
บทที่ 2

ว ร ร ณ ก ร ร ม แ ล ะ ง า น ว ิจ ัฮ ท ี ่ เ ก ี ่ ย ว ธ ้3 ง  

บ ท บาท และความส ่าด ัญ ป ีอ งภาคว ิช า

ภาคว ิชาเห ็นหน ่วยงานทางว ิชาการ (A cadem ic  U n i t )  ที่ส่าคัญปีองคณะ 
ว ิชาและวิทยาล ัยคร ู จ ัดตั้งป ีนเพ ี่อรับผิดชอบดูแลงานปิฮงวิทยาลัยครูโดยตรง เห็นที่รวม 
ปิองคณาจารย นักสิกษา และวิชาการควบคู่ก ันโป (โพทูรย ะ 2526) แม ้ว ่าตามโครง 
ส ํร ้างการบริหารป ิองว ิทยาล ัยคร ู ภาควิชาเห ็นเพองหน่วยงานย่อยท ี่ล ังก ัดคณะวิชา แต่ 
ภาควิชาล็เห ็นหน่วยงานพี่นฐานเป ็นเห ็นศูนอกลางการส่อน การว ิจ ัย และกิจกรรมวิชา 
ก ารต ่าง  ๆ ปีองวิทยาลัย ตลอดจนการโหับริการทางวิชาการแก่ช ุมชน ( B a i l e y ,  
1 9 7 0 ; C o rs o n , 1975 ; A n d e rs o n , 1977) ภ าคว ิช าเป ร ียบ เ ส่มีอนศูนอกลาง 
อองวิทยาลัย โดยเฉพาะโนส ่หร ัฐอเมร ิกา โทรว (T row , 1977) ชมารีฑและมอนท 
โก เม อร ี่ (S m a rt and  M on tg om ery , 1976) ม ีความเห ็นตรงกันว่า การตัดลันโจ 
โนการบริหารร้อยละ 80 มาจากภาคว ิชา มากกว ่ามาจากการบริหารระด ับส ่ง และ 
วิทยาลัยจะมีประลัทธิภาฟหรือโม่นั้นปีนอยู่กับภาควิชา (R a p e e p u n , 1984) ที่งชอด 
คล้องกับความคิดเห็นปีอง ทรงสิกสิ ศรีกาฟ้ลันธิ (2 5 2 4 ) ที่ว่า ผ ู้บร ิหารจะกระจาย 
อำนาจการตัดลันโจโปส่ระดับวิชาการให้มากที่ช ุด เพราะถ ือว ่าระด ับว ิชาการเห ็นระด ับ  
ท ี่ม ีความเฉฟาะ ( S p e c i a l i z a t i o n )  หรือมีความเห็นวิชาธิเพ 
( P r o f e s s i o n a l i z a t i o n )  ชุง ที่งก็คือ ภาคว ิชาน ั้น เอง

ภาควิชาเห ็นหน่วยงานบริหารระดับเล ็กท ี่ช ุด เมอเมีอบกับหน่วยงานบริหาร 
อ่ืน  ๆ โนวิทยาลัยคร แต่หัวหน้าภาควิชาที่งเห็นผู้บ ังคับบัญชาภาควิชา เห็นบุคคลที่มี
บทบาทส่าคัญโนการบริหาร โดยเฉ พ าะการบ ร ิห ารงาน ว ิชาการ ความเห ็น เล ัศท างว ิช า 
การป ีองวิทยาล ัย ย่อมปีนอย่กับหัวหน้าภาควิชา ท ี่จะดำเน ินตามนโยบายป ีองวิทยาลัยโห ั 
มีประลัทธิภาพและประลัทธิผล ภาระหน้าที่ป ิองภาควิชาต้องส่อคคล้องกับภาระหน้าที่ป ีอง 
วิทยาลัย ๆ?งหมาอถงผลิตผลต่าง  ๆ ตามภารกิจ แต่โดยทางปฏิบัสิแล้ว หัวหน้าภาควิชา 
ต้องรับผิดชอบภาระหน้าที่มากมาย เ ใ เน  การบริหารงานประจำว ัน การวางแผนพัฌนา 
ภาคว ิชาระยะยาว การบริหารบุคคล การบำร ุงร ักษาทรัพยากรโนภาควิชา ก ารเต ร ียม
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งบประมาณ การประสำนงาน การมอบหมายภาระหน้าที่ให้แก่คณาจารยๆนภาคาสำ 
การวางแผนด้านอาคารส ํถานท ี่และส ิงอำนวยความสํะควก การให้ข้อเสํนอแนะแก'หัวหน้า 
คณะวิสำเก ี่ยวก ับการเล ื่อนข ั้น เลื่อนตำแหน่ง เป็นตัน ส่วนทัดเกอร ( T u c k e r ,1 9 8 4 )  
ได ้กล ่าวว ่า ห ัวหน้าภาควิสำของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยน ั้น ดะเป ็นผู้ท ี่ม ีความรู้ความ 
ส ำมารถเก ี่ยวก ับการวางแผน การด ัดการ และการใข ้เทคน ิคของภาวะผ ู้น ่า เพอที่ดะ 
ทำให้ภาระหน้าท ี่ต ่าง  ๆ ๆปลู่ความส่าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

แนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิผล

ค ่าว ่า " ประสิทธิผล " ( E f f e c t i v e n e s s )  เป ็นเร ื่องของผลผลิต
( O u tp u t)  หรือ ผสิตผล ( P r o d u c t i v i t y )  ข ั้งเป ็นนั้นปลายของสิงท ี่เก ิดขั้นจาก 
การปฏิบัติ ใน เร ื่องน ั้ ว ิล เล ื่ยม เจ  เรดดิน (R e d d in , 1967) ได ้กล ่าวไว ้ว ่า 
ประส ิทธิผลควรจะวัดอย่างม ีว ัตถ ุประส ํงค ิจากผลส ่าเร ็จธองการปฏิบ ัต ิงาน คือมีผลงาน 
สํงสํด นอกจากนั้ ดักลาสํ แ ม ค เก ร เก อ ร ื่ (M e g re g o r , 1960) ได้อธิบายถงลักษณะ 
ของการปฏ ิบ ัต ิงานได้เป ็นอย่างค ืข ั้งหมายถง ประสิทธิผลนั้นเอง อันประกอบด้วย

1. บรรอากาสํในองคิการต้องมีแนวโน้มที่ไม ่คงที่ ม ีการปรับเปลื่ยนไป 
ตามสํถานการณ มีความสํะดวกสํบาย อบอุ่น และไม ่ต ิงเคร ือด

2 . ทุกคนในองคืการมีส ่วนร่วมในการแสํดงความคิดเห ็น 
ท ุกคนในองคืการยอมรับและเขาใจจุดหมายที่ตรงก ัน 
ทุกคนในองคิการมีลักษณะรับฟ้งความคิดเห็นจากเพอนร่วมงาน 
ต้องพยายามแก้ป ัญหาขัดแย้งท ี่เก ิคขั้นให ้ได้ อย่ามองข้ามไป 
การต ัดส ิน ใจเร ื่องต ่าง  ๆ ท ุกฝายต้องยอมรับ 
ม ีการว ิพ ากษว ิจารณ เร ื่องการปฏ ิบ ัต ิงานได ้อย ่างเน ิค เผย 
ท ุกคนในองคิการสำมารถแสํดงความคิดเห ็นได้อย่างอ ิส ํระ 
ม ีการแบ ่งงานกันทำอย่างข ้ดเจนและเป ็นท ี่ยอมรับ

10. การบวิหารงานไม, เน้นการควบคุม แต่จะคอยส่วยเหลัอ เนอให้งาน 
บรรลุ เ บัาหมาย

11 . ฑกคนในองคิการด้องรับผิดสํอบร่วมกัน

3.
4.
5.
6 . 

7. 
8 . 

9.



15

กงแม้ว ่าการอธิบายถ้งล ักษณะปีองการปฏิบ ัต ิงานตังกล่าว จะม ีเห ต ุผลเพ ียง 
พอ แต ่การท ี่จะวัดส ิงเหล่าน ควรอยู่ในระด ับใดจ ังจะเหมาะส ่ม เล่น ใน เร ื่อ งธ อ ง- 
บรรยากาศ ข ้อตกลงในการท ่างานว่าส ่มาธ ิกป ีององภการจะรับผ ิคส ่อบ3 ะ'ไร เท ่า'ไร 
บ้าง ส ิงเป ็นเร ื่องท ี่กำหนดยาก ฉะน้ัน โดยทั่วไปประสิทธิผลจังกำหนดไว้ในรูปของ 
ระด ับความส ่าเร ็จตามเบ ้าห มายขององค ์การตามท ี่ล ัง เกตได ้

นอกจากนั้ เจมส่ แอล ไพรัช ( P r i c e ,  1972) ได้กล่าวถ้งองค์ประกอบ 
ที่เป ็นบัจจัยต ่อประสิทธิผลขององคการว่ามีอยู่ 6 ประการ ได้แก่

1. ผลิตผลขององคการ ( P r o d u c t i v i t y )  หมายกง อ ัตราล ่วนระหว่าง 
ผลผลิตกับสิงบ้อนเข้า (O u tp u t  กับ I n p u t )  สิงมีลักษณะเล่นเดียวกับประสิทธิภาพ 
ผลิตผลส่ง แส่ดงว่าผลผลิตได้มากแต่ส ิงบ ้อนเข้าน ้อย ส ิงบ ้อน เข ้าอาจเป ็น เง ิน  เคร ื่อง 
จักร ท ั่วรมงการทำงาน ท ักษะในการทำงานของส ่มาธ ิกในองคการ เป็นตัน ผลผลิต 
อาจเป ็นสินค้า การให ้บริการ ความดีด ปริมาณเงิน เป็นตัน อาจพูดได้ว ่า ผลิตผลนัน 
วัดได้โดยดูจากปริมาณของผลผลิตทั่นเ อง

2. ขวัญ (M o ra le )  หมายกง ระตับความพีงพอใจของบดคล ถ้าดวาม 
ต้องการความพีงพอใจของแต่ละคนในกลุ่มส่ง แส ่ดงว่า กลุ่มมีความพีงพอใจส่ง ขวัญ 
ของกลุ่มก็จะส่งตามไปด้วย ความพีงพอใจนั้นส่ามารถดูไตัจากการผส่มผส่านของสิงต่อ 
ไปน้ั คือ เง ิน เด ีอน รางว ัล  ความต ้องการท างล ังคมและความส ่าเร ็จใน การท ำงาน  
ส่วุปแล้ว ขวัญวัดได้ในรูปของทัส่นคติ และการยอมรับของส่มาสิกในกลุ่ม มากกว่าท ี่จะ 
เป ็นไปตามนโยบายขององค้การ หรืออัตราที่จ'าย เง ินให ้ส ่มาธ ิกและกำไรท ี่ทำได ้

3 . การทำตามกัน (C o n fo rm ity )  หมายกง การที่จะดูว่าลักษณะพฤติ- 
กรรมของบุคคลภายในองค้การ กับพฤติกรรมองค้การเป ็นลักษณะอย่างเด ียวกันหรือไม่ 
ภายใตัปทัส่ถานและกฎเกณที่ที่มีอยู่ เล่น ลักษณะของคำขวัญต่าง  ๆ ที่หน่วยงานใข้อยุ่ 
ส ่มาสิกขององค้การก็ต้องรับรัและปฏิบัติตาม การทำตามก ันจะเป ็น เคร ื่องท ั่ถ ้งการไม ่ 
เท ี่ยงเบนไปจากเบ ้าหมายขององค ์การท ี่กำหนดไว ้

4 . ความยืดหยุ่น ( A d a p t iv e n e s s )  หมายกง ระตับของความยาหยุ่น 
ขององค ์การ ถ้าองค์การมีความยืดหยุ่นส่ง จะส ่ามารกปร ับต ัวได ้อย ่างรว(นร ัวเท ่อร ับ  
กับส่ถานการณใหม่ สิงเป็นลักษณะที่จำเป็นและส่าตัญกว่า เล่น โ ร งงาน ต ัด เอ บ แ อ ผ ้า  
โรงงานอุตส่าหกรรมด้านอีเล ็คทรอน้กสํ อาวุธยุฑโธปกรณทางทหาร รวมท ังองคการ 
ทางด้านลังคม เล่น ลูกเส ือ ส่ถาบันศาส่นา ส่ถานสิกษา เป็นต้น



