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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัเร่ือง รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั 
มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหไ้ด ้
กรอบแนวคิดของการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร  
 3. ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
 4. บริบทของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
 5. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

 สมรรถนะของบุคคลนั้นเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการเพิ่มศกัยภาพภายในองคก์รสมรรถนะ 
ท่ีสูงกวา่ในแต่ละดา้นของแต่ละบุคคล จะบ่งบอกถึงผลงานท่ีดีกวา่ซ่ึงส่งผลใหผ้ลกัดนัองคก์ร 
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
  

 1. ความหมายของสมรรถนะ 
 

  มีผูใ้หนิ้ยามหรือใหค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะไว ้ดงัน้ี 
  ปราชญา  กลา้ผจญ  และพอตา  บุตรสุทธิวงศ ์ (2550 : 187-188) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของ สมรรถนะ (Competency) นั้นหมายถึง คุณลกัษณะท่ีเป็นพื้นฐานของปัจเจกบุคคลท่ีมีส่วน 
ในการท านายผลการปฏิบติังานท่ีดี และตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวใ้นงาน ขีดความสามารถดงักล่าว
ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ การรับรู้ตนเอง  บทบาททางสังคมและแรงจูงใจในการประเมินขีด
ความสามารถ มุ่งประเมินเพื่อใหท้ราบวา่จะตอ้งท าอยา่งไรท่ีจะใหก้บัพนกังานบรรลุ KPI  
(Key Performance Indicators) ไดแ้ละมีการปรับตวัช้ีวดัท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน 
ในท านองเดียวกบั ดนยั เทียนพุฒ  (2558 : 53) ไดส้รุปรูปแบบความสามารถท่ีใชใ้นธุรกิจดงัน้ี 
สมรรถนะ  (Competency) คือ การบูรณาการความรู้  ทกัษะ ทศันคติ  และคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
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(Personal Attributes)  มาใชไ้ดดี้ในบทบาทนั้น ๆ จนกระทัง่เกิดผลงานท่ีคุณค่าสูงสุด (Superior 
Performance)  หรือมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัชชัวลิต  สรวารี  (2550 : 160-165)   
ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของงาน หรือคุณสมบติัพึงประสงคข์องงาน
แบ่งออกได ้2 ส่วน คือ สมรรถนะ (Competency) ท่ีงานตอ้งการ และสมรรถนะ (Competency)  
ท่ีมีอยูใ่นตวัคน ซ่ึงเนน้การใหค้วามส าคญักบัทกัษะ (Skill) และความรู้  (Knowledge) รวมถึง
ลกัษณะท่ีสามารถเห็นไดภ้ายนอกมาก าหนดเป็นหวัใจของสมรรถนะ  (Competency) ในองคก์ร
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงไดแ้ก่  บทบาทสังคมซ่ึงแสดงออกตามค่านิยม (Social Role) ภาพท่ีคน ๆ 
นั้นมองตวัเอง  (Self-Image) บุคลิกภาพและตวัตนท่ีแทจ้ริงของคนนั้น ๆ (Traits/Personality)  
และแรงจูงใจท่ีผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมในแบบท่ีคน ๆ นั้นเป็นอยู ่(Motive)     
  นอกจากน้ี Boyatzis (1982 : 58) ไดใ้หค้วามหมายสมรรถนะ (Competency) หมายถึง 
คุณลกัษณะท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของผลงานท่ีเหนือกวา่ (Superior Work) เขาเช่ือวา่การพฒันา 
ของสมรรถนะแสดงใหเ้ห็นวา่ยงัมีความแตกต่างของระดบัสมรรถนะอยูจ่ากระดบัสมรรถนะ 
ท่ีจ  ากดัไปสู่ระดบัผลงานท่ีเหนือกวา่ เป็นการเห็นดว้ยกบัแนวคิดท่ีเนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ขณะท่ี Dubious and Rothwell (2004 : 19) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรม 
(Behaviors) แรงจูงใจ (Motivations) และความรู้ (Knowledge) นั้นมีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวของงานในองคก์ารนั้น ๆ ในท านองเดียวกบั Dale and Hes (1995 : 80)  
ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นการคน้หาส่ิงท่ีท าใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ (Excellence)  
หรือการปฏิบติังานท่ีเหนือกวา่ (Superior Performance) เช่น ความสามารถในดา้นอาชีพ หมายถึง 
ความสามารถในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในสายอาชีพ (Occupation Competence) เพื่อให้เกิดการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงัไว ้ซ่ึงมาตรฐานในท่ีน้ีประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ
ของความสามารถ (Element of Competence) รวมถึงเกณฑก์ารปฏิบติังาน (Performance Criteria) 
และค าอธิบายของขอบเขตงาน (Range Statement)  มีความสอดคลอ้งกบั McClelland  (1998 : 236) 
ไดอ้ธิบายความหมายของสมรรถนะ (Competency) หมายถึง ลกัษณะบุคคล แรงจูงใจ พฤติกรรม 
ทกัษะหรือความรู้ท่ีท าใหเ้กิดแรงขบัท าใหผ้ลงานมีประสิทธิผลยิง่ข้ึน  ในท านองเดียวกบั 
Hellriegel, Jackson, and Slocum (2007 : 4) ไดส้รุปความหมายของสมรรถนะ (Competency)  
จาก Anne Mulcahy ซ่ึงเป็น CEO ของบริษทั XEROX ไวด้งัน้ี คือ สมรรถนะ (Competency) 
หมายถึง การรวมเอาความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และทศันคติอนัเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีได้
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสมรรถนะหลายอยา่งเหล่าน้ีท าใหก้ารบริหารงานและการด าเนินงาน
ของบริษทัประสบความส าเร็จอยา่งสูง  
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลกัษณะของบุคคล 
ท่ีแสดงออกถึงความสามารถของบุคคลท่ีจะส่งผลใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมเพื่อท่ีจะท างานใหไ้ดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ และสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดในต าแหน่ง
งานนั้น ๆ 
 

 2. ประเภทของสมรรถนะ 
 

  นกัวชิาการหลายท่านไดจ้  าแนกประเภทของสมรรถนะไวด้งัน้ี 
  ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 10) ไดจ้  าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์  สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ
ของบุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ 
คน ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน และสมรรถนะ
ส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึงบุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสัยท่ีท าใหบุ้คคลคนนั้นมีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดได้
โดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บัแมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะ
เรียก Personal Competency วา่ ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล อยา่งไรก็ตามอาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ 
(2548 : 28-30) ไดร้ะบุวา่สมรรถนะเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรม
ท่ีแตกต่างกนั และจ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 4 ประเภท คือ ประเภทท่ี 1 สมรรถนะหลกั (Core 
Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุน
ใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวสิัยทศัน์ท่ีก าหนด และหมายถึง ลกัษณะ
พฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบั 
และทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการใหมี้  ประเภทท่ี 2 สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Managerial 
Competency) หมายถึงความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการ
งานต่าง ๆ และหมายถึงความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่าง
กนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-Based) ประเภทท่ี 3สมรรถนะประจ าสายงาน 
(Functional Competency) หมายถึงความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (Job-Based) หนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั ความสามารถในงานยอ่ม
แตกต่างกนั สามารถเรียกFunctional Competency เป็น Job Competency หรือ Technical 
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Competency และประเภทท่ี 4 สมรรถนะส่วนบุคคล (Individual Competency) หมายถึง 
ความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
ท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หนา้ท่ีเหมือนกนัไม่จ  าเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ี
นั้นจะตอ้งมีความสามารถท่ีเหมือนกนั 
  McClelland (1998 : 56) ไดจ้  าแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่มดงัน้ี สมรรถนะขั้น
พื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีใน 
การท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือ ความรู้ในสินคา้ท่ีตนขายอยูป่ระจ า เป็นตน้  
ซ่ึงสมรรถนะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานแตกต่างจากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าให้
บุคคลมีผลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้นได ้ดงันั้น Competency ในกลุ่มน้ีจึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการ
มากนกั นกัวชิาการบางกลุ่มถึงขั้นลงความเห็นวา่ความรู้ทกัษะพื้นฐานเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็น 
Competency และสมรรถนะท่ีท าใหบุ้คคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competency) หมายถึง 
ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีผลการท างานสูงกวา่มาตรฐานหรือดีกวา่บุคคลทัว่ไป ซ่ึง Competency ในกลุ่ม
น้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยมแรงจูงใจ และทศันคติ) 
เพื่อช่วยใหเ้กิดความส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน อีกทั้งยงัเป็น Competency ท่ีนกัวชิาการจ านวนมากให้
ความส าคญัในการพฒันาให้มีข้ึนในบุคคลมากกวา่ Competency กลุ่มแรก ตวัอยา่งเช่น การศึกษา
ของสถาบนัช่ือดงัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ห่งหน่ึงช่ือ Schoonover Associates ก็มุ่งศึกษา
และใหค้วามส าคญัเฉพาะDifferentiating Competency โดยสถาบนัแห่งน้ีอธิบายถึงความแตกต่าง
ของความรู้ ทกัษะและแรงจูงใจ/ทศันคติ กบั Competency ในเชิงเปรียบเทียบ คือ Competency กบั 
Knowledge : Competency จะหมายถึงพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีเลิศ (Excellent 
Performance) เท่านั้น ดงันั้น ตวัความรู้ (Knowledge) โดด ๆจึงไม่ถือเป็นCompetency เวน้แต่
ความรู้ในเร่ืองนั้น ๆ จะสามารถน ามาประยกุตห์รือน ามาใชก้บัพฤติกรรมซ่ึงท าใหเ้กิดความส าเร็จ
ในงาน จึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของ Competency  และ Competency กบั Skills : Competency 
เก่ียวขอ้งกบั ทกัษะ (Skills) แต่จะหมายถึงเฉพาะการใชท้กัษะท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จอยา่งชดัเจน 
จึงจะเป็น Competency ประเด็นสุดทา้ย Competency กบั Motive/Attitude : Competency ไม่ใช่
แรงจูงใจหรือทศันคติ (Motive/Attitude) แต่เป็นแรงขบัภายในซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตน
มุ่งหวงัไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา หรือเป้าหมายขององคก์ร จึงจะถือเป็น Competency สรุป
แนวคิดของ McClelland เช่ือวา่ ความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ ทศันคติโดด ๆ ไม่ใช่ Competency แต่เป็น
ส่วนหน่ึงท่ีก่อให้เกิด Competency 
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 3. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 

  จากการศึกษาของ Hellrigel, Jackson and Slocum (2001 : 14-24) ไดส้รุปองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะของผูบ้ริหารไว ้6 ประการ คือ 1) ความสามารถในการส่ือสาร (Communication 
Competency) หมายถึง ความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูบ้ริหารกบั
ผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิภาพกล่าวคือ ความสามารถท าให ้“ผูรั้บสาร” หรือผูท่ี้ก าลงัส่ือสารอยูด่ว้ย 
“เขา้ใจ” ในส่ิงท่ีก าลงั “ส่ือสาร” Communication Competency มีความส าคญัเพราะ “ผูบ้ริหาร” 
ท างานโดยอาศยัการท างานของ “ผูอ่ื้น” (Getting Things Done Through Other People) 
“การส่ือสาร” หรือ Communication ถือเป็น “รากฐาน” ท่ีส าคญัของ Competency อ่ืนๆ อีก 5 ตวั
ของผูบ้ริหาร ทั้งน้ีเพราะ “การส่ือสาร” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหง้านของผูบ้ริหารสัมฤทธิผล 
เพราะผูบ้ริหารตอ้งส่ือสารใหผู้อ่ื้นทราบและเขา้ใจวา่ “ตอ้งท าอะไร” (What to do) และ  
“ท าอยา่งไร” (How to do it) ซ่ึงการส่ือสารหมายรวมถึงทั้ง การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal 
Communication) การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) และการเจรจาต่อรอง 
(Negotiation) 2) ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and Administration 
Competency) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคลวา่ งานหรือกิจกรรมอะไรท่ีจ าเป็นตอ้ง
ท า และสามารถก าหนดไดว้า่ งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นจะกระท าใหส้ าเร็จไดด้ว้ยวธีิใด (How they 
can be done) ตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบา้ง รวมทั้งตอ้งสามารถติดตามและตรวจสอบจนมัน่ใจไดว้า่ 
งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นไดก้ระท าจนส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยทัว่ไปเม่ือกล่าวถึง
ทกัษะหรือความสามารถของพนกังานท่ีด ารงต าแหน่ง “ผูจ้ดัการ” คนทัว่ไปมกัคิดถึง ความสามารถ
ในการวางแผนและบริหารจดัการมาก่อนเป็นอนัดบัแรก 3) ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
(Teamwork Competency) เป็นท่ีทราบกนัดีวา่ ความส าเร็จของงานต่าง ๆ ในองคก์าร ไม่สามารถ
เกิดข้ึนไดจ้ากการท างานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเพียงล าพงั แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจาก
บุคคลต่าง ๆ ดงันั้น การท างานเป็นทีมจึงเป็นเร่ืองท่ีทุกองคก์ารใหค้วามส าคญัมากในปัจจุบนั 
ผูจ้ดัการขององคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมี Teamwork Competency หรือ ความสามารถในการท างานเป็น
ทีม ผูจ้ดัการท่ีมี Competency ดา้นน้ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงเป้าหมาย 4) ความสามารถ
เชิงกลยทุธ์ (Strategic Action Competency) เป็นความเขา้ใจเก่ียวกบัภารกิจโดยรวม (Overall 
Mission) และค่านิยม (Values) ขององคก์าร ซ่ึงในฐานะ “ผูบ้งัคบับญัชา” ตอ้งสามารถปฏิบติั และ
แนะน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจและค่านิยมเหล่านั้น ซ่ึงความสามารถ
ดงักล่าวน้ีเรียกวา่ ความสามารถเชิงกลยทุธ์ หรือ Strategic Action Competency 5) ความสามารถใน
การรับรู้เร่ืองระหวา่งประเทศ (Global Awareness Competency) ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ท าให้
การท าธุรกิจขององคก์ารจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรและทรัพยากรต่าง ๆ จากต่างประเทศมากข้ึน เช่น 
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การสั่งซ้ือวตัถุดิบจากต่างประเทศ หรือการใชเ้ทคโนโลยท่ีีมาจากต่างประเทศ ฯลฯ รวมทั้งการ
จ าหน่ายสินคา้หรือการส่งออกสินคา้ไปจ าหน่ายยงัต่างประเทศ ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์าร
จ าเป็นตอ้งมี Global Awareness Competency เพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบั
กระแสโลกาภิวตัน์ Global Awareness Competency และ 6) ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
(Self-Management Competency) ความสามารถในการควบคุมตนเอง ถือเป็นทกัษะส าคญัท่ีจะ
ละเลยมิไดส้ าหรับผูท่ี้ด ารงต าแหน่ง “ผูบ้ริหาร” ทั้งน้ีเพราะบ่อยคร้ังท่ี “ส่ิงท่ีคาดหวงั อาจไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวงัไว”้ “งานท่ีตั้งใจจะท าใหเ้สร็จตามก าหนด เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมในผลงาน  
อาจไดรั้บการต าหนิ เพราะงานออกมาล่าชา้และคุณภาพไม่ดีเพียงพอ” และอ่ืนๆ อีกมากมาย ความ
กดดนัเหล่าน้ี มกัท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะโทษ หรือกล่าวหา “ผูอ่ื้น” หรือ “ฝ่าย/แผนกอ่ืน”  
วา่เป็นตน้เหตุท่ีท าให้ “ถูกต าหนิ” “งานนั้นๆ ผดิพลาดหรือไม่เสร็จตามท่ีก าหนด”  
  นอกจากน้ี  Spencer and Spencer (1993 : 11) ไดก้ าหนดสมรรถนะท่ีส าคญั 
ของผูบ้ริหารการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส าคญั ไดแ้ก่  การมุ่งสู่ความส าเร็จ  การแสวงหาขอ้มูล
สารสนเทศ  ความเขา้ใจบุคคล  ผลกระทบและอิทธิพล  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความคิดเชิง 
มโนทศัน์  ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความร่วมมือประสานงาน  มีความสอดคลอ้งกบั Delmont 
(2002 : 213) ไดศึ้กษาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควชิา ก าหนดรูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ภาควชิาวา่ประกอบดว้ย หนา้ท่ีหลกัของหน่วยวชิา บทบาทและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง 
สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะความสามารถ และคุณลกัษณะตามบทบาทต าแหน่ง ซ่ึงสมรรถนะ
ของหวัหนา้ภาควชิาท่ีส าคญัไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย  มีวสิัยทศัน์ท่ีสร้างสรรค์
และย ัง่ยนื ตดัสินใจและใชภ้าวะผูน้ าอยา่งเหมาะสม  การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและการโนม้
นา้ว  การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม  การใชท้รัพยากรท่ีก่อใหเ้กิดรายได ้ การแสดงถึงพนัธะ 
ท่ีตอ้งรับผดิชอบ การแสดงคุณลกัษณะท่ีนุ่มนวล ซ่ือตรงไวว้างใจได ้มีคุณธรรม  จริยธรรม   
การแสดงถึงการเป็นผูมี้ความรู้ความช านาญทางวชิาการ สมรรถนะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
ประกอบดว้ย  การส่ือสาร การฟัง การพดู การเขียน และการน าเสนอในท่ีชุมชน ทกัษะ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีแสดงถึงความเขา้ใจ และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น สามารถสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น  การน ากลุ่ม ทีมกรรมการหรือโครงการหรือด าเนินการประชุม   
การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้ และแกไ้ขปัญหา การจดัการความเครียด
และการบริหารการเปล่ียนแปลง และ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย การจดั
องคก์าร การวางแผนการมอบหมายงาน และการจดัล าดบั ความส าคญัของงาน การประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิผลขององคก์าร  การตดัสินใจท่ีทนัเวลา เหมาะสม ความรู้
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ความช านาญเก่ียวกบัอุดมศึกษา ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ การด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและคงทน  
และการประยกุตเ์ทคโนโลยใีนการด าเนินงาน 
  ในท านองเดียวกบัส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553 : 11) ไดก้ าหนด
สมรรถนะหลกั ใหเ้ป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง 
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กิน
มาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดั
ผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ หน่วยงานก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท า
ไดม้าก่อน  บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลในการ
ใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความพยายามขวนขวายสนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่ง
สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้ 
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและ
ประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกั
แนวทางในวชิาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกวา่ประโยชน์ 
ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุน
ผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และความร่วมแรงร่วมใจ 
(Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน 
หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ
ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ เป็นการก าหนดเพื่อใชใ้นการจดัท าสมรรถนะ
หลกัท่ีจะช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บัองคก์ารไดว้า่วสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ท่ีก าหนดไวจ้ะมี
โอกาสส าเร็จมากยิง่ข้ึน เพราะสมรรถนะหลกัจะก าหนดกรอบแนวทางของพฤติกรรมการ
แสดงออกขององคก์ารใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้น องคก์ารใดท่ียงัไม่ก าหนดสมรรถนะ
หลกั จึงควรก าหนดข้ึนมา องคก์ารใดท่ีก าหนดข้ึนมาแลว้ก็ควรน าไปปฏิบติัให้เกิดผลต่อพฤติกรรม
ของคนในองคก์ารใหม้ากยิง่ข้ึน เป็นการแสดงออกถึงสภาวะผูน้ าผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถหรือ
ศกัยภาพท่ีจะรับบทในการเป็นผูน้ าของกลุ่ม เพื่อจะท าหนา้ท่ีก าหนดนโยบาย ทิศทางและเป้าหมาย
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี รวมทั้งการก าหนดวธีิหรือแนวทางในการท างานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
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สมาชิกในทีมสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนเตม็ตามประสิทธิภาพท่ีมีอยู ่จนบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะทางการบริหาร  
 

 1. สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Thinking Competencies) 
 

