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การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะ

ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ วิเคราะหและเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมของ
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย รูปแบบที่พัฒนาขึ้น
ประกอบดวยตัวแปรแฝง 5 ตัวและตัวแปรสังเกตได 23 ตัว กลุมตัวอยางเปนคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลจํานวน 
586 คน เครื่องมือที่ใช ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด มี 6 ตอน วิเคราะหขอมูลเบื้องตนโดยคาสถิติพื้นฐานดวยโปรแกรม 
SPSS 7.5 และผูวิจัยตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุดวยโปรแกรมลิสเรล 8 .10  
               

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ คือ  
 
1. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดม

ศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จากผลการวิจัยพบวา รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจากการ
สอบถามความคิดเห็นของกลุมตัวอยางอยูในเกณฑดี (คา GFI = 0.981, คา AGFI = 0.959, คา RMR = 0.023 และคา P = 0.470) 
โดยรูปแบบประกอบดวยองคประกอบดานภูมิหลัง ดานสถานการณที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา ดานพฤติ
กรรมความเปนผูนําและดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี และรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภาวะความเปนผู
นําของคณบดีไดรอยละ 82.90  

 
2. องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมี  4  องคประกอบ ดังนี้คือ องคประกอบดานภูมิหลัง ดาน

สถานการณที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําและดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี โดยที่องคประกอบทุก
ตัวมีอิทธิพลทางบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี สําหรับองคประกอบที่มีอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธพลทางออม
ตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด คือ องคประกอบดานภูมิหลัง รองลงมาคือ องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ 

 
3.  ขอคนพบในการวิจัยมีดังนี้ คือ คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ควรเปนผูที่มีความพรอมในดานตางๆ ดังนี้  1) ดานภูมิ

หลัง ไดแก การมีประสบการณทางดานวิชาการ ทางดานการบริหาร และมีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ 2) ดานคุณลักษณะเฉพาะ
ของความเปนผูนํา ไดแก การมีความสามารถเชิงทักษะ มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม และมีสติปญญาและความเฉลียวฉลาด  3) ดานพฤติ
กรรมของความเปนผูนํา ไดแก การมีพฤติกรรมแบบเนนการมีสวนรวม แบบนักพัฒนาและแบบมีอํานาจบารมี และ 4) ดานสถาน
การณที่เกี่ยวของซึ่งคณบดีจะตองคํานึงถึงดวยไดแก วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขายความรวมมือกับองคกร
อื่นๆ และการมีโครงสรางของงานในคณะที่ชัดเจน  สําหรับภาวะความเปนผูนําของคณบดีนั้นสามารถพิจารณาไดจาก ความสําเร็จ
ของงานในคณะ ความพึงพอใจของผูรวมงาน และการพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานทางวิชาการ  
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          The  purposes  of  this  research  were  to  develop  the  causal  structural  relationship  
model  of  factors  influencing  leadership  of  deans  in government  higher  education  institutions  
under  the  ministry  of  university  affairs, to  analyze  and  to  compare  direct  and  indirect  effects 
of  factors  influencing  leadership  of  deans. The  developed  model  was  a  LISREL  model  
consisting  of  5  latent  variables  and  23  observed  variables. The  sample  is  586  deans  and  
faculties in government  higher  education  institutions  under  the  ministry  of  university  affairs. The  
research  instrument  was  a  questionnaire  with  6  sections.  SPSS  program  version 7.5 was  
performed  to  analyze basic  statistics  and  LISREL  program  version 8.10  was  performed  for  
model  testing.   

The  research  results  indicated  that : 
1.  The  causal  structural  relationship  model  was very  well  fitted  with  the  

empirical  data ( GFI = 0.981  AGFI = 0.959  RMR = 0.023  P = 0.470 ).  Factors  of  the  model  were 
dean’s  background , situations  involved , dean’s  traits , dean’s  behaviors , and  leadership  of  
deans. The model could explain  variance  of  variables  for  leadership   of  deans   about  82.90  
percent. 

2.  Factors   influencing  leadership  of  deans  were dean’s  background , situations  
involved , dean’s  traits,  and  dean’s  behaviors.  All  factors have positive effect  on leadership of 
deans. The factors  that  have  total  effect,   direct  effect  and  indirect  effect  to most  impact  in  
leadership  of  deans  were  dean’s  background  and  situations  involved. 

3.  In  conclusion,  deans   should  have  readiness about  1) dean’s  background  
consists  of  experience  in  academic,  adminstration,  and  positive  attitude  for  faculty  leader , 2) 
dean's traits  consist  of  ability,  personality,  and  intelligence,  3) dean's behaviors  consist  of  
participation  style,  developer  style,  and  charisma  style,  and  4) situations  involved  with 
leadership  of  deans   consist  of  maturity  of  co – workers,  networks,  and  structural  of  work  in  
institute.  The  leadership  of  deans  can  appraise  from  work  achievement ,  co – workers ' 
satisfaction ,  and  co – workers  developing  to  produce  academic  work. 
Department…Higher Education……………………Student’s  signature……………………………………. 
Field  of  study…Higher  Education ……………….Advisor’ s signature……………………………………. 
Academic  year ……2000………………………….Co – advisor’ s signature………………………………. 
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สําเร็จของผูวิจัยดวยความรักและหวงใยตลอดจนคอยใหเวลาแกผูวิจัยเปนอยางดียิ่ง 
 

      นางเกียรติกําจร  กุศล 
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
สถาบันอุดมศึกษาเปนหนวยงานที่มีการมุงเนนเพื่อสงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง โดยมี 

ภารกิจทั้งดานการสอน การทําวิจัย ใหบริการวิชาการแกสังคม การถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสมและ
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาตางๆ จึงมีหลักการบริหารจัดการตอบุคคลที่ปฏิบัติงาน คือ 
การมุงรักษาคนดี สงเสริมคนเกงและการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหมีคุณภาพมากที่สุด  
(วิจิตร  ศรีสอาน,2541) ซึ่งปจจัยสําคัญที่จะทําใหมหาวิทยาลัยกาวสูความเปนเลิศทางวิชาการ คือ การมีระบบ
บริหารงานที่ดีมีประสิทธิภาพ อาจารยเปนนักวิชาการที่มีศักยภาพและความสามารถสูง ตลอดจนบรรยากาศใน
องคกรมีความเปนชุมชนวิชาการ (จรวย  บุญยุบล,2541) จากการที่สถาบันอุดมศึกษากําลังเปลี่ยนแปลงไปสู
ระบบใหมที่ไมใชระบบราชการ จึงตองมีการบริหารจัดการใหสถาบันอุดมศึกษาอยูรอดในระยะยาวไดอยางมีคุณ
ภาพ ดังนั้น ความรู ความสามารถและศักยภาพเฉพาะตัวของบุคคลเปนส่ิงสําคัญยิ่ง โดยเฉพาะคณบดีซึ่งเปนผู
บริหารสูงสุดในระดับคณะวิชา ตองมีคุณสมบัติดานภูมิหลัง คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําที่โดดเดนเปนที่
ยอมรับในกลุมอาจารยตลอดจนมีพฤติกรรมความเปนผูนําที่เหมาะสม นอกจากนี้ควรจะทําความเขาใจถึงศักย
ภาพของผูรวมงาน บริบทในคณะวิชาและคํานึงถึงสถานการณที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกคณะวิชาดวย 
จึงจะนําคณะวิชาไปสูเปาหมายของความสําเร็จในงานตามที่ไดกําหนดไว ดังที่ Bogue (1994) กลาววาหาก
คณบดีเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพจะไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากผูรวมงาน การดําเนินงานภายในคณะวิชา
จะราบรื่น นักศึกษา คณาจารยและบุคลากรมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน และมีความรัก ความ
ศรัทธาตอคณะวิชา ดังนั้นคณบดีควรมีความเปนผูนําในศาสตรสาขาวิชาชีพแกผูรวมงานและมีความสามารถใน
การประยุกตใชศาสตรทางการบริหารจัดการมาพัฒนาตนเองและผูรวมงานใหมีศักยภาพยิ่งขึ้น 

 
 โดยปกติการบริหารจัดการของคณะวิชาตางๆ จะตองสอดคลองกับนโยบายของสถาบัน ซึ่งภารกิจที่

สําคัญในระดับคณะวิชา คือ การจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการบริการวิชาการแกสังคม คณบดีจึงเปนผู
นําที่สําคัญยิ่งในการวางนโยบาย บริหารจัดการ บริหารการผลิตบัณฑิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยชนชั้นปญญา
ชนเพื่อออกสูสังคมในระดับตางๆ  ยอมตองใชความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพรวมกับการมีกลยุทธและทักษะตางๆ 
(Johnson & Rush,1995) ตองดําเนินการใหคณะวิชาเปนแหลงรวมขุมทรัพยทางปญญาที่จะชี้นําสังคมสูการ
พัฒนาในดานตางๆได(จรัส  สุวรรณเวลา,2540) เพราะเปนที่ยอมรับกันวาความแข็งแกรงของคณะวิชาก็คือความ 
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มั่นคงของสถาบันอุดมศึกษานั่นเอง ซึ่งจากอดีตถึงปจจุบันพบวา การจัดการของโปรแกรมตางๆ ทางดานวิชาการ
อยูในมือของคณบดีเปนสวนมาก (Austin, Ahearn & English,1997) ดังนั้นคณะวิชาตองวางแผนในเชิงรับและ
เชิงรุก สําหรับการวางแผนเชิงรุกนั้นคณบดีตองมีวิสัยทัศน มีการมองอนาคต สรรหาทางเลือกที่หลากหลาย 
กําหนดวิธีดําเนินการและสรางแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดเพื่อผลักดันใหคณะวิชาเปนไปตามเปาหมายที่มุงหวังไว 
(วัฒนา  ศิวะเกื้อ,2537) เนื่องจากคณบดีเปนผูที่จะตองนําหลักการและนโยบายไปสูการปฏิบัติ มีบทบาทสําคัญที่
จะตองทําความเขาใจในเรื่องตางๆ เพื่อถายทอดแกผูรวมงาน ชักจูง โนมนาวบุคลากรในคณะวิชาเพื่อใหการ
ดําเนินงานของคณะวิชาสูความเปนเลิศในภารกิจตางๆ คณบดีจะตองรวมวางนโยบาย เปาหมาย วางแผนการ
พัฒนาคณะวิชา เปนผูบริหารจัดการ ตองเปนผูชี้นํา เปนแบบอยางแกคณาจารย สนับสนุนงานวิชาการภายใน
คณะวิชาอยางเต็มที่ จะตองแสดงบทบาทของตนเองใหเหมาะสมกับที่สังคมคาดหวังทั้งในเชิงปริมาณและคุณ
ภาพ เปนผูนําคณะวิชาสูการเปลี่ยนแปลง คอยเอื้ออํานวยความสะดวกในคณะวิชา ทั้งในดานการบริหารหลัก
สูตร การดําเนินการตามหลักสูตร เปนผูสอนคนหนึ่งในคณะวิชา เปนพี่เล้ียง เปนผูใหคําปรึกษาแกคณาจารยและ
นิสิตนักศึกษา ทําการวิจัยเพื่อสรางสรรคความรูใหม เขียนตําราและเปนผูสรางชุมชนวิชาการตลอดจนสราง
บรรยากาศใหคณะเปนองคกรการเรียนรูรวมกัน (Hesburgh,1988; Hines, 1992) ซึ่งการที่จะนําหลักการและ
นโยบายไปสูความสําเร็จไดนั้น คณบดีจะตองมี   “ภาวะความเปนผูนํา” 
 

ภาวะความเปนผูนําของบุคคลสามารถไดมาตั้งแตกําเนิดและพัฒนาจากประสบการณ การเรียนรู การ
ฝกอบรมตลอดจนการฝกวิเคราะหสถานการณตางๆ (Hersey & Blanchard,1996) สําหรับคุณลักษณะที่สําคัญ
ของผูนํา คือ ตองเปนผูที่ไดรับการยอมรับในดานความรู ความสามารถ ฉลาด ไหวพริบดี มีความสําเร็จในผลงาน
และการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบ มีสวนรวมในกิจกรรมกลุมและสามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี 
(Bass & Stogdill,1990) ตลอดจนมีสถานภาพเปนที่ยอมรับของกลุม (Chieffo,1991) นอกจากนี้พฤติกรรมของ
ความเปนผูนําจะเปนตัวบงบอกการแสดงออกในบทบาทของผูนําวาจะมุงเนนคน มุงเนนงานเปนสําคัญหรือมุงทั้ง
สองอยาง (Anna & Brown , 1998) ซึ่งความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพยอมขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางที่เกี่ยวของ
กัน เชน ตัวผูนําเอง ลักษณะของผูรวมงานและสถานการณที่มากระทบทั้งภายในและภายนอกองคกร และคงไมมี
ผูนําคนใดที่จะประสบความสําเร็จกับแบบของพฤติกรรมความเปนผูนําแบบใดแบบหนึ่งเพียงแบบเดียว (Hersey 
& Blanchard,1996) ผูนําตองปรับพฤติกรรมของตนเองใหเหมาะสมโดยคํานึงถึงลักษณะของผูรวมงาน สถาน
การณ ส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดยออมกับการพัฒนางานของหนวยงาน ดังเชน สภาพความกดดัน
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในยุคขอมูลขาวสาร การพัฒนาทางดานเทคโนโลยี ความตองการทางสังคม 
สภาพโลกไรพรมแดน การแขงขัน ตลอดจนแผนนโยบายทางการเมือง (Wright, et.al. ,1998; Morris,1994; 
Sanyal,1995; Kathleen Allen, et.al,1998)  นอกจากนี้ Hesburgh (1988)  เสนอแนะวาความเปนผูนําทางวิชา 
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การจะแตกตางกับความเปนผูนําทางกองทัพหรือทางธุรกิจในเชิงบริบททั้งในประเด็นเกี่ยวกับปณิธาน นโยบาย 
องคประกอบของพันธกิจและเปาหมายของการดําเนินงาน ดังนั้นผูนําทางวิชาการจําเปนตองเขาใจในหลักการ 
เปาหมาย แผนการดําเนินงานในบริบทของการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา เขาใจชัดเจนในบริบททางการ
ศึกษาของหลักสูตรทั้งในระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก  

 
Kee (1991) ศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาและความพึงพอใจในงาน

ของอาจารย พบวา ผูนําที่ใชพฤติกรรมแบบเนนการมีสวนรวมในการตัดสินใจจะทําใหทีมอาจารยมีความพึงพอใจ
ในงานของคณะวิชาและผูนําที่เปนผูคอยอํานวยความสะดวก มอบหมายงานใหรับผิดชอบ และมีการสื่อสารสอง
ทาง จะสรางความพึงพอใจใหทีมอาจารยมากขึ้น 

  
Gresham & Brown (1998) ไดศึกษาความพึงพอใจของผูรวมงานตอความเปนผูนําของผูบริหาร

พยาบาล โดยใชทฤษฎีความเปนผูนําของ Hersey & Blanchard ตามทฤษฎีนี้ไดกลาววา ความเปนผูนําที่มีประ
สิทธิภาพ คือ ความเปนผูนําที่สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูนําใหสอดคลองกับความตองการของผูรวมงาน
และสถานกาณที่เกี่ยวของ ผลการศึกษาพบวา ผูรวมงานพึงพอใจพฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม แตไมพึง
พอใจพฤติกรรมผูนําแบบเนนการใชอํานาจและอิทธิพลของผูนํา นอกจากนี้พบวาพฤติกรรมที่ผูนําทางการ
พยาบาลมักจะใชบอยมาก คือ พฤติกรรมขายแนวความคิดและพฤติกรรมการมีสวนรวม 

 
Bommer (1995) ศึกษาอิทธิพลของสิ่งแวดลอมที่มีผลตอพฤติกรรมผูนําที่เนนการเปลี่ยนแปลงของผู

บริหารธุรกิจ พบวา ดัชนีที่บงบอกพฤติกรรมความเปนผูนํา คือ ความมีวิสัยทัศน การกระตุนใหกลุมผูรวมงาน
บรรลุเปาหมาย มีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานสูง ความจริงใจ ซื่อสัตย ความพึงพอใจในงาน ความรับผิด
ชอบงานในบทบาท สวนลักษณะผูรวมงานที่ชวยสนับสนุนผูนํา คือจะตองมีวุฒิภาวะ จัดการกับตนเองได เห็นคุณ
คารวมกันในการทํางาน และมีพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง 

 
Bruno & O’Brien (1997) ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของคณบดีที่ประสบความสําเร็จ พบวาคุณ

ลักษณะสําคัญ 5 ประการที่ทําใหคณบดีบริหารงานในคณะวิชาประสบความสําเร็จ คือ คณบดีตองมีทักษะในการ
ส่ือสาร ตองมีวิสัยทัศน มีทักษะในการสรางมนุษยสัมพันธ มีความซื่อสัตยและมีคุณธรรม ประการสุดทายคือ ตอง
เปนผูมีความรูความสามารถ  
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Wolverton & Gmeleh (1997) ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดและความสับสนในบทบาทของคณบดี พบวา 

การที่คณบดีมีวัยวุฒิและประสบการณนอยจะมีความเครียด ความสับสนในบทบาทมากกวาคณบดีที่มีประสบ
การณและอายุมากกวา 50 ป   

 
 Mass  (1998) ไดทําการสรรหาคณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยไอโอวา โดยระบุหนาที่ความ

รับผิดชอบของคณบดีวา จะตองมีความเปนผูนํา ตองทําการวิจัย เปนนักวิชาการ มีความสามารถในการบริหาร
จัดการโปรแกรมตางๆไดอยางดี เปนผูที่สําเร็จการศึกษาปริญญาเอกดานพยาบาลศาสตร มีทักษะในการสื่อสาร
กับผูอื่นไดเปนอยางดี  

 
จากการศึกษางานวิจัยในตางประเทศเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําที่ผานมามักจะมีการศึกษาในกลุมผู

บริหารทางธุรกิจมากกวาทางการอุดมศึกษา สําหรับทางการอุดมศึกษานั้นสวนใหญจะมีการศึกษาในกลุมอธิการ
บดีและหัวหนาภาควิชา สวนในกลุมคณบดียังมีการศึกษาคอนขางนอย โดยมีการศึกษาเกี่ยวกับคุณสมบัติ คุณ
ลักษณะและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 

 
สําหรับงานวิจัยในประเทศไทยเกี่ยวกับคณบดีไดมีการศึกษาเกี่ยวกับงานของคณบดีในสถาบันอุดม

ศึกษาเอกชน โดยกิตติพล  ทองเกตุ (2534) ซึ่งมีการเสนอแนะตอการวิจัยวาควรมีการศึกษางานของคณบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลเพื่อเปรียบเทียบกับสถาบันเอกชน และจากการศึกษาภาวะความเปนคณบดีคณะ
ศึกษาศาสตรและครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา โดย มณฑป  ไชยชิต (2537) ก็ไดมีการเสนอ
แนะวา ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตรและครุศาสตรที่มีอิทธิ
พลตอประสิทธิผลของคณะวิชา ซึ่งเปนการเสนอใหมีการทําวิจัยในเชิงปริมาณที่ตองการใหไดขอความรูเกี่ยวกับ
องคประกอบของภาวะความเปนคณบดีที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของคณะวิชาวามีองคประกอบสําคัญใน
ประเด็นใดบาง นอกจากนี้จากการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีที่มีตอประสิทธิผลของการ
บริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดย ชวลิต  หมื่นนุช (2535 ) ไดมีการเสนอแนะวา ควรมีการ
ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีตอประสิทธิผลของการบริหารงาน
วิชาการ ซึ่งเปนสถาบันที่มีพัฒนาการในทุกดานมามาก และยาวนานกวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อีกทั้งยังมีขอ
มูลและกลุมตัวอยางที่ใหญมากกวาดวย  

 
จากงานวิจัยและเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนา

รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออมตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดี ซึ่งเชื่อวาถาหากคณบดีมีความเปนผูนําที่มีคุณภาพจะสามารถพัฒนาคณะวิชา บุคลากร นิสิตนักศึกษา  
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ตลอดจนชุมชนไดเปนอยางดี และรูปแบบที่นําเสนอครั้งนี้จะสามารถชวยผลักดันใหคณบดีไดมีแนวทางในการที่
จะนํารูปแบบไปพัฒนาตนเองและผูรวมงานและสามารถนําไปใชจริงตามสภาพการณและบริบทในแตละคณะ
วิชาตอไป  อันจะสงผลระยะยาวใหศาสตรสาขาวิชาตางๆ มีความเปนเลิศทางวิชาการ คณะวิชาสามารถกาวไป
ขางหนาดวยความมีวิสัยทัศน ความรอบคอบ ความมั่นคงและสามารถสรางบรรยากาศในคณะวิชาใหมีความเปน
ชุมชนวิชาการที่มีประสิทธิภาพอยางแทจริงตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. พัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

2.      วิเคราะหและเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
การวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความ

เปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดทําการคนควา หาขอมูลเพื่อนํา
มาทําความเขาใจและศึกษาอยางลึกซึ้ง อันประกอบดวยแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้คือ แนวคิด 
ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําทั้งในแนวคิดของทางตะวันตก ตะวันออกและแนวคิดเชิงพุทธศาสนา แนวคิด 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานแบบมหาวิทยาลัย และ
แนวคิดเกี่ยวกับหลักการและแนวปฏิบัติของสถาบันอุดมศึกษา แสดงไดดังภาพที่ 1. 
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จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยวิเคราะหและสังเคราะหไดเปนองคประกอบ (Factor) 
ตางๆ (ดังภาพที่ 2) มีดังตอไปนี้ คือ 

1. องคประกอบดานภูมิหลัง หมายถึง ปจจัยเกี่ยวกับคุณสมบัติของความเปนคณบดี มีดังนี้คือ อายุ 
การศึกษา ประสบการณสอน ประสบการณการบริหาร ตําแหนงทางวิชาการและทัศนคติตอการเปนผูนําคณะ 
(Wolverton, et.al,1997; Mass,1998; Clement & Richard,1992; Tucker & Bryan, 1988; ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร
,2535; กิตติพล  ทองเกตุ,2534 ; ชวลิต  หมื่นนุช ,2535) 

2. องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะ หมายถึง ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนําของคณบดี มี
ดังนี้คือ ดานสติปญญา ความเฉลียวฉลาด ดานบุคลิกภาพ และดานความสามารถเชิงทักษะ (Gardner,1990; 
Mass,1998; Bruno & O’Brien,1997; Bass & Stogdill,1990; Rochman& Farmer, 1977; Bell,1988; พระ
ธรรมปฎก,2540; วิจิตร  วรุตบางกูร,2535; มณฑป  ไชยชิต ,2537) 

3. องคประกอบดานพฤติกรรม หมายถึง ปจจัยดานพฤติกรรม การแสดงออกถึงความเปนผูนําของ
คณบดี มีดังนี้คือ แบบมีอํานาจ บารมี  แบบควบคุมติดตามงานอยางใกลชิด แบบนักพัฒนา ขายแนวคิด แบบ
เนนการมีสวนรวมและแบบเนนการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน (Mass, 1998; Terrence,1997; 
Hines,1992; Gresham & Brown,1998; Austin & Ahearn,1997; Fagin, 1997; Birnbaum,1992; Kee,1991; 
Bass,1985; Ivancevich & Matteson,1996; กิตติพล  ทองเกตุ, 2534; ชวลิต  หมื่นนุช,2537) 

4. องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ หมายถึง ปจจัยเกี่ยวกับบรรยากาศและ สภาพแวดลอมที่มี
ความเกี่ยวของกับคณะวิชา มีดังนี้คือ วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน โครงสรางลักษณะของงานในคณะ
ที่ชัดเจน เครือขายความรวมมือกับภายนอกคณะและสถาบันอื่นๆ การเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจสังคม
และการเมืองและการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง (Hersey & Blanchard, 1996; Fiedler,1976; 
House,1971; Clark & Neave,1992; Bommer,1995; Austin,1997; Morris,1994; Green,1997; Allen,1998; 
Terrence,1997; Bennet & Figuli,1993; มณฑปไชยชิต, 2537;  ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร,2535;  ชวลิต  หมื่นนุช
,2535) 

5. องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี หมายถึง ปจจัยที่เปนผลลัพธของภาวะความเปนผู
นําของคณบดี สามารถประเมินไดจากสิ่งตอไปนี้ คือ  ความสําเร็จของงานในคณะ ความพึงพอใจในงานของผู
รวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและคณบดีมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ 
(Clark & Neave,1992; Bogue,1994; Yukl,1998; Hersey & Blanchard, 1996; Hesburgh,1988; Likert 
,1984; Fiedler,1976; มณฑป  ไชยชิต ,2537; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน ,2535) 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

ในปจจุบันสถาบันอุดมศึกษามีการแขงขันกันสูงมากและมีการเปลี่ยนแปลงไปสูระบบใหมที่ตองใช
ความรู ความสามารถและศักยภาพเฉพาะตัวของบุคคล สําหรับคณบดีก็ตองมีความพรอมทั้งในดานคุณสมบัติ
สวนตัว คุณลักษณะเฉพาะที่โดดเดน มีพฤติกรรมความเปนผูนํา เปนผูที่ไดรับการยอมรับในกลุมอาจารย และ
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ พบวา ขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยางที่เกี่ยวของ เชน 
ตัวผูนําเอง ลักษณะของผูรวมงานและสถานการณที่มากระทบทั้งภายในและภายนอกองคการ ตลอดจนพฤติ
กรรมของผูนําเอง (Bruno & O’Brien,1997; Hersey & Blanchard,1996; Fiedler,1978; House,1971) สําหรับ
ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 
1. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบ ที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ

คณบดีที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งไดขอมูลจากการสอบถามความคิดเห็นตาม
ความคาดหวังเกี่ยวกับขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีของกลุมตัวอยาง 

จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของภาวะความ
เปนผูนํา มีดังนี้ คือ ภูมิหลังของผูนํา คุณลักษณะเฉพาะของผูนํา พฤติกรรมความเปนผูนําและสถานการณที่
เกี่ยวของ เชน วุฒิภาวะของผูรวมงาน โครงสรางของงาน เครือขายความรวมมือ การเปลี่ยนแปลงดานสังคม 
เศรษฐกิจ การเมืองและการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง (Garder ,1990; Yukl,1998; Fiedler,1978; Hersey 
& Blanchard,1996; House,1971)  

 
2. ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี 

พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางสถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของ
คณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ภูมิหลังของคณบดีเกี่ยวกับ อายุ การศึกษา ประสบการณ 
ตําแหนงทางวิชาการและทัศนคติที่ดีเปนส่ิงสําคัญและมีผลตอภาวะความเปนผูนําเปนอยางยิ่ง 
(Wolverton,1997; Sarros,1998; ชวลิต  หมื่นนุช,2535; กิตติพล  ทองเกตุ,2534; ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร,2533) 

 
3. สถานการณที่เกี่ยวของมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี 

พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมตอ 
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ภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางภูมิหลัง คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี และ
พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  

จากแนวคิด ทฤษฎีของฟดเลอร (Fiedler,1978) กลาวถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับปจจัย
ดานสถานการณที่เกี่ยวของในเรื่องความสัมพันธระหวางผูนําและผูรวมงาน โครงสรางของงาน นอกจากนี้เฮอร
เซยและแบลนชารด (Hersey & Blanchard ,1996) ก็ไดเนนในเรื่องสถานการณที่เกี่ยวของโดยจะตองคํานึงถึง
ตัวผูนําเอง วุฒิภาวะ ความพรอมของผูรวมงาน ลักษณะของงานและสัมพันธภาพในการทํางานรวมกันกับผูรวม
งาน 

 
 4. คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูนํา
ของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีโดยสงผานมาทางพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นสรุปได
วาขึ้นอยูกับปจจัยดานบุคลิกภาพของตัวผูนํา สติปญญาความเฉลียวฉลาด ทักษะในการบริหารจัดการ สมรรถ
ภาพในการทํางาน ความเชื่อม่ันในตนเอง และคุณลักษณะเฉพาะอื่นๆ ของผูนําที่โดดเดนเปนที่ยอมรับ (Bass & 
Stogdill,1990; Clement & Richard,1992; Garder,1990; Yukl,1998; Bruno & O’Brien ,1997) 

 
5. พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  
จากแนวคิด ทฤษฎีของฟดเลอร (Fiedler,1978) ไดเสนอพฤติกรรมความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ วา

ควรเนนทั้งดานกิจสัมพันธและมิตรสัมพันธ สําหรับลิเคอรท (Likirt,1984) เชื่อวา ภาวะความเปนผูนําที่มีประ
สิทธิภาพควรแสดงพฤติกรรมผูนําที่ตองการทั้งผลงานและความสุขความปรองดองของผูรวมงาน นอกจากนี้เฮอร
เซยและแบลนชารด (Hersey & Blanchard ,1996) ไดเสนอแบบของพฤติกรรมผูนําไว 4 แบบ คือ แบบส่ังการ 
แบบขายแนวคิด แบบมีสวนรวมและแบบมอบอํานาจ ที่ผูนําสามารถจะเลือกใชไดในสถานการณตางๆ เพื่อ
ความเหมาะสม ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงมาพิจารณา วิเคราะหและ
สังเคราะหเพื่อใหสอดคลองกับบริบทของคณะวิชาจึงรวบรวมแบบของพฤติกรรมความเปนผูนําได 5 แบบ คือ 
แบบมีอํานาจบารมี แบบควบคุมดูแลอยางใกลชิด แบบเนนสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน แบบเนนการมีสวนรวม
และแบบนักพัฒนา 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
1.  ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการ คณบดี รองคณบดี ผูชวย

คณบดี หัวหนาภาควิชา และอาจารยประจําที่ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัยเทานั้น ซึ่งประกอบดวยมหาวิทยาลัยในระบบราชการและมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล รวมทั้ง
ส้ิน 24 สถาบัน สําหรับกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 13 สถาบัน ดวยกัน โดยครอบ
คลุมภูมิภาคตางๆ เปนอยางดี  

 
ภาคกลาง  ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีและมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 
 ภาคตะวันออก ไดแก มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก มหาวิทยาลัยขอนแกนและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ภาคเหนือ ไดแก มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 ภาคใต ไดแก มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรและมหาวิทยาลัยทักษิณ 
 
 2.  ตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบดวยตัวแปรแฝง  2 ตัว ไดแก ตัวแปรแฝงดานภูมิหลัง
ประเมินจากตัวแปรสังเกตได 6 ตัว ไดแก อายุ การศึกษา ประสบการณทางการสอนและการวิจัย ประสบการณ
ทางการบริหาร ตําแหนงทางวิชาการ และทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ ตัวแปรแฝงดานสถานการณที่เกี่ยว
ของ ประเมินจากตัวแปรสังเกตได 5 ตัว คือ วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน โครงสรางลักษณะงานใน
คณะวิชา เครือขายความรวมมือกับองคกรอื่นๆ การเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และการ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง  

2.2 ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบดวยตัวแปรแฝง 3 ตัว ไดแก ตัวแปรแฝงดานคุณลักษณะ
เฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี สามารถประเมินจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ ลักษณะดานสติปญญาและ
ความเฉลียวฉลาด ลักษณะดานบุคลิกภาพ และลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ ตัวแปรแฝงดานพฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดี สามารถประเมินจากตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ไดแก พฤติกรรมแบบใชอํานาจบารมี พฤติ
กรรมแบบคอยควบคุมการทํางานอยางใกลชิด พฤติกรรมเนนความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน พฤติกรรมแบบเนน
การมีสวนรวม และพฤติกรรมแบบนักพัฒนา คอยชี้นํา ขายแนวคิดและริเริ่มใหมีการใชนวัตกรรมใหมๆ สําหรับตัว
แปรแฝงดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี สามารถประเมินจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก ความสําเร็จของ 
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งานในคณะวิชา ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ และความมีชื่อ
เสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพของคณบดี 
 
 3. การศึกษาขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับองคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในครั้งนี้ เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเพื่อถาม
ความคิดเห็นตามความคาดหวังของกลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวยคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี หัวหนาภาค
วิชาและอาจารยประจํา  

  

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 รูปแบบ หมายถึง ชุดของแนวคิดและแนวการปฏิบัติที่กําหนดขึ้นอยางมีระบบซึ่งเปนตัวแทนของจริงที่
สามารถอธิบายถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบเชิงสาเหตุตางๆ เกี่ยวกับ ภูมิหลังของคณบดี สถานการณ
ภายในคณะวิชาและภายนอกคณะวิชา คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรมความเปนผู
นําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา 
 
 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุ หมายถึง รูปแบบที่มีลักษณะของเสนโยงแสดงความ
สัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่เปนทั้งตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน คือ ภูมิหลังของคณบดี 
สถานการณภายในคณะวิชาและภายนอกคณะวิชา คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดีไปสูตัวแปรผลลัพธที่เปนตัวแปรแฝงภายใน คือ ภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ 
 

องคประกอบ หมายถึง ปจจัยที่ตองการศึกษา ประกอบดวย ปจจัยดานภูมิหลังของคณบดี ดานสถาน
การณที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี ดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี
และดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี 

 
ขอมูลเชิงประจักษ หมายถึง ขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับ

องคประกอบตางๆ จากความคิดเห็นตามความคาดหวังของกลุมตัวอยาง ซึ่งประกอบดวยคณบดี รองคณบดี ผู
ชวยคณบดี หัวหนาภาควิชาและอาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
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คณบดี หมายถึง ผูบริหารสูงสุดในคณะวิชาตางๆ ของมหาวิทยาลัยในระบบราชการและนอกระบบราช
การในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งเปนผูที่รับผิดชอบในภาระงานดานวิชาการและวิจัย งานบริหาร งานบริการ
วิชาการและงานดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของคณะวิชาโดยตรง  

 
ภาวะความเปนผูนําของคณบดี หมายถึง การที่คณบดีสามารถดําเนินการภายในคณะวิชาบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายและเปนที่พึงพอใจ เล่ือมใส ศรัทธาแกผูที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกคณะวิชา โดยใช
กระบวนการและทักษะของความเปนผูนํา ซึ่งสามารถประเมินไดจากการสอบถามความคิดเห็นตามความคาด
หวังของกลุมตัวอยางในเรื่องความสําเร็จของงานในคณะวิชา ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผู
รวมงานใหมีผลงานวิชาการ และคณบดีมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ 

 
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา

ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ หมายถึง ชุดของแนวคิดและแนวการปฏิบัติที่กําหนดขึ้นอยางมีระบบที่
แสดงถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ เกี่ยวกับภูมิหลังของคณบดี สถานการณที่เกี่ยวของ คุณ
ลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําและพฤติกรรมความเปนผูนําโดยคณบดีมีกระบวนการใชศาสตรทางการบริหาร 
และจิตวิทยาตลอดจนใชเทคนิคตางๆ จนกระทั่งมีความสําเร็จในงานของคณะวิชา ผูรวมงานมีความพึงพอใจใน
งาน คณบดีมีการการพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ และคณบดีมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและ
วิชาชีพ 
 
 ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรที่ไมสามารถวัดคาของตัวแปรไดโดยตรงซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย 
ตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน ดังนี้ คือ ตัวแปรแฝงดานภูมิหลัง ดานสถานการณที่เกี่ยวของ ดาน
คุณลักษณะเฉพาะ ดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 
 โมเดลลิสเรล (LISREL  Model) หรือโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน หมายถึง  โมเดลเชิงสถิติที่
อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุ (cause) แบบเสนตรง (linear) ระหวางตัวแปรตางๆ ทั้งตัวแปรที่สังเกตได 
(observed  variable หรือ  manifest  variable) จํานวน 23 ตัว และตัวแปรแฝง (latent  variable) จํานวน 5 ตัว
โดยไมมีเงื่อนไขหรือ ขอจํากัดเกี่ยวกับทิศทางของการเปนสาเหตุ  
 
 โปรแกรมลิสเรล  (LISREL)  หมายถึง โปรแกรมคอมพิวเตอรที่พัฒนาขึ้นโดย โจเรสคอก (Joreskog) 
และ ซอรบอม (Sorbom) รุนที่ (version) 8.10 เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของโมเดลความสัมพันธโครงสราง 
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เชิงสาเหตุภาวะความเปนผูนําของคณบดีวามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยาง 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 ประโยชนในเชิงวิชาการ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการพัฒนาความรูใหมในศาสตรทางการอุดมศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของคณบดีซึ่ง
เปนผูนําทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา ในการไดคําตอบเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่
มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งจะเปนความรูในทางการบริหารอุดมศึกษาที่ใชในการอธิบายองค
ประกอบตางๆ เกี่ยวกับรูปแบบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษา 
 
 ประโยชนในเชิงประยุกต 
 

1. คณบดีไดแนวทางในการแกไขสภาพปจจุบัน ปญหา เกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําในการบริหารคณะ
วิชาของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนคณบดีหรือผูบริหารระดับคณะวิชาใน
ศาสตรสาขาวิชาชีพตางๆ สามารถนําไปใชเปนแนวทางและเปนแบบอยางเพื่อพัฒนาตนเองและผูรวมงานใหมี
ภาวะความเปนผูนําในการดําเนินงานโครงการตางๆ ของคณะวิชาไดเปนอยางดี 

 
2. ไดรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ

คณบดีสถาบันอุดมศึกษาขึ้นมาและคาดวามีองคประกอบตางๆ ไดแก ภูมิหลังของคณบดี สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี และพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งสามารถนําไป
ประยุกตใชในการกระทําบทบาท ภารกิจ ในระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลอยางมีประสิทธิ
ภาพ 

3. ผลจากการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนตอการกําหนดแนวทางในการสรรหา การคัดเลือก และการแตง
ตั้งคณบดีสถาบันอุดมศึกษา ตลอดจนสามารถใชเปนแนวทางใหแกสถาบันอุดมศึกษาในการสงเสริม พัฒนา
บุคลากรระดับคณบดีหรือเทียบเทาในการเปนผูนําคณะวิชา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของนํามาวิเคราะหและสังเคราะหเพื่อทําการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีผลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  

2. พัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยแบบสัมภาษณซึ่งผูวิจัยไดนําไปสัมภาษณผูบริหาร
ระดับสูงสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และนํามาประกอบเพื่อทําการพัฒนาแบบสอบถามในการวิจัยและตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือเพื่อใหสามารถนําไปใชได 

3. เก็บขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับองคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี จากการ
สอบถามความคิดเห็นตามความคาดหวังของกลุมตัวอยาง 

4. ทําการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ตลอดจนวิเคราะหเปรียบเทียบขนาดและทิศ
ทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยใชโปรแกรม 
ลิสเรล 8.10 

 

ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้แบงลําดับขั้นตอนในการเสนอขอมูล ดังนี้ 
1. บทนํา ประกอบดวย ความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคของการวิจัย กรอบแนว

คิด สมมติฐานการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย ขอตกลงเบื้องตน คําจํากัดความ ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ วิธี
ดําเนินการวิจัย และลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎีที่ใชเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนและงาน
วิจัยที่เกี่ยวของ 

3. วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย ประชากร กลุมตัวอยาง ตัวแปรในการวิจัย เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

4. ผลการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย การนําเสนอผลการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบความ
สัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี และเสนอผลการ
วิเคราะหและเปรียบเทียบขนาด ทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะ 
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ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ตลอดจนผูวิจัยนําเสนอผลการ
พัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

5. สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 

 
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความ

เปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควาแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี และนําเสนอตามลําดับเปน 4 ขั้นตอน คือ 
 

ตอนที่ 1  แนวคิด ทฤษฎีที่ใชเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนํา 
2. แนวคิด ทฤษฎีคุณลักษณะเฉพาะ  
3. แนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  
4. แนวคิด ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ  
5. แนวคิดความเปนผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา    
6. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย 
  

ตอนที่ 2   แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
2. หลักการและแนวปฏิบัติของสถาบันอุดมศึกษา 

 
ตอนที่ 3   แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  

1. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ (Model) 
    2. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน  
 

ตอนที่ 4   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
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ตอนที่ 1. แนวคิด ทฤษฎีที่ใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดี  
 

หนวยงานทุกหนวยงาน ไมวาจะเปนหนวยงานขนาดเล็ก ขนาดกลางหรือขนาดใหญ ยอมประกอบไปดวยผู
นําและผูตามหรือผูรวมงาน ในหนวยงานหากปราศจากผูตามก็จะไมมีผูนําเชนกัน ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิ
ภาพนั้นจําเปนตองอาศัยกลุมสมาชิก ผูนําจะทําเพียงลําพังคนเดียวไมได (Fiedler,1976) ผูนําเปนผูที่มีความสําคัญ
ตอหนวยงานอยางยิ่งเพราะผูนําเปรียบเหมือนดวงประทีปนําทางของหนวยงาน ซึ่งสามารถเปนสัญลักษณ เปนตัว
อยาง เปนตัวแทนและเปนจุดรวมพลังของบุคลากรในหนวยงาน ดังนั้นผูนําจึงเปนผูที่จะตองนําหนวยงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่วางไว ในการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนํา ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาและเชื่อวา ภาวะ
ความเปนผูนําเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับ ตัวผูนํา ผูอยูใตบังคับบัญชา และสถานการณที่เกี่ยวของ จึงไดพิจารณา
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนําทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา 
ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําและทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ โดยไดนําแนวคิดทฤษฎีดังกลาว
มาบูรณาการใหมีความเหมาะสมกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา เพื่อนํามาพัฒนาเปนรูปแบบ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยขึ้นมา ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีตางๆ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ คือ 
 

1. แนวคิด เกี่ยวกับภาวะความเปนผูนํา 
 
 นิยามภาวะความเปนผูนํา  (Leadership)  
 
 ภาวะความเปนผูนํา ไดมีผูอธิบายความหมายไวหลายทัศนะดวยกัน  

ภาวะความเปนผูนํา : เปนกิจกรรมที่มีอิทธิพลของบุคคลตอผูอื่นในการไดรับความรวมมือใหทํางานหรือทํา
กิจกรรมตางๆ ดวยความเต็มใจเพื่อเปาหมายความสําเร็จของกลุม (Stogdill,1974)   

ภาวะความเปนผูนํา : เปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ 
(Fieider,1976)  

ภาวะความเปนผูนํา : เปนกระบวนการที่อาศัยฟงกชันของผูนํา ผูตามและตัวแปรสถานการณ ที่เกี่ยวของ 
ซึ่งสามารถเขียนเปนสมการได ดังนี้ (Hersey & Blanchard,1996) 
 
   L = f ( l , f ,s ) 
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บาสส (Bass,1981) ไดรวบรวมความหมายของภาวะความเปนผูนํา (Leadership) ที่ไดมีผูอื่นศึกษาไว ซึ่ง
สรุปออกมาในรูปแบบตามทัศนะตางๆ  ที่แตกตางกันดังนี้ คือ 

1. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของกระบวนการกลุม 
2. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของบุคลิกภาพและผลลัพธของบุคลิกภาพ 
3. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของการมีศิลปะที่ใหผูอื่นยอมปฏิบัติตาม 
4. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของการใชอิทธิพลตอกลุม 
5. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของการกระทําหรือพฤติกรรมการแสดงออก 
6. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของทักษะในการจูงใจผูอื่น 
7. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของความสัมพันธเชิงอํานาจ 
8. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของบทบาทที่แตกตางกัน 
9. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของการมีปฏิสัมพันธตอกัน 
10. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของการริเริ่มโครงสรางใหม 
11. ภาวะความเปนผูนํา ในทัศนะของการใชเปนเครื่องมือนําไปสูการบรรลุเปาหมาย 

 
สรุป  ภาวะความเปนผูนํา  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกโดยใชกระบวนการโนมนาว เปนแบบอยางใน

การกระทําภารกิจตางๆ ของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลใหกลุมผูรวมงานมีความยินดี ที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติ
งานดวยความเต็มใจ จนงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย ผูรวมงานมีความพึงพอใจในงาน และสงผลใหเกิดความมีชื่อ
เสียงของผูนําและองคกร 

 
ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  

 
ประสิทธิภาพ มาจากภาษาอังกฤษวา Efficiency หมายถึง ผลการทํางานที่บรรลุเปาหมายและตองการให

ไดประโยชนสูงสุด โดยมองความสัมพันธระหวางความสําเร็จของงานกับการใชทรัพยากรดวย พิจารณาไดจาก การ
ประหยัดเงิน ทรัพยากร แรงงาน เวลา และคนปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ  (Sallivan & Decker,1997; สุรีย  สุเมธี
นฤมิต,2538) สวนคําวา ประสิทธิผล  มาจากภาษาอังกฤษวา Effectiveness มักมองในเรื่องที่ไดกระทํามาแลว เปน
การพิจารณาผลลัพธ ผลของการทํางานที่สําเร็จตามที่คาดหวังไว คือ ผลงานที่ออกมาบรรลุเปาหมายที่วางไว แต
อาจไมมีประสิทธิภาพก็ได เชน ถาคิดในแงการลงทุนอาจไมคุมทุนสวนมากจะเปนเรื่องของรัฐมากกวาเอกชน ในอีก
มุมมองหนึ่ง มองในเรื่องของความเหมาะสม ความเปนเลิศและความปลอดภัย (Sallivan & Decker ,1997; สุรีย  สุ
เมธีนฤมิต ,2538) 
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จะเห็นวาคําวา ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ มีความหมายแตกตางกันแตบางทานใชดวยกัน ดังเชน ใน
พจนานุกรมไทย-อังกฤษ ของ ดําเนิน  การเดนและเสถียรพงษ  วรรณปก (2537) ใชคํา ประสิทธิภาพ   คือ  Efficiency  
หรือ  Effectiveness   แตใน  A new  English-Thai  Dictionary  ของ ดร. วิทย  เที่ยงบุญธรรม  (2539) ไดแปล  
Efficiency  วา คือ ประสิทธิภาพ โดยมองในเรื่องอัตราของงานที่ไดกับพลังงานที่ใชไป  สวน  Effectiveness  แปลวา 
ไดผล  เปนผล เห็นจริงเห็นจัง 

 
สําหรับภาวะความเปนผูนําในการศึกษาครั้งนี้ จะรวมทั้งภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพและความเปน

ผูนํามีประสิทธิผล และเพื่อใหส่ือความหมายไดชัดเจนผูวิจัยขอใชคําวา ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
 
Likert (1984)  มีความเชื่อวา ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผูนําที่

ตองการทั้งผลงานและความสุข ความสามัคคีปรองดองกันของผูรวมงานเปนสําคัญ จึงตองการผูนําที่มุงสรางทีมงาน 
โดยใชกิจกรรมสัมพันธแบบมีสวนรวม พึ่งพาซึ่งกันและกันตลอดจนเห็นความสําคัญของความขัดแยง  สวน Drucker 
(อางถึงใน Hersey & Blanchard,1996) กลาววา ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ เปนรากฐานของการสราง
ความสําเร็จในงานตางๆ นอกจากนี้  Fisher และคณะ (1988) ไดกลาววา ส่ิงที่ทําใหผูนําประสบความสําเร็จ นั้นขึ้นอยู
กับตัวผูนําเปนอยางมาก คือ ผูนําจะตองเปนนักปฏิบัติ ยอมรับในอํานาจและการปกครอง มีความพึงพอใจในงาน 
และรูสึกวางานนั้นมีความทาทาย ตลอดจนตองมองสิ่งตางๆ อยางรอบคอบดวย 

 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
 
Cribbin (1972)  เสนอแนะวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น มี 4 ตัวแปรที่

สําคัญ คือ บุคลิกภาพของตัวผูนําเอง  บุคลิกภาพของกลุม สถานการณที่กําลังดําเนินอยูและปจจัยตางๆ ภายในองค
กร 

  
Clement & Richard (1992) ไดเสนอแนะวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น 

ตองพิจารณาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่จะชวยสนับสนุนใหเกิดความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ไดแก การมีทัศนค
ติที่ดีของผูนําในงาน ตองมีคุณธรรม ซื่อสัตยสุจริต เฉลียวฉลาด มีความพรอมและเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน มีทักษะ 
มีความยืดหยุน และมีความเชื่อม่ันในตนเอง  

 
การดเนอร (Gardner,1990) ไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น ควรคํานึง

ถึงคุณลักษณะของผูนําวา ตองมีคุณลักษณะทางรางกายที่สมบูรณ ตองมีความฉลาด มีความสามารถในการตัดสินใจ 
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ในบทบาทของตน มีความเชื่อม่ันในตนเอง ปรับตัวได มีความยืดหยุนตามสมควร มีความพรอมที่จะรับผิดชอบงาน มี
สมรรถภาพในการทํางาน เขาใจผูรวมงานและความตองการของผูรวมงาน มีทักษะในการสื่อสาร มนุษยสัมพันธ การ
จูงใจ และมีความตองการความสําเร็จในงาน  

 
Yukl (1998) เสนอแนะวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น ควรเนนคุณลักษณะ

ที่บงบอกภาวะความเปนผูนํา คือ คุณลักษณะของผูที่มีพลังความสามารถสูง ทนตอความเครียดไดดี มีความเชื่อม่ันใน
ตนเองสูง มีการควบคุมภายในตนเองไดดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีคุณธรรม ซื่อสัตย มีทักษะในการจูงใจผูอื่น และมี
ความตองการความสําเร็จ ในส่ิงที่ไดกระทําไป 

 
การประเมินภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
 
ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ สามารถพิจารณาไดจาก ความพึงพอใจของกลุม ผลผลิตของกลุมและ

ความมีผลงานที่ดีปรากฏออกมา (Silver,1983) สวนเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey & Blanchard,1996) เสนอ
แนะวา สามารถประเมินที่ผลลัพธของกระบวนการทั้งหมดที่ไดกระทํามาแลวโดยเนนในเรื่องการบรรลุเปาหมาย และ
ส่ิงที่ไดกระทําลงไปนั้นเปนส่ิงที่ถูกตอง Stogdill (1974) ไดเสนอแนะวา ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นเปน
เรื่องของประสิทธิภาพของกลุม และ Fiedler (1976) กลาววา ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตองดูใน
เรื่องผลงานของกลุม ซึ่งผูที่สามารถประเมินภาวะความเปนผูนําอาจจะเปนผูบริหารระดับสูงกวา เพื่อนระดับเดียวกัน 
และผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 
Yukl (1998) ไดสรุปจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงไดเสนอแนะวา ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิ

ภาพนั้นสามารถประเมินไดจากสิ่งตางๆ คือ 
1. ผลงานที่ปรากฏออกมาของผูนํา 
2. คุณภาพของกระบวนการกลุม  
3. ความเปนที่ชื่นชม ยกยอง นับถือของผูนํา 
4. ความพึงพอใจของผูรวมงาน 
5. ความผูกพันของผูรวมงานตอเปาหมายของกลุม 
6. พฤติกรรมของผูนําตอผูรวมงานและตอหนวยงาน 
7. ความสําเร็จของงานและการบรรลุเปาหมาย 
8. การมีคุณภาพชีวิตที่ดี การพัฒนากลุมผูรวมงานใหมีความกาวหนา 
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สรุป ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง การที่ผูนําสามารถดําเนินการในภารกิจตางๆ ให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและเปนที่พึงพอใจ เล่ือมใส ศรัทธาแกผูที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกกลุม ซึ่ง
สามารถพิจารณาไดจาก การบรรลุเปาหมายในความสําเร็จของงาน ความพึงพอใจของผูรวมงาน ความสามัคคี รวม
มือกันของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีคุณภาพ และความมีชื่อเสียง มีผลงานออกมาเปนที่ยอมรับโดยทั่วกัน 
 

2.  แนวคิด ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  (Traits  Theory)   
 
เปนทฤษฎีที่วาดวยคุณลักษณะเฉพาะประจําตัวของการเปนผูนํา ที่มีคุณลักษณะตางกับผูที่ไมไดเปนผูนํา 

ซึ่งคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เปนผูนํานั้นอาจติดตัวมาตั้งแตกําเนิดหรือสรางขึ้นมาในภายหลังก็ได คุณลักษณะที่
สรางขึ้นมาในภายหลังนั้นไดมาจากการเรียนรู ฝกฝน ประสบการณทั้งโดยตรงและโดยออม เชน บุคลิกภาพ  อุปนิสัย  
สติปญญา ความสามารถในการบริหารและการเปนผูนํา วุฒิภาวะทางดานอารมณ ความเปนนักปราชญ การเปนผูรู  
การมีทักษะในการติดตอส่ือสารกับผูอื่น การมีอารมณขัน การมีความรับผิดชอบ  การมีความตั้งใจสูง มีความยุติธรรม 
เปนธรรมและใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชา (Bass & Stogdill,1990) 

 
บาสสและสต็อกดิลล (Bass & Stogdill,1990) ไดเสนอคุณลักษณะของผูนําที่ประสบความสําเร็จ ไวดังนี้ 
1. คุณลักษณะทางดานสติปญญา ไดแก การมีไหวพริบ ปฏิภาณดี มีความรอบคอบ มีเหตุผล มีความรู 

ความเด็ดขาดและความราบรื่นในการใชความคิดตลอดจนการตัดสินใจ 
2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ไดแก ความสามารถในการปรับตัว มีความตื่นตัว มีคุณธรรม ยุติธรรม ไมยึด

ติดกับระเบียบประเพณีที่ถือปฏิบัติกันมา 
3. คุณลักษณะดานความสามารถ ไดแก ความสามารถในการรวมมือกับผูอื่น ความสามารถที่ไดรับการยก

ยอง เปนที่ยอมรับ และการมีเคล็ดลับในการจัดการ 
 
สต็อกดิลส (Stogdill,1974) ไดเสนอแนะแนวคิดเกี่ยวกับ คุณลักษณะเฉพาะประจําตัวของบุคคลที่เปนผูนํา

ที่ดีวา (Traits  of  Leadership)  จะตองมีคุณลักษณะ ดังนี้ 
1. มีความสามารถ (Capacities) ไดแก  ความสามารถในทางดานเชาวปญญา ความคิดริเริ่ม ความมี

วิจารณญาณ ความสามารถในการใชคําพูด ความรอบคอบในการตัดสินใจ  
2. มีความสําเร็จ (Achievement) ไดแก ความสําเร็จในดานความเปนผูคงแกเรียน รอบรู เชี่ยวชาญ ความ

สําเร็จในดานการกีฬา ตลอดจนมีความตองการความสําเร็จ 
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3. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ไดแก ความเปนผูที่มีความไวใจได คิดหาหนทางดวยตนเอง มีความ
เพียร พยายาม ความกลาหาญ ความเชื่อม่ันในตนเอง ตลอดจนมีความปรารถนาในการที่จะทําความดีงาม 
             4. ความมีสวนรวม (Participation) ไดแก การเปนบุคคลที่สามารถทํากิจกรรมการเขาสังคมกับกลุม การให
ความรวมมือในการทํางานเปนทีม การปรับตัวไดงายและการมีอารมณขัน 

5. มีสถานภาพ (Status) ไดแก การมีสถานภาพในฐานะทางเศรษฐกิจสังคม  การศึกษา ความมีเกียรติ และ
เปนบุคคลที่ไดรับความนิยมยกยองของสังคม 

  
นักวิชาการทางดานบริหารการศึกษา ไดกลาวถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติของผูนําที่ดี ไววาจะตองมีคุณ

ลักษณะ ครอบคลุมดังนี้ คือ 
 1. คุณสมบัติทางวิชาการ ไดแก การมีความรูดานวิชาชีพเปนอยางดี มีความรูดานความรูทั่วไปดี และควรมี
ประสบการณในการบริหารและการเปนผูนําแกสมาชิกกลุมดวย 
 2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ บุคคลที่เปนผูนําจะตองมีบุคลิกภาพดานรางกายดี   เชน มีการวางตนเหมาะ
สม มีชีวิตชีวา วาจาดี และจะตองมีบุคลิกภาพดานจิตใจดี เชน  มีความเชื่อม่ันในตนเอง ศรัทธาในความสามารถผูอื่น 
มีความอดทน กลาหาญ มีเมตตาจิต มีวินัย มีใจเปนธรรมและมีอารมณขัน นอกจากนี้ควรมีบุคลิกภาพดานสังคมดี
ดวย เชน มีความเห็นอกเห็นใจผูอื่น มีน้ําใจชวยเหลือสังคม และเห็นประโยชนสวนรวมเหนือประโยชนตน 
 3. คุณลักษณะทางดานความสามารถในการปฏิบัติงาน  เชน จะตองมีสติปญญาฉลาด รูบทบาทของตนเอง 
มีความรับผิดชอบ มีความกลา เด็ดขาด มีความรอบคอบ  กระตือรือรน บังคับใจตนเองได มีความสามารถในการตัด
สินใจ มีการจูงใจ การประสานงาน และมีผลงานที่ประสบความสําเร็จเปนที่ยอมรับอยางสม่ําเสมอ  (ศิริพร  พงศศรี
โรจน,2540) 
 

เบนนิส  กลาววา คุณลักษณะของผูนําแตละคนจะมีความไมเหมือนกัน ผูนําที่ดีแตละคนเมื่ออยูในแตละ
หนวยงานหรือในสภาพแวดลอมที่ตางกัน ก็จะมีบุคลิกภาพและการเปนผูนําที่แตกตางกัน แตโดยภาพรวมจะมีคุณ
ลักษณะรวมกันบางประการที่เห็นเดนชัด ดังนี้คือ 

1. การมองการณไกล (A guiding vision)  หมายถึง ผูนําจะตองมองกวางและมองไกล ในหนวยงานของตน
และหนวยงานภายนอก ตองมองการณไกลในปจจุบันและอนาคต  

2. ความกระตือรือรน (Passion)  หมายถึง การที่ผูนําจะตองมีพลังที่จะผลักดันส่ิงตางๆ ใหมีขึ้น ใหเกิดขึ้นใน
องคการ ไมใชเปนผูวางเฉย หรือปลอยวางไมวาอะไรจะเกิดขึ้นก็ตาม 

3. ความมีคุณธรรม (Integrity)  หมายถึง เปนผูมีศักดิ์ศรียืนหยัดในความซื่อสัตย ชอบธรรม ถูกตอง และ
ความยุติธรรมมากกวาความถูกใจ ถึงแมบางครั้งตองไดรับความเจ็บปวดก็ตาม 
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4. มีการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้น (Trust)  หมายถึง ผูนําตองมีความจริงใจ สามารถพิสูจนตัวเองแกผูใต
บังคับบัญชาไดวาเปนคนที่เชื่อถือไดทั้งในคําพูดและการกระทํา  

5. มีความสนใจใฝรู (Curiosity)  หมายถึง ผูนําจะตองใชความสามารถ และถูกทาทายดวยสภาพความ
เปล่ียนแปลงที่รวดเร็วของโลก ดังนั้นผูนําตองเรียนรูอยูตลอดชีวิต 

6. มีความกลาหาญ (Daring)  หมายถึง ผูนําจะตองมีความกลาในการคิด การแสดงออกและกลาตัดสินใจ 
กลารับผิดชอบไมวาส่ิงที่ทําไปแลวจะดีหรือไมดีก็ตาม (Bennis ,1989) 

 
เดสเลอร ไดกลาวเกี่ยวกับการเปนผูนําบุคคลและองคการในศตวรรษที่ 21  ในประเด็นคุณลักษณะของผูนํา

วา ควรมี ลักษณะเฉพาะ 6  ลักษณะ คือ 
1. ผูนําตองมีแรงขับและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทําใหงานสําเร็จ ( Leaders have drive)  คือ ผูนําจะ

ตองมีแรงจูงใจจากภายในตัวเองมากกวาแรงจูงใจจากภายนอก 
2. ผูนําตองมีความตองการที่จะนํา (Leaders want to lead) กลาวคือ ผูนําจะตองมีอิทธิพล มีพลังอํานาจ

มากกวาผูตามและมีความจริงจัง ชอบเปนผูนํามากกวาการเปนผูตาม 
3. ผูนําตองมีความซื่อสัตยและมีคุณธรรม (Leader has honesty and integrity) คือ ผูนําตองเปนที่ไววางใจ

ของผูตาม มีความจริงใจ ยุติธรรมและมีใจกวางตอผูตาม 
4. ผูนําตองมีการตัดสินใจที่ดี (Leaders make good decision) คือ ผูนําตองใชความรูและสติปญญา 

ประสบการณและมีขอมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจ เพื่อการตัดสินใจถูกตองเหมาะสม 
5. ผูนําตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง ( A Leader has self-confidence) นั่นคือ ผูนําจะตองเปนตัวของตัวเอง

ไมเชื่อผูอื่นโดยไมมีเหตุผล ซึ่งความเชื่อม่ันในตนเองนับวาเปนส่ิงสําคัญที่ผูนําจะตองใชเพื่อการตัดสินใจเปนอยางมาก 
6. ผูนําตองรูเกี่ยวกับวงการดานธุรกิจ ( The Leader knows the business) คือ ผูนําที่ดีตองรูในดานธุรกิจ 

การตลาด เพื่อนําขอมูลตางๆ มาประกอบในการคิด พิจารณาและตัดสินใจในยุคของการเปลี่ยนแปลงไดทันตอสถาน
การณได (Dessler,1998) 

เกรียงไกร  ศิริมงคล (2541) ไดเสนอไวในแนวคิดเรื่องผูบริหารสําหรับศตวรรษที่ 21 วา ผูบริหารระดับกลาง
ขององคกร จะตองเปลี่ยนแปลงบทบาทของตนเองจากผูประสานงานมาเปนผูนําของหนวยงานที่รับผิดชอบอยู ซึ่งจะ
ตองมีทักษะขั้นพื้นฐาน 6 ประการ กลาวคือ  

1. ตองมีวิสัยทัศน  
2. เปนนักปฏิบัติ  
3. เปนนักส่ือสารที่ดี  
4. มีความรูเรื่องสารสนเทศ  
5. มีความรูเรื่องการประชาสัมพันธ  
6. มีแนวคิดดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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สรุป จากแนวคิด ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Traits  Theory) จะเห็นวา ทฤษฎีนี้มีการกลาวเนนถึงคุณสมบัติ 

บุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา ซึ่งอาจไดมาตั้งแตกําเนิดและสามารถ
เรียนรูไดในภายหลังจากการศึกษา เรียนรู การสะสมประสบการณ การฝกฝน จึงทําใหผูนํามีคุณลักษณะที่โดดเดน
กวาบุคคลทั่วไปในดานตางๆ จนกระทั่งสามารถทําใหบุคคลที่เปนผูรวมงานมีความไววางใจ เชื่อม่ัน ศรัทธาและมี
ความยินดีรวมมือปฏิบัติตามดวยเปนอยางดี จากแนวคิด ทฤษฎีดังกลาวผูวิจัยสามารถเขียนเปนภาพได ดังภาพที่ 3  
 
 
 
ภาพที่ 3 โมเดลประยุกตเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําตามแนวคิด ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ 
 
 
ทางวิชาการ 
ทางบุคลิกภาพ 
ทางการปฏิบัติ 

 
ความรู,ความสามารถ สติปญญา 
มีคุณธรรม 
มีความรับผิดชอบ 
ใจกวาง 
วุฒิภาวะทางอารมณ 
แรงจูงใจ ตองการความสําเร็จ   
 
   การสื่อสาร การประสานงาน มนุษยสัมพันธ การตัดสินใจ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณสมบัติของผูนํา 

คุณลักษณะ
เฉพาะของผูนํา

ทักษะของผูนํา 

ภาวะความ 
เปนผูนํา คุณลักษณะเฉพาะ

ของผูนํา 
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3. แนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  (Behavior  Theory)  
 

พฤติกรรม คือ การกระทํา การแสดงออกของบุคคลที่สามารถสังเกตไดดวยประสาทสัมผัสทั้ง 5 เชน ทํางาน 
เดิน พูด ความขยัน ความรับผิดชอบ เปนตน (ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ,2540)  ทฤษฎีพฤติกรรม มุงศึกษาวาผูนําทํา
อะไรและเขาทําอยางไร มีความเชื่อวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะใชสไตลบางอยางเพื่อที่จะนําบุคคลและกลุมใหบรรลุ
เปาหมาย ซึ่งพฤติกรรมตางๆ ของผูนําเปนส่ิงที่เรียนรูกันได บุคคลที่ไดรับการฝกฝนใหมีพฤติกรรมของความเปนผูนําที่
เหมาะสมจะสามารถเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพได (สมยศ  นาวีการ,2540) การศึกษาทฤษฎีเชิงพฤติกรรมความเปนผู
นํา ไดมีผูทําการศึกษาและเนนเกี่ยวกับแบบของความเปนผูนําไว  

 
นักคิดทางดานบริหารไดเสนอแบบของความเปนผูนํา ( Style of leadership)  ซึ่งสรุปไดดังนี้ คือ การศึกษา

ของมหาวิทยาลัยไอโอวา ศึกษาพบวา แบบของความเปนผูนําที่ผูนําใชในการตัดสินใจในสถานการณตางๆ มี  3  แบบ 
ดังนี้ คือ แบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธิปไตย และแบบเสรีนิยม สวนใหญผูใตบังคับบัญชาจะชอบผูนําแบบ
ประชาธิปไตยมากที่สุด สําหรับผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน เขาไดแบงแบบของความเปนผูนํา ออกเปน 2 
แบบคือ  แบบมุงเนนผลผลิต และแบบมุงเนนตัวพนักงาน สวนการศึกษาของรัฐโอไฮโอ  ไดแบงแบบของความเปนผูนํา
ออกเปน 2 แบบ คือ แบบมุงเนนงาน และแบบมุงเนนคนโดยคิดคํานึงถึงสัมพันธภาพกับผูรวมงานที่ทํางานรวมกันใน
องคกร  (Hesburgh,1988; Lunenburg & Ornstein,1996; Hurley; Lee & Chen,1996; Anna & Brown,1998) ใน
การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม ดังนี้ คือ 

 
แนวคิดทฤษฎีสามมิติของเรดดิน     (Tri-Dimension Theory)  
 
วิลเล่ียม เจ เรดดิน เปนคนแรกที่เพิ่มมิติที่ 3 ของพฤติกรรมความเปนผูนําเขาไปซึ่งเดิมมีเพียง 2 มิติ ผลงาน

ของเรดดิน นับวาเปนงานที่บุกเบิกประสิทธิภาพสามประการของผูนํา (The Tri-Dimensional Leader Effectiveness 
Model) เขาไดแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 3 มิติ  ตามแกน X  Y  Z  ดังนี้ 

1. มิติดานกิจสัมพันธ (Task  Orientation)  เปนมิติดานแกน X เนนภารกิจ การจําแนกงาน ตามสายการ
บังคับบัญชา การพัฒนาตนเองในการทํางาน 

2. มิติดานสัมพันธภาพ (Relationship  Orientation)  เปนมิติดานแกน Y เนนดานความสัมพันธกับบุคคล  
3. มิติดานประสิทธิภาพ (Effective  Orientation) เปนมิติดานแกน Z  มุงเนนความเหมาะสมของงานและ

ความเหมาะสมของสัมพันธภาพ ชี้ใหเห็นวาสถานการณมีอิทธิพลอยางมากตอความสําเร็จและความลมเหลวของการ
ดําเนินงานอันเกิดจากพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกมา หากผูนําสามารถปรับพฤติกรรมไดเหมาะสมกับสถานการณที่ 
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กําลังดําเนินอยูก็เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ และหากไมสามารถปรับพฤติกรรมไดเหมาะสมกับสถานการณก็อาจเรียก
ไดวาเปนผูนําที่ขาดประสิทธิภาพ (Reddin,1970) 
 

แบบความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ วิลเล่ียม เรดดิน (William  Reddin) เขาจําแนก
แบบของความเปนผูนํา ได 8 แบบ คือ 

1. นักเลี่ยงงาน  (Deserter) มักเปนผูนําที่ขาดความรับผิดชอบในการทํางานทุกอยาง ไมสนใจในงานของตน 
ไมมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน งานจะดําเนินไปไดชามาก 

 2. นักปฏิบัติตามระบบหรือเจาระเบียบ  (Bureaucrat)  เปนผูนําที่รักษากฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับ กําหนด
แผนงานโดยเครงครัด ไมมีการยืดหยุน แตพบวามักจะประสบความสําเร็จในการดําเนินงานตามคําส่ัง แตจะไมไดรับ
ความมีสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 

3. นักบุญ (Missionary) ผูนําแบบนี้จะไมกลาดุวา ผูรวมงาน เพราะกลัววาเขาจะโกรธ เสียใจ กลัวสัมพันธ
ภาพจะตองขาดไป จึงปลอยใหผูรวมงานทําส่ิงตางๆ ไดตามใจชอบ  

4. นักพัฒนา (Developer)  ผูนําแบบนี้จะไมใชวิธีการเผด็จการที่รุนแรง แตทํางานโดยมุงความคิดริเริ่มสราง
สรรค เปนที่ไววางใจแกผูรวมงานและสามารถใชศิลปะในการจูงใจใหผูรวมงานรวมมือไดเปนอยางดี 

5. นักเผด็จการ (Autocrat) ผูนําแบบนี้จะเนนการสั่งงานทุกอยาง ไมสนใจ รับฟงความคิดเห็นของลูกนอง ผู
นําจะมุงเนนความสําเร็จของงานแตเพียงอยางเดียว ไมสนใจดานมนุษยสัมพันธ 

6. นักเผด็จการมีศิลป (Benevolent Autocrat)  ผูนํามุงเนนผลงานเปนส่ิงสําคัญ ทํางานอยางมั่นคง แนนอน
และเด็ดขาด มักจะประสบความสําเร็จ กาวหนาในการงาน ผูนําแบบนี้มีทั้งความสามารถและเทคนิค มีประสบการณ
เปนอยางดีที่จะโนมนาวหรือชักจูงใหผูรวมงานทํางานตางๆ ใหบรรลุเปาหมายไดดี 

