความชํานาญความเชี่ยวชาญของนักศึกษา ขาดการปรับปรุงพัฒนาและประเมินหลักสูตร
อยางตอเนื่อง 
  7.  การบริหารจัดการหลักสตูรสาขาการศึกษาที่ไมไดสังกัดคณะครุศาสตรไมมี
ความชัดเจน 
  8.  มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการบริหารจัดการนอย ไมเต็มศักยภาพ 
  9.  บุคลากรสวนนอยอุทิศเวลาทํางานใหกบัมหาวิทยาลัย และพรอมตอการพัฒนา 
  10.  การบริหารจัดการแบบรวมศูนย ไมกระจายอํานาจ 
  11.  ขาดแผนแมบทในการพัฒนามหาวิทยาลัย 
  12.  ไมมีการบริหารจัดการเกีย่วกับการประกันคุณภาพของมหาวิทยาลัยอยาง
ชัดเจนเปนรูปธรรม 
  13.  การสรางเครือขายความรวมมือกับองคกรตาง ๆ ไมไดดําเนินการอยางตอเนื่อง 
หรือดําเนินการอยางเปนรูปธรรม  
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  14.  วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากรยังเปนแบบเดมิไมสอดคลองกับภารกจิ 
และเกณฑการประเมินคุณภาพ 
  15.  กฎ ระเบียบ ไมทันสมัย และไมสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
  16.  ภาวการณมีงานของบัณฑิตคอนขางต่าํ 
  17.  ขาดนโยบายหรือแนวปฏิบัติเชิงรุก 
  18.  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมสอดคลองกับภาระงาน และควรมี
ระบบการติดตามอยางตอเนือ่ง 
  19.  ขาดระบบการสงเสริมการจัดหารายไดจากทรัพยสินของมหาวิทยาลัย 
  20.  โครงสรางการบริหารงานของมหาวิทยาลัยไมสอดคลองกับภารกิจ 
  21.  บุคลากรขาดคานิยมรวมกันในองคกร 

โอกาส (Opportunities) 
  1.  จากสถานการณพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตเขตพฒันาเศรษฐกจิพเิศษ ทําให
ไดรับการสนบัสนุนจากภาครัฐทั้งนโยบายและงบประมาณ 
  2.  ในพื้นที่ที่มคีวามหลากหลายทางวัฒนธรรม และความสมบูรณของทรัพยากร 
สงผลตอการสรางองคความรูใหม 
  3.  ประชากรในพื้นที่สวนใหญมีฐานะยากจน ทําใหนกัศึกษาไมสะดวกไปเรียน
ตอตางพื้นที่ ทาํใหมาศึกษาตอที่มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
  4.  ไดรับความรวมมือจากทองถ่ิน ทั้งภาครัฐและเอกชนเปนอยางด ี
  5.  มติคณะรัฐมนตรีอนุมัติกรอบอัตรากําลังพนักงานมหาวิทยาลัยใหแกมหาวิทยาลัย 
  6.  สภามหาวทิยาลัยมีอํานาจในการดําเนนิการเกีย่วกับกฎ ระเบยีบ 
  7.  ผูสนใจเขาเรียนเปนจํานวนมากในสาขาวิชาชีพครู 
  8.  โอกาสในการเขาทํางานในสถานศึกษาในพื้นทีจ่ํานวนมาก 

อุปสรรค (Threats) 
  1.  สถานการณความไมสงบในพื้นที่ 3 จงัหวัดชายแดนภาคใต ทําใหมีความไม
มั่นใจในชวีิตและทรัพยสิน บางหนวยงานหวาดระแวงไมกลารับนักศกึษาเขาฝกประสบการณ หรือ
เขาทํางาน 
  2.  คุณภาพของนักเรียนในพื้นที่ เรียนวิชาสามัญนอย ทําใหขาดพื้นฐานที่เหมาะสมใน
การศึกษาตอ 
  3.  ระบบการประเมินจากภายนอกมีมากเกินไป มีรูปแบบที่หลากหลาย 
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  4.  ในพื้นที่มีสถาบันคูแขงมากขึ้น โดยเฉพาะมหาวิทยาลยัดัง ๆ และมกีารเปด
สอนหลักสูตรที่หลากหลาย 
  5.  มหาวิทยาลัยไมไดรับการยอมรับในการเขาสูงานจากสงัคม 
  6.  คุณภาพของนักเรียนที่เปนตัวปอนคอนขางต่ํา 
 

 จากขอมูล SWOT ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตทั้ง 5 แหง จะเห็นไดวา
มีสภาพการจัดการศึกษาที่คลายคลึงกัน ซ่ึงสามารถสรุปจุดแข็งและจุดออนในการจัดการศึกษาที่
เหมือนกันไดดังนี้ จุดแข็งที่เหมือนกันคือ มีทําเลที่ตั้งเหมาะสม การคมนาคมสะดวก  มภีาพลักษณที่
ดีเปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชนในการผลิตและพัฒนาครู  มีช่ือเสียงมายาวนานเปนที่รูจักของ
ชุมชน และเปนแหลงเรียนรูที่หลากหลายทั้งภูมิปญญาทองถ่ินและศิลปวัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน 
สําหรับจุดออนสามารถสรุปประเด็นที่เหมือนกันคือ นักศึกษาสวนใหญมีพื้นฐานผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนคอนขางออน  อาจารยมีภาระงานสอนมาก  ขาดบุคลากรในบางสาขาวิชา ขาดเอกภาพ
ทางการบริหารของมหาวิทยาลัย  คุณภาพบัณฑิตยังไมเปนที่ยอมรับของผูใชบัณฑิต และการตีพิมพ
เผยแพรผลงานวิจัยยังมีนอย เปนตน  ดังนั้นจะเห็นไดวา สภาพการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตดังกลาวขางตน ยังมีจุดออนที่เปนปญหาอยูหลายประการซึ่งหากไดรับ
การแกไข ปรับปรุง หรือไดรับทราบแนวทางการพัฒนาที่สอดคลองกับปญหาแลว ยอมจะสงผลให
การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใตสามารถบรรลุผลสําเร็จตามพันธกิจ
ของสถาบันอุดมศึกษาไดอยางมีประสิทธภิาพและเกิดประสิทธิผลไดเปนอยางดี 

 

การจัดการศึกษาระดับอดุมศึกษา  
 

การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษานั้น  ถือวามีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาประเทศ  
เพราะการศึกษาระดับอุดมศึกษานั้น มีหนาที่โดยตรงในการสรางความงอกงามทางปญญาผาน
กระบวนการผลิตกําลังคนระดับสูง   การพัฒนาการวิจัย    การสงเสริมความกาวหนาทาง      
เทคโนโลยี  ฯลฯ โดยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545  ไดกําหนดในมาตรา 34 ไววา ใหคณะกรรมการการอุดมศึกษา เปนผูจัดทํามาตรฐานการ
อุดมศึกษาที่สอดคลองกับความตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสอดคลอง
กับมาตรฐานการศึกษาของชาติ  โดยมุงคํานึงถึงความเปนอิสระและความเปนเลิศทางวิชาการของ
สถาบันอุดมศึกษาไปพรอม ๆ กัน  ซ่ึงเปาหมายที่สําคัญของการจัดทํามาตรฐานอุดมศึกษานั้นก็คือ  
เพื่อใชเปนแนวทางในการสงเสริม  กํากับดูแล  ตรวจสอบประเมิน  และประกันคุณภาพการพัฒนา
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สถาบันอุดมศึกษา  ใชเปนแนวทางในการวิจัยเพื่อตรวจสอบความเปลี่ยนแปลง  ใชสําหรับเปน
แนวทางในการพัฒนาแนวคิดในการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  อีกทั้งเพื่อใชพัฒนาและยกระดับ
คุณภาพบัณฑิต  ความเพียงพอของบุคลากรระดับอุดมศึกษา ความมีคุณภาพและประสิทธิภาพของ
สถาบันอุดมศึกษา (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน),   
2549)  ซ่ึงมาตรฐานการอุดมศึกษานั้นประกอบไปดวยมาตรฐาน 3 ดาน 12 ตัวบงชี้ ดังนี้ (กระทรวง 
ศึกษาธิการ, 2549) 

1.  มาตรฐานดานคุณภาพบัณฑิต 
บัณฑิตระดับอุดมศึกษาเปนผูมีความรู  มีคุณธรรมจริยธรรม  มีความสามารถในการ

เรียนรูและพัฒนาตนเอง  สามารถประยุกตใชความรูเพื่อการดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข 
ทั้งทางรางกายและจิตใจ  มีความสํานึกและความรับผิดชอบในฐานะพลเมืองและพลโลก 

 ตัวบงชี้ 
 1.  บัณฑิตมีความรู ความเชีย่วชาญในศาสตรของตน  สามารถเรียนรู  สรางและ

ประยุกตใชความรูเพื่อพัฒนาตนเอง  สามารถปฏิบัติงานและสรางงานเพื่อพัฒนาสังคมใหสามารถ
แขงขันไดในระดับสากล 

 2.  บัณฑิตมีจติสํานึก  ดํารงชีวิต และปฏิบตัิหนาที่ตามความรับผิดชอบโดยยดึ
หลักคุณธรรมจริยธรรม 

 3.  บัณฑิตมีสุขภาพดีทั้งดานรางกายและจิตใจ  มกีารดแูล เอาใจใส รักษาสุขภาพ    
ของตนเองอยางถูกตองเหมาะสม 

2.  มาตรฐานดานการบริหารจัดการการอุดมศึกษา 
มีการบริหารจดัการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล และพันธกจิของการ

อุดมศึกษาอยางมีดุลยภาพ 
ก.  มาตรฐานดานธรรมาภิบาลของการบรหิารการอุดมศึกษา 

 มีการบริหารจดัการการอุดมศึกษาตามหลักธรรมาภิบาล  โดยคํานึงถึงความ
หลากหลาย และความเปนอสิระทางวิชาการ 

 ตัวบงชี ้
 1.  มีการบริหารจัดการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  มีความยืดหยุน  

สอดคลองกับความตองการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม  เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบัติงานอยางมีอิสระทางวชิาการ 
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 2.  มีการบริหารจัดการทรัพยากรและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  คลองตัว  โปรงใส  และตรวจสอบได  มีการจัดการศกึษาผานระบบ
และวิธีการตาง ๆ อยางเหมาะสมและคุมคาคุมทุน 

 3.  มีระบบการประกันคุณภาพเพื่อนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ
อุดมศึกษาอยางตอเนื่อง 

ข.  มาตรฐานดานพันธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา 
การดําเนินงานตามพันธกิจของการอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน อยางมีดุลยภาพ โดยมีการ

ประสานความรวมมือรวมพลังจากทุกภาคสวนของชุมชนและสังคมในการจัดการความรู 
 ตัวบงชี้ 
 1.  มีหลักสูตรและการเรียนการสอนที่ทันสมัย  ยืดหยุน  สอดคลองกับความ

ตองการที่หลากหลายของประเภทสถาบันและสังคม  โดยใหความสําคญักับการพัฒนาคุณภาพ
ผูเรียนแบบผูเรียนเปนสําคญั  เนนการเรียนรูและการสรางงานดวยตนเองตามสภาพจริง  ใชการวิจยั
เปนฐาน  มกีารประเมินและใชผลการประเมินเพื่อพัฒนาผูเรียน  และการบริหารจัดการหลักสูตร  
ตลอดจนมกีารบริหารกิจการนิสิตนกัศึกษาที่เหมาะสมสอดคลองกับหลักสูตรและการเรียนการสอน 

 2.  มีการวิจยัเพื่อสรางและประยุกตใชองคความรูใหมที่เปนการขยายพรมแดน
ความรูและทรพัยสินทางปญญาที่เชื่อมโยงกับสภาพเศรษฐกิจ  สังคม  วฒันธรรม  และส่ิงแวดลอม
ตามศักยภาพของประเภทสถาบัน  มีการสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษาทั้ง
ในและตางประเทศ  เพื่อพัฒนาความสามารถในการแขงขันไดในระดบันานาชาติของสังคมและ
ประเทศชาต ิ

 3.  มีการใหบริการวิชาการทีท่ันสมัย  เหมาะสม  สอดคลองกับความตองการของ
สังคมตามระดับความเชี่ยวชาญของประเภทสถาบัน  มีการสรางเครือขายความรวมมอืระหวาง
สถาบันอุดมศึกษาทั้งในและตางประเทศ  เพื่อพัฒนาความสามารถในการแขงขันไดในระดับ
นานาชาติของสังคมและประเทศชาต ิ

 4.  มีการอนุรักษ  ฟนฟู  สืบสาน  พัฒนา  เผยแพร  วัฒนธรรม  ภูมิปญญาทองถ่ิน  
เพื่อเสริมสรางความรูความเขาใจ  และความภาคภูมใิจในความเปนไทย  มีการปรับใช
ศิลปวัฒนธรรมตางประเทศอยางเหมาะสม เพื่อประโยชนในการพัฒนาสังคมและประเทศชาต ิ

3.  มาตรฐานดานการสรางและพัฒนาสงัคมฐานความรู และสังคมแหงการเรียนรู 
การแสวงหา  การสราง  และการจัดการความรูตามแนวทาง/หลักการ อันนําไปสูสังคม

ฐานความรู และสังคมแหงการเรียนรู 
 



 58 

ตัวบงชี้ 
 1.  มีการแสวงหา  การสราง  และการใชประโยชนความรู ทั้งสวนที่เปนภูมิปญญา

ทองถ่ินและประเทศ  เพื่อเสริมสรางสังคมฐานความรู 
 2.  มีการบริหารจัดการความรูอยางเปนระบบ  โดยใชหลักการวิจยัแบบบูรณาการ  

หลักการแลกเปลี่ยนเรียนรู  หลักการสรางเครือขาย  และหลักการประสานความรวมมือ  รวมพลัง 
อันนําไปสูสังคมแหงการเรยีนรู 

นอกจากมาตรฐานการอุดมศึกษาดังกลาวขางตน  ที่สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตองใช
เปนกลไกสําคัญในการนําไปสูการกําหนดนโยบายของสถาบันแลว  สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงยัง
ตองมีพันธกิจหลักที่สอดคลองตองกัน 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต  การวิจัย  การบริการวิชาการ 
และการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม   ซ่ึงพันธกิจหลักนี้ได ถูกกําหนดไวในมาตรฐาน
สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) 

มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาประกอบดวยมาตรฐาน 2  ดาน ดังนี้  

1.  มาตรฐานดานศักยภาพและความพรอมในการจัดการศึกษา ประกอบดวยมาตรฐาน
ยอยดานตาง ๆ 4  ดาน  

1.  ดานกายภาพ  
สถาบันอุดมศึกษามีอาคารที่ประกอบดวยลักษณะสําคัญของอาคารเรียนที่ดี มีหอง

ครบทุกประเภท พื้นที่ใชสอยท่ีใชในการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมทุกประเภทมีจํานวน
เพียงพอและเหมาะสมกับจํานวนอาจารยประจํา จํานวนนักศึกษาในแตละหลักสูตร และจํานวน
นักศึกษาตามแผนการรับนักศึกษา ตามเกณฑพื้นที่ใชสอยอาคารโดยประมาณ รวมทั้งตองจัดใหมี
หองสมุดตามเกณฑมาตรฐาน มีครุภัณฑประจําอาคาร ครุภัณฑการศึกษา และคอมพิวเตอรจํานวน
เพียงพอตอการจัดการศึกษา  

ทั้งนี้ อาคารและบริเวณอาคารจะตองมีความมั่นคง ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะหรือ
ความจําเปนอยางอื่น ๆ ตามที่กฎหมายกําหนด  

2.  ดานวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษามีศักยภาพและความพรอมในการปฏิบัติภารกิจดานวิชาการ

สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ ของสถาบันอุดมศึกษา และแผนการผลิตบัณฑิตที่ตอบสนองความ
ตองการของประเทศและผูใชบัณฑิตโดยรวม มีหลักประกันวาผูเรียนจะไดรับการบริการการศึกษา
ที่ดี สามารถแสวงหาความรูไดอยางมีคุณภาพ สถาบันตองมีการบริหารวิชาการที่มีคุณภาพ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลท้ังในดานการวางแผนรับนักศึกษาและการผลิตบัณฑิต การจัดกิจกรรม
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การเรียนการสอน การประเมินผล การเรียนรู การประกันคุณภาพการเรียนการสอน และการพัฒนา
ปรับปรุงการบริหารวิชาการ  

3.  ดานการเงนิ  
สถาบันอุดมศึกษามีความพรอมดานการเงินทั้งงบการเงินรวมและงบที่จําแนกตาม

กองทุน มีแผนการเงินที่มั่นคง เปนหลักประกันไดวาสถาบันจะสามารถจัดการศึกษาไดตามพันธกิจ
และเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งสอดคลองกับแผนการพัฒนาในอนาคต เพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุดแกผูเรียนและผูใชบริการอุดมศึกษา สถาบันมีการจัดทํารายงานการเงินที่แสดงถึงการไดมา
ของรายได รายรับ การจัดสรร การใชจายที่มีประสิทธิภาพ และทั่วถึงเปนธรรมอยางชัดเจน รวมทั้ง
การนํารายไดไปลงทุนภายใตการประเมินและวิเคราะหความเส่ียง มีระบบการติดตาม ตรวจสอบ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานควบคูไปกับการใชเงินทุกประเภท และมีระบบการติดตามตรวจสอบ
ผลประโยชนทับซอนของบุคลากรทุกระดับ  

4.  ดานการบรหิารจัดการ  
สถาบันอุดมศึกษามีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพในการถายทอด

วิสัยทัศน คานิยม ไปสูการปฏิบัติที่สอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและ
พันธกิจที่กําหนดไว โดยมีสภาสถาบันทําหนาที่กํากับนโยบาย การดําเนินการตามแผน การบริหาร
บุคคล การบริหารงบประมาณและทรัพยสิน การบริหารสวัสดิการที่จัดใหกับนักศึกษาและบุคลากร
ทุกระดับ รวมทั้งกํากับ ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการดําเนินงานใหเปนไปตามกฎ ระเบียบ 
ขอบังคับและกฎหมายที่กําหนดไว มีการเผยแพรผลการกํากับการดําเนินงานของสภาสถาบันและ
การบริหารจัดการของผูบริหารทุกระดับสูประชาคมภายในสถาบันและภายนอกสถาบัน ภายใต
หลักธรรมาภิบาลที่ประกอบดวย หลักความโปรงใส หลักความรับผิดชอบ หลักการตรวจสอบได 
หลักการมีสวนรวม และหลักความคุมคา  

2 .  มาตรฐานดานการดําเนนิการตามพันธกิจของสถาบนัอุดมศึกษา ประกอบดวย 
มาตรฐานยอยดานตาง ๆ 4  ดาน  

1.  ดานการผลติบัณฑิต  
สถาบันอุดมศึกษาดําเนินการรับนักศึกษาเขาเรียนที่มีคุณสมบัติและจํานวนตรง

ตามแผนการรับนักศึกษาและสอดคลองกับเปาหมายการผลิตบัณฑิตอยางมีคุณภาพ สถาบันผลิต
บัณฑิตไดตามคุณลักษณะ จุดเนนของสถาบัน ตรงตามเปาหมายที่กําหนด และจัดใหมีขอสนเทศที่
ชัดเจน เผยแพรตอสาธารณะในเรื่องหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน คณาจารย ที่สงเสริมการจัด
กิจกรรมการพัฒนาการเรียนรูทั้งในและนอกหลักสูตร และตอบสนองความตองการของนักศึกษา  

 



 60 

2.  ดานการวิจัย  
สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินพันธกิจดานการวิจัยอยางมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

และภายใตจุดเนนเฉพาะ โดยมีการดําเนินการตามนโยบาย แผน งบประมาณ มีการบริหาร จัดการ
เพื่อสงเสริมและสนับสนุนคณาจารย นักวิจัย บุคลากรใหมีสมรรถนะในการทําวิจัย สงเสริมและ
สรางเครือขายการทําวิจัยกับหนวยงานภายนอกสถาบันเพื่อใหไดผลงานวิจัย ผลงานประดิษฐ และ
งานริเร่ิมสรางสรรคที่มีคุณภาพ มีประโยชน สนองยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ สามารถตอบ 
สนองความตองการของสังคมไดในวงกวางและกอใหเกิดประโยชนแกสาธารณชน  

3.  ดานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม  
สถาบันอุดมศึกษามีการใหบริการทางวิชาการที่ครอบคลุมกลุมเปาหมาย ทั้งในวง

กวางและกลุมเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงทั้งในและตางประเทศ ซ่ึงอาจใหบริการโดยการใชทรัพยากร
รวมกันทั้งในระดับสถาบันและระดับบุคคลไดในหลายลักษณะ อาทิ การใหคําปรึกษา การศึกษา 
วิจัย การคนควาเพื่อแสวงหาคําตอบใหกับสังคม การใหบริการฝกอบรมหลักสูตรระยะสั้นตาง ๆ 
การจัดใหมีการศึกษาตอเนื่องบริการแกประชาชนทั่วไป การใหบริการทางวิชาการนี้ สามารถจัดใน
รูปแบบของการใหบริการแบบใหเปลาหรือเปนการใหบริการเชิงพาณิชยที่ใหผลตอบแทนเปน
รายไดหรือเปนขอมูลยอน กลับมาพัฒนาและปรับปรุงเพื่อใหเกิดองคความรูใหม  

4.  ดานการทํานุบํารุงศิลปะและวฒันธรรม  
สถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ ทั้งใน

ระดับหนวยงานและระดับสถาบัน มีระบบและกลไกในการสงเสริมและสนับสนุนใหศิลปะและ
วัฒนธรรมเปนสวนหนึ่งของการจัดการเรียนการสอนโดยตรงหรือโดยออม เพื่อใหผูเรียนและ
บุคลากรของสถาบันไดรับการปลูกฝงใหมีความรู ตระหนักถึงคุณคา เกิดความซาบซึ้งและมี
สุนทรียะตอศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ สามารถนําไปใชเปนเครื่องจรรโลงความดีงามในการ
ดํารงชีวิตและประกอบอาชีพมีวิถีชีวิตที่ปรารถนาและเรียนรูวิธีการจัดการวัฒนธรรมและวิถีชีวิตที่
ไมพึงปรารถนาได สถาบันมีการควบคุมการดําเนินงานดานนี้อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพตาม
เปาหมายของแผนยุทธศาสตรการดําเนินงานดานการทํานุบํารุง ศิลปะและวัฒนธรรมของสถาบัน  
  จากความสําคัญของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาดังกลาวขางตน  ทําให
สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงตองมีมาตรฐานที่แสดงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพของสถาบันในการ
เปนสถาบันระดับอุดมศึกษา  ดังนั้นกระทรวงศึกษาธิการจึงไดกําหนดมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา
ขึ้นเพื่อใช เปนแนวทางในการพัฒนา  กํากับ  ติดตาม  และประเมินผลการดําเนินงานของ
สถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมาตรการนี้เปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดเปน
อยางดี  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงไดนํามาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาดานการดําเนินการตาม
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พันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานการผลิตบัณฑิต  ดานการวิจัย  ดานการบริการ
วิชาการ และดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม  เปนตัววัดประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต 
 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธผิลขององคการ 
 

คําวา ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเปาหมายของทุกองคการโดยเฉพาะในยุค
ปจจุบันที่เต็มไปดวยการแขงขัน  ประสิทธิผลเปนเครื่องมือหรือตัวบงชี้ในการตัดสินใจวาการ
บริหารของหนวยงานหรือองคการใดองคการหนึ่งสามารถดําเนินงานจนบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่วางไวมากนอยเพียงใด  เปนเรื่องเกี่ยวกับผลที่ไดรับและผลสําเร็จของงาน  มีความ
เกี่ยวพันกับผลงานที่องคการพึงประสงค (ภารดี  อนันตนาวี, 2551) 

 
ความหมายของประสิทธิผล 
นักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
วิทยา  ดานธํารงกูล (2546) ไดใหความหมายวาประสิทธิผล หมายถึง ความ สามารถใน

การเลือกเปาหมายที่เหมาะสมและบรรลุเปาหมายนั้น ๆ ประสิทธิผลจึงวัดกันที่วาองคการสามารถ
สนองผูบริโภคสินคาหรือบริการที่เปนที่ตองการหรือไม  และสามารถบรรลุในสิ่งที่พยายามจะทํา
มากนอยเพียงใด  เชนเดียวกับ ธงชัย  สันติวงษ  (2537)  ที่กลาววา  ประสิทธิผลเปนการทํางานที่
ไดผลโดยสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตองการ การวัดผลงานที่ทําไดเทียบกับ
เปาหมาย หากสามารถทําไดตามเปาหมายที่ตั้งไวก็แสดงวาการทํางานมีประสิทธิผลสูง สอดคลอง
กับ รุง  แกวแดง และ ชัยณรงค  สุวรรณสาร  (2536)  กลาววาประสิทธิผล  หมายถึง  ความสาํเร็จ
ของผลการปฏิบัติงานที่เปนไปหรือบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ สอดคลองกับ 
ดุสิต  ทองสาย (2541)  ใหความหมายวาประสิทธิผลหมายถึง การปฏิบัติการ (Performance) ที่ทําให
เกิดปริมาณและคุณภาพสูงสุด  เพราะในแตละกิจกรรมจะบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายทั้งดาน
ปริมาณและคุณภาพ เชนเดียวกับ สมหวัง  พิธิยานุวัฒน  (2541)  ไดกลาววาประสิทธิผลหมายถึง  
สภาพการดําเนินงานที่ไดผลตามวัตถุประสงค 

นอกจากนี้ วรรณา  พยุงวงษ  (2544)  กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง  ตัวบงชี้หรือ
ตัวการที่จะเปนเครื่องตัดสินใจวา  ขั้นสุดทายของการบริหารและองคการประสบความสําเร็จ
หรือไมเพียงใด คําวาประสิทธิผลมีความหมายแตกตางกันตามความเขาใจของนักวิชาการตางสาขา
กัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะขององคการและความสําคัญของงาน สวนกรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2538)  
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ไดสรุปความหมายประสิทธิผลองคการไววา  แมความหมายประสิทธิผลจะหลากหลายแตก็มีคํา
สําคัญที่ปรากฏอยู 3 ลักษณะไดแก การคํานึงถึงผลผลิตที่บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  การใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางเหมาะสมและการรักษาสภาพขององคการใหอยูไดเปนอยางดใีน
สภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  และ Gross (1975)  ไดกลาวเกี่ยวกับประสิทธิผลวา 
ประสิทธิผล หมายถึง การสมดุลอยางดีระหวางกิจการดานการปรับตัวและการรักษาสภาพ  ดังนั้น 
กิจกรรมขององคการซึ่งเปนเครื่องตัดสินการปฏิบัติขององคการวามีประสิทธิผลหรือไมจึงประกอบ
ไปดวยกิจกรรมดังตอไปนี้ 

1.  การไดมาซึง่ทรัพยากร  
2.  การใชตัวปอนอยางมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกบัผลผลิต 
3.  การผลิตผลในรูปบริการหรือสินคา 
4.  การปฏิบัติงานดานเทคนคิและดานการบริหารอยางมีเหตุผล 
5.  การลงทุนในองคการ 
6.  การปฏิบัติตามหลักเกณฑของพฤติกรรม 
7.  การสนองตอบความสนใจที่แตกตางกนัของแตละบคุคลและกลุม 
Steers (1991)  ไดใหความหมายของประสิทธิผลวาหมายถึง  ความสามารถของ

องคการในการไดมาและใชทรัพยากรที่มีจํากัดและมีคุณคาใหเกิดประโยชนมากที่สุดเทาที่จะ
เปนไปไดในการปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมาย  กระบวนการดําเนินงานราบรื่นทุกคนพอใจในการ
ทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ เชนเดียวกับ Hoy และ Miskel (1991)  กลาววาประสิทธิผลขององคการ  
หมายถึง  การที่ผูบริหารสามารถใชภาวะผูนํา  เปนศูนยรวมในการจัดการศึกษาทําใหครูและ
นักเรียนเกิดความพึงพอใจ  เปนผลทําใหการดําเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคลองกับ
วัตถุประสงค  ดังนั้นสรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง  การที่องคการไดดําเนินงานใด ๆ 
โดยการใชทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนผลทําใหการดําเนินงาน
ประสบผลสําเร็จบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไว 

 
ลักษณะเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการ 
ในยุคแรกของการเริ่มเสาะหาเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการที่เหมาะสมที่สุด

นั้น มักมีแนวคิดที่จะใชเพียงหลักเกณฑอันใดอันหนึ่งเทานั้นเรียกวาเครื่องวัดประสิทธิผลเดี่ยว
(Univariate Effectiveness Measures) เชน เกณฑเนนผลผลิต กําไรสุทธิ ความมั่นคง แตการใช
เกณฑเดี่ยวนี้พบปญหาวาไมกวางครอบคลุมพอ ตอมาในระยะหลังจะมักใชแบบหลายเกณฑ 
(Multivariate Effectiveness Measures) มากขึ้น (Steers, 1977) เพราะประสิทธิผลองคการเปนความ
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ซับซอนยุงยาก ฉะนั้นเกณฑประเมินที่ใชเปนเครื่องมือวัดจึงควรเปนเครื่องมือที่ซับซอนเชนกัน 
อยางไรก็ตามอาจแบงเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการไดเปนสองลักษณะดวยกันคือ 
เครื่องมือวัดประสิทธิผลเดี่ยวและเครื่องมือวัดประสิทธิผลหลายอยาง 

ในปจจุบนักย็งัมีการใชเกณฑเดี่ยวในการศึกษาวเิคราะหประสิทธิผลองคการอยูดังที่ 
Campbell และคณะ (1977) ไดสํารวจพบวามีเกณฑเดีย่วที่เดน ๆ ถึง 19 เกณฑ ที่ยังใชกันอยาง
กวางขวาง ไดแก 1) ความมปีระสิทธิผลโดยรวม (Overall Effectiveness)  2) คุณภาพ (Quality)  
3) ผลผลิต (Productivity) 4) ความพรอม (Readiness) 5) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 6) ผลกําไร 
(Profit) 7) การเติบโต (Growth) 8) การใชประโยชนจากสภาพแวดลอม (Utilization of 
Environment 9) ความมั่นคง (Stability) 10) การเปลี่ยนงาน (Turnover) หรือคงอยูตอ (Retention) 
11) การขาดงาน (Absenteeism) 12) อุบัติเหตุ (Accidents) 13) ขวัญ (Morale) 14) การจูงใจ 
(Motivation) 15) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 16) ความเห็นที่พองกันในเปาหมาย (Internalization 
of Organization Goals) 17) ความขัดแยง – ความสามัคคี (Conflict - Cohesion)    18) ความยืดหยุน-
ปรับตัว (Flexibility-Adaptation) 19) การประเมินโดยสภาพแวดลอมภายนอก (Evaluations by 
External Entities)  สวน Bennis (1971) กลาววาเกณฑการประเมินประสิทธิผลขององคการตองเปน
ความสามารถในการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยู ดังนั้น
เกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการบูรณาการ
ทรัพยากรที่มีอยู  ในขณะที่ Mahoney และ Weitzel (1969) ไดใหทัศนะของเกณฑในแบบจําลอง
ของธุรกิจทั่วไปและหนวยงานวิจัยพัฒนาไวดังนี้คือ เกณฑแบบจําลองหนวยงานธุรกจิที่ควรใชคือ 
ความสามารถในการผลิต การสนับสนุน การใชการวางแผน การเชื่อถือได และความคิดริเร่ิม สวน
เกณฑแบบจําลองหนวยงานวิจัยและพัฒนาที่ควรใชคือ ความนาเชื่อถือไดความรวมมือและการ
พัฒนา  เชนเดียวกับ Gibson และคณะ (1973) ที่ใหความคิดเห็นวา เกณฑการประเมินสําหรับ
องคการโดยทั่วไปนาจะแบงเปนระยะ ๆ ขึ้นอยูกับระยะเวลาการดํารงขององคการในระยะสั้น 
เกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก ความสามารถในการผลิต ประสิทธิผล     และความพึงพอใจ ระยะ
ตอมา เกณฑที่ใชในการประเมิน ไดแก ความสามารถในการปรับตัวและการพัฒนาระยะยาว เกณฑ
ที่ใชในการประเมิน ไดแก การอยูรอดขององคการ สวน Parsons (1960) ไดเสนอตัวแบบหนาที่ทาง
สังคม (Social – Function Model) เพื่อเปนเกณฑใชประเมินประสิทธิผลองคการ ตัวแบบนี้ตั้งอยูบน
พื้นฐาน 4 ประการหรือความอยูรอดของระบบสังคมขึ้นอยูกับการทําหนาที่หลัก 4 ประการ ดังนั้น 
ประสิทธิผลขององคการจึงวัดจากการที่องคการไดแกปญหาพื้นฐาน 4 ประการไดแก การปรับตัว 
(Adaptation) การบรรลุเปาหมาย (Goal Achievement) การบูรณาการ (Integration) และการคง
สภาพความสมบูรณของระบบคานิยม (Latency) 
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จากตัวแบบตาง ๆ ขางตน ทําใหเห็นวาการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใช
เกณฑตัวบงชี้หลายตัวจะมีความเหมาะสมกวาการประเมินโดยใชตัวบงชี้เดี่ยว อยางไรก็ตามความ
หลากหลายของเกณฑในการประเมินประสิทธิผลขององคการนั้นเกิดจากการที่ผูวิจัยมีกรอบอางอิง
แตกตางกัน  การที่ผูวิจัยมีมโนทัศนหรือกรอบอางอิงแตกตางกัน  ทําใหการแสวงหาเกณฑที่เปน
สากล (Universal Criterion) หรือชุดของเกณฑที่ใชกับทุกองคการนั้นทําไดยาก (Strees, 1975)  
เทคนิคที่ใชในการไดมาซึ่งเกณฑการประเมินประสิทธิผล จําแนกได 2 วิธี ดังนี้ 

1.  รูปแบบอนมุาน (Deductive Models)  เปนรูปแบบที่ไดจากการพิจารณาหลักการ
ทั่วไปประกอบดวยเกณฑการประเมนิผลซึ่งไดจากการตีความตามทฤษฎี แลวก็นําเกณฑดังกลาวมา
ทําการศึกษาวิเคราะหทั่วไป 

2.  รูปแบบอุปมาน (Inductive Models)  เปนรูปแบบที่ไดจากการพิสูจนจากกรณี
เฉพาะ  โดยผูทําการศึกษาวจิัยพยายามสรางเกณฑการประเมินผลที่มีความหมายอันเปนผลจากการ
คนควาวจิัย  รูปแบบประเภทนี้หลายแบบไดจากการสํารวจการศึกษาวิจัยทีท่ํากันมาหลาย ๆ แหลง 
และพยายามผสมผสานกันเขาใหเปนรูปแบบรวม (Unified) หรือเปนการเสนอตัวแปรหรือเกณฑได
จากวิธีเชิงปรมิาณ (Quantitative Techniques) ซึ่งไดมาจากการศึกษาวจิัยของผูเสนอรูปแบบนั้น ๆ  

จะเห็นไดวา  จากการศึกษาเกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ จะมีความ
แตกตางกันไปตามจุดมุงหมายของการประเมินและกรอบแนวคิดที่ใชในการประเมิน 

 
แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
จากนิยามความหมายของประสิทธิผลองคการและเกณฑตัวช้ีวัดประสิทธิผลองคการ  

สามารถนํามาสรุปเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการได 4 แนวทาง ดังนี้ (สุทธิพงศ   
ยงคกมล, 2543) 

1.  แนวทางการวัดผลสําเร็จตามเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach)  
วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายมีแนวคิดวาประสิทธิผลควรประเมินในแงของการ

สามารถทํางานจนบรรลุเปาหมายผลสําเร็จในขั้นสุดทาย (Ends) ไดจริงมากกวาวิธีการ (Means) 
โดยวัดจากความสามารถทํางานจนบรรลุเปาหมายผลสําเร็จตามที่องคการไดกําหนดเปนจุดมุงหมาย
เอาไว ผูบริหารตองสามารถระบุเปาหมายผลสําเร็จที่ตองการใหออกมาอยางชัดเจนและเปนที่
ยอมรับ เพื่อใหเห็นไดวาเปาหมายตาง ๆ เหลานั้นไดมีการทําจนบรรลุผลสําเร็จไปแลวอยางไร 

เมื่อพิจารณาแลวเห็นไดวา วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายนี้ มีลักษณะเหมือนกันกับ
วิธีการบริหารตามเปาหมายหรือ M.B.O. (Managements by Objectives) เพราะคุณลักษณะที่สําคัญ
ของเทคนิคการบริหารตามเปาหมายก็คือ การพยายามประเมินองคการและสมาชิกขององคการวา
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สามารถทํางานสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกันกําหนดขึ้นไดดี
มากนอยเพียงใด ซ่ึงวิธีการนี้มักถูกเรียกวา “การบริหารโดยมุงเปาหมาย” (Goal-Oriented 
Approach) 

คุณประโยชนจากการใชเปาหมายผลสําเร็จเปนเครื่องชวยในการบริหารนั้น มีดังนี้คือ 
(ธงชัย  สันติวงษ, 2541) 

1.  ชวยใหทุกฝายเขามามีสวนรวมและความสนใจตอการตั้งเปาหมาย มากกวาทีจ่ะ
ปลอยใหฝายบริหารระดับสูงไปทํากันเอง 

2.  ชวยใหการกําหนดเปาหมายมีคุณภาพ  ตรงกับความเปนจริง  โดยสามารถพิจารณา
ใหสอดคลองกับพฤติกรรมของสมาชิกขององคการได 

3.  ชวยใหองคการสามารถติดตามผลความกาวหนาไดทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
4.  ชวยใหการกําหนดเปาหมายกระทําไดชดัแจง  วัดผลไดมากกวาการระบุอยาง  

เล่ือนลอย เปนขอความกวาง ๆ  
5.  เปาหมายจะคลองตัวสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นตามเวลามากกวาทีจ่ะ

ระบุไวเปนขอความที่ตายตวั ที่แสดงถึงจุดมุงหมายเทานัน้ 
สวนขอจํากัดของการใชวิธีการนี้เกิดขึ้นจากเปาหมายที่ระบุไวกับเปาหมายที่เปนจริง

มักจะมีความแตกตางกันเสมอ โดยทั่วไป เปาหมายขององคการมี 3 ประเภท (Steers, 1977) คือ       
1) เปาหมายทางการ (Official Goals) 2) เปาหมายเชิงปฏิบัติ (Operative Goals) 3) เปาหมายที่ใชเปน
เกณฑวัดการปฏิบัติงานได (Operational Goals) สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการมักจะวัด
เปาหมายเชิงปฏิบัติมากกวาเปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปนอัตนัย 
เปนนามธรรม และวัดไดยาก วิธีการนี้เหมาะกับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปน
เปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ อยางไรก็ตามองคการ
จําเปนตองมีการดําเนินงานใหองคการบรรลุผลในการปฏิบัติอยางเหมาะสม และมีความสมดุลย 
และควรแยกกันใหออกระหวางเปาหมายทั้ง 3 ลักษณะ  

Robbins (1990) ไดสรุปการวัดประเมินผลดวยการวัดผลสําเร็จตามเปาหมายไววาการ
บรรลุเปาหมายใด ๆ ก็ตามอาจจะเปนเพียงการแสดงถึงความเปนอยูที่มีที่เกิดขึ้นขององคการใน
ขณะนั้น ๆ อาจไมใชตัวช้ีหรือแสดงวัตถุประสงคที่นาเชื่อถือตอไปก็ได และประการสําคัญยังมี
เกณฑประเมินอื่น ๆ อีกมากที่มีผลตอประสิทธิผลองคการ นอกเหนือไปจากการวัดดวยเปาหมายที่
เปนผลสุดทาย 
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2.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบ (The Systems Approach)   
วิธีการนี้อยูบนพื้นฐานแนวคิดวา องคการเปนระบบที่ซ่ึงมีการนําเอาทรัพยากรเขามา

จากภายนอกสูกระบวนการแปรสภาพและสงเปนผลผลิตออกมา การวัดประสิทธิผลองคการของ
วิธีการพิจารณาเชิงระบบ ตั้งบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด และใชทฤษฎีระบบมาเปนเกณฑใน
การวิเคราะหประสิทธิผลองคการ โดยพิจารณาประสิทธิผลองคการในลักษณะที่เปนความสามารถ
ขององคการที่จะอยูในสภาพแวดลอมไดอยางมั่นคงและไดรับประโยชน รวมทั้งการใชทรัพยากรที่
มีอยูอยางจํากัดผลิตผลผลิตและบริการใหมีคุณคาและเกิดประโยชนสูงสุด (Seashore and 
Yuchtman, 1967)  

การใชแนวความคิดวิธีการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบมีความสัมพันธกับรูปแบบ
วิธีการที่ยึดเปาหมาย การวิเคราะหเปาหมายของแนวความคิดนี้กระทําในรูปแบบของระบบซึ่ง
พิจารณาเปาหมายวาไมไดอยูในสภาพที่นิ่งอยูกับที่แตเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา นอกจากนี้การ
บรรลุเปาหมายระยะสั้น คือ ตัวปอนใหมที่จะเขาไปมีสวนในการบรรลุเปาหมายตอไป ความเปน
วงจรของเปาหมายขององคการดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความเปนระบบขององคการ (Steers, 1977) 
ดังนั้นถาหากสวนประกอบสวนยอยสวนใดสวนหนึ่งทํางานไมไดผลหรือดอยไปอยางใดอยางหนึ่ง
ก็จะสงผลทําใหผลงานของทั้งระบบตกต่ําลงไปดวย 

การศึกษารูปแบบวิธีการการประเมินประสิทธิผลเชิงระบบมีหลักเกณฑคือ เปนการ
พิจารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแก ความสามารถขององคการในการจัดหา
ทรัพยากรใชในการดําเนินการ ทั้งนี้เพื่อรักษาระบบภายในขององคการและเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอก ดังนั้นการศึกษาโดยรูปแบบที่ยึดระบบ
จึงใหความสําคัญกับวิธีการที่จําเปนสําหรับทําใหเปาหมายประสบผลสําเร็จ   

วิธีการเชิงระบบนี้ ไดมีการใหความสําคัญตอมาตรการหรือวิธีการตาง ๆ ที่จะเปน
เครื่องมือชวยงานสําเร็จผลไดดวยดี ตามความคิดเชนนี้จึงเทากับเปนการเนนถึงประสิทธิภาพ
องคการที่แทจริง กลาวโดยสรุปอาจกลาวไดวา ทั้งวิธีมุงเปาหมายผลสําเร็จและวิธีการเชิงระบบ ตาง
ก็เปนวิธีการบริหารแบบมุงเปาหมาย (Goal-Oriented) เชนเดียวกัน แตกตางกันที่การมุงเปาหมาย
ผลสําเร็จขั้นสุดทาย (End Goals) กับการมุงเปาหมายของวิธีการ (Means Goals) เปนตัววัด 

3.  แนวทางการประเมินประสิทธิผลโดยอาศัยกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน
ผูเก่ียวของ (The Strategic-Constituencies Approach) 

การประเมินประสิทธิผลในแนวทางนี้ไดใหความสําคัญแกกลุมผูเกี่ยวของที่มีผลตอ
ความอยูรอดขององคการกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวนผูเกี่ยวของในสภาพแวดลอมของ
ตน วิธีการที่ใชกลยุทธตามสภาพแวดลอมสวนที่เกี่ยวของมีลักษณะเหมือนกับวิธีการเชิงระบบ
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นั่นเอง คือทั้งสองวิธีจะพิจารณาถึงสิ่งที่เกี่ยวของที่จะมีผลกระทบซึ่งกันและกัน แตกตางกันที่
วิธีการของกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวนนี้จะมีขอบเขตจํากัด โดยจะสนใจติดตามเฉพาะ
สวนของสภาพแวดลอมที่จะมีอิทธิพลกระทบตอความอยูรอดขององคการเทานั้น ขอสมมุติฐาน
ของการใชกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน ถือวาองคการทุกแหงตางตองเผชิญกับความ
ตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ที่ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงและแขงขันกันตลอดเวลาขณะเดียวกัน
โดยที่ความสําคัญของกลุมผลประโยชนมีแตกตางกันไปดวย ดังนั้น ความมีประสิทธิผลจะมีไดจึง
อยูที่ความสามารถขององคการในการที่จะพิจารณาใหทราบถึงกลุมผลประโยชนที่มีความสําคัญได
อยางถูกตองตรงตามลําดับความสําคัญ พรอมกับการสามารถตอบสนองตอความตองการของกลุม
ผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงที่สุด โดยจะทําการคัดเลือกเปาหมายตาง ๆ ขึ้นมาจาก
กลุมผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงมีอํานาจในการควบคุมทรัพยากรตาง ๆ ที่จําเปนตอการอยูรอดของ
องคการ 

การนําเอาวิธีการกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวนผูเกี่ยวของมาใชใหไดผล
ผูบริหารจะตองเริ่มตนโดยการขอใหผูรวมงานทุกคนมีสวนชวยกันพิจารณาใหเห็นชัดเกี่ยวกับสวน
ของสภาพแวดลอมสวนตาง ๆ วามีสวนใดบางที่มีความสําคัญอยางยิ่งยวดตอการอยูรอดของ
องคการ  จากนั้นก็จะตองมีการประเมินใหทราบถึงกําลังอิทธิพลของแตละสวนวามีสวนเกี่ยวของ
และกระทบกับองคการในแงใด อยางไรบาง แลวเปรียบเทียบใหเห็นถึงผลกระทบของสวนตาง ๆ 
ของสภาพแวดลอมที่จะมีตอการดําเนินงานขององคการได เพื่อตอบใหไดวาความตองการของกลุม
นั้นมีอะไรบาง และภายใตความตองการหลาย ๆ อยางนั้นมีเปาหมายอะไรบางที่สวนของ
สภาพแวดลอมตองการจะไดรับจากองคการ 