  การคิดเชิงยทุธศาสตร์นั้น อยูบ่นแนวคิดท่ีวา่องคก์รของเราไม่ไดอ้ยูเ่ป็นเอกเทศโดยตวั
ของเราเอง แต่อยูภ่ายใตบ้ริบทของสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงสภาพแวดลอ้ม
ท่ีมากระทบกบัองคก์รนั้น บางคร้ังก็เป็นโอกาส บางคร้ังก็เป็นภยัคุกคาม นอกจากน้ี องคก์รเอง 
ก็ตอ้งก าหนดจุดยนืขององคก์รดว้ย เพื่อวางยทุธศาสตร์ใหช้ดัเจนมากข้ึน 
  1.1 แนวคิดสมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ 
   เน่ืองจากการคิดเชิงยทุธศาสตร์ เป็นการก าหนดทิศทางของการด าเนินงานระยะยาว
ขององคก์าร ภายใตก้ารแข่งขนัและทรัพยากรท่ีจ ากดั องคก์ารตอ้งตดัสินใจเลือกแนวทางใน 
การบรรลุ เป้าหมายท่ีตอ้งสร้างความไดเ้ปรียบ และใชท้รัพยากรนอ้ย ตลอดจนเป็นยทุธศาสตร์ 
ท่ีตอบสนองความตอ้งการของประชาชน อยา่งไรก็ตามกระบวนการก าหนดทิศทางไม่ไดมี้สูตร
ส าเร็จ เน่ืองจากปัจจยัในส่ิงแวดลอ้มมีความเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ส่งผลใหเ้ง่ือนไขของการประสบ
ความส าเร็จยอ่ม เปล่ียนแปลงไปเช่นกนั โดยเฉพาะการก าหนดยทุธศาสตร์ท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบ
และสามารถใช ้ทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพยอ่มตอ้งใชค้วามสามารถในการคิดระดบัสูง  
ในการสร้างนวตักรรมเชิงยทุธศาสตร์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นของตนเอง ในอีกมิติหน่ึงการก าหนด
ยทุธศาสตร์มีลกัษณะเป็นศิลปะ (Art) ทางยทุธศาสตร์ของผูน้ าท่ีจะประมวลขอ้มูลผนวกกบั
ประสบการณ์ ซ่ึงถือไดว้า่เป็น กิจกรรมของการคิด การคิดในเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Thinking) 
เป็นมองภาพรวมของระบบใหอ้อก (Holistic Understanding) การตีความสภาพแวดลอ้ม  
การมองเห็นภาพในอนาคต ผนวกกบักระบวนการคิดเชิงวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อก าหนดแนว
ทางการด าเนินการท่ีเช่ือมจุดแขง็ หรือความสามารถหลกัใหเ้ขา้กบัโอกาส เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ
ขององคก์าร (Huff and others. 2009 : 125) การคิดเชิงยทุธศาสตร์ เป็นกระบวนการสังเคราะห์และ
ใชป้ระโยชน์จากสัญชาตญาณ (Intuition) และความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) ผลลพัธ์ของการคิด
เชิงยทุธศาสตร์จึงมีลกัษณะเป็น ทศันะภาพแบบบูรณาการของทั้งองคก์าร (An Integrated 
Perspective of the Enterprise) ความคิดเชิงยทุธศาสตร์จึงเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีเป็นพิมพเ์ขียว
ของยทุธศาสตร์ (Crafting Strategic Architecture) การคิดเชิงยทุธศาสตร์ อาจหมายถึง  
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การเปรียบเทียบความเหมือนกนัเพื่อพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์หม่และออกแบบการปฏิบติัใหม่
บนฐานของการเรียนรู้ใหม่ ในท านองเดียวกบั Lawrence (1999 : 5) ; Stacy (1992 : 421, quoted in 
Lawrence. 1999 : 97) เสนอวา่ การคิดเชิงยทุธศาสตร์ เก่ียวขอ้งกบัความคิดและการกระท าภายใต้
ชุดของฐานคติท่ีแน่นอน และมีทางเลือกในการปฏิบติัท่ีเป็นไปไดท่ี้จะน าไปสู่ส่ิงใหม่และมีความ
เหมาะสมมากข้ึน ความคิดเชิงยทุธศาสตร์เป็นทกัษะท่ีผูบ้ริหารสามารถฝึกฝนได ้โดยการคิดเชิง
ยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย การคิดในหลายทกัษะตั้งแต่การคิดเชิงวเิคราะห์ (Think Analytically)  
การคิดเชิงตวัเลข (Think Numerically) การคิดเชิงสะทอ้น (Think Reflectively) การคิดเชิงท านาย 
(Think Predictively) การคิดเชิงจินตนาการ (Think Imaginatively) การคิดเชิงมโนภาพ (Think 
Visually) การคิดเชิงสร้างสรรค ์(Think Creatively) การคิดเชิงวพิากย ์(Think Critically) การคิดเชิง
ความรู้สึก (Think Empathetically) การคิดเชิงจริยธรรม (Think Ethically) การคิดเชิงปฏิบติั (Think 
Pragmatically) การคิดเชิงการเมือง (Think Politically) การน าไปใชก้็แตกต่างไปตามวตัถุประสงค์
และขั้นตอนของการคิด 
   มีความสอดคลอ้งกบั Wootton and Home (2002 : 56) เสนอวา่ การคิดเชิง
ยทุธศาสตร์สามารถประยกุตใ์นวางแผนยทุธศาสตร์ ในขั้นตอนหลกั 3 ขั้นตอน คือ การรวบรวม
ขอ้มูล (Gathering Information) การก าหนดแนวคิด (Formulating Ideas) และการวางแผน
ปฏิบติังาน (Planning Action) การคิดเชิงยทุธศาสตร์โดยรวมจึงหมายถึง ความคิด การกระท า 
และทกัษะท่ีเป็นผลผลิตจาก ประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงอาจเกิดข้ึนจากการสั่งสมหรือ
การฝึกฝน ความคิดเชิงยทุธศาสตร์มุ่งสู่การเสนอความเขา้ใจท่ีชดัเจนแมก้ล่าวไดว้า่ การคิดเชิง
ยทุธศาสตร์ (Strategic Thinking) ยงัอาจหาค านิยามท่ีชดัเจนไม่ได ้โดยทางดา้น Hill and Jones 
(2008 : 87) ไดพ้ฒันาการคิดเชิงยทุธศาสตร์ซ่ึงเป็นงานน าร่องท่ีไดรั้บการยอมรับ ประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ คือ การคิดเชิงยทุธศาสตร์เป็นมโนทศัน์ (Concept) ท่ีสะทอ้นออกมา
ในลกัษณะของแนวคิด (Ideal) ตวัแบบ (Model) หรือสมมติฐาน(Hypothesis) ซ่ึงตั้งข้ึนบนฐาน 
ของความเป็นเหตุและผล ท่ีมีความเป็นไปได ้การคิดเชิงยุทธศาสตร์เป็นกิจกรรมเชิงระบบ (System 
Oriented) ท่ีจะตอ้งพิจารณาความเก่ียวขอ้งระหวา่งกนัทั้งหมดขององคก์าร เน่ืองจากยทุธศาสตร์
เป็นการสร้างแนวทางท่ีแกร่งต่อการเผชิญกบัสภาวะกดดนัจากทั้งภาพนอก และภายในองคก์าร  
การคิดเชิงระบบจึงช่วยใหเ้กิดการวเิคราะห์อยา่งละเอียดถึงช่องวา่งท่ีอาจจะ กลายเป็นทั้งโอกาส
และขอ้จ ากดั และการยอมรับถึงความพึ่งพากนัขององคป์ระกอบต่าง ๆ ในระบบ การเปล่ียนแปลง
เพียงจุดเดียวจะกระทบต่อองคป์ระกอบอ่ืน การคิดเชิงยทุธศาสตร์เป็นทิศทาง (Direction) ท่ีสะทอ้น
ถึงความพยายามจะบรรลุสภาพในอนาคตท่ีต่างจากปัจจุบนั เพราะยทุธศาสตร์ มีลกัษณะท่ีบ่งบอก
ทิศทางของการด าเนินงาน การคิดเชิงยุทธศาสตร์จึงเป็นกระบวนการท่ีผลิต ความคิดท่ีตอ้งมีทิศทาง
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อยา่งชดัเจนถึงเป้าหมายและลกัษณะของวธีิการท่ีจะไปถึง และเนน้วา่ตอ้งสร้างความแตกต่าง              
จากสภาพท่ีเป็นอยู ่และเป็นการสร้างโอกาส (Opportunistic) จากฐานของ ประสบการณ์และ
สภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารด ารงอยู ่
   การคิดเชิงยทุธศาสตร์มีเป้าหมายเพื่อคน้พบหรือแสวงหายทุธศาสตร์ท่ีสร้างโอกาส 
และสร้างกฎใหม่ในการแข่งขนั (New Rules) น าพาองคก์ารสู่สภาพในอนาคตท่ีดีกวา่ปัจจุบนัอยา่ง
มีความแตกต่าง (Heracleous. 1998 : 98) กล่าววา่ สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์เป็น
ความสามารถของผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จของการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ 
จากการสังเคราะห์สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ พบวา่ประกอบดว้ยสมรรถนะท่ีหลากหลาย 
เพื่อการมองภาพในเชิงบูรณาการนั้น Liedtka ไดเ้สนอ ผลงานน าร่องท่ีส าคญัของการคิดเชิง 
ยทุธศาสตร์ คือ The Liedtka Model of the Element of Strategic Thinking กล่าวถึง องคป์ระกอบ
ของการคิดเชิงยทุธศาสตร์ท่ีมีลกัษณะท่ีระบุไดช้ดั ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 5 ประการ คือ 
ความคิดเชิงยทุธศาสตร์ คือ ทศันะภาพเชิงระบบ (Systems Perspective) ความคิดเชิงยุทธศาสตร์ คือ 
จุดมุ่งเนน้ของความตั้งใจ (Intent Focused) ซ่ึงไต ้ประยกุตแ์นวคิดของ Prahalad and Hamel ในเร่ือง 
Strategic Intent ท่ีเนน้เร่ืองของการก าหนด ทิศทางและการคน้พบส่ิงใหม่ ความคิดเชิงยทุธศาสตร์ 
คือ การแสวงหาโอกาสท่ีชาญฉลาด (Intelligent Opportunism)  เก่ียวกบัการเปิดกวา้งรับ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ความคิดเชิงยทุธศาสตร์ คือ การคิดเป็นปัจจุบนั (Thinking in Time) และ
ความคิดเชิงยทุธศาสตร์ คือ การขบัเคล่ือนโดยสมมติฐาน (Hypothesis-Driven) ช่วยลดขอ้จ ากดั 
ของการเช่ือมโยงการคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละการ คิดเชิงวเิคราะห์เขา้ดว้ยกนัไต ้ดว้ยกระบวนการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีเร่ิมจากการตั้งโจทยท่ี์ดี ซ่ึงมาจาก Creativity เป็นสมมติฐานจากนั้นก็น าไป
ทดสอบซ่ึงขั้นตอนน้ีการวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบมีความจ าเป็น การทดสอบแมเ้ป็นแบบลองผดิลอง
ถูก แต่องคก์รจะเกิดการเรียนรู้ การคิดเชิงยทุธศาสตร์ลกัษณะน้ีจึงสามารถไตท้ั้งการออกแบบและ
การวเิคราะห์  ในแง่น้ีอาจกล่าวไดว้า่ยทุธศาสตร์ เป็นเร่ืองของการเรียนรู้ ดว้ยการตั้งสมมติฐานแลว้
ทดสอบ (Liedtka. 1998 : 98) 
   นอกจากน้ี Amitabh and Sahay (2006 : 65) พบวา่ นกัคิดเชิงยทุธศาสตร์มี
คุณลกัษณะเด่น 6 ประการ คือ 1) การเป็นผูน้ าท่ีดี (Good Leader) ซ่ึงหมายถึงการเป็นผูท่ี้สามารถ
ตดัสินใจไต ้อยา่งลูกตอ้งวา่ทิศทางขององคก์ารควรมุ่งไปทางใด เป็นผูส้ามารถสร้างแรงจูงใจให้ 
แก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อบรรลุผลของยทุธศาสตร์ มีความกลา้หาญในการเปล่ียนแปลงองคก์ารและ
กระบวนการท างานไปสู่รูปแบบใหม่ เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีแรงขบัภายในสูงต่อ 
การบรรลุความส าเร็จ (Ohmea. 1983 : 93) 2) ความสามารถมองภาพในอนาคตในระยะยาว 
(Visualizes Long Term Future Scenarios) จากการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มส่งผลกระทบ
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โดยตรงต่อต าแหน่ง (Position) และความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์าร (Competitive 
Advantage) ในภาวะท่ีสภาพแวดลอ้ม เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ความสามารถในการท านายหรือ
มองเห็นสภาวะในอนาคตยอ่มก่อใหเ้กิด ความไดเ้ปรียบในการด าเนินงาน ในการเตรียมความพร้อม
และในการสร้างความสมรรถนะหลกั (Core Competency) ท่ีสอดคลอ้งลบัสภาวะแวดลอ้มไดก่้อน
องคก์รอ่ืน ๆ 3) สามารถก าหนดยทุธศาสตร์โดยรวมและปรับยทุธศาสตร์ใหเ้หมาะสมไดเ้ม่ือ 
สถานการณ์เปล่ียนไป เน่ืองจากยทุธศาสตร์เก่ียวขอ้งลบัการก าหนดต าแหน่งและทิศทางของ 
องคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท่ีด ารงอยู ่การเปล่ียนในเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท าให ้
ยทุธศาสตร์เดิมมีประสิทธิผลลดลง นกัคิดเชิงยทุธศาสตร์ท่ีดีจึงตอ้งสามารถปรับยทุธศาสตร์ใหเ้ขา้ 
กบัสภาพแวดลอ้มอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 4) สามารถมองหาส่ิงบ่งบอกรอบตวัเพื่อพฒันายทุธศาสตร์ท่ี 
ควรจะเป็น เป็น ความสามารถของการระบุโอกาสและตีความสภาพแวดลอ้ม เพื่อใหส้ามารถใช้
ประโยชน์จาก บริบทใหเ้กิดความไดเ้ปรียบคู่แข่ง 5) สามารถใหส้ัญชาตญาณในการตดัสิน แมมี้
นกัวชิาการจ านวนมากไดเ้สนอ กระบวนการในการก าหนดยทุธศาสตร์อยา่งเป็นขั้นตอน 
(Step-by-Step) ตลอดจนมีเคร่ืองมือส าหรับ การวเิคราะห์และสังเคราะห์ทางเลือกยทุธศาสตร์ 
ท่ีหลากหลาย เช่น SWOT Model, Five Forces Model, Gap Analysis, BCG Portfolio เป็นตน้  
แต่เน่ืองจากยทุธศาสตร์เป็นการมองภาพรวมมากกวา่ แยกส่วน เป็นการสังเคราะห์ (Synthesis) 
มากกวา่การวเิคราะห์ (Analysis) ตลอดจนขอ้จ ากดัของคน ในการพยายามแสวงหาทางเลือกมีจ ากดั 
ท าใหก้ารก าหนดยทุธศาสตร์อยา่งเป็นขั้นตอน ไม่เป็น หลกัประกนัต่อการไดม้าซ่ึงยทุธศาสตร์ใหม่
ท่ีสร้างความไดเ้ปรียบ (New Competitive Advantage) ในขณะท่ีความคิดเชิงยทุธศาสตร์เก่ียวขอ้ง
กบัการใชค้วามสร้างสรรคแ์ละสัญชาตญาณ (Intuition) ส่งเสริมความแปลกใหม่ เพื่อก าหนด
ต าแหน่งเชิงยทุธศาสตร์ท่ีโดนเด่นไม่เหมือนเดิม เป็นทิศทาง และวธีิท่ีท าลายกฎแห่งการแข่งขนัเดิม
และสร้างกฎแห่งความส าเร็จใหม่ไดม้ากกวา่ และ 6) สามารถสร้างกฎแห่งการแข่งขนัใหม่ 
(Re-Writes Rules of Competition) การคิดเชิงยทุธศาสตร์ไม่ไดจ้  ากดัอยูเ่พียงการก าหนดทิศทาง 
และต าแหน่งขององคก์ารในสภาพแวดลอ้มในลกัษณะของการตั้งรับ แต่การคิดเชิงยทุธศาสตร์
สามารถช่วยใหอ้งคก์ารก าหนด เง่ือนไขของการแข่งขนัในสภาพแวดลอ้มไดอี้กทางหน่ึง ดงันั้น 
นกัคิดเชิงยทุธศาสตร์จึงมีลกัษณะ ของผูท่ี้คิดในเชิงรุกในการจดัการหรือท าลายก าแพงแห่งเง่ือนไข 
ตลอดจนสามารถสร้างความ ไดเ้ปรียบใหม่ในการแข่งขนั และวธีิการท่ีมีประสิทธิผลอยา่งมากก็ คือ 
ความคิดท่ีสามารถเปล่ียน กฎท่ีองคก์รเสียเปรียบหรือไดเ้ปรียบนอ้ยมาเป็นต าแหน่งท่ีองคก์ร
ไดเ้ปรียบมากเพิ่มข้ึน 
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   อยา่งไรก็ตาม Amitabh and Sahay (2006 : 54) เสนอวา่องคป์ระกอบเหล่าน้ีไม่
สามารถเกิดข้ึนไดภ้ายใตก้ารบ่มเพาะ (Nurture) ภายในองคก์ารโดยเฉพาะองคก์ารแบบระบบ
ราชการ เน่ืองจากก าหนดยทุธศาสตร์เป็นกิจกรรมท่ีเป็นกระบวนการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
จึงตอ้งการความคิดในการวางต าแหน่งให้องคก์ารไดเ้ปรียบท่ีสุด ยทุธศาสตร์ตอ้งการพลงั 
(Passionate) ในการขบัเคล่ือน และยงัตอ้งการการตดัสินใจท่ีควรจะเป็น ภายใตโ้ครงสร้างองคก์าร
แบบเคร่ืองจกัรจึงไม่ส่งเสริม ความคิดเชิงยทุธศาสตร์ การปรับปรุงโครงสร้างใหม่เป็นอีกส่ิงหน่ึง 
ท่ีส าคญั แต่ส่ิงส าคญัท่ีสุดของ การพฒันาความคิดเชิงยทุธศาสตร์ในองคก์าร คือ การพฒันาภาวะ
ผูน้ า (Leadership Development) ใหมี้คุณลกัษณะทั้ง 6 ประการ ขา้งตน้ ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมหา
จุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ซ่ึงมีฐานะเป็นผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยัจะตอ้งมีความเขา้ใจ
ธรรมชาติของบริบททั้งภายในและภายนอกองคก์าร (Rowley. 2003 : 124 ; Davies and Davies.  
2006 : 98) เขา้ใจบริบทของการบริหารงานมหาวทิยาลยัวา่ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานหรือกลุ่ม
ใดบา้ง แต่ละหน่วยหรือกลุ่มมีความเช่ือ มีผลประโยชน์และพฤติกรรมอยา่งไร มีระบบการพึ่งพากนั
อยา่งไร หากหน่วยงานหน่ึงแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา จะกระทบต่ออีกหลายส่วน
อยา่งไร เพราะบริบทการด าเนินงานของมหาวทิยาลยัเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานทั้งภายนอกและภายใน
จ านวน มาก กล่าวไดว้า่ มหาวทิยาลยัด าเนินงานโดยเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานภาครัฐเกือบทุก
กระทรวง รวมถึงองคก์รภาคเอกชนท่ีมีเป้าหมายการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งคบัภารกิจและพื้นท่ีการ
เปล่ียนแปลงนโยบาย ของกระทรวงต่างส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของมหาวทิยาลยัไม่มากก็
นอ้ย เช่น การเปล่ียนแปลง นโยบายของส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ดงันั้น 
ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัจะตอ้งมีความเขา้ใจในเชิงระบบ สามารถเขา้ใจภาพรวมได ้ผูบ้ริหาร
มหาวทิยาลยัจะสามารถก าหนดยทุธศาสตร์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงและน าไปสู่ผลลพัธ์ 
ของการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน โดยผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัในฐานะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั
จะตอ้งมีสมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ สะทอ้นจากความสามารถในการเสนอทางเลือก หรือ
ทางออกของปัญหา ตลอดจนวธีิการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิผลสูงสุด 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์  หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 
และคุณลกัษณะอ่ืนของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  ท่ีสะทอ้นความเขา้ใจ 
ต่อสภาพปัจจุบนั การคิดเชิงวเิคราะห์ การคิดเชิงปริมาณ การก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์  
และการก าหนดยทุธศาสตร์    
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  1.2 การวดัปัจจัยด้านสมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ 
   สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 172 -179)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรถนะการคิดเชิง
ยทุธศาสตร์ของผูบ้ริหารและประเด็นบ่งช้ี ออกเป็น  5 ดา้น ไดแ้ก่  การคิดเชิงวเิคราะห์ ความเขา้ใจ
ต่อสภาพปัจจุบนั การคิดเชิงปริมาณ การก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์  และการก าหนดเชิง
ยทุธศาสตร์  มีลกัษณะเป็นระดบัพฤติกรรมบ่งช้ี  3 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 1 ถึงระดบั 3  
   ในการวดัตวัแปรสมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหา
จุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 
172 -179)  มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของสมรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ คือ ดา้นสามารถ
อธิบายเช่ือมโยงสภาพปัญหา สาเหตุ กบัผลกระทบของปัญหาไดอ้ยา่งมีเหตุมีผลดา้นสามารถ
คาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตบนพื้นฐานของขอ้มูลปัจจุบนั ดา้นสามารถอธิบายถึงบทบาทหรือ
กฎระเบียบขององคก์รในการพฒันาหน่วยงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ดา้นสามารถวเิคราะห์สภาพแวดลอ้ม
และศกัยภาพท่ีส่งผลกระทบต่อการพฒันามหาวทิยาลยั  ดา้นการน าขอ้มูลเชิงปริมาณมาประกอบใน
การคิด ดา้นกระบวนการแปลงค่าขอ้มูลเพื่อช่วยใหส้ามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัสภาพ
จริง ดา้นสามารถก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ซ่ึงเป็นเง่ือนไขส าคญัต่อการเพิ่มประสิทธิผลการ
บริหาร  ดา้นสามารถก าหนดยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกบัประเด็นเชิงยทุธศาสตร์ ดา้นสามารถสร้าง
แรงจูงใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อบรรลุผลของยทุธศาสตร์ และดา้นสามารถคิดเชิงรุกในการจดัการ
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบใหม่ในการแข่งขนั จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า  
5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  1.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์ 
   ปัจจยัดา้นสมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ของผูบ้ริหารในการศึกษาของสืบวงศ ์
กาฬวงศ ์ (2554 : 269)  ท่ีศึกษาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล  ผลการวจิยัพบวา่  สมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. ประกอบดว้ย
สมรรถนะยอ่ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร และสมรรถนะการพฒันา
บุคลากร ผลการพฒันาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. พบวา่ ประกอบดว้ย 
ตวับ่งช้ีเชิงพฤติกรรมและระดบัความช านาญ ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัสมรรถนะผูน้ าเชิง
ยทุธศาสตร์ของ นายก อบต. ออกเป็น 5 ระดบั เรียงจากสมรรถนะระดบัสูงไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระดบั
ตน้แบบ  ระดบัผูส้ร้างความเปล่ียนแปลง  ระดบันกัพฒันา ระดบัผูแ้กปั้ญหา และระดบัผูป้ฏิบติังาน 
ส่วนวทิยา จนัทร์ศิริ  (2551 : 246) ไดศึ้กษาเร่ือง  การพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสาย
สนบัสนุนในมหาวทิยาลยัของรัฐ  ผลการวิจยัพบวา่  สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารสายสนบัสนุน 
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ในมหาวทิยาลยัของรัฐประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการวางแผนและการ
จดัการ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นการคิดเชิงยทุธศาสตร์ ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นจริยธรรม 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ สมรรถนะการคิดเชิง
ยทุธศาสตร์มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง สมรรถนะ 
การสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร สมรรถนะการพฒันาบุคลากร ดา้นการท างานเป็นทีม 
ดา้นการวางแผนและการจดัการ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นจริยธรรม 
ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่  สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ จะไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากการ
บริหารแบบมืออาชีพ  ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  ประสิทธิภาพการส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์ 
การพฒันาตนเอง ทกัษะการบริหารบุคลากร ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ   
และการสร้างทีมงาน  
 

 2. สมรรถนะการบริหารการเปลีย่นแปลง (Chang Management Competencies) 
 

  สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถในการจดัการกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รท่ีมีผลกระทบกบัตวัเองและผูอ่ื้น เขา้ใจและยอมรับกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้พร้อมใหค้วามร่วมมือและการสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
  2.1 แนวคิดสมรรถนะการบริหารการเปลีย่นแปลง 
   สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นเทคนิคการจดัการ เป็นส่วนหน่ึง 
ของความสามารถหลกัของผูบ้ริหาร (Core Competencies) ในยคุปัจจุบนัท่ีเผชิญกบั 
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยสีารสนเทศ และการส่ือสาร
โทรคมนาคมท่ีทนัสมยั ท่ีช่วยท าใหผู้บ้ริหารสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วทนั 
ต่อสถานการณ์ธรรมชาติและส่ิงมีชีวติ จะตอ้งปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มเช่นเดียวกบัองคก์ารท่ี
จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและมีการเตรียมความพร้อมท่ีจะรับมือกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งไม่คาดหวงั โดยทางดา้น ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545 : 301)  
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การกระท าใหก้าร
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งมีระบบตามแผนท่ีไดจ้ดัท าไวก้ารบริหารการเปล่ียนแปลงตามนยัน้ี  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหก้ารน าระบบและวธีิการใหม่มาปฏิบติัในองคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
การเปล่ียนแปลงในนยัน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนอยูภ่ายใตอ้  านาจการบริหาร
ขององคก์าร สอดคลอ้งกบัวรภทัร ภู่เจริญ และอศัวนิ จกัษุวรรณ (2547 : 139) สมรรถนะการบริหาร
การเปล่ียนแปลง คือ การจดัการกบัเหตุการณ์ สถานการณ์ หรือลกัษณะท่ีต่างไปจากเดิมใหดี้ข้ึน                 
ในท านองเดียวกบักีรติ ยศยิง่ยง (2549 : 19) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะ การบริหารการ
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เปล่ียนแปลง หมายถึง การเปล่ียนแปลงองคก์ารเปล่ียนแปลงสภาพหน่ึงไปเป็นอยูใ่นปัจจุบนัไปสู่
อีกสถานภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไวเ้พื่อปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ทั้งน้ีเพื่อความอยูร่อด ความเจริญเติบโต การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารตลอดจน
การสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั กล่าวไวส้อดคลอ้งกนักบั จิรประภา องัครบวร (2549 :  
22 – 23) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการ 
การจดัการเปล่ียนแปลงดว้ยการักษาความสมดุลโดยสร้างแรงผลกัและแรงดึงให้เกิดข้ึนในองคก์าร
อยา่งสมดุลใน 2 ดา้น คือ ระบบและพนกังานเพื่อใหเ้กิดการเคล่ือนไหวขององคก์รไปในทิศทางท่ี
ก าลงัเปล่ียนแปลงเพื่อผลส าเร็จขององคก์ร 
   นอกจากน้ี Paul (1996 : 86-92) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง เป็นกระบวนการปรับปรุงหรือทบทวนการออกแบบการปฏิบติัการเทคนิค 
หรือระบบ รวมทั้งส่วนท่ีเป็นโครงสร้าง และไม่ใช่โครงสร้าง เช่น กระบวนการ องคก์าร  
การทบทวนเอกสาร โดยอาศยัการวางแผนการเปล่ียนแปลง ในท านองเดียวกบั Mike (2003 : 81-95) 
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การใชเ้ทคนิควธีิท่ีเป็น
ระบบ เพื่อประกนัวา่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เป็นไปตามทิศทางท่ีไดว้างแผนไว ้และก่อใหเ้กิด
ความคุม้ค่า และประสิทธิภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดพร้อมทั้งบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ จากน้ี
ยงัอาจกล่าวถึง หลกัการของการบริหารการเปล่ียนแปลงวา่ ผลลพัธ์จากการบริหารการเปล่ียนแปลง 
คือ การเปล่ียนแปลงแนวทางการปฏิบติังานจากการใชค้วามรู้ของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
เพื่อเพิ่มศกัยภาพของหน่วยงาน ในการประยกุตแ์ละรับเอาเทคนิควธีิต่าง ๆ เพื่อพฒันาการ
ปฏิบติังาน ในขณะท่ี Floyd and Wooldridge (1996 : 894) ไดก้ล่าวไวว้า่ ศกัยภาพของการ
เปล่ียนแปลงองคก์รข้ึนอยูก่บัการประยกุตใ์ชส่ิ้งเดิมใหก้ลายมาเป็นส่ิงใหม่ ๆ โดยส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึน
นั้นอาจจะเป็นไดท้ั้งอุปสรรค และโอกาสในการบริหารจดัการองคก์ร ท าให้องคก์รสามารถน ามาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยการพฒันาให้เป็นความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ในท านองเดียวกบั Rozen 
and Frohlich (1998 : 78) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะการเปล่ียนแปลงจะท าใหเ้กิดสถานการณ์ใหม่ 
ซ่ึงเป็นเหตุการณ์ท่ีไม่ไดค้าดการณ์ไวล่้วงหนา้สามารถเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลาหากมีการเปล่ียนแปลง
ไดอ้ยา่งเหมาะสมก็จะสามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้นไดเ้ป็นอยา่งดีประเด็นท่ีส าคญั 
ในการควบคุมสถานการณ์ก็ คือ การตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลง และการยอมรับวธีิการในการ
บริหารการเปล่ียนแปลง   
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  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง  หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ
และคุณลกัษณะอ่ืนของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ท่ีสะทอ้นความเขา้ใจ 
การเปล่ียนแปลง การส่งเสริมการเรียนรู้ของประชาชน อุทิศตนเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน และการจดัการ
ความขดัแยง้    
  2.2 การวดัปัจจัยด้านสมรรถนะการบริหารการเปลีย่นแปลง 
   สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 172 -179)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและประเด็นบ่งช้ี ออกเป็น  4  ดา้น ไดแ้ก่  ความเขา้ใจการเปล่ียนแปลง  
การส่งเสริมการเรียนรู้ การอุทิศตนเพื่อการพฒันา  และการจดัการความขดัแยง้ มีลกัษณะเป็นระดบั
พฤติกรรมบ่งช้ี  3 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 1 ถึงระดบั 3  
   ในการวดัตวัแปรสมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั
มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 
: 172 -179)  มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของสมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง  คือ  
ดา้นความเขา้ใจการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคของการพฒันา ดา้นการอธิบาย
ขั้นตอนของการด าเนินงานเพื่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเป็นเหตุเป็นผลดา้นการก าหนดแผนเตรียม
ความพร้อมเพื่อการเปล่ียนแปลง ดา้นกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ ดา้นเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถเสนอความคิดเก่ียวกบัวธีิการหรือแนว
ทางการแกไ้ขปัญหา ดา้นการเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อสนบัสนุนการพฒันามหาวิทยาลยั  
ดา้นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนให้เหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลง ดา้นการเป็นแบบอยา่ง 
ของการท างานเพื่อส่วนรวมใหแ้ก่บุคลากรในการพฒันามหาวทิยาลยั  ดา้นการรับฟังการ
วพิากษว์จิารณ์ของบุคคลอ่ืนอยา่งตรงไปตรงมาโดยไม่มีอคติ ดา้นความสามารถลดความขดัแยง้ 
โดยแสวงหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีทุกฝ่ายยอมรับจ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 
5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  2.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
   ปัจจยัดา้นสมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในการศึกษาของ 
สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 269)  ท่ีศึกษาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายกองคก์าร
บริหารส่วนต าบล  ผลการวจิยัพบวา่  สมรรถนะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ของนายก อบต. ประกอบดว้ย
สมรรถนะยอ่ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง สมรรถนะ การสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร และสมรรถนะการพฒันา
บุคลากร ผลการพฒันาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. พบวา่ ประกอบดว้ย 
ตวับ่งช้ีเชิงพฤติกรรมและระดบัความช านาญ ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัสมรรถนะผูน้ าเชิง
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ยทุธศาสตร์ของ นายก อบต. ออกเป็น 5 ระดบั เรียงจากสมรรถนะระดบัสูงไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระดบั
ตน้แบบ  ระดบัผูส้ร้างความเปล่ียนแปลง  ระดบันกัพฒันา ระดบัผูแ้กปั้ญหา และระดบัผูป้ฏิบติังาน 
ในท านองเดียวกบั Marmon (2002 : 245) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ือง การก าหนดสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการจดัการศึกษาภายใตข้อ้ก าหนดของส่วนกลาง 
เคร่ืองมือถูกพฒันาข้ึนโดยการแกไ้ขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคลผูเ้ช่ียวชาญ
ระดบัชาติ และน าไปทดลองใชอี้กคร้ัง เพื่อขอค าแนะน าในการจดัล าดบัในการส ารวจระดบัชาติ 
ผลการวจิยัพบวา่ สมรรถนะหลกัส าหรับผูบ้ริหารและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษาตาม 
ท่ีก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง การรับบุคคล 
การแนะน าหลกัสูตรทัว่ไป หลกัสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผลการ
จดัท าของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ภาวะผูน้ า การมีวสิัยทศัน์  การจูงใจ 
การวางแผน การพฒันาอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลย ีและ
สอดคลอ้งกบั Woolcock and Sullivan (1996 : 48-57) ไดศึ้กษาวจิยัถึงสมรรถนะ ท่ีจ าเป็นของ 
ผูบ้ริหารงานบุคคลในอนาคต ผลการวจิยัพบวา่ ในอนาคตผูบ้ริหารดา้นบุคคลขององคก์ารพึงมี
สมรรถนะท่ีตอ้งการอยู ่3 ประการส าคญัท่ีสุดคือ การมีความรอบรู้ในธุรกิจและงานองคก์ารเป็น
อยา่งดี  ความสามรถในการขบัเคล่ือนก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลง และทกัษะในการโนม้นา้ว  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ สมรรถนะสมรรถนะการบริหาร
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์  สมรรถนะ 
การสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร สมรรถนะการพฒันาบุคลากร การรับบุคคล  
การแนะน าหลกัสูตรทัว่ไป หลกัสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผลการ
จดัท าของบประมาณสารสนเทศ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ภาวะผูน้ า การมีวสิัยทศัน์  การจูงใจ  
การวางแผน การพฒันาอาชีพ ความสัมพนัธ์กบัชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลย ี  
การมีความรอบรู้ในธุรกิจและงานองคก์ารเป็นอยา่งดี  ความสามรถในการขบัเคล่ือนก่อใหเ้กิดความ
เปล่ียนแปลง และทกัษะในการโนม้นา้ว  
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ สมรรถนะสมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง จะไดรั้บ
อิทธิพลทางตรงจากการบริหารแบบมืออาชีพ  ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  ประสิทธิภาพการส่ือสาร 
ความฉลาดทางอารมณ์ การพฒันาตนเอง ทกัษะการบริหารบุคลากร ความคิดสร้างสรรค ์ การคิด
อยา่งเป็นระบบ  และการสร้างทีมงาน 
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 3. สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ (Collaborative Competencies) 
 

  การสร้างความร่วมมือเป็นการช่วยเหลือดว้ยความสมคัรใจแมจ้ะไม่มีหนา้ท่ีโดยตรง 
อาจจะท าเร่ืองเดียวกนัในเวลาเดียวกนัหรือต่างเวลาก็ได ้ แมก้ระทัง่อาจใหค้วามร่วมมือท าบาง 
เร่ืองบางเวลา  แต่การประสานงานตอ้งประสานจิตใจ ความสามารถ ก าลงังานในเวลาเดียวกนั
เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนัจนกวา่งานจะบรรลุผลส าเร็จ   
  3.1 แนวคิดสมรรถนะการสร้างความร่วมมือ 
   เพื่อใหก้ารบริหารงานเป็นไปอยา่งย ัง่ยนื ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีสมรรถนะการสร้าง
ความร่วมมือ (Collaboration) เพื่อใหเ้กิดการประสานประโยชน์ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ และสร้างความ
ผกูพนัต่อภารกิจ โดยการกระตุน้หรือโนม้นา้ว สร้างแรงจูงใจ แลกเปล่ียนขอ้มูลกบับุคคล เพื่อสร้าง
การมีส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้งดว้ยการพฒันาความเช่ือและค่านิยมร่วมกนั โดยใชค้วามสามารถ
เก่ียวกบัความหลกัแหลมทางสังคม การใชอ้  านาจไปสู่การสร้างอิทธิผลต่อความคิด ความเช่ือ 
 และวธีิการมองโลกของผูป้ฏิบติัและผูเ้ก่ียวขอ้ง (Davies and Davies. 2006 : 87) เน่ืองจากการ
บริหารเป็นการ จดัการท่ีเนน้การรวมพลงัของหน่วยงานยอ่ยและองคก์รภายนอก เพื่อการขบัเคล่ือน
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย แต่ในการปฏิบติัทุกกลุ่มมีเป้าหมายเฉพาะของตน ซ่ึงอาจไม่สอดคลอ้ง
หรือไม่สนบัสุนนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงยทุธศาสตร์ ผูบ้ริหารท่ีสามารถท าใหทุ้กหน่วยงานและ
ทุกผา่ยมีส่วนร่วมในการจดัการ โดยก่อใหเ้กิดการประสานความตอ้งการและประโยชน์จะน าไปสู่
การสร้างความตระหนกัและยอมรับใหซ่ึ้งเป็นการสร้างหลกัประกนัวา่ทุกหน่วยงานและบุคลากร 
จะมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั  (Boal and Hooijberg. 2000 : 98) การสร้างความร่วมมือกบับุคคล  
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าพยายามใชค้วามสามารถทั้งหมด เพื่อกระตุน้และส่งเสริมใหบุ้คลากรมี 
ความผกูพนัและสนบัสมุนการด าเนินงานขององคก์ารบนฐานคติท่ีวา่การเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
หรือบุคลากรไดแ้สดงความสามารถไดส้ะทอ้นความคิดเป็นการสร้างความรู้สึกถึงการยอมรับถึง
ความส าคญัของบุคลากรคนนั้นในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีมีคุณค่าในแง่ของการแกไ้ข
ปัญหาการมีส่วนร่วมของบุคลากรช่วยเพิ่มความหลากหลายในแนว ทางการแกปั้ญหาซ่ึงส่งเสริม 
ใหก้ารแกไ้ขปัญหาไดดี้ข้ึน โดยเฉพาะบริบทท่ีลกัษณะของงานมีความซบัซอ้นมากข้ึน ส่งผลให้
ผูน้  าไม่สามารถมีขอ้มูลอยา่งรอบดา้นเพื่อใชใ้นการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมของบุคลากรสามารถ
ช่วยใหก้ารบริหารจดัการมีประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน  
   ปัจจุบนัแนวคิดการมีส่วนร่วมมีมโนทศัน์ท่ีไดรั้บความนิยมมากข้ึน คือการสร้าง
ความร่วมมือ ซ่ึงหมายถึง การท างานร่วมกนัหรือความร่วมมือท่ีเตม็ใจ (The Oxford English 
Dictionary) หมายความวา่ ความร่วมมือไม่ไดเ้ป็นเพียงกิจกรรมของการร่วมกนัปฏิบติังาน แต่ยงั
หมายรวมถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีจะตอ้งเตม็ใจท่ีจะมีส่วนร่วมดว้ย Jeffery, Maes and Bratton 
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Jeffery (2005 : 234) เสนอองคป์ระกอบการสร้างความร่วมมือท่ีส่งผลใหมี้ประสิทธิผล 5 ประการ 
ดงัน้ี 1) การระบุใหช้ดัเจน (Clarification) หมายถึง การระบุวตัถุประสงคข์องทีมงานท่ีรับผดิชอบ
สภาพแวดลอ้มท่ีทีมตอ้งเผชิญ และตวัแปรต่างๆท่ีอาจมีผลกระทบกบัการด าเนินงานของทีมให้
ชดัเจน ซ่ึงกระบวนการท าให้ชดัเจนน้ีตอ้งผา่นการพดูคุยและความเห็นพอ้งของบุคลากรซ่ึงจะช่วย
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัวตัถุประสงคไ์ดช้ดัเจนมากข้ึน ตลอดจนช่วยใหเ้กิดการ
เรียนรู้ท่ีจะส่ือสารระหวา่งกนัอยา่งมีประสิทธิผล 2) การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี (Establishing Roles 
and Responsibilities) ของทีมใหช้ดัเจน ซ่ึงจะด าเนินการไดก้็ต่อเม่ือมีการก าหนดหนา้ท่ีและ
กระบวนการทั้งหมดเรียบร้อยแลว้ การมอบหมายหนา้ท่ีท่ีชดัเจนยงัช่วยใหก้ารส่ือสารมีความชดัเจน
อีกดว้ย 3) การประมวลขอ้มูล การส่ือสารและกฎของความร่วมมือ (Information Processing, 
Communication, and Collaborative Modeling Rules and Procedure) 4) ความรู้เก่ียวกบัขอ้มูล
พื้นฐานของสมาชิกทีม (Knowledge of Team Members’ Background and Style) การทราบถึงขอ้มูล
พื้นฐานของสมาชิกสามารถช่วยใหก้ารส่ือสารดีข้ึน และเม่ือการส่ือสารระหวา่งกนัดีข้ึน ยอ่มสร้าง
โอกาสใหเ้กิดการพฒันาความรู้สึกนึกคิดร่วมกนั ก็จะน าไปสู่การพฒันาผลการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 
สมาชิกของทีมควรท าแบบทดสอบประเมินตนเองเพื่อให้ทราบถึงลกัษณะหรือบุคลิกของตน 
วธีิการเรียนรู้ท่ีถนดั และรูปแบบของการส่ือสารท่ีเป็นแนวทางของตนเอง 5) โครงร่างตวัแบบ 
ความร่วมมือ (Collaboration Modeling Schema) เป็นการสร้างกฎและขั้นตอนในการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น ซ่ึงสามารถอาศยัเคร่ืองมือ เช่น Flow Chart, Concept Map เป็นตน้ 
   นอกจากนั้นหากมองในลกัษณะของการด าเนินงานท่ีมีผูร่้วมมาจากหลายหน่วยงาน
หรือตอ้งท างานท่ีใชค้วามรู้หลากหลาย Barr (1997 : 87) ไดเ้สนอแนวทางการสร้างความร่วมมือ 
ในด าเนินการ ดงัน้ี 1) การพฒันาเป้าหมาย วตัถุประสงคแ์ละล าดบัความส าคญัของประเด็นต่าง ๆ 
ร่วมกนั 2) สร้างความชดัเจนในระบบของการจดัการ การด าเนินงาน ความรับผดิชอบต่อวชิาชีพ 
3) ท าความเขา้ใจต่อนโยบายการด าเนินงานและวฒันธรรมองคก์าร 4) พฒันาการเก็บขอ้มูลเพื่อเป็น
ฐานการบรรลุเป้าหมาย 5) การสนบัสมุนการฝึกอบรมของทีม 6) สร้างความตระหนกัแก่บุคลากร
ในการพฒันาทกัษะใหม่  7) การเปิดโอกาสใหเ้กิดการเรียนรู้ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 8) การพฒันา
ภาษาท่ีใชร่้วมกนั และ 9) การยอมรับถึงจุดแขง็และจุดอ่อนของการสร้างความร่วมมือ 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติและ
คุณลกัษณะอ่ืนของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ท่ีสะทอ้นถึงการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีร่วมกบับุคลากร การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีร่วมกบัหน่วยงานหรือกลุ่มต่าง ๆ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบักระบวนการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีจะสร้างความร่วมมือ ความเขา้ใจ