7. นักประนีประนอม (Compromiser) ผูนําแบบนี้เนนทั้งงานและสัมพันธภาพ แตมักไมสามารถที่จะผสม
ผสานทั้งสองอยางใหเหมาะสมได งานจึงไมคอยไดผล 

8. นักบริหาร (Executive) ผูนําแบบนี้มีความกระตือรือรน เอาใจใสในงาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค กลา
เส่ียง กลาตัดสินใจ ตลอดจนการติดตามผลงานใหมีความกาวหนาอยูเสมอ สนใจวิชาการใหมๆ และปรับปรุงตนเองให
เหมาะสม มีผลงานอยูในระดับดี 
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ตารางที่ 1   แสดงมิติของผูนําที่มีประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพ 
 
รูปแบบพฤติ
กรรมพื้นฐาน 

แบบมีประสิทธิภาพ แบบไมมีประสิทธิภาพ 

 
งานมาก มนุษย
สัมพันธนอย 
 
 
งานมาก มนุษย
สัมพันธสูง 
 
 
 
มนุษยสัมพันธสูง 
งานนอย 
 
 
 
งานนอย มนุษย
สัมพันธนอย 

 
ผูนํารูวาตนเองจะตองทําอะไร ตองการอะไร 
มีการกําหนดวิธีการเอง เพื่อใหงานสําเร็จโดย
ไมสรางขอขัดแยง 
 
ผูนําตอบสนองตอความตองการของกลุม
และทําใหกลุมพอใจในการจัดรูปงานและ
กําหนดวัตถุประสงคของงาน ขณะเดียวกันก็
มีการคบหาสมาคม ใหกําลังใจแกผูรวมงาน 
 
มีความเชื่อถือและไววางใจแกผูอื่นสูง  สนใจ
ในการพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 
 
 
 
ชอบใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจเอาเอง วา
มีความตองการอะไร อยางไร ตัวผูนําเองมี
สวนรวมเล็กนอยในการสมาคมกับสมาชิกใน
การรวมกิจกรรมของหนวยงาน 

 
ผูนําไมใหความไววางใจและเชื่อถือแก
ผูใด สนใจตอส่ิงตางๆ ในระยะสั้นเทา
นั้น 
 
ผูนําจะมุงงานเกินกวาความตองการ
ของกลุมและใชเวลามากเกินไปในการ
คบหาสมาคมกับผูรวมงานจนเกิน
ความจําเปน 
 
ผูนําแบบนี้เนนในเรื่องความเปนอัน
หนึ่งอันเดียวกัน ทําใหเหมือนกับวาไม
กลาเสี่ยงตอการทําลายความสัมพันธ
ของบุคคลเพื่อใหงานสําเร็จ 
 
ผูนําแบบนี้ไมชอบการมีสวนรวม ชอบ
อยูเฉยๆ ไมยุงอะไรกับใคร ไมสนใจใน
งานที่ตนเองรับผิดชอบอยู และคนที่ตน
ตองเกี่ยวของ (ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ
,2540) 
 

 
 
ผูนําแบบที่มักทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Effective) สวนใหญมีพฤติกรรมเปนดังนี้คือ  นักพัฒนา  

นักบริหาร  นักปฏิบัติตามระบบ และนักเผด็จการมีศิลป สําหรับผูนําแบบที่มักทําใหงานไมมีประสิทธิภาพ 
(Ineffective) สวนใหญมีพฤติกรรมเปนดังนี้คือ นักบุญ นักประนีประนอม นักเลี่ยงงานและนักเผด็จการ  
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แนวคิด ทฤษฎีเอกซและทฤษฎีวาย  
 
 แมกเกรเกอร (Mc. Gregor) ศึกษาคนควาเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมที่เปนสถานการณที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ทํางาน ซึ่งเขาไดสรุปแบบแผนการเปนผูนําไวเปน 2 แนวคิดทฤษฎี คือ 
 

2.1 ทฤษฎีเอกซ (Theory X) เปนทฤษฎีการจัดการแบบเกา ซึ่งผูบริหารที่ใชการปกครองแบบออกคําส่ัง ส่ัง
การและควบคุมลูกนองอยางใกลชิด เชื่อวา มนุษยสวนใหญชอบใหมีการสั่งการและควบคุม ไมตองการรับผิดชอบใดๆ 
เปนคนขาดความกระตือรือรน หลีกเลี่ยงงาน ขาดความรับผิดชอบ ตอตานการเปลี่ยนแปลง 

2.2 ทฤษฎีวาย  (Theory Y) เปนทฤษฎีการจัดการแบบใหม เขาพบวา ผูบริหารควรจะไดศึกษาทําความเขา
ใจธรรมชาติของคน โดยเฉพาะธรรมชาติเกี่ยวกับการจูงใจ จึงเชื่อวา โดยธรรมชาติแลวคนเราไมเกียจครานหรือ เหลว
ไหล เชื่อถือไมได คนเราสามารถควบคุมตนเองไดหากมีการจูงใจที่เหมาะสม ผูนําตองทําใหผูรวมงานมีความสนุกกับ
การทํางาน ชอบแสวงหางานที่จะทําดวยความรับผิดชอบ มีความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ การปกครองของผูนําจึงใช
การจูงใจ  ดังนั้น ผูนํา ควรจะเปนผูชี้แนวทาง เปนที่ปรึกษาและเปนผูประสานงาน (Gregor,1960 cited in Robbin 
,1996) 
 
ตารางที่ 2  แสดงธรรมชาติของคนตามแนวคิด ทฤษฎีเอกซและทฤษฎีวาย 
 

ทฤษฎีเอกซ ทฤษฎี วาย 
 
1.งานไมใชส่ิงที่นาปรารถนาสําหรับคนทั่วไป 
 
2.คนมักไมมีความพยายาม และรับผิดชอบ แตชอบ
การควบคุมและการสั่งการ 

3.คนมีความสามารถเพียงเล็กนอยในการสรางสรรค
และแกปญหาแกหนวยงาน 

4.การจูงใจเกิดขึ้นเฉพาะเพื่อการตอบสนองดานราง
กายและความปลอดภัยเทานั้น 

5.คนสวนใหญชอบใหมีการบังคับและควบคุมอยาง
ใกลชิดเพื่อใหงานสัมฤทธิ์ผล 

 
  1.งานเปรียบเสมือนการเลนอยางหนึ่ง หากสภาพใน

การทํางานดี เหมาะสม 
  2.คนจะควบคุมตนเองไดในการทํางานเพื่อใหงาน

บรรลุเปาหมาย 
  3.การอาศัยความคิดสรางสรรคจากหลายฝายยอม

ชวยแกปญหาหนวยงานได 
  4.ความตองการในการจูงใจเกิดขึ้นไดในทุกระดับ

ความตองการของบุคคล 
  5.หากบุคคลไดรับการจูงใจที่เหมาะสมจะสามารถ

ควบคุมตนเองและกระทําการตางๆ ไดดวยตนเอง 
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 แนวคิดเกี่ยวกับแบบของความเปนผูนําของเบอรนารด เอ็ม บาสส  
 
เบอรนารด เอ็ม บาสส ไดแบงความเปนผูนํา ไว 2 ประเภท คือ ภาวะผูนําเหนือรูปแบบและภาวะผูนําเชิงปฏิ

สัมพันธ ดังนี้คือ 
 

1. ภาวะผูนําเหนือรูปแบบ (Transformational  Leadership) สวนใหญผูนําเนนในเรื่องการเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหการทํางานใหสําเร็จ มีการใชแรงจูงใจในการยกระดับความตองการของผูรวมงานใหสูงขึ้น ใหมีความเชื่อม่ันใน
ตนเอง โดยผูนําอาจใชอํานาจบารมี คํานึงถึงเอกลักษณของความแตกตางระหวางบุคคลและใชวิธีกระตุนระดับสติ
ปญญาของผูรวมงาน เพื่อใหผูรวมงานเห็นบทบาทของตนเองชัดเจนขึ้น 

2. ภาวะผูนําเชิงปฏิสัมพันธ (Transactional  Leadership) ผูนําจะเปนผูกําหนดบทบาทของผูรวมงานไว
ชัดเจน แตเนนคํานึงถึงความตองการของผูรวมงาน มีการสื่อสารระหวางผูนําและผูรวมงานอยูตลอดเวลา เปดโอกาส
ใหผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ผูนําเปนผูสนับสนุน กระตุนใหกําลังใจ ใหรางวัล ยก
ยองชมเชยตามสถานการณ  (Bass,1985)  

 
จะเห็นวาผูนําที่เปนผูบริหาร จะตองมีศิลปะในการเปนผูนําเพื่อจะไดเปนที่ศรัทธา เคารพนับถือของผูรวม

งาน อันจะสงผลใหไดทั้งงานและน้ําใจจากผูรวมงาน  
 
ศิริพร  พงศศรีโรจน (2540) ไดเสนอวา หลักการสําคัญในการปฏิบัติตนใหมีพฤติกรรมผูนําที่ดี  สามารถ

กระทําไดดังนี้ คือ 
1. วางแผนในการดําเนินงานไวใหพรอม 
2. วางระบบ ระเบียบในการทํางานไวใหพรอม 
3. จัดคนเขาปฏิบัติงานตามหนาที่และความสามารถและรูจักใชคนใหเหมาะกับงาน 
4. เปนผูแนะงาน สอนงาน และฝกอบรม ใหผูรวมงานมีความสามารถในการทํางาน 
5. แสดงกริยา วาจา และปฏิบัติตนเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
6. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา ไดเขาพบปะรองเรียนและพึ่งพาอาศัยได 
7. ใหความสนใจและใหการชวยเหลือในการดําเนินงานของผูรวมงาน 
8. ใหความเสมอภาค ความเปนธรรม ใหเกียรติกับผูรวมงาน และทุกฝายที่เกี่ยวของ 
 9. ขยันและปรับปรุงตนเองอยูเสมอและ รับผิดชอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน 
10. ทําตนเปนตัวอยางที่ดี อุทิศเวลาใหกับงาน ติดตามงานอยูเสมอ 
11. ทําตนใหสมตําแหนงหนาที่ ถูกตองกาลเทศะตามหนาที่   
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ผูที่มีภาวะความเปนผูนําที่ดี ตองสามารถวินิจฉัยโอกาสหรืออุปสรรคที่กลุมผูรวมงานกําลังประสบอยูได และ
จะตองสรางความเขาใจและความเชื่อม่ันแกกลุมผูรวมงานวา แนวทางที่ผูนํากําหนดขึ้นนั้นเปนแนวทางที่ถูกตองและ
ควรปฏิบัติตาม หากกรณีที่ผูบริหารขาดความเปนผูนํานั้นเปรียบไดกับทหารที่เขาสูสนามรบโดยปราศจากอาวุธนั่นเอง 
สําหรับลักษณะของผูนําที่ไมประสบความสําเร็จ มักมีพฤติกรรมดังนี้ คือ 

1.  ไมสนใจความรูสึกของผูอื่น ชอบเสียดสี และไมเปนมิตร 
2.  หางเหิน เย็นชาและถือตัวมากเกินไป 
3.  ไมจริงใจตอความไววางใจและความมั่นใจที่ผูอื่นมีให 
4.  ทะเยอทะยานมาก ชอบระบบเสนสายและการเมืองในที่ทํางาน 
5.  จูจี้มาก และมอบหมายงานไมเปน 
6.  ไมสามารถสรางทีมงานที่เหนียวแนนได 
7.  เลือกผูใตบังคับบัญชาที่ไมมีความสามารถและทํางานไมได 
8.  ประสบกับความยากลําบากในการใชความคิดเชิงกลยุทธ 
9.  ปรับตัวยากตอผูบังคับบัญชาตางๆ ในองคกร 
10. ยึดถือในหลักการหรือระเบียบปฏิบัติมากเกินไปไมมีการยืดหยุน (ไพศาล  มะระพฤกษวรรณ และคณะ

,2539) 
 
สรุป จากแนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมขางตน จะมองความเปนผูนําเปนตัวแปรผลลัพธและมีตัวแปรเหตุคือ 

แบบของพฤติกรรมตางๆ ที่ผูนําแสดงออกมา โดยคํานึงถึงส่ิงแวดลอมรอบขางบาง เชน วุฒิภาวะของผูรวมงานและ
ลักษณะของงาน ซึ่งสามารถเขียนเปนภาพได ดังนี้ 

 
ภาพที่ 4 โมเดลประยุกตภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพจากแนวคิดทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 
 

 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรแฝงดานสถานการณ 
-ดานผูรวมงาน 
-ลักษณะงาน 

แบบของพฤติกรรมผูนํา 
- เนนการสั่งการ 
- เนนการสนับสนุน 
- เนนการมีสวนรวม 
- เนนคน 
- เนนผลงาน 
- เนนอํานาจบารมี ใช
การจูงใจ 

ภาวะความเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ 
-ไดงาน 
- ไดคน 
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4. ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ  (Situational  Leadership  Theory ) 
  
แนวคิด ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณนี้ มีความเชื่อวา ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ควรจะคํานึง

ถึงสถานการณที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน ทั้งสถานการณที่เกี่ยวของโดยตรงและสถานการณที่มีผลกระทบโดยออม
ภายในสถานการณบางอยาง สไตลความเปนผูนําอยางหนึ่งอาจจะดีที่สุด แตในสถานการณอื่นๆ อาจจะไมดีที่สุดขึ้น
กับปจจัยที่เฉพาะเจาะจงภายในสถานการณแตละอยาง ผูริเริ่มแนวความคิดความเปนผูนําตามสถานการณ คือ ฟด
เลอร (Fieldler) ซึ่งเปนศาสตราจารยทางจิตวิทยาและการบริหารของมหาวิทยาลัยวอชิงตันโดยเขาพยายามรวมสไตล
ของความเปนผูนําและสถานการณขององคกรเขาดวยกัน หลักสําคัญของทฤษฎีเชิงสถานการณของฟดเลอร คือ 
สไตลของผูนําจะมุงงานหรือมุงคนมากนอยเพียงใด หากผูนําแบบเนนงานจะตองมีการทํางานใหไดดี การสรางความ
สัมพันธระหวางบุคคลที่ดี จะไดรับความสนใจตอเมื่องานไดถูกดําเนินการไปอยางดี ไมมีปญหาเกิดขึ้น 

 
แนวคิด ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ สําหรับในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณา แนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับความเปนผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey  and  Blanchard’s Situational 
Theory) แนวความคิดความเปนผูนําตามสถานการณของ ฟดเลอร (Fieldler) และทฤษฎีเชิงเสนทาง-เปาหมายของ
เฮาส  (House’s Path-Goal Theory) มาเปนพื้นฐานในการศึกษาวิจัย ซึ่งมีความครอบคลุมทั้งตัวผูนํา ผูตามและ
สถานการณที่เกี่ยวของ เปนแนวคิดที่สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนาโมเดลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ไดเปนอยางดี   

 
แนวคิด ทฤษฎีของฟดเลอร  ( Fred E. Fiedler)  
 
เขาไดเสนอทฤษฎีความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ไดกําหนดพฤติกรรมผูนําไว 2 แบบ คือ  
1. พฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ คือ ผูนําที่มีความตองการอยางแรงกลาที่จะใหผูรวมงานทํางานใหมี

คุณภาพ เนนผลงาน ความสําเร็จของงานทั้งปริมาณและคุณภาพ มีการแจกแจงภาระงาน มอบหมายงาน ชี้แนวทาง
และวิธีการปฏิบัติในการทํางานอยางชัดเจน สวนความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงานเปนไปตามตําแหนงหนาที่
และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

2. พฤติกรรมแบบมุงมิตรสัมพันธ คือ ผูนําที่มีความเขาใจ เห็นใจ ไววางใจ มีความเปนกันเองกับผูรวมงาน 
ใหเกียรติ ยกยองผูรวมงาน เพราะเชื่อวา หากภายในคณะวิชามีบรรยากาศที่เปนมิตร ไดรับการสนับสนุนจากผูรวม
งานเปนอยางดีจะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จได 

ฟดเลอรและคณะ ยืนยันวาประสิทธิภาพของความเปนผูนํา ขึ้นอยูกับความสอดคลองระหวางบุคลิกภาพ
ของผูนําและสถานการณ และเชื่อวาแรงจูงใจที่มุงงานหรือมุงมิตรสัมพันธวาเปนคุณลักษณะพื้นฐานที่อาจจะไม
เปล่ียนแปลงสําหรับบุคคล 
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นอกจากนี้เขาไดเสนอตัวแปรสถานการณ 3 ตัวแปร ที่ชวยชี้แบบของพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีอํานาจ มีอิทธิ
พลและควบคุมใหกลุมทํางานไดดี คือ   

1. ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกในกลุม (Leader-Member Relation) หมายถึง การที่ผูนําเนนใน
เรื่องบรรยากาศของกลุม ทัศนคติของกลุมและการยอมรับในตัวของผูนํา ซึ่งกลุมจะใหการสนับสนุนเมื่อผูนํามีสัมพันธ
ภาพที่ดีกับสมาชิก โดยสามารถประเมินไดจากสมาชิกกลุมยอมทําตามที่ผูนําบอก ชี้แนะแนวทาง และในสวนตัวของผู
รวมงานก็สามารถไวใจไดเปนอยางดี 

2. โครงสรางของงาน (Task  Structure) หมายถึง การที่ผูนํามีการชี้แจงลักษณะงาน กําหนดเปาหมายของ
งานอยางชัดเจนหรือมีโครงสรางของงานที่กลุมไดรับมอบหมาย ผูนําใหแนวทางในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานและ
แนวทางในการแกปญหา เปนการประเมินวาผูนํารับรูในส่ิงที่ตนควรจะทําและจะทําอยางไรเพื่อใหงานที่วางแผนไว
เปนระบบและมีผูรับผิดชอบงานในเชิงรูปธรรมที่ชัดเจน 

3. อํานาจตามตําแหนงของผูนํา (Leader  Position  Power) หมายถึง อํานาจที่องคกรมอบใหผูนําโดย
ตําแหนง เพื่อชวยเอื้อใหผูนําสามารถดําเนินการไดบรรลุเปาหมาย ในบางโอกาสผูนําอาจใชระดับอํานาจ การใหคุณ
และใหโทษในการที่จะทําใหผูรวมงานยอมปฏิบัติตาม ยอมรับในการวินิจฉัยส่ังการ  

 
 

ภาพที่  5  แสดงรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุจากทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ 
ของ Fiedler 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรเหตุ 
คะแนนความพึงพอใจของผูรวมงาน 

ตัวแปรผลลัพธ 
ผลการทํางานของกลุม 

ตัวแปรสถานการณท่ีเก่ียวของ 
- สัมพันธภาพระหวางผูนํา-ผูรวมงาน 
- อํานาจในตําแหนงของผูนํา 
- โครงสรางของงาน 
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แนวคิด รูปแบบเสนทาง-เปาหมายของเฮาส  ( House's  Path-Goal  Model )  
 
ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณที่เนนรูปแบบการวิเคราะหเสนทาง-เปาหมาย พัฒนาโดย เฮาส 

(House,1974 อางใน Sullivan & Decker,1997) ทฤษฎีนี้ไดพัฒนามาจากการศึกษาความเปนผูนําของของรัฐโอไฮโอ
และรูปแบบความคาดหวังของการจูงใจ โดยเนนวาผูนําที่มีประสิทธิภาพควรมีทั้งการริเริ่มงาน เนนการทํางานและเนน
สัมพันธภาพกับผูรวมงานไปดวย นอกจากนี้เชื่อวาหากผูนํามีการจูงใจผูรวมงานจะทําใหงานบรรลุเปาหมายไดอยางดี 
จึงจําเปนตองมีการกําหนดงานใหเฉพาะเจาะจงเพื่อลดอุปสรรคในการทํางาน ใหความชัดเจนโดยมีการกําหนดแนว
ทางปฏิบัติใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูเปาหมายของงานอันจะสงผลใหงานบรรลุเปาหมายและมีคุณภาพสูงดวย  

โดยเฮาส แบงแบบของความเปนผูนํา (style of leadership) ออกเปน 4 แบบ คือ 
1. ผูนําที่มุงงานโดยการสั่งการ (Directive) ผูนําจะเนนการใชอํานาจในการสั่งงาน การควบคุมงาน 
2. ผูนําที่คอยใหการสนับสนุน (Supportive) ผูนําจะคอยเปนผูคอยใหความชวยเหลือ เอื้ออํานวยความ

สะดวก เปนพี้เล้ียง เปนผูใหคําปรึกษาแกผูรวมงาน 
3. ผูนําที่ชอบใหมีสวนรวม ( Participative) ผูนําจะเปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีสวนรวมในการคิด วางแผน 

และเนนการปฏิบัติงานรวมกัน 
4. ผูนําที่เนนความสําเร็จของงาน (Achievement – Oriented) ผูนําจะเนนการบรรลุเปาหมายของงาน จึงจํา

เปนตองมีการกําหนดงานใหเฉพาะเจาะจงเพื่อลดอุปสรรคในการทํางาน ใหความชัดเจนโดยมีการกําหนดแนวทาง
ปฏิบัติใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรูเปาหมายของงานอันจะสงผลใหงานบรรลุเปาหมายและมีคุณภาพสูงดวย  

 
ภาพที่ 6  แสดงรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุจากทฤษฎีเสนทาง-เปาหมายของความเปนผูนําตามสถานการณของ  

House 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรเหตุ 
พฤติกรรมผูนํา 

ตัวแปรผลลัพธ 
แรงจูงใจและความพึงพอใจ 
ของผูรวมงาน 

ตัวแปรสถานการณท่ีเก่ียวของ 
- ลักษณะของงานและสิ่งแวดลอม 
- ลักษณะของผูรวมงาน 

ตัวแปรแทรกซอน 
ความคาดหวังและความ
ตองการของผูรวมงาน 
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ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey and  Blanchard ) 
 
ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ (Situational Theory) แนวคิดทฤษฎีนี้เริ่มแรกถูกเรียกวาเปนทฤษฎี

ความเปนผูนําเชิงวงจรชีวิต (Life Cycle Theory of Leadership) ทฤษฎีนี้จะชวยใหผูนําหรือผูบริหารประเมินความ
พรอมของผูใตบังคับบัญชาและทําการปรับสไตลของความเปนผูนําใหเขากับระดับวุฒิภาวะและความพรอมของผูใต
บังคับบัญชา (Maturity Level) สําหรับในเรื่องความพรอมจะสามารถพิจารณาจากความสามารถและความเต็มใจ ซึ่ง
ความสามารถนั้นจะเนนความพรอมทางงาน รวมถึงความสามารถดานทักษะ ความรู และประสบการณที่ตองใชกับ
งาน สวนความเต็มใจ จะดูในเรื่องความพรอมทางจิตใจ ความเชื่อม่ัน ความผูกพันและแรงจูงใจที่มีตอการทํางานให
สําเร็จ (Hersey & Blanchard,1996)  

 
ในการใชความเปนผูนําตามสถานการณ ตามแนวความคิดนี้ จะตองพิจารณาเกี่ยวกับ 
1. ตัวผูนํา (Leader) คือ ผูนําตองพิจารณาถึงศักยภาพ บทบาท หนาที่ ตําแหนง คุณลักษณะเฉพาะ แบบ

ของพฤติกรรมที่แสดงออกมา (Style) ผูนําจะตองรูจักวิเคราะหตัวเองและปรับตนเองใหเหมาะสม 
2. ตัวผูตาม (Followers) คือ การที่ผูนําจะเลือกใชแบบของความเปนผูนําชนิดใดนั้นตองทําการพิจารณา

เกี่ยวกับตัวผูตามในดานวุฒิภาวะ ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะสําคัญ 5 อยาง คือ ระดับของความตองการความ
สําเร็จ ความสามารถ การศึกษา ความเต็มใจที่จะรับผิดชอบในงานที่จะไดรับมอบหมาย สุดทายคือ ประสบการณของ
ผูใตบังคับบัญชา 

3. สถานการณที่เกี่ยวของ (Situations) โดยพิจารณาจากระดับวุฒิภาวะ (maturity level) ของผูตามหรือผู
รวมงานในองคกร โดยจะคํานึงถึงส่ิงที่เกี่ยวของกับงานและสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน (Task & Relationship) 
(Hersey & Blanchard,1996) 

 
การจะเปนผูนําที่ดีตองสามารถวินิจฉัยสถานการณตางๆไดและสามารถปรับพฤติกรรมความเปนผูนําของ

ตนเอง (Leadership  style) ใหสอดคลองกับสถานการณไดดวย โดยเขาไดเสนอแบบของความเปนผูนํา 
(Leadership  style)ไวเปน  4  ลักษณะ (Dimensions)  คือ 

แบบที่ 1 แบบส่ังการ (Telling)   ผูนําจะใชความคิดเห็นของตนเองเปนหลักในการสั่งงานใหแกผูรวมงาน 
โดยมุงเนนเพื่อใหงานออกมาดีตามที่ตั้งเปาหมายไว ผูนําแบบนี้จะ เนนงานสูงแต เนนคนต่ํา  
( High Task , Low People) 

แบบที่ 2 แบบชี้แนะแนวทาง ขายแนวความคิด (Selling) ผูนําจะมีแนวความคิด มองเห็นแนวทางในการ
ปฏิบัติแตจะไมส่ังการใหผูรวมงานทําตาม แตจะเสนอความคิดไวใหเปนแนวทาง สวนการที่จะกระทําหรือไมนั้น ผูรวม
งานจะตองนําไปพิจารณา หาทางเลือกในวิธีการตางๆ ดวยตนเอง  ผูนําแบบนี้จะเนนงานสูงและ เนนคนสูง  ( High 
Task , High People) 
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แบบที่ 3  แบบมีสวนรวม (Participating)  ผูนําแบบนี้จะใหโอกาสแกผูรวมงานไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ 
ปรึกษาหารือ วางแผนในการบริหารจัดการรวมกัน ผูนําแบบนี้จะเนนคนสูง แตเนนงานต่ํา ( High People , Low 
Task) 

 แบบที่ 4  แบบมอบอํานาจ (Delegating)  ผูนําจะใชวิธีการมอบหมายงาน กระจายงานใหแกผูรวมงาน ผู
นําแบบนี้จะเนนงานต่ําและ เนนคนต่ํา คือ ไมเนนทั้งสองอยาง (Low Task , Low People) มักใชไดผลในกรณีที่ผูใต
บังคับบัญชามีวุฒิภาวะ มีความพรอมที่จะทํางาน สนุกกับการทํางานและมีศักยภาพการทํางานสูงถึงจะทําใหการ
ดําเนินงานขององคการสามารถดําเนินไปได    
 
ภาพที่ 7  แสดงแบบของความเปนผูนําตามสถานการณจากแนวคิดของเฮอรเซยและ 

 แบลนชารด 
 
      สูง พฤติกรรมของผูนํา 
                   supporting         selling   

        relation-            (3)  (2) 
�    ship   

  (4)  (1)  
delegating         telling   
 

      ต่ํา            task-oriented      สูง 
      สูง------------  maturity      ----------ต่ํา 
 

    จาก  ( Hersey; Blanchard & Johnson,1996 ) 
 
 จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นวา พฤติกรรมของผูนํา มี 2 แบบ คือ มุงเนนงาน และมุงความสัมพันธที่ดีกับผู
รวมงาน สวนวุฒิภาวะของผูตามพิจารณาจากความสามารถ (Ability) ความเต็มใจในการทํางาน (Willingness) และ
ประสบการณในการทํางาน (Experience) ส่ิงตางๆ เหลานี้ผูนําจะตองตระหนักเปนอยางยิ่งเพราะเปนสวนสําคัญที่ผู
นําจะตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณที่เกี่ยวของ 
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ภาพที่ 8 แสดงรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุจากทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของ Hersey & 
Blanchard 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
การที่บุคคลจะมีอิทธิพลและอํานาจใหผูอื่นยอมกระทําตามความตองการของตนเองได แสดงวาบุคคลผูนั้น

ตองเปนผูมีพลัง ซึ่งมักมีการกลาวถึงประเภทของอํานาจไดเปน 7 ชนิด คือ  
1. อํานาจจากการกลาวถึง อางถึง (Referent  Power) เปนการมีอํานาจที่เกิดจากการยอมรับผูนําที่มีอิทธิ

พลโดยตําแหนง สถานภาพ บุคลิกภาพและความสามารถสูง หรือเปนผูที่มีอํานาจจากการกลาวถึง อางถึงซึ่งเปนที่
ยอมรับของสังคมในกลุม 

2. อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate  Power) เปนการใชอํานาจทางกฎหมายโดยชอบธรรม เปนความ
สัมพันธเชิงอํานาจบังคับบัญชาตอบุคคล ซึ่งมีสิทธิตัดสินใจเพื่อกลุม 

3. อํานาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert  Power) เปนอํานาจสวนตัวของผูนําที่มีอํานาจเนื่องจากมีความ
เชี่ยวชาญ ประสบการณเปนอยางดี อาจจะอยูหรือไมไดอยูในตําแหนงบังคับบัญชาก็ได 

4. อํานาจแบบการใหรางวัล (Reward  Power) เปนการใชอํานาจแบบการใหรางวัลของผูนําคลายกับการให
สินบนแกผูรวมงาน โดยอาจใหในรูปของเงิน การชมเชยยกยอง การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นเพื่อใหผูรวมงานทํางานใหมี
คุณภาพยิ่งขึ้น เปนสถานการณที่ผูนําสามารถใชพิจารณาโดยตําแหนงที่รับผิดชอบได  

5. อํานาจแบบขูบังคับ (Coercive  Power) เปนการใชอํานาจบังคับ ขมขูผูรวมงานหรือสมาชิกทีมงาน สวน
ใหญมักใชเมื่อใชอํานาจแบบใหรางวัลไมไดผล โดยอาจใชวิธีการตําหนิ ลงโทษ ตัดเงินเดือน แตผูนําไมควรใชอํานาจ
แบบนี้บอยเพราะจะทําใหผลที่ไดรับเปนไปในทางตรงขามกับที่คาดหวังไว  

 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรเหตุ 
พฤติกรรมมุงงาน 
พฤติกรรมมุงสัมพันธภาพ 
พฤติกรรมการปฏิบัติเพื่อการพัฒนา 

ตัวแปรผลลัพธ 
ผูนําที่มีประสิทธิภาพ 

ตัวแปรสถานการณท่ีเก่ียวของ 
-วุฒิภาวะของผูรวมงาน 
- ตัวผูนําเอง 
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6. อํานาจทางขอมูลขาวสาร (Information  Power) เปนอํานาจที่เกิดขึ้นจากการเขาถึงและมีสวนรวมในการ
ใหขอมูลขาวสารที่มีคุณคา ผูนําที่มีขอมูลถูกตองและมากพอยอมควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายได
อยางมีประสิทธิภาพ โดยอํานาจทางขอมูลขาวสารจะใชไดดีในกลุมที่ผูรวมงานคอนขางมีความพรอม มีวุฒิภาวะเปน
อยางดี สวนใหญผูนํามักใชพฤติกรรมแบบมีสวนรวมและแบบมอบหมายงานใหแกผูรวมงาน 

7. อํานาจทางความเกี่ยวของเชื่อมโยงตอกัน (Connection  Power) เปนอํานาจที่มีความสําคัญโดยเฉพาะ
ในการที่ผูนําใชพฤติกรรมแบบสั่งการและแบบขายแนวความคิดเพื่อใหกลุมผูรวมงานที่ยังไมมีความพรอมดีพอ
สามารถเชื่อฟงและยินยอมปฏิบัติตามดวยดี นอกจากนี้การมีเครือขายความรวมมือที่ดีกับองคกรอื่นๆ ก็จะสามารถ
ประสานประโยชนรวมกันและขอความชวยเหลือซึ่งกันและกันไดมากขึ้น (Hersey & Blanchard,1996; Lunenburg & 
Ornstein,1996; Napier & Gershenfeld,1985; Ivancevich & Matteson,1996) 

 
สําหรับในวงการบริหารสถาบันอุดมศึกษาในระดับตางๆ มักมีการใชอํานาจตามกฎหมายและอํานาจจาก

ความเชี่ยวชาญมากกวาอํานาจแบบอื่นๆ สวนอํานาจแบบขูบังคับจะมีความจําเปนนอยมาก (ประกอบ  คุปรัตน
,2539) 

นอกจากอํานาจของผูนําแลว ทรัพยากรขององคกรก็มีสวนสําคัญที่จะชวยผลักดันใหองคกรมีความสําเร็จ
หรือมีความลมเหลวได ทรัพยากรขององคกรที่สําคัญประกอบดวยทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรองคกรและทรัพยากร
กายภาพ  

ทรัพยากรมนุษยที่สําคัญคือ พนักงานทุกคนขององคกร หากพนักงานดังเชน คณบดี หัวหนาภาควิชามี
ประสบการณ มีความรู ความสามารถ มีทักษะ มีการตัดสินใจที่ถูกตอง และมีความเปนผูนํายอมทําใหคณะวิชามี
ความแกรงได 

ทรัพยากรองคกรที่สําคัญคือ ระบบตางๆ ขององคกรรวมทั้งกลยุทธ โครงสราง วัฒนธรรมองคกร การบริหาร
การเงิน การงบประมาณ วัสดุอุปกรณ การดําเนินการผลิตผลงานทางวิชาการหรือการบริการ การวิจัยและการพัฒนา 
การตลาด ระบบสารสนเทศและระบบการควบคุมที่มีความเหมาะสม 

ทรัพยากรกายภาพที่สําคัญคือ ทําเลที่ตั้งทางภูมิศาสตร เครื่องมือ เครื่องใช เทคโนโลยี อุปกรณคอมพิวเตอร 
เครือขายและการจัดหาวัตถุดิบเพื่อใชในองคกร 

 
ในระบบขององคกรทางการศึกษาซึ่งเปนระบบเปด จะตองเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมภายนอกที่มากระทบ

ตอองคกรที่สําคัญ มี 6 อยาง คือ 
1. ภาวะเศรษฐกิจ  
2. สภาวะทางการเมือง  
3. แนวโนมของสังคมและประชากร 
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4. เทคโนโลยี 
5. การแขงขัน 
6. สภาพทางภูมิศาสตร  (Wright, et.al.,1998; Dessler,1998) 
 
นอกจากนี้การเปนผูนําในศตวรรษที่ 21 จะตองเผชิญกับสถานการณที่ทาทายและมีอิทธิพลตอการเปนผูนํา

ในอนาคต ตอไปนี้คือ 
1.โลกยุคไรพรมแดนหรือที่เรียกกันวายุคโลกาภิวัฒน  
2. ความตึงเครียด ปญหาที่เพิ่มมากขึ้นของสภาพแวดลอม  
3. การกระจายและการเผยแพรขอมูล ขาวสารทางเทคโนโลยีที่รวดเร็วมาก  
4. สังคมเปลี่ยนแปลง (Allen, et.al,1998.) 
 
สรุป ภาวะความเปนผูนํา จึงเปนกระบวนการของบุคคลที่สามารถใชศิลปะในการโนมนาวผูอื่นใหรวมมือ

รวมใจกันปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ ผูนําจะตองมีคุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งดาน
ความรู ความสามารถ สติปญญา มีการมองการณไกล มีความเปนธรรมโดยยึดหลักธรรมประจําใจในการบริหารจัด
การ รับผิดชอบงาน เขาใจความเปนคนของผูรวมงาน ภาวะความเปนผูนําเปนองคประกอบหลักที่มีความสําคัญตอ
ทุกองคกรที่ตองการพัฒนา หากปราศจากผูนําในองคกรอาจจะทําใหการดําเนินงานภายในองคกรขาดประสิทธิภาพ
ได ผูนํามีบทบาทหนาที่ตางๆ กัน ขึ้นอยูกับเปาหมายของงานหรือกิจกรรม ปญหา สถานการณและกลุมที่เกี่ยวของ ดัง
นั้นจึงทําใหผูนําตองมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเองใหเหมาะสมกับสถานการณที่มาเกี่ยวของทั้งโดยตรงและโดย
ออม 

 
ภาพที่ 9 สรุปโมเดลประยุกตเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําจากแนวคิด ทฤษฎีความเปนผูนําตาม  สถานการณ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะเฉพาะ และทักษะของผูนํา 

พฤติกรรมของผูนํา 

สถานการณที่เกี่ยวของ 
- โดยตรง     - โดยออม 

ภาวะความเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพ 
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5. แนวคิดความเปนผูนําตามแนวพระพุทธศาสนา 
 

               ผูนําจะตองมีคุณสมบัติและองคประกอบหลายอยางและการที่ผูนําจะไปเกี่ยวของกับผูรวมงานหรือ
ปฏิบัติบทบาทในภารกิจตางๆ ทุกอยางใหถูกตองและไดผลดีตองอาศัยความมีคุณธรรม เปนกัลยาณมิตรกับผูรวม
งาน และตองเปนผูรูแนวทางที่จะไปสูจุดหมายได ตลอดจนมีการพัฒนาคนอื่นจนกระทั่งเขาสามารถชวยตนเองได 
เพราะผูนําที่ยิ่งใหญตองมองกวาง คิดไกล ใฝสูง ดังนั้นตองยึดหลักธรรมสําหรับความเปนผูนํา (พระธรรมปฎก,2540) 
โดยหลักธรรมที่ผูบริหารควรยึดถือ มีดังนี้คือ  
 
                5.1 พรหมวิหาร 4 เปนธรรมประจําใจอันประเสริฐที่บุคคลตองมีไวเปนหลักเพื่อคอยกํากับความประพฤติให
ดําเนินไปในทางที่เจริญกาวหนา อันไดแก  

5.1.1 เมตตา คือ ความรักใครปรารถนาใหเปนสุข มีจิตใจเปนมิตรไมตรีตอผูรวมงานและบุคคลทั่วไปซึ่ง
สามารถใชไดในสถานการณปกติทั่วไป 

5.1.2 กรุณา คือ ความรูสึกสงสารตอความทุกข ความเดือดรอนของผูรวมงานและตองการคิดชวยเหลือ
เขาในยามที่เขาตกต่ํา 

5.1.3 มุทิตา คือ มีความยินดีเมื่อผูรวมงานเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น ทําส่ิงที่ถูกตองดีงาม ประสบความ
สําเร็จ ชวยสนับสนุนสงเสริมใหเขากาวหนายิ่งขึ้น ไมอิจฉาริษยาเพื่อนรวมงาน 

5.1.4 อุเบกขา คือ ความวางใจเปนกลาง มีจิตใจเที่ยงธรรม เมื่อสมาชิกทีมหรือผูรวมงานมีการทําผิดกฎ
ระเบียบ ผูนําก็ตองตั้งอยูในความเปนกลางไมเขาขางฝายใด เพื่อรักษาความสมดุลหรือควบคุมการปฏิบัติใหเปนไป
ตามหลักการที่กําหนดไว เพราะผูนําที่ดีควรไดทั้งคนไดทั้งงานโดยไมเสียหลักการ (พระธรรมปฎก,2540; ฉลอง  มา
ปรีดา ,2537) 

5.2  สัปปุริสธรรม 7  เปนธรรมของสัตบุรุษหรือคนดี ผูนําควรมีคุณสมบัติในเรื่องการรับรู รอบรู มีความเขาใจ
และรอบคอบทั้ง 7 ดาน  จึงจะทําใหผูนําพรอมที่จะจัดการกับส่ิงตางๆ ได  

5.2.1 รูหลักการ ผูนําจะตองเขาใจวาทุกส่ิงทุกอยางที่เกิดขึ้นจะตองมีเหตุทําใหเกิด เมื่อบุคคลดํารง
ตําแหนง มีฐานะ หรือจะทําอะไรก็ตาม ตองรูหลักการ รูงาน รูหนาที่ รูกฎเกณฑกติกาที่เกี่ยวของ 

5.2.2 รูจุดหมาย ผูนําจะตองมีความชัดเจนในจุดหมาย ม่ันใจในจุดหมาย แมมีอะไรมากระทบก็ไม
หวั่นไหว ไมเก็บเปนอารมณ 

5.2.3  รูตน ผูนําตองรูวาตนเองเปนใคร มีภาวะเปนอะไร ในสถานะใด มีคุณสมบัติ ความพรอม ความ
สามารถเพียงใด จุดออนจุดแข็งอยางไร ตองสํารวจและวิเคราะหตนเอง เตือนตนเองและพัฒนาตนเองอยูเสมออยาง
ตอเนื่อง 

5.2.4  รูประมาณ คือ ผูนําจะตองรูจักความพอดี รูจักขอบเขต ตองรูองคประกอบและปจจัยที่เกี่ยวของ
และจัดใหลงตัว พอเหมาะ 
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5.2.5  รูกาล คือ การรูเวลาซึ่งผูนําจะตองตระหนักเกี่ยวกับภารกิจที่ทํา คําที่พูด ตองคํานึงถึงเวลาวา
เหมาะวาควรหรือไม เชน รูลําดับ ระยะ จังหวะ ปริมาณ ความเหมาะสมของเวลา 

5.2.6  รูชุมชน คือ เมื่ออยูในสถานการณใดผูนําจะตองศึกษาใหเขาใจ เรียนรูลักษณะของงาน ส่ิงแวด
ลอมในองคกรใหเขาใจ ตลอดจนควรรูสังคมของประเทศชาติ สังคมโลกวาอยูในสถานการณอยางไรในสภาพปจจุบัน 

         5.2.7 รูบุคคล คือ ผูนําจะตองรูจักบุคคลที่เกี่ยวของ คนที่รวมงาน เพื่อประโยชนในการทํางาน เชน 
สามารถพิจารณาวาควรมอบหมายงานใหใครที่จะปฏิบัติงานไดเหมาะสม   

 5.3 อิทธิบาท 4 เปนคุณธรรมชวยใหประสบความสําเร็จหรือนําไปสูความสําเร็จแหงผลการกระทําตามที่มุง
หมายไว ประกอบดวย 

5.3.1 ฉันทะ คือ การเปนผูนําจะตองมีความรัก มีความพอใจในงานที่รับผิดชอบดวยการเห็นคุณคา
ของงาน  รักที่จะเห็นผูรวมงานมีความสุขกับการทํางาน มีความเจริญกาวหนา ประสบความสําเร็จและรักที่จะเปนผู
สอน ผูชี้แนะแนวทาง ใหคําปรึกษาแกผูรวมงาน 

5.3.2 วิริยะ คือ การเปนผูนําจะตองมีความเพียรพยายาม เขมแข็งอดทนขยันขันแข็งในการศึกษาหา
ความรู ใฝรูอยูเสมอ ขยันทํางานไมทํางานแบบเชาชามเย็นชามหรือหลบหลีกงาน ตองเปนแบบอยางแกผูรวมงานใน
การทํางานได 

5.3.3 จิตตะ คือ ผูนําจะตองตั้งจิตรับรูในส่ิงที่จะทําและทําส่ิงนั้นดวยใจจดใจจอ ใหความสําคัญในงาน
เปนชีวิตจิตใจ ไมใชทําอยางเสียไมได ตองมีความใสใจในงาน รับผิดชอบงาน มีความพรอมที่ทํางานดวยความเต็มใจ 

5.3.4 วิมังสา คือ ผูนําจะตองรูจักการไตรตรอง ใครครวญ ตรวจหาโดยใชเหตุผล ขอมูล ใชสติปญญา
อยางรอบคอบเพื่อใหงานสําเร็จไปไดดวยดี หากมีอุปสรรคปญหาตองหาวิธีแกไขปญหาเพื่อปรับปรุงใหดีขึ้น 

5.4  สังคหวัตถุ 4  ประกอบดวย 
5.4.1 ทาน คือ การให ผูนําจะตองเปนผูใหความรัก ความชวยเหลือ สนับสนุน ใหอภัย ชี้แนวคิดที่ถูก

ตองใหแกผูรวมงาน ตลอดจนใหการตอบสนองความตองการในทางที่เหมาะสม 
5.4.2 ปยวาจา คือ ผูนําจะตองใชวาจา ถอยคําที่ไพเราะ นาฟง พูดจามีเหตุผลและเหมาะแกกาลเทศะ 
5.4.3 อัตถจริยา คือ ผูนําจะตองประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน กระทําในสิ่งที่เปน

ประโยชน ถูกตอง เหมาะสม ทั้งทางดานวิชาการ การบริหารและเรื่องสวนตัว 
5.4.4  สมานัตตา คือ ผูนําจะตองมีความเปนกันเอง ไมถือตัวหรือ วางตนสูงเกินไป เปนผูที่สามารถ

ทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข 
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พระธรรมปฎก (2540) ไดเสนอแนะวา องคประกอบที่ผูนําควรคํานึงถึงในการดําเนินงาน มีดังตอไปนี้ คือ 
1.  ตัวผูนํา ตองมีคุณสมบัติภายในตัวเองเปนจุดเริ่มตนและเปนแกนกลางได 
2.  ผูตาม ตองมีคุณสมบัติของการเปนผูตามหรืออาจเรียกวาเปนผูรวมงานที่ไปดวยกันได 
3.  จุดมุงหมาย จะตองมีความชัดเจน เขาใจถองแทและแนวแนในจุดมุงหมาย 
4.  ตองมีหลักการและวิธีการในการดําเนินงาน ที่จะทําใหงานสําเร็จบรรลุจุดมุงหมาย 
5. สถานการณในทามกลางสังคม ส่ิงแวดลอมและเทคโนโลยีหรือส่ิงที่มากระทบในขณะทํางาน 

จะเห็นวาในการเปนผูนํานั้นตองมีศักยภาพในการจัดการดําเนินงานขององคกรและบุคลากรภายในองคกร
ไดเปนอยางดี จากการวิจัยในหัวขอ พุทธธรรมกับการบริหารบุคคล พบวา การประยุกตใชหลักบริหารงานบุคคลแบบ
ใหมและหลักพุทธธรรมรวมกับประสบการณของผูบริหาร ทําใหการบริหารบุคลากรประสบความสําเร็จ โดยผูบริหาร
สวนใหญรอยละ 93 เห็นดวยกับการใชพุทธธรรมเปนแนวปฏิบัติในการบริหารบุคลากร และผูบริหารรอยละ 97 เห็น
ดวยวาพุทธธรรมเปนปจจัยที่ทําใหจิตมีสมรรถภาพสูง และทําใหการบริหารบุคลากรประสบความสําเร็จ (วีระ  อําพัน
สุข,2520 อางใน ฉลอง  มาปรีดา,2537)  

 
6. รูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย (Collegial  Models)  
 
รูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย เปนรูปแบบการบริหารที่มีการกําหนดนโยบายและการตัดสินใจของ

องคกร อันไดมาจากการมีสวนรวม (participation) ของสมาชิก ผานกระบวนการอภิปราย (Process of Discussion) 
และการนําไปสูความเห็นพองตองกัน (Consensus) (Bush,1994) 

 
ลักษณะของการบริหารแบบมหาวิทยาลัย (Features  of  Collegial  Models)   มีดังนี้ 
1. การบริหารอยูบนพื้นฐานหลักของประชาธิปไตย ( Based of Democratic Principle) 
2. อํานาจของความเปนผูเชี่ยวชาญระดับวิชาชีพ (Professional Authority) มาจากความรูและทักษะมาก

กวาตําแหนง หนาที่   (Position Authority) 
3. มีการกําหนดคุณคารวมกันโดยสมาชิก ( Common Set of Values) 
4. ขนาดของกลุมมีความสําคัญตอการบริหารจัดการ และการตัดสินใจ จะเห็นวากลุมเล็กจะมีโอกาสแสดง

ความคิดเห็น รวมกันตัดสินใจไดมากกวากลุมใหญ 
5. การตัดสินใจของกลุมมาจากการเห็นพองกัน (Campbell & Southworth, 1993 cited in Bush,1994) 
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รูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัยมีเปาหมายเพื่อ ชี้แนะกิจกรรมในองคกรใหเปนแนวทางในการนําไป
ปฏิบัติ และสูความสําเร็จขององคกร จะมีโครงสรางการบริหารแบบแนวนอน (Lateral or Horizontal) สําหรับใน
มหาวิทยาลัยซึ่งเปนองคกรใหญ อาจใชแบบระบบคณะกรรมการที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ เขามาเปนคณะ
กรรมการในการทํางานตลอดจนใหคําปรึกษาหารือ 

 
ผูนําตามแนวคิดรูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย จึงมีลักษณะดังนี้ 
1. เปนผูฟงมากกวาออกคําส่ัง 
2. ตัดสินใจรวมกับผูเชี่ยวชาญมากกวาการนําดวยตนเอง 
3. เปนผูคอยอํานวยความสะดวกมากกวาจัดการเอง 
4. คอยชักจูงมากกวาออกคําส่ังใหปฏิบัติงาน 
5. ตองตอบสนองตอความตองการของผูรวมงาน 
6. เปดโอกาสอยางเปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อความรวมมือที่ดี  (Baldridge, et al, 1978 cited in 

Bush,1994) 
สําหรับความเปนผูนําในสถาบันอุดมศึกษา จะตองเนนในเรื่องการมีปฏิสัมพันธ การสื่อสารระหวางผูนําและ

ผูรวมงาน และความมีคุณคาของผูรวมงานเปนสําคัญ โดยเฉพาะโลกปจจุบันนี้สถาบันอุดมศึกษาตองใหความสําคัญ
กับความมีสวนรวม การมีอิทธิพลรวมกัน เนื่องจากอํานาจถูกคาดหวังจากการรวมมือรวมใจกันของสมาชิกในองคกร 
(Birnbaum,1992) 

 
 จากการศึกษาวิจัย เกี่ยวกับแนวโนมการบริหารในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ใน
ศตวรรษที่ 21 พบวา การบริหารในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในศตวรรษที่ 21 มีแนวโนมใหมีการ
กระจายอํานาจในการตัดสินใจสูง ยึดหลักการมีสวนรวมและรับผิดชอบในการตัดสินใจรวมกัน มีการมอบอํานาจการ
ตัดสินใจตามภารกิจและหนาที่ในสายงานและใชระบบการประเมินเปนกลไกในการตรวจสอบ เพื่อรักษามาตรฐาน
และคุณภาพการศึกษา สถาบันอุดมศึกษาควรใหอํานาจในการตัดสินใจของผูบริหารระดับตางๆ เพื่อใหเกิดความ
คลองตัวและการมีสวนรวมในการบริหารตลอดจนความรับผิดชอบตอการตัดสินใจของผูบริหารระดับตางๆ ดวย 
(ฟามุย  เรืองเลิศบุญ,2538) นอกจากนี้ในการศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการบริหารมหาวิทยาลัยของอาจารย
มหาวิทยาลัยไทย พบวา อาจารยมีสวนรวมในการบริหารมหาวิทยาลัยตั้งแตยุคแรก คือ การมีสวนรวมในการบริหาร
ตามภารกิจของมหาวิทยาลัยดานการพัฒนาหลักสูตรในระดับคณะวิชา และการมีสวนรวมในการบริหารตามที่ปรากฏ
ไวใน พ.ร.บ. โดยการเปนคณะกรรมการประจําคณะวิชา สําหรับในปจจุบันอาจารยไดมีสวนรวมตอการบริหาร
มหาวิทยาลัยในทุกภาระงาน กลาวคือ ไดมีสวนรวมในการบริหารงานทั่วไป งานวิชาการ และการบริหารงานบุคคล 
ทั้งในระดับภาควิชา คณะวิชาและสถาบัน  ( อนงค  อนันตริยเวช,2539 ) 
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ตอนที่ 2 . แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา 

 
1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี 

 
ภาวะความเปนผูนําในสถาบันอุดมศึกษา สวนใหญผูที่เปนผูนํามักมีความเชี่ยวชาญ มีประสบการณในดาน

การสอน การวิจัย มีความเปนนักวิชาการ เปนผูมีความรู มีคุณภาพที่จะนํากลุมอาจารย หรือนักศึกษาไดอยางดี ความ
เปนผูนําในสถาบันอุดมศึกษา ตองทํางานคอนขางซับซอน ละเอียด รอบคอบ เพราะเปนการจัดกระทํากับมนุษยโดย
เนนการสรางเสริม เพิ่มพูนความรู ประสบการณ ใหมีความเปนบุคคลที่เกง ดี มีคุณธรรม โดยทั่วไปการเปนผูบริหารใน
ระดับตางๆ ของสถาบันอุดมศึกษาจะตองมีความเปนผูนําและเปนผูบริหารจัดการไปดวยโดยตําแหนงจึงจะสามารถ
ทํางานในตําแหนงไดอยางมีคุณภาพ เชน คณบดีซึ่งเปนผูบริหารระดับกลาง จะตองเปนผูนําคณะวิชาและเปนผู
บริหารงานวิชาการในคณะวิชาตลอดจนการจัดการภารกิจตางๆ ในคณะวิชาโดยตําแหนงดวย (Tucker & Bryan, 
1988 ) 

 
ผูนําที่ดีและมีประสิทธิภาพในสถาบันอุดมศึกษา จะตองอาศัยกลุมสมาชิก รูจักการทํางานเปนทีม มีบุคลิก

ภาพ มีความรับผิดชอบ สามารถจัดการกับตนเองและจัดการกับองคกรได มีกลยุทธในการเปลี่ยนแปลง มีการเปดใจ
รับกับความเปนจริง มีพลังอํานาจจะตองนําหนวยงานได (Koestenbaum,1991) ประเด็นสําคัญคือ จะตองปรับตัว
และสามารถยืนอยูไดดวยความมั่นใจในสิ่งแวดลอมที่ซับซอนและไมแนนอนได (Bell,1988) โดยเฉพาะในสภาพ
ปจจุบันจะตองมีทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน ทักษะในการสื่อสาร และเห็นความสําคัญของการมีสวนรวม
จากผูรวมงาน (Birnbaum,1992) 

 
การเปนผูนําทางวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาตางจากการเปนผูนําทางธุรกิจและทางกองทัพ ทั้งในเรื่อง

นโยบาย เปาหมายและภารกิจหลักที่ตองรับผิดชอบ สําหรับคุณลักษณะผูนําทางวิชาการที่สําคัญ คือ  
1. ตองมีหลักการ แนวคิดและวิสัยทัศนที่ชัดเจน สามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศนเปนคําพูด และมีจินตนาการชัด

เจน สามารถนําไปสนับสนุนผูอื่นไดในหลักการและแนวปฏิบัติเพื่อใหงานสําเร็จ 
2. ตองรูจักคัดเลือกและชักจูงบุคคลเพื่อรักษาคนดีในองคกร 
3. ตองมีความมั่นใจในตนเอง และสามารถประกันตลอดจนรับรองตนเองได 
4. ตองมีผลงานทางวิชาการออกสูสังคม 
5. ตองมีความไวตอความรูสึกของผูรวมงาน ไมเห็นแตการใชคนเพียงอยางเดียวแตตองดูแลใหผูรวมงานมี

ความสุขดวย 
6. ควรจะเนนการจูงใจ การโนมนาวผูรวมงานมากกวาการใชอํานาจ  (Hesburgh,1988)  
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คณบดีเปนตําแหนงผูบริหารสูงสุดในคณะและมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวารองอธิการบดีฝายวิชาการ 
คณบดีมีหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกันขึ้นอยูกับวัตถุประสงค เปาหมายของแตละสถาบัน แตมีเปาหมายรวม
กันคือ การสรางสรรคและจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการเพื่อกระทําภารกิจดานการเรียนการสอน การวิจัยและการ
ใหบริการวิชาการแกสังคม คณบดีจะตองเนนภารกิจของสถาบันโดยเฉพาะการเปนผูนําทางวิชาการแทนอธิการบดี 
จะตองมีการสื่อสารกับคณะผูบริหารและหากไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารที่สูงกวาและในระดับเดียวกันจะทําให
การดําเนินงาน การประสานงานราบรื่นยิ่งขึ้น (Bennet & Figuli,1993) 

 
คณบดีเปนกุญแจสําคัญที่จะบุกเบิกเสนทางใหบรรลุความเปนเลิศทางวิชาการในคณะวิชาที่รับผิดชอบ 

คณบดีเปนตําแหนงที่อยูใตบังคับบัญชาของอธิการบดี เปนตําแหนงที่มีงานประจําซึ่งมีความเกี่ยวของกับงานอื่นๆ 
มากมาย เชน นิสิตนักศึกษา คณาจารย หัวหนาภาควิชา คณบดีคณะวิชาอื่นๆ รองอธิการบดี และจนกระทั่งอธิการบดี
อีกดวย นอกจากนี้คณบดียังมีตําแหนงเปนอาจารยในคณะวิชาอีกดวย ตองรับผิดชอบสมรรถภาพทางวิชาการของ
อาจารยมากกวาผูบริหารในตําแหนงอื่นๆ เปนผูบังคับบัญชาที่ทํางานรวมกับอาจารยอยางใกลชิดจึงเปนศูนยกลาง
ของความมุงหมายหรือทิศทางของมหาวิทยาลัย ไมวาจะเปนการสอนและการวิจัย เปนผูที่เอาใจใสงานหลักของ
มหาวิทยาลัยมากที่สุด มากกวาผูบริหารระดับสูงคนใดจะสามารถกระทําได (วิจิตร  วรุตบางกูร ,2535) จึงจําเปนที่
คณบดีตองหาแนวทางการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการใหมีมาตรฐาน ควรเนนบทบาทดานการสนับสนุนมากกวาการ
ควบคุมตรวจสอบพรอมทั้งกําหนดนโยบายการพัฒนาหัวหนาภาควิชาและอาจารยประจํา เพื่อใหการปฏิบัติงานเปน
ไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น (โสภา  ปุนสุวรรณ,2538) สําหรับความนาเชื่อถือและอํานาจการตัดสินใจของคณบดี 
มักจะอยูที่ความเชี่ยวชาญและความเปนนักวิชาการซึ่งเปนสวนเสริมที่สําคัญยิ่ง เพราะคณบดีจะตองใกลชิดกับคุณ
ภาพและความสําเร็จทางวิชาการในศาสตรสาขาตางๆ   (Clark & Neave,1992) 

 
จากการพิจารณารวมกฎหมายมหาวิทยาลัยและ พ.ร.บ. มหาวิทยาลัย เกี่ยวกับคุณสมบัติของคณบดี

มหาวิทยาลัยของรัฐบาลสวนใหญจะกําหนดคุณสมบัติของคณบดีแบบกวางๆไว ไมเฉพาะเจาะจง เชน ไดปริญญา
เอกหรือเทียบเทาจากมหาวิทยาลัยหรือจากสถาบันอุดมศึกษาอื่นที่สภามหาวิทยาลัยรับรองวิทยฐานะ ไดทําการสอน
หรือมีประสบการณดานบริหารมาแลวไมนอยกวา 3 ป ในมหาวิทยาลัยหรือในสถาบันอุดมศึกษาอื่นที่สภา
มหาวิทยาลัยรับรองวิทยฐานะหรือไดปริญญาชั้นใดชั้นหนึ่งหรือเทียบเทาซึ่งต่ํากวาปริญญาเอกแตมีประสบการณการ
สอนหรือการบริหารมาแลวไมนอยกวา 5 ป (รวมกฎหมายมหาวิทยาลัย , พ.ร.บ. มหาวิทยาลัย)  
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 วิจิตร  วรุตบางกูร (2535) ไดเสนอแนะเกี่ยวกับ คุณลักษณะของคณบดีวา ตองเปนผูที่รักการคนควาและ

ทันสมัย มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการประสานงานและการจัดการเพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีทางวิชาการและ
ความกาวหนาของคณะวิชา ตองปรับตัวใหเขากับวิถีทางการเมืองในมหาวิทยาลัยและตองมีความเขมแข็งอดทนตอ
ส่ิงตางๆ ได  

 
คณบดีมีอํานาจโดยตรงในคณะวิชา ดังนั้นจําเปนตองมีคุณลักษณะความเปนผูนําดังนี้ คือ  
1. คณบดีตองมีแรงจูงใจ แรงขับในการปฏิบัติงาน  
2. ตองมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในงาน  
3. ตองมีอิทธิพลตอผูรวมงาน  
4. ตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม  
5. ตองมีความสามารถ 
6. ตองเปนผูส่ือขอมูลขาวสารและแนวทางปฏิบัติในคณะวิชาใหมีความเขาใจตรงกัน(Rochman & 

Farmer,1977) 
ภาวะความเปนผูนําในบทบาท ภารกิจของคณบดี จะตองมีพฤติกรรมตางๆ ดังนี้ 
1. เปนผูคอยสนับสนุน ชวยเหลือผูรวมงานในคณะวิชา 
2. เปนผูพิจารณาตัดสินเรื่องตางๆ ในคณะวิชา  
3. เปนผูส่ือกลางในการประสานงานกับฝายตางๆ  
4. เปนผูตอรองในบางโอกาสกับหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของภายในสถาบัน (Austin & Ahearn,1997)  

 เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาก็เปรียบเหมือนบาน ดังนั้นผูนําในระดับคณะวิชาจะตองเปนผูทําหนาที่ ดังนี้ 
1. เปนผูออกแบบ วางกฏ ระเบียบ ขอตกลงตางๆ (Designer) 
2. เปนผูคอยดูแลความสงบ เรียบรอย ความทุกข-สุข ของผูที่อยูดวยกัน (Steward) 
3. ทําหนาที่เปนครู ผูชี้แนะ ใหแนวทางในการปฏิบัติ   (Teacher)      (Bogue,1994) 
 
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีที่มีคุณภาพจะตองมีลักษณะดังนี้ 
1. เปนที่พึ่งทางวิชาการได เปนแหลงทรัพยากรบุคคลที่สําคัญ 
2. เปนที่เล่ือมใสศรัทธาในคุณคาทางวิชาการ การบริหารจัดการ  
3. มีความเขาใจและหยั่งรูถึงวิธีการที่จะจัดการและการเปนผูนําที่ดี  
4. คณบดีตองมีความเปนผูนําคณาจารยที่สําคัญในดานตางๆ คือ ดานการพัฒนา การวางแผนปฏิบัติระยะ

ยาวและระยะสั้น การสนับสนุนการเรียนการสอนที่ดี และเปนที่ปรึกษาแกภาควิชาไดอยางดี   (Clark & Neave,1992) 
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จากการศึกษาบทบาทความเปนผูนําของคณบดีคณะพยาบาลศาสตร สะทอนใหเห็นวา โดยบทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบของคณบดี จะตองกระทํา ดังนี้  
1. ตองมีสัมพันธภาพที่ดีกับที่ปรึกษา กับผูบริหารระดับสูง ผูบริหารอื่นๆทั้งภายในและภายนอกสถาบัน  
2. ตองมีบทบาทในการสรางสรรคกลยุทธที่จะทําใหคณะวิชาประสบความสําเร็จตามภารกิจที่กําหนดไว  
3. ตองสรางเครือขายการสนับสนุน ชวยเหลือกับหนวยงานอื่นๆ 
4. ตองพัฒนาความเปนผูนําใหแกผูอื่นดวย เชน อาจารย นักศึกษาและบุคลากร  

(Fagin,1997)  
 

ในสหรัฐอเมริกาคณบดีและผูบริหารมหาวิทยาลัย ถูกคาดหวังจากบุคคล สังคมที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
1. จะตองเปนผูมีชื่อเสียง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
2. มีเสียงในที่ประชุม และเปนนักตอรองเรื่องงบประมาณ 
3. เปนนักพูดที่ดีในที่สาธารณะและ เปนผูชักจูงผูอื่นในทางสรางสรรค 
4. เปนนักการศึกษา เปนนักวิชาการในวิชาชีพของตนเอง  
5. เปนผูสนับสนุนอาจารย เปนเพื่อนกับนักศึกษา ศิษยเกา เปนเพื่อนรวมงานที่ดีของคณาจารยและผูบริหาร

ในระดับเดียวกันตลอดจนกับองคกรทางอุตสาหกรรม แรงงานและเกษตรกรรม  (Hesburgh,1980)   
 
คณบดีจะตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการเกี่ยวกับภารกิจของสถาบัน เปนผูนําคณะวิชา จําเปนตองมี

ลักษณะ ดังนี้  
1. ตองมีทักษะในการสื่อสารที่ชัดเจนกับคณะกรรมการ ผูบริหาร คณาจารยและนักศึกษา 
2. มีความเปนผูนําที่ดีในการสงเสริม สนับสนุนบุคลากร  
3. มีทัศนคติที่ดีในการจัดการกับภารกิจ และทําหนาที่ในการสอน ชี้แนวทางแกผูรวมงาน 
4.ใหความเอาใจใสตอผูรวมงานอยางทั่วถึง  
5. ตองเปนผูที่เต็มใจในการที่จะประสานความรวมมือ แลกเปลี่ยนความรูและขอมูลรายละเอียดกับคณะผู

บริหาร หัวหนาภาควิชา คณาจารย ตองเปดใจรับขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อคุณภาพของคณะวิชาและความรวมมือที่
ดีตอกัน  

6. คณบดีตองลดภารกิจในการทํางานดานเอกสารลงเพื่อจะไดมีเวลาในการปรับปรุงคณะวิชามากขึ้น  
7. คณบดีตองมีการทบทวนภาระงานของภาควิชาเปนระยะๆ มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อความเห็นพอง

ในการวางแผนการปฏิบัติงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (Bennet & Figuli,1993) 
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หนาที่ ความรับผิดชอบทางดานงานวิชาการชิ้นสําคัญๆ ของคณบดีก็คือ การพิจารณาควบคุมดูแลหลักสูตร
การสอน แผนการเปด-ปดการเรียนการสอน การทบทวนและปรับปรุงหลักสูตรใหม การพัฒนานักศึกษา อาจารย การ
พัฒนาคณะวิชาในดานการปรับปรุงการเรียนการสอน การจัดชั้นเรียน การศึกษาวิจัย การจัดบรรยากาศทางวิชาการ 
การแตงตั้งคณะกรรมการที่ปรึกษาวิชาการ การกระตุนใหมีการผลิตเอกสารคําสอน ตํารา การจัดแบบเรียน  การทําคู
มือครู การฝกอบรมอาจารย ส่ือประกอบการเรียนการสอน อุปกรณการสอน การเผยแพรงานวิชาการ การวัดผลการ
ศึกษา การประเมินมาตรฐานการศึกษา การสนับสนุนกิจกรรมเสริมหลักสูตร การตั้งชุมนุมหรือชมรมทางวิชาการ เปน
ผูนําในการริเริ่ม สรางสรรคปรับปรุงงานดานวิชาการ การสรรหาทุนเพื่อใชในการจัดการเรียนการสอน การวิจัย การ
พัฒนานักศึกษาและอาจารย การมีเครื่อขายทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใชประกอบการเรียนการสอนและการ
วิจัย ตลอดจนใหบริการในทางดานวิชาการแกสังคม โดยคณบดีควรมีหลักในการบริหารงานดานวิชาการคือ หลักแหง
ประสิทธิภาพและหลักแหงประสิทธิผล (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน,2535)  

 
จากการสัมมนาทางวิชาการเรื่องการบริหารระดับคณะวิชามีนักวิชาการที่กําลังดํารงตําแหนง และเคยดํารง

ตําแหนงคณบดีมาแลวหลายทาน ไดมีการกลาวถึงบทบาท อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของคณบดีในกิจการ
ดานตางๆ สรุปไดดังนี้ คือ 

1. กํากับดูแลอาจารยและคัดเลือกอาจารย 
2. กํากับดูแลงานดานวิชาการ การเรียนการสอนและพัฒนาวิชาการใหเจริญกาวหนา 
3. กํากับดูแลนิสิตนักศึกษาและใหคําปรึกษาในกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
4. ควบคุมดูแลงานดานอาคารสถานที่และงบประมาณ 
5. สรางความสัมพันธกับสังคม 
6.บริหารหลักสูตรและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับหลักสูตรแกอาจารยและนักศึกษา (ชวลิต  หมื่นนุช ,2535) 

 
เงื่อนไขความเปนผูนําของคณบดีที่มีประสิทธิภาพ สามารถพิจารณาจากความพึงพอใจในบทบาท 

ความอยูรอดในระยะยาวของคณะวิชา บรรยากาศองคกรและความเจริญกาวหนาของอาจารยและการพัฒนานัก
ศึกษาใหมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ นอกจากนี้ตองคํานึงถึงสถานการณที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําในสถาบันอุดม
ศึกษาดวย คือ วัฒนธรรมอาจารย ระบบการเมือง การปกครอง ความกดดันทางเศรษฐกิจ การพัฒนาการของ
เทคโนโลยี ความตองการของสังคมโปรแกรมการศึกษาและลักษณะของอาจารย ผูบริหาร และสถาบันนั้น 
(Bogue,1994; Sanyal,1995) ดังที่ Tucker & Bryan (1988) ไดกลาววา คณบดีที่สมบูรณจะตองเปนที่รักของผูรวม
งาน ตัดสินใจถูกตอง โปรแกรมการศึกษาตองไมมีปญหา นอกจากนี้การที่คณบดีจะประสบความสําเร็จไดนั้นจะตอง 
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ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง หัวหนาภาควิชา และคณะกรรมการในคณะวิชา เนื่องจากคณบดีคนเดียวไม
สามารถทําภารกิจทุกอยางไดตองอาศัยความรวมมือจากผูที่เกี่ยวของดวย 

 
สรุป จะเห็นวาคณบดีเปนบุคคลสําคัญยิ่งในการเปนผูนําคณะวิชาใหบรรลุเปาหมายตามภารกิจของ