16

5 . ความล้มพันธกับหน่วองานอน ( I n s t i t u t i o n a l i z a t i o n )  หมายถืง
การได้รับการสํน ับสํน ุนจากสํภาวะแวดล้อมในด้านต่าง  ๆ เล่น ชุม!(นและหน่วยงานธอง 
รัฐ จากรัฐบาล จากสํมาคมวิชาล่'พ และฟ ้มาคมการค ัาต ่าง  ๆ และย ังม ีส ิงท ี่เก ี่ยวข ้อง 
อีก เล่น ความจงรักภ ักด ้ การสํน ับสํน ุนจากฬมาคมคิษยืเก่า การเถ ือกงานที่ประฟ ้บ 
ค วาม ส ำเร ็จ  ผ ู้ท ี่ทำงานอยู่ก ับองคการนาน  ๆ ในสํภา'พของเ?(รษฐกิจปกติ และความ 
คิดในทางที่เก ี่อหนุนของหน่วยงานชองรัฐ ส ิงเห ล ่าน ั้ต ่างก ็เป ็น เคร ี่อง!/ว ัดถ ืงความ
ล้มพันธ!เององคการกับหน่วยงานอี่น

6 . ความยืดถ ือต ่อองค ิการ ( S t a b i l i t y )  หมายถืง ความผูกพันและ 
ความจงรักภักดีท ี่บ ุคคลมีต่อองคการ ความมั่นคงที่จะยืนหยัดอยู่ในองคิการ และเป็น 
?(มาล่กที่ด ี!เององคิการตลอดไป

โดยสํรุปแล้ว บทบาทและความสำคัญ!เองหัวหน้าภาควิ!(าและภาควิชา จะ 
มีประสิทธิภา'พและประสิทธิผล ม ีป ัจจ ัยต ่าง  ๆ ท ี่จะล่งผลกระทบต่อภาควิชามากมาย 
หลายด้าน เล่น

1. ความจงรักภ ักด ี และความผูกพันต่อภาควิชา
2 . ความพังหอใจในงาน
3. ชภา'พแวดล้อมเก ี่ยวก ับบรรยากา?(ของภาควิชา
4 . แบบภาวะผู้น ่าของหัวหน้าภาควิชา

ความจงรักภักดี ( L o y a l ty )  และความผูกพัน (C om m itm ent)

ความจงรักภ ักด ี เป็นลักษณะ‘พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกต่อองคิการที่ 
เขาปฏิบ ัต ิงานอย่ ล่งเป็นลักษณะของความผกพัน (C om m itm ent) และความยืดถือ
มั่นคง ( S t a b i l i t y )  ต ่อองค ิการ เก ี่ยวก ับเร ี่องน ั้ได ้ม ีผ ู้ให ้ความหมายไว ้ เล่น
ฮอลล และคนอน  ๆ ( H a l l  an d  o t h e r s ,  1970) กล ่าวว ่า ความผูกพันเป็นกระ 
บวนการน ่าองค ิการไปล่เป ัาหมาย และยังมีผลทำให้บุคคลในองคิการมีบุคสิกภา'พที่ผ?(ม 
ผฬานและพัฒนาไปฑิคทางเดียวกับองคิการ ส่วน เชลดอน ( S h e ld o n , 1971) ได้ 
ให ้ความหมายไว้ว ่า เป ็นการประเม ีนแนวทางขององค ิการในทางบวก และความตั้ง 
ใจของบ ุคคลในองค ิการท ี่จะทำงานให ้เป ็นไปตามเ ป ัาหมายขององค ิการ นอกจากนั้น 
จ ุดน ุ่งหมายของบ ุคคลในองคิการและจุดม ุ่งหมายขององคิการควรเป ็นจุดหมายเด ียวก ัน
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สำหรับ บุชานัน (B u ch an an  I I ,  1974) ได้ให้ความหมายความผกพันต่อสํถาบันว่า 
เป ็นความรักใคร่ท ี่จะอดติดกับเป ัาหมาย และคุณค่าปีององคการ จาก 3 องคประกอบ 
คือ

1. การแสํดงตน หมายถง ความภาคภ ูม ิใจในองค ืการและการยอม 
รับจุดบุ่งหมายปีององคืการ

2 . ความเก ี่ยวพ ันก ับองค ืการ หมายถง ความเต ็มใจท ี่จะทำงาน  
เพ ื่อความก้าวหน้าและประโยชนปีององคการ

3 . ความจงรักภ ักด ีในองคการ หมายถง การอดมั่นในองคการและ 
ปรารถนาที่จะ เป ็นสํมารกปีององคการต่อ'!ป

ปอร็ฑเตอร็ และคนอน  ๆ ( P o r t e r  and  o t h e r s ,  1 9 7 4 )ได้พื่ลักษณะ 
ปีองบุคคลที่มีความผูกพันต่อองคการว่า จะต้องมีการแสํดงออกใน 3 ลักษณะ คือ

1. ความปรารถนาอย ่างแรงกล ้าท ี่จะคงความเป ็น ส ํมารกของ
ฮงคการ

2. ม ีความตั้งใจและความพร้อมท ี่จะใช ้ความพยายามท ี่ม ีอย ่เพ ื่อ
องคการ

3. ม ีความเพ ื่อและยอมรับในคุณค ่าและเบ ัาหมายธององคการ 
ส่วน แฟรงคอิน ( F r a n k l i n ,  1983) ได ้ให ้ความหมายว่า ความผูกพัน

ต่อองคการเป ็นความตั้งใจที่จะปฏิบ ัต ิตามกฎเกณฑชองฮงคการ และเต ็มใจท ี่จะอย ู่ใน 
องคการ

สำหรับบัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคการนัน ส ํเด ียร ้ส ํ ( S t e e r s ,  
1977) ได้ด ีกษาปัจจัยเบองต้น และพบว่ามีองคประกอบที่เป ็นปัจจัยก่อให้เกดความผูก 
พันต่อองคการอยู่ 3 ประการ คือ

1. คุณลักษณะส่วนตัวปีองบุคคลในองคการ ไต้แก่ ค ว าม ส ำเร ็จ
อาย และการดีกษา

2. คุณลักษณะปีองงาน ได้แก่ งานที่มีคุณค่า ความม ีอ ิลระในการ
ทำงาน

3. ประสํบการณในการทำงาน ได้แก่ บัฬนคต ิที่มีต่อกลุ่ม การพังพา
ได ้จากองคการ
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ศ เด ียร ้ศ  และปอรทเตอร ( S t e e r s  a n d  P o r t e r ,  1979) ได้ศรุปว่า 
สิงที่มีอิทธิ1พลต่อความผูก‘พันต่อองคการ มี 4 องคประกอบ คือ

1. โค รงศ ร ้างขององคก าร สิงจะต้องมีลักษณะเน้นระบบที่มีแบบ 
แผน มีหน้าที่ที่เด่นสิต ม ีการกระจายอำน าจ การโห้ผู้ร ่วมงานมีส่วนโนการตัดสินใจ 
สิงเหล่านั้น ับว่ามีความลัมพันฮในทางบวกกับความผูกหันต่อองคืการ

2 . คุณลักษณะของงานและบทบาทโนการทำงาน เล่น งานที่ทำเน ้น 
งานที่มีคุณค่ามีบทบาทที่เด่นสิด สิง เหล'านั้ม ีความลัมหันสโดยตรงกับความผกหันต่อองคการ

3. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบ ัต ิงานโนองค 
การ และระดับการสิกษา

4 . ประ๙บการณในงาน เน ้นเหตุการณต่างๆ ที่บุคคล'พบโนระหว่าง 
การทำงาน เล่น การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา ความพี่งพาได้ของผู้บังคับบัญชา การที่ 
ร ู้ส ิกว่าตนเองเน ้นบุคคลส่าคัญ สิงเหล'านั้นับว่ามีอิทธิพลในทางบวกกับความผกหันต่อองค 
การ

นอกจากน ยังมีปัจจัยอนที่ส ่งผลต่อความผูกพันต่อองคการคังนั้
1. ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ผ ู้บร ิหารท ี่ม ีความสำมารถศ ูงเพ ียงไร 

ก็ตาม หากปราศจากความร ่วมม ีอป ีองเพ ี่อน ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาแล้ว การทำ 
งาน ก ็จะไม ่ส ่าเร ็จด ้วยด ี ห ัดเลอร้ และคนอน  ๆ ( F i e d l e r  and  o t h e r s ,  1976) 
ได้ว ิจ ัยพบว่า ผู้บริหารและผู้ร่วมงานมีความลัมหันส์อันดีต่อกัน ย่อมทำให้ศภาพการบังคับ 
บัญชาชองผู้บริหารราบรน เพราะความล ัมห ันธ ิจะ๙ร้างความศรัทธาต ่อผ ู้ร ่วมงานไต ้ 
อย ่างด ี ห ัดเลอร้ และก าร ้เส ิย  ( F i e d l e r  an d  G a r c i a ,  1987) และ หัพพี่เนอร 
และเพ ัลส ์ ( P f i f f n e r  an d  F e l s ,  1964) ย ังได ้กล ่าวว ่า ความลัมหันธระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ย่อมขนอยู่กับสิงแวดล้อม หรือบรรยากาศขององคการ 
อันมีเง ื่อนไขจากพลังขับหลายต้านด้วยกัน ถ ้าส ิงแวดล ้อมเน ้นไปในทางศร้างศรรค ก็ 
ย ่อมจะเ ก็อกูลในความลัมหันธิระหว่างบุคคล นอกจากนควรมีการส่ารวจทัศนคติของคน 
โนองคการที่ม ีต ่องาน และศภาพแวดล้อมของงาน ผลการส ่ารวจจะล ่วยให ้ผ ู้บร ิหารไต ้ 
ทราบและเข ้าโจความรู้ส ิกน ักต ิดของบุคคลที่ม ีต ่อนโยบาย การค ัดส ินใจและการดำเน ัน 
งาน ย ิ่งไปกว่าน ั้นการส ่ารวจทัศนคติจะทำให้ไต ้ข ้อม ูลต ่าง  ๆ ที่จะนำไปปรับปรุงแบบ 
ของการเน้นผู้นำ การจ ูงโจ  และก ารดำเน ิน งาน ต ่าง  ๆ ขององคการ รวมทั้งได้รับ 
ความไว ้วางใจและการศน ับส ์น ุนจากศมาธ ิกในองคการอ ีกด ้วย ศมยศ นาวการ
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(2 5 2 2 ) ย ังได ้ให ้ความเห ็นอ ิกว ่า ผู้บริหารเป็นองคประกอบที่มืผลกระทบโดยตรงต่อ 
ขว ัญ กำล ังใจของคร ู-อาจารย ์ โดยเฉพาะพฤติกรรมท ี่เก ี่ยวข ้องก ับ 1) การยกย ่อง 
สรรเสริญและให้ความเพ ี่อถ ือ 2) ปกบัองครู-อาจารย์ในกรณืท ี่ม ืความข้ลแอังก ับผุ้
เร ียน  3) เอาโจใส ่ด ูแลเก ี่ยวก ับสภา'พความเป ็นอยู่ท ั่ว  ๆ โป 4) โว ้วางใจโน  
ความร ับผ ิดสอบการทำงานชองคร ู-อาจารย 5) แสดงภ ูม ิร ู้และความเข ้าใจในการ
บริหารงานและสามารถใข้กลยุทสในการปฏิบ ัต ิภารกิจ 6) สนับสนุนส่งเสริมความ
ก ้าวหน ้าในหน ้าท ี่การงานชองคร ู-อาจารย ์