ปญหาขอจํากัดของการใชวิธีกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน คือการที่จะ
แยกแยะสวนของสภาพแวดลอมในทางกลยุทธใหเห็นชัดเจน แยกออกมาจากสภาพแวดลอมในวง
กวางนั้นไมใชเร่ืองทําไดงาย เพราะสภาพแวดลอมมักจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและเกิดขึ้น
ตลอดเวลา ปจจัยสภาพแวดลอมบางอยางอาจเคยมีความสําคัญตอองคการมากในชวงหนึ่งแตตอมา
อาจมีความสําคัญนอยก็ได รวมทั้งคานิยมและความนึกคิดของผูบริหารแตละคนก็จะมีผลทําใหการ
พิจารณาใหน้ําหนักความสําคัญกับสภาพแวดลอมมีผลออกมาไมเหมือนกัน การตัดสินใจในการ
ประเมินจึงขึ้นอยูกับการใหความสําคัญในกลุมใดตามลําดับ 

4.  แนวทางการใชวิธีแขงขันคุณคา (The Competing-Values Approach) 
ฐานคติของการใชวิธีแขงขันคุณคาคือ แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการจะเปน

อัตนัย (Subjective) ขึ้นอยูกับคานิยม ความชอบและความสนใจของผูประเมิน จึงไมอาจกําหนด
“เกณฑที่ดีที่สุด” (Robbins, 1990) ปญหาการประเมินจึงมีความแตกตางกันไปสุดแตประโยชนของ
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แตละฝายที่ตองการแตกตางกัน ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลที่ดีจึงตองมีการคนหาวิธีการที่จะให
มีการเปรียบเทียบหรือแขงขันคุณคาระหวางกันใหมากที่สุด 

จุดเริ่มตนที่เปนขอสมมุติฐานวิธีการแขงขันคุณคาก็คือ ดวยคุณคาที่แตกตางกันนั่นเอง
ท่ีทําใหเกิดปญหาของการมีเปาหมายที่ขัดแยงกันและที่ตองแขงขันแยงชิงกันเกิดขึ้นมาควบคูกัน
วิธีการแขงขันคุณคานี้มีทัศนะในการประเมินประสิทธิผลขององคการ โดยถือเอาคุณคาความนิยม
เปนศูนยกลางของการประเมิน ทั้งนี้โดยมีขอสมมุติวาคุณคาที่ผูประเมินจะใชวัดนั้นจะสอดคลอง
เปนไปในแนวทางเดียวกันกับสิ่งที่ผูประเมินตองการจะประเมินเสมอ 

การเลือกรูปแบบประสิทธิผลองคการที่เหมาะสมนั้น  คุณคาใดจะถูกใชเปนเกณฑ
ประเมิน ขึ้นอยูกับวาองคการนั้นมีลักษณะและเงื่อนไขเปนอยางไร ซ่ึงสามารถสรุปแนวทางการ
ประเมินประสิทธิผลตามลักษณะองคการและเงื่อนไของคการไดดังตาราง 1 
 
ตาราง 1  แนวทางการประเมินประสิทธิผลตามลักษณะองคการและเงื่อนไของคการ 
 

แนวทาง 
นิยาม 

(องคการมีประสิทธิผลในขอบเขตที่) 
เงื่อนไขของการใชแนวทางนี้ 

1. แนวทางการ
บรรลุเปาหมาย 

องคการทําใหเปาหมายที่ระบุบรรลุผล เ ป าหม า ยชั ด เ จนมี ร ะ ย ะ เ วล า
แนนอน วัดได 

2. แนวทางระบบ ไดรับทรัพยากรที่จําเปน มีการเชื่อมโยงที่ ชัดเจนระหวาง
ปจจัยและผลผลิต 

3. แนวทางเชิงกล
ยุทธ เฉพาะกลุม
ผูเกี่ยวของ 

กลุมผูเกี่ยวของเชิงกลยุทธทุกฝายมี
ความพอใจ 

ก ลุ ม ผู เ กี่ ย ว ข อ ง มี อิ ท ธิ พ ลต อ
องคการและองคการจําเปนตอง
ตอบสนองตอความตองการของ
กลุมผูที่เกี่ยวของ 

4. แนวทางการ
แขงขันคุณคา 

การเนนขององคการในประเด็นที่
สําคัญขององคการ 4 ดาน (คน  
องคการ  ความยืดหยุน  การควบคุม) 

องคการไมมีความชัดเจนในจุดเนน
ของตนเอง  หรือความสนใจใน
เ ก ณฑ เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ไ ป ต า ม
ระยะเวลาที่เปล่ียนแปลง 

 
ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 211) 
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จะเห็นไดวา  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการทั้ง 4 แนวทางนั้น แตละ
แนวทางมีเงื่อนไขของการใชที่แตกตางกัน  สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ใชแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลโดยพิจารณาจากการบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงหมายถึง การที่ผูบริหาร อาจารย
และบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตรภาคใต รวมมือกันดําเนินงานจนบรรลุเปาหมาย
ตามมาตรฐานการดําเนินการตามพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาทั้ง 4 ดาน ไดแก  ดานการผลิต
บัณฑิต  ดานการวิจัย  ดานการใหบริการทางวิชาการแกสังคม และดานการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม ซ่ึงไดสอดคลองกับแนวคิดของ จันทรานี  สงวนนาม (2545) ที่มองความสําเร็จของ
องคการในแงของ ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจแกผูรวมงาน  ซ่ึงสามารถประเมินไดในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว  โดยใน
ระยะสั้นอาจประเมินดานการผลิต  ประสิทธิภาพ  และความพอใจของคนในองคการ ในระยะกลาง
อาจประเมินการปรับตัวและการพัฒนา  และในระยะยาวนั้นสามารถประเมินเรื่องการอยูรอดของ
องคการ  โดยมีแนวคิดกําหนดเกณฑที่จะตัดสินวาองคการใดประสบความสําเร็จ 2 ประการ คือ 

1.  ใชเกณฑเดีย่ววัดความสําเร็จขององคการ (Single Criterion)  ซ่ึงองคการจะใชเกณฑ
ใดเกณฑหนึ่งในการวัดความสําเร็จขององคการ เชน อาจวัดไดจาก 

 1.1  การมีผลกําไรสูง (Profit Maximization)  เปนแนวคดิของนักเศรษฐศาสตร
ที่วา ผลกําไรยอมสะทอนถึงความสําเร็จขององคการ โดยเปรียบเทยีบรายไดทั้งหมดกับทุนที่ลงไป 
หากมากกวาการลงทุนถือวาองคการประสบความสําเร็จ 

 1.2  ความพอใจ (Satisficing)  นักทฤษฎีองคการมองวาองคการไมวาเล็กหรือใหญ
ตางก็มุงหวังผลกําไร  ถึงแมไมสูงนักแตอยูในระดับที่องคการพอใจ กน็าจะเพียงพอแลว 

 1.3  เกณฑเดีย่วอ่ืน ๆ (Other Single Criterion)  เกณฑที่ใชวัดความสําเร็จของ
องคการยังมีอีกมาก แตทีน่ิยมนํามาใชกนัมากคือ 

 1.3.1  ผลการปฏิบัติงานในภาพรวม (Overall Performance) ซ่ึงวัดและจัด
อันดับโดยพนักงานหรือที่ปรึกษาขององคการ 

 1.3.2  ผลผลิตขององคการ (Productivity)  เปนการวดัที่มรูีปแบบผลผลิต 
(Output) ซ่ึงเกิดจากขอมูลการปฏิบัติจริง (Actual) 

 1.3.3  ความพงึพอใจของผูรวมงาน (Employee Satisfaction) ซ่ึงวัดไดจากการ
ตอบแบบสอบถามของผูรวมงานทุกคน 

 1.3.4  ผลกําไรหรือส่ิงที่ไดรับกลับคืน (Profit or Rate of Return) ซ่ึงดูไดจาก
ขอมูลทางบัญชีและการเงนิ 
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 1.3.5  การลาออก (Withdrawal) ดูไดจากการสมัครเขาทํางาน  การลาออก 
ตลอดจนการขาดงานของพนกังาน 

2.  ใชเกณฑรวมวดัความสําเร็จขององคการ (Multiple Criteria)  หมายถงึ การนําเอา
เกณฑเดีย่วหลาย ๆ เกณฑมาวัดความสําเร็จขององคการ เชน นําเอาเกณฑความสําเร็จขององคการที่
รวมทั้งความพงึพอใจของผูรวมงาน (Organizational Efficiency)  การมีผลผลิตสูง (High 
Productivity)  การมีผลกําไรสูง (Profit Maximization) รวมทั้งเกณฑความเจริญเติบโตขององคการ 
(Organizational Growth)  นํามาวัดความสําเร็จขององคการ เปนตน 

นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับแนวคดิของ Hoy และ Miskel (1991) ที่ไดเสนอแนะ 
ตัวบงชี้ในการวัดประสิทธิผลองคการไว 4 ประการดังนี ้

1.  การบรรลุเปาหมาย  (Goal Achievement) หมายถึง  การที่องคการไดกําหนด
วัตถุประสงคขององคการไว และมกีารจดัหาทรัพยากร รวมทั้งการใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อทําให
การดําเนนิงานขององคการสําเร็จบรรลุเปาหมายตามทีไ่ดวางไว การกาํหนดตวัช้ีวัดในหนาที่
หลักการบรรลุเปาหมายนี้คือ ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  คุณภาพ (Quality)  การแสวงหาทรัพยากร 
(Resource Acquisition) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

2.  การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การเชื่อมโยงความสัมพันธในมวลสมาชิกของ
องคการ เพื่อทําใหเกิดการรวมพลังที่เปนเอกภาพ  ชวยกนัปฏิบัติภารกจิขององคการใหสําเร็จลุลวง  
การกําหนดตวัช้ีวัดในหนาทีห่ลักการบูรณาการ คือ ความพึงพอใจ (Satisfaction)  บรรยากาศ 
(Climate)  การสื่อสาร (Communication)  และความขัดแยง (Conflict) 

3.  การปรับตัว (Adaptation) หมายถึง การปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนการดําเนินงาน
ภายในองคการใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก  และสนองตอบตอสภาพการณ
ใหม ๆ ที่สงผลกระทบตอองคการ การกําหนดตวัช้ีวดัในหนาทีห่ลักการปรับตัวนี้ คอื นวัตกรรม 
(Innovation) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptability)  การเจริญเติบโต (Growth) และการ
พัฒนา (Development) 

4.  การรักษาสิง่ที่ซอนเรนในองคการ (Latency) หมายถึง การรักษารูปแบบ หรือระบบ
ที่เกิดขึ้นในองคการ ซ่ึงอาจเปนรูปแบบของแรงจูงใจ  วฒันธรรมองคการ  มีตัวบงชีค้ือ ความภักดี 
(Royalty)  แรงจูงใจ (Motivation)  เอกลักษณ (Identity)  และศูนยกลางความสนใจของชีวิต 
(Central Life Interest) 

สรุปไดวา  ประสิทธิผลมีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการหรือหนวยงาน  เพราะเปน
ตัวช้ีวัดความสําเร็จขององคการ วาการบริหารองคการประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมายของ
องคการหรือไมเพียงใด  ดังนั้นการทําใหองคการบรรลุเปาหมายภายใตเงื่อนไขที่มีการใชทรัพยากร
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ใหเกิดประโยชนสูงสุด นั่นแสดงวาองคการนั้นบรรลุถึงประสิทธิผล ซ่ึงถือวาเปนสิ่งที่พึงปรารถนา
ของทุกองคการ 
 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ 
 
 การดําเนินงานขององคการใหประสบความสําเร็จเกิดประสิทธิผลตอองคการไดนั้น 
จะตองประกอบดวยปจจัยหลายอยาง ซ่ึงจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของ   
นักการศึกษาหลาย ๆ ทานที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลหรือสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
เชน 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  เสงเอียด (2550) , ธนวิน  ทองแพง (2549) , วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549) , 
สุวัฒน  วิวัฒนานนท (2549) , สุริยนต  เถายะบุตร (2549) , เพชรัตน  ตุงไธสง (2549) , วิเชียร  วิทยอุดม 
(2549) , นิพนธ  วรรณเวช (2548) , พิมพอร  สดเอี่ยม (2547) , พิทักษ  กิจอานันท (2546) , ภารดี  
อนันตนาวี (2545) , จันทรานี  สงวนนาม (2545) , สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) และคนอื่น ๆ  พบวา 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ไดแก  คุณลักษณะของผูบริหาร วัฒนธรรมองคการ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ  พฤติกรรมผูบริหาร  ความพึงพอใจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  บรรยากาศ
องคการ  สภาพแวดลอม  ภาวะผูนําของผูบริหาร  ความผูกพันตอองคการ  แรงจูงใจในการทํางาน  
นโยบายการบริหาร  การสื่อสาร  และโครงสรางองคการ  โดยผูวิจัยไดวิเคราะหจําแนกเปนแตละ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ ดังปรากฏไวในภาคผนวก ก ผลการวิเคราะหปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ   จากนั้นผูวิจัยสังเคราะหเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการสําหรับใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปดวย 5 ปจจัย ไดแก  ภาวะผูนําของ
ผูบริหาร  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  ความพึงพอใจในงาน  และบรรยากาศ
องคการ  รายละเอียดดังนี้   
 

1.  ภาวะผูนําของผูบริหาร (Leadership of Administrator) 
 
ภาวะผูนําของผูบริหารงาน เปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน  โดยหนาที่ของ

ผูบริหารมีบทบาทที่เปนผูนํา ซ่ึงเปนจุดรวมพลังและเปนตัวแทนของทุกคนในหนวยงาน ดังนั้นการ
ที่ผูบริหารมีภาวะผูนํา สามารถตัดสินใจ  วินิจฉัยส่ังการ  กําหนดนโยบาย  วางแผน และจูงใจให
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รวมกันปฏิบัติภารกิจ จึงมีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งตอการนําหนวยงานหรือองคการไปสู
ความสําเร็จ 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
ภาวะผูนํา (Leadership)  หรือความเปนผูนาํ ไดมีผูใหความหมายและแนวคิดไว

หลากหลาย ดงันี้ 
สมพงษ เกษมสิน (2543) ใหความหมายของผูนําคือ หัวหนาหนวยงานหรือ

ผูบังคับบัญชาสูงสุดในหนวยงานนั้นนั่นเอง โดยเฉพาะผูนําทางบริหารจะเปนไดวาเปนผูที่
บริหารงานของกลุมโดยทําหนาที่เกี่ยวกับการอํานวยการ การริเร่ิม การประนีประนอม และการ
ประสานงาน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดพลังรวมของกลุมมุงใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคตามที่
กําหนด  เชนเดียวกับ ประทาน  คงฤทธิศึกษากร (2543)  ใหความหมายภาวะผูนํา คือกระบวนการที่
มีอิทธิพลสามารถทําใหผูอ่ืนเกิดศรัทธา มีความนับถือ มีความเชื่อมั่น ตกลงปลงใจที่จะทําตาม และ
สอดคลองกับ บังอร ศรีสุทธิกุล (2544) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนการกระทําหรือพฤติกรรม
ของผูนําในฐานะของผูบริหารที่ใชอิทธิพล และความสัมพันธของพลังอํานาจที่มีในตน แสดง
บทบาท ตอผูใตบังคับบัญชา ไดอยางเหมาะสมในแตละสถานการณที่แตกตางกัน ทั้งนี้ผูนําที่ดี
จะตองมีภาวะผูนํา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีวิสัยทัศนที่กวางไกลในการวางเปาหมาย ในอนาคต 
มีนโยบายและแผนงานที่เดนชัดมีความเด็ดขาด มีวินัยในตนเอง มีความรอบรูในหลักวิชาและเตม็ใจ
ที่จะเผชิญกับความเสี่ยง ตองมีไหวพริบ สามารถกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติตามสูจุดหมายรวมกัน 
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการโดยผานกระบวนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีกระบวนการ
ตัดสินใจที่ชาญฉลาด คอยควบคุมการตรวจสอบการปฏิบัติงานในองคการใหบรรลุเปาประสงค
ที่ตั้งไว 

นอกจากนี้  ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2545) กลาววา ผูบริหารควรตระหนักถึงภารกิจ
หลักของความเปนผูนําในความหมายตาง ๆ ดังตอไปนี้ เพื่อจะไดเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จใน
การบริหารงานยิ่งขึ้น 

L :  Lively   ความมีชีวิตชวีา 
E : Encourage  การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง 
A : Active   ความคลองแคลวหรือคลองตัว 
D : Decisive  ความเด็ดขาด ยึดหลักการทีถู่กตอง 
E : Endurance  ความอดทนอดกลั้น 
R : Responsibility  ความรับผิดชอบ 
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S : Smart   ความเฉลียวฉลาด/สงางาม 
H : Healthy   สุขภาพดีทั้งกายและใจ 
I : Information  มีขาวสารขอมูลพรอม 
P : Polite   ความสุภาพออนนอม 
1.  ความมีชีวติชีวา (Lively) หมายถึง การเปนผูบริหารที่มีอารมณสดชื่น ราเริงแจมใส

กระฉับกระเฉง กระตือรือรน มีลักษณะเปนคนเปดเผย จริงใจ เปนกันเอง ไมมีลับลมคมในหรือ    
เสแสรงแกลงทํา ทําใหผูพบเห็นรูสึกประทับใจ และคบหาดวยความสบายใจ 

2.  การรูจักบํารุงรักษาน้ําใจลูกนอง (Encourage) ผูบริหารที่ดีควรมีเทคนิคในการผูก
น้ําใจ ผูอยูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่งควรรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา เพื่อจะไดปฏิบัติตอผูอ่ืน
ไดเปนอยางด ีผูบริหารที่รูจักใสใจผูอ่ืน คิดถึงใจเขาใจเรา รูจักการถนอมน้ําใจและสามารถควบคุม
อารมณตนเองไดด ีจะเปนผูสรางขวัญและกําลังใจใหแกลูกนอง ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และยังทําใหผูบริหารนั้น ไดรับการชื่นชมยกยองจากผูใตบังคับบัญชาอยาง
จริงใจ 

3.  ความคลองแคลวหรือคลองตัว (Active) ผูบริหารควรเปนคนมีลักษณะแคลวคลอง
วองไวกระฉับกระเฉง แตยังคงมีลักษณะสงบเสงี่ยม มีสัมมาคารวะ สุภาพเรียบรอย รูจักออนนอม
ถอมตนเพื่อใหผูอ่ืนนิยมชมชอบ และยังใชเปนเครื่องมือในการจูงใจผูอ่ืนไดอีกดวย นอกจากนัน้
ผูบริหารควรเปนผูรอบรู มีความสามารถรอบดาน ทําใหปรับตัวยืดหยุน เขากับสถานการณตาง ๆ 
ไดเปนอยางด ีรวมทั้งมีความสามารถในการประสานประโยชนเพื่อความเจริญกาวหนาขององคการ
ได 

4.  ความเด็ดขาด ยึดหลักการที่ถูกตอง (Decisive) ยึดหลักการที่ถูกตอง ผูบริหารควร
เปนผูมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความมุงมั่นที่จะทํางานตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ รูจักการหา
เหตุผลและใชเหตุผลเพื่อไตรตรองใครครวญเรื่องราวตาง ๆ ดวยความรอบคอบจะไดผิดพลาดนอย
ที่สุด และหากมีปญหาเกิดขึน้ก็ไมทอถอยยอมแพหรือเปลี่ยนใจงาย ๆ 

5.  ความอดทนอดกลั้น (Endurance) ผูบริหารที่ดีควรรูจกัอดทน อดกลั้น เพื่อจะได
ตอสูเอาชนะอปุสรรคตาง ๆ โดยไมทอถอย และเพื่อจะไดเขาใจและยอมรับผูอ่ืนตามที่เปนจริง โดย
ทําใจยอมรับปญหาที่เกิดขึน้อยางมีสติ และหาทางแกไขปญหาดวยวิธีการที่ถูกตอง เหมาะสม 
เพื่อใหปญหาคลี่คลายไปดวยด ีจะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานรวมกนัที่ด ี

6.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ผูบริหารในฐานะผูนําขององคกรควรมีจิตสํานกึ
ของความรับผิดชอบตอองคกร บุคคลที่อยูในองคกรและสังคมภายนอก อันเปนการแสดงใหเห็นถึง
ความเปนผูนําที่มีบารมี (Charisma) ไดรับการยกยองจากบุคคลทั่วไป 
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7.  ความเฉลียวฉลาด/สงางาม (Smart) ผูบริหารในยุคนี้ควรเพียบพรอมดวยสติปญญา
ความรูความสามารถ ตลอดจนประสบการณตาง ๆ เพื่อจะไดบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ควรใหความสําคัญแกการเรยีนรูกลยุทธ และเทคนิคการบริหารงานใหม ๆ ตลอดเวลา เพื่อจะได
เพิ่มความมั่นใจใหแกตนเอง เปนการเตรียมความพรอมทางดานความคดิจะไดนําไปประยุกตใชใน
การบริหารงาน 

8.  สุขภาพดีทัง้กายและใจ (Healthy) ผูบริหารควรมีสุขภาพด ีเพื่อจะไดมีรางกาย
แข็งแรงมีพละกําลังที่จะทํางานตาง ๆ ไดด ีโดยไมตองวิตกกังวล กับปญหาดานสุขภาพ อันจะ
กอใหเกิดความรันทด ทอ หดหูใจ ไมแจมใสเบิกบาน มีอารมณหงุดหงิด ทําใหเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน และยังสงผลเสียตอสุขภาพจิต ผูบริหารควรรูจักวธีิรักษาอารมณ ใหแจมใสโดยการพยายาม
มองโลกในแงดี ฝกเปนผูมีจติใจสงบ วางใจเปนกลาง ฝกการให และการใหอภยั เพื่อจะไดสราง
ความสุขใจใหแกตนเองและผูที่อยูรอบขาง 

9.  ขาวสารขอมูล (Information) ผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนจะตองมีความพรอมดาน
ขอมูลเพื่อจะไดนํามาใชประโยชนในการบริหารงาน และในขณะเดยีวกนัยังสามารถนํามาใชในการ
ปรับปรุงองคกรใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วได 

10.  ความสุภาพออนนอม (Polite) ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ ควรมีกิริยาทาทาง
และคําพูดที่สุภาพ ออนโยน เหมาะสมกับกาลเทศะ และบุคคล รวมทั้งการรูจักถอมตัว ไมยกตน  
ขมทานดวยการเบงทับผูอ่ืน เพราะเปนการแสดงความกาวราว ดังนั้นผูบริหารจึงควรหลีกเลี่ยงการ
แสดงตัวเหนือกวาผูอ่ืน ควรใชหลักการเยอืกเย็นออนโยน และยืดหยุน เพื่อมิใหเปนอุปสรรคตอการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน ผูบริหารที่ดีควรมีลักษณะยิ่งสูง ยิ่งตองออนนอม อันเปนบุคลิกภาพของผูนําที่
นาประทับใจยิง่ 

Lipham (1964) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา คือ การริเร่ิมโครงสรางใหมหรือ
กระบวนการใหม เพื่อการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการหรือเพื่อการเปลี่ยนแปลง
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  สวน Fiedler และ Chemers  (1974) ใหความหมายวา ภาวะ
ผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ และ Bass (1990) 
กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการตาง ๆ ที่จําแนกไดดังนี้ 

1.  ภาวะผูนําเปนผลใหเกดิการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมกลุม 
2.  ภาวะผูนําเปนการผสมผสานคุณลักษณะตาง ๆ ของผูนําที่ชวยใหสามารถจูงใจ

บุคคลอื่นใหทาํงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
3.  ภาวะผูนําเปนการใชอํานาจทั้งทางตรงและทางออมหรือการมีอิทธิพลตอกลุมที่   

ทําใหสมาชิกในกลุมทําตามที่ตองการ 
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4.  ภาวะผูนําเปนความสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูตาม ซ่ึงผูนําใชอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของกลุม 

5.  ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมการควบคุม ส่ังการกิจกรรมของกลุม 
6.  ภาวะผูนําเปนศิลปะของการเกลี้ยกลอม จูงใจ หรือดลใจสมาชิกของกลุมใหรวมมอื

ในการปฏิบัตภิารกิจใหบรรลุวัตถุประสงค 
7.  ภาวะผูนําเปนความแตกตางระหวางอํานาจของผูนํากบัผูตาม 
8.  ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุม ทั้งระหวางผูนํากับผูตามและ

ระหวางผูตามดวยกันเอง 
9.  ภาวะผูนําเปนการประสานบทบาทตาง ๆ ภายในกลุมและชี้นําเพื่อใหกลุมบรรลุ

เปาหมาย 
10.  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนํากําหนดขอบขายและสงเสริมความสัมพันธ

ระหวางบุคคล กําหนดชองทางการสื่อสาร เพื่อทําใหเกิดปฏิสัมพันธภายในกลุม 
Dejnozka (1983) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนการบูรณาการบุคคล วัสดุอุปกรณ

และความคิดในกลุมเพ่ือรวมพลังในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ เพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม
ความเต็มใจของสมาชิกในกลุมที่ถูกนํานั้นขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคคลของผูนํา เชนเดียวกับ 
Sergiovanni (2001) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการเกลี้ยกลอม จูงใจของผูนําที่จะให   
ผูตามประพฤติปฏิบัติ ซ่ึงสงเสริมจุดประสงคของผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม  
สอดคลองกับ Hersey และ Blanchard (1988) กลาววา ภาวะผูนําหมายถึง กระบวนการใชอิทธิพล
ในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มุงสูการบรรลุเปาหมาย ภายใตสถานการณที่กําหนด
ไว  ถาสถานการณเปลี่ยนแปลงความเปนผูนําในรูปของกระบวนการใชอิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยน
ตามไปดวย และ Robbin (1989)  ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพล
ตอกลุมเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน สามารถใชศักยภาพ
ของตนเองชักจูงหรือผลักดันใหคนอื่นปฏิบัติงานอยางเต็มที่ดวยความรวมมือรวมใจ จนการ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายขององคการนั้น 

 
องคประกอบของภาวะผูนํา  
ผูบริหารที่มีลักษณะเปนผูนํานั้นเปนไปไดแตกตางกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง

ซ่ึงแตละคนมีพื้นฐานไมเหมือนกัน  นับตั้งแตอิทธิพลตั้งแตยังเยาววัย ประสบการณ การฝกอบรม
จนกระทั่งลักษณะการบริหารงาน สภาพแวดลอมการทํางาน รวมถึงสิ่งแวดลอมทางวัฒนธรรม  ซ่ึง
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แตละคนไดส่ังสมกันมา  Giammatteo (1981)  ชี้ใหเห็นวาพลังในตัวบุคคลที่กอใหเกิดภาวะผูนํามี
องคประกอบคือ 

1.  พลังในตัวผูนําเอง (Forces within the Leader) เปนคุณลักษณะประจําของตัวผูนํา 
เชน พฤติกรรมสวนตัวทีแ่สดงออกมา 

2.  พลังในตัวผูตาม (Forces within those Being Led) ไดแก บทบาทของสมาชิกใน
กลุมที่แสดงออก บทบาทของผูนํามักจะสอดคลองกับพฤติกรรมของกลุม 

3.  พลังจากสภาพแวดลอม (Forces within the Environment) เปนพลังที่เกี่ยวกับสภาพ 
แวดลอมตาง ๆ เชน นโยบาย  แนวคิดของกลุมนักวิชาการ  เศรษฐกิจ  การเมือง  การปกครองที่มีผล
ตอการปฏิบัติงานของผูนํา โดยผูนําจะตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลง 

Hersey และ Blanchard  (1993) มีความคิดเห็นสอดคลองกันคือ องคประกอบที่จะ    
ทําใหเกิดภาวะผูนําขึ้นไดนั้นมี 3 ประการ คือ ตัวผูนําเอง (Leader)  ผูตาม (Followers)  และ
สถานการณ (Situations) ดังสมการตอไปนี้ 

L  =   f (lfs) 
L  แทน  Leadership   คือ  ภาวะผูนํา 
f   แทน  function       คือ  องคประกอบ 
l   แทน  leader           คือ  ตัวผูนําเอง 
f   แทน  followers     คือ  ผูตาม 
s   แทน  situation      คือ  สถานการณ/ส่ิงแวดลอม 
จากสมการดังกลาว ช้ีใหเห็นองคประกอบของพฤติกรรมจะมีความสัมพันธกับ

องคประกอบตัวผูนํา  คือ  คุณลักษณะเฉพาะของผูนํา  เชน  ความรูความสามารถ   ทักษะ  
ประสบการณ  การฝกอบรมพื้นฐาน  การอบรมเลี้ยงดูแตเยาววัย  เปนตน  ลักษณะเหลานี้จะหลอม
รวมเขาเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว รวมทั้งเจตคติตอตัวเอง ตอคนอื่น และตองานอาชีพสวนตัว  ผูตาม
หรือผูรวมงานเชนเดียวกันขึ้นอยูกับคุณลักษณะของเขาเอง ซ่ึงกําหนดใหแสดงออกมาในรูปแบบ
ตาง ๆ โดยเฉพาะความพรอมหรือวุฒิภาวะของผูตามเปนเงื่อนไขที่ทําใหผูแสดงพฤติกรรมออกมา
ในรูปที่เหมาะสมกับความพรอมหรือวุฒิภาวะนั้น ๆ ดังนั้นเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย ปจจัยดาน
สถานการณทําใหผูนําปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมยิ่งขึ้น เชน สภาวะแวดลอมทางสังคม  วัฒนธรรม  
ระเบียบ  กฎหมาย  หรือลักษณะขององคการหรือหนวยงานที่สังกัดอยู  เปนตน 
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แบบของผูนํา (Styles of Leadership) 
การศึกษาแบบของผูนํา จะทําใหผูนําทราบถึงพฤติกรรมผูนําแตละแบบ สงผลใหผูนํามี

ทางเลือกในการใชแบบผูนําใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพ คุณลักษณะและประสบการณของตน 
ตลอดจนเหมาะสมกับสถานการณ ซ่ึงจะสงผลตอขวัญกําลังใจและประสิทธิภาพการทํางานของ     
ผูตามดวย 

Flippo  (1966)  ไดแบงผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ 
1.  ผูนําประเภทนิเสธ (Negative Leadership)  ผูนําประเภทนี้จะปกครองบังคับบัญชา

ผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัยอํานาจ บังคับ ขมขู หรือทําโทษ  เพื่อใหผูรวมงานเกรงกลัว นอกจากนี้ยงั
นิยมใชอํานาจหนาที่ (Authority) ตามตําแหนงที่ตนครอบครองอยูเปนเครื่องมือในการบังคับบัญชา 
มากกวาที่จะใชอํานาจ (Power) ผูนําประเภทนิเสธมีลักษณะเดียวกันกับผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรือ
ผูนําแบบเผด็จการ 

2.  ผูนําประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership)  ผูนําประเภทนี้ทํางานโดยใหสมาชิกเขา
มามีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  การตัดสินใจ หรือการแกปญหาขององคการ  ผูนําจะรับฟงความ
คิดเห็นของเพื่อนรวมงานดวยเหตุผล  จึงทําใหสมาชิกมีเสรีภาพ ในการแสดงความคิดเห็น และ
ความสามารถของตนไดอยางเต็มที่  ผูนําประเภทปฏิฐานจะทํางานโดยอาศัยอํานาจ (Power) ซ่ึงเปน
ความสามารถของผูนําเอง มากกวาที่จะใชอํานาจหนาที่ (Authority) ผูนําประเภทนี้มีลักษณะ
เชนเดียวกับผูนําแบบประชาธิปไตย หรือผูนําแบบมีสวนรวม 

Lippitt และ White  (1939)  ไดจําแนกผูนําออกเปน 3 แบบ ดังนี้ 
1.  ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader)  ผูนําแบบอัตตาธิปไตยทํางานโดยยึด

ตนเองเปนหลัก  ชอบการบังคับบัญชา  ส่ังการ  ชอบใชอํานาจ  ไมกระจายอํานาจใหแกสมาชิก ผูนํา
แบบนี้จะควบคุมพฤติกรรมและความคิดของสมาชิก  ผูนําเปนผูกําหนดบทบาทของสมาชิกและ
วัตถุประสงคของกลุม  สมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจนอยมาก  การตัดสินใจสวนใหญขึ้นอยูที่
ผูนํา ไมวาจะเปนเรื่องเกี่ยวกับปญหาหรือนโยบาย ผูนําแบบอัตตาธิปไตยไมมีแผนการทํางานที่
แนนอน ขึ้นอยูกับอารมณและความพอใจของผูนําเปนหลัก 

2.  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)  ผูนําแบบประชาธิปไตย ดําเนินงาน
โดยยึดหมูคณะเปนหลัก อาศัยความรวมมือจากทุกฝาย เปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมใน
การตัดสินใจตลอดกระบวนการ  ตั้งแตการกําหนดนโยบาย การปฏิบัติงาน การแกปญหา และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูนําจะไมตัดสินใจเองโดยพลการ  เขาจะเปนผูประสานทุกฝาย เพื่อให
เกิดการตัดสินใจ ผูนําแบบประชาธิปไตยจะชวยเสริมสรางสมาชิกใหมีความรับผิดชอบ มีความ
สามัคคี มีวินัย และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน  นอกจากนี้ สมาชิกยังไดใชความรู ความสามารถ
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ของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางสมาชิกเปนไปในทางบวก มีความ
เคารพ ศรัทธาซึ่งกันและกัน ผูนําแบบประชาธิปไตยจะยกยองและติชมสมาชิกดวยเหตุผล ไมมีอคติ 
ผูนําแบบประชาธิปไตยถือเปนแบบผูนําที่ดีที่สุด มีประสิทธิภาพที่สุด  

3.  ผูนําแบบตามสบาย (Laissez – Faire Leader)  ผูนําแบบตามสบายเปนผูนําที่ให
อิสระแกสมาชิกอยางเต็มที่ในการตัดสินใจ  การปฏิบัติงานทุกอยางขึ้นอยูกับสมาชิกวาจะเอา
อยางไร ผูนําจะไมเขาไปกาวกาย  ผูนําเปนเพียงผูผานเรื่องหรือคอยดูวาสมาชิกทําอะไรกันเทานั้น  
ผูนําจะแสดงบทบาทและอํานาจหนาที่ของตนนอยมาก  นอกจากนี้ ผูนําแบบตามสบายยังชอบ
แยกตัวออกจากกลุม จะเขารวมกลุมเฉพาะที่กลุมเรียกรองเทานั้น  องคการที่มีผูนําแบบตามสบาย 
สมาชิกจะขาดสิ่งยึดเหนี่ยว ขาดจุดหมาย ขาดระเบียบและรูปแบบในการปฏิบัติงาน สมาชิกจะมี
ความสับสน กังวล ขาดความมั่นใจ และขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค องคการที่มีผูนําแบบตาม
สบายจึงเสมือนไมมีผูนํา เพราะสมาชิกจะเปนผูเลือกงาน เลือกวิธีทํางาน และประเมินผลงานกันเอง
ตามที่เขารูสึกอยากทํา ผูนําแบบตามสบายจะนําองคการใหประสบผลสําเร็จไดยาก 

House และ Mitchell  (1974)  ไดแบงแบบผูนําออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 
1.  ผูนําแบบสั่งการ (Directive Leader)  เปนผูนําที่ชอบบงการหรือส่ังการใหผูใตบังคบั 

บัญชาปฏิบัติตาม  ผูนําแบบนีช้อบใชอํานาจ  ขาดการแนะนาํหรือสอนวิธีทํางานใหผูใตบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชาไมมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ ผูนําแบบสั่งการก็คลายกับผูนําแบบ
อัตตาธิปไตยของเลวิน ลิพพติต และไวท 

2.  ผูนําแบบใหการสนับสนนุ (Supportive Leader)  คือผูนําที่แสดงความเปนมิตรให
กําลังใจและความจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา  เขาจะใหความสนใจและใหความสําคญัตอ
ผูใตบังคับบัญชา  เพราะเขาถือวาผูใตบังคับบัญชาเปนพลังสําคัญที่จะทําใหการดําเนินงานของ
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  ผูนําแบบมสีวนรวม (Participative Leader)  ผูนําแบบนี้จะอาศยัความรวมมือของ
ผูใตบังคับบัญชา  โดยมีการปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั และมีการ
เสริมสรางความสัมพันธอันดรีะหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา แตการตดัสินใจก็อยูทีผู่นํา 

4.  ผูนําแบบมุงผลสมัฤทธ์ิของงาน (Achievement – Oriented Leader)  คือผูนําที่ตั้ง
วัตถุประสงคของงาน เปนเครื่องทาทาย เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานและยังแสดงให
ผูใตบังคับบัญชามั่นใจทีจ่ะทํางานใหสําเรจ็  ผูนําจะใชงานและผลสําเร็จของงานเปนหลักในการ  
จูงใจผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้  Reddin  (1970)  ยังไดศึกษาผูนําตามประสิทธิภาพการทํางาน โดยไดผูนํา
ออกเปน  2  แบบใหญ  ๆ  ในแตละแบบแบงเปน  4  แบบยอย  คือ 
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1.  แบบผูนําที่มีประสิทธิภาพนอย  เปนประเภทที่มีผลงานต่ํามาก  ความกาวหนาของ
งานไมมี  แบงเปน  4  แบบยอย  คือ 
                       1.1  แบบหนีงาน  (Deserter)  เปนผูนําแบบที่ไมมีความสนใจในงาน  ไมมีความ   
รับผิดชอบ  ขาดมนุษยสัมพนัธ  ไมสามารถทํางานรวมกบัสมาชิกในกลุมได 
                       1.2  แบบนักบญุ  (Missionary)  เปนผูนําแบบที่ไมมีความสนใจในงานมุงแตเพยีง
สัมพันธภาพอนัดีกับบุคคลในกลุมที่มีแตความเกรงใจจนไมกลาวากลาวตักเตือนผูใด  ไมขัดแยง
หรือคัดคานการกระทําของบุคคลใด  พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไดเสมอ  เพื่อรักษาความสงบ   
เรียบรอยไวใหได 
                       1.3  แบบเผด็จการ  (Autocrat)  เปนผูนําแบบมุงงานอยางเดียว  โดยถือตนเองเปน
ใหญ  ขาดสัมพันธภาพกับผูรวมงาน  ไมวางใจผูอ่ืน  ผูรวมงานตกอยูภายใตความวิตกกังวล
ตลอดเวลา  ไมกลาริเร่ิมใหม ๆ  หรือแสดงการโตแยงแตประการใด 

1.4  แบบประนีประนอม  (Compromiser)  เปนผูนําทีย่อมรับวาความสําเร็จของ
งาน  และสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสิง่สําคัญ  แตยังขาดความสามารถ  ไมมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง  จะใชวิธีประนีประนอมตลอดเวลา 

2.  แบบผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ  เปนผูนําประเภทที่มีผลงานอยูในระดับสูงกิจการมี
ความกาวหนา  แบงออกเปน  4  แบบยอย  คือ  

2.1  แบบขาราชการ (Bureaucrat) เปนผูนําที่ไมสนใจกับสัมพันธภาพของผู 
รวมงาน  แตสนใจการทํางานตามคําสั่งอยางเครงครัดและประสบผลสําเร็จ  เปนผูมีความคิดวาตน  
มีความสามารถ  จะยึดกฎเกณฑและระเบยีบแบบแผนอยางเครงครัด  ผูนําแบบนี้ไมมีความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค  มักพบเสมอในระบบราชการทั่วไป 

2.2  แบบนักพฒันา  (Developer)  เปนผูนําที่ทํางานรวมกบัผูอ่ืนไดดี  มคีวาม 
สามารถในการจูงใจคน  สนใจที่จะพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน  รูจักมอบหมายงานในหนาที่ได
อยางเหมาะสม  สุภาพนุมนวล  ผูรวมงานมักมีความเลื่อมใส  ศรัทธาและไววางใจซึ่งกันและกันเปน
อยางด ี

2.3  แบบผูนําเผด็จการอยางมีศิลป  (Benevolent  Autocrat)  เปนผูนําทีม่ีความ
เชื่อมั่นในตนเองสูง  มีจิตใจใฝสัมฤทธิ์  มุงงานเปนหลัก  มีศิลปะในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน   
และโนมนาวจติใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามความคิดของตน 

2.4  แบบนักบริหาร  (Executive)  เปนผูนําที่มีความกระตอืรือรนในการทํางาน      
รูจักใชความสามารถของผูรวมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  วางมาตรการในการทํางานใหเกิด    
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เอาใจใสและรับผิดชอบมีความคิดริเร่ิม  รับฟงความคิดเห็นของ     
ผูรวมงานดวยใจเปนธรรม 

 
ทฤษฎีภาวะผูนํา 
การศึกษาเกี่ยวกับผูนําตั้งแตยุคเริ่มแรกจนถึงปจจุบันไดมีทฤษฎีเกิดขึ้นมากมาย แตละ 

ทฤษฎีก็เหมาะตามยุคสมัย เมื่อเวลาผานไปก็อาจลดความสําคัญลงไปบาง และเกิดทฤษฎีใหม ๆ 
ขึ้นมา หรือไมก็มีการศึกษาตอเนื่องเกี่ยวพันกันมากขึ้น จึงทําใหทฤษฎีตาง ๆ ยังคงเปนประโยชน 
ตอการศึกษาอยูเสมอ ทฤษฎีภาวะผูนําอาจแบงเปน 2 กลุม ดังนี้ (อาคม วัดไธสง, 2547)  

1.  ทฤษฎีผูนําท่ัวไป (Universalist Theories of Leadership)  
ทฤษฎีผูนําทั่วไปหรือทฤษฎีสากล เปนทฤษฎีผูนําที่เกิดจากการศึกษาผูนํา ในระยะ

เร่ิมแรกเปนที่รูจักกันในวงการบริหารจัดการ กรอบความคิดในการศึกษาอยูในรูปแบบที่ไม 
สลับซับซอนมีการศึกษาเฉพาะเจาะจง แตก็เปนประโยชนและเปนพื้นฐานการศึกษาในเวลาตอมา 
ซ่ึงประกอบดวยหลายทฤษฎี ในที่นี้ขอนําเสนอ 7 ทฤษฎี ดังตอไปนี้  

1.1  ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Great Man Theory)  
การศึกษาเกี่ยวกับผูนําในยุคเริ่มแรก เปนการศึกษาเนนที่ตัวผูนํา เพื่อตอบคําถาม 

วาคุณลักษณะพิเศษใดที่ทําใหคนกลายเปนผูนํา ซ่ึงจะตองยอนกลับไปดูการศึกษาในสมัยกรีกและ
โรมันโบราณ ไดสรุปวา “ผูนําเปนมาโดยกําเนิด ไมสามารถสรางขึ้นมาได” อันเปน ความเชื่อของ
ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Luthans, 1995) ทฤษฎีผูยิ่งใหญเชื่อวา ผูนําจะตองเปนคนมี คุณลักษณะพิเศษที่ตาง
ไปจากคนทั่วไป เขาเกิดมาพรอมจะกาวขึ้นเปนผูนําถาสถานการณเหมาะสม ผูนําเหลานี้เปนมาโดย
สายเลือดและกรรมพันธุ คือมีการถายทอดจากบรรพบุรุษไปสูลูกหลาน การศึกษาผูนําตามทฤษฎี   
ผูยิ่งใหญอาศัยการศึกษาจากประวัติและบันทึกความทรงจําของผูนําในประวัติศาสตร เพื่อคนหา
คุณลักษณะเดน ๆ ของผูนําแตละคน  แลวนํามาสรุปเปนคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูนํา  ซ่ึงจาก
การศึกษาไดขอสรุปวา ผูนําตองมีคุณลักษณะทางสรีระดี  มีสติปญญา  และบุคลิกดี เชน รูปรางสูง
ใหญ  แข็งแรง  บึกบึน  อดทน  เสียงมีพลัง  ตาเปนประกาย  ฉลาดและบุคลิกดี 

จากการศึกษาผูนําตามแนวทฤษฎีผูยิ่งใหญเชื่อวา ผูนําตองมีคุณลักษณะพิเศษ
ทางดานรางกาย และเปนคนฉลาด  อาจเปนเพราะยุคกอนตองใชกําลังในการตอสูบวกกับความ
ฉลาดจึงจะสามารถนํากลุมใหอยูรอดปลอดภัย  คนที่กลุมจะยอมรับใหเปนผูนําจึงเปนคนแข็งแรง  
กลาหาญ  บึกบึน และมีความฉลาดที่จะปกปองกลุม  การเปนผูนําก็คงเหมาะสมกับยุคสมัย แตเมื่อ
สังคมสลับซับซอนมากขึ้น ความสําคัญของทฤษฎีผูยิ่งใหญที่เชื่อผูนําเปนมาโดยกําเนิดจึงลดลง  
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นอกจากนี้ยังไดขอสรุปวา  คุณลักษณะผูนําไมไดติดตัวมาแตกําเนิดเสียทั้งหมด  นักวิชาการจึงหัน
มาสนใจศึกษาคุณลักษณะของผูนําโดยเฉพาะ 

1.2  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theories)  
การศึกษาผูนําตามแนวคุณลักษณะผูนําไดเปล่ียนจากการศึกษาประวัติและบันทึก