สถาบันอุดมศึกษา บทบาท ภาระงานของคณบดี เปนงานที่ไมมีที่ส้ินสุด ตองมีการติดตามประเมินผล และพัฒนางาน
อยูเสมอ เพื่อใหกาวทันและกาวล้ํานําการเปลี่ยนแปลงของสังคม ส่ิงแวดลอม  จึงจําเปนตองใชกระบวนการ  กลยุทธ
ตางๆ ในการบริหารจัดการ และความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ที่จะโนมนาวอาจารย นักศึกษาและบุคลากรตางๆ ใน
คณะวิชา ใหมีความเขาใจ เห็นพอง ตระหนักและรวมมือกันทํางานดานตางๆ อยางเต็มที่ คณบดีจึงตองเปนผูนําที่ดี 
วิชาการเยี่ยม เปยมคุณธรรม นําเทคโนโลยี มีวิสัยทัศน ชัดเจนในภารกิจ เปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน เชี่ยวชาญดวย
ความรู ความสามารถและประสบการณ เพื่อใหศาสตรในสาขาวิชาชีพ คณะวิชา ผลงานตางๆ และนักศึกษาตลอดจน
บัณฑิตในแตละคณะวิชาที่สําเร็จสูสังคมเปนที่ยอมรับสูสากล สามารถแขงขันกับนานาชาติได 
  

2. แนวคิดเกี่ยวกับหลักการและแนวปฏิบัติของสถาบันอุดมศึกษา 
 
 พัฒนาการของการอุดมศึกษาในยุคและประเทศตางๆ จะเห็นวา ปรัชญา หรือจุดมุงหมายของมหาวิทยาลัย
เปล่ียนแปลงไปตามกาลสมัยและสภาพสังคม แตละมหาวิทยาลัยอาจจะมีจุดเนนที่แตกตางกัน เชน มหาวิทยาลัยของ
ประเทศอังกฤษเนนการศึกษาระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยในเยอรมันเนนการผลิตบัณฑิตศึกษาและการวิจัย สวน
มหาวิทยาลัยในอเมริกาก็มีลักษณะเดนในเรื่องบริการวิชาการแกสังคม เปนตน โดยทั่วไปถือวาการศึกษาระดับอุดม
ศึกษาเปนการศึกษาระดับที่สาม (Tertiary  Education) คือเปนการศึกษาที่จัดขึ้นหลังจากมัธยมศึกษา (Post 
secondary Education) ประเภทของสถาบันอุดมศึกษาอาจจําแนกไดเปน 3 กลุม คือ กลุมมหาวิทยาลัย กลุม
วิทยาลัยและกลุมโรงเรียนนายรอย นายเรือของทหารและตํารวจและวิทยาลัยสงฆซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษาที่เนน
เฉพาะวิชาชีพ (วิจิตร  ศรีสอาน,2518) สําหรับสถาบันอุดมศึกษาประเภทมหาวิทยาลัยที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
ประกอบดวยมหาวิทยาลัยของรัฐบาลทั้งในระบบราชการและนอกระบบราชการและมหาวิทยาลัยเอกชน  

 
สถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงวิชาการ เปนแหลงขุมทรัพยทางปญญา เปนองคการที่สะสมเก็บรักษาวิชาการ 

ไวใชในการดําเนินกิจการตางๆ ที่ตองใชวิชาการหรือเมื่อมีความจําเปนตองใชในการแกปญหาในระดับมหาวิทยาลัย 
(จรัส  สุวรรณเวลา,2540) เปนสถาบันที่สามารถปรับปรุง เปล่ียนแปลงได (dynamic  organization) ตามเงื่อนไขและ
ความตองการของสังคม ซึ่งบทบาทของสถาบันอุดมศึกษาจะตองใหประโยชนแกสังคมและบุคคล (Green,1997) 
สถาบันอุดมศึกษาของไทย มีบทบาทที่สําคัญเห็นไดชัด คือ ใหการศึกษา ทําการวิจัย ใหบริการทางวิชาการ ให
ปริญญาและชี้นํา เตือนสติสังคม จึงทําใหเห็นวาผลผลิตหลักของสถาบันอุดมศึกษา มี 2 อยาง คือ คน กับความรู การ
ศึกษาระดับอุดมศึกษาในปจจุบันมีหลายระดับ สําหรับระดับปริญญาตรี เนนใหบัณฑิตมีความสมบูรณในตนเอง รวม 
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ทุกดานของความเปนบัณฑิตไวในตัวบุคคล สวนในระดับปริญญาโท จะเนนการสรางความคิด ปญญาหรือการใชเหตุ
ผลมากขึ้น และในระดับปริญญาเอกจะมุงเนนการวิจัย ซึ่งมุงหวังการสรางองคความรูใหม ความคิดริเริ่ม สรางสรรค
มากที่สุด แตจากการที่วิชาการ เทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร สภาพเศรษฐกิจ สังคมมีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วมาก ผูที่
เกี่ยวของกับการศึกษาจึงตองใหมีความรูทันสมัยอยูเสมอ ดังนั้นแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงอุดมศึกษาไทย จะมี
ลักษณะดังนี้ คือ มีการขยายตัวเชิงปริมาณของนักศึกษามากขึ้น มีความหลากหลายของอุดมศึกษา มีความจํากัดของ
ทรัพยากรบุคคลและงบประมาณ การขยายตัวขององคความรู ความเปนนานาชาติ คุณภาพของการศึกษาและคุณ
ภาพของบัณฑิตในบางดานอาจจะลดลง มีแนวโนมความรวมมือกับตางสถาบันทั้งในและตางประเทศมากขึ้น มีการ
เปล่ียนแปลงวิธีวิทยาการทางการศึกษาและการใชเทคโนโลยีสารสนเทศมากขึ้น (จรัส  สุวรรณเวลา , 2540; วราภรณ  
บวรศิริ,2542)  

 
 จุดมุงหมายของมหาวิทยาลัยที่มีลักษณะสากล ประมวลได 3 ประการ คือ 
 1. มุงบุกเบิก แสวงหา บํารุงรักษาและถายทอดความรูเพื่อสรางสรรค จรรโลงความกาวหนาและความเปน
เลิศทางวิชาการ 
 2. ใชความรูใหเปนประโยชนตอสังคม โดยถือวามหาวิทยาลัยเปนแหลงวิทยาการชั้นสูงที่เอื้ออํานวย
ประโยชนตอความเจริญของมนุษยชาติ 
 3. ทํานุบํารุง สงเสริม ศิลปวัฒนธรรม  (วิจิตร  ศรีสอาน,2518; สุธรรม  อารีกุล,2541)  
 
 จากขอบเขตในจุดมุงหมายดังกลาวขางตน มหาวิทยาลัยจึงมีภารกิจในการกระทําหนาที่หลัก 4 ประการ คือ 
 1. การสอนวิชาการและวิชาชีพเพื่อสนองความตองการกําลังคนของสังคม 
 2. การวิจัยคนควาเพื่อความกาวหนาทางวิชาการ 
 3. บริการทางวิชาการแกสังคม 
 4. ถายทอดวัฒนธรรมและปลูกฝงความเปนพลเมืองดี (ทบวงมหาวิทยาลัย,2541) 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยตองการเจาะลึกและศึกษาเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดม

ศึกษาของรัฐบาล ที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่งสถาบันที่กอตั้งเปนแหงแรกคือ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กอตั้งในป 
ค.ศ. 1916 ประมาณ 82 ปมาแลว และสถาบันที่เพิ่งกอตั้งหลังสุด คือ มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง กอตั้งในป ค.ศ. 1997 
นี้เอง ซึ่งในปจจุบันมีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  รวม 24 แหง ดังนี้ คือ 
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 1. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 2. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 3. มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 5. มหาวิทยาลัยเชียงใหม  
 6. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 7. มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 8. มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 9. มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
 10. มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 11. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 12. มหาวิทยาลัยบูรพา 
 13. มหาวิทยาลัยทักษิณ 
 14. มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
 15. มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 16. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 17. มหาวิทยาลัยแมโจ 
 18. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 19. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
 20. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 21. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระนครเหนือ 
 22. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีลาดกระบัง 
 23.สถาบันพัฒนบริหารศาสตร 
 24. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
  วัตถุประสงคของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง จะมีความแตกตางกันไปตามพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบัน

นั้นๆ ดังเชนจากการศึกษาของ สุนทรี  จิตติอรุณชัย (2535) เกี่ยวกับการวิเคราะหสภาพการสงเสริมการวิจัยในจุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยมหิดล พบวา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมีนโยบายมุงใหสถาบันไปสูมหาวิทยาลัย
วิจัย โดยกําหนดใหงานวิจัยมีความสําคัญทัดเทียมกับการผลิตบัณฑิตและสัมพันธกับการเรียนการสอนในหลักสูตร
ตางๆ สําหรับมหาวิทยาลัยมหิดลนั้นมีนโยบายพัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนมหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ โดยสงเสริมใหมี
การวิจัยและพัฒนาวิทยาการพรอมทั้งเทคโนโลยีของสาขาตางๆ 4 สาขา คือ สาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คลินิก 
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 สาธารณสุขศาสตรและสังคมศาสตร และศึกษาศาสตรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จากการศึกษาเกี่ยวกับการ
จัดการงานบริการวิชาการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม ของ สุรียพร  พานิช (2535) ผลการวิจัยพบวา ปจจุบัน
มหาวิทยาลัยเชียงใหมไดมีการจัดโครงการบริการวิชาการ ใหแก กลุมขาราชการ รัฐวิสาหกิจและกลุมนักธุรกิจมาก
กวา กลุมเกษตรกรหรือกลุมประชาชนที่อยูในชนบท สวนแนวโนมการจัดการงานบริการวิชาการ จะตองมีการศึกษา
เกี่ยวกับความตองการของชุมชนมีการจัดบริการวิชาการในทองถิ่นเพิ่มมากขึ้น เนื้อหาของการใหบริการเปนลักษณะ
ของการศึกษาตอเนื่อง เนนวิชาการและวิชาชีพที่สูงขึ้น การดําเนินงานจะทํางานเปนทีม มีการสนับสนุนงบประมาณ
ใหมากขึ้น จากการศึกษาของอาภรณ  แกนวงศ (2535) เกี่ยวกับความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันอุดมศึกษาตาง
ประเทศ พบวา ในระยะแรกจะเปนลักษณะของการไดรับความชวยเหลือจากหนวยงานหรือมูลนิธิตางประเทศ โดย
สถาบันอุดมศึกษาตางประเทศใหความรวมมือทางวิชาการ แตตอมาเมื่อมีสถาบันอุดมศึกษาไทยไดรับการจัดตั้งมาก
ขึ้น ความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันอุดมศึกษาตางประเทศก็เพิ่มมากขึ้นดวย โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา ญี่ปุน ออสเตรเลีย แคนาดา สหราชอาณาจักร และสาธารณรัฐประชาชนจีน เปนตน การที่
สถาบันอุดมศึกษาจะสามารถดําเนินภารกิจ ใหบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพไดนั้น การดําเนินงานจะ
ตองยึดมั่นในหลักการสําคัญคือ ความเปนอิสระในการดําเนินงาน ความเปนเลิศทางวิชาการและความมีเสรีภาพทาง
วิชาการ (ทบวงมหาวิทยาลัย,2541)  

 
ปจจัยสําคัญที่ทําใหมหาวิทยาลัยกาวสูความเปนเลิศทางวิชาการ คือ  
1. การมีนิสิตดี มีความเฉลียวฉลาดในระดับสูง 
2. การมีระบบบริหารที่ดี มีประสิทธิภาพและคลองตัว 
3. อาจารยเปนนักวิชาการ มีความรู ความสามารถสูง  
4. บรรยากาศในองคกรมีความเปนชุมชนวิชาการ (จรวย  บุญยุบล ในสภาคณาจารยจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย,2541) 
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ภาพที่ 10  แสดงการแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยไทย 
 
 

สภามหาวิทยาลัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
สภามหาวิทยาลัยเปนองคกรสูงสุดในการบริหารงาน สวนคณบดีหรือประธานสาขาวิชา เปนผูรับผิดชอบการ

บริหารงานภายในคณะและเปนประธานคณะกรรมการประจําคณะหรือสาขาวิชา ซึ่งกรรมการประจําคณะจะประกอบ
ดวยรองคณบดี หัวหนาภาควิชา กรณีเปนสาขาวิชา คณะกรรมการประจําสาขาวิชา โดยปกติคณะกรรมการประจํา
คณะหรือสาขาวิชาเปนองคกรบริหารทางดานวิชาการ และใหคําปรึกษาแกคณบดีในกิจการตางๆ ของคณะหรือสาขา
วิชา หัวหนาภาควิชาอยูภายใตการบังคับบัญชาของคณบดี 

 
ปจจุบันรัฐบาลมีนโยบายที่จะปรับเปล่ียนสถานภาพของมหาวิทยาลัยของรัฐใหเปนมหาวิทยาลัยที่มีความ

เปนอิสระ และมีความคลองตัวในการบริหารมากยิ่งขึ้น โดยมีเปาหมายที่จะใหเสร็จส้ินทุกมหาวิทยาลัยภายในป 2545 
ตามเงื่อนไขโครงการเงินกูธนาคารเพื่อการพัฒนาเอเชีย (ทบวงมหาวิทยาลัย,2541) มหาวิทยาลัยในอดีตถึงปจจุบัน
เกือบ 100 ป ยังมีพันธนาการกับกฎระเบียบขอบังคับของระบบราชการจึงไมเอื้ออํานวยในการบริหารงานหลายๆ 
อยาง ชาวมหาวิทยาลัยจึงพยายามปลดเปลื้องพันธนาการเหลานี้ โดยการหาระบบใหมเพื่อที่จะทําใหคุณภาพการ
ศึกษาดีขึ้น รัฐบาลลงทุนเทาเดิมแตไดงานมากขึ้น ทําใหประชาชนไดบริการดีขึ้น และเพื่อใหมหาวิทยาลัยทําภารกิจที่
เปนประโยชนตอสังคมไดเต็มที่ (วิจิตร  ศรีสอาน,2541) การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลมีความหมายและ
การดําเนินงานที่แตกตางออกไป คือ มหาวิทยาลัยมีความเปนอิสระมากขึ้น การควบคุมและการกํากับดูแลของรัฐบาล
ลดลงหรือมีนอยที่สุด รัฐบาลจะกํากับเพียงนโยบาย การจัดสรรงบประมาณและคุณภาพเปนหลักแตจะเนนการติด
ตามและประเมินผลการดําเนินงานเพื่อใหเกิดความโปรงใสในการดําเนินงาน (ทบวงมหาวิทยาลัย,2541) 

 
 
 
 
 

อธิการบดี สภาวิชาการ ที่ประชุม
บริหาร 

รองอธิการบดี 

สํานักงานอธิการบดี คณะวิชา/สํานักวิชา สถาบัน/สํานัก
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มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล  
 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล มีหลักการดําเนินงานตามลักษณะ ดังนี้  

 1. สถานภาพของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล จะมีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราช
การและไมเปนรัฐวิสาหกิจ มีสถานภาพเปนนิติบุคคลอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐโดยทบวงมหาวิทยาลัย เปน
หนวยงานของรัฐที่ยังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณจากงบประมาณแผนดิน ตาม พ.ร.บ. วิธีการงบประมาณอยาง
เพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไวได  

2. ความเปนอิสระในการบริหารงานของมหาวิทยาลัยจะปรากฏอยูใน พ.ร.บ. ของแตละมหาวิทยาลัย สภา
มหาวิทยาลัยจะสามารถกําหนดระเบียบขอบังคับในการบริหารจัดการในเรื่องตางๆ ไดโดยอิสระภายใตกรอบแหง 
พ.ร.บ. ของมหาวิทยาลัยแหงนั้น การบริหารจัดการจะสิ้นสุดลงที่สภามหาวิทยาลัยเปนสวนใหญ ยกเวนบางเรื่องที่
ตองเสนอคณะรัฐมนตรี รัฐมนตรีทบวงมหาวิทยาลัยใหพิจารณาความเห็นชอบ 

3. การบริหารบุคคล มีหลักการบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล ดังนี้คือ บุคลากรของ
มหาวิทยาลัย จะมีสถานภาพเปนพนักงานของมหาวิทยาลัย และอยูภายใตระเบียบวาดวยการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัย 

4. งบประมาณและทรัพยสิน มีหลักการดังนี้ คือ รัฐบาลจะจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปใหแกมหาวิทยาลัยให
เพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไวได การจัดสรรงบประมาณ ใหมีการจัดสรรงบประมาณใหกับมหาวิทยาลัย
ในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไป การบริหารงบประมาณและการรายงาน ตองยึดหลักความโปรงใสและเปนประโยชนที่จะ
ไดรับตอสังคมสวนรวมเปนสําคัญ สวนการบริหารทรัพยสินของมหาวิทยาลัยนั้น ใหมหาวิทยาลัยสามารถถือ
กรรมสิทธิ์ในอสังหาริมทรัพยเพื่อจัดการและหาผลประโยชนจากอสังหาริมทรัพยเพื่อนํารายไดมาใชจายในกิจการ
ตางๆ ของมหาวิทยาลัยได 

5.  การบริหารงานวิชาการ เปนไปตามหลักเสรีภาพทางวิชาการ โดยใหการดําเนินงานเสร็จส้ินที่สภา
มหาวิทยาลัยมากที่สุด แตการดําเนินงานทางวิชาการจะตองสอดคลองกับนโยบายและเปนไปตามมาตรฐานทางวิชา
การที่กําหนดโดยหนวยงานกลาง  
การกํากับ ตรวจสอบ ของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล มหาวิทยาลัยจะตองพัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบ 
เพื่อประโยชนในการบริหารภายในสถาบัน โดยสภามหาวิทยาลัยเปนผูรับผิดชอบผลการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐบาล และมีการกํากับตรวจสอบจากหนวยงานภายนอก ดวยกลไกการกํากับจากนโยบายของรัฐบาล 
และการกํากับดวยระบบการประกันคุณภาพการศึกษา (ทบวงมหาวิทยาลัย,2541; พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุร
นารี,2533; พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ,2535; พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี,2541) 
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จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวความคิดและพัฒนาการเกี่ยวกับความเปนอิสระของมหาวิทยาลัยไทย โดย 
พรทิพย  ดีสมโชค (2537) ผลการวิจัยพบวา แนวความคิดเกี่ยวกับความเปนอิสระของมหาวิทยาลัยไทยเกิดขึ้นและ
เปนกระแสความคิดที่ตอเนื่องมาตั้งแตการจัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้นเปนครั้งแรก แรงกระตุนที่ทําใหเกิดแนวความคิด
เกี่ยวกับความเปนอิสระของมหาวิทยาลัย ไดแก ปญหาของมหาวิทยาลัย การสนับสนุนของรัฐบาล และเศรษฐศาสตร
สังคม  

 
เริงจิตร  กลันทปุระ (2540) ทําการวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล และไดรูป

แบบการบริหารมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล ตามตัวแปรอิสระ 4 กลุม คือ 
1. การบริหารงานทั่วไป ควรมีอิสระและความคลองตัว 
2. การบริหารงานวิชาการ ควรมีสภาวิชาการเปนผูดําเนินงานบริหารวิชาการ ตามหลักสากลโดยอิสระ มี

อิสระในการกําหนดหลักสูตร การเปดภาควิชา สาขาวิชาและคณะ  
3. การบริหารงานบุคคล ควรดําเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  
4. การบริหารงานการเงินและทรัพยสิน ควรมีอํานาจอิสระในรูปคณะกรรมการบริหาร 

 
 สรุป ระบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยนอกระบบราชการหรือมหาวิทยาลัยในกํากับ มีปจจัย
หลายอยางที่ไดเปล่ียนแปลงไปจากระบบเดิม เชน จากภาวะเศรษฐกิจ การทําบทบาทตอสังคมสวนรวมได
มากขึ้นและเพื่อคุณภาพการศึกษา ความมีอิสระ และความคลองตัวในการบริหารจัดการ ทําใหสถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐในปจจุบันมีทั้งแบบในระบบราชการและนอกระบบราชการ 
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ตอนที่ 3 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน (LISREL) 
 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ  (Model) 
 

ความหมายของรูปแบบ 
 
รูปแบบ หรือ  Model เปนคําที่ใชเพื่อส่ือความหมายหลายอยาง โดยทั่วไปจะหมายถึงส่ิงหรือวิธีการดําเนิน

งานที่เปนตนแบบอยางใดอยางหนึ่ง ตามพจนานุกรม Contemporary English ของ Longman  ( 1967)  ใหความ
หมายไวซึ่งสรุปได 3 ลักษณะใหญๆ คือ   

1. รูปแบบ หมายถึง แบบจําลอง ซึ่งเปนส่ิงที่ยอสวนจากของจริง  
2. รูปแบบ หมายถึง คนหรือส่ิงของที่สามารถนํามาใชเปนแบบอยางในการดําเนินงานได  
3. รูปแบบ หมายถึง แบบหรือรุนของผลิตภัณฑตางๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอรรุน 486 X   
 
สไตนเนอร ไดใหความหมายของรูปแบบวา หมายถึง ส่ิงของสิ่งหนึ่งที่คลายคลึงกับส่ิงของอีกส่ิงหนึ่ง และได

จําแนกเปน 2 ลักษณะ คือ 
1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Models)  แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.1 รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model of) หมายถึง แบบจําลองที่ออกแบบมาจากของจริง 
1.2 รูปแบบเพื่อส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (Model for)  หมายถึง แบบจําลองที่สรางและ ออกแบบไวเพื่อใช

เปนตนแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
2. รูปแบบเชิงแนวความคิด (Conceptual Models) แบงออกเปน 2 ลักษณะคือ 

 2.1 โมเดลเชิงแนวความคิดของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Model-of)  คือ รูปแบบที่สรางขึ้นโดย
จําลองมาจากทฤษฎีที่มีอยูแลว 

 2.2 โมเดลเชิงแนวความคิดเพื่อสรางสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Conceptual Model-for)  คือ รูปแบบที่สรางขึ้น
เพื่อใชอธิบายตัวสาระของทฤษฎี  (Steiner,1988) 
 

ความสัมพันธระหวางรูปแบบกับทฤษฎี (Models and Theories ) 
 
รูปแบบกับทฤษฎีไมใชส่ิงเดียวกัน แตมีความสัมพันธกันใน 2 ลักษณะ คือ 
1. รูปแบบเชิงทฤษฎี (Theoretical  Model)  คือ โมเดลที่สรางขึ้นจากประสบการณ งานวิจัย หรือทฤษฎีที่มี

อยูแลว เพื่อหาขอสรุปที่ใชอธิบาย ทํานายหรือควบคุมปรากฏการณของเรื่องที่ศึกษา เมื่อทดสอบโมเดลกับขอมูลที่
เก็บรวบรวมไวแลว ถามีความสอดคลองกันโมเดลนั้นก็มีความนาเชื่อถือ อันอาจนําไปสูการสรางทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 
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ตอไป ดังนั้นการสรางโมเดลเชิงทฤษฎีจึงอาจเปนเพียงขั้นตอนหนึ่งของการสรางทฤษฎีใหมๆ เทานั้น 
2. รูปแบบเชิงปฏิบัติ ( Practical  Model) คือ โมเดลที่สรางขึ้นจากทฤษฎีที่มีอยูแลว เพื่อทําใหเขาใจทฤษฎี

นั้นไดงายยิ่งขึ้น หรือเพื่อนําไปใชอธิบาย ทํานายหรือควบคุมปรากฏการณที่ศึกษา ดังนั้นลักษณะของโมเดลจึงเปน
เพียงแบบจําลองอยางหนึ่งที่ไดจากการถายทอดจากทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ  (Hersey; Blanchard & Johnson,1996) 

 
Tosi และ Carroll (1982) กลาวไววา รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอยางงายๆ ไปจนกระทั่งถึงรูปแบบที่มีความ

สลับซับซอนมากๆ และมีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพ (Phisical  model ) ที่เปนแบบจําลองของวัตถุ และรูปแบบเชิงคุณ
ลักษณะ (Qualitative  model) ที่ใชอธิบายปรากฏการณดวยภาษาหรือสัญลักษณ รูปแบบในทางสังคมศาสตรมัก
หมายถึงเปนชุดของขอความเชิงนามธรรม เกี่ยวกับปรากฏการณที่เราสนใจ เพื่อใชในการนิยามคุณลักษณะหรือ
บรรยายคุณสมบัตินั้นๆ ใหเกิดความเขาใจไดงาย ดังนั้นรูปแบบจึงไมไดบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณอยาง
ละเอียดทุกแงทุกมุมเพราะจะทําใหโมเดลมีความซับซอนและยุงยากเกินไปในการที่จะทําความเขาใจ  

 
รูปแบบที่ใชศึกษาคนควาปรากฏการณทางสังคมศาสตร ควรมีคุณสมบัติ 2 ประการที่สําคัญ คือ มีความ

สอดคลองกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณที่ศึกษาและ สามารถนําไปใชหาขอสรุปเพื่ออธิบาย ทํานาย หรือ 
ควบคุมปรากฎการณที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง สวนการที่จะระบุวาโมเดลหนึ่งๆ จะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใด
จึงจะเหมาะสมและโมเดลนั้นๆ ควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดเปนการตายตัว ทั้งนี้ก็แลวแตปรากฏ
การณและวัตถุประสงคของผูสรางโมเดล ที่ตองการอธิบายปรากฏการณนั้นๆอยางไร (Bardo & Hartman, 1982)  

 
จากแนวคิดขางตน พอจะสรุปไดวารูปแบบ หมายถึง แบบจําลองอยางงายหรือยอสวนของจริงหรือปรากฏ

การณตางๆ ที่ผูเสนอรูปแบบไดศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของและพัฒนาขึ้นมาเพื่อแสดงหรือ
อธิบายถึงปรากฏการณใหเกิดความเขาใจไดงายขึ้นหรืออาจจะใชประโยชนในการทํานายปรากฏการณที่จะเกิดขึ้น
และอาจใชเปนแนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งไดตอไป 

 
ประเภทของรูปแบบ 
 
รูปแบบทางการศึกษาและทางสังคมศาสตร สามารถแบงได เปน 4 ประเภท คือ 
1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue  Model) เปนรูปแบบที่ใชในการเปรียบเทียบ อุปมาอุปมัยกับปรากฏ

การณที่เปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม  
 
 
 
 
 
 
 
 



 58

2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic  Model) เปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธขององคประกอบภายในโมเดล
ในรูปของขอความ ใชภาษาเปนส่ือในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ  

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical  Model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตรเปนส่ือในการ
แสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ  

4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal  Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกวา การวิเคราะหเสนทาง 
(Path  Analysis) เปนวิธีวัดความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สามารถบอกไดวาตัวแปรอิสระตัวใดบางที่มีผลกระทบทาง
ตรงและทางออมตอตัวแปรตามที่สนใจศึกษาทั้งขนาดและทิศทางที่มีผลกระทบรวมกับหลักการสราง Semantic  
Model โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น (Keeves,1988) 

 
การพัฒนารูปแบบ 
 
หลักการกวางๆ ในการกํากับเพื่อการพัฒนารูปแบบที่ดี ควรมีคุณลักษณะ  4 ประการ คือ 
1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปรมากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรง

แบบธรรมดา  
2. รูปแบบที่พัฒนาขึ้นควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบไดดี สามารถนํา

ไปตรวจสอบได โดยการสังเกตและหาขอมูลสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 
3. รูปแบบควรจะตองระบุหรือชี้ใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้นรูปแบบนอกจากจะเปน

เครื่องมือในการพยากรณไดแลว ควรใชในการอธิบายปรากฏการณไดดวย 
4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหมและสามารถสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะ

ใหม ซึ่งเปนการขยายองคความรูในส่ิงที่กําลังศึกษาดวย  (Keeves,1988) 
 
กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับการสรางและพัฒนารูปแบบนั้นอาจจะมีขั้นตอนในการดําเนินงานแตกตางกันไปไมมี

ขอกําหนดตายตัว แตโดยทั่วไปอาจแบงออกเปนสองตอนใหญๆ คือ ขั้นตอนการสรางรูปแบบ (Construct) และขั้น
ตอนการหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้นขึ้นอยูกับ
ลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 59

2. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือ โมเดลลิสเรล 
 
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนหรือโมเดลลิสเรล (Linear  Structural  Relationship  Model  or  

LISREL  Model ) เปนโมเดลการวิจัยที่แสดงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรที่นักวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎี
แทนปรากฎการณที่เกิดขึ้นจริงในธรรมชาติ เนื่องจากปรากฎการณที่เกิดขึ้นจริงในธรรมชาตินั้นมีลักษณะซับซอน และ
มีโครงสรางความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ หลากหลาย ซึ่งในการวิจัยนักวิจัยไมสามารถศึกษาไดครบทุก
องคประกอบ เนื่องดวยขอจํากัดตางๆ ดังนั้นโมเดลการวิจัยที่สรางขึ้นจึงเปนการประยุกตทฤษฎีเขากับสภาพปรากฏ
การณที่เปนจริงในธรรมชาติ ตามระเบียบวิธีอนุมานใหไดเปนโมเดลที่เปนสมมติฐานการวิจัย จากนั้นนักวิจัยจึงนํา
โมเดลการวิจัยไปตรวจสอบโดยใชระเบียบวิธีอุปนัยเพื่อพิจารณาความสอดคลองระหวางโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิง
ประจักษ 

 
โมเดลลิสเรลเปนผลของการสังเคราะหวิธีการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ 3 วิธี คือ การวิเคราะหเชิงองค

ประกอบ (Factor  Analysis) การวิเคราะหเชิงอิทธิพล (Path  Analysis) และการประมาณคาพารามิเตอรในการ
วิเคราะหการถดถอย โดยไดมีการพัฒนาวิธีการวิเคราะหสําหรับโมเดลลิสเรลและพัฒนาโปรแกรมคอมพิวเตอรชื่อ ลิส
เรล (LISREL) ในชวงป ค.ศ. 1967-1979 โมเดลลิสเรลเปนโมเดลการวิจัยที่มีประโยชนมาก ใชไดกับงานวิจัยเกือบทุก
ประเภท ทั้งงานวิจัยเชิงทดลองและไมใชงานวิจัยเชิงทดลอง  

 
โมเดลลิสเรลประกอบดวยโมเดลที่สําคัญ 2 โมเดล คือ โมเดลการวัด (Measurement model) และโมเดลสม

การโครงสราง (Structural  equation model) โดยโมเดลการวัด คือ โมเดลแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับ
ตัวแปรสังเกตได  แบงเปน 2 โมเดลยอย คือ โมเดลการวัดสําหรับตัวแปรสังเกตไดภายนอก (X) และโมเดลการวัด
สําหรับตัวแปรสังเกตไดภายใน (Y) สวนโมเดลสมการโครงสราง คือ โมเดลแสดงความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร
แฝงกับตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัยสามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้  (นงลักษณ  วิรัชชัย,2538 ; Joreskog and 
Sorbom,1996) 
 
 สมการโมเดลโครงสราง 
  η     =     βη  +  γξ  +  ζ 
 สมการโมเดลการวัดสําหรับตัวแปรสังเกตไดภายนอก  (X) 
  X   =     Λxξ  +  δ 
 สมการโมเดลการวัดสําหรับตัวแปรสังเกตไดภายใน  (Y) 
  Y   =     Λyη   +  ε 
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เวคเตอรของตัวแปรในโมเดลมีสัญลักษณอักษรกรีกและมีความหมายดังตอไปนี้ 
  X  =     เวคเตอรตัวแปรภายนอกสังเกตได  X 
  Y  =     เวคเตอรตัวแปรภายในสังเกตได  Y 
  ξ  =     เวคเตอรตัวแปรภายนอกแฝง       K 
  η  =    เวคเตอรตัวแปรภายในแฝง         E 
  δ  =    เวคเตอรความคลาดเคลื่อน d  ในการวัดตัวแปร  X 
  ε  =    เวคเตอรความคลาดเคลื่อน e ในการวัดตัวแปร  Y 
  ζ  =    เวคเตอรความคลาดเคลื่อน z ในการวัดตัวแปร  E 
 
 ตัวแปรที่ใชในโมเดลการวิจัยหากแบงตามโครงสรางของโมเดล แบงเปน 2 ประเภท กลาวคือ ตัวแปร
ประเภทแรกเรียกวา ตัวแปรภายนอก (exogenous  variables) หมายถึง ตัวแปรที่นักวิจัยไมสนใจศึกษาสาเหตุของตัว
แปรเหลานั้น สวนตัวแปรประเภทที่สองเรียกวาตัวแปรภายใน (endogenous  variables) หมายถึง ตัวแปรที่นักวิจัย
สนใจศึกษาสาเหตุของตัวแปรภายในโดยจะแสดงไวในโมเดลการวิจัย นอกจากนี้หากแบงประเภทของตัวแปรใน
โมเดลการวิจัยตามลักษณะการวัดตัวแปร จะแบงไดเปน 2 ประเภท คือ ประเภทแรกเรียกวา ตัวแปรแฝง  (latent or 
unobserved variables) เปนตัวแปรที่ใชทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไมสามารถวัดไดโดยตรง และตัวแปรประเภทที่สอง 
เรียกวาตัวแปรสังเกตได (observed or manifest variables) เปนตัวแปรที่สามารถวัดได และใชเปนตัวบงชี้ตัวแปร
แฝง 
 
 การเขียนภาพโมเดลการวิจัย 
 

 สัญลักษณรูปวงกลม  Ο  แทนตัวแปรแฝงภายนอก  (ξ)   และตัวแปรแฝงภายใน  (η) 
สัญลักษณรูปส่ีเหลี่ยม �  แทนตัวแปรสังเกตได  (X  และ Y )  
สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรใชสัญลักษณรูปลูกศร  → แทนความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร

ตนกับตัวแปรตาม หัวลูกศรจะแสดงทิศทางของอิทธิพล  
รูปลูกศรสองหัว  ↔  แทนความสัมพันธหรือสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
โมเดลลิสเรลและโปรแกรมลิสเรลเปนนวัตกรรมการวิจัยที่ไดรับการพัฒนาเมื่อไมนานมานี้เองและกําลังเปน

ที่นิยมกันมากในการวิจัยทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร ดวยเหตุเพราะวามีคุณลักษณะเดน ที่สําคัญคือ 
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1. หลักการของการวิเคราะหโมเดลลิสเรล เปนหลักการที่ตรงตามวิธีวิทยาการวิจัย โดยนักวิจัยสรางโมเดล
ลิสเรลเปนกรอบความคิดในการวิจัยมากอน โดยมีพื้นฐานจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ แลวตรวจสอบความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

2.  เปนวิธีวิเคราะหขอมูลทางสถิติที่ใชศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุที่ใชไดทั้งการวิจัยเชิงทดลองและไมใช
การวิจัยเชิงทดลอง โดยใหผลการวิเคราะหขอมูลที่ถูกตองมากขึ้น เพราะมีการรวมตัวแปรแฝงและมีการผอนคลายขอ
ตกลงเบื้องตน 

3. เทคนิคการวิเคราะหโมเดลลิสเรล ครอบคลุมเทคนิคการวิเคราะหขอมูลทางสถิติขั้นสูงเกือบทุกประเภท 
หากนักวิจัยที่มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเทคนิคการวิเคราะหโมเดลลิสเรลก็จะเขาใจลักษณะรวมกันของสถิติ
วิเคราะหชั้นสูงดวย  (นงลักษณ  วิรัชชัย,2538) 

 
 เมื่อนักวิจัยมีโมเดลลิสเรลเปนสมมติฐานการวิจัยแลว ในการวิเคราะหโมเดลลิสเรลทําไดโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปคอมพิวเตอร ชื่อ LISREL ซึ่งเปนโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลสําหรับโมเดลการวิจัยแบบ
โมเดลลิสเรล การดําเนินการวิเคราะหโมเดลลิสเรลมีขั้นตอน 6 ขั้นตอน คือ 
 1. การกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดล ( specification of the model) 
 2. การระบุคาความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล (identification of the model) 
 3. การประมาณคาพารามิเตอรของโมเดล ( parameter estimation from the model) 
 4. การตรวจสอบความตรงของโมเดล ( validation of the model) 
 5. การปรับโมเดล  (model adjustment) 
 6. การแปรผลการวิเคราะหขอมูล 
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ภาพ ที่ 11  แสดงขั้นตอนการวิเคราะหโมเดลลิสเรล 
 
 

 
     โมเดลลิสเรล 
 
           การกําหนดขอมูลจําเพาะ 
 
        การระบุความเปนไดคาเดียว 
 
ขอมูลเชิงประจักษ      การประมาณคาพารามิเตอร    การปรับโมเดล 
 
 
   เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม 
 
    การตรวจสอบความกลมกลืน 
                  ไมกลมกลืน 
      กลมกลืน 
 
    การแปลความหมายโมเดล 
 
 

 
การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
 
วัตถุประสงคของการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน มี 3 ประการ คือ  

 1.ใชวิเคราะหเพื่อตรวจสอบทฤษฎีที่ใชเปนพื้นฐานในการวิเคราะหองคประกอบ 
 2.วิเคราะหเพื่อสํารวจและระบุองคประกอบรวมที่สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 
 3.วิเคราะหเพื่อใชเปนเครื่องมือในการสรางตัวแปรใหม 
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ขั้นตอนการดําเนินการวิเคราะห มีดังนี้  
1. การเตรียมเมทริกซสหสัมพันธ ซึ่งเมทริกซที่ใชในการคํานวณนั้นขึ้นอยูกับปญหาวิจัย สวนใหญมักใช

สัมประสิทธิ์โปรดักโมเมนต 
  1.1. การกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โดยนักวิจัยตอง
สรางโมเดล โดยมีทฤษฎีและหลักฐานการวิจัยที่เกี่ยวของเปนเครื่องสนับสนุน 
  1.2. การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  ซึ่งมีความ
สําคัญมากตอการประมาณคาพารามิเตอรของโมเดล เพราะการประมาณคาพารามิเตอรจะทําไดตอเมื่อโมเดลระบุ
ความเปนไดคาเดียวพอดี เมื่อถึงขั้นนี้งานตอไปเปนการทํางานของคอมพิวเตอรเพื่อประมาณคาพารามิเตอรและตรวจ
สอบความตรงของโมเดล 
 2. การสกัดองคประกอบขั้นตน คือ การลดจํานวนขอมูล โดยการไดโครงสรางของตัวแปรใหมที่มีความ
สัมพันธกันเปนองคประกอบ มีเปาหมายในการแยกองคประกอบรวมใหมีจํานวนองคประกอบนอยที่สุด ที่สามารถนํา
คาน้ําหนักองคประกอบไปคํานวณเมตริกสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดอันเปนขอมูลเชิงประจักษ วิธีในการสกัดองค
ประกอบขึ้นอยูกับแบบจําลองการวิเคราะหองคประกอบ ซึ่งสามารถแบงออกเปน 2 ประเภทคือ แบบจําลองที่วาดวย
ตัวประกอบหลัก และแบบจําลองวาดวยตัวประกอบรวม 
 3. การหมุนแกน ใชหลักการหมุนแกนอางอิง ซึ่งเปนแกนองคประกอบใหแกนอางอิงผานจุดพิกัดของตัวแปร
ใหมากที่สุด เพื่อใหไดองคประกอบที่มีโครงสรางงายไมซับซอน 
 4. การสรางตัวแปรประกอบหรือสเกลองคประกอบ วิธีที่ใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับ จํานวนองคประกอบมีดัง
นี้ คือ การทดสอบนัยสําคัญ การกําหนดคาไอเกน เปนตน (นงลักษณ  วิรัชชัย ,2538) 

 
การวิเคราะหเสนทาง  (Path  Analysis) 
 
การวิเคราะหเสนทาง เปนวิธีการสําหรับศึกษารูปแบบของความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของตัวแปรชุดหนึ่ง 

ผลจากการศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลจะไดคําตอบ คือ 
1. รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลที่ทําการศึกษานั้นมีความสอดคลองกับขอมูลหรือไม 
2. คาสัมประสิทธิ์ผลกระทบ (effect  coeffcient) หรือคาผลกระทบรวม (total  effect) ของตัวแปรสาเหตุแต

ละตัวตอตัวแปรผลมีคามากนอยเพียงใด 
3. คาผลกระทบทางตรง (direct  effect) ของตัวแปรสาเหตุแตละตัวตอตัวแปรผลมีคามากนอยเพียงใด 
4. คาผลกระทบทางออม (indirect  effect) ของตัวแปรสาเหตุแตละตัวตอตัวแปรผลมีคามากนอยเพียงใด 
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ขอตกลงเบื้องตน   
การวิเคราะหเสนทางมีขอตกลงเบื้องตนที่สําคัญ คือ 
1. ความสัมพันธระหวางตัวแปรเปนเสนตรง (linear) เปนความสัมพันธเชิงบวก (addition) และเปนความ

สัมพันธเชิงสาเหตุและผล 
2. ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรไมมีการยอนทิศทาง คือ เมื่อ X เปนสาเหตุของ Y  แลว Y  

จะเปนสาเหตุของ X ดวยไมได 
3. การวัดคาตัวแปรทุกคาจะตองมีการวัดคาในมาตราวัดอันตรภาค (interval  scale) 
 
การสรางรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลตามสมมุติฐาน 
 
 จุดเริ่มตนที่สําคัญของกระบวนการวิเคราะห ไดแก การสรางรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลตาม

สมมติฐาน (hypothesis  model) เปนรูปแบบที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามทฤษฎีที่ตองการศึกษา การคัดเลือกตัวแปรและการ
จะกําหนดวาตัวแปรใดเปนสาเหตุ ตัวแปรใดเปนผลนั้น ผูวิจัยจะตองใชทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของเปนตัว
กําหนด ผูวิจัยจะกําหนดเองไมได ขั้นตอนในการเขียนรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลตามสมมุติฐาน มีขั้น
ตอนดังนี้ 

1. กําหนดชุดขององคประกอบตัวแปรที่เกี่ยวของ โดยชุดขององคประกอบตัวแปรจะมีกี่ตัวขึ้นอยูกับทฤษฎี
และผลการวิจัยที่เกี่ยวของเปนสําคัญ 

2. กําหนดตัวแปรภายนอก และกําหนดตัวแปรภายในตามลําดับกอนหลัง 
3. ลากเสนแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลจากตัวแปรสาเหตุไปสูตัวแปรผล การลากหรือไมลากเสน

ทางจากตัวแปรสาเหตุไปสูตัวแปรผลคูใดๆ ผูวิจัยจะตองมีทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของมายืนยัน 
4. ทดสอบรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล เปนการทดสอบเพื่อดูวา รูปแบบมีความสอดคลองกับขอ

มูลเชิงประจักษหรือไม โดยใชโปรแกรมลิสเรล 8.10 
 

 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล 
 
การตรวจสอบโมเดลการวิจัยตามหลักการวิจัยแลวจะแบงเปน 2 ตอน โดยตอนแรกจะเปนการเนนเกี่ยวกับ

การตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลการวิจัยกับสภาพการณที่เปนจริง (Model – Reality  Consistency) 
สวนตอนที่สองจะเนนเกี่ยวกับการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลการวิจัยกับขอมูล  (Model – Data  
Consistency) แตในทางปฏิบัติจริง นักวิจัยสวนใหญจะตรวจสอบเฉพาะตอนที่สอง และอางอิงการตรวจสอบไปสู
ตอนแรก ทั้งนี้เพราะนักวิจัยมีขอตกลงเบื้องตนวา โมเดลการวิจัยมีความสอดคลองกับปรากฏการณจริง เมื่อมีการรวบ
รวมและวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ  นักวิจัยจึงทําการตรวจสอบขั้นตอนที่สอง โดยมีหลักการในการตรวจสอบวา ถา
โมเดลการวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่ไดจากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง แสดงวา โมเดลการ 
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วิจัยมีความสอดคลองกับปรากฏการณจริงตามขอตกลงเบื้องตน หากโมเดลการวิจัยไมสอดคลองกับขอมูลนักวิจัยจะ
สรุปวา โมเดลการวิจัยไมสอดคลองกับปรากฏการณจริงและจะปฏิเสธสมมุติฐานหลักดวยความเชื่อม่ันสูง อยางไรก็
ตามนักวิจัยจําเปนตองใชโมเดลการวิจัยดวยความระมัดระวัง หากเมื่อผลการตรวจสอบพบวา โมเดลการวิจัยสอด
คลองกับขอมูล ไมไดหมายความวา โมเดลการวิจัยนั้นสอดคลองกับปรากฏการณจริงเสมอไป  (นงลักษณ  วิรัชชัย
,2538) 

 
วิธีการวิเคราะหขอมูล เมื่อสรางโมเดลลิสเรลจากพื้นฐานทฤษฎีไดเปนโมเดลสมมติฐานวิจัยแลว ขั้นตอนตอ

ไปคือ การกําหนดขอมูลจําเพาะ การระบุความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษเพื่อนํา
มาประมาณคาพารามิเตอร และเพื่อทําการวิเคราะหหาคาเมทริกซความแปรปรวน - ความแปรปรวนรวม หรือเมท
ริกซสหสัมพันธ ตามลําดับ จากนั้นก็ทําการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลลิสเรลนั้น ดวยการตรวจสอบ
ความกลมกลืนระหวางโมเดลที่เปนสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ สําหรับการตรวจสอบความตรงของ
โมเดล จะใชคาสถิติวัดระดับความกลมกลืน (Goodness fit Measure) ไดแก คา ไค-สแควร (Chi-Square) คาดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (Goodness-of –fit Index = GFI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted 
Goodness-of –fit Index = AGFI) คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative  Chi - Square = χ2  /df) และดัชนีรากของคา
เฉล่ียกําลังสองของเศษ (Root Mean Squared Residual =RMR ) โดยพิจารณาจากคาสถิติและดัชนีวัดความสอด
คลองกลมกลืน ตอไปนี้ 
 

1. คา ไค-สแควร (Chi-Square) เปนคาที่ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวาฟงกชั่นความกลมกลืนมีคาเปน
ศูนย โดยที่ถาคาไค-สแควรสูงมากแสดงวาฟงกชั่นความกลมกลืนมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่น
คือ โมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ถาคาไค-สแควรต่ํามากหรือเขาใกลศูนย แสดงวาโมเดลมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

 
2. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of –fit Index = GFI) ในการวิเคราะหโมเดลดวยโปรแกรมลิส

เรล ถาคาไค-สแควรมีคาสูงมากเมื่อเทียบกับองศาอิสระ นักวิจัยปรับโมเดลใหม ถาผลการวิเคราะหที่ไดใหมมีคาไค-
สแควรลดลงมากกวาคาแรก แสดงวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากขึ้น นั่นคือ ดัชนี GFI เปน
อัตราสวนของผลตางระหวางคาฟงกชั่นความกลมกลืนจากโมเดลกอนปรับและหลังปรับกับฟงกชั่นความกลมกลืน
กอนปรับโมเดล ดัชนี GFI มีคาอยูระหวาง 0-1 โมเดลที่มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ คา GFI ควรมีคาเขา
ใกล 1 
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3. ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness-of –fit Index = AGFI) เมื่อนําดัชนี 
GFI  มาปรับแกโดยคํานึงถึงขนาดขององศาอิสระ จํานวนตัวแปรและขนาดของกลุมตัวอยาง ไดคาดัชนี AGFI ที่มีคุณ
สมบัติคลายคลึงกับดัชนี GFI 

 
4. คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative  Chi - Square = χ2  /df) เปนคาสถิติที่ใชเปรียบเทียบระดับความกลม

กลืนระหวางโมเดลที่มีองศาอิสระไมเทากัน โมเดลที่มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษดี ควรมี คาไค-สแควร
สัมพัทธ ไมเกิน 2 

 
5. ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของเศษ (Root Mean Squared Residual =RMR ) เปนดัชนีที่ใชเปรียบ

เทียบระดับความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของเศษยิ่งเขาใกลศูนย 
แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (นงลักษณ  วิรัชชัย,2538; Joreskog and Sorbom,1996) 

 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวของ ผูวิจัยสามารถพัฒนาโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิง

สาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัยได ดังมีรายละเอียดของโมเดลดังนี้ 

 
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี

สถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวยตัวแปรแฝง (Latent or Unobserved Variable) รวม  5  ตัว แบงเปนตัวแปรแฝงภาย
นอก 2 ตัว และตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัว 

ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัว ไดแก ภูมิหลังของคณบดี และสถานการณที่เกี่ยวของทั้งภายในและ
ภายนอกคณะ 
 ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัว ไดแก คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดี และภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 
 ตัวแปรแฝงทั้ง 5 ตัว ประเมินจากตัวแปรสังเกตได (Observed or Manifest Variable)  ดังนี้ คือ 
 1. ตัวแปรแฝงภายนอกดานภูมิหลังของคณบดี  (Dean’s Background = BACK) ประเมินจากตัวแปร
สังเกตได 6 ตัว ไดแก อายุ (Age = AGE = X1)  การศึกษา (Education = EDUCATE =X2) ประสบการณทางการ
สอนและการวิจัย (Teaching Experience =  EXPE = X3) ประสบการณทางการบริหาร (Administrative 
Experience = ADMIN = X4)  ตําแหนงทางวิชาการ (Academic  Position = ACAPO = X5) และทัศนคติที่ดีตอการ
เปนผูนําคณะ (Attitude =ATTITUDE = X6) 
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 2. ตัวแปรแฝงภายนอกดานสถานการณที่เกี่ยวของ  (Situation = SITU ) ประเมินจากตัวแปรสังเกตได 5 ตัว 
คือ วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน (Maturity = MATURE = X7) โครงสรางลักษณะของงานในคณะ 
(Structure = STRUCT = X8) เครือขายความรวมมือกับภายนอกคณะและสถาบันอื่นๆ (Networks = NETWORK = 
X9) การเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  (Socio-Economic and Politic Change = CHANGE = 
X10) และการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง (Support from High Administrators = SUPPORT = X11) 
 3. ตัวแปรแฝงภายในดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี (Traits  of  Dean  = TRAIT ) 
ซึ่งสามารถประเมินไดจากตัวแปรสังเกตไดภายใน  3 ตัว คือ คุณลักษณะดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาด 
(Intelligence = INTEL =Y1) คุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ (Personality = PERSON = Y2 ) และคุณลักษณะ
ดานความสามารถเชิงทักษะ (Ability  =ABILITY = Y3 )   

4. ตัวแปรแฝงภายในดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี (Dean's Behaviors = BEHAV)  สามารถ
ประเมินไดจากตัวแปรสังเกตไดภายใน 5 ตัว ไดแก พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีอํานาจบารมี  (Charismatic 
Behaviors = CHAR = Y4 ) พฤติกรรมผูนําแบบเนนการกํากับ ดูแลการทํางานอยางใกลชิด (Control  Behavior = 
CONTROL = Y5) พฤติกรรมผูนําแบบเนนการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน ( Relationship  Behavior = 
RELA = Y6) พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม (Participation  Behavior = PARTI= Y7)  และพฤติกรรมผูนํา
แบบนักพัฒนา (Developer  Behavior = DEVEL = Y8)  

5. ตัวแปรแฝงภายในดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี (Leadership for Dean  = LEAD) สามารถ
ประเมินไดจากตัวแปรสังเกตไดภายใน 4 ตัว ไดแก คือ ความสําเร็จของงานในคณะวิชา (Work Achievement 
=ACHIEV = Y9) ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน ( Co-worker Satisfaction = SATIFY = Y 10 ) การพัฒนาผู
รวมงานใหมีผลงานวิชาการ ( Development of Co-worker  = DEACA =Y11) และคณบดีมีชื่อเสียงเปนที่ชื่นชม 
ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ (Dean Well-Known = WELL =Y12) 

จากโมเดลสรุปไดวามีตัวแปรสังเกตไดรวมทั้งส้ิน 23  ตัว ตัวแปรแฝงรวมทั้งส้ิน 5 ตัว ดังนั้น รูปแบบความ
สัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี มีตัวแปรทั้งส้ิน  28  ตัว 
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ภาพที่ 12  แสดงรูปแบบความสัมพันธขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  สถาบันอุดม

ศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
 
     Y1    Y2    Y3                
                   INTEL  PERSON  ABILITY     
    
      TRAIT. 
X1    AGE           
X2 EDUCATE           
X3    EXPE   
X4   ADMIN  BACK. 
X5   ACAPO 
X6ATTITUDE 
 
                             
                              LEAD     ACHIEV Y9 
                                               SATIFY Y10  
X7     MATURE                          DEACA Y11 
                  SITU.                                     WELL  Y12    
X8     STRUCT                   
X9    NETWORK                        BEHAV. 
X10   CHANGE     
 X11 SUPPORT   
      
    Y4      Y5                   Y6           Y7            Y8           
 
 แทนตัวแปรแฝงภายนอกและภายใน           แทนความสัมพันธเชิงสาเหตุ 

แทนตัวแปรสังเกตไดภายนอกและภายใน                        แทนความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
 
 
 
 
 
 

 CHAR    CONTROL         RELA.      PARTI        DEVE   
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ตอนที่ 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคณบดีสถาบันอุดมศึกษา 
 
ฉายา  จิตติพันธ (2532)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางของ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงประเภทของภาวะผูนําและแบบผูนําของผู
บริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผู
บริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา สามารถจัดประเภทได 2 ประเภท 
คือ ประเภทที่ 1 ภาวะผูนําเหนือรูปแบบ ไดแก ผูนําแบบอํานาจบารมี ผูนําแบบผูกระตุนเชิงปญญาและผูนําแบบ
คํานึงถึงเอกลักษณของเอกัตบุคคล ประเภทที่ 2 ภาวะผูนําเชิงปฏิสัมพันธ ไดแก ผูนําที่บริหารงานโดยขอยกเวนหรือ
การสนับสนุนตามสถานการณและผูนําตามสบาย นอกจากนี้พบวา ในปจจุบันผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นวางาน
มีผลสําเร็จในระดับมาก ผูบังคับบัญชาสามารถประสานสัมพันธความตองการของผูใตบังคับบัญชาระดับปานกลาง ผู
ใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาและพึงพอใจตอวิธีการบังคับบัญชาในระดับต่ํากวา 50%  

 
กิตติพล  ทองเกตุ  (2534) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง งานของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

พบวา คุณสมบัติและภาพลักษณที่สําคัญของคณบดี จะตองเปนผูที่มีการไดรับการยอมรับในเรื่อง ความรู ความ
สามารถทางวิชาการและการบริหารทั้งในและนอกสถาบัน มีมนุษยสัมพันธและสามารถปรับตัวไดดี มีความเปนผูนํา
และมีอํานาจบารมี นอกจากนี้ควรมีอายุตั้งแต 40 ปและมีประสบการณตั้งแต 10 ปขึ้นไป  

 
ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2533) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของหัวหนาคณะวิชาที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการบริหารวิชาการในวิทยาลัยครู โดยมีจุดมุงหมายของการวิจัยคือเพื่อศึกษาประสิทธิผลการ
บริหารวิชาการของหัวหนาคณะวิชาในวิทยาลัยครู โดยศึกษาองคประกอบภาวะผูนํา ซึ่งไดแก ภูมิหลัง พฤติกรรมผูนํา
และสภาพการณในคณะวิชา เปรียบเทียบกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของหัวหนาคณะวิชาที่มีองค
ประกอบภาวะผูนําแตกตางกัน กลุมตัวอยางเปนอธิการบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการ หัวหนาคณะวิชาและ
คณาจารย ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารวิชาการในวิทยาลัยครูอยูในระดับปานกลาง องคประกอบของ
ภาวะผูนําที่สงผลตอประสิทธิผลในการบริหารวิชาการ คือ สภาพการณในคณะวิชา ซึ่งไดแก โครงสรางของงานใน
คณะวิชา และความสัมพันธระหวางหัวหนาคณะวิชากับผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมผูนําจะสงผลตอประสิทธิผลใน
การบริหารวิชาการเฉพาะสถานการณที่เอื้อตอการบริหารวิชาการของหัวหนาคณะวิชาเทานั้น เมื่อเปรียบเทียบประ
สิทธิผลการบริหารงานวิชาการของหัวหนาคณะวิชา จําแนกตามภูมิหลังที่แตกตางกัน พบวา หัวหนาคณะวิชาที่มี
ตําแหนงทางวิชาการจะสามารถบริหารงานวิชาการใหมีประสิทธิผลสูงกวาหัวหนาคณะวิชาที่ไมมีตําแหนงทางวิชา
การ สําหรับองคประกอบดานภูมิหลังอื่นๆ นั้นพบวา ไมมีอิทธิพลมากนัก   
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ชวลิต  หมื่นนุช (2535) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีที่มีตอประสิทธิ
ผลของการบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาความสามารถในการ
ใชทฤษฎีภาวะผูนําของฟดเลอรทํานายประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการระดับคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน เพื่อศึกษาหาปจจัยภูมิหลังที่สําคัญที่สามารถอธิบายประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการ เพื่อศึกษาเปรียบ
เทียบรูปแบบสมการพยากรณประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในคณะวิชาที่มีความสามัคคีตางกัน และเพื่อหารูป
แบบสมการพยากรณประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดี  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 2 ชุด 
คือ ชุดแรกสําหรับคณบดีและชุดที่สองสําหรับหัวหนาภาควิชา ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชา
การของคณบดีสวนใหญ อยูในระดับปานกลาง  คณบดีสวนใหญมีพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ (วัดดวยมาตรวัด 
LPC = Least Preferred Coworker) หรือมีพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธและมุงมิตรสัมพันธคอนขางสูง (วัดดวย
มาตรวัด LBDQ = Leadership Behavior Description Questionnaire) สําหรับปจจัยที่ทําใหการบริหารงานวิชาการ
ของคณบดีมีประสิทธิผลสูง มี 5 ปจจัย คือ 1) ปจจัยดานสถานการณที่เอื้อตอการบริหารงานของคณบดี ซึ่งประกอบ
ดวย อํานาจในตําแหนง โครงสรางของงานและความสัมพันธระหวางคณบดีกับผูรวมงาน 2) ปจจัยดานพฤติกรรมผู
นํา แบบมุงกิจสัมพันธและมุงมิตรสัมพันธสูงในสถานการณที่เอื้อสูง 3) ปจจัยดานความสามัคคีของอาจารยในคณะ
วิชา 4) ปจจัยดานการฝกอบรมดานการบริหาร 5) ปจจัยดานประสบการณในการบริหาร สําหรับตัวแปรดานภูมิหลังที่
สามารถทํานายประสิทธิผลของการบริหารวิชาการไดดีที่สุด คือ การฝกอบรมทางดานการบริหาร และรองลงมา คือ 
ประสบการณทางการบริหารในตําแหนงคณบดีรวมกับประสบการณในการบริหารในตําแหนงอื่นๆ ภายในสถาบัน
กอนที่จะมาดํารงตําแหนงคณบดี นอกจากนี้พบวา ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีจะสูง หากหัว
หนาภาควิชา มีพฤติกรรมผูนําที่สอดคลองกับคณบดี  
  
 มณฑป  ไชยชิต (2537) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตร
และครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาองคประกอบภาวะ
ความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตรและครุศาสตร ศึกษาประสิทธิผลของคณะวิชาศึกษาศาสตรและครุศาสตรและ
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตรและครุศาสตรกับประสิทธิผลของคณะวิชา ใช
กลุมตัวอยางผูเชี่ยวชาญ 30 คน และอาจารยประจํา 540 คน การวิเคราะหขอมูลตามแบบวิธีการวิจัยแบบ EDFR การ
หาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผลการศึกษา พบวา 1) องคประกอบ
ภาวะความเปนคณบดีคณะศึกษาศาสตร ไดแก คุณลักษณะของคณบดีแตละดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ไดแก 
คุณลักษณะทางกาย ขอที่สําคัญไดแก สุขภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ คุณลักษณะทางสังคม ไดแก ไดรับการ
ยอมรับจากสังคมภายในและภายนอกคณะวิชา คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ ไดแก ความซื่อสัตยและยุติธรรม และ
คุณลักษณะทางสวนบุคคล ไดแก ความรับผิดชอบในหนาที่และการกระทําของตน 2) พฤติกรรมของผูนําของคณบดี 
ประกอบดวย ดานโครงสรางการริเริ่ม มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก ขอที่สําคัญที่สุดคือ การวางนโยบายหลักใน 
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การบริหารงานของคณะไวชัดเจน และดานจินตอาทร ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและเปนขอที่สําคัญ คือ ใจกวาง
ยอมรับฟงความคิดเห็นใหมๆ 3) สภาพการณของคณะวิชา ประกอบดวย ดานความสัมพันธระหวางคณบดีกับผูใต
บังคับบัญชา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและเปนขอที่สําคัญไดแก ผูใตบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและ
สนับสนุนการทํางานของคณบดี ดานโครงสรางของงานในคณะวิชา ขอที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและเปนขอที่
สําคัญ ไดแก การกําหนดเปาหมายของงานในคณะไวอยางชัดเจน ดานอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณบดี ขอที่มีคา
เฉล่ียอยูในระดับมากและเปนขอที่สําคัญคือ คณบดีเสนอการใหรางวัล ความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา สวน
ดานบรรยากาศของคณะวิชา สวนใหญเปนแบบปรึกษารวมกัน  ขอที่สําคัญที่สุดไดแก สมาชิกรวมกันวางแผนในการ
ทํางาน นอกจากนี้ในสวนของประสิทธิผลของคณะวิชาที่สําคัญ ไดแก  ความมีชื่อเสียงของคณะวิชา ขอที่สําคัญที่สุด
คือ ศิษยเกาคณะศึกษาศาสตรและครุศาสตรไดสรางชื่อเสียงในวิชาชีพครู สวนการบรรลุวัตถุประสงคของคณะวิชา 
ดานการผลิตบัณฑิต ขอที่สําคัญที่สุดคือ จํานวนนิสิตนักศึกษาที่สําเร็จการศึกษาตามระยะเวลาที่กําหนดไวในหลัก
สูตร ดานการวิจัย ขอที่สําคัญที่สุด คือ ผลงานวิจัยที่ไดรับการอางอิงมากในการนําไปใช  ดานการบริการวิชาการ ขอที่
สําคัญที่สุดไดแก บุคคลที่สนใจเขารวมการอบรมแตละโครงการมีจํานวนมาก และสําหรับดานการทํานุบํารุงศิลป
วัฒนธรรม ขอที่สําคัญที่สุด ไดแก จํานวนนิสิตนักศึกษาที่สนใจเขารวมกิจกรรมสงเสริมทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม และ
ในดานความพึงพอใจของสมาชิกในคณะวิชา ที่ปรากฏอยูในระดับมากขอที่สําคัญไดแก สมาชิกในคณะวิชาไดรับการ
สนับสนุน สงเสริมในการทํางาน  

 
การศึกษาของแมค กี้ (Mc. Kee,1991) เกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารสถาบันอุดม

ศึกษา  พบวา ผูนําที่ใชพฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะทําใหทีมคณาจารยมีความ
พึงพอใจในงานของคณะวิชายิ่งขึ้น และผูนําที่วางตัวเปนผูคอยชวยเหลือ อํานวยความสะดวก มอบหมายความรับผิด
ชอบแกผูรวมงาน เปดชองทางในการสื่อสารแบบสองทางและผูนําแบบเนนงานจะทําใหเกิดความพึงพอใจตอ
คณาจารยในหนวยงานมากขึ้น 

 
ซารโรสและคณะ  (Sarros;et.al.,1998)  ศึกษาเกี่ยวกับสถานภาพ การดํารงตําแหนง หนาที่ ความ

รับผิดชอบของคณบดีในออสเตรเลีย จากการสํารวจคณบดีจํานวน 195 คน  พบวา  สวนใหญเปนเพศชาย อายุ
ประมาณ 50 ป สถานภาพสมรสคู มีประสบการณการเปนคณบดีนอยกวา 5 ป ประมาณ 1 ใน 3 มาจากสายวิชาการ 
และเมื่อหมดวาระก็กลับไปดํารงตําแหนงอาจารยทางสายวิชาการ  และพบวาคณบดีมีความรูสึกพึงพอใจตอบทบาท
ที่ชัดเจนของตนเองในระดับปานกลาง แตไมพอใจกับความลาชาของงานและภาระงานที่มากเกินไป (work load) 
สําหรับระดับความเครียดตามการรับรูของคณบดีอยูในระดับปานกลาง และโดยทั่วไปคณบดีจะมีความรูสึกสับสนใน 
 
 
 
 
 
 
 
 



 72

บทบาทและไมแนนอนในบทบาทอยูบาง ความหลากหลายในบทบาทสามารถตรวจสอบไดจากภาระงานโดยภาพรวม
คณบดีรูสึกวางานที่รับผิดชอบมีความทาทายและรับรูถึงความสําเร็จในบทบาท 

 
บรูโนและโอไบรเอน (Bruno&O’Brien,1997) ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะที่สําคัญของคณบดี พบวา

คุณลักษณะที่ทําใหคณบดีบริหารงานในคณะวิชาประสบความสําเร็จ คือ คณบดีตองมีทักษะในการสื่อสาร ตองมีวิสัย
ทัศน มีทักษะในการสรางมนุษยสัมพันธ มีความซื่อสัตยและมีคุณธรรม ประการสุดทายคือตองเปนผูมีความรูความ
สามารถ  

 
โวลเวอรทันและคณะ (Wolverton,et.al,1997) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสับสนในบทบาทของคณบดี 

พบวา คณบดีที่มีประสบการณนอยจะมีความสับสนในบทบาทมากกวาคณบดีที่มีอายุมากกวา 50 ป  และพบวา
ความเครียดและความสับสนในบทบาทของคณบดีจะไมแตกตางกันในเรื่องเพศของคณบดี 
 
สรุปสาระสําคัญจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
จากการที่ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะห แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยมุงที่จะศึกษา

องคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในรูปโมเดลลิสเรล เพราะการวิเคราะหดวย
โปรแกรมลิสเรลเปนวิธีการวิเคราะหที่รวมตัวแปรแฝงเขาไปในโมเดลการวิเคราะหและสามารถผอนคลายขอตกลง
เบื้องตนที่วาไมมีความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปร ซึ่งผลการวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรลสามารถที่จะตอบปญหา
การวิจัยไดอยางลึกซึ้งและครอบคลุมถึงลักษณะของอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยได
แบงองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี ได 5  องคประกอบหลัก  คือ องคประกอบดานภูมิหลังของ
คณบดี ดานสถานการณที่เกี่ยวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ดานพฤติกรรมความเปนผูนํา
ของคณบดีและดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งสามารถแสดงได ดังภาพที่ 13 
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ภาพที่ 13  แสดงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  
 
 
 
 
                                                                                    คุณลักษณะเฉพาะของ 
                                                                                                ความเปนผูนํา 
            ของคณบดี 
 
 
ภูมิหลังของคณบดี 
 
 
                     ภาวะความเปนผูนํา               
          ของคณบดี 
 
สถานการณที่เกี่ยวของ           
ทั้งภายในและภายนอก 
       คณะ 
              พฤติกรรมความเปนผูนํา 
                    ของคณบดี 
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ภาพที่ 14  แสดงที่มาขององคประกอบที่ทําการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 
แนวคิดและทฤษฎีคุณลักษณะเฉพาะของผูนํา             ภูมิหลังของคณบดี 
(Bass & Stogdill,1990 ; Bennis,1989; Allen,1998; Dessler,1998  
; ศิริพร  พงศศรีโรจน,2540; เกรียงไกร  ศิริมงคล,2541;  
พระธรรมปฎก,2540)          
          
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําของคณบดีและ      
แนวคิดเกี่ยวกับคุณสมบัติ บทบาท ภารกิจของคณบดี          
(Chieffo,1991; Hesburgh,1988; Hines,1992; Lucas,1994 
; Tucker & Bryan;1988; วิจิตร  วรุตรบางกูร,2535;    สถานการณที่เกี่ยวของ 
พรบ. มหาวิทยาลัย) 

 
 
         
          
แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมของผูนํา  (Reddin,1970; Mc. Gregor 
,1960; Bass,1985) 

   
 คุณลักษณะเฉพาะ 

แนวคิดและทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ (Fieldler,1976;     
Hersey & Blanchard,1996; House,1971) 
 
         พฤติกรรมความเปน 
แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย (Baldridge,    ผูนําของคณบดี 
et al, 1978 cited in Bush,1994)        
 
            
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  (Mc. Kee,1991; Brumo & O’Brien,                     ภาวะความเปน 
1997; Wolverton & Gmeleh,1997; Bennett & Figuli,1993;                    ผูนําของคณบดี 
Sarros, et.al,1998; ฉายา  จิตติพันธ,2531; กิตติพล  ทองเกตุ ,2533;  
ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร,2533; ชวลิต  หมื่นนุช,2535) 
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จากที่ผูวิจัยไดวิเคราะหแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปรายละเอียดในแตละองคประกอบได ดัง

นี้ 
 
1. องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี  ผูวิจัยจําแนกเปน 6 องคประกอบรวม คือ 

1.1 อายุ คณบดีควรมีวุฒิภาวะทั้งดานรางกายและอารมณ ดังนั้นอายุควรมากกวา 35 ป 
1.2 การศึกษา คณบดีตองเปนผูมีความรู ความสามารถในตําแหนงที่รับผิดชอบดังนั้นควรมีวุฒิ

การศึกษาในวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน และการศึกษาในระดับปริญญาเอก 
1.3 ประสบการณในการสอนและการวิจัย คณบดีควรมีประสบการณในการสอน-การวิจัยระดับ

อุดมศึกษามากอน 
1.4 ประสบการณในการบริหารอาจเปนผูที่เคยมีประสบการณในการดํารงตําแหนงทางการบริหาร

ในระดับอุดมศึกษาหรือเคยผานการอบรมเกี่ยวกับการเปนผูบริหาร 
1.5 ตําแหนงทางวิชาการ  คณบดีตองเปนผูนําทางวิชาการและเปนที่พึ่งทางวิชาการได จึงควรเปน

ผูที่มีประสบการณในการทํางานวิชาการ ผลิตผลงานวิชาการหรืองานวิจัยเพื่อเผยแพรความรูแกสังคมไดอยางดี จึง
ควรมีตําแหนงทางวิชาการอยางนอยรองศาสตราจารย 