34 

เก่ียวกบัวฒันธรรมของหน่วยงานท่ีจะสร้างความร่วมมือไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และสามารถประสาน              
ใหเ้กิดประโยชน์ข้ึนระหวา่งหน่วยงานท่ีร่วมมือกนั 
  3.2 การวดัปัจจัยด้านสมรรถนะการสร้างความร่วมมือ 
   สืบวงศ ์กาฬวงศ ์(2554 : 172 -179)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรรถนะการสร้าง 
ความร่วมมือของผูบ้ริหารและประเด็นบ่งช้ี ออกเป็น  5  ดา้น ไดแ้ก่  การสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ร่วมกบับุคลากร การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีร่วมกบัหน่วยงานหรือกลุ่มต่าง ๆ ความเขา้ใจเก่ียวกบั
กระบวนการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีจะสร้างความร่วมมือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัวฒันธรรม 
ของหน่วยงานท่ีจะสร้างความร่วมมือ และสามารถประสานประสานใหเ้กิดประโยชน์ข้ึนระหวา่ง
หน่วยงานท่ีร่วมมือกนั มีลกัษณะเป็นระดบัพฤติกรรมบ่งช้ี  3 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 1 ถึงระดบั 3  
   ในการวดัตวัแปรสมรรถนะการสร้างความร่วมมือของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหา
จุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 
172 -179)  มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของสมรรถนะการสร้างความร่วมมือ คือ ดา้นการเชิญ
บุคคล หรือหน่วยงานภายนอกเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการด าเนินงานขององคก์ร ดา้นการเชิญ
ผูบ้ริหารหน่วยงานภายนอกเขา้ร่วมประชุมจดักิจกรรมของมหาวทิยาลยั ดา้นการก าหนดบทบาท
หนา้ท่ีในการท างานในกระบวนการท่ีจะด าเนินการร่วมกนัอยา่งชดัเจน ดา้นความเขา้ใจเก่ียวกบั
กระบวนการด าเนินงานของหน่วยงานท่ีจะสร้างความร่วมมือ ดา้นสามารถระบุเง่ือนไขส าคญัของ
ความส าเร็จในการประสานความร่วมมือไดอ้ยา่งมีเหตุผล ดา้นความเขา้ใจเก่ียวกบัวฒันธรรมของ
หน่วยงานท่ีจะสร้างความร่วมมือไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ดา้นสามารถอธิบายถึงลกัษณะความเช่ือ ประเพณี
ปฏิบติั หรือค่านิยมท่ีส าคญัของหน่วยงานท่ีสร้างความร่วมมือท่ีมีผลต่อความส าเร็จ ดา้นสามาระ
ระบุแนวทางการประสานความร่วมมือท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของหน่วยงาน และดา้นสามารถ
ประสานใหเ้กิดประโยชน์ข้ึนระหวา่งหน่วยงานท่ีร่วมมือกนั จ านวน 9 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  3.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะการสร้างความร่วมมือ 
   ปัจจยัดา้นสมรรถนะการสร้างความร่วมมือของผูบ้ริหารในการศึกษาของสืบวงศ ์
กาฬวงศ ์ (2554 : 269)  ท่ีศึกษาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล  ผลการวจิยัพบวา่  สมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. ประกอบดว้ย
สมรรถนะยอ่ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง สมรรถนะ การสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร และสมรรถนะการพฒันา
บุคลากร ผลการพฒันาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. พบวา่ ประกอบดว้ย 
ตวับ่งช้ีเชิงพฤติกรรมและระดบัความช านาญ ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัสมรรถนะผูน้ าเชิง
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ยทุธศาสตร์ของ นายก อบต. ออกเป็น 5 ระดบั เรียงจากสมรรถนะระดบัสูงไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระดบั
ตน้แบบ  ระดบัผูส้ร้างความเปล่ียนแปลง  ระดบันกัพฒันา ระดบัผูแ้กปั้ญหา และระดบัผูป้ฏิบติังาน 
ในท านองเดียวกบัรววีรรณ เผา่กณัหา (2548 : 12) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบัภาควชิา สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัของรัฐ ไดก้ าหนดองคป์ระกอบ
สมรรถนะเบ้ืองตน้ 8 องคป์ระกอบดงัน้ี สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า 
สมรรถนะดา้นการสร้างสัมพนัธภาพ สมรรถนะดา้นการส่ือสาร สมรรถนะดา้นวชิาการ สมรรถนะ
ดา้นการบริหารทรัพยากร สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์และสมรรถนะดา้นการพยาบาล และ
การพฒันาวชิาชีพ ซ่ึงสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการวเิคราะห์งาน 
การก าหนดวสิัยทศัน์และพนัธกิจของภาควชิา การก าหนดเป้าหมายของงาน การวางแผนกลยทุธ์
และน าแผนไปสู่การปฏิบติั การก ากบัใหอ้าจารยด์ าเนินการตามแผน การประเมินผลการด าเนินงาน
การใชเ้ทคโนโลยแีละสารสนเทศ  การสร้างความร่วมมือประสานงาน ทั้งในและนอกภาควชิาให้
เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจดัการรวมทั้งความรู้ความช านาญเก่ียวกบัการอุดมศึกษา นโยบายของ
มหาวทิยาลยั ระเบียบและขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ นอกจากน้ี  Spencer and Spencer (1993 : 11) ไดก้ าหนด
สมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหารการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ท่ีส าคญั ไดแ้ก่  การมุ่งสู่ความส าเร็จ   
การแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศ  ความเขา้ใจบุคคล  ผลกระทบและอิทธิพล  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ความคิดเชิงมโนทศัน์  ความเช่ือมัน่ในตนเอง และความร่วมมือประสานงาน   
  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ สมรรถนะการสร้างความ
ร่วมมือมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์  สมรรถนะการ
บริหารการเปล่ียนแปลง สมรรถนะการส่ือสาร สมรรถนะการพฒันาบุคลากร การรับบุคคล 
สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า สมรรถนะดา้นการสร้างสัมพนัธภาพ 
สมรรถนะดา้นการส่ือสาร สมรรถนะดา้นวชิาการ สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร สมรรถนะ
ดา้นการบริหารอาจารย ์การมุ่งสู่ความส าเร็จ การแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศ ความเขา้ใจบุคคล 
ผลกระทบและอิทธิพล  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความคิดเชิงมโนทศัน์  และความเช่ือมัน่ในตนเอง  
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ สมรรถนะการสร้างความร่วมมือจะไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
การบริหารแบบมืออาชีพ  ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  ประสิทธิภาพการส่ือสาร ความฉลาดทาง
อารมณ์ การพฒันาตนเอง ทกัษะการบริหารบุคลากร ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ  
และการสร้างทีมงาน 
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 4. สมรรถนะการส่ือสาร (Communication Competencies) 
 

  การส่ือสารท่ีดี ผูท่ี้ส่ือสารตอ้งใหค้วามส าคญักบัผูฟั้งใหม้ากกวา่ ตวัเราเองเพราะ
จุดประสงคข์องการส่ือสารคือ ท าใหผู้ฟั้งเขา้ใจและคลอ้ยตามแนวความคิด ดงันั้น หากเราส่ือสาร
ไดต้รงกบัความตอ้งการของผูฟั้งแลว้ยอ่มท าใหก้ารส่ือสารสมบูรณ์ การใหค้วามส าคญัใน 
การพฒันาตวัเองใหเ้ป็นนกัส่ือสารท่ีดี 
  4.1 แนวคิดสมรรถนะการส่ือสาร 
   สมรรถนะเช่ือมโยงบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ประกอบดว้ยความสามารถ 
ท่ีหลากหลาย ประกอบดว้ย ความสามารถในการส่ือสารของผูน้ า (Communication) เป็นส่ิงท่ี
สะทอ้นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร ซ่ึงเก่ียวกบัความเขา้ใจและความตระหนกัถึงความส าคญั 
คุณค่าของวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ขององคก์ารใหแ้ก่ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งภายในและภายนอก ไดน้ าไปเป็น
แนวในการปฏิบติัท่ีวางอยูบ่นรากฐานความเขา้ใจและคุณค่าเดียวกนัตลอดจนเป็นช่องทางในการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ถึงสภาพปัญหาหรือความคิดเห็นอ่ืน ทั้งในช่วงของการก าหนด
ยทุธศาสตร์และการน า ยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงมาตรการหรือตวัช้ีวดัใน
การปฏิบติังานท่ี สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง (Portnoy. 1999 : 9 ; Hitt and others.  2005 : 64) 
   การส่ือสารเป็นกระบวนการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงหมายรวมถึงขอ้เท็จจริง 
ความคิดเห็น ความเช่ือและความตอ้งการระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร การส่ือสารจึงเปรียบเสมือน
ตวักลางในการเช่ือมโยงกิจกรรมทางการบริหารและฝ่ายต่าง ๆ ใหท้  างานอยา่งสอดประสานกนั  
การส่ือสาร หมายถึง การเคล่ือนยา้ยหรือส่งผา่นข่าวสารขอ้มูล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจหรือเพื่อบรรลุ 
เป้าหมายบางอยา่งท่ีตอ้งการ (สุพานี สฤษฏว์านิช.  2552 : 267) ดงันั้น การส่ือสารจึงเป็นทั้งการ
เคล่ือนยา้ยขอ้มูลและการสร้างความเขา้ใจในความหมายท่ีตอ้งการส่ือ (Robbins and Judge. 2009 : 
98) โดยทัว่ไปการส่ือสารจะประกอบดว้ย ผูส่้งสาร (Sender) การใส่รหสั (Encoding) ข่าวสาร
(Message) ช่องทางการส่ือสาร (Channel) การถอดรหสั (Decoding) ผูรั้บสาร (Receiver) ส่ิงรบกวน 
(Noise) และขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) เม่ือผูส่้งสารตอ้งการจะส่งสารหรือความคิด ผูส่้งสารจะใส่
รหสัสาร หรือการแปลงความคิดออกมาในรูปแบบท่ีสามารถส่ือสารได ้เช่น ภาษาเขียน ภาษาพดู
หรือ สัญลกัษณ์ จากนั้นผูส่้งสารจะเลือกช่องทางส่ือสาร เพื่อส่งสารนั้นออกไปใหแ้ก่ผูรั้บสาร  
ผูรั้บสารจะท าการถอดรหสัหรือการตีความสารนั้น แลว้จะมีปฏิบติัตอบกลบัไปยงัผูส่้งสารวา่มี
ความเขา้ใจ หรือจะตอบสนองต่อสารนั้นอยา่งไร ปกติรูปแบบการส่ือสารในองคก์ารสามารถท าได ้
3 รูปแบบ คือ 1) การส่ือสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นช่องทางท่ีผูน้ า
องคก์ารนิยมใชเ้พื่อให ้ขอ้มูลหรือนโยบายแก่พนกังาน และการอธิบายวา่ท าไมจึงใหด้ าเนินการ
อยา่งนั้น ซ่ึงมีการศึกษาวา่พนกังานท่ีไดรั้บการอธิบายจากผูบ้ริหารจะมีความผกูพนัต่อภารกิจสูง  
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แต่ขอ้จ ากดัของแนวทางน้ีคือ มกัจะเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว 2) การส่ือสารจากล่างสู่บน 
(Upward Communication) มกัเป็นรูปแบบการส่ือสารสะทอ้นความตอ้งการหรือปฏิกิริยาของ
พนกังานไปถึงผูบ้ริหาร เป็นการส่ือสารท่ีช่วยใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของพนกังานเพิ่มข้ึน และ 
3) การส่ือสารแนวระนาบ (Lateral Communication) เป็นการส่ือสารภายในหรือระหวา่งกลุ่ม 
ในระดบัเดียวกนัเพื่อให้เกิดความร่วมมือมี ทั้งลกัษณะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (สุพานี  
สฤษฏว์านิช.  2552 : 288) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผล ผูส่้งสารหรือผูส่ื้อจะตอ้งเลือกภาษาท่ี
เหมาะสมกบัผูรั้บ ไม่เปิดโอกาสใหตี้ความสารเป็นอยา่งอ่ืน การสร้างบรรยากาศของความไวใ้จ 
และเป็นมิตรต่อกนั กระตุน้ใหเ้กิดการฟังท่ีมีประสิทธิผล และกระตุน้ใหเ้กิดการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
   การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการจดัการในองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เน่ืองจากการส่ือสารท่ีดีสามารถสร้างความต่ืนตวัใหแ้ก่ประชาชนและผูเ้ก่ียวขอ้งเป็น
การสร้างโอกาสและใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการส่งเสริมใหป้ระชาชนผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้มามีส่วน
ร่วมในกระบวนการนโยบายสาธารณะ สมรรถนะการส่ือสาร (Communication Competency)  
จะสะทอ้นจากแสดงสัญญาณของรัฐบาลหรือองคก์รให้แก่องคก์รภายนอกรับรู้อยูเ่สมอวา่องคก์รท า
อะไร และสามารถสร้างทศันคติท่ีดีต่อประชาชนผูเ้ก่ียวขอ้ง นอกจากนั้นการส่ือสารท่ีดียงัสร้าง
ความแขง็แกร่ง ให้แก่ระบบการด าเนินงานภายในองคก์าร Vos (2009 : 87) ไดเ้สนอเกณฑคุ์ณภาพ
ในการส่ือสารไว ้ดงัน้ี 1) ความโปร่งใส (Transparency) ซ่ึงหมายถึง ความชดัเจนของขอ้ความ 
ท่ีตอ้งการส่ือและสามารถ ตรวจสอบได ้2) การเขา้ถึงขอ้มูลและองคก์าร (Accessibility of 
Information and Organization) หมายถึง การท่ีประชาชนและพนกังานสามารถเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ  
ท่ีตอ้งการและหาไดว้า่ใครเป็น ผูรั้บผิดชอบได ้3) การสร้างความสนใจ (Publicity) องคก์รตอ้งสร้าง
ความร่วมมือกบัส่ือมวลชนและเป็นแหล่งขอ้มูลแบบเปิดกวา้ง 4) การตอบสนอง(Responsiveness) 
หมายถึง การสังเกตผลสะทอ้นกลบัและการปรับปรุง ซ่ึงตอ้งการระบบการติดตามและความเตม็ใจ
ในการรับผลสะทอ้นกลบัไปใช ้5) นโยบายเชิงปฏิสัมพนัธ์ (Interactive Policy) หมายถึง การสร้าง
การมีส่วนร่วมของประชาชนผูเ้ก่ียวขอ้งในกระบวนการส่ือสาร 6) นโยบายการส่ือสาร 
(Communication Policy) หมายถึง การใชก้ารส่ือสารเป็นเคร่ืองมือนโยบายท่ีชดัเจน และ  
7) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ การส่ือสาร(Effectiveness and Efficiency of 
Communication) และในฐานะท่ีผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัในการส่ือสาร ผูบ้ริหารจึงถูกคาดวงัวา่จะ
สามารถส่ือสารไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  สมรรถนะการส่ือสาร หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติและคุณลกัษณะอ่ืน
ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ท่ีสะทอ้นถึงพฤติกรรมการประชุมอยา่งเป็น
ทางการกบับุคลากรของมหาวทิยาลยั  การส่ือสารกบับุคลากร และหน่วยงานอ่ืนๆ และสามารถโนม้
นา้วจูงใจหรือสร้างทศันคติท่ีดีต่อบุคลากร นกัศึกษา และบุคคลภายนอกไดเ้ป็นอยา่งดี 
  4.2 การวดัปัจจัยด้านสมรรถนะการส่ือสาร 
   สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 172 -179)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรรถนะการส่ือสาร 
ของผูบ้ริหารและประเด็นบ่งช้ี ออกเป็น  5  ดา้น ไดแ้ก่  การประชุมอยา่งเป็นทางการกบับุคลากร  
การพดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการกบับุคลากร การส่ือสารกบับุคคลภายนอก  การตรวจเยีย่มบุคลากร 
และการสามารถโนม้นา้วสร้างทศันคติท่ีดี มีลกัษณะเป็นระดบัพฤติกรรมบ่งช้ี  3 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 
1 ถึงระดบั 3  
   ในท านองเดียวกบั สุนทรี หาญเสมอ (2556 : 135) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรรถนะ
การส่ือสารของผูบ้ริหาร โดยใชแ้นวคิดของ Szilagyi and Wallace (1990 : 502-504) ซ่ึงมี 
8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การใชก้ารส่ือสารขอ้มูลหลายวธีิ ระยะเวลาในการส่ือสารขอ้มูล การให้
ความส าคญักบัภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสาร  การส่ือสารขอ้มูลผา่นศูนยก์ลางขอ้มูล การใหข้อ้มูล
ข่าวสารท่ีนอกเหนือจากหลกัเกณฑห์รือขอ้มูลท่ีจ  าเป็นตอ้งทราบ  การก าหนดวธีิการในการส่ือสาร
ขอ้มูล  การฟังอยา่งตั้งใจ  และการติดตามผลและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด ถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
   ในการวดัตวัแปรสมรรถนะการส่ือสารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณ
ราชวทิยาลยั  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 172 -179)  
และสุนทรี หาญเสมอ (2556 : 135) มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของสมรรถนะการส่ือสาร  
คือ ดา้นความสามารถประสานงานเช่ือมโยงการท างานแบบบูรณาการกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบั
ความส าเร็จในแต่ละภาคส่วนท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย ดา้นความสามารถในการเจรจาต่อรอง
และจดัการกบัขอ้ขดัแยง้ ดา้นความสามารถในการบริหารจดัการเครือข่ายการท างานทั้งภายนอก 
และภายในกลุ่มภารกิจอยา่งมีประสิทธิภาพ ดา้นการก าหนดแผนการจดัประชุมอยา่งเป็นทางการ
ร่วมกบับุคลากรอยา่งเป็นทางการ ดา้นความชดัเจนของขอ้ความท่ีตอ้งการส่ือสารสามารถ
ตรวจสอบได ้และดา้นบุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีตอ้งการไดโ้ดยทราบวา่ใครเป็น
ผูรั้บผดิชอบ จ านวน 6 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
ถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
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  4.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะการส่ือสาร   
 

   ปัจจยัดา้นสมรรถนะการส่ือสารของผูบ้ริหารในการศึกษาของ สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ 
(2554 : 269)  ท่ีศึกษาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ผลการวจิยัพบวา่  สมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ย  
5 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง สมรรถนะ 
การสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร และสมรรถนะการพฒันาบุคลากร ผลการพฒันาตวั
แบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. พบวา่ ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ีเชิงพฤติกรรม 
และระดบัความช านาญ ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของ นายก อบต. 
ออกเป็น 5 ระดบั เรียงจากสมรรถนะระดบัสูงไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระดบัตน้แบบ  ระดบัผูส้ร้างความ
เปล่ียนแปลง  ระดบันกัพฒันา ระดบัผูแ้กปั้ญหา และระดบัผูป้ฏิบติังาน ในท านองเดียวกบัสุนทรี 
หาญเสมอ (2556 : 98) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง 
ประสิทธิภาพการส่ือสารของ ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้กบัการมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพ
ในการ พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 9  ผลการวจิยั
พบวา่  การมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพ โรงพยาบาล ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพการส่ือสารของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาล
ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 9 มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผูน้ าการ เปล่ียนแปลง
และประสิทธิภาพการส่ือสารของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของ
พยาบาลวชิาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของการมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพได ้ร้อยละ 36.90  
(R2 =0.369, p < 0.01) 
   ในท านองเดียวกบั รววีรรณ เผา่กณัหา (2548 : 12) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควชิา สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัของรัฐ  
ไดก้ าหนดองคป์ระกอบสมรรถนะเบ้ืองตน้ 8 องคป์ระกอบดงัน้ี สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า สมรรถนะดา้นการสร้างสัมพนัธภาพ สมรรถนะดา้นการส่ือสาร 
สมรรถนะดา้นวชิาการ สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์
และสมรรถนะดา้นการพยาบาล และการพฒันาวชิาชีพ ซ่ึงมีรายละเอียดวา่สมรรถนะดา้นการ
ส่ือสาร ไดแ้ก่ การมีทกัษะในการใชภ้าษาในการพดูฟังและน าเสนอความคิดเชิงวชิาการ 
ท่ีสร้างสรรค ์มีการมอบหมายงานชดัเจน มีการส่ือความหมายท่ีตรงไปตรงมา มีการประชุมท่ีมี
ประสิทธิภาพ การเป็นตวัแทน การเจรจาต่อรอง หรือการเป็นผูป้ระสานงานทั้งกบัผูบ้ริหารระดบัสูง
หรือเป็นตวัแทนในการส่ือสาร โดยตรงกบัคณบดี และการติดต่อกบัหน่วยงานภายนอก สอดคลอ้ง
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กบั Sundburg (2001 : 306-307) ไดส้รุปวา่ สมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร คือ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารหน่วยงานระดบักองจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัแหล่งทรัพยากร
ของหน่วยงานรู้ความตอ้งการของหน่วยงานและเขา้ใจเป้าหมายองคก์ารจะตอ้งไปให้ถึง รวมทั้งมี
ทกัษะในการส่ือสาร  
  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ สมรรถนะการส่ือสาร 
มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์  สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการพฒันาบุคลากร สมรรถนะดา้นการ
บริหารจดัการ สมรรถนะดา้นภาวะผูน้ า สมรรถนะดา้นการสร้างสัมพนัธภาพ สมรรถนะดา้นการ
ส่ือสาร สมรรถนะดา้นวชิาการ สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร และสมรรถนะดา้นการบริหาร
อาจารย ์  
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ สมรรถนะการส่ือสารจะไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากการ
บริหารแบบมืออาชีพ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  ประสิทธิภาพการส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์ 
การพฒันาตนเอง ทกัษะการบริหารบุคลากร ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ  และการ
สร้างทีมงาน 
 

 5. สมรรถนะการพฒันาบุคลากร (Human Resource Development Competencies) 
 

  ปัจจุบนัองคก์ารถูกทา้ทายดว้ยระบบโลกาภิวตัน์อนัน ามาซ่ึงการสร้างความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) และการเอารัดเอาเปรียบทุกรูปแบบเพื่อชยัชนะในดา้น
ต่าง ๆ จึงส่งผลท าใหผู้บ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนแนวทางการบริหาร
ใหม่ภายใตก้ารบริหารงานเชิงกลยทุธ์ โดยเฉพาะอยา่งยิง่กลยทุธ์ดา้นบุคลากรในองคก์ารเพื่อรองรับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
 

  5.1 แนวคิดสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 
 

   ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลมีบทบาทส าคญัในการพฒันาบุคลากร เพราะความส าเร็จ
ขององคก์รยอ่มข้ึนอยูก่บัการผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีประสิทธิผล บุคลากรจะตอ้งเขา้ใจ
และตระหนกัถึงคุณค่าท่ีบรรจุอยูใ่นยทุธศาสตร์ไปในทิศทางเดียวกนัใน ลกัษณะการเช่ือมเป้าหมาย
ของบุคลากรทุกหน่วยเขา้ดว้ยกนัเม่ือน ายทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัจะท าใหบุ้คลากรท่ีอยูต่่าง
หน่วยงาน สามารถมีดุลยพินิจและตดัสินใจด าเนินงานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์เชิง
ยทุธศาสตร์โดยรวม กิจกรรมของผูบ้ริหารจึงเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความเขา้ใจ ความตระหนกั 
และก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อภารกิจเชิงยทุธศาสตร์ ผา่นกระบวนการของการกระตุน้ เสริมแรง 
และจูงใจ ตลอดจนการปรับระบบความเช่ือ คุณค่าและพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้มีความ
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พร้อมในการปฏิบติั ผูบ้ริหารจึงถูกคาดหวงัใหเ้ป็นผูท่ี้มีความเขา้ใจในธรรมชาติของบุคลากร            
มีความหลกัแหลมทางสังคมและสามารถจดัการกบัธรรมชาติของบุคลากรใหส้ามารถขบัเคล่ือนงาน
จนบรรลุเป้าหมาย (Thompson and Cole.  1997 ; Portnoy.  1999 ; Boal and Hooijberg.  2000 ; 
Rowley.  2003 ; Hitt and others.  2005 ; Davies and Davies. 2006 ; Hill and Jones.  2008) 
   สมรรถนะพฒันาคน (Human Resource Development Competency) เป็นปัจจยั
ความส าเร็จของการด าเนินยทุธศาสตร์ บุคลากรขององคก์ารท่ีมีความรู้ ทกัษะและทศันคติท่ี
สนบัสุนนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเชิงยทุธศาสตร์ จะส่งเสริมใหก้ารปฏิบติัตามยทุธศาสตร์เป็นไป
อยา่งมีประสิทธิผล (Hill and Jones.  2008 : 67) เพราะการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์เป็นลกัษณะ 
ของการด าเนินงานท่ีตอ้งมีวิธีการด าเนินงานในรูปแบบท่ีไม่ปกติ เช่น การด าเนินงานในลกัษณะ
ขา้มสายงาน การใชท้รัพยากรร่วมกนัระหวา่งหน่วยการด าเนินงานในลกัษณะทีมยทุธศาสตร์ท่ี
บทบาทของแต่ละคนจะมากไปกวา่งานปกติท่ีรับผิดชอบ เป็นตน้ในท านองเดียวกบั Rao (2007 : 
79) มีแนวคิดวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์เป้าหมายส าคญัดงัต่อไปน้ี 1) เพื่อการพฒันา
ความสามารถของพนกังานตลอดจนระบบใหมี้ความสามารถสูงข้ึน 2) การผสานการพฒันา 
คนใหเ้ขา้กบัการพฒันาองคก์าร 3) การเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ของพนกังานในองคก์ารผา่นกลไก
ท่ีหลากหลายอยา่งมีความคล่องตวัและสร้างความรับผดิชอบร่วมกนั 4) การกระจายอ านาจ การมอบ 
อ านาจและการสร้างความรับผดิชอบร่วมกนั 5) การสร้างสมดุลระหวา่งการเปล่ียนแปลงและ 
การ ปรับตวั และ 6) การสร้างกลไกการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและการเสริมแรง 
   จากเป้าหมายดงักล่าวส่งผลใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ขอบเขตครอบคลุม
กิจกรรมท่ีหลากหลาย ตั้งแต่หนา้ท่ีการจดัอบรม การพฒันาอาชีพ การพฒันาองคก์ารเพื่อส่งเสริมให้
เกิด บรรยากาศและระบบท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้ ผสานวฒันธรรมการเรียนรู้กบัยทุธศาสตร์รวมของ
องคก์าร และส่งเสริมให้องคก์ารมีสมรรถนะสูงในการปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพ Slotte, Tynjala 
and Hytonen (2004 : 234) กล่าววา่ ความสามารถในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะสะทอ้นจาก
องคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ 1) การพฒันาอาชีพ (Career System) หมายรวมถึง กิจกรรมการวางแผน
และการสรรหา บุคลากร การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ 2) การพฒันาระบบงาน 
(Work System) หมายถึง การมีกิจกรรมวิเคราะห์บทบาท การวเิคราะห์บริบทและมีระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหผู้น้  าสามารถระบุหนา้ท่ีของหน่วยต่าง ๆไดอ้ยา่งชดัเจน  
การพฒันาวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ บรรลุอยา่งเจาะจงในแต่ละฝ่าย การประเมินคุณลกัษณะ 
ของบุคคลจากกลุ่มท่ีหลากหลาย มีการรายงานผลการประเมินใหแ้ก่บุคลากรเพื่อการปรับปรุง  
3) ระบบการพฒันา (Development) ประกอบดว้ยการฝึกอบรมและการเรียนรู้ การพฒันาและการให้
ค  าแนะน าในการพฒันาผลการปฏิบติังาน การพฒันากลไกการแลกเปล่ียนความรู้และการพฒันา
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สมรรถนะ และ 4) พฒันาคุณค่า องคก์าร (Organization Values) หมายถึง การเปิดกวา้ง ความไวเ้น้ือ
เช่ือใจ ความเป็นอิสระ ความ ร่วมมือและทีมงาน ความสร้างสรรค ์การมอบอ านาจและกระจาย
อ านาจ และการปฏิบติัต่อกนัแบบ เพื่อนมนุษย ์