ความทรงจําของผูนําในอดีต หันมาศึกษาวิเคราะหคุณลักษณะของผูนําโดยตรง ซ่ึงเปนผลจาก
อิทธิพล ของนักจิตวิทยา กลุมพฤติกรรมที่เช่ือวาคุณลักษณะผูนําไมไดติดตัวมาแตกําเนิด แต 
สามารถเกิดขึ้นโดยการเรียนรูและประสบการณ จึงทําใหการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผูนําในชวงป ค.ศ. 
1930-1950 หันมาคนหาคุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูนํา วิธีการศึกษา เชน ความพยายามแยก 
คุณลักษณะผูนําออกจากคนที่ไมใชผูนํา การคนหาคุณลักษณะที่ดีของผูนํา การเปรียบเทียบผูนําท่ีมี 
ประสิทธิภาพกับผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ (อาคม วัดไธสง, 2547)  

Stogdill  (1948) ไดศึกษากลุมที่เปนตัวอยาง 124 กรณี ตั้งแตปค.ศ. 1904 – 1947 
พบวา ความสัมพันธมีคาตั้งแต .09 - .26 ในหลาย ๆ พื้นที่  นักวิจัยเสนอวา คุณลักษณะของผูนํามี
มากมายหลายอยางที่แตกตางจากผูที่ไมเปนผูนํา เมื่อนํามาวิเคราะหสามารถสรุปได 5 ประการ ดังนี้ 

1.  สมรรถภาพ (Capacity)  ไดแก  สติปญญา  ความตื่นตัว  การใชภาษา  เปน
ตนแบบการพจิารณาตัดสิน 

2.  ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  ไดแก  ความเปนนักวิชาการ  ความรู  สุนทรียภาพ  
ความสําเร็จในการทํางาน 

3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ไดแก ความสามารถในการยอมรบัตามผูอ่ืน  
ความคิดริเร่ิม  ความเพยีรพยายาม  การรุกเรา  ความเชื่อมั่นในตนเอง  ความปรารถนาที่จะทํางานให
ดีเดน 

4.  การมีสวนรวม (Participation)  ไดแก  ความคลองแคลว  การเขาสังคมไดดี  
ความรวมมือ  ความสามารถในการปรับตวั  ความมีอารมณขัน 

5.  สถานภาพ (Status)  ไดแก  ตําแหนงทางสังคมมิติ  การไดรับความนยิมยกยอง  
หลายปตอมา หลังจาก Stogdill ไดเสนอแนะคุณลักษณะและทักษะของผูนําใน 5 

ประการแลว ไดมีการทําวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพของผูนําหลายเรื่อง แตก็ยังไมอาจสรุปบุคลิกภาพ
ของผูนําได  เชน มีความพยายามจะผนวกภาวะผูนําในหลาย ๆ สถานการณเขาดวยกัน ในแตละ
สถานการณก็พบลักษณะผูนําที่หลากหลาย ตัวอยางเชน การศึกษาคุณลักษณะของผูฝกสอนฟุตบอล
ผนวกเขากับการมีสวนรวม ซ่ึงผลของการศึกษาก็ยังหาขอสรุปไมได การศึกษาภาวะผูนําที่ใช
วิธีการตรวจสอบผูนําเปรียบเทียบในหลาย ๆ สถานการณ คลายกับเปนการเปรียบเทียบคุณลักษณะ
ของผูนําที่พบความสําเร็จและผูนําที่ไมพบความสําเร็จ  ตอมานักวิจัยจึงใชวิธีการเปรียบเทียบ
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คุณลักษณะผูนําและผูตามในสถานการณเดียวกัน  หรือใชวิธีการหาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะและประสิทธิผลของผูนํา ผลการศึกษาลักษณะนี้มีความชัดเจนและแนนอนกวา
การศึกษาในระยะตน ๆ ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวสามารถแบงคุณลักษณะของผูนําออกเปน 3 กลุม 
คือ (ศิริพงษ  เศาภายน, 2548) 

กลุมแรก  ผูนําที่ใชศึกษาจะไดรับการประเมินในการปฏิบัติจริงในองคการ ทั้งนี้
เนื่องจากประสิทธิผลของงานอาจไดรับอิทธิพลจากองคประกอบอื่น ๆ มากมาย  จึงตองประเมิน
จากผลงานขณะที่อยูในองคการเทานั้น   ผลการศึกษาชี้ให เห็นวา  คุณลักษณะของผูนํามี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในหนวยงานนั้น ๆ เมื่อสวนประกอบของงานไดรับการตรวจสอบ
อยางเหมาะสม 

กลุมท่ีสอง   เปนการศึกษากับพนักงานและหัวหนางาน   โดยใหประเมิน
ประสิทธิผลของผูนําดวยตนเองวาคุณลักษณะของผูนําแบบใดที่พนักงานเห็นวาสําคัญที่สุด  
ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา การใหเกียรติหรือการใหความไววางใจเพียงสิ่งเดียวที่พนักงานเห็นวาเปน
คุณลักษณะของภาวะผูนําที่สําคัญที่สุด  เมื่อนําความเห็นของพนักงานและหัวหนางานมาหา
ความสัมพันธกัน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกันที่ยอมรับได (คา r = .50)  อยางไรก็ตามการ
ใหระดับของหัวหนางานในภาพกวาง ๆ มักไดรับอิทธิผลจากการตัดสินโดยการเปรียบเทียบเชิง
เทคนิค 

กลุมท่ีสาม  ใชวิธีการนิยามคําวาประสิทธิผล โดยการจัดระดับการปฏิบัติจาก
ระดับต่ําขึ้นมา แลวใหคนที่ถูกใหออกจากงานหรือไมไดรับการเลื่อนระดับเปนผูประเมิน ผล
การศึกษาพบวา ภาวะผูนําที่ไมพบความสําเร็จเกี่ยวของกับความกาวราว ขาดความไวเนื้อเชื่อใจ 
ควบคุมมากเกินไป ละทิ้งงาน บริหารแบบเจาะลึก ความไมคงที่ของอารมณ หยาบคาย ไมสามารถ
ตัดสินใจได 

ตอมาในป ค.ศ. 1990 Bernard Bass และ Ralph Stogdill ไดพัฒนาแนวคิดเดิมของ 
Stogdill โดยนําคุณลักษณะและทักษะตาง ๆ ของผูนํามาสรุปดังแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2  คุณลักษณะและทักษะที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของผูนํา 
 

คุณลักษณะ ทักษะ 
การปรับตัวใหเขากับสถานการณ ความฉลาดไหวพริบ 
ตื่นตัวตอสภาพแวดลอมทางสังคม ทักษะการเกิดมโนทัศน 
ทะเยอทะยานและใชผลสัมฤทธิ์เปนตัวนํา ความคิดสรางสรรค 
รักษาสิทธิ์ นักการฑูต 
รวมมือ พูดบอย 
การตัดสินใจ สามารถรูเร่ืองงานกลุม 
การยอมตาม จัดการ 
ปมเขื่อง (ตองการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน) ชักชวน 
คลองแคลว (ระดับการตื่นตัวสูง) ทักษะทางสังคม 
มานะอดทน  
เชื่อมั่นตนเอง  
ใจกวางตอความเครียด  
เต็มใจรับผิดชอบ  
 

ท่ีมา : ศิริพงษ  เศาภายน (2548 : 125) 
 

นอกจากนี้ Keith Davis (1972)  ไดศึกษาคุณลักษณะของผูนําที่คลายกับวาจะเปน
ผูนําที่ประสบความสําเร็จ ดังนี้ 

1.  การมีสติปญญาดี (Intelligence)  จากการวิจัยพบวา บคุคลในระดับหัวหนาจะมี
สติปญญาเฉลียวฉลาดกวาผูเปนลูกนอง 

2.  มีความจัดเจนและกวางในสังคม (Social Maturity and Breadth)  คนที่เปน
หัวหนาจะมีอารมณมั่นคง เปนผูใหญ มีความสนใจ และมีกิจกรรมตาง ๆ กวางขวางกวา มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง 

3.  มีแรงกระตุนภายในและปรารถนาจะทาํงานใหสําเร็จ (Inner Motivation and 
Achievement Drive)  คนที่เปนหัวหนามีความสัมพันธกบัแรงกระตุนจงูใจคอนขางสงูมากตอความ 
สําเร็จของงาน แรงกระตุนนี้เกิดจากภายในตัวเขาเองมากกวาจะเกิดจากรางวัลภายนอก 
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4.  ทัศนคติทางมนุษยสัมพนัธ (Human Relations Attitude)  หัวหนาหรือผูประสบ
ความสําเร็จในการทํางานจะตระหนกัถึงความมีคุณคาและศักดิ์ศรีของลูกนอง  และสามารถที่จะรับ
ความจริงถึงคุณคานี้  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ เปนคนที่มองเห็นคุณคาของลูกนองมากกวาจะตองการให
งานเสร็จเพียงอยางเดยีว 

Goetsch และ Davis (1997)  มองวาผูบริหารที่มีคุณลักษณะผูนําอยูในระดับสูง  จะ
เปนผูบริหารที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพของการทํางาน ซ่ึงคุณลักษณะของผูนําที่
กลาวถึงจะตองมีลักษณะดังนี้ 

1.  มีดุลยภาพในการจดัการที่มุงเนนคน และมุงเนนงาน 
2.  ดํารงตนทีค่วรแกการยกยองนับถือกับผูรวมงาน 
3.  มีทักษะในดานการสื่อสาร 
4.  สามารถสรางอิทธิพลทางบวกกับเพื่อนรวมงาน 
5.  มีความสามารถในการเกลี้ยกลอมชักจูงใจคน 
Yukl (2002)   ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพไว 8 ประการ ดังนี้ 
1.  มีพลังสูง อดทนตอความยากลําบากและความกดดนั (Higher Energy Level and 

Stress Tolerance)  ผูนําตองทํางานหนกัเปนเวลานานและไดรับความกดดันมาก ดังนั้นจึงตองฝก
จิตใจใหสงบมสีมาธิ มีความมุงมั่นกับการทํางานและการแกปญหา 

2.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence)  คือเปนคนยอมรับตนเองและเชื่อ
ในความสามารถของตน  การมีความเชื่อมัน่ในตนเองจะทําใหเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  และมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  อยางไรกต็ามคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองจะตองมีวุฒิภาวะทาง
อารมณสูงดวย ไมเชนนัน้จะกลายเปนผูนําแบบอัตตาธิปไตย หรือกลายเปนคนทระนง  ซ่ึงเปน
คุณลักษณะทีไ่มเหมาะสม 

3.  มีความสามารถในการควบคุมตนเอง (Internal Locus of Control)  คนที่
สามารถควบคุมตนเองได  จะเชื่อในพลังของตัวเองเปนหลักมากกวาจะเชื่อส่ิงแวดลอม  ผูนําที่มี
ความสามารถในการควบคุมตนเอง  เชื่อวาเขาสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ไดดวยตนเอง และจะมี
ความรับผิดชอบตอการกระทําของตน จะสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนดวยวิธีการโนมนาวจูงใจมากกวา
การบังคับ นอกจากนี้ยังเปนคนยืดหยุนและปรับตัวไดดตีอการเผชิญปญหา 

4.  มีวุฒิภาวะและอารมณมัน่คง (Emotional Stability and Maturity)  คนที่มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ เปนคนมคีวามสามารถในการปรับตวั  จะรูจุดเดนและจุดดอยของตนเอง พรอมที่
จะปรับปรุงจุดดอยของตน  ไมยึดตนเองเปนศูนยกลาง  หวงใยผูอ่ืน  รักษาความสัมพันธที่ดีกับ
ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อนและผูบังคับบัญชาช้ันสูง 
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5.  เปนคนนาเชื่อถือ (Personal Integrity)  เปนคนที่ปฏิบัติตนเสมอตนเสมอปลาย 
มีเกียรติ นาเชือ่ถือ รักษาคําพูดเสมอ มีความซื่อสัตยตอผูอ่ืนและผูใตบังคับบัญชา  นอกจากนี้ยังเปน
คนมีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทําของตน 

6.  มีความสามารถในการจงูใจ (Power Motivation)  ผูนําที่มีประสิทธิภาพตองใช
ความสามารถและพลังจูงใจเพื่อคนอื่นและสวนรวมมากกวาที่จะทําเพือ่ตนเอง  มีความตองการให
กลุมหรือองคการประสบผลสําเร็จโดยใชการนําแบบมสีวนรวมมากกวาการบังคับ 

7.  การมุงสัมฤทธิ์ผล (Achievement Orientation)  ผูนําทีต่องการความสําเร็จระดับ 
กลาง จะมีประสิทธิภาพมากกวาผูนาํที่มีความตองการการสําเร็จสูงและต่ํา เชน ผูนําที่มุงความสําเร็จ
สูงเกินไป สวนมากจะทําเพือ่ตอบสนองตนเองมากกวาสวนรวมหรือองคการ 

8.  ความตองการทางสังคม (Need for Affiliation)  ผูนําที่มีความตองการทาง
สังคมในระดบัปานกลางถึงคอนขางต่ํา  จะมีประสิทธิภาพในการนําทีด่ี  ถาผูนําตองการความ 
สัมพนัธทางสังคมสูงก็จะทําใหงานขาดประสิทธิภาพ  ในขณะที่ผูนาํทีม่ีความตองการทางสังคมต่ํา  
จะถูกโดดเดีย่วและทํางานโดยขาดความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชาคอนขางสูง 

นอกจากนี้ ยังมีนักการศึกษาไทยหลายทานที่ไดใหแนวคิด และผลการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบริหารไวหลากหลาย ดังนี้ 

ทองทิพภา  วิริยะพันธ (2545)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่ผูบริหารจําเปนตองมี 
ดังตอไปนี้ 

1.  เปนนักบกุเบิก (Pioneer) นักบริหารจะตองมีจิตใจในการชอบคนหาสิ่งใหม ๆ 
เพื่อปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น 

2.  มีวิสัยทัศน (Vision)  ผูบริหารควรมีวิสัยทัศนในการวเิคราะหสภาพแวดลอม 
ปรับปรุงทิศทางการดําเนนิงาน ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่แปรเปลี่ยน โดยยอมรับความเปน
จริงและปรับตวัเพื่อเพิ่มศกัยภาพการแขงขัน 

3.  มีความทันสมัย (Modern)  ผูบริหารควรใชเทคโนโลยีสมัยใหมใหเปน
ประโยชนในดานการบริหารจัดการ เปนผูกาวทันโลกทนัเหตกุารณ 

4.  มีการวิจยัและพัฒนา (Research and Development)  ผูบริหารควรใชงานวิจยั
เปนฐานในการบริหารจัดการ ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

5.  เปนนักตอสู (Determined Fighter)  ผูบริหารตองมีความพรอมในดานการ
แขงขันในทกุรูปแบบ แมจะมีอุปสรรค หรือการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ผูบริหารตองสามารถปรับตัว
และแกไขสถานการณได 
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6.  เปนนักประสานงาน (Coordinator)  ผูบริหารตองเปนนักประสานงานทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับองคการ เพื่อสรางความสัมพันธ อีกทั้งเปนนักประสานประโยชนของสวนรวม 
เพื่อขจัดปญหาอุปสรรคที่มีผลกระทบตอการเจริญเติบโตของชาติ 

7.  มีจรรยาบรรณและจรยิธรรม (Ethics)  ผูบริหารควรมีความรับผิดชอบตอ
วิชาชีพ ไมปฏิบัติในสิ่งที่ไรจรรยาบรรณ และจริยธรรม สรางภาพลักษณของตนใหเปนผูนําที่ทําให
ผูอ่ืนมีความเชือ่ถือ เชื่อมือ และเชื่อใจ 

วิทยา  ดานธํารงกูล (2546)  ไดสรุปคุณลักษณะที่มีผลตอความสําเร็จของผูบริหาร
ที่เปนผูนําไวดังนี้ 

1.  ผูนําจะตองมีแรงผลักดันในตัวเอง (Drive) คือ มุงมั่นไมยอทอตออุปสรรค มี
พลังในตัวเองในการสรางสิ่งใหม ๆ  

2.  มีแรงจูงใจ (Motivation)  คือ พอใจที่จะชี้นําคนอื่น จะเปนผูนํามากกวาผูตาม 
3.  มีความซื่อตรง (Integrity) คือ รักษาสัจจะ ซ่ือสัตยเชือ่ถือได  
4.  มีความคลองตัว (Flexibility) คือ ปรับตัวเขากับผูตามและสถานการณตาง ๆ  ไดด ี
5.  มีความสามารถในการใชเหตุผล (Cognitive Ability)  คือ มีความสามารถใน

การใชเหตุผล เพื่อรวบรวมและวิเคราะหขาวสารขอมูล 
6.  มีความมั่นใจในตัวเองและมีความรูในสิ่งที่ทํา (Knowledge of the Business) 

คือ รอบรูกิจกรรมและงานของคูแขง 
สมใจ  ลักษณะ (2546)  กลาวถึงผูบริหารทีป่กครองคนแลวทําใหเกดิประสิทธิภาพ

การทํางาน ควรมีลักษณะดังนี้ 
1.  สนใจความคิด ความรูสึก ความตองการ และจุดเดนของผูปฏิบัติงาน มุงสราง

ความสัมพันธที่ดีเทา ๆ กับการเอาใจใสงาน 
2.  ส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาดวยการอธิบาย และรับฟงขอมูล ความคิดเห็น และ

พรอมจะคลอยตามถามีเหตผุลดี 
3.  การสรางความผูกพันระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงานแทนการใชอํานาจ  สราง

ความมุงมั่น (Commitment) ในทีมงานที่ไดรับความไววางใจใหมีเวลาคิด มีเวลาอิสระของตนเองใน
การปฏิบัติงานสนองวัตถุประสงคขององคการ  ควบคุมทีผ่ลมากกวาควบคุมวิธีการทํางาน 

4.  มีความยืดหยุน และปรับเปลี่ยนในวิธีการโนมนาวจูงใจคน  ยืดหยุนในวิธีการ
ทํางานใหเขากบัสถานการณ  และสอดคลองกับลักษณะบคุคล  ใชหลักการรวมคิดรวมทํา ระดม
ความคิดหลากหลาย เพื่อชวยกันเลือกวิธีการที่นาจะไดผลดีที่สุด 
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5.  รับรูและสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน  บนพืน้ฐานของความไววางใจ  
และเชื่อใจวาทุกคนมีศักยภาพที่จะทํางานได  ถาผูปฏิบัติงานมีขอจํากดัทางปญหา อุปสรรค หรือ
ความตองการใด ๆ ผูบริหารจะเปดกวางรับรู และชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 

6.  สรางศรัทธา  เชื่อใจในผูบริหารมากกวาสรางความกลัว  ใชหลักความสัมพันธ
ที่เปดเผยจริงใจ ตรงไปตรงมา มีความหวงัดีตอกัน  และแสดงความเชือ่มั่นในตวัผูใตบังคับบัญชาวา
มีศักยภาพทํางานได  เมื่อมีปญหาจะรวมรับผิดชอบมีสวนรวมชวยกนัแกไขปญหา  ผูบริหารจะได 
รับความรัก ความศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน  บรรยากาศการทํางานจะราบรื่น ทุกคนจะมีความสุข
ความพอใจในการทํางาน 

เสนห  จุยโต (2543)  เห็นวาผูบริหารสถานศึกษาที่มีวิถีทัศนและมิติใหม ตองมี
ลักษณะดังนี้ 

1.  สรางคุณคาความพึงพอใจของลูกคาสูงสุด (Total Customer Satisfaction 
Appreciation)  ผูบริหารสถาบันการศึกษาตองเปลี่ยนแนวคิดใหมโดยเนนลูกคา คือ นักศึกษา 
ประชาชน ที่เขามาใชบริการทางดานการศึกษา ตองมีจติบริหาร 

2.  เปล่ียนมุมมองจากปญหาสูทางแกไข เปนทางแกไขสูปญหา (Changes from 
Problem then Solution then Problem)  ผูบริหารสถาบันการศึกษาตองเปลี่ยนแนวคิดใหม คือหาทาง
แกปญหากอนที่มีปญหา โดยต้ังคําถามวา “เราจะบริการลูกคาใหพึงพอใจและรวดเรว็ไดอยางไร” 

3.  ตองนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยกุตใช (Must Utilize Information 
Technology)  ผูบริหารสถานศึกษาตองรูจกันําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการบริหาร 

4.  ตองเปนคนพันธุใหมในอนาคต (Must be People in New Generation)  
ผูบริหารตองเปนคนเฉลียวฉลาด กลาตัดสินใจ เปนผูเชีย่วชาญการศกึษา และผูบริหารทั่วไปตองมี
วิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผนในอนาคต มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 

5.  ตองเลิกชาถวยเกา (Must Break the China)  เปนคําเปรียบเทียบ กลาวคือ 
ผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิวัติตัวเสียใหม  แหวกวงลอมความคิดเกาคือ การแหวกตัวเองออกจาก
การเปนขาราชการที่มีแตความเปนเจานาย มาเปนการบรกิารเพื่อความพึงพอใจของประชาชน 

6.  ตองเพิ่มความเร็ว การตลาด ความยดืหยุน และบริการ (Must Increase Speed 
Market Flexibility and Service)  ผูบริหารสถานศึกษาตองคิดเร็ว ตัดสนิใจเรว็ และทาํเร็ว ลดสาย
การบังคับบัญชาลงเปนแนวราบ  มีการรื้อปรับระบบ  ออกแบบกระบวนการใหมใหสอดคลองตอ
การใหบริการอยางรวดเรว็  มีแนวคดิและประสบการณดานการตลาด มีจิตวิญญาณใฝรู มีความคิด
ดานประชาสมัพันธ มีกลยทุธการตลาดทั้งในระดับองคการและนานาชาติ  มีการทํางานที่ยืดหยุนไม
ยึดมั่นถือมั่น 
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นอกจากนี้ จันทรานี  สงวนนาม (2545)  ไดศึกษาถึงคุณลักษณะของผูบริหาร
สถานศึกษาที่พึงประสงควาตองมีลักษณะดังนี้ 

1.  เปนผูมีบุคลิกภาพดี  มีคณุธรรม  จริยธรรม  และเจตคติที่ดีในการบริหารและ
การจัดการศกึษา  ประพฤตปิฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดใีนการครองตน ครองคน และครองงาน  
และยดึมั่นในจรรยาบรรณวชิาชีพ 

2.  เปนผูที่ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางสรางสรรค  ไดแก  การมีมนุษยสัมพันธที่ดี  
มีภาวะผูนํา  และผูตามที่ดี  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีวุฒิภาวะทางอารมณ  มีความคิดเปน
ประชาธิปไตย  และมีการทํางานเปนทีม 

3.  เปนผูมีความรูความเขาใจในหลักการบริหารการศึกษา ไดแก  ความรูทั่วไปใน
การบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับการศึกษา  และความรูเฉพาะตําแหนงตามภารกิจของสถานศึกษา 

4.  เปนผูมีวิสัยทัศนในการบริหารและจดัการศึกษา  ไดแก  การวิเคราะหสภาพ
ปจจุบันและสรางความมุงหวังในอนาคต  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและแนวทางพฒันาการศึกษา 

ถึงแมทฤษฎีคุณลักษณะผูนําลดความสําคัญลง  แตยังเปนประโยชนตอบุคคลที่
เปนผูนํา ถาหากไดมีการพัฒนาคุณลักษณะตาง ๆ ที่กลาวมาใหมีในตัวผูนําก็จะสงเสริมความเปน
ผูนําใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1.3  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theory) 
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานั้น ไดรับความสนใจอยางกวางขวางจากนัก

ทฤษฎีหลายทานดวยกันตั้งแตสงครามโลกครั้งที่สองเปนตนมา ซ่ึงวิวัฒนาการจัดไดเปน 3 ยุค คือ 
1) การบริหารเชิงวทิยาศาสตร (Scientific Management) ซ่ึงเนนระบบตาง ๆ ในองคการทั้งดาน
โครงสราง หนาที่และการจัดการ  2) การบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ (Human Relation) ซ่ึงเนนให
ความสําคัญกับตัวบุคลากรในองคการมากขึ้น โดยนําหลักจิตวิทยา สังคมวิทยา ตลอดจนการจูงใจ
มาใชเพื่อใหคนทํางานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  3) การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร 
(Behavioral Science) ซ่ึงใหความสําคัญทั้งองคการและตัวบุคคลในองคการ โดยเชื่อวาพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการจะแปรเปลี่ยนไปตามลักษณะปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
องคการ ซ่ึงจะเปนหลักสําคัญของการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร  นักทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนํามีความเชื่อวาพฤติกรรมตาง ๆ ของผูนําเปนสิ่งที่สามารถเรียนรูและฝกฝนใหมี
ประสิทธิภาพได  และแนวความคิดนี้ก็ไดรับการยอมรับจากนักการศึกษาและนักบริหารทั่วไปซึ่ง
นักทฤษฎีกลุมนี้ไดตั้งทฤษฎีไวหลายทฤษฎีดวยกัน แตในที่นี้จะเนนการศึกษาตามแนวคิดของการ
บริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงประกอบดวยแนวคิดดังตอไปนี้ 
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1.3 1 การศึกษาของมหาวิทยาโอไฮโอสเตท : ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําสองมิติ 
ในราวป ค.ศ. 1945 กลุมนักวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในมลรัฐโอไฮโอ 

สหรัฐอเมริกา ภายใตการนําของ Fleishman, Stogdill และ Shartle  ไดเริ่มตนทําการศึกษา
พฤติกรรมผูนําโดยใชแบบสอบถาม  คณะนักวิจัยไดสรางแบบสอบถามขึ้นสองชุด ชุดหนึ่งใช
สอบถามความคิดเห็นของผูบริหารเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา อีกชุดหนึ่งใชตรวจสอบพฤติกรรมผูนํา
ตามความคิดเห็นของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ผลการศึกษาพอสรุปโดยยอไดดังนี้ (ภารดี  
อนันตนาวี, 2551)  

 1)  พบแบบพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน 2 แบบ คือ แบบมุงงาน (Initiating Structure) 
และแบบมุงคนหรือมุงสัมพนัธ (Consideration) 

 พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่กําหนดใหผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน  วิธีการทํางาน และเปาหมายที่ผูนํากําหนดไว  
ผูนําจะกําหนดมาตรฐานการทํางานไวสูง และเนนความสําเร็จของงานมากกวาความรูสึกหรือความ
ตองการของผูปฏิบัติงาน ตัวอยางเชน ผูนําที่ชอบตอกย้ําใหผูปฏิบัติงานทํางานใหมาก เสียสละให
หนวยงานอยางเต็มที่แตกลับละเลยไมสนใจขวัญกําลังใจและสวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

 พฤติกรรมผูนําแบบมุงคนหรือมุงสัมพันธ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําในดาน
เอาใจใสดูแลทุกขสุขแลสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา   ผูนําจะเนนใน
ดานขวัญกําลังใจ  ความรูสึกและความตองการของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชามากกวาเนนให
พวกเขาทํางานใหสําเร็จมาก ๆ ตัวอยางเชน ผูนําที่รับฟงความคิดเห็น รับปรึกษาปญหาทุกขรอน 
และเอาใจใสดูแลขวัญกําลังใจและสวัสดิการตาง ๆ ของผูใตบังคับบัญชา 

2)  พฤติกรรมผูนําทั้ง 2 แบบเปนมิติ 2 มิติที่แยกออกจากกนัอิสระ (Two –  
Demensional View)  ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงพฤตกิรรมผูนํา 2 มิติ ที่แยกจากกนัเปนอิสระ 
                         ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 87) 

มุงงาน 

มุงคน 

ต่ํา X 

สูง Y 
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 จากภาพจะเห็นไดวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและมุงคนจะแยกกันอยูคนละ
แกน โดยแบบมุงงานจะอยูบนแกน X แบบมุงคนจะอยูบนแกน Y จากการที่คณะผูวิจัยพบแบบ
พฤติกรรมผูนําพื้นฐานสองแบบแยกจากกันเปนอิสระอยูบนแกนคนละแกน ผลก็คือสามารถเขียน
พฤติกรรมผูนําออกไดเปน 4 แบบใหญ ๆ ดังภาพประกอบ 4 

 
 

(2) 
มุงคนสูง 
และ 

มุงงานต่ํา 

(3) 
มุงงานสูง 
และ 

มุงคนสูง 
(1) 

มุงงานต่ํา 
และ 

มุงคนต่ํา 

(4) 
มุงงานสูง 
และ 

มุงคนต่ํา 
 

 
ภาพประกอบ 4  แสดงแบบพฤติกรรมผูนํา 4 แบบของกลุมโอไฮโอสเตท 

                     ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 87) 
 

3)  ในตอนแรกคณะผูวิจยัชุดนี้ สรุปวา ผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือผูนําที่มี 
พฤติกรรมแบบมุงงานสูงและมุงคนสูง เพราะหลักฐานจากการศึกษาวิจัยในเบื้องตนพบวา 
พฤติกรรมผูนําแบบดังกลาว ทําใหผลผลิตของกลุมสูงขึ้น ผูปฏิบัติงานมีความพอใจมากขึ้น สถิติ
การขาดงานและลาออกลดนอยลง อยางไรก็ตาม การศึกษาวิจัยในระยะเวลาตอมาพบวาในบาง
สถานการณพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานก็ทําใหผลผลิตของกลุมสูงขึ้น และในบางสถานการณ
พฤติกรรมมุงคนก็ใหผลผลิตสูงขึ้น  สถิติการขาดงานและลาออกลดนอยลงเชนเดียวกัน ดังนั้นใน
เวลาตอมา คณะผูวิจัยจึงสรุปวาไมมีพฤติกรรมผูนําแบบใดมีประสิทธิผลดีที่สุดในทุกสถานการณ 

1.3.2  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน : ทฤษฎีภาวะผูนํามิติเดียว 
ขณะที่กลุมวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทกําลังทําการศึกษาอยูนั้น  ในเวลา

ไลเล่ียกันนั้นเอง คือในป 1947 คณะนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมชิิแกนในมลรัฐมิชิแกนภายใตการนํา
ของเรนซิส ลิเคอรท ก็ไดเร่ิมทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําเชนเดียวกัน คณะผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูล

มุงงาน 

มุงคน 

สูง 

ต่ํา 

ต่ํา สูง 
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โดยสรางแบบสอบถามใหผูบริหารตอบและทําการสัมภาษณรายละเอียดอีกทีหนึ่ง ผลการศึกษา  
พอสรุปไดดังนี้ (ภารดี  อนันตนาวี, 2551)  

 1)  พบแบบพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน 2 แบบเชนเดียวกัน โดยพฤติกรรมผูนําพื้นฐาน
สองแบบที่กลุมนี้พบมีลักษณะคลาย ๆ กับพฤติกรรมผูนําสองแบบของกลุมแรก เพียงแตมีช่ือเรยีก
แตกตางกัน กลาวคือ พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานนั้น กลุมมิชิแกนเรียกวา “แบบมุงตัวงาน” (Job – 
Centered)  ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่เนนการทํางานและความสําเร็จของงานเปนหลัก  ผูนํา
จะไมคอยคํานึงถึงความรูสึกหรือสภาพจิตใจของผูปฏิบัติงานมากนัก  สวนพฤติกรรมแบบมุงคน
นั้น กลุมมิชิแกนเรียกวา “แบบมุงตัวคน” (Employee – Centered)  ซ่ึงหมายถึง พฤติกรรมผูนําที่เนน
การสรางความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงาน ผูนําจะคํานึงถึงสภาพจิตใจทุกขสุขและสวัสดิการของ
ลูกนอง เปนตน 

 2)  พฤตกิรรมผูนําทั้ง 2 แบบ เปนมิติเดียวที่ไมไดแยกออกจากกันเปนอิสระ  ซ่ึง
หมายความวา พฤติกรรมมุงงานและมุงคนอยูคนละขางของเสนตรงเดียวกัน  สามารถเขียนแสดง
พฤติกรรมผูนํา 2 แบบที่เปนมิติเดียวไมไดแยกกันอยางอิสระไดดังภาพประกอบ 5 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 5  แสดงแบบพฤติกรรมผูนําแบบมิติเดยีว  
                                   ท่ีมา : ภารดี  อนันตนาวี (2551 : 88) 
 

 จุดนี้เปนขอแตกตางที่สําคัญขอแรก ระหวางกลุมมิชิแกนกับกลุมโอไฮโอสเตท 
กลาวคือพฤติกรรมมุงงานและมุงคนของกลุมโอไฮโอสเตทมีความสัมพันธกัน แบบแยกจากกันเปน
อิสระอยูคนละแกน แตพฤติกรรมมุงงานและมุงคนของกลุมมิชิแกนมีความสัมพันธเหมือนฝาแฝด
ติดกันคือ ไมไดแยกออกจากกันอยูคนละแกน 

 ผลจากการที่พฤติกรรมมุงงานและมุงคนตั้งอยูบนปลายคนละดานของเสนตรง
หรือแกน ๆ เดียวนี้  ทําใหแบบพฤติกรรมผูนําของกลุมมิชิแกนมี 2 แบบใหญ ๆ เทานั้นคือ มุงงาน
สูงและมุงคนต่ํากับมุงคนสูงและมุงงานต่ํา 

 จุดนี้เปนขอแตกตางขอที่สอง ระหวางกลุมมิชิแกนกับกลุมโอไฮโอสเตท กลาวคอื
ในขณะที่กลุมโอไฮโอสเตทพบแบบผูนํา 4 แบบใหญ ๆ กลุมมิชิแกนพบแบบผูนํา 2 แบบใหญ ๆ 

มุงงาน มุงคน 
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แบบผูนําที่กลุมโอไฮโอสเตทพบแตกลุมมิชิแกนไมพบ คือผูนําแบบมุงงานสูงและมุงคนสูงกับแบบ
มุงงานต่ําและมุงคนต่ํา 

 โดยสรุป คือกลุมมิชิแกนเห็นวาพฤติกรรมผูนําเปนผลจากการผสมผสาน ระหวาง
แบบพฤติกรรมพื้นฐาน 2 แบบที่ไมไดแยกจากกันเปนอิสระจนเกิดเปนผูนําแบบตาง ๆ ตามปริมาณ
มากนอยของแบบพฤติกรรมพื้นฐานแตละแบบ 

 3)  กลุมมิชิแกนสรุปวา ผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือ ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมุงคน
เพราะหลักฐานจากการศึกษาของกลุมนี้ออกมาในรูปที่วา ผูนําแบบมุงคนสงผลใหผูใตบังคับบัญชา
มีผลงานมากขึ้น  นอกจากนั้นยังมีความพอใจที่จะทํางานดวย ซ่ึงจะสงผลใหอัตราการขาดงานและ
การลาออกลดนอยลง  สวนผูนําแบบมุงงานนั้นแมในระยะแรกจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีผลงาน
มากขึ้น เพราะสอดสองควบคุมใหคนทํางานอยางใกลชิด แตในระยะยาวแลวความพึงพอใจของ
คนทํางานจะลดนอยลง ผูปฏิบัติงานจะมีทัศนคติไมดีกับผูนํา  สงผลใหการขาดงานและลาออกมี
มากขึ้น ผลงานจะลดลงในที่สุด 

1.4  ทฤษฎีผูนําแบบตาขายการบริหาร (The Managerial Grid) 
Blake และ Mouton (1964) ไดเสนอแบบผูนําที่เรียกวา ตาขายการบริหาร (The 

Managerial Grid)  โดยอาศัยพื้นฐานการศึกษาพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน  ที่แบงพฤติกรรมผูนําออกเปนสองมิติคือ มิติมุงงาน (Concern for Production)  
และมิติมุงสัมพันธ (Concern for People)  Blake และ Mouton ไดนําพฤติกรรมผูนําสองมิติมา
สัมพันธกัน ทําใหเกิดแบบผูนําหลัก 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 (มุงงาน) 
 

ภาพประกอบ 6  แสดงตาขายการบริหารตามแบบผูนําของ Blake และ Mouton  
                 ท่ีมา : Blake and Mouton (1964 : 10) 

 
จากภาพประกอบ 6 จะเหน็ไดวาพฤติกรรมผูนําหลัก ๆ มีอยู 5 แบบคือ 
1)  แบบ 9, 1 คือ มุงงานสูงและมุงคนต่ํา เรียกวา แบบเนนงาน Authority – 

Obedience การบริหารแบบนี้ ผูบริหารจะใชอํานาจหนาที่และอํานาจกดดันผูอยูใตบงัคับบัญชาให
บรรลุเปาหมายประสิทธิภาพของการดําเนินงานเกิดจากการสรางระบบใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตามคําสั่งเทานั้น 

2)  แบบ 1, 9 คือ มุงคนสูงและมุงงานต่ํา เรียกวา แบบสโมสร (Country Club 
Management) ผูบริหารที่ใชสไตล 1, 9 จะพยายามสรางบรรยากาศแบบครอบครัวที่มั่นคง หลีกเลีย่ง
การใชความกดดันเพื่อใหงานสําเร็จ 

3)  แบบ 1, 1 คือ มุงงานและมุงคนต่ํา เรียกวา Impoverished Management คือ การ
บริหารแบบปลอยตามสบาย ผูบริหารจะหลีกเลี่ยงความวุนวาย เปนเพียงผูถายทอดคําสั่งไปยัง
ผูใตบังคับบัญชา ทําตามระบบใชคนนอยในการที่จะทํางานใหสําเร็จ 

4)  แบบ 9, 9 คือ มุงงานสูงและมุงคนสูง เรียกวา แบบ Team Management  คือ 
การบริหารแบบประชาธิปไตยหรือทีมงาน ผูบริหารจะใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการเผชิญ

 
9 
8 
7 
6 
5 
4 
3 
2 
1 

คํา
นึง

ถึง
คน

 (ม
ุงค
น)
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ปญหาและแกไขขอขัดแยงและรวมกําหนดวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารจะสรางบรรยากาศ
ขององคการบนพื้นฐานของการยอมรับ ความเชื่อถือ ความศรัทธาซึ่งกันและกนั  

5)  แบบ 5, 5 คือ มุงงานปานกลางและมุงคนปานกลาง เรียกวา แบบ (Middle Of 
The Road Management) คือการบริหารแบบเดินทางสายกลาง ผูบริหารจะมุงความสมดุลระหวาง
ความตองการของผูอยูใตบังคับบัญชาและเปาหมายประสิทธิภาพขององคการ ผูบริหารจะเนนงาน
และในขณะเดยีวกันกไ็มละเลยตอผูรวมงานดวย 

1.6  ทฤษฎีผูนาํตามระบบสงัคม (Social System) 
Getzels และ Guba (1957) มีความเชื่อวา การวิเคราะหกระบวนการทางการบริหาร

เกี่ยวของกับมิติ 2 มิติ ตอไปนี้ คือ 
1)  สถาบันมิติ (Nomothetic Dimension) ประกอบดวย สถาบัน (Institution) บทบาท (Role) 

และความคาดหวัง (Expectation) ซ่ึงในทุกสังคมจะตองมีการกําหนดหนาที่และชวงเวลาสําหรับการปฏิบัติให
สําเร็จไปตามแผน มีการกําหนดบทบาทเพื่อใหบุคคลปฏิบัติตามเพื่อใหเกิดผลตามความมุงหวังขององคกร 

2)  บุคลามิติ  (Idiographic Dimension) ประกอบดวย บุคคล (Individual) บุคลิกภาพ 
(Personality) และความตองการสวนตัว (Need - Disposition) พฤติกรรมในระบบสังคมกําหนดขึ้น โดย
สถาบันมิติ แตละคนในสังคมจึงตองปฏิบัติไปตามบทบาทที่มีอยูใหไปในทํานองเดียวกัน เพื่อใหเปน 
ไปตามความมุงหวังขององคการ ในขณะเดียวกันคนที่เขาไปอยูในองคการก็มีบุคลิกภาพและความ
ตองการเปนของตนเอง ซ่ึงระบบสังคมทั้ง 2 มิตินี้ สามารถแสดงไดดังภาพ ประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

สถาบันมิต ิ

วัฒนธรรม ธรรมเนียม คานิยม 

สถาบัน บทบาท ความคาดหวัง 

บุคลากร บุคลิกภาพ ความตองการ 

วัฒนธรรม ธรรมเนียม คานิยม 

บุคลามิติ 

ระบบสังคม พฤติกรรม
ทางสังคม 
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ดังนั้น พฤติกรรมของผูนําทางการปฏิบัติงานในองคการ ผูนําจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาเปนสองแบบ คือ 

1)  ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงเนนสถาบันเปนหลัก (Nomothetic Leader)  
2)  ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงเนนบุคคลเปนหลัก (Idiographic Leader)  
แตในทางปฏิบัติมักจะไมพบผูนําที่มุงสถาบันเปนหลัก หรือมุงบุคคลเปนหลักแต

อยางเดียว แตจะแสดงพฤติกรรมผูนําออกมาทั้งสองแบบ ผูนําประเภทนี้อาจจะแยกเปนผูนําอีก
ประเภทหนึ่ง ซ่ึงเรียกวา ผูนําแบบประสานประโยชน (Transactional Leader) คือ มีพฤติกรรมที่มุง
ทั้งสถาบันและมุงบุคคล เพื่อประสานประโยชนใหเกิดขึ้นระหวางความมุงหวังขององคการ 
(Expectation) กับความตองการสวนตัวของบุคคล (Need Disposition) เมื่อสองดานนี้ทําใหเกิด
ความพอใจ (Satisfaction) ซ่ึงกันและกันแลว พฤติกรรมที่ปรากฏก็จะเกิดขึ้นทั้งประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) 

1.7  ทฤษฎีผูนาํตามแนวคิดของ Halpin 
พฤติกรรมผูนําตามแนวการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอสเตท Halpin    

(1966)  ซ่ึงอยูในสถาบันวิจัยธุรกิจของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา  ไดทํา
โครงการวิจัยเพื่อหาขอเท็จจริงวา พฤติกรรมของหัวหนางาน จะแสดงใหเห็นเพียงหนาเดียว โดย
กําหนดพฤติกรรมผูนําไว 2 ดาน คือ 

 1)  พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (Consideration)  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดง
ถึงความสัมพันธอันดีตอกนั ความเห็นใจ  ความเปนกันเอง  มีความไววางใจตอกัน ยกยองนับถือซ่ึง
กันและกัน  มีความรักใครกลมเกลียวกันระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา  ผูนําดานมิตร
สัมพันธจะแสดงออกในลักษณะดังนี้ 

1.1  ชวยเหลือเกื้อกูลผูรวมงาน 
1.2  ชวยเหลืองานเล็ก ๆ นอย ๆ เพ่ือใหผูรวมงานชื่นชมในการเปนสมาชิก

ของสถานศึกษา 
1.3  ประพฤติตนเปนคนเปดเผยเขาใจงาย 
1.4  หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นจากผูรวมงาน 
1.5  ทํางานรวมกลุมและสังสรรคกับคณะครูเสมอ 
1.6  ดูแลเอาใจใสในสวัสดภิาพของผูใตบังคับบัญชา 
1.7  อธิบายถึงการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน 
1.8  ปฏิบัติงานโดยมีการปรกึษาหารือกับผูรวมงาน 
1.9  ยอมรับความคิดใหม 
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1.10  ปฏิบัติตอผูรวมงานในฐานะเปนผูที่เทาเทียมกนั 
1.11  แสดงความเต็มใจทีจ่ะใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
1.12  แสดงความเปนมิตรและไมถือตัว 
1.13  พยายามทําใหเพื่อนรวมงานเกิดความรูสึกสบายใจในขณะที่สนทนาดวย 
1.14  นําขอเสนอแนะของผูรวมงานไปปฏิบัติ 
1.15  ขอความเห็นชอบจากผูรวมงานในเรือ่งสําคัญ ๆ กอนที่จะดําเนินการ

ตอไป 
  2)  พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiation Structure)  หมายถึง  พฤติกรรมผูนํา
ที่แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาในการสรางรูปแบบการบริหารจัดการ
ในสถานศึกษาที่ดี  การทําความเขาใจรวมกันในเรื่องวิธีการและกระบวนการทํางาน  เพื่อใหงาน
สําเร็จไดผลงานดีทั้งคุณภาพและปริมาณงาน  มีการกําหนดแบบแผนและวิธีในการปฏิบัติงานและ
การสรางความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปตามตําแหนงหนาที่การงาน 
พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ ผูนําจะแสดงออกในลักษณะดังตอไปนี้ 

2.1  แสดงใหผูรวมงานเขาใจในทัศนคติของผูบังคับบัญชาอยางชัดเจน 
2.2  นําความคดิใหม ๆ ไปปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 
2.3  ปกครองผูรวมงานดวยมาตรการที่เฉียบขาด 
2.4  ชมเชยการทํางานของครูสม่ําเสมอ 
2.5  พูดจากับผูรวมงานดวยทาทีที่นาเกรงขาม 
2.6  มอบหมายงานเฉพาะอยางใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 
2.7  ทํางานโดยไมมีการวางแผนไวลวงหนา 
2.8  วางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไวแนนอน 
2.9  เปนการปฏิบัติงานใหทนัตามกําหนดเวลา  
2.10  สงเสริมการใชระเบยีบปฏิบัติอยางเดียวกันในการปฏิบัติงาน 
2.11  เนนใหผูรวมงานทราบถึงอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชาในสถานศึกษา 
2.12  ขอรองใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติตามระเบียบขอบงัคับที่วางไว 
2.13  แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความมุงหวังของสถานศึกษา ที่มตีอ

ผูรวมงาน 
2.14  กํากับดแูลใหผูรวมงานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเต็มความสามารถ 
2.15  ติดตามใหมีการประสานงานการปฏบิัติงานอยางใกลชิด 
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2.  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leadership Theories) 
การศึกษาผูนําตามแนวคุณลักษณะผูนําและพฤติกรรมผูนําในชวงปลายป ค.ศ.1960 