1.6 ทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ คณบดีจึงตองเปนผูที่รักและศรัทธาในวิชาชีพ ภาคภูมิใจใน
ความกาวหนาของวิชาชีพและ มีความเต็มใจที่ไดรับผิดชอบงาน 

 
2. องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยจําแนกเปน 3 องคประกอบรวม 

คือ  
2.1 องคประกอบของลักษณะทางดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาด หมายถึง การที่ผูนํามีคุณ

ลักษณะที่เดน ไดแก ความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี มีวิสัยทัศน มีความคิดวิจารณญาณ พิจารณาไตรตรองสมเหตุสม
ผล มีความรู เกี่ยวกับงาน และคิดถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.2 องคประกอบของลักษณะทางดานบุคลิกภาพ หมายถึง การที่ผูนํามีคุณลักษณะที่เดน ไดแก 
ความรับผิดชอบ มีความเชื่อม่ันในตนเอง เห็นคุณคาของตนเอง มีความมั่นคงทางอารมณ อารมณดี มีความเสียสละ
เพื่อสวนรวม มีความกลาหาญ มีคุณธรรม ซื่อสัตย อดทนตอภาวะการณที่ตึงเครียดได มีความยืดหยุน ปรับตัวตาม
สถานการณได ตื่นตัวตอสังคม 

2.3 องคประกอบของลักษณะทางดานความสามารถเชิงทักษะ หมายถึง การที่ผูนํามีคุณลักษณะ
ที่เดน ไดแก การมีทักษะในการพูด ส่ือสารและการประชาสัมพันธ มีความสามารถในการแกปญหา มีความสามารถใน
การตัดสินใจ มีความสามารถในการมองภาพรวม มีความสามารถทางวิชาการและเทคนิค เคล็ดลับในการบริหารจัด
การ กลาแสดงออกและเปนนักปฏิบัติที่ดี 
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3. องคประกอบของพฤติกรรมความเปนผูนํา  ผูวิจัยจําแนกได 5 แบบ คือ  

3.1 พฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนการมีอํานาจบารมี หมายถึง การที่ผูนํามีพฤติกรรมที่โดดเดน
ใหผูรวมงานไดเห็นผลงานของความสําเร็จที่ผานมา จึงเปนที่รักและศรัทธาของผูรวมงาน ผูนําจึงมักมีสัมพันธภาพที่ดี
กับผูรวมงาน ใชการจูงใจในการเปลี่ยนแปลงพัฒนา มีความจริงจังและจริงใจในการปฏิบัติงาน เปนตัวแทนของผูรวม
งาน เปนตัวอยางที่ดีอยางตอเนื่อง จนกระทั่งผูรวมงานใหเกียรติ ใหความมั่นใจในการทํางานและมีความยินดีที่ได
ทํางานรวมกัน  

3.2 พฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนการกํากับ ดูแลอยางใกลชิด หมายถึง การที่ผูนําใชสิทธิ 
ตามอํานาจหนาที่ ตามสายการบังคับบัญชา ในการสั่งการ คอยควบคุมการทํางานอยางใกลชิด มีการตัดสินใจโดยใช
ความคิดเห็นของตนเองเปนสําคัญ มีความมั่นใจในตนเองสูงมาก จึงมักใชพฤติกรรมแบบสั่งการบาง 

3.3 พฤติกรรมผูนําแบบเนนการสรางความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง การที่ผูนําเนนคน สัม
พันธภาพกับผูรวมงาน มีการเอาใจใสผูรวมงานมากกวาผลงานที่จะไดรับ ผูนําตองการบรรยากาศที่อบอุนในการ
ทํางานและพยายามสรางขวัญและกําลังใจแกผูรวมงาน ตองการความนิยมยกยองจากผูรวมงาน โดยมองวาความขัด
แยงเปนส่ิงที่ไมดี พฤติกรรมของผูนําที่มุงการทํางานโดยการเปดรับฟงความคิดเห็นและใหความเปนมิตร ใหความ
สําคัญกับความตองการของผูรวมงาน มีความไววางใจและเชื่อม่ันในตัวผูรวมงานและสนับสนุนผูรวมงานมาก  

3.4 พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา หมายถึง การที่ผูนําเนนใหผูรวมงานใชพลัง ความสามารถ
ตางๆ ในการทํางาน มีความตื่นตัวกับความเปลี่ยนแปลงเพื่อความทันสมัย ทันเหตุการณอันจะนําสูผลประโยชนของ
หนวยงาน มุงสรางผลงานใหมีคุณภาพเปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงเนนการทํางานใหสําเร็จและบรรลุเปาหมาย โดยผู
นําจะมีกระบวนการดําเนินการจัดการบางอยาง เชน การชี้แนะแนวทาง ชี้นํา กระตุน มีการมอบหมายงาน  มีการ
กระจายงานตามความเหมาะสมและความสามารถของบุคคล  
  3.5 พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม หมายถึง การที่ผูนํามีการสนับสนุนใหเกิดการมีสวนรวม
จากทุกฝายที่เกี่ยวของ เปดโอกาสใหกลุมผูรวมงานแสดงความสามารถ ความคิดเห็นและมีอํานาจในการตัดสินใจ
คอนขางมาก ผูนํามีบทบาทในการเปนผูนํากลุม และผูประสานงาน เพื่อใหกลุมผูรวมงานดําเนินงานไปไดอยางราบรื่น 

 
4. องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ ผูวิจัยสรุปไดเปน 2 กลุม คือ สถานการณภายในและสถาน

การณภายนอกคณะวิชา สําหรับสถานการณภายในคณะวิชา ประกอบดวย 2 องคประกอบรวม คือ วุฒิภาวะและ
ความพรอมของผูรวมงาน โครงสรางลักษณะของงานในคณะวิชา สวนสถานการณภายนอกคณะวิชา ประกอบดวย 3 
องคประกอบรวม คือ เครือขายความรวมมือกับภายนอกคณะ การเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการ
เมือง ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
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5. องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี หมายถึง ปจจัยที่เปนผลลัพธของความเปนผูนําที่มีประ
สิทธิภาพของคณบดี สามารถประเมินและสรุปไดจาก 4 องคประกอบรวม ตอไปนี้ คือ ความสําเร็จของงานในคณะ
วิชา ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ และคณบดีมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับ
ในวงวิชาการและวิชาชีพ 
 

 

 

 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการดําเนินการวิจัยโดยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุ

ประสงคเพื่อเสนอรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเพื่อวิเคราะหเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมของ
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งมีขั้นตอนในการดําเนินการ
วิจัยดังตอไปนี้  
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการ คณบดี และอาจารย ที่ปฏิบัติ

งานอยูในมหาวิทยาลัยของรัฐบาล สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ทั้งหมด 24 แหง จํานวนรวมทั้งส้ิน 21,457  คน ประกอบ
ดวยอธิการบดี จํานวน 24 คน รองอธิการบดีฝายวิชาการจํานวน 24 คน คณบดีจํานวน 235  คนและอาจารยจํานวน  
21,074  คน  (ทบวงมหาวิทยาลัย,2542) 

 
กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนการสุมตัวอยางจากจํานวนกลุมประชากรดวยวิธีการสุมอยางงาย 

โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1.   สํารวจจํานวน อาจารย คณบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการและอธิการบดี จากเอกสารของมหาวิทยาลัย

และจากทบวงมหาวิทยาลัย 
2. ผูวิจัยทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมอยางงายแบบเจาะจง (Purposive simple random 

sampling) ใหไดขนาดตัวอยางตามสัดสวนของประชากร เนื่องจากในการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล ขนาด
ของกลุมตัวอยางที่ใชไมควรนอยกวา 100 คน นอกจากนี้ในการวิจัยทางสังคมศาสตร จํานวนตัวอยางที่นํามาศึกษา
ควรมีประมาณ 20 คน ตอตัวแปรทํานาย 1 ตัว (Anderson& Gerbing,1984 อางถึงใน นงลักษณ  วิรัชชัย,2538) ใน
การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรทั้งหมด 23 ตัวแปร ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางจะตองไมนอยกวา 460 คน  

สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชศึกษาในครั้งนี้ผูวิจัยไดแบงกลุมตัวอยางออกเปน 4 กลุม คือ 
 กลุมที่ 1 จํานวน 12 คน เปนอธิการบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการ ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่ใหขอมูลโดยการ
สัมภาษณเพื่อใชเปนขอมูลประกอบในการสรางและพัฒนาแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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 กลุมที่ 2 จํานวน 20 คน เปนคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่ใหขอมูล
จากการใชแบบสอบถามเพื่อใชเปนขอมูลประกอบในการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

กลุมที่ 3 จํานวน 35 คน เปนกลุมตัวอยางที่ใชทดลองเครื่องมือเพื่อตรวจสอบสํานวนภาษา และวิเคราะหหา
คุณภาพของเครื่องมือ ประกอบดวยคณบดี จํานวน 5 คน อาจารย จํานวน 30 คน 
 กลุมที่ 4 จํานวน 586 คน เปนกลุมตัวอยางที่ใหขอมูลโดยวิธีการใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค
ประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งเปนกลุมคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี หัวหนาภาควิชา
และอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ขอมูลสวนนี้ผูวิจัยนํามาใชในการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ
โครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย 

 
ตารางที่ 3 แสดงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจําแนกตามสถาบันและคณะวิชา (จํานวน 586 คน) 
 

สถาบันการศึกษา/คณะวิชา จํานวน รอยละ 
สถาบัน : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 60 10.2 

ธรรมศาสตร 59 10.1 
มหิดล 36 6.1 

เกษตรศาสตร 68 11.6 
เชียงใหม 57 9.7 
ขอนแกน 67 11.4 
ศิลปากร 26 4.4 

เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 27 4.6 
บูรพา 46 7.8 

สงขลานครินทร 45 7.7 
ทักษิณ 26 4.4 

ประสานมิตร 43 7.3 
เทคโนโลยีสุรนารี 26 4.4 

คณะวิชา :    
วิทยาศาสตรสุขภาพ  (แพทย 
พยาบาลและสาธารณสุขศาสตร) 

 
129 

 
22.0 

สังคมศาสตร  (มนุษยและสังคม ,
เศรษฐศาสตร ,ศึกษาศาสตร, 
ครุศาสตรและนิติศาสตร) 

 
 

233 

 
 

39.8 
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (วิทยา
ศาสตร , เทคโนโลยี และวิศวกรรม
ศาสตร) 

 
 

224 

 
 

38.2 
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ตัวแปรในการวิจัย 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ประเภทแรก เปนตัวแปรที่สังเกตไมได 
(unobserved  variable) ซึ่งเรียกวา ตัวแปรแฝง (latent  variable) หรือ ตัวแปรโครงสราง (construct  variable) ใน
การศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรแฝงทั้งหมด 5 ตัวแปร ไดแก 1. ภูมิหลังของคณบดี (ξ1)  2. สถานการณที่เกี่ยวของทั้งภายใน
และภายนอกคณะวิชา (ξ2) 3. คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี  (η1)  4. พฤติกรรมความเปนผูนํา
ของคณบดี (η2) และ  5. ภาวะความเปนผูนําของคณบดี (η3) 
 สวนตัวแปรที่สังเกตได (observed  variable)  เปนตัวแปรที่ใชเปนดัชนี วัดตัวแปรแฝง มีดังนี้ คือ ตัวแปร
สังเกตไดภายนอก  คือ   

1.อายุ ( X1)      
2. การศึกษา (X2)      
3. ประสบการณทางการสอน การวิจัย (X3)      
4. ประสบการณทางการบริหาร (X4)       
5. ตําแหนงทางวิชาการ (X5)      
6. ทัศนคติตอการเปนผูนําคณะ (X6)    
7. วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน (X7)     
8. โครงสรางของงานในคณะวิชา (X8 )    
9. เครือขายความรวมมือกับองคกรอื่นๆ (X9)    
10. การเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  (X10)      
11. การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง (X11)    
สวนตัวแปรสังเกตไดภายใน  คือ 
12. คุณลักษณะดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาด  (Y1)     
13. คุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ  (Y2) 
14. คุณลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ (Y3 )    
15. พฤติกรรมผูนําแบบใชอํานาจบารมี  (Y4 )     
16. พฤติกรรมผูนําแบบควบคุมการทํางานอยางใกลชิด (Y5)    
17. พฤติกรรมผูนําแบบเนนการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน (Y6)    
18. พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม (Y7)    
19. พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา ชี้นํา ริเริ่มใหมีนวัตกรรม (Y8)  
20. ความสําเร็จของงานในคณะวิชา (Y9)        
21. ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน (Y10 )    
22. การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ (Y11)   
23. คณบดีมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในวิชาชีพ (Y12) 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากฐานความคิด ทฤษฎีและงาน
วิจัยที่เกี่ยวของ และเปนเครื่องมือที่มีผูวิจัยไดดัดแปลงและพัฒนาใหเหมาะสมกับการศึกษาในครั้งนี้ ลักษณะของ
เครื่องมือมีรายละเอียดพอสังเขปดังนี้ 
 

1. แบบสัมภาษณ ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อสัมภาษณ อธิการบดี รองอธิการบดีฝายวิชาการ จํานวน 12 คน เกี่ยว
กับองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใชเปนขอมูลประกอบในการสรางและ
พัฒนาแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลเชิงประจักษ แนวคําถามในแบบสัมภาษณ มีประเด็นหลักดังนี้ คือ  

 1.1 สภาพปจจุบัน เกี่ยวกับความเปนผูนําของคณบดี 
1.2 คุณสมบัติ และภูมิหลังของคณบดี 
1.3 คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี 

 1.4 พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 
 1.5 สถานการณที่เกี่ยวของตอความเปนผูนําของคณบดี  
  - สถานการณภายในคณะวิชา 
  - สถานการณภายนอกคณะวิชา 
 1.6 การพิจารณาภาวะความเปนผูนําของคณบดี 

1.7 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

2. แบบสอบถามเกี่ยวกับองคประกอบตางๆ ที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ในแตละชุดของ
แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ จะประกอบดวยแบบสอบถาม แบงออกเปน 6 ตอน  คือ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด ประสบ
การณการสอน ตําแหนงที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงทางวิชาการ สถาบันการศึกษาและคณะวิชาที่ปฏิบัติงาน เปนขอความ
แบบเลือกตอบและเติมคําในชองวาง  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามลักษณะภูมิหลังของคณบดี เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติทั่วไป
ของผูที่เปนคณบดีสถาบันอุดมศึกษา ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ขอความเกี่ยวกับภูมิ
หลังของคณบดีประกอบดวย อายุ การศึกษา ประสบการณการสอน การวิจัย ประสบการณการบริหาร ตําแหนงทาง
วิชาการ และทัศนคติตอการเปนผูนําคณะ ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวนทั้งหมด 7 ขอ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามสถานการณที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดดัดแปลงและพัฒนามา
จากแนวคิด ทฤษฎีของฟดเลอร (Fiedler,1976) รวมกับการใชแนวคิด ทฤษฎีของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey & 
Blanchard,1996) สถานการณที่เกี่ยวของตางๆ ประกอบดวย วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน โครงสรางของ
งานในคณะวิชา เครือขายความรวมมือกับสถาบันอื่นๆ การเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและการ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวนทั้งหมด 25 ขอ 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดพัฒนามาจากแนวคิดของ
บาสและสต็อกดิลส(Bass & Stogdill,1990) และแนวคิดของยูคล (Yukl,1998) คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของ
คณบดีประกอบดวย คุณลักษณะดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาด คุณลักษณะทางดานบุคลิกภาพ และคุณ
ลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวนทั้งหมด 22 ขอ 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดพัฒนา ปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม
พฤติกรรมความเปนผูนําของ บาสสและอะโวลิโอ (Bass & Avolio,1990) พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี
ประกอบดวย พฤติกรรมผูนําแบบใชอํานาจบารมี พฤติกรรมผูนําแบบควบคุมการทํางานอยางใกลชิด พฤติกรรมผูนํา
แบบเนนการสรางความสัมพันธที่ดีในคณะวิชา  พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา 
ชี้นํา ริเริ่มใหมีนวัตกรรม ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย 
ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวนทั้งหมด 26 ขอ 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามภาวะความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดพัฒนาและปรับปรุงขึ้นจากแนวคิด ความ
เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของ Bogue (1994) แบบสอบถามของ มณฑป  ไชยชิต (2537) และ ชวลิต  หมื่นนุช (2535) 
ลักษณะขอความประกอบดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับความสําเร็จของงานในคณะวิชา ความพึงพอใจในงานของผูรวม
งาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพของคณบดี 
ลักษณะของขอความในแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไม
เห็นดวย และไมเห็นดวยอยาง มีจํานวนทั้งหมด 20 ขอ 
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 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยดําเนินการสรางและพัฒนาเครื่องมือ ตามขั้นตอนดังนี้ คือ 

ขั้นตอนที่ 1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเปนผูนํา แนวคิดความเปนผูนําของ
คณบดี คุณสมบัติ บทบาท ภารกิจ อํานาจหนาที่ สถานการณที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําของคณบดีในสถาบันอุดม
ศึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2 สรางตารางวิเคราะหโครงสรางตัวแปรที่ตองการวัด ในแตละองคประกอบ และเขียนขอคําถาม
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ตารางโครงสรางดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4.  แสดงโครงสรางเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
ประเด็นหลัก จํานวน

ขอ(รวม) 
ประเด็นยอย จํานวนขอ

(ยอย) 
ขอ
ที่ 

ตอนที่ 2  
ภูมิหลัง 
 
 
 
ตอนที่ 3 
คุณลักษณะ
เฉพาะ 
ตอนที่ 4  
พฤติกรรมความ
เปนผูนํา 
 
 
ตอนที่ 5 
สถานการณ 
 
 
 
ตอนที่ 6 ภาวะ
ความเปนผูนําของ
คณบดี 
 
 

7 
 
 
 
 

22 
 
 

26 
 
 
 
 

25 
 
 
 

 
20 

 
 
 
 

 - อายุ 
- การศึกษา 
- ประสบการณ 
- ตําแหนงวิชาการ 
- ทัศนคติ 
-สติปญญา 
-บุคลิกภาพ 
-ทักษะ 
-อํานาจบารมี 
-กํากับดูแล 
-ความสัมพันธ 
-มีสวนรวม 
-นักพัฒนา 
-วุฒิภาวะ 
-โครงสรางของงาน 
-เครือขายความรวมมือ 
-การเปลี่ยนแปลง 
-การสนับสนุน 
-ความสําเร็จ 
-ความพึงพอใจ 
-การพัฒนา 
-ความมีชื่อเสียง 
 

1 
1 
3 
1 
1 
5 
9 
8 
4 
4 
5 
5 
8 
8 
5 
4 
5 
3 
6 
4 
5 
5 

 

1 
2 
3-5 
6 
7 
8-12 
13-21 
22-29 
30-33 
34-37 
38-42 
43-47 
48-55 
56-63 
64-68 
69-72 
73-77 
78-80 
81-86 
87-90 
91-95 
96-100 
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ขั้นตอนที่ 3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น ใหอาจารยที่ปรึกษาและอาจารยปรึกษารวม
พิจารณากอน หลังจากนั้นใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ซึ่งประกอบดวยอดีตคณบดี อาจารยที่มีประสบการณในการ
บริหารงานระดับอุดมศึกษา อาจารยภาควิชาวิจัยและภาควิชาอุดมศึกษา เพื่อทําการตรวจสอบความเหมาะสม ความ
ครอบคลุมเกี่ยวกับเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา ตลอดจนความชัดเจนของการใชภาษา จากนั้นผูวิจัยนํามาปรับปรุงตามขอ
เสนอแนะ เพื่อจะไดขอความที่เปนแบบสอบถามที่สามารถนําไปทดลองใชได 

 ขั้นตอนที่ 4  ผูวิจัยทํา Pilot  study กับกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน เพื่อพิจารณาถึงความชัดเจน ความเขา
ใจในขอคําถามแตละขอคําถาม หลังจากนั้นผูวิจัยนํามาทําการปรับแกใหมีความชัดเจนยิ่งขึ้น  

ขั้นตอนที่ 5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 35 คน และนํามาวิเคราะหโดยการ
คํานวณหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธอัลฟาของ ครอนบาค แลวนําผลการวิเคราะหมาเปนขอ
มูลประกอบการพิจารณา เพื่อจัดทําเปนแบบสอบถามฉบับที่พรอมจะนําไปใชจริง 
 
 
ตารางที่ 5 แสดงคาความเที่ยงของแบบสอบถามการวิจัย 
 

แบบสอบถามการวิจัย คาความเที่ยง ( α) 
 
แบบสอบถามเกี่ยวกับภูมิหลังของคณบดี 
แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา 
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 
แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานการณที่เกี่ยวของ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
แบบสอบถามโดยภาพรวม 
 

 
0.742 
0.913 
0.921 
0.890 
0.801 
0.963 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเปนขั้นตอน ดังนี้ 
1.  ผูวิจัยไดมีหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลเพื่อทําวิทยานิพนธจากบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ไปยังผูบริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษาที่ตองการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสัมภาษณและมีหนังสือขอความรวมมือในการทําวิทยานิพนธจากบัณฑิตวิทยาลัยไปยังคณบดีคณะวิชาตาง 
ๆ ที่ตองการใหคณบดีและอาจารยประจําในคณะวิชาตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครั้งนี้  

2. ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณเพื่อทําการสัมภาษณอธิการบดีและรองอธิการบดีฝายวิชา
การสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 12 คน เกี่ยวกับองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดม
ศึกษา โดยในขั้นแรกผูวิจัยจะติดตอเปนการสวนตัวกอนอธิบายถึงวัตถุประสงคของการวิจัยและประโยชนของการวิจัย
ตลอดจนขั้นตอนตางๆ ในการวิจัยและเวลาที่ตองใชในการสัมภาษณโดยประมาณ เพื่อขอความรวมมือ พรอมทั้งมอบ
เอกสาร ขอมูลสําหรับเตรียมตัวกอนสัมภาษณและนัดวันที่จะทําการสัมภาษณ เมื่อผูวิจัยทําการสัมภาษณครบทุกคน
แลวก็จะนําขอมูล คําสัมภาษณมาวิเคราะหเชิงเนื้อหาและนําขอมูลมาประกอบในการสรางและพัฒนาแบบสอบถาม
ตอไป 

3. ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษโดยนําหนังสือ จากบัณฑิตวิทยาลัยจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เพื่อขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลและนําแบบสอบถามไปมอบใหแกสํานักงานเลขานุการคณะตางๆ ของแตละคณะ
ดวยตนเองเพื่อใหชวยดําเนินการแจกแกกลุมตัวอยางที่เปนคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี หัวหนาภาควิชาและ
อาจารยประจําในคณะวิชานั้นๆ โดยผูวิจัยระบุระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 4 สัปดาห เมื่อผูตอบ
แบบสอบถามตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลวแลว ก็ใหสงแบบสอบถามมายังผูวิจัยโดยตรงตามที่อยูซึ่งผูวิจัยไดจา
หนาซองไวใหเรียบรอยแลว ยกเวนบางสถาบันที่มีอาจารยประจําในคณะตางๆ ซึ่งสนิทสนมกันเปนสวนตัวกับผูวิจัยก็
จะเปนผูชวยเก็บรวบรวมขอมูลใหโดยตรงจากกลุมตัวอยางดังกลาว 

4.  ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับองคประกอบตางๆ ที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีที่ไดจากกลุมตัวอยางทั้งหมดมาตรวจดูความเรียบรอย ครบถวน เพื่อเตรียมวิเคราะหขอมูลตอไป โดยได
จํานวนแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 600 ชุด จากที่สงแบบสอบถามออกไป จํานวน 1000 ชุด คิดเปนรอยละ 60 
และที่มีการตอบแบบสอบถามครบถวนทุกขอความในแบบสอบถามมีจํานวนทั้งส้ิน  586  ชุด ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใช
ในการตรวจสอบรูปแบบสมมติฐานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษในครั้งนี้จึงเปน 586 คน 
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ภาพที่  15   แสดงขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 
 
ขั้นตอนที่ 1 ----------   
 
 
 
ขั้นตอนที่ 2 --------  
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ขั้นตอนที่ 3---------                เก็บขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับ องคประกอบที่มีอิทธิพลตอ 

ภาวะความเปนผูนําของคณบดี จากกลุมตัวอยางจํานวน 586 คน 
 
 
ขั้นตอนที่4 --------     ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ        

    ที่พัฒนาขึ้นมากับขอมูลเชิงประจักษ     
 
ขั้นตอนที่ 5 -----------------   เสนอรูปแบบ 
 
 
 

การพัฒนาโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
โดยผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของแลวทําการพัฒนาโมเดลขึ้นมา 

การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยใน 
-สรางแบบสัมภาษณและปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาและที่ปรึกษารวม  
-นําแบบสัมภาษณมาปรับปรุง แกไข 
-เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณอธิการบดี/รองอธิการบดีฝายวิชาการ จํานวน 12 คน 
-นําผลการสัมภาษณมาทําการวิเคราะหดวยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา 
-สรางและพัฒนาแบบสอบถาม โดยการใชแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ รวม
กับใชผลจากการสัมภาษณเพื่อใหมีความครอบคลุมยิ่งขึ้นและปรึกษากับอาจารยที่
ปรึกษาและที่ปรึกษารวม และนํามาปรับปรุงแกไข 
-นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ตรวจสอบ และผูวิจัยนํามาทําการ
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
-ทํา Pilot  study กับกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน เพื่อผูวิจัยจะไดปรับแกขอความ ภาษา
ใหชัดเจน 
-ทําการหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 35 คนและ
วิเคราะหขอมูลโดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบารค 

วิเคราะหอิทธิพลจาก
กลุมตัวแปรตางๆ 

    เสนอรูปแบบ 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตน เพื่อใหรูลักษณะของกลุมตัวอยางและสภาพของตัวแปรตางๆ โดยใชสถิติเชิง
พรรณนา หาคาความถี่ รอยละ มัชฌิมเลขคณิตและ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จ
รูป SPSS for windows 7.5 
 2. วิเคราะหคาสหสัมพันธและการถดถอยระหวางตัวแปร โดยใชภาวะความเปนผูนําของคณบดีเปนตัวแปร
ตาม และใชลักษณะภูมิหลังของคณบดี สถานการณที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําของคณบดี คุณลักษณะเฉพาะ
ความเปนผูนําของคณบดี และพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีเปนตัวแปรอิสระ 

3. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตามทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ
จากกลุมตัวอยาง โดย ใชโปรแกรมลิสเรล (LISREL8.10) ประมาณคาพารามิเตอรโดยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum 
Likelihood Estimate)  ตามโมเดลที่ใชเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งมีตัวแปรที่ประกอบดวยตัวแปรแฝงทั้งภายใน
และภายนอก ผลการวิเคราะหจะเสนอในรูปการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตางๆ ซึ่งคาสถิติ
สําคัญที่ใชในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมมติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ คือ คาสถิติไค-
สแควร (Chi-square) ดัชนี GFI (Goodness  of  fit  index)  ดัชนี AGFI (Adjusted  goodness of  fit  index) 
โมเดลแสดงเสนอิทธิพลทางตรงและทางออม (Direct - Indirect  effect) ของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ รวมทั้งตารางแสดงถึงอิทธิพลรวมของตัวแปรที่สงผลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (Total  effect) 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี

อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย วิเคราะหและ
เปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมระหวางตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุดังกลาว โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย จําแนกเปน 2 สวน ในสวนแรกเปนการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครง
สรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย สําหรับในสวนที่สองเปนการเปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยจะนําเสนอตามลําดับเปน 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นเบื้องตนเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและลักษณะของการแจก

แจงตัวแปรดวยคาสถิติพื้นฐาน 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ

โครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

ตอนที่ 4. ผลการตรวจสอบรูปแบบการวัดตัวแปรภายนอก  (Exogenous  Variables)  
ตอนที่ 5 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธสมมติฐาน กับขอมูลเชิงประจักษจาก

กลุมตัวอยาง 
ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหและเปรียบเทียบขนาด ทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององค

ประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
ตอนที่ 7 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะ

ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาความคิดเห็นเบื้องตนเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยโดยขั้นตอนแรกผูวิจัยไดทําการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงซึ่งเปน
อธิการบดีจํานวน 4 คน และรองอธิการบดีฝายวิชาการ จํานวน 8 คน แบบสัมภาษณเปนแบบปลายเปด ประเด็น
คําถามมี 7 ขอ (รายละเอียดในภาคผนวก ค.) 
 
 สวนแหลงขอมูลที่สอง เปนความคิดเห็นเบื้องตนเกี่ยวกับองคประกอบภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
สํารวจจาก คณบดีและอาจารย สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน  20 คน  ดวยแบบ
สอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ เกี่ยวกับองคประกอบภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งผูวิจัย
พัฒนาขึ้นจากการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของรวมกับผลการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหาร
ระดับสูง โดยมีขอความทั้งส้ินจํานวน 105 ขอ (รายละเอียดในภาคผนวก ค.)  
  

ผลการวิเคราะหขอมูลที่เก็บรวบรวมไดในขั้นตอนนี้ มีดังนี้ 
 
1. ผลสรุปที่ไดจากการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูง ในประเด็นเกี่ยวกับองคประกอบของ

ภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย  
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ตารางที่  6  สรุปความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงตอองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบัน
อุดมศึกษาของรัฐ 

 
                   องคประกอบ ลักษณะที่พึงมี 
 
1.  ดานภูมิหลัง 

 
1. ควรจบปริญญาเอกโดยเฉพาะคณบดีทางดานวิทยาศาสตร 
2. ควรมีตําแหนงทางวิชาการอยางนอยรองศาสตราจารย 
3. มีประสบการณในคณะมากอน 
4. มีความสามารถในการบริหารจัดการ 
5. มีวุฒิภาวะทั้งดานวัยวุฒิและอารมณ 

2.  ดานสถานการณที่เกี่ยวของ 1. วุฒิภาวะและศักยภาพของผูรวมงาน  
2. ความสามัคคี ชวยเหลือกันในคณะวิชา 
3. การสนับสนุนจากอาจารยและหัวหนาภาควิชา 
4. แหลงทรัพยากร งบประมาณ เครือขายความรวมมือ 
5. ขนาดของคณะวิชา/จํานวนคนในคณะวิชา 
6. ความชัดเจนในเปาหมายของคณะวิชา  
7. ลักษณะโครงสรางของงานในคณะวิชา 
8. การแขงขันทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ 

3.   ดานคุณลักษณะของความเปนผูนํา 1. ทันตอวิชาการและมีความรอบรูอยางกวางในสาขาของตน 
2. มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค มีความคิดวิจารณญาณ มีเหตุผล 
3. มีความกลาในการคิด การตัดสินใจ 
4.ไมรับงานพิเศษขางนอกเพื่อสวนตัวมากเกินไป 
5. มีคุณธรรมจริยธรรมเปนที่ไววางใจได 
6. มีทักษะในการโนมนาวใหผูรวมงานเชื่อถือและปฏิบัติตาม 
7. สามารถแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามีความซื่อตรง โปรงใส  
8. มีพลังอํานาจสามารถนําคณะวิชาได มีทิศทางพัฒนาชัดเจน 
9. มีวิสัยทัศน มีการมองโอกาสในการแขงขัน 
10. เขาใจในเชิงธุรกิจ-นโยบาย-รูวิธีการเจรจาตอรอง 
11. มีการวางตนเหมาะสม  
12. มีมนุษยสัมพันธ ทักษะในการติดตอประสานงาน ส่ือสาร 
13. เสียสละ อุทิศตนเอง เวลา มีความรับผิดชอบ  
14. มีทักษะในการประชุมการบริหารการอธิบายโดยยึดหลักการ 
15. มีความอดทน อดกลั้น ขยัน 
16. เปนตัวแทน เปนตัวอยางแกผูรวมงานได 
17. ปรับตัวเองอยูเสมอ 
18. มีความเฉลียวฉลาดหยั่งรูตอสถานการณตางๆ แกปญหาได 
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ตารางที่ 6 (ตอ)  
                   องคประกอบ ลักษณะที่พึงมี 
4.  ดานพฤติกรรมความเปนผูนํา 
 

1. ควรแสดงความเปนผูนําโดย การชี้นํา ขายแนวคิดใหมๆ  
2. ใชนวัตกรรม มาพัฒนาคณะ  
3.ใหโอกาสผูรวมงานแสดงความสามารถ ศักยภาพทางวิชาการ 
4. มีการสรางและพัฒนาผูรวมงาน  
5. ทํางานเปนทีมในการเตรียมแผนพัฒนาคณะและบุคลากร 
6. รับฟงความคิดเห็นของผูอื่นเพื่อความเห็นพอง  
7. แสดงความเปนผูนําตามสถานการณ เหมาะสมกับกาลเทศะ 
8. มอบหมายงานและสนับสนุนการทํางานของผูรวมงาน 
9. สรางผูนําไปดวยในขณะทํางาน 
10. เขาไปมีสวนรวมในการทํางานของคณะวิชา 
11.เอื้ออํานวยความสะดวกแสวงหาทรัพยากรเพื่อใชในคณะ
วิชา 
12. มีการติดตาม ประเมินผลการทํางานของผูรวมงาน  
13. รูจักการประนีประนอมในบางสถานการณ 
14. มีการกระจายอํานาจ และกระจายงานตามความเหมาะสม 
15.จัดตั้งกลไกการเลือกใชคนใหเหมาะกับงานทํางานเปนระบบ 
16. มีพฤติกรรมเด็ดขาดแตนุมนวล (มีศิลปในการจัดการ) 
17. ปกปองผูรวมงานตามความเหมาะสม 
18. ชี้แนะ ชี้นํา ในเรื่องคุณภาพการจัดการเรียนการสอน  
19. สนใจในคุณภาพของนักศึกษาทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
20. สรางชื่อเสียงออกไปภายนอกคณะวิชา และตางสถาบัน 
21. สรางเครือขายความรวมมือกับศาสตรคณะวิชาอื่นๆ  
22.ไมควรไปสังกัดพรรคการเมืองหรือเดินตามหลังนักการเมือง  

5.  ดานความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 1. สามารถชี้นําคณะกรรมการประจําคณะได 
2. มีผลงานใหมๆ ออกมาใหภายนอกคณะวิชายอมรับ  
3. สามารถครองคนในคณะใหอยูกันไดอยางราบรื่น 
4. เปนที่ยอมรับของคนในคณะวิชา/วิชาชีพ/ที่ประชุมคณบดี 
5. ดูความแกรงของคณะวิชาและการยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
6. สามารถสรางและพัฒนาศักยภาพของอาจารยได 
7. หาแหลงทุนวิจัย หาทรัพยากรและเงินเขาคณะ/มหาวิทยาลัย 
8. คุณภาพของคณะวิชาในการสอน วิจัยและบริการวิชาการ 
9. สามารถทํางานประสบความสําเร็จ 
10. สามารถเสนอแนวคิด แนวปฏิบัติงานกับผูบริหารระดับสูง 
11. ทํางานไดตามแผนงานในชวงระยะเวลาที่กําหนดไว 
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2. สรุปผลเบื้องตนที่ไดจากการสอบถามคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 20 คน เกี่ยวกับ
องคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี ในแตละองคประกอบซึ่งผูวิจัยไดแสดงเฉพาะขอความที่มีคา
คะแนนเฉลี่ย ตั้งแต 4.00  ขึ้นไป โดยผูวิจัยจะไดนําไปประกอบกับผลการสัมภาษณเพื่อพัฒนาเปนแบบสอบถาม
เพื่อการวิจัยตอไป ดังตารางที่ 7     
 
ตารางที่ 7   ความคิดเห็นเบื้องตนของคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี หัวหนาภาควิชาและอาจารยตอองค

ประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

ขอความ องคประกอบดาน คาเฉลี่ย ระดับความเห็น 
 
1. คณบดีควรมีโลกทัศนกวาง มองการณไกล 
2. คณบดีควรมีทัศนคติที่ดีในการเปนผูนําคณะ 
3. คณะควรแจงนโยบายหลักของคณะตอผูรวมงาน 
4. คณบดีควรมีความคิดเชิงวิเคราะหและไตรตรอง 
5. คณะควรมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลงาน 
6.อาจารยควรกําหนดเปาหมายของงานไวชัดเจน 
7.อาจารยควรมีความสามัคคีชวยเหลือกัน 
8.อาจารยควรใหความรวมมือกับคณบดี 
9.คณบดีควรพูดจาติดตอส่ือสารกับผูรวมงานชัดเจน 
10.คณบดีควรปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีแกผูรวมงาน 
11.คณะควรจัดทําแผนงานดานตางๆไวลวงหนา 
12.คณบดีควรแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
13.คณบดีควรมีความซื่อสัตย โปรงใส 
14.คณะควรกําหนดความรับผิดชอบของผูรวมงาน 
15.คณบดีควรอดทน อดกลั้นตอปญหาตางได 
16.คณบดีควรมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาคณะ 
17.อาจารยควรมีความรู ความสามารถในการสอน 
18.คณบดีควรมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
19.คณบดีควรมีวินัยในการทํางาน รับผิดชอบ 
20.ผูรวมงานควรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
21.คณบดีควรกระตือรือรนและมุงมั่นตอการทํางาน 
22.คณบดีควรสรางทีมงานที่มีบรรยากาศผอนคลาย 
23.อาจารยควรมีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง 
24.คณบดีควรมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
25.คณบดีควรมีเทคนิคในการบริหารจัดการ 

 
คุณลักษณะเฉพาะ 
ภูมิหลัง 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
ประสิทธิภาพผูนํา 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 

 
4.897 
4.872 
4.821 
4.821 
4.795 
4.795 
4.795 
4.769 
4.769 
4.744 
4.718 
4.718 
4.718 
4.692 
4.692 
4.692 
4.667 
4.667 
4.667 
4.667 
4.641 
4.641 
4.615 
4.615 
4.615 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
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ตารางที่ 7 ตอ 
 

   

ขอความ องคประกอบดาน คาเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
26. คณบดีควรมีเครือขายความรวมมือทางวิชาการ 
27.คณบดีควรมีความมั่นคงทางอารมณ 
28.คณบดีควรเปดโอกาสผูรวมงานแสดงความคิด 
29.อาจารยควรตื่นตัวตองานวิชาการและเทคโนโลยี 
30.คณะควรปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับสังคม 
31.คณะควรผลิตบัณฑิตใหเหมาะกับตลาดแรงงาน 
32.คณบดีควรเชื่อม่ันในตนเอง กลาในสิ่งที่ถูกตอง 
33.คณบดีควรเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน 
34.คณบดีควรทํางานใหถึงเปาหมายแมมีอุปสรรค 
35.ผูรวมงานมีความสุขกับการทํางาน 
36.ผูบริหารควรจัดสรรงบประมาณใหเหมาะสม 
37.คณบดีควรมีสติปญญา ไหวพริบปฏิภาณดี 
38.คณบดีควรปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 
39.คณบดีไมควรหยิ่ง อวดดีไมคิดวาตนสําคัญที่สุด 
40.คณบดีควรใชหลักการเจรจาตอรอง 
41.คณบดีควรมีแผนเชิงรุกเพื่อเผชิญความทาทาย 
42.ผูบริหารควรสนับสนุนบุคลากรใหเพียงพอ 
43.คณบดีควรมีเทคนิคในการประชุมกับผูรวมงาน 
44.คณบดีควรมีเทคนิคในการมอบหมายงาน 
45.คณบดีควรสงเสริมใหผูรวมงานใชเทคโนโลยี 
46.คณบดีควรกระตุนผูรวมงานตื่นตัวผลิตผลงาน 
47.คณบดีควรเปนที่ไววางใจไดในเรื่องงาน สวนตัว 
48.คณบดีควรมีความเสียสละ อุทิศเวลาสวนตัว 
49.คณบดีควรมีการโนมนาว จูงใจผูรวมงาน 
50.ผูรวมงานมีความศรัทธาและผูกพันกับคณะ 
51.อาจารยไมควรมีปญหาความขัดแยงกันในคณะ 
52.คณบดีควรมีสุขภาพอนามัยแข็งแรง 
53.คณบดีควรกระจายอํานาจ ความรับผิดชอบ 
54.คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานที่ตั้งใจทํางาน 
55.คณบดีอํานวยความสะดวกในการสรางงาน 
56.อาจารยควรมีศักยภาพในการทํางานวิชาการ-

วิจัย 
57.คณบดีควรสนับสนุน ดานทรัพยากร 

สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
คุณลักษณะเฉพาะ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
คุณลักษณะเฉพาะ 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
พฤติกรรม 

4.590 
4.590 
4.590 
4.564 
4.564 
4.564 
4.564 
4.564 
4.564 
4.564 
4.564 
4.538 
4.538 
4.513 
4.513 
4.513 
4.487 
4.487 
4.487 
4.487 
4.487 
4.462 
4.462 
4.462 
4.462 
4.436 
4.436 
4.436 
4.436 
4.436 
4.410 
4.410 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากทีสุด 
มากที่สุด 
มาก 
มากที่ 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางที่  7 ตอ 
 

   

ขอความ องคประกอบดาน คาเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
 
58.คณบดีควรกระตุนผูรวมงานใหคิดหลากหลาย 
59.คณะควรเปนแกนนําวิชาการในวิชาชีพของตน 
60.คณบดีตระหนักในความกาวหนาของผูรวมงาน 
61.คณบดีควรใหโอกาสผูรวมงานที่กระทําผิด 
62.คณบดีควรใหเกียรติแกผูรวมงาน 
63.คณบดีควรสรางผูรวมงานใหมีความเปนผูนํา 
64.คณบดีควรเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาส 
65.คณะควรใหการชวยเหลือเกี่ยวกับทรัพยากร 
66.คณะควรรวมมือกับองคกรอื่นทั้งภาครัฐ เอกชน 
67.คณบดีควรใสใจสวัสดิการ สวัสดิภาพผูรวมงาน 
68.คณบดีควรเปนที่พึ่งทางวิชาการแกผูรวมงาน 
69.คณะควรพัฒนาหลักสูตร การเรียนการสอน 
70.คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานเผยแพรผลงาน 
71.อาจารยควรรับผิดชอบในการบริการแกสังคม 
72.คณะควรดําเนินการไดแมมีปญหาการเมือง 
73.ผูบริหารควรใหรางวัลคณะที่มีผลงานเดน 
74.คณบดีไมรับงานพิเศษขางนอกมากจนเกินไป 
75.คณบดีควรมีผลงานที่มีความสําเร็จตอเนื่อง 
76.คณบดีควรมีผลงานโดดเดนเปนที่ยอมรับ 
77.คณบดีควรอยูแนวหนาของการชี้นําเชิงวิชาการ 
78.คณบดีควรมีประสบการณดานการสอนมากอน 
79.คณบดีควรนําผลงานคุณภาพมาพิจารณาความดี 
80.คณบดีควรมีวัยวุฒิ 35 ป ขึ้นไป 
81.คณบดีควรกํากับดูแลการทํางานของผูรวมงาน 
 

 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
พฤติกรรม 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
ประสิทธิภาพผูนํา 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
สถานการณที่เกี่ยวของ 
พฤติกรรม 
ประสิทธิภาพผูนํา 
ประสิทธิภาพผูนํา 
ประสิทธิภาพผูนํา 
ภูมิหลัง 
ประสิทธิภาพผูนํา 
ภูมิหลัง 
พฤติกรรม 

 
4.385 
4.385 
4.359 
4.359 
4.359 
4.333 
4.333 
4.308 
4.308 
4.308 
4.308 
4.282 
4.282 
4.205 
4.179 
4.179 
4.179 
4.103 
4.077 
4.077 
4.051 
4.051 
4.000 
4.000 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
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จากตารางที่ 7 พบวา ความคิดเห็นของคณบดีและอาจารยตอองคประกอบของภาวะผูนําของคณบดีที่
มีคาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.00 ขึ้นไปมีจํานวน 81 ขอ จากจํานวนขอความทั้งหมด 105 ขอ ในจํานวน 81 ขอนั้น มี
รายละเอียดของตัวแปรแตละองคประกอบ ดังนี้ คือ 

 
องคประกอบดานภูมิหลังของความเปนผูนําของคณบดีที่มีระดับคะแนนในระดับมากที่สุด คือการมีทัศ

นคติที่ดีในการเปนผูนําคณะ รองลงมามีระดับคะแนนในระดับมากคือ คณบดีควรมีประสบการณดานการสอน
มากอน และคณบดีควรมีอายุ 35 ป ขึ้นไป ตามลําดับ 
   

องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําของคณบดีที่มีระดับคะแนนในระดับมากที่
สุด คือ คณะควรแจงนโยบายหลักของคณะตอผูรวมงาน รองลงมาคือ คณะควรมีเกณฑมาตรฐานในการ
ประเมินผลงานอาจารย คณะควรกําหนดเปาหมายของงานไวใหชัดเจน อาจารยควรสามัคคีชวยเหลือกัน 
อาจารยควรใหความรวมมือกับคณบดี คณะควรมีแผนงานอยางมีระบบไวลวงหนา คณะควรกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูรวมงาน อาจารยควรมีความรูความสามารถในการสอน อาจารยควรตั้งใจในการพัฒนาตนเอง 
คณะควรมีเครือขายความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ อาจารยควรตื่นตัวตองานวิชาการและเทคโนโลยี คณะควร
ปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของสังคมและคณะควรผลิตบัณฑิตใหเหมาะกับความตองการของ
ตลาดแรงงาน ผูบริหารควรจัดสรรงบประมาณใหเหมาะสม ขอความที่มีระดับคะแนนในระดับมากคือ ผูบริหาร
ควรสนับสนุนบุคลากรใหเพียงพอ อาจารยไมควรมีปญหาความขัดแยงกันในคณะ อาจารยควรมีศักยภาพในการ
ทํางานวิชาการ-วิจัย คณะควรใหการชวยเหลือเกี่ยวกับทรัพยากร คณะควรรวมมือกับองคกรอื่นทั้งภาครัฐ เอก
ชน อาจารยควรรับผิดชอบในการบริการแกสังคม คณะควรดําเนินการไดแมมีปญหาการเมือง ผูบริหารควรให
รางวัลคณะที่มีผลงานเดน ตามลําดับ 

      
องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยในระดับมากที่

สุด ไดแก ความมีโลกทัศนกวางและมองการณไกล รองลงมาคือ การมีความคิดวิเคราะหและไตรตรองอยางสม
เหตุสมผล ควรพูดจาติดตอส่ือสารชัดเจน มีความซื่อสัตยและโปรงใส สามารถแกปญหาไดรวดเร็วและมีประสิทธิ
ภาพ มีความอดทน อดกลั้นตอปญหาความตึงเครียดได มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีวินัยและรับผิดชอบงาน มี
ความกระตือรือรน มุงมั่นตอการทํางาน มีมนุษยสัมพันธกับผูรวมงาน มีเทคนิคในการบริหารจัดการ มีความมั่น
คงทางอารมณ และมีความเชื่อม่ันในตนเองกลาทําในสิ่งที่ถูกตอง คณบดีควรมีสติปญญา ไหวพริบปฏิภาณดี 
คณบดีควรปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง คณบดีไมควรหยิ่ง อวดดีไมคิดวาตนสําคัญที่สุด สําหรับขอความที่
มีระดับคะแนนในระดับมากคือ คณบดีควรมีเทคนิคในการประชุมกับผูรวมงาน คณบดีควรมีเทคนิคในการมอบ
หมายงาน คณบดีควรเปนที่ไววางใจไดในเรื่องงาน สวนตัว คณบดีควรมีความเสียสละ อุทิศเวลาสวนตัวและ
คณบดีควรมีสุขภาพอนามัยแข็งแรง ตามลําดับ  
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องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีที่มีระดับคะแนนในระดับมากที่สุดไดแก การ
ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดี รองลงมา คือ การมีสวนรวมในการวางแผนพัฒนางาน สงเสริมการสรางทีมงานใน
คณะ เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็น เปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงานและพยายามดําเนินใหถึงเปา
หมายแมมีอุปสรรคก็ตาม คณบดีควรใชหลักการเจรจาตอรอง คณบดีควรมีแผนเชิงรุกเพื่อเผชิญความทาทาย 
สําหรับขอความที่มีระดับคะแนนในระดับมากคือ คณบดีควรสงเสริมใหผูรวมงานใชเทคโนโลยี คณบดีควรมีการ
โนมนาว จูงใจผูรวมงาน คณบดีควรกระจายอํานาจ ความรับผิดชอบ คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานที่ตั้งใจทํางาน 
คณบดีควรสนับสนุนดานทรัพยากร คณบดีควรกระตุนผูรวมงานใหคิดหลากหลาย คณบดีตระหนักในความกาว
หนาของผูรวมงาน คณบดีควรใหโอกาสผูรวมงานที่กระทําผิด คณบดีควรใหเกียรติแกผูรวมงาน คณบดีควรสราง
ผูรวมงานใหมีความเปนผูนํา คณบดีควรใสใจสวัสดิการ สวัสดิภาพผูรวมงาน คณบดีควรเปนที่พึ่งทางวิชาการแก
ผูรวมงาน คณบดีไมควรรับงานพิเศษขางนอกมากจนเกินไป และคณบดีควรกํากับดูแลการทํางานของผูรวมงาน
ตามลําดับ 
 

องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของคณบดีที่มีระดับคะแนนในระดับมากที่สุด 
ไดแก  ผูรวมงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รองลงมา คือ บัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาเปนที่พึงพอใจทั้งจาก
หนวยงานและสังคม คณบดีอํานวยความสะดวกในการสรางงาน สําหรับขอความที่มีระดับคะแนนในระดับมาก
คือ คณบดีควรกระตุนผูรวมงานใหตื่นตัวในการผลิตผลงานวิชาการ ผูรวมงานมีความสุขกับการทํางาน อาจารย
ทําบทบาทที่ตนเองรับผิดชอบอยางเต็มศักยภาพ ผูรวมงานมีความศรัทธาและผูกพันกับคณะ คณบดีอํานวย
ความสะดวกในการสรางงานวิชาการ คณะควรเปนแกนนําวิชาการในวิชาชีพของตน คณบดีควรเปลี่ยนวิกฤติใน
คณะใหเปนโอกาสเพื่อการพัฒนา คณะควรพัฒนาหลักสูตร การเรียนการสอน คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานเผย
แพรผลงาน คณบดีควรมีผลงานที่มีความสําเร็จตอเนื่อง คณบดีควรมีผลงานโดดเดนเปนที่ยอมรับ คณบดีควร
อยูในแนวหนาของการชี้นําเชิงวิชาการและคณบดีควรนําผลงานคุณภาพมาพิจารณาความดีความชอบดวย 
ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและลักษณะการแจกแจงตัว
แปรดวยคาสถิติพื้นฐาน 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยจํานวน 586 คน โดยที่ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางประกอบดวยขอมูลเกี่ยว
กับ เพศ อายุ ประสบการณการสอน วุฒิการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนงในการปฏิบัติงาน คณะวิชา
และสถาบันที่ปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่  8 แสดงขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

รายการ จํานวน รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 
หญิง 

290 
296 

49.5 
50.5 

2.  อายุ   
นอยกวา 30 ป 43 7.3 

30-40 ป 147 25.1 
41-50 ป 234 39.9 

มากกวา 50 ป 162 27.7 
3.ประสบการณสอน   

นอยกวา 10 ป 190 32.4 
10-20 ป 147 25.1 
21-30 ป 195 33.3 

มากกวา 30 ป 54 9.2 
4. วุฒิการศึกษา   

ปริญญาตรี 20 3.4 
ปริญญาโท 303 51.7 
ปริญญาเอก 263 44.9 

5. ตําแหนงทางวิชาการ   
ศาสตราจารย 8 1.4 

รองศาสตราจารย 146 24.9 
ผูชวยศาสตราจารย 191 32.6 

อาจารย 241 41.1 
6. ดํารงตําแหนง   

คณบดี 38 6.5 
รอง/ผูชวยคณบดี 144 24.6 
หัวหนาภาค 167 28.5 
อาจารยประจํา 237 40.4 
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ตารางที่  8     (ตอ) 
 

รายการ จํานวน รอยละ 
7. ปฏิบัติงานคณะ   

พยาบาลศาสตร 76 13.0 
แพทยศาสตร 25 4.3 

มนุษยและสังคมศาสตร 82 14.0 
สาธารณสุขศาสตร 28 4.8 
เศรษฐศาสตร 54 9.2 

การศึกษา/ครุศาสตร 92 15.7 
วิทยาศาสตร 88 15.0 
เทคโนโลยี 42 7.2 

วิศวกรรมศาสตร 94 16.0 
นิติศาสตร 5 0.9 

8.  สถาบันการศึกษา   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 60 10.2 

ธรรมศาสตร 59 10.1 
มหิดล 36 6.1 

เกษตรศาสตร 68 11.6 
เชียงใหม 57 9.7 
ขอนแกน 67 11.4 
ศิลปากร 26 4.4 

เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 27 4.8 
บูรพา 46 7.8 

สงขลานครินทร 45 7.7 
ทักษิณ 26 4.4 

ประสานมิตร 43 7.3 
เทคโนโลยีสุรนารี 26 4.4 
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จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดมีจํานวน 586 คน เปนเพศหญิงจํานวน 296 
คน หรือรอยละ 50.5 เปนเพศชายจํานวน 290 คน หรือรอยละ 49.5 ซึ่งมีความใกลเคียงกัน กลุมอายุอยูในชวง 
41-50 ป มีจํานวนมากที่สุด คือจํานวน 234 คน หรือรอยละ 39.9 รองลงมา คือกลุมอายุมากกวา 50 ป มีจํานวน 
162 คน หรือรอยละ 27.7 

 
 จํานวนกลุมตัวอยางเมื่อพิจารณาตามประสบการณการสอน วุฒิการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการ 
พบวา กลุมตัวอยางมีประสบการณการสอน 21-30 ป จํานวนมากที่สุด 195 คน หรือรอยละ 33.3 รองลงมามี
ประสบการณนอยกวา 10 ป จํานวน 190 หรือรอยละ 32.4 เมื่อพิจารณาวุฒิการศึกษาสวนใหญอยูในระดับ
ปริญญาโท จํานวน 303 คน หรือรอยละ 51.7 รองลงมาระดับปริญญาเอก จํานวน 263 คน หรือรอยละ 44.9 
สวนตําแหนงทางวิชาการพบวา เปนอาจารยมากที่สุด จํานวน 241 คน หรือรอยละ 41.1 รองลงมาคือ ผูชวย
ศาสตราจารย จํานวน 191 คน หรือรอยละ 32.6 มีตําแหนงศาสตราจารยเพียงสวนนอยคือ 8 คน หรือรอยละ 
1.4  
  

จํานวนกลุมตัวอยางเมื่อพิจารณาตามตําแหนงที่ปฏิบัติงาน คณะวิชาและสถาบันที่ปฏิบัติงาน พบวา 
ตําแหนงอาจารยมีจํานวนมากที่สุด จํานวน 237 คน หรือ รอยละ 40.4 รองลงมาคือหัวหนาภาควิชา จํานวน 167 
คน หรือรอยละ 28.5  กลุมตัวอยางไดจากคณะวิชาตางๆ ทั้งดานวิทยาศาสตร สังคมศาสตร ดังนี้ คือ คณะ
วิศวกรรมศาสตร มีจํานวนมากที่สุด รองลงมา คือ คณะศึกษาศาสตร ครุศาสตร  คณะวิทยาศาสตร คณะมนุษย
ศาสตรและสังคมศาสตรและคณะพยาบาลศาสตร จํานวน 94   92  88  82  และ 76 ตามลําดับ หรือ รอยละ 
16.0  15.7  15.0  14.0 และ 13.0 ตามลําดับ กลุมตัวอยางเปนคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษาตางๆ คือ 
จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวนมากที่สุด 68 คน หรือ รอยละ 11.6 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยขอนแกน 
จํานวน 67 คน หรือ รอยละ 11.4 นอกจากนี้ก็เปนกลุมตัวอยางจาก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลัยบูรพา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยทักษิณและมหาวิทยาลัยศิลปากร ตามลําดับ 
 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลขั้นตน 
เกี่ยวกับลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการตรวจสอบโมเดลสมมติฐานจากกลุมตัว

อยาง แสดงดวยคาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ คาความโดง และคาสัมประสิทธิ์ของ
ความแปรปรวน (Coefficient Variance) โดยจะนําเสนอผลของตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด ดังตารางที่  9           
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ตารางที่ 9 แสดงคาเฉลี่ยเลขคณิต (X) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) คาความเบ(Skewness) คาความโดง 
(Kurtosis)  คาสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวน (Coefficient of Variance) ของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการตรวจ
สอบโมเดลสมมติฐานจากกลุมตัวอยาง 
 

ตัวแปร X SD Skewness Kurtosis CV(%) 
 
อายุ   (AGE) 

 
3.930 

 
1.489 

 
-0.976 

 
0.061 

 
29.24 

การศึกษา  (EDUCATE) 3.867 1.141 -0.783 -0.271 29.51 
ประสบการณการสอน การวิจัย  (EXPE) 4.819 0.638 -2.048 4.534 6.95 
ประสบการณการบริหาร  (ADMIN) 4.353 0.757 -0.460 -0.626 18.08 
ตําแหนงทางวิชาการ  (ACAPO) 3.649 1.156 -1.303 1.882 31.68 
ทัศนคติตอการเปนผูนํา  (ATTITUDE) 4.869 0.372 -2.862 7.949 7.64 
วุฒิภาวะผูรวมงาน  (MATURE) 4.597 0.435 -1.199 1.571 9.46 
โครงสรางของงานในคณะ (STRUCT) 4.711 0.445 -1.617 2.745 9.45 
เครือขายความรวมมือ (NETWORK) 4.525 0.529 -0.949 0.870 11.69 
การเปลี่ยนแปลง  (CHANGE) 4.413 0.561 -0.579 -0.153 12.98 
การสนับสนุนจากผูบริหาร (SUPPORT) 4.563 0.562 -1.241 1.107 12.32 
สติปญญา ความเฉลียวฉลาด (INTEL) 4.857 0.338 -1.212 1.141 7.20 
บุคลิกภาพ (PERSON) 4.703 0.317 -1.326 1.254 6.70 
ความสามารถเชิงทักษะ (ABILITY) 4.725 0.378 -0.781 0.130 8.26 
พฤติกรรมผูนําแบบมีบารมี (CHAR) 4.419 0.482 -0.573 0.004 10.92 
พฤติกรรมผูนําแบบควบคุม (CONTROL) 4.364 0.511 -0.559 -0.076 11.71 
พฤติกรรมผูนําแบบเนนสัมพันธภาพ (RELA) 4.353 0.507 -0.905 1.209 11.32 
พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม (PARTI) 4.628 0.392 -1.333 1.592 8.34 
พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา  (DEVEL) 4.563 0.441 -0.713 0.415 9.93 
ความสําเร็จของงานในคณะ (ACHIEV) 4.606 0.467 -1.233 1.306 10.15 
ความพึงพอใจในงาน (SATIFY) 4.573 0.486 -0.990 0.249 10.63 
การพัฒนาดานวิชาการแกผูรวมงาน (DEACA) 4.599 0.468 -1.002 0.285 10.18 
ความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับ  (WELL) 
 

4.270 0.626 -0.776 0.638 14.66 

 
หมายเหตุ  ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีคะแนนต่ําสุดเทากับ 1.00  และมีคะแนนสูงสุดเทากับ 5.00 
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 จากตารางที่ 9 ตัวแปรสังเกตไดในแตละองคประกอบจะมีคะแนนต่ําสุด 1 คะแนน และคะแนนสูงสุด 5 
คะแนน จากผลการศึกษากับกลุมตัวอยางในครั้งนี้ พบวา ตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมีคาเฉลี่ยของตัวแปรสังเกต
คอนขางสูงคือสูงกวา 4.00 ยกเวน ตัวแปรอายุ การศึกษาและตําแหนงทางวิชาการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.930  
3.867  และ 3.649 ตามลําดับ สําหรับคาเฉลี่ยเกี่ยวกับทัศนคติตอความเปนผูนําคณะวิชามีคาสูงสุด คือ 4.869 
รองลงมา คือ คาเฉลี่ยเกี่ยวกับประสบการณเกี่ยวกับการสอนการวิจัยของคณบดี  คือ 4.819 โดยตัวแปรที่มีคา
คะแนนเฉลี่ยมากกวา 4.500 มีจํานวนทั้งส้ิน 13 ตัวแปรไดแก ทัศนคติตอการเปนผูนําของคณบดี สติปญญา 
ความเฉลียวฉลาด ประสบการณการสอน การวิจัย ความสามารถเชิงทักษะ โครงสรางของงานในคณะ บุคลิก
ภาพ พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม ความสําเร็จของงานในคณะ การพัฒนาดานวิชาการแกผูรวมงาน วุฒิภาวะ
ของผูรวมงาน ความพึงพอใจในงาน การสนับสนุนจากผูบริหารและเครือขายความรวมมือซึ่งมีคาคะแนนเฉลี่ย 
4.869 , 4.857 , 4.819 , 4.725 , 4.711 , 4.703 , 4.628 ,  4.606 , 4.599 , 4.597 , 4.573 , 4.563 และ 4.525 
ตามลําดับ  

 
เมื่อเปรียบเทียบคาการกระจายของตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 23 ตัวแปร โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์

การกระจาย คือ คาสัมประสิทธิ์ของความแปรปรวนพบวา การมีตําแหนงทางวิชาการอยางนอยรอง
ศาสตราจารย มีคาสัมประสิทธิ์การกระจายมากที่สุด(CV = 31.68 %) รองลงมาคือ การศึกษาอยางนอย
ปริญญาเอก (CV=29.51%) อายุอยางนอย 35 ป (CV =29.24 %) ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพของคณบดีมีคา
สัมประสิทธิ์การกระจายต่ําสุด (CV = 6.70 %) 
  

ลักษณะการแจกแจงตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด พิจารณาจากคาความเบ (Skewness) และคาความโดง 
(Kurtosis) พบวาคาความเบของตัวแปรสวนใหญมีคาเขาใกล 0 ซึ่งแสดงวาตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมีการแจก
แจงปกติ  
 
 เมื่อพิจารณาจากภาคผนวก จ เกี่ยวกับคาเฉลี่ยตามรายขอจากจํานวนขอคําถามในแบบสอบถามการ
วิจัยทั้ง  100  ขอ ของตัวแปรสังเกตไดในแตละองคประกอบ พบวา มีดังนี้ คือ 
 
 องคประกอบดานภูมิหลัง พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีมีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ
วิชา (X =  4.869) รองลงมาคือ คณบดีควรมีประสบการณดานการสอนในสถาบันอุดมศึกษามากอน ( X = 
4.831) ตามลําดับ 
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 องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของคณบดี ในดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดนั้นพบวา ตัว
แปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีมีโลกทัศนกวางและมองการณไกลที่จะพัฒนาคณะ รองลงมาคือ คณบดีมี
ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการวางแผนการทํางาน ( X = 4.927 และ 4.877 ) ตามลําดับ สําหรับในดานบุคลิก
ภาพของคณบดี พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ คณบดีสามารถแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามีความซื่อสัตย
และโปรงใส รองลงมาคือ คณบดีมีความจริงจังและมุงมั่นตอการทํางาน ( X = 4.869 และ 4.850 ) ตามลําดับ 
สวนลักษณะทางดานความสามารถเชิงทักษะ พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีสามารถพูดจา ติดตอ 
ส่ือสารกับผูรวมงานไดชัดเจน รองลงมาคือ คณบดีมีเทคนิคในการบริหารจัดการกับผูรวมงานในคณะได ( X = 
4.763  และ 4.749 )ตามลําดับ 
 
 องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี เกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี
แบบตางๆ จะเห็นวาในดานพฤติกรรมผูนําแบบมีอํานาจบารมีนั้น ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีปฏิบัติตน
เปนตัวอยางที่ดีจึงเปนที่ศรัทธาของผูรวมงาน รองลงมาคือ คณบดีมีการโนมนาว จูงใจผูรวมงานใหเชื่อถือและ
ปฏิบัติตาม ( X =  4.747  และ 4.536 ) ตามลําดับ สําหรับดานพฤติกรรมผูนําแบบเนนการกํากับดูแล พบวา ตัว
แปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีมีการใชอํานาจการตัดสินใจภายในคณะดวยความรอบคอบ รองลงมา คือ 
คณบดีไมควรใชวิธีส่ังการมากจนเกินไปในการทํางานกับผูรวมงาน ( X =  4.577  และ 4.398 ) ตามลําดับ 
สําหรับดานพฤติกรรมผูนําแบบเนนความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีให
ความใสใจในเรื่องสวัสดิการและสวัสดิภาพของผูรวมงาน รองลงมาคือ คณบดีมีความเปนกันเองและเปน
กัลยาณมิตรที่ดีกับผูรวมงาน ( X =  4.727  และ 4.445 ) ตามลําดับ สําหรับดานพฤติกรรมผูนําแบบเนนการมี
สวนรวม พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีเอื้ออํานวยความสะดวกดานทรัพยากรเพื่อใชในคณะเปน
อยางดี รองลงมา คือ คณบดีเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นในการบริหารคณะ และคณบดีมีการ
กระจายอํานาจความรับผิดชอบใหแกผูรวมงานอยางเหมาะสม ( X =  4.790  และ 4.602 ) ตามลําดับ สวนดาน
พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนานั้น พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีสงเสริม สนับสนุนผูรวมงานที่ตั้งใจ
และรับผิดชอบในภาระงานและคณบดีไมควรรับงานพิเศษขางนอกมากจนเกินไปเพราะจะไมมีเวลาพัฒนาคณะ 
รองลงมาคือ คณบดีชี้แนะและใหแนวทางการทํางานแกผูรวมงานใหทํางานไดดีขึ้น ( X =  4.708  และ 4.684 ) 
ตามลําดับ  
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 องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ เมื่อพิจารณาจากดานวุฒิภาวะและความพรอมของผูรวม
งาน พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ อาจารยมีความรู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน รองลงมา
คือ อาจารยมีความสามัคคีและชวยเหลือซึ่งกันและกัน ( X =  4.712  และ 4.681 ) ตามลําดับ สําหรับดานโครง
สรางของงานในคณะวิชา พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณะมีการกําหนดเปาหมายของงานใหชัดเจน 
รองลงมาคือ คณะมีการจัดทําแผนงานดานตางๆ อยางมีระบบไวลวงหนาและปฏิบัติไดจริง ( X =  4.788  และ 
4.716 ) ตามลําดับ สําหรับดานการสรางเครือขายความรวมมือกับภายนอกคณะนั้น พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ คณะมีเครือขายทางวิชาการกับหนวยงานระดับชาติและนานาชาติ รองลงมาคือ คณะรวมมือกับองค
กรอื่นๆ ทั้งในและตางประเทศในการขอสนับสนุนเรื่องเงินทุนเพื่อการวิจัยและการพัฒนาคณะ ( X =  4.594  
และ 4.563 ) ตามลําดับ สําหรับดานการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองนั้น พบวา ตัวแปรที่มีคา
เฉล่ียสูงสุด คือ คณะควรปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของสังคม รองลงมาคือ คณะควรผลิต
บัณฑิตใหเหมาะกับความตองการของตลาดแรงงาน ( X =  4.608  และ 4.492 ) ตามลําดับ สวนดานการ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารระดับสูงจัดสรรงบประมาณตามเหตุ
ผลสมควรใหแกคณะ รองลงมาคือ ผูบริหารระดับสูงใหการชี้แนะ สนับสนุนการทํางานแกคณะเปนอยางดี ( X =  
4.645  และ 4.553 ) ตามลําดับ 
 
 องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี เมื่อพิจารณาจากดานความสําเร็จของงานในคณะ 
พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ อาจารยทําบทบาทในภารกิจที่ตนรับผิดชอบอยางเต็มศักยภาพ รองลงมาคือ 
หัวหนาภาควิชาควรรวมคิด รวมวางแผนกับคณบดีเพื่อพัฒนางานในคณะ     ( X =  4.713  และ 4.693 ) ตาม
ลําดับ สําหรับดานความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูรวมงานควรมีขวัญ
และกําลังใจในการทํางานภายในคณะ รองลงมาคือ  ผูรวมงานควรมีความสุขกับการทํางานและอยูรวมกันอยาง
ราบรื่น ( X =  4.696  และ 4.686 ) ตามลําดับ สําหรับดานการพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและงานวิจัย
นั้น พบวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีควรกระตุนผูรวมงานใหตื่นตัวตอการผลิตผลงานวิชาการและงาน
วิจัย รองลงมาคือ คณบดีควรอํานวยความสะดวกในการสรางสรรคงานวิชาการแกผูรวมงาน (X =  4.652  และ 
4.640) ตามลําดับ สวนดานความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพของคณบดี พบวา ตัวแปรที่มี
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ คณบดีควรเปลี่ยนวิกฤตตางๆ ในคณะใหเปนโอกาสในการพัฒนาได รองลงมาคือ คณบดีควร
มีชื่อเสียงเปนที่รูจักในองคกรวิชาชีพและในระดับสถาบัน (X =  4.522  และ 4.338) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการพัฒนารูปแบบความ

สัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีในการนําเสนอครั้งนี้
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอตางๆ ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
 BACK  แทน ภูมิหลังของคณบดี 
 SITU  แทน สถานการณที่เกี่ยวของ 
 TRAIT  แทน คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําคณบดี 
 BEHAV แทน พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 
 LEAD  แทน ภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 AGE  แทน อายุ (X1) 
 EDUCATE แทน ระดับการศึกษา (X2) 
 EXPE  แทน ประสบการณการสอน การวิจัย (X3) 
 ADMIN  แทน ประสบการณการบริหาร (X4) 
 ACAPO  แทน ตําแหนงทางวิชาการ (X5) 
 ATTITUDE แทน ทัศนคติตอการเปนผูนําคณะ (X6) 
 MATURE แทน วุฒิภาวะของผูรวมงาน (X7) 
 STRUCT แทน  โครงสรางของงานในคณะ (X8) 
 NETWORK แทน เครือขายความรวมมือ (X9) 
 CHANGE แทน การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง (X10) 
 SUPPORT แทน การสนับสนุนจากผูบริหาร (X3) 
 INTEL  แทน สติปญญา ความเฉลียวฉลาดของคณบดี (Y1) 
 PERSON แทน บุคลิกภาพของคณบดี (Y2) 
 ABILITY แทน ความสามารถเชิงทักษะของคณบดี (Y3) 
 CHAR  แทน พฤติกรรมผูนําแบบมีอํานาจ บารมี (Y4) 
 CONTROL แทน พฤติกรรมผูนําแบบควบคุม กํากับ ดูแล (Y5) 
 RELA  แทน พฤติกรรมผูนําแบบเนนสัมพันธภาพกับผูรวมงาน (Y6) 
 PARTI  แทน พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม (Y7) 
 DEVEL  แทน พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา (Y8) 
 ACHIEV แทน ความสําเร็จของงานในคณะ (Y9) 
 SATIFY แทน ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน (Y10) 
 DEACA แทน การพัฒนาดานวิชาการแกผูรวมงาน (Y11) 
 WELL  แทน ความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของคณบดี (Y12) 
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จากตารางที่ 10 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของรูปแบบความสัมพันธสมมติ
ฐานของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา สวนใหญมี
ความสัมพันธเชิงบวกระหวางตัวแปรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยที่ตัวแปรสังเกตไดทุก
ตัวของตัวแปรแฝงภายในมีความสัมพันธซึ่งกันและกันเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธตั้งแต 0.355-0.897  

ตัวแปรสังเกตไดคูที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกันเชิงบวกสูงสุด คือ ความสัมพันธระหวางความสามารถ
เชิงทักษะกับพฤติกรรมความเปนผูนําแบบมีอํานาจบารมี ซึ่งมีคา r = 0.897 รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวาง
ทัศนคติตอการเปนผูนําคณะกับประสบการณการสอน การวิจัย  ซึ่งมีคา  r = 0. 762 
 ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาวะความเปนผูนําของคณบดี ประกอบดวยตัวแปร ความสําเร็จของ
งานในคณะ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีชื่อเสียง
เปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ พบวา ทุกตัวแปรมีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงคุณ
ลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยู
ในชวง 0.355-0.563 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี ประกอบดวยตัวแปร 
สติปญญาความเฉลียวฉลาด บุคลิกภาพ และความสามารถเชิงทักษะ พบวา ทุกตัวแปรมีมีความสัมพันธกับตัว
แปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาวะความเปนผูนําของคณบดี นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดทุก
ตัวของตัวแปรแฝงพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีดวย 
 ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ประกอบดวยตัวแปร พฤติกรรมผู
นําแบบมีอํานาจบารมี แบบควบคุมดูแลใกลชิด แบบเนนความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน แบบเนนการมีสวนรวม
และแบบนักพัฒนา พบวา ทุกตัวแปรมีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภาวะความเปนผูนําของ
คณบดี และมีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดทุกตัวของตัวแปรแฝงคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของ
คณบดี 
 ลักษณะความสัมพันธของตัวแปรภายนอกสังเกตไดพบวา สวนใหญมีความสัมพันธเชิงบวกกับตัวแปร
สังเกตไดภายในอื่นๆ โดยเฉพาะวุฒิภาวะของผูรวมงาน (MATUR) มีคามากที่สุด รองลงมาคือโครงสรางของงาน
ในคณะ (STRUCT) เครือขายความรวมมือกับสถาบันอื่นๆ (NETWORK)  การสนับสนุนจากผูบริหาร 
(SUPPORT) และการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง (CHANGE)  
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ตารางที่ 11 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแยกตามองคประกอบสําหรับตัวแปรสังเกตไดภาย  นอกและตัว
แปรสังเกตไดภายใน 

 
องคประกอบ ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ 
องคประกอบ ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธ 
1. คุณลักษณะ
เฉพาะ 
 
2. พฤติกรรม 
 
 
 
 
3. ภาวะความ
เปนผูนํา 

สติปญญา 
บุคลิกภาพ 
ความสามารถ 
บารมี 
ควบคุม 
สัมพันธภาพ 
มีสวนรวม 
พัฒนา 
ความสําเร็จ 
ความพึงพอใจ 
พัฒนาผูรวมงาน 
มีชื่อเสียง 

0.536 
0.712 
0.774 
0.634 
0.542 
0.546 
0.684 
0.676 
0.722 
0.628 
0.606 
0.455 

4. ภูมิหลัง 
 
 
 
 
 
 
5. สถาน
การณที่เกี่ยว
ของ 

อายุ 
การศึกษา 
ประสบการณสอน 
ประสบการณ
บริหาร 
ตําแหนงวิชาการ 
ทัศนคติ 
วุฒิภาวะ 
โครงสรางของงาน 
เครือขาย 
การเปลี่ยนแปลง 
การสนับสนุน 

0.015 
0.045 
0.569 

 
0.216 
0.105 
0.194 
0.706 
0.565 
0.590 
0.422 
0.473 

 
 
 

จากตารางที่ 11 พบวา คาสหสัมพันธแยกตามองคประกอบสําหรับตัวแปรสังเกตไดภายนอกและตัว
แปรสังเกตไดภายใน พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ตัวแปรดานความสามารถเชิงทักษะ
ของคณบดี (r =  0.774) รองลงมาคือ ตัวแปรดานความสําเร็จของงานในคณะ (r = 0.722) จากการพิจารณา
แยกตามองคประกอบเปนรายดาน พบวามีดังนี้คือ 

 
องคประกอบดานภูมิหลัง พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ตัวแปรดานประสบ

การณการสอนและการวิจัยของคณบดี (r =  0.569) รองลงมาคือ ประสบการณทางการบริหารมากอน (r =  
0.216) 

 
องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ตัวแปร

ดานวุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน (r = 0.706) รองลงมาคือ ตัวแปรดานการมีเครือขายกับองคกรตางๆ 
ทั้งภายในและภายนอกสถาบัน (r =  0.590) 
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องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธสูงสุด คือ ตัวแปรดานความสามารถเชิงทักษะของคณบดี (r =  0.774) รองลงมาคือ ตัวแปรดานบุคลิก
ภาพของคณบดี (r =  0.718) 

 
องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูง

สุด คือ ตัวแปรดานพฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม (r =  0.684) รองลงมาคือ ตัวแปรดานพฤติกรรมผูนํา
แบบนักพัฒนา (r =  0.678) 

 
องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี พบวา ตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ 

ตัวแปรดานความสําเร็จของงานในคณะ (r =  0.722) รองลงมาคือ ตัวแปรดานความพึงพอใจในงานของผูรวม
งาน (r =  0.628) 

 
สรุปไดวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวในแตละองคประกอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับองคประกอบนั้น และ

ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด คือ ตัวแปรดานความสามารถเชิงทักษะของคณบดี (r =  
0.774) ขององคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี  รองลงมาคือ ตัวแปรดานความ
สําเร็จของงานในคณะ (r = 0.722) ขององคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
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ตอนที่ 4 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุม
ตัวอยาง 

 
 จากการวิเคราะหขอมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรภายนอก ตามที่ไดตั้งสมมติฐานไววา ตัวแปร
แฝงดานภูมิหลังของคณบดี ประเมินไดจากตัวแปร อายุ (X1) การศึกษา (X2) ประสบการณในการสอน การวิจัย 
(X3) ประสบการณในการบริหาร (X4) ตําแหนงทางวิชาการ (X5) และทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ (X6) 
สําหรับตัวแปรแฝงดานสถานการณที่เกี่ยวของ ประเมินไดจากจากตัวแปร วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวม
งาน (X7) โครงสรางงานในคณะ (X8) เครือขายความรวมมือกับสถาบันอื่น (X9) การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ
การเมืองและสังคม (X10) และการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง (X11) จากการวิเคราะหองคประกอบแบบยืน
ยืน(Confirmatory Factor Analysis) โดยการใชโปรแกรม LISREL 8.10 ในการวิเคราะหปรากฏผลการวิเคราะห
ยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรภายนอก ดัง ตารางที่ 12   
 
ตารางที่ 12  ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกกับขอมูลเชิงประจักษ 
 

เมทริกซน้ําหนักองคประกอบ   R-SQUARE เมทริกซ สปส.คะแนน 
ตัวแปร  BACK   SITU องคประกอบ 

 สปส. SE t สปส. SE t  BACK SITU 
X1 .407 .057 7.156 - - - .166 .214 -.003 
X2 .559 .069 8.084 - - - .313 .300 -.004 
X3 .264 .054 4.941 .333 .044 7.169 .203 .232 -.069 
X4 .449 .060 7.472 .157 .046 3.426 244 .269 -.027 
X5 .524 .069 7.602 - - - .275 .254 -.003 
X6 .145 .057 2.547 .221 .044 4.975 .079 -.112 -.018 
X7 - - - .831 .361 23.039 .690 -.014 .364 
X8 - - - .781 .370 21.141 .610 -.011 .272 
X9 - - - .755 .037 20.149 .569 -.009 .227 
X10 - - - .524 .420 12.353 .274 -.002 .043 
X11 - - - .705 .038 18.394 .497 -.007 .183 
COR. (BACK , SITU)  =  0.127 , SE  =  0.065 ,  t = 1.962   GFI = 0.990 
Chi-Square goodness of fit  = 33.345  ,   df = 35   p = 0.32   AGFI = 0.981 
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จากตารางที่ 12 พบวา ผลจากการวิเคราะหยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกของรูปแบบภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบการวัดจากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
586 คน พบวา คาไค-สแควร มีคาเทากับ 33.345 ระดับความเปนอิสระเทากับ 35   P มีคาเทากับ 0.32 จากคา
สถิติดังกลาวบงบอกวามีการยอมรับสมมติฐานหลักและบงชี้ใหเห็นวารูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกมีความ
กลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษ และในขณะเดียวกันเมื่อพิจารณา จากคาดัชนี  GFI และ AGFI  ก็พบวามีคา
ถึง 0.990 และ 0.981 ตามลําดับ ซึ่งมีคาสูงมากและเขาใกล 1.00 แสดงวา รูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกมี
ความกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดีมาก 

 
สรุปไดวา จากผลการวิเคราะหขอมูลแสดงใหเห็นวา รูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกที่กําหนดในสมมติ

ฐานการวิจัยไวนั้นเปนรูปแบบที่มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได ดังนี้คือ 
อายุ การศึกษา ประสบการณการสอน การวิจัย ประสบการณในการบริหาร ตําแหนงทางวิชาการ ทัศนคติที่ดีตอ
การเปนผูนําคณะ วุฒิภาวะของผูรวมงาน โครงสรางของงานในคณะ เครือขายความรวมมือ การเปลี่ยนแปลง
ดานเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและการสนับสนุนจากผูบริหาร ดังนั้น จึงเปนการยืนยันไดวาตัวแปรสังเกตไดดัง
กลาวของตัวแปรแฝงภายนอกทุกตัวของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดีมีความเหมาะสมเปนอยางดี
สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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ภาพที่ 16   รูปแบบการวัดตัวแปรภายนอกที่ไดจากการตรวจสอบกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 
 
       X1  δ1 = 0.834 
    0.407 
       X2  δ2  = 0.687 
 ภูมิหลังคณบดี  0.559    
           (ξ 1)  0.264   X3  δ3  = 0.797     0.152 
    0.449   X4  δ4 =  0.756      0.633 
    0.524    
    0.145   X5  δ5 =  0.725      0.067 
         0.157  X6               δ6 = 0.916  
  0.333 
    0.221 
         δ7 = 0.310 
 สถานการณ  0.831         X7 
      (ξ 2)                 0.781                       X8  δ 8 = 0.390 
    0.775 
    0.524     X9  δ9 = 0.431 
    0.705           0.109 
       X10  δ10 = 0.727 
                  X11  δ11 = 0.503    0.082 
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ตอนที่ 5  ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุสมมติฐานการ
วิจัยกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยาง 

 
จากการวิเคราะหอิทธิพลของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยได

ทําตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยาง โดยใชโปรแกรมลิสเรลเวอรชั่น 
8.10  รูปแบบสมมติฐานการวิจัยหลังจากที่ผูวิจัยไดปรับคาทางสถิติจากผลการวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรล 
พบวา รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่เปนสมมติฐานการวิจัยมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกต
ไดจากการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ดังภาพที่ 17 
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ภาพที่ 17 แสดงคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององค
ประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปน ผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 
      
     INTEL   PERSON      ABILITY     
     1.000           1.158 1.202 
      TRAIT 
      AGE  1.000        
      EDUCATE 1.719           
       EXPE  6.164           
        ADMIN 3.785 D. BAC.              
        ACAPO          2.633 
       ATTITUDE 3.588 
           
           ACHIE    
                          1.000                 
          LEAD         0.933  SATI   
      MATURE 1.000 SITU          0.916  DEACA 
                     0.796       
     STRUCT    0.896              WELL    
          0.916                                            
     NETWORK 0.772                         BEHAV 
     CHANGE  0.819   
        1.000    0.929     0.934            1.040        1.038 
    SUPPORT      
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 จากภาพที่ 17  เมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรตางๆ ในแตละองคประกอบ มี
ดังนี้  
 องคประกอบดานภูมิหลัง พบวา ประสบการณดานการสอน การวิจัย มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยสูง
สุด รองลงมา คือ ประสบการณดานการบริหารและทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ ( r = 6.164 , 3.785 และ 
3.588) ตามลําดับ 
 องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ พบวา วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน มีคา
สัมประสิทธิ์การถดถอยสูงสุด รองลงมา คือ การมีเครือขายความรวมมือกับองคกรอื่นๆ และโครงสรางของงานที่
ชัดเจนในคณะ  (r = 1.000 , 0.916 และ 0.896) ตามลําดับ 
 องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี พบวา ความสามารถเชิงทักษะ
ตางๆ มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยสูงสุด รองลงมา คือ บุคลิกภาพของคณบดี และสติปญญา ความเฉลียวฉลาด
ของคณบดี  (r = 1.202 , 1.158 และ 1.000) ตามลําดับ 
 องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี พบวา พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม มี
คาสัมประสิทธิ์การถดถอยสูงสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา และพฤติกรรมผูนําแบบเนนอํานาจ
บารมี  (r = 1.040, 1.038 และ 1.000) ตามลําดับ 
 องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี พบวา ความสําเร็จในงานของคณะมีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอยสูงสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงานและการพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ  
(r = 1.000,  0.933  และ 0.916) ตามลําดับ 
 
 สรุปไดวา ภูมิหลังของคณบดีที่มีความสําคัญคือ การที่คณบดีมีประสบการณดานการสอน การวิจัย 
ประสบการณดานการบริหารและมีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ สําหรับสถานการณที่เกี่ยวของที่มีความ
สําคัญคือ วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขายความรวมมือกับองคกรอื่นๆ และมีโครงสราง
ของงานที่ชัดเจนในคณะ สําหรับคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีที่มีความสําคัญ คือ ความ
สามารถเชิงทักษะตางๆ บุคลิกภาพของคณบดี และสติปญญา ความเฉลียวฉลาดของคณบดี สําหรับพฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดีที่มีความสําคัญคือ พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม พฤติกรรมผูนําแบบนัก
พัฒนาและพฤติกรรมผูนําแบบเนนอํานาจบารมี สําหรับภาวะความเปนผูนําของคณบดีที่มีความสําคัญคือ 
ความสําเร็จในงานของคณะ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงานและการพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ 
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ภาพที่ 18 แสดงขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงระหวางตัวแปรแฝงและระหวางตัวแปรแฝงตอภาวะความ
เปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 
 
      
      
     INTEL   PERSON      ABILITY     
      
      TRAIT 
           AGE         
      EDUCATE     1.606       
        EXPE           0.552 
                    ADMIN  D. BAC.             0.063 
                    ACAPO           
                    ATTITUDE  
           0.047                         0.953 
            0.050   0.820    ACHIE    
                                                      
                  0.758     LEAD                   SATI  
      MATURE  SITU                     DEACA 
           0.130                     
     STRUCT                      0.160         0.062   WELL    
                                                     
    NETWORK                          BEHAV 
     CHANGE        
         
    SUPPORT      
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จากภาพที่ 18  เมื่อพิจารณาจากเสนทางอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรแฝง พบวา ตัวแปรที่มีอิทธิ
พลทางตรงตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี มี 4 ตัวแปร โดยมีภูมิหลังของคณบดี สถานการณที่เกี่ยว
ของ คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี สําหรับภูมิหลัง
ของคณบดีมีอิทธิพลทางบวกตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด รองลงมาคือสถานการณที่เกี่ยว
ของซึ่งมีคาเทากับ 0.953, 0.758  ตามลําดับ แสดงวาภูมิหลังของคณบดีและสถานการณที่เกี่ยวของ เปนสาเหตุ
ทางตรงใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นไดมากที่สุด นั่นคือภูมิหลังและสถานการณที่เกี่ยวของถายิ่งมี
มากจะสงผลใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มมากขึ้นนั่นเอง  
 
 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี มี 3 ตัวแปรคือ คุณลักษณะเฉพาะ
ของความเปนผูนําของคณบดี สถานการณที่เกี่ยวของและภูมิหลังของคณบดี โดยคุณลักษณะเฉพาะของความ
เปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด รองลงมาคือดาน
สถานการณที่เกี่ยวของ (0.820 และ 0.160) ตามลําดับ แสดงวาถาองคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของ
ความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นจะมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นไดเปนอยางมาก 
 
 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี มี  2 ตัวแปร คือ ภูมิ
หลังของคณบดีและสถานการณที่เกี่ยวของ และเปนอิทธิพลเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา
ของคณบดี มีคา 1.606 และ 0.552 ตามลําดับ แสดงวา ภูมิหลังของคณบดีจะสงผลใหคุณลักษณะเฉพาะของ
ความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นมากที่สุด รองลงมาคือ สถานการณที่เกี่ยวของ 
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ภาพที่ 19 แสดงขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
ภาพ  ก. แสดงอิทธิพลทางออมของภูมิหลังตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 
 
                 อิทธิพลทางออม = 0.190 
 
 
 
 
 
 
ภาพ ข. แสดงอิทธิพลทางออมของสถานการณที่เกี่ยวของตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 
 
                     
                    อิทธิพลทางออม = 0.073 

 
 
 
 
 
 
ภาพ  ค. แสดงอิทธิพลทางออมของคุณลักษณะเฉพาะตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 

        อิทธิพลทางออม = 0.051 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 

ภูมิหลัง 

คุณลักษณะ 

พฤติกรรม 

สถานการณ 

ภาวะความเปนผูนํา 

ภูมิหลัง 

พฤติกรรม สถานการณ 

คุณลักษณะ 

ภาวะความเปนผูนํา 

ภาวะความเปนผูนํา คุณลักษณะ พฤติกรรม 
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จากภาพที่ 19 พบวา องคประกอบที่มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี  พบ
วา มี 3 ตัวที่มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีและเปนอิทธิพลเชิงบวกไดแก สถาน
การณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีและภูมิหลังของคณบดี โดยที่ภูมิหลังของ
คณบดีมีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด รองลงมาคือสถานการณที่เกี่ยว
ของและคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี มีคาเทากับ 0.190, 0.073 และ0.051 ตามลําดับ 

 
ตัวแปรภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี รวม 7 เสนทาง 

คือ เสนทางที่ 1 สงผานคุณลักษณะเฉพาะของคณบดี เสนทางที่ 2 สงผานสถานการณที่เกี่ยวของ เสนทางที่ 3 
สงผานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 4 สงผานสถานการณที่เกี่ยวของ และคุณลักษณะเฉพาะ
ของความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 5 สงผานสถานการณที่เกี่ยวของและพฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดี เสนทางที่ 6 สงผานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี และพฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดี เสนทางที่ 7 สงผานสถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีและพฤติ
กรรมความเปนผูนําของคณบดี ตามลําดับ ดังภาพ  ก. 

 
สําหรับตัวแปรสถานการณที่เกี่ยวของ มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี 

รวม 7 เสนทาง คือ  เสนที่ 1 สงผานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 2 สงผานภูมิ
หลังของคณบดี เสนทางที่ 3 สงผานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 4 สงผานภูมิหลังของคณบดี
และคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 5 สงผานภูมิหลังของคณบดีและพฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 6 สงผานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 7 สงผานภูมิหลังของคณบดี คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของ
คณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ตามลําดับ  ดังภาพ ข. 

 
ตัวแปรคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรภาวะความเปนผู

นําของคณบดี โดยสงผานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมีเพียงเสนทางเดียว  
ดังภาพ  ค. 
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หมายเหตุ           TE  =  อิทธิพลรวม      
IE =  อิทธพลทางออม          
DE =  อิทธิพลทางตรง 

   
ตัวเลขในวงเล็บ คือ คาความคลาดเคลื่อน  

 
จากตารางที่ 13 พบวา ผลการวิเคราะหคาสถิติของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององค

ประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา  คาไค – สแควร มีคา
เทากับ 127.527   คา P  มีคาเทากับ 0.470  ที่องศาอิสระ (Degree of  freedom) เทากับ  127  คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI)  มีคาเทากับ  0.981  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI)  มีคาเทากับ  
0.959  และคาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR)  มีคาเทากับ  0.023  คาความเที่ยงในการวัดตัวแปรภาย
ในสังเกตไดแตละตัวอยูในเกณฑดี คือมีคาอยูในชวง  0.455-0.774  นอกจากนี้คาความเที่ยงของตัวแปรภาย
นอกสังเกตไดสวนใหญก็อยูในเกณฑดี ยกเวน ตัวแปรอายุ ซึ่งมีคาเทากับ  0.015 ตัวแปรการศึกษา ซึ่งมีคาเทา
กับ  0.045 และตัวแปรตําแหนงทางวิชาการ ซึ่งมีคาเทากับ  0.105  สําหรับคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R – 
Square) ของตัวแปรภายในแฝงทุกตัวก็อยูในเกณฑดี  โดยที่คา  R – Square ของตัวแปรภาวะผูนําของคณบดี 
มีคาสูงสุด คือเทากับ  0.829  รองลงมาคือ ตัวแปรพฤติกรรมความเปนผูนํา และตัวแปรคุณลักษณะเฉพาะความ
เปนผูนํา มีคาเทากับ  0.817 และ 0.629 ตามลําดับ ซึ่งแสดงวา ตัวแปรในรูปแบบสามารถอธิบายคาความแปรป
รวนของตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี ไดถึงรอยละ 82.90 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรภายในแฝงอีก 2 ตัว คือ พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของ
คณบดีได รอยละ 81.70 และ  62.90  ตามลําดับ 

 
สรุปไดวา ผลการวิเคราะหคาสถิติดังกลาวขางตนของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของ

องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
พบวา โมเดลสมมติฐานการวิจัยมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี ซึ่งสามารถตอบสมมติ
ฐานการวิจัยในขอที่ 1 ไดอยางชัดเจน โดยพิจารณาจากคาตางๆ ดังนี้ คือ วา  คาไค – สแควร มีคาเทากับ 
127.527   คา  P  มีคาเทากับ 0.470  ที่องศาอิสระ (Degree of  freedom)  เทากับ 127   คาดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ  0.981  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ  0.959  
และคาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีคาเทากับ  0.023  
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ตารางที่ 14  แสดงเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
 

 
 
เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
                                                    TRAIT 
TRAIT                                          1.000 
BEHAV                                       0.897 
LEAD                                          0.749 
BACK                                          0.558 
SITU                                           0.756 
 

 
 
BEHAV 
 
1.000 
0.741 
0.520 
0.751 

 
 
LEAD   
 
 
1.000 
0.539 
0.896 

 
 
BACK 
 
 
 
1.000 
0.455 

 
 
SITU 
 
 
 
 
1.000 

 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา ผลการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงภูมิหลังของคณบดี สถาน
การณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี และภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงทุกตัวมีคาเปนบวกและมีคาความ
สัมพันธในระดับสูง ( r > 0.455) สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคาสูงสุดคือ คาความสัมพันธระหวางองค
ประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีกับองคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดี มีคา r เทากับ 0.897 รองลงมาคือ คาความสัมพันธระหวางองคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของกับ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งมีคา r เทากับ 0.896 และความสัมพันธระหวางองคประกอบดานคุณลักษณะ
เฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีกับองคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ ซึ่งมีคา r เทากับ 0.756 
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 สรุปไดวา จากการวิเคราะหขอมูลขางตนสามารถตอบสมมติฐานการวิจัยไดครอบคลุมทุกขอ คือ  
1. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ

คณบดีที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษจากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางอยูใน
เกณฑดี  

2. ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติ
กรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมเชิงบวก
ตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางสถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนํา
ของคณบดี และพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  

3. สถานการณที่เกี่ยวของมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี 
พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมเชิง
บวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางภูมิหลังของคณบดี คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนํา
ของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  
 4. คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูนํา
ของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดีโดยสงผานมาทางพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  

5. พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  
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 ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะหและเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลทางตรงและทางออมระหวางตัวแปรแฝงใน
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
 การเปรียบเทียบความแตกตางของเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงที่ปรากฏในรูปแบบ 
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีตามสมมติฐานวิจัยกับรูปแบบที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษของกลุม
ตัวอยาง ผลสรุปแสดงดังตารางที่ 15 และนําเสนอผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาสถิติที่วิเคราะห ดัง
ตารางที่ 16  ตามลําดับตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของ

คณบดี จากขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยางกับรูปแบบสมมติฐานวิจัย 
 

 
เสนทางอิทธิพล 

 
รูปแบบสมมติฐานวิจัย 

 
รูปแบบที่สอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษของกลุมตัวอยาง 

 
 

GA (1,1) 
GA (1,2) 
GA (2,1) 
GA (2,2) 
GA (3,1) 
GA (3,2) 
BE (2,1) 
BE (3,1) 
BE (3,2) 

 

 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 

 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
มี 
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 ความหมายของสัญลักษณที่แทนเสนทางอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรแฝงในรูปแบบ ดังราย
ละเอียดตอไปนี้ 

GA (1,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายนอกแฝง 
K1 (BACK) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E1 (TRAIT) 

GA (1,2) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายนอกแฝง 
K2  (SITU) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E1 (TRAIT) 

GA (2,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายนอกแฝง 
K1 (BACK) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E2 (BEHAV) 

GA (2,2) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายนอกแฝง 
K2 (SITU) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E2 (BEHAV) 

GA (3,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายนอกแฝง 
K1 (BACK) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E3 (LEAD) 

GA (3,2) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายนอกแฝง 
K2  (SITU) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E3  (LEAD) 

BE (2,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายในแฝง E1 
(TRAIT) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E2 (BEHAV) 

BE (3,1) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายในแฝง E1 
(TRAIT) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E3 (LEAD) 

BE (3,2) หมายถึง เสนทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรภายในแฝง E2 
(BEHAV) ไปยังตัวแปรภายในแฝง E3 (LEAD) 
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 จากตารางที่ 15 พบวา เสนทางอิทธิพลของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบ
ที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีของกลุมตัวอยาง พบวา มีเสนทางอิทธิพลทุกเสนทางระหวางตัว
แปรแฝง แสดงวา เสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององค
ประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีของขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยางไมแตกตางกับรูป
แบบสมมติฐานการวิจัยนั่นเอง 
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ตารางที่16   ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลระหวางตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 
เงื่อนไขการเปรียบเทียบ คาสถิติ ขอมูลเชิงประจักษ 

ของกลุมตัวอยาง 
 
1. คาประมาณพารามิเตอรอิทธิพลใน
โมเดล 
- ภูมิหลังของคณบดี 
 
 
- สถานการณที่เกี่ยวของ 
 
 
- คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา 
 
 
- พฤติกรรมความเปนผูนํา 
 
 
2. คาดัชนีวัดความสอดคลองของ
โมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 
 

 
 
 

อิทธิพลทางตรง DE 
อิทธิพลทางออม IE 
อิทธิพลรวม TE  

อิทธิพลทางตรง DE 
อิทธิพลทางออม IE 
อิทธิพลรวม TE 

อิทธิพลทางตรง DE 
อิทธิพลทางออม IE 
อิทธิพลรวม TE 

อิทธิพลทางตรง DE 
อิทธิพลทางออม IE 
อิทธิพลรวม TE 

χ2 

P 
Df 
χ2/df 
GFI 

AGFI 
RMR 

 

 
 
 

0.953 
0.190 
1.143 
0.758 
0.073 
0.830 
0.063 
0.051 
0.114 
0.062 

--- 
0.062 

127.527 
0.470 
127 

1.004 
0.981 
0.959 
0.023 
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 จากตารางที่ 16 พบวา ผลการเปรียบเทียบองคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สามารถตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยไดเปนอยางดี ดังมีรายละเอียด ตอไปนี้คือ 
 

องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี มีอิทธิพลตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีทั้งทางตรง
และทางออมเชิงบวก แสดงวา องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงทําใหภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีเพิ่มขี้น ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นดวย 

 
 องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ มีอิทธิพลตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีทั้งทาง
ตรงและทางออมเชิงบวก แสดงวา องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของมีอิทธิพลทางตรงใหภาวะความเปน
ผูนําของคณบดีเพิ่มขี้น ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นดวย 
 
 องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลตอตัวแปรภาวะความเปนผู
นําของคณบดีทั้งทางตรงและทางออมเชิงบวก แสดงวา องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา
ของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้น และขณะเดียวกันมีอิทธิพลทางออมให
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นดวย 
 
 องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดี แสดงวา องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนํามีอิทธิพลทางตรงใหภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีเพิ่มขึ้น 
 
 สรุปผลการวิจัยโดยภาพรวม รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยาง โดยพิจารณาจากคา
สถิติวัดความสอดคลอง คา ไค-สแควร (χ2 )  มีคาเทากับ 127.527 ที่ระดับองศาอิสระ 127 และคาดัชนีวัดความ
สอดคลอง คา GFI  เทากับ 0.981  และคา  AGFI เทากับ 0.959 ซึ่งมีคาเขาใกล  1.000  คา ไค – สแควรสัมพัทธ 
(χ2/df ) มีคา 1.004 ซึ่งมีคาต่ํากวา 2.00 และคาดัชนีวิเคราะหเศษเหลือ (RMR) มีคา 0.023  ซึ่งมีคาต่ําเขาใกล 
0 แสดงวารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (ปุระชัย  เปยมสมบูรณ และ สมชาติ  สวางเนตร,2535) 
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 ตอนที่ 7 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผูวิจัยไดพัฒนามาจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยว
ของแลวนํามาตรวจสอบกับขอเท็จจริงในบริบทของคณะวิชาตางๆ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยวิเคราะห
อิทธิพลเชิงสาเหตุดวยโปรแกรมลิสเรล 8.10 ไดรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งมีลักษณะความสัมพันธโครงสรางเชิง
สาเหตุที่มีความสอดคลองกับโมเดลสมมติฐานวิจัย (ดังภาพที่ 18) รายละเอียดผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิง
สาเหตุ มีดังนี้ 
 

1. ลักษณะภูมิหลังของคณบดี มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของ
คณบดี พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทาง
ออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางสถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะ
ของความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีซึ่งสอดคลองกับโมเดลสมมติฐาน 

 
 2. สถานการณที่เกี่ยวของ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของ
คณบดี พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทาง
ออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางภูมิหลังของคณบดี คุณลักษณะเฉพาะความ
เปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีซึ่งสอดคลองกับโมเดลสมมติฐานวิจัย 
 
 3. คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผู
นําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดีโดยสงผานมาทางพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งสอดคลองกับโมเดลสมมติฐานวิจัย 
 
 4. พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่ง
สอดคลองกับโมเดลสมมติฐานวิจัย  (ดังภาพที่ 20) 
 
 
 
 
 
 
 
 





บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ พัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี

อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย วิเคราะหและเปรียบ
เทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณในการวิเคราะหความ
สัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี วิธีดําเนินการวิจัยผูวิจัย
ไดกระทําเปน 2 ขั้นตอนหลัก คือ ขั้นตอนแรก พัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ขั้นตอนที่สอง 
เปรียบเทียบขนาดและทิศทางของอิทธิพลระหวางตัวเเปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององค
ประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 

 
วิธีดําเนินการวิจัยในขั้นตอนแรก ประกอบดวยขั้นตอนยอย ดังนี้ 
1.  ศึกษาวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลจากแหลงขอมูล 3 แหลง คือ  

  1.1 จากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ พัฒนาเปนโมเดลความสัมพันธโครง
สรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ดังภาพที่ 1 

  1.2 จากการสัมภาษณผูบริหารระดับสูงรวม 12 คน ไดแก อธิการบดี สถาบันอุดม
ศึกษาของรัฐบาล จํานวน 4 คน รองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล จํานวน 8 คน โดยใชแบบ
สัมภาษณปลายเปด จํานวนคําถาม 8 คําถาม เกี่ยวกับ สภาพความเปนผูนําของคณบดีในปจจุบัน และองคประกอบ
ตางๆ  ที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ดังภาคผนวก ค. 

  1.3 จากการสอบถามคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย จํานวน 20 คน เพื่อสํารวจขอมูลเบื้องตนโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ ซึ่งเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ ขอคําถามประกอบดวยขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามและความคิดเห็นตอองคประกอบที่
มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 2. สรางรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยประมวลจากผลที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 และนํามา 
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พัฒนาโมเดลสมมติฐานการวิจัยใหชัดเจนยิ่งขึ้น รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิ
พลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ประกอบดวยตัวแปรทั้ง
หมด รวม 28 ตัว เปนตัวแปรแฝงภายนอก จํานวน 2 ตัว ตัวแปรแฝงภายใน จํานวน 3 ตัวและตัวแปรสังเกตไดจํานวน 
23 ตัว 
 

ตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐกับขอมูลเชิงประจักษโดยมีการดําเนินการวิจัยในขั้นตอนตางๆ 
ดังนี้  

 
 ประชากรกลุมตัวอยาง เปนคณบดีและอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
ครอบคลุมทั่วทุกภูมิภาค ไดแก  
 ภาคกลาง ไดแก จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีและมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 ภาคตะวันออก ไดแก มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก มหาวิทยาลัยขอนแกนและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ภาคเหนือ ไดแก มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 ภาคใต ไดแก มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรและมหาวิทยาลัยทักษิณ 
  
 ตัวแปรในการวิจัย ประกอบดวยตัวแปรทั้งหมด รวม 28 ตัว เปนตัวแปรสังเกตได 23 ตัว เปนตัวแปรภาย
นอกแฝง 2 ตัว และตัวแปรภายในแฝง 3 ตัว ดังนี้ 
 
 ตัวแปรภายนอกแฝง 2 ตัว คือ ตัวแปรดานภูมิหลังของคณบดี ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 6 ตัว ไดแก 
อายุ การศึกษา ประสบการณการสอน การวิจัย ประสบการณการบริหาร ตําแหนงทางวิชาการและทัศนคติตอการ
เปนผูนําคณะ ตัวแปรดานสถานการณที่เกี่ยวของ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ไดแก วุฒิภาวะและความ
พรอมของผูรวมงาน โครงสรางของงานในคณะวิชา เครือขายความรวมมือกับองคกรอ่ืนๆ การเปล่ียนแปลงดาน
สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
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 ตัวแปรภายในแฝง 3 ตัว คือ ตัวแปรคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ประกอบดวย ตัวแปร
สังเกตได 3 ตัว ไดแก สติปญญาและความเฉลียวฉลาด บุคลิกภาพ และความสามารถเชิงทักษะ ตัวแปรพฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ไดแก พฤติกรรมผูนําแบบใชอํานาจบารมี พฤติกรรมผู
นําแบบควบคุมการทํางานอยางใกลชิด พฤติกรรมแบบเนนการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน พฤติกรรมผูนํา
แบบเนนการมีสวนรวมและพฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา และตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี ประกอบดวย
ตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก ความสําเร็จของงานในคณะ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงาน
ใหมีผลงานวิชาการ และความมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในเชิงวิชาการและวิชาชีพของคณบดี 

 
สรุป รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ

คณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีตัวแปรรวมทั้งสิ้น 28 ตัว เปนตัวแปรภายนอกแฝง 2 ตัว ตัวแปรภายในแฝง 3 ตัว 
และตัวแปรสังเกตได 23 ตัว 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวยแบบสอบถามซึ่ง

แบงออกเปน 6 ตอน คือ 
 

ตอนที่  1   แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ  
ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณการสอน ตําแหนงที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงทางวิชาการ สถาบันและคณะวิชาที่
ปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภูมิหลังของคณบดี เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับคุณ
สมบัติทั่วไปที่คิดวามีความเหมาะสมสําหรับผูที่จะเปนคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ แบบสอบถามเกี่ยวกับภูมิหลังของคณบดีประกอบดวย อายุ การศึกษา ประสบการณ
การสอน การวิจัย ประสบการณการบริหาร ตําแหนงทางวิชาการ และทัศนคติตอการเปนผูนําคณะ ลักษณะของแบบ
สอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง มีจํานวนทั้งหมด 7 ขอ 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดพัฒนามาจากแนว
คิดของบาสสและสต็อกดิลส (Bass & Stogdill,1990) และแนวคิดของยูคล (Yukl,1998) แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณ
ลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ประกอบดวย คุณลักษณะดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาด คุณ 
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ลักษณะทางดานบุคลิกภาพ และคุณลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ ลักษณะของแบบสอบถามชนิดมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางย่ิง มีจํานวนทั้งหมด 
22 ขอ 

ตอนที่  4   แบบสอบถามพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดพัฒนา ปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามพฤติกรรมความเปนผูนําของ บาสสและอะโวลิโอ (Bass & Avolio,1990) พฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดีประกอบดวย พฤติกรรมผูนําแบบใชอํานาจบารมี พฤติกรรมผูนําแบบควบคุมการทํางานอยางใกลชิด พฤติ
กรรมผูนําแบบเนนการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวมและพฤติกรรมผูนํา
แบบนักพัฒนา ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแน
ใจ ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่ง มีจํานวนทั้งหมด 26 ขอ 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามสถานการณที่เกี่ยวของกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยไดดัด
แปลงและพัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎีของฟดเลอร (Fiedler,1976) รวมกับการใชแนวคิด ทฤษฎีของเฮอรเซยและ
แบลนชารด (Hersey & Blanchard,1996) แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานการณที่เกี่ยวของตางๆ ประกอบดวย วุฒิ
ภาวะและความพรอมของผูรวมงาน โครงสรางของงานในคณะวิชา เครือขายความรวมมือกับองคกรอื่นๆ การเปลี่ยน
แปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองและการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ลักษณะของแบบสอบถาม
เปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางย่ิง มี
จํานวนทั้งหมด 25 ขอ 

ตอนที่  6   แบบสอบถามภาวะความเปนผูนําของคณบดี ผูวิจัยพัฒนาและปรับปรุงขึ้นจากแนว
คิด ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของ Bogue (1994) แบบสอบถามเกี่ยวกับความเปนคณบดีของ มณฑป  ไชยชิต 
(2537) และแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีของ ชวลิต  หม่ืนนุช (2535) แบบสอบถามเกี่ยว
กับภาวะความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยขอความเกี่ยวกับความสําเร็จของงานในคณะวิชา ความพึงพอใจใน
งานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชา
ชีพ ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย และไมเห็นดวยอยาง มีจํานวนทั้งหมด 20 ขอ 

 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรม SPSS for window 7.5  วิเคราะหลักษณะของกลุมตัวอยางและ

ลักษณะของการแจกแจงตัวแปร วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดและระหวางตัวแปรแฝง ผูวิจัยใช
โปรแกรมลิสเรล (LISREL 8.10) ในขั้นการวิเคราะหเพื่อทําการตรวจสอบความตรงและเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพล
ระหวางตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ 
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คณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยวิเคราะหการประมาณคาพารามิเตอรในโมเดล ซึ่ง
มีการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวม วิเคราะหความตรงของโมเดลโดยตรวจสอบความ
สอดคลองของโมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษดวยคาสถิติ ไค-สแควร (Chi-square) ดัชนี GFI  (Goodness 
of Fit Index)  ดัชนี AGFI (Adjust Goodness of Fit Index) คาดัชนี RMR ( Root Mean Squared Residual) และ
คาไค- สแควร สัมพัทธ (Relative Chi- Square) 

 
สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบความสัมพันธสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุม
ตัวอยาง 

 
จากการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

เพื่อทําการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษจากกลุมตัวอยาง โดยใชโปรแกรมลิสเรลเวอร
ช่ัน 8.10  

 
1. ผลการวิเคราะหคาสถิติของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มี

อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
 

1.1 ผลการวิจัย พบวา รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีที่พัฒนาขึ้นมามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยมีการ
พิจารณาจาก คาไค - สแควร มีคาเทากับ  127.527  คา P มีคาเทากับ 0.470  ที่องศาอิสระ (Degree of  freedom) 
เทากับ 127  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ  0.981  คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
(AGFI) มีคาเทากับ   0.959  และคาดัชนีรากกําลังสองเฉลี่ยของเศษ (RMR) มีคาเทากับ   0.023 ผลที่ไดจากคาสถิติ
ดังกลาวผูวิจัยสามารถสรุปไดวารูปแบบที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี  นอก
จากนี้เม่ือพิจารณาจากคาความเที่ยงในการวัดตัวแปรภายในสังเกตไดแตละตัวก็อยูในเกณฑดี คือมีคาอยูในชวง  
0.455 - 0.774  สําหรับคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R - Square) ของตัวแปรภายในแฝงทุกตัวก็อยูในเกณฑดี โดยมี
คา R - Square ของตัวแปรภาวะผูนําของคณบดีมีคาสูงสุด เทากับ 0.829  รองลงมาคือ พฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดีและคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี  มีคาเทากับ 0.817 และ 0.629 ตามลําดับ ซ่ึงแสดงวา ตัว 
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แปรในรูปแบบสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีไดถึงรอยละ 82.90 และ
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรอีก 2 ตัว คือ พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและคุณลักษณะเฉพาะ
ความเปนผูนําของคณบดี  ไดรอยละ  81.70  และรอยละ  62.90  ตามลําดับ 

 
1.2 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา

ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีองคประกอบที่สําคัญ คือ 
1.2.1 องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี  มีตัวแปรที่สําคัญ คือ ประสบการณในทาง

การสอนและการวิจัย ประสบการณในทางการบริหาร ทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ ตําแหนงทางวิชาการ การ
ศึกษา และอายุ  

1.2.2 องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี มีตัวแปรที่สําคัญ 
คือ ความสามารถเชิงทักษะ บุคลิกภาพ และสติปญญาและความเฉลียวฉลาด  

1.2.3 องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี มีตัวแปรที่สําคัญ คือ พฤติ
กรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีอํานาจบารมี พฤติกรรม
ผูนําแบบเนนความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและพฤติกรรมผูนําแบบเนนการกํากับอยางใกลชิด 

1.2.4 องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ มีตัวแปรที่สําคัญ  คือ วุฒิภาวะและ
ความพรอมของผูรวมงาน เครือขายความรวมมือกับองคกรตางๆ โครงสรางลักษณะของงานในคณะที่ชัดเจน การ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูงและการเปลี่ยนแปลงดานสภาพเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  

1.2.5 องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี มีตัวแปรที่สําคัญ คือความ
สําเร็จของงานในคณะ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ และคณบดีมีช่ือ
เสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ 

 
1.3 ผลการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

ตัวแปรแฝงทุกตัวมีคาเปนบวกและมีคาความสัมพันธในระดับสูง (r > 0.455) สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคา
สูงสุดคือ ความสัมพันธระหวางองคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีกับองคประกอบดาน
พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี มีคา r เทากับ 0.897 รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางองคประกอบดานสถาน 
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การณที่เก่ียวของกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซึ่งมีคา r เทากับ 0.896 และความสัมพันธระหวางองคประกอบ
ดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีกับองคประกอบดานสถานการณที่เก่ียวของ ซ่ึงมีคา  r  เทากับ 
0.756 

 
สรุปไดวา คณบดีที่มีคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมความเปน

ผูนําของคณบดีดวย และสถานการณที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานเปนอยางดีจะสัมพันธกับประสิทธิภาพของภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี นอกจากนี้สถานการณที่เอื้อตอการทํางานเปนอยางดีจะสัมพันธกับคุณลักษณะเฉพาะ
ความเปนผูนําของคณบดีดวย 

 
2. ผลการวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรแฝง  
 

 จากผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 
2.1 องคประกอบที่มีอิทธิพลทางตรงตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี มี 4 องคประกอบ คือ ภูมิ

หลังของคณบดี สถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผู
นําของคณบดี และองคประกอบดังกลาวทุกตัวมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
สําหรับภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด รองลงมาคือ 
สถานการณที่เก่ียวของซึ่งมีคาเทากับ 0.953 และ 0.758  ตามลําดับ แสดงวา ภูมิหลังของคณบดีและสถานการณที่
เกี่ยวของ เปนสาเหตุทางตรงใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นไดมากที่สุด นั่นคือ ภูมิหลังและสถานการณที่
เกี่ยวของถายิ่งมีมากจะสงผลใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มมากขึ้นนั่นเอง  

 
  2.2 องคประกอบที่มีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี มี 3 องคประกอบ คือ 
คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ภูมิหลังของคณบดี และสถานการณที่เกี่ยวของ โดยที่องคประกอบทุก
ตัวมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี สําหรับตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ
พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด นั่นคือ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี รองลงมาคือ 
สถานการณที่เก่ียวของ มีคาเทากับ 0.820 และ 0.160 ตามลําดับ แสดงวา ถาองคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะ
ความเปนผูนําของคณบดีและสถานการณที่เก่ียวของมีเพิ่มขึ้นจะมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีใหเพิ่ม
ขึ้นดวย 
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  2.3 องคประกอบที่มีอิทธิพลทางตรงตอคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี มี 2 องค
ประกอบ คือ ภูมิหลังของคณบดีและสถานการณที่เกี่ยวของ และเปนอิทธิพลเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะความเปน
ผูนําของคณบดี ซ่ึงมีคาเทากับ 1.606 และ 0.552 ตามลําดับ แสดงวา ภูมิหลังของคณบดีจะสงผลใหคุณลักษณะ
เฉพาะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นมากที่สุด รองลงมาคือ สถานการณที่เก่ียวของ 
 
  2.4 องคประกอบที่มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี  มี 3 องคประกอบและ
ทุกองคประกอบมีอิทธิพลเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ไดแก สถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะ
เฉพาะความเปนผูนําของคณบดีและภูมิหลังของคณบดี โดยที่ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด รองลงมาคือ สถานการณที่เก่ียวของและคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของ
คณบดี ซึ่งมีคาเทากับ 0.190,  0.073 และ 0.051  ตามลําดับ 

  
  2.5 องคประกอบที่มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมี 2 องคประกอบ 
และทุกองคประกอบมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ไดแก ภูมิหลังของคณบดีและ
สถานการณที่เก่ียวของ โดยที่ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี
มากที่สุด รองลงมาคือ สถานการณที่เก่ียวของ ซึ่งมีคาเทากับ  1.316  และ 0.453  ตามลําดับ 

 
สรุปจากเสนทางอิทธิพลในรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะ

ความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา  
 
1. ภูมิหลังของคณบดี มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี รวม 7 เสนทาง คือ เสนทางที่ 1 

สงผานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี  เสนทางที่ 2 สงผานสถานการณที่เกี่ยวของ  เสนทางที่ 3 สงผาน
พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  เสนทางที่ 4 สงผานสถานการณที่เก่ียวของและคุณลักษณะเฉพาะความเปนผู
นําของคณบดี เสนทางที่ 5 สงผานสถานการณที่เก่ียวของและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 6 สง
ผานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี และพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 7 สงผานสถาน
การณที่เก่ียวของ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ตามลําดับ  
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2. สถานการณที่เก่ียวของ มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี รวม 7 เสนทาง คือ เสนทาง
ที่ 1 สงผานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี  เสนทางที่ 2 สงผานภูมิหลังของคณบดี  เสนทางที่ 3 สง
ผานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  เสนทางที่ 4 สงผานภูมิหลังของคณบดีและคุณลักษณะเฉพาะความเปนผู
นําของคณบดี  เสนทางที่ 5 สงผานภูมิหลังของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี เสนทางที่ 6 สงผาน
คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  เสนทางที่ 7 สงผานภูมิหลัง
ของคณบดี คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีและพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ตามลําดับ  

 
3. คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี โดย

สงผานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีเพียงเสนทางเดียว  
 
 3. สรุปผลการวิเคราะหและเปรียบเทียบเสนทางอิทธิพลทางตรงและทางออมระหวางตัวแปรแฝง
ในรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  

 
จากผลการวิจัย พบวา เสนทางอิทธิพลของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ

ของกลุมตัวอยาง ทุกเสนทางมีความสอดคลองกับรูปแบบสมมติฐานการวิจัย ผลการเปรียบเทียบองคประกอบที่มี
อิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา  

3.1 องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมเชิงบวก ตอองค
ประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี แสดงวา ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงใหภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีเพิ่มขึ้น ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นดวย 
  3.2 องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมเชิงบวกตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี แสดงวา สถานการณที่เก่ียวของมีอิทธิพลทางตรงใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่ม
ขึ้น ในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้นดวย 
  3.3 องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทาง
ออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี แสดงวา คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทาง
ตรงใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมใหภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีเพิ่มขึ้นดวย 
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  3.4 องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี แสดงวา พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงทําใหภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีเพิ่มขึ้น 
 
 สรุปผลการวิจัยโดยภาพรวม 

 
 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของกลุมตัวอยาง โดยสามารถพิจารณาจากคาสถิติวัดความสอดคลองของรูป
แบบ ดังนี้ คือ  คา ไค-สแควร (�2 )  มีคาเทากับ 127.527  ที่ระดับองศาอิสระ 127 และคาดัชนีวัดความสอดคลอง
ของรูปแบบ  คา GFI  มีคาเทากับ 0.981  และคา  AGFI มีคาเทากับ  0.959  ซ่ึงมีคาเขาใกล  1.000  คา ไค – 
สแควรสัมพัทธ  (�2/df )  มีคาเทากับ 1.004  ซ่ึงมีคาต่ํากวา  2.00  และคาดัชนีวิเคราะหเศษเหลือ (RMR) มีคาเทา
กับ  0.023   ซึ่งมีคาต่ําเขาใกล  0  แสดงวารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี  (ปุระชัย  เปยมสมบูรณ และ 
สมชาติ  สวางเนตร,2535) และจากการวิเคราะหขอมูลขางตน สามารถตอบสมมติฐานการวิจัยไดครอบคลุมทุกขอ  

 
นอกจากนี้ผลการวิจัยสามารถบงบอกตัวดัชนีที่สําคัญในแตละองคประกอบไดดังนี้ คือ   
1.  องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี ที่คณบดีควรจะมี คือ ประสบการณทางการสอนและการวิจัย 

ประสบการณในทางการบริหารและทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ  
2. องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ที่คณบดีควรจะมี คือ ความสามารถเชิง

ทักษะ บุคลิกภาพ และสติปญญาและความเฉลียวฉลาด  
3.  องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนํา ที่คณบดีควรจะมี คือ พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 

พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา และพฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีอํานาจบารมี  
4.  องคประกอบดานสถานการณที่เก่ียวของ ที่สําคัญควรจะมี คือ วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน 

เครือขายความรวมมือกับองคกรตางๆ และโครงสรางลักษณะของงานที่ชัดเจนในคณะ 
5.  องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี ที่คณบดีควรจะมี คือ ความสําเร็จของงานในคณะ 

ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน และการพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ  
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ภาพท่ี 21  รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 
                                 
              สติปญญาความเฉลียวฉลาด    บุคลิกภาพ   ความสามารถเชิงทักษะ 
    
                 คุณลักษณะ 

เฉพาะ 
         อายุ          
        การศึกษา          
       ประสบการณ  
       การสอน/วิจัย  ภูมิหลัง 
        ประสบการณ 
        การบริหาร 
        ตําแหนงทาง 
         วิชาการ 
        ทัศนคติ 
                             
             ภาวะความ           ความสําเร็จ       
            วุฒิภาวะ             เปนผูนํา                    ความพึงพอใจ  
            โครงสราง      สถานการณ             การพัฒนา 
             ของงาน                 ผูรวมงาน         
           ความรวมมือ                ความมีชื่อเสียง  
 
            การเปล่ียน   
              แปลง                                  พฤติกรรมความ 
            การสนับสนุน           เปนผูนํา 
           จากผูบริหาร   
  
      
    
 
 
 

แบบบารมี        แบบควบคุม     แบบเนนสัมพันธภาพ  แบบเนนมีสวนรวม   แบบนักพัฒนา
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4. ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยางและลักษณะของการแจกแจงตัวแปรดวยคา
สถิติพื้นฐาน 

        4.1 ขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเพื่อตรวจสอบ
รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุครั้งนี้ มีจํานวน 586 คน เปนเพศหญิง รอยละ 50.5 เพศชาย รอยละ 49.5 
กลุมอายุอยูในชวง 41-50 ป มีจํานวนมากที่สุด รอยละ 39.9 รองลงมา คือกลุมอายุมากกวา 50 ป รอยละ 27.6 เม่ือ
พิจารณาตามประสบการณการสอนวุฒิการศึกษาและตําแหนงทางวิชาการ พบวา กลุมตัวอยางมีประสบการณการ
สอน 21-30 ป จํานวนมากที่สุด รอยละ 33.3 รองลงมามีประสบการณนอยกวา 10 ป รอยละ 32.4 เม่ือพิจารณาวุฒิ
การศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาโท รอยละ 51.7 รองลงมาระดับปริญญาเอก รอยละ 44.9 สวนตําแหนงทาง
วิชาการพบวา เปนอาจารยมากที่สุด รอยละ 41.1 รองลงมาคือ ผูชวยศาสตราจารย รอยละ 32.6 มีตําแหนง
ศาสตราจารยเพียงสวนนอย รอยละ 1.4  คณะวิชาและสถาบันที่ปฏิบัติงาน พบวา ตําแหนงอาจารยมีจํานวนมากที่
สุด รอยละ 40.4 รองลงมาคือ หัวหนาภาควิชา รอยละ 28.5  กลุมตัวอยางครั้งนี้เปนกลุมตัวอยางจากคณะวิศวกรรม
ศาสตรจํานวนมากที่สุด รองลงมา คือ คณะศึกษาศาสตร ครุศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะมนุษยศาสตรและสังคม
ศาสตรและคณะพยาบาลศาสตร จํานวน 94   92  88  82  และ 76 ตามลําดับ กลุมตัวอยางเปนคณบดีและอาจารย
สถาบันอุดมศึกษาตางๆ คือ จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวนมากที่สุด  รอยละ 11.6 รองลงมา คือ 
มหาวิทยาลัยขอนแกน รอยละ 11.4  

4.2 ผลจากการวิเคราะหลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการตรวจสอบ โมเดลสมมติ
ฐานจากกลุมตัวอยางดวยคาสถิติพื้นฐาน แสดงดวยคาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะห 
พบวา คาเฉล่ียของตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมีคาคะแนนคอนขางสูงคือสูงกวา 4.00 สําหรับคาเฉลี่ยเก่ียวกับทัศนคติ
ตอความเปนผูนําคณะวิชามีคาสูงสุด คือ 4.869 รองลงมา คือ คาเฉลี่ยเก่ียวกับประสบการณเก่ียวกับการสอนการ
วิจัยของคณบดี คือ 4.819  ตามลําดับ  

4.3 จากการพิจารณาคาเฉลี่ยเก่ียวกับตัวแปรขององคประกอบภายในแฝง พบวา คุณลักษณะเฉพาะ
ความเปนผูนําของคณบดี ตัวแปรที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ สติปญญาและความเฉลียวฉลาด รองลงมาคือ ความสามารถ
เชิงทักษะและบุคลิกภาพของคณบดี  (X = 4.857 , 4.725 และ 4.703) ตามลําดับ พฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดี ตัวแปรที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวม รองลงมาคือพฤติกรรมผูนําแบบนัก
พัฒนา และพฤติกรรมผูนําแบบมีอํานาจบารมี (X = 4.628, 4.563 และ 4.419) ตามลําดับ และสําหรับภาวะความ
เปนผูนําของคณบดี ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสําเร็จในงานของคณะ รองลงมาคือ การพัฒนาผูรวมงานใหมี
ผลงานวิชาการและความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน (X = 4.606 ,  4.599  และ  4.573)  ตามลําดับ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความ
เปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ครั้งนี้ไดขอความรูใหมซ่ึงผูวิจัยสามารถนํา
มาเสนอเปนประเด็นเพื่ออภิปรายผลไดเปน 2 ประเด็น ประเด็นแรกเปนการอภิปรายถึง รูปแบบความสัมพันธโครง
สรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ขนาดและทิศ
ทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และ
ประเด็นสุดทายเปนการอภิปรายขอคนพบใหมเก่ียวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ดัง
รายละเอียดตอไปนี้ 

 
 1. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
 
  1.1 รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ไดจากการวิจัย ประกอบดวยองคประกอบ 4 องคประกอบ ที่มีอิทธิพลตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ไดแก องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี องคประกอบดาน
สถานการณที่เก่ียวของ องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี และองคประกอบดานพฤติ
กรรมความเปนผูนําของคณบดี ลักษณะความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบทั้ง 4 องคประกอบ มีอิทธิ
พลเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีและมีความสอดคลองกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตาม
สมมติฐานการวิจัยอยูในเกณฑดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณมากที่สุด (situational 
leadership theory) ที่กลาววาภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการดังนี้คือ ตัวผูนําเอง
จะตองมีบุคลิกภาพ ศักยภาพ มีคุณลักษณะเฉพาะและมีพฤติกรรมความเปนผูนํา สําหรับตัวผูตามก็เปนปจจัยสําคัญ 
คือจะตองมีวุฒิภาวะและความพรอม นอกจากนี้สถานการณที่เก่ียวของก็เปนปจจัยสําคัญเชนกันที่จะทําใหผูนํา
สามารถดําเนินงานในภารกิจไปไดอยางราบรื่น (Hersey & Blanchard,1996) นอกจากนี้สอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎี
ของฟดเลอร ที่กลาววาภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูกับความสอดคลองระหวางตัวผูนําและสถาน
การณที่เก่ียวของดวย (Fiedler,1976) 
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  1.2 จากผลการวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดี พบวา องคประกอบทั้ง 4 องคประกอบ คือ องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี ดาน
สถานการณที่เก่ียวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี และดานพฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดี มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําทุกองคประกอบ แสดงวา องคประกอบดานตางๆ มีอิทธิพล
ทําใหภาวะความเปนผูนําของคณบดีเพิ่มขึ้น สอดคลองกับการวิจัยของ ศักด์ิไทย  สุรกิจบวร (2533) พบวา องค
ประกอบดานสถานการณในคณะวิชาและพฤติกรรมผูนําของหัวหนาคณะวิชาจะสงผลตอประสิทธิผลของการบริหาร
วิชาการของหัวหนาคณะวิชาในวิทยาลัยครู นอกจากนี้มีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ชวลิต  หม่ืนนุช (2535) 
พบวา ปจจัยที่ทําใหการบริหารงานวิชาการของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีประสิทธิผลสูง คือ ปจจัยดานสถาน
การณที่เอ้ือตอการบริหารงานของคณบดีและปจจัยดานพฤติกรรมผูนําของคณบดี และมีความสอดคลองกับแนวคิด
ของ ยูคลและการดเนอร เสนอแนะวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา คือ คุณสมบัติและคุณลักษณะเฉพาะ
ของการเปนผูนํา โดยจะตองมีความพรอมที่จะรับผิดชอบงาน มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีความสามารถ มีสมรรถนะใน
การทํางาน มีทักษะในการจัดการและการจูงใจตลอดจนเปนผูมีคุณธรรมในการบริหารจัดการ (Yukl,1998; 
Gardner,1990)  

 
             1.3 ขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออมของรูปแบบภาวะความเปนผูนําของคณบดี

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่มีอิทธิพลทางตรงและทางออม
เชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมี 4 องคประกอบ เรียงตามลําดับของความมีอิทธิ
พล ดังนี้คือ องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี ดานสถานการณที่เก่ียวของ ดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนํา
ของคณบดีและดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี จากผลการวิจัยคณบดีในฐานะผูนําคณะวิชาควรมีความรู 
ความสามารถ มีวุฒิภาวะ มีระดับการศึกษาสูง มีประสบการณที่หลากหลาย และมีตําแหนงทางวิชาการ แสดงวาผูที่
จะเปนคณบดีควรจะตองมีภูมิหลังที่พรอมทั้งวัยวุฒิ คุณวุฒิและประสบการณ (Sarros; et.al.,1998; Wolverton; 
et.al.,1997) นั่นคือ คณบดีควรเปนที่นาเช่ือถือไดทั้งในประสบการณเชิงวิชาการและเชิงบริหาร นอกจากนี้คณบดีควร
ตระหนักและคํานึงถึงสถานการณที่เกี่ยวของเปนอยางมากในขณะที่ทําหนาที่เปนผูนําคณะ โดยเฉพาะในเรื่องวุฒิ
ภาวะของผูรวมงาน เครือขายความรวมมือกับองคกรอื่นๆ โครงสรางของงานที่ชัดเจนภายในคณะ และการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง สุดทายจะตองทันตอการเปล่ียนแปลงดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง (ชวลิต  หม่ืน
นุช,2535; ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร,2533) สําหรับคุณลักษณะเฉพาะสวนตัวของความเปนผูนําของคณบดีเปนสิ่งสําคัญ
เชนกัน ที่จะทําใหผูรวมงานยินยอมปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนดไวและเพื่อใหผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย 
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ดวยดี โดยผูนําควรมีคุณลักษณะทางดานความสามารถ ดานบุคลิกภาพ และดานสติปญญา  ซ่ึงก็สอดคลองกับแนว
คิดของบาสสและสต็อกดิลล ที่ไดเสนอคุณลักษณะของผูนําที่ประสบความสําเร็จไวดังนี้ คือ ผูนําควรมีคุณลักษณะ
ทางดานความสามารถ ไดแก ความสามารถในการรวมมือกับผูอ่ืน ความสามารถที่แสดงออกมาจนไดรับการยกยอง 
เปนที่ยอมรับ และที่สําคัญตองมีเคล็ดลับในการจัดการ ผูนําควรมีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ไดแก ความสามารถใน
การปรับตัว มีความตื่นตัว มีคุณธรรม ยุติธรรม ไมยึดติดกับระเบียบประเพณีที่ถือปฏิบัติกันมา และผูนําควรมีคุณ
ลักษณะทางดานสติปญญา ไดแก การมีไหวพริบ ปฏิภาณดี มีความรอบคอบ มีเหตุผล มีความรู ความเด็ดขาดและ
ความราบรื่นในการใชความคิดตลอดจนการตัดสินใจ (Bass & Stogdill,1990) สุดทายคณบดีจะตองใชพฤติกรรม
ความเปนผูนําในขณะที่เปนคณบดีไดอยางเหมาะสม จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา พฤติกรรมแบบเนนการมีสวนรวม
และพฤติกรรมแบบนักพัฒนา เปนพฤติกรรมที่ผูรวมงานมีความตองการอยางมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ 
(Mc.Kee,1991) ที่พบวา พฤติกรรมผูนําที่ผูรวมงานมีความพึงพอใจในการทํางานใหแกหนวยงานคือพฤติกรรมผูนําที่
เนนการมีสวนรวม คอยอํานวยความสะดวก เปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงศักยภาพ และใหมีสวนรวมในการบริหาร
งานเพื่อนําไปสูความเห็นพอง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดรูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย (Collegial Models) โดยผู
นําตามแนวคิดนี้ควรเปนผูรับฟง คอยชักจูง มากกวาออกคําสั่ง มีการตัดสินใจรวมกันกับคณะกรรมการและเปดโอกาส
อยางเปนทางการ และไมเปนทางการเพื่อความรวมมือท่ีดีตอกัน (Bush,1994) และมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ
อนงค อนันตริยเวช (2539) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ การมีสวนรวมของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา ที่พบวาอาจารยไดมีสวน
รวมในการบริหารมหาวิทยาลัยในทุกภาระงาน กลาวคือไดมีสวนรวมในการบริหารงานทั่วไป งานวิชาการ และการ
บริหารงานบุคคลทั้งในระดับภาควิชา ระดับคณะวิชาและระดับสถาบัน ดังนั้น คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนําที่มีประ
สิทธิภาพ ควรจะตองมีภูมิหลังที่มีความพรอมทั้งดานวิชาการและดานบริหาร มีคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนํา มี
ความสามารถในการปรับพฤติกรรมของตนเองใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ ไดเปนอยางดี 
 

2. อภิปรายขอคนพบใหมที่ไดจากผลการวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบตางๆ ที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