2 . เพ ี่อนร่วมงาน ในการทำงานน ันเพ ี่อนร ่วมงานในระด ับเด ียวก ัน 
นับเป ็นปัจจัยท ี่ส ่าค ัญอย่างหนิ่งท ี่จะส่งเสริมให้การทำงานชองบุคคลเจริญก้าวหน้าหรือล้ม 
เหลว ดังนั้นการที่บุคคลมืทัสนคติที่ดีต่อ เพ ี่อนร่วมงาน จะส่วยให้การปฏิบัติงานชองบุคคล 
เต ็มไปดัวยความสุขและความพอใจ อ ันจะส ่งผลให ้งานประสบความสำเร ็จและเก ิดผลด ี 
ต ่อองคการ อรุณ รักฮรรม (2 5 2 2 ) กล ่าวว ่า การที่บุคคลในองคการมืฑัสํนคติที่ดีต่อ 
เพ ี่อนร่วมงานย่อมจะทำให้บ ุคคลเก ิดความเพ ี่อม ั่น และความไว้วางใจสูงแก่บ ุคคลอน  ๆ
ม ั่วท ั้งองคการ สถานการณเส่นนั้จะมีผลทำให้เกิดความน้กคิด ความร่วมมือ เพ ี่อให ้งาน 
บรรลุว ัตถุประสงคได้ง ่าย ดังนั้น'ทสนะต่อเพี่อนร่วมงานในองคการจังมือิทธิพลต่อการ 
ดำเน ิน งาน ขององคการเป ็น อย ่างมาก เสถ ืยร เหถืองอร่าม (2 5 2 7 ) กล ่าวว ่า ใน 
องคการที่บุคลากรมืความรู้สิกที่ดีต่อกันนั้น เพี่อนร่วมงานจะสร้างความลัมพันธกันฉันฑพี่ 
น้อง ม ืความรักใคร่กลมเกลียวก ัน คอยส่วยกระดันการปฏิบัติงานของกลุ่ม และแนะน่า 
ส ่วยเหถือการงานพี่งกันและกัน ปฏ ิบ ัต ิงานตรงต ่อเวลา ไต่ถามทุกขสุธนิ่งกันและกัน 
พูดจากันด้วยความสนุกสนาน และเข ้าก ับ เพ ี่อนร ่วมงานโด ัเสมอ ลักษณะความลัมพันธ
เส ่นน ั้ย ่อมจะทำให ้การทำงานในองคการประสบความสำเ ร็จด้วยดี

3 . อาคารสถานที่และสิงอำนวยความสะดวก ในที่น ั้จะหมายถืง
บริเวณองคการ (ว ิทยาล ัย) ต ัวอาคาร ห้องพัก ห้องปฏิบัติการ และห้องอน  ๆ ตลอด 
จนอ ุปกรณ เครื่องม ือเคร ื่องใข ้ต ่าง  ๆ น ิ่งเป ็นสิงจ่าเป ็นและสำคัญต่อการปฏิบ ัต ิงาน 
คาสตาลติ ( C a s t a l d i , 1969) กล ่าวว ่า การออกแบบสิงอำนวยความสะดวกต่างๆ
จะเป็นการสนับสนุนและส่งเสริมการปฏิบ ัต ิงานชองบุคคลในองคการ ให ้ดำเน ินโปด้วย 
ความสะดวกและราบรื่น อันจะส่วยให้บ ุคคลเกิดความรู้ส ิกที่ด ีต ่อองคการได้ ดังนั้นจัง 
สำมารถกล ่าวได ้ว ่า ความพอใจเก ี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงานนัน เป็นปัจจัยที่ 
สำคัญประการหนิ่งท ี่ม ืผลต่อขวัญและกำลังใจในการทำงาน นิ่งจะส่งผลให้บุคคลมืความ
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ผูกพันกับงานและองคการมากยิ่งป ีน
ดังนั้นจงสรุปได้ว่า สิงที่มีอิทธิ'ผลต่อความผูกพันต่อองคการ ได้แก่ คุณลักษณ 

ส่วนตัว ลักษณะงาน ลักษณะของฮงคการ ตลอดจนปัจจัยด้านกลุ่มบุคคลทร่ว)!งาน หาก 
ป ัจจัยเหล่าน ั้สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลก็จะเกิดความผูกพัน 
กับองคการ

ความพ ัง 'พ อใจ ,ใ น ง า น  ( J o b  S a t i s f a c t i o n )

กิติมา ปรืคืดิลก (2 5 2 9 ) กล ่าว ่า ความพัง'พอใจในงาน เป็นปัจจัยล่าคัญ 
ในการบริหารงานไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าองคประกอบอื่น  ๆ ความพัง*พอใจหากเกิดปีนที่ใด 
แล้ว ท ี่น ั่นย ่อมเต ็มไปด ้วยความต ั้งใจทำงาน ฑ ังน ั้เพราะความพ ังพอใจเป ็นในการห ่า- 
งานปีองบุคคลในองคการ ม ีผลต ่อความล ่าเร ็จป ีองงานและองคการ องคการใดก็ตาม 
หากบุคคลในองคการไม,พ ังพอใจในการทำงาน ก็จะ เป็นมูลเหตุหนิ่งที่ทำให้ผลการปฏิบัติ 
งานตั้า คุณภาพงานลดลง ม ีการป ิาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจก่อให้เกิดปัญหาอื่น 
ตามมา แต่ในทางตรงกันปีาม หากองคการมีบ ุคคลที่ม ีความพังพอใจในงานสูง จะมีผล 
บวกต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นความพังพอใจในการทำงาน เป ็นเครื่องหมายแสดง 
ให ้เห ็นถงการบริหารท ี่ด ี และผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย เดวิส และ 
พัวสตรอม (D a v is  a n d  N ew stro m , 1985) กล ่าวว ่า ผู้บริหารควรตระหนักกง 
ความล่าค ัญปิองการท ี่จะสร้างความพังพอใจในงานให้เก ิดป ีนกับคนในองคการและต้อง 
ทำความเข ้าใจในป ัจจ ัยหรือองคประกอบที่ล ่งผลต ่อความพ ังพอใจในการทำงาน อีกทัง 
ต ้องตระหนักอย่เสมอว่า ความรู้ส ิกพ ังพอใจน ั้นเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาตามสภาพ- 
การณ ด ังน ั้นการวางเร ื่อนไป ีเพ ียงคร ั้งเด ียวแล ้วใช ้ตลอดไปย ่อมไม ่ได ้ผล จะต้องมี 
การปรับปรุงเปล ี่ยนแปลงวฮสร้างความพ ังพอใจในงานให ้เก ิดป ีนอย ู่ตลอดเวลา

ความพังพอใจในการทำงานนั้น ได้ร ับความสนใจที่จะสิกษากันอย่างกว้าง 
ปีวาง และม ีผ ัพ ัอามความพังพอใจในการทำงานไว้มากมาย เล่น พ าร ื่ค เคอร ื่ และ 
โอกลาสํบี ( P a r k e r  an d  O g la s b y ,  1972) ได ้อธ ิบายว ่า ความพังพอใจในการ 
ทำงาน เป ็นความร้ส ิกป ิองคนที่ม ีต ่องานและบรรฮากาสในการทำงาน ส่วน ■ โวลแมน 
(W olm an, 1979) ได ้กล ่าวว ่า ความพังพอใ จ ในการทำงาน คือ สภาพความรู้สิกปิอง 
บุคคลที่มีความสุปิ อ ิ่ม เอมใจ เม ื่อความต ้องการหรือการจ ูงใจธองตนได้ร ับการตอบ
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ใจที่จะปกิบ ัต ิงานนั้นไค้ล ่าเ ร ็จตามวัตถประล่งคขององคการ บุคคลจะรัล ักพอใจในงาน
4 ' 7  “ ะ " " _  ° _ _ . .  ’ ะ 7  . 1 1 ' .ทํทำเมองานนันไดัประใยชนัตอบแทน ทังดานวัตถุและจตใจ และล่ามารถล่นองตอบ
ความต้องการขั้นพนฐานของบุคคลไค้ ก ิลเมอร (G ilm e r , 1971) ไค ้กล ่าวว ่า
ฑ ัล ่นคติท ี่ด ีก ่อให ้เก ิดความพอใจในการทำงาน ความพอใจในการทำงานก่อให ้เก ิดขวัญ
ดี ความพอใจในการทำงานเก ี่ยวข ้องก ับฮงคประกอบภายใน ลังได้แก่ การจ ูงใจและ
องคประกอบภายนอก ลังออกมาในรูปที่เห ็นไค้ เข้น รางว ัล เห็นต้น นักบริหารบาง
กลุ่ม แยกความหมายของ "ขว ัญ และกำล ังใจ" ไว ้ว ่าเห ็น เร ี่องของกล ุ่ม  ส่วนความพอ
ใจใน การท ำงาน  มีความหมายรวมลังความพอใจในล่ภาพแวดล้อมทางกายภาพในที่
ทำงานด้วย เข้น การม ีความล่ซท ี่ไค ้ทำงานกับเพ ี่อนร่วมงานที่เข ้าก ันไค ้ มีฑัล่นคติท่ีดี
ต ่องาน และม ีความพอใจเก ี่ยวก ับรายได ้ เห็นด้น แอปเนิลไว้ที่ ( A p p le w h i te ,
1965) ได ้ให ้ความหมายไว้ว ่า เห็นฑัล่นคติที่ดีต่องาน ก ่อให ้เก ิดความพอใจในงาน
ความพอใจก่อให้เก ิดขวัญดี และให ้ความหมายความพอใจในการทำงานว่า เห็นผล
รวมชองฑัล่นคติต่าง  ๆ ของบุคคลที่มีต่อองคประกอบของงาน

จากคำน ิยามข้างด ้นพอล่ร ุปได ้ว ่า ความพงพอใจในการทำงาน คือ ความ
รู้ล ักหรือฑัล่นคติที่ดีต่องานที่ทำและมีความล่ขที่ได้ทำงาน อันมีผลทำให้เกิดความผูกพันกับ
หน่วยงาน ม ีความภูม ิใจในความล่าเร ็จของงานที่ตนทำ ดังน้ัน ความพังพอใจในการ
ทำงานจงเก ิดจากการท ี่บ ุคคลได้ร ับการตอบล่นองความต ้องการเห ็นล ่าค ัญ

พ  1 ม ั่ ^  .  *  ะ  *การทบุคคลจะเก ิดความพังพอใจในการทำงานหรือไม่น ัน ปีนอยู่กับปัจจัย
หลายประการล ังอาจเก ิดจากต ัวบ ุคคลท ี่จะปฏ ิบ ัต ิงานเอง หน่วยงาน ลักษณะงาน ผู้ร่วม
งาน ผู้บริหาร ตลอดจนล่ถานการณต่าง  ๆ ท ี่เก ิดป ีนในการทำงาน เกี่ยวกับปัจจัยที่ทำ
ให ้เก ิดความพ ังพอใจในการทำงานน ั้ เช เลล ่น ิค  ( Z e le z n ik ,  1 9 5 8 )ได้พบว่าปัจจัย
ล ่าคัญที่ทำให ้ผ ู้ปฏิบ ัต ิงานเกิดความพังพอใจที่จะทำงาน คือ รางว ัล ล ังแบ ่งได ้ 2 ประ
เภทคือ รางวัลภายนอก ได้แก่ เง ิน เด ือน  ค ำจ ้าง  ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน
ล่ภาพของงาน ตลอดจนการจ ัดองค ืการและการบริหารองคการ ส ่วนรางว ัลภายในได ้
แก่ ความเห็นมิตร ความพี่อลัตอ ความรัก ความต้องการเห็นที่ออมรับนับถือของคนอื่น

ก ิลเมอร ิ ( G i lm e r ,  1966) ได้กล่าวลังป ัจจ ัยท ี่ก ่อให ้เก ิดความพังพอใจ
ในการทำงาน ได้แก่

ล ่ น อ ง  น อ ก จ า ก น  ล ่ ตร ั ล ่  แ ล ะ เ ช เ ล ล ่  ( S t r a u s s  a n d  S a y l e s , 1 9 8 0 )  ย ั ง ไ ค ้ ก ล ่ า ว
ไ ว ้ อ ี ก ว ่ า  ค ว า ม พ ง ' พ อ ใ จ ไ น ก า ร ท ำ ง า น  ห ม า ย ล ั ง  ค ว า ม ร ู ้ ล ั ก ช อ บ พ อ ใ น ง า น ท ี ่ ท ำ แ ล ะ เ ต ็ ม
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1. ความมั่นคงปลอดภัยในการทำงาน ( S e c u r i t y )  เป็นความ 
ม ั่นคงของหน่วยงานที่ให ้ความรู้ก ้กท ี่น ่าเม ั่อถ ือไว้วางใจแก่ผ ู้ปฏิบ ัต ิงาน ทุกคนจะมีความ 
รู้ก ้กว่า ความมั่นคงปลอดภัยนั้เ ป ็นองคประกอบแรกที่ทำให้เก ิดความร้ก ้กพงพอใจใน 
การทำงาน และความมั่นคงปลอดภัยนั้จะมีเพ ิ่มขนตามอายของผู้ปฏิบ ัติงาน