เพื่อคนหาแบบผูนําที่มีประสิทธิภาพหรือแบบที่ดีที่สุดสําหรับทุกสถานการณ ปรากฏวา ไมพบแบบ
ผูนําที่ดีที่สุดที่สามารถใชกับทุกสถานการณ ผูนําจําเปนตองปรับแบบผูนําของตนให เหมาะสมกับ 
แตละสถานการณ จึงเปนเหตุใหนักวิจัยหันมาทําการศึกษาผูนําตามสถานการณ โดยอาศัยพื้นฐาน
จากการศึกษาตามแนวพฤติกรรมผูนําที่มหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยแหง รัฐโอไฮโอ ได
ศึกษาไวในชวงป ค.ศ.1945 และ 1946 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณมี 4 ทฤษฎี ดังนี้  

2.1  ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Hersey และ Blanchard (The Situational 
Leadership Theory)  

Hersey และ Blanchard (1977) ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําตามสถานการณบนพื้นฐาน
วุฒิภาวะของผูตาม โดยมีความเชื่อวาผูนําจะประสบผลสําเร็จในการนํายอมขึ้นอยูที่การเลือกใช
แบบผูนําเหมาะสมกับวุฒิภาวะของผูตาม เกี่ยวกับวุฒิภาวะของผูตาม  McClelland และคณะ (1961)  
เสนอไววา คนที่มีวุฒิภาวะสูง หมายถึงคนที่ตองการความสําเร็จ ตั้งความหวังไวสูงและสามารถทํา
ไดสําเร็จ เปนคนมีความรับผิดชอบและสามารถรับผิดชอบได เปนคนมีการศึกษาและประสบการณ 
ในการพิจารณาวุฒิภาวะของคนถือเอา ความสามารถในการทํางานเฉพาะอยางเปนหลัก เพราะ
คนเราจะไมเกงไปเสียทุกเรื่อง วุฒิภาวะของ คนถาหากพิจารณาจากความรับผิดชอบจะมีอยู 4 
ประเภท ไดแก  

1)  คนที่ไมเตม็ใจรับผิดชอบ และไมสามารถรับผิดชอบ (M1)  
2)  คนที่เต็มใจรับผิดชอบ แตไมสามารถรับผิดชอบ (M2)  
3)  คนที่มีความสามารถรับผิดชอบ แตไมเต็มใจรับผิดชอบ (M3)  
4)  คนที่มีความเต็มใจรับผิดชอบ และมีความสามารถรับผิดชอบ (M4)  
จากแนวคิดของ McClelland และคณะ คนเราจะมีวุฒภิาวะเรียงจากต่ําไปสูงคือ M1 

M2  M3  M4   คนมีวุฒภิาวะสงูจะตองพจิารณาทั้งดานวุฒภิาวะการทํางานและดานจิตวิทยา 
2.2.  ทฤษฎีการตัดสินใจ (The Leadership Decision-Making Theory)  
ในป ค.ศ. 1973 Vroom  และ Yetton (1973) ไดพัฒนาทฤษฎีผูนําตามสถานการณ

บนพื้นฐานการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูตาม การศึกษาของ Vroom  และ Yetton ไดกําหนด
แบบผูนําไว 5 แบบ เร่ิมจากแบบผูนําที่ตัดสินใจเอง ลดหล่ันลงไปจนถึงแบบผูนําที่ใหผูตามมีสวน
รวมในการตัดสินใจเต็มที่ ซ่ึงเรียงลําดับดังนี้  

1)  แบบอัตตาธิปไตย 1  เปนผูนําที่ตัดสินใจและแกปญหาเอง โดยใชขอมูลของ 
ผูนําที่มีอยู  
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2)  แบบอัตตาธิปไตย 2  เปนผูนําที่อาศัยขอมูลจากผูตามในการตัดสินใจ ผูนํา
อาจจะบอกกลาวผูตามหรือไมบอกวาปญหาคืออะไร ขณะที่ขอขอมูล ดังนั้น บทบาทของผูตามใน
การ ตัดสินใจคือการใหขอมลูแกผูนํา  

3)  แบบปรึกษาหารือ 1   ผูนําแบบนี้จะปรกึษาหารือปญหาที่จะตัดสินใจกับผูตาม 
เปนรายบุคคล โดยขอความคิดเห็นและคําแนะนําจากผูตาม แลวผูนําเปนผูตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจ 
อาจไดรับอิทธิพลจากผูตามหรือไมก็ได  

4)  แบบปรึกษาหารือ 2   ผูนําแบบนี้จะตัดสินใจโดยปรึกษาหารือผูตามเปนกลุม  
ดวยการขอความคิดเห็นและคําแนะนําจากกลุมผูตาม จากนั้นผูนําเปนผูตัดสินใจซึ่งอาจจะไดรับ 
อิทธิพลจากผูตามหรือไมก็ได  

5)  แบบทีม  ผูนําแบบทีมจะปรึกษาหารือปญหากับผูตามเปนกลุม โดยรวมกนั 
วิเคราะหปญหาและหาทางเลอืกรวมกนั แลวตัดสินดวยมติของที่ประชุม ดังนั้น ผูนําแบบทีมจึงม ี
บทบาทหนาทีเ่ปนเพยีงประธานในที่ประชุม เขาจะไมพยายามมีอิทธิพลตอการตัดสินใจของกลุม 
แต จะเปนผูดําเนินการประชุมเพื่อใหเกิดการลงมติเทานั้น  

แบบผูนําทั้ง 5 แบบ จะตองใชใหเหมาะสมกับการตอบคําถามที่ผูนําจะตอง ตอบ
ตนเองเกี่ยวกับปญหานั้น ๆ ในแตละประเด็น คําตอบของผูนําในแตละประเด็นจะเปน Yes หรือ No
คําตอบสุดทายจะเปนตัวบงชี้วาผูนําจะใชแบบผูนําแบบใดจึงจะเหมาะสม  

2.3  ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s Leadership 
Contingency Theory)  

หลังจากกลุมนักวิจัยมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอไดวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา
แลว หลังจากนั้นก็ไดมีนักวิจัยหลายคนไดหันมาสนใจศึกษาเพื่อหาผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึง 
Fiedler  เปนอีกบุคคลหนึ่งที่ไดศึกษาเพื่อคนหาผูนําที่มีประสิทธิภาพ การศึกษาของเขาเนนการมี
ปฏิสัมพันธ ระหวางแบบผูนํากับสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เหมาะสม ซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ถึง
ผูนําที่มี ประสทิธิภาพ เขาไดใชเครื่องมือวัดแบบผูนํา เรียกวา “The Least Prefered Coworker 
Scale” (LPC) เพื่อคนหาแบบผูนํา โดยใหผูนําตอบคําถามวาเขาชอบทํางานรวมกับบุคคลประเภท
ใดนอยที่สุด แลว ใหคะแนนลักษณะเพื่อนรวมงาน ในแบบสอบถามที่เปนสองขั้ว (Bipola scale) 
ซ่ึงเปนขอความที่เปน คุณศัพท ดังตัวอยาง  

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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คะแนนจากแบบสอบถามรวมกันแลวหาคะแนนเฉลี่ย ถาคะแนน LPC สูง แสดง
วาเขาเปนผูนําแบบมุงสัมพันธ (Consideration) ถาคะแนน LPC ต่ํา แสดงวาเขาเปนผูนําแบบมุงงาน 
(Task Orientation) จากการศึกษาของ Fiedler พบวา ผูนําแบบมุงงาน ทํางานมีประสิทธิภาพ 
มากกวาแบบมุงสัมพันธ ในสถานการณสุดขั้วทั้งสองขาง คอื ขั้วสถานการณที่มีความแนนอนหรือ 
เปนปกติ กับขั้วที่ไมมีความแนนอนหรือไมปกติ สถานการณที่มีความแนนอนหรือเปนปกติ เชน 
องคการมีความมั่นคง มีการแบงงานและกําหนดหนาที่ชัดเจน สําหรับสถานการณที่มีความไม
แนนอน หรือไมปกติ เชน เกิดวิกฤต ไฟไหม น้ําทวม สวนผูนําแบบมุงสัมพันธจะทํางานมี
ประสิทธิภาพใน สถานการณที่มีภาวะปานกลาง Fiedler ไดเสนอสถานการณขึ้นมาอีก 3 แบบ คือ  

1)  ความสัมพนัธระหวางผูนาํกับเพื่อนรวมงาน  
2)  โครงสรางของงาน  
3)  อํานาจตามตําแหนงของผูนํา  
Fiedler ไดนําสถานการณที่มีความแนนอน และไมแนนอนมาปฏิสัมพันธกับ 

สถานการณ 3 แบบดังกลาว ทําใหเกิดสถานการณใหม 8 สถานการณ ซ่ึงแตละสถานการณเหมาะ
กับผูนําแตละแบบ  

2.4  ทฤษฎีผูนาํทางสูเปาหมายของ House (House’s Path-Goal Theory of 
Leadership)  

House (1971) เปนอีกคนหนึ่งที่ศึกษาเพื่อคนหาแบบผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Leader 
Effectiveness) โดยมุงคนหาผูนําที่จะชวยช้ีชองทางผูตามใหบรรลุวัตถุประสงคของตนเอง และ
วัตถุประสงคขององคการ การศึกษาของ House สัมพันธกับการศึกษาของนักวิชาการของ 
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและของ Fiedler  ซ่ึงการศึกษาของ House จะแกไขขอบกพรองที่ทาง 
มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอและ Fiedler ที่ยังแกไขไมได การศึกษาของ House ไมเพียงแตวิเคราะห 
แบบของผูนํา แตยังศึกษาผลกระทบที่มีตอการจูงใจผูตาม โดยใชทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
ในการอธิบายการจูงใจผูตาม การจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง มี 2 ระดับ คือ  

ระดับที่ 1  บุคคลจะไดรับการจูงใจใหทํางานไดผลผลิตมาก ถาเขารับรูวา ความ
พยายามของเขา เปนผลทําใหงานสําเร็จ ในทางตรงขามถาเขารูวาความพยายามของเขาทําให งาน
ไมสําเร็จการจูงใจก็มีนอย ความสัมพันธระดับที่ 1 เปนความสัมพันธระหวางความพยายามกับผล
การทํางาน  

ระดับที่ 2  บุคคลจะรับรูถึงความสัมพันธระหวางผลการทํางานของเขากับรางวัลที่
ควรไดรับ  
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ดังนั้น บุคคลจะมีแรงจูงใจทํางานใหไดผลผลิตมากและมีคุณภาพ เขาจะตองคิดถึง 
ความสัมพันธทั้งสองระดับ นั่นคือ เขาตองรับรูวาถาเขาตั้งใจและทุมเทใหกับงาน เขาสามารถ 
ทํางานไดสําเร็จ และเมื่อเขาทํางานสําเร็จ เขาตองคิดถึงรางวัลท่ีเขาควรไดรับ ซ่ึงจะตองเหมาะสม 
สอดคลองกับผลงานของเขา อยางไรก็ตามคนเราจะคาดหวังสิ่งที่เปนรางวัลแตกตางกัน ผูนําจึงตอง
เขาใจความตองการของผูตามแตละคนเพื่อจะไดจัดรางวัลใหผูตามไดถูกตอง รางวัลโดยทั่วไปมี
สองประเภท ประเภทที่หนึ่งเรียกวา รางวัลภายใน ซ่ึงเกี่ยวของกับงานโดยตรง เชน ความกาวหนา 
ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ หรือเปนงานที่ทาทาย รางวัลภายในอาจ 
เปนความตองการขั้นสูงตามทฤษฎีของ Maslow ประเภทที่สองเรียกวา รางวัลภายนอก ซ่ึงไม 
เกี่ยวของกับงานโดยตรง แตเปนพวกสภาพแวดลอม เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือการบริหาร รางวัลภายนอก ถาคิดตามทฤษฎีของ Maslow ก็คือ 
ความตองการขั้นต่ํา จากการศึกษาของ House พบวา พฤติกรรมแบบมุงงานและพฤติกรรมมุง
สัมพันธ จะมีผลตอการจูงใจผูตามตอเมื่อถาผูนําชวยใหผูตามรูวาความพยายามของผูตามจะทาํให
งานสําเร็จ และจะไดรับรางวัลคุมกับผลงานที่ผูตามทํา นั่นหมายความวา แบบผูนําจะมีความสําคัญ
ตอเมื่อ แบบผูนํานั้น ๆ สามารถมีอิทธิพลตอการจูงใจผูตาม House กลาววา ผูนําแบบมุงงานจะ
เหมาะกับสถานการณหรือสภาพแวดลอมที่ยุงยาก  ทั้งนี้เพราะผูตามตองการการชี้นําหรือคําแนะนํา
ที่จะทํางานใหสําเร็จและไดรับรางวัลดวย  แตถาผูตามไมมีความพึงพอใจ ผูนําจําเปนตองเปลี่ยน
แบบการนําของตนเปนแบบมุงสัมพันธ  ทั้งนี้เพราะผูนําแบบมุงสัมพันธจะมีความอดทนตอผูตาม  
สามารถใหกําลังใจแกผูตามวาเขาทั้งหลายมีความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จ  และสามารถชี้ให   
ผูตามเห็นวาผลงานของเขาจะไดรางวัลตอบแทนคุมคา  

 
ลักษณะภาวะผูนําในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
ในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน  ผูบริหารจะตองมีการปรับเปลี่ยน

กลยุทธในการบริหารงาน เพื่อใหเขากับสภาพแวดลอม และความอยูรอดขององคการ  เพราะเปน
การแสดงถึงความเจริญเติบโตขององคการและสามารถพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรู มี
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงภาวะผูนําของผูบริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

กิตติภัค  ยิ่งปญญาโชค (2544)  กลาววา  ผูนําในยุคปจจุบันควรรูการจัดการและมี
ความสามารถในการเรียนรูดานการบริหารเทคโนโลยี เพื่อใหทันตอความอยูรอดขององคการ 
เพราะโลกปจจุบันเต็มไปดวยการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  สวน ณัฐพล  ปญญาโสภณ (2546)  
กลาววา  ผูนํายุคปจจุบันตองมีความเขาใจและยอมรับความแตกตาง มีทัศนคติเชิงบวก ใหกําลังใจ
แกผูรวมงาน สามารถพัฒนาตนเองใหเขากับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม ใจกวาง เสียสละเพื่อพัฒนา
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ผูรวมงานใหดีกวาตนเอง  เพื่อมาทําหนาที่ผูนํารุนใหมใหองคการการศึกษาและประเทศชาติเจริญ
ยิ่งขึ้น  ผูนําในสถานศึกษาควรรูจักผอนคลายความเครียดดวยหลักปฏิบัติศาสนา เพื่อจะไดมีสมาธิ
และปญญาในการทํางาน  เชนเดียวกับ สุทธินันท  พรหมสุวรรณ (2546)  กลาววา  ผูนําในยุค
ปจจุบันควรกําหนดวิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคา และความเชื่อรวมกัน  และการ
กําหนดกลยุทธขององคการ ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับพนักงานระดับปฏิบัติ  นําไปปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรง ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการโดยรวม และ
สอดคลองกับ สุมาณี  ไพศาลเวชกรรม (2546)  กลาววา  ผูนํายุคที่มีการเปลี่ยนแปลง ควรให
ความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลง  มุงสรางสิ่งใหม ๆ เพื่อพัฒนา ปรับเปลี่ยน มองการณไกล ทาทาย
ส่ิงเดิม ๆ มุงทําในสิ่งถูกตอง คํานึงถึงพื้นฐานความเปนมนุษย คุณคาและใสใจในเรื่องของอารมณ  
มีจริยธรรม  มีความมั่นคงทางอารมณ  มีจุดยืนในการบริหารจัดการ คิดเปน ทําเปน ซ่ือสัตย ไมเลน
พรรคเลนพวก  มีความกลาหาญ ที่จะปรับปรุงแกไขเพื่อประโยชนของสังคมและองคการ 

สรุปไดวา  ผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงหรือผูนําในยุคปจจุบัน จะตองมีภาวะผูนําใน
การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง  เปนผูมีความคิดสรางสรรคในการบริหาร
เทคโนโลยีและนวัตกรรม  เปนผูมีวิสัยทัศน  มองอนาคตไกล  และใชกลยุทธในการบริหารองคการ
ของคนใหไปสูเปาหมาย และเกิดประสิทธิภาพแกองคการ ซ่ึงเปนลักษณะที่เรียกไดวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ไมวาองคการใดก็ตาม ยอมมีการเปลี่ยนสภาพหรือเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอยูเสมอ  ดังที่

Manasse (1986)  ไดกลาวไววา  ผูนํายอมนําองคการไปสูส่ิงใหมที่แตกตางไปจากเดิม  ผูนําจะไม
เพียงแตดํารงรักษาสภาพเดิมขององคการใหคงอยูเทานั้น  แตจะเปนผูนํามาซึ่งความเปลี่ยนแปลง 
หากองคการใดปราศจากการเปลี่ยนแปลง องคการนั้นยอมไมมีผูนํา 

ไดมีผูทําการศึกษาและใหแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 
Bass (1985) ไดใหความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงวา ผูนาํการเปลี่ยนแปลงคือ ผูที่

กระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวัง มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลตามที่
ปรารถนา และใชความพยายามเพื่อยกระดับความตองการของผูตามใหเปนลําดับขั้นของความ
ตองการที่สูงขึ้น ตามลําดับขั้นความตองการของ Maslow  สวน Dessler (1998) ไดใหความหมาย
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่อง
ทัศนคติ และขอสมมุติฐานของสมาชิกขององคการและตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่องทัศนคติ 
และขอสมมุติฐานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจ 
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วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ  ในขณะที่ Lunenburg and Ornstein (2000) กลาววาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํามากกวาที่ได
ตั้งความคาดหวังไว  สอดคลองกับ Griffin (1996) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําที่ดําเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจการ
กระตุนประสบการณการเรียนรู การดลใจใหใชวิธีใหมในการคิด เชนเดียวกับ Cook, Hunsaker และ 
Coffey (1997)  กลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leader) วาคือผูนําซึ่งเติมพลังใหแก
บุคคลอื่นดวยวิสัยทัศนและกลยุทธที่จะทําใหองคการมีชีวิตและมีความสําคัญข้ึนมาใหมภายใตการ
เปลี่ยนแปลง  และ Yukl (1998) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความผูกพันตอ
จุดประสงคขององคการ และเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตาม เพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จตาม
จุดประสงค (Objectives) 

สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําและกระบวนการซึ่งผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรม
และแรงจูงใจใหสูงขึ้น โดยผูนําจะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาที่คาดหวังไว สรางความ
ผูกพันตอจุดประสงคขององคการ ดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาประสงค กลยุทธขององคการ และคุณลักษณะที่เปนตัวแบบหรือแบบอยางในการปฏิบัติแก      
ผูตามที่จะเพิ่มพลังอํานาจและใหความสนับสนุนชวยเหลือแกผูตาม 

 
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น  สามารถศึกษาไดจากแนวคิด ทฤษฎี 

ของนักการศึกษาหลายทานดังนี้ 
Dessler (1998)  ไดเสนอแนวคิดเรื่อง คุณลักษณะของผูนําที่ใชในการเปลี่ยนแปลง

เชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงเปนคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดังนี้ 

1.  จัดเตรียมวสัิยทัศน  เปนกระบวนการทีภ่าวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชอิทธิพลตอการ
เปล่ียนแปลงทีสํ่าคัญในทัศนคติ  และสมมุติฐานของสมาชิกองคการและสรางความผูกพันสําหรับ
พันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ 

2.  จัดตั้งและกาํหนดขอบเขตการติดตอส่ือสาร  โดยกาํหนดใหเหมาะสมเพื่อที่จะ
ปฏิบัติตามพันธกิจขององคการใหสําเร็จลุลวง 

3.  ติดตอส่ือสารกลยุทธ  เปนการสรางทางเลือกและนําทางแกผูตาม 
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4.  เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ลดแรงตานทาน พัฒนาความชวยเหลือ กระตุน
จูงใจ และสรางความเชื่อถือ ความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม 

Manning และ Haddock (1992)  กลาวถึง ผูนําที่มีวิสัยทัศน คือ บุคคลผูซ่ึงมีลักษณะ
ดังนี้ 

1.  ใชการดลใจและจูงใจ 
2.  การวางโครงการในอนาคต และติดตอส่ือสารตลอดทั่วโลก 
3.  ไดรับความสําเร็จอยางมีนยัสําคัญเหนือธรรมดา 
4.  มีความผูกพันสูงตอความเปนเลิศ ความซื่อสัตย และผลิตภาพ 
5.  เปนผูนําทีม่ีประสิทธิผล 
Hoy และ Miskel (2001)  กลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลงไดรับการคาดหวังวาเปนผูที่มี

ลักษณะดังนี้ 
1.  สามารถกําหนดชีแ้จงในเรื่องความตองการจําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงให

ชัดเจน 
2.  สรางวิสัยทัศนใหม และรวบรวมความผูกพันตอวิสัยทศันนั้น 
3.  ดลใจผูตามใหมุงคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตนเอง 
4.  เปล่ียนแปลงองคการใหสอดคลองกับวิสัยทัศนทีไ่ดรวมวางไวมากกวาทีจ่ะทํางาน

ภายในบริบทเดิม 
5.  เปนที่ปรึกษาหรือเปนพีเ่ล้ียงแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตามมีความรับผิดชอบที่มากขึน้

ในเรื่องการพฒันาตนเองและผูอ่ืน 
ทั้งนี้ ผูตามจะกลายเปนผูนํา และผูนําจะกลายเปนผูกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือ

ผูนําในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent)  และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได 
Harris (1990)  ไดกลาวถึง พฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงไวดังนี้ 
1.  ใหผูตามมอิีสระในการทาํงานและสงเสริมใหผูตามไดพัฒนาตนเอง 
2.  มีความเปนมิตรกับผูตาม ใชวิธีแบบไมเปนทางการกับผูตามเหมือนกบับิดาที่บุตร

จะไปหาเมื่อไรก็ได 
3.  เปนแบบอยางของความซื่อสัตย ความยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน 

ขณะเดียวกนักม็ีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  
4.  ยั่วยุผูใตบังคับบัญชาดวยการใหคําแนะนํา ชวยเหลือ สนับสนุน ยกยอง ยอมรับ 

และเปดใจกวาง ขณะเดียวกนัก็แลกเปลี่ยนความรูความชํานาญกับผูใตบังคับบัญชา 
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5.  แสดงใหเหน็วามีความเชือ่มั่น กระตือรือรน ตระหนกัในศักดิ์ศรีของบุคคลและมี
ความภกัด ี

สําหรับการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ
Bass และ Avolio (1990)  ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง อีกทั้งเหมาะสมกับสภาพการณ
ปจจุบัน โดย Bass และ Avolio ไดอธิบายถึงคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบดวย
คุณลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 

1.  การสรางบารมี (Charisma)  หมายถึง  การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือ 
เปนโมเดลสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน  ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการ
เลียนแบบผูนําของเขา  ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้ คือผูนําจะตองมีวิสัยทัศน  และ
สามารถถายทอดไปยังผูตาม  ผูนําจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ  สามารถควบคุม
อารมณไดในสถานการณวิกฤต  เปนผูมีศีลธรรม และจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน  ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  
การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยมของเขาจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผูตาม  และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับ
ผูนํา  โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของ
ตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ Weber (1947) ที่
กลาววา การสรางบารมีสามารถมองเห็นไดจากปฏิกิริยาโตตอบของผูตาม ซ่ึงไดแก การที่ผูตาม    
รักใคร ยกยอง นิยม ชมชอบ ใหความไววางใจ เล่ือมใส ศรัทธา ใหความเคารพและเกรงกลัว  และ
สอดคลองกับ House (1947) ที่มีแนวคิดวา ผูนําบารมีเปนผูมีอิทธิพลอยางมากในการจูงใจผูตาม 
ความเชื่อมั่นในตนเองของผูนําจะเพิ่มความไววางใจของผูตามตอการตัดสินใจของผูนําดวย  ผูนํา
บารมีมีความสําคัญกับการทํางานและพันธกิจของกลุมในการยึดถือคานิยม ความคิด ปณิธาน ให
เปนไปตามวัฒนธรรมองคการ และ House ไดเสนอวา ผูนําบารมีในองคการที่ซับซอนควรมี
ลักษณะ 7 ประการดังนี้ คือ  

1)  มีลักษณะเดน มีความเชือ่มั่นตนเอง ตองมีอิทธิพลเหนือลูกนอง 
  2)  เปนแบบอยางแกลูกนองในเรื่องคานยิม ความคาดหวัง การตอบสนองทาง
อารมณและทศันคติของผูนําตอการทํางานและองคการ 
  3)  สรางความประทับใจในความสามารถและความสําเรจ็ของผูนํา 
  4)  มีเปาหมายที่เปนอุดมการณอยางชัดเจน 
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  5)  มีความคาดหวังและเชื่อถือลูกนองวาพวกเขาสามารถทําใหเปาหมายบรรลุผล
สําเร็จ 
  6)  มีพฤติกรรมที่มีสวนในการสรางแรงจูงใจของลูกนองในการทําใหพนัธกิจ
บรรลุเปาหมาย 
  7)  มีบทบาททีด่ึงดูดใจลูกนอง 

สรุปไดวา  การสรางบารมี หมายถึง การที่ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน มองการณไกล มี
เปาหมายที่เปนอุดมการณชัดเจนในการทํางาน  มีลักษณะเปนมิตร มีน้ําใจ และเปนกันเอง  เสียสละ
ประโยชนสวนตัวเพื่อประโยชนของสวนรวม  สามารถโนมนาว กระตุน สรางแรงจูงใจใหผูตาม
เกิดความตองการที่จะทําสิ่งใด ๆ เพื่อใหงานสําเร็จ และการทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา มี
ความสามารถ ดวยการเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน และสงเสริม สนับสนุน ให
ขวัญกําลังใจแกผูตาม ทําใหผูตามเชื่อฟง นับถือ ผูกพัน เกิดความจงรักภักดี อุทิศตนเพื่อองคการ 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration)  หมายถึง  การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจ
ใหเกดิแรงดลใจกับผูตาม  โดยการสรางแรงจูงใจภายใน  การใหความหมายและทาทายในเรื่องงาน
ของผูตาม  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit)  ใหมีชีวิตและชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือรน  โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก  ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพ
ที่งดงามของอนาคต   ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน  ผูนําจะแสดงการ
อุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  จะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชน
ของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  ชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมาย
ระยะยาว  และบอยครั้งพบวาการสรางแรงดลใจนี้เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
และการกระตุนทางปญญา ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหสามารถจัดการกับ
ปญหาที่เผชิญได  สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริม
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Yukl และ Van (1965) ที่ไดอธิบายถึง
พฤติกรรมภาวะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจ เชน การที่ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนที่
จะทํางานเพื่อกลุม และใชคําพูดที่ทําใหผูตามเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จและบรรลุเปาหมายของกลุม  และสอดคลองกับเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2534) 
ที่ไดกลาวไววา การสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการสรางบารมี เพราะผูนําจะ
สรางแรงบันดาลใจ โดยกระตุนอารมณผูตามใหเพิ่มความตระหนักและเขาใจเปาหมาย เห็นคุณคา
ของเปาหมายและเชื่อมั่นวาจะปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได  

สรุปไดวา  การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  การที่ผูนําสามารถแสดงถึงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันตอการบรรลุเปาหมายขององคการรวมกัน  โดยการใชคําพูดและการกระทําที่ให
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กําลังใจ สงเสริม สนับสนุน แสดงความเชื่อมั่น  และกระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรน อุทิศ
ตน เห็นคุณคาของงาน  เกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตาง ๆ ที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จ  ตลอดจนการสงเสริม สนับสนุน ใหผูตามไดพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนา
และมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย
ขององคการ 

3.  การคํานึงถึงเอกบุคคล (Individualized Consideration)  ผูนําจะมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน  
เพื่อการพัฒนาผูตาม  ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแตละคน  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น  นอกจากนี้
ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการให
การสนับสนุน  คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ  การ
ประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคน
ไดรับกําลังใจมากกวา  บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา  บางคนมีมาตรฐานที่
เครงครัดกวา  บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีการ
จัดการดวยการเดินดูรอบ (Management by Walking Around)  มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ
สวนตัว  ผูนํามีความสนใจในความกังวลของแตละบุคคล  ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มี
การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนา      
ผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหม ๆ ที่ทาทาย
ความสามารถ  ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา  การสนับสนุน  และการชวยใหกาวหนาใน
การทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ  สอดคลองกับ
แนวคิดของ Yukl (1989) ที่ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการคํานึงถึงเอกบุคคลวา ไมใชเพียงการยอมรับ
ความตองการของผูตามเทานั้น แตยังชวยปลุกเรา กระตุน สนับสนุน และยกระดับความตองการ
เหลานั้นใหสูงขึ้น ผูนํายังมีความพยายามที่จะพัฒนาประสบการณของผูตามใหไปไกลกวาเดิม เชน 
มอบหมายงานที่ทาทายให  เพิ่มความรับผิดชอบ  ชวยสรางความมั่นใจในสิ่งท่ีผูตามจะทํา
นอกเหนือจากที่คาดหวัง เพื่อใหผูตามมีโอกาสการเรียนรู และพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

สรุปไดวา  การคํานึงถึงเอกบุคคล  หมายถึง  การที่ผูนําดูแลเอาใจใสผูตามเปน
รายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําเขาใจปญหาความตองการของผูตาม 
ใหขวัญกําลังใจ  แสดงความชื่นชม ยกยองในความสามารถของผูตาม  มีการใหคําปรึกษาแนะนําแก
ผูตาม และสงเสริมสนับสนุนใหผูตามไดพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
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4.  การกระตุนเชาวนปญญา (Intellectual Stimulation)  หมายถึง  การที่ผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกดิสิ่งใหมและ
สรางสรรค  โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีการ
ตั้งสมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา  และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและ
การหาคําตอบของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  ผูนํามี
การกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณแมวาจะแตกตางไปจากความคิดของ
ผูนํา  ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน  โดย
ผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  แมบางปญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  จากการรวมมือรวมใจในการ
แกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความ
เชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม 
ในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง  ซ่ึงสอดคลองกับ Wortman (1985) ที่มี
แนวความคิดเกี่ยวกับการกระตุนเชาวนปญญาของผูนําวา ผูนําตองแสดงใหเห็นการคนคิดกลวิธี
และมีสวนรวมในการแสดงออกถึงปญหาในเรื่องของตนเองและผูตาม โดยการวิเคราะห             
วางแผนการนําไปปฏิบัติ  การแปลผล  การประเมินผลงาน  การปฏิบัติเชนนี้แสดงใหเห็นบทบาท
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูนําในระดับที่สามารถมองเขาใจ เกิดมโนทัศนและพูดใหผูรวมงาน
ทราบถึงภาวะคุกคามที่องคการกําลังเผชิญอยู  บอกจุดแข็งจุดออน และเปรียบเทียบผลประโยชนที่
พึงไดรับได 

สรุปไดวา  การกระตุนเชาวนปญญา  หมายถึง  การที่ผูนํากระตุนใหผูตามตระหนักถึง
ปญหาและสงเสริมความสามารถในการแกปญหาของผูตาม  กระตุนใหผูตามเกิดความสงสัยใครรู
มากขึ้นและพยายามหาขอสรุปใหมที่ไดผลกวาเดิมในปญหาเกาที่เกิดขึ้น  สงเสริมใหผูตามใช
เหตุผลในการแกไขปญหาอยางสันติ  มองปญหาในหลายแงมุมและคิดแกปญหาอยางรอบคอบ  
กระตุนใหผูตามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ    ตลอดจนมีการสงเสริมและใหความรูเกี่ยวกับ
วิธีการแกไขปญหาเพื่อเปนการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนัก เขาใจ และแกไข
ปญหาไดดวยตนเอง   
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จะเห็นไดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของนักการศึกษาหลาย ๆ ทาน ดังเชน
ผลการวิจัยของ Koh (1991)  ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายประสิทธิผลของ
องคการได  Kucker (1991) ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับอุดมศึกษา
สงผลตอประสิทธิผลของงาน  Kendrick (1988)  ไดศึกษาลักษณะภาวะผูนําที่มีผลตอการพัฒนา
โรงเรียนระดับมัธยมในเมืองใหมีประสิทธิผลโดยวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบวา ครูใหญใชภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก และตอมาไดใชภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพในการ
ดําเนินงาน จนสามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล  กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ (2536)  ได
ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนได  
ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538)  ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานาย
ประสิทธิผลขององคการศึกษาธิการจังหวัดได  อัญชลี  มากบญุสง (2540)  ไดศึกษาพบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงาน
การพยาบาล  สุภาพร  รอดถนอม (2542)  ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ และวันชัย  นพรัตน 
(2540) ไดศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนกับประสิทธิผล
ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในเขต
การศึกษา 12 พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพดานความมีบารมี  การกระตุนการใชปญญา  
ดานการดลใจ  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนดานการใหรางวัลอยางเหมาะสม เปนตัวพยากรณ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตการศึกษา 12 ได 
 

 2.  วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) 
 
วัฒนธรรมองคการ  เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งตอประสิทธิผลขององคการ  เพราะ

วัฒนธรรมองคการมีผลตอผูบริหารในการบริหารองคการ  เนื่องจากวัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่
รวมเอาระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการประพฤติ  ปฏิบัติ  คานิยม  ความเชื่อ  ที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการนั้น  หากผูบริหารใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคการจะทําให
การบริหารประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี 
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ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
Schein (1990)  ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง  รูปแบบฐานคติ

พื้นฐานซึ่งสราง คนพบ หรือพัฒนาขึ้นโดยคนกลุมหนึ่ง เพื่อใชในการแกปญหาในการปรับตัวให
เขากับสภาพแวดลอมภายนอกหรือการประสานงานภายใน  และสามารถใชงานไดดีจนกระทั่ง
ไดรับการยอมรับวาเปนส่ิงที่ถูกตอง จึงไดรับการกําหนดไปยังสมาชิกใหม  เพื่อใหเปนแนวทางใน
การรับรู การคิด และรูสึกตอปญหาตาง ๆ ที่กลาวมา  สวน Ouchi (1991) ไดใหความหมายวัฒนธรรม
องคการวา เปนสัญลักษณ (Symbol)   พิธีการ (Ceremonies)  ความเปนมาขององคการ (Myths)  ซ่ึง
ส่ือสารคานิยมและความเชื่อขององคการไปสูบุคลากร  เชนเดียวกับ Minztberg (1979)  ใหนิยามวา  
วัฒนธรรมองคการเปนจารีตประเพณีและความเชื่อของบุคลากรในองคการที่จะทําใหเกิดสัญลักษณ
ขององคการ ซ่ึงตางจากองคการอื่น ๆ และกอใหเกิดการประพฤติปฏิบัติของบุคลากร   ในขณะที่ 
Mannen (1988)  ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ความรูซ่ึงสมาชิกในกลุมมีสวน
รวม โดยความรูนี้จะเปนสิ่งที่ใชบอกกลาว (Inform) กําหนด (Shape)  และมีสวนสัมพันธกับ
กิจกรรมการปฏิบัติงานประจําและไมประจําของสมาชิก  และ Gordon (1999)  ใหความหมาย
วัฒนธรรมองคการวา หมายถึง ส่ิงที่อธิบายสภาพแวดลอมภายในองคการที่รวมกันและใชเปน
แนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรม  วัฒนธรรมเกี่ยวของกับการมีความหมายหรือการตีความรวม  นอกจากนี้ ทิพวรรณ  
หลอสุวรรณรัตน (2547)  ใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไววา หมายถึง  ความเชื่อหรือ
คานิยมหรือสมมติฐานที่มีรวมกันในองคการ ซ่ึงเกิดจากปฏิสัมพันธของผูคนในสังคมหรือใน
องคการ  เปนสิ่งที่มีรวมกันระหวางสมาชิกของกลุมสังคม  ซ่ึงเราสามารถเรียนรู สรางขึ้น และ
ถายทอดไปยังคนอื่น ๆ ไดโดยมีทั้งสวนที่เปนวัตถุและสัญลักษณ  สอดคลองกับ Kilmann        
(1985)  ใหนิยามวา วัฒนธรรมองคการหมายถึง ปรัชญา อุดมการณ คานิยม ขอสมมุติ  พื้นฐาน 
ความเชื่อ ความคาดหวัง ทัศนคติ และบรรทัดฐานซึ่งโยงใยชุมชนหนึ่งเขาดวยกัน 

โดยสรุป  วัฒนธรรมองคการ หมายถึง  ระเบียบแบบแผนเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ  
ความเชื่อ  ความรูสึก   คติฐาน  ความคาดหวัง  เจตคติ  บรรทัดฐาน และคานิยม  ที่มีอิทธิพลตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  กลายเปนบรรทัดฐานใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการที่ตั้งไว 

 
คุณลักษณะที่แสดงถึงวัฒนธรรมองคการ 
คุณลักษณะที่แสดงถึงวัฒนธรรมองคการไดชัดเจน มีดังนี้ (ศิริพงษ  เศาภายน, 2548) 
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1.  พฤติกรรมที่ปฏิบัติเปนประจําและสังเกตได (Observed Behavioral Regularities)  
เมื่อสมาชิกในองคการไดมีโอกาสพบปะ มปีฏิสัมพันธกัน จะมกีารใชส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้อยาง
เดียวกัน ไดแก  ภาษา  คานยิม  ประเพณี  พิธีการ  ที่คลายคลึงและปฏิบัติตาม ๆ กัน 

2.  บรรทัดฐาน (Norms)  เปนมาตรฐานของพฤติกรรมในกลุมที่ปฏิบัติงานรวมกนั  
บรรทัดฐานเปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมกลุมเพื่อใหผลการปฏิบัติมีมาตรฐานเปนทีย่อมรับของบุคคล
ในองคการ 

3.  คานิยมที่เดนชัด (Dominant Values)  องคการสนับสนุนและคาดหวังใหสมาชิกใน
องคการเสนอคานิยมหลัก  เปนตนวา โรงเรียนมีความตองการใหครูและนักเรียนมีคณุภาพสูง อัตรา
การขาดเรียนและการหยดุเรยีนกลางคันนอย  และมีประสิทธิภาพการบริหารงานสูง 

4.  ปรัชญา (Philosophy)  เปนแนวทางในการทําใหเกิดความเชื่อวาบคุลากรจะตอง
ไดรับการกระทําอยางไร โรงเรียนตาง ๆ มกัจะมีขอความแสดงปรัชญา และพันธกจิของโรงเรียน
นั้น ๆ  

5.  กฎกติกา (Rules)  เปนขอตกลงที่ผูมาใหมจะตองเรียนรูระเบียบ  กฎเกณฑ  และ
ปฏิบัติตาม จึงจะทําใหสมาชกิในองคการยอมรับ 

6.  ความรูสึก (Feelings)  เปนบรรยากาศโดยรวมในองคการทางกายภาพ  และวิธีที่คน
ในองคการจะพบปะกนัทั้งภายในและภายนอกองคการ 

นอกจากนี้  ธนวิน  ทองแพง (2549)  ไดสรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรม
องคการ วามีลักษณะดังตอไปนี้ 

1.  เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมความรวมมือของกลุมคน ความคิด ความเชื่อ 
คานิยม และการกระทําของคน ๆ เดียวไมใชวัฒนธรรมองคการ หากแตเปนปรากฏการณของคน
จํานวนหนึ่งในหนวยงาน ทีม่ีความคิด ความเชื่อ คานิยมที่นําไปปฏิบัติ และยอมรับจนสามารถ
คาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 

2.  ความคิด ความเชื่อ คานยิม และการกระทําเปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม เปน
ส่ิงที่ตองใชเวลาทดสอบและพิสูจนจนเปนที่ยอมรับรวมกันวาสามารถชวยแกปญหา  และสนอง
ความตองการของหนวยงานได  วัฒนธรรมองคการจึงถือวาเปนประสบการณของคนกลุมหนึ่งซึ่ง
ทํางานดวยกนัมานานพอสมควร 

3.  เปนสิ่งที่สมาชิกขององคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น  วัฒนธรรม
องคการเปนความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทําของสมาชิกที่คอย ๆ เรียนรูทลีะเล็กละนอย  
นับตั้งแตเร่ิมเขาทํางานในหนวยงานนัน้  บุคลากรใหมจะเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวน 
การถายทอดวฒันธรรมที่เรียกวา การหลอหลอมขัดเกลาขององคการ (Organizational 
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Socialization)  โดยหวัหนางานจะคอยแนะนําวิธีการทํางาน หรือการวางตัว  หรือบางกรณีอาจ
เรียนรูโดยการฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ ของหนวยงาน  นอกจากนัน้อาจเรียนรูดวยตนเองโดยการ
สังเกตพฤติกรรมของหัวหนางาน  ผลจากการเรียนรูทําใหบุคลากรรูวาตนเองควรมีพฤติกรรม
อยางไรในสถานการณตาง ๆ ทําใหเปนทีย่อมรับและอยูรวมกับคนอื่นได  โดยสรุปอาจกลาวไดวา
วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่คนในหนวยงานเรียนรูการเปนสมาชิกของหนวยงานนัน้  ซ่ึงเปนการ
เรียนรูและถายทอดทางสังคมนั่นเอง (สุนทร  วงศไศยวรรณ, 2540) 

4.  เปนสิ่งที่สมาชิกองคการไมคอยตระหนักถึง  วัฒนธรรมที่ปฏิบัติกันมานานจนเปน
ที่ยอมรับวาสามารถตอบสนองหรือชวยแกปญหาของหนวยงานได จะกลายเปนสามัญสํานึกไป  
สมาชิกจะทําโดยอัตโนมัติ  โดยไมคิดถึงการมีอยูของธรรมเนียม  บรรทดัฐานของวัฒนธรรม  
ดังนั้น วัฒนธรรมองคการจึงเปนเรื่องที่คอนขางเปนนามธรรมสําหรับสมาชิกองคการ  เพราะพวก
เขาไมคอยตระหนกัถึงการดาํรงอยูของสิ่งนั้น (สุนทร  วงศไศยวรรณ, 2540) 

5.  การสื่อสารถึงวัฒนธรรมพึ่งพาการใชสัญลักษณ การใชสัญลักษณเพือ่ส่ือสารถึง
วัฒนธรรมองคการนั้นมีเหตผุลคือ  วัฒนธรรมองคการมักเปนเรื่องนามธรรม ถาใชสัญลักษณจะ
เห็นไดชัดเจนกวา  และอาจจดจําไปยาวนานกวาทีจ่ะใหพนักงานอานขอความที่ตองการสื่อจากคูมอื
การทํางาน หรือจดหมายขาวประชาสัมพันธ  การสื่อสารวัฒนธรรมโดยใชสัญลักษณเกิดขึ้นได 2 
กรณี คือ 

 5.1  หนวยงานพยายามสอดแทรกคานิยม  ความเชื่อ และแนวทางการทาํงานที่
หนวยงานคาดหวังใหบุคลากรทําตามโดยผานสัญลักษณตาง ๆ สัญลักษณทีว่าคือ ภาษา  พิธีการ  
เร่ืองเลา  เพลงประจําหนวยงาน  เชน  เลาขานเกีย่วกับการตอสูเอาชนะอุปสรรคจนประสบ
ความสําเร็จของผูกอตั้งหนวยงาน ถายทอดเพื่อเปนคตเิตือนใจใหระลึกถึงวิธีคิดและการทํางานของ
ทาน และนําสวนที่เหมาะสมกับสถานการณปจจุบนัมาเปนแบบอยางในการทํางาน 

 5.2  บุคลากรหรือบุคคลภายนอก เชน นกัวิจัย  พยายามสืบคนหรือแปลความหมาย
ที่แฝงอยูในสญัลักษณตาง ๆ ซ่ึงอาจบงชี้ถึงวัฒนธรรมในหนวยงานนัน้ ๆ ได 

6.  เปนสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได  ถึงแมวาวัฒนธรรมองคการเกิดการพัฒนามาเปน
เวลายาวนานและเปนที่ยอมรบัของกลุมวาชวยแกปญหาและสนองความตองการของกลุมได  แต
วัฒนธรรมองคการก็สามารถเปลี่ยนแปลงได ถึงแมวาจะเปนไปคอนขางยากก็ตาม เพราะวัฒนธรรม
เปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาพแวดลอมและสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป
ตลอดเวลา (สุนทร  วงศไศยวรรณ, 2540) 

 
 



 112 

ระดับของวัฒนธรรมองคการ (Levels of Culture) 
Schein (1992)  เปนนักจิตวิทยาซึ่งไดเสนอวา วัฒนธรรมองคการมี 3 ระดับ คือ ระดับ

ทางกายภาพ (Artifacts)  คานิยม (Values)  และระดับฐานคติ (Assumptions)  ซ่ึงแสดงไดดัง
ภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8  แสดงระดับของวัฒนธรรมองคการ 
                                     ท่ีมา : Schein (1990 : 111 - 112) 

 
1.  วัฒนธรรมทางกายภาพทีม่นุษยสรางขึน้ (Artifacts)  เปนระดับวัฒนธรรมพื้นผิว

ที่สุด  ซ่ึงเปนสิ่งที่มองเห็น จับตองไดสามารถไดยินหรือรูสึกได  งายเมือ่เราเขาไปองคการใด
องคการหนึ่ง  วัฒนธรรมทางกายภาพจําแนกไดเปน 3 ประเภท คือ 