 
   2.1 องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี ผลการวิจัยพบวา ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรง
และทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีมากที่สุด แสดงวา คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนําควรจะมี
ความพรอมในดานประสบการณการสอน การวิจัยและการบริหาร ควรมีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะในขณะที่รับ
ตําแหนง มีตําแหนงทางวิชาการ มีคุณวุฒิและวัยวุฒิที่เหมาะสม สอดคลองกับคุณลักษณะของผูนําที่จะชวยสนับสนุน 
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ใหเกิดความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ การเปนผูมีทัศนคติที่ดีในการเปนผูนํา มีความพรอมและเต็มใจท่ีจะรับผิด
ชอบงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ไอวานซิวิสและแม็ททิสันและการดเนอร (Ivancevich & Matterson,1996; 
Gardner,1990 ) ที่กลาววา บุคคลที่จะเปนผูนําองคกรจะตองมีความเต็มใจและพรอมที่จะเปนผูนํา สอดคลองกับผล
การวิจัยของ กิตติพล  ทองเกตุ (2534) ซึ่งทําการวิจัยเกี่ยวกับงานของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการวิจัย
เกี่ยวกับภูมิหลังของคณบดีพบวา คุณสมบัติที่สําคัญของคณบดี ที่ควรมีคือ จะตองมีความรู ความสามารถทางวิชา
การและการบริหารทั้งในและนอกสถาบัน มีประสบการณการสอน 10 ปขึ้นไป สวนอายุควรมีอายุ 40 ป ขึ้นไป นอก
จากนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ ชวลิต  หม่ืนนุช (2535) ซึ่งทําการวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง อิทธิพลของภาวะความเปนผู
นําของคณบดีที่มีผลตอประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวา ตัวแปรที่สามารถ
อธิบายหรือพยากรณประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีไดดีในสวนของภูมิหลังของคณบดี คือ ประสบ
การณทางการบริหารในตําแหนงคณบดีรวมกับประสบการณในทางการบริหารในตําแหนงอื่นๆ กอนที่จะมาดํารง
ตําแหนงคณบดี นอกจากนี้จากการศึกษาของ วอลเวอรตัน (Wolverton,1997) เก่ียวกับผลกระทบที่ทําใหคณบดีมี
ความสับสนในบทบาทและรูสึกไมแนใจในบทบาท พบวา คณบดีที่มีประสบการณและอายุนอยจะมีความสับสน ไม
แนใจในบทบาทมากกวาคณบดีที่มีอายุมากกวา 50 ป แสดงวาคณบดีจะสามารถทําบทบาทในตําแหนงนี้ไดอยาง
เหมาะสมและมีความมั่นใจ ควรมีความพรอมในดานวัยวุฒิและประสบการณนั่นเอง นอกจากนี้ซารโรสและคณะ 
(Sarros; et.al.,1998) ไดศึกษาสถานภาพของการดํารงตําแหนงของคณบดีในออสเตรเลีย พบวา สวนใหญคณบดีมี
อายุประมาณ 50 ป มีประสบการณทางวิชาการมากอน และจากการศึกษาของศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2533) ศึกษา
วิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของหัวหนาคณะวิชาที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารวิชาการในวิทยาลัยครู พบวา หัวหนา
คณะวิชาที่มีตําแหนงทางวิชาการสามารถบริหารงานวิชาการใหมีประสิทธิภาพสูงกวาหัวหนาคณะวิชาที่ไมมีตําแหนง
ทางวิชาการ นอกจากนี้จากการศึกษาของ จรีรัตน  ธาราสุข (2543) เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําดานการวิจัยทาง
การพยาบาลของ ศาสตราจารย ดร.  สมจิต  หนุเจริญกุล พบวา การไดมีโอกาสทํางานที่เก่ียวของกับการวิจัยทางการ
พยาบาลมากอนจะชวยสงเสริมและพัฒนาไปสูการเปนผูนําดานการวิจัยทางการพยาบาลไดเปนอยางดีและการที่ไดมี
โอกาสศึกษาถึงขั้นปริญญาเอกก็จะชวยใหเสริมศักยภาพในการพัฒนาองคความรู สามารถเปนที่ปรึกษาใหแกผูอ่ืนได
อยางม่ันใจ นั่นคือผูวิจัยชี้ใหเห็นวาประสบการณและการสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกจะชวยเสริมสรางความ
เปนผูนําไดเปนอยางดี จากผลการวิจัยบงบอกคุณสมบัติที่พึงประสงคของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไดดังนี้ คือ 
จะตองมีประสบการณดานการสอน การวิจัยและการบริหารมากอน มีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ มีตําแหนงทาง
วิชาการอยางนอยรองศาสตราจารย จบการศึกษาในระดับปริญญาเอก และอายุอยางนอย 35 ป  
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  2.2 องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ ผลการวิจัยพบวา องคประกอบดานสถานการณที่
เกี่ยวของ มีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี รองลงมาจากภูมิหลังของคณบดี 
แสดงวา คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนําจําเปนตองอาศัยสถานการณที่เก่ียวของรวมดวย เพื่อใหการดําเนินงานเปนไป
อยางราบรื่น โดยเฉพาะเกี่ยวกับดานวุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขายความรวมมือกับองคกร
อ่ืนๆ โครงสรางของงานในคณะวิชา และการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักดิ์
ไทย  สุรกิจบวร (2533) พบวา โครงสรางของงานในคณะวิชา เปนสภาพการณในคณะที่สงผลตอประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการ สอดคลองกับการวิจัยของ มณฑป  ไชยชิต (2357) ที่ศึกษา ภาวะความเปนผูนําของคณบดีคณะ
ศึกษาศาสตรและครุศาสตรที่สัมพันธตอประสิทธิผลของคณะวิชา พบวา สภาพการณของคณะวิชา ประกอบดวย 
ความสัมพันธระหวางคณบดีกับผูใตบังคับบัญชา คือ ผูใตบังคับบัญชาจะตองมีความพรอมที่จะใหการชวยเหลือและ
สนับสนุนการทํางานของคณบดี สวนโครงสรางของงานในคณะ ประเด็นสําคัญนั้นคือ ควรจะกําหนดเปาหมายของ
งานในคณะไวอยางชัดเจน นอกจากนี้ ชวลิต  หม่ืนนุช (2535) ก็ไดมีการเสนอแนะวา การบริหารงานวิชาการของ
คณบดีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะมุงใหเกิดประสิทธิผลสูง ควรจะกําหนดโครงสรางของงานใหชัดเจนเปนที่รับรู
โดยทั่วไปของผูรวมงาน มีการกําหนดเปาหมายและแผนการดําเนินงานชัดเจน มีการแบงงานและความรับผิดชอบ
อยางเปนธรรม สําหรับในตางประเทศก็ไดมีการเสนอแนะเกี่ยวกับความเปนผูนําของคณบดีที่มีประสิทธิภาพไววา ควร
จะตองคํานึงถึงสถานการณที่เก่ียวของดวย โดยเฉพาะในเรื่องลักษณะของอาจารย วัฒนธรรมองคกร ระบบการเมือง 
ความตองการของสังคม ความกดดันทางเศรษฐกิจ และการพัฒนาการของเทคโนโลยีสารสนเทศ (Bogue,1994; 
Sanyal,1995) 
  2.3 องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี ผลการวิจัยพบวา องค
ประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี มีอิทธิพลทางตรงและทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผู
นําของคณบดี ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพและคุณลักษณะ
ดานสติปญญา ความเฉลียวฉลาด สอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะและคุณสมบัติของผูนําที่ดี คือ จะตองมี
คุณลักษณะที่ครอบคลุมทั้งคุณสมบัติทางดานบุคลิกภาพและคุณลักษณะทางดานวิชาการตลอดจนคุณลักษณะทาง
ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน (ศิริพร  พงศศรีโรจน,2540; Bass & Stogdill,1990) และสอดคลองกับแนวคิด
ของนักการศึกษาและนักบริหารหลายทาน ที่กลาววา ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม มีความรับผิดชอบ มีความ
สามารถในการจัดการ มีความคิดริเร่ิมและมีเคล็ดลับที่ดีมีความเฉลียวฉลาด (Hesburgh,1988; 
Koestenbaum,1991; Austin,1997; Petersdorf,1998) และสอดคลองกับแนวคิดของการดเนอร (Gardner,1990) ที่ 
 
 
 
 
 
 



 147

เสนอคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพวา จะตองมีบุคลิกภาพ เปนผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับตัวได มีราง
กายที่สมบูรณ มีความสามารถในการทํางาน สติปญญา จะตองเปนคนฉลาด มีความสามารถในการตัดสินใจในบท
บาทของตน มีทักษะในการติดตอ ส่ือสาร มนุษยสัมพันธ การจูงใจและตองการความสําเร็จในงาน นอกจากนี้สอด
คลองกับแนวคิดของมารควิสและฮุสตัน (Marquis & Huston,1995)  ที่ไดเสนอวา ผูนําที่ดีควรมีคุณลักษณะ 3 ดาน 
ดังนี้ คือ ดานสติปญญา ควรเปนผูที่มีความรูดี มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีวิจารณญาณ รูจักคิดและมีเหตุผล 
สามารถตัดสินใจไดเหมาะสมกับสถานการณ สําหรับดานบุคลิกภาพ ควรเปนบุคคลที่มีวุฒิภาวะเหมาะสม ปรับตัวได
ดี รูจักแกปญหาเฉพาะหนา มีความตั้งใจ กระตือรือรน เชื่อม่ันในตนเอง มีความซื่อสัตยสุจริต มีความรับผิดชอบ 
อารมณม่ันคง สวนดานความสามารถ ควรเปนผูที่มีความสามารถสูง มีทักษะในดานมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสาร
และมีความนาเชื่อถือได จากขอคนพบดังกลาวแสดงวาคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีที่พึงประสงคมี 3 
ดานใหญๆ คือ ดานความสามารถเชิงทักษะ ดานบุคลิกภาพ และดานสติปญญา ความเฉลียวฉลาดนั่นเอง 

2.4 องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนํา ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมความเปนผูนําของ
คณบดีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ซ่ึงประกอบดวย พฤติกรรมผูนํา
แบบมีสวนรวม พฤติกรรมแบบนักพัฒนา พฤติกรรมผูนําแบบมีบารมี พฤติกรรมแบบเนนความสัมพันธที่ดีกับผูรวม
งานและพฤติกรรมผูนําแบบควบคุม ตามลําดับ แสดงวา พฤติกรรมความเปนผูนําแบบมีสวนรวมและแบบนักพัฒนา 
คณบดีควรจะใชพฤติกรรมความเปนผูนําเหลานี้ใหมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบอื่นๆ เพื่อท่ีจะใหการทํางานในองคกรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะในสภาพปจจุบันนั้นผูบริหารในระดับตางๆ จะตองใหความสําคัญกับการมีสวนรวม
ของผูรวมงานและการมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันระหวางผูนําและผูรวมงาน (Birnbaum,1992; Bernard M. Bass,1985) 
ซ่ึงสอดคลองกับแบบความเปนผูนําตามทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey 
& Blanchard, 1996) คือ แบบมีสวนรวมนั้น เปนการใหโอกาสผูรวมงานไดมีสวนรวมในการเสนอแนะและแบบชี้แนะ
แนวทาง ขายแนวความคิด ปรึกษาหารือ วางแผนในการบริหารจัดการรวมกันเพื่อใหผูรวมงานมีแนวทางเลือกดวยตน
เอง นอกจากนี้มีความสอดคลองกับรูปแบบการบริหารแบบมหาวิทยาลัย (Collegial  models) ที่มีการกําหนด
นโยบายและการตัดสินใจอันไดมาจากการมีสวนรวม (Participation) ของผูรวมงาน ผานกระบวนการอภิปราย 
(Process of  discusstion) และนําไปสูการเห็นพองตองกัน (Bush,1994) สอดคลองกับการศึกษาของ แม็คก้ี (Mc. 
Kee,1991) เก่ียวกับพฤติกรรมความเปนผูนําของสถาบันอุดมศึกษาพบวา ผูนําที่ใชพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวมจะ
ทําใหอาจารยมีความพึงพอใจในงานของคณะยิ่งขึ้น นอกจากนี้ก็มีความสอดคลองกับแนวคิดเชิงพุทธศาสนาในหลัก
ธรรมเกี่ยวกับสังคหวัตถุ 4 (พระธรรมปฎก,2540) กลาววา ผูนําที่ดีจะตองคอยใหความชวยเหลือ สนับสนุนผูรวมงาน
ในทางที่เหมาะสม พูดจามีเหตุผล ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน มีความเปนกันเองกับผูรวมงานตลอด
จนสามารถทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข 
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  2.5 องคประกอบดานภาวะความเปนผูนําของคณบดี ผลการวิจัยพบวา ความสําเร็จของงานใน
คณะมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยสูงสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงานและการพัฒนาผูรวมงานให
มีผลงานวิชาการ แสดงวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพของคณบดีจะตองใหงานในคณะมีความสําเร็จ ปรากฏผลงานตางๆ 
ออกมาชัดเจน สอดคลองกับการศึกษาของ กิตติพล  ทองเกตุ  (2534) เก่ียวกับ งานของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่คณบดีตองทําภารกิจมาก คือ การดูแล บริหารคณะใหเปนไปตามแผนการปฏิบัติงานและเปาหมายของคณะ
ตลอดจนรักษาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการ ที่กลาว
วาความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ สามารถพิจารณาไดจากผลผลิตและการมีผลงานที่ดีปรากฏออกมาหรือควรเนนใน
เรื่องการบรรลุเปาหมายของงานนั่นเอง (Silver,1983; Hersey & Blanchard,1996) ดังนั้น คณบดีจะตองมีความรับ
ผิดชอบในงาน มีการบริหารจัดการใหงานประสบความสําเร็จตามที่กําหนดไว ซึ่งคณบดีจะตองใชกลยุทธในการ
บริหารจัดการโดยคํานึงถึงหลักแหงประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตองใหความใสใจผูรวมงานอยางทั่วถึง เพื่อผูรวม
งาจะไดตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ (Ahearn,1997; Fagin,1997) 
 สรุปผลการวิจัย ผลการวิจัยสามารถตอบวัตถุประสงคของการวิจัยและสมมติฐานการวิจัยไดเปนอยางดีใน
ทุกๆ ขอ ดังรายละเอียดดังนี้ คือ 

1. รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี  

2. ภูมิหลังของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรม
ความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมเชิงบวกตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางสถานการณที่เก่ียวของ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี 
และพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  

3.  สถานการณที่เกี่ยวของมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติ
กรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความ
เปนผูนําของคณบดี โดยสงผานมาทางภูมิหลัง คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี และพฤติกรรมความ
เปนผูนําของคณบดี  
 4. คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี
และภาวะความเปนผูนําของคณบดี ขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีโดยสงผาน
มาทางพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี  

5. พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
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ขอเสนอแนะ 
 

จากการศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ไดขอเสนอแนะหลัก 3 ประการ คือ ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนําผลการวิจัยไปใช
ประโยชน ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทําวิจัยในประเด็นที่เก่ียวของกับผลการวิจัยในอนาคต และขอเสนอแนะสําหรับ
คณบดี ผูรวมงานและผูที่เก่ียวของกับคณะวิชา  มีดังนี้ 

 
 1. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบวา รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
อยูในเกณฑดี ซ่ึงรูปแบบประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ คือ ภูมิหลังของคณบดี สถานการณที่เกี่ยวของ คุณ
ลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
โดยที่องคประกอบทุกดานมีอิทธิพลเชิงบวกตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี ผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิด 
ทฤษฎีภาวะความเปนผูนําตามสถานการณมากที่สุด ในการนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปใชในการบริหารจัดการระดับ
คณะควรมีการพิจารณาในดานตางๆ ดังนี้ 

1.1 จากผลการทดสอบรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในครั้งนี้ พบวา มีองคประกอบที่สําคัญ คือ ภูมิหลังของ
คณบดี สถานการณที่เกี่ยวของ คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีและ
ภาวะความเปนผูนําของคณบดี ดังนั้นผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา คณบดีที่ภาวะความเปนผูนําจะตองมีภูมิหลังที่พรอม
ทั้งดานวิชาการและดานการบริหาร มีคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําทั้งในเรื่องของความสามารถ บุคลิกภาพ สติ
ปญญาและความเฉลียวฉลาดเพื่อการบริหารจัดการใหเปนไปดวยความราบรื่นและกาวหนาย่ิงขึ้น ควรมีพฤติกรรม
ความเปนผูนําแบบเนนการมีสวนรวมและพฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา นอกจากนี้สถานการณที่เก่ียวของที่จะชวยสง
เสริมใหคณบดีสามารถดําเนินงานไปไดดวยดี ไดแก วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขายความรวม
มือกับองคกรอื่นๆ และโครงสรางของงานที่มีความชัดเจนในคณะ  
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  1.2 จากผลการวิจัย พบวา องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี ในเรื่อง ประสบการณการสอน 
การวิจัย และการบริหาร ทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ และการมีตําแหนงทางวิชาการเปนส่ิงสําคัญย่ิง ดังนั้นผู
บริหารระดับสูงหรือผูที่เก่ียวของเกี่ยวกับการสรรหาและการคัดเลือกคณบดีควรพิจารณาเกี่ยวกับการกําหนดคุณ
สมบัติขั้นตนในการสรรหาหรือคัดเลือกคณบดีใหเหมาะสม โดยสถาบันควรกําหนดคุณสมบัติของผูที่จะมาเปนคณบดี
เพิ่มเติมโดยเฉพาะในประเด็นดังนี้ คือ ประสบการณ การสอน การวิจัย ประสบการณการบริหาร ทัศนคติที่ดีตอการ
เปนผูนําคณะและการมีตําแหนงทางวิชาการ 

 1.3 จากผลการวิจัย พบวา องคประกอบดานสถานการณที่เก่ียวของ มีความสําคัญตอภาวะความ
เปนผูนําของคณบดี อันไดแก วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขายความรวมมือกับองคกรอ่ืนๆ 
โครงสรางของงานที่มีความชัดเจนในคณะ ซึ่งเปนสถานการณที่เกี่ยวของและมีความสําคัญตอการทําภารกิจในงาน
ตางๆ ของคณบดีไดเปนอยางดี ดังนั้นคณบดีจําเปนตองเขาใจและตระหนักในเรื่อง วุฒิภาวะและความพรอมของผู
รวมงาน เครือขายความรวมมือกับองคกรตางๆและโครงสรางของงานที่มีความชัดเจนในคณะ ซึ่งจะชวยสงเสริมภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดีใหสามารถดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1.4 คุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี ในเรื่องของความสามารถ บุคลิกภาพ สติ
ปญญาและความเฉลียวฉลาด เปนตัวองคประกอบรวมที่มีความสําคัญยิ่ง ดังนั้นคณบดีที่ภาวะความเปนผูนําหรือผูที่
ตองการเตรียมตัวใหพรอมเพื่อรับตําแหนงผูนําคณะ ก็จะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องทั้งในดานความ
สามารถเชิงทักษะตางๆ บุคลิกภาพของความเปนผูนําและสติปญญา ความเฉลียวฉลาด ใหเปนผูมีความรู มีความคิด
อยางผูมีวิสัยทัศนกาวไกล มีทักษะในการบริหารจัดการในสถานการณตางๆ ใหเปนไปดวยความราบรื่นและกาวหนา
ย่ิงขึ้น  

1.5 พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี ที่ผูรวมงานตองการ คือ พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมี
สวนรวม พฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนาและพฤติกรรมแบบอํานาจบารมี ซึ่งคณบดีอาจจะตองพิจารณาใชแบบพฤติ
กรรมความเปนผูนําของคณบดี (Leadership  style) อยางเหมาะสมและจะตองสามารถปรับพฤติกรรมผูนําไปใชให
เหมาะสมกับสถานการณตางๆ ในองคกรดวย สําหรับพฤติกรรมผูนําที่ควรใชอยางย่ิงคือ พฤติกรรมผูนําแบบเนนการมี
สวนรวมและพฤติกรรมผูนําแบบนักพัฒนา ซ่ึงจะเหมาะสมมากสําหรับคณบดีที่มีผูรวมงานที่มีความพรอมและมีศักย
ภาพเต็มที่ในการมีสวนรวมบริหารจัดการคณะใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
              1.6 ผลการวิจัยเก่ียวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี สามารถประเมินไดจากความสําเร็จของ
งานในคณะ ความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีชื่อเสียงเปนที่
ยอมรับของคณบดีในวงวิชาการและวิชาชีพ ดังนั้นผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาสามารถใชเปนแนวทางในการพิจารณา
ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของคณบดีไดจากความสําเร็จของงานในคณะ ความพึงพอใจในงานของผูรวม 
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งานในคณะ การพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการและความมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับของคณบดีในวงวิชาการและ
วิชาชีพ นอกจากนี้คณบดีเองก็สามารถนํามาใชในการตรวจสอบตนเองไดดวยในฐานะเปนผูนําคณะวิชา เพื่อใหคณะ
วิชาพัฒนาตอไป 
 

 2. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปญหาที่ควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคต 
                

ผลการวิจัยไดขอเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปญหาที่ควรศึกษาวิจัยตอไปในอนาคตเพื่อประโยชนทางวิชา
การและทางการบริหารในอันที่จะใหไดองคความรูและขอยืนยันที่กวางขวางชัดเจนและแนนอนยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงเสนอ
แนะดังนี้คือ 

2.1 ควรทําการวิจัยสภาพปญหาภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ใน
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในสภาพปจจุบันโดยคณบดีเปนผูตอบแบบสัมภาษณและแบบสอบถาม เพื่อจะไดทราบวา
คณบดีในปจจุบันมีปญหาและความตองการในประเด็นใด เปนการมองจากตัวคณบดีเองเปนสําคัญซึ่งจะทําใหได
ปญหาที่แทจริงวาในขณะที่ดํารงตําแหนงคณบดีมีประเด็นปญหาใดที่สําคัญ 

2.2 ศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความ
เปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งในปจจุบันก็มีจํานวนหลายสถาบันและหลายคณะ เพื่อเปรียบเทียบ
กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาลวามีความเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร  

2.3 ศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความ
เปนผูนําของผูบริหารระดับอื่นๆ เชน  นายกสภามหาวิทยาลัย อธิการบดี หัวหนาภาควิชา เพื่อจะไดองคความรูที่เปน
ภาพรวมของภาวะความเปนผูนําของผูบริหารระดับตางๆ ของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งผลการวิจัยที่ไดจะไดเปนแนวทาง
ใหแกผูที่ดํารงตําแหนงเหลานั้นหรือกําลังจะเขาสูตําแหนงนั้น ไดใชเปนขอมูลเพื่อตรวจสอบ วิเคราะหตนเองไดเปน
อยางดี นอกจากนี้จะทําใหองคกรมีผูนําที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.4 นําเครื่องมือของผูวิจัยไปใชเพื่อทําการศึกษาองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน โดยเก็บขอมูลภาวะความเปนผูนําของคณบดีในสภาพความเปนจริงและภาวะ
ความเปนผูนําของคณบดีตามที่คาดหวังของผูรวมงาน ก็จะทําใหทราบประสิทธิภาพของคณบดีตรงกับความเปนจริง
และทราบจุดบกพรองของคณบดีไดมากขึ้นในแตละสถาบัน 
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2.5 ควรมีการศึกษาองคประกอบของภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
เชิงคุณภาพ (Qualitative  Research) โดยอาจทําการศึกษาเชิงเจาะลึกถึงภาวะความเปนผูนําของคณบดี ในบริบท
ของแตละคณะวิชาอยางลึกซึ้ง  

 
3. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับคณบดี ผูรวมงานและผูที่เกี่ยวของกับคณะวิชา 
 

 ขอคนพบจากการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพบวา ภาวะความเปนผูนําของคณบดีที่มีประสิทธิภาพนั้น จะตองอาศัย
องคประกอบรวมกันทั้งดานตัวผูนําเองและสถานการณที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

3.1 คณบดีควรมีภูมิหลังที่พรอมในดานประสบการณการสอน การวิจัยและการบริหารในสถาบัน
อุดมศึกษามากอน ที่สําคัญควรมีทัศนคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ มีวัยวุฒิ และคุณวุฒิ มีความนาเช่ือถือไดในเชิงวิชา
การ ดังนั้นผูที่เปนคณบดีควรมีความพรอมในดานคุณสมบัติสวนตัวและคุณสมบัติในทางวิชาการ ทางการบริหารนั่น
เอง สําหรับคุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดีที่สําคัญจะตองมีความสามารถในเชิงทักษะการบริหารจัด
การ มีศักยภาพที่จะเปนผูนําคณะได ประกอบกับจะตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมตอผูรวมงานตอสาธารณชนและใน
สังคมของวิชาชีพ มีสติปญญาความเฉลียวฉลาด มีความคิดสรางสรรค ตัดสินใจดวยความรอบคอบมีเหตุผล ควรมี
การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําที่เหมาะสม โดยใชพฤติกรรมผูนําแบบเนนการมีสวนรวมและพฤติกรรมผูนําแบบ
นักพัฒนาใหมากกวาแบบอื่นๆ เพื่อเปาหมายที่สําคัญของคณะคือ ความสําเร็จของงานในคณะ ผูรวมงานไดมีการ
พัฒนาผลงานดานวิชาการ และมีความความพึงพอใจในการทํางาน นั่นคือ หากคณะไดผูนําที่ดีมีคุณภาพและมีความ
พรอมทั้งเชิงวิชาการและเชิงบริหารมาบริหารจัดการก็จะทําใหคณะมีคุณภาพสูความเปนเลิศได 

3.2 สถานการณที่เกี่ยวของ จากขอคนพบเกี่ยวกับสถานการณที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนํา
ของคณบดี คือ วุฒิภาวะและความพรอมของผูรวมงาน ดังนั้นผูรวมงานโดยเฉพาะอาจารยในคณะวิชาจะตองเปนผูที่
มีความพรอมที่จะรับผิดชอบงานอยางเต็มที่ มีวุฒิภาวะ มีศักยภาพ ไมมีปญหาความขัดแยงที่รุนแรงในคณะ และให
ความรวมมือตอการทํางานของคณบดีเปนอยางดี เพื่อท่ีจะใหคณบดีสามารถเปนผูนําคณะไปไดอยางเต็มที่  
และเพื่อความเจริญกาวหนาของคณะวิชาและสถาบันอุดมศึกษาตอไป 
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3. อาจารย ดร. กฤษณพงษ  กีรติกร 

ตําแหนง   อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
สัมภาษณวันที่  2  กุมภาพันธ  2543  เวลา  16.00 น. 
ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  กรุงเทพมหานคร 

4. อาจารย ดร. ไกรวุฒิ  เกียรติโกมล 
ตําแหนง   รองอธิการบดีฝายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

สัมภาษณวันที่ 23 กุมภาพันธ  2543  เวลา  13.30 น. 
ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  กรุงเทพมหานคร 

5. ศาสตราจารย ดร. นักสิทธิ์  คูวัฒนาชัย  
ตําแหนง   อธิการบดีมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  

สัมภาษณวันที่  12  กุมภาพันธ  2543  เวลา  13.00 น. 
ณ ศูนยประสานงานมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ อาคาร เอสเอ็มทาวเวอร  
กรุงเทพมหานคร 

6. รองศาสตราจารย ดร. พูนพงศ  บุญพราหมณ 
ตําแหนง   รองอธิการบดีฝายวิชาการมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  

สัมภาษณวันที่  1  กุมภาพันธ  2543  เวลา  9.00 น. 
ณ  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  นครศรีธรรมราช 
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7. รองศาสตราจารย ดร. จุรีย  วิจิตรวาทการ 
ตําแหนง   อธิการบดีสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

สัมภาษณวันที่  28  กุมภาพันธ  2543  เวลา  11.30 น. 
ณ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร กรุงเทพมหานคร 

8. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วุฒิเทพ  อินทปญญา 
ตําแหนง   รองอธิการบดีฝายวิชาการสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

สัมภาษณวันที่  28  กุมภาพันธ  2543  เวลา  10.30 น. 
ณ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร กรุงเทพมหานคร 

9. รองศาสตราจารย ดร. สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ 
ตําแหนง รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแกน 

สัมภาษณวันที่  3  กุมภาพันธ  2543  เวลา  12.30 น. 
ณ อาคาร 3 ช้ัน 4 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
กรุงเทพมหานคร 

10. อาจารย ดร. ไพรัช  สงวนไทร 
ตําแหนง รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

สัมภาษณวันที่  31  มกราคม  2543  เวลา  14.00 น. 
ณ  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  สงขลา 

11. ผูชวยศาสตราจารย ลิขิต  กาญจนาพร 
ตําแหนง รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

สัมภาษณวันที่  4 กุมภาพันธ  2543  เวลา  13.30 น. 
ณ  มหาวิทยาลัยศิลปากร  กรุงเทพมหานคร 

12. รองศาสตราจารย ดร. ปราณี  กุลละวณิชย 
ตําแหนง รองอธิการบดีฝายวิชาการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

สัมภาษณวันที่  28  มกราคม  2543  เวลา  16.00 น. 
ณ สํานักงานอธิการบดี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ข  
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบเครื่องมือ 
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 รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 

1. ศาสตราจารย  ดร. สมจิต  หนุเจริญกุล 
ภาควิชาพยาบาลศาสตร  คณะแพทยศาสตรรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

2. รองศาสตราจารย  ดร. พวงรัตน  บุญญานุรักษ 
รองอธิการบดีฝายวิชาการ  มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

3. รองศาสตราจารย  ดร. ทวีวัฒน  ปตยานนท 
ภาควิชาวิจัยการศึกษา คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

4. ผูชวยศาสตราจารย  ดร. พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ 
คณบดีคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

5. ผูชวยศาสตราจารย  ดร. ปยพร  ณ.นคร 
คณบดีคณะสหเวชศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก  ค 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสัมภาษณอธิการบดีและรองอธิการบดีฝายวิชาการ 
(เพื่อสํารวจขอมูลเบื้องตน) 

เก่ียวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดี สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

1. ตามความคิดเห็นของทานตอ“ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”ในสภาพปจจุบันเปนอยางไร  
1.1 ดานบริหาร ………………………………………………………………………………   
1.2 ดานวิชาการ …………………….…………………………………………………………  
1.3 ดานบริการวิชาการแกสังคม ……………………………………………………………… 

2. คณบดีที่พึงประสงคควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไรบาง 
………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….. 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนําตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง 
………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………….. 
4. พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดีในการเปนผูนําคณะวิชาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไรบาง 
…….………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 
5. สถานการณภายในคณะวิชาที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยส่ิงใดบาง  
…………………………………………………………………………………………………………..….
……………………………………….……………………… ……………………………………………  
6. สถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยส่ิงใดบาง 
……………………….……………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 
7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” ไดอยางไร 
…….………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 
8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………….……………………………
………………………………………………………………………….………………………………… 
วันที่นัดสัมภาษณ…………………………เวลา…………………สถานที่……………………………….. 
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แบบสอบถามเพื่อสํารวจขอมูลเบื้องตน 
(ฉบับท่ีผูวิจัยทําการพัฒนาเครื่องมือ) 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ    1. [    ] ชาย   2. [    ] หญิง 
 
2. อายุ    1. [    ] นอยกวา  30  ป  2. [    ] 30-40  ป 
     3. [    ] 41-50  ป   4. [    ] มากกวา 50  ป 
 
3. ประสบการณการสอน  1. [    ] นอยกวา  10 ป  2. [    ] 10-20  ป 
  ในสถาบันอุดมศึกษา  3. [    ] 21-30  ป   4. [    ] มากกวา 30ป 
           
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด   1. [    ] ปริญญาตรี  2. [    ] ปริญญาโท 

3. [    ] ปริญญาเอก  4. [    ] อื่นๆ ระบุ--- ----------- 
5. ดํารงตําแหนง   1. [    ] คณบดี   2. [    ] รอง/ผูชวยคณบดี 
     3. [    ] หัวหนาภาค  4. [    ] อาจารยประจํา  
 
6. ตําแหนงทางวิชาการ  1. [   ] ศาสตราจารย  2. [   ]  รองศาสตราจารย 

3. [   ] ผูชวยศาสตราจารย  4. [    ] อาจารย 
 
7. ปฏิบัติงานคณะ ………………………………………มหาวิทยาลัย……………………………………… 
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ตอนที่ 2 คําชี้แจง  โปรดอานคําแนะนําในการตอบแบบสอบถามแลวทําเครื่องหมาย  [ / ]  ลงในชองที่กําหนดไวใหตรง
ตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด    การเลือกคําตอบถือเกณฑ   ดังนี้ 

5 เทากับ  เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเห็นของทานมากที่สุด 
4 เทากับ   เห็นดวย  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก 
3 เทากับ  ไมแนใจ  หมายถึง ขอความนั้นทานไมแนใจวาตรงกับความเห็นของทาน 
2 เทากับ  ไมเห็นดวย  หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเห็นของทานเปนสวนมาก 
1 เทากับ  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความเห็นของทานทั้งหมด 

ขอ
ท่ี 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแน
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

หมาย
เหตุ 

 
 
1. 

 
ภูมิหลังของคณบดี  
คณบดีควรมีอายุ 35 ป ขึ้นไป ……………………... 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

คัดไว 
2. คณบดีควรมีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก …………. ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
3. คณบดีควรสําเร็จการศึกษาในศาสตรที่ตรงกับการ

ดํารงตําแหนงคณบดี………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 
- 

4. คณบดีควรมีประสบการณดานการสอนในคณะมา
กอน………………………………………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
คัดไว 

5. คณบดีไมจําเปนตองมีประสบการณในการวิจัย…... ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
6. คณบดีควรมีประสบการณดานบริหารสถาบันอุดม

ศึกษาในระดับตางๆ ………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
7. คณบดีควรมีตําแหนงทางวิชาการในตําแหนงรอง

ศาสตราจารยเปนอยางนอย………………………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
8. คณบดีควรมีความพรอมทางวิชาการมากอน……… ….. ….. ….. ….. ….. - 
9. คณบดีตองมีทัศนคติที่ดีในการเปนผูนําคณะ……… ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
 
10. 

สถานการณท่ีเก่ียวของ 
อาจารยควรมีความสามัคคี และชวยเหลือกัน……… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
คัดไว 

11. อาจารยควรใหความรวมมือกับคณบดีในการพัฒนา
คณะ………………………………………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
คัดไว 

12. คณบดีควรใหเวลากับการแกปญหาความขัดแยงใน
คณะ………………………………………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

13. อาจารยควรปรึกษาหารือกับคณบดีไดทั้งอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ……………..…………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

14. อาจารยควรมีความรู ความสามารถในการจัดการ
เรียนการสอน….…………………………………... 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
คัดไว 
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ขอ
ท่ี 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแน
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

หมาย
เหตุ 

15. อาจารยควรมีศักยภาพในการทําวิจัยเปนอยางดี…… ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
16. อาจารยควรรับผิดชอบในการบริการวิชาการแก

สังคม………………………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
  

คัดไว 
17. อาจารยควรมีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหมีคุณ

ภาพยิ่งขึ้น………………………….………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
18. คณะควรกําหนดเปาหมายของงานใหชัดเจน……… ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
19. คณะควรกําหนดความรับผิดชอบของอาจารยไวชัด

อยางเหมาะสม………………………………….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
20. คณะควรจัดทําแผนงานอยางมีระบบไวลวงหนา…. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
21. คณะควรแจงนโยบายหลักใหอาจารยไดรับรูถึงจุด

เนนที่คณะตองการ….…………………………….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
22. คณะควรมีเกณฑมาตรฐานเพื่อใชประเมินผลงานที่

มีประสิทธิภาพของอาจารยไวชัดเจน……………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
23. คณบดีควรกํากับผูรวมงานใหอยูในกฏ ระเบียบที่

คณะกําหนดไว..…………………………………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 
- 

24. คณบดีควรเลือกใชผูรวมงานใหเหมาะกับความถนัด
และความสนใจ…………………………………… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

25. คณบดีควรกระจายความรับผิดชอบแกหัวหนาภาค.. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
26. คณบดีควรสรรหาอาจารยที่มีคุณภาพเขามาทํางาน... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
27. คณบดีไมควรใหโอกาสผูรวมงานที่กระทําผิดวินัย... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
28. คณบดีควรพิจารณาตัดสินการลงโทษอยางยุติธรรม. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
29. ผูบริหารควรสนับสนุนดานทรัพยากรบุคคลอยาง

เพียงพอใหแกคณะ………………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
30. ผูบริหารควรจัดสรรงบประมาณใหคณะอยางเหมาะ

สม…………………………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
31. ผูบริหารควรสนับสนุนคณะที่มีผลงานโดดเดน…… ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
32. คณะควรมีการสรางเครือขายกับหนวยงานตางๆ…. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
33. คณะควรประสานงานรวมกับคณะอื่นๆ ไดอยางดี… ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
34. คณะควรเกื้อกูลแหลงทรัพยากรแกองคกรอื่น 

ๆได... 
….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 

35. คณะควรไดรับการสนับสนุนจากองคกรวิชาชีพใน
การพัฒนาคณะใหมีคุณภาพ………………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 
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36. อาจารยควรเห็นความสําคัญในการนําเทคโนโลยีมา
ใชในการจัดการเรียนการสอน……………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

37. คณบดีควรสนับสนุนใหอาจารยไดพัฒนาตนเองให
ทันตอวิชาการและเทคโนโลยี…………………….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

38. คณบดีควรสนับสนุนใหอาจารยมีการใชเทคโนโลยี
ใหมๆ ในการจัดการเรียนการสอน……………….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

39. คณบดีควรรูโอกาสในการแขงขันและชองทางใน
การพัฒนาคณะ…………………………………… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

40. คณะไมสามารถพัฒนาไดหากมีปญหาดานเศรษฐกิจ ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
41. คณะควรดําเนินงานไดแมมีปญหาดานการเมือง…... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
42. คณะควรปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพความ

ตองการของสังคม…………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
 
43 

คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนําของคณบดี 
คณบดีควรมีไหวพริบและปฏิภาณดี ……………… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
คัดไว 

44. คณบดีควรแกปญหาไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ. ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
45. คณบดีควรมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน. ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
46. คณบดีควรมีโลกทัศนกวาง มองการณไกล ……….. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
47. คณบดีควรมีศักยภาพในเชิงความคิดวิเคราะห 

ไตรตรองอยางสมเหตุสมผล………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
48. คณบดีควรมีทิศทางในการพัฒนาคณะชัดเจน…….. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
49. คณบดีควรมีสุขภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ…. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
50. คณบดีตองเปนที่วางใจไดทั้งเรื่องงานและสวนตัว… ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
51. คณบดีควรเปดใจรับฟงความเห็นของผูรวมงาน…... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
52. คณบดีควรอดทนตอปญหาความตึงเครียดตางๆได.. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
53. คณบดีควรแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามีความซื่อ

สัตย ยุติธรรมและโปรงใส………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
54. คณบดีควรเชื่อมั่นในตนเองและกลากระทําในสิ่งที่

ถูกตองถึงแมไมถูกใจผูรวมงาน …………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
55. คณบดีควรมีวินัยในการทํางาน และรับผิดชอบงาน

ในคณะเปนอยางดี………………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
56. คณบดีไมควรรับงานพิเศษขางนอกมากจนกระทั่ง

ไมมีเวลาที่จะอุทิศตนเพื่อพัฒนาคณะ……………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
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57. คณบดีควรทํางานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี………. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
58. คณบดีควรมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน……..... ….. ….. ….. ….. ….. 

 
ปรับ 

59. คณบดีควรปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ของ
สถานการณโลก…………………………………… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
คัดไว 

60. คณบดีควรมีความกระตือรือรนในการทํางาน…….. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
61. คณบดีควรผลักดันใหคณะสามารถนํานโยบายสูการ

ปฏิบัติที่เปนรูปธรรม……………….……………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
62. คณบดีควรพยายามดําเนินงานใหถึงเปาหมายแมจะ

มีอุปสรรคก็ตาม…………………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
63. คณบดีควรพูดจาติดตอ สื่อสารกับผูรวมงานชัดเจน. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
64. คณบดีควรเสนอผลงานวิชาการตอสาธารณชนได… ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
65. คณบดีควรใชหลักการเจรจาตอรอง ประสาน

ประโยชนใหแกคณะ……………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
66. คณบดีควรมีเทคนิคในการบริหารจัดการกับผูรวม

งานในคณะอยางเหมาะสม………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
67. คณบดีควรมีศักยภาพในการประชุม จึงจะทําใหได

ขอสรุปที่ชัดเจน……...……………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
68. คณบดีควรจูงใจผูรวมงานใหเช่ือถือและปฏิบัติตาม.. ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
 
69. 

พฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 
คณบดีที่ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีจะเปนที่ศรัทธา
ของผูรวมงาน……………………….……………. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

ปรับ 
70.  คณบดีที่สามารถเปลี่ยนวิกฤตในคณะใหเปนโอกาส

ไดจะเปนที่ยอมรับของกลุมผูรวมงาน….…………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
71. คณบดีควรมีผลงานที่ประสบความสําเร็จอยางตอ

เนื่อง………………………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
72. คณบดีควรสรางแรงบันดาลใจในการพัฒนางานให

แกผูรวมงาน……………………………….……… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
73. คณบดีควรตรวจสอบ ประเมินผลงานของผูรวมงาน

อยางสม่ําเสมอ…………………………………….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
74. คณบดีควรพิจารณาตัดสิน พิจารณาเหตุการณตางๆ

ในคณะดวยตนเอง…………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
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75. คณบดีควรสั่งการบางเพื่อใหงานไปไดรวดเร็วโดย
เฉพาะชวงที่เริ่มกอต้ังหรือปรับปรุงคณะ….………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

76. คณบดีควรใสใจในเรื่องสวัสดิการและความ
ตองการของผูรวมงาน…………………………….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

77. คณบดีควรตระหนักในความกาวหนาของผูรวมงาน. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
78. คณบดีควรเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
79. คณบดีควรสนับสนุนการทํางานรวมกันเปนทีม…... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
80. คณบดีไมควรสรางทีมงานที่มีบรรยากาศตึงเครียด.. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
81. คณบดีควรมีสวนรวมในการวางแผนงานของคณะ.. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
82. คณบดีควรใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถเต็มที่ ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
83. คณบดีควรกระจายงานแกผูรวมงานอยางเหมาะสม.. ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
84. คณบดีควรเปนที่ปรึกษาและที่พ่ึงทางวิชาการได….. ….. ….. ….. ….. ….. คัดไว 
85. คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานที่ต้ังใจทํางาน……….. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
86. คณบดีควรอํานวยความสะดวก ดานทรัพยากร และ

อุปกรณเพื่อใชในคณะอยางพอเพียง…...………….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
87. คณบดีควรต้ังความคาดหวังสูงในผลการทํางาน…... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
88. คณบดีควรกระตุนผูรวมงานใหคิดหลากหลายเพื่อ

เลือกสรรไปใชใหเหมาะสม………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
89. คณบดีควรเตรียมแผนเชิงรุก เพื่อปฏิบัติงานที่ทา

ทายในยุคการแขงขัน………………………….…... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

คัดไว 
90. คณบดีควรสรางผูรวมงานในระดับตางๆ ใหมีความ

เปนผูนําที่ดี………………………………………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
 
91. 

ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
บัณฑิตควรมีคุณภาพ และไดรับเสียงสะทอนในทาง
ที่ดีจากหนวยงานและสังคม……………………….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

ปรับ 
92. คณบดีควรกระตุนอาจารยทําบทบาทอยางเต็มที่ใน

การสอน การวิจัยและบริการวิชาการแกสังคม……. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
93. คณบดีตองผลักดันใหคณะไดพัฒนาหลักสูตร การ

เรียนการสอน การประเมินผลใหมีมาตรฐาน……… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
94. คณบดีควรพัฒนาคณะอยางตอเนื่องจนเปนที่ยอม

รับทั้งในและนอกมหาวิทยาลัย……………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

ปรับ 
95. คณะควรไดรับการยอมรับทางวิชาการในวงวิชาชีพ. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 



 177

ขอ
ท่ี 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแน
ใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

หมาย
เหตุ 

96. องคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนควรมาขอศึกษา ดู
งานในคณะเพื่อนําไปพัฒนาองคกรของตนตอไป… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
- 

97. คณะควรอยูแนวหนาของการ เผยแพรงานวิชาการ... ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
98. ผูรวมงานควรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน……. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
99. ผูรวมงานควรมีความสุขกับการทํางาน……………. ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
100 ผูรวมงานควรมีความศรัทธาและผูกพันตอคณะ…… ….. ….. ….. ….. ….. ปรับ 
101
. 

คณบดีควรมีแนวคิดใหจัดประชุม อบรมระดับชาติ 
และนานาชาติเพื่อหารายไดสูคณะ………………... 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
- 

102
. 

คณบดีควรหาเงินทุนจากแหลงภายนอกเพื่อใชใน
การพัฒนาคณะไดอยางดี ….………………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

103. คณบดี ควรกระตุนใหอาจารยต่ืนตัวตอการผลิต
ตําราและงานวิจัย…………………………………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

104
. 

คณบดีควรนําผลงานอาจารยมาพิจารณาความดี
ความชอบและขอตําแหนงทางวิชาการใหแกอาจารย 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
ปรับ 

105
. 

คณบดีควรชวยเหลือ อํานวยความสะดวกในการ
สรางสรรคงานวิชาการ งานวิจัยแกอาจารย……….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 

 
ปรับ 

 
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม

………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………… 

 
 
 
 

ขอขอบพระคุณอยางยิ่งท่ีทานใหความรวมมือเปนอยางดี 



 178

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
คําอธิบาย 
 

1. แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามเพื่อถามความคิดเห็นของคณบดี รองคณบดี ผูชวยคณบดี หัวหนาภาคและ
อาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

2. แบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด  7  หนา  แบงเปน 3  ตอน  แตละตอนมีดังนี้ คือ 
  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2  องคประกอบตางๆที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
2.1. องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี 

   2.2. องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนําของคณบดี 
   2.3. องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 

2.4. องคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของตอความเปนผูนําของคณบดี 
ตอนที่ 3  ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของคณบดี 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม        
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย [/] ลงในชองที่กําหนดไว ที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน 
 
1. เพศ     [   ] ชาย  [   ] หญิง 
 
2. อายุ     [   ] นอยกวา 30 ป [   ] 30 - 40 ป 
     [   ] 41 - 50 ป  [   ] มากกวา 50 ป 
 
3. ประสบการณการสอน   [   ] นอยกวา 10 ป [   ] 10 - 20 ป 
    ระดับอุดมศึกษา    [   ] 21 - 30 ป  [   ] มากกวา 30 ป 
 
4. วุฒิการศึกษา    [   ] ปริญญาตรี [   ] ปริญญาโท   

[   ] ปริญญาเอก  
 

5. ตําแหนงทางวิชาการ   [  ]  ศาสตราจารย  [   ]  รองศาสตราจารย  
     [  ]  ผูชวยศาสตราจารย [   ]  อาจารย   
  
6. ดํารงตําแหนง     [   ] คณบดี  [   ] รอง/ผูชวยคณบดี   
     [   ] หัวหนาภาค  [   ] อาจารยประจํา 
 
7. ปจจุบันปฏิบัติงานคณะ………………….…………………มหาวิทยาลัย……………………………………………… 
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ตอนที่ 2  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดี 
 คําชี้แจง โปรดอานคําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม แลวทําเครื่องหมาย [/] ลงในชองที่กําหนดไว กรุณาตอบตาม
ความคิดเห็นของทานเอง ที่ทานคิดวามีความเปนไปไดและมีความเหมาะสมที่จะเปนองคประกอบสําคัญตอภาวะความ
เปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

การเลือกคําตอบถือเกณฑ   ดังนี้ 
5 คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
4 คือ  เห็นดวย  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานสวนมาก 
3 คือ  ไมแนใจ     หมายถึง ทานไมแนใจวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน 
2 คือ ไมเห็นดวย หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานสวนมาก 
1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานทั้งหมด 
 

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น 
ท่ี  5 4 3 2 1 
 
 
 
1. 

 
องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี  
ภูมิหลังของคณบดี  ที่ควรมี 
คณบดีมีวัยวุฒิอยางนอย  35  ป ….…….………………………………. 

 
 

 
….. 

 
 

 
….. 

 
 

 
….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 
2. คณบดีมีคุณวุฒิทางการศึกษาในระดับปริญญาเอก …………….…..….. ….. ….. ….. ….. ….. 
3. คณบดีมีประสบการณดานการสอนในสถาบันอุดมศึกษามากอน……… ….. ….. ….. ….. ….. 
4. คณบดีมีประสบการณในการวิจัยมาเปนอยางดี……….…….…………. ….. ….. ….. ….. ….. 
5. คณบดีมีประสบการณการบริหารในสถาบันอุดมศึกษามากอน…….….. ….. ….. ….. ….. ….. 
6. คณบดีมีตําแหนงทางวิชาการอยางนอยรองศาสตราจารย…………..…. ….. ….. ….. ….. ….. 
7. คณบดีมีทัศนคติที่ดีในการเปนผูนําคณะ…………..…………………… ….. ….. ….. ….. ….. 
 
 
 
8 

 
องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของคณบดี 
ลักษณะทางดานสติปญญา ความเฉลียวฉลาด  ที่คณบดีควรมี 
คณบดีมีสติปญญา ไหวพริบและปฏิภาณดี ………..…………..………. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 
9. คณบดีสามารถแกปญหาในคณะไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ……….. ….. ….. ….. ….. ….. 
10. คณบดีมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการวางแผนการทํางาน…………… ….. ….. ….. ….. ….. 
11. คณบดีมีโลกทัศนกวางและมองการณไกลที่จะพัฒนาคณะ……………. ….. ….. ….. ….. ….. 
12. คณบดีมีความคิดเชิงวิเคราะหและไตรตรองอยางสมเหตุสมผล………... ….. ….. ….. ….. ….. 
 
13. 

ลักษณะทางดานบุคลิกภาพ   ที่คณบดีควรมี 
คณบดีมีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรง…………...…………………….……. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

14. คณบดีไมควรมีอารมณหงุดหงิด โกรธหรือโมโหงาย………….………. ….. ….. ….. ….. ….. 
15. คณบดีเปนที่ไววางใจไดทั้งเรื่องงานและสวนตัว…………..…………... ….. ….. ….. ….. ….. 
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น 
ท่ี  5 4 3 2 1 
 
16. 

 
คณบดีมีความจริงจังและมุงมั่นตอการทํางาน………………………….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

17. คณบดีมีความอดทน อดกลั้นตอปญหาความตึงเครียดตางๆ ในคณะได.. ….. ….. ….. ….. ….. 
18. คณบดีสามารถแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามีความซื่อสัตยและโปรงใส.. ….. ….. ….. ….. ….. 
19. คณบดีมีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาทําในสิ่งที่ถูกตองถึงแมไมถูกใจผู

รวมงาน ………………………………………………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
20. คณบดีมีวินัยในการทํางาน และรับผิดชอบงานในคณะอยางดี…………. ….. ….. ….. ….. ….. 
21. คณบดีมีความเสียสละ ยินดีที่จะอุทิศเวลาสวนตัวเพื่อพัฒนาคณะ……... ….. ….. ….. ….. ….. 
 
22. 

ลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ  ที่คณบดีควรมี 
คณบดีมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน………………………………... 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

23. คณบดีสามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลก... ….. ….. ….. ….. ….. 
24. คณบดีสามารถพูดคุย ติดตอประสานงานเชิงวิชาการกับนานาชาติได…. ….. ….. ….. ….. ….. 
25. คณบดีสามารถพูดจา ติดตอ สื่อสารกับผูรวมงานไดชัดเจน……………. ….. ….. ….. ….. ….. 
26. คณบดีสามารถเจรจาตอรองกับองคกรอื่นๆ เพื่อประสานประโยชนและ

หารายไดเขาสูคณะไดอยางดี…………………………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
27. คณบดีมีเทคนิคในการบริหารจัดการกับผูรวมงานในคณะได...………... ….. ….. ….. ….. ….. 
28. คณบดีมีเทคนิคในการประชุมกับผูรวมงานและสรุปผลไดอยางชัดเจน.. ….. ….. ….. ….. ….. 
29. คณบดีมีเทคนิคในการมอบหมายงานที่เหมาะกับความถนัดและความสน

ใจของผูรวมงาน..…………………………………………………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 
 
 
30. 

 
องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 
ผูนําแบบมีอํานาจ บารมี  พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีจึงจะเปนที่ศรัทธาของผูรวมงาน……… 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 
31. คณบดีมีการโนมนาว จูงใจผูรวมงานใหเช่ือถือและปฏิบัติตาม………… ….. ….. ….. ….. ….. 
32. คณบดีมีผลงานที่ประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องมากอนดํารงตําแหนง ….. ….. ….. ….. ….. 
33. คณบดีเปนที่ปรึกษาและที่พ่ึงทางวิชาการแกผูรวมงานไดเปนอยางดี….. ….. ….. ….. ….. ….. 
 
34. 

ผูนําแบบเนนการกํากับดูแล  พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีตรวจสอบ ประเมินผลงานของผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ……….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

35. คณบดีมีการใชอํานาจการตัดสินใจภายในคณะดวยความรอบคอบ……. ….. ….. ….. ….. ….. 
36. คณบดีไมควรใชวิธีสั่งการมากจนเกินไปในการทํางานกับผูรวมงาน…... ….. ….. ….. ….. ….. 
37. คณบดีมีการกํากับ ดูแลการทํางานของผูรวมงานอยางตอเนื่อง………… ….. ….. ….. ….. ….. 
 
38. 

ผูนําแบบเนนความสัมพันธกับผูรวมงาน  พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีใหความใสใจในเรื่องสวัสดิการและสวัสดิภาพของผูรวมงาน….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 



 181

39. คณบดีตระหนักในเรื่องความตองการที่จะกาวหนาของผูรวมงาน……... ….. ….. ….. ….. ….. 
ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น 
ท่ี  5 4 3 2 1 
 
40. 

 
คณบดีมีความเปนกันเองและเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน……………. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

41. คณบดีใหโอกาสสําหรับผูรวมงานที่กระทําผิดจากการรูเทาไมถึงการณ.. ….. ….. ….. ….. ….. 
42. คณบดีใหเกียรติผูรวมงานทุกคนวามีความทัดเทียมกับตนเอง…………. ….. ….. ….. ….. ….. 
 
43. 

ผูนําแบบเนนการมีสวนรวม   พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีสงเสริมการสรางทีมงานในคณะที่มีบรรยากาศผอนคลาย……… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

44. คณบดีมีสวนรวมในการวางแผน พัฒนางานของคณะ..………………... ….. ….. ….. ….. ….. 
45. คณบดีเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นในการบริหารคณะ

ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการเพื่อนําไปสูความเห็นพองรวมกัน….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
46. คณบดีกระจายอํานาจ ความรับผิดชอบใหแกผูรวมงานอยางเหมาะสม… ….. ….. ….. ….. ….. 
47. คณบดีเอื้ออํานวยความสะดวกดานทรัพยากรเพื่อใชในคณะเปนอยางดี.. ….. ….. ….. ….. ….. 
 
48. 

ผูนําแบบนักพัฒนา   พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีสงเสริม สนับสนุนผูรวมงานที่ต้ังใจและรับผิดชอบในภาระงาน.. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

49. คณบดีไมควรรับงานพิเศษขางนอกมากเพราะจะไมมีเวลาพัฒนาคณะ… ….. ….. ….. ….. ….. 
50. คณบดีช้ีแนะและใหแนวทางการทํางานแกผูรวมงานใหทํางานไดดีขึ้น... ….. ….. ….. ….. ….. 
51. คณบดีต้ังความคาดหวังสูงในผลการทํางานที่ไดจากผูรวมงาน….……... ….. ….. ….. ….. ….. 
52. คณบดีกระตุนผูรวมงานใหคิดหลากหลายเพื่อจะไดแนวทางเลือกที่

เหมาะสมกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ.…………………...……..………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
53. คณบดีวิเคราะหจุดออนของตนเองและเตรียมตัวใหพรอมอยูเสมอเพื่อ

เผชิญกับความทาทายในยุคการแขงขัน ………………………………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
54. คณบดีสรางผูรวมงานในระดับตางๆ ของคณะใหมีความเปนผูนําที่ดี….. ….. ….. ….. ….. ….. 
55. คณบดีสงเสริมใหผูรวมงานใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่เหมาะสมกับงาน….. ….. ….. ….. ….. ….. 
 
 
 
56. 

 
องคประกอบดานสถานการณท่ีเก่ียวของ 
วุฒิภาวะและความพรอมของอาจารย  ที่ควรมี 
อาจารยมีความสามัคคี และชวยเหลือซึ่งกันและกัน………….………… 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 

 
 
 
….. 

 
 
 

….. 
57. อาจารยใหความรวมมือกับคณบดีในการพัฒนางานของคณะ…………. ….. ….. ….. ….. ….. 
58. อาจารยไมมีปญหาความขัดแยงกันภายในคณะ………………………... ….. ….. ….. ….. ….. 
59. อาจารยมีความรู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน……….…… ….. ….. ….. ….. ….. 
60. อาจารยมีศักยภาพในการทํางานวิชาการ-วิจัยเปนอยางดี………………. ….. ….. ….. ….. ….. 
61. อาจารยมีความรับผิดชอบในการบริการ ช้ีนําเชิงวิชาการใหแกสังคม….. ….. ….. ….. ….. ….. 
62. อาจารยมีความตั้งใจที่จะพัฒนางานใหสามารถดําเนินไปสูวิสัยทัศนของ      
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คณะได………………………………………………………………….. ….. ….. ….. ….. ….. 
63. อาจารยมีการตื่นตัวตองานวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ………….…… ….. ….. ….. ….. ….. 
ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น 
ท่ี  5 4 3 2 1 
 
 
64. 

 
โครงสรางของงานในคณะวิชา  ที่ควรมี 
คณะมีการกําหนดเปาหมายของงานใหชัดเจน………………………….. 

 
 
….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 

 
 

….. 
65. คณะมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูรวมงานใหสอดคลองกับ

ภารกิจของสถาบัน……………………………………………………… 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
66. คณะมีการจัดทําแผนงานดานตางๆ อยางมีระบบไวลวงหนาและสามารถ

ปฏิบัติไดจริง…………………………………………………... 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
67. คณะมีการแจงเปาหมายใหผูรวมงานไดรับรูถึงจุดเนนที่คณะตองการ… ….. ….. ….. ….. ….. 
68. คณะมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลงานของผูรวมงานไวชัดเจน… ….. ….. ….. ….. ….. 
 
69. 

เครือขายความรวมมือกับภายนอกคณะ  ที่คณะควรมี 
คณะมีเครือขายทางวิชาการกับหนวยงานระดับชาติและนานาชาติ…….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

70. คณะใหการชวยเหลือ ใหคําปรึกษาเชิงวิชาการแกองคกรอื่นๆ ไดอยางดี. ….. ….. ….. ….. ….. 
71. คณะสามารถใชแหลงทรัพยากรภายในสถาบันรวมกับคณะอื่นๆ ได…... ….. ….. ….. ….. ….. 
72. คณะรวมมือกับองคกรอื่นๆ ทั้งในและตางประเทศในการขอสนับสนุน

เรื่องเงินทุนเพื่อการวิจัยและพัฒนาคณะ….…………………………….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 
73. 

การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  ที่คณะจะกระทบ 
คณะควรมีวิธีการในการขยายหลักสูตรเพิ่มเติมไดแมมีปญหาเศรษฐกิจ.. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

74. คณะสามารถพัฒนานักศึกษาไดถึงแมรัฐบาลมีการลดอัตรากําลังอาจารย .…. ….. ….. ….. ….. 
75. คณะมีการดําเนินงานไดอยางตอเนื่องถึงแมมีปญหาดานการเมือง……... ….. ….. ….. ….. ….. 
76. คณะควรปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของสังคม……… ….. ….. ….. ….. ….. 
77. คณะควรผลิตบัณฑิตใหเหมาะกับความตองการของตลาดแรงงาน……. ….. ….. ….. ….. ….. 
 
78. 

การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง  ที่คณะควรจะไดรับ 
ผูบริหารระดับสูงใหการช้ีแนะ สนับสนุนการทํางานแกคณะเปนอยางดี. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

79. ผูบริหารระดับสูงจัดสรรงบประมาณตามเหตุผลสมควรใหแกคณะ…… ….. ….. ….. ….. ….. 
80. ผูบริหารระดับสูงสงเสริม ยอมรับและใหรางวัลแกคณะที่มีผลงาน

ปรากฏเดนชัดและสรางชื่อเสียงใหแกสถาบัน…………………………. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 

….. 
 
 
 
81. 

 
ตอนที่ 3     ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของคณบดี 
คณบดีควรเนนใหมีความสําเร็จของงานในคณะ    
บัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาควรเปนที่พึงพอใจทั้งจากหนวยงานและสังคม 

 
 
 
….. 

 
 
 

….. 

 
 
 
….. 

 
 
 

….. 

 
 
 

….. 
82. อาจารยควรทําบทบาทในภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบอยางเต็มศักยภาพ… ….. ….. ….. ….. ….. 
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83. หัวหนาภาคควรรวมคิด รวมวางแผนกับคณบดีเพื่อพัฒนางานในคณะ… ….. ….. ….. ….. ….. 
84. คณะควรพัฒนางานจนกระทั่งไดรับรองมาตรฐานการประกันคุณภาพ… ….. ….. ….. ….. ….. 
85. คณะควรปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไปไดถึงแมจะมีอุปสรรคก็ตาม.……. ….. ….. ….. ….. ….. 
ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น 
ท่ี  5 4 3 2 1 
 
86. 

 
คณะควรเปนแกนนําในเรื่องความเปนเลิศทางวิชาการใหแกวิชาชีพ…… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
87 

คณบดีควรเนนดานความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน  
ผูรวมงานควรมีขวัญ และกําลังใจในการทํางานภายในคณะ…………… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

88. ผูรวมงานควรมีความสุขกับการทํางานและอยูรวมกันอยางราบรื่น……. ….. ….. ….. ….. ….. 
89. ผูรวมงานควรมีความรัก ความศรัทธาและผูกพันกับคณะที่ปฏิบัติงาน…. ….. ….. ….. ….. ….. 
90. ผูรวมงานไมมีการยายหรือลาออกเนื่องจากมีปญหาความขัดแยงในคณะ ….. ….. ….. ….. ….. 
 
91. 

คณบดีควรพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ-วิจัย 
คณบดีควรกระตุนใหผูรวมงานตื่นตัวตอการผลิตผลงานวิชาการ-วิจัย… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

92. คณบดีควรนําผลงานวิชาการมาพิจารณาความดีความชอบแกผูรวมงาน. ….. ….. ….. ….. ….. 
93. คณบดีควรอํานวยความสะดวกในการสรางสรรคงานวิจัยแกผูรวมงาน.. ….. ….. ….. ….. ….. 
94. คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานในการเผยแพรงานวิชาการ.-วิจัยสูสังคม… ….. ….. ….. ….. ….. 
95. คณบดีควรสนับสนุนผูรวมงานที่มีผลงานและสรางชื่อเสียงใหแกคณะ.. ….. ….. ….. ….. ….. 
 
96. 

คณบดีควรมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ 
คณบดีควรมีผลงานโดดเดนเปนที่ยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ… 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

97. คณบดีควรเปลี่ยนวิกฤตตางๆ ในคณะใหเปนโอกาสในการพัฒนาได…. ….. ….. ….. ….. ….. 
98. คณบดีควรมีช่ือเสียงเปนที่รูจักในองคกรวิชาชีพและในระดับสถาบัน… ….. ….. ….. ….. ….. 
99. คณบดีควรไดรับเชิญเปนวิทยากร ที่ปรึกษาใหแกหนวยงานระดับชาติ... ….. ….. ….. ….. ….. 
100. คณบดีควรอยูแนวหนาในการชี้นําเชิงวิชาการใหแกวิชาชีพและสังคม… ….. ….. ….. ….. ….. 

 
 
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………… 

 



 184

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

ผลการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 
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ผลการสัมภาษณอธิการบดีและรองอธิการบดีฝายวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 

(จํานวน 12 ทาน) 
  
สรุปผลการสัมภาษณ 
สรุปผลการสัมภาษณผูบริหารทั้ง 12 ทาน พบวา 
 
ตารางที่ 17  แสดงคาความถี่จากการสัมภาษณความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีใน   

สภาพปจจุบันตามความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูง 
 

ความเปนผูนําของคณบดี
ในปจจุบัน 

ดี (3) 
จํานวน 

ปานกลาง (2) 
จํานวน 

ควรปรับปรุง (1) 
จํานวน 

ขอควรปรับปรุง 

 
โดยภาพรวม 
 

 
5 

 
3 

 
4 

 
1. ระบบบริหารไมเอื้อ และไมเขม
แข็งพอ 
2.  คณบดีออนประสบการณ  

- ดานการบริหาร 

         
   3 

 
6 

 
3 

1. มองไมเห็นลักษณะองครวมของ
สถาบัน 
2.ไมกลาตัดสินใจกลัวจะมีการ
กระทบกระเทือน 

 
- ดานวิชาการ 

 
5 

 
4 

 
3 

3. ขอจํากัดในเรื่องไมมีตัวคัดเลือกมา
เปนคณบดี 
4. ระบบการคัดเลือกคณบดีจากภาย
ในทําใหไมไดมืออาชีพ 

 
-ดานบริการวิชาการแก
สังคม 

 
4 

 
6 

 
2 

5. มองไมเห็นความเชื่อมโยง กับ
สังคม 
6. ไมรูบทบาทที่ชัดเจนของตนเอง 

 
จากตารางที่ 17 พบวา ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนําของคณบดีในสภาพปจจุบัน

โดยภาพรวม มีความเปนผูนําในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยมีคาเทากับ 2.08 สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะความเปนผูนํา
ในดานตางๆ พบวา คณบดีมีความเปนผูนําทางดานวิชาการและทางดานบริการวิชาการแกสังคม มีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 
2.17 สวนภาวะความเปนผูนําในทางดานการบริหารมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.00 จะเห็นวาภาวะความเปนผูนําของคณบดีใน
ดานตางๆ เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยอยูในชวง 2.00-2.17 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง 
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ผลการสัมภาษณอธิการบดีสถาบันอุดมศึกษา  A 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

โดยภาพรวมจะมีความเปนผูนําในระดับคณะไดดีเนื่องจากเปนผูบริหารสูงสุดที่ทําหนาที่หลากหลายทั้งงาน
บริหารและงานวิชาการ  

 
1.1 ดานการบริหารคณะวิชา คณบดีไดแสดงบทบาทประมาณ 75-80% สําหรับการบริหารคณะวิชา ในแตละ

ศาสตรอาจมีความแตกตางกันที่เห็นชัดดานสังคมศาสตรและดานมนุษยศาสตรบริหารคอนขางยากกวาดานวิทยาศาสตร 
1.2 ในดานวิชาการ/การวิจัย คณบดีสามารถเปนผูนําดานวิชาการ/วิจัยไดอยางดีในคณะที่มีศาสตรเฉพาะสาขา

เดียว แตถามีหลายสาขาวิชาหัวหนาภาควิชาจะมีบทบาทมากกวา โดยภาพรวมยังมีความก้ํากึ่งแลวแตละคณะวิชา 
1.3 ในดานการบริการวิชาการแกสังคม คณบดีทําบทบาท ภารกิจไดดี ตรงตามความตองการของสังคม เปนที่

ปรึกษาทางวิชาการแกชุมชน แตในดานนี้มีปญหางบประมาณแผนดินมีนอย คณบดีตองหาเงินเอง เงินสนับสนุนมีนอย 
นอกจากนี้ก็มีปญหาคือขาดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในมหาวิทยาลัยในการบริการวิชาการแกสังคม จะมีความซ้ํา
ซอนกับคณะอื่นๆ เชน เปดอบรมคลายๆ กัน 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ควรจบปริญญาเอกโดยเฉพาะในคณะทางดานวิทยาศาสตร สวนคณะดานสังคมศาสตร/มนุษยศาสตรอาจไม
จําเปน  

- หากไมจบปริญญาเอกควรมีตําแหนงทางวิชาการ มีความรู ความเขาใจ ยอมรับถึงความลึกซึ้งในศาสตรสาขา
อื่นๆ ในคณะวิชา ยอมรับในมาตรฐานของคณะวิชา  

- ควรมีความรู ประสบการณทางการบริหารมากอน (หัวหนาภาควิชา ผูชวยคณบดี รองคณบดี)  
- มีประสบการณกับตางประเทศบาง ตลอดจนสามารถใหความรวมมือกับสถาบันอุดมศึกษาตางชาติได 

 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ควรมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- สามารถเสนอความคิดเห็นและอธิบายความคิดเห็นไดชัดเจน  
- ทันตอวิชาการภายนอก และมีความรอบรูอยางกวางในสาขาตน 
- มีความคิดริเริ่ม สรางสรรค มีความคิดวิจารณญาณ มีเหตุผล 
- มีความกลาในการคิด การตัดสินใจ 
- มีความรับผิดชอบ เสียสละไมมีงานพิเศษขางนอก มีคุณธรรม จริยธรรม เปนที่ไววางใจได 
- มีทักษะในการโนมนาวใหผูรวมงานเชื่อและปฏิบัติตาม 
- มีความยุติธรรม สามารถแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามีความซื่อตรง โปรงใส  
- สุขภาพดี ทั้งทางรางกายและจิตใจ ตองมีอารมณที่มั่นคง 
- มีทักษะในการประชุม-การบริหาร-การอธิบายโดยยึดหลักการ 
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4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ควรแสดงความเปนผูนําโดย การช้ีนํา ขายแนวคิด มีแนวคิดใหมๆ  
- ใชนวัตกรรม มาพัฒนาคณะ เชน การสอนแบบใหม  
- ใหโอกาสผูรวมงานไดแสดงความสามารถ แสดงศักยภาพทางวิชาการ 
- มีการสรางและพัฒนาคนใหมีศักยภาพ มีการทํางานเปนทีมในการเตรียมแผนงาน แผนพัฒนาคณะวิชาและ

บุคลากร 
 
5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- ผูรวมงาน เปนปจจัยที่สําคัญยิ่ง เชน วัยวุฒิ วุฒิภาวะ ศักยภาพของอาจารย ความสามัคคี ชวยเหลือกันในคณะ
วิชา ความขัดแยงในคณะวิชา ความแตกแยกของภาควิชา  

- ความเชื่อ ความศรัทธา การไดรับการสนับสนุนของหัวหนาภาควิชาตอคณบดี 
- ทรัพยากร งบประมาณ จะชวยใหคณบดีทํางานเร็วขึ้น 

 
6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- ความสัมพันธระหวางคณบดีกับผูบริหารระดับสูง และระดับคณบดีดวยกัน  
- บรรยากาศที่ประชุมคณบดีในการชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
- นโยบายของรัฐในการลดอัตรากําลังหากปรับลดรวดเร็วมหาวิทยาลัยเล็กๆ จะกระทบมาก 
- งบประมาณแผนดินหากไดงบประมาณนอย ทําใหโอกาสขยายงานไปไดชา โครงการตางๆ อาจตองยกเลิก การ

พัฒนาเพื่อเปดหลักสูตรในระดับบัณฑิตศึกษาก็ไมสามารถกระทําได 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร?  
 