นอกจากนั้นผูน้ าตอ้งสามารถแสดงบทบาทเป็นพี่เล้ียงและพี่ปรึกษาใหแ้ก่บุคลากรรวม 
ถึงการวางแผนการเรียนรู้ผา่นการด าเนินงานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัความสามารถและบทบาท 
ของบุคลากรแต่ละคนใหบ้รรลุเป้าหมายการเรียนรู้ สามารถติดตามผลการปฏิบติังานของสมาชิก 
ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล มีความสามารถในการสะทอ้นกลบัถึงผลการปฏิบติังานใหแ้ก่
บุคลากรใหเ้กิดการปรับปรุงความสามารถในเชิงยทุธศาสตร์ ตลอดจนสามารถเช่ือมโยงผลการ
ปฏิบติังานไปสู่การใหร้างวลัและลงโทษเพื่อใหพ้ฒันาและด ารงพฤติกรรมพี่พึงประสงค ์นอกจากน้ี
การพฒันาบุคลากร ยงัรวมไปถึงการพฒันาความสามารถของบุคลากรในการด าเนินงานในลกัษณะ
ทีม ซ่ึงเป็นการสร้าง หลกัประกนัท่ีส าคญัในความส าเร็จของการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ และรวมถึง
การพฒันาบุคลากรผูเ้ก่ียวขอ้งใหมี้ความรู้และความเขา้ใจในระดบัท่ีจะสามารถเป็นกลไกหรือ
เครือข่ายในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ของ องคก์รใหส้ามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง และสร้าง
ความสามารถในการด าเนินงาน แบบเครือข่าย (Thompson and Cole. 1997 : 341 ; Davies and 
Davies. 2006 : 92) 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  สมรรถนะการพฒันาบุคลากร หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติและ
คุณลกัษณะอ่ืนของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ท่ีสะทอ้นถึงการพฒันา
บุคลากรในงานประจ า การมอบหมายหรือกระจายอ านาจใหบุ้คลากร การพฒันาศกัยภาพบุคลากร
จากแหล่งเรียนรู้ภายนอก และการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพแก่บุคลากร 
  5.2 การวดัปัจจัยด้านสมรรถนะการพฒันาบุคลากร 
   สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 : 172 -179) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรรถนะการพฒันา
บุคลากรของผูบ้ริหารและประเด็นบ่งช้ี ออกเป็น  4  ดา้น ไดแ้ก่  การพฒันาบุคลากรในงานประจ า  
การมอบการกระจายอ านาจใหบุ้คลากร การพฒันาศกัยภาพบุคลากรจากแหล่งเรียนรู้ภายนอก   
และการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ  มีลกัษณะเป็นระดบัพฤติกรรมบ่งช้ี  3 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 1 
ถึงระดบั 3  
   ในท านองเดียวกบั ณฐัวุฒิ  ฮนัตระกลู  (2554 : 142) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัสมรรถนะ
การพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรับตวัและความยดืหยุน่  
ดา้นความสามารถและทกัษะในการส่ือสาร ดา้นการประสานสัมพนัธ์ในองคก์ร ดา้นการสร้าง
มนุษยสัมพนัธ์ของตนเอง ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และดา้นการเขา้ใจสาระ
และความรู้สึก มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด ถึง นอ้ยท่ีสุด  
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   ในการวดัตวัแปรสมรรถนะการพฒันาบุคลากรของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวทิยาลยั  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ สืบวงศ ์กาฬวงศ ์ (2554 :  
172 -179)  และณฐัวฒิุ  ฮนัตระกลู  (2554 : 142) มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของสมรรถนะ
การพฒันาบุคลากร คือ ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัระบบใหมี้
ความสามารถสูงข้ึน ดา้นการผสานการพฒันาคนใหเ้ขา้กบัการพฒันาองคก์ารดา้นการเพิ่มโอกาส 
ในการเรียนรู้ของพนกังานในองคก์ารผา่นกลไกท่ีหลากหลายอยา่งคล่องตวั ดา้นการสร้างความ
รับผดิชอบร่วมกนั  ดา้นการกระจายอ านาจ การมอบอ านาจเพื่อการสร้างความรับผดิชอบร่วมกนั 
ดา้นการสร้างสมดุลระหวา่งการเปล่ียนแปลงและการปรับตวัดา้นการพฒันาอาชีพให้กบับุคลากร 
ดา้นการพฒันาระบบงานของบุคลากร ดา้นระบบการพฒันาดา้นการฝึกอบรมและการเรียนรู้  
และดา้นการพฒันาคุณค่าองคก์ารโดยความร่วมมือและทีมงานของบุคลากร  จ านวน 10 ขอ้  
มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  5.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัสมรรถนะการพฒันาบุคลากร 
   ปัจจยัดา้นสมรรถนะการพฒันาบุคลากร ของผูบ้ริหารในการศึกษาของ สืบวงศ ์ 
กาฬวงศ ์ (2554 : 269)  ท่ีศึกษาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล  ผลการวจิยัพบวา่  สมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. ประกอบดว้ย
สมรรถนะยอ่ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์ สมรรถนะการบริหารการ
เปล่ียนแปลง สมรรถนะ การสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร และสมรรถนะการพฒันา
บุคลากร ผลการพฒันาตวัแบบสมรรถนะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ของนายก อบต. พบวา่ ประกอบดว้ย 
ตวับ่งช้ีเชิงพฤติกรรมและระดบัความช านาญ ซ่ึงสามารถจ าแนกระดบัสมรรถนะผูน้ าเชิง
ยทุธศาสตร์ของ นายก อบต. ออกเป็น 5 ระดบั เรียงจากสมรรถนะระดบัสูงไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ระดบัตน้แบบ  ระดบัผูส้ร้างความเปล่ียนแปลง  ระดบันกัพฒันา ระดบัผูแ้กปั้ญหา และระดบั
ผูป้ฏิบติังาน ในท านองเดียวกบัณฐัวฒิุ  ฮนัตระกลู  (2554 : 152)  ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัดา้นบริหาร 
ท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารของผูบ้ริหารระดบัสูงของ บริษทัจ ากดั (มหาชน)  
ในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ ผลการวจิยัพบวา่ ผลการศึกษาลกัษณะของปัจจยัแต่ละปัจจยัพบวา่ 
ปัจจยัทุกตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นทกัษะการบริหารบุคลากร ปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร ปัจจยั 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  ปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  และ
สมรรถนะดา้นการบริหารผูบ้ริหารระดบัสูงมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และผลการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัทกัษะการบริหารบุคลากร  ปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร  ปัจจยัการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  และปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพกบัสมรรถนะดา้นการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  ในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ พบวา่ ปัจจยัทกัษะ 
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การบริหารบุคคล   ปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร  ปัจจยัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  และปัจจยั
การบริหารแบบมืออาชีพ  มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั 
(มหาชน)  ในกลุ่มการพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   ในท านองเดียวกบัประชา  ตนัเสนีย ์ (2550 : 159)  ไดศึ้กษาเร่ือง  รูปแบบของปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในอาชีพของผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั  (มหาชน)  ในกลุ่มอุตสาหกรรม
เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารของตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  ผลการวจิยัพบวา่   
อิทธิพลตวับ่งช้ีท่ีเป็นองคป์ระกอบการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ผา่นปัจจยัการพฒันาบุคลากร
ดา้นบริหาร  จ  านวน  11  ปัจจยั  ดงัน้ี  การเรียนรู้จากการปฏิบติั  การพฒันาตนเอง  ความเป็นภาวะ
ผูน้ า  กรอบการด าเนินชีวิตเพื่อความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  ความคิดในการสร้าง
วสิัยทศัน์แบบเนน้การมีส่วนร่วม  การบริหารการเปล่ียนแปลง การสร้างทีมงาน  การท างานเป็นทีม  
การสนบัสนุนการท างานเป็นทีม  โครงสร้างระบบการคิด  การคิดอยา่งเป็นองคร์วม 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ วา่ สมรรถนะการพฒันา
บุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี สมรรถนะการคิดเชิงยทุธศาสตร์  สมรรถนะ 
การบริหารการเปล่ียนแปลง สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ สมรรถนะการส่ือสาร ความรอบรู้ 
ในการบริหาร การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  การบริหารแบบมืออาชีพ และทกัษะการบริหาร
บุคคล  ปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร  ปัจจยัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  และปัจจยัการบริหาร
แบบมืออาชีพ  มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ สมรรถนะการพฒันาบุคลากรจะไดรั้บอิทธิพลทางตรง 
จากการบริหารแบบมืออาชีพ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  ประสิทธิภาพการส่ือสาร ความฉลาดทาง
อารมณ์ การพฒันาตนเอง ทกัษะการบริหารบุคลากร ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ  
และการสร้างทีมงาน 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุทีม่อีทิธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
 

 จากการศึกษาเอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ผูว้จิยัไดส้รุปตวัแปรต่าง ๆ  
ท่ีมีผลต่อการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช
วทิยาลยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

 1. การบริหารแบบมืออาชีพ (Professional Management) 
 

  นกับริหารมืออาชีพตอ้งมีคุณลกัษณะภายในตนท่ีสามารถปลูกฝังและฝึกไดห้ลาย
ประการทั้งในดา้นมีวสิัยทศัน์ มีสายตาท่ียาวไกล กา้วไปขา้งหนา้อยูต่ลอดเวลา ตรงไป ตรงมา  
มีความเช่ือมัน่ในตนเองอยา่งสูงสุด ท างานโดยมุ่งผลส าเร็จมากกวา่มุ่งกระบวนการ มองปัญหาชดั
ใชปั้ญญาในการการแกปั้ญหา กลา้ตดัสินใจ เป็นผูมี้ศิลปในการประนีประนอม และการท างานเป็น
ทีม และนอกจากน้ีผูบ้ริหารมืออาชีพตอ้งมีพื้นฐานดา้นบุคลิกภาพ  หรือลีลาท่ีเป็นเอกลกัษณ์น าสู่
ความส าเร็จดว้ย 
  1.1 แนวคิดการบริหารแบบมืออาชีพ 
   ปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพ (Professional Management) ของผูบ้ริหาร
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการตดัสินใจ (Decision Making) 
การคิดเชิงกลยทุธ์ (Thinking) และความเป็นผูน้ า (Leadership) โดยสรุปรายละเอียดท่ีส าคญั ดงัน้ี  
   1.1.1 การตดัสินใจ (Decision Making)  Robbins (2001 : 31) กล่าววา่ การตดัสินใจ 
หมายถึง กระบวนการของทางเลือกจากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีมีอยู ่ณ วนัน้ี เวลาน้ี เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์
อยา่งท่ีตอ้งการ หรือเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงการตดัสินใจจึงเก่ียวขอ้งกบัมิติ 
ของเวลาเพราะเป็นการตดัสินใจ ณ ขณะน้ี เวลาน้ี ซ่ึงจะส่งผลต่ออนาคต และการตดัสินใจจะ
เก่ียวขอ้งกบัมิติของทางเลือกดว้ยเสมอ รูปแบบในการตดัสินใจ รูปแบบหรือเทคนิคในการตดัสินใจ
มีอยูห่ลายแนวทางท่ีส าคญั คือ 1) รูปแบบการตดัสินใจเพื่อมุ่งผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด (The Optimizing 
Decision Making Model หรือ Rational Model) เป็นการตดัสินใจท่ีมองวา่ ผูต้ดัสินใจมีเหตุผล  
และตอ้งการตดัสินใจเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 2) รูปแบบเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีน่าพอใจ 
(The Satisfying Model) เน่ืองจากการใชว้ธีิท่ี 1 มกัมีขอ้จ ากดัจากปัญหาท่ีตอ้งตดัสินใจมกัจะเป็น
ปัญหาท่ีซบัซอ้น และมีขอ้มูลท่ีจ  ากดั อีกทั้งยงัมีทางเลือกมากมายท่ีเราคิดไม่ไหว รวมทั้งตน้ทุน 
ในการเสาะแสวงหา และพฒันาทางเลือกอาจสูงมาก คนโดยทัว่ไปจึงมกัพอใจกบัการตดัสินใจ        
ท่ีไดผ้ลท่ีน่าพอใจหรือมีเหตุผลท่ียอมรับได ้มีขอ้มูลท่ีเพียงพอต่อการยอมรับไดก้็พอใจมากกวา่
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จะตอ้งไปเสียเวลา และทรัพยากรในการคน้หาจนไดค้  าตอบท่ีดีท่ีสุด  3) รูปแบบผสม (Modified 
Optimizing and Satisfying Model) โดยธรรมชาติเราไม่สามารถตดัสินใจไปตามกระบวนการท่ี
สมบูรณ์แบบตามรูปแบบแรกได ้ดงันั้นเราจึงผสมผสานกบัวธีิของ Satisfying Model ดว้ย เพราะจะ
สะดวกและขณะเดียวกนัก็พยายามใหมี้หลกัเกณฑใ์นการตดัสินใจใหม้ากเท่าท่ีท าได ้4) รูปแบบ 
การตดัสินใจท่ีมีค าตอบอยูแ่ลว้ (The Implicit Favorite Model) อยา่งไรก็ตามพบวา่ การตดัสินใจนั้น
อาจไม่ไดเ้ป็นไปตาม 3 วธีิท่ีกล่าวมา ตามปกติแลว้อาจจะมีการตดัสินใจตามวธีิท่ี 4 เน่ืองจากวา่มี
ความคุน้เคยกบัปัญหา หรือมีประสบการณ์ บางอยา่งท าให้มีค  าตอบอยูใ่นใจ ขั้นตอนตามวธีิน้ี คือ 
ตระหนกัในปัญหาท่ีจะตอ้งตดัสินใจ คิดทางเลือกท่ีตอ้งการไว ้คิดทางเลือกอ่ืน ๆ แลว้เลือกมาเพียง 
1 ทางเลือกท่ีคิดวา่ดีท่ีสุด น าทางเลือกน้ีมาเปรียบเทียบกบัทางเลือกในขอ้ 2 โดยมีการสร้าง
มาตรการในการตดัสินใจท่ีมีอคติโนม้เอียงสนบัสนุนทางเลือกขอ้ 2 และเลือกทางเลือกในขอ้ท่ี 2  
5) การตดัสินใจท่ีใชส้ัญชาตญาณ (The Intuitive Model) จะเป็นการตดัสินใจท่ีเกิดจากสัญชาตญาณ
ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีไม่รู้ตวั (Unconscious Process) หรือจากสัมผสัท่ี 6 (Extrasensory Power หรือ 
Sixth Sense) คือ ลางสังหรณ์ โดยสภาวะท่ีท าใหค้นมกัใชก้ารตดัสินใจวธีิน้ี คือ มีขอ้มูลจ ากดั 
หรือไม่มีขอ้มูล มีความไม่แน่นอนสูง หรือตาดการณ์ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งยาก มีประสบการณ์เก่ามา
บา้ง มีหลายทางเลือกท่ีเป็นไปได ้ซ่ึงแต่ละทางเลือกมีขอ้สนบัสนุนในตวัเอง มีเวลาจ ากดัตอ้ง
ตดัสินใจ หรือมีแรงกดดนัให้ตอ้งตดัสินใจ ดงันั้น เม่ือผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจ การตดัสินใจนั้นตอ้ง
เป็นการตดัสินใจท่ีดี ท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการตดัสินใจท่ีดี จะประกอบไปดว้ย (Robbins. 2001 : 32) 
ตอ้งมีคุณภาพ (Quality) หมายความวา่ เป็นการตดัสินใจท่ีส่งผลท่ีเหมาะสมท่ีสุดใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
เช่น ท าใหอ้งคก์รไดรั้บก าไรเพิ่มมากข้ึน ใหบ้ริการดีข้ึน ท าใหร้าคาหุน้ของกิจการสูงข้ึน เป็นตน้ 
ตอ้งทนัต่อเวลา (Timeliness) ผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจในกรอบเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อใหเ้กิดผลของการ
ตดัสินใจท่ีเป็นประโยชน์ต่อกรใชง้าน ไดรั้บการยอมรับ (Acceptance) ควรใหผู้เ้ก่ียวขอ้งไดร่้วม
รับรู้ และมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ เหมาะสมตามหลกัจริยธรรม (Ethical Appropriateness) 
การตดัสินใจท่ีดีนั้นตอ้งค านึงถึงผลกระทบท่ีจะมีต่อบุคคลอ่ืน ๆ ดว้ย 
 สรุป การตดัสินใจเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัและมีผลกระทบต่อคนหมู่มาก ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรมีความรอบคอบและมีจริยธรรมในการตดัสินใจ ซ่ึงกรอบของการตดัสินใจอยา่งมีจริยธรรม
ครอบคลุมทั้งการค านึงถึงสิทธิของบุคคลอ่ืน ความเป็นธรรม และความถูกตอ้งตามท านองคลอง
ธรรม จารีตประเพณี ส าหรับแนวคิดในการปรับปรุงการตดัสินใจเพื่อใหมี้คุณภาพ ไดรั้บประโยชน์
สูงสุด ไดรั้บการยอมรับและทนัต่อเวลานั้นอาจปรับปรุงท่ีตวัผูต้ดัสินใจ และหรือปรับปรุงท่ี
กระบวนการเทคนิคในการตดัสินใจส าหรับการปรับปรุงท่ีตวัผูต้ดัสินใจนั้น อาจท าไดโ้ดยการให้ 
ผูต้ดัสินใจเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาเพิ่มพนูทกัษะการตดัสินใจใหม้ากข้ึน 
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       1.1.2 การคิดเชิงกลยทุธ์ (Thinking)  มานะ ทองรักษ ์(2553 : 76) กล่าววา่ การคิด
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง ความสามารถในการหาวธีิการหรือทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ภายใตส้ภาวะต่าง ๆ  
เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการโดยมีล าดบัขั้นตอนท่ีส าคญั คือ ขั้นท่ี 1 การก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการ
จะไปใหถึ้ง ขั้นท่ี 2 การวเิคราะห์และประเมินสถานะ ขั้นท่ี 3 การหาทางเลือกกลยทุธ์ ขั้นท่ี 4 
การวางแผนปฏิบติัการ ขั้นท่ี 5 การวางแผนคู่ขนาน ขั้นท่ี 6 การทดสอบในสถานการณ์จ าลอง  
ขั้นท่ี 7 การลงมือปฏิบติัการ และขั้นท่ี 8 การประเมินผลการคิดเชิงกลยทุธ์มีลกัษณะเป็น
กระบวนการคิด เกิดข้ึนเม่ือมีเป้าหมายบางอยา่งท่ีตอ้งการท าใหส้ าเร็จ เช่น ไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการชนะ
การแข่งขนั ท าใหปั้ญหาหมดไป เป็นตน้ การจะบรรลุเป้าหมายตอ้งมีการก าหนดทางเลือกท่ีคิดวา่ 
มีโอกาสประสบความส าเร็จมากท่ีสุด โดยการวเิคราะห์และประเมินสถานะ ซ่ึงประกอบดว้ย  
การประเมินก าลงัความสามารถของตนเอง (การรู้จุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง) การประเมิน
ส่ิงแวดลอ้ม (การรู้จกัคู่ต่อสู้ (ถา้มี) คือ การรู้จุดอ่อนและจุดแขง็ของคู่ต่อสู้ การรู้โอกาสและ
อุปสรรค) การคาดการณ์อนาคตท่ีอาจเกิดข้ึน (การรู้ความไม่แน่นอนของอนาคต) จากนั้นจึงหา
ทางเลือกกลยทุธ์ท่ีคิดวา่มีโอกาสประสบความส าเร็จมากท่ีสุด เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้แลว้เร่ิม
การวางแผนปฏิบติัการ เป็นการช้ีใหเ้ห็นถึงวธีิการต่าง ๆ ท่ีจะทราบวา่จะตอ้งท าอะไรบา้งจึงจะไป
ถึงเป้าหมายเป็นการปิดช่องวา่งระหวา่งสถานะปัจจุบนักบัสถานะเป้าหมาย และใชก้ารวางแผน
คู่ขนาน คือ การหามาตรการต่าง ๆ ใหเ้ป็นทางเลือกท่ีหลากหลาย เพื่อเตรียมพร้อมปรับตวัใน
สภาพแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอน เช่น การมีแผนหลกัเป็นแผน A แต่ถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลงจะใช้
แผน B หรือแผน C เป็นตน้ แต่ทั้งน้ีทุกแผนจะอยูภ่ายใตเ้ป้าหมายท่ีไดว้างไว ้(มานะ ทองรักษ.์  
2553 : 98) 
   การทดสอบในสถานการณ์จ าลอง เป็นการทดสอบแผนการด าเนินงานใน 
สนามทดลอง โดยการจ าลองเหตุการณ์ท่ีสร้างข้ึนตามแผนท่ีวางไว ้เพื่อดูปฏิกิริยาตอบสนอง 
ต่อสถานการณ์ และดูความสามารถในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ช่วยใหที้มงานมีความมัน่คง 
ไม่ต่ืนตระหนกกบัเหตุบงัเอิญต่าง ๆ เพราะไดมี้การคาดการณ์ไวล่้วงหนา้เรียบร้อยแลว้เม่ือผา่น
ขั้นตอนทั้ง 6 ขั้นตอนท่ีกล่าวขา้งตน้แลว้ ขั้นตอนต่อไป คือ การลงมือปฏิบติัการถือเป็นขั้นตอน 
ท่ียากท่ีสุด เพราะจะตอ้งด าเนินการอยา่งมีความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ซ่ึงอาจจะไม่สอดคลอ้งกบั
แผนท่ีไดก้ าหนดไวแ้ลว้ล่วงหนา้ แต่เป็นการปรับใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์จริงท่ีไดเ้ผชิญเพื่อ
ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด ขั้นตอนสุดทา้ย คือ การประเมินผลเป็นการประเมินวา่บรรลุเป้าหมาย
หรือไม่ หรือเขา้ใกลเ้ป้าหมายเพียงใด เป็นการตรวจสอบผลส าเร็จ หรือผลลม้เหลว (ถา้มี) ท่ีเกิดข้ึน 
หากพบวา่ มีผลลม้เหลวเกิดข้ึนจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ์ต่อไป (มานะ ทองรักษ.์ 2553 : 99) 
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 จึงสรุปวา่ การบริหารงานอยา่งมืออาชีพ ผูบ้ริหารควรมีความสามารถในเร่ืองการคิดอยา่ง
เป็นกระบวนการ คือ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน คิดอยา่งรอบคอบ และมีการจดัล าดบัความคิด
ความสามารถในการวเิคราะห์ และประเมินสถานะ คือ วิเคราะห์และประเมินจุดอ่อน/จุดแขง็ 
ของตนเองและคู่แข่ง วเิคราะห์ และประเมินสภาพแวดลอ้ม สถานการณ์ปัจจุบนัและคาดการณ์
อนาคต ความสามารถในการก าหนดแนวทาง คือ หาทางเลือกท่ีหลากหลาย ก าหนดขอบเขตของ
ปัญหา และก าหนดเป้าหมายท่ีมากกวา่หน่ึงเป้าหมาย ความสามารถในการตดัสินใจ คือการประเมิน
ทางเลือกและคาดการณ์ผลลพัธ์ ความสามารถในการวางแผน คือ การจดัล าดบัขั้นความส าคญัใน
การด าเนินการ การรู้จงัหวะและโอกาส รู้วา่เวลาใด ท่ีใด ควรท าอะไรการทดสอบแผนในสนาม
ความคิดและการเตรียมแผนส ารองล่วงหนา้ หากเกิดสถานการณ์ท่ีแตกต่าง ความสามารถใน 
การด าเนินการ คือ มัน่ใจในการควบคุมตนเองสู่เป้าหมายการควบคุมสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
คาดการณ์ผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนก่อนตดัสินใจเสมอ และคาดหวงัผลปลายทางมากกวา่ผลเฉพาะหนา้ 
ความสามารถในการรับมือกบัสถานการณ์เฉพาะหนา้ คือ ประเมินสถานการณ์อยา่งต่อเน่ือง 
ยดืหยุน่พลิกแพลงตามสถานการณ์เตรียมความพร้อมอยูเ่สมอเพื่อรอจงัหวะ และโอกาสตลอดจน
คาดการณ์อนัตรายและเตรียมการป้องกนั  
   1.1.3 ภาวะผูน้ า (Leadership) เท้ือน ทองแกว้ (2550 : 44-45) ไดก้ล่าวไวว้า่ เม่ือเขา้สู่
ศตวรรษท่ี 21 นั้นผูบ้ริหารไม่วา่จะองคก์รประเภทหรือระดบัใดก็ตาม จะตอ้งเผชิญกบั 
การเปล่ียนแปลงอยา่งรุนแรงจากผลท่ีเกิดจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีโลกขอ้มูลข่าวสาร 
ภาวการณ์แข่งขนัท่ีไร้พรมแดน ภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจ และภาวะท่ีมีทรัพยากรจ ากดั ผูบ้ริหาร 
จึงตอ้งเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ และมีความสามารถในการกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีดี 
ท างานใหเ้กิดผลสูงสุด สร้างพนัธมิตรทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ส่ือสารกบัลูกคา้ดว้ยความรู้สึก
ท่ีดีต่อกนั รวมทั้งเป็นผูมี้ทกัษะทางการบริหารการจดัการเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิของงานสูงสุด
ภายใตภ้าวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในลกัษณะเช่นน้ี ผูน้  าถือวา่เป็นบุคลากรหลกัท่ีจะน าองคก์รไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายไดดี้ ซ่ึงมีค าถามวา่คุณลกัษณะของผูน้ าเช่นไรท่ีจะเหมาะกบัสถานการณ์
ในยคุของการเปล่ียนแปลงหรือการปฏิรูปน้ี เพื่อจะไดมี้การเตรียมผูบ้ริหาร หรือสร้างผูบ้ริหารรุ่น
ใหม่ใหมี้ลกัษณะเหมาะสมกบัยคุปฏิรูป ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
   ในท านองเดียวกบั เสน่ห์ จุย้โต (2545 : 48) กล่าววา่ ผูน้  าถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ประการหน่ึงท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ทั้งน้ี เพราะผูน้ ามีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบโดยตรง
ท่ีจะตอ้งวางแผน ควบคุม ตดัสินใจ และก ากบัดูแลเพื่อให้บุคลากรขององคก์รสามารถปฏิบติังาน
ต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปตามก าหนด และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้การศึกษา
คุณลกัษณะผูน้ า (Traits) อ านาจผูน้ า (Power) พฤติกรรมของผูน้ า (Behavior) ในแบบต่าง ๆ รวมไป
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ถึงภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในแต่ละองคก์รเพื่อใหเ้ขา้ใจภาวะผูน้ า (Leadership) และผูน้ า 
(Leader) ดีข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงควรมี นอกจากน้ีค าวา่ “ผูน้ า” หมายถึง ผูท่ี้ไดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานไปจนถึงลูกคา้ และผูรั้บบริการ 
   นอกจากน้ี Ahn, Adamson, and Dornbusch (2004 : 112) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง ความสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น
เพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองของศิลปะของการใชอิ้ทธิพลหรือ
กระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพื่อใหเ้ขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจน
ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้จากความหมายของผูน้ าขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ แนวคิดจะ
เก่ียวขอ้งกบักลุ่มคน และสมาชิกของกลุ่มท่ีมีความสัมพนัธ์ภายในต่อกนั การท่ีสมาชิกคนใดคน
หน่ึง หรือมากกวา่ถูกก าหนดหรือยอมรับให้เป็นผูน้ า (Leader) เน่ืองจากมีความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลของกลุ่ม ซ่ึงถือวา่เป็นผูต้าม (Followers) หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือลูกนอ้ง (Subordinates) 
   ดงันั้น จากการวเิคราะห์สถานการณ์และการแสวงหาคุณลกัษณะท่ีเป็นสมรรถนะ
หลกั (Competency) ของผูบ้ริหารระดบัสูง จึงมีขอ้เสนอแนะส าหรับการพฒันาผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในดา้นสมรรถนะหลกั 5 ดา้น คือ ดา้นท่ี 1 ศกัยภาพในการเปล่ียนแปลง (Leading Change) หมายถึง 
ความสามารถในการปรับปรุงวสิัยทศัน์ท่ีส าคญัของชาติ และโครงการตลอดจนกิจกรรมท่ีมีการ
จดัล าดบัก่อนหลงัตามค่านิยม และปัจจยัอ่ืน ๆ และน าวสิัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จ 
มีความสมดุลในการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ดา้นท่ี 2 ศกัยภาพในการเป็นผูน้ า (Leading People 
Driven) หมายถึง ความสามารถในการก าหนด และมียทุธศาสตร์เพื่อใชศ้กัยภาพของพนกังาน 
ใหต้รงกบัวสิัยทศัน์ ภารกิจ และเป้าหมายขององคก์ร ดา้นท่ี 3 มุ่งไปสู่ผลลพัธ์ (Results Driven) 
หมายถึง ความสามารถท่ีมุ่งมัน่ในความรับผิดชอบและการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหช่้วยให ้
ไดผ้ลลพัธ์ทางการวางแผนเชิงกลยทุธ์ ดา้นท่ี 4 ความเฉียบคมทางการบริหาร (Business Acumen) 
หมายถึง ความสามารถท่ีจะบริหารงานใหอ้งคก์รไปสู่เป้าประสงคห์รือจุดมุ่งหมายท่ีองคก์รนั้น ๆ 
ไดว้างแผนเอาไว ้ดา้นท่ี 5 การสร้างความเขา้ใจ/การติดต่อส่ือสาร (Building Coalitions/ 
Communication) หมายถึง ความสามารถท่ีจะน าถอ้ยค า ขอ้ความ หรือหนงัสือของฝ่ายหน่ึงส่งใหอี้ก
ฝ่ายหน่ึง  

ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  การบริหารแบบมืออาชีพ  หมายถึง การท างานดว้ยความรู้ความสามารถ 
ความตั้งใจจริง และท างานใหเ้กิดผลงานดีท่ีสุด โดยการบริหารแบบมืออาชีพจะมีลกัษณะ 
การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์  การคิดเชิงกลยทุธ์ก าหนดขอบข่ายและ
วเิคราะห์ปัญหา สถานการณ์ โดยใชห้ลกัเหตุผล และประสบการณ์ประกอบกนัเพื่อให้ไดข้อ้สรุป 
การตดัสินใจ แนวทางปฏิบติั และแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเหมาะสม และมีความเป็นผูน้ าในการโนม้



50 

นา้วผูอ่ื้นใหย้อมรับและมุ่งสู่วสิัยทศัน์ขององคก์ร ใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นทั้งในดา้นการใหค้  าแนะน า 
และการใหอ้ านาจใหส้ามารถเจริญกา้วหนา้อยา่งมืออาชีพ 
  1.2 การวดัปัจจัยการบริหารแบบมืออาชีพ 
   ณฐัวฒิุ  ฮนัตระกลู  (2554 : 142) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัการบริหารแบบมืออาชีพ 
ของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการตดัสินใจ (Decision Making) การคิดเชิงกลยทุธ์ 
(Thinking) และความเป็นผูน้ า (Leadership) มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่  
มากท่ีสุด ถึง นอ้ยท่ีสุด  
   ในการวดัตวัแปรการบริหารแบบมืออาชีพของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬา 
ลงกรณราชวทิยาลยั  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ ณฐัวุฒิ  ฮนัตระกลู  (2554 : 142) 
มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของสมรรถนะการพฒันาบุคลากร คือ ดา้นการแยกแยะระบุ
ประเด็นปัญหาเพื่อตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ ดา้นการตดัสินใจท่ีมี 
ความรอบคอบ ดา้นการตดัสินใจท่ีไดผ้ลท่ีน่าพอใจภายใตเ้หตุผลท่ียอมรับไดมี้ขอ้มูลเพียงพอ 
ต่อการยอมรับ ดา้นการประเมินสถานการณ์เพื่อเตรียมความพร้อมอยูเ่สมอดา้นความสามารถ 
ในเร่ืองการคิดอยา่งเป็นกระบวนการ ดา้นความสามารถในการหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล  
ดา้นความสามารถในการวเิคราะห์เพื่อปรับใชข้อ้มูลข่าวสารใหอ้ยูใ่นรูปขององคค์วามรู้ ดา้นการใช้
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพื่อให้เขามีความเตม็ใจและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจนประสบ
ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย ดา้นการจดัระเบียบขอ้มูลโดยการใชก้ารคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียด
รอบคอบลึกซ้ึง และดา้นการคิดเชิงบูรณาการอยา่งเป็นระบบ จ านวน 10 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  1.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการบริหารแบบมืออาชีพ  
   ปัจจยัดา้นการบริหารแบบมืออาชีพของผูบ้ริหารในการศึกษาของณฐัวุฒิ  ฮนัตระกลู  
(2554 : 152) ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัดา้นบริหารท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงของ บริษทัจ ากดั (มหาชน)  ในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ ผลการวิจยั พบวา่  
ผลการศึกษาลกัษณะของปัจจยัแต่ละปัจจยัพบวา่  ปัจจยัทกัษะการบริหารบุคคล ปัจจยัความรอบรู้
ในการบริหาร  ปัจจยัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  และปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพ   
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  ในกลุ่ม 
การพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาจากอิทธิพลของตวั
แปรพยากรณ์ทั้ง 6 ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  ทั้งทางตรง  
และทางออ้ม  พบวา่  สมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  ไดรั้บอิทธิพล
ทางตรงจากปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพ  มากท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.057  ซ่ึงประกอบดว้ย   
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การตดัสินใจ  การคิดเชิงกลยทุธ์  ความเป็นผูน้ า ตามดว้ยปัจจยัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ   
มีค่าเท่ากบั  0.199  และปัจจยัทกัษะการบริหารบุคลากร  มีค่าเท่ากบั 0.043  ตามล าดบั และอิทธิพล
ทางออ้ม ปัจจยัทกัษะการบริหารบุคลากร ส่งผลทางออ้มต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  มากท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.49  ตามดว้ยปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร   
และปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพ โดยมีค่าเท่ากบั 0.326  และ 0.053  ตามล าดบั   
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ การบริหารแบบมืออาชีพ 
มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) การบริหารแบบมืออาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหาร 2) การบริหารแบบมืออาชีพมีอิทธิพลทางตรงต่อสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบัสูง 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ การบริหารแบบมืออาชีพ จะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั และส่งผลโดยออ้มผา่น
ประสิทธิภาพการส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์ การพฒันาตนเอง  ทกัษะการบริหารบุคลากร 
ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ  และการสร้างทีมงาน 
   