 1)  ประเภทวัตถุ  เชน  ศิลปะตาง ๆ  โลโกของหนวยงาน รูปทรงหรือการออกแบบ
ตึก  เฟอรนิเจอรในองคการ  เครื่องแตงกายในสถานที่ทาํงาน  รูปลักษณ  วัตถุ  และการวางผัง
สํานักงาน (Lay – Out) 

 2)  ประเภทพฤติกรรม  เชน  พิธีกรรมตาง ๆ  รูปแบบการติดตอส่ือสาร  ประเพณี  
การใหรางวัลหรือการลงโทษพนักงาน 

 3)  ประเภทภาษา  เชน  เร่ืองเลาเกี่ยวกับความยากลําบากในการกอตั้งองคการ  
เร่ืองตลกในหนวยงาน  ชื่อจริงหรือช่ือเลนที่ใชเรียกในทีท่ํางาน  คําศัพทเฉพาะที่ใชกนัในหนวยงาน  
คําอธิบายเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ  ประวัติศาสตร  ลักษณะของวีรชนหรือทรชน  อุปมาอุปมัย หรือคําขวญั
ที่มักใชกนัในองคการ 

วัฒนธรรมทางกายภาพ 
(Artifacts) 

คานิยม 
(Values) 

ฐานคต ิ
(Assumptions)   
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2.  คานิยม (Values)  คานิยมเปนหลักการ  เปาหมาย  และมาตรฐานทางสังคม  ซ่ึงจะ
เปนสิ่งที่บอกวาสมาชิกขององคการใหความใสใจในเรื่องใด  เชน  อิสรภาพ  ประชาธิปไตย  ความ
มั่งคั่ง หรือความจงรักภกัดี  คานิยมนีจ้ะเปนพื้นฐานในการตัดสินใจวาอะไรเปนสิ่งทีถู่กหรือผิด  
คานิยมเปนสิ่งที่มนุษยแสดงออกอยางมีสํานึกหรือรูตัว  เชน  ลูกคาจะตองไดรับการบริการที่ดีเสมอ 

ธรรมเนียมปฏิบัติ (Norms)  มีความหมายใกลเคียงกับคานิยม  ธรรมเนียมปฏิบัติเปน
เหมือนกฎที่ไมไดเขียนไว  แตเปนสิ่งที่จะบอกใหสมาชิกทราบวาควรจะประพฤติตัวอยางไรใน
สถานการณตาง ๆ เชน  การไมพูดคุยในโรงหนังขณะที่หนังกําลังฉายอยู  การไมตัดแถวที่กําลัง
เขาคิวอยู  ความเหมาะสมในการแตงตัวในสถานที่  หรือพนักงานเปนสวนหนึ่งของครอบครัว 

ขณะที่คานิยมจะบอกวาสิ่งใดเปนสิ่งสําคัญสําหรับสมาชิก  แตธรรมเนียมปฏิบัติจะ
บอกวาพฤติกรรมแบบใดที่เราจะคาดหวังจากกันและกัน  อยางไรก็ตามทั้งคานิยมและธรรมเนียม
ปฏิบัติตางมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน คือ ธรรมเนียมปฏิบัติจะเปนผลมาจากคานิยม เชน การไม
ตัดแถว  และการไมพูดคุยในโรงหนัง  เปนผลมาจากคานิยมของความสุภาพและความเกรงใจผูอ่ืน 

3.  ระดับฐานคติ (Assumptions)  ฐานคติเปนสิ่งที่สมาชิกในองคการแสดงออกโดยไม
รูสึกตัว (Unconsciously)  ซ่ึงสะทอนถึงความเชื่อที่คิดวาเปนจริง  ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการรับรู 
ความรูและพฤติกรรมของคน หรือความคดิหรอืการกระทําเพื่อบรรลุจุดมุงหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ  
โดยไมมีการตัง้คําถามหรือตั้งขอสงสัยแตอยางใด 

จากความหมายของระดับวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน สามารถสรุปรายละเอียด
ไดดังตาราง 3 
ตาราง 3  แสดงระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 

ระดับ ความหมาย ตัวอยาง 
กายภาพ 

(Artifacts) 
วัฒนธรรมที่สามารถมองเห็นและจับตอง
ได 

เอกสารที่เขียนไว , การออกแบบ
สํานักงาน , ภาษา , การแตงตัว , 
พิธีกรรม 

คานิยม 
(Values) 

ความเชื่อ เกี่ ยวกับสิ่ งที่ควรจะเปนใน
องคการ 

ปรัชญา  วิสัยทัศน  และพันธกิจ
ของหนวยงาน 

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
จุดมุงหมาย ซ่ึงยอมรับปฏิบัติ โดยไมเคย
ตั้งคําถามหรือขอสงสัย 

มาตรฐานการทํางาน   วิ ธีการ
ทํางานที่คิดวามีประสิทธิภาพ 

ท่ีมา : Schein (1992 : 25 - 36) 
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วัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมยอย 
วัฒนธรรมองคการโดยทั่วไปอาจไมมีลักษณะเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Unitary)  นั่น

คือ สมาชิกทุกคนในองคการอาจไมไดคิดหรือเชื่อเหมือนกันทั้งหมด  องคการอาจมีวัฒนธรรมหลัก
และวัฒนธรรมยอยในองคการได   

วัฒนธรรมหลัก (Dominant Culture)  คือ  คานิยมหลักซ่ึงมีสมาชิกสวนใหญของ
องคการเชื่อตามนั้น  วัฒนธรรมหลักจึงเปนสิ่งที่ชี้นําพฤติกรรมของสมาชิกองคการได   สวน
วัฒนธรรมยอย (Subculture)  คือ คานิยมที่สมาชิกสวนนอยในองคการมีความเชื่อรวมกัน (Luthans, 
1998)  วัฒนธรรมยอยเกิดจากการที่คนมีพื้นฐานการศึกษาหรืออายุใกลเคียงกัน หรือมีความสนใจ
รวมกัน หรือมีการทํางานหรือมีปฏิสัมพันธกันในองคการ  ทําใหสมาชิกมีความสัมพันธแนนแฟน 
มากขึ้น ดังเชนเราจะเห็นสมาชิกที่ทํางานในหนวยงานเดียวกัน จะมีความคิดความเชื่อในการทํางาน
คลายคลึงกัน ดังภาพประกอบ 9 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9  แสดงวัฒนธรรมหลักและวัฒนธรรมยอย 
                                 ท่ีมา : ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547 : 188) 
 

 
 

วัฒนธรรมหลัก 
(Dominant Culture) 

วัฒนธรรมยอย 
(Subculture) 
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รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 
ถึงแมวาจะไมมีวัฒนธรรมองคการใดดีที่สุด  แตวัฒนธรรมที่มีความเขมแข็งก็มี

องคประกอบสําคัญของวัฒนธรรมองคการ (Mowday, Porter and Steers, 1982) ไดแก 
1.  วัฒนธรรมชวยใหเห็นความแตกตางระหวางองคการที่ชัดเจน 
2.  วัฒนธรรมทําใหเกิดความรูสึกที่เปนเอกลักษณ 
3.  วัฒนธรรมชวยพัฒนาขอผูกพันภายในกลุม 
4.  วัฒนธรรมชวยเสริมสรางความมั่นคงในระบบสังคม 
5.  วัฒนธรรมชวยเชื่อมสังคมภายในองคการ โดยการกําหนดมาตรฐานของพฤติกรรม 

ที่มีความเหมาะสม 
6.  วัฒนธรรมชวยเสริมสรางและกําหนดแบบของเจตคตแิละพฤติกรรมของสมาชิกใน 

องคการ 
อยางไรก็ดี  วัฒนธรรมในองคการแตละองคการมีหลายรูปแบบ Dan Dennison (1990)  

ไดกลาวถึง วัฒนธรรมความรวมมือและประสิทธิผลวา องคการที่สามารถทํางานไดผลดี หมายถึง 
องคการที่จัดการในประเด็นตอไปนี้ไดอยางเหมาะสม คือ ยุทธวิธีส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรม 
Dennison  ไดเสนอแนะวาการจําแนกประเภทของวัฒนธรรมจะตองคํานึงถึงความสัมพันธระหวาง
ยุทธวิธีที่องคการนํามาใชและความตองการทางสิ่งแวดลอม ซ่ึงไดแก   

1.  วัฒนธรรมแบบการปรับตัว (Adaptability Culture)  วัฒนธรรมประเภทนี้จะเนน
ส่ิงแวดลอมภายนอกโดยเนนที่การเปลี่ยนแปลงและการยดืหยุน  วัฒนธรรมจะรักษาคานิยม  
บรรทัดฐานและความเชื่อเพือ่สนับสนุนใหองคการมีสมรรถภาพในการรักษาสิ่งแวดลอมใหคงอยู
พรอม ๆ กับการตอบสนองความตองการของบุคลากรไดอยางรวดเร็ว 

2.  วัฒนธรรมแบบพันธกจิ (Mission Culture)  วัฒนธรรมประเภทนี้จะตองสนอง
สภาพแวดลอมภายนอก   ในขณะเดยีวกนัก็คํานึงถึงความสําคัญของการคงอยูและทิศทางของ
องคการดวยการรวมมือกําหนดวิสัยทัศนเปนประเดน็หลักของวัฒนธรรมพันธกิจ  วิสัยทัศนนี้ชวย
ตอบสนองผูปฏิบัติงานประจําใหเห็นแนวทางความสําเร็จของงาน  การที่สมาชิกไดมีโอกาสเสนอ
วิสัยทัศนชวยทําใหมีความชดัเจนและเขาใจจุดประสงคของงาน  ผูนําแสดงพฤติกรรมตามพันธกิจ
และวิสัยทัศนขององคการ  ถาสิ่งแวดลอมภายนอกตองการความมั่นคงและทิศทางอยางไรแลว 
วัฒนธรรมจะกําหนดพันธกจิและวิสัยทัศนที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

3.  วัฒนธรรมแบบผูกพัน (Involvement Culture)  มีจุดประสงคเพื่อใหสมาชิกมีความ
ผูกพันและมีสวนรวมกับองคการโดยสามารถปรับใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปล่ียนไปไดอยางรวดเร็ว 
ขอสําคัญในการดําเนินการตามลักษณะวัฒนธรรมลักษณะนี้ใหสําเร็จคอื การสรางใหสมาชิกมี
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ความรับผิดชอบและสรางขอตกลงรวมกนั  ถาสภาพแวดลอมภายนอกเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็
และยุทธวิธีหนักลับมาที่สภาพแวดลอมภายในแลว  สมาชิกจะตองปรบัเปลี่ยนไดทนัทีโดยยึดความ
ผูกพันกับองคการเปนสําคัญ 

4.  วัฒนธรรมแบบคงที่ (Consistency Culture)  เนนสภาพภายในโดยใหสภาพแวดลอม
คงที่ วัฒนธรรมประเภทนี้เกดิขึ้นจากหลักการทางตรรกวิทยา  และวิธีดําเนินการทางธุรกิจ  จุดเดน
ของวัฒนธรรมประเภทนี้อยูที่การปฏิบัติตามและความเชื่อถือได  การดําเนินการขององคการยึดถือ
สัญลักษณ  ประเพณี  ความรวมมือของผูนํา  ขนบธรรมเนียม  การทํางานใหไดมาตรฐาน  นโยบาย
ในการดําเนินการตามเปาหมายในสภาพแวดลอมที่คงที่  การบูรณาการ  ความเชื่อมั่นและองคการที่
ประสบความสําเร็จจะทําใหมีประสิทธิผลสูง 

สรุปยุทธวิธีและความตองการของสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปตามแบบของ
วัฒนธรรมไดดังตาราง 4 
 
ตาราง 4   แบบของวัฒนธรรมและความตองการของสภาพแวดลอม 
 

แบบของวัฒนธรรม ยุทธวิธี ความตองการของสภาพแวดลอม 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว ภายนอก เปล่ียนแปลงและยืดหยุน 
วัฒนธรรมแบบพันธกิจ ภายนอก คงที่และมีทิศทาง 
วัฒนธรรมแบบผูกพัน ภายใน เปล่ียนแปลงและยืดหยุน 
วัฒนธรรมแบบคงที่ ภายใน คงที่และมีทิศทาง 

 
ท่ีมา : Hoy และ Miskel (1996 : 136) 

 
Cooke และ Szumal (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพขององคการ

กับความเชื่อที่เปนบรรทัดฐานเพื่อเปนหลักในการจําแนกรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ และได
จําแนกวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 รูปแบบ คือ 1) วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค
(Constructive Culture) 2) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ (Passive-Defensive Culture) 
และ 3) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรุก (Aggressive-Defensive Culture) ซ่ึงแตละรูปแบบ
จะแตกตางกันตามความเชื่อที่เปนบรรทัดฐาน ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค (Constructive Culture)  องคการจะมีคานิยม
ที่มุงเปาหมายของงานที่รับผิดชอบ ใหความสําคัญกับบุคลากรและงานไปพรอม ๆ กัน บุคลากรมี
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ความคิดที่อิสระ บุคลากรจะมีลักษณะชอบความทาทาย มีความกระตือรือรนสูง มีสวนรวมในการ
ทํางานและบริหารงานอยางทั่วถึง สงเสริมการทํางานเปนทีม การบริหารงานจะมีการวางแผน การ
กําหนดเปาหมาย ความสําเร็จ สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีความสุข
กับการทํางาน มีการตอบแทนผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ อยางเพียงพอ ซ่ึงประกอบดวย
คุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

1.1  การมุงความสําเร็จ (Achievement) คือ บุคลากรจะไดรับการกระตุนใหมุงสู
มาตรฐานของความยอดเยีย่มของการผลิต มีการกําหนดเปาหมายที่บรรลุผลอยางทาทายและมีความ
เปนไปได มีการทํางานอยางกระตือรือรน เพื่อบรรลุเปาหมาย มีการวางแผนและสรางทางเลือกที่
ชัดเจนกอนลงมือปฏิบัติ 

1.2  การมุงพัฒนาบุคลากร (Seft-Actualization) คือ ลักษณะองคการที่เห็นคณุคา
ของบุคลากร ที่มีความคิดสรางสรรค เนนคุณภาพมากกวาปริมาณ ใสใจกับผลสําเร็จของงานและ
ความกาวหนาของบุคลากร ซ่ึงจะไดรับการกระตุนใหมคีวามสุขกับการทํางาน มีการพัฒนาตนเอง 
และมีสวนรวมในกจิกรรมใหม ๆ ที่หลากหลาย 

1.3  การมุงใหความสําคัญกับบุคลากร (Humanistic-Encouraging) คือ ลักษณะ
ขององคการที่ยึดคนเปนศูนยกลางโดยถือวาบุคลากรมีความสําคัญตอองคการ มุงการมีสวนรวม
ของบุคลากร ยิ่งบุคลากรมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการพัฒนายิง่เกิดความกาวหนา 

1.4  การมุงผูกพันแบบพีน่อง (Affirmative) ใหความสําคญักับความสัมพันธ
ระหวางบุคคลสมาชิกมีความเปนมิตรกัน เปดเผยและใสใจกับความพึงพอใจของกลุมทํางาน 

2.  วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ (Passive-Defensive Culture) องคการจะ 
ใหความสําคัญกับบุคลากรมากจนขาดความเอาใจใสตองาน แตบุคลากรก็ยังรูสึกขาดความมั่นคง 
กลุมสมาชิกจะปฏิบัติตอกันอยางระมัดระวัง ถึงแมบุคลากรจะอยูภายใตองคการก็ตาม แตก็เกิด
ความตึงเครียดในการทํางาน องคการขาดความเจริญกาวหนา สมาชิกจะแสวงหาความปลอดภัย
ใหกับตนเอง เกิดผลเสียในการเรียนรู รวมถึงการปรับตัวและรากฐานของความอยูรอด สมาชิกใน
องคการจะมีลักษณะเห็นพองกันในหมูของสมาชิกคอนขางสูง บุคลากรในองคการจะหลีกเลี่ยง
ความขัดแยง จึงเปนองคการที่มีลักษณะแบบอนุรักษนิยมที่ยึดถือระเบียบ กฎเกณฑ คลายกับระบบ
ของราชการ ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

2.1  การเห็นพองดวย (Approval) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่บคุลากรใหการยอมซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยงทีอ่าจเกิดขึน้ พฤติกรรมที่
แสดงออก คือการเห็นพองตองกันและคลอยตามความคดิเห็นคนสวนใหญ การปฏิบัติตัวเหมือนกบั
บุคลากรสวนใหญในองคการ ลักษณะที่คลอยตามกันเปนสิ่งที่บุคลากรในองคการพงึพอใจ 
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2.2  การเนนกฎระเบียบ (Conventional) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกแบบอนุรักษนยิมเนนประเพณทีี่มีแบบแผนการปฏิบัติงานมีการควบคุมดวยระบบ
ราชการ ทุกคนในองคการตองทําตามกฎระเบียบทีว่างไวอยางเครงครดั บุคคลในองคการมีความ 
รูสึกที่ดีตอกฎระเบียบ ใหความเคารพระบบอาวุโสและการอนุรักษนยิม 

2.3  เนนการพึง่พา (Dependent) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดง 
ออกที่มีสายงานการบังคับบญัชา มีศูนยรวมการบริหารจดัการ การตัดสินใจอยูที่ผูบริหารหรือผูนํา
กลุม ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตามการตัดสินใจนั้นและเชื่อวาการตัดสินใจนั้นถูกตอง ไมสนใจคุณภาพ
ของงานหรือลักษณะงานที่ทาทาย ไมทราบจุดมุงหมายของตนเองในการปฏิบัติงาน มุงการปกปอง
ตนเอง โดยการปฏิบัติตามผูบริหารหรือผูตรวจการแนะนํา 

2.4  เนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เนนการลงโทษเมื่อทํางานผิดพลาด แตเมื่อทํางานประสบความสําเร็จไมไดรับรางวัล
อะไร ผลจากการบริหารลักษณะนี ้ทําใหบุคลากรรูสึกผิด ตําหนิตนเองและรูสึกวาตนเองไมมีคุณคา
เมื่อมีการทํางานที่ผิดพลาด บุคลากรในองคการจะหลกีเลี่ยงการทํางาน หรือการปฏิบัติตัวที่กอให 
เกิดการขัดแยงและความผิดตาง ๆ เหตุการณที่จะตองตัดสินใจ พยายามหลีกเลี่ยงไปใหผูรวมงาน
หรือผูบริหาร 

3.  วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรุก (Aggressive-Defensive Culture) เปน
องคการที่มีการแขงขันกันสงู บุคลากรในองคการจะมุงแขงขันกันในการทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่ง
ผลตอบแทนที่ตนเองพึงไดรับ องคการจะมีคานิยมในเรือ่งของความสมบูรณแบบ บุคลากรใน
องคการจะตองทํางานโดยไมใหเกิดขอผิดพลาด โดยใหความสําคัญของผลผลิตมากกวาเรื่องบุคคล 
ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 

3.1  การเห็นตรงกันขาม (Opposition) เปนองคการที่บุคลากรมีคานิยมและ 
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน การบริหารที่เนนการเจรจาตอรอง บุคคล
รูสึกมีคุณคาถาไดเขาไปแกปญหาเฉพาะหนา ขาดการวางแผนลวงหนา การแกปญหาเฉพาะหนามกั
กอใหเกิดความขัดแยงกับบคุคลอื่นอยูเสมอ อันแสดงถึงความขัดแยงในลักษณะสงสัยไมไวใจ
บุคคลอื่น 

3.2  การเนนอาํนาจ (Power)  เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ทางโครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม อํานาจหนาที่จะเปนสิ่งกําหนดบทบาทของแตละคน
ในการดํารงตําแหนง รางวัลที่ไดรับจากองคการ คือ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น เพื่อไดควบคุม
บุคคลที่มีระดับต่ํากวา ทุกคนมีความตองการที่จะไดขั้นตําแหนงที่สูงขึ้นและตองการเปน



 119 

ผูตรวจการ ตองการอํานาจเพือ่บํารุงรักษาความรูสึกที่มั่นคงโดยการมุงเนนที่ผลงานการปฏิบัติ โดย
การใชอํานาจหนาที่ชอบเปนผูนิเทศและสอนงานเพื่อนรวมงาน 

3.3  การเนนการแขงขัน (Competitive) เปนองคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกของการแขงขันที่ตองการมีแพชนะ โดยตองการชนะและดีกวาคนอื่น ทุกคนมุงการ
แขงขันกันเพื่อรักษาความรูสึกการมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดบังานในหนาที่และวดัผล
สําเร็จของการทํางานในรูปของผลงาน คนในองคการยอมรับลักษณะการทํางานที่มีการแขงขันและ
มีความเชื่อวาการทํางานตองมีการแขงขันจึงจะประสบความสําเร็จ 

3.4  การเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) เปนองคการที่คานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกลักษณะที่เครงครัดกฎ ระเบยีบ มีการทํางานหนกัและยึดมั่นในระบบการทํางาน แต
ไดเปาหมายนอย มีการตั้งความหวังในการทํางานไวสูง ทําใหทํางานอยางมีความละเอียดถ่ีถวน แต
ไดรับผลผลิตขององคการนอยมากและใชเวลานานมากในการทํางานทีจ่ะใหบรรลุเปาหมาย เนน
การทํางานที่มรีะบบระเบยีบ และมกีารปฏบิัติอยางเครงครัด 

Sonnenfeild (1994) แหงมหาวิทยาลัย Emmory ไดทําการศึกษารูปแบบของวัฒนธรรม
องคการและไดกําหนดแบบของวัฒนธรรมองคการ โดยยึดเอาองคประกอบทางวัฒนธรรมหลาย ๆ 
ดาน มาเปนเกณฑในการพิจารณาโดยแบงออกเปน 4 แบบ คือ 1) วัฒนธรรมองคการแบบทีมเบส
บอล (Baseball team Culture)  2) วัฒนธรรมองคการแบบสโมสร (Club Culture) 3) วัฒนธรรม
องคการแบบวิทยาลัย (Academic Culture) และ 4) วัฒนธรรมองคการแบบปอมปราการ (Fortress 
Culture) ซ่ึงรูปแบบของวัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะที่แตกตางกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองคการแบบทมีเบสบอล (Baseball team Culture) เปนองคการที่มีลักษณะ
ของความเปนผูประกอบการสูง มุงเนนผลผลิตมีการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ชอบความเสี่ยง ความ
ทาทาย มีความกลาได กลาเสีย การบริหารจัดการบุคลากรจะเนนที่ตวับุคคล เปดโอกาสใหบุคลากร
ใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที ่กระตุนใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรค มีอิสระทาง
ความคิด เพื่อใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหม ๆ สําหรับการแขงขันทางธุรกิจ 

2.  วัฒนธรรมองคการแบบสโมสร (Club Culture) เปนองคการที่มีลักษณะทีใ่ห
ความสําคัญกบัความรูสึกของบุคลากรภายในองคการมาก โดยมีจดุมุงหมายเพื่อที่จะสรางสมาชิก
ภายในองคการ ใหเกดิความรูสึกผูกพันและซื่อสัตยตอองคการ ภายในองคการจะใหความสําคัญใน
เร่ืองของการมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็นใหความสําคัญกับระบบอาวุโส 

3.  วัฒนธรรมองคการแบบวทิยาลัย (Academic Culture) เปนองคการทีม่ีความมั่นคง 
เปดโอกาสกวางใหกับบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาเปนสมาชิกขององคการ ใหความ
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อิสระกับสมาชิกภายในองคการอยางเต็มทีใ่นการแสดงความรูความสามารถ การจัดการดานบุคคล
จะเนนในเรื่องความสามารถในตัวบุคคลมากกวาระบบอาวุโส 

4.  วัฒนธรรมองคการแบบปอมปราการ (Fortress Culture) เปนลักษณะขององคการที่
มุงเนนผลผลิตเพื่อตอบสนองความอยูรอดขององคการเปนสําคัญ 

Harison  (1993) ไดเสนอลักษณะวัฒนธรรมองคการมี 4 ประเภท ไดแก 
1.  วัฒนธรรมแบบมุงอํานาจ (Power Orientation Culture) เปนองคการที่ผูนํามีบทบาท

เดนและผูใตบงัคับบัญชาจะยอมรับและเชือ่ผูนํา มีศูนยกลางของอํานาจเพียงทีเ่ดียวแตสามารถ
ควบคุมไดทั้งองคการ ภายในองคการตองอาศัยความไววางใจกันและกัน มีการเห็นใจกนั มีการ
ส่ือสารที่เปนสวนตัวสูง สามารถตอบสนองกลับไดอยางรวดเร็ว มีการตอสูเพื่อหวังผลประโยชน
สวนตัว 

2.  วัฒนธรรมแบบมุงบทบาท (Role Orientation Culture) เปนองคการที่สมาชิกแตละ
คนมุงทําตามบทบาทหนาที ่โดยมีความขยันมุงมั่นทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่ตัวเอง
ตั้งใจไว มีลักษณะระบบเปนราชการ ซ่ึงยดึถือหลักเหตผุล กฎเกณฑ กระบวนการ เนนลําดับขั้นของ
อํานาจและสถานภาพ มีการตระหนกัและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงชาและใหคณุคากับความ
มั่นคงและความนาเคารพมากเทา ๆ กับความสามารถของบุคคล 

3.  วัฒนธรรมแบบมุงงาน (Task Orientation Culture) เปนองคการที่มีลักษณะมุงเนนที่
ความสําเร็จของงาน โดยการประเมินใหโครงการ กลไกและกิจกรรมตาง ๆ ขององคการสามารถ
ตอบสนองเปาหมายขององคการได มีความรวมมือประสานงานกันและเพิ่มทักษะความสามารถให
เหมาะสมกับการทํางานอยางรวดเร็วและยืดหยุน 

4.  วัฒนธรรมแบบมุงคน (People Orientation Culture)เปนองคการที่มีลักษณะที่มี
ความผูกพัน มีความรูสึกเห็นอกเห็นใจ มุงเนนการใหบริการตามความตองการของสมาชิกใน
องคการเปนหลัก บุคลากรมีความเปนตวัของตัวเองอยางสมบูรณแบบ มีการแบงอํานาจกันใน
องคการมีการมอบหมายอํานาจ โดยจะพจิารณาที่ตวับคุคลมากกวาพจิารณาที่ความสามารถในการ
ทํางาน ลักษณะการทํางานนยิมใชหลักการลงมติเปนเอกฉันท 

Shein  (1992) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการและไดแบงวฒันธรรมองคการที่มีลักษณะ
แตกตางกัน ออกเปน 4 ประเภท คือ 

1.  วัฒนธรรมมุงอํานาจ (Power Culture) คือ แบบแผนของคติฐานของคนในองคการที่
จะตองเรียนรูวา ผูที่มีความสามารถเทานั้นที่จะสามารถเปนผูนําไดและพนกังานจะไดรับการจูงใจ 
โดยการใหรางวัลและการลงโทษ 
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2.  วัฒนธรรมมุงบทบาท (Role Power Culture) คือ คติฐานที่มีรวมกนัวาผูนําและ
โครงสรางแบบระบบราชการมีอํานาจเทาเทียมกัน มีการระบุบทบาท หนาที่และกฎเกณฑที่ชัดเจน
และสรางเปนขอตกลง คานิยมของวัฒนธรรมลักษณะนี ้คือ การออกคําสั่ง การพึ่งพาอาศัย ความมี
เหตุผลและการแตงตั้งตัวแทน มีการควบคมุดูแลนอย มีแนวโนมการตอตานนวัตกรรมและการ
เปล่ียนแปลง 

3.  วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จ (Achievement Culture) คือ แบบแผนของคติฐานซึ่งทําให
บุคคลในองคการมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจและความผูกพนัในการทํางาน ผลักดันใหพวกเขาสามารถ
ทํางานดวยความกระตือรือรนและการตั้งเปาหมายของการทํางานไวสูง บุคลากรจึงทุมเทแรงกาย
แรงใจและเวลาใหกับการทํางานเปนอยางมาก 

4.  วัฒนธรรมการสนับสนุน (Support power Culture) คือ แบบแผนของคติฐานที่
สงเสริมความสัมพันธรวมกนัระหวางสมาชิก มีการตอบแทนกนัและมคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน 
พรอมทั้งมีความสนใจในเรือ่งสวัสดิการของผูอ่ืน การใหบริการคนอืน่ ๆ ในกลุมดวยความตั้งใจ 

ในการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียน  นักการศึกษาทางวัฒนธรรมองคการมักจะใช
วิธีการสํารวจมากกวาจะใชวิธีการทางมานุษยวิทยา  เพื่อใหการศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนมีความ
ชัดเจนมากขึ้น  Owens (1987)  ไดใชวิธีการทางมานุษยวิทยาในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายซึ่ง
ใชเวลายาวนาน  ผลการศึกษาสอดคลองกับการใชวิธีการสํารวจ  โดยไดจําแนกมิติเพื่ออธิบาย
วัฒนธรรมโรงเรียนได 6 มิติ ดังนี้ 

1. ประวัติขององคการ 
2. คานิยมและความเชื่อขององคการ 
3. ตํานาน และเรือ่งราวที่ชวยอธิบายองคการ 
4. บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมองคการ 
5. ขนบธรรมเนียม ประเพณี และลักษณะพิธีการขององคการ 
6. วีรบุรุษและวีรสตรีในองคการ 
จากการจัดจําแนกวัฒนธรรมองคการดังกลาว  Steinhoff และ Owens (1988)  ไดสราง

แบบสํารวจการวัดวัฒนธรรมองคการ เรียกวา Organizational Culture Assessment Inventory)  
(OCAI)  โดยดําเนินการสํารวจกับครู ครูใหญ และหัวหนาฝายธุรการ  ในโรงเรียนประถมศึกษาและ
มัธยมศึกษา 47 แหง โดยใหผูตอบทั้ง 3 กลุม ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรม
โรงเรียน ดังนี้ 
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1.  วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Family Culture) 
โรงเรียนที่มีวัฒนธรรมลักษณะแบบครอบครัว  จะมีความเปนอยูคลายกับบานหรือหมู

พวก  ครูใหญก็เปรียบเหมือนผูปกครอง (ซ่ึงอาจจะเขมแข็งหรือออนแอ)  ผูอบรมเลี้ยงดู  เพื่อนและ
ผูฝกสอน  สภาพภายในโรงเรียนจะเอาใจใสดูแลซึ่งกันและกันทั้งครู นักเรียน และเจาหนาที่  ซ่ึง
ปฏิบัติตอกันนอกเหนือจากหนาที่  ทุกคนมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของครอบครัว  บรรยากาศ
จึงโอบเอื้อซ่ึงกันและกัน มีความเปนมิตร  ใหความรวมมือปกปองสมาชิกทุกคนไมวาจะเปนพวกที่
ยอมทําตามหรือพวกที่ไมทําตาม  เรียนรูเรื่องราวตาง ๆ จากคนในองคการที่นาสนใจเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งอยางขึ้นใจ 

2.  วัฒนธรรมแบบเครื่องจักร (Machine Culture) 
โรงเรียนแบบนี้อุปมาคลายกับเครื่องจักรซึ่งจะตองเลือกเองวาจะเปนเครื่องจักรที่มี

น้ํามันหลอล่ืนดีทํางานตามนโยบายที่กําหนด  มีกิจกรรมเชนเดียวกับผ้ึงสรางรัง  หรือเคร่ืองจักรที่
เปนสนิม  สวนครูใหญก็เปรียบไดกับคนบางาน หรือเปนสนิมเหล็ก  โรงเรียนแบบเครื่องจักรจึงมี
ลักษณะเปนเครื่องมือ  พลังที่ออกแรงทํางานคือโครงสรางขององคการ  ผูบริหารจะมีความแตกตาง
กันตามความสามารถในการรักษาปจจัยปอนใหคงอยู  โครงสรางทางสังคมของโรงเรียนจะมีความ
ตึงเครียด  ซ่ึงตางจากโรงเรียนแบบครอบครัว  ทั้งนี้เพราะภารกิจของโรงเรียนเปนการปกปอง
มากกวาใหความอบอุนและเปนความสําเร็จของงาน 

3.  วัฒนธรรมแบบคาบาเรต (Cabaret Culture) 
โรงเรียนมีลักษณะเหมือนโรงละครสัตว  สถานที่จัดงานเลี้ยง  การแสดงบัลเลตโดยนัก

ศิลปะ  ครูใหญก็เหมือนกับผูจัดการงานเลี้ยง  นักไตเชือกราว  หรือนักเลนหวง  ครูในโรงเรียนมี
กิจกรรมทางสังคมคลายกับแบบครอบครัว  แตตางกันที่วัฒนธรรมแบบนี้มีความสัมพันธระหวาง
ศูนยกลางของการปฏิบัติและผลกระทบจากที่ประชุม  ความสามารถของโรงเรียนที่อยูในสายตา
ของสังคม  คือความภูมิใจในศิลปะและคุณคาทางวิชาการจากการสอน  วัฒนธรรมแบบคาบาเรต
ยึดถือคติที่วาไมวาอะไรจะเกิดขึ้นจะตองดําเนินการตอไป (The Show must go on) 

4.  วัฒนธรรมแบบรานคาที่นากลัว (Little Shop of Horrors Culture) 
โรงเรียนที่มีวัฒนธรรมแบบนี้คือ  วัฒนธรรมที่คาดไมถึงและมีความเครียด  เต็มไปดวย

ฝนรายคลายกับเปนเขตแดนของสงครามหรือการปฏิวัติ  ซ่ึงไมมีใครรูวาศีรษะใครจะขาดเปนคน
ตอไป  โรงเรียนแบบนี้มีสภาพคลายกับคุก  ครูใหญก็เหมือนกับอนุสาวรียที่ตองทําความสะอาด
ตนเอง  และพรอมที่จะหาสิ่งตาง ๆ มาสังเวยใหตําแหนง  โดยท่ัว ๆ ไปจะพบวาผูบริหารโรงเรียน
ประเภทนี้เปนเอกัตบุคคลที่มุงจะใหทุกสิ่งทุกอยางมีความราบเรียบ  ขอแตกตางจากแบบครอบครัว 
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และแบบคาบาเรตคือ ครูในโรงเรียนประเภทนี้จะตางคนตางอยู อาจมีกิจกรรมทางสังคมบาง
เล็กนอย 

นอกจากนี้  Patterson (1986)  ไดกลาวถึงวัฒนธรรมองคการวาประกอบไปดวยตัวบงชี้ 
10 ประการ คือ 

1.  ความมุงหมายขององคการ (Organization Purpose)  องคการจะตองมกีารประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรภายในเขาใจและเห็นความสําคัญถึงวัตถุประสงคขององคการ เพื่อเปนพื้นฐานและ
แนวทางในการปฏิบัติงานในองคการนั้น  

2.  การเสริมพลัง (Empowerment)  ผูบริหารจะตองเหน็ความสําคัญของการมอบ
อํานาจในการตัดสินใจในบางสถานการณกับบุคลากรในองคการ  นอกจากนั้นยังควรใหโอกาสใน
การรับรูขาวสาร พรอมทั้งการไดรับปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงานแกบุคลากรอยางเสมอภาคกัน 

3.  การตัดสินใจ (Decision Making)  การตัดสินใจของผูบริหารตองมีขอมูลขาวสารใน
การประกอบการตัดสินใจ  พรอมทั้งคํานึงถึงผลที่เกิดขึ้นกบัองคการดานความเปนไปไดและผล 
กระทบ 

4.  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ  (Sense of Community)  ผูบริหารควร
ดําเนินงานโดยยึดถือองคการเปนหลัก  โดยใหการชวยเหลือ  พัฒนาและกระตุนใหบุคลากรเห็น
ความสําคัญของการเปนเจาขององคการนั้นใหมากที่สุด 

5.  ความไววางใจ (Trust)  ผูบริหารควรใหความสําคัญและไววางใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

6.  ความมีคุณภาพ (Quality)  องคการควรมีการสรางขวัญกําลังใจบุคลากรเพื่อทําให
บุคลากรมีคุณภาพมากขึน้ พรอมทั้งการคํานึงถึงมาตรฐานสูงสุดของงานในองคการ 

7.  การยอมรับ (Recognition)  องคการควรมีการสงเสริมใหบุคลากรมคีวามคิดริเร่ิม
สรางสรรค  การแสวงหาแนวคิดในการทํางานที่ดี  อีกทั้งตองยอมรับและเพิ่มคณุคากบับุคลากรของ
องคการ 

8.  ความเอื้ออาทร (Caring)  องคการควรตองเอาใจใสดแูลความเปนอยู และสงเสริม
ความกาวหนาใหกับบุคลากรขององคการ 

9.  ความซื่อสัตยสุจริต (Integrity)  องคการควรเห็นคณุคาของความเปนเอกภาพ และ
ความซื่อสัตยของบุคลากร รวมทั้งรักษาไวซ่ึงคุณภาพและมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร  

10.  ความหลากหลายของบคุลากร (Diversity)  องคการควรใหความสําคัญกับความ
แตกตางของบคุลากรดานทักษะและวิธีการปฏิบัตงิาน  มีการยืดหยุน  ผสมผสานในความแตกตาง
นั้นใหเขากับวตัถุประสงคและคานิยมขององคการ 
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จากการศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคการดังกลาวขางตน  จะเห็นไดวาวัฒนธรรม
องคการมีหลายรูปแบบ บางวัฒนธรรมเขมแข็งคือ อยูในทิศทางบวกและเปนพฤติกรรมที่
สรางสรรคและมีจุดมุงหมาย เชน การทํางานเปนทีม และการยึดวัตถุประสงครวมกัน ซ่ึงเหตุผลนี้
จะทาํใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง แตถาวัฒนธรรมออนแอหรือเปนแนวทางลบ 
เชน มีการแขงขัน และมีขอตอตานอยูตลอดเวลา องคการนั้นจะมีวัฒนธรรมที่ออนแอ ความรูสึก
รวมและตรงกันของคานิยมความคาดหวังของตนเองกับองคการไมชัดเจน ทําใหเกดิสับสนในการ
ทํางานและคุณภาพงานลดลงได สงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ Cooke และ Szumal (2002) ที่พบวา วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค แสดงถึง
วัฒนธรรมองคการทางบวกที่ใหประสิทธิผลกับองคการสูงสุด วัฒนธรรมองคการดังกลาวคือ มี
ลักษณะสรางสรรคอยูในระดับมาก ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคคลในองคการ ซ่ึงมี
วัฒนธรรมองคการที่มุงเนนความสําเร็จ พัฒนาบุคลากร ใหความสําคัญกับบุคลากร และความ
ผูกพันแบบพี่นอง  วัฒนธรรมองคการลักษณะนี้อธิบายถึง บรรยากาศขององคการเปนแบบเปด และ
ใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การทํางานมีลักษณะเปนทีม เนนการประสานงาน มีการพัฒนา
บุคลากร และเปาหมายความสามารถในการทํางานสูง บุคลากรในองคการยอมรับแนวความคิดหรือ
การปรับตัวสรางสรรคกับสิ่งที่เกิดขึ้นใหม ๆ ในองคการมีการเปลี่ยนแปลงองคการ และใหการ
ตอบสนองกับการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ผูบริหารในองคการแบบนี้จะเปนผูนําที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ปรับเปลี่ยนองคการใหทันสมัยอยูตลอดเวลา และจะเห็นไดวาบุคลากรในองคการเปน
ปจจัยที่สําคัญในการทําใหองคการประสบผลสําเร็จ มีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจ
ในงาน   

ในทางตรงกันขามลักษณะวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงมีในหลาย ๆ องคการในปจจุบันที่ 
จําเปนตองมีการปรับปรุงองคการ (Reorganization) เนื่องจากเกิดมีการลาออกสูงมาก ซ่ึง วัฒนธรรม
องคการในรูปแบบนี้ คือ ลักษณะปองกันเชิงรับ และลักษณะปองกันเชิงรุก  มีบรรทัดฐานการ
ทํางานที่ใหความสําคัญกับความตองการความมั่นคง-ผูนํามุงงาน  ตองการความมั่นคง-ผูนํามุง
บุคคล  ซ่ึงมีรูปแบบวัฒนธรรมองคการที่มุงเนนการเห็นพองดวย ยึดระบบราชการ การพึ่งพา การ
หลีกเล่ียง เจาระเบียบ มุงการแขงขัน ตองการอํานาจ และมุงเห็นตรงกันขาม ในรูปแบบวัฒนธรรม
ลักษณะปองกันเชิงรับ และลักษณะปองกันเชิงรุกนี้  ในกรณีที่บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสิ่งใหม ๆ 
หรือทํางานไดสําเร็จจะไดรับรางวัลเพียงเล็กนอย แตตรงกันขามถากระทําความผิดจะมีการลงโทษ 
คือ เนนการเสริมแรงทางลบ ทําใหสรางผูบริหารที่จําเปนตองยึดการทํางานที่มีระเบียบกลัวการ
กระทําผิด และมุงเนนงานสูง รวมถึงการคลุมเครือในบทบาท โครงสรางการทํางานรวมทั้งการ
ติดตอส่ือสารที่ไมมีคุณภาพจะทําใหบุคลากรในองคการที่มีรูปแบบวัฒนธรรมลักษณะนี้พึ่งพา
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ผูบริหารหรือผูตรวจการมากที่สุด การที่ไมมีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบที่ดีและให
ความสําคัญกับบุคลากรในองคการในการสนับสนุนความกาวหนา การชวยเหลือ การสงเสริม และ
ไมมีไมตรีสัมพันธกับทุก ๆ ฝาย ทําใหองคการมีลักษณะของวัฒนธรรมองคการในทางลบ ลักษณะ
ของวัฒนธรรมองคการนี้กอใหเกิดความเครียดในการทํางานสูง ความพึงพอใจในงานลดลง และมี
สวนสัมพันธอยางสูงกับการลาออกโอนยายของบุคคลในองคการและพบวารูปแบบวัฒนธรรมแบบ
ปองกันเชิงรับและแบบปองกันเชิงรุก จะมีลักษณะบุคลิกภาพขององคการคือ หลีกเลี่ยงจากความผิด 
เนนความคงที่ ไมชอบการเปลี่ยนแปลงและปฏิบัติงานในรูปแบบเกา ๆ ที่เคยทํากันมาเนนการ
ตรวจสอบหนาที่และระเบียบวินัย ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาว นํามาซึ่งผลสําเร็จขององคการลดต่ําลง 
เชน ในองคการระบบราชการตาง ๆ ซ่ึงจะทําใหการริเร่ิมสรางสรรคและพัฒนาบุคลากรนอยลง จาก
ที่กลาวมาดังกลาวขางตน  ทําใหผูวิจัยมีแนวคิดวารูปแบบวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ 
Cooke และ Szumal (2002) สอดคลองและครอบคลุมกับสภาพวัฒนธรรมองคการในสังคมปจจุบัน
ซ่ึงมีทั้งทางบวกและทางลบ และตางก็สงผลตอประสิทธิผลขององคการทั้งในทางที่สูงขึ้นและ
ลดลงดวยเชนกัน  ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของ 
Cooke และ Szumal  ที่จําแนกรูปแบบของวัฒนธรรมองคการ ออกเปน 3 รูปแบบ คือ 1) วัฒนธรรม
องคการลักษณะสรางสรรค 2) วัฒนธรรมองคการลักษณะปองกันเชิงรับ และ 3) วัฒนธรรมองคการ
ลักษณะปองกันเชิงรุก  

จะเห็นไดวา  วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญ เพราะจะทําใหเกิดความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในองคการและความสําเร็จของการบริหารงาน  เพื่อ
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานองคการ  แตในทางกลับกันวัฒนธรรมองคการก็อาจกอใหเกิดผลลบ
ตอองคการได ถาบุคลากรในองคการเฉื่อยชา หลีกเลี่ยงงาน ไมมีความรับผิดชอบ ตอตานการ
เปลี่ยนแปลง องคการนั้นจะขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อาจไมบรรลุเปาหมายขององคการ
ได  ซ่ึงจะตองมีองคประกอบตาง ๆ ในการเสริมสรางใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ทําใหบุคลากรเกิด
การยอมรับ โดยเริ่มจากผูบริหารที่มีบทบาทในความเปนผูนําในการสรางวัฒนธรรมขึ้นมา เพื่อให
บุคลากรทุกคนเขาใจและยอมรับนับถือและปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการนั้น ๆ อันจะสงผลใหการ
ดาํเนินงานขององคการนั้นบรรลุผลสําเร็จไดเปนอยางดี   
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3.  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology) 
 
การบริหารงานในยุคปจจุบัน ซ่ึงเปนยุคของขอมูลขาวสารตองมีการใชงานขอมูลและ

สารสนเทศกันอยางแพรหลาย จนอาจกลาวไดวา ขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศเปนส่ิงจําเปน
สําหรับการบริหารยุคใหม ดวยเหตุนี้เทคโนโลยีสารสนเทศจึงจัดเปนทรัพยากรสําคัญอีกปจจัยหนึ่ง
ในองคการ  จากความสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประโยชนตอการพัฒนาองคการซึ่งสงผล
ตอการพัฒนาประเทศนี้เอง  รัฐบาลจึงไดกําหนดกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 
2544 – 2553 ของประเทศไทยไวดังนี้ (ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ,  
2545)  

นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาประเทศใหเปนสังคมของภูมิปญญาและ
การเรียนรู สําหรับชวงเวลา พ.ศ. 2544 – 2553  ประกอบดวยองคประกอบหลักสามองคประกอบ 
ไดแก 

1.  การลงทุนในการสรางทรัพยากรมนษุยที่มีความรูที่เหมาะสมและทนัการ 
2.  การสงเสริมใหมีนวัตกรรมที่ทันการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในระบบเศรษฐกิจ

และสังคม 
3.  การลงทุนและการสงเสริมใหมีโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศ และอุตสาหกรรม

เกี่ยวเนื่องอยางจริงจังและตอเนื่อง 
กรอบนโยบายนี้ มีวัตถุประสงคที่จะทําใหประเทศไทยบรรลุเปาหมายสําคัญ 3 