- มีความคิดริเริ่ม สามารถดึง-ช้ีนําคณะกรรมการประจําคณะได สามารถจับทิศทางและจัดการไดสอดคลองกับ
ปญหา ความตองการของคนในคณะได มีความคิดในการวางแผนคณะไวลวงหนา ที่จะพัฒนาคณะ/บุคลากร  

- มีผลงานที่ไดกระทําในขณะที่มารับตําแหนง โดยการมีผลงานใหมๆ ออกมาใหภายนอกคณะวิชายอมรับ แตไม
ใชดูผลงานที่มาเบงบานในยุคของเขาที่คณบดีคนกอนๆ ไดกระทําไว 

- สามารถครองคนในคณะใหอยูกันไดอยางราบรื่น 
- เปนที่ยอมรับของคนในคณะวิชา/วิชาชีพ/ที่ประชุมคณบดี 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ความเปนผูนําของคณบดีขึ้นอยูกับ ขนาด ความใหม-เกา ของสถาบัน / คณะวิชา   
- คณบดีดานวิทยาศาสตรและดานสังคมศาสตรมีความแตกตางกัน  
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- คณบดีจะตองยอมรับในศาสตรสาขาตางๆในคณะวิชา  
- คนที่เกงวิชาการไมควรดึงมาทําหนาที่บริหารกอนเวลาอันสมควรเพราะความคมเขมเชิงวิชาการจะลดลงไป ดัง

นั้นคณบดีจึงตองมีความพรอมทางวิชาการมากอนแลว 
 

ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา A 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

โดยภาพรวมมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 5-10 ป จะคอนขางออนประสบการณของความเปนนานาชาติซึ่งสามารถทํา
บทบาทได ประมาณ 50 % โดยจะแตกตางกับมหาวิทยาลัยในกรุงเทพมหานคร 

 
1.1 ดานการบริหารคณะวิชา คอนขางออน คณบดียังไมคอยมีประสบการณตรงๆ เพราะการไดมาซึ่งคณบดีได

มาจากภายในคณะวิชาทําใหแคบ หากไดมาจากผูที่มีประสบการณภายนอกอาจจะทําใหดีขึ้นได 
1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย คณบดียังขาดความเปนนานาชาติ จึงไมสามารถเปนผูนําดานวิชาการ/วิจัย ได

อยางเปนรูปธรรม 
1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม สวนใหญมีเพียงเปดอบรมวิชาการตามแตละคณะที่จัดขึ้นมา ไมเปน

บริการสังคมจริงๆ การบริการวิชาการไมไดประโยชนแกสังคมที่เปนรูปธรรม ไมสามารถชวยแกปญหาสังคมได 
 

2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ควรจบปริญญาเอกในสายวิชาชีพนั้นๆ  
- มีประสบการณทางนานาชาติ สามารถพูดคุยกับเพื่อนนานาชาติได ซึ่งจะกอใหเกิดเครือขายความรวมมือกันได  
- มีประสบการณทางวิชาการ/ทางการบริหารมากอนเพื่อเช่ือมโยงแนวคิดสูการปฏิบัติได  
- มีผลงานวิชาการ ตองมีศักยภาพในการทํางาน ตองทําการศึกษา/วิจัย เพื่อพัฒนาศาสตร 

 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีพลังอํานาจ ตองสามารถนําคณะวิชาได มีทิศทางพัฒนาคณะชัดเจน 
- มีวิสัยทัศน มีการมองโอกาสในการแขงขัน 
- มีความคิด วิเคราะห คิดวิจารณญาณ 
- มีความกลาหาญในการคิด การตัดสินใจ ตัดสินใจทันเหตุการณ 
- มีความเขาใจในเชิงธุรกิจ-นโยบาย-รูวิธีการเจรจาตอรองเพื่อประสานประโยชน 
- มีความรู ความสามารถ ในเชิงวิชาการ 
- สามารถสรางเครือขายผูรวมงานตางคณะวิชา ตางสถาบัน 
- มีการแสดงออก วางตนเหมาะสม มีอารมณมั่นคง 
- มีมนุษยสัมพันธ มีสัมพันธภาพกับคนโดยไมเลือกเวลา 
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- อุทิศตนเอง เวลา มีความรับผิดชอบ  
- ชีวิตครอบครัวและชีวิตการทํางานไปดวยกันได 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- รับฟงความคิดเห็นของผูอื่นเพื่อความเห็นพอง  
- แสดงความเปนผูนําตามสถานการณ  
- ตองแสดงออกในเชิงความคิดที่ตนเองคิดไวเพื่อเปนการชี้นําผูรวมงานได  
- มีการตัดสินใจเองในบางเรื่อง ที่เรงดวน 
- มีการมอบหมายงานแตชวยสนับสนุนในการทํางานที่ผูรวมงานไดรับมอบหมายไป  
- มีการสรางผูนําไปดวยในขณะทํางาน 
-  เขาไปมีสวนรวมในการทํางานของคณะวิชา 

 
5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- สัมพันธภาพของผูรวมงานในคณะ 
- ขนาดของคณะวิชา/จํานวนคนในคณะวิชา 
- เปาหมายของคณะวิชา ต้ังไวชัดเจน ถูกตอง เหมาะสม 
- แหลงทรัพยากรในคณะวิชา 
- ศักยภาพของผูรวมงาน 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับทรัพยากร งบประมาณ 
- เครือขายระหวางมหาวิทยาลัยทั้งภายในและตางประเทศจากที่ประชุมคณบดีในศาสตรของวิชาชีพนั้นๆ  
- การแขงขันกันภายในมหาวิทยาลัย/ภายนอกมหาวิทยาลัย คณบดีตองสรางความพรอมอยูเสมอ 
- เทคโนโลยี-เศรษฐกิจ คณบดีตองมองไปขางหนา ทันตอเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลง 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร?  
 

- พฤติกรรมการแสดงออกในที่ประชุมผูบริหาร มีการแสดงความคิดเห็น ช้ีนําเชิงวิชาการ 
- สรางงานขึ้นมาใหม มีผลงานใหมๆ ออกมา 
- ภาพลักษณของคณบดี ตอคณะวิชา ตอสาธารณชน โดยดูความแกรงของคณะวิชาและการยอมรับของเพื่อน

รวมงาน 
- สามารถสรางและพัฒนาศักยภาพของอาจารยได 
- หาแหลงทุนวิจัย หาเงินเขาคณะ/มหาวิทยาลัยได 
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8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- การขึ้นมาเปนคณบดีควรมีการเตรียมตัวโดยการเขาไปอยูในวงวิชาการหรือวงการบริหารมากอน เพื่อใหไป
สัมผัสกับงาน เห็นวิธีการทํางาน วิธีการคิด ของคณบดีที่ดีๆ เกงๆ เปนผูนําที่ดี แตละคณะตองสรางคนของตน
เอง โดยการใชเครือขายในวิชาชีพนั้นๆ ตางมหาวิทยาลัยตองชวยกัน โดยการสรางระบบพี่เลี้ยง สงไปคลุกคลี 
เรียนรูกับงานจริงๆ สําหรับที่ทางทบวงมหาวิทยาลัยจัดก็ใชได แตไมสามารถชวยใหเห็นงานจริงๆ 

- ผูที่จะเปนคณบดี ตองเตรียมตนเอง โดยวิเคราะหตนเองวายังขาด หรือออน ในเรื่องอะไร ก็ควรเติมจุดนั้น เชน 
ขาดความเปนนานาชาติ ก็ควรไปตอ Post Doc  หรือ หาประสบการณในการไปดูงานตางประเทศ เสริมความรู
เรื่องภาษามากขึ้น 

 
ผลการสัมภาษณอธิการบดี สถาบันอุดมศึกษา B 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

โดยภาพรวมมักมองไมกวาง มีขีดจํากัดมองเฉพาะคณะของตนเอง มองไมเห็นองครวมของสถาบัน 
 

1.1 ดานการบริหารคณะวิชา สามารถบริหารจัดการไดโดยไมมีปญหา แตไมมองภาพรวมของมหาวิทยาลัย
และของประเทศ 

1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย เปนผูนําทางวิชาการไดดี แตมองไมเห็นการเชื่อมโยงกับสังคมและศาสตรอื่นๆ 
1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม แตละคณะยังมีนอยแตก็ไดพยายามทําใหเปนรูปธรรมกันมากขึ้น 
 

2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ควรทํางานในสถาบันอุดมศึกษามาแลว 10 – 15 ป  
- เคยทํางานวิชาการมาในระดับหนึ่ง เชน การสอน การวิจัย  
- ควรมีความสามารถทางวิชาการ บริหารจัดการ ควรมีประสบการณทางบริหารมากอน ผูรวมงานในคณะจะไม

ทุกขทรมาน  
- มีประสบการณขามสาขา /คณะ/ นอกมหาวิทยาลัย  
- สามารถพูดกับคนในและตางประเทศได  
- ควรจบในสาขานั้นหรือใกลเคียง  
- มีความศรัทธาในวิชาชีพ มีทัศนคติ-เจตคติที่ดี  
- มีประวัติดีเปนที่ยอมรับ 

 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีพลังอํานาจ ตองนําคณะวิชาได เปนผูนําไมใชผูบริหาร 
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- เกงงานและเกงคน 
- มีมนุษยสัมพันธกับบุคคลในคณะวิชาและนอกคณะวิชาตลอดจนนอกวงการไดดี 
- คิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
- มีผลงานที่ประสบความสําเร็จ 
- เปนตัวแทนของคณะได 
- วางตนเหมาะสม 
- คนอื่นยอมรับ เปนที่เลื่อมใส ศรัทธา เชน เปนนักวิชาการ/นักวิจัยที่เปนที่ยอมรับ 
- รูโอกาส ชองทางในการพัฒนา มีนวัตกรรมใหมๆ แลวนํามาใชอยางเหมาะสม 
- เช่ือในศักยภาพของคนและของตนเอง 
- เสียสละ มีความยุติธรรม มีคุณธรรม จริยธรรม 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 
- คอยตัดสินเมื่อมีเหตุการณตางๆ  ภายในคณะวิชา สามารถจัดการกับความขัดแยงได 
- ใหการช้ีนํา ขายแนวคิด ใหทิศทาง ใหแรงบันดาลใจ  
- คอยเอื้ออํานวยความสะดวก  
-  แสวงหาทรัพยากรเพื่อใชในคณะวิชา  
- ใหแรงกระตุน ช้ีใหเห็นไดวาโอกาสของคณะอยูที่ไหน 
- แสวงหาโอกาสสูการเปลี่ยนแปลง 
- รับฟงความเห็นของผูรวมงาน  
- เนนการทํางานเปนทีม  
- มีการติดตาม ประเมินผลการทํางานของผูรวมงาน  
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- ศักยภาพของผูรวมงาน  
- สัมพันธภาพของผูรวมงานในคณะ  
- ความสามัคคี เกื้อกูลกัน แบงปนกันใชทรัพยากร  
- วัฒนธรรมองคกร 
- การสนับสนุนของหัวหนาภาควิชา 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- การสนับสนุนจากผูบริหาร 
- วัฒนธรรมภายในมหาวิทยาลัย 
- การแขงขันกันเชิงวิชาการภายในมหาวิทยาลัย/ภายนอกมหาวิทยาลัย  
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- เทคโนโลยี-เศรษฐกิจ ตองมองไปขางหนา ทันตอเทคโนโลยี 
- ทรัพยากรที่สนับสนุนใหการทํางานรวดเร็ว 
- นโยบายของรัฐ 
- การยอมรับจากเพื่อนระดับคณบดีดวยกัน 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร?  
 

- ดูผลงานของคณบดี  
- มีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
-  มีการทํางานเปนทีมกับคณะกรรมการระดับมหาวิทยาลัยในภาพรวมได 
- สามารถสรางและพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานได ผูรวมงานไดมีการพัฒนา 
- การแสวงหาแหลงทรัพยากรตางๆ ได เชน เงิน ทุนวิจัย  บุคคล อุปกรณ 
- ผูรวมงานที่ทํางานดวยไมมีปญหา จัดการกับความขัดแยงได 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ตัวเลือกคนที่จะมาเปนคณบดีมีนอย การสรรหาแตไมไดคนดีที่สุดในสังคมมาชวยพัฒนา 
- คณบดีมองอะไรมักมองเขาคณะหรือเขามหาวิทยาลัยของตนเองไมไดมองภาพรวมของประเทศ ควรมองใหพน

คณะ เพื่อเห็นประโยชนของวิชาชีพ ของมหาวิทยาลัย  
- ปกติไมมีการเตรียมตัวในการขึ้นมาเปนผูบริหาร ดังนั้น คณบดีที่ดี ควรมาจาก ครูที่ดี นักวิชาการที่ดี นักบริหาร

ที่ดี   
- คณบดีไมควรทํางาน routine ควรทํางานอยางเปน dynamic ไมควรอยูเฉยๆ ควรมองวาปญหา คือ โอกาส 

ความทาทาย หากทําไมดี ควรโทษตัวเอง ไมใชโทษผูอื่น 
 
ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา B 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

มหาวิทยาลัยที่มีอายุ ประมาณ 40 ป อยูในกลางเกากลางใหม และพัฒนามาจากการคัดเลือกครูมาสอนชาง
เทคนิค ทําใหมีอาจารยภายในสถาบันสวนใหญออนอาวุโสทั้งดานอายุและวิชาการ วุฒิภาวะยังไมมาก คณบดีทํางาน
หลากหลาย อาจารยมีภาระงานมากเนื่องจากยังขาดอาจารย แตโดยภาพรวมมีความเปนผูนําอยูในระดับใชได 

1.1 ดานการบริหารคณะวิชา บริหารคณะใชได อาจเนื่องจากระบบไมไดเอื้อใหคนที่อาวุโส และมีความพรอม
ทางวิชาการแลวมาเปนคณบดี จึงไดคณบดีที่ยังไมมีความพรอม ไมไดเตรียมตัวในการมาเปนคณบดี 

1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย คณบดีบางคณะมีความพรอม บางคณะมีขอจํากัดเนื่องจากไมมีตัวคัดเลือกคณบดี 
คณบดีมีความเปนผูนําทางวิชาการทั้งในระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษา 
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1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม คณบดีจะทําหนาที่รับผิดชอบและประสานงานกับมหาวิทยาลัยเพื่อ
บริการวิชาการแกสังคม เพราะเห็นวางานบริการแกสังคมสวนใหญเปน พหุสาขาวิชา 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ตองการคนที่มีความพรอมทางวิชาการและมีความเหมาะสมขึ้นมาเปน เพราะไมใชเปนการมาทดลองหรือมา
เรียนรูแตตองมาพัฒนาคน คณะวิชา ใหมั่นคง จะลดความกดดันแกตัวเองดวย  

- รูวิธีการสรรหาเงินเขาสูคณะ เขาสูมหาวิทยาลัย   
- รูวิธีการกํากับคน  
- อายุ ประมาณ 45 ป  
- ประสบการณ 10-15 ป  
- มีความสามารถในดานใดดานหนึ่งที่โดดเดนเปนที่ยอมรับ  
- มีตําแหนงทางวิชาการ  
- มีประสบการณทางการบริหารมากอน  
- มีความรูและมีผลงานวิชาการเปนที่ยอมรับ  
- มีความสามารถทางวิชาการและการบริหาร  
- มีสวนรวมในการพัฒนาคณะวิชามากอนเพราะจะไดรูปญหาทั้งทางวิชาการและปญหาในคณะ 
 

3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- เปดใจกวาง ยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น 
-  ทํางานรวมกับผูอื่นไดและใหความรวมมือกับผูอื่นดวย 
- มีวิสัยทัศน มองกวาง มองอยางรอบคอบทั่วถึง เพื่อจะไดวางแผนทํางานลวงหนาได 
- มีความยุติธรรม ไมเห็นแกตัว  
- มีความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองไดกระทําและรับผิดชอบงานในคณะวิชา  
- มีทักษะในการตัดสินใจ ที่รวดเร็วและถูกตอง สามารถวินิจฉัยปญหาและกลาตัดสินใจดวยความรอบคอบ 
- มีความสําเร็จในงานวิชาการ หรือในงานการบริหารมากอน 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ตองฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
-  ตองช้ีนําใหผูรวมงานสรางงานขึ้นมาไดตามความถนัด 
-  ใหการสนับสนุน ชวยเหลือ  
- ใหการจูงใจผูรวมงานใหมีการผลิตผลงาน  
- สามารถจัดสรรทรัพยากรไดเหมาะสม   
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- มีการเตรียมงานและเตรียมคนไวลวงหนา เนื่องจากมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยที่เนนการวิจัย ดังนั้นคณบดีจํา
เปนตองมีวิสัยทัศนในการเปดบัณฑิตศึกษา 
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- บุคลากรในคณะวิชา ในเรื่องการบริหารบุคลากร คณบดีตองมีความหนักแนน ใจเปนกลาง ยุติธรรม หาก
คณบดีวางตัวไมเหมาะสม 

- ความไมพรอมของคณบดี ความไมกวางพอในทางวิชาการ ความไมเปดกวางของคณบดี จะนําไปสูปญหาได 
ทําเรื่องเล็กเปนเรื่องใหญได 

- กฎระเบียบในทางราชการ ซึ่งมีความยืดหยุนได อาจนําไปใชในทางที่ไมเหมาะสมได 
- งบประมาณที่คณะวิชาไดรับ 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- การแขงขันกันภายในมหาวิทยาลัย/ภายนอกมหาวิทยาลัย  
- เทคโนโลยี-เศรษฐกิจ ตองมองไปขางหนา ทันตอเทคโนโลยีเลือกมาใชใหเหมาะสมเพื่อเสริมการเรียนการสอน 

และการวิจัย 
- สํานักงบประมาณ จัดสรรเงินมาไมเพียงพอ 
- นโยบายของรัฐไมชัดเจน 
- ความเปนที่ยอมรับของระดับคณบดีดวยกัน ตลอดจนผูบริหารระดับสูงของสถาบัน 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร?  
 

- การทํางานในคณะวิชาไดผลดีมีคุณภาพ ทั้งดานการสอน การวิจัย การหาทรัพยากร ดูความทุมเทในงาน 
- สรางงานขึ้นมาใหม มีผลงานใหมๆ ออกมา ดูผลผลิตที่ออกมา มีผลงานเผยแพร มีการทํางานวิชาการ ดูผลงาน

จากการใชเงินไปกับผลผลิตที่ไดรับ 
- ภาพลักษณของคณบดี คณะวิชา ดูจากการประเมินคุณภาพคณะวิชา 
- สามารถสรางและพัฒนาคณะวิชา และพัฒนาศักยภาพของอาจารยได 
- ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอื่นได ทั้งใน-นอกสถาบัน 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- การไดมาซึ่งคณบดีควรใหมีระบบการสรรหาที่ดี มหาวิทยาลัยควรกําหนดใหชัดเจนวาตองการความสําเร็จภาย
ใน 4 ป ในเรื่องอะไร อยางไรบาง  

- คณะวิชาจะมีคุณภาพตองไดคณบดีที่เปนนักพัฒนา  
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- คณบดีที่มาจากในวงการธุรกิจไมนาจะเหมาะสมในการมาเปนคณบดี แตอาจเปนในระดับรองอธิการบดีฝาย
บริหารหรือฝายพัฒนาได 

- มหาวิทยาลัยใหมและมหาวิทยาลัยในตางจังหวัด มีความยืดหยุน ไมตองทําตามแบบแผนมากนัก เพราะไมมี
แบบแผนที่ชัดเจน  

- การจัดต้ังสถาบันอุดมศึกษาควรคํานึงถึงความพรอมและมีบรรยากาศทางวิชาการที่เพียงพอ 
 
สรุปผลการสัมภาษณอธิการบดี สถาบันอุดมศึกษา C 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาที่ทานปฏิบัติงานอยูในสภาพปจจุบัน

เปนอยางไร? 
 
โดยภาพรวมที่บริหารคณะวิชาเกงๆ มีนอย ประมาณ 25 % 
 
1.1 ดานการบริหารคณะวิชา ยังไมเขมแข็งทางระบบบริหารซึ่งจะเชื่อมโยงกับระบบการคัดเลือก

คณบดี จะเห็นวาคนเกงและมีความสามารถไมอยากเปนคณบดี อันเนื่องมาจากระบบบริหารยังออนแอแตอยางไรก็ตาม
สามารถปรับปรุงได 

1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย ยังไมเปนที่นาพอใจ นาจะดีกวานี้ แตคณบดีก็ใหความสนใจงานวิชา
การและงานวิจัย สําหรับในดานนี้ก็สามารถปรับปรุงไดเชนกัน 

1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม คณบดีทําภารกิจไดดีตอบสนองความตองการของสังคม ผู
บริหารก็ใหการสนับสนุนและอาจเนื่องจากมีปจจัยที่มาจูงใจดวย สวนมากใหบริการเชิงอุตสาหกรรมไดดี ใหขอมูลเชิง
ทางอุตสาหกรรม เปนที่ปรึกษา รับศึกษาความเปนไปไดเชิงอุตสาหกรรม นอกจากนี้ก็มีจัดฝกอบรมวิชาการ 
 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ควรจบปริญญาโทเปนอยางนอย  
- ควรจบในศาสตรนั้นๆ เพราะสามารถเปนผูนําทางวิชาการได 
- เปนที่รูจักในสังคมวิชาชีพนั้นๆ  
- มีตําแหนงทางวิชาการตําแหนงรองศาสตราจารยขึ้นไป (ไมจําเปนเสมอไปเพราะบางคนเกง มีความสามารถแต

ไมขอตําแหนงทางวิชาการก็มี)  
- มีประสบการณทางการบริหารมากอน (หัวหนาภาควิชา ผูชวยคณบดี รองคณบดี)  
- เปนนักวิชาการพอควร คือ ทํางานวิชาการและงานวิจัย  
- มีผลงานวิชาการและงานวิจัยที่ชัดเจน  
- มีประสบการณทางวิชาการที่เดนชัด  
- สามารถใหความรวมมือกับสถาบันอุดมศึกษาตางชาติได 
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3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- ลักษณะพื้นฐานที่จําเปน คือ เสียสละ อดทน ยุติธรรม จริงใจ โปรงใส ซื่อสัตย สุจริต สติปญญาอยูในขั้นดี  
- มีความเปนผูนําคณะวิชาได 
- ตระหนักในความสําคัญ วิวัฒนาการ การพัฒนาการของศาสตรนั้นๆ 
- มีความคิดริเริ่ม มองเห็นแนวทาง รูปแบบ ที่จะพัฒนา ปรับปรุงคณะ 
- สามารถพัฒนาความรวมมือกับตางประเทศได  
- เห็นความสําคัญของการวิจัยและการพัฒนา 
- สามารถทํางานรวมกับคนอื่นได  
- มีทักษะในการจูงใจ โนมนาวคนอื่นได 
- มีความสามารถทางภาษา 
- สามารถติดตอ สื่อสารและประสานงานไดดี 
- มีมนุษยสัมพันธกับผูอื่น 
- สามารถนํานโยบายสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมได 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ควรแสดงความเปนผูนําโดยการชี้นําใหเห็นประโยชนในสิ่งที่จะทําต้ังแตตนเพื่อความเห็น ความเขาใจที่ตรง
กันทั้งคณะวิชา  

- มีการขายแนวคิด กระตุนใหผูรวมงานคิดและปฏิบัติงานตอไปได  
- มีการระดมสมองเพื่อความเห็นพองกันในคณะวิชา  
- อาจมีการทํางานเปนทีมในการพัฒนาคณะวิชา 
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- คน เปนปจจัยที่สําคัญยิ่ง  
- วุฒิภาวะ ศักยภาพของอาจารย ตองเปนนักวิชาการจริงๆ  
- ความสามัคคี ชวยเหลือกันในคณะวิชา  
- ความเชื่อ ความศรัทธาของอาจารยตอความสามารถของคณบดี 
- ทรัพยากร งบประมาณ จะชวยใหคณบดีทํางานเร็วขึ้น 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- การสนับสนุนจากสถาบัน ผูบริหารระดับสูง และระดับคณบดีดวยกัน 
- โครงสรางของสถาบันที่จะชวยใหคณบดีทํางานไดเต็มที่ 
- ทรัพยากร มีการกระจายไปสูแตละคณะวิชา 
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- การแขงขันเพื่อการพัฒนา  
- แสวงหาเทคโนโลยี นวัตกรรมใหม มาใชในการเรียนการสอน 
- นโยบายของรัฐในการสนับสนุนดานการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร? 
 

-  ความสามารถในการทํางานในหนาที่ไดเปนอยางดี 
- มีความคิดเห็นที่ดีตอการพัฒนาคณะวิชา 
- ผูรวมงานใหความรวมมือกันอยางดี 
- ผูรวมงานอยูกันอยางราบรื่น(โดยการไปพูดคุยกับอาจารยและบุคลากร) 
- สามารถทํางานประสบความสําเร็จและดูผลสําเร็จของงาน 
- สามารถเสนอแนวคิด แนวการปฏิบัติงานกับผูบริหารระดับสูงได 
- ความมีวิสัยทัศน มองทิศทางในอนาคตได  
- มองเห็นความสําคัญของนานาชาติ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา ขึ้นอยูกับสถาบัน เชน ขนาดของสถาบัน ความใหม-เกา ของ
สถาบัน / คณะวิชา   

- ความพรอมของอาจารย  
- สถานที่ที่สถาบันต้ังอยูดวย เชน ในตางจังหวัด กับในกรุงเทพมหานคร ความพรอม ความคลองตัวจะแตกตาง

กัน 
 
ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา C 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

โดยภาพรวมยังไมรูบทบาทที่ชัดเจนของตนเอง ทํางานคอนขางนอย 
 

1.1 ดานการบริหารคณะวิชา ยังไมเขมแข็งทางระบบบริหารแตก็สามารถจัดการภายในคณะวิชาไปได ตองดู
ภาระงานสอนของอาจารยและงานอื่นๆ ที่รับผิดชอบของอาจารยอยางเปนกลาง 

1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย นาจะดีกวานี้ แตคณบดีก็ใหความสนใจงานวิชาการและงานวิจัย มีการสนับสนุน
ใหผูรวมงานมีงานวิจัย/งานวิชาการ ผลงาน มีการพัฒนาหลักสูตรและการสอน ตลอดจนการประเมินผล โดย
การปรับหลักสูตรใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น  
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1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม คณบดีทําภารกิจไดดี คณบดีจะตองทําเพื่อใหสังคมรูจัก เปนการประชา
สัมพันธช่ือเสียงใหแกมหาวิทยาลัย และอาจมีชองทางในการไดเงินในระยะหลังเขามหาวิทยาลัย แตอาจทําไม
ไดทุกสาขา แตอยางไรก็ตามควรมีจุดเดนของแตละคณะเพื่อออกสูสังคม 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- อายุประมาณ 35-45 ป  
- มีประสบการณจากตางประเทศมาบาง เชน จบปริญญาโทจากตางประเทศ  
- มีประสบการณดานการบริหารมากอน  
- จบปริญญาโทเปนอยางนอย  
- จบในศาสตรสาขานั้นๆ 
- มีความรู ความสามารถทางวิชาการควรมีตําแหนงทางวิชาการ ในระดับรองศาสตราจารย 
- เขาใจธรรมชาติของคณะวิชา 
 

3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีความจริงใจ   
- ทําตัวใหนาเชื่อถือ มีความนาเชื่อถือ  
- มีคุณธรรม จริยธรรม 
- สามารถจัดการใหคณะอยูกันอยางราบรื่น 
-  ผูรวมงานอยูไดอยางมีความสุข 
- ตองประนีประนอมในบางครั้ง แตตองมีจุดยืนที่ชัดเจน เปนตัวของตัวเอง 
- มีมนุษยสัมพันธ 
- มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม ไมแข็งหรือออนจนเกินไป  
- ไมแสดงอาการที่ไมใหเกียรติตอผูรวมงาน 
- มีวิสัยทัศน มองไปขางหนา  
- ปรับตัวเองอยูเสมอ 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ควรแสดงความเปนผูนําบทแข็งก็ตองแข็ง  
-  อาจสั่งการบางในบางสถานการณ  
- บุคลิกภาพตองประนีประนอม  
- มีการเนนการทํางานเปนทีม  
- เนนการมีสวนรวมในการพัฒนาคณะวิชา 
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5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- วุฒิภาวะ ศักยภาพและ ความพรอมของอาจารย  
- สัมพันธภาพระหวางคณบดีกับอาจารย 
- ลักษณะโครงสรางของงาน 
- ทรัพยากร งบประมาณ จะชวยใหคณบดีนํามาจัดลําดับความสําคัญ ชวยใหทํางานเร็วขึ้น 

 
6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- การสนับสนุนจากสถาบันและ ผูบริหารระดับสูง 
- การสนับสนุนจากระดับคณบดีดวยกัน 
- โครงสรางของสถาบันที่จะชวยใหคณบดีทํางานไดเต็มที่ 
- ทรัพยากร มีการกระจายไปสูแตละคณะวิชา 
- การแขงขันเพื่อการพัฒนา  
- มีการใชเทคโนโลยี นวัตกรรมใหม มาใชในการเรียนการสอน 
- เศรษฐกิจ มีผลกระทบตอความกาวหนาของคณะวิชา 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร? 
 

- ความสามารถบริหารจัดการในคณะวิชาไดดี 
- ผูรวมงานใหความรวมมือกันอยางดี  
- ผูรวมงานอยูกันอยางราบรื่น ไมมีปญหา 
- หลักสูตร การเรียนการสอน การประเมินผลไดมาตรฐาน  
- บัณฑิตมีคุณภาพ 
- คณะวิชามีการพัฒนาอาจารย 
- มีผลงานที่ประสบความสําเร็จออกมาสูภายนอก 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา ขึ้นอยูกับสถานการณที่เหมาะสม  
- คณบดีตองมีจุดยืนของตนเอง  
- ตองต่ืนตัวทางวิชาการ  
- ทันตอสภาวะการณที่เปลี่ยนแปลง  
- ตองมีการประนีประนอม ไมออนหรือแข็งจนเกินไป 
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ผลการสัมภาษณอธิการบดี สถาบันอุดมศึกษา D 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

ขึ้นอยูกับคณบดีแตละคณะวิชาและแตละคน โดยภาพรวม อยูในเกณฑใชได 
 

1.1 ดานการบริหารคณะวิชา ดูแลคณะวิชาไดราบรื่นใชได แตการเปนผูนําในดานการผลักดันใหเกิดโครงการ
ใหมๆ ไมคอยมี เนื่องจาการไดมาซึ่งคณบดีของที่นี่ใชแบบเลือกตั้ง ทุก 3 ป  และการบริหารงานมักใชระบบ
คณะกรรมการเปนสวนใหญ 

1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย มีการสนับสนุนและดูแลใหอาจารยไดมีการทําวิจัยและทําภารกิจในการสอน เปน
อยางดี 

1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม มีการสนับสนุนในดานการบริการวิชาการแกอาจารยทั้งในรูปสวนตัว
และในรูปคณะวิชา เนนการพัฒนาใหแกองคกรที่ขอความรวมมือ เชน เปดอบรม เปนวิทยากร เปนที่ปรึกษา มี
การทําวิจัยภายในใหแกองคกร 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 

 
- ในดานภูมิหลังของคณบดีและอาจารยในสถาบันจะไมแตกตางกัน เพราะอาจารยสวนใหญ จบปริญญาเอก มี

ความรู ความสามารถในทางวิชาการ มีระดับสติปญญาดี  
- โดยภาพรวมสําหรับคณบดีสถาบันอุดมศึกษา ตองมีทักษะของความเปนผูนํา  
- ควรจบปริญญาเอก  
- มีประสบการณทางการบริหาร  
- มีประสบการณในคณะวิชา  
- มีความสามารถในดานภาษาตางประเทศ 

 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีความกลาหาญในการตัดสินใจ กลาที่จะจัดการ ไมปลอยใหปญหายืดยาว ทําเรื่องใหญใหเล็กลงได 
- มีจุดยืนที่แนชัด 
- มีความซี่อสัตย สุจริต  
- มีคุณธรรม จริยธรรม จิตใจเปนธรรม 
- เสียสละ ไมคํานึงถึงประโยชนสวนตัว คํานึงถึงสวนรวม  
- มีความรับผิดชอบในภารกิจหลักและภารกิจรอง  
- มีวินัยในการทํางาน 
- ใจเย็นตอการแสดงออกที่แตกตางกัน  
- ตองมีความอดทนและอดกลั้น 
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- มีมนุษยสัมพันธที่ดี 
- มีวิสัยทัศน 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ตองสามารถชี้แนะ ช้ีนํา บอกอธิบายไดวาอะไรควร อะไรไมควร  
- มีทิศทางชัดเจน มีจุดยืน 
- ไมควรเผด็จการ 
- ตองรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
- แสวงหาโอกาสในการทํางานใหมีความสรางสรรค ใหผูรวมงานทํางานรวมกัน เปดโอกาสใหผูรวมงานทํางาน

รวมกัน 
- กลาแกไขปญหา สามารถปรับ-ลด ความขัดแยงในคณะวิชาได 
- สามารถเชื่อมโยงกับพัฒนาการสมัยใหม  
- เปนตัวเช่ือมกับกระแสหลักๆ ที่เกี่ยวของ 
- มีการทํางานเปนทีม  
- เนนการทํางานรวมกันโดยใชภาวะผูนํา 

 
5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- ผูรวมงาน คณบดีตองใชวิธีการจูงใจ ใหโอกาสในการทํางาน ผูรวมงานจึงจะพึงพอใจ 
- งบประมาณ งบประมาณที่คณะจัดหามาได ตองใชใหมีประโยชนสูงสุด คุมคาที่สุด ถูกหลักการอยางโปรงใส 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- ความสัมพันธระหวางคณบดีกับคณบดีอื่นๆ และกับสถาบัน ผูที่เปนคณบดีตองเปนที่ยอมรับจากผูอื่นและมี
ความเอื้อเฟอตอผูอื่นดวย 

- เทคโนโลยี คณบดีตองปรับ เลือกใชเครื่องมือ อุปกรณ ใหเขากับยุคที่เปลี่ยนแปลง 
- การแขงขัน คณบดีตองมีการพัฒนาใหคณะวิชาเปนที่ยอมรับอยูแนวหนาได 
- เศรษฐกิจ ถาเศรษฐกิจตกต่ําโครงการที่จะจัดขึ้นก็ชะงักไป และมีผลกระทบตอคาหนวยกิต จํานวนเด็กนักเรียน

ที่จะเขาศึกษา ตลอดจนบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาไมมีตลาดแรงงานรองรับ 
- สังคม คณบดีตองปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพสังคมและความตองการของตลาดแรงงาน 
- คณบดี ตองเขาใจการเปลี่ยนแปลงของสังคม เขาไปอยูแนวหนาของการมีสวนรวมในสังคม การถายทอดงาน

วิชาการแกสังคม การปกครองประเทศ 
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7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร? 
 

- ความสามารถบริหาร จัดการวิชาการและบุคลากรในคณะวิชาไดดี 
- ผูรวมงานใหความรวมมือกันอยางดี อยูกันอยางราบรื่น ไมมีปญหา เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
- เปนคณบดีที่สามารถแกปญหา มีวิธีการวิเคราะหปญหา กลาตัดสินใจในการแกปญหา  
- มีสวนรวมในการแกปญหาแกสถาบัน 
- ประเมินจากการยอมรับของคนในคณะวิชา/นอกคณะวิชา/ในวิชาชีพ 
- การแสดงบทบาทที่แสดงออกในทางสรางสรรคตอสังคมและประชาคมมหาวิทยาลัย 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษา ตองคํานึงถึงเปาหมาย ทิศทางในอนาคต มีความปรารถนาที่จะเห็น
ทิศทางของอุดมศึกษา ชวยกันคิดถึงตัวปอนตางๆ ที่จะใหแกนักศึกษาเพื่อคุณภาพของบัณฑิตโดยรวมกันระดม
สมอง ทํางานกันเปนทีม มองออกไปนอกคณะวิชา สูสถาบันและสามารถเชื่อมโยงใหสรางสรรคระหวาง
สถาบัน 

- คณบดีตองรวมกันวางแผนที่จะทําใหสถาบันอุดมศึกษากาวผานวิกฤตไปได จึงจําเปนตองมีการทบทวน บท
บาท ภารกิจหลัก ภารกิจรองของสถาบันอุดมศึกษาและกลาที่จะยอมรับกับความจริงวาที่ทํากันอยูในปจจุบันผู
บริหารกําลังทําภารกิจอะไร เหมาะสมหรือไม 

- คณบดี ตองมีการวางแผนกลยุทธในการใชคนใหเปนประโยชนมากที่สุด 
 

ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา D 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

ขึ้นอยูกับคณบดีแตละคณะวิชาและแตละคน โดยภาพรวมไมสามารถจัดการอะไรไดมากนัก เพราะเปนวัฒน
ธรรมองคกร ที่ไดคณบดีมาโดยการเลือกตั้ง และอาจารยสวนใหญก็มีความสามารถ มีศักยภาพ มีความถนัดแตกตางกัน 

 
1.1 ดานการบริหารคณะวิชา มีการจัดต้ังงบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากร พัฒนาคณะวิชา 
1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย มีการดูแลใหอาจารยทําภารกิจการสอนใหมีคุณภาพ แตดานวิจัยอาจารยสวนใหญ

ทํากันเองตามความถนัดของบุคคล 
1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม โดยปกติคณบดีไมสามารถชี้นําและควบคุมได ขึ้นกับการบริการวิชา

การแกสังคมของอาจารยแตละบุคคล แตคณบดีตองมีการดูแลไมใหอาจารยทําบทบาทบริการวิชาการแกหนวยงาน องค
กรตางๆ มากจนกระทั่งภารกิจหลักดานการสอน การผลิตบัณฑิตเสียไป 
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2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ควรจบปริญญาเอก  
- มีตําแหนงทางวิชาการไดก็จะดีแตถาไมมีก็ได  
- มีประสบการณในคณะวิชามาประมาณ 5 ป  
- ควรมีประสบการณในการบริหาร ควรเปนอาจารยในคณะนั้นมากอน  
- ควรจบในศาสตรสาขาที่มีอยูในคณะวิชา 

 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- พูดชัดทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ เพราะคณบดีตองมีการเผยแพรความรู งานวิชาการแกสังคม 
- มีทักษะในการสื่อสาร สื่อความหมายชัดเจน 
- สนใจในองคความรู นอกสาขา  
- ตองรูวาวิชาการมีการเคลื่อนไหวอะไรบาง 
- ตองมีความรับผิดชอบ 
- กลาเผชิญกับความขัดแยงในตนเอง และความขัดแยงของกลุมที่มีความคิดเห็นตางกัน ไมกลัวตอความขัดแยง

ของตนเอง ผูอื่น ไมหลีกเลี่ยงปญหา  
- ไมกลัวการเปลี่ยนแปลง  
- ไมกลัวการประเมิน  
- มีความคิดริเริ่มสรางสรร  
- สามารถดึงความคิดที่ดีของกลุมอาจารยแลวไปเสนอสูความเห็นพอง และแปลไปสูการปฏิบัติ 
- มีความยุติธรรม โปรงใส  
- ตัดสินใจในสิ่งที่เหมาะสม หาขอยุติได ไมเห็นแกพรรคพวก ไมโกง 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ตองสามารถชี้แนะ ช้ีนํา ในเรื่องคุณภาพการจัดการเรียนการสอน เพื่อยกระดับคุณภาพการสอน งานวิชาการ 
- ตองแสดงบทบาท ภาระหนาที่ตอนักศึกษา สนใจในคุณภาพของนักศึกษาทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
- สรางชื่อเสียงออกสูภายนอกคณะวิชา-สถาบัน 
- ตองพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิจัย การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ 
- แสดงความคิดเห็นในที่ประชุมใหแกผูรวมงานไดมีแนวทางในการปฏิบัติที่ชัดเจน 
- สรางเครือขายความรวมมือกับศาสตรอื่นๆ ในสถาบันและนอกสถาบัน 
- ไมควรไปสังกัดพรรคการเมือง ไปเดินตามหลังนักการเมือง เพราะจะทําลายอิสระภาพทางวิชาการได 
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5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- บุคลากร คณบดีจะตองทําใหผูรวมงานพึงพอใจ ใหความรวมมืออยางดี  
- ตัวคณบดีเองตองมองการณไกลและคิดที่จะแกปญหาตางๆได หากมีการขาดแคลนกําลังคนดานอาจารยจะมีผล

กระทบมาก 
- งบประมาณ หากงบประมาณไมเพียงพอจะทําใหโครงการตางๆหยุดหรือชะลอไปดวย ไมสามารถตอบสนอง

การทํางานของคณบดีได 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- ความนิยมของนักศึกษาที่จะเขามาศึกษาในคณะวิชา 
- การแขงขันกันระหวางคณะวิชาตาง ๆ 
- การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีจะกระทบกับทุกวงการ เชน ตองสอนทางไกล 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร? 
 

- สวนมากผลลัพธของคณะวิชามักประเมินไดยาก เพราะสวนใหญผลงานมักมาจากกลุมอาจารย 
- สวนกระบวนการ สามารถประเมินไดชัดเจน เชน ทํางานไดตามแผนงานในชวงระยะเวลาที่กําหนดไว ดูจาก

รายงานการประชุมผูบริหาร  
- โดยจะดูการแสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอคณะ-สถาบัน  
- ดูจากความรับผิดชอบในภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  
- ดูความเสียสละ ทําเพื่อคณะวิชาไมใชทําเพื่อตนเอง และไมใชเปนการนําตนเองอยางเดียวตองนําผูรวมงานให

ไดมีการพัฒนาดวย 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ควรทําการศึกษาเชิงกรณีศึกษาควบคูไปดวย เชน คณบดีทางดานสังคมศาสตรและวิทยาศาสตรมีความแตกตาง
กันอยางไร  

- ควรศึกษาความเปนผูนําของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก กลาง ใหญ อาจมีความแตกตางกันได 
- ควรศึกษาวาทําไมคนดี เกง จึงไมชอบเปนคณบดี   
- ควรพิจารณาการไดมาของคณบดีในแตละสถาบันดวยอาจเปนปจจัยหน่ึงที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําของ

คณบดี  
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ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา E 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

มีการพัฒนาความเปนผูนําดานตางๆ ใหแกคณะวิชาเปนที่นาพอใจ 
 

1.1 ดานการบริหารคณะวิชา เปนไปดวยดี แตมีความยากลําบากในเรื่องการบริหารการเงินและการงบประมาณ 
คณบดียังตองการองคความรูที่เปนหลักการ การปรึกษาที่เปนระบบ ทบวงจึงมีโครงการพัฒนาผูบริหารอยางมีระบบ 

1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย จากการที่คณบดีมีประสบการณ คุณวุฒิ ตําแหนงทางวิชาการ ทําใหมีทิศทางใน
การบริหารวิชาการ/วิจัยที่ชัดเจน 

1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม ก็เชนเดียวกับดานวิชาการและวิจัย มีทิศทางที่ชัดเจนในการสรางความรู
แกชุมชน 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ควรมีความมั่นคงทั้งในเรื่องสวนตัวและครอบครัว (ครอบครัวมั่นคงมีคุณธรรมจริยธรรม)  
- ควรจบปริญญาเอก  
- มีตําแหนงทางวิชาการในระดับรองศาสตราจารยขึ้นไป 
-  มีประสบการณในทางการบริหาร  
- มีความสําเร็จในดานตางๆ มากอน มีความเชี่ยวชาญทางงานวิชาการ 

 
3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีความสามารถทางสติปญญา เฉลียวฉลาดหยั่งรู ตอสถานการณตางๆ ที่เกี่ยวของ 
- มีความกลาหาญ กลาในการตัดสินใจ 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- ตองทําบทบาทในการกําหนดนโยบาย พันธกิจ เปาหมายของคณะวิชา 
- ตองมีการวางแผนเชิงกลยุทธ ใชการตัดสินใจแบบมีสวนรวม 
- ควรใชพฤติกรรมการมอบหมายงานเพื่อใหโอกาสผูรวมงานไดแสดงความสามารถ 
- ควรมีการสรางทีมงานเพื่อลดความขัดแยงและจัดการกับความขัดแยงในกลุมผูรวมงานได 
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- บุคลากร เนนศักยภาพของผูรวมงาน ซึ่งการคัดเลือกคณบดีตองสอดคลองกับเปาหมายของคณะ 
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- งบประมาณ ปจจุบันงบประมาณมีจํากัด คณบดีตองปรับเปลี่ยนความเปนผูนําใหเหมาะสม 
- วัฒนธรรมองคกร ความสัมพันธของคนในองคกร ขนาดองคกร มีผลตอความเปนผูนําของคณบดี 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชาที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- นโยบายที่ออกมาโดยสภามหาวิทยาลัย 
- ระบบเครือขาย ความรวมมือทั้งภายในและภายนอกสถาบัน 
- เทคโนโลยี ซึ่งตองสามารถนํามาใชใหมีประโยชนมากที่สุด 
- มาตรฐานคุณภาพของนานาชาติ 
- ความเปลี่ยนแปลงความตองการการผลิตทางอุดมศึกษาในสังคม 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร? 
 

- ภารกิจที่มอบหมายตามนโยบายและแผนงาน ซึ่งประเมินไดทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ 
- จากกลไกการตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษา การวิจัย และ ความเปนนานาชาติ 
- จากแบบรายงานตนเองของคณะและแผนเชื่อมโยงของคณะที่คณบดีไดกําหนดไว 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

  เรื่ององคความรูเกี่ยวกับคณบดียังออกมาไมชัดเจน ดังนั้นองคความรูเกี่ยวกับเรื่องนี้ตองรีบเรงมากเพราะมีความ
สําคัญในการพัฒนาคณบดี ซึ่งการเตรียมตัวเพื่อเปนคณบดีก็ยังไมมีการพูดถึง ปจจุบันเปนเรื่องของตัวบุคคลมากกวา 
ดังนั้นจึงขาดคนที่จะเตรียมตัวมาเปนคณบดี ความเปนแบบอยางของคณบดีตองขึ้นกับสถานการณพอควร 

 
ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา F 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 
 

มีความเปนผูนําที่ดี ไมเห็นความแตกตางระหวางคณบดีสายวิทยาศาสตรและสายสังคมศาสตร 
 

1.1 ดานการบริหารคณะวิชา มีความรับผิดชอบตอหนาที่สูง ดูแลคณะวิชาไดดี จัดการภายในคณะวิชาได 
1.2 ดานวิชาการ/การวิจัย มีการบริหารใหงานวิชาการ/งานวิจัยเกิดขึ้นในคณะวิชา แตโดยปกติจะเห็นวาจุด

เริ่มตนจะเกิดขึ้นในระดับภาควิชา ไปสูคณะวิชา ซึ่งคณบดีตองสรางระบบการสนับสนุน ใหรางวัลที่เพียงพอและเหมาะ
สม 

1.3 ดานการบริการวิชาการแกสังคม มีความโดดเดนในบางคณะวิชา มีการประชาสัมพันธ สรางชื่อเสียงให
แกคณะวิชา แตโดยภาพรวมมักบริการวิชาการแกสังคมที่สอดคลองกับการจัดการเรียนการสอนของอาจารยมากกวา 
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2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

- ดานตําแหนงทางวิชาการ ในระดับตางๆ จะไมแตกตางกัน แตถาหากมีตําแหนงทางวิชาการและมีคุณวุฒิสูง จะ
ชวยใหมีความนาเชื่อถือ ชวยใหสามารถทํางานไดงายขึ้น  

- ควรจบในศาสตร สาขานั้นหรือใกลเคียง  
- มีประสบการณดานการบริหารมากอน อยูในวงการมหาวิทยาลัยมากอน ประมาณ 3-5 ป ทําใหเขาใจปรัชญา 

จุดมุงหมาย ของคณะวิชาและสถาบัน  เปนมิตรที่ดีกับผูรวมงาน  
 

3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีความสามารถทางสติปญญา คิดแกปญหาได มีวิสัยทัศน 
- มีทักษะดานการมนุษยสัมพันธ มีทักษะดานการสื่อสาร  
- ทักษะดานการตัดสินใจถูกตอง สม่ําเสมอในเวลาที่รวดเร็ว 
- มีบุคลิกภาพ วางตนเหมาะสม เปนแบบอยางได  
- มีความจริงใจ เสียสละ เห็นคุณคาของคน 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- พฤติกรรมการสั่งการอาจใชไดในชวงแรกๆ ไมมีเสียงคัดคานซึ่งเปนชวงที่ตองปรับปรุงองคกร 
- ควรมีพฤติกรรมชี้นํา ขายแนวความคิดกอน เพื่อกระตุนใหผูรวมงานไดมีแนวทางขึ้น 
- บางสถานการณใชการทํางานแบบมีสวนรวม แตจะใชในบางเรื่อง  
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- บุคลากร ดูในเรื่อง วุฒิภาวะ ศักยภาพ คุณวุฒิ วัยวุฒิของผูรวมงานและวัฒนธรรมองคกร 
- คณะวิชา หากคณะมีความพรอม ไมมีปญหาภายในคณะภาวะผูนําของคณบดีจะไมโดดเดน 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 

- การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง 
- การเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ การเมือง เทคโนโลยี อาจมากดดัน ทําใหคณบดีตองมีกลยุทธในการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อจัดลําดับความสําคัญในการพัฒนาคณะวิชา 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดอยางไร? 
 

- องคกรภายในคณะวิชามีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 
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- ผูรวมงานอยูกันอยางสงบสุข ผูรวมงานรัก และศรัทธาในคณะวิชา มีทัศนคติที่ดีตอองคกร 
- คุณภาพของบัณฑิต โดยจะพิจารณาจาก การจัดการเรียนการสอน การประเมินผล 
- มีการจูงใจผูรวมงาน ใหรวมมือกันทํางานเพื่อพัฒนาคณะวิชา 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

- ผูที่เปนคณบดีตองเปนนักบริหาร–จัดการสูง  
- ตองเปนผูนําทางวิชาการ โดยการชี้นํา กระตุนใหมีงานวิชาการ/งานวิจัย ที่มีคุณภาพออกมาสูสังคม 

 
ผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา G 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาในสภาพปจจุบันเปนอยางไร? 

 
ยังมีจุดออนในการบริหาร คือ ไมกลาตัดสินใจเด็ดขาด ไมกลาทําอะไรที่กระทบกระเทือน 
 

1.1 ในดานการบริหารคณะวิชา ยังมีความออนในการบริหารงานบุคลากรสายอาจารย ไมสามารถคลี่คลายปญหา
ภายในได จึงมีความเคลื่อนไหวเกิดขึ้นบอย 

1.2 ในดานวิชาการ/การวิจัย ไปไดดวยดี มีมาตรฐานสูง เปนที่ยอมรับเชิงวิชาการ ประสบการณ คุณวุฒิ คณบดี
สายวิทยาศาสตรประยุกต มีความเปนผูนําดานวิชาการโดดเดนกวาดานศิลปะ 

1.3 ในดานการบริการวิชาการแกสังคม สามารถทําไดดี เริ่มตนจากภาควิชาไปสูคณะไปสูกิจกรรมของ
มหาวิทยาลัย คณบดีมีการกระตุนใหเกิดกิจกรรมและเปนผูคอยอํานวยความสะดวก ตลอดจนมีการวางแผนไว
ลวงหนา 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

  ควรจะมีประสบสบการณทํางานในมหาวิทยาลัย มาประมาณ 3-5 ป แลวคอยเปนคณบดีจะสามารถรู เห็นแนว
ทางของความเปนคณบดีและจะอยูไดโดยไมมีความกดดันมากนัก อายุประมาณ 35 ปขึ้นไปแตไมแกเกินไปเพื่อใหมี
ความพรอมทั้งดานประสบการณและวิชาการ ควรจบปริญญาเอกจะเปนที่นาเชื่อถือกวาปริญญาโท มีความมั่นคง
ทางครอบครัว มีประสบการณจากตางประเทศ (ดูงาน หรือจบตางประเทศมา) มีตําแหนงทางวิชาการในระดับ ผ.ศ. 
ขึ้นไป มีประสบการณดานบริหารมาพอสมควร 
 

3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- ตองมีวิธีการจูงใจที่ดี 
- มีความมั่นใจ หนักแนนในวิชาการของตนเอง ตองนําทางวิชาการ  
- เปนคนสุจริต มือสะอาด ไมฉกฉวยโอกาส ไมช้ีนําเพื่อกิจสวนตัว จิตใจเห็นแกสวนรวม 
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- เปนตัวอยางที่ดีในเรื่องสวนตัวและครอบครัว 
- มีความสามารถในการพูด การประชุม ประสานความคิดไดดี 
- มีทักษะในการฟง เพื่อดึงสวนที่ดี มีประโยชนมาพัฒนาคณะวิชา 
- มีมนุษยสัมพันธ 
- มีความเฉียบขาด มีความคิดสรางสรรค ใชวิจารณญาณแกปญหาไดลงตัว 
- มีน้ําใจ ใจเปนกลาง ทําเรื่องใหญใหเปนเรื่องเล็กได (นักเลงนิดๆ ) 
- มีความขยัน อดทน 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 
- เปนผูนําในการประชุม ควบคุมการประชุมได ทําใหขอตกลงในที่ประชุมมีความชัดเจน 
- ยอมรับในความแตกตางของแตละบุคคล 
- กระตุนการทํางานรวมกันเปนทีม 
- รูจักหยิบฉวยโอกาสมาประยุกตใชใหเหมาะสมกับคณะวิชา สถาบัน 
- ไมควรใชอํานาจโดยการสั่งการ แตควรช้ีนํา ใหแนวคิด กระตุนใหคิด ใหปฏิบัติเพื่อความรวมมือที่ดีและ

สามารถบอกไดวาอะไรถูก อะไรผิด 
- ใชกระบวนการกลุม ทีมงาน ที่มีบรรยากาศผอนคลาย โดยการฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 
- มอบหมายงานใหชัดเจน 
- ใสใจตอความเปนอยูของผูรวมงาน 
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- การตั้งเปาหมายของคณะใหชัดเจน วาจะใหคณะเดนดานใด ผูรวมงานมีหนาที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
- การยอมรับในเชิงสวนตัว ความไวเนื้อเช่ือใจของอาจารยตอคณบดี 
- บทบาทภารกิจ โครงสรางของงานในคณะวิชา และมีการทบทวน บทบาท ภารกิจอยางสม่ําเสมอ 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- เครือขายความรวมมือที่ดีตอกันภายในมหาวิทยาลัย 
- ความรวมมือในระดับคณบดีดวยกันทั้งภายในและภายนอกสถาบัน ตลอดจนสัมพันธภาพกับองคกรอื่นๆ 
- การไดรับการสนับสนุนจากสังคมภายนอก ระดับคณบดี หัวหนาภาควิชา ผูบริหาร 
- แหลงเงินทุน งบประมาณ ที่ไดรับเขามาในคณะวิชา 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดจากอะไร? 
 

- การไดรับการยอมรับภายใน/ภายนอกสถาบัน 
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- สามารถเขากับองคกรอื่นๆ ไดภายในมหาวิทยาลัย 
- คนในกลุมวิชาชีพใหเกียรติ เปนที่ยอมรับ เปนที่รูจักในทางที่ดี 
- เปนตัวแทนของมหาวิทยาลัย ในการสรางความเจริญแกสังคม 
- ความสามารถในการชี้นําตอสังคม สามารถนํากระแสสังคมได ตลอดจนความคลองตัวของคณบดีตอคณะอื่นๆ 
- ความมีวุฒิภาวะทางความคิด อารมณ 
- สรางผลงานที่ทันสมัย มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองคกร 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

 - ปจจุบันมองวานาจะมีการเตรียมตัว เตรียมการเพื่อเขาสูตําแหนง ควรมีสถาบันโดยเฉพาะจัดอบรมผูบริหาร เปน
ระบบที่ไดมาตรฐาน เพื่อเตรียมคนเขาสูตําแหนงผูบริหารระดับตางๆ โดยอบรมเขม รุนละ 2 เดือน  

- ปจจุบันใชระบบหมุนเวียนกันเปนคณบดี ทําใหไดคนที่แคบ อาจไมรูกฎระเบียบ บทบาทที่ชัดเจน ไมมีการ 
orientation ทําใหเกิดความไมมั่นใจในการทํางานในบทบาทความเปนคณบดี นอกจากนี้โดยธรรมชาติของอาจารย
มหาวิทยาลัยมักถือวาตัวเองเกง จึงไมมีใครกลาไปชี้แนะอาจารย ซึ่งเปนสิ่งที่นากลัวมากหากอาจารยมองตนเองเปนใหญ
ตลอดเวลา 
 
สรุปผลการสัมภาษณรองอธิการบดีฝายวิชาการ สถาบันอุดมศึกษา H 
 
1. ตามความคิดเห็นของทาน “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี” สถาบันอุดมศึกษาที่ทานปฏิบัติงานอยูในสภาพปจจุบัน

เปนอยางไร? 
 
อยูในระดับที่นาพอใจ สามารถเปนผูนําคณะวิชาไดดี สวนมากจะมีการจัดการแกไขปญหาเสร็จสิ้นภายในคณะ 
 

1.1 ในดานการบริหารคณะวิชา คณบดีรูจักวิธีที่ทําใหคณะเจริญ ใชคนเหมาะสมและมีการทํางานที่เปนระบบ 
1.2 ในดานวิชาการ/การวิจัย คณบดีมีความสามารถทางวิชาการ/วิจัย ถึงแมวาไมไดทํางานวิจัยดวยตัวเอง แตมี

ความทันตองานวิจัย มีความตื่นตัวทางวิชาการอยูเสมอ 
1.3 ในดานการบริการวิชาการแกสังคม สามารถนําคณะวิชาใหสังคมรูจักได เปนที่อางอิงได ใหบริการวิชาการ

และสนับสนุนงานบริการวิชาการอยางเหมาะสม คือ สามารถชวยงานวิชาการในสวนที่สังคมตองการและยัง
ขาดอยู 

 
2. คณบดีที่พึงประสงค ควรมีภูมิหลังและคุณสมบัติอยางไร? 
 

  ถาอายุมากกวา 40 ปก็จะดี ซึ่งอายุก็จะไปดวยกันกับประสบการณ มีความรูทางวิชาการ ตองรูจักประวัติและ
พัฒนาการของคณะ ตองรูจักธรรมชาติของ งาน และคน ในคณะวิชาของตน  มีประสบการณทางการบริหาร มีวุฒิ
ภาวะทั้งดานคุณวุฒิ วัยวุฒิ และอารมณ 
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3. คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ตองมีคุณลักษณะเฉพาะอยางไรบาง? 
 

- มีความกลาหาญและกลาตัดสินใจ 
- รูวิธีที่จะพัฒนาตนเอง ผูรวมงาน ทันตองานวิชาการ ต่ืนตัวตองานวิชาการ 
- รูจักใชจิตวิทยาตอคนหมูมาก 
- มีศักยภาพในเชิงความคิด วิจารณญาณ คิดไตรตรอง 
- เปนตัวหลัก ตัวแทนของคณะวิชาไดดี 
- มีความสามารถทางวิชาการ รูจักประสานประโยชนใหคณะเกิดประโยชน 
- มีทักษะในการพูด การสื่อสาร เพื่อใหคนศรัทธา 
- มีมนุษยสัมพันธ 
- เปนคนเกงและคนดีมีคุณธรรม จริยธรรม 
- มีความรับผิดชอบ 
 

4. บทบาท ภารกิจของคณบดีตอความเปนผูนําคณะวิชา ทานมีความเห็นวาควรแสดงพฤติกรรมผูนําอยางไร? 
 

- รูจักการประนีประนอมในบางสถานการณ 
- มีการกระจายอํานาจ และกระจายงานตามความเหมาะสม 
- มีการจัดต้ังกลไกในการเลือกใชคนใหเหมาะกับงาน มีการทํางานเปนระบบ 
- มีพฤติกรรมเด็ดขาดแตนุมนวล (มีศิลปในการจัดการ) 
- มีพฤติกรรมเนนคนแตไมใหงานเสีย คือตองขึ้นกับสถานการณ เหมาะสมกับกาลเทศะ 
- รูจักวิธีการใชคน 
- มีพฤติกรรมที่ตองปกปองผูรวมงานตามความเหมาะสมหากเขาทําไปโดยรูเทาไมถึงการณ 
 

5. องคประกอบดานสถานการณภายในคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- คนในคณะวิชา 
- งานในคณะวิชา 
- หัวหนาภาควิชา 
- โครงสรางของงานในคณะวิชา เปาหมายของคณะวิชา 
- ขนาดขององคกรและคณะวิชา 
- ความออน-แกรงของคณะวิชา 
 

6. องคประกอบดานสถานการณภายนอกคณะวิชา ที่มีผลตอความเปนผูนําของคณบดีประกอบดวยสิ่งใดบาง? 
 
- การแขงขันเพื่อพัฒนาของคณะวิชาภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
- เทคโนโลยี 
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- ความรวมมือขององคกรอื่นๆ 
- ยุคไรพรมแดน 
- ภาวะเศรษฐกิจและสถานการณโลก 
 

7. ทานสามารถพิจารณา “ภาวะความเปนผูนําของคณบดี”  ไดจากอะไร? 
 
- จากกระบวนการประกันคุณภาพเปนตัวช้ีวัด 
- ดูคุณภาพของคณะวิชา ตามภารกิจ ในดานการสอน วิจัย-วิชาการ บริการวิชาการแกสังคม 
 

8. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

  คุณลักษณะของคณบดีตองใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรอื่นๆ ไดเหมาะสม มีการคิดแกไข
ปญหาได มีการวางแผนลวงหนา เชิงรุก ไมรอใหเกิดปญหา ตองเสียสละ ทั้งเวลา ความคิด และความเปนสวนตัว 
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ภาคผนวก จ. 
 

ผลการสํารวจขอมูลเบื้องตน 
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ผลการสํารวจขอมูลจากการสอบถามความคิดเห็นของคณบดีและอาจารยประจํา (จํานวน 586 คน) 

 เก่ียวกับองคประกอบเก่ียวกับความเปนผูนําสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
การเลือกคําตอบถือเกณฑ   ดังนี้ 
4.56-5.00  หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
3.56-4.55  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
2.56-3.55  หมายถึง  ไมแนใจ 
1.56-2.55  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1.00-1.55  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
ขอ ขอความ ผลการวิเคราะห 
ท่ี  mean SD อันดับ 
 
 
 
1. 

 
องคประกอบดานภูมิหลังของคณบดี  
ภูมิหลังของคณบดี  ที่ควรมี 
คณบดีมีวัยวุฒิอยางนอย  35  ป ….…….………………………………. 

 
 
 

3.930 

 
 
 

1.489 

 
 
 
 

2. คณบดีมีคุณวุฒิทางการศึกษาในระดับปริญญาเอก …………….…..….. 3.867 1.141  
3. คณบดีมีประสบการณดานการสอนในสถาบันอุดมศึกษามากอน……… 4.631 0.638 2 
4. คณบดีมีประสบการณในการวิจัยมาเปนอยางดี……….…….…………. 4.234 0.757  
5. คณบดีมีประสบการณการบริหารในสถาบันอุดมศึกษามากอน…….….. 4.353 0.786 3 
6. คณบดีมีตําแหนงทางวิชาการอยางนอยรองศาสตราจารย…………..…. 3.649 1.156  
7. คณบดีมีทัศนคติที่ดีในการเปนผูนําคณะ…………..…………………… 4.869 0.372 1 
 
 
 
8 

 
องคประกอบดานคุณลักษณะเฉพาะของคณบดี 
ลักษณะทางดานสติปญญา ความเฉลียวฉลาด  ที่คณบดีควรมี 
คณบดีมีสติปญญา ไหวพริบและปฏิภาณดี ………..…………..………. 

 
 
 

4.770 

 
 
 

0.457 

 
 
 
 

9. คณบดีสามารถแกปญหาในคณะไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ……….. 4.841 0.375  
10. คณบดีมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการวางแผนการทํางาน…………… 4.877 0.339 2 
11. คณบดีมีโลกทัศนกวางและมองการณไกลที่จะพัฒนาคณะ……………. 4.927 0.267 1 
12. คณบดีมีความคิดเชิงวิเคราะหและไตรตรองอยางสมเหตุสมผล………... 4.869 0.343 3 
 
13. 

ลักษณะทางดานบุคลิกภาพ   ที่คณบดีควรมี 
คณบดีมีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรง…………...…………………….……. 

 
4.442 

 
0.597 

 
 

14. คณบดีไมควรมีอารมณหงุดหงิด โกรธหรือโมโหงาย………….………. 4.638 0.590  
15. คณบดีเปนที่ไววางใจไดทั้งเรื่องงานและสวนตัว…………..………….. 4.672 0.550  
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ขอ ขอความ ผลการวิเคราะห 
ท่ี  mean SD อันดับ 
16. คณบดีมีความจริงจังและมุงมั่นตอการทํางาน………………………….. 4.850 0.381 2 
17. คณบดีมีความอดทน อดกลั้นตอปญหาความตึงเครียดตางๆ ในคณะได.. 4.744 0.478  
18. คณบดีสามารถแสดงใหผูรวมงานเชื่อไดวามีความซื่อสัตยและโปรงใส.. 4.869 0.376 1 
19. คณบดีมีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาทําในสิ่งที่ถูกตองถึงแมไมถูกใจผู

รวมงาน ………………………………………………………………. 
 

4.575 
 

0.681 
 
 

20. คณบดีมีวินัยในการทํางาน และรับผิดชอบงานในคณะอยางดี…………. 4.816 0.418 3 
21. คณบดีมีความเสียสละ ยินดีที่จะอุทิศเวลาสวนตัวเพื่อพัฒนาคณะ……... 4.724 0.535  
 
22. 

ลักษณะดานความสามารถเชิงทักษะ  ที่คณบดีควรมี 
คณบดีมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน………………………………... 

 
4.707 

 
0.474 

 
 

23. คณบดีสามารถปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณโลก... 4.695 0.504  
24. คณบดีสามารถพูดคุย ติดตอประสานงานเชิงวิชาการกับนานาชาติได…. 4.718 0.511  
25. คณบดีสามารถพูดจา ติดตอ สื่อสารกับผูรวมงานไดชัดเจน……………. 4.763 0.449 1 
26. คณบดีสามารถเจรจาตอรองกับองคกรอื่นๆ เพื่อประสานประโยชนและ

หารายไดเขาสูคณะไดอยางดี…………………………………………… 
 

4.720 
 

0.496 
 
 

27. คณบดีมีเทคนิคในการบริหารจัดการกับผูรวมงานในคณะได...………... 4.749 0.461 2 
28. คณบดีมีเทคนิคในการประชุมกับผูรวมงานและสรุปผลไดอยางชัดเจน.. 4.739 0.484 3 
29. คณบดีมีเทคนิคในการมอบหมายงานที่เหมาะกับความถนัดและความสน

ใจของผูรวมงาน..…………………………………………………... 
 

4.713 
 

0.489 
 
 

 
 
 
30. 

 
องคประกอบดานพฤติกรรมความเปนผูนําของคณบดี 
ผูนําแบบมีอํานาจ บารมี  พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีจึงจะเปนที่ศรัทธาของผูรวมงาน……… 

 
 
 

4.747 

 
 
 

0.454 

 
 
 

1 
31. คณบดีมีการโนมนาว จูงใจผูรวมงานใหเช่ือถือและปฏิบัติตาม………… 4.536 0.596 2 
32. คณบดีมีผลงานที่ประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องมากอนดํารงตําแหนง 4.193 0.768  
33. คณบดีเปนที่ปรึกษาและที่พ่ึงทางวิชาการแกผูรวมงานไดเปนอยางดี….. 4.200 0.773 3 
 
34. 

ผูนําแบบเนนการกํากับดูแล  พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีตรวจสอบ ประเมินผลงานของผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ……….. 

 
4.200 

 
0.779 

 
 

35. คณบดีมีการใชอํานาจการตัดสินใจภายในคณะดวยความรอบคอบ……. 4.577 0.628 1 
36. คณบดีไมควรใชวิธีสั่งการมากจนเกินไปในการทํางานกับผูรวมงาน…... 4.398 0.662 2 
37. คณบดีมีการกํากับ ดูแลการทํางานของผูรวมงานอยางตอเนื่อง………… 4.280 0.702 3 
 
38. 

ผูนําแบบเนนความสัมพันธกับผูรวมงาน  พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีใหความใสใจในเรื่องสวัสดิการและสวัสดิภาพของผูรวมงาน….. 

 
4.727 

 
0.479 

 
1 

39. คณบดีตระหนักในเรื่องความตองการที่จะกาวหนาของผูรวมงาน……... 4.382 0.838  
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ขอ ขอความ ผลการวิเคราะห 
ท่ี  mean SD อันดับ 
40. คณบดีมีความเปนกันเองและเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน……………. 4.445 0.685 2 
41. คณบดีใหโอกาสสําหรับผูรวมงานที่กระทําผิดจากการรูเทาไมถึงการณ.. 3.806 0.849  
42. คณบดีใหเกียรติผูรวมงานทุกคนวามีความทัดเทียมกับตนเอง…………. 4.404 0.668 3 
 
 
43. 

 
ผูนําแบบเนนการมีสวนรวม   พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีสงเสริมการสรางทีมงานในคณะที่มีบรรยากาศผอนคลาย……… 

 
 

4.565 

 
 

0.624 

 
 
 

44. คณบดีมีสวนรวมในการวางแผน พัฒนางานของคณะ..………………... 4.602 0.564 2 
45. คณบดีเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นในการบริหารคณะ

ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการเพื่อนําไปสูความเห็นพองรวมกัน….. 
 

4.580 
 

0.559 
 
 

46. คณบดีกระจายอํานาจ ความรับผิดชอบใหแกผูรวมงานอยางเหมาะสม… 4.602 0.576 3 
47. คณบดีเอื้ออํานวยความสะดวกดานทรัพยากรเพื่อใชในคณะเปนอยางดี.. 4.790 0.428 1 
 
48. 

ผูนําแบบนักพัฒนา   พฤติกรรมที่คณบดีควรจะมี 
คณบดีสงเสริม สนับสนุนผูรวมงานที่ต้ังใจและรับผิดชอบในภาระงาน.. 

 
4.708 

 
0.512 

 
1 

49. คณบดีไมควรรับงานพิเศษขางนอกมากเพราะจะไมมีเวลาพัฒนาคณะ… 4.708 0.502 2 
50. คณบดีช้ีแนะและใหแนวทางการทํางานแกผูรวมงานใหทํางานไดดีขึ้น... 4.684 0.517 3 
51. คณบดีต้ังความคาดหวังสูงในผลการทํางานที่ไดจากผูรวมงาน….……... 4.478 0.594  
52. คณบดีกระตุนผูรวมงานใหคิดหลากหลายเพื่อจะไดแนวทางเลือกที่

เหมาะสมกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ.…………………...……..………. 
 

4.565 
 

0.564 
 
 

53. คณบดีวิเคราะหจุดออนของตนเองและเตรียมตัวใหพรอมอยูเสมอเพื่อ
เผชิญกับความทาทายในยุคการแขงขัน ………………………………... 

 
4.561 

 
0.591 

 
 

54. คณบดีสรางผูรวมงานในระดับตางๆ ของคณะใหมีความเปนผูนําที่ดี….. 4.282 0.712  
55. คณบดีสงเสริมใหผูรวมงานใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่เหมาะสมกับงาน….. 4.514 0.677  
 
 
 
56. 

 
องคประกอบดานสถานการณท่ีเก่ียวของ 
วุฒิภาวะและความพรอมของอาจารย  ที่ควรมี 
อาจารยมีความสามัคคี และชวยเหลือซึ่งกันและกัน………….………… 

 
 
 

4.681 

 
 
 

0.548 

 
 
 

2 
57. อาจารยใหความรวมมือกับคณบดีในการพัฒนางานของคณะ…………. 4.657 0.552  
58. อาจารยไมมีปญหาความขัดแยงกันภายในคณะ………………………... 4.377 0.793  
59. อาจารยมีความรู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน……….…… 4.712 0.520 1 
60. อาจารยมีศักยภาพในการทํางานวิชาการ-วิจัยเปนอยางดี………………. 4.572 0.593  
61. อาจารยมีความรับผิดชอบในการบริการ ชี้นําเชิงวิชาการใหแกสังคม….. 4.483 0.594  
62. อาจารยมีความตั้งใจที่จะพัฒนางานใหสามารถดําเนินไปสูวิสัยทัศนของ

คณะได………………………………………………………………….. 
 