2. โอกาสก ้าวหน ้าในการทำงาน ( O p p o r tu n i t y  f o r  Ad
v a n c e m e n t)  จากผลการว ิจ ัยห ลายเร ึ่องพ บ ว ่า การไม ่ม ีโอกาสก้าวหน ้าในการทำงาน 
จะก่อให ้เกดความไม่สอบงาน ผ ู้สายม ีความต ้องการก ้าวหน ้าในการทำงานส ูงกว่าหญ ิง

3 . สถานท ี่ทำงานและการจัดการ (Company an d  M anagem ent) 
ได้แก่ ชนาดขององคการ ม ั่อ เส ืฮง รายไต้และการประสาก้มพันธให้เป ็นที่ร ู้จ ักกันแพร่ 
หลายชองสถานที่ทำงานนั้น  ๆ องคประกอบนั้ทำให้ผู้ปฏิบ ัต ิงานเกิดความรู้ก ้กมั่นคงใน 
การทำงาน ผ ู้ท ี่ม ีอายมากจะม ีความต ้องการเท ี่ยวก ับเร ี่องน ั้ส ูงกว ่าผ ู้ท ี่ม ีอาย ุน ้อย

4 . ค ่าจ ้างห ร ือรายได ้ (W ages) มั่งหมายถง เง ิน เด ือน  หรือค่า 
ตอบแทนที่ผ ู้ปฏิบัต ิงานได้รับจากการทำงาน มั่งปัจจัยสน้ดนั้ผู้ปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับไว้ 
ในอันดับเถือบสูง แด ก่ ็ย ังให ้ความก ้าค ัญน ้อยกว่าโอกาสก้าวหน ้าในการทำงานและความ 
มั่นคงปลอดภัย องคประกอบนั้ม ักจะก่อให้เก ิดความไม่พ ังพอใจมากกว่าความพังพอใจ 
ผ ู้ส ายม ักจะเห ็น ค ่าจ ้างเ ป็นม่ั ง ส่ าคัญกว่าหญิง

5 . ลักษณะที่แฑ้จริงชองงานที่ทำ ( I n t r i n s i c  A s p e c ts  o f  
t h e  J o b )  องคประกอบนั้ม ีความก้มพันธก้บความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หาก 
ผู้ปฏ ิบ ัต ิงานได้ทำงานตามที่เชาถน ัดหรือดามความสามารถ เขาย ่อมจะเก ิดความพ ังพอ 
ใจในการทำงาน

6 . การควบคุมดูแลและตรวจตรา ( S u p e r v i s i o n )  บัจจ้ยนั้มีส่วน 
ส่าดัญที่จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ก ้กพอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ หญิงมักจะมีความ 
รัก ้กไวต่อองคประกอบนั้มากกว่าสาย แต่ถ ้าองค่ประกอบนั้ไม ่ด ืก ็จะเป ็นเหตุทำให ้เก ิด 
การชาดงานและลาออกจากงานได ้

7 . ลักษณะทางก้งคม ( S o c i a l  A s p e c ts  o f  t h e  J o b )  องค 
ประกอบนั้เก ี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนงของก้งคมหรือการให้ลังคมยอมรับตน 
องคประกอบนั้ก ่อให้เกิดทั้งความพังพอใจและความไม่พ ังพอใจ และมีความก้มพันธกับ 
อาย และระดับงาน หญิงจะเห็นว่าเป็นองคประกอบที่ส ่าคญกว่าสาบ

8 . การติดต่อมั่อสาร (C o m m u n ica tio n )  ได้แก่ การรับ-ส ่งข ้อ
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นิเฑฬ คำลัง ก ารท ำรายงาน  การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องคประกอบ 
นั้มีความสำคัญมากสำหรับคนที่มีระดับการติกษาสูง

9 . สภาพการทำงาน (W o rk in g  C o n d i t io n )  ได้นก' อุอ!หภมี 
แสง เส ียง ห ้องทำงาน ห้องสุชา ห ้องอาหาร ท ี่วา;มงการทำงาน สภาพการทำงานนั้ 
ม ีความสำคัญต่อชายและผู้ท ี่แต ่งงานแล้วมากกว่า

10. ผลประโยชน็ตอบแทน ( B e n e f i t s )  ได้แก่ เง ินบำเหน ็จ 
บำนาญ ค่าร ักษาพยาบาล เง ินสํว ัสต ิการ วันหยุด วันพักผ่อนต่าง  ๆ โ?งแนวติดน็คล้าย 
คลงกับปีอง ล็อค (L o c k e , 1984) ท ี่กล ่าวว ่า ปัจจัยที่ม ีผลต่อความพังนอใจในงาน 
ได้แก่ 1) ลักษณะงานท่ีทำ 2) คำจ ้างห ร ือรายได ้ 3) การเลอนขั้นเล ื่อนตำแหน่ง 
4) ส ํภาพการทำงาน 5) การบังคับบัญชา และ 6) องคการและการบริหาร

สํรุปได้ว่า ความพังพอใจในงานปีนอยู่ก ับองคประกอบที่เห ็นปัจจัยจูงใจที่ม ื 
อยู่ในหน่วยงาน ถ้าบ ุคคลได้รับการดอบสํนองในปัจจัยเหล่าน ็ได้อย่างพอดื บุคคลเหล่า 
น ็จะเก ิดความพ ังพอใจในการทำงาน ที่งจะนำไปสู่การปฏิบัติงานที่ติ ก ่อให ้เก ิดความ 
ร ่วมม ือร ่วมใจในการทำงาน เพ ี่อให ้องคการบรรลุประสีทธิผลตามต้องการ

แ บ บ บ ร ร ย า ก า ฬ อ ง ค ก า ร  ( O r g a n i z a t i o n a l  c l i m a t e )

แนวความติดในด้านการพัรเนาองค์การในระยะแรก  ๆ น ักร ิชาการไม ่ว ่า 
จะด้านบริหารหรือด้านทฤษฎีองคการก็ตาม ด ูเหมือนว่าไม ่ได ้ให ้ความสํนใจมากนักเก ี่ยว 
กับสํภาพแวดล้อม ได ้แต ่สนใจเฉพาะการค้นหาหลักการต ่าง  ๆ ในด ้านรครงสร้าง การ 
วางแผน การควบคุม เพี่อประสีทธิภาพและประสิทธิผลขององค้การ หลักต่าง  ๆ ดัง 
กล่าว ได้ให้ความสำคัญน้อยมากแก่ตัวแปรในด้านสภาพแวดล้อม ที่งงานริจัยหรือข้อติด 
ต ่าง  ๆ ทางด้านการบริหารในปัจจุบ ันเห ็นว่า สภาพแวดล้อมอาจมีผลกระทบต่อประ 
สิทธิภาพ และประสิทธิผลปีององค้การได้

เกาล ่ด เน อร ่ ( G o u ld n e r ,  1954) เปนคนแรกที่ได ้ต ั้งคำถามต่าง  ๆ
เก ี่ยวกับสภาพแวดล้อมปิององค้การ และได้ที่ให้เห็นว่าระบบราชการนั้นอาจมีป•ระสิทธิ 
ภาพหรือไม,มีประสิทธิภาพก็ได้ ฑังนั้ปีนอยู่กับสภาพแวดล้อม เ ก็นสํ าคัญ นอกจากนัน 
เบฮร้น และสต๊อล่คเคอร้ (B u rn  and  s t a l k e r ,  1961) ได้ต ิกษาและช่ให ้เห ็นวา 
รูปแบบปีององคการต่าง  ๆ น้ัน จะทำงานมีประสิทธิภาพหรือไม่ ย่อมปีนอยู่กับสภาพ
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แวดล้อมด้วย ล้าหากเป็นองค์การที่ม ีสภาพแวดล้อมคงที่ ก็มีแนวโน้มที่จะมีการบริหาร 
แบบเครึ่องจักรกล หรือเน ้นที่ระบบโครงสร้างและกระบวนการ (ควบคุมมนุษย) โน 
ขณะที่องคการที่ล้มฤฑฮิผลมีสภาพแวดล้อมที่กำลังเปลี่ยนแปลง?งโม่แน่นอน คิดว่ามนุษฮ 
มีหัวใจ โม่หยุดนิ่ง หรือโครงสร้างและกระบวนการเป ็นแบบยืดหยุ่น จากการค ิกษาด ัง 
กล่าว ทำโหัน ักวิสาการได้ความสนใจและยอมรับองค์การในฐานะระบบ (S y s te m )

จากการพิจารณาถงบทบาทธองสภาพแวดล้อมที่ม ีล ่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนา 
องค์การและประสิทธิผลปีองงาน ย่อมจะไม่สมบูรณล้าหากไม'ได้คำนิงถงลักษณะสิงแวด 
ล้อมภายใน ( i n t e r n a l  e n v i r o n m e n t)  น ิ่งเร ื่องป ีองส ิงแวดล ้อมภายในน ิ่เอง 
เลวิน ( L e v in ,  1938) เร ืย ก ว ่า  "บ รรยากาศองค ์การ" ( O r g a n i z a t i o n a l
c l i m a t e )  และîfให ้เห ็นว ่า พฤติกรรมปีองคนนั้น จะปีนอยู่กับสภาพแวดล้อมและบุคลิก 
อ อ งเข า

สิบลัน, อีวาน?วิส และ ดอน เนลลี่ (G ib s o n , I v a n c e v i c h  and  
D o n n e l ly ,  1975) ได ้ให ้คำน ิยามเก ี่ยวก ับบรรยากาฬไว ้ว ่า บรรยากาศก็คอ กลุ่ม 
ของคุณสมบัติชองสภาพแวดล้อมที่พนักงานผู้ทำงานอยู่ภายในองค์การดังกล่าวรับรู้ บัง 
โดยทางตรงและทางอ ้อม และบรรยากาศจะ เป็นแรงกดตันที่ส่าคัญยงที่จะมีอิทธิพลต่อ 
พฤต ิกรรมของพวกเขาในการทำงาน ส่วน เดส เลอร ื ( D e s s l e r ,  1976) ได้ให้ 
ความหมายไว ้ว ่า บรรยากาศองค ์การเป ็นความเข ้าใจหรือการรับร ู้ท ี่บ ุคคลใดบ ุคคลหน ิง 
ม ีต ่อองค ์การท ี่เขากำล ังทำงานอยู่และความร ู้ค ิกของเขาท ี่ม ีต ่อองค ์การจะอย ู่ในร ูปของ 
มิติต่าง  ๆ เข้น ความเป ็น ต ัวชองต ัวเอง การเป ิดโอกาส โครงสร ้าง การให้ผลตอบ 
แทน ค ว าม เอ าใจ ใส ่ ความอบอุ่น และการให้ความสนับสนุน ส่วน สมยศ นาร ืการ
และผุสดี รุมาคม (2 5 2 0 ) กล ่าวว ่า บรรยากาศองค์การจะมีล ักษณะเ ป็นสิ งท ี่เน ิ่อมโยง 
ที่มอง เห็นได้ เข้น โครงส ร ้าง กฎเกณท้ และแบบปีองความเป็นผู้น ่า บรรยากาศจะ 
เป็นการรับร้หรือความร้คิกต่อลักษณะที่มองเห็นได้ปีององค์การที่เกดปีนกับพนักงาน

ตามทัศนะปีอง ส เด ียร ( S t e e r ,  1977) เขามองบ รรยากาศองค ์การ 
ในแง'ปีองบุคลิกภาพของมนุษยในองค์การที่มองเห็นได้ โดยสมาธิกขององค์การ น่ิง 
ความหมายน ั้เอง เขาได ้ให ้ข ้อล ังเกตไว ้ด ังน ั้

1 . บรรยากาศองค์การท ี่แท ้จร ิงย ่อมป ีนอยู่ก ับความเน ิ่อของบรรดา 
สมาธิกในองค์การ ท ี่ม ีความเน ิ่อว ่า "ควรจะเป ็น " มากกว่า "ท ี่เป ็นอย ู่จร ิง" ล้าหาก 
ว ่าสมาธ ิกในองค ์การม ีความเน ิ่อว ่า บ รรยากาศควรจะเป ็น เผด ็จการอย ่างส ูงเป ็น อาท ิ
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เราคาดหว ังต ่อ ''(ปใต ้ว ่า เขาจะประ'พฤติปฏิบัติตนอย่างนั้น แมัว่ามีายผับังคับบัญชา
ระดับสูงจะพยายามท่าต ัวให้เห ็นประฟ้าซิปไตอก็ตาม