 2. ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership)   
 

  ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี ยงัอธิบายถึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
ในทศันคติและขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสมาชิกในองคก์ารและสร้างความมีพนัธะผกูพนักบั
วตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยเฉพาะในสภาวะวกิฤติโดยอาศยัคุณลกัษณะหรือคุณภาพของผูน้ าใน
ดา้นต่าง ๆ เช่น ความเป็นผูมี้วสิัยทศัน์ การมีทกัษะการส่ือสารท่ีดีความมัน่ใจในตนเอง ความกลา้
เส่ียง ความมีพลงัต่ืนตวัและมุ่งใหก่้อใหเ้กิดการกระท า (วิโรจน์ สารรัตนะ.  2553 : 56) 
  2.1 แนวคิดของภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี 
   เป็นท่ีทราบแลว้วา่ เร่ืองของภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 
มกัจะมีการพดูถึง การศึกษาวจิยัคน้ควา้กนัในวงการทางการเมือง ทางศาสนา และผูเ้คล่ือนไหวทาง
สังคมค่อนขา้งมากมาก่อน ในขณะท่ีการวจิยัภาวะผูน้ าขององคก์ารจะกล่าวถึงเร่ืองน้ีนอ้ยมาก  
และมกัจะอยูใ่นวงจ ากดั เช่น การวจิยัความมีบารมีซ่ึงเป็นความสามารถพิเศษของผูน้ า 
ท่ีประกอบการ (Entrepreneur) ท่ีโดดเด่นซ่ึงประสบผลส าเร็จในการสร้างองคก์ารขนาดใหญ่ข้ึนมา 
หรือผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีพลิกฟ้ืนบริษทัขา้มชาติใหก้ลบัมาเป็นบริษทัชั้นน าแนวหนา้ไดอ้ยา่ง
อศัจรรย ์ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี จึงเป็นอีกหน่ึงของแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความน่าสนใจในลกัษณะ
พิเศษของท่ีมีอิทธิพลเหนือผูต้าม ไดมี้นกัการศึกษาไดส้นใจท่ีศึกษาถึงถึงความมีลกัษณะพิเศษ
ดงักล่าวพร้อมนิยามลกัษณะของภาวะผูเ้ชิงศรัทธาบารมี โดย Dale (1965 ; อา้งถึงใน วเิชียร  
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วทิยอุดม.  2550 : 87) กล่าวถึงผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีวา่ เป็นลกัษณะพิเศษท่ีโดดเด่น หรือพดูไดว้า่เกิด
มาเพื่อเป็นผูน้ า เพราะเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ ความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบปฏิภาณ มี
คุณธรรม มีพฤติกรรมท่ีน่าศรัทธาเช่ือถือมีบุคลิกลกัษณะท่าทางดี มีความสามารถในการโนม้นา้ว
จิตใจคนได ้ยงัผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามนิยมศรัทธา เช่ือถือปฏิบติัตามและสนองความ
ตอ้งการดว้ยความเตม็ใจ  
   นอกจากน้ี House and Aditya (1997 : 3) ; Kouzes and Posner (1993 : 8) ; and 
Mayer and Salovey (1993 : 98) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะส าคญัของผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีประกอบดว้ย
การมีแรงขบั (Drive) ซ่ึงเป็นแรงจูงใจภายในของผูน้ าเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย แรงจูงใจผูน้ า 
(Motivation Leadership) เป็นความตอ้งการเขา้สังคมของผูน้ า เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
ความมัน่คง (Integrity) ความจริงใจและนิสัยท่ีแปลงค าพดูเป็นการปฏิบติัจริง ผูต้ามจะมีความ
เช่ือถืออนัเกิดจากความมัน่คงในจิตใจของผูน้ า ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confident) ผูน้ าจะตอ้ง
เช่ือมัน่ในทกัษะและความสามารถของตนเองอนัท่ีจะน าองคก์ารสู่ความส าเร็จ มีความฉลาด 
(Intelligence) เหนือกวา่ปกติเพื่อสามารถวเิคราะห์ทางเลือกท่ีดีกวา่ในการน าองคก์ารและมีความ
ฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) โดยการรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น 
ท่ีจะน าไปสู่การคิดและการกระท าท่ีเป็นประโยชน์ต่อไป ในท านองเดียวกบั House (1997 cited in 
Conger and Kanungo.  1998 : 98) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีเป็นการท่ีผูน้ า
ปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งและเป็นแนวทางโดยส่งอิทธิพล ความเช่ือ ค่านิยม พฤติกรรมและการเป็น
ตวัอยา่งของผูน้ า ภาวะผูน้ าแบบศรัทธาบารมีจะเกิดข้ึนดว้ยความมัน่ใจในตนเองของผูน้ าและความ
มัน่ใจในผูบ้งัคบับญัชามีความคาดหวงัในระดบัสูงต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีวสิัยทศัน์ในเชิงอุดมคติ
และด ารงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี นอกจากน้ีผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูน้ าแบบบารมีจะสามารถ
แยกแยะตวัผูน้ า และพนัธกิจของผูน้ าไดเ้ป็นอยา่งดี แสดงออกถึงความจงรักภกัดีอยา่งสูงสุด มีความ
เช่ือมัน่ในตวัผูน้ า พยายามท่ีจะเอาอยา่งค่านิยมและพฤติกรรมของผูน้ า และเกิดความรู้สึกเคารพใน
ตนเองจากความสัมพนัธ์ท่ีมีกบัผูน้ า สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass (1990 : 35) ท่ีใหค้วามหมายวา่ 
ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี เป็นปรากฏการณ์ของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสามารถแปลงไป
เป็นความใกลชิ้ดระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั
ในองคก์าร คลา้ยกบั Bryman (1992 : 98) ท่ีใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีเป็น
คุณลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้จากการสังเกตพฤติกรรมของผูน้ า และไดรั้บอิทธิพลจาก
ระยะห่างทางสังคม ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูน้ าดงักล่าวมกัจะพยายามตรวจสอบ           
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลา จึงน าไปสู่ความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า ส่วน Conger and 
Kanungo (1998 : 8) ใหค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีเป็น บุคคลพิเศษท่ีสามารถ
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เผยแพร่และมีอิทธิพลต่อค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยใชว้สิัยทศัน์ 
และขอ้ความท่ีเป็นแรงบนัดาลใจ เป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลง การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เป็นสัญลกัษณ์ และดึงดูดต่อค่านิยมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สอดคลอ้งกบั Brain (2006 : 214) ท่ีไดใ้ห้
ความหมายของผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี วา่ เป็นผูน้ าท่ีโดดเด่น เกิดมาพร้อมกบัพรสวรรคใ์นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (โดยเฉพาะในยามวกิฤต) ผูค้นจะหนัไปพึ่งเสียงท่ีมีพลงัน้ี เพื่อใหไ้ดว้สิัยทศัน์ท่ี 
สวยหรูและหวงัท่ีจะแกปั้ญหาผูน้ าแบบศรัทธาบารมีสามารถท่ีจะท าใหส้ถานการณ์มีความชดัเจน
ส าหรับคนของเขา ปลูกฝังความมัน่ใจท่ีคนเหล่านั้นตอ้งการ ผูค้นจะรู้สึกปลอดภยัเม่ือปัญหาถูกส่ง
อยูใ่นมือผูน้ าประเภทน้ี ท านองเดียวกนั รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544 : 34) ไดใ้หค้วามหมายของ 
ค าวา่ ศรัทธาบารมี (Charisma) เป็นปัจจยัของผูน้ าในการจูงใจผูอ่ื้นหรือก่อใหเ้กิดความเช่ือถือ 
ความเคารพ ความนิยม ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้สึก การมอบอ านาจหนา้ท่ี และ 
การสร้างภาพพจน์ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมี 2 รูปแบบคือ รูปแบบแรกเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ าและสมาชิกของกลุ่ม (A Relationship Between the Leader and Group Members) โดยเนน้ 
การมีส่วนร่วมในความสัมพนัธ์ หรือการมีปฏิกิริยาโตต้อบซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 
เช่ือวา่ศรัทธาบารมีจะใชเ้พื่อใหเ้กิดเป็นองคป์ระกอบส าคญัส าหรับผูน้ า ซ่ึงผูน้ าเช่นน้ีจะมีพรสวรรค์
พิเศษในการสร้างแรงบนัดาลใจ และใชก้ารติดต่อส่ือสารท่ีมีเหตุผล ซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ีคือ น่าเกรง
ขาม ความน่าเคารพนบัถือ การท าใหเ้กิดความจงรักภกัดี หรือการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัดา้นอารมณ์  
รูปแบบท่ีสองเป็นผลกระทบจากศรัทธาบารมี (The effects of charisma) เป็นผูน้ าท่ีมีความสามารถ
ในการดึงดูดใจใหค้นอ่ืนยอมท าตาม สามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัตามโดยไม่มีค  าถามและ 
เป็นบุคคลซ่ึงท าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีแน่นอนในระดบัสูง  และสุพานี สฤษฎว์านิช (2552 : 76) ไดใ้ห้
ความหมายของผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีวา่ เป็นผูน้ าท่ีมีแรงดึงดูดส่วนบุคคลอนัเน่ืองมาจากการท่ีผูน้ ามี
ความดี มีความน่าเคารพ ศรัทธา ท าใหลู้กนอ้งเช่ือฟังค าสั่งอยา่งเตม็ใจ โดยปราศจากค าถามและขอ้
สงสัย ไวว้างใจและเช่ือใจในความคิดของผูน้ าวา่ถูกตอ้งเช่ือถือได ้โดยลูกนอ้งจะมีอารมณ์ร่วมใน
ภารกิจขององคก์าร มีเป้าหมายท่ีสูงและเช่ือวา่เขาสามารถอุทิศตนต่อความส าเร็จตามภารกิจนั้นได ้
ดงันั้น ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีจึงเป็นการแสดงออกของผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล ใชค้วามมี
เสน่ห์ภายในตนโนม้นา้วผูอ่ื้นเขา้มามีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงมีทกัษะในการส่ือสารใน
วสิัยทศัน์ท่ีเป็นเลิศ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง สามารถสร้างพลงัความกระตือรือร้นในการท างาน
กบัแนวร่วม มีอิทธิพล ส่งเสริมพลงัอ านาจจนผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่ศรัทธาใหก้ารยอมรับและให้
ความเคารพอยา่งเตม็ใจ 
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 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ โดยใชจิ้ตโนม้
นา้วผูอ่ื้นเขา้มาอ่ืนมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง มีทกัษะในการส่ือสารในวสิัยทศัน์ท่ีเป็นเลิศ  
มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง สามารถสร้างพลงัความกระตือรือร้นในการท างานกบัแนวร่วม มี
อิทธิพล มีพลงัอ านาจ จนผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่ศรัทธาใหก้ารยอมรับและใหค้วามเคารพอยา่งเตม็
ใจ การมีวสิัยทศัน์ ทกัษะการส่ือสารท่ีดี ความเช่ือมัน่ในตนเอง และการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
  2.2 การวดัปัจจัยภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี   
   พรสมบติั ศรีไสย  (2555 : 243-244)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี
ของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวสิัยทศัน์ ดา้นทกัษะการส่ือสารท่ีดี ดา้นความเช่ือมัน่
ในตนเอง ดา้นการเสริมสร้างพลงัอ านาจ และดา้นอ านาจเชิงอา้งอิง มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด ถึง นอ้ยท่ีสุด  
   ในการวดัตวัแปรภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลง
กรณราชวทิยาลยั  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ พรสมบติั ศรีไสย  (2555 : 243-
244) มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี คือ ดา้นการสร้างความเขา้ใจ
ในวสิัยทศัน์ขององคก์ารกบัผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งชดัเจน ดา้นการก าหนดพนัธกิจ เป้าหมายการปฏิบติังาน
ขององคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ ดา้นความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ
ตามเป้าหมายวสิัยทศัน์ขององคก์าร ดา้นการมอบอ านาจและใหอิ้สระในการตดัสินใจในงานท่ี
รับผดิชอบ ดา้นการปฏิบติังานโดยใหข้วญัก าลงัใจกบับุคลากรอยา่งยติุธรรม ดา้นการปฏิบติัในส่ิง 
ท่ีจะก่อใหเ้กิด ประโยชน์ต่อองคก์ารในภาพรวม ดา้นการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีและเป็นมิตร
กบับุคลากรทุกคน และดา้นการอ านวยความสะดวกในการใชช่้องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย 
ของบุคลากรในองคก์าร จ านวน 8 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  
  2.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี    
   ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีของผูบ้ริหารในการศึกษาพรสมบติั ศรีไสย  
(2555 : 289) ไดศึ้กษาเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผลการวจิยัพบวา่ โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าเชิงศรัทธาบารมี 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
และพบวา่ ภาวะผูน้าเชิงศรัทธาบารมี ไดรั้บอิทธิพลทางตรง ขนาด 0.39, 0.28 และ 0.26 จากปัจจยั
แรงจูงใจ ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์และปัจจยัอตัมโนทศัน์ อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีค่าสัดส่วนความเช่ือถือไดใ้นตวัแปรภาวะผูน้าเชิงศรัทธาบารมีท่ีอธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิง
สาเหตุร้อยละ 74 
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   ในท านองเดียวกบั วโิรจน์ สารรัตนะ (2553 : 87) ไดอ้ธิบายถึงคุณลกัษณะของผูน้ า
เชิงศรัทธาบารมี จะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัทางการบริหารในการเปล่ียนแปลงทศันคติและ
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสมาชิกในองคก์าร และสร้างพนัธะผกูพนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร
โดยเฉพาะในภาวะวกิฤติ โดยอาศยัคุณลกัษณะของผูน้ าหรือคุณภาพของผูน้ า การแสดงภาวะผูน้ า
เชิงศรัทธาบารมีมีลกัษณะเป็นดาบสองคม ผูน้ าจะตอ้งมุ่งไปทางบวก ตอบสนองต่ออุดมการณ์ 
และผลประโยชน์องคก์ารหรือส่วนร่วม ไม่มุ่งตอบสนองความตอ้งการส่วนตน (Personalized 
Charismatic) ลกัษณะภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีประกอบดว้ย 1) ความมีวสิัยทศัน์ 2) การมีทกัษะ
การส่ือสารท่ีดี 3) มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 4) มีความเช่ือมัน่ในหลกัคุณธรรม 5) ความสามารถใน
การสร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดความเช่ือถือ 6) มีพลงัต่ืนตวัและมุ่งก่อใหเ้กิดการกระท า 7) แสดง
อ านาจเชิงสัมพนัธ์ 8) มัน่คงในวสิัยทศัน์และยทุธศาสตร์ 9) ใหอ้ านาจผูอ่ื้น 10) ประชาสัมพนัธ์
ตนเอง 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหาร 2) ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทางการบริหาร 
ของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี จะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั และส่งผลโดยออ้มผา่น
ประสิทธิภาพการส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์ การพฒันาตนเอง  ทกัษะการบริหารบุคลากร 
ความคิดสร้างสรรค ์ การคิดอยา่งเป็นระบบ  และการสร้างทีมงาน 
  

 3. ประสิทธิภาพการส่ือสาร (Communication of Efficiency) 
 

  3.1 ความหมายของประสิทธิภาพการส่ือสาร 
   การส่ือสารมีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Communication ในภาษาไทยใช้
หลายค า เช่น การติดต่อส่ือสาร การส่ือความหมาย มีรากศพัทม์าจากภาษาละตินวา่ Communis  
ซ่ึงหมายถึง Common หรือ Commonnessในภาษาองักฤษ และในภาษาไทย การส่ือสาร หมายถึง 
กิจกรรมท่ีมุ่งสร้างความร่วมมือใหเ้กิดข้ึนระหวา่งบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของ 
“การส่ือสาร” ไวด้งัน้ี ณฏัฐสุ์ดา วจิิตรจามรี (2553 : 13) กล่าววา่ การส่ือสารหมายถึง การกระท า 
โดยบุคคลเดียวหรือหลายคนในการส่งและการรับสาร ซ่ึงอาจถูกบิดเบือนดว้ยส่ิงรบกวนภายใต้
สภาพผลกระทบและโอกาสท่ีท าใหเ้กิดขอ้มูลยอ้นกลบั ในท านองเดียวกบัเจษฎา เมยประโคน 
(2551 : 1) กล่าววา่ การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนท่ีเก่ียวกบัการส่งขอ้มูล ข่าวสาร 
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และความเขา้ใจจากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบั จิติมา วรรณศรี (2550 : 9) ไดอ้ธิบาย
ความหมายประสิทธิภาพการส่ือสาร หมายถึง กระบวนการติดต่อรับส่งขอ้มูลข่าวสารระหวา่งผูส่้ง
สารกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและความร่วมมือในการด าเนินงานซ่ึง
ประกอบดว้ย ทกัษะการส่ือสาร ช่องทางการส่ือสาร และรูปแบบการส่ือสาร  
   นอกจากน้ี Lunenburg and Ornstein (1991 : 321) ไดก้ล่าวถึงวธีิท่ีจะสร้างเสริมให้
การส่ือสารมีประสิทธิภาพวา่ การส่ือสารโดยการพดูตอ้งแสดงความคิดท่ีชดัเจนใชภ้าษาท่ีเหมาะสม
โดยปรับให้เหมาะกบัผูฟั้งมีการแสดงกิริยาท่าทางเพื่อส่ือสารอยา่งเหมาะสมรวมทั้งผูบ้ริหารตอ้งมี
ทกัษะการฟังท่ีดี ในท านองเดียวกบั Nanus (1998 : 8) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะในการเตรียมสู่การเป็น
ผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ไวว้า่ตอ้งพฒันาทกัษะในการส่ือสาร ทั้งการพดูและการเขียน ผูน้ ามีวิสัยทศัน์จึงจะ
สามารถ ส่ือสารวสิัยทศัน์ไปสู่คนอ่ืนๆ ใหเ้กิดความเขา้ใจและยอมรับวสิัยทศัน์ รวมทั้งตอ้งฝึก 
การเป็นผูฟั้งท่ีดีเพื่อร่วมแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนกบัผูอ่ื้น 
   ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  ประสิทธิภาพการส่ือสาร  หมายถึง  กระบวนการแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารผา่นส่ือโดยใชรู้ปแบบการส่ือสารและทิศทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมระหวา่งผูส่้งสารกบั
ผูรั้บสารโดยใชค้  าพดูและกิริยาท่าทางเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั มีความรวดเร็วชดัเจน ถูกตอ้ง 
ครบถว้น ครอบคลุมประเด็น ตอบสนองต่อกนั และเป็นไปเพื่อการช่วยเหลือทั้งน้ีเพื่อจะท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพการส่ือสารและคุณภาพจากการท างานยิง่ข้ึน 
  3.2 การวดัปัจจัยประสิทธิภาพการส่ือสาร   
   สุนทรี หาญเสมอ (2556 : 119-122)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัประสิทธิภาพการส่ือสาร
ของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการใชก้ารส่ือสารหลายวธีิ ดา้นระยะเวลาใน 
การส่ือสาร ดา้นการใหค้วามส าคญักบัภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสาร ดา้นการส่ือสารขอ้มูลผา่นศูนยก์ลาง
ขอ้มูล ดา้นการใหข้อ้มูลข่าวสารท่ีนอกเหนือหลกัเกณฑ์ ดน้การก าหนดวธีิการในการส่ือสารขอ้มูล 
ดา้นการฟังอยา่งตั้งใจ ดา้นการติดตามผลการส่ือสารและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด ถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  
   ในการวดัตวัแปรประสิทธิภาพการส่ือสารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลง
กรณราชวทิยาลยั  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ สุนทรี หาญเสมอ (2556 : 119-122)  
มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของประสิทธิภาพการส่ือสาร คือ ดา้นสามารถเลือกใชว้ธีิการ
ส่ือสารท่ีท าใหผู้รั้บสารไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน ดา้นสามารถเลือกช่องทางในการส่ือสารได้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ ดา้นสามารถส่ือสารใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้ใจง่ายเกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั 
และปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง ดา้นการส่ือสารใหทุ้กคนในหน่วยงานรับทราบขอ้มูลทุกเร่ืองผา่นศูนย์
รวมขอ้มูลกลางของหน่วยงาน ดา้นการก าหนดวธีิการในการส่ือสารขอ้มูลเพื่อใหบุ้คลากรทุกระดบั
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ไดรั้บทราบและถือปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ดา้นการเปิดช่องทางใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงความคิดเห็น
กรณีท่ีไม่เห็นดว้ยกบัขอ้มูลท่ีหวัหนา้แจง้ใหท้ราบดา้นการใหข้อ้มูลข่าวสารอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ขอ้มูลท่ีจ  าเป็นทัว่ไปในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นการส่งแบบสอบถาม
เพื่อการประเมินผลเก่ียวกบัการส่ือสารในหน่วยงานเพื่อน ามาปรับปรุงแกไ้ข ดา้นความสามารถ 
ในการส่ือสารใหบุ้คลากรยอมรับในวสิัยทศัน์องคก์าร  จ  านวน 9 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  3.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัประสิทธิภาพการส่ือสาร  
   ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการส่ือสารของผูบ้ริหารในการศึกษาของ สุนทรี หาญเสมอ 
(2556 : 289) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง ประสิทธิภาพ 
การส่ือสารของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้กบัการมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพในการพฒันา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 9 ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพการส่ือสารของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้มีอิทธิพล 
ต่อการมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของการมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพ
ได ้ร้อยละ 36.90 (R2 =0.369, p < 0.01)    
  ในท านองเดียวกบั ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2549 : 98) ไดน้ าเสนอคุณลกัษณะของผูบ้ริหาร
ท่ีจะส่งผลต่อสมรรถหลกัทางการบริหารจดัการการศึกษาอยา่งมืออาชีพจากการสรุปงานวจิยั
ประการหน่ึงท่ีส าคญัคือ การมีความสามารถและทกัษะในการเขา้สังคม (Social Skill and Abilities) 
อนัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์ารโดยการพฒันาทกัษะ 
ในดา้นต่าง ๆ เช่น การส่ือสาร การเจรจาต่อรอง การมอบหมายงาน ซ่ึงการส่ือสารเป็นคุณสมบติัท่ี
ผูน้  าขาดไม่ได ้เพราะการส่ือสารเป็นการถ่ายทอดความคิดจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึง  
หากไม่มีการส่ือสารสมาชิกในกลุ่มยอ่มไม่ทารบวา่ผูน้ าตอ้งการท าอะไร เม่ือไรและอยา่งไร  
การส่ือสารจะรวมไปถึงการพดู การเขียนและภาษากาย การส่ือสารจะประสบความส าเร็จไดข้ึ้น 
อยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ผูรั้บขอ้มูล เป็นบุคคลส าคญัในการส่ือสารท่ีผูส่้งสารจะตอ้ง
วเิคราะห์วา่เป็นใคร มีการศึกษา อาย ุประสบการณ์อยา่งไร มีความสนใจหรือถนดัในเร่ืองใด ซ่ึงถา้
ผูรั้บสนใจส่ิงใดยอ่มจะรับขอ้มูลไดดี้ สามารถจ าและเขา้ใจไดโ้ดยง่าย เน้ือหาการส่ือสาร เน้ือหาการ
ส่ือสารเป็นส่วนส าคญัท่ีจะตอ้งเนน้ใหส้ามารถรับรู้และเขา้ใจตรงกนัระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร 
โดยทัว่ไปเน้ือหาของการส่ือสารจะบอกวา่ใครท าอะไร ท่ีไหน เม่ือไร อยา่งไร และเพื่ออะไร ซ่ึงใน
ยคุปัจจุบนัขอ้มูลมากมาย เวลานอ้ย ดงันั้นเน้ือหาท่ีจะส่ือสารจะตอ้งกระชบั เขา้ใจง่ายและน่าเช่ือถือ
ท่ีอาจอา้งอิงมาจากประสบการณ์ทัว่ไปความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ หรือสถิติของทางวชิาการ  
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วธีิการส่ือสาร การส่ือสารท่ีดีควรใชว้ธีิท่ีสอดคลอ้งกบัธรรมชาติของการรับรู้บุคคล ส่ิงแวดลอ้ม 
ระยะเวลา การส่ือสารท่ีดีควรเป็นแบบ 2 ทาง คือเปิดโอกาสใหท้ั้งผูใ้หข้อ้มูลและผูรั้บ ขอ้มูลมี
โอกาสส่งสารและรับสาร 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพการส่ือสารมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ประสิทธิภาพการส่ือสารมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ 
ของผูบ้ริหาร การส่ือสาร การเจรจาต่อรอง การมอบหมายงาน 2) ประสิทธิภาพการส่ือสารมีอิทธิพล
ต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ ประสิทธิภาพการส่ือสารจะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
 

 4. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient) 
 