ประการ คือ 
1.  เพิ่มขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเปนเครื่องมือพัฒนาประเทศ  โดยมี 

เปาหมายในการเลื่อนสถานภาพของประเทศไทยจากประเทศในกลุมผูตามที่มีพลวัต (Dynamic 
Adopters)  อันดับตน ๆ ไปสูประเทศในกลุมประเทศที่มีศักยภาพเปนผูนํา (Potential Leaders) 
อันดับตน  ๆ  โดยใชดัชนีผลสัมฤทธิ์ทางเทคโนโลยีของสํานักงานโครงการพัฒนาแหง
สหประชาชาติ เปนเครื่องประเมินวัด  ในรอบครึ่งทศวรรษที่ผานมาไดมีวิวัฒนาการของกิจกรรม
ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดขึ้นในประเทศไทยอยางตอเนื่อง  สวนหนึ่งมาจากกระแสโลก 
อันเนื่องมาจาก ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการเปดเสรีในภาคธุรกิจ แตอีก
สวนหนึ่งมาจากแรงผลักดันภายในประเทศเอง ทั้งนี้ครอบคลุมกิจกรรมในระดับและขนาดตาง ๆ 
กัน ตั้งแตระดับนโยบายไปจนถึงโครงการของภาครัฐและเอกชน ทั้งในระดับชาติและระดับ
องคการ  ซ่ึงมีการกําหนดนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศขึ้นใช 
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2.  เพิ่มจํานวนแรงงานความรูของประเทศไทยจากประมาณรอยละ 12 ของแรงงาน 
ทั้งหมด ใหเปนรอยละ 30  ซ่ึงเทากับคาเฉลี่ยของแรงงานความรูของกลุมประเทศพัฒนาแลวใน 
พ.ศ. 2544 ตามสถิติขององคการแรงงานระหวางประเทศ 

3.  พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยเพิ่มสดัสวนของมูลคาอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกบั
การใชความรูเปนพื้นฐานใหมีมูลคาถึงรอยละ 50 ของผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาต ิ

อนึ่ง นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศระยะ พ.ศ. 2544 – 2553 ของประเทศไทยได
กําหนดเปาหมายและยุทธศาสตรการพัฒนาในสวนของการศึกษาไว โดยกําหนดยุทธศาสตรที่ใช
เปนการเนนหนักในการจัดหา จัดสราง สงเสริม สนับสนุนโครงสรางพื้นฐานสารสนเทศและ
อุปกรณเกี่ยวเนื่องกับการศึกษาและการเรียนรู  รวมถึงวิชาการ  ความรู  สารสนเทศตาง ๆ และ
ผูสอน  อันจะมีสวนในการจัดการและการบริหารการศึกษาและการฝกอบรมทั้งวิชาการและทักษะ  
เพื่อพัฒนาและยกระดับคุณภาพความรูของทรัพยากรมนุษยของไทยใหเปนประชากร กําลังคน และ
กําลังแรงงานที่มีคุณภาพและสมบูรณดวยภูมิปญญาและการเรียนรู  สามารถสรางสรรคเศรษฐกิจ
และสังคมไทยใหมีความเจริญกาวหนาทัดเทียมประเทศที่พัฒนาไปแลวไดโดยเร็ว  และเพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคขางตน   จะตองลดความเหลื่อมลํ้าของโอกาสในการเรียนรูของประชากรไทย 
อันสืบเนื่องมาจากสถานภาพของสถาบันการศึกษา  หลักสูตรวิชาการ  ภูมิประเทศ  สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม  ตลอดจนความรูและสารสนเทศลงใหมากที่สุด ผลลัพธคือ การยกระดับ      
ภูมิปญญาและคุณภาพกับปริมาณความรูของประชากรไทยโดยทั่วไปใหสูงขึ้นโดยลําดับ  เพื่อให
เปนขุมพลังในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และความมั่นคงของประเทศอยางยั่งยืนและ
ยาวนานสืบไปในอนาคต 
 

ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2546)  ไดนิยามความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศวา หมายถึง การ

จัดเก็บในกระบวนการดําเนินงานสารสนเทศในขั้นตอนตาง ๆ ตั้งแตการเสาะแสวงหา  การ
วิเคราะห  การจัดเก็บ  การจัดการ  และการเผยแพร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ความถูกตอง ความ
แมนยําและความรวดเร็ว ทันตอการนํามาใชประโยชน  สวนระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวย
การสงเสริมการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ  พ.ศ. 2540 (2540)  กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ 
หรือ IT (Information Technology)  หมายถึง  ความรูในการผลิตภัณฑหรือกระบวนการดําเนินงาน
ใด ๆ ที่อาศัยเทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอร ฮารดแวร  คอมพิวเตอรซอฟตแวร  การติดตอส่ือสาร  
การรวบรวม  และการนําเสนอขอมูลมาใชอยางทันการ เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพทั้งทางดานการ
ผลิต  การบริการ  การบริหาร  และการดําเนินงาน  รวมทั้งเพื่อการศึกษา  การเรียนรู  ซ่ึงจะสงผลตอ



 128 

ความไดเปรียบทางดานเศรษฐกิจ  การคา  และการพัฒนาคุณภาพชีวิต คุณภาพของประชากรใน
สังคม  เชนเดียวกับ ปทีป  เมธาคุณวุฒิ (2544)  ใหความหมายเทคโนโลยีสารสนเทศวา หมายถึง 
วิธีการสืบคนขอมูลขาวสารผานระบบเครือขายคอมพิวเตอร ซ่ึงจัดเก็บไวตามกระบวนการ
ดําเนินงานสารสนเทศ หรือสารนิเทศตาง ๆ ตั้งแตการแสวงหา  การวิเคราะห  การจัดเก็บ  การ
จัดการ และการเผยแพร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพความถูกตอง ความแมนยํา และความรวดเร็วทันตอ
การนํามาใชประโยชน  โดยการเชื่อมโยงดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส  ซ่ึงประกอบไปดวย
เทคโนโลยีทางคอมพิวเตอร  การสื่อสารคมนาคม  และเทคโนโลยอ่ืีน ๆ ที่เกี่ยวของกับการนําขอมูล
ขาวสารมาใช  สอดคลองกับ ดํารงค  วัฒนา (2543)  ที่กลาวถึงความหมายของเทคโนโลยี
สารสนเทศวา มีทั้งความหมายอยางแคบและกวาง  ถาความหมายแคบจะเนนเพียงองคประกอบทาง
กายภาพของระบบคอมพิวเตอร ระบบโทรคมนาคม และรวมถึงอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอ่ืน ๆ ที่ตอ
พวงกับระบบคอมพิวเตอรและระบบโทรคมนาคม  และอุปกรณตอพวงตาง ๆ รวมกับการใชงานให
เกิดประโยชน เชน การประมวลผลดวยคอมพิวเตอร  การนําไอทีไปใชในชีวิตประจําวัน  การ
ปฏิบัติงาน  การบริหารงานในองคการ  เปนตน และสุชาดา  กีระนันทน (2544)  ใหความหมาย
เทคโนโลยีสารสนเทศวา ความหมายอยางแคบ หมายถึง เทคโนโลยีตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการจด
บันทึก  จัดเก็บ  ประมวลผล  คืนคน  สงและรับ  หรือเชื่อมโยงขอมูลและสารสนเทศ  ซ่ึงรวมถึง
เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในกระบวนการที่กลาวมา เชน คอมพิวเตอร  อุปกรณบันทึกขอมูล  
จัดเก็บขอมูล  และคนคืนขอมูล  เครือขายสื่อสารขอมูล  อุปกรณส่ือสารและโทรคมนาคม  เปนตน  
รวมทั้งระบบตาง ๆ ที่ควบคุมการทํางานของอุปกรณเหลานี้ เชน ระบบปฏิบัติการคอมพิวเตอร  
ระบบสื่อสาร  เปนตน  ยังครอบคลุมระบบและกระบวนการตาง ๆ ที่เขามาจัดการใหอุปกรณตาง ๆ 
เหลานี้ทํางานตามที่ผูใชตองการ เชน โปรแกรมประยุกตตาง ๆ สวนในความหมายอยางกวาง 
หมายถึง  เทคโนโลยีทุกดานที่เขามารวมกันในกระบวนการสราง จัดเก็บ และส่ือสารสารสนเทศ 

โดยสรุป เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การประยุกตใชเทคโนโลยีซ่ึงประกอบดวย
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร  และเทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม  ซ่ึงเปนเทคโนโลยีที่จําเปนตอ
กระบวนการดําเนินงานสารสนเทศตั้งแต  การแสวงหา  การวิเคราะห  การประมวลผล  การจัดการ  
การจัดเก็บ  การเรียกใช  การแลกเปลี่ยน  และเผยแพรสารสนเทศดวยระบบอิเล็กทรอนิกส  ซ่ึง
อาจจะอยูในรูปแบบของภาพ  เสียง  ตัวอักษร  หรือภาพเคลื่อนไหว  มีความถูกตอง  แมนยํา และ
รวดเร็ว 
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องคประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
องคประกอบของเทคโนโลยีสารสนเทศ  สามารถแบงออกไดเปนสามสวนดวยกันคอื     

(ศิริวรรณ  พูลสมบัติ, 2548) 
1.  ระบบคอมพิวเตอร ซ่ึงประกอบขึ้นดวย สวนฮารดแวร (Hardware) และสวน

ซอฟตแวร (Software) โดยฮารดแวรคือ สวนของอุปกรณตาง ๆในระบบคอมพิวเตอร เชน หนวย
รับขอมูล (Input Devices) หนวยความจําหรือหนวยจัดเกบ็ขอมูล (Storage Unit) หนวยประมวลผล 
(Processing Unit)  และหนวยแสดงผล (Output Devices) สวนซอฟตแวรนั้นแยกออกเปนสอง
ประเภท คือ ซอฟตแวรระบบ (System Software) และซอฟตแวรงานประยุกต (Application 
Software) 

2.  ระบบการจดัการขอมูล เปนการทํางานเพื่อสรางสารสนเทศโดยมกีารนําขอมูลเขา
มาเปนฐานขอมูล และมีระบบการจัดการฐานขอมูล ซ่ึงหมายถึงระบบทีจ่ะจดัระเบยีบขอมูล จัดเก็บ 
ขอมูลในรูปแบบที่เหมาะสม สืบคนขอมูลไดตามตองการอยางมีประสิทธิภาพ บํารุงรักษา ปรับปรุง 
ขอมูลรวมทั้งการนําเอาขอมลูไปใชสรางสารสนเทศหรือความรูและจดัการกับสารสนเทศนั้นตอไป 

3.  ระบบการสื่อสารขอมูล เปนสวนสําคญัในการทําใหเทคโนโลยีสารสนเทศมี
บทบาทอยางที่เปนอยูในปจจุบัน เทคโนโลยีการสื่อสารไดกอใหเกดิเครือขายที่เชื่อมโยงระบบ
คอมพิวเตอรอยางที่เปนอยูในปจจุบัน เทคโนโลยีการสื่อสารไดกอใหเกิดเครือขายที่เชื่อมโยงระบบ
คอมพิวเตอรและฐานขอมูลตาง ๆ ที่สามารถเชื่อมโยงระบบตาง ๆ เหลานี้ไดทัว่โลก ทําใหสามารถ
สงขอมูลภาพและเสียงจากที่หนึ่งไปยังอกีที่หนึ่งไดในเวลาอันรวดเร็ว 

 
ความสําคัญของเทคโนโลยสีารสนเทศ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาประเทศในหลาย ๆ ดาน ดังนี้ 

(วชิราพร พุมบานเย็น, 2545) 
1.  การศึกษา เทคโนโลยีสารสนเทศชวยใหการคนควาขอมูลทางดานการศึกษางายขึ้น 

และกวางขวางไรขีดจํากัด ผูเรียนมีความสะดวกมากขึ้นในการคนควาวจิัย 
2.  การดําเนินชีวิตประจําวัน ทําใหมีความคลองตัวและสะดวกรวดเร็วมากขึ้นกิจกรรม 

ตาง ๆ ที่เกิดขึน้ในชวีิตประจําวันก็สามารถทําไดหลาย ๆ อยางในเวลาเดียวกันหรือใชเวลานอยลง 
เปนตน 

3.  การดําเนินธุรกิจ จะทําใหการแขงขันกนัระหวางธุรกจิมากขึ้น ทําใหตองมีการ
พัฒนาองคกรเพื่อใหทันกับขอมูลขาวสารอยูตลอดเวลา สงประโยชนใหประเทศชาติมกีารพัฒนา 
อยางตอเนื่อง 
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4.  อัตราการขยายตวัที่เพิ่มขึน้อยางรวดเร็ว เพราะการตดิตอส่ือสารที่เจริญกาวหนาและ 
ทันสมัยในปจจุบัน จึงทําใหโลกของเราเปนโลกไรพรมแดน 

5.  ระบบการทํางาน เพราะจะตองมีการนาํคอมพิวเตอรเขามาใชในการทํางานมากขึน้
และงานบางอยางที่มนุษยไมสามารถทําไดก็มีการใชคอมพิวเตอรเขามาทํางานแทน 

กมลชนก  ใยปานแกว (2553)  ไดกลาวถึงประโยชนที่ไดจากเทคโนโลยีสารสนเทศ วา
กอใหเกิดประโยชนในดานตาง ๆ มากมาย ดังนี้  

1.  ชวยใหติดตอส่ือสารระหวางกันอยางสะดวกรวดเร็วโดยใชโทรศัพท เครือขาย
คอมพิวเตอรและอินเทอรเนต็ 

2.  ชวยในการจัดระบบขาวสารจํานวนมหาศาล ซ่ึงผลิตออกมาในแตละวัน  
3.  ชวยใหเก็บสารนิเทศไวในรูปที่สามารถเรียกใชไดคร้ังแลวครั้งเลาอยางสะดวก   
4.  เพิ่มประสิทธิภาพการผลิตสารนิเทศ เชน ชวยนักวิทยาศาสตร วิศวกร ในการ

คํานวณตัวเลขที่ยุงยาก ซับซอนซึ่งไมสามารถทําใหสําเร็จไดดวยมือ  
5.  สามารถจดัระบบอัตโนมตัิเพื่อการเก็บ เรียกใชและประมวลผลสารนิเทศ  
6.  สามารถจําลองแบบระบบการวางแผนและทํานาย เพือ่ทดลองกับสิ่งที่ยังไมเกิดขึน้  
7.  อํานวยความสะดวกในการเขาถึงสารนิเทศดีกวาสมยักอน ทําใหผูใชสารนิเทศมี 

ทางเลือกที่ดีกวา มีประสิทธิภาพกวา และสามารถแขงขันกับผูอ่ืนไดดกีวา  
8.  ชวยใหมีการตัดสินใจที่ดขีึ้น จากการมสีารสนเทศประกอบการตดัสินใจและ

พิจารณาทางเลือกภายใตเงื่อนไขตาง ๆ  
9.  ลดคาใชจายซึ่งเปนผลมาจากการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทําใหประหยัดเวลาการ

ทํางานหรือลดคาใชจายในการทํางานลง  
10.  พัฒนาคุณภาพการเรยีนการสอนโดยมกีารคนควาผานระบบเครือขาย เพิ่มโอกาส

ใหนกัศึกษาสามารถสืบคนขอมูลไดจากสถานที่อ่ืนนอกมหาวิทยาลัย เปนการฝกใหรูจักเรียนรูดวย
ตนเองมากขึ้น  

11.  เพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงาน ทั้งในดานความเทีย่งตรง ความรวดเรว็ในความ
ตองการใชขอมูล ขอมูลมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับความตองการของผูใช และสามารถ
ตรวจสอบขอมูลไดอยางถูกตอง  

12.  ชวยในการรื้อปรับระบบ (Reengineering) และพัฒนาระบบสอดคลองกับความ
ตองการขององคการไดอยางตอเนื่อง โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือการปรับระบบ 
และพัฒนาระบบใหทันสมยัอยูเสมอ 
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เทคโนโลยีสารสนเทศกับการศึกษา 
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทตอสถาบันการศึกษามาก เปนส่ิงที่เขามามีบทบาทที่

สงเสริมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาระบบสนับสนุนและจัดการการเรียนการสอน ชวยในการ
เอ้ืออํานวยตองานวิชาการทั้งในแงงานวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศจึงเปนสิ่งที่มีความจําเปนที่ทุก
สถาบันการศึกษาไดลงทุน และเริ่มหามาใชกันอยางจริงจัง โครงสรางพื้นฐานทางเทคโนโลยี
สารสนเทศที่จะตองพัฒนารองรับการใชงานภายในสถาบันการศึกษา ประกอบดวยโครงสรางหลัก 
5 ประการ คือ  (ศิริวรรณ  พลูสมบัติ, 2548)  

1.  ฮารดแวร ไดแก เครื่องมืออุปกรณ ซ่ึงจําเปนตองวางรากฐานสําคัญเพือ่ตอบสนอง
ตอการใชงาน คําวา ฮารดแวร รวมไปถึงเรื่องระบบสื่อสารโทรคมนาคมทางดานขอมลูสารสนเทศ 
ที่จะทําใหการใชงานฮารดแวรเกิดขึน้ได  

2.  ซอฟตแวร ไดแก โปรแกรมคอมพิวเตอร  ที่จะทําใหคอมพิวเตอรและอุปกรณ    
ตาง ๆ ทํางานไดตามวัตถุประสงค ซอฟตแวรจัดเปนโครงสรางพื้นฐานที่ตองใชในระบบ  

3.  เนื้อหา ไดแก ตัวขอมูลขาวสาร และตวัช้ินงานที่สารสนเทศที่จะใชในระบบขอมลู
ขาวสารมีบทบาทและความจําเปนเพราะทาํใหผูใชไดใชเนื้อหาตรงกับความตองการการพัฒนาตอง
สรางเนื้อหาสาระเพื่อเตรียมพรอมใหเกดิการใชงานได  

4.  บุคลากร เปนเรื่องพื้นฐานที่องคกรตองพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะครู อาจารยใน
สถาบันการศึกษา ตองเปนผูใชเทคโนโลยีเพื่อสรางคุณคาใหเกดิประโยชนสูงสุด  

5.  ระเบียบวิธีการ เปนสวนพื้นฐานสุดทายที่สถาบันการศึกษาตองพิจารณาและหาทาง
ปรับปรุงระบบการเรียนการสอนใหรองรับการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช วิธีการสอนบางอยาง
อาจแตกตางกันไปจากแบบเกาที่เคยดําเนินการมา ดังนั้นจึงตองหาวิธีการที่เอื้ออํานวยตอการใช เชน 
การเรียนการสอน ผานเครือขายทางไกล การเรียนการสอนดวยตนเองโดยใชโปรแกรมชวยสอน 

นอกจากนี ้กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ  (2544)  ยังไดกลาวถึงการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษาไว 5 ดาน ดังนี ้ 

1.  การจัดการเรียนการสอน หมายถึง มีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศการศึกษามาใช
ในการจดัการเรียนการสอน  

2.  การบริหารจัดการ หมายถึง การนําเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษามาใชในการ
บริหารจัดการในสถานศึกษา  

3.  การบริการขอมูล หมายถึง การนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชบริการในดานขอมลู
ขาวสาร  
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4.  การพัฒนาสื่อ – อุปกรณ  หมายถึง การนําเทคโนโลยสีารสนเทศการศึกษามาใชใน
การพัฒนาสื่อ-อุปกรณทางการศึกษา 

5.  การพัฒนาระบบสารสนเทศ หมายถึง มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษาเขา
มาใชในการพฒันาระบบสารสนเทศในสถานศึกษา 

ครรชิต  มาลัยวงศ (2540)  กลาววา  การนาํเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชใน
สถาบันการศึกษา อาจแยกเปนดานตาง ๆ ไดดังนี ้

1.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชสําหรับการเรียนการสอน  ปจจุบันเปนทาง 
เลือกใหมที่สถาบันการศึกษา ไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยกุตใชเพื่อการเรียนการสอน 
ซ่ึงอาจมีไดดังตอไปนี ้

 1.1  การใชคอมพิวเตอรชวยสอน (Computer Assisted Instruction : CAI)  เปนการ
นําเอาเทคโนโลยีรวมกับการออกแบบโปรแกรมการสอนมาใชชวยสอน  โดยการนําคําอธิบาย
บทเรียนมาใสไวในคอมพิวเตอร  แลวนํามาแสดงกับผูเรียน เมื่อผูเรียนไดทําความเขาใจกับบทเรียน
นั้นแลว  คอมพิวเตอรจะทดสอบวาความเขาใจนั้นถูกตองหรือไม  หากไมถูกตองก็ตองมีการอธิบาย
เนื้อหาเพิ่มเติมแลวถามซ้ําอีก  ปจจุบันมีการพัฒนาไปถึงระดับสื่อประสมและใชเทคนิคตาง ๆ 
เพื่อใหการเรียนการสอนบรรลุผลสัมฤทธิ์มากขึ้น 

 1.2  เครือขายเพื่อการศึกษา  เปนการจดัทําเครือขายเพื่อใหครู อาจารย และ
นักศึกษา มีโอกาสใชเครือขายเพื่อเสาะแสวงหาความรูที่มอียูในโลกมากมาย เชน 

1.2.1  เวิลด ไวด เว็บ (World wide Web)  ใชสําหรับเปนแหลงความรูพืน้ฐาน
และเปนแหลงความรูภายนอกเพื่อการสืบคน 

1.2.2  อีเมล (E – mail)  ใชติดตอส่ือสารระหวางอาจารยหรือเพื่อนรวมชั้น
เรียนดวยกัน  ใชสงการบานหรืองานที่ไดรับมอบหมาย 

1.2.3  กระดานขาว (Web Board)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย 
และผูเรียนเปนกลุม  ใชกําหนดประเด็นหรือกระทูตามที่อาจารยกําหนด หรือตามแตนักเรียน
กําหนด เพื่อชวยกันอภปิรายตอบคําถามในประเด็นทีเ่ปนกระทูนั้น ๆ 

1.2.4  แชท (Chat)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารยและผูเรียน  โดย
การสนทนาแบบเวลาจริง (Real Time)  โดยมีทั้งสนทนาดวยตัวอักษรและสนทนาทางเสียง (Voice 
Chat)  ลักษณะที่ใชคือ ใชสนทนาระหวางผูเรียนและอาจารย  ในหองเรียนหรือช่ัวโมงเรียนเสมือน
วากําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ  

1.2.5  ไอซีคิว (ICQ)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารยและผูเรียน โดย
การสนทนาแบบเวลาจริง  หรือหลังจากนั้นแลว  โดยเก็บขอความไว  การสนทนาระหวางผูเรียน
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และอาจารยในหองเรียน  และบางครั้งผูเรียนกไ็มจําเปนตองอยูในเวลานั้น ๆ ไอซีคิวจะเก็บขอความ
ไวให และยังทราบดวยวาในขณะนั้นผูเรียนอยูหนาเครือ่งคอมพิวเตอรหรือไม 

1.2.6  คอนเฟอเรนซ (Conference)  ใชติดตอส่ือสารระหวางผูเรียน อาจารย
และผูเรียน แบบเวลาจริง โดยท่ีผูเรียนและอาจารยสามารถมองเห็นหนากันไดโดยผานทาง
กลองโทรทัศนที่ติดอยูกับเครื่องคอมพิวเตอรทั้งสองฝาย  ใชบรรยายใหผูเรียนที่อยูหนาเครื่อง
คอมพิวเตอรเสมือนวากําลังเรียนอยูในหองเรียนจริง ๆ  

1.2.7  การบานอิเล็กทรอนกิส (E – homework) ใชสําหรับติดตอส่ือสาร
ระหวางผูเรียน อาจารย เปนเสมือนสมุดประจําตวันักเรียน  โดยที่นกัเรยีนไมตองถือสมุดการบาน
จริง ๆ และใชสงงานตามที่อาจารยกําหนด  เชน  ใหเขียนรายงานโดยทีอ่าจารยสามารถเปดดู
การบานอิเล็กทรอนิกสของนักเรียนและเขียนบันทกึเพือ่ตรวจงาน และใหคะแนนไดแตนักเรยีนจะ
เปดดูไมได 

2.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพือ่การสนับสนุนการเรียนการสอน  การนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชกับการสนับสนุนการเรยีนการสอนทีสํ่าคัญ คือ 

 2.1  การใชงานในหองสมุด  ในปจจุบนัหองสมุดมหาวทิยาลัยทั้งของรัฐและ
เอกชนเกือบทุกแหง  ไดนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับหองสมดุ เชน บริการยืม คืน คนหา
หนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพตาง ๆ ไดอยางรวดเรว็  นอกจากนั้นยังไดมกีารสรางความรวมมือการ
ใหบริการในลักษณะเครือขายหองสมุด เปนตน 

 2.2  การใชงานในหองปฏิบัติการ  มีการนาํเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการ
ทํางานในหองปฏิบัติการรวมกับอุปกรณอ่ืน ๆ เชน  แบบจําลอง  แบบวงจรไฟฟา  การควบคุมการ
ทดลอง  เปนตน 

3.  การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพือ่การบริหารและการใชงานประจํา   ใน
ปจจุบันนับวามีความสําคัญมากที่ผูบริหารตองอาศัยการไดขอมูลที่รวดเร็ว และถูกตอง เพื่อการ
ตัดสินใจ  ดังนั้นสถาบันการศึกษาเกือบทกุแหงจึงไดนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน
การจัดการกับขอมูล เชน  การจัดทําทะเบยีนประวัตนิิสิตนักศึกษา  การเลือกเรียน  การลงทะเบียน
เรียน  การแนะแนวอาชีพ  หรือขอมูลที่อาจารยสามารถติดตามดูแลนสิิตนักศึกษาได  การนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชกับการบริหารจะทําใหการบริหารมีคณุภาพมากขึ้น 

 
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร  (Management Information System : MIS) 
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร เปนระบบเกี่ยวกับการจัดหาคนหรือขอมูลที่สัมพันธ

กับขอมูล  เพื่อการดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน  ทําใหการทํางาน
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ประสบความสําเร็จ  โดยการนํามาใชงาน 4 ระดับ ตามลําดับความสําคัญดังนี้ (ประสงค  ประณีต
พลกรัง และคณะ, 2543) 

1.  ระบบสารสนเทศเพื่อใชในการวางแผน นโยบาย กลยุทธ และการตัดสินใจของ
ผูบริหารระดับสูง 

2.  ระบบสารสนเทศเพื่อใชในสวนยุทธวธีิในการวางแผนปฏิบัติ และการตัดสินใจใน
ผูบริหารระดับกลาง 

3.  ระบบสารสนเทศในระดบัปฏิบัติการ และควบคุม  ในขั้นตอนนี้ผูบริหารระดับลาง
จะเปนผูใชสารสนเทศในการปฏิบัติงาน 

4.  ระบบสารสนเทศที่ไดจากการประมวลผล  ในขั้นตอนนี้บุคลากรจะตองมีการเกบ็
รวบรวมขอมลู และปอนขอมูลเขาสูกระบวนการประเมนิผล  เพื่อใหไดสารสนเทศออกมานําเสนอ
ตอผูบริหาร 

 
ความหมายของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
Davis และ Olson (1985) ไดใหความหมายของระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ ไววา

เปนการประสานระบบเครื่องจักรกล และคน ซ่ึงชวยกันจัดหาขอสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติการ การบริหาร จัดการ และการตัดสินใจ ใหสอดคลองกับหนาที่ขององคการ โดยจะตองใช
เครื่องคอมพิวเตอร (Computer Hardware) และคําส่ังการทํางาน (Software) การทํางานดวยมือ 
(Manual Procedure) รูปแบบ การวิเคราะห การวางแผน การควบคุมฐานขอมูล (Database) และการ
ตัดสินใจ  สอดคลองกับ ลัดดา  ศุขปรีด ี(2542)  ใหความหมายวา  สารสนเทศเพื่อการบริหารหรือ
จัดการ หมายถึง  ระบบขอมูลที่มีการจัดเปนระบบและรวมเขาเปนกลุมโครงสรางที่ประกอบขึ้นจาก
บุคคลจํานวนมาก มีระเบียบวิธีการตาง ๆ ที่ชวยใหมีขอมูลที่ถูกตองจากทั้งแหลงภายนอกและ
ภายใน  ขอมูลเหลานี้มีประโยชนชวยในการวางแผน ควบคุม และดําเนินการดานตาง ๆ ของ
องคการ ทั้งนี้โดยการเอื้ออํานวยใหสามารถมีขอมูลที่เปนระเบียบแบบแผนที่จะเปนรากฐานของ
องคการ และทิพวรรณ อูทรัพย (2544 ) กลาววา ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร หมายถึง ระบบ
การเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหและประมวลผลขอมูลใหเกิดเปนสารสนเทศ เพื่อนําไปใช
ประโยชนในการสนับสนุนการดําเนินงาน การจัดการ และการตัดสินใจของหนวยงาน 

สรุปไดวา ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเปนระบบการจัดเก็บขอมูล การวิเคราะห 
ขอมูลเพื่อใหเกิดเปนสารสนเทศและนําสารสนเทศนั้นใชในการตัดสนิใจ และยังอาจใหความหมาย 
ไดอีกวา ระบบสารสนเทศเปนวิธีการหรือกระบวนการในการบริหารจัดการขอมูล เพื่อใหเกิด 
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ประสิทธิภาพในการนําไปใชประโยชน  ดังนั้นระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจึงมีความแตกตาง
กันตามความตองการในแตละองคการ 
 

องคประกอบของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
สฤษดิ์พงษ ลิมปษเฐียร (2546) ไดกลาวไวเกี่ยวกับองคประกอบของระบบสารสนเทศ

เพื่อการบริหารวาสามารถแบงออกไดเปน 6 องคประกอบดวยกัน คือ  แหลงและรูปแบบของขอมูล 
(Sources and Format) บุคลากร (Personal) เครื่องจักรและอุปกรณตาง ๆ (Hardware) กระบวนการ
จัดการสารสนเทศ (Information Management Processes) กระบวนการบริหารงานสนเทศ 
Information Services Administration) และผูใช (Users) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.  แหลงและรูปแบบของขอมูล ขอมูลเปนองคประกอบสําคัญและจําเปนสําหรับ 
ระบบสารสนเทศ ทั้งนี้เพราะหากไมมีขอมูลก็จะไมมีสารสนเทศ เพราะสารสนเทศก็คือขอมูล แต 
เปนขอมูลที่ผานกระบวนการประมวลผลมาแลว จนกระทั่งเปลี่ยนมาอยูในลักษณะที่ตรงกับความ
ตองการผูใช โดยทั่วไป เราสามารถจําแนกแหลงของขอมูลออกไดเปน 2 แหลง คือ แหลงปฐมภูมิ 
(Primary Sources) และแหลงทุติยภูมิ (Secondary Sources) 

1)  แหลงขอมูลปฐมภูมิ หมายถึง แหลงที่เปนตนกําเนิดของขอมูลนั้น ๆ การได 
ขอมูลมาจากแหลงปฐมภูมิ ในทางทฤษฎีจึงถือวา นาจะใหขอมูลมีความนาเชื่อถือมากที่สุด ในทาง 
การบริหารการศึกษา ตัวอยางของแหลงขอมูลปฐมภูม ิไดแก โรงเรียน ช้ันเรียน ครู นักเรียน เปนตน 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับวา เราตองการขอมูลอะไรเปนสําคัญ 

2)  แหลงขอมูลทุติยภูมิ หมายถึง แหลงซึ่งเปนศูนยรวมของขอมูลที่ไดผานการเก็บ
รวบรวมมาแลวอีกตอหนึ่ง เชน รายงานประจําป สรุปการบรรยาย เรื่องยอ สาระสังเขป 
หนังสือพิมพ วารสาร เปนตน ซ่ึงขอมูลท่ีไดมาจากแหลงขอมูลนี้ ในทางทฤษฎี เราถือวา มีความ  
นาเชื่อถือนอยกวา แตก็ยังอยูในระดับที่สามารถนําไปใชประโยชนไดระดับหนึ่ง ดังนั้น การใช
ประโยชนจากแหลงขอมูลทุติยภูมินี้ ผูใชควรจะตองใชขอมูลดวยการพินิจพิเคราะหและระมัดระวัง
ในทางการบริหารการศึกษา ตัวอยางแหลงขอมูลทุติยภูมิ ไดแก ขอมูลของโรงเรียนที่รวบรวมไว ณ 
กระทรวงศึกษาธิการ หรือสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนตน 

สวนรูปแบบของขอมูล ไดแก ขอมูลที่อยูในรูปแบบ ของเอกสาร เทปบันทึกเสียง  
ภาพถายวีดิทัศน หรือขอมูลในระบบคอมพิวเตอร ซ่ึงรูปแบบของขอมูลเหลานี้อาจมีความเกี่ยวของ
กับคุณภาพของขอมูลดวยเชนกัน เชน หากเราตองการประมวลผลขอมูลดวยระบบคอมพิวเตอร แต
เรามีขอมูลอยูในรูปแบบของเอกสาร ซ่ึงไดผานการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ โดย
คณะกรรมการที่เกี่ยวของมาแลว  เราจําเปนจะตองมีการบันทึกขอมูลเหลานี้เขาสูระบบใหมกอน  
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จึงจะสามารถนําขอมูลดังกลาวไปใชงานได แตหากเราไมมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการ
บันทึกขอมูล และเกิดความผิดพลาดขึ้นในระหวางการบันทึกขอมูลของเรา ก็อาจกลายเปนขอมูลที่
มีความผิดพลาดสูง และไมสามารถนําไปใชงานได เปนตน 

2.  บุคลากร บุคลากรในระบบสารสนเทศ สามารถแบงออกได 3 กลุมหนาที่ใหญ ๆ 
คือ 

1)  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการบริการ เชน  นักสารสนเทศ  บรรณารักษ        
นักโสตศึกษา เปนตน 

2)  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับเทคโนโลยสีารสนเทศ เชน  นักวิเคราะหระบบ   
นักออกแบบระบบงาน  นักเขียนโปรแกรม หรือโปรแกรมเมอร เปนตน 

3)  บุคลากรที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการผลิตและการเผยแพรสารสนเทศ เชน            
นักประชาสัมพันธ  พนักงานบันทึกขอมูล เปนตน 

3.  เครื่องจักรและอุปกรณตาง ๆ สําหรับระบบสารสนเทศในยุคปจจบุัน เครื่องจักร 
และอุปกรณตาง ๆ มักจะถูกหมายถึงคอมพิวเตอรและอุปกรณตอพวงตาง ๆ ไมวาจะเปน
เครื่องพิมพ  เครื่องสแกนเนอร เครื่องสงโทรสาร เปนตน นอกจากนี้ ยังอาจรวมถึงระบบ
โทรคมนาคม และสื่อสารตาง ๆ เชน โทรศัพท วิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน เครือขาย
คอมพิวเตอร เปนตน 

4.  กระบวนการจัดการสารสนเทศ ซ่ึงหมายถึงการดําเนนิการเพื่อใหมาซึ่งสารสนเทศ
ที่มีคุณภาพ มีความนาเชื่อถือสูง โดยเริ่มตั้งแตการเก็บรวบรวมขอมูล การบันทึกขอมูล และการ
เผยแพรสารสนเทศ 

5.  กระบวนการบริหารงานสารสนเทศ เปนเรื่องของการกําหนดนโยบาย การจัด
บุคลากร การแบงหนวยงานรบัผิดชอบ การงบประมาณ และการดําเนนิการอื่น ๆ ในเชิงการบริหาร 
ที่เกี่ยวของกับสารสนเทศ และการใชสารสนเทศใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร 

6.  ผูใช จัดเปนองคประกอบที่สําคัญในระบบสารสนเทศ หากไมมีผูใช ระบบ
สารสนเทศ ที่จัดสรางขึ้นก็ไมมีคําวา ผูใช ในระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารการศึกษา ไมไดมี
ความหมายแตเฉพาะ ผูบริหารในระดับตาง ๆ ซ่ึงจะตองใชระบบสารสนเทศนี้โดยตรงเทานั้น แต 
ผูใช หมายถึง บุคลากรทุกคนที่ตองเกีย่วของกับระบบสารสนเทศ เชน พนักงานบนัทึกขอมูล ซ่ึงทํา
หนาที่นําขอมลูเขาสูระบบ ครู อาจารยตาง ๆ ที่อาจจะตองสืบคนสารสนเทศไปใชงาน 
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ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ระดับ 

คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระหวางองคการ (สฤษดิ์พงษ ลิมปษเฐียร, 2546) 
1.  ระดับบุคคล  ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารในระดับบุคคลเปน

ประโยชนที่ผูใชแตละคนจะไดรับจากการใชระบบสารสนเทศระบบนี้ ซ่ึงเมื่อกลาวถึงการใชงาน
ระบบ สารสนเทศเพื่อการบริหารในระดับบุคคลแลว สวนใหญมักจะมีความเขาใจวาเฉพาะ
ผูบริหารเทานั้นที่เปน ผูใชงานระบบ ซ่ึงเปนเรื่องที่คลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริงเล็กนอย เพราะ
นอกจากเหลาบรรดาผูบริหารทุกระดับแลว อยางนอยที่สุดก็ยังมีบุคลากรอีกกลุมหนึ่งที่ตองใช
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเปนประจําคือ กลุมพนักงานในองคการนั่นเอง เนื่องจากระบบ
สารสนเทศขององคการหนึ่ง ๆ จะมีการพัฒนาเปนระบบตอเนื่องเพียงระบบเดียว แตแบงยอย
ออกไปตามระดับของบุคลากรในองคการ 

สําหรับผูบริหารองคการ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจะทําหนาที่ชวยปอน
สารสนเทศที่จําเปนเพื่อการบริหารองคการใหกับผูบริหาร ทําใหผูบริหารมีสารสนเทศที่ถูกตอง 
และเพียงพอตอการบริหารงานและการตัดสินใจ ดังนั้นหากมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารใช
งานและผูบริหารที่สามารถใชระบบนี้ไดดวยตนเองยอมจะมีผลงานที่โดดเดน มีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพมากกวา และผลการบริหารงานและการตัดสินใจยอมจะออกมาเปนที่นาพอใจแกทุก
ฝายที่เกี่ยวของ 

สําหรับพนักงานองคการ ระบบสารสนเทศจะชวยลดการคั่งคางของงานใหเหลือนอย
ที่สุด หรืออาจจะไมเหลือเลย เนื่องจากหากมีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารโดยมี
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรเปนศูนยกลางของระบบแลว พนักงานในองคการจะตองเปลี่ยนจากการ
ทํางานบนระบบเอกสารมาเปนการทํางานบนระบบคอมพิวเตอร และงานตาง ๆ ที่ถูกดําเนินการ
ดวยระบบคอมพิวเตอรก็จะตองถูกบันทึกหรือจัดเก็บไวบนระบบคอมพิวเตอรทันทีในขณะที่กําลัง
ทํางาน  ดังนั้นงานตาง ๆ จึงถูกดําเนินการใหเสร็จสมบูรณโดยการทํางานเพียงครั้งเดียว ดังเชนการ
ออกใบเสร็จรับเงินฉบับยอตามซูเปอรมารเก็ตตาง ๆ ซ่ึงในอดีตเปนเรื่องที่ยุงยากและจะตอง
ดําเนินการดวยบุคคลมากกวา 1 คน กลาวคือ จะตองมีพนักงานที่ทําหนาที่เก็บเงิน 1 คน และเขียน
ใบเสร็จอีก 1 คน เปนอยางนอย แตในปจจุบันงานลักษณะนี้ใชคนเพียงคนเดียวกับระบบ
สารสนเทศ 1 ระบบ โดยขณะที่พนักงานเก็บเงินทําการคิดราคาสินคาดวยการบันทึกหมายเลขรหัส
ของสินคาพรอมจํานวนสินคาที่ขายไปเขาสูระบบสารสนเทศ เครื่องคอมพิวเตอรก็จะทําหนาที่
ประมวลผลเพื่อดึงเอารายชื่อสินคาและราคาสินคาตอหนวยออกมาพิมพลงในใบเสร็จ พรอมกับ
คํานวณราคาขาย ใหเสร็จเรียบรอย นอกจากนี้ขอมูลจากการขายแตละครั้งยังสามารถนําไปหักยอด
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จํานวนสินคาในคลังสินคา และถูกนําไปใชประมวลผลเพื่อวิเคราะหพฤติกรรมการบริโภคของ
ลูกคาหรือสารสนเทศดานอื่น ๆ เพื่อไวเปนสารสนเทศเพื่อการบริหารสําหรับผูบริหารตอไป 

2.  ระดับองคการ ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารในระดับองคการเปน
ประโยชนที่องคการผูเปนเจาของระบบจะไดรับทั้งโดยทางตรง และโดยทางออมจากการลงทุน
พัฒนาระบบ สารสนเทศเพื่อการบริหารขึ้นมาใชงานในองคการ 

ดังไดกลาวมาแลววา ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารเปนระบบสารสนเทศที่ทําหนาที่
ชวยปอนสารสนเทศขององคการ เพื่อใหแกผูบริหารในทุกระดับขององคการสามารถบริหารงานได
อยางมีประสิทธิภาพหรือทําการตัดสินใจเพื่อการบริหารไดอยางถูกตอง ดังนั้น หากองคการใด
สามารถพัฒนาระบบสารสนเทศของตนไดดี ประโยชนที่องคการนั้น ๆ ไดรับโดยตรงก็คือการชวย
ใหการบริหารงานภายในองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น และการตัดสินใจมีความถูกตอง แมนยํา
มากขึ้น องคการสามารถนําสารสนเทศซึ่งในหลักการบริหารในยุคใหมถือวาเปนทรัพยากรที่มีคา
ขององคการมาใชใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ ดังนั้น การมีระบบสารสนเทศที่ดีจึงมักถูกใชเปน
ดรรชนีหนึ่งที่แสดงใหเห็นถึงระดับความสําเร็จของการบริหารในองคการ นอกจากนี้ ในทางออม
การที่องคการมีการใชงานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร ยังชวยสรางความมั่นใจใหแกผูที่
เกี่ยวของอีกดวย อันเปนการสรางภาพลักษณใหเกิดขึ้นแกองคการนั้น ๆ ตอไป 

3.  ระหวางองคการ  ประโยชนระหวางองคการเปนประโยชนที่องคการตาง ๆ ที่ 
จําเปนจะตองมีการติดตอหรือทํางานรวมกันจะไดรับทั้งโดยทางตรงและโดยทางออมจากการใช
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 

นอกจากการนําเทคโนโลยีดานระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารมาใชในสถาบัน 
การศึกษาแลว  ในปจจุบันระบบอินเทอรเน็ตก็ไดถูกนํามาใชในการบริหารจัดการดานการศึกษาทั้ง
เพื่อการบริหารและเพื่องานวิชาการอยางแพรหลายดวยเชนกัน  ดังเชน อธิปตย  คล่ีสุนทร (2540) ที่
ไดกลาวถึงประโยชนของระบบอินเทอรเน็ตที่นํามาใชกับสถาบันการศึกษา ดังตอไปนี้ 

1.  ประโยชนที่เกิดขึ้นกับอาจารยผูสอน ที่สามารถพัฒนาคุณภาพการสอนโดยคนหา
หรือเรียกขอมลูบทเรียน หรือแนวคดิในสาขาที่สอนจากสถาบันอื่นจัดทําไวใหใชได หรือทาง
กลับกันครูอาจารยอาจสรุปแนวคดิ จัดทําบทเรียน แลวนําขึ้นสูระบบอินเทอรเน็ตเพื่อเผยแพรใหกับ
ผูสนใจไดใชขอมูลเหลานั้นได 

2.  ประโยชนที่เกิดขึ้นกับนสิิต นักศึกษา สามารถใชส่ือการเรียนการสอนจากอาจารย
จากสถาบันอื่นได  รวมถึงการทบทวนบทเรียนจากอาจารยที่นําวิชาที่สอนขึ้นไวในระบบ
อินเทอรเน็ต  เพื่อใหนิสิต นกัศึกษาดูซํ้าได รวมถึงการแลกเปลี่ยนความรูกับเพื่อนตางหองตาง
สถาบันได 
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3.  ประโยชนจากการใชขอมูลการบริหาร ขอมูลบุคลากรอื่น ๆ สามารถโอนถาย
แลกเปลี่ยนขอมูลนักศึกษา เพื่อใหอาจารยไดติดตามดูแลไดทั่วถึง 

4.  ประโยชนจากงานวิเคราะห วิจัย ซ่ึงสามารถคนหาไดจากระบบอินเทอรเน็ต เพื่อ
นํามาอางอิงหรือนํามาเปนแนวทางในการศึกษาคนควาตอ 

5.  ประโยชนจากการประมวลผลหรือการทํางานโดยใชเครื่องอื่น  หากการทํางานบาง
งานประสบปญหาเรื่องความสามารถของเครื่องมีศักยภาพไมเพยีงพอ  ผูใชอาจขอใชเครื่องที่มี
ศักยภาพสูงกวาทํางานใหไดหากผูใชไดรับอนุญาต หรือการประมวลผลที่ซับซอนยุงยากมาก ๆ อาจ
รองขอใหศูนยหรือสาขาที่มีความสามารถสูงดําเนินการใหแลวสงกลับมายังผูรองขอไดทาง
อินเทอรเน็ต 

6.  ประโยชนจากการเลนเกมเพื่อลับสมองทางอินเทอรเน็ต ปจจุบนัมกีารเปดใหเลน
เกมทางระบบอินเทอรเน็ตโดยไมคิดคาใชจาย ทําใหผูเลนอินเทอรเน็ตใชฝกสมอง และคลาย
ความเครียดได แตตองอยูในกรอบที่พอด ี