2. ความลัมพันธีระหว่างลักษณะต่าง  ๆ ขององคการ และการ 
กระท่า และผลที่เก ิดขนในต้านบรรยากาฬ และเท ี่อต ่อไปว่าบรรยากาฬองค่การน ั้น 
ย่อมมีลักษณะเฉพาะไม่นั้าแบบในแต่ละองคการที่แดกต่างกันออกไป

3. บรรยากาฬที่งแส ํดงออกมาให ้เห ็นภายในองค่การน ั้น ย่อมเห็น 
ตัวกำหนดพฤติกรรมที่สำคัญ  ๆ ชองคนที่ท ่างานในองคการน้ัน

แคมเบลล และ ป็ททั (C a m p b e ll และ B e a ty ,  1971) ไต้ติกษาถง 
บรรยากาฬขององคการ โดยพิจารณาถืงที่งต ่อไปนั้ ไต้แก'

1. โค รงส ์ร ้างของงาน  ในลักษณะของวิธีการต่าง  ๆ ที่ใฟ้เพื่อ 
ความล ัา เ ร ็จของงาน

2. ความลัมพันธีระหว่างค่าตอบแทนและการลงโทษ การเลอนขั้น 
เง ิน เด ือน  ว่าชนอยู่กับคุณภาพ ปริมาณงาน ใย้ระบบคุณความ๑หรือระบบอาวุโสํ และ 
ระบบพวกพ้อง เห็นต้น

3. ฬ ูนฮวินิจฉัยลังการ การตัดลันใจ รวมไร้ท ี่ระดับการบริหาร
ระดับใด

4 . เน ้น ท ี่ความ ล ัาเร ็จ เพ ิยงใด
5 . เน้นที่การมีกอบรมและการพัฒนา มากน ้อยเพ ิยงใด
6 . ความม ั่นคงปลอดภัยและการเท ี่ยง ม ีมากน ้อยเพ ิยงใด
7 . การเป ็ด เผยและการป ัองก ัน ต ัว มนุษยืพยายามปกปิดความมีด 

เพ ื่อท ่าให ้เห ็นว่า เห็นลังที่ดื แทนที่จะติดต่อที่อฬารกันอย่างมีความร่วมมีอร่วมใจ
8 . ฐานะทางล ังคม และกำลังขวัญ
9 . การยอมรับนับถือและข่าวสำรย้อนกลับ คนท่างานรู้หรือไม่ว่า 

ผ ู้นำและม ีายบร ิหารต ิดอย ่างไรก ับผลงานของเขา ส ํน ับสํน ุนเชามากน้อยเพ ียงใด
10. ความสำมารถทั่วๆ ไปขององค่การและความยืดหยุ่นขององค่ 

การ องค่การมีวัตถุประสํงค่ เบ ัาหมาย ขององค่การหรือไม่ ความยืดหยุ่นมีขนาดไหน 
รวมทังปัญหาชององค่การ และทักษะในการแก้ป ัญหาก่อนจะสำฮเกินไปเห็นอย่างไร
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แบบข อ ง บรรอากาฬอ ง คการ

การสิกษาแบบบรรฮากาฬที่น ่าสนใจ ของน ักว ิชาการกางด ้านการจ ัดการ 
ฑ่านหน่ิง คอ สิเสิอริฑ ( L i k e r t ,  1967) น ิ่งผลการส ิกษาของเขาได ้น ิ่ให ้เห ็นถงม ิต ิ 
ทางด ้านบรรอากาฬองคการหรอระบบองคการ (S y s te m  o f  O r g a n i z a t i o n )  ท่ี 
แตกต่างกัน 4 แบบ คือ

1. แบบเผด ็จการ ( E x p l o i t i v e  a u t h o r i t a t i v e )  องคการ 
แบบน ิ่ผ ู้บร ิหารใด ้ร ับความไว้วางใจและม ีความจริงใจต ่อผ ู้ร ่วมงานน ้อยมาก ม ีการจ ูงใจ 
ในการทำงานรดยการบ ังค ับเพอให ้ผ ู้ร ่วมงานกล ัว การต ิดต ่อค ือสารเม ีนแบบทางเด ็ฮว 
จากผ ู้บร ิหารไปยังผ ู้ร ่วมงาน การตัดส ินใจต่างๆ ภายในองคการเม ีนหน้าท ี่ของผู้บร ิหาร

2. แบบเผด็จการมีส ิลมี ( B e n e v o le n t  a u t h o r i t a t i v e )
องคการแบบนิ่ ผ ู้บร ิหารแสดงทำท ีไว ้วางใจและความจร ิงใจต ่อผ ู้ร ่วมงาน ม ีว ิฮ ีการจ ูง 
ใจผ ู้ร ่วมงานด ้วยการให ้รางว ัล  แต่บางครั้งก ็ม ีการบ ังค ับบ ้าง ยอมให ้ม ีการคือสารจาก 
ผ ู้ร ่วมงานไปฝูผ ู้บริหารบ้าง ผับริหารทำเสมือนว่าขอความติดเห ็นและยอมรับความติด 
ชองผู้ร ่วมงาน แต่จริง  ๆ แล้วนโยบายและกฎเกณฑต่าง  ๆ ขององคการจะถูกกำหนด 
โดยผู้บริหารเท ่าน ั้น อย่างไรก็ตามผู้บริหารก็อนุญาตให้ผู้ร ่วมงานตัดสินใจได้ในระดับ 
หน่ิง ฑ้ังน้ั ต ้องสอดคล้องกับนโยบายที่ผ ู้บริหารได้วางไว้

3 . แบบปริกษา ( C o n s u l t a t i v e )  องคการแบบน ผู้บริหารมี 
ความร ู้ความสามารถในการบริหาร ให ้ความไว ้วางใจและจร ิงใจต ่อผ ู้ร ่วมงานมาก มี 
การขอคำปริกษา คำแนะนำจากผ ู้ร ่วมงาน เพอกำหนดแนวทางหริอใช้ในการตัดสินใจ 
อยู่เสมอ ม ีการจ ูงใจใน การท ำงาน ด ้วยการให ้รางว ัลมาก การติดต่อคือสารเมีนแบบ 
สองทางอย่างสมบูรณ ผ ู้บร ิห ารวางนโยบายขององคการไว ้อย ่างกว ้างๆ  เพอเมีนแนว 
ทางในการทำงาน แต่การตัดสินใจที่ส ่าคัญยังคงเมีนหน้าที่ของผู้บริหาร

4 . แบบมีส่วนร่วมหริอแบบทีมงาน ( P a r t i c i p a t i v e )  องคการ 
แบบนั้ผ ับร ิหารให ้ความไว้วางใจและความจริงใจก ับผ ู้ร ่วมงานมากในเก ือบท ุกๆ เร ื่อ ง  
ผ ับริหารน ่าเอาข ้อเสนอแนะ และความต ิดเห ็นของผ ู้ร ่วมงานไปใช ้ในการบริหารอย ่าง 
สร้างสรรค ม ีการจงใจในการทำงานด ้วยการให ้รางว ัลแก ่ผ ู้ท ี่ม ีส ่วนร ่วมในการทำงาน 
การคือสารท ั้งจากผู้บร ิหารไปส่ผ ู้ร ่วมงาน จากผู้ร ่วมงานไปส่ผ ู้บริหาร และระหว่างผ ู้ 
ร่วมงานด้วยกัน ผู้บริหารกระตุ้นให้ผ ู้ร ่วมงานตัดสินใจในการปฎิบติงานร่วมกันภายใน 
กลุ่ม
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แนวความคิดของ สิเคิอริ่ฑ ( L i k e r t )  เป ็นการมององคการท ุกองค ิการ
ะ ,  ̂ 1 . /  ะ ’ aในเธิงของระบบทังระบบ จงเหมาะกับองคการทุกชน ิด ใม ่ว ่าองคการน ัน  ๆ จะ เบน

องคิการใหญ่และมีความสํล ับช้บช้อนเนียงใดก็ตาม สำหรับแบบบรรยากาชองดการทั้ง
4 แบบนัน ทัฬนะของ สิเคิอริ่ฑ เห ็นว่า องคิการแบบที่ 4 คือ แบบมีส่วนร่วมหรือแบบ
ทัมงาน เป็นแบบที่คืที่สํด

ค ว า ม  เ ป็นผู้นำ

ผู้นำ (L e a d e r )
ค ่าว ่าผ ู้น ำม ีความห มายกว ้างขวางมาก ส ิงตามความคิดเห ็นทั่วไปจะหมาย 

ถง บุคคลที่เป็นหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน อย ่างไรก ็ด ี นักการสิกษา 
นักบริหาร น ักว ิชาการ ผู้ทรงคุณวุฒิ ต ่างก ็ให ้ค ่าจำก ัดความหรืออธ ิบายความหมายของ 
ผู้น่าไว้ในหลายลักษณะ ท ั้งล ักษณะของการเก ิดผู้น ่า ผู้น่าในทางปฏิบัติ ผู้นำในแง,ของ 
การมีบทบาทหรือการใช้อำนาจอิทธิหล ผู้นำในด้านความรับผดชอบ ผู้ว ิจ ัยจงขอสํรุป 
ความคิดเห ็นเท ี่ยวกับผู้นำดังต ่อไปน

อรุณ รักธรรม (2 5 2 6 ) กล ่าวว ่า ผู้นำ หมาอถง บุคคลสิงได้รับการแต่ง 
ตั้งสิน หรือได้รับการยกย่องขนให้เป็นหัวหน้าผู้ต ัดสินใจ เหราะม ีความสำมารถในการ 
ปกครองบังคับบัญชา สํวน สมหงษ เกษมสิน (2 5 1 7 ) น้ัน กล ่าวว ่า ผู้นำ คือ ผู้ใช้ 
อิทธิหลในความลัมพันธิสิงมีอยู่ต่อผ ู'้ใ ต ้บังคับบัญชาในสํถานการณต่าง  ๆ เพอปฏิบัติการ 
และอำนวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อส ิงก ันและกัน เพ ื่อม ุ่งให ้บรรลุเบ ัาหมายที่
กำหนดไว้แล้ว สํชา จันฑน่เอม (2 5 2 4 ) ได ้ให ้ความหมายว่า ผู้นำ คือ ผู้ท ี่สำมารถ 
น ่าหร ือร ิเร ิ่ม  ตลอดจนช้กจูงให้บุคคลในหน่วยงานของตน ปฏิบัติหน้าที่การงานของตน 
ห ร ือร ิเร ิ่ม ด ้วยความ เต ็ม ใจและเต ็ม ความส ำม ารถ สำหรับ อุทัย หิรัญโต (2 5 2 4 ) ได้ 
กล ่าวว ่า ผู้นำ คือ ผู้ทำกิจกรรมในการสํร้างอิทธิหลจูงใจให้ผู้ใด้บ ังคับบัญชาหรือกลุ่ม 
เพ ื่อท ี่จะก ่อให ้เก ิดความหยายามร ่วมม ีอก ันในการทำงาน โดยให้ บรรล ุเบ ัาหมายท ี่
กำหนดไว้แล้ว

สำหรับของต่างประเฑสํ เก าล ด เน อ ร ิ่ ( G o u ld n e r ,  1950) กล ่าวว ่า 
ผู้น่า คือ บุคคลที่มีสํถานภาหเป็นที่ยอมรับของบุคคลอึ่น ในฐานะเป็นหัวหน้าที่ทุกคนจะ 
เช ้าร ่วมกระทำก ิจกรรมเด ียวก ัน  ส่วน สํต๊อคคิลล้ ( S t o g d i l l ,  1966) กล ่าวถง ผู้



28

นำว ่า เป็นผู้ร ับผิดชอบในการดำเนินงานปีองหน่วยงานใดหน่วยงานหนิ่ง และใน เรอง 
เด ียว กันน่ิ ฮาลนิน ( H a lp in ,  1966) ได ้ให ้ความหมายไว้ 5 ประการด้วยกัน ได้ 
แก,

1. ผู้น่า
2 . ผู้น่า

3 . ผู้น่า

4 . ผู้น่า 
5 . ผู้น่า

คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือกว่าบุคคลอื่น 
คือ บุคคลที่มีบทบาท หรัออิทธิ’ผลต่อคนในหน่วยงานมาก 