  อารมณ์เป็นส่ิงท่ีเกิดมาคู่กบัมนุษยเ์ป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัพฤติกรรมของมนุษย ์
การควบคุมก ากบัอารมณ์ให้แสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสม จะก่อประโยชน์ต่อตนเองและสร้าง
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้ท าใหต้นเองและผูอ่ื้นมีความสุขในการด ารงชีวติ และท างาน 
  4.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 
   ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Quotient- EQ หรือ Emotional Intelligence) 
มีผูบ้ญัญติัศพัทไ์วห้ลายค าดว้ยกนั เช่น ความฉลาดทางอารมณ์ วฒิุภาวะทางอารมณ์ เชาวน์อารมณ์ 
ปัญญาอารมณ์ อจัฉริยะทางอารมณ์ เป็นตน้ Bar-on (1997 : 2) กล่าววา่ EQ เป็นชุดของขีด
ความสามารถ สมรรถนะ และทกัษะทางจิตพิสัย (Affective Domain) ท่ีส่งผลต่อความสามารถท่ีจะ
ประสบความส าเร็จในการต่อรองและแรงกดดนัต่าง ๆ จากสภาวะแวดลอ้ม ต่อมา Goleman (2006 : 
1) ไดใ้ห ้ความหมาย EQ ไวว้า่ ความสามารถในการตระหนกัรู้สึกถึงความรู้สึกของตนเองและของ
ผูอ่ื้น เพื่อการสร้างแรงจูงใจในตนเอง บริหารจดัการอารมณ์ต่าง ๆ ของตน และอารมณ์ ท่ีเกิดจาก
ความสัมพนัธ์ต่าง ๆได ้ ในส่วนของนกัวชิาการของไทยไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี พระราชวรมุนี 
(ประยรู ธมุมจิตโต) (2543 : 11) ใหค้วามหมายของความฉลาดทางอารมณ์วา่ การใชปั้ญญาก ากบั
อารมณ์ท่ีออกมาใหมี้เหตุผล เป็นการแสดงความรู้สึก ออกมาในแต่ละสถานการณ์โดยถือวา่อารมณ์
ความรู้สึกนั้นเป็นพลงัใหเ้กิดความประพฤติ ซ่ึงถา้ขาดพลงัขาดปัญญาก ากบัก็เป็นพลงับอด ปัญญา
จึงเป็นตวัท่ีก ากบัชีวติของเราให ้การแสดงออกเป็นไปในทางถูกตอ้ง ซ่ึงถา้พิจารณาในความหมายน้ี 
ทั้งความสามารถทาง เชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัวเิชียร 
เกตุสิงห์, อจัฉรา สุขารมณ์, อรุณศรี ละอองแกว้ และสุวณีา เกนทะนะศลั (2552 : 1) กล่าววา่ ความ
ฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการตระหนกัรู้ ถึงความรู้สึกของตนเองและความรู้สึก
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ของผูอ่ื้นสามารถควบคุมอารมณ์และแรงกระตุน้ภายใน รวมทั้งสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของตนเองไดอ้ยา่งถูกกาลเทศะ ตลอดจนสามารถสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีและด าเนินชีวิตร่วมกบับุคคลอ่ืน
ไดอ้ยา่งมีความสุข สอดคลอ้งกบั จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555 : 39) ท่ีใหค้วามหมายของความฉลาด
ทางอารมณ์วา่ คือ สมรรถนะท่ีท าใหบุ้คคลมีความอดกลั้นในสถานท่ีตอ้งเผชิญกบัส่ิงท่ีมิได้
คาดหมายหรือ ความแตกต่างรวมถึงสามารถปรับตนเองเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้และ ถนอม
ศกัด์ิ  จิรายสุวสัด์ิ (2556 : 16) ท่ีกล่าววา่ ความฉลาดทางอารมณ์แทจ้ริงแลว้ คือ ความฉลาดทางจิต 
กล่าวคือ มีความสามารถรู้เท่ากนัตามความเป็นจริง ถึงสภาวะของจิต ซ่ึงมีอารมณ์เขา้มา ประกอบ
ปรุงแต่งจิต และมีความสามารถควบคุมจิต ตลอดจนจดัการกบัอารมณ์ต่าง ๆ ได ้
 นอกจากน้ีหลงัจาก ค.ศ. 1990 ไดมี้นกัวชิาการใหค้วามสนใจน าเสนอแนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ไวห้ลายแนวคิดท่ีส าคญั คือ Salovey and Mayer (1990 : 185) 
ไดเ้สนอกรอบแนวคิดของ EQ โดยให ้ความส าคญัของ EQ วา่มีบทบาทต่อการจดัล าดบัและ 
การช้ีน าความคิดของมนุษยใ์หมุ้่งสู่ ส่ิงท่ีเราใส่ใจ ล าดบัขั้นของ EQ 4 ขั้น คือ ขั้นท่ี 1 การรับรู้ 
(Perception) การประเมิน (Appraisal) และการแสดงออก (Expression) ของอารมณ์  ขั้นท่ี 2 
การเก้ือหนุนการคิดของอารมณ์ ขั้นท่ี 3 การเขา้ใจ การวิเคราะห์และการใชค้วามรู้สึกเก่ียวกบั
อารมณ์ และขั้นท่ี 4 การคิดใคร่ครวญและการควบคุมอารมณ์ของตนเพื่อพฒันาความงอกงามดา้น 
สติปัญญาและอารมณ์ต่อไป ซ่ึงถือวา่เป็นกระบวนการท่ีสูงสุด ในท านองเดียวกบั Cooper and 
Sawaf (1997 : 98-102) ไดน้ าเสนอองคป์ระกอบของ EQ ไว ้4 องคป์ระกอบ คือ 1) ความรอบรู้ทาง
อารมณ์ (Emotional Literacy) รู้จกัอารมณ์ของตนเอง รู้ เท่าทนัวา่อารมณ์ของตนผนัแปรไปเช่นไร  
มีพลงัอ านาจทางอารมณ์ สามารถเช่ือมโยงอารมณ์ของตนเองและกลุ่มได ้มีความรับผิดชอบ  
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์2) ความเหมาะสมทางอารมณ์ (Emotional Fitness) ปรับวางอารมณ์ 
ของตนไดอ้ยา่ง ยดืหยุน่ รู้กาลเทศะแมเ้ผชิญความล าบากใจ เช่ือในความสามารถของตนเอง  
3) ความลึกซ้ึงทางอารมณ์ (Emotional Depth) มีเป้าหมาย มีศกัยภาพ ด าเนินชีวิต และการท างาน
ตามเป้าหมายและศกัยภาพของตน โนม้นา้วใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามเพื่อส่วนรวมได ้และ 4) ความผนั
แปรทางอารมณ์ (Emotional Alchemy)ความสามารถในการใชอ้ารมณ์ เพื่อความคิดสร้างสรรค ์
ตอบสนองการแปรผนัทางอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้นในทางท่ี สร้างสรรค ์สามารถแกปั้ญหา
ท่ามกลางความกดดนัได ้และยงัสอดคลอ้งกบั Bar-On (1997 : 22-27) ไดเ้สนอองคป์ระกอบของ 
EQ ไว ้5 หมวด ดงัน้ี 1) ความสามารถภายในตน (Emotional Self-awareness-ES) รู้จกัตนเอง เขา้ใจ 
ภาวะทางอารมณ์ของตนเอง กลา้แสดงความคิดความรู้สึกของตนเอง 2) ความสามารถระหวา่ง
บุคคล (Interpersonal Component) รู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีทกัษะความเก่งเขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ 
เป็นผูรู้้ทนัความคิดความรู้สึกของผูอ่ื้น มีความรับผดิชอบ ทางสังคม 3) ความสามารถในการปรับตวั 
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(Adaptability Component) เขา้ใจสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้ ยดืหยุน่ในความคิดและความรู้สึกของ
ตวัเอง สามารถแกปั้ญหาและสถานการณ์ เฉพาะหนา้ได ้4) กลยทุธ์ในการจดัความเครียด (Stress 
Management) มีความอดทนต่อความเครียด จดัการกบัความเครียดไดดี้ ควบคุมอารมณ์ของตน 
ในการเผชิญความยากล าบากไดดี้ และ 5) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและภาวะทางอารมณ์ (General Mood) 
มองโลกในแง่ดี รักษาเจตคติทางบวกไวไ้ด ้แมข้ณะเผชิญกบัวกิฤต สามารถสร้างความสนุกสนาน
ใหเ้กิด แก่ตนเองและผูอ่ื้นไดดี้สามารถหาความสุขไดจ้ากโอกาสต่าง ๆ ได ้ในท านองเดียวกบั 
Boyatzis, and McKee (2002 : 253-256) น าเสนอวา่ ผูน้  าควรมีความฉลาด ทางอารมณ์ (Emotional 
Intelligence) ท่ีเป็นความสามารถส่วนบุคคล และความสามารถทางสังคมหลกั 4 ประการ คือ  
1) ความตระหนกัต่อตนเอง (Self-Awareness) โดยมีความตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง การประเมิน
ตนเอง  และความมัน่ใจในตนเอง 2) การบริหารจดัการตนเอง (Self-Management) โดยการควบคุม
อารมณ์ของตนเอง มีความโปร่งใส มีความสามารถในการปรับตวั มุ่งสู่ความส าเร็จ มีความคิดริเร่ิม 
การมองโลกในแง่ดี 3) ความตระหนกัต่อสังคม (Social-Awareness) มีความเอาใจใส่ การเขา้ใจและ
ใส่ใจในอารมณ์ความรู้สึกของผูอ่ื้นและแสดงออกถึงความใส่ใจ เขา้ใจเป็นส่ิงท่ีผูน้  าควรปฏิบติั 
ความตระหนกัภายในองคก์าร และการบริการ 4) การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship-
Management) มีความเป็นผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสามารถในการชกัจูงผูอ่ื้นในการ
ด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย การพฒันาผูอ่ื้น กระตุน้ความเปล่ียนแปลง การบริหารความชดัแยง้ 
การสร้างเครือข่าย การท างานเป็นทีม การร่วมมือร่วมใจท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีดี ผูน้  าตอ้งกระตุน้
และตอ้งสร้างทีมงานในองคก์ารใหไ้ด้ 
  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้ใจ รู้เท่าทนัอารมณ์ 
ของตนเองและผูอ่ื้น รู้จกัก ากบัอารมณ์ของตนเองดว้ยปัญญาและแสดงออกอยา่งเหมาะสม กบักาล
เทศโดยค านึงถึงผลกระทบต่อตนเองและผูท่ี้มีปฎิสัมพนัธ์ดว้ย 
  4.2 การวดัปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์   
   รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความฉลาดทางอารมณ์ 
ของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ดา้นทกัษะทางสังคม ดา้นการ
ตระหนกัรู้ตนเอง ดา้นการควบคุมตนเอง และดา้นการสร้าง แรงจูงใจ มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด ถึง นอ้ยมาก  
   ในการวดัตวัแปรความฉลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ
ราชวทิยาลยั  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207)              
มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของความฉลาดทางอารมณ์ คือ ดา้นการตระหนกัวา่ตนเองมี
ความรู้ความสามารถ ดา้นการวเิคราะห์สถานการณ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ดา้นการใหบ้ริการต่อผูเ้รียน
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ผูป้กครองและผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัมหาวทิยาลยั  ดา้นการรู้เท่าทนัอารมณ์ของตนเอง ดา้นการบริหาร
อารมณ์ของตนเองได ้ ดา้นการสร้างเครือข่าย ทั้งภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั  ดา้นการมีความ
อดทนในการกระตุน้และสร้างทีมงานในมหาวทิยาลยั ดา้นการตระหนกัถึงผลกระทบของต าแหน่ง
ผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากรในมหาวทิยาลยัและสังคม จ านวน 8 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 
5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  4.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความลาดทางอารมณ์  
   ปัจจยัดา้นความลาดทางอารมณ์ของผูบ้ริหารในการศึกษาของรุ่งอรุณ รังรองรัตน์ 
(2556 : 289) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรท่ีมีค่าอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เจตคติ ภาวะผูน้ า และ
ความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามล าดบั สมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เจตคติ ภาวะผูน้ า และความฉลาดทาง อารมณ์ มีค่าเท่ากบั .190, .178, .109, 
.079 และ .068 ตามล าดบั นอกจากน้ีสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษายงัไดรั้บอิทธิรวมจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ เจตคติ ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภาวะผูน้ า และความ
ฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .417, .309, .276, .243, .205 และ .162 ตามล าดบั ตวัแปรพยากรณ์ 
ในแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ สามารถร่วมกนัมีอิทธิพล ต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา
การศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดป้ระมาณร้อยละ 99.11 
   ในท านองเดียวกบั Suchy (2004 : 348) ศึกษาเร่ือง Leading with Passion: Change 
Management in the 21st-century Museum เพื่อศึกษาถึงความสามารถของผูน้ าท่ีสามารถกุมจิตใจ
ของลูกนอ้ง และสามารถจูงใจลูกนอ้งใหป้ฏิบติัตามความตอ้งการได ้ผลการวจิยัพบวา่ 
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดองคป์ระกอบหน่ึง ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Intelligence Competency-EQ) โดยเฉพาะผูบ้ริหารท่ีตอ้งการกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งใน
ระดบัสูง ตอ้งอาศยัสมรรถนะดา้นความฉลาดทางอารมณ์ ตั้งแต่ 85-90% ของสมรรถนะทั้งหมด 
ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน นอกจากนั้น ยงัพบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมี สมรรถนะดา้นความฉลาดทางอารมณ์
สูงจะมีลกัษณะน่าเช่ือถือหรือน่าไวว้างใจ (Trust) มีความเมตตาต่อผูอ่ื้น (Compassion) สามารถรู้ได้
โดยใชส้ัญชาตญาณของตนเอง (Intuition) แสดงออกถึงความรู้สึก ไม่พอใจอยา่งสร้างสรรค ์
(Constructive Discontent) มีการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ (Interpersonal Connections)  
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มีความยดืหยุน่ (Resilience) และมีลกัษณะสร้างสรรค ์(Creativity) สามารถรู้ไดโ้ดยใชส้ัญชาตญาณ
ของตนเอง (Intuition) แสดงออกถึงความรู้สึกไม่พอใจอยา่งสร้างสรรค ์(Constructive Discontent) 
มีการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ (Interpersonal Connections) มีความยดืหยุน่ (Resilience)  
และมีลกัษณะสร้างสรรค ์(Creativity) 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหาร 2) ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพล
โดยรวมต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ ความฉลาดทางอารมณ์จะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
 

 5. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  (Achievement Motivation) 
 

  แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของแรงผลกัทั้งภายในภายนอกของมนุษย ์เป็นขวญัและก าลงัใจ
ในการท างาน ส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาท่ีมีผลต่อความพร้อมท่ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรม
หรือท าใหพ้ฤติกรรมด าเนินต่อไป 
  5.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
   Murray (1983 : 19) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความตอ้งการหรือ 
การมุ่งมัน่ในการเอาชนะอุปสรรค การด าเนินการไปดว้ยพลงัและใชค้วามพยายามในการต่อสู้ด้ิน
รนในการกระท าส่ิงท่ียากใหส้ าเร็จลุล่วง ในท านองเดียวกบั McClelland (1998 : 77) กล่าววา่ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี และแข่งขนั
ดว้ยมาตรฐานอนัดีเยีย่ม พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  กล่าวไวส้อดคลอ้งกบั Atkinson (1964 : 
23) กล่าววา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็น การแสดงออกหรือการกระท าท่ีเกิดจากแรงผลกัดนั  
ใหป้ระสบความส าเร็จดว้ยมาตรฐาน ท่ีดีเป็นเลิศ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hilgard and Atkinson 
(1967 : 78) ท่ีวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ินั้นเป็นแรงท่ีเกิดจากการผลกัดนัของสังคมท่ีส่งผลให้
ด าเนินการส่ิงใดดว้ย มาตรฐานท่ีสูง ในท านองเดียวกบั Wade and Tavris (1987 : 1) กล่าววา่ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  หมายถึง เง่ือนไขของจิตใจท่ีมีผลต่อความพร้อมท่ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมหรือ
ท าใหพ้ฤติกรรมด าเนินต่อไป สอดคลอ้งกบั Domjan (2006 : 199) ท่ีกล่าววา่ แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท า
พฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
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   นอกจากน้ี  Robbins and Judge (2009 : 209-213) ไดส้รุปทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิท่ีส าคญั คือ ทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จของ McClelland ซ่ึง McClelland ไดเ้สนอ 
ทฤษฎีน้ีมาตั้งแต่ ค.ศ. 1985 เป็นทฤษฎีแรงจูงใจความส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) เป็นผลจากการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความตอ้งการความส าเร็จของมนุษย ์3 ประการ คือ  
1) ตอ้งการความส าเร็จ (Needs for Achievement) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจแบบ
น้ีจะเป็นผูมี้เป้าหมายระยะยาว มีการวางแผนการท างาน มีความกระตือรือร้น กลา้เส่ียง มีความ
มุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน McClelland ใหค้วามส าคญัแรงจูงใจแบบน้ีมากท่ีสุดเพราะจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด 2) ตอ้งการการมีอ านาจ (Needs for Power) หรือแรงจูงใจ
ใฝ่อ านาจ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจแบบนั้นจะเป็นผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์ร 
ตอ้งการควบคุมผูอ่ื้นทั้งตรงและทางออ้ม ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับวา่ตนมีอ านาจ และ 3) ตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ (Needs for Affiliation) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ แบบน้ีจะเป็น 
ผูท่ี้ชอบสังคม ท างานกลุ่มไตดี้ ตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ียาวนานปฏิบติัต่อผูอ่ื้นดว้ยไมตรี ไม่เนน้ 
ความส าเร็จของงาน   
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง เง่ือนไขของจิตใจท่ีเป็นแรงผลกัดนั 
ใหป้ฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่มุ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายในระดบัสูงอยา่งไม่ยอ่ทอ้ ประกอบดว้ย 
การมีเป้าหมายท่ีแสดงถึงมาตรฐานคุณภาพการศึกษาเชิงรุก มีการวางแผนการท างานท่ีสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมาย มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดดี้กวา่มาตรฐาน กลา้ท่ีจะเผชิญส่ิงท่ีอาจ 
ไม่เป็นไปตามความคาดหวงั สามารถบริหารความเส่ียงได ้และมีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน 
ความมานะพยายาม ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายโดยมีความรู้ความเขา้ใจปริบทของ 
การแข่งขนัในสังคมอาเซียนและสังคมโลก 
  5.2 การวดัปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
   รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
ผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีเป้าหมาย ดา้นการวางแผนการท างาน ดา้นความ
กระตือรือร้น ดา้นกลา้เส่ียง และดา้นความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน  มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด ถึง นอ้ยมาก  
   ในการวดัตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวทิยาลยั  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207) 
มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ ดา้นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรเห็น
ความจ าเป็นมุ่งมัน่ สู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ดา้นการผลกัดนัใหส้ถานศึกษามีเป้าหมายมาตรฐาน
การศึกษาเชิงรุก ดา้นการวางแผนการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ดา้นการมีความกระตือรือร้น
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ในการท างาน  ดา้นการเช่ือวา่ความกระตือรือร้นคือพลงัในการท างาน ใหไ้ดผ้ลดี ดา้นการมุ่งมัน่             
ในการบริหารจดัการเก่ียวกบัการบริหารความเส่ียง ดา้นความกลา้ท่ีจะเส่ียงเพื่อความกา้วหนา้ของ
สถานศึกษา และดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ จ านวน 8 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดั
ประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  5.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
   ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูบ้ริหารในการศึกษาของรุ่งอรุณ รังรองรัตน์ 
(2556 : 289) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรท่ีมีค่าอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เจตคติ ภาวะผูน้ า  
และความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามล าดบั สมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เจตคติ ภาวะผูน้ า และความฉลาดทาง อารมณ์ มีค่าเท่ากบั .190, .178, .109, 
.079 และ .068 ตามล าดบั นอกจากน้ีสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษายงัไดรั้บอิทธิรวมจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ เจตคติ ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภาวะผูน้ า และความ
ฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .417, .309, .276, .243, .205 และ .162 ตามล าดบั ตวัแปรพยากรณ์ใน
แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ สามารถร่วมกนัมีอิทธิพล ต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา
การศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดป้ระมาณร้อยละ 99.11 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะ
ของผูบ้ริหาร 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวม 
ต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
 

 6. ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management) 
 

  การบริหาร คือ การท างานให้ส าเร็จโดยอาศยัมือผูอ่ื้น และส่ิงท่ีบริหารไดย้ากท่ีสุด คือ
การบริหารคน เพราะคนเป็นทุนมนุษย ์มีความสลบัซบัซอ้นทางความคิด ความตอ้งการและ 
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การแสดงออก หน่วยงานจะประสบความส าเร็จ แพช้นะก็อยูท่ี่คน การบริหารคนจึงเป็นส่ิงทา้ทาย
ความสามารถของผูบ้ริหารอยา่งมาก 
 

  6.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
 

   การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การจดัการการเรียนรู้ของบุคคลในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัของปัจเจกบุคคลใหดี้
ข้ึน และไดใ้หค้วามหมายเพื่อใหมี้ความแตกต่างจากการฝึกอบรม คือ เป็นชุดของกิจกรรมองคก์าร 
ท่ีไดถู้กจดัการในเวลาท่ีก าหนดไว ้ท่ีไดอ้อกแบบเพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมสมาชิกในองคก์าร 
ซ่ึงกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education)  
และการพฒันาของพนกังาน (Development) (Nadler.  1984 : 19) และตามแนวคิดของ Gilley and 
Eggland  (1989 : 37) นิยามวา่  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การมุ่งท่ีจะปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนั และในอนาคตของปัจเจกการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บุคคล เพื่อใหเ้กิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร โดยท่ีประสิทธิผลขององคก์ารนั้นวดัไดจ้ากความสามารถในการ
แข่งขนั หรือความสามารถในการท าก าไรขององคก์าร โดยกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ประกอบไปดว้ย การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การพฒันาอาชีพ (Career 
Development) และการพฒันาองคก์าร (Organization Development) ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  
Pace, Smith and Mills  (1991 : 12) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็น
การบูรณาการกนั (Integration)  ของกิจกรรมการการพฒันาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพฒันาอาชีพ 
และกิจกรรมการพฒันาองคก์ารเพื่อใหพ้นกังานในองคก์ารมีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดเพื่อ
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์าร และ Mathis and Jackson (2007 : 34) ไดก้ล่าวถึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นการพฒันาพนกังานใหป้รับปรุง และเพิ่มความสามารถ ท่ีจ  าเป็นต่อการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนั เพื่อใหส้ามารถจดัการกบังานท่ีหลากหลาย  ส่วน Swanson and Holton  
(2001 : 8) ใหนิ้ยามการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการพฒันา  และสร้างความ
เช่ียวชาญใหก้บัมนุษย ์โดยผา่นทางการพฒันาองคก์าร (Organization Development) และ 
การฝึกอบรม (Training) พฒันา (Development) โดยมีวตัถุประสงคใ์หเ้กิดการปรับปรุงผล 
การปฏิบติังานโดยการพฒันาองคก์าร หมายถึง กระบวนการปฏิบติัอยา่งเป็นระบบในการท าใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน ส่วนการฝึกอบรม และพฒันา 
หมายถึง กระบวนการพฒันาท่ีเป็นระบบในระดบัปัจเจกบุคคลเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังาน ทั้งน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
(Human Resource Management) การพฒันาอาชีพ (Career Development) และการปรับปรุงคุณภาพ  
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(Quality Improvement) และแนวคิดของ  Gilley, Eggland and Maycunich  (2002 : 34) ไดใ้หนิ้ยาม
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  เป็นกระบวนการท่ีช่วยก่อใหเ้กิดการเรียนรู้
ขององคก์าร ผลงาน และการเปล่ียนแปลงผา่นทางกิจกรรมท่ีจดัข้ึน ทั้งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการเพื่อเพิ่มความสามารถ ศกัยภาพ ใหเ้ห็นผลในระยะสั้นและระยะยาว เพือ่เตรียมความพร้อม
ท่ีจะแข่งขนั และการปรับปรุงองคก์าร และ  Rothwell  (2005 : 85) กล่าววา่  การบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์ม่ใช่เนน้แต่เฉพาะการฝึกอบรม และการพฒันา แต่ในปัจจุบนัแนวโนม้ของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นวธีิการ กระบวนการ และกลยทุธ์ส าหรับแกปั้ญหาโดยมีจุดมุ่งหมายท่ี
สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคคล เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัและอนาคต   
   และทางดา้นนกัวชิาการชาวไทย จิระประภา อกัขรบวร  (Chiraprapha 
Akaraborworn. 2006 : 65)  สรุปวา่  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการส าหรับพฒันา 
และสร้างคนใหมี้ความเช่ียวชาญความสามารถ โดยผา่นการพฒันาองคก์ารจากการปรับเปล่ียน
สภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม โดยผา่นการฝึกอบรม และพฒันาบุคคล เพื่อใหเ้กิดการพฒันา และ
ปรับปรุงท่ีสมดุลทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นระดบัชาติใหป้ระเทศมีเศรษฐกิจท่ีดี ดา้นองคก์ารเพื่อปรับปรุง
พฒันาความสามารถในการผลิต และมีคุณภาพ  ดา้นสังคม ชุมชน เพื่อเป็นการบริบาลสังคมให้
สมดุล และดา้นพนกังาน เช่น การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันาของพนกังาน  การพฒันาอาชีพ 
และการพฒันาองคก์าร 
   นอกจากน้ี ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 1) การปรับตวัและความ
ยดืหยุน่ (Adaptability and Flexibility)  ซ่ึงความหมายของ “การปรับตวั” วา่ในแง่ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
องคก์ร “การปรับตวั” คือ ความสามารถในเปล่ียนแปลงตนเองให้เหมาะกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
และหรือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ส าหรับในแง่ของนิเวศวทิยา “การปรับตวั” หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการเร่ืองท่ีไม่คาดหมาย และทนทานต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปได ้ 
(Andresen and Gronau.  2009 : 87) ในท านองเดียวกบั ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(2547 : 9) ไดใ้หค้วามหมายของการปรับตวั และความยดืหยุน่ คือ การปรับตวัหรือการเปล่ียนแปลง
วธีิการปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์ บุคคล หรือกลุ่ม ตามความตอ้งการของงานหรือองคก์ร 
สามารถท าความเขา้ใจและรับฟังขอ้คิดเห็นในมุมมองท่ีแตกต่างกนั 2) การติดต่อส่ือสาร 
(Communication) Kelley and Robert (1977 : 8) ใหค้วามหมาย การส่ือสาร (Communication) ไวว้า่ 
เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกบัการส่งและรับสัญลกัษณ์ท่ีก่อใหเ้กิดความหมายข้ึนในใจของผูเ้ก่ียวขอ้ง 
โดยบุคคลเหล่านั้นมีประสบการณ์อยา่งเดียวกนั ในท านองเดียวกบั Greenberg (1995 : 13) อธิบาย
ความหมายของการส่ือสารวา่เป็นกระบวนการท่ีบุคคลกลุ่มหรือองคก์ารไดส่้งขอ้มูลข่าวสารไป
ใหแ้ก่บุคคล กลุ่มหรือองคก์ารอ่ืน สอดคลอ้งกบั Dessler (1998 : 98) ใหค้วามหมายเพิ่มเติมวา่เป็น
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การแลกเปล่ียนสารสนเทศและการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคญัต่างๆ ส่วน Bateman and Snell (1999 : 
123) ใหท้ศันะเก่ียวกบัความหมายการส่ือสารวา่เป็นการส่งมอบสารสนเทศและส่ิงท่ีมีความหมาย
ต่าง ๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่ายหน่ึง โดยการใชส้ัญลกัษณ์ท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกนั  
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  การใชก้ลยทุธ์เชิงรุก 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ืองในการบริหารจดัการทรัพยากรดา้นมนุษยท่ี์มีคุณค่ามากท่ีสุด 
ในองคก์รท่ีท างานทั้งกรณีท่ีท างานรวมกนั และกรณีท่ีท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายใน 
การประกอบธุรกิจใด ๆ ประกอบดว้ยทกัษะการปรับตวัและความยดืหยุน่ และทกัษะในการส่ือสาร 
  6.2 การวดัปัจจัยทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ณฐัวฒิุ  ฮนัตระกลู  (2554 : 165)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัทกัษะการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์องผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปรับตวัและความยดืหยุน่ ดา้นทกัษะ 
ในการส่ือสาร และดา้นการประสานสัมพนัธ์ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่  
มากท่ีสุด ถึง นอ้ยท่ีสุด  
   ในการวดัตวัแปรทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั 
มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ ณัฐวุฒิ  ฮนัตระกลู   
(2554 : 165)  มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คือ ดา้นมี
ความสามารถในการเขา้ใจและวเิคราะห์พฤติกรรมทั้งของตนเองและของผูอ่ื้น ดา้นความสามารถ
ในการปรับตวัใหเ้หมาะสมกบัรูปแบบการท างาน ดา้นความสามารถในการรับรู้และจบัประเด็น 
จากการฟัง และการอ่าน ดา้นการยอมรับลกัษณะส่วนตวัหรือลกัษณะเฉพาะของบุคคลตามท่ีบุคคล
นั้นเป็น ดา้นการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ของตนเอง 
และดา้นการท างานร่วมกนักบับุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือต่อการท างานในองคก์าร  จ  านวน 7 ขอ้ มีลกัษณะ 
เป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  6.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
   ปัจจยัดา้นทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารในการศึกษาของณัฐวฒิุ  
ฮนัตระกลู (2554 : 124) ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัดา้นบริหารท่ีส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะดา้นการ
บริหารของผูบ้ริหารระดบัสูงของ บริษทัจ ากดั (มหาชน)  ในกลุ่มพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ 
ผลการวจิยัพบวา่ ผลการศึกษาลกัษณะของปัจจยัแต่ละปัจจยัพบวา่  ปัจจยัทกัษะการบริหารบุคคล 
ปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร  ปัจจยัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  และปัจจยัการบริหารแบบมือ
อาชีพ  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)   
ในกลุ่มการพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาจากอิทธิพล
ของตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  
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ทั้งทางตรง  และทางออ้ม  พบวา่  สมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูงในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  ไดรั้บ
อิทธิพลทางตรงจากปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพ  มากท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.057  ซ่ึงประกอบดว้ย  
การตดัสินใจ  การคิดเชิงกลยทุธ์  ความเป็นผูน้ า ตามดว้ยปัจจยัการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
มีค่าเท่ากบั  0.199  และปัจจยัทกัษะการบริหารบุคลากร  มีค่าเท่ากบั 0.043  ตามล าดบั และอิทธิพล
ทางออ้ม ปัจจยัทกัษะการบริหารบุคลากร ส่งผลทางออ้มต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในบริษทัจ ากดั (มหาชน)  มากท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 0.49  ตามดว้ยปัจจยัความรอบรู้ในการบริหาร  
และปัจจยัการบริหารแบบมืออาชีพ  โดยมีค่าเท่ากบั 0.326  และ 0.053  ตามล าดบั   
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ทกัษะการบริหารทรัพยากร
มนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร 2) ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรง  
และอิทธิพลทางออ้ม ต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะส่งผลโดยตรง 
ต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
 

 7. เจตคติ (Attitude) 
 

  มนุษยทุ์กคนมีความคิด ความรู้สึก และอารมณ์ต่อส่ิงต่าง ๆ ทั้งต่อบุคคล สถานะ 
ตลอดจนส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดรั้บรู้ เรียนรู้หรือประสบมาดว้ยตนเอง เจตคติจึงเป็นพื้นฐานของ ความคิด 
การตดัสินใจหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 

  7.1  ความหมายของเจตคติ 
    

   เจตคติ หรือทศันคติ เป็นค าท่ีมีผูนิ้ยมใชท้ั้งสองค า ท่ีมีความหมายเดียวกนั  
มีการนิยามความหมายของค าทั้งสองไว ้ดงัน้ี พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542  
(2542 : 321) ใหค้วามหมาย เจตคติวา่ ท่าทีหรือความรู้สึกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงพจนานุกรม
ศพัทจิ์ตวทิยา อกัษร A-L ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2548 : 14) ใหค้วามหมายเจตคติ ไวด้งัน้ี  
1) แนวโนม้ของการมีพฤติกรรมตอบสนองอนัเน่ืองมาจากการเรียนรู้ มี 3 องคป์ระกอบ คือ การรู้คิด 
อารมณ์ และพฤติกรรม 2) แบบแผนพฤติกรรมการตอบสนองต่อบุคคล และส่ิงของใน แนวทาง 
ท่ีแน่นอน ซ่ึงเป็นผลมาจากการรู้คิด อารมณ์ และพฤติกรรม ส่วน Schermerhom (2008 : 75)  
ใหค้วามหมายของเจตคติเชิงบวกไวว้า่ เจตคติเชิงบวก คือ แนวความคิด ความรู้สึก ใหต้อบสนอง 
ในเชิงบวกต่อคนหรือต่อส่ิงของในสภาวะแวดลอ้มของบุคคลนั้น ๆ และทศันคตินั้นสามารถท่ีจะรู้
หรือถูกดีความไดจ้ากส่ิงท่ีคนพดูออกมาอยา่งไม่เป็นทางการ หรือจากการส ารวจท่ีเป็นทางการ หรือ
จากพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น และ Robbins and Judge (2009 : 109) กล่าววา่ เจตคติหมายถึง 
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ผลของการประเมินวา่ช่ืนชอบหรือไม่ชอบ ต่อส่ิงของ คน หรือสถานการณ์ สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ นิติพล ภูตะโชติ (2556 : 44-45) ท่ีสรุปความหมายของทศันคติวา่ เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความรู้สึก
ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงวา่ชอบ ไม่ชอบ ล าเอียง เฉย ๆ ซ่ึงความรู้สึกต่าง ๆ เป็นการประเมินจากส่ิงท่ีไดพ้บ
เห็น การรับรู้ อารมณ์ความคาดหวงั และจะมีผลต่อความคิดซ่ึงอยูภ่ายในจิตใจของมนุษย ์และ 
ยงัสามารถ เกิดปฏิกิริยาและพฤติกรรมออกมาภายนอกใหเ้ห็นได ้
   นอกจากน้ี องคป์ระกอบของเจตคติ โดย Brehm, Kassin, and Fein (2003 : 370  
ไดจ้  าแนก องคป์ระกอบของเจตคติเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) องคป์ระกอบดา้นความรู้ ความเชา้ใจ 
(Cognitive Component) ประกอบดว้ย ส่วนท่ีเป็นขอ้มูลของบุคคลท่ีไดรั้บรู้มา ความเช่ือ ความ
คิดเห็น กระบวนการคิดเชิงเหตุผล ตรรกะ 2) องคป์ระกอบดา้นอารมณ์ความรู้สึก (Affective 
Component) การรับรู้ของบุคคล เก่ียวส่ิงต่าง ๆ แลว้ ท าใหเ้กิดอารมณ์ และความรู้สึก  
3) องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม (Behavior Component) แนวโนม้ท่ีบุคคลจะกระท า หรือแสดงออก
ต่อส่ิงท่ีไดรั้บรู้ ส่วนทางดา้นการเกิดเจตคติ Forester (1984 : 24) อธิบายสาเหตุของการเกิดเจตคติไว ้
2 สาเหตุ คือ เกิดจากค่านิยม บุคคลจะมีเจตคติต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดในทางบวกหรือลบนั้นข้ึนอยู ่ 
กบัการอบรมเล้ียงดู วฒันธรรม ค่านิยมกลุ่มเป็นค่านิยมร่วมท่ีบุคคลนั้นมี และเกิดจากประสบการณ์
ซ่ึงมีทั้งประสบการณ์ตรงและประสบการณ์ออ้ม ซ่ึงก่อให้เกิดเจตคติต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ เจตคติ หมายถึง ความคิด ความรู้สึกของบุคคลในการตดัสินต่อเร่ืองต่าง ๆ 
ในทางบวกหรือลบ เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายตวับุคคลแต่เราสามารถสังเกตหรือวดัไดเ้ม่ือบุคคล แสดง
พฤติกรรมออกมา ประกอบดว้ย ประกอบดว้ยความรู้ความเขา้ใจต่อส่ิงของ บุคคล หรือสถานการณ์
ท่ีบุคคลนั้นประสบแลว้ประมวลผลและประเมินเก็บไวค้วามรู้สึก อารมณ์หรือความรู้สึก ของบุคคล
ท่ีประเมินจากการมีประสบการณ์จากส่ิงของ บุคคล หรือสถานการณ์ และพฤติกรรมการแสดงออก
ถึงความรู้ ความเขา้ใจและความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงของ บุคคล หรือสถานการณ์ 
  7.2 การวดัปัจจัยเจตคต ิ
   รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัเจตคติ ของผูบ้ริหาร  
แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ความเขา้ใจ ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม มีลกัษณะ 
เป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด ถึง นอ้ยมาก  
   ในการวดัตวัแปรเจตคติ ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั   
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207) มาปรับใชซ่ึ้ง
ครอบคลุมคุณสมบติัของเจตคติ  คือ ดา้นความภาคภูมิใจในต าแหน่งงาน ดา้นความเขา้ใจและ
ความรู้สึกท่ีดีต่อบุคลากรในสถานศึกษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง ดา้นการใชว้ธีิการสังเกตศึกษาเพื่อท าความ
เขา้ใจเก่ียวกบับุคลากรในสถานศึกษาและผูเ้ก่ียวขอ้ง ดา้นความรู้สึกท่ีดีต่อบุคคลท่ีไดมี้ปฎิสัมพนัธ์
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ดว้ย ดา้นการให้โอกาสผูอ่ื้นเสมอ ๆ ดา้นการแสดงออกซ่ึงความรู้ความเขา้ใจต่อส่ิงของบุคคล               
และสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งสุขมุรอบคอบ และดา้นการแสดงออกซ่ึงความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงของ บุคคล 
และสถานการณ์ต่าง ๆ ในทางบวก  จ านวน 7 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  7.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัเจตคต ิ  
   ปัจจยัดา้นเจตคติของผูบ้ริหารในการศึกษาของรุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556 : 289)  
ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรท่ีมีค่าอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เจตคติ ภาวะผูน้ า  
และความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามล าดบั สมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เจตคติ ภาวะผูน้ า และความฉลาดทาง อารมณ์ มีค่าเท่ากบั .190, .178, .109, 
.079 และ .068 ตามล าดบั นอกจากน้ีสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษายงัไดรั้บอิทธิรวมจาก
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ เจตคติ ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภาวะผูน้ า และความ
ฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .417, .309, .276, .243, .205 และ .162 ตามล าดบั ตวัแปรพยากรณ์ใน
แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ สามารถร่วมกนัมีอิทธิพล ต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา
การศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดป้ระมาณร้อยละ 99.11 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ เจตคติมีความสัมพนัธ์กบัตวั
แปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) เจตคติมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร 2) เจตคติมีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวมต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ เจตคติจะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะทางการบริหาร 
ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
  