7.  ประโยชนจากการศึกษางานดานศิลปวฒันธรรมผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต 
การเชื่อมโยงศลิปวัฒนธรรมที่หลากหลายทางระบบอินเทอรเน็ต ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนและ
ประยุกตใชได 

จากการศึกษาของ ยุมัยลา  หลําสุบ (2542)  ไดสรุปรูปแบบการใชอินเทอรเน็ตเพื่อ
การศึกษาเปน 3 รูปแบบใหญ ๆ คือ 

1.  การใชอินเทอรเน็ตในการติดตอสื่อสาร  ซ่ึงคือการใชอินเทอรเน็ตในการอภิปราย 
ถกเถียง  แลกเปลี่ยน  และสอบถามขอมูลขาวสาร  ความคิดเห็นตาง ๆ ทางดานการศึกษา 

2.  การใชอินเทอรเน็ตในการคนควาวิจยั  ซ่ึงคือการใชอินเทอรเน็ตในการคนควา
ขอมูลขาวสารเพื่อนํามาใชในการวจิัย 

3.  การใชอินเทอรเน็ตในการเรียนการสอน  ซ่ึงคือการใชอินเทอรเน็ตในกจิกรรมการ
เรียนการสอนตามหลักสูตร โดยรวมไปถึงการใชอินเทอรเน็ตในการศึกษาทางไกล  และการเรียน
การสอนเกี่ยวกับอินเทอรเนต็ดวย 

ดังที่ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารดังกลาวขางตน  ใน
การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหแนวคิดจากหลาย ๆ แนวคิดที่กลาวมา และกําหนดปจจัยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยไดนําเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
บริหารมาใชในการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย ทั้งในดานการจัดการ  ดานการเงิน  ดานบุคคล  
และดานวัสดุอุปกรณ  ทั้งนี้เพราะในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคของขอมูลขาวสาร องคการแตละองคการ
จะไมสามารถอยูอยางโดดเดี่ยวได แตจะตองมีการตดิตอแลกเปลี่ยนขอมูลและสารสนเทศซึ่งกัน
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และกัน ดังนั้น ประโยชนของระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารสําหรับองคการที่มีระบบที่ดีโดย
ทางตรงก็คือ ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจะชวยใหขอมูลและสารสนเทศที่ทําการแลกเปลี่ยน
กันในระหวางองคการมีความนาเชื่อถือสูง สะดวกรวดเร็ว  ในขณะที่ในทางออมแลวการมีระบบ
สารสนเทศที่ดีในการดําเนินงานจะชวยใหองคการอื่น ๆ ยอมรับและเต็มใจที่จะติดตอประสานงาน  
ใหความรวมมือในการดําเนินงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไดดวยดี 
 

4.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 
ทุกองคการยอมตองการความสําเร็จ  ความกาวหนา  ความเจริญรุงเรือง  ส่ิงเหลานี้จะ

เกิดขึ้นไดยอมตองอาศัยปจจัยหลายประการ  ไมวาจะเปนผูนําองคการ  บุคลากรภายในองคการ  
ปจจัยเกื้อหนุนตาง ๆ เชน  โอกาส  ความมั่นคง  ความกาวหนา  ปจจัยดานบุคคลจึงเปนปจจัยที่มี
ความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ  คนจะทํางานเมื่อตองการทํางานหรือมีส่ิงจูงใจใหทํา  
ตลอดจนการไดรับการจูงใจหรือแรงกระตุนที่เหมาะสม  เพื่อใหงานประสบความสําเร็จแลวยังอาจ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลในทิศทางที่องคการตองการไดดวย  ดังนั้น 
ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญและทําความเขาใจองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของ
บุคลากร เพื่อสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคการ  

 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานไว ดังนี้ 
Good (1973)  ใหความหมายความพึงพอใจในงานวา หมายถึง การลดความเครียดให

นอยลง หากมีความเครียดจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน  ซ่ึงความเครียดนั้นเกิดจาก
ธรรมชาติของมนุษยนั้นมีความตองการ  ถาความตองการนั้นไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือเพียง
บางสวน  ความเครียดก็จะนอยลง  และในทางกลับกันถาความตองการนั้นไมไดรับการตอบสนอง
ความเครียดและความไมพอใจก็จะเกิดขึ้น  สวน Lock (1976)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน
ภาวะอารมณทางบวก เปนผลจากการรับรูในผลงานของบุคคลคนหนึ่ง หรือเปนประสบการณใน
งานของบุคคลคนหนึ่ง   Gillmer (1973)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ทัศนคติที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เชนเดียวกับความพึงพอใจในงานที่ทําใหเกิดขวัญดี 
ความพอใจจึงเกี่ยวของกับแรงจูงใจซึ่งเปนองคประกอบภายใน  ขณะเดียวกันก็เกี่ยวของกับรางวัล
ซ่ึงเปนองคประกอบภายนอก  เชนเดยีวกับ Beandt (1985)  ใหนิยามวา  ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง  ความพึงพอใจรวมกันของคนทํางานแตละคน ที่ไดรับผลจากงานของเขา จากเพื่อน
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รวมงาน ผูบังคับบัญชา จากหนวยงาน และสิ่งแวดลอมตาง ๆ เหลานี้จะมีความสัมพันธกับ
บุคลิกลักษณะของความปลอดภัย ความพึงพอใจหรือความรูสึกมีความสุข  เมื่อไดรับความสําเร็จ
ตามความมุงหมาย ความตองการหรือแรงจูงใจ สอดคลองกับ Ivancevich (2001)  ใหนิยามวา ความ
พึงพอใจในงาน คือ การประเมินทัศนคติวาชอบหรือไมชอบงานที่ตนทําอยูในชวงระยะเวลาใดเวลา
หนึ่ง และ Applewhite (1965)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาคือ ความสุข ความ
สบายที่ไดรับจากสภาพการทํางาน  ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน  การมีทัศนคติที่ดี
ตองานและความพอใจกับรายไดจากองคการ  และมีความหมายคลายคําวา ขวัญในการทํางาน โดย
ขวัญในการทํางานเปนเรื่องของกลุม สวนความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องของบุคคลที่มี
ความรูสึกมาจากสภาพการณของการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ กาญจน  เรืองมนตรี (2543)  ใหความหมายความพึงพอใจในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึก เชน ความรูสึกรัก ความรูสึกชอบ ภูมิใจ สุขใจเต็มที่ ยินดี ประทับใจ เห็นดวย 
อันมีผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจ และสติปญญาใหแก
งานอยางแทจริง เชนเดียวกับ พิศิษฐ  ขาวจันทร (2546)  กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ส่ิงที่ดีหรือความรูสึกในทางบวก ที่ผูปฏิบัติงานมีตองาน ความรูสึกนี้จะชวยจูงใจใหเกิดความรักใน
การงาน มีความกระตือรือรน มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน มีขวัญกําลังใจดี สงผลใหงานนั้นมี
ประสิทธิภาพแสดงเห็นถึงความสําเร็จขององคการ 

สรุปไดวา  ความพึงพอใจในงานเปนเจตคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซ่ึงเปนผลมา
จากอิทธิพลหลาย ๆ อยาง เชน  คาจางและสวัสดิการ  การปฏิบัติงาน  การยอมรับนับถือ  ความ
เหมาะสมของปริมาณงาน  สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอ
พนักงาน และอื่น ๆ มาประกอบกันเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการของบุคคล ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน  ความรูสึกนี้
จะชวยเสริมการปฏิบัติงาน และจูงใจใหผูปฏิบัติงานแตละคนรักงานที่รับผิดชอบ ตองการทํางาน  มี
การเสียสละ อุทิศแรงกายแรงใจและสติปญญาในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคทั้งของ
สวนบุคคลและองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
การศึกษาถึงองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้น  ไดมีการศึกษาคนควา

กันมากมายหลากหลายแนวคิด ดังนี้ 
Barnard (1972)  ไดกลาวถึง ส่ิงจูงใจซึ่งหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานสามารถ

นําไปใชเปนเครื่องมือกระตุนบุคคลใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวหลายประการ คือ 
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1.  ส่ิงจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหหนวยงานมาแลวอยางด ี

2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ   จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการ
ชวยเหลือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวตัถุ  เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาส
นี้จะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรตภิูมิ  ตําแหนง  การใชสิทธิพิเศษ  และการมีอํานาจ  เปนตน 

3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่
ทํางาน  เครื่องมือ  เครื่องใชสํานักงาน  ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทาํงานตาง ๆ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญ
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทาํงาน 

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ  เปนสิ่งจูงใจซึ่งอยูระหวางความมีอํานาจที่สุด กบัความ
ทอแทที่สุด  ผลประโยชนทางอุดมคติหมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความตองการ
ของบุคคลในดานความภูมทิี่ไดแสดงฝมอื  ความรูสึกเทาเทียมกนั  การไดมีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน  
รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

5.  ความดึงดดูใจในสังคม  หมายถึง ความสัมพันธฉันทมติรกับผูรวมงานในหนวยงาน 
ซ่ึงถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพนัและความพอใจรวมงานกบัหนวยงาน 

6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง 
การปรับปรุงตําแหนงงาน  วธีิทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร  ซ่ึงแตละคนมี
ความสามารถแตกตางกัน 

7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร
รูสึกวามีสวนรวมในงานเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน  มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงานและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

8.  สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบคุคลในดานสงัคม หรือ ความ
มั่นคงทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกันและมีความมั่นคงในการทํางาน 

Milton (1981)  ไดกลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 

1.  ลักษณะ หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน  ความแปลกของงาน  โอกาสที่จะ
ไดเรียนรูงาน  ปริมาณงาน  โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ  งานที่ไดใชความรูความสามารถ 

2.  เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 

3.  การเลื่อนตําแหนงการทํางาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง ความ
ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
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4.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยในผลสําเร็จของ
งาน  การวิพากษวจิารณการทํางาน  ความเชื่อถือในผลงาน 

5.  ผลประโยชน  หมายถึง  บําเหน็จบํานาญ  คารักษาพยาบาล  วันหยุด 
6.  สภาพการทํางาน  หมายถึง  ชั่วโมงการทํางาน  การหยุดพัก  วัสดอุุปกรณ  

บรรยากาศในการทํางาน  สถานที่ตั้ง  ส่ิงอํานวยความสะดวกทางกาย 
7.  การนิเทศงาน  หมายถึง  เทคนิควิธีของการนิเทศ  ความมีมนุษยสัมพนัธในการ

นิเทศงาน และทักษะทางบรหิารของผูนิเทศ 
8.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  เชน  เคารพยกยองนบัถือ  การชวยเหลือและความ

มีไมตรีที่ดีตอกัน 
9.  การบริหารงาน  หมายถึง  นโยบายการบริหารงาน 
Hoy และ Miskel (2001)  ไดสรุปองคประกอบที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในงานไว      

3 องคประกอบ ดังนี ้
1.  ลักษณะงานขององคการ  ไดแก  โครงสรางองคการ  ความเปนองคกรวิชาชีพ  การ

ใชภาวะผูนํา  ขอมูลยอนกลับ  วัฒนธรรมองคการ 
2.  ลักษณะการดําเนินงาน ไดแก  ความมีอิสระ  การจายผลตอบแทน  ความสําคัญของ

งาน  ความทาทาย  ความหลากหลาย 
3.  ลักษณะของผูปฏิบัติงาน  ไดแก  อายุ  สถานภาพ  การศึกษา  การจูงใจ 
Mccormick และ Tiffin (1968)  ไดสรุปองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ทํางานไว ดังนี้ 
1.  สภาพการทํางาน 
2.  สถาบันหรือสถานที่ทํางานและการจัดดาํเนินการ 
3.  คาจาง 
4.  ชั่วโมงการทํางาน 
5.  เพื่อนรวมงาน 
6.  ลักษณะของงาน 
7.  การนิเทศงาน 
8.  การเลื่อนตําแหนง 
Glimer และคนอื่น ๆ (1971) ไดสรุปปจจัยของความพึงพอใจในงานวามี 10 ประการ 

คือ  
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1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเตม็ความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นความรูนอย 
หรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงปลอดภัยจะมีความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูง
จะเห็นวามีความสําคัญไมมากนัก และในคนที่อายุมากขึน้จะมีความรูสึกในขอนี้สูงขึน้  

2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) เชน การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการทํางานของเขา จาก
งานวิจยัหลายเรื่องสรุปไดวาการไมมีโอกาสกาวหนาในการงานยอมกอใหเกดิความไมชอบงาน 
เพศชายจะมีความรูสึกในเรื่องนี้สูงกวาเพศหญิง และเมือ่อายุมากขึ้นความตองการขอนี้จะลดลง  

3.  บริษัทและการดําเนนิงาน (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน ซ่ึงพบวา คนมีอายุมากจะมี
ความตองการขอนี้สูงกวาพวกอายนุอย  

4.  คาจาง (Wages) มีความสําคัญอยูไมนอยในกลุมผูทํางานในโรงงาน จะเห็น
ความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํางานในสํานักงานหรือหนวยงานของรัฐบาล  

5.  ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ปจจัยนี้ยอมสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติหากไดทํางานตามที่ถนัด  

6.  การบังคับบัญชา (Supervision) ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความพอใจในงานหรือไมพอใจตองานได ซ่ึงอาจมีผลตอการขาดงานและลาออกจากงานได  

7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถางานใดผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดอยางมสุีขก็จะเกดิความพอใจในงาน  

8.  การติดตอส่ือสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน การ
ติดตอส่ือสารนี้มีความสําคญัมากสําหรับผูที่มีการศึกษาระดับสูง  

9.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร ฯลฯ มี
งานวิจยัหลายอยางที่แสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย  

10.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บริการดานการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยูอาศยัและวันหยดุ  

นอกจากนี้  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา เครื่องมือบงชี้ถึงปญหาที่เกิดขึ้น 
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน มีปจจัยอยู 3 ปจจัย คือ 
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1.  ปจจัยสวนบุคคล 
 1)  ประสบการณ ประสบการณในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจ

ของบุคคลที่ทํางานนานมาก  จนมีความรูความชํานาญมากขึ้น ทําใหเกดิความพึงพอใจในงานที่
ปฏิบัติ 

 2)  เพศ  ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานชนิดใด  รวมทั้งเกีย่วของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน 

 3)  จํานวนสมาชิกในความรบัผิดชอบและกลุมที่ทํางานดวยกัน ยอมจะมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 

 4)  อายุ  แมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตก็เกี่ยวของกับระยะเวลา และ
ประสบการณในการทํางาน  ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย  แตก็ขึ้นอยู
กับลักษณะงาน และสถานการณในการทํางานดวย 

 5)  เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานทีต่องทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน 

 6)  เชาวนปญญา ขึ้นอยูกับสถานการณและลักษณะงานที่ทํา 
 7)  การศึกษา ขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของตน

หรือไม 
 8)  บคุลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานนัน้อยูที่

เครื่องมือวัดบคุลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือวัดนี้มีความไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็น
ไดชัด ก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติ  ทั้งนี้อาจ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุที่ทําใหเกิดโรคประสาทได 

 9)  ระดับเงนิเดือน  จากงานวิจัยหลายช้ินพบวา เงินเดือนมีสวนในการสรางความ
พึงพอใจในการทํางาน  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 

 10)  แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจยัของผูทํางานเอง  ก็จะสรางความพงึพอใจในการทํางาน 

 11)  ความสนใจในงาน  บุคคลที่สนใจในงาน และไดงานที่ตนเองถนดัและพอใจ 
จะมีความสุขและพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลทีม่ีศูนยความสนใจชวีิตไมไดอยูที่งาน 

2.  ปจจัยดานงาน 
 1)  ลักษณะของงาน ไดแก ความสนใจในงาน  ความทาทายของงาน  โอกาสที่ได

เรียนรูและศกึษางาน  เปนตน  ส่ิงเหลานี้ทาํใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีความ
ตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
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 2)  ทักษะในการทํางาน  มักจะตองพจิารณาควบคูไปกับลักษณะของงาน  ฐานะ
ทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงินเดือนทีไ่ดรับ  ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจ 

 3)  ฐานะทางวชิาชีพ  จะตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงานทีท่ํา และ
ความภาคภูมิใจในงานประกอบกันไปดวย 

 4)  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงาน
ขนาดใหญ 

 5)  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  การเดินทางไมสะดวกสบาย  รถติดและ
เหน็ดเหนื่อยจากการเดนิทาง  มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 6)  สภาพทางภูมิศาสตร  และพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 7)  โครงสรางของงาน ความชัดเจนของงานที่สามารถชี้แจงเปาหมายของงาน  

รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
3.  ปจจัยดานการจัดการ 
 1)  ความมั่นคงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงานมี

ความตองการงานที่มีความมัน่คง เชน บริษทัญี่ปุนก็ยังตองคิดถึงความมัน่คงของงานคือ มีการจาง
งานตลอดชีวิต จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับความตองการความมั่นคงของงานปรากฏวา 
รอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง 

 2)  รายรับ  จากการสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการ
ทํางาน ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตสภาวะเศรษฐกจิปจจุบันที่คาครองชีพสูง 
รายรับอาจเปนความสําคัญอันดับแรก นกัวิชาการที่เปลี่ยนงานใหม อันเนื่องจากรายรับของ
หนวยงานอกีแหงหนึ่งดกีวา 

 3)  ผลประโยชน เชนเดยีวกบัรายรับ การรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสราง
ความพึงพอใจในการทํางานได 

 4)  โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสาํคัญ
สําหรับอาชีพทุกอาชีพ 

 5)  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง 
เพื่อควบคุมสั่งการ ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเรจ็ 

 6)  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกนัอยางมากมาย เร่ือง
สถานการณและสภาพการทาํงาน มีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการ
ทํางาน  ความพอใจในการทาํงาน  มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
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 7)  เพื่อนรวมงาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั  จะทําใหมี
ความสุขในการทํางาน 

 8)  ความรับผิดชอบงาน  ผลจากการศึกษาพบวา พนกังานที่มีขวัญที่ดยีอมจะมี
ความรับผิดชอบในการทํางานสูง  ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความรับผิดชอบ
รวมกับปจจัยอ่ืน ๆ เชน อาย ุ

 9)  การนิเทศงานสําหรับพนกังาน  การนเิทศงานก็คือ  การชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มกัจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย 

 10)  การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา พบวา พนักงานมีความตองการรูวาการทํางาน
ของตนเองเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  ขาวสารจากบริษัทหนวยงานตาง ๆ 
จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน 

 11)  ความศรทัธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหารจะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน  และเปนผลใหเกดิกําลังใจในการทํางานดวย 

 12)  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและพนักงาน  ความเขาใจอันดีตอกันทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 

จากผลการศึกษาและแนวคิดดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา องคประกอบที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมีความสําคัญมาก  หากผูปฏิบัติงานไมไดรับการตอบสนองจะทําให
เกิดความเบื่อหนาย ขาดแรงจูงใจ และไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนปญหาและอุปสรรคที่
สําคัญตอความสําเร็จของงานในองคการนั้น ๆ เปนอยางยิ่ง 

 
ประโยชนของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจมีประโยชนอยางมากสําหรับการบริหารองคการ เพราะเปนกระบวนการ

และเทคนิคในการสรางแรงจูงใจ เปนเครื่องมือสําคัญที่จะกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานในหนาที่ที่
ไดรับผิดชอบดวยความศรัทธาและเต็มใจเพื่อผลสําเร็จของงาน  ซ่ึงประโยชนของความพึงพอใจมี
ดังนี้ 

สุรินทร  แกวชูฟอง (2542)  ไดศึกษาความพึงพอใจและกลาวถึงประโยชนของความ
พึงพอใจวา ความพึงพอใจในองคการเปนหนาที่ของผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานที่
จําเปนตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้นเพื่อเปนปจจัยในการบริหารงานขององคการ และเพื่อใหงาน
ดําเนินไปดวยความเรียบรอยตามวัตถุประสงคขององคการ  ตลอดจนตอบสนองความตองการของ
คนในองคการใหมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถแยกไดดังนี้ 



 148 

1.  สรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ และแกหมูคณะเปน
การสรางพลังรวมกันของกลุม 

2.  สงเสริมความสามัคคีในหมูคณะ 
3.  สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกคนในองคการ 
4.  ชวยเสริมสรางใหเกดิความจงรักภกัดีตอองคการ 
5.  ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบแหงระเบียบวินยั มี

ศีลธรรมอันดี ลดความขัดแยงในการปฏิบัตงิาน 
6.  เกื้อหนนุและจูงใจใหสมาชิกในองคการเกิดความคดิสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ใน

องคการ  เปนการสรางความกาวหนาแกองคการและสมาชิกในองคการ 
7.  ทําใหเกิดความศรัทธาและเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความสบาย

ใจสุขใจในการทํางาน  สงเสริมสุขภาพอนามัยใหกับคนในองคการ เพราะรางกายแข็งแรงจะอยูกับ
หัวใจที่เปนสขุ 

8.  ลดความขัดแยงของคนในองคการ มีความสมัครสมานสามัคคีเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน 

9.  หนวยงานหรือองคการมีการพัฒนาไปในทิศทางที่ถูกตอง เปนประโยชนเกื้อหนนุ
กันทุก ๆ ฝาย 

วิชชุดา  หุนวิไล (2545)  กลาววา ความสําเร็จของความพึงพอใจในการทํางานมีดังนี้ 
คือ 

1.  ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจ และมีความรับผิดชอบในการ
ทํางาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

2.  ความพึงพอใจในการทํางาน  เปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 

จากประโยชนของความพึงพอใจในงานดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา ความพึงพอใจมี
ความสําคัญตอคุณภาพของงานและเปนสิ่งที่ผูบริหารสามารถเสริมสรางใหเกิดขึ้นได 

 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
แนวคิดและทฤษฎีที่สําคัญ ๆ ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานมีความเกี่ยวของกับ

ความตองการของมนุษย และการจูงใจโดยตรง ดังเชนที่ Hodgett (1990) ไดศึกษาพบวา แรงจูงใจ 
(Motivation) คือ ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวา ส่ิงจูงใจ 
(Motive) กอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน (Internal Drive)  ที่จะแสดง
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พฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตามเปาหมายขององคการ  ดังนั้น  การจูงใจ
จึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานในองคการประพฤติปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ตาม
เปาประสงคขององคการ  ซ่ึงพื้นฐานสําคัญในการกระตุนใหพนักงานดังกลาวแสดงพฤติกรรมที่
องคการคาดหวังไวก็ดวยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานั้นใหเกิดความตองการ (Desire) ขึ้น
กอนเปนอันดับแรก  จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งที่ตองการ นั่นก็คือการ
เกิดแรงขับขึ้นภายใน (Drives)  หากมีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดวยการกระทําหรือ
แสดงพฤติกรรมทุกอยาง (Behavior) ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอันเปนเปาหมายสูงสุด (Goals) ดัง
ภาพประกอบ 10 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10  แสดงภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลเมื่อถูกกระตุนดวยส่ิงจงูใจ 
        ท่ีมา : Hodgett (1990 : 57) 
 

นักการศึกษาหลายทานไดศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานไว
หลากหลายแนวคิดทฤษฎี ซ่ึงขอนําเสนอแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  ทฤษฎีลําดบัขัน้ความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierachy of Need Theory) 
Maslow (1970)  เชื่อวาพฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจ และ

แรงจูงใจเหลานี้มีลักษณะแตกตางกันสําหรับแตละคน  ซ่ึง Maslow ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของคนไวดังนี้ คือ 

 1)  คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่
ส้ินสุด และความตองการเหลานี้ไปกระตุนใหเกิดพฤตกิรรม 

ความตองการ 
Need or Desire 

แรงขับ 
Drive 

สิ่งจูงใจ 
Motivation 

การกระทํา 
Behavior 

เปาหมาย 
Goals 

เกิดเสริมแรงของความตองการ 

เร่ิมพฤติกรรม กําหนดทิศทาง 

ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
(Provides Satisfaction) 
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 2)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

 3)  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่าํไปหาสูงตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสงู
ก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองดวย 

Maslow  ไดสรุปลักษณะของการจูงใจตามลําดับขั้นความตองการ มี 5 ระดับ คือ 
 1)  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)  เปนความตองการขั้น

พื้นฐานขั้นแรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนทีจ่ะใหมีชีวติรอดได เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภมูิ
ที่เหมาะสม เปนตน มนษุยตองใฝหาสิ่งเหลานี้มาตอบสนองกอนอื่นใด  การตอบสนองใหกับความ
ตองการของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนษุย  ความตองการสิ่งแรกของมนุษยคือ ความ
ตองการดานรางกาย มนษุยมีความตองการในลําดับถัดไปไดก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการ
ตอบสนองแลว   

 2)  ความตองการทางดานความปลอดภยั (Safety Needs)  จะเกิดขึน้ภายหลังจากที่
ความตองการทางดานรางกายไดถูกตอบสนองแลว  เปนความตองการใหตนเองปลอดภัยจาก
อันตรายทุกดาน ซ่ึงมนุษยจะเสาะแสวงหาความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงทางฐานะและ
เศรษฐกิจ ตลอดจนการปองกนัอันตรายที่จะเกดิตอรางกาย การลดสิ่งขมขูตาง ๆ เปนตน 

 3)  ความตองการทางดานสงัคม (Social or Belongings Needs)  จะเกดิขึ้นหลังจาก
ที่ความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัยไดถูกตอบสนอง กลาวคือ โดยทัว่ไปมนษุย
ตองการอยูรวมกับคนอื่นหรอืสังคม อยากเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการ เชน ตองการอยูใน
กลุมเพื่อน  อยากอยูในกลุมเพื่อนรวมงานที่สามัคคีกัน  การเปนที่ยอมรับของสมาชิกในสังคม  
รวมทั้งความตองการที่จะเปนที่รักและรักคนอื่น  ความรูสึกเปนเจาของ เปนตน 

 4)  ความตองการการยอมรบันับถือ (Esteem Need)  เมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองทางดานรางกาย ความปลอดภยัและความรักแลว กย็อมมีความตองการทีจ่ะเปนทีย่อมรบั
และนยิมยกยอง อันจะนํามาซึ่งชื่อเสียง  เกยีรติยศ  ตําแหนง  เปนตน 

 5)  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความคิดหรือพัฒนาการของตนเอง 
(Self – Actualization)  เปนความตองการทีจ่ะพัฒนาตนเองอยางสมบูรณตามความสามารถ และ
ศักยภาพของตนเอง เปนความตองการที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงในทัศนะของตน อัน
เปนการตอบสนองจุดมุงหมายสูงสุดในชวีตินั่นเอง 
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2.  ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) 
ทฤษฎีการจูงใจของ Alderfer เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากทฤษฎีของ Maslow และ 

Herzberg  มาสรางรูปแบบการจูงใจขึ้นใหมที่คลายคลึงกัน โดยแบงความตองการของมนุษย
ออกเปน 3 กลุม ดังนี้ (วิโรจน  สารรัตนะ, 2544) 

1.  ความตองการอยูรอดหรือดํารงชีพ (E – Existence Needs)  เปนความตองการใน
ระดับต่ําสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrete)  คือ ความตองการทางรางกาย เชน อาหาร ที่อยู
อาศัย หรือในองคการก็เปน คาจาง  โบนัส  ผลประโยชนตอบแทนที่ดี  เปนตน 

2.  ความตองการความสัมพันธ (R – Relatedness Needs)  เปนความตองการ
ความสัมพันธที่มีตอกันกับบคุคลในองคการ  เปนความตองการทุกชนดิในเชิงมนุษยสัมพันธ มี
ลักษณะเปนรปูธรรมนอยลง ประกอบดวยความตองการดานสังคม บวกดวยความตองการความ
ปลอดภัยและความตองการการยกยอง 

3.  ความตองการกาวหนาและเติบโต (G – Growth Needs)  เปนความตองการเกี่ยวกบั
การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงสภาพและความเติบโตกาวหนา  ความอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขต
อํานาจขยายกวางออกไปเปนความกาวหนาในระดับสูงสุดในระดับขั้นตอนของอัลเดอรเฟอรและมี
ความเปนรูปธรรมต่ําสุด  ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยอง และบวกดวยความ
ตองการประสบความสําเร็จ 

ทฤษฎี ERG มีสมมติฐานที่สําคัญ 3 ประการ ที่มีสวนคลายคลึงและแตกตางจากทฤษฎี
ของมาสโลวดังนี้ คือ 

1.  หากความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการประเภทนั้นจะมี
อยูสูง เชน หากเงินเดือนมีนอย ความตองการดานนีจ้ะสงู เปนตน 

2.  หากความตองการระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว จะทําใหความตองการ
ระดับสูงขึ้นไปมีมากยิ่งขึ้น เชน ไดรับคาจางมากพอแลว ก็ยังตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน
มากขึ้น เปนตน 

3.  หากความตองการในระดบัสูงมีอุปสรรคติดขัดทําใหไดรับการตอบสนองนอย กจ็ะ
ทําใหความตองการในระดับต่ํากวาลงไปมคีวามสําคัญมากขึ้น  เชน  ไมมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมที่
ทาทายมากขึ้นได  ก็จะหนัมาสนใจและตองการความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมากขึน้ เปนตน 

จากสมมติฐานดังกลาวจะเห็นไดวา สมมติฐานสองประการแรกจะมีความคลายคลึงกับ
ทฤษฎีของ Maslow แตสมมติฐานที่สามจะแตกตางกัน นั่นคือจะเนนการไดรับการตอบสนองเปน
ลําดับขั้น และกาวหนาเรื่อยขึ้นไปจากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด แตทฤษฎีของ Alderfer  ความ
ตองการสามารถยอนกลับไปกลับมาไดไมจําเปนตองเริ่มจากความตองการระดับต่ําไปสูระดับสูง
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เสมอไป กลาวคือ หากความตองการใดไมไดรับการตอบสนองก็จะยอนกลับไปยังความตองการ
ระดับต่ํากวา เชน ถาความตองการเจริญกาวหนาไมไดรับการตอบสนอง ก็อาจจะถอยกลับมาสู
ความตองการทางสังคมหรือความตองการเพื่อการดํารงชีพแทน นอกจากนี้ คนเรามีความตองการ
พรอม ๆ กันหลาย ๆ ขั้นก็ไดไมจําเปนตองกาวทีละขั้น เชน คนมีความตองการทางรางกายเพื่อการ
อยูรอด พรอมกันนั้นก็ตองการมีเพื่อนฝูงและการยอมรับนับถือดวย เปนตน 

3.  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีช่ือเรียกตางกันตามความนิยม เชน ทฤษฎีสองปจจัย 

(Two – Factor) ทฤษฎีปจจัยจูงใจ – ปจจัยเกื้อหนุน (Motivator – Hygienes) เปนตน โดย        
Herzberg และคณะ (1959)  ไดศึกษาโดยวิธีการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร 203 คน ใน 9 บริษัท
เกี่ยวกับความรูสึกที่ดีและไมดีเกี่ยวกับงานของตน จากผลการวิเคราะห Herzberg พบวา ปจจัยที่จะ
ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม ดัง
ตาราง 5  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2547) 
 
ตาราง 5  แสดงปจจัยที่สรางความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 

ปจจัยที่สรางความพึงพอใจ 
(Satisfiers or Motivator Factors) 

ปจจัยที่สรางความไมพึงพอใจ 
(Dissatisfiers or Hygiene Factors) 

ความสําเร็จ 
การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา 

เงินเดือน 
ความเปนไปไดที่จะเจริญในงาน 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
สถานภาพ 
การนิเทศงาน 
นโยบายขององคการ 
เงื่อนไขของงาน 
ชีวิตสวนตัว 
ความมั่นคงในงาน 

 

ท่ีมา : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2547 : 145) 
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Herzberg ไดอธิบายทฤษฎี 2 ปจจัย ดังนี ้
1.  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors)  เปนปจจัยภายในตวับคุคล (Intrinsic)  เปนสิ่งที่อยู

ในความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคลที่จะกระตุนใหผูที่ทํางานมีความรูสึกในดานดี  มี
ความพึงพอใจในการทํางาน  การขาดปจจยัเหลานี้มิไดเปนสิ่งที่ทําใหเกดิความไมพึงพอใจแกผูที่
ทํางานแตอยางใด  แตการมปีจจัยเหลานี้จะชวยเปนสิ่งจูงใจใหเขาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา 

2.  ปจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors)  เปนปจจัยภายนอก (Extrinsic)  เชน  นโยบาย
ขององคการและการบริหาร  การนิเทศ  เงนิรายได  สภาพการทํางาน  เปนตน  ปจจัยเหลานี้มิไดเปน
ส่ิงจูงใจในการทํางาน  แตถาขาดหรือไมมปีจจัยเหลานี้จะกอใหเกดิความไมพึงพอใจแกผูที่ทํางาน 
และสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได  ดังนัน้การใหความสนใจตอปจจัยเกื้อหนุนจึงเปน
ส่ิงจําเปน ถึงแมจะมิไดเปนปจจัยสําคัญที่จะจูงใจในการทํางานก็ตาม 

นอกจากนี้  Herzberg ยังใหความเห็นวา ผูบริหารสวนมากจะใหความสําคัญดานปจจัย
เกื้อหนุน เชน เมื่อเกิดปญหาวาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ก็มักจะแกไขโดยการ
ปรับปรุงสภาพในการทํางานหรือปรับเงินเดือนใหสูงขึ้น  การปฏิบัติดังนี้เปนการแกไขไมใหเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางานเทานั้น  แตมิไดเปนการจูงใจใหผูทํางานปฏิบัติงานใหดีขึ้น  
ผูบริหารจึงควรเนนถึงปจจัยจูงใจที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบหมายงานที่มี
ความรับผิดชอบมากขึ้น  หรือการสงเสริมความกาวหนาของผูทํางาน  ส่ิงเหลานี้จะกระตุนให
คนทํางานไดดีกวาการใหทํางานในตําแหนงเดิมแตเพิ่มเงินเดือนใหสูงขึ้น  แตผูบริหารก็จะตอง
พยายามรักษาปจจัยเกื้อหนุนใหอยูในระดับที่นาพอใจของผูที่ทํางาน  ทั้งนี้เพื่อปองกันมิใหผูที่
ทํางานเกิดความไมพอใจในการทํางานได  จึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา ในการนําทฤษฎีการจูงใจของ 
Herzberg ไปประยุกตใชจะตองคํานึงถึงทั้งปจจัยเกื้อหนุนและปจจัยจูงใจควบคูกนัไปดวยจึงจะเกิด
ประโยชนสูงสุดในการปฏิบัติงาน 

จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  สามารถที่จะสรุปไดวา  
ความพึงพอใจในงานเปนกระบวนการที่รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากสิ่งเราใหเกิดการแสดงออก
ทางพฤติกรรม  เกิดเจตคติทางดานบวก  เกิดการจูงใจในการทํางาน  เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายของ
องคการ ประกอบดวย  ความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ปริมาณงาน
และความรับผิดชอบ  โอกาสและความกาวหนาในงาน  นโยบายการบริหารงานขององคการ  
คาจางหรือเงินเดือน  สภาพการทํางาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg  ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยจึงไดนํา
แนวคิดของ Herzberg มาใชเปนแนวทางในการศึกษาถึงปจจัยความพึงพอใจในงาน  โดยปจจัย
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ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยมีปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนที่ทําใหอาจารย
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จะเห็นไดวา  ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานอยางมาก  ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จขององคการ กลาวคือ  ผูบริหารจะตองใหความสําคัญ
และสนใจในการที่จะจูงใจบุคลากรขององคการใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะถา
ผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองตามความตองการ ก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ในทาง
ตรงกันขามหากผูปฏิบัติงานไมไดรับการตอบสนองตามความตองการหรือไดรับการตอบสนอง
นอย ก็จะตั้งใจปฏิบัติงานลดนอยลงดวย ซ่ึงยอมจะสงผลตอประสิทธิผลขององคการดวยเชนกัน  
ดังนั้นจึงสรุปไดวาปจจัยดานความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลขององคการ 
 

5.  บรรยากาศองคการ (Organization Climate) 
 

บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงาน  เพราะบรรยากาศองคการมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  ทําใหงานสําเร็จผลตาม
เปาหมายและชวยลดความขัดแยงในการทํางานระหวางกันได  ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความสําคัญ
กับบรรยากาศองคการ  โดยการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานใหเปนที่นาพึงพอใจของ
บุคลากร เพราะจะทําใหเกิดความรวมมือรวมในในการปฏิบัติงานซึ่งจะทําใหการดําเนินงานของ
องคการเกิดประสิทธิผลไดเปนอยางดี 

 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 
นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของบรรยากาศองคการไว ดังนี ้
Halpin (1966) ไดใหความหมายวา บรรยากาศขององคการ หมายถึงสภาพแวดลอม ใน

ระบบงานของแตละสถานที่ กลาวคือ บุคคลยอมจะตองมีบุคลิกภาพที่แสดงความเปนตนเอง 
องคการหรือหนวยงานก็เชนกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในดานบรรยากาศขององคการ หรือ
หนวยงานได  Litwin และ Stringer (2002) ใหความหมายของบรรยากาศองคการวา หมายถึง 
องคประกอบของสภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการ ทั้งทางตรงและ
ทางออม ซ่ึงมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติการในองคการ  เชนเดียวกับ Grigsby (1991) ให
ความหมายวา บรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายในองคการกับการทํางานของบุคคล คือ 
การผูกพัน  การยึดติดกับกลุม  การสนับสนุนจากการบริหาร  การกําหนดงาน  ความกดดันจากงาน  
ความชัดเจน  การควบคุม  และนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการไดรับรูและไดรับการจูงใจจาก



 155 

ผูบริหาร  สอดคลองกับ Ellis และ Hartley (1999) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา เปนการ
รับรูของผูที่ปฏิบัติงานในองคการเกี่ยวกับความคิด ความรูสึก และคุณคาที่มีตอองคการ  นอกจากนี้ 
สุพิศ  ประสพศิลป (2540) กลาววา  บรรยากาศองคการเปนความเขาใจหรือการรับรูของสมาชิกใน
องคการที่มีตอสภาพแวดลอมของการทํางาน  ทั้งโดยตรงและออมจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่จะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล มีลักษณะเฉพาะตัวของแตละองคการ และวัชรศักดิ์  สงคปาน 
(2541) กลาววา บรรยากาศองคการเปนสภาวะที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับ
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ ภายในโรงเรียน เชนพฤติกรรมของผูนําสงผลตอขวัญกําลังใจ 

จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา บรรยากาศองคการคือ ความรูสึกหรือการรับรูของ
บุคคลที่มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมของการทํางาน  เชน การใหผลตอบแทน  
ความอบอุน  การใหการสนับสนุน เปนตน  ซ่ึงการรับรูเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและ
ทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ทําใหองคการหนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง 

 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
บรรยากาศองคการมีความสําคัญสําหรับผูบริหาร  งานในองคการตาง ๆ ไมวาองคการ

นั้นจะเปนองคการประเภทใด  ผูบริหารจะตองคํานึงถึงอิทธิพลของบรรยากาศองคการที่มีตอ
บุคลากรในองคการดวย  นักวิชาการไดศึกษาถึงความสําคัญของบรรยากาศองคการและไดเสนอ
แนวคิดไวดังนี้ 

Litwin และ Stringer (1979)  พบวา องคการที่มีบรรยากาศในการบริหารงานแบบใช
อํานาจ กลาวคือ อํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามกฏระเบียบ
อยางเครงครัด บรรยากาศแบบนี้จะทําใหผลผลิตต่ํา บุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพึงพอใจใน
งาน  ไมเกิดความคิดริเริ่ม  และมีทัศนคติที่ไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน ในองคการที่มี
บุคลากรรักใครสามัคคีกัน และบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน สภาพบรรยากาศใน
องคการดังกลาวจะมีผลทําใหบุคลากรในองคการมีความพึงพอใจในงาน  มีทัศนคติที่ดีตอบุคลากร
ในองคการ  เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค แตผลงานยังอยูในระดับต่ํา  และในองคการที่มีบรรยากาศ
มุงผลสําเร็จของงาน กลาวคือ มุงเนนผลสําเร็จของงาน บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มี
ผลผลิตสูง บรรยากาศแบบมุงผลสําเร็จของงาน จึงมีผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ
ในงาน งานบรรลุผลสําเร็จ 

Borden (1982)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจใน
งานโดยศึกษาจากผูปฏิบัติงาน 695 คน ในหนวยงานเอกชนขนาดใหญแหงหนึ่ง พบวาบรรยากาศ
องคการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญในระดับสูง  
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กลาวคือ เมื่อผูปฏิบัติงานพึงพอใจในบรรยากาศองคการ ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในงานสูง
ดวย ในทํานองเดียวกัน เมื่อผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจกับบรรยากาศองคการ ความพึงพอใจในงานจะ
ต่ําดวย 

นอกจากบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานแลว Sweitzer (1969) 
ไดเสนอความคิดเห็นวา บรรยากาศองคการชวยลดความขัดแยงในองคการ จากทฤษฎีพฤติกรรม
ทางสังคมของ Getzel และ Guba โดย Sweitzer ช้ีใหเห็นวา บรรยากาศในระดับสังคมหรือองคการ
ชวยใหบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงานในองคการมีความสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด 
หรือกลาวไดวา บรรยากาศองคการชวยลดความขัดแยงระหวางบทบาทกับบุคลิกภาพ 

สรุปไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารงานในองคการ 
เพราะบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ทําใหงาน
สําเร็จผลตามเปาหมายและชวยลดความขัดแยงระหวางบทบาทและบุคลิกภาพของผูปฏิบัติงานได 

 
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
Forehand (1964) ไดศึกษาวา บรรยากาศขององคการประกอบขึ้นดวยกลุมของ

คุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการหนึ่ง โดยทําใหเกิดความแตกตางไปจากองคการอื่น และมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลภายในองคการ  คุณลักษณะดังกลาวคือ ขนาดและโครงสราง แบบ
ของความเปนผูนํา   ความซับซอนของระบบ   เปาหมายและทิศทาง   และสายใยของการ
ติดตอส่ือสาร  ขอสมมติฐานของ Forehand คือคุณลักษณะเหลานี้และคุณลักษณะอื่น ๆ จะเกี่ยวของ
ระหวางกัน และเปนสิ่งที่กาํหนดบรรยากาศโดยสวนรวมขององคการ 

1.  ขนาดและโครงสราง  โดยทัว่ไปแลวเราจะคิดวาองคการขนาดใหญจะมีความมัน่คง 
แตองคการขนาดใหญจะบรหิารงานเปนแบบรูปนัยและไมคํานึงถึงตัวบุคคล ซ่ึงมีผลกระทบตอ
จิตใจของคนในแตละระดับขององคการอยางมาก 

ในดานโครงสรางขององคการก็มีความสําคัญและเกีย่วพันกับขนาดขององคการ 
องคการขนาดใหญจะทําใหผูปฏิบัติงานหางเหินจากผูบริหารระดับสูง อาจทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจ
วาตนเองมีความสําคัญนอย ความหางเหินดงักลาวจะกอใหเกิดบรรยากาศของการบริหารงานโดย
ไมคํานึงถึงตัวบุคคลขึ้น 

2.  แบบของความเปนผูนํา  แบบภาวะผูนํามีหลายแบบทีใ่ชกันตามองคการธุรกิจ 
โรงพยาบาล  สถาบันการศึกษาและหนวยงานของรัฐบาล  พฤติกรรมของผูนําจะเปนแรงกดดันใน
การสรางบรรยากาศ แบบภาวะผูนํามีอิทธพิลโดยตรงตอผลงานและความพึงพอใจในงานของ



 157 

ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานสามารถรับรูได และมิติทางดานผลงาน ความหางเหินและความกรณุา
ปราณีของ Halpin และ Croft ก็อยูในปจจยัภาวะผูนําตามแนวความคิดของ Forehand เชนกัน 

3.  ความซับซอนของระบบ  หมายถึง  จํานวนและลักษณะของการเกีย่วของระหวาง
กันของระบบตาง ๆ ที่องคการนั้นใชอยู 

4.  เปาหมายและทิศทาง  องคการแตละประเภทยอมมีเปาหมายและทิศทางตางกันไป
ตามประเภทขององคการนั้น เชน องคการธุรกิจยอมมีเปาหมายตอการมีผลกําไร 

5.  สายใยของการติดตอส่ือสาร  การติดตอส่ือสารขององคการเปนมิตทิี่สําคัญอยาง
หนึ่ง เพราะขายการติดตอส่ือสารจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของการติดตอ  อํานาจในการบริหาร และ
ความสัมพันธของกลุม  การติดตอส่ือสารตามระดับบนมาลาง  จากระดับลางไปสูสวนบนหรือใน
ระดับเสมอกัน จะสะทอนใหเห็นถึงแนวคิดในการบริหารของแตละหนวยงานได 

ผลงานของ Campbell และ Beaty (1971) และของ Prichard และ Karasick (1973) ทั้ง 2 
กลุมไดเสนอมิติของบรรยากาศในองคการซึ่งเปนผลมาจากการวเิคราะหแบบสอบถามซึ่ง Strees ได
สรุปไววา บรรยากาศในองคการประกอบไปดวยมิติตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1.  โครงสรางของงาน (Task Structure) จํานวนวิธีการซึ่งใชในการปฏิบัติงานที่กําหนด
ขึ้นโดยองคการ 

2.  ความสัมพันธระหวางรางวัล – การลงโทษ (Reward – Punishment Relationship) 
ความมากนอยของการใหรางวัล เชน การเลื่อนตําแหนง  และการขึ้นเงนิเดือน ซ่ึงอยูบนพื้นฐานของ
ผลงานและความดีความชอบ แทนที่จะอยูบนพื้นฐานของการพิจารณาอาวุโส  ความชอบพอและ 
อ่ืน ๆ  