กว่าผู้อื่น
คือ บุคคลที่มีบทบาทส่าคัญที่สุดในการทำงานในหน่วยงาน 

ดำเน ินไปส ู่เป ้าหมายท ี่วางไว ้ 
คือ ผ ู้น ิ่งได้ร ับเล ือกจากผู้อ ื่นให ้เป ็นผู้น ่า 
คือ ผ ู้น ิ่งดำรงตำแหน่งน ่าในหน่วยงานหรือดำรงตำแหน่ง 

หัวหน้า
จากคำน ิยามช ้างต ้น พอสรุปได้ว่า ผู้น่าหมายถงผู้มีคุณลักษณะและคุณส่มบัติ 

ท ี่เด ่นร ัดกว ่า และมีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอื่นในองค์การ ท ั้งย ังต ้องทำหน้าท ี่ในการ
วินิจฉัย ส ่งการ อำนวยการ จ ูงใจผ ู้ร ่วมงาน ประสานสร้างความสัมพันธกับบุคคลหรือ 
กลุ่ม ตลอดจนรับผิดชอบในการบวิหารงานชององค์การให ้บรรลุเป ้าหมาย

ภ า ว ะ ผ ้น ่า  ( L e a d e r s h i p )

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลปีององค์การนั้น ส่วนหนิ่งจะปีนอยู่กับสิลปะใน 
การปกครองบังคับบัญชาของหัวหน้าในองค์การนั้น  ๆ สิลปะในการปกครองบังคับบัญชา 
ก็คือ ภาวะผู้น ่า หรือประมุขสิลป็ ( L e a d e r s h ip )  น ั้นเอง

ภาวะผ ้น ่าเป ็น เร ื่องท ี่เก ี่ยวช ้องก ับ ผ ู้,น ่าใดยตรง กล่าวคือ เป ็นการพ ิจารณา 
ว่า ผ ู้น ่าม ีความเหมาะสมสามารถท ี่จะทำหน้าท ี่ในการน ่าหน่วยงานไต้มากน ้อยเพ ียงใด 
จงเป็นองค์ประกอบที่ส ่าคัญต่อการบวิหารงานมากกว่าองค์ประกอบอื่น  ๆ ในความเป ็น 
จริง ภาวะผู้น่าเป็นอิทธิพลที่เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น ่า และการรู้จ ักใช้อิทธิพล 
เพ ื่อให ้การดำเน ินงานป ีองหน ่วยงานประสบความสำเร ็จตามเป ้าหมายมากกว ่าส ิงอ ื่นใด 
ผุสดี สิตยมานะ (2 5 1 7 ) และ พีระคักดิ ทองมาก (2 5 1 9 ) ไต้สรุปไว้ว ่า ผู้บวิหารที่ดี 
จ ังได ้แก ่ผ ู้ท ี่สามารถใช้ความ เ ป ็นผู้น ่าหรือภาวะผู้น ่าในการบริหารงาน รดยสามารถปรับ 
สภาวะแวดล้อม เพื่อใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร ่วมงานมีจัดใจร่วมกันปฏิบัติงาน ในลักษณะ 
สามัคคืธรรมนั้นเอง
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ฮาลปีน ( H a lp in ,  1957) ได ้อธ ิบายเก ี่ยวก ับภาวะผ ู้นำไว ้ว ่า หมายถ้ง 
ความสามารถไนการร ิเร ิ่มของคน  ๆ หนิ่งไนสภาพลังคม ในการวางแผนการกระทำ 
กระตุ้นไห้เกิดความร่วมมือนิ่งกันและกัน และแคมเปลล (C a m p b e ll , 1967) ได้ไห้ 
ความหมายของภาวะผ ู้นำไว ้ว ่า เนิ่นการกระทำหรือพฤติกรรมระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม 
บุคคล นิ่งส่วยไห้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลก้าวไปสู่เป ้าหมาย ผู้นำควรมืความสามารถมาก 
กว่าสมาธิกานกลุ่ม ส่วน บรู๊ค (B ru k e , 1965) ได ้ให ้ความติดไว้ว ่า ควรจะเน ิ่นผ ู้ก ี่ 
มืบุคลิกภาพไนแบบเสนองาน ( T a s k - O r i e n t e d  L e a d e r s h ip )  กล่าวติอ ด ้องเน ิ่น 
ผู้กำหนด‘โครงส ร ้างของงาน ไว ้อย ่างข ้ด เจน  และบอกรายละเอ ียดต ่างๆ ไว ้อย ่างแจ ่ม  
แจ้ง เม ื่อผ ู้ร ่วม งาน เข ้าไจ  จะทำไห้งานนั้นมืประสิทธิภาพ ส่าหรับ ต ิด เลอร ิ่
( F i e d l e r ,  1957) บอกว่า ผ ู้นำต ้องมืความล้มพันสอย่างใกล้ธ ิดกับผู้ร ่วมงาน และ 
สิงที่จะทำไห้บังเกิดผลดีนั้น ผ ู้ร ่วมงานจะต ้องม ืความเม ื่อถ ือ ทั้งด้านส่วนตัว ความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ อ ีกประการหน ิ่งผ ู้นำต ้องม ืความเข ้าไจความต ้องการ 
ของน ร่วมงาน และต้องไห ้ผ ู้ร ่วมงานมืล ิสระไนการทำงาน จะเห ็นว ่า แนวคิดของ 
ติด เลอร ิ่ ส่วนหนิ่งจะเน้นความล้มพันสระหว่างผู้นำกับผู้ร ่วมงาน น ิ่งใกล ้เอ ียงก ับของ 
สมพงษ เกษมสิน (2 5 1 7 ) ที่เน้นพฤติกรรมผู้นำ ไนด้านความล้มพันสระหว่างผู้นำกับ 
ผ ู้ร ่วมงาน

ถ้าหากจะมองว่าการดำ เน ินการขององคการ เน ิ่นกระบวนการเปลื่ยน
แปลงหรือความเคลื่อนไหวของกลุ่ม (G ro up  D ynam ic) แล้ว ภาวะผ ู้นำจะหมายถ ืง 
การรับผ ิด๙อบไนการปฏิบัติเพอนำกลุ่ม หรือองคิการ จากสภาพหนิ่งไปสู่อีกสภาพหนิ่ง 
โดยที่ทำไห้กลุ่มปฏิบ ัต ิงานอย่างม ืเป ัาหมาย ส่าหรับความเห็นของ แชนฟ่อริ่ด
( S a n d f o r d ,  อ ้างไน H a lp in ,  1966) เห ็นว่า ความเนิ่นผู้'นำที่มืลักษณะกลาง  ๆ
จะนำไปไข้ทุกกรณีไม่ได้ หากม ืก ็ไม ่สามารถอธ ิบายให ้เน ิ่นท ี่เข ้าใจได ้ เพราะพฤติกรรม 
ความเนิ่นผิ’นำนั้นเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณีที่เผธิญหน้า นิ่งแนวความคิดนั้สอดคล้อง 
กับ เฮ อ ร ิ่เช  กับ บลังคิชาริ่ด ( h e r s e y  an d  B la n c h a r d ,  1977) ธ ิง เม ื่อ ว ่า  
ภาวะผู้นำเนิ่นกระบวนการไข้อิทธิพลไนการปฏิบัติงานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ม่งการ 
บรรลุเบ ัาหมายภายได้สถานการณ ีท ี่กำหนดให้ ถ้าสถานกาณีเปลี่ยนแปลง กระบวนการ 
ไข้อิทธิพลของผู้นำก็เ ปลื่ยนแปลงไปด้วย
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แบบภาวะผันำ ( L e a d e r s h i p  s t y l e )

การดีกษาแบบผู้นำ จะข่ วยนิ่'ไห้เห็นกง'พฤติกรรม a องผู้'นำ ไนหลาอลักษณะ 
แต ่ละล ักษณะจะละท ้อนาห ้เห ็นกงการดำเน ินการบริหารองคการได ้เห ็นอย่างด ี แบบ
ของผู้นำนั้นมืหลายแบบสุดแท้แต่จะพิจารณา!ดยๆ๙ เกณทอะ!ร และเห็นไปตามแนวดีด 
ของผ ู้ก ี่ทำการด ีกษาไว้

เบลคและมตัน (B la k e  an d  M outo n , 1964) ได้เลนอแนวความดีด 
เก ี่ยวก ับตาข ่ายการบร ิหาร (M a n a g e r ia l  G r id )  กี่ไข้นิ่ไห้เห้นกงแบบของผู้นำ 5 
แบบ รดยเขาได ้พ ัฒนาจากแนวความดีดก ี่ว ่า ผู้นำมี 2 แบบ คือ แบบมุ่งคน (Human 
O r ie n te d )  หรือมุ่งความลัมพันธ กับมุ่งงาน (T a s k  O r ie n te d )  หรือมุ่งผลผลิต
ของ มหาวิทยาล ัยรอไฮรอ (1 9 6 5 ) และมหาวิทยาลัยมิธีแกน (1 9 6 0 ) นิ่งผู้นำแบบ 
มุ่งความลัมพันส จะเห็นผู้รับพังความดีดเห็นของผู้ได้บังคับบัญลา เต ็มไจทำการเปล ี่ยน  
แปลง เห็นมิตร และผู้ไต ้บ ังค ับบัญชาเข ้าหาได้ ม ีความไว ้วางไจระหว ่างก ัน  มีความ 
เคารน มีความอบอุ่น ส่วนผู้นำแบบมุ่งงานนัน ผ ู้นำจะลร้างแบบแผนองคการ ข่องทาง 
การติดต่อลี่อลารและวิธ ีปฎบัต ิงาน แล้วไหัผู้ได้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม และจากการว ิจ ัย 
ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ นบว่า การมุ่งงานและมุ่งความลัมพันอ เห็นมิติกี่แยกจากกัน 
ผู้นำกี่มีลักษณะลูงบนมิติหนิ่งไม่จำ เห็นด้องมีคะแนนต็าบนอีกมิติหนิ่ง ดังนั้นคณะผู้วิจัยของ 
มหาวิทยาล ัยโอไฮโอ จ ังได ้ลร้างร ูปล ี่เหล ี่ยมป ีนมาเน ิ่อแลดงไห ้เห ็นกงส ่วนผลมต่าง  ๆ
ของผู้นำแบบมุ่งความลัมพันธีและแบบมุ่งงาน น ิ่งลามารกแบ่งผ ู้นำออกได้เห ็น 4 แบบ 
คือ

1. ผู้นำแบบมุ่งงานตา มุ่งคนตา
2. ผู้นำแบบมุ่งงานต็า มุ่งคนลูง
3. ผู้นำแบบมุ่งงานลูง มุ่งคนตา 

ผู้นำแบบมุ่งงานลูง มุ่งคนลง4.
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เ ป็นผ้น่
G r id )  
บนพนฐ

(ส ูง)

งานดั๋า งานสง
;น

คนสง คนสง
'น ข

งานตั๋า งานสง
ข

คนตา คนตา

(ต า) -------------  ม ุ่งงาน -----------  (ส ูง)

แผนภุมิท่ี 4 แสดงดวามเป ็นผู้น ่า 4 แบบของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ

เบลคและมูตัน (B la k e  an d  M outon) ได้พัฒนาแนวคิด จากแบบความ 
ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอธน เร ีย ก ว ่า  ตาข ่ายการบร ีห าร ( M a n a g e r ia l  
โดยเขาได ้แบ ่งแบบของผ ู้น ่าออกเป ็น 81 แบบ แด'มีที่ส่าคัญอยู่ 5 แบบ 
นของการมุ่งงานและมุ่งคน

ะร tu
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(ต า) ----------------------------------------ม ุ่ง ง า น ----------- ----------------------- (ส ูง)

แผนภูมิท่ี 5 แสดงความเป็นผู้นำ 5 แบบปีอง เบาคและบูทน

1. แบบ 1 ,1  เป็นผู้นำแบบ'!ม, เอา'ใหน สน,ใจคนและงานเนียงระ:ดับ 1 
เป็น’พวกท ี่ย ั๋าแย ่หร ือเร ียกว ่า แบบเฉ ื่อยชา ( C a r e t a k e r  A d m in i s t r a t i o n )
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2 . แบบ 1 ,9  เป ็นการบริหารแบบเป ็นก ันเอง ให้ความสำคัญกับคนมาก 
กว ่างาน  เพื่อสํร้างความลัมหันธีที่ดื ทำให้กลุ่มมีความ‘พอใจ มีความสุข เร ิย ก ว ่า  แบบ 
เปนกันเฮง ( C o m f o r ta b le  a n d  P l e a s a n t  A d m i n i s t r a t i o n )