 8. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
  

  ความรู้เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากกวา่สินทรัพยอ่ื์น ๆ ความรู้ยิง่ใชย้ิง่ขยาย 
ขอบเขตอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด การจดัการความรู้ในสถานศึกษาเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะส่ิงท่ีเป็นผลผลิต
ของสถานศึกษาท่ีจะน าส่งมอบใหแ้ก่ผูเ้รียน คือ ความรู้ การน าองคค์วามรู้ภายใน บุคคลของ
บุคลากรมาแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ทั้งระดบับุคคล ระดบักลุ่มระดบั สถานศึกษา ผลลพัธ์ 
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คือ จะไดอ้งคค์วามรู้ท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนพฒันาข้ึน ผูเ้รียนก็จะไดรั้บ องคค์วามรู้ท่ีหลากหลาย
กวา้งขวาง 
  8.1 ความหมายของการจัดการความรู้ 
   Debowski (2006 : 16) ใหค้วามหมายการจดัการความรู้วา่เป็นกระบวนการอยา่งเป็น
ระบบในการสรรหา การเลือก การรวบรวม การจดัระบบ การสร้างและจดัเก็บความรู้ ในลกัษณะ 
ท่ีเป็นแหล่งความรู้ท่ีทุกคน ในองคก์ารสามารถเชา้ถึงไดง่้ายและแบ่งปันความรู้กนัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม เพื่อท่ีจะพฒันา ตนเอง และมีความสามารถท่ีน าความรู้ไปประยกุตใ์ชอ้นัจะเกิดประโยชน์
ต่อการปฏิบติังาน ของตน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัขององคก์าร ต่อมา 
Takeuchi and Nonaka (2004 : 3) กล่าววา่ การจดัการความรู้เป็นกระบวนการในการสร้างความรู้ 
ใหม่อยา่งต่อเน่ือง เผยแพร่ความรู้ทัว่ทั้งองคก์าร และน าไปเป็นส่วนประกอบส าคญัของผลิตภณัฑ์
บริหารเทคโนโลยแีละระบบใหม่ ๆ สอดคลอ้งกบั Becerra Femandez, Gonzalez, and Sabherwal 
(2004 : 3) ท่ีกล่าววา่การจดัการความรู้ (Knowledge Management-KM) สามารถอธิบายไดอ้ยา่งง่าย 
คือ การกระท าท่ีจ  าเป็นเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงแหล่งท่ีมาของความรู้ การจดัการความรู้สามารถประยกุตใ์ช้
ในแต่ละบุคคลอีกทั้งยงัไดรั้บความสนใจจากในองคก์าร อีกดว้ย การจดัการความรู้เพิ่มความส าคญั
ของระเบียบวินยัในองคก์ารท่ีซ่ึงส่งเสริมใหเ้กิดการสร้างสรรค ์และการแบ่งปันองคค์วามรู้ 
ในท านองเดียวกบั  Kuptamond (2007 : 35) กล่าววา่ การจดัการความรู้เป็นกระบวนการท่ี
ผสมผสานกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ การแบ่งปันความรู้ของมนุษย ์ทั้งความรู้ภายในตวัคน 
(Tacit Knowledge) และความรู้ท่ีปรากฏชดั (Explicit Knowledge) ท่ีใช ้เทคโนโลยแีละ
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม เพื่อเสริมสร้างทุนทางปัญญาและผลประกอบการ ขององคก์าร 
   นอกจากน้ี Takeuchi and Nonaka (2004 : 60-62) น าเสนอกระบวนการสร้างความรู้ 
ดงัน้ี 1) การสร้างปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม (Socialization) เป็นการแบ่งปันประสบการณ์ หรือความรู้ 
ท่ีฝังลึกในตวัคน (Tacit Knowledge) ผา่นการส่ือสารแบบเผชิญหนา้เป็นรายบุคคล เช่น การปกงาน
แบบในหนา้ท่ี การสอนงาน การถ่ายทอดความรู้กระท าไดห้ลายวธีิ อาจใชก้ารอธิบาย การฝึก
ภาคปฏิบติั การเลียนแบบพฤติกรรมและน าไปประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนัได ้ซ่ึงเป็น
การดึงความรู้ท่ีฝังลึกในตวัผูถ่้ายทอดสู่ผูป้ฏิบติัผา่นการมีปฏิสัมพนัธ์กนัโดยตรง 2) การปรับเปล่ียน
สู่ภายนอก (Externalization) เป็นการแปลงความรู้ท่ีฝังลึกในตวัคน (Tacit Knowledge) หรือการ
แบ่งปันประสบการณ์ของบุคคลออกมาเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) ผา่นการส่ือสาร
แบบต่าง ๆ เช่น เอกสารต่าง การบนัทึกเสียงการบนัทึกภาพ ปัจจุบนันิยมใหส่ื้ออิเล็กทรอนิกส์ เป็น
ดน้ 3) การผสมผสาน (Combination) เป็นกระบวนการผนวกรวมความรู้ท่ีปรากฏชดัเจน (Explicit 
Knowledge) ท่ีไดจ้ากขั้นตอนการปรับเปล่ียนสู่ภายนอก ซ่ึงรวมทั้งมีเช่ือมโยงความรู้ภายในกบั



72 

ความรู้ภายนอก ซ่ึงอาจเป็นความรู้ท่ีบนัทึกไวใ้นลกัษณะเป็นเอกสาร แลว้มาต่อยอดความรู้เดิมจะ
น าไปสู่แนวทางปฏิบติัท่ีดีเหมาะสมกบัองคก์ร แลว้น ามาสร้างเป็นความรู้ปรากฏชดัเจนเร่ืองใหม่ 
ตอ้งมีการกระจายหรือเผยแพร่ความรู้ปรากฏชดัเจนนั้นให้สมาชิกในองคก์รไดรั้บทราบกระบวน 
การน้ีจึงเป็นการสร้างสรรคค์วามรู้ปรากฏชดัเจน (Explicit Knowledge) สู่ความรู้ปรากฏชดัเจน 
(Explicit Knowledge) และ 4) การปรับเปล่ียนสู่ภายใน (Internalization) เป็นผลของการเช่ือมโยง
การเรียนรู้ จากการปฏิบติัจริงจนความรู้ปรากฏชดัเจนนั้นกลายเป็นส่วนหน่ึงของพื้นฐานความรู้ 
ของบุคคลนั้น หมายถึง ไดพ้ฒันาไปเป็นกรอบแนวคิดของผูเ้รียนรู้ (Mental Model) เช่น การศึกษา
คน้ควา้ ดว้ยการอ่าน การพงั การทดสอบ และลงมือปฏิบติัจริงเกิดเป็นความรู้ ประสบการณ์และ
ปัญญาฝังอยูใ่นตวัคน (Tacit Knowledge) เพื่อน าไปถ่ายทอดหมุนเวยีนต่อไป วงจร SECI จึงด าเนิน
อยา่งต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  การจดัการความรู้ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัด าเนินการบริหาร
องคก์ารใหบุ้คลากรในมหาวิทยาลยัเห็นความส าคญัของการเรียนรู้ พฒันาตนเองใหมี้ความรู้
ความสามารถตลอดเวลาและน าความรู้ของตนมาแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคลากรอ่ืนในองคก์าร
ร่วมกนัใชอ้งคค์วามรู้นั้นเป็นฐานในการผลกัดนัองคก์ารด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย ประกอบดว้ย 
การเรียนรู้ในการก าหนดวสิัยทศัน์ บุคลากรในองคก์ารทุกระดบัท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัมุ่งให้
สถานศึกษาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สร้างองคค์วามรู้ทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลท่ี
สถานศึกษาสั่งสมไวแ้ละจดัหามาใชพ้ฒันาใหส้ถานศึกษาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และ 
มีเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการจดัเก็บและกระจายความรู้เพื่อการพฒันาใหส้ถานศึกษาเป็นองคก์าร 
แห่งการเรียนรู้ 
  8.2 การวดัปัจจัยการจัดการความรู้ 
   รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัการจดัการความรู้ 
ของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ ดา้นองคก์าร ดา้นบุคลากรในองคก์าร  
ดา้นความรู้ และดา้นเทคโนโลยี  มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด  
ถึง นอ้ยมาก  
   ในการวดัตวัแปรการจดัการความรู้ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช
วทิยาลยั  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207) มาปรับใช้
ซ่ึงครอบคลุมคุณสมบติัของการจดัการความรู้ คือ ดา้นรู้วา่การหาแหล่งขอ้มูลท่ีสนบัสนุน 
การตดัสินใจในการบริหารสถานศึกษาเป็นส่ิงจ าเป็น ดา้นการพยายามคน้หาแหล่งความรู้ท่ีบนัทึก
อยูใ่นรูปแบบต่าง ๆ นอกจากเอกสารมาเก็บสะสมไวใ้ช ้ดา้นการใหค้วามส าคญักบัการน าความรู้
และประสบการณ์ ท่ีสั่งสมภายในตวับุคคลและพยายามดึงออกมาใชป้ระโยชน์ ดา้นการสนบัสนุน
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การจดัเก็บความรู้ในลกัษณะฐานขอ้มูล  ดา้นการส่งเสริมใหมี้กระบวนการแบ่งปันความรู้ใน
สถานศึกษา ดา้นการใหค้วามส าคญักบักระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทั้งระดบับุคคล ระดบักลุ่ม
และระดบัสถานศึกษา ดา้นความรู้ท่ีจดัเก็บไวไ้ปใชเ้ป็นขอ้มูลช่วย ในการตดัสินใจหรือหาขอ้สรุป
ในการบริหาร และดา้นการใชแ้ละกระตุน้ใหบุ้คลากรน าความรู้ของสถานศึกษา ท่ีไดจ้ดัเก็บเป็น
ฐานขอ้มูลมาใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม  จ านวน 8 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  8.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัการจัดการความรู้ 
   ปัจจยัดา้นการจดัการความรู้ของผูบ้ริหารในการศึกษาของรุ่งอรุณ รังรองรัตน์ 
(2556 : 289) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรท่ีมีค่าอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดรั้บอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจยัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เจตคติ ภาวะผูน้ า  
และความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามล าดบั สมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เจตคติ ภาวะผูน้ า และความฉลาดทาง อารมณ์ มีค่าเท่ากบั .190, .178, .109, 
.079 และ .068 ตามล าดบั นอกจากน้ีสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษายงัไดรั้บอิทธิรวม 
จากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ เจตคติ ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภาวะผูน้ า  
และความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .417, .309, .276, .243, .205 และ .162 ตามล าดบั  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ การจดัการความรู้มี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) การจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะ 
ของผูบ้ริหาร 2) การจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลโดยรวม 
ต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ การจดัการความรู้จะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
 

 9. ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  (Transformation) 
 

  การเป็นผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้มีทั้งศาสตร์และศิลป์ มีความรู้ ความสามารถท่ีมีอิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืนและน าบุคคลเหล่านั้นไปในทิศทางท่ีตอ้งการโดยไดรั้บความไวว้างใจ และเช่ือมัน่
อยา่งเตม็ท่ี ส่วนภาวะผูน้ าเป็นศิลปะหรือความสามารถของผูน้ าท่ีจะจูงใจ หรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคล
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อ่ืนในสภาพการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการ โดยใช ้กระบวนการส่ือความหมายใหผู้อ่ื้น
ร่วมมือร่วมใจกบัตนในการด าเนินการ จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้

  9.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
   เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปมานานแลว้วา่ ภาวะผูน้ านั้นเป็นปัจจยัท่ีส าคญัใน 

การบริหาร ซ่ึงช่วยยกระดบัประสิทธิผลและ ประสิทธิภาพของการท างานไดเ้ป็นอยา่งมาก  ภาวะ
ผูน้ านั้น เป็นเร่ืองของความสามารถในการน า หรือการใชค้วามสามารถจูงใจโนม้นา้วบุคคลและ
กลุ่มใหม้ารวมพลงักนัท างาน ใหบ้รรลุเป้าหมายส าหรับการเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษานั้น นิตย ์
สัมมาพนัธ์ (2552 : 31) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ พลงัชนิดหน่ึงท่ีสามารถส่งแรงกระท าอนัก่อใหเ้กิด
การขบัเคล่ือนกลุ่มคนและระบบองคก์รไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด  
ของสร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2553 : 254) กล่าวถึงภาวะการเป็นผูน้ าวา่ เป็นเร่ือง 
ของความสามารถและคุณลกัษณะของบุคคลท่ีจะใชอิ้ทธิพลท่ีโนม้นา้ว ชกัจูง เปล่ียนแปลงการ
กระท าของบุคคลและกลุ่มใหส้ามารถรวมพลงัช่วยกนัท างานเพื่อใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์าร
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ในท านองเดียวกบั Weisinger and Koontz (1993 : 437) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
(Leadership) เป็นเร่ืองของศิลปะในการใชอิ้ทธิพลหรือกระบวนการการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน
เพื่อใหเ้ขามีความเตม็ใจและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ ตามจุดมุ่งหมาย
ของกลุ่ม ซ่ึงมีมุมมองดา้นศิลปะเช่นเดียวกบั Schwartz (1996 : 491) ท่ีใหค้วามหมายภาวะผูน้ าวา่ 
เป็นศิลปะในการช้ีแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความกระตือรือร้นและ
เตม็ใจ ส่วนความหมายของผูน้ าทางดา้นการศึกษานั้น Bennis and Nanus (1985 : 19) กล่าววา่  
ผูน้ าทางการศึกษามีความส าคญัท่ีเป็นพื้นฐานอยา่งนอ้ย 3 ประการ ประการแรก เป็นผูท่ี้ตอ้ง
รับผดิชอบต่อประสิทธิภาพขององคก์าร ความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บัคุณสมบติัของผูน้ าท่ีรับรู้
ได ้ประการท่ีสอง การเปล่ียนแปลง และการปฏิรูปท าใหเ้กิดความส าคญัของการมีหลกัยดึเหน่ียว
และเป้าหมายในการน าทาง ผูน้ า คือ ผูพ้ี่ขา้มาเติมเตม็ และประการท่ีสามโรงเรียนมีส่วนเก่ียวชอ้ง
กบัการพฒันา ในระดบัชาติ บทบาทหลกัของผูน้ าทางการศึกษาก็คือ การแบ่งเบาภาระท่ีเก่ียวขอ้ง
กบั สาธารณชน 
   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Quinn (1996 : 49) ไดน้ าเสนอ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation) วา่หมายถึง บทบาทของผูน้ าท่ีเนน้การสร้างวสิัยทศัน์
ร่วม กระตุน้แรงบนัดาลใจของผูต้ามมุ่งสู่การเปล่ียนแปลงใหท้นัความเป็นแปลงในอนาคตใน
ท านองเดียวกบั Northouse (2004 : 132) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
หมายถึง ผูน้ าท่ีท าใหผู้ต้ามเช่ือถือ ยอมรับยกยอ่งและภกัดีต่อผูน้ า และผูต้ามยงัถูกกระตุน้ใหท้  างาน
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มากข้ึน ผูน้ าจะสามารถเปล่ียนสภาพปัจเจกชนบุคคลและองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้สอดคลอ้งกบั 
Joseph (2007 : 365-367) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) วา่เป็นกระบวนการของชกัจูงใจใหส้มาชิกของกลุ่มเกิด ความมุ่งมัน่ในการมีค่านิยม
ร่วม มีวสิัยทศัน์ร่วม ผูน้ าตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบัผูต้าม เพื่อมุ่งสู่การเปล่ียนแปลง  
   Hellriegel, Jackson, and Slocum (2007 : 435) ไดน้ าเสนอคุณลกัษณะส าคญัของ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้6 คุณลกัษณะ คือ 1) เป็นผูมี้วสิัยทศัน์ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีส าคญั
ของผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในการสร้างวสิัยทศัน์ซ่ึงจะสานสัมพนัธ์บุคลากรในองคก์ารใหเ้ป็นหน่ึง
เพื่อมุ่งสร้างอนาคตร่วมกนั 2) เป็นผูมี้บารมี และจริยธรรม ไม,จ าเป็นท่ีผูน้ าท่ีมีบารมีทุกคนจะเป็น
ผูน้ า การเปล่ียนแปลงได ้แต่ตอ้งมีจริยธรรมเป็นตวัก ากบัพฤติกรรมดว้ย 3) เป็นผูไ้วว้างใจได ้มี
ความซ่ือสัตยต่์อตนเองและองคก์าร รักษาสัญญา และถ่ายโยง คุณลกัษณะน้ีไปสู่ผูต้ามเพื่อท่ีจะ 
ไดม้อบอ านาจใหป้ฏิบติังานแทนไดอ้ยา่งวางใจ 4) เป็นผูมี้ความรอบคอบ เป็นตวัแทนของการ
เปล่ียนแปลงและนวตักรรม กระตุน้ ใหบุ้คลากรในองคก์ารกลา้คิด กลา้เส่ียงเพื่อการเปล่ียนแปลง
ในอนาคต 5) เป็นผูมี้ความเอ้ืออาทรต่อผูอ่ื้น คิดถึงส่วนร่วมมากกวา่ส่วนตน เปิดใจกวา้งรับฟัง
ความคิดจากผูอ่ื้น มีความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนเอง และ 6) เป็นผูมี้ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
(Confident) แต่แสดงออกอยา่งละมุนละไม ไม,เยอ่หยิง่ ในท านองเดียวกบั Bass and Avolio (1994 : 
17) ไดน้ าเสนอภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) น าเสนอวา่ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงใชก้ระบวนการ “4Fs” ดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลต่อผูต้าม (Idealized Influence-II) ผูน้ าตอ้ง
ประพฤติปฏิบติัตน ท าให้เป็นแบบอยา่ง (Role Models) ท่ีจะส่งผลใหผู้ต้ามมีความภูมิใจ มีความ
ศรัทธาและมี ความยอมรับนบัถือเตม็ใจท่ีจะร่วมมือปฏิบติังานตามวสิัยทศัน์จุดมุ่งหมายใน 
การเปล่ียนแปลงผูน้ าตอ้งมีความมัน่ในตนเอง มีความสามารถแกปั้ญหาความขดัแยง้ มีคุณธรรม
จริยธรรม เป็นแบบอยา่งท่ีดี สามารถกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความเตม็ใจปฏิบติัตาม 2) การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) ผูน้ าท่ีใชว้ธีิชกัจูงใจ ดว้ยการสร้างอารมณ์ สร้างความ
เขา้ใจในวสิัยทศัน์ของการเปล่ียนแปลง ใหผู้ต้ามเห็น ความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง เห็น
วสิัยทศัน์ขององคก์ารในอนาคต โดยมุ่งเนน้เป้าหมาย ของกลุ่ม องคก์ารมากกวา่เป้าหมายบุคคล 
ผูน้ าตอ้งสร้างกระบวนการเร้าความรู้สึก กระตุน้ ให้ตระหนกัถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 
สร้างความเช่ือมัน่วา่ผูต้ามมีความสามารถ ท่ีจะปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ได ้3) การกระตุน้เชาวปั์ญญา 
(Intellectual Stimulation-IS) กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร กระตุน้ใหผู้ต้ามเห็นแนวทางความเป็นไปได้
ของการเปล่ียนแปลงท่ีพึงกระท าวธีิการกระตุน้ สามารถใชไ้ดท้ั้งภาษาและอวจนภาษา เพื่อส่งเสริม
สนบัสนุนใหผู้ต้ามเชา้ใจบทบาทของตน เห็นความส าคญัของบทบาทของตน สร้างความมัน่ใจวา่ผู ้
ตามมีความมัน่ใจวา่มีความสามารถท่ีจะมีส่วนในการเปล่ียนแปลงได ้4) การค านึงถึงความสัมพนัธ์
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ระหวา่งบุคคล (Individualized Consideration-IC) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าแสดงบทบาทพี่เล้ียง 
ผูส้อนต่อผูต้ามรายบุคคล  เพราะวา่แต่ละคน นั้นมีความแตกต่างในความรู้ความสามารถ การรับรู้ 
เห็นคุณค่าในส่ิงต่าง ๆ ต่างกนั ผูน้ า ตอ้งรับพึงอยา่งเขา้ใจ ใชก้ารส่ือสารสองทางเพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจท่ีตรงกนั มีการกระจาย อ านาจความรับผิดชอบตามความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  พฤติกรรมของ ผูบ้ริหารท่ีแสดง 
ใหเ้ห็นความรู้ความสามารถในการเผชิญกบัสภาวการณ์เปล่ียนแปลง เป็นผูส้ร้างวสิัยทศัน์เป็น 
ผูก้  ากบัทิศทางของสถานศึกษาในอนาคต เป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ แก่บุคลากรในสถานศึกษา 
ใหป้ฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น แนวคิดท่ีคาดการณ์วา่จะเป็นผูน้ า 
ท่ีเหมาะสมท่ีจะน าองคก์ารผา่นมรสุมแห่งการเปล่ียนแปลง ของสถานการณ์โลกาภิวตัน์ได ้ 
  9.2 การวดัปัจจัยภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง   
   รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207)  ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหาร แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ  
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา  และดา้นการค านึงถึงปัจเจกชน  
มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ มากท่ีสุด ถึง นอ้ยมาก  
   ในการวดัตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬา 
ลงกรณราชวทิยาลยั  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ รุ่งอรุณ รังรองรัตน์  (2556 : 207) 
มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุมคุณสมบติัของการจดัการความรู้ คือ ดา้นรู้วา่การหาแหล่งขอ้มูลท่ีสนบัสนุน
การตดัสินใจในการบริหารสถานศึกษาเป็นส่ิงจ าเป็น ดา้นการพยายามคน้หาแหล่งความรู้ท่ีบนัทึก
อยูใ่นรูปแบบต่าง ๆ นอกจากเอกสารมาเก็บสะสมไวใ้ช ้ดา้นการใหค้วามส าคญักบัการน าความรู้
และประสบการณ์ ท่ีสั่งสมภายในตวับุคคลและพยายามดึงออกมาใชป้ระโยชน์ ดา้นการสนบัสนุน
การจดัเก็บความรู้ในลกัษณะฐานขอ้มูล  ดา้นการส่งเสริมใหมี้กระบวนการแบ่งปันความรู้ใน
สถานศึกษา ดา้นการใหค้วามส าคญักบักระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทั้งระดบับุคคล ระดบักลุ่ม
และระดบัสถานศึกษา ดา้นความรู้ท่ีจดัเก็บไวไ้ปใชเ้ป็นขอ้มูลช่วย ในการตดัสินใจหรือหาขอ้สรุป
ในการบริหาร และดา้นการใชแ้ละกระตุน้ใหบุ้คลากรน าความรู้ของสถานศึกษา ท่ีไดจ้ดัเก็บเป็น
ฐานขอ้มูลมาใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม  จ านวน 8 ขอ้ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดบั ตั้งแต่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
  9.3 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
   ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในการศึกษาของรุ่งอรุณ รังรอง
รัตน์ (2556 : 289) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้น
พื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรท่ีมีค่าอิทธิพลรวมต่อสมรรถนะ
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ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้น
พื้นฐาน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดรั้บอิทธิพล
ทางตรงจากปัจจยัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เจตคติ 
ภาวะผูน้ า และความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามล าดบั 
สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาไดรั้บอิทธิพลทางออ้มจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ 
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เจตคติ ภาวะผูน้ า และความฉลาดทาง อารมณ์ มีค่าเท่ากบั .190, 
.178, .109, .079 และ .068 ตามล าดบั นอกจากน้ีสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษายงัไดรั้บ
อิทธิรวมจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การจดัการความรู้ เจตคติ ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภาวะ
ผูน้ า และความฉลาดทางอารมณ์ มีค่าเท่ากบั .417, .309, .276, .243, .205 และ .162 ตามล าดบั ตวั
แปรพยากรณ์ในแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ สามารถร่วมกนัมีอิทธิพล ต่อสมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดป้ระมาณร้อยละ 99.11  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
สมรรถนะของผูบ้ริหาร 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม 
และอิทธิพลโดยรวมต่อสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัคาดวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะ
ทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
 

บริบทของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 
 

 1. ประวตัิความเป็นมา  
 

  มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั เป็นมหาวทิยาลยัสงฆแ์ห่งคณะสงฆไ์ทย 
ท่ีพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาจุฬาลงกรณ์ พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 5 ไดท้รง
สถาปนาข้ึน ณ วดัมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎ์ิ เพื่อเป็นสถาบนัการศึกษาพระไตรปิฎกและวชิาชั้นสูง
ส าหรับพระภิกษุ สามเณรและคฤหสัถ ์โดยพระราชทานนามวา่ มหาธาตุวทิยาลยั เม่ือปีพุทธศกัราช 
2430 และไดเ้ปิดด าเนินการศึกษาเม่ือวนัท่ี 8 พฤศจิกายน พุทธศกัราช 2432 
  ต่อมาไดท้รงเปล่ียนจาก มหาธาตุวทิยาลยั เป็น มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
ในพระบรมราชูปถมัภ ์เม่ือวนัท่ี 13 กนัยายน พุทธศกัราช 2439 แต่ยงัคงจดัการศึกษาเฉพาะปริยติั
ธรรมแผนกบาลีเท่านั้น ยงัมิไดด้ าเนินการศึกษาในรูปแบบอุดมศึกษาหรือรูปแบบมหาวิทยาลยั  
ตามพระราชประสงคข์องพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั เพื่อสืบสานพระราชปณิธาน
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ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั เม่ือวนัท่ี 9 มกราคมพุทธศกัราช 2490 พระพิมลธรรม 
(ชอ้ย ฐานทตฺตมหาเถร) อธิบดีสงฆว์ดัมหาธาตุสมยันั้น พร้อมทั้งพระเถรานุเถระฝ่ายมหานิกาย 
จ านวน 57 รูปไดป้ระชุมพร้อมกนัท่ีต าหนกัสมเด็จฯ วดัมหาธาตุ ปรึกษาหารือไดข้อ้ยติุท่ีจะเปิด
การศึกษาในรูปแบบมหาวทิยาลยั เปิดรับผูส้นใจวชิาพระพุทธศาสนาพระปริยติัสัทธรรมชั้นสูง 
ภาษาต่างประเทศและวทิยาการบางอยา่งอนัเป็นอุปกรณ์แก่การคน้ควา้หลกัธรรมทาง
พระพุทธศาสนา 
  พุทธศกัราช 2490 ประกาศใชร้ะเบียบมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั เปิดรับพระภิกษุ
สามเณรผูส้อบไดต้ั้งแต่เปรียญธรรม 4 ประโยคข้ึนไปเขา้ศึกษา พระภิกษุสามเณรท่ีเขา้ศึกษารุ่นแรก
น้ีมีจ านวน 156 รูป เปิดการศึกษาเม่ือวนัท่ี 18 กรกฎาคม พุทธศกัราช 2490 โดยจดัใหเ้รียนวชิา
พื้นฐาน เรียกวา่ การศึกษาระดบัชั้นอบรมพื้นความรู้จนถึงชั้นเตรียมอุดมศึกษาเป็นเวลา 4 ปี ตั้งแต่
พุทธศกัราช 2490-2494 จากนั้นจึงใหเ้รียนต่อระดบัปริญญาตรีในคณะพุทธศาสตร์ ซ่ึงเปิดเป็น 
คณะแรก รับพระภิกษุสามเณรท่ีจบชั้นเตรียมอุดมศึกษาน้ีและเป็นผูส้อบไดต้ั้งแต่เปรียญธรรม 5 
ประโยคข้ึนไป จ านวนผูผ้า่นการคดัเลือกให้เขา้ศึกษาปีแรกในคณะพุทธศาสตร์ ปีการศึกษา 2494 
จ านวน 16 รูป ส าเร็จการศึกษาในปี 2498 เป็นพุทธศาสตรบณัฑิตรุ่นแรกจ านวน 6 รูป  
   พุทธศกัราช 2512 มหาเถรสมาคมไดอ้อกค าสั่งเร่ืองการศึกษาของมหาวทิยาลยัสงฆ ์
พ.ศ. 2512 จ านวน 12 ขอ้ สาระส าคญัของขอ้ 3 ระบุส่วนท่ีเก่ียวกบัมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวทิยาลยัไวว้า่ “ใหก้ารศึกษาของมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั ในพระบรมราชูปถมัภ ์ณ  
วดัมหาธาตุยวุราชรังสฤษฎ์ิ ซ่ึงด าเนินการอยูแ่ลว้ เป็นการศึกษาของคณะสงฆ”์ 
   พุทธศกัราช 2527 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช องคเ์อกอคัร
ศาสนูปถมัภก รัชกาลปัจจุบนั โดยค าแนะน าและยนิยอมของรัฐสภา ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ  
ใหต้ราพระราชบญัญติั ก าหนดวทิยฐานะผูส้ าเร็จวชิาการทางพระพุทธศาสนา พ.ศ.2527 โดยมาตรา 
4 (3) ก าหนดไวว้า่ “ใหผู้ส้ าเร็จวชิาการพระพุทธศาสนาตามหลกัสูตรปริญญาพุทธศาสตรบณัฑิต 
มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ในพระบรมราชูปถมัภ ์มีวทิยฐานะชั้นปริญญาตรี”  เรียกวา่  
“พุทธศาสตรบณัฑิต” ใชอ้กัษรยอ่วา่ “พธ.บ.” 
    พุทธศกัราช 2530 สภามหาวทิยาลยัประกาศใชร้ะเบียบมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ
ราชวทิยาลยั ในพระบรมราชูปถมัภ ์วา่ดว้ยการบริหาร 2530 
    พุทธศกัราช 2540 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั รัชกาลท่ี 9 โดยค าแนะน าและยนิยอม
ของรัฐสภา ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้ตราพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวทิยาลยั ใหมี้สถานภาพเป็นนิติบุคคล และเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ตามประกาศ 
ในราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 114 ตอนท่ี 51 ก  ลงวนัท่ี 1 ตุลาคม 2540 
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 2. ทีต่ั้ง 
 