4.623 
 

0.554 
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ขอ ขอความ ผลการวิเคราะห 
ท่ี  mean SD อันดับ 
63. อาจารยมีการตื่นตัวตองานวิชาการและเทคโนโลยีใหมๆ………….…… 4.674 0.527 3 
 
 
 
 
 
64. 

 
 
 
 
โครงสรางของงานในคณะวิชา  ที่ควรมี 
คณะมีการกําหนดเปาหมายของงานใหชัดเจน………………………….. 

 
 
 
 
 

4.788 

 
 
 
 
 

0.453 

 
 
 
 
 

1 
65. คณะมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูรวมงานใหสอดคลองกับ

ภารกิจของสถาบัน……………………………………………………… 
 

4.691 
 

0.522 
 

3 
66. คณะมีการจัดทําแผนงานดานตางๆ อยางมีระบบไวลวงหนาและสามารถ

ปฏิบัติไดจริง…………………………………………………... 
 

4.716 
 

0.512 
 

2 
67. คณะมีการแจงเปาหมายใหผูรวมงานไดรับรูถึงจุดเนนที่คณะตองการ… 4.689 0.525  
68. คณะมีเกณฑมาตรฐานในการประเมินผลงานของผูรวมงานไวชัดเจน… 4.672 0.572  
 
69. 

เครือขายความรวมมือกับภายนอกคณะ  ที่คณะควรมี 
คณะมีเครือขายทางวิชาการกับหนวยงานระดับชาติและนานาชาติ…….. 

 
4.594 

 
0.584 

 
1 

70. คณะใหการชวยเหลือ ใหคําปรึกษาเชิงวิชาการแกองคกรอื่นๆ ไดอยางดี. 4.452 0.626  
71. คณะสามารถใชแหลงทรัพยากรภายในสถาบันรวมกับคณะอื่นๆ ได…... 4.492 0.622 3 
72. คณะรวมมือกับองคกรอื่นๆ ทั้งในและตางประเทศในการขอสนับสนุน

เรื่องเงินทุนเพื่อการวิจัยและพัฒนาคณะ….…………………………….. 
 

4.563 
 

0.599 
 

2 
 
73. 

การเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง  ที่คณะจะกระทบ 
คณะควรมีวิธีการในการขยายหลักสูตรเพิ่มเติมไดแมมีปญหาเศรษฐกิจ.. 

 
4.128 

 
0.877 

 
 

74. คณะสามารถพัฒนานักศึกษาไดถึงแมรัฐบาลมีการลดอัตรากําลังอาจารย 4.101 0.918  
75. คณะมีการดําเนินงานไดอยางตอเนื่องถึงแมมีปญหาดานการเมือง……... 4.282 0.763 3 
76. คณะควรปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของสังคม……… 4.608 0.578 1 
77. คณะควรผลิตบัณฑิตใหเหมาะกับความตองการของตลาดแรงงาน……. 4.492 0.697 2 
 
78. 

การสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง  ที่คณะควรจะไดรับ 
ผูบริหารระดับสูงใหการช้ีแนะ สนับสนุนการทํางานแกคณะเปนอยางดี. 

 
4.553 

 
0.620 

 
2 

79. ผูบริหารระดับสูงจัดสรรงบประมาณตามเหตุผลสมควรใหแกคณะ…… 4.645 0.597 1 
80. ผูบริหารระดับสูงสงเสริม ยอมรับและใหรางวัลแกคณะที่มีผลงาน

ปรากฏเดนชัดและสรางชื่อเสียงใหแกสถาบัน…………………………. 
 

4.492 
 

0.719 
 

3 
 
 
 

 
ตอนที่ 3     ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของคณบดี 
คณบดีควรเนนใหมีความสําเร็จของงานในคณะ    
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ขอ ขอความ ผลการวิเคราะห 
ท่ี  mean SD อันดับ 
81. บัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาควรเปนที่พึงพอใจทั้งจากหนวยงานและสังคม 4.645 0.539 3 
82. อาจารยควรทําบทบาทในภารกิจที่ตนเองรับผิดชอบอยางเต็มศักยภาพ… 4.713 0.499 1 
83. หัวหนาภาคควรรวมคิด รวมวางแผนกับคณบดีเพื่อพัฒนางานในคณะ… 4.693 0.537 2 
84. คณะควรพัฒนางานจนกระทั่งไดรับรองมาตรฐานการประกันคุณภาพ… 4.437 0.780  
85. คณะควรปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไปไดถึงแมจะมีอุปสรรคก็ตาม.……. 4.532 0.638  
 
86. 

 
คณะควรเปนแกนนําในเรื่องความเปนเลิศทางวิชาการใหแกวิชาชีพ…… 

 
4.616 

 
0.614 

 

 
87 

คณบดีควรเนนดานความพึงพอใจในงานของผูรวมงาน  
ผูรวมงานควรมีขวัญ และกําลังใจในการทํางานภายในคณะ…………… 

 
4.696 

 
0.510 

 
1 

88. ผูรวมงานควรมีความสุขกับการทํางานและอยูรวมกันอยางราบรื่น……. 4.686 0.530 2 
89. ผูรวมงานควรมีความรัก ความศรัทธาและผูกพันกับคณะที่ปฏิบัติงาน

…. 
4.679 0.535 3 

90. ผูรวมงานไมมีการยายหรือลาออกเนื่องจากมีปญหาความขัดแยงในคณะ 4.230 0.843  
 
91. 

คณบดีควรพัฒนาผูรวมงานใหมีผลงานวิชาการ-วิจัย 
คณบดีควรกระตุนใหผูรวมงานตื่นตัวตอการผลิตผลงานวิชาการ-วิจัย… 

 
4.652 

 
0.534 

 
1 

92. คณบดีควรนําผลงานวิชาการมาพิจารณาความดีความชอบแกผูรวมงาน. 4.463 0.694  
93. คณบดีควรอํานวยความสะดวกในการสรางสรรคงานวิจัยแกผูรวมงาน.. 4.640 0.538 2 
94. คณบดีควรสงเสริมผูรวมงานในการเผยแพรงานวิชาการ.-วิจัยสูสังคม… 4.637 0.538 3 
95. คณบดีควรสนับสนุนผูรวมงานที่มีผลงานและสรางชื่อเสียงใหแกคณะ.. 4.604 0.579  
 
96. 

คณบดีควรมีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับในวงวิชาการและวิชาชีพ 
คณบดีควรมีผลงานโดดเดนเปนที่ยอมรับในระดับชาติและนานาชาติ… 

 
4.164 

 
0.813 

 
 

97. คณบดีควรเปลี่ยนวิกฤตตางๆ ในคณะใหเปนโอกาสในการพัฒนาได…. 4.522 0.616 1 
98. คณบดีควรมีช่ือเสียงเปนที่รูจักในองคกรวิชาชีพและในระดับสถาบัน… 4.338 0.752 2 
99. คณบดีควรไดรับเชิญเปนวิทยากร ที่ปรึกษาใหแกหนวยงานระดับชาติ... 4.010 0.865  
100. คณบดีควรอยูแนวหนาในการชี้นําเชิงวิชาการใหแกวิชาชีพและสังคม… 4.314 0.735 3 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ. 
 

คําสั่งท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
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CONFIRMATORY FACTOR ANALYSIS 
 
data NI=23 NO=586 MA=KM 
 
LA 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 
 
KM 
1.000 
.721 1.000 
.652 .741 1.000 
.535 .594 .897 1.000 
.468 .543 .632 .594 1.000 
.492 .573 .588 .499 .558 1.000 
.543 .637 .642 .503 .509 .614 1.000 
.547 .637 .651 .551 .602 .591 .632 1.000 
.398 .511 .546 .477 .451 .463 .554 .548 1.000 
.436 .518 .525 .455 .421 .506 .563 .495 .673 1.000 
.445 .541 .520 .470 .431 .487 .543 .561 .600 .628 1.00 
.355 .421 .548 .552 .424 .395 .401 .493 .579 .512 .520 1.000 
.110 .035 .008 .068 .039 .055 .004 .057 .065 .035 .053 .091 1.000 
.155 .090 .192 .243 .147 .031 .064 .129 .105 .054 .099 .272 .238 1.000 
.477 .442 .370 .310 .262 .264 .345 .290 .323 .324 .295 .273 .133 .138 1.000 
.199 .203 .257 .218 .170 .167 .143 .136 .158 .118 .145 .156 .141 .266 .239 1.000 
.142 .135 .186 .242 .125 .031 .056 .118 .140 .055 .113 .294 .232 .445 .149 .259 1.000 
.268 .250 .211 .181 .144 .185 .246 .127 .200 .245 .205 .108 .046 .055 .762 .217 .123 1.000 
.414 .544 .553 .478 .474 .483 .531 .552 .640 .637 .547 .475 .002 .046 .278 .172 .078 .173 1.000 
.385 .494 .501 .449 .430 .427 .523 .480 .638 .548 .508 .392 .006 .043 .289 .180 .062 .202 .647 1.000 
.391 .490 .534 .462 .391 .474 .475 .475 .590 .552 .505 .498 .042 .091 .297 .177 .094 .197 .642 .572 1.000 
.277 .398 .406 .359 .350 .328 .411 .435 .502 .462 .472 .411 .003 .066 .243 .065 .063 .185 .431 .414 .502 1.000 
.369 .422 .458 .401 .381 .369 .472 .432 .592 .600 .548 .452 .009 .049 .262 .122 .074 .158 .578 .572 .521 .449 1.000 
 SE 
 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23/ 
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MO NX=11 NK=2 LX=FU,FI PH=ST TD=SY,FI  
 FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,1) LX(7,2) LX(8,2) C 
 LX(9,2) LX(10,2) LX(11,2) LX(4,2) LX(3,2) LX(6,2) 
 FR TD(1,1) TD(2,2) TD(3,3) TD(4,4) TD(5,5) TD(6,6) TD(7,7) TD(8,8) C 
 TD(9,9) TD(10,10) TD(11,11) TD(5,2) TD(6,3) 
 LK 
 BACKGROUND SITUATION 
 OU SE TV RS MR FS MI ND=3 
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PATH ANALYSIS 
 data NI=23 NO=586 MA=KM 
 LA 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 
 KM 
 1.000 
 .721 1.000 
 .652 .741 1.000 
 .535 .594 .897 1.000 
 .468 .543 .632 .594 1.000 
 .492 .573 .588 .499 .558 1.000 
 .543 .637 .642 .503 .509 .614 1.000 
 .547 .637 .651 .551 .602 .591 .632 1.000 
 .398 .511 .546 .477 .451 .463 .554 .548 1.000 
 .436 .518 .525 .455 .421 .506 .563 .495 .673 1.000 
 .445 .541 .520 .470 .431 .487 .543 .561 .600 .628 1.00 
 .355 .421 .548 .552 .424 .395 .401 .493 .579 .512 .520 1.000 
 .110 .035 .008 .068 .039 .055 .004 .057 .065 .035 .053 .091 1.000 
 .155 .090 .192 .243 .147 .031 .064 .129 .105 .054 .099 .272 .238 1.000 
 .477 .442 .370 .310 .262 .264 .345 .290 .323 .324 .295 .273 .133 .138 1.000 
 .199 .203 .257 .218 .170 .167 .143 .136 .158 .118 .145 .156 .141 .266 .239 1.000 
 .142 .135 .186 .242 .125 .031 .056 .118 .140 .055 .113 .294 .232 .445 .149 .259 1.000 
 .268 .250 .211 .181 .144 .185 .246 .127 .200 .245 .205 .108 .046 .055 .762 .217 .123 1.000 
 .414 .544 .553 .478 .474 .483 .531 .552 .640 .637 .547 .475 .002 .046 .278 .172 .078 .173 1.000 
 .385 .494 .501 .449 .430 .427 .523 .480 .638 .548 .508 .392 .006 .043 .289 .180 .062 .202 .647 1.000 
 .391 .490 .534 .462 .391 .474 .475 .475 .590 .552 .505 .498 .042 .091 .297 .177 .094 .197 .642 .572 1.000 
 .277 .398 .406 .359 .350 .328 .411 .435 .502 .462 .472 .411 .003 .066 .243 .065 .063 .185 .431 .414 .502 1.000 
 .369 .422 .458 .401 .381 .369 .472 .432 .592 .600 .548 .452 .009 .049 .262 .122 .074 .158 .578 .572 .521 .449 1.000 
 SD 
 .338 .317 .378 .482 .511 .507 .392 .441 .467 .486 .468 .626 1.149 1.141 .335 .787 1.156 .372 .435 
.445 .529 .561 .562 
 MO NY=12 NX=11 NE=3 NK=2 C 
 LY=FU,FI LX=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FR C 
 PH=SY,FR PS=DI,FR TE=SY,FI TD=SY,FI 
 FR LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,1) LX(8,2) C 
 LX(9,2) LX(10,2) LX(11,2) LY(2,1) LY(3,1) LY(5,2) C 
 LY(6,2) LY(7,2) LY(8,2) LY(10,3) LY(11,3) LY(12,3) C 
 BE(2,1) BE(3,1) BE(3,2) TD(1,1) TD(2,2) TD(3,3) TD(4,4) C 
 TD(5,5) TD(6,6) TD(7,7) TD(8,8) TD(9,9) TD(10,10) TD(11,11) C 
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 TE(1,1) TE(2,2) TE(3,3) TE(4,4) TE(5,5) TE(6,6) TE(7,7) TE(8,8) C 
 TE(9,9) TE(10,10) TE(11,11) TE(12,12) 
 FR PS(3,3) 
 ST 1 LY(1,1) LY(4,2) LY(9,3) LX(1,1) LX(7,2) 
 ST 0.5 PS(3,3) 
 FR TE(4,3) TD(5,2) TD(6,3) TE(2,1) TH(1,3) TH(3,1) TH(3,2) TE(7,4) TD(4,3) C 
 TD(10,7) TH(8,9) TD(5,3) TE(12,4) TE(12,3) TE(12,8) TD(2,1) TD(5,1) TE(7,5) C 
 TD(4,2) TH(6,10) TH(5,4) TH(2,4) TD(10,8) TH(11,10) TH(8,4) TE(8,4) TE(11,2) C 
 TE(11,8) TE(11,1) TE(11,9) TH(11,11) TH(7,10) TH(9,6) TE(6,4) TH(6,1) TH(10,1) C 
 TH(11,9) TH(6,8) TE(10,6) TH(1,1) TH(2,1) TH(7,8) TE(5,3) TE(12,5) TE(8,7) C 
 TH(5,10) TE(9,1) TH(9,5) TE(11,6) TE(10,7) TE(11,7) TH(9,3) TD(10,6) TH(6,2) C 
 TD(11,8) TH(4,8) TH(5,4) TE(9,2) TH(11,2) TH(2,3) TD(5,4) TH(2,5) TH(10,8) C 
 TH(8,7) TH(4,7) TD(10,4) TH(4,10) TD(10,4) TD(4,1) TD(3,1) TD(8,4) TH(11,7) C 
 TH(5,6) TH(2,6) TE(12,6) TH(2,10) TH(6,3) TH(3,6) TH(5,7) TH(3,8) TH(6,11) C 
 TH(3,11) TH(5,8) TH(6,7) TH(7,1) TH(3,9) TH(1,7) TE(9,7) TH(8,1) TH(9,1) C 
 TH(4,9) TE(9,8) TH(7,11) TH(9,11) TE(12,1) 
 LK 
 BACK SITUA 
 LE 
 TRAIT BEHAVI LEADER 
 OU SE TV EF SS RS FS MI AD=OFF ND=3 
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PATH ANALYSIS
 data NI=23 NO=586 MA=KM
 LA
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11
 KM
 1.000
 .721 1.000
 .652 .741 1.000
 .535 .594 .897 1.000
 .468 .543 .632 .594 1.000
 .492 .573 .588 .499 .558 1.000
 .543 .637 .642 .503 .509 .614 1.000
 .547 .637 .651 .551 .602 .591 .632 1.000
 .398 .511 .546 .477 .451 .463 .554 .548 1.000
 .436 .518 .525 .455 .421 .506 .563 .495 .673 1.000
 .445 .541 .520 .470 .431 .487 .543 .561 .600 .628 1.00
 .355 .421 .548 .552 .424 .395 .401 .493 .579 .512 .520 1.000
 .110 .035 .008 .068 .039 .055 .004 .057 .065 .035 .053 .091 1.000
 .155 .090 .192 .243 .147 .031 .064 .129 .105 .054 .099 .272 .238 1.000
 .477 .442 .370 .310 .262 .264 .345 .290 .323 .324 .295 .273 .133 .138 1.000
 .199 .203 .257 .218 .170 .167 .143 .136 .158 .118 .145 .156 .141 .266 .239 1.000
 .142 .135 .186 .242 .125 .031 .056 .118 .140 .055 .113 .294 .232 .445 .149 .259 1.000
 .268 .250 .211 .181 .144 .185 .246 .127 .200 .245 .205 .108 .046 .055 .762 .217 .123 1.000
 .414 .544 .553 .478 .474 .483 .531 .552 .640 .637 .547 .475 .002 .046 .278 .172 .078 .173 1.000
 .385 .494 .501 .449 .430 .427 .523 .480 .638 .548 .508 .392 .006 .043 .289 .180 .062 .202 .647 1.000
 .391 .490 .534 .462 .391 .474 .475 .475 .590 .552 .505 .498 .042 .091 .297 .177 .094 .197 .642 .572 1.000
 .277 .398 .406 .359 .350 .328 .411 .435 .502 .462 .472 .411 .003 .066 .243 .065 .063 .185 .431 .414 .502 1.000
 .369 .422 .458 .401 .381 .369 .472 .432 .592 .600 .548 .452 .009 .049 .262 .122 .074 .158 .578 .572 .521 .449 1.000
 SD
 .338 .317 .378 .482 .511 .507 .392 .441 .467 .486 .468 .626 1.149 1.141 .335 .787 1.156 .372 .435
.445 .529 .561 .562
 MO NY=12 NX=11 NE=3 NK=2 C
 LY=FU,FI LX=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FR C
 PH=SY,FR PS=DI,FR TE=SY,FI TD=SY,FI
 FR LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,1) LX(8,2) C
 LX(9,2) LX(10,2) LX(11,2) LY(2,1) LY(3,1) LY(5,2) C
 LY(6,2) LY(7,2) LY(8,2) LY(10,3) LY(11,3) LY(12,3) C
 BE(2,1) BE(3,1) BE(3,2) TD(1,1) TD(2,2) TD(3,3) TD(4,4) C
 TD(5,5) TD(6,6) TD(7,7) TD(8,8) TD(9,9) TD(10,10) TD(11,11) C



 TE(1,1) TE(2,2) TE(3,3) TE(4,4) TE(5,5) TE(6,6) TE(7,7) TE(8,8) C
 TE(9,9) TE(10,10) TE(11,11) TE(12,12)
 FR PS(3,3)
 ST 1 LY(1,1) LY(4,2) LY(9,3) LX(1,1) LX(7,2)
 ST 0.5 PS(3,3)
 FR TE(4,3) TD(5,2) TD(6,3) TE(2,1) TH(1,3) TH(3,1) TH(3,2) TE(7,4) TD(4,3) C
 TD(10,7) TH(8,9) TD(5,3) TE(12,4) TE(12,3) TE(12,8) TD(2,1) TD(5,1) TE(7,5) C
 TD(4,2) TH(6,10) TH(5,4) TH(2,4) TD(10,8) TH(11,10) TH(8,4) TE(8,4) TE(11,2) C
 TE(11,8) TE(11,1) TE(11,9) TH(11,11) TH(7,10) TH(9,6) TE(6,4) TH(6,1) TH(10,1) C
 TH(11,9) TH(6,8) TE(10,6) TH(1,1) TH(2,1) TH(7,8) TE(5,3) TE(12,5) TE(8,7) C
 TH(5,10) TE(9,1) TH(9,5) TE(11,6) TE(10,7) TE(11,7) TH(9,3) TD(10,6) TH(6,2) C
 TD(11,8) TH(4,8) TH(5,4) TE(9,2) TH(11,2) TH(2,3) TD(5,4) TH(2,5) TH(10,8) C
 TH(8,7) TH(4,7) TD(10,4) TH(4,10) TD(10,4) TD(4,1) TD(3,1) TD(8,4) TH(11,7) C
 TH(5,6) TH(2,6) TE(12,6) TH(2,10) TH(6,3) TH(3,6) TH(5,7) TH(3,8) TH(6,11) C
 TH(3,11) TH(5,8) TH(6,7) TH(7,1) TH(3,9) TH(1,7) TE(9,7) TH(8,1) TH(9,1) C
 TH(4,9) TE(9,8) TH(7,11) TH(9,11) TE(12,1)
 LK
 BACK SITUA
 LE
 TRAIT BEHAVI LEADER
 OU SE TV EF SS RS FS MI AD=OFF ND=3

 PATH ANALYSIS
                           NUMBER OF INPUT VARIABLES 23
                           NUMBER OF Y - VARIABLES   12
                           NUMBER OF X - VARIABLES   11
                           NUMBER OF ETA - VARIABLES  3
                           NUMBER OF KSI - VARIABLES  2
                           NUMBER OF OBSERVATIONS   586



 PATH ANALYSIS

         COVARIANCE MATRIX TO BE ANALYZED

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1      1.000
       Y2       .721      1.000
       Y3       .652       .741      1.000
       Y4       .535       .594       .897      1.000
       Y5       .468       .543       .632       .594      1.000
       Y6       .492       .573       .588       .499       .558      1.000
       Y7       .543       .637       .642       .503       .509       .614
       Y8       .547       .637       .651       .551       .602       .591
       Y9       .398       .511       .546       .477       .451       .463
      Y10       .436       .518       .525       .455       .421       .506
      Y11       .445       .541       .520       .470       .431       .487
      Y12       .355       .421       .548       .552       .424       .395
       X1       .110       .035       .008       .068       .039       .055
       X2       .155       .090       .192       .243       .147       .031
       X3       .477       .442       .370       .310       .262       .264
       X4       .199       .203       .257       .218       .170       .167
       X5       .142       .135       .186       .242       .125       .031
       X6       .268       .250       .211       .181       .144       .185
       X7       .414       .544       .553       .478       .474       .483
       X8       .385       .494       .501       .449       .430       .427
       X9       .391       .490       .534       .462       .391       .474
      X10       .277       .398       .406       .359       .350       .328
      X11       .369       .422       .458       .401       .381       .369



         COVARIANCE MATRIX TO BE ANALYZED

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7      1.000
       Y8       .632      1.000
       Y9       .554       .548      1.000
      Y10       .563       .495       .673      1.000
      Y11       .543       .561       .600       .628      1.000
      Y12       .401       .493       .579       .512       .520      1.000
       X1       .004       .057       .065       .035       .053       .091
       X2       .064       .129       .105       .054       .099       .272
       X3       .345       .290       .323       .324       .295       .273
       X4       .143       .136       .158       .118       .145       .156
       X5       .056       .118       .140       .055       .113       .294
       X6       .246       .127       .200       .245       .205       .108
       X7       .531       .552       .640       .637       .547       .475
       X8       .523       .480       .638       .548       .508       .392
       X9       .475       .475       .590       .552       .505       .498
      X10       .411       .435       .502       .462       .472       .411
      X11       .472       .432       .592       .600       .548       .452

         COVARIANCE MATRIX TO BE ANALYZED

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1      1.000
       X2       .238      1.000
       X3       .133       .138      1.000
       X4       .141       .266       .239      1.000
       X5       .232       .445       .149       .259      1.000
       X6       .046       .055       .762       .217       .123      1.000
       X7       .002       .046       .278       .172       .078       .173
       X8       .006       .043       .289       .180       .062       .202
       X9       .042       .091       .297       .177       .094       .197



      X10       .003       .066       .243       .065       .063       .185
      X11       .009       .049       .262       .122       .074       .158

         COVARIANCE MATRIX TO BE ANALYZED

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7      1.000
       X8       .647      1.000
       X9       .642       .572      1.000
      X10       .431       .414       .502      1.000
      X11       .578       .572       .521       .449      1.000

 PATH ANALYSIS

 PARAMETER SPECIFICATIONS

         LAMBDA-Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1          0          0          0
       Y2          1          0          0
       Y3          2          0          0
       Y4          0          0          0
       Y5          0          3          0
       Y6          0          4          0
       Y7          0          5          0
       Y8          0          6          0
       Y9          0          0          0
      Y10          0          0          7
      Y11          0          0          8
      Y12          0          0          9



         LAMBDA-X

                BACK      SITUA
            --------   --------
       X1          0          0
       X2         10          0
       X3         11          0
       X4         12          0
       X5         13          0
       X6         14          0
       X7          0          0
       X8          0         15
       X9          0         16
      X10          0         17
      X11          0         18

         BETA

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT          0          0          0
   BEHAVI         19          0          0
   LEADER         20         21          0

         GAMMA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT         22         23
   BEHAVI         24         25
   LEADER         26         27

         PHI

                BACK      SITUA



            --------   --------
     BACK         28
    SITUA         29         30

         PSI

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
                  31         32         33

         THETA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1         34
       Y2         35         36
       Y3          0          0         37
       Y4          0          0         38         39
       Y5          0          0         40          0         41
       Y6          0          0          0         42          0         43
       Y7          0          0          0         44         45          0
       Y8          0          0          0         47          0          0
       Y9         50         51          0          0          0          0
      Y10          0          0          0          0          0         55
      Y11         58         59          0          0          0         60
      Y12         65          0         66         67         68         69

         THETA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7         46
       Y8         48         49
       Y9         52         53         54
      Y10         56          0          0         57



      Y11         61         62         63          0         64
      Y12          0         70          0          0          0         71

         THETA-DELTA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1         72          0         73          0          0          0
       X2         76          0         77         78         79         80
       X3         84         85          0          0          0         86
       X4          0          0          0          0          0          0
       X5          0          0          0        100          0        101
       X6        110        111        112          0          0          0
       X7        119          0          0          0          0          0
       X8        124          0          0        125          0          0
       X9        130          0        131          0        132        133
      X10        136          0          0          0          0          0
      X11          0        143          0          0          0          0

         THETA-DELTA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1         74          0          0          0          0          0
       X2          0          0          0         81          0          0
       X3          0         87         88          0         89          0
       X4         92         93         94         95          0          0
       X5        102        103          0        104          0          0
       X6        113        114          0        115        116          0
       X7          0        120          0        121        122          0
       X8        126          0        127          0          0          0
       X9          0          0          0          0        134          0
      X10          0        137          0          0          0          0
      X11        144          0        145        146        147          0



         THETA-DELTA

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1         75
       X2         82         83
       X3         90          0         91
       X4         96         97         98         99
       X5        105        106        107        108        109
       X6          0          0        117          0          0        118
       X7          0          0          0          0          0          0
       X8          0          0          0        128          0          0
       X9          0          0          0          0          0          0
      X10          0          0          0        138          0        139
      X11          0          0          0          0          0          0

         THETA-DELTA

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7        123
       X8          0        129
       X9          0          0        135
      X10        140        141          0        142
      X11          0        148          0          0        149

 PATH ANALYSIS
 Number of Iterations = 89

 LISREL ESTIMATES (MAXIMUM LIKELIHOOD)

         LAMBDA-Y



               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1      1.000       - -        - -

       Y2      1.158       - -        - -
              (.049)
              23.641

       Y3      1.202       - -        - -
              (.059)
              20.406

       Y4       - -       1.000       - -

       Y5       - -        .929       - -
                         (.052)
                         17.709

       Y6       - -        .934       - -
                         (.055)
                         17.056

       Y7       - -       1.040       - -
                         (.058)
                         18.025

       Y8       - -       1.038       - -
                         (.056)
                         18.556

       Y9       - -        - -       1.000

      Y10       - -        - -        .933
                                    (.043)
                                    21.673



      Y11       - -        - -        .916
                                    (.046)
                                    19.845

      Y12       - -        - -        .796
                                    (.045)
                                    17.801

         LAMBDA-X

                BACK      SITUA
            --------   --------
       X1      1.000       - -

       X2      1.719       - -
              (.922)
               1.865

       X3      6.164       - -
             (3.241)
               1.902

       X4      3.785       - -
             (1.975)
               1.916

       X5      2.633       - -
             (1.364)
               1.931

       X6      3.588       - -
             (1.942)
               1.847



       X7       - -       1.000

       X8       - -        .896
                         (.045)
                         19.893

       X9       - -        .916
                         (.044)
                         20.809

      X10       - -        .772
                         (.052)
                         14.957

      X11       - -        .819
                         (.046)
                         17.726

         BETA

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT       - -        - -        - -

   BEHAVI       .820       - -        - -
              (.059)
              13.801

   LEADER       .063       .062       - -
              (.078)     (.066)
                .803       .941



         GAMMA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT      1.606       .552
              (.901)     (.047)
               1.781     11.749

   BEHAVI       .130       .160
              (.175)     (.031)
                .742      5.187

   LEADER       .953       .758
              (.603)     (.060)
               1.580     12.662

         COVARIANCE MATRIX OF ETA AND KSI

               TRAIT     BEHAVI     LEADER       BACK      SITUA
            --------   --------   --------   --------   --------
    TRAIT       .535
   BEHAVI       .519       .627
   LEADER       .465       .498       .720
     BACK       .050       .050       .056       .015
    SITUA       .464       .499       .638       .047       .704

         PHI

                BACK      SITUA
            --------   --------
     BACK       .015
              (.016)
                .963



    SITUA       .047       .704
              (.025)     (.059)
               1.860     11.979

         PSI

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
                .198       .115       .123
              (.024)     (.017)     (.020)
               8.391      6.663      6.233

         SQUARED MULTIPLE CORRELATIONS FOR STRUCTURAL EQUATIONS

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
                .629       .817       .829

         THETA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1       .463
              (.032)
              14.561

       Y2       .099       .281
              (.021)     (.023)
               4.681     12.208

       Y3       - -        - -        .225
                                    (.020)
                                    11.032



       Y4       - -        - -        .267       .362
                                    (.022)     (.032)
                                    12.369     11.240

       Y5       - -        - -        .049       - -        .457
                                    (.015)                (.030)
                                     3.357                15.042

       Y6       - -        - -        - -       -.093       - -        .454
                                               (.019)                (.030)
                                               -4.809                15.037

       Y7       - -        - -        - -       -.138      -.094       - -
                                               (.020)     (.021)
                                               -6.785     -4.430

       Y8       - -        - -        - -       -.106       - -        - -
                                               (.019)
                                               -5.449

       Y9      -.062      -.025       - -        - -        - -        - -
              (.019)     (.016)
              -3.178     -1.596

      Y10       - -        - -        - -        - -        - -        .069
                                                                     (.020)
                                                                      3.508

      Y11       .015       .042       - -        - -        - -        .063
              (.021)     (.018)                                      (.022)
                .701      2.347                                       2.844

      Y12      -.028       - -        .094       .138       .052       .052
              (.021)                (.019)     (.024)     (.024)     (.023)
              -1.325                 4.957      5.853      2.151      2.272



THETA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7       .314
              (.030)
              10.570

       Y8      -.049       .324
              (.022)     (.028)
              -2.239     11.664

       Y9       .034       .023       .277
              (.019)     (.018)     (.026)
               1.728      1.334     10.676

      Y10       .063       - -        - -        .371
              (.020)                           (.027)
               3.222                           13.902

      Y11       .061       .076      -.062       - -        .393
              (.022)     (.021)     (.020)                (.031)
               2.811      3.675     -3.054                12.578

      Y12       - -        .078       - -        - -        - -        .545
                         (.022)                                      (.035)
                          3.543                                      15.800

         SQUARED MULTIPLE CORRELATIONS FOR Y - VARIABLES

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
                .536       .718       .774       .634       .542       .546



         SQUARED MULTIPLE CORRELATIONS FOR Y - VARIABLES

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
                .684       .676       .722       .628       .606       .455

         THETA-DELTA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       .066       - -       -.061       - -        - -        - -
              (.026)                (.014)
               2.481                -4.287

       X2       .064       - -        .049       .100       .051      -.069
              (.024)                (.021)     (.026)     (.027)     (.028)
               2.677                 2.327      3.774      1.896     -2.482

       X3       .168       .087       - -        - -        - -       -.042
              (.029)     (.024)                                      (.018)
               5.868      3.635                                      -2.312

       X4       - -        - -        - -        - -        - -        - -

       X5       - -        - -        - -        .067       - -       -.098
                                               (.017)                (.029)
                                                3.998                -3.432

       X6       .083       .036      -.008       - -        - -        - -
              (.030)     (.026)     (.011)
               2.769      1.399      -.673

       X7      -.046       - -        - -        - -        - -        - -
              (.018)
              -2.480



       X8      -.040       - -        - -        .017       - -        - -
              (.020)                           (.012)
              -1.990                            1.410

       X9      -.033       - -        .018       - -       -.042       .048
              (.020)                (.010)                (.020)     (.020)
              -1.632                 1.862                -2.050      2.375

      X10      -.066       - -        - -        - -        - -        - -
              (.022)
              -2.971

      X11       - -       -.019       - -        - -        - -        - -
                         (.017)
                         -1.178

         THETA-DELTA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1      -.038       - -        - -        - -        - -        - -
              (.026)
              -1.485

       X2       - -        - -        - -       -.040       - -        - -
                                               (.025)
                                               -1.630

       X3       - -       -.043      -.028       - -       -.030       - -
                         (.024)     (.018)                (.027)
                         -1.772     -1.578                -1.097

       X4      -.046      -.057      -.036      -.062       - -        - -
              (.026)     (.025)     (.026)     (.026)



              -1.784     -2.240     -1.424     -2.375

       X5      -.058      -.037       - -       -.075       - -        - -
              (.025)     (.024)                (.025)
              -2.307     -1.531                -2.966

       X6       .033      -.064       - -        .061       .021       - -
              (.020)     (.026)                (.018)     (.028)
               1.707     -2.425                 3.303       .753

       X7       - -        .024       - -        .037      -.037       - -
                         (.017)                (.019)     (.020)
                          1.382                 2.015     -1.826

       X8       .040       - -        .071       - -        - -        - -
              (.020)                (.020)
               2.031                 3.567

       X9       - -        - -        - -        - -       -.035       - -
                                                          (.021)
                                                          -1.680

      X10       - -        .038       - -        - -        - -        - -
                         (.022)
                          1.746

      X11       .042       - -        .060       .102       .062       - -
              (.021)                (.021)     (.022)     (.023)
               2.014                 2.793      4.661      2.717

         THETA-DELTA

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------



       X1       .985
              (.059)
              16.787

       X2       .208       .950
              (.041)     (.057)
               5.058     16.757

       X3       .048       - -        .433
              (.031)                (.111)
               1.533                 3.914

       X4       .090       .159      -.120       .784
              (.044)     (.042)     (.045)     (.067)
               2.064      3.747     -2.683     11.698

       X5       .189       .370      -.090       .106       .893
              (.042)     (.045)     (.033)     (.047)     (.061)
               4.453      8.297     -2.701      2.258     14.657

       X6       - -        - -        .432       - -        - -        .806
                                    (.069)                           (.062)
                                     6.256                           12.951

       X7       - -        - -        - -        - -        - -        - -

       X8       - -        - -        - -        .040       - -        - -
                                               (.027)
                                                1.513

       X9       - -        - -        - -        - -        - -        - -

      X10       - -        - -        - -       -.053       - -        .037
                                               (.031)                (.021)
                                               -1.723                 1.766



X11       - -        - -        - -        - -        - -        - -

         THETA-DELTA

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7       .293
              (.025)
              11.508

       X8       - -        .436
                         (.031)
                         14.062

       X9       - -        - -        .410
                                    (.028)
                                    14.442

      X10      -.111      -.075       - -        .575
              (.023)     (.024)                (.039)
              -4.869     -3.116                14.835

      X11       - -        .053       - -        - -        .526
                         (.023)                           (.034)
                          2.301                           15.257

         SQUARED MULTIPLE CORRELATIONS FOR X - VARIABLES

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
                .015       .045       .569       .216       .105       .194



         SQUARED MULTIPLE CORRELATIONS FOR X - VARIABLES

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
                .706       .565       .590       .422       .473

                           GOODNESS OF FIT STATISTICS

           CHI-SQUARE WITH 127 DEGREES OF FREEDOM = 127.527 (P = 0.470)
                 ESTIMATED NON-CENTRALITY PARAMETER (NCP) = 0.527
             90 PERCENT CONFIDENCE INTERVAL FOR NCP = (0.0 ; 31.155)

                        MINIMUM FIT FUNCTION VALUE = 0.218
              POPULATION DISCREPANCY FUNCTION VALUE (F0) = 0.000900
              90 PERCENT CONFIDENCE INTERVAL FOR F0 = (0.0 ; 0.0533)
            ROOT MEAN SQUARE ERROR OF APPROXIMATION (RMSEA) = 0.00266
            90 PERCENT CONFIDENCE INTERVAL FOR RMSEA = (0.0 ; 0.0205)
               P-VALUE FOR TEST OF CLOSE FIT (RMSEA < 0.05) = 1.00

                  EXPECTED CROSS-VALIDATION INDEX (ECVI) = 0.727
            90 PERCENT CONFIDENCE INTERVAL FOR ECVI = (0.726 ; 0.780)
                         ECVI FOR SATURATED MODEL = 0.944
                       ECVI FOR INDEPENDENCE MODEL = 14.279

     CHI-SQUARE FOR INDEPENDENCE MODEL WITH 253 DEGREES OF FREEDOM = 8307.000
                           INDEPENDENCE AIC = 8353.000
                               MODEL AIC = 425.527
                             SATURATED AIC = 552.000
                           INDEPENDENCE CAIC = 8476.586
                              MODEL CAIC = 1226.151
                            SATURATED CAIC = 2035.036

                     ROOT MEAN SQUARE RESIDUAL (RMR) = 0.0231
                            STANDARDIZED RMR = 0.0231



                       GOODNESS OF FIT INDEX (GFI) = 0.981
                  ADJUSTED GOODNESS OF FIT INDEX (AGFI) = 0.959
                  PARSIMONY GOODNESS OF FIT INDEX (PGFI) = 0.452

                          NORMED FIT INDEX (NFI) = 0.985
                        NON-NORMED FIT INDEX (NNFI) = 1.00
                    PARSIMONY NORMED FIT INDEX (PNFI) = 0.494
                        COMPARATIVE FIT INDEX (CFI) = 1.00
                        INCREMENTAL FIT INDEX (IFI) = 1.00
                         RELATIVE FIT INDEX (RFI) = 0.969

                            CRITICAL N (CN) = 767.018

 PATH ANALYSIS

         FITTED COVARIANCE MATRIX

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1       .998
       Y2       .719       .999
       Y3       .643       .745       .998
       Y4       .519       .602       .891       .989
       Y5       .483       .559       .629       .583       .998
       Y6       .485       .562       .583       .493       .544      1.001
       Y7       .540       .626       .649       .514       .512       .609
       Y8       .539       .624       .648       .545       .605       .608
       Y9       .403       .514       .559       .498       .462       .465
      Y10       .434       .502       .521       .464       .431       .503
      Y11       .441       .536       .512       .456       .424       .489
      Y12       .342       .428       .539       .534       .420       .422
       X1       .116       .058      -.001       .050       .047       .047
       X2       .150       .100       .152       .187       .132       .012
       X3       .477       .444       .371       .311       .289       .249



       X4       .189       .219       .228       .191       .178       .178
       X5       .132       .153       .158       .200       .124       .026
       X6       .263       .244       .208       .181       .168       .169
       X7       .418       .537       .557       .499       .464       .466
       X8       .376       .482       .500       .464       .416       .418
       X9       .392       .492       .529       .457       .383       .475
      X10       .292       .415       .430       .385       .358       .360
      X11       .380       .421       .457       .409       .380       .382

         FITTED COVARIANCE MATRIX

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7       .992
       Y8       .628       .999
       Y9       .551       .540       .997
      Y10       .546       .482       .671       .997
      Y11       .535       .549       .598       .615       .997
      Y12       .412       .488       .572       .534       .524      1.001
       X1       .014       .052       .056       .052       .051       .045
       X2       .090       .090       .096       .050       .088       .077
       X3       .324       .280       .318       .323       .287       .275
       X4       .153       .141       .176       .136       .195       .169
       X5       .080       .101       .148       .063       .135       .118
       X6       .222       .124       .201       .249       .206       .160
       X7       .519       .541       .638       .632       .548       .508
       X8       .505       .464       .643       .533       .524       .455
       X9       .476       .474       .584       .545       .500       .465
      X10       .401       .437       .492       .459       .451       .392
      X11       .467       .424       .582       .589       .541       .416

         FITTED COVARIANCE MATRIX

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------



       X1      1.000
       X2       .233       .995
       X3       .141       .160      1.005
       X4       .147       .257       .231       .999
       X5       .228       .438       .154       .256       .997
       X6       .054       .093       .765       .204       .142      1.000
       X7       .047       .081       .289       .177       .123       .168
       X8       .042       .072       .259       .199       .111       .151
       X9       .043       .074       .265       .162       .113       .154
      X10       .036       .062       .223       .084       .095       .167
      X11       .038       .066       .237       .145       .101       .138

         FITTED COVARIANCE MATRIX

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7       .997
       X8       .631      1.001
       X9       .645       .578      1.001
      X10       .432       .411       .498       .995
      X11       .577       .570       .528       .445       .998

         FITTED RESIDUALS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1       .002
       Y2       .002       .001
       Y3       .009      -.004       .002
       Y4       .016      -.008       .006       .011
       Y5      -.015      -.016       .003       .011       .002
       Y6       .007       .011       .005       .006       .014      -.001
       Y7       .003       .011      -.007      -.011      -.003       .005
       Y8       .008       .013       .003       .006      -.003      -.017
       Y9      -.005      -.003      -.013      -.021      -.011      -.002



      Y10       .002       .016       .004      -.009      -.010       .003
      Y11       .004       .005       .008       .014       .007      -.002
      Y12       .013      -.007       .009       .018       .004      -.027
       X1      -.006      -.023       .009       .018      -.008       .008
       X2       .005      -.010       .040       .056       .015       .019
       X3       .000      -.002      -.001      -.001      -.027       .015
       X4       .010      -.016       .029       .027      -.008      -.011
       X5       .010      -.018       .028       .042       .001       .005
       X6       .005       .006       .003       .000      -.024       .016
       X7      -.004       .007      -.004      -.021       .010       .017
       X8       .009       .012       .001      -.015       .014       .009
       X9      -.001      -.002       .005       .005       .008      -.001
      X10      -.015      -.017      -.024      -.026      -.008      -.032
      X11      -.011       .001       .001      -.008       .001      -.013

         FITTED RESIDUALS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7       .008
       Y8       .004       .001
       Y9       .003       .008       .003
      Y10       .017       .013       .002       .003
      Y11       .008       .012       .002       .013       .003
      Y12      -.011       .005       .007      -.022      -.004      -.001
       X1      -.010       .005       .009      -.017       .002       .046
       X2      -.026       .039       .009       .004       .011       .195
       X3       .021       .010       .005       .001       .008      -.002
       X4      -.010      -.005      -.018      -.018      -.050      -.013
       X5      -.024       .017      -.008      -.008      -.022       .176
       X6       .024       .003      -.001      -.004      -.001      -.052
       X7       .012       .011       .002       .005      -.001      -.033
       X8       .018       .016      -.005       .015      -.016      -.063
       X9      -.001       .001       .006       .007       .005       .033
      X10       .010      -.002       .010       .003       .021       .019



      X11       .005       .008       .010       .011       .007       .036

         FITTED RESIDUALS

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       .000
       X2       .005       .005
       X3      -.008      -.022      -.005
       X4      -.006       .009       .008       .001
       X5       .004       .007      -.005       .003       .003
       X6      -.008      -.038      -.003       .013      -.019       .000
       X7      -.045      -.035      -.011      -.005      -.045       .005
       X8      -.036      -.029       .030      -.019      -.049       .051
       X9      -.001       .017       .032       .015      -.019       .043
      X10      -.033       .004       .020      -.019      -.032       .018
      X11      -.029      -.017       .025      -.023      -.027       .020

         FITTED RESIDUALS

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7       .003
       X8       .016      -.001
       X9      -.003      -.006      -.001
      X10      -.001       .003       .004       .005
      X11       .001       .002      -.007       .004       .002

 SUMMARY STATISTICS FOR FITTED RESIDUALS
 SMALLEST FITTED RESIDUAL =    -.063
   MEDIAN FITTED RESIDUAL =     .002
  LARGEST FITTED RESIDUAL =     .195

 STEMLEAF PLOT
 - 6|3



 - 4|20955
 - 2|865332299777664443322211
 - 0|999988877776665553331111110000988888888877766655555544444333332222221111+14
   0|111111111112222222222233333333333333344444444455555555555555555566666777+66
   2|00114578902369
   4|023616
   6|
   8|
  10|
  12|
  14|
  16|6
  18|5

         STANDARDIZED RESIDUALS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1       .100
       Y2       .426       .071
       Y3       .849      -.430       .214
       Y4       .867      -.546       .792       .759
       Y5      -.730     -1.048       .301       .839       .084
       Y6       .345       .711       .388       .459       .843      -.049
       Y7       .165       .906      -.685      -.983      -.520       .406
       Y8       .470       .974       .305       .496      -.205     -1.367
       Y9      -.393      -.256      -.855     -1.100      -.550      -.086
      Y10       .106       .862       .235      -.440      -.452       .246
      Y11       .301       .467       .475       .680       .323      -.139
      Y12       .740      -.334       .683      1.468       .334     -2.099
       X1      -.311      -.832       .347       .564      -.241       .239
       X2       .212      -.326      1.762      2.683       .705       .910
       X3       .042      -.314      -.052      -.053     -1.090       .751
       X4       .353      -.769      1.524      1.024      -.261      -.395
       X5       .342      -.700      1.163      1.805       .047       .337



       X6       .414       .466       .142      -.005      -.844       .545
       X7      -.302       .406      -.292     -1.085       .483       .792
       X8       .560       .626       .075      -.784       .600       .385
       X9      -.060      -.119       .308       .219       .615      -.067
      X10      -.894      -.743     -1.131     -1.060      -.301     -1.197
      X11      -.425       .082       .062      -.328       .042      -.499

         STANDARDIZED RESIDUALS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7       .702
       Y8       .750       .065
       Y9       .243       .688       .312
      Y10      1.489       .686       .210       .180
      Y11       .785      1.053       .505      1.102       .148
      Y12      -.475       .412       .507     -1.373      -.279      -.025
       X1      -.598       .151       .312      -.570       .051      1.372
       X2      -.831      1.219       .280       .199       .328      5.623
       X3      1.044       .965       .334       .072       .865      -.087
       X4      -.870      -.414     -1.229     -1.246     -1.945      -.436
       X5     -1.495       .915      -.299      -.471      -.776      5.470
       X6      1.248       .229      -.061      -.182      -.044     -1.736
       X7       .652       .885       .186       .616      -.084     -1.830
       X8      1.379       .748      -.777       .879      -.917     -2.943
       X9      -.029       .028       .397       .428       .589      1.583
      X10       .431      -.172       .551       .140      1.029       .791
      X11       .330       .335      1.607      1.475       .912      1.587

         STANDARDIZED RESIDUALS

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       .006
       X2       .494       .109



       X3      -.444     -1.290      -.098
       X4      -.581       .821       .589       .024
       X5       .351       .795      -.308       .305       .068
       X6      -.270     -1.148      -.463       .727      -.738       .003
       X7     -1.370     -1.029      -.523      -.195     -1.488       .178
       X8     -1.038      -.829      1.186     -1.111     -1.480      1.688
       X9      -.027       .491      1.313       .484      -.588      1.439
      X10      -.913       .103       .684     -1.266      -.923       .700
      X11      -.822      -.470       .908      -.723      -.792       .629

         STANDARDIZED RESIDUALS

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7       .241
       X8      1.657      -.048
       X9      -.276      -.419      -.028
      X10      -.287       .393       .258       .184
      X11       .112       .352      -.454       .197       .070

 SUMMARY STATISTICS FOR STANDARDIZED RESIDUALS
 SMALLEST STANDARDIZED RESIDUAL =   -2.943
   MEDIAN STANDARDIZED RESIDUAL =     .150
  LARGEST STANDARDIZED RESIDUAL =    5.623

 STEMLEAF PLOT
 - 2|9
 - 2|1
 - 1|987555
 - 1|4443322211111110000
 - 0|9999998888888888777777666655555555555
 - 0|44444444433333333333333332222211111111111000000000000000
   0|111111111111111111222222222222222222333333333333333333344444444444444
   0|5555555555555666666666677777777777778888888888889999999999
   1|000001122223444



   1|55556667788
   2|
   2|7
   3|
   3|
   4|
   4|
   5|
   5|56
 LARGEST NEGATIVE STANDARDIZED RESIDUALS
 RESIDUAL FOR       X8 AND      Y12  -2.943
 LARGEST POSITIVE STANDARDIZED RESIDUALS
 RESIDUAL FOR       X2 AND       Y4   2.683
 RESIDUAL FOR       X2 AND      Y12   5.623
 RESIDUAL FOR       X5 AND      Y12   5.470



 PATH ANALYSIS
                         QPLOT OF STANDARDIZED RESIDUALS

  3.5..........................................................................
.                                                               .        x
     .                                                             .          x
     .                                                            .  x        .
     .                                                      *   .             .
     .                                                     *  .               .
     .                                                    x  .                .
     .                                                   * .                  .
     .                                                x*x.                    .
     .                                              *x* .                     .
 N   .                                             x* .                       .
 O   .                                            x*.                         .
 R   .                                           *x.                          .
 M   .                                         **x                            .
 A   .                                        *x                              .
 L   .                                       **                               .
     .                                      **                                .
 Q   .                                    .**                                 .
 U   .                                   .**                                  .
 A   .                                 . xx                                   .
 N   .                               . *xx                                    .
 T   .                              . x*                                      .
 I   .                            .  x*                                       .
 L   .                          . *x**                                        .
 E   .                         . x*                                           .
 S   .                       .  x*                                            .
     .                     .  x*                                              .
     .                    .  **                                               .
     .                  .  xx                                                 .
     .                .   x*                                                  .
     .               .    *                                                   .
     .             .  xx                                                      .
     .           .   x                                                        .
     .          .   x                                                         .
     .     x  .                                                               .
-3.5..........................................................................
   -3.5                                                                      3.5
                             STANDARDIZED RESIDUALS



 PATH ANALYSIS
 MODIFICATION INDICES AND EXPECTED CHANGE

         MODIFICATION INDICES FOR LAMBDA-Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       - -        .053       .157
       Y2       - -        .001       .001
       Y3       - -        .335       .119
       Y4       .125       - -        .508
       Y5      2.281       - -        .142
       Y6       .153       - -        .011
       Y7       .126       - -        .105
       Y8      1.772       - -        .802
       Y9       .602       .874       - -
      Y10       .708       .039       - -
      Y11       .000       .981       - -
      Y12       .007       .009       - -

         EXPECTED CHANGE FOR LAMBDA-Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       - -        .017      -.029
       Y2       - -       -.002      -.002
       Y3       - -       -.147       .024
       Y4      -.086       - -       -.052
       Y5      -.305       - -       -.026
       Y6       .070       - -       -.008
       Y7      -.075       - -        .028
       Y8       .226       - -        .067
       Y9      -.061      -.066       - -
      Y10       .063       .013       - -
      Y11       .001       .080       - -



      Y12      -.008      -.008       - -

         STANDARDIZED EXPECTED CHANGE FOR LAMBDA-Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       - -        .013      -.025
       Y2       - -       -.002      -.002
       Y3       - -       -.116       .021
       Y4      -.063       - -       -.044
       Y5      -.223       - -       -.022
       Y6       .051       - -       -.007
       Y7      -.055       - -        .023
       Y8       .166       - -        .057
       Y9      -.044      -.052       - -
      Y10       .046       .010       - -
      Y11       .001       .063       - -
      Y12      -.006      -.007       - -

         MODIFICATION INDICES FOR LAMBDA-X

                BACK      SITUA
            --------   --------
       X1       - -        .663
       X2       - -        .290
       X3       - -        .040
       X4       - -        .250
       X5       - -       1.009
       X6       - -        .545
       X7      1.310       - -
       X8       .008       - -
       X9       .539       - -
      X10       .012       - -
      X11       .342       - -



         EXPECTED CHANGE FOR LAMBDA-X

                BACK      SITUA
            --------   --------
       X1       - -       -.059
       X2       - -        .032
       X3       - -        .018
       X4       - -       -.043
       X5       - -       -.070
       X6       - -        .047
       X7      -.373       - -
       X8       .031       - -
       X9       .240       - -
      X10      -.047       - -
      X11       .198       - -

         STANDARDIZED EXPECTED CHANGE FOR LAMBDA-X

                BACK      SITUA
            --------   --------
       X1       - -       -.050
       X2       - -        .027
       X3       - -        .015
       X4       - -       -.036
       X5       - -       -.058
       X6       - -        .039
       X7      -.046       - -
       X8       .004       - -
       X9       .029       - -
      X10      -.006       - -
      X11       .024       - -

 NO NON-ZERO MODIFICATION INDICES FOR BETA

 NO NON-ZERO MODIFICATION INDICES FOR GAMMA



 NO NON-ZERO MODIFICATION INDICES FOR PHI

 NO NON-ZERO MODIFICATION INDICES FOR PSI

         MODIFICATION INDICES FOR THETA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1       - -
       Y2       - -        - -
       Y3       .027       .027       - -
       Y4       .355       .211       - -        - -
       Y5       .120       .546       - -        .820       - -
       Y6       .001       .110       .015       - -       1.104       - -
       Y7       .000       .016       .368       - -        - -        .023
       Y8       .007       .485       .000       - -        .228      1.557
       Y9       - -        - -        .004       .221       .197       .109
      Y10       .050       .229       .370       .200       .661       - -
      Y11       - -        - -        .606      1.395       .138       - -
      Y12       - -        .179       - -        - -        - -        - -

         MODIFICATION INDICES FOR THETA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7       - -
       Y8       - -        - -
       Y9       - -        - -        - -
      Y10       - -        .177       .278       - -
      Y11       - -        - -        - -        .182       - -
      Y12       .000       - -       1.141       .236       .231       - -

         EXPECTED CHANGE FOR THETA-EPS



                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y1       - -
       Y2       - -        - -
       Y3      -.002       .002       - -
       Y4       .007      -.006       - -        - -
       Y5      -.007      -.013       - -        .026       - -
       Y6      -.001       .005       .002       - -        .024       - -
       Y7       .000       .002      -.010       - -        - -        .004
       Y8       .001       .011       .000       - -       -.011      -.027
       Y9       - -        - -       -.001      -.006      -.008       .007
      Y10      -.004       .008       .006      -.005      -.015       - -
      Y11       - -        - -       -.010       .015       .008       - -
      Y12       - -       -.009       - -        - -        - -        - -

         EXPECTED CHANGE FOR THETA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       Y7       - -
       Y8       - -        - -
       Y9       - -        - -        - -
      Y10       - -        .009      -.012       - -
      Y11       - -        - -        - -        .011       - -
      Y12       .000       - -        .023      -.010      -.011       - -

         MODIFICATION INDICES FOR THETA-DELTA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       - -        .360       - -        .222       .007       .167
       X2       - -        .001       - -        - -        - -        - -
       X3       - -        - -        .896       .033       .046       - -
       X4       .113       .782      1.388       .057       .040       .295
       X5       .303       .000       .002       - -        .060       - -



       X6       - -        - -        - -        .408       .086       .048
       X7       - -        .052       .022       .279       .454       .417
       X8       - -        .029       .072       - -        .170       .003
       X9       - -        .130       - -        .245       - -        - -
      X10       - -        .128       .338       .001       .172      1.382
      X11       .336       - -        .232       .334       .004       .419

         MODIFICATION INDICES FOR THETA-DELTA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       - -        .016      1.125       .066       .360       .207
       X2       .883       .386       .142       - -        .007     14.729
       X3       .663       - -        - -        .129       - -       2.597
       X4       - -        - -        - -        - -        .808      2.890
       X5       - -        - -        .070       - -       1.330     17.327
       X6       - -        - -        .088       - -        - -       7.261
       X7       .014       - -        .154       - -        - -       2.305
       X8       - -        .485       - -        .782       .840      9.216
       X9       .083       .177       .004       .104       - -       3.522
      X10       .960       - -        .057       .153       .622       .206
      X11       - -        .014       - -        - -        - -       4.672

         EXPECTED CHANGE FOR THETA-DELTA-EPS

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       - -       -.016       - -        .013      -.002       .012
       X2       - -       -.001       - -        - -        - -        - -
       X3       - -        - -       -.026      -.003      -.004       - -
       X4       .009      -.019       .017      -.004      -.006      -.016
       X5       .014       .000      -.001       - -       -.007       - -
       X6       - -        - -        - -        .012      -.006       .006
       X7       - -        .004       .002      -.007       .013       .013
       X8       - -        .003       .004       - -        .008      -.001



       X9       - -       -.007       - -        .010       - -        - -
      X10       - -       -.007      -.007       .000       .010      -.028
      X11      -.013       - -        .005      -.008       .001      -.014

         EXPECTED CHANGE FOR THETA-DELTA-EPS

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       - -        .003       .026      -.007       .016      -.013
       X2      -.025       .016      -.009       - -       -.002       .106
       X3       .023       - -        - -       -.010       - -        .033
       X4       - -        - -        - -        - -       -.026      -.050
       X5       - -        - -       -.006       - -       -.029       .112
       X6       - -        - -       -.008       - -        - -       -.056
       X7      -.002       - -        .008       - -        - -       -.031
       X8       - -        .014       - -        .018      -.022      -.065
       X9      -.006      -.009      -.001      -.006       - -        .040
      X10       .022       - -        .005      -.009       .019       .011
      X11       - -       -.002       - -        - -        - -        .051

         MODIFICATION INDICES FOR THETA-DELTA

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       - -
       X2       - -        - -
       X3       - -        .115       - -
       X4       - -        - -        - -        - -
       X5       - -        - -        - -        - -        - -
       X6       .010       .345       - -       1.336       .035       - -
       X7       .655      1.328       .718       .630       .355       .119
       X8       .287       .210       .091       - -        .417      1.560
       X9       .402       .274       .004       .367       .474       .467
      X10       .789       .009       .445       - -        .591       - -
      X11       .091       .031       .565       .181       .053       .170



         MODIFICATION INDICES FOR THETA-DELTA

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7       - -
       X8      1.447       - -
       X9       .113       .167       - -
      X10       - -        - -        .147       - -
      X11       .124       - -        .141       .057       - -

         EXPECTED CHANGE FOR THETA-DELTA

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
       X1       - -
       X2       - -        - -
       X3       - -       -.012       - -
       X4       - -        - -        - -        - -
       X5       - -        - -        - -        - -        - -
       X6       .004      -.016       - -        .068      -.008       - -
       X7      -.020      -.026      -.014       .020      -.014       .006
       X8      -.014      -.011      -.005       - -       -.016       .022
       X9       .017       .013      -.001       .016      -.017       .012
      X10      -.028       .003       .020       - -       -.022       - -
      X11      -.008      -.005       .013      -.012       .006      -.008

         EXPECTED CHANGE FOR THETA-DELTA

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
       X7       - -
       X8       .026       - -
       X9      -.008      -.009       - -
      X10       - -        - -        .011       - -



      X11      -.008       - -       -.008      -.006       - -

 MAXIMUM MODIFICATION INDEX IS   17.33 FOR ELEMENT ( 5,12) OF THETA DELTA-EPSILON

 PATH ANALYSIS
 FACTOR SCORES REGRESSIONS

         ETA

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
    TRAIT      1.283      -.946       .736      -.483      -.031      -.016
   BEHAVI      -.522       .236       .124       .150       .064       .036
   LEADER       .144       .026      -.311       .171       .058       .021

         ETA

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
    TRAIT       .065      -.244       .459      -.235      -.249      -.121
   BEHAVI       .042       .136       .072       .245       .093       .045
   LEADER      -.008      -.026      -.076      -.046      -.039       .031

         ETA

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
    TRAIT       .029      -.078      -.227       .003       .026       .058
   BEHAVI       .250       .066       .070       .091       .029       .032
   LEADER       .054      -.018      -.045       .125       .136       .127

         ETA

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------



    TRAIT       .482      -.184      -.351       .102      -.167
   BEHAVI      -.257      -.072      -.037      -.043      -.014
   LEADER       .018       .025       .077       .110       .120

         KSI

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         Y6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
     BACK      -.025      -.012       .027      -.011       .000       .011
    SITUA       .105      -.006      -.014       .017       .037      -.007

         KSI

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        Y12
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
     BACK       .007       .011       .011       .015       .010      -.007
    SITUA       .005      -.032       .071       .012       .091       .033

         KSI

                  X1         X2         X3         X4         X5         X6
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
     BACK      -.006      -.006       .118       .033       .024      -.048
    SITUA      -.006      -.011      -.005       .009       .003      -.020

         KSI

                  X7         X8         X9        X10        X11
            --------   --------   --------   --------   --------
     BACK      -.004      -.006      -.003       .001      -.005
    SITUA       .276       .130       .144       .160       .050

 PATH ANALYSIS
 STANDARDIZED SOLUTION



         LAMBDA-Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       .731       - -        - -
       Y2       .847       - -        - -
       Y3       .879       - -        - -
       Y4       - -        .792       - -
       Y5       - -        .736       - -
       Y6       - -        .740       - -
       Y7       - -        .824       - -
       Y8       - -        .822       - -
       Y9       - -        - -        .848
      Y10       - -        - -        .791
      Y11       - -        - -        .777
      Y12       - -        - -        .675

         LAMBDA-X

                BACK      SITUA
            --------   --------
       X1       .123       - -
       X2       .211       - -
       X3       .756       - -
       X4       .464       - -
       X5       .323       - -
       X6       .440       - -
       X7       - -        .839
       X8       - -        .752
       X9       - -        .769
      X10       - -        .648
      X11       - -        .687

         BETA



               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT       - -        - -        - -
   BEHAVI       .757       - -        - -
   LEADER       .054       .058       - -

         GAMMA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT       .269       .633
   BEHAVI       .020       .170
   LEADER       .138       .749

         CORRELATION MATRIX OF ETA AND KSI

               TRAIT     BEHAVI     LEADER       BACK      SITUA
            --------   --------   --------   --------   --------
    TRAIT      1.000
   BEHAVI       .897      1.000
   LEADER       .749       .741      1.000
     BACK       .558       .520       .539      1.000
    SITUA       .756       .751       .896       .455      1.000

         PSI

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
                .371       .183       .171

         REGRESSION MATRIX ETA ON KSI (STANDARDIZED)

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT       .269       .633



   BEHAVI       .224       .649
   LEADER       .165       .821

 PATH ANALYSIS
 TOTAL AND INDIRECT EFFECTS

         TOTAL EFFECTS OF KSI ON ETA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT      1.606       .552
              (.901)     (.047)
               1.781     11.749

   BEHAVI      1.446       .613
              (.818)     (.047)
               1.768     12.951

   LEADER      1.143       .830
              (.675)     (.049)
               1.694     17.004

         INDIRECT EFFECTS OF KSI ON ETA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT       - -        - -

   BEHAVI      1.316       .453
              (.742)     (.045)
               1.773     10.158

   LEADER       .190       .073
              (.144)     (.040)



               1.322      1.825

         TOTAL EFFECTS OF ETA ON ETA

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT       - -        - -        - -

   BEHAVI       .820       - -        - -
              (.059)
              13.801

   LEADER       .114       .062       - -
              (.066)     (.066)
               1.716       .941

    LARGEST EIGENVALUE OF B*B' (STABILITY INDEX) IS    .676

         INDIRECT EFFECTS OF ETA ON ETA

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT       - -        - -        - -

   BEHAVI       - -        - -        - -

   LEADER       .051       - -        - -
              (.054)
                .933

         TOTAL EFFECTS OF ETA ON Y



               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1      1.000       - -        - -

       Y2      1.158       - -        - -
              (.049)
              23.641

       Y3      1.202       - -        - -
              (.059)
              20.406

       Y4       .820      1.000       - -
              (.059)
              13.801

       Y5       .762       .929       - -
              (.058)     (.052)
              13.213     17.709

       Y6       .765       .934       - -
              (.057)     (.055)
              13.479     17.056

       Y7       .853      1.040       - -
              (.059)     (.058)
              14.479     18.025

       Y8       .850      1.038       - -
              (.059)     (.056)
              14.491     18.556

       Y9       .114       .062      1.000
              (.066)     (.066)
               1.716       .941



      Y10       .106       .058       .933
              (.062)     (.061)     (.043)
               1.716       .941     21.673

      Y11       .104       .057       .916
              (.061)     (.060)     (.046)
               1.715       .940     19.845

      Y12       .090       .049       .796
              (.053)     (.052)     (.045)
               1.706       .939     17.801

         INDIRECT EFFECTS OF ETA ON Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       - -        - -        - -

       Y2       - -        - -        - -

       Y3       - -        - -        - -

       Y4       .820       - -        - -
              (.059)
              13.801

       Y5       .762       - -        - -
              (.058)
              13.213

       Y6       .765       - -        - -
              (.057)
              13.479



       Y7       .853       - -        - -
              (.059)
              14.479

       Y8       .850       - -        - -
              (.059)
              14.491

       Y9       .114       .062       - -
              (.066)     (.066)
               1.716       .941

      Y10       .106       .058       - -
              (.062)     (.061)
               1.716       .941

      Y11       .104       .057       - -
              (.061)     (.060)
               1.715       .940

      Y12       .090       .049       - -
              (.053)     (.052)
               1.706       .939

         TOTAL EFFECTS OF KSI ON Y

                BACK      SITUA
            --------   --------
       Y1      1.606       .552
              (.901)     (.047)
               1.781     11.749

       Y2      1.860       .640



             (1.045)     (.052)
               1.780     12.286

       Y3      1.929       .664
             (1.088)     (.053)
               1.774     12.419

       Y4      1.446       .613
              (.818)     (.047)
               1.768     12.951

       Y5      1.343       .569
              (.760)     (.046)
               1.767     12.342

       Y6      1.350       .572
              (.761)     (.047)
               1.773     12.062

       Y7      1.504       .637
              (.851)     (.049)
               1.767     12.900

       Y8      1.500       .636
              (.845)     (.050)
               1.774     12.835

       Y9      1.143       .830
              (.675)     (.049)
               1.694     17.004

      Y10      1.066       .774
              (.629)     (.047)
               1.695     16.481



      Y11      1.047       .761
              (.619)     (.049)
               1.693     15.427

      Y12       .910       .661
              (.538)     (.046)
               1.692     14.244

 PATH ANALYSIS
 STANDARDIZED TOTAL AND INDIRECT EFFECTS

         STANDARDIZED TOTAL EFFECTS OF KSI ON ETA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT       .269       .633
   BEHAVI       .224       .649
   LEADER       .165       .821

         STANDARDIZED INDIRECT EFFECTS OF KSI ON ETA

                BACK      SITUA
            --------   --------
    TRAIT       - -        - -
   BEHAVI       .204       .479
   LEADER       .028       .072

         STANDARDIZED TOTAL EFFECTS OF ETA ON ETA

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT       - -        - -        - -
   BEHAVI       .757       - -        - -
   LEADER       .098       .058       - -



         STANDARDIZED INDIRECT EFFECTS OF ETA ON ETA

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
    TRAIT       - -        - -        - -
   BEHAVI       - -        - -        - -
   LEADER       .044       - -        - -

         STANDARDIZED TOTAL EFFECTS OF ETA ON Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       .731       - -        - -
       Y2       .847       - -        - -
       Y3       .879       - -        - -
       Y4       .599       .792       - -
       Y5       .557       .736       - -
       Y6       .560       .740       - -
       Y7       .624       .824       - -
       Y8       .622       .822       - -
       Y9       .083       .049       .848
      Y10       .077       .046       .791
      Y11       .076       .045       .777
      Y12       .066       .039       .675

         STANDARDIZED INDIRECT EFFECTS OF ETA ON Y

               TRAIT     BEHAVI     LEADER
            --------   --------   --------
       Y1       - -        - -        - -
       Y2       - -        - -        - -
       Y3       - -        - -        - -
       Y4       .599       - -        - -
       Y5       .557       - -        - -



       Y6       .560       - -        - -
       Y7       .624       - -        - -
       Y8       .622       - -        - -
       Y9       .083       .049       - -
      Y10       .077       .046       - -
      Y11       .076       .045       - -
      Y12       .066       .039       - -

         STANDARDIZED TOTAL EFFECTS OF KSI ON Y

                BACK      SITUA
            --------   --------
       Y1       .197       .463
       Y2       .228       .537
       Y3       .237       .557
       Y4       .177       .514
       Y5       .165       .478
       Y6       .166       .480
       Y7       .185       .535
       Y8       .184       .533
       Y9       .140       .697
      Y10       .131       .650
      Y11       .129       .638
      Y12       - -        - -

          THE PROBLEM USED   137192 BYTES (= 47.6% OF AVAILABLE WORKSPACE)

                           TIME USED:    10.7 SECONDS



ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางเกียรติกําจร  กุศล เกิดเมื่อวันที่ 31 สิงหาคม 2507 จังหวัดนครศรีธรรมราช สําเร็จการ
ศึกษาระดับประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรจากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีกรุงเทพ เมื่อป 
พ.ศ. 2530 หลังจากนั้นก็รับราชการเปนอาจารยที่วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครศรีธรรมราช 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทสาขาการพยาบาลบิดามารดาและเด็กจากคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เมื่อป พ.ศ. 2536 เขาศึกษาหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต คณะครุ
ศาสตร สาขาวิชาอุดมศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2540 ปจจุบันปฏิบัติงาน
เปนอาจารยประจําสํานักวิชาพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ นครศรีธรรมราช 
 