3 . แบบ 9 ,1  เป็นการบริหารที่ให้ความสำคัญกับงานมาก เน ้นการทำงาน 
ให ้เส ํรจ ไม ่ค ่อยสนใจคนว่าจะรู้ส ิกอย่างไร เร ีย ก ว ่า  แบบงานปีนสมอง ( A u th o r i t y  
-  O b e d ie n c e  A d m i n i s t r a t i o n )

4 . แบบ 5 ,5  เป ็นการบร ิหารงานแบบเด ินสายกลาง ผ ้นำจะต้องสร้าง 
ความสมดุลยระหว่างประสิทธิภา'พปีองผลผลิตและปีวัญของ'พนักงาน เร ียก ว ่า  'พวกประน 
ประนอม ( C o n s t i tu e n c y  C e n te r e d )

5 . แบบ 9 ,9  เป ็นการบริหารงานแบบร่วมมีอเป็นกลุ่ม ความส ำเร ็จของ 
งาน ปีนอยู่กับ ความร่วมมีอและความผูกพ ันของสมาธิกและความไว้วางใจกัน เป็นแบบ 
เน้นทังคนและงาน เร ียก ว ่า  แบบเล่นเป็นทัม (T eam s)

งานร ิจ ัฮท ี่เก ี่ยวข ้อง

งานวิจ ัยในประ เ ฑส
ธีระ รุญเจริญ (2 5 1 2 ) ได ้ค ักษาเร ื่องระบบพฤติกรรมในการ 

บริหารของสถาบันดิกหัดครู 23 แห่ง ตามแนวคิดของ ฮาลปีน ( H a lp in )  และ 
ครอฟ'ท ( C r o f t )  รดยยดตัวแปรเกี่ยวก ับพฤติกรรมของคณาจารยและผู้บริหารเป ็นหลัก 
คือ ความไม่ประสานงาน การกีดกัน ขวัญ ความสนับสนุน ความเห ินห่าง การม ุ่งงาน  
การกระดุ้นและการมีดุลยพิน ิจ ตัวแปรทั้ง 8 ตัวน จะเป ็นตัวกำหนดบรรยากาสํป ีอง 
สถาบันดิกหัดครู ผลการวิจ ัย พบว่า สถาบันดิกหัดครูรดยสํวนรวมมีบรรอากาสแบบเปีด 
คือ มีการประสานงานกันคื คณ าจารย ่ร ู้ส ิกว ่าม ีภาระต ่าง  ๆ ท ี่ได้รับไม่เป็นการกีดกัน 
คนมากนัก มีขวัญด้พอสมควร มีความสนิทสนมกันในระดับปานกลาง ผู้บริหารมีความเห ิน 
ห่างไม่มากนัก ม ุ่งงานในระดับปานกลาง มีการกระดุ้นสูงและมีดุลยพินิจสูง

สมาน รีระกำแหง (2 5 1 4 ) ได ้ทำการร ิจ ัยเร ื่องพฤต ิกรรมทาง 
การบริหารของผ ู้บร ิหารริทยาล ัยครู รด ยใข้แบบสอบถาม LBDQ ถามผู้บริหารและ 
อาจารยในร ิทยาล ัยคร ู 22 แห่ง โดยม ุ่งค ักษาพฤติกรรมทางการบริหารของผู้บริหาร 
ในด้าน I n i t i a t i n g  s t r u c t u r e  และด้าน C o n s i d e r a t i o n  ตามสภาพที่เป ็นจริง
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และควรจะเป ็น ผลการว ิจ ัยค ร ุปได้ดังน
1. คะแนนความเห ็นของผู้บริหารเก ี่ยวกับพฤติกรรมทางการ 

บริหารปีองผู้บริหารวิทยาลัยครู ค ูงกว ่า คะแนนความเห็นปีองอาจารยทุกด้าน
2 . อาจารอและผู้บริหารวิทยาลัยครูส ่วนใหญ่ มความเห ็นว่า 

ผ ู้บริหารวิทยาลัยครู ควรจะมีพฤติกรรมทางการบริหารคูงท ั้ง 2 ด้าน
3. อาจารยต ้องการให ้ผ ู้บร ิหารว ิทยาล ัยคร ู มีพฤติกรรมผู้นำ 

มากกว่าท ี่เป ็นอยู่ท ัง 2 ด้าน และผ ู้บร ิหารก ็เส ์อว ่าเขาสามารถท ี่จะแคดงพฤติกรรมผ ู้ 
นำ ให้เป็นที่ประจักษมากกว่าที่เป ็นอยู่ในขณะนไต้

สุมาลา เดชานุลักษณนุกูล ( D e c h a n u lu k n u k a l ,  1976) ไต้ท่า 
การว ิจ ัยบรรยากาฬองคการของโรงเร ียนประถมส ืกษาในจังหว ัดส ุโขท ัย การว ิจ ัยคร ั้ง 
น ผู้ว ิจ ัยสุ่มร รงเร ียน ม า 34 ร รง ใช้แบบคอบถาม OCDQ ( O r g a n i z a t i o n a l  
C l im a te  D e s c r i p t i o n  Q u e s t i o n n a i r e )  ชอง ฮาลปีน ( H a lp in )  พบว่า

1. บรรยากาฬของโรงเร ียนประถมส ืกษา ในจังหวัดสุ‘โปีทัย 
มีแนวโน้มเป็นแบบปีดมากกว่าแบบเปีด

2. คร ูใหญ ่เห ็นว ่าบรรยากาฬป ีองโรงเร ียน มีแนวโน้มเป็น
แบบ เปีดมากกว่าคณะครู

3 . โรงเร ียนท ี่ม ีจำนวนน ักเร ียนไม'เก ิน 300 คน ม ีบรรยา- 
กาฬแบบเป ิดมากกว ่าโรงเร ียนท ี่ม ีจำนวนน ักเร ียนมากกว ่า 300 คนขนไป

4 . โดยครุปแล้ว โรงเรียนที่มีปีนาดใหญ่ขน แนวโน้มของ 
บรรยากาฬองคการจะ เป็นแบบปิดมากชน

หาญช้ย คงวนให้ (2 5 1 9 ) ไต ้ท ่าการวิจ ัยหาความล้มพันธระหว่าง 
พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารวิทยาลัยครูก ับบรรยากาฬองคการ จำนวน 19 แห่ง โดย 
ใช้แบบคอบถาม LBDQ และ OCDQ พบว่า

1. บรรยากาฬองคการ ของวิทยาล ัยครู โดยส่วนรวมเป็น
แบบอคระ

2. ความล้มพันธระหว่างพฤติกรรมผู้นำมิติล้มพันธกับบรรยา- 
กาฬองดการ 8 มิติ พบว่า

2 .1  พฤติกรรมผู้นำมิติล้มพันธภาพ มีความล้มพันธทางลบ 
ก ับบรรยากาศองคการม ิต ิขาดความคามัคค ี และมิติอุปครรค
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กับบรรยากาศองคการมิต ิขวัญ 
มิติกรุณาปราณี

2 2 พฤติกรรมผู้นำมิติลัมพันสภาพมิความลัมพันสทางบวก 
มิติมิตรลัมพันธ มิต ิม ุ่งผลงาน มิต ิเม ินแบบอย่าง และ

2 .3  พฤติกรรมผู้นำมิติลัมพันสภาพ ไม,มิความลัมพันสกับ
บรรยากา?(องคการม ิต ิห ่าง

3
บรรยากา?(องคการ 8 มิติ

ก ับบรรยากา?(องคการ มิติ

ก ับบรรยากา?(องคการ มิติ 
อย ่าง และมิติกรุณาปราณี

เหิน
. ความลัมพันสระหว่างพฤติกรรมผู้นำมิติกิจลัมพันสกับ 
พบว่า

3 .1  พฤติกรรมผู้นำมิติกิจลัมพันส มิความกัมพันธทางลบ 
ขาดความสำมัคค

3 .2  พฤติกรรมผู้นำมิติกิจสัมพันธ มิความลัมพันธทางบวก 
ขวัญ มิติมิตรลัมพันธ ม ิต ิห ่างเห ิน มิต ิม ุ่งผลงาน มิติเป็นแบบ

3 .3  พฤติกรรมผู้นำมิติกิจลัมพันส ไม่มิความลัมพันสกับ
บรรยากา?(องคการมิต ิอปสํรรค

4 . พฤติ
ลัมพันธิกับแบบบรรยากา?(องคการ 

มนญ บญเธิด

กรรมผู้นำมิติลัมพันสภ 
ท้ัง 6 แบบ 

(2 5 1 9 ) ได ้ทำกา

าพ และมิติกิจลัมพันสไม,มิความ 

รส ืกษาว ิจ ัฮเร ื่องความพ ังพอไจ
'ช  จ

ไนการปฏิบัติงานของคักษานิเท?(ก้ ผลปรากฎว่า เก ิดความพอไจไนการปฏิบ ัต ิงาน
ได้แก่ ลักษณะงาน ความลัมพันสระหว่างบุคคล ความรับผิดชอบ และปริมาณงาน 
สํถานภาพของงาน และตำแหน่ง การยอมรับนับถือ นโยบายการน ิเท?( ผลลัมฤทธิของ 
งาน องคประกอบที่ทำไห้เกิดความไม่พ ังพอไจไนการปฏิบัต ิงาน ได้แก่ เง ิน เด ือนและ 
ผลประโยชนเกอกูล ความก้าวหน้าและความมั่นคงของการบริหาร

นิยม ?(รืวิเ?(ษ ( 2521) ได ้ต ิ'กษาเร ื่องความพ ังพอไจในการทำงาน 
ของข ้าราชการส ่วนจังหวัด ส ํร ุปผลการว ิจ ัยได ้ว ่า ข ้าราชการม ิความพ ังพอใจด้านความ 
รับผิดชอบ ความลัมพันธิระหว่างผู้ร ่วมงานและผู้บ ังคับบัญชาและความมั่นคงปลอดภัยไน 
การทำงานระดับ?(ง และมิความพังพอใจไนระดับปานกลาง ไนบ ัจจ ัป ีความสำเร ็จของ
งาน การยอมรับนับถือ ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา ?(ภาพแวดล้อมการทำงาน 
ความก้าวหน ้าไนตำแหน ่งหน ้าท ี่การงานและเง ินเด ือน คนที่มิประสํบการณีมากกับคนที่มิ 
ประสํบการณีน้ฮยมิความพังพอใจแตกต่างกัน,ไนบัจจัย การยอมรับนับถือและรับผิดชอบ

. แ พ $ < 5 ( 1
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กล้า ทองชาว (2 5 2 3 ) ได ้ท ำก ารว ิจ ัย เร ี่อ ง  บัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ขวัญของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินฑรวิโรฒ ผลการวิจ ัยพบว่าบ ัจจัย 
ท ี่ส ่งผลต่อขวัญของอาจารย์โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินฑรวิโรฒ มีอิทธิพลมาก 
น้อยตามลำดับ ดังน ความพงพอใจต่องานที่ปฏิบัติ สถานภาพและการได้ร ับการยอมรับ 
สิงอำนวยความสะดวกและสวัสดิการ ความก้าวหน้าและการเล ื่อนตำแหน่ง ความเม ื่อ  
มั่นและนับถือในตัวผู้บริหาร ความมั่นคงปลอดภัย ความเพ ียงพอของรายได ้ การมีส่วน 
ร่วมในการกำหนดนโยบาย การสนับสนุนทางด้านการสิกษาจากชุมชนและลัมพันอภาพ
ระหว่างคณาจารยด ้วยก ้น

เวศ ศรีละมุล (2 5 2 3 ) ส ิกษาความพังนอใจในการทำงาน 
ของอาจารยภายใต้การบังคับบัญชาชองหัวหน้าคณะวิชาที่ม ีล ักษณะผู้น ่าแบบต่าง  ๆ ใน 
ว ิทยาล ัยคร ูภาคใต ้ พบว่า ความพ ังพอใจในการทำงานของอาจารย ์ในว ิทยาล ัยคร ู
ภาคใต ้ อยู่ในระดับปานกลาง แต่มีความพังนอใจต้านความรับผิดชอบ ลักษณะงาน 
ฐานะอาชิ,พ ความเป็นอยู่ส ่วนตัว อยู่ในระดับสูง ส่วนต้านความก้าวหน้าในตำแหน่ง 
ก ารงาน  ด ้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับตั๋า และเมื่อจำแนกลักษณะผู้น่า 
ของหัวหน้าคณะวิชา ปรากฏว่า ความพ ังพอใจในการทำงานของอาจารย ์ท ี่อย ู่ภายใต ้ 
หัวหน้าคณะวิชาแบบต่าง  ๆ น้ัน ม ีความพังพอใจในบัจจัยด้านต่าง  ๆ ไม่แตกต่างก้น