  เลขท่ี 3 วดัมหาธาตุยวุราชรังสฤษฎ์ิ ท่าพระจนัทร์ ถนนมหาราช เขตพระนคร 
กรุงเทพมหานคร  รหสัไปรษณีย ์10200 โทรศพัท ์0-2222-2836,0-2225-8686,0-222-1867  
โทรสาร 0-2221-6950, 0-2221-9865,0-2623-5608 และไดข้ยายการศึกษาไปท่ี เลขท่ี 79 หมู่ 1 
ถนนพหลโยธิน หลกักิโลเมตรท่ี 55 ต าบลล าไทร อ าเภอวงันอ้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
รหสัไปรษณีย ์13170 โทรศพัท ์0-3524-8000,0-3535-4710 โทรสาร 0-3524-8006  
 

 3. ส่วนงานทีจั่ดการศึกษา  
 

  มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัจดัการศึกษาทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ดงัน้ี 
    3.1 ส่วนกลาง จดัการศึกษาในระดบัคณะต่าง ๆ ดงัน้ี  
   3.1.1 บณัฑิตวทิยาลยั  
   3.1.2 คณะพุทธศาสตร์  
   3.1.3 คณะครุศาสตร์  
   3.1.4 คณะมนุษยศาสตร์  
   3.1.5 คณะสังคมศาสตร์  
  3.2 ส่วนภูมิภาค จดัการศึกษาในระดบัต่าง ๆ ดงัน้ี 
   3.2.1 ระดบัวทิยาเขต  
     1) วทิยาเขตหนองคาย  
    2) วทิยาเขตนครศรีธรรมราช  
    3) วทิยาเขตเชียงใหม่  
    4) วทิยาเขตขอนแก่น  
    5) วทิยาเขตนครราชสีมา  
    6) วทิยาเขตอุบลราชธานี  
    7) วทิยาเขตแพร่  
    8) วทิยาเขตสุรินทร์  
    9) วทิยาเขตพะเยา  
    10) วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม 
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   3.2.2 ระดบัวทิยาลยัสงฆ ์ 
    1) วทิยาลยัสงฆเ์ลย  
    2) วทิยาลยัสงฆน์ครพนม  
    3) วทิยาลยัสงฆล์ าพนู  
    4) วทิยาลยัสงฆน์ครสวรรค ์ 
    5) วทิยาลยัสงฆพ์ุทธชินราช พิษณุโลก 
    6) วทิยาลยัสงฆบุ์รีรัมย ์
    7) วทิยาลยัสงฆปั์ตตานี 
     8) วทิยาลยัสงฆน์ครน่านฯ 
    9) วทิยาลยัสงฆเ์ชียงราย 
       10) วทิยาลยันครล าปาง 
       11) วทิยาลยัสงฆพ์ุทธโสธร 
       12) วทิยาลยัสงฆศ์รีสะเกษ 
   3.2.3 ระดบัโครงการขยายห้องเรียน  
    1) โครงการขยายหอ้งเรียนวิทยาเขตขอนแก่น บา้นท่าเยีย่ม ต าบลนิเวศน์  
อ าเภอธวชับุรี จงัหวดัร้อยเอ็ด   
    2) โครงการขยายหอ้งเรียนคณะพุทธศาสตร์ วดัไพรสณฑ์ศกัดาราม ต าบลหล่ม
สัก อ าเภอหล่มสัก จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
    3) โครงการขยายหอ้งเรียนคณะพุทธศาสตร์ วดัพิกุลทอง ต าบลพิกุลทอง  
อ าเภอท่าชา้ง จงัหวดัสิงห์บุรี 
    4) โครงการขยายหอ้งเรียนวิทยาเขตนครศรีธรรมราช วดัพฒันาราม ต าบลตลาด  
อ าเภอเมือง จงัหวดัสุราษฏร์ธานี 
    5) โครงการขยายหอ้งเรียนคณะพุทธศาสตร์ วดัไชยชุมพลชนะสงคราม  
ต าบลบา้นใต ้อ าเภอเมือง จงัหวดักาญจนบุรี 
   3.2.4 ระดบัหน่วยวทิยบริการ   
    1) หน่วยวทิยบริการคณะพุทธศาสตร์ วดัหงษป์ระดิษฐาราม อ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา          
    2) หน่วยวทิยบริการคณะมนุษยศาสตร์ วดัสามพราน อ าเภอสามพราน   
จงัหวดันครปฐม  
    3) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัหลวงพอ่สดธรรมกายาราม  
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 



81 

    4) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัตน้สน อ าเภอบา้นแหลม  
จงัหวดัเพชรบุรี                     
    5) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์  วดัใหญ่อินทาราม (พระอารามหลวง)   
อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
    6) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัป่าประดู่ (พระอารามหลวง)  
อ าเภอเมือง  จงัหวดัระยอง 
    7) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัไร่ขิง (พระอารามหลวง)  
อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม  
    8) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัไผล่อ้ม (พระอารามหลวง)  
อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี  
    9) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัป่าเลไลยกว์รวหิาร อ าเภอเมือง 
จงัหวดัสุพรรณบุรี  
        10) หน่วยวทิยบริการคณะสังคมศาสตร์ วดัสระแกว้ อ าเภอเมือง จงัหวดัสระแกว้ 
    11) หน่วยวทิยบริการวทิยาเขตหนองคาย วดัพระธาตุเชิงชุม อ าเภอเมือง  
จงัหวดัสกลนคร   
    12) หน่วยวทิยบริการวทิยาเขตขอนแก่น วดัอภิสิทธ์ิ อ าเภอเมือง  
จงัหวดัมหาสารคาม   
    13) หน่วยวทิยบริการวทิยาเขตนครราชสีมา วดัชยัภูมิวนาราม อ าเภอเมือง 
จงัหวดัชยัภูมิ   
    14) หน่วยวทิยบริการวทิยาลยัสงฆพ์ุทธชินราช วดัท่านา อ าเภอเมือง จงัหวดัตาก  
    15) หน่วยวทิยบริการวทิยาลยัสงฆพ์ุทธชินราช วดัหมอนไม ้อ าเภอเมือง   
จงัหวดัอุตรดิตถ ์  
    16) หน่วยวทิยบริการวทิยาลยัสงฆน์ครสวรรค ์วดัหนองขุนชาติ อ าเภอเมือง  
จงัหวดัอุทยัธานี  
    17) หน่วยวทิยบริการวทิยาลยัสงฆน์ครสวรรค ์วดับรมธาตุ อ าเภอเมือง 
จงัหวดัก าแพงเพชร  
    18) หน่วยวทิยบริการวทิยาลยัสงฆน์ครสวรรค ์วดัพฤกษะวนัโชติการาม  
อ าเภอตะพานหิน จงัหวดัพิจิตร 
  3.3 สถาบนัสมทบ  
   สถาบนัสมทบของมหาวทิยาลยัมีจ านวน 7 สถาบนั  (ในประเทศ 1 และต่างประเทศ 6) 
ท าหนา้ท่ีจดัการศึกษาดว้ยหลกัสูตรและสาขาวชิาของมหาวทิยาลยั ประกอบดว้ย  
    3.3.1 วทิยาลยัพระพุทธศาสนาดอกกุก ชอนบอบ ประเทศเกาหลีใต ้ปีพุทธศกัราช 
2544 
   3.3.2 มหาปัญญาวทิยาลยั อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  ปีพุทธศกัราช 2547 
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   3.3.3 มหาวทิยาลยัพระพุทธศาสนาซิน จู๋  ไตห้วนั ปีพุทธศกัราช 2547 
    3.3.4 สถาบนัพระพทุธศาสนานานาชาติศรีลงักา ประเทศศรีลงักา  ปีพทุธศกัราช 2550 
   3.3.5 ศูนยก์ารศึกษาพระอาจารยพ์รัหมะ ประเทศสิงคโปร์  ปีพุทธศกัราช 2551 
   3.3.6 วทิยาลยัพระพุทธศาสนาสิงคโปร์ ประเทศสิงคโปร์  ปีพุทธศกัราช 2551 
   3.3.7 วทิยาลยัพระพุทธศาสนาธรรมเกท ประเทศฮงัการี  ปีพุทธศกัราช 2553 
  

 4. โครงสร้างองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

แผนภาพที ่ 1  โครงสร้างองคก์รมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

สภามหาวิทยาลยั 

อธิการบดี 

รองอธิการบดี 

สภาวิชาการ 

กรรมการบริหารงานบุคคล 

กรรมการก ากบันโยบายและแผนฯ 

กรรมการประกนัคุณภาพการศึกษา 

กรรมการการเงินและทรัพยสิ์น 

หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

ท่ีปรึกษาอธิการบดี 

ผูช่้วยอธิการบดี 

คณะ ส านกั/สถาบนั 
 

วทิยาเขต วทิยาลยัสงฆ ์

 ส านกังานอธิการบดี 

 สถาบนัวจิยัพุทธ
ศาสตร์ 

 ส านกัหอสมุดและ 
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

 ส านกัส่งเสริมพระพุทธ  
ศาสนาและบริการสังคม 

 สถาบนัภาษา 

 ส านกัทะเบียนและวดัผล 

 สถาบนัวปัิสสนาธุระ 

 ศูนยอ์าเซียนศึกษา 

 บณัฑิตวทิยาลยั 

 คณะพุทธศาสตร์ 

 คณะครุศาสตร์ 

 คณะมนุษยศาสตร์ 

 คณะสังคมศาสตร์ 

 วทิยาเขตหนองคาย 

 วทิยาเขตนครศรีธรรมราช 

 วทิยาเขตเชียงใหม่ 

 วทิยาเขตขอนแก่น 

 วทิยาเขตอุบลราชธานี 

 วทิยาเขตนครราชสีมา 

 วทิยาเขตแพร่ 

 วทิยาเขตสุรินทร์ 

 วทิยาเขตพะเยา 

 วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส 
สถาบนัสมทบ 7 แห่ง 

 มหาปัญญาวิทยาลยั จงัหวดัสงขลา 

 วทิยาลยัพระพุทธศาสนาดองกุก ชอนบอบ สาธารณรัฐเกาหลี 

 มหาวทิยาลยัชินจู๋ ไตห้วนั 

 วทิยาลยัพระพุทธศาสนานานาชาติ ประเทศศรีลงักา 

 ศูนยก์ารศึกษาพระอาจารยพ์รัหม ประเทศสิงคโปร์ 

 วทิยาลยัพระพุทธศาสนา  ประเทศสิงคโปร์  

 วทิยาลยัพระพุทธศาสนาธรรมเกท ประเทศฮงัการี 

 วทิยาลยัสงฆน์ครพนม 

 วทิยาลยัสงฆเ์ลย 

 วทิยาลยัสงฆล์ าพูน 

 วทิยาลยัสงฆน์ครสวรรค์ 

 วทิยาลยัสงฆพ์ุทธชินราช 

 วทิยาลยัสงฆบุ์รีรัมย ์

 วทิยาลยัสงฆปั์ตตานี 

 วทิยาลยัสงฆน์ครน่านฯ  

 วทิยาลยัสงฆเ์ชียงราย  

 วทิยาลยันครล าปาง  

 วทิยาลยัสงฆพ์ุทธโสธร 

 วทิยาลยัสงฆศ์รีสะเกษ 

 วทิยาลยัพุทธศาสตร์นานาชาติ 

 วทิยาลยัพระธรรมทูต 
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 5. ผู้บริหารมหาวทิยาลัย 
 

ตารางที่  1  รายช่ือผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
 

ท่ี ช่ือ – ฉายา – นามสกุล ต าแหน่ง 
1 พระพรหมบณัฑิต,ศ.ดร. (ประยรู ธมฺมจิตฺโต) อธิการบดี 
2 พระราชวรเมธี,ดร. (ประสิทธ์ิ พฺรหฺมร สี) รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
3 พระศรีคมัภีรญาณ,รศ.ดร.(สมฺจินต ์สมฺมาปญฺโญ) รองอธิการบดีฝ่ายวชิาการ 
4 พระสุวรรณเมธาภรณ์,ผศ. (ขุนทอง สุวณฺณเมโธ) รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนและพฒันา 
5 พระราชวรมุนี,ดร.(พล อาภากโร) รองอธิการบดีฝ่ายกิจการนิสิต 
6 พระโสภณวชิราภรณ์ (ไสว โชติโก) รองอธิการบดีฝ่ายกิจการต่างประเทศ 
7 พระเมธีธรรมาจารย ์(ประสาร จนฺทสาโร) รองอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพนัธ์และ

เผยแผ ่
8 ผศ.ดร.สุรพล  สุยะพรหม รองอธิการบดีฝ่ายกิจการทัว่ไป 
9 พระสุธีธรรมานุวตัร,ผศ.ดร.(เทียบ สิริญาโณ) คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั 
10 พระราชวรมุนี,ดร.(พล อาภากโร) รักษาการคณบดีคณะพุทธศาสตร์ 
11 พระครูปลดัมารุต วรมงฺคโล,ผศ.ดร. คณบดีคณะครุศาสตร์ 
12 พระมหาขวญัชยั กิตฺติปาโล คณบดีคณะมนุษยศาสตร์ 
13 พระครูปริยติักิตติธ ารง,ผศ.ดร.(ทองขาว กิตฺติธโร) คณบดีคณะสังคมศาสตร์ 
14 พระมหาไพรัชน์ ธมฺมทีโป รักษาการผูอ้  านวยการส านกังาน

อธิการบดี 
15 พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส,รศ.ดร. รักษาการผูอ้  านวยการสถาบนัภาษา 
16 พระมหาสุทิตย ์อาภากโร,ดร. ผูอ้  านวยการสถาบนัวิจยัพุทธศาสตร์ 
17 พระราชสิทธิมุนี,ดร.(บุญชิต ญาณวโร) รักษาการผูอ้  านวยการสถาบนั

วปัิสสนาธุระ 
18 พระมหาโชว ์ทสฺสนีโย,ดร. ผูอ้  านวยการส านกัส่งเสริม

พระพุทธศาสนาและบริการสังคม 
19 พระครูปริยติัรัตนาภรณ์ (โกวทิย ์สิริวณฺโณ) ผูอ้  านวยการส านกัหอสมุดและ

เทคโนโลยสีารสนเทศ 
20 พระราชวรเมธี,ดร. (ประสิทธ์ิ พฺรหฺมร สี) รก.ผอ.ศูนยอ์าเซียนศึกษา 
21 พระศรีคมัภีรญาณ,รศ.ดร.(สมฺจินต ์สมฺมาปญฺโญ) รก.ผอ.วทิยาลยัพุทธศาสตร์นานาชาติ 
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ท่ี ช่ือ – ฉายา – นามสกุล ต าแหน่ง 
22 พระโสภณวชิราภรณ์ (ไสว โชติโก) รก.ผอ.วทิยาลยัพระธรรมทูต 
23 พระครูโสภณพุทธิศาสตร์ (เช่ียว ชิตินฺทริโย) ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
24 นายสรายทุธ อุดม ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายบริหาร 
25 พระมหาสุเทพ สุปณฺฑิโต ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายตรวจสอบ 
26 พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส,รศ.ดร. ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายวชิาการ 
27 พระมหาสุทศัน์ ติสฺสรวาที ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายประกนัคุณภาพ 
28 รศ.ดร.ธีรยทุธ พึ่งเทียร ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายแผนยทุธศาสตร์ 
29 นายธวชัชยั สมอเน้ือ ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายแผนงบประมาณ 
30 พระมหาวลิยั สมาจาโร ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายกิจการนิสิต 
31 ดร.อิทธิพล แกว้พิลา ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายประชาสัมพนัธ์ 
32 ผศ.ดร.พรรษา พฤฒยางกรู ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายบริการสังคม 
33 พระมหาชะเอม สุวีโร ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายกิจการต่าง 

ประเทศ 
34 ดร.พิเชฐ ทัง่โต ผูช่้วยอธิการบดีฝ่ายกิจการทัว่ไป 

 
 

 6. ผู้บริหารมหาวทิยาลัย ส่วนภูมิภาค 
 

ตารางที่  2  รายช่ือผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัส่วนภูมิภาค 
 

ท่ี ช่ือ – ฉายา – นามสกุล ต าแหน่ง 
1 พระราชรัตนาลงกรณ์,ดร.(คุณากร สุวีโร) รองอธิการบดีวทิยาเขตหนองคาย 
2 พระเทพปัญญาสุธี (พร้อม โกวโิท) รองอธิการบดีวทิยาเขต

นครศรีธรรมราช 
3 พระราชสิงหวรมุนี (โสภณ โสภโณ) รองอธิการบดีวทิยาเขตเชียงใหม่ 
4 พระครูสุวธิานพฒันบณัฑิต,ดร. (สุกนัยา อรุโณ) รองอธิการบดีวทิยาเขตขอนแก่น 
5 พระราชสีมาภรณ์ (วนัชยั กนฺตจารี) รองอธิการบดีวทิยาเขตนครราชสีมา 
6 พระราชธีราจารย ์(ศรีพร วรวิญฺญู) รองอธิการบดีวทิยาเขตอุบลราชธานี 
7 พระราชเขมากร,ผศ.ดร.(ประยทุธ์ ภูริทตฺโต) รองอธิการบดีวทิยาเขตแพร่ 
8 พระธรรมโมลี,ดร. (ทองอยู ่ญาณวสุิทฺโธ) รองอธิการบดีวทิยาเขตสุรินทร์ 
9 พระเทพญาณเวที (ศรีมูล มูลสิริ) รองอธิการบดีวทิยาเขตพะเยา 
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7. รายช่ือกรรมการสภามหาวทิยาลยั 
 

ตารางที ่ 3  รายช่ือกรรมการสภามหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 
 

ท่ี ช่ือ – ฉายา – นามสกุล ต าแหน่ง 
1 พระธรรมสุธี (พีร์ สุชาโต) นายกสภามหาวทิยาลยั 
2 พระพรหมเวที (สนิท ชวนปญฺโญ) กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ 
3 พระพรหมโมลี (สุชาติ ธมฺมรตโน) กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ 
4 พระธรรมกิตติวงศ ์(ทองดี สุรเตโช) กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ 
5 พระพรหมบณัฑิต,ศ.ดร. (ประยรู ธมฺมจิตฺโต) อธิการบดี 
6 พระราชวรเมธี,ดร. (ประสิทธ์ิ พฺรหฺมร สี) กรรมการจากผูบ้ริหาร 
7 พระศรีคมัภีรญาณ,รศ.ดร. (สมจินต ์สมฺมาปญฺโญ) กรรมการจากผูบ้ริหาร 
8 พระราชวรมุนี,ดร. (พล อาภากโร) กรรมการจากผูบ้ริหาร 
9 พระสุวรรณเมธาภรณ์,ผศ. (ขุนทอง สุวณฺณเมโธ) กรรมการจากผูบ้ริหาร 

10 สมเด็จพระพุทธชินวงศ,์ศ.พิเศษ,ดร. (สมศกัด์ิ กรรมการจากผูบ้ริหาร 

ท่ี ช่ือ – ฉายา – นามสกุล ต าแหน่ง 
10 สมเด็จพระพุทธชินวงศ,์ศ.พิเศษ ดร. 

(สมศกัด์ิ อุปสโม) 
รองอธิการบดีวทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธ 
โฆสนครปฐม 

11 พระมหาภิรัฐกรณ์  อ สุมาลี ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆเ์ลย 
12 พระมหาวรรณชยั ชยวณฺโณ,ดร. ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆน์ครพนม 
13 พระครูสิริสุตานุยตุ (สมาน จนฺทร สี) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆล์ าพูน 
14 พระเทพปริยติัเมธี,ผศ.ดร.(สฤษด์ิ สิริธโร) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆน์ครสวรรค์ 
15 พระศรีรัตนมุนี (ขวญัรัก มหาวายาโม) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆพ์ุทธชินราช 
16 พระครูปริยติัภทัรคุณ (เสนอ สิริภทฺโท) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆบุ์รีรัมย ์
17 พระมหาวเิชียร วชิรธมฺโม  ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆปั์ตตานี 
18 พระครูสิริธรรมภาณี (เสน่ห์ ฐานสิริ) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆน์ครน่าน 
19 พระรัตนมุนี (ปุณณมี วสิารโท) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆเ์ชียงราย 
20 พระราชธรรมาลงัการ (จนัทร์ กตปุญฺโญ) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆน์ครล าปาง 
21 พระปริยติักิจวธิาน (อมรภิรักษ ์ปสนฺโน) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆพ์ุทธโสธร 
22  พระราชธรรมสารสุธี (ธีรังกูร ธีรงฺกุโร) ผูอ้  านวยการวทิยาลยัสงฆศ์รีสะเกษ 
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ท่ี ช่ือ – ฉายา – นามสกุล ต าแหน่ง 
อุปสโม) 

11 พระครูสุวธิานพฒันบณัฑิต,ดร. (สุกนัยา อรุโณ) กรรมการจากผูบ้ริหาร 
12 พระราชเขมากร,ผศ.ดร. (ประยทุธ์ ภูริทตฺโต) กรรมการจากผูบ้ริหาร 
13 นางพนิตา ก าภู ณ อยธุยา กรรมการโดยต าแหน่ง 
14 รศ.นพ.ก าจร ตติยกวี  กรรมการโดยต าแหน่ง 
15 นายสมศกัด์ิ โชติรัตนะศิริ กรรมการโดยต าแหน่ง 
16 นายนนทิกร กาญจนะจิตรา กรรมการโดยต าแหน่ง 
17 รองศาสตราจารย ์ดร.ชวนี ทองโรจน์ กรรมการโดยต าแหน่ง 
18 นายนพรัตน์ เบญจวฒันานนัท ์ กรรมการโดยต าแหน่ง 
19 ศ.นพ.เกษม วฒันชยั กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ 
20 นายทว ีหนุนภกัดี กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ 
21 ศ.พิเศษ จ านงค ์ ทองประเสริฐ กรรมการผูท้รงคุณวุฒิ 

 

 7. จ านวนอาจารย์ประจ าและบุคลากรสายปฏิบัติการ  
 

         7.1 จ านวนอาจารย์ประจ า  
 

                   ในปีการศึกษา 2557 มีอาจารยท์ั้งหมด 967 รูป/คน จ าแนกเป็นปริญญาตรี 8 รูป/คน 
ปริญญาโท 666 รูป/คน ปริญญาเอก 293 รูป/คน และมีต าแหน่งทางวชิาการจ านวน 152 รูป/คน 
จ าแนกเป็นผูช่้วยศาสตราจารย ์126 รูป/คน  รองศาสตราจารย ์25 รูป/คน และศาสตราจารย ์1 รูป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.onec.go.th/onec_web/page.php?mod=Manager&file=board&itemId=19
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ตารางที ่ 4  จ  านวนอาจารยป์ระจ า 
 

ท่ี 
ส่วนงาน 

จดัการศึกษา 

จ านวนอาจารยจ์  าแนกตามคุณวฒิุ 
และต าแหน่งทางวชิาการ รวม 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
อ ผศ. รศ. ศ. อ ผศ. รศ. ศ. อ ผศ. รศ. ศ. อ ผศ. รศ. ศ. 

1 บณัฑิตวทิยาลยั     2 1   7 4 1  9 5 1  
2 คณะพุทธศาสตร์ 2  1  38 8   13 6 1 1 53 14 2 1 
3 คณะครุศาสตร์     7 3   6 9 2  13 12 2  
4 คณะ

มนุษยศาสตร์ 
    19 8 1  18 10 2  37 18 3  

5 คณะสังคมศาสตร์     76 5 1  10 8 1  86 13 2  
6 วทิยาเขต

หนองคาย 
1    28    13    42    

7 วทิยาเขต
นครศรีธรรมราช 

    21  1  6 2   27 2 1  

8 วทิยาเขต
เชียงใหม่ 

    48 4   13 4 1  61 8 1  

9 วทิยาเขต
ขอนแก่น 

1    48 3 2  20 5 3  69 8 5  

10 วทิยาเขต
นครราชสีมา 

    19    14 2   33 2   

11 วทิยาเขต
อุบลราชธานี 

    17 2   7 2   24 4   

12 วทิยาเขตแพร่     4 4 1  7 3   11 7 1  
13 วทิยาเขตสุรินทร์     17 4   6 3   23 7   
14 วทิยาเขตพะเยา     2 4   6 1 1  29 5 1  
15 วทิยาเขตบาฬี

ศึกษาพุทธโฆส 
นครปฐม 

1    4 1 1  12 1   17 2 1  

16 วทิยาลยัสงฆเ์ลย     10  1  7 2   17 2 1  
17 วทิยาลยัสงฆ์

นครพนม 
    21 2   2    23 2   
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ท่ี 
ส่วนงาน 

จดัการศึกษา 

จ านวนอาจารยจ์  าแนกตามคุณวฒิุ 
และต าแหน่งทางวชิาการ รวม 

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
อ ผศ. รศ. ศ. อ ผศ. รศ. ศ. อ ผศ. รศ. ศ. อ ผศ. รศ. ศ. 

                  
18 วทิยาลยัสงฆ์

ล าพนู 
    13    6    19    

19 วทิยาลยัสงฆ์
นครสวรรค ์

2    50 1   10 4 1  62 5 1  

20 วทิยาลยัสงฆพ์ุทธ
ชินราช พิษณุโลก 

    34 4 1  4 1 1  38 5 2  

21 วทิยาลยัสงฆ์
บุรีรัมย ์

    15    5  1  20  1  

22 วทิยาลยัสงฆ์
ปัตตานี 

    12 1   2    14 1   

23 วทิยาลยัสงฆน์คร
น่าน 

    19    1 1   20 1   

24 วทิยาลยัสงฆ์
พุทธโสธร 

    12    3 1   15 1   

25 วทิยาลยัสงฆ์
เชียงราย 

    12 1   4    16 1   

26 วทิยาลยัสงฆน์คร
ล าปาง 

    18 1   4    22 1   

27 วทิยาลยัสงฆศ์รี
สะเกษ 

        2    15    

รวม 7  1  600 57 9  208 69 15 1 815 126 25 1 
รวมทั้งหมด 8 666 293 967 

ทีม่า : งานบริหารงานบุคคล ขอ้มูล ณ วนัท่ี  8 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2558 
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามา
สังเคราะห์เพื่อก าหนดตวัแปร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 
 

  การพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะทางการ
บริหารโดยสังเคราะห์กรอบแนวคิดของ Amitabh and Sahay (2006) ; Hill and others (2005) ; 
Jeffery, Maes and Bratton-Jeffery (2005) ; Vos (2009) ; and Rao (2007) บูรณาการพฒันาเป็น
กรอบแนวคิดการวจิยัสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช
วทิยาลยั ท่ีประกอบดว้ยสมรรถนะทางการบริหาร 5 ดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร์
สมรรถนะการบริหารการเปล่ียนแปลง สมรรถนะการสร้างความร่วมมือ  สมรรถนะการส่ือสาร  
และสมรรถนะการพฒันาบุคลากร 

 

 2. ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวทิยาลยั   
 

  เป็นการสังเคราะห์ตวัแปรจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
การบริหารแบบมืออาชีพ และทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของณฐัวุฒิ ฮนัตระกลู (2554) 
ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี ของพรสมบติั ศรีไสย (2555 : 124) ความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ เจตคติ การจดัการความรู้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ของรุ่งอรุณ รังรองรัตน์ (2556) 
ประสิทธิภาพการส่ือสาร ตามแนวคิดของ Szilagyi and Wallace (1990 : 502-504) บูรณาการพฒันา
เป็นกรอบแนวคิดการวิจยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั   

จากแนวคิด  ทฤษฏี  และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัไดน้ ามาวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ เพื่อการวจิยัคร้ังน้ีโดยปัจจยัท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัหรือสามารถจดัเป็นกลุ่มปัจจยั
เดียวกนัไดผู้ว้ิจยัไดก้  าหนดช่ือเรียกปัจจยัและก าหนดรูปแบบสมมติฐานการวิจยั ซ่ึงก าหนด
ความสัมพนัธ์ ระหวา่งตวัแปร เป็นรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ โดยก าหนดให ้ การบริหาร
แบบมืออาชีพ และภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  เป็นตวัแปรภายนอก และก าหนดให้ ประสิทธิภาพ
การส่ือสาร ความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทกัษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เจตคติ 
การจดัการความรู้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  เป็นตวัแปรภายใน  และเป็นตวัแปรคัน่กลางและ
มีอิทธิพลไปยงัการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหาร  ดงันั้นกรอบแนวคิดในการวจิยั  



90 

จึงไดแ้สดงความสัมพนัธ์ในลกัษณะของความเป็นเหตุเป็นผลเป็นสมการเชิงโครงสร้าง หรือ SEM 
(Structural Equation Model) โดยอาศยัหลกัการเหตุผลสัมพนัธ์ล าดบัการเกิดก่อนหลงั   
(Birth Order) และน าเสนอกรอบแนวคิดการวจิยัดว้ยเทคนิคการเขียนกรอบแนวคิดการวจิยั 
เชิงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  (สัญญา  เคณาภูมิ.  2557 : 45) ดงัแสดงในแผนภาพท่ี  2 

 
 

 
                              

          สาเหตุ                                   ผล                   สาเหตุ                                  ผล                                               
    
 
     
  
 
 
 
              
 
 
  
          

 

 
 
 
 
 

 
แผนภาพที ่ 2  กรอบแนวคิดในการวจิยัรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของ 
          ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

 

ดา้นการเรียนรู้
และการเติบโต 

การบริหาร 
แบบมืออาชีพ 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม ตัวแปรคั่นกลาง 

สมรรถนะทางการ
บริหารของผูบ้ริหาร

มหาวทิยาลยั 
มหาจุฬาลงกรณ 
ราชวทิยาลยั 

 

 
การจดัการความรู้ 

ภาวะผูน้ าเชิง 
ศรัทธาบารมี   

ความฉลาดทางอารมณ์ 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

ทกัษะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

เจตคติ 

ประสิทธิภาพการส่ือสาร 