3.  การรวมการตัดสินใจ (Decision Centralization)  ความมากนอยของการสงวน
อํานาจในการตัดสินใจที่สําคัญไวที่ผูบริหารระดับสูง 

4.  การเนนการบรรลุถึงเปาหมาย (Achievement Emphasis)  ความปรารถนาของคนใน
องคการในอันที่จะทํางานอยางดี เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคขององคการ 

5.  การเนนการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Development Emphasis) ความ
มากนอยของการที่องคการพยายามสนับสนุนการปฏิบัตงิานของบุคคลในองคการดวยการจัดใหมี
การฝกอบรม และการพัฒนาที่เหมาะสม 

6.  ความมั่นคง/ความเสี่ยง (Security Versus Risk)  ความมากนอยของแรงกดดนั 
(Pressures) ในองคการซึ่งนําไปสูความรูสึกไมมั่นคงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 
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7.  ความเปดเผย/การปองกนัตัวเอง (Openness Versus Defensiveness)  ความมากนอย
ของการที่บุคคลพยายามปกปดความผิด และถือดีแทนทีจ่ะติดตอคบหากันอยางเปดเผยและรวมมือ
รวมใจกัน 

8.  สถานภาพและขวัญ (Status and Morale)  ความรูสึกทัว่ ๆ ไปของคนในองคการวา
เปนองคการทีด่ีที่จะทํางานดวย 

9.  การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedback)  ความมากนอยของ
การที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหาร คิดอยางไรกับการทํางานของเขา และความมากนอย
ของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

10.  ความสามารถและความคลองตัวทั่วไปขององคการ (General Organizational 
Competence and Flexibility)  ความมากนอยของการที่องคการรูวาเปาหมายขององคการคืออะไร 
และกระทาํตามเปาหมายนั้น มีความคลองตัว และแสวงหาสิ่งใหม รวมทั้งความมากนอยของการ
คาดคะเนปญหา พัฒนาวิธีการใหม ๆ และพัฒนาทักษะใหม ๆ ใหผูปฏิบัติงาน 

Fink และคณะ (1983)  ไดศึกษาบรรยากาศองคการพบวา บรรยากาศองคการประกอบ
ไปดวยสวนตาง ๆ ผสมกัน องคประกอบเหลานี้ ไดแก 

1.  เปาหมาย (Goal)  เมื่อเริ่มมีองคการเกิดขึ้น ยอมมีการตัดสินใจถึงวัตถุประสงคของ
องคการ ซ่ึงหมายถึงเริ่มการสรางบรรยากาศ ดังนั้น เมื่อองคการมีเปาหมายแตกตางกนัยอมจะมี
ลักษณะของบรรยากาศแตกตางกันไปดวย 

2.  โครงสราง (Structure)  โดยทัว่ไปแลวยิง่มีโครงสรางที่เปนแบบแผนมากเทาใดกย็ิ่ง
มีบรรยากาศเปนแบบแผนมากเทานั้น ในโครงสรางองคการที่เปนแบบแผนจะมีสายบังคับบัญชาที่
ชัดเจนและไมคลุมเครือ 

3.  การใหรางวัล (Reward)  การใหรางวัลเปนเรื่องทางจติใจ กลาวคือบุคคลในองคการ
มีความรูสึกที่ดีตอการทํางานกับองคการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ บุคคลซึ่งไดรับรางวัล
จะมีความรับผิดชอบมากขึ้นมีอํานาจและไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึน้  ประเภทรางวัลที่แตกตาง
กันยอมสัมพนัธกับทัศนคติ หรือความรูสึกเกี่ยวกับองคการแตกตางกนั 

4.  ขนาด (Size)  ขนาดขององคการจะมีผลกระทบตอบรรยากาศองคการมาก  เมื่อ
องคการเติบโตขึ้นก็ยิ่งเปนแบบตัวบุคคลนอยลง กลาวคือ เมื่อมจีํานวนบุคคลในองคการเพิ่มมากขึน้ 
บุคคลในองคการจะรูจกักันนอยลง 

5.  สถานที่ตั้งองคการ (Geographic Location)  สถานที่ตั้งองคการที่แตกตางกันจะมี
บรรยากาศที่แตกตางกัน เชน บรรยากาศในรานคาขนาดเล็กในเมืองใหญ ยอมจะแตกตางกับรานคา
ขนาดเดยีวกันในชนบท 
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6.  การจัดสภาพทางกายภาพ (Physical Setting)  สภาพองคการที่มีอาณาเขตกวางขวาง
ยอมรูสึกเปนอสิระและเปดกวาง เมื่อเขาไปในองคการธนาคาร ภัตตาคาร หองเรียน จะเกดิความ
ประทับใจ ซ่ึงเกิดมาจากความรูสึกเรื่องสถานที่ ซ่ึงเปนเรือ่งของการจัดสภาพทางภายภาพ ไดแก 
ขนาด  รูปราง  แสง  การตกแตง  ฯลฯ  โดยสิ่งเหลานี้สงผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 

7.  ปทัสถาน (Norms)  เปนองคประกอบทีสํ่าคัญที่สุดของบรรยากาศองคการ  
ปทัสถานเปนกฎระเบยีบที่ไมไดกําหนดเปนแบบแผน  ซ่ึงคาดหวังไววาบุคคลในองคการควรทํา
อยางไร กลาวคือ ปทัสถานเปนพฤติกรรมที่ยอมรับกันและเปนขอบเขตหรือขอจํากัดภายในกลุม
บุคคลวาจะปฏิบัติอยางไร 

8.  การติดตอส่ือสาร (Communications)   ตองมีหลายระดับ แตการตดิตอส่ือสารที่ดี
ที่สุด คือ การติดตอส่ือสารแบบโดยตรง คอื บุคคลในองคการตองมีความเคลื่อนไหว พบปะกนัและ
ใชเวลาคุยกันบาง 

Richard M. Steers (1977)  ไดกลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศองคการไว  4 
ประการดวยกนัคือ 

1.  นโยบายดานการบริหารและการจัดการของผูบริหาร  มีอิทธิพลตอบรรยากาศของ
องคการอยางมาก  ในสวนของการจัดใหมีขาวสารยอนกลับ ความอิสระในการปฏิบัติงานและ
ลักษณะของงาน ยอมจะเปนการสรางบรรยากาศในการทํางาน  อันนําไปสูความสําเร็จในงาน ทําให
สมาชิกในองคการมีความรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมยิ่งขึ้น 

2.  โครงสรางขององคการ  เปนตัวกาํหนดบรรยากาศอยางชัดเจนมาก  ไดแก  ขนาด
ขององคการ  ตําแหนงของบุคคลในการควบคมุงาน  การควบคุมจากสวนกลาง  ระเบียบกฎหมาย  
และขอบังคับตาง ๆ 

3.  ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ  มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ  ไดแก  สภาพ
เศรษฐกิจไมดอีาจเปนแรงดงึใหองคการตองไลคนออกจากงาน  เปล่ียนงาน  สวนบคุคลที่เหลือก็
อาจจะมีขวัญและกําลังใจไมดี 

4.  วิทยาการที่ใชภายในองคการ อันไดแก  ส่ิงที่ใชภายในองคการที่ชวยอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน 

Liwin และ Stringer (2002)  ไดแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน 6 ดาน 
คือ 

1.  ดานโครงสราง  ขนาดของการกําหนดโครงสรางที่นําไปใชกับงาน เปนขอจํากัดที่
กําหนดขึ้นมาโดยผูบังคับบัญชาหรือองคการ  ซ่ึงผลกระทบของโครงสรางที่เปนทางการและไม
เปนทางการมตีอพฤติกรรมระหวางบุคคลและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 
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2.  ดานมาตรฐาน  มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความคาดหมาย เปนการวดั
ความรูสึกและการรับรูที่เกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจนของความ
คาดหมายทีเ่กีย่วกับผลการปฏิบัติงานในองคการ  ระดับของมาตรฐานทีก่ําหนดขึ้นโดยพนกังานนัน้
เปนตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จ 

3.  ดานความรบัผิดชอบ  เปนการยอมใหพนักงานมีความรับผิดชอบในงานสูง ให
สามารถแสดงออก  สามารถควบคุมและเขามามีสวนรวม  มีอิสระในการคิด  และมีความรับผิดชอบ  
การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลถือเปนเรื่องสําคัญ เพราะจะมีผลทําใหเกิดความจงรักภักดี มี
อิสระ มีความคลองตัวของกลุมและผลการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น มีความรูสึกวาบรรยากาศ
เปนไปดวยด ี

4.  ดานการยอมรับ  เปนการรับรูของพนักงานเกีย่วกับการเปนผูรวมงานที่ดี  มีความ
เปนมิตร  การชื่นชมซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน ไดรับการมีสวนรวมในงานขององคการ 

5.  ดานการสนับสนุน  เปนการรับรูที่ใหความสําคัญทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปน
การลงโทษ สําหรับการปฏิบัติงาน  การสนับสนุนที่มีอยูภายในองคการจะชวยลดความกังวลใน
สวนที่ไมเกี่ยวกับงานลงได  ความตองการของพนักงานคือบรรยากาศของงานที่มีการสนับสนุนมี
ความเปนมิตรความไววางใจเคารพซึ่งกันและกัน 

6.  ดานความผกูพัน  เปนการรับรูของพนักงานเกีย่วกับความรูสึกในการเปนเจาของ
องคการ คานิยมของพนักงานในองคการและทีมงานในองคการที่เปนทางการ มีความจงรักภกัดีตอ
กลุมและเปาหมายของกลุม เปนการสรางบรรยากาศที่ดีนาํไปสูการปฏิบัติงานที่ดีเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานขององคการ เกิดความรูสึกของการมีสวนรวมในงานขององคการ 

นอกจากนี้ Halpin และ Crofts (1963) ยังไดแบงบรรยากาศองคการออกเปน 6 แบบ คือ 
1.  บรรยากาศองคการแบบแจมใส  (The Open Climate) หมายถึง บรรยากาศของการ

ปฏิบัติงานที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานมีความรูสึกตนมคีวามสุข สบายใจ ผูปฏิบัติงานมีขวัญและ
กําลังใจดีมาก  มีความพึงพอใจในผลงานของหมูคณะ  และภาคภูมใิจทีไ่ดเปนสมาชิกขององคการนี้ 

2.  บรรยากาศองคการแบบอิสระ (The Autonomous Climate) หมายถงึ บรรยากาศการ
ทํางานที่ผูบริหารใหการสงเสริมผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพในการใชความคิดเพื่อปฏิบัติงานรวมกนั 
และการสรางความสัมพันธกันฉันทมิตร   ผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจดี  มีความสัมพันธกันดี  
จึงทําใหผลการปฏิบัติงานดีตามไปดวย 

3.  บรรยากาศองคการแบบควบคุม (The Controlled Climate) หมายถงึ บรรยากาศของ
การทํางานที่ผูบริหาร บริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน  จึงพยายามควบคมุ ตรวจตรา 
และนิเทศงาน  ผูปฏิบัติงานใหทํางานตามคาํสั่ง  ระเบียบกฏเกณฑที่วางไว เพื่อใหไดผลงานตามที่
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ตองการ  ผูปฏิบัติงานมีงานทําจนลนมือ  จึงมีเวลาสรางความสัมพันธกันนอย แตเนือ่งจากผูบริหาร
บริหารงานไดดี  จึงทําใหไดผลงานที่ดี  และจากผลงานทีด่ีนี้เอง  ทําผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
และภาคภูมิใจ ขวัญและกําลังใจจึงอยูในเกณฑด ี

4.  บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) หมายถงึ บรรยากาศการ
ทํางานที่ผูบริหารและผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันดฉีันทมิตรสหาย  มีความสนทิสนมคุนเคยกัน
มาก ผูบริหารไมชอบออกคําสั่ง ควบคุม ตรวจตรา และนเิทศการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตจะ
ปลอยใหผูปฏิบัติงานทํางานไปตามความพงึพอใจของแตละคน ขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง เพราะไดจากความพงึพอใจในการสรางความสัมพันธฉันทมิตรอยางเดยีว 
สวนความพึงพอใจและความภาคภูมใิจในผลงานมีนอยมาก 

5.  บรรยากาศองคการแบบรวบอํานาจ (The Paternal Climate) หมายถงึ บรรยากาศ
การทํางานที่ผูบริหาร บริหารงานโดยวิธีออกคําสั่ง ตรวจตรา ควบคุม และนิเทศการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด  ผูบริหารสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันฉันทมิตร  แตความ
พยายามเหลานี้ไมไดผล  ทัง้นี้เนื่องจากผูบริหารทําตนเปนผูรูดีไปเสียทุกอยาง  ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกรําคาญ และเกดิความเบื่อหนายตอคําสั่ง หรือการนิเทศงานแบบผิด ๆ ถูก ๆ ของผูบริหาร  
ผลงานของผูปฏิบัติงานสวนใหญประสบความลมเหลว ผูปฏิบัติงานเสียขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานมาก 

6.  บรรยากาศองคการแบบซึมเซา (The Closed Climate) หมายถึง  บรรยากาศการ
ทํางานที่ผูบริหาร บริหารงานโดยขาดความรู ขาดบุคลิกของความเปนผูนํา และขาดสมรรถภาพใน
การบริหาร  ผูบริหารไมอํานวยความสะดวกในการทํางานแกผูปฏิบัติงาน แตตั้งกฏเกณฑตาง ๆ 
ขึ้นมาใชบังคบัอยางพร่ําเพรื่อ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค  การพูดกับการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ไมตรงกัน  ทําใหผูปฏิบัติงานขาดความกระตือรือรน และเสียขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
มากที่สุด 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอบรรยากาศองคการ 
นักการศึกษาหลายทาน ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบรรยากาศองคการ 

ดังนี้ 
สมยศ  นาวีการ (2544) ไดอธิบายถึงปจจัยบรรยากาศองคการที่จะสงผลใหบรรยากาศ

องคการดีหรือไมดไีว ดังนี้ 
1.  ความสําคัญของมนุษยในองคการ  สมาชิกในองคการรูสึกวาพวกเขาสามารถปฏิบัติ

ตามแนวทางทีพ่วกเขาปฏิบัตอิยูมากเทาไร  เนื่องจากมนษุยถูกมองวามคีวามสําคัญในองคการพวก
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เขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองคการโดยสวนรวมมากขึ้น  ในกรณีที่พวกเขาเชื่อวามนุษยถูก
มองวาไมมีความสําคัญในองคการพวกเขาจะมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการโดยสวนรวม
นอย 

2.  การสงขาวสารในองคการ  สมาชิกในองคการรูสึกวาพวกเขาสามารถปฏิบัติตาม
แนวทางที่พวกเขาปฏิบัติอยู และบุคคลอื่นสามารถปฏิบัติแนวทางที่พวกเขาปฏิบัติอยู เพราะวาการ
สงขาวสารเพียงพอมากเทาไร พวกเขามีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการโดยสวนรวมมากขึ้น 
ถาหากวาการสงขาวสารไมเพียงพอพวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศขององคการโดยรวม
นอยลง 

3.  วิธีการจูงใจพนักงาน  ถาหากวาสมาชิกขององคการมองการจูงใจขององคการ
ในทางที่ดีพวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองคการ  ถาหากวาการจูงใจขององคการถูกมอง
ในทางไมดพีวกเขาจะมีความพึงพอใจบรรยากาศองคการนอย 

4.  วิธีการตัดสนิใจ  สมาชิกขององคการรูสึกวาการกระทาํของพวกเขาและบุคคลอื่นมี
ตนเหตจุากวิธีการตัดสินใจทีด่ี  พวกเขาจะมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการ ถาหากวา
พฤติกรรมของพวกเขามตีนเหตุจากวิธีการตัดสินใจทีไ่มดี จะมีความพงึพอใจในบรรยากาศนอย 

5.  เทคโนโลยีและทรัพยากร  ถาหากสมาชิกพิจารณาวาวสัดุและอุปกรณขององคการมี
ความทันสมัย  และถูกบํารุงรักษาอยางดีทําใหพวกเขาสามารถปฏิบัติงานของพวกเขาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ พวกเขาจะมีความพึงพอใจมากกวาในกรณทีี่รูสึกวาวัสดแุละอุปกรณเปนอุปสรรคตอ
การปฏิบัติงานของพวกเขา 

6.  อิทธิพลจากเบื้องลางสูเบื้องบน  สมาชิกขององคการมีความพึงพอใจในบรรยากาศ
องคการมากกวา ถาหากมีอิทธิพลบางอยางตอส่ิงที่เกิดขึน้ภายในแผนกงานของพวกเขาและสมาชกิ
ขององคการจะมีความพึงพอใจบรรยากาศนอย  ถาพวกเขารูสึกวาพวกเขาไมสามารถมีอิทธพิลตอ
บุคคลที่บังคับบัญชาพวกเขาอยู 

ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542)  กลาวถึงปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานดังนี ้
1.  คุณลักษณะของผูนํา  เปนผูมีสวนสรางบรรยากาศใหเกิดขึน้ในองคการเปนอยาง

มาก เชน มีลักษณะการพูดคยุแบบสรางสรรค  มีจิตวิทยาการถายทอดแนะนํา  การสั่งงานดวยความ
เปนกันเอง  รวมทั้งการมีมนษุยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

2.  การปฏิบัติตัวเขากับสังคม  โดยการศึกษาถึงขนบธรรมเนยีมประเพณีแลวกระทําตัว
ใหสอดคลองและถูกตองตามกาลเทศะทั้งสังคมเมืองและชนบท  เปนการปรับตัวเขากับสังคมอยาง
เหมาะสมทําใหบรรยากาศของความรวมมอืในการทํางานเกิดขึน้ 
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3.  การเลือกบุคคลเขาทํางาน  จะตองพจิารณาถึงคุณสมบตัิโดยการยึดถือความรูความ 
สามารถเปนหลัก ไมควรใชวิธีการเลือกผูที่เปนพรรคพวกของตน ญาติพี่นอง เพราะจะทําใหเสีย
ระบบการบังคบับัญชา  ทําลายขวัญและกําลังใจ 

4.  ลักษณะของความรวมมือที่ดี  เปนการประสานงานของบุคลากรโดยสมาชิกของ
องคการจะทํางานสนับสนุนซึ่งกันและกัน  เปนการรวมสรางบรรยากาศแบบถอยทีถอยอาศัย 
ทํางานรวมกนัดวยความรักความเหน็ใจ 

5.  ความสัมพันธระหวางสถานภาพ  ไดแก การใชอํานาจหนาที่ของผูบังคับบัญชา ถา
หากเปนแบบทางการมากเกนิไปจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกอึดอัด  ซ่ึงการสั่งการของผูบังคับ 
บัญชาจะตองเสริมสรางบรรยากาศที่ดี  จะทําใหการทํางานราบรื่น 

6.  การติดตอส่ือสารในองคการ  โดยปกตนิิยมใชการสื่อสารแบบสองทาง กลาวคือ 
ผูบังคับบัญชาส่ังการใด ๆ ผูใตบังคับบัญชาก็สามารถแสดงความคิดเหน็หรือเสนอแนะ
แนวความคิดที่เปนประโยชนตอองคการได 

7.  การตัดสินใจ เปนลักษณะของการสั่งการที่กระทําดวยความรอบคอบและถาเปน
ประโยชนตอสวนรวมกจ็ะสามารถสรางบรรยากาศที่ด ี โดยเฉพาะการรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบ 
การตัดสินใจจะตองสมบูรณและครบถวน จะไดปองกันความผิดพลาดตาง ๆ  

8.  การควบคมุ  เปนมาตรการทางดานการบริหาร เพื่อสอดสองดูแลความสําเร็จ ซ่ึง
จําเปนตองกระทําอยางเปนระบบ มีการมอบหมายหนาที่ชัดเจน ทําใหผลงานสัมฤทธิ์ผลตาม
ตองการพรอมกับการสรางบรรยากาศของความภาคภูมิใจใหเกิดขึ้น 

9.  การใหรางวัล  เปนการสรางความรูสึกที่ดี โดยปกติจะพิจารณาจากผลงานและใน
บางครั้งก็จะพจิารณาจากความสัมพันธระหวางบุคคลประกอบ ซ่ึงระบบการใหรางวัลจะชวย
กระตุนการทํางาน สรางบรรยากาศใหมีกําลังใจมากยิ่งขึน้ 

10.  การแกปญหาความขัดแยง  เพื่อใหองคการสามารถทํางานรวมกนั ลดปญหาการ
พิจารณา การอุทธรณและการรองทุกข  แตกลับเสริมสรางความรักความสามัคคี โดยใชวิธีการ
ตอรองและการเจรจาแบบสนัติวิธี 

Schneider (1990)  ไดเสนอแนวคิดปจจัยบรรยากาศองคการ โดยการรวบรวมเจาของ
แนวคดิเพื่อใหเกิดความชัดเจนมากขึ้น ดังนี ้

1.  ตามแนวคิดของ Lewin เปนบุคคลแรกที่ศึกษาเกี่ยวกบับรรยากาศองคการ โดย
พยายามทีจ่ะเชื่อมโยงพฤติกรรมของบุคคลกับสภาพแวดลอมเขาดวยกัน และเสนอรูปแบบของ
ความสัมพันธไววา B = f (P,E) ซ่ึงอธิบายไดวา พฤติกรรมของบุคคลในหนวยงานหรือองคการ (B) 
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จะเกิดจากองคประกอบสองสวนคือ บุคลิกลักษณะของบุคคล (P) กับสภาพแวดลอมในหนวยงาน
หรือองคการ (E) 

2.  ตามแนวคิดของ Cornell ไดบรรยายถึงลักษณะของบรรยากาศองคการวาเปน
ผลรวมของการรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของตนที่เกิดขึน้  นอกจากนีย้ังได
กําหนดตัวแปรของบรรยากาศองคการไว 5 ตัวแปร คือ 

 2.1  ขวัญของครู 
 2.2  ความรับผิดชอบในการตัดสินใจของครู 
 2.3  การมอบอํานาจในการตดัสินใจ 
 2.4  การประเมินผลการใชอํานาจในการตดัสินใจของคร ู
 2.5  การมีปฏิสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร 
Tagiuri (1986)  กลาววา บรรยากาศขององคการจะมีความเกี่ยวของกบัคุณลักษณะของ

ส่ิงแวดลอมทัง้หมดที่มีอยูในอาคารและในองคการ โดยลักษณะสิ่งแวดลอมที่มีอยูภายในองคการมี
สวนประกอบสําคัญ 4 ดาน ไดแก 

1.  องคประกอบดานนิเวศวทิยา (Ecology)  หมายถึง องคประกอบทางดานกายภาพทีม่ี
อยูในองคการ และชั้นเรยีน เชน ขนาดขององคการ  ขนาดของหอง  อายุและลักษณะของอาคาร 
รวมถึงเทคโนโลยีและอุปกรณตาง ๆ ที่ใชในอาคารและองคการ 

2.  องคประกอบดานสิ่งแวดลอมที่เปนนามธรรม (Milieu)  หมายถึง  ส่ิงตาง ๆ ที่อยู
และเกดิขึ้นในองคการและมคีวามสัมพันธกับบุคคลที่อยูในองคการ  ไดแก ลักษณะของแตละ
บุคคล  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ  ขวัญและกําลังใจ  บุคลิกภาพของบุคลากร  
การเปลี่ยนงานของบุคลากร  กลุมเพื่อน 

3.  องคประกอบดานระบบทางสังคม (Social System)  หมายถึง  ระบบการจัดการ
องคการ  โครงสรางของการบริหารองคการ  การบริหารองคการ  รูปแบบการสื่อสาร  การตัดสินใจ
และโครงการฝกอบรม 

4.  องคประกอบดานประเพณีวัฒนธรรม (Culture) หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ปทัสฐาน
และเจตคติทีเ่ปนคุณลักษณะของบุคคลในองคการ 

องคประกอบทั้ง 4 ดาน จะมีความสัมพันธทั้งภายในหรอืระหวางทั้ง 4 ดาน จะทําให
เกิดบรรยากาศขึ้นภายในองคการ  อิทธิพลของผูบริหารมีผลโดยตรงตอการควบคุมบรรยากาศของ
องคการ ซ่ึงจะทําใหเกิดสิ่งแวดลอมที่ทําใหองคการเปนสถานที่ที่เหมาะตอการปฏิบตัิงาน 

ผลของบรรยากาศองคการ  มีผลทําใหเกิดความแตกตางเกี่ยวกับบุคคลในองคการ 2 
ประเด็นคือ (ภรณี  มหานนท,  2529) 
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1.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จากผลการวิจัยของ Frederickson (1966) 
สรุปไดวา มีความสัมพันธระหวางบรรยากาศในองคการและความพึงพอใจในงานของคนใน
องคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งพบวา บรรยากาศที่มีการปรกึษาหารือกนั มีความเปดเผย และมุงเอาใจ
ใสที่พนักงาน  มีความสัมพันธกับทัศนคติทีด่ีเกีย่วกับงาน  ความพึงพอใจในงานเปนผลบางสวน
จากการที่ผูบริหารแสดงออกถึงความสนใจ หวงใยตอผูใตบังคับบัญชา มีการแสวงหาคําแนะนําและ
การมีสวนรวมจากผูใตบังคับบัญชา  เมื่อพนักงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนสําคัญขององคการ 
และผูใตบังคบับัญชาเอาใจใสเปนสวนตวัตอความเปนอยูของตน กจ็ะมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้น 

2.  การปฏิบัติงาน (Job Performance)  จากผลการวิจัยของ Litwin และ Stringer (1968) 
สรุปไดวา บรรยากาศแบบเผด็จการซึ่งรวมอํานาจในการตัดสินใจไวเบื้องบนและพฤติกรรมของ
พนักงานถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและวธีิการที่วางไวอยางเปนแบบแผน ไมเพยีงแตนําไปสูผลงาน
ต่ํา แตยังมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจและความคิดริเร่ิมต่ําและทัศนคตติอกลุมทํางานเปนไปในทาง
ลบ ในทางตรงขามบรรยากาศแหงความเปนมิตรกันฉันทพี่นอง ซ่ึงเปนความสัมพันธตอกันอันดี
ระหวางพนักงานมักนําไปสูความพึงพอใจในงานสูง 

สรุปไดวา  ปจจัยบรรยากาศองคการเปนส่ิงที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการทั้งโดย
ทางตรงและทางออม เพราะบรรยากาศองคการที่ดี สามารถสรางความพึงพอใจและผลการ
ปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมายขององคการได  ดังน้ันผูบริหารสามารถชวยใหองคการเกิดประสิทธิผล
ได โดยการสรางบรรยากาศองคการที่ เนนความสําคัญของการบรรลุเปาหมายขององคการ  
ขณะเดียวกันก็สนับสนุนการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ความรวมมือรวมใจ และการมีสวนรวมใน
กิจกรรมที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายนั้น  และจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ
บรรยากาศองคการดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหเปนปจจัยบรรยากาศองคการที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้ เพื่อใหสอดคลองและครอบคลุมกับสภาพแวดลอมของการทํางานในปจจุบัน  โดยผูวิจัย
ไดศึกษาตามแนวคิดของ Richard M. Steers (1977) กับ Liwin และ Stringer (2002)  และได
สังเคราะหปจจัยบรรยากาศองคการออกเปน 6 ดาน ดังนี้ 1)  ดานโครงสราง  2)  ดานนโยบายการ
บริหาร  3)  ดานสภาพแวดลอม  4)  ดานการยอมรับ  5)  ดานการสนับสนุน  และ 6)  ดานความ
ผูกพัน   

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ 
 

ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมผลการศึกษาวิจัยที่ เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิผลขององคการทั้งในและตางประเทศไว ดังนี้ 
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Steers (1977)  ไดเสนอตวัปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการไวเปน 4 
ประเภท ไดแก 

1. ลักษณะขององคการ (Organizational Characteristics) ประกอบดวยโครงสราง
(Structure) และเทคโนโลยี (Technology) โครงสราง หมายถึง ความสัมพันธของคนในองคการที่ 
ไดกําหนดไวตามสายงานการบังคับบัญชาตามบทบาทหนาที่ไปจนถึงขนาดขององคการและขนาด
ของงาน โครงสรางจะมีองคประกอบในเรื่องตาง ๆ ดังนี้ การกระจายอํานาจ (Decentralization)  
ความชํานาญเฉพาะทาง (Specialization) ความเปนทางการ (Formalization) ชวงการบังคับบัญชา 
(Span of Control) ขนาดขององคการ (Organization Size) ขนาดของหนวยงาน (Work – Unit  Size) 
นอกเหนือจากองคประกอบโครงสรางที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลแลว เทคโนโลยีในองคการอัน
หมายถึงเครื่องมือ เครื่องใช ตลอดจนวิธีการที่องคการมาใชในการดําเนินงานก็มีผลกระทบตอ
ความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคการเชนกัน (Woodward, 1958) 

2.  ลักษณะของสภาพแวดลอม (Environmental Characteristics) ซ่ึงมีทั้งสภาพแวดลอม 
ภายนอก (External) อันไดแกความสลับซับซอน ความมั่นคง และความไมแนนอน เชน สภาวการณ
ดานการตลาด เศรษฐกิจ และการเมือง เปนตน และสภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal)  
หมายถึง บรรยากาศองคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอการดําเนินงาน Steers (1977) กลาววา 
สภาพแวดลอมภายนอกองคการจะเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากนอย
เพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถในการคาดคะเนสภาวะของ
สภาพแวดลอมดังกลาว  และความมีเหตุผลของการกระทําขององคการ หมายถึงวา องคการที่มี
ประสิทธิผลมากที่สุดถูกกําหนดโดยปจจัยภายนอก บทบาทของนักบริหารคือการทําความเขาใจกับ
สภาพแวดลอมและปรับโครงสรางและการปฏิบัติใหเขากับสภาวะดังกลาว 

3.  ลักษณะของบุคคลในองคการ (Employee Characteristics) ที่ประกอบดวยความ
ผูกพัน (Attachment) และการปฏิบัติงาน (Job Performance) พฤติกรรมของบุคคลในองคการมี
ผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานอันจะนําไปสูความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 
ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่เขามารวมปฏิบัติงานในองคการแตละคนตางก็มีความคาดหวังตอการที่จะ
ไดรับการตอบสนองในการทํางานเพื่อองคการนั้น ๆ และบุคคลเองก็มีความสามารถที่จะให
องคการอยูรอดเจริญเติบโตเพื่อการไดมีงานทํา องคการเองก็คาดหวังผลงานจากตัวบุคคล จึง
กอใหเกิดความผูกพันกันขึ้น  

4.  ลักษณะของนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ (Managerial Policies and Practices) 
มีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือประสิทธิผล  Steers (1977) ระบุวา ปจจัยสําคัญที่จะชวยใหฝายบริหาร
สามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ คือ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติใน
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ประเด็นตาง ๆ เชน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนและแนนอน  การจัดหาและการใชทรัพยากร การ
สรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการ
ตัดสินใจ การปรับตัวขององคการและการริเร่ิมสรางสรรค 

การศึกษาของ Morgan (1997)  ไดศึกษาปจจัยที่สอดคลองกับประสิทธิผลขององคการ
พบวาประกอบดวย ส่ิงแวดลอมขององคการ  กลยุทธขององคการ  เทคโนโลยี  คน/วัฒนธรรม  
โครงสราง และการจัดการ  สวน Hoy และ Miskel (1991) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
ขององคการ พบวา คุณลักษณะผูนํา ไดแก วุฒิการศึกษา   ประสบการณการบริหาร  และ
ความสามารถในการบริหาร มีผลตอความสําเร็จในการบริหารงาน  สถานการณโรงเรียน ไดแก  
ขนาดของโรงเรียน  การสนับสนุนทางสังคมของครู  และสถานะเศรษฐกิจทางสังคมของครู มีผล
ตอความสําเร็จในการบริหารงาน และบรรยากาศที่ดี ไดแก  ช่ือเสียงของโรงเรียน  ความพึงพอใจใน
งาน และความสําเร็จในการผลิตนักเรียน มีผลตอความสําเร็จในการบริหารงานดวยเชนกัน   

สุทธิพงศ  ยงคกมล (2543) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อการสอน ดวยการพัฒนาปจจัยที่สงผลและตรวจสอบปจจัยที่สงผลดวย
กระบวนการเทคนิคเดลฟาย ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
เอกชนที่ใชภาษาอังกฤษเปนส่ือการสอนมี 12 ดานและรายการสําคัญที่สุดของปจจัยแตละดานมี
ดังนี้ คือ 1) โครงสรางองคการ : การกําหนดบทบาทหนาที่และการประสานงาน 2) เทคโนโลยี
องคการ : เทคโนโลยีเพื่อการดําเนินงานและประสานงาน 3) วัฒนธรรมองคการ : การถายทอด    
วัฒนธรรมดวยการอบรมบุคลากร 4) บรรยากาศองคการ : การทํางานเปนทีมสัมพันธ 5) การรับรู
ของบุคลากร : การรับรูในบทบาทหนาที่และกฎระเบียบ 6) ทัศนคติและคานิยมของบุคลากร : 
ความมุงมั่นจริงจังตอความสําเร็จของงานและความพึงพอใจงาน 7) บุคลิกภาพของบุคลากร : 
บุคลิกภาพที่เหมาะสมกับหนาที่ 8) การเรียนรูของบุคลากร : กระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง
อยางตอเนื่องตลอดเวลา 9) การจูงใจของบุคลากร : การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับลักษณะของ
แตละคน 10) การวิเคราะหเชิงกลยุทธ : ความสอดคลองระหวางเปาหมายกับทรัพยากร 11) การ
กําหนดกลยุทธ : การจัดทําวัตถุประสงคทั้งในสวนที่ใชภาษาไทยและภาษาอังกฤษไดอยาง
สอดคลองกับเปาหมายโรงเรียน 12) การปฏิบัติตามกลยุทธ : การเลือกบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถและการกํากับติดตามตรวจสอบการใชงบประมาณใหเกิดประโยชน ทุกรายการปจจัย
ทั้ง 12 ดาน เปนรายการที่ผูเชี่ยวชาญในกระบวนการเทคนิคเดลฟายมีความเห็นสอดคลองกันวา
สงผลตอประสิทธิผลในระดับมากและมากที่สุด ยกเวนในปจจัยดานบุคลิกภาพของบุคลากรเทานั้น
ที่ไมมีรายการใดสงผลตอประสิทธิผลในระดับมากที่สุด 
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ภารดี   อนันตนาวี  (2545) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน พบวา ตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุด
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาคือ สถานการณโรงเรียน รองลงมาคือ คุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร และบรรยากาศของโรงเรียน ตามลําดับ และรวมกันทํานายประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษาไดรอยละ 79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร  
สถานการณโรงเรียน  และบรรยากาศของโรงเรียนสงผลทางตรงตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
ในขณะที่สถานการณโรงเรียนสงผลทางออมผานบรรยากาศของโรงเรียนไปยังประสิทธิผลของ
โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ
ผูบริหาร ปจจัยคุณลักษณะผูนําของผูบริหารสงผลทางตรงตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหารสงผลทางตอตอพฤติกรรมการบริหาร  พฤติกรรมการบริหารสงผล
ทางตรงตอบรรยากาศของโรงเรียน และสถานการณโรงเรียนมีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และไดรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ ที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนที่นาเชื่อถือและยอมรับได 

เพ็ญศรี  พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร (2547)  ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร
การศึกษาตอประสิทธิผลในกระบวนการบริหารการศึกษา : กรณีศึกษาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
จังหวัดสงขลา โดยใชการวิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลทางตรงคือ พฤติกรรม
ความเปนผูนําแบบเนนการกํากับดูแล  พฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนความสัมพันธกับผูรวมงาน 
และพฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนการมีสวนรวม  ปจจัยที่มีผลทางตรงและทางออมคือ 
คุณลักษณะทางทักษะ และปจจัยที่มีผลทางออมคือ คุณลักษณะทางกายและสังคม และคุณลักษณะ
ทางบุคลิกภาพ  ขอเสนอแนะคือ การสงเสริมและพัฒนาใหผูบริหารการศึกษามีองคประกอบ
คุณลักษณะทางทักษะ และบริหารงานแบบเนนการมีสวนรวม  ซ่ึงจะสงผลใหผูนํามีความสามารถ
และทักษะในกระบวนการบริหารการศึกษาเพิ่มขึ้น 

นิพนธ วรรณเวช (2548)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสัมพันธกับประสิทธิผลของการจัดการ 
ศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏ  โดยการวิเคราะหสหสัมพันธของเพียรสัน และการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับบัณฑติศึกษาในสถาบันราชภัฏตามการประเมินของผูบริหารมี 5 ปจจัย ดังนี้ ระดับการศึกษา
ของผูบริการ  สภาพทางกายภาพ  การบริหารหลักสูตร  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  พฤติกรรมผูนํา
แบบมุงสัมพันธ  สัมพันธกับประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภฏั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับ
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บัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏตามการประเมินของผูบริหารมี 4 ปจจัย เรียงลําดับจากมากไปนอย 
ไดแก การบริหารหลักสูตร  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน  สภาพทางกายภาพ  และระดับการศึกษา
ของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสามารถพยากรณประสิทธิผลการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏไดรอยละ 81.70  ปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิผล
การจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาในสถาบันราชภัฏตามการประเมินของอาจารยมี 6 ปจจัย ดังนี้ 
ความพึงพอใจในงาน  การไดรับการสนับสนุนทางสังคม ความสามัคคีของอาจารย  พฤติกรรมการ
เรียน  พฤติกรรมสังคมกลุมเพื่อน  และความพรอมของนักศึกษา  สัมพันธกับประสิทธิผลการจัด
การศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และปจจัยที่
สงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏตามการประเมินของ
อาจารยมี 3 ปจจัย เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ความพรอมของนักศึกษา  ความสามัคคีของ
อาจารย  และการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของอาจารย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึง
สามารถพยากรณประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาของสถาบันราชภัฏไดรอยละ 58.40  

ธนวิน  ทองแพง (2549) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย
บูรพา  โดยผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ
มหาวิทยาลัยบูรพา พบวา คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร  วัฒนธรรมองคการ  เทคโนโลยีสารสนเทศ  
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ
ผูบริหาร และบรรยากาศองคการ รวมกันทํานายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพาไดรอยละ 57 
และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  .01  และ .001 นอกจากนั้น คุณลักษณะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอ
ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสงผานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ของผูบริหาร  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร  และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  สวน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูบริหาร มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอประสทิธิผลของมหาวิทยาลัย อยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยสงผานพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  

สุวัฒน  วิวัฒนานนท (2549) ไดศึกษาปจจัยเชิงพหุระดับที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยปจจัยระดับโรงเรียนพบวา 1) ความ
เปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิงบวกตอคุณธรรม
จริยธรรมของนักเรียนและมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและความสามารถ
ในการแกปญหาอยางเปนระบบของนักเรียน โดยวุฒิการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพล
ทางออมเชิงบวกและทางตรงเชิงบวกตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน สวนพฤติกรรมการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน 2) ความเปนผูนําทาง
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วิชาการมีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิงบวกและพฤติกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความพึงพอใจในงานของครูอาจารย โดยวุฒิ
การศึกษาของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางออมเชิงบวก และ 3) พฤติกรรมการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความสามารถในการพัฒนา
ปรับเปลี่ยนโรงเรียนเขากับสภาพแวดลอม โดยความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมี
อิทธิพลทางออมเชิงบวก 

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549)  ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนตรงของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการวิจัยใน
ภาพรวมพบวา  ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตรงของประสิทธิผลภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  เมื่อพิจารณาคาอิทธิพลรวมท่ี
สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนพบวา องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของมีคาอิทธิพลรวม
สูงสุด ซ่ึงมีคาเทากับ 0.77 โดยมีอิทธิพลทางตรงเทากับ 0.50 และมีอิทธิพลทางออมเทากับ 0.27 
รองลงมาไดแก องคประกอบดานพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.30 โดยมีเฉพาะอิทธิพล
ทางตรง  องคประกอบดานคุณลักษณะผูนํา ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.17 โดยมีเฉพาะอิทธิพล
ทางออม และองคประกอบดานภูมิหลัง ซ่ึงมีคาอิทธิพลเทากับ 0.0017 โดยมีเฉพาะอิทธิพลทางตรง 
เมื่อพิจารณาสมการโครงสรางพบวา องคประกอบในรูปแบบสามารถอธิบายคาความแปรปรวน
ขององคประกอบประสิทธิผลของโรงเรียนไดรอยละ 69.00 และสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรแฝงภายในอีก 2 ตัวคือ องคประกอบดานพฤติกรรมผูนํา และองคประกอบดาน
คุณลักษณะผูนําไดรอยละ 79.00 และ 42.00 ตามลําดับ 

บัณฑิต ผังนิรันดร  (2550)  ไดศึกษาอิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ ที่มีตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical regression analysis) ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยที่
มีอิทธิพลตอนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก 
โครงสรางองคการ และสภาพการใชเทคโนโลยีองคการ  2) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการ
ทํางานภายในองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะ
ผูนําองคการ และโครงสรางองคการ  3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําองคการและ
วัฒนธรรมองคการ  4) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏสวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนําองคการ และ
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วัฒนธรรมองคการ  5) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ไดแก แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน โครงสรางองคการ ภาวะผูนํา
องคการ และวัฒนธรรมองคการ และ 7) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา ไดแก ความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางาน การกําหนดเปาหมายองคการ 
การจัดหาและการใชทรัพยากร และภาวะผูนําองคการ 

ถาวร เสงเอียด (2550)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถม 
ศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการ
วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1)  ปจจัยระดับนักเรียนที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวก คือพฤติกรรมการเรียนของนักเรียน ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมเชิงบวก โดย
เรียงลําดับคาอิทธิพลจากมากไปหานอย คือ การเอาใจใสของผูปกครองตอการเรียน ความตั้งใจใน
การเรียนตอช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1 ในโรงเรียนของรัฐบาล จํานวนนักเรียนที่ไปเรียนศาสนาอิสลาม 
ความถี่ในการทําละหมาดของนักเรียน จํานวนนักเรียนที่ใชภาษาไทยถิ่นใตเมื่ออยูที่บาน ระดับ
การศึกษาของผูปกครอง และรายไดของผูปกครองตามลําดับ สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมเชิง
ลบคือ จํานวนนักเรียนที่ใชภาษายาวีเมื่ออยูที่บาน และจํานวนพี่นองในครอบครัว ตามลําดับ          
2)  ปจจัยระดับหอง เรียนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดน
ภาคใต พบวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก คือ ความตั้งใจที่จะยายที่ทํางานของคร ูตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางออมเชิงบวก โดยมีคาอิทธิพลเรียงตามลําดับจากมากไปนอยตามลําดับ คือ จํานวนครูที่
นับถือศาสนาพุทธ และจํานวนครูที่นับถือศาสนาอิสลาม และ 3)  ปจจัยระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวก คือ พฤติกรรมการบริหารแบบมีสวนรวม และการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน 
ตามลําดับ ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ คือ ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน สวน    
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมเชิงบวก ไดแก ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร บรรยากาศของ
โรงเรียน จํานวนครูในโรงเรียน และจํานวนนักเรียนที่นับถือศาสนาอิสลาม สวนตัวแปรที่สง
อิทธิพลทางออมเชิงลบ คือ จํานวนนักเรียนที่นับถือศาสนาพุทธ 

ธวัช  กรุดมณี (2550)  ไดวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนที่บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยของโรงเรียนทั้งระดับ
บุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ อยูในระดับมากทุกระดับ สวนประสิทธิผลองคการของ
โรงเรียนอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาปจจัยที่สงผลตอความมีประสิทธิผลของโรงเรียนใน
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ภาพรวมพบวา ปจจัยระดับองคการสงผลตอความมีประสิทธิผลองคการของโรงเรียน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลขององคการไดรอยละ 71.30 และในระดับบุคคลมี 2 ตัวแปรที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลองคการไดรอยละ 38.10 ดังนี้ 1) แรงจูงใจในการ
ทํางาน และ 2) การมุงเนนผลงาน  ในระดับกลุมมี 3 ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวน
ประสิทธิผลองคการไดรอยละ 58.50 ดังนี้ 1) การตัดสินใจ  2) ภาวะผูนํา และ 3) การสื่อสาร และใน
ระดับองคการมี 4 ตัวแปรที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลองคการไดรอยละ 
72.40 ดังนี้ 1) ความสัมพันธกับชุมชน 2) โครงสรางองคการ 3) นโยบายและการปฏิบัติ และ         
4) ทรัพยากรและเทคโนโลยี 
 อัญชนา  พานิช (2550)  ไดศึกษาองคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ  โดยการวิเคราะหเอกสารและสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 20 คน แลววิเคราะหจําแนก
กลุมตัวแปรโดยใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ และวิเคราะหเสนทางโดยใชเทคนิคการ
วิเคราะหเสนทาง ผลการวิจัยพบวา องคประกอบประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 1) พฤติกรรมการบริหาร  2) ความพึงพอใจในการทํางาน  3) สภาพ 
แวดลอมภายในองคการ  4) เทคโนโลยี  5) ความผูกพันตอองคการ  6) โครงสรางองคการ  โดย
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับมาก และความผูกพันตอองคการเปน
องคประกอบที่มี อิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  สวน
สภาพแวดลอมภายในองคการ  พฤติกรรมการบริหารและโครงสรางองคการมีอิทธิพลทางออมตอ
ประสิทธิผลองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 