ว ิเช ้ย ร  เปลื่ยวจต (2 5 2 3 ) ได้ว ิจ ัยถืงความลัมพันอระหว่าง
พฤติกรรมของผู้บริหาร ระดับกอง ของกระทรวงสิกษาธิการ ก ับบรรยากาศองคการ 
โดยใช้แบบสอบถาม LBDQ และ OCDQ มื่งผลการวิจ ัยสรุปได้ด ังน ั้

1. บรรยากาศองคการระดับกองโดยส ่วนรวมเม ื่นแบบช้มเชา
2. ความลัมพันอระหว่างพฤติกรรมชองผู้บริหารระดับกองที่มี 

ล ักษณะมุ่งงานกับบรรยากาศองคการ 8 มิติ พบว่า
2 .1  พฤติกรรมผู้น ่าของผู้บริหารระดับกอง ท่ีมีลักษณะมุ่ง 

งาน มีความลัมพันอทางบวกกับบรรยากาศองคการในมิติขวัญ ม ุ่งผลงาน เป็นแบบอย่าง 
และกรุณาปราณี อย่างมีน ัยส่าคัญทางสถิติและมีความลัมพันอทางบวกกับบรรยากาศองค 
การในมิติมิตรสิมพันอ และห่างเหินอย่างไม'มีนัยส่าคัญ

2 .2  พฤติกรรมผู้น ่าของผู้บริหารระดับกอง ที่มีลักษณะมุ่ง 
งาน มีความลัมพันอในทางลบกับบรรยากาศองคการในมิติอุปสรรค อย่างมีนัอส่าคัญทาง 
สถิติ และมีความลัมพันอทางลบกับบรรยากาศองคการมิต ิขาดความสามัคคีอย่างไม่ม ีน ัย
ส่าคัญ
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3. ความลัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของผ้บริหารระคับกอง 
ที่มิลักษณะมุ่งลัมพันธ์กับบรรยากาศองคการ 8 มิติ พบว่า

3 .1  พฤติกรรมผู้นำของผู้บริหารระดับกอง ท่ีมิลักษณะมุ่ง 
ลัมพันธ์ มิความลัมพันธ์ทางบวกกับบรรฮากาสองคีการ ในมิติขวัญ มุ่งผลงานเมินแบบ 
อย ่าง และมิติกรุณาปรานี อย่างมินัยสำคัญทางสถิติ และมิความลัมพันธ์ทางบวกกับ 
บรรยากาสองคีการในมิต ิม ิตรลัมพันธ์ และมิติห ่างเหินอย่างใม่มิน ัยสำคัญทางสถิต ิ

3 .2  พฤติกรรมผู้นำปีองผู้บริหารระดับกอง ท่ีมิลักษณะมุ่ง 
ลัมพันธ์มิความลัมพันธ์ทางลบกับบรรยากาสองคีการในมิติอุปสรรคอย่างมินัยสำคัญ และ 
มิความลัมพันธ์ทางลบกับบรรยากาสองคการในมิติป ีาดความสามัคคี อย่างใม่มินัยสำคัญ 
ทางสถิติ

สรีอรุณ ฤทธรงค (2 5 2 3 ) ไต้สิกษางานในหน้าที่และความรับผิด 
ชอบของหัวหน้าภาคริสำในริทยาลัยครูกลุ่มภาคเหนือ โดยใช้แบบสอบถามความติดเห็น 
ของผู้บริหาร ห ัวหน้าภาคริสำและคณาจารย ผลการสิกษาพบว่า หัวหน้าภาคริสำของ 
ร ิทยาล ัยครูกล ุ่มภาคกลาง มิงานในหน้าที่และรับผิดสํอบมากมายหลายประการ เข้น 
ต้องรับผิดสํอนในการกำหนดนโยบาย วางแผนงานของภาคริสำ มิหน้าที่ในการประสาน 
งาน นอกจากนั้นยังต้องควบคุมดูแลงานในต้านต่าง  ๆ อีก เข้น งานทางต ้านร ิสำการ 
ต ้องร ับผ ิดส ํอบงานการเร ียนการสอน การวัดและประเมินผลการสอน การร ิจ ัยและการ 
พัฒนาริสำการ นอกจากนั้นในต้านการบริหารบุคคลยังต้องรับผิดสํอบเกี่ยวกับการวางแผน 
และจัดฮาจารยเข ้าสอนประจำ พิจารณาความคีความสํอบ และประเม ินผลอาจารย 
วางแผนจัดอ ัตรากำล ังและส ่ง เสริมพ ัฒนาอาจารย รวมทั้งรับผิดสํอบงานด้านกิจการนิสิต 
เข้น การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร จัดสวัสติการ และบริการเพ ิ่มพ ูนความรู้ ตลอดถิง 
ความลัมพันธ์กับสํมสํน ด ้วยการเผยแพร่ว ิสำการโปสํส ํมสํน ให ้ความร่วมมือระหว่าง 
ว ิทยาล ัยก ับหน ่วยงานองคการต่าง  ๆ ในสํมสํน ส ่วนทางต ้านธ ุรการการเง ิน  และการ 
บริหารทั่วโปนั้น ห ัวหน้าภาคริสำต้องบริหารงานงบประมาณ เก็บรวบรวมสถิติข้อมูล 
ระเบ ียบ คำล ังต ่าง  ๆ ดูแลและจัดทำบัญช้วัสดุครุภัณฑ

ส่าราญ สวนสํวัสติ (2 5 2 7 ) โต้สิกษาวิจัยบทบาทธองหัวหน้าภาค 
ร ิสำในวิทยาลัยครูกลุ่มภาคเหนือ โดยใช้แบบสอบถาม ถามความติดเห็นของผู้บริหาร 
ห ัวหน้าภาควิสำและอาจารยเกี่ยวก ับบทบาทของหัวหน้าภาควิสำในค้านต่าง  ๆ 5 ค้าน 
คีอ บทบาทค้านวิสำการ บทบาทค้านบริหารบุคลากร บทบาทค้านบริหารกิจการนักสิกษา
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บทบาทด้านบริการทางวิชาการแก่ชุมชน และบทบาทด้านธุรการ การเง ินและบริหาร 
ฑัวไป ผลการ??กษาพบว่า ผู้บริหาร ห ัวหน้าภาควิชาและอาจารอคาดหวังไห้ห ัวหน้า 
ภาควิชาไนวิทยาลัยครูกลุ่มภาคเหนือปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาททุกด้านอยู่ไนระดับสูง และ 
ผู้บริหารและอาจารยมีความคาดหวังไนหัวหน้าภาควิชาปฏิบ ัต ิหน้าที่ตามบทบาทด้านวิชา 
การสูงชุด ส่วนบทบาทอื่นควรเห็นบทบาทรอง ทั่งขัดแย้งกับความคาดหวังของหัวหน้า 
ภาควิชาท ี่คาดหวังบทบาททางด้านธุรการ การเงินและบริหารท ั่วไปสูงช ุด ส่วนบทบาท 
ทางด ้านวิชาการคาดหวังเห ็นบทบาทรอง ทั่งการ??กษาครั้งนั้ยังพบบัญหาไนการปฏิบัติ 
หน้าที่ตามบทบาทของหัวหน้าภาควิชาว่า เก ิดจากการไม ่เข ้าไจบทบาทของห ัวหน ้าภาค 
ว ิชาอย่างแน ่ข ัด ขาดงบประมาณและวัลดุอุปกรณ และบุคลากรไม่เพ ียงพอ ทำไห้
อาจารยมภาระการลอนมาก ห ัวหน ้าภาควิชาขาดความรู้ความลามารถท ี่เหมาะลมกับ 
ตำแหน่ง

ส่าหรับบทบาทของหัวหน้าภาควิชาไนมหาวิทยาลัย ลังกัดฑบวง- 
มหาวิทยาลัยนั้น เอกขัย อ่ืชุขพันธ (2 5 2 3 ) ได ้ทำการ??กษาการบริหารงานของภาค 
วิชา ไนคณะครุตำสํตรื่หรือติ'กษาตำลตรื่ ล ังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ไนกรงเทพมหานคร 
ไนด้านการลอน การว ิจ ัย การไห ้บร ิการว ิชาการแก ่ล ังคม และการทำบำร ุงต ิลป- 
า«ณธรรม ตามความติดเห ็นของผูบ้ร ิหารและอาจารย ผลการ??กษาพบว่า การบริหาร 
ภาควิชาไนด้านการลอนนัน ภาควิชาม ีบทบาทสูงไนการจัดอาจารฮผู้ลอนแต่ละวิชาตรง 
ตามความถนัด และความลนไจของอาจารย และการไห ้อาจารยม ีส ิทธ ิเลร ืภาพไนการ 
ประเมินผลวิชาที่ลอน แต ่ไนการบรรจ ุบ ุคคลเข ้าเห ็นอาจารย ่น ั้น  ภาควิชาไช ้ว ิธ ืการอ ื่น 
มากกว่าการลอบแข่งข ัน เนองจากผู้บริหารไม่ไห ้ความลนไจไนกระบวนการลรรหา
บ ุคคลมาเห ็นอาจารฮมากกว่าท ี่ควร นอกจากนั้นผู้ตอบแบบลอบถามส่วนไหญ่มีความเห ็น 
ว ่าผลงานทางว ิชาการของฮาจารยลามารถแลดงไห ้เห ็นถงค ุณ ภาพของอาจารยได ้เห ็น  
อย ่างมาก จ ังควรไห ้การลน ับลน ุนและกระคุ้นไห ้อาจารยเข ียนผลงานทางวิชาการไห ้ 
มาก และควรไช้ผลงานนั้น เห็นเครื่องพิจารณาไนการไห้ผลตอบแทน ไนด้านการวิจ ัย 
ๆ:ดอส่วนรวมภาควิชาไนคณะครูตำลดรื่หรือ??กษาตำลตรื่ ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ไน 
กรุงเฑพมหานคร ปฏิบ ัต ิงานด้านการวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีบัญหาที่เห็นอุปลรรค 
ต ่องาน ว ิจ ัยของอาจารย ?!อ การมีงานลอนและงานอื่นๆ มากเก ินไปจนทำให ้อาจารย 
ไม ่ม ีเวลาพอท ี่จะทำงานว ิจ ัย นอกจากนั้นยังมีบัญหาจากการขาดงบประมาณ และผู้ส่วย 
ทำวิจ ัยอีกด้วย
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ส่าหรับในด้านการให้บริการทางวิชาการแก่ส ิงคมพบว่า มีการปฏิบัติ 
ในด้านนอยู่ไนระดับค่อนข้างน้อย เพราะคณะครุศาสํตริหรือคณะสืกษาศาส่ตริ ยังไม่มี 
นโยบายและว ิธ ีค ่าเน ินงานด ้านนอย่างเด ่นด ัด เข้น โม,มีโครงการที่แน่นอนว่าในแค่ละ 
ป ีการส ืกษาภาควิชาต ่าง  ๆ จะม ีโครงการให ้บริการทางวิชาการแก'ด ังคมในรูปใต มาก 
น ้อยเพยงใด และไม่เคยม ีการประเม ินผลหรือป ีอฑราบผลการให ้บริการท ี่ใด ้ค ่าเน ินการ 
ไปแล้ว ส่วนในด้านการทำนุบำรุงติลปวัฒนธรรมนั้น พบว่า มีการปฏิบัติอย่ในระดับน้อย 
เพราะภาระหน้าท ี่ทางด ้านน ั้ มีผลงานที่มองเห็นไม,ด ัดเจนเท ่าผลงานทางด ้านการชอน 
การว ิจ ัย  หรือการให้บริการแก,ดังคม เท ่าท ี่ค ่าเน ินอยู่น ันมักเห ็นในรปกิจกรรมเส ่ร ิม 
หลักส่ตรของนิสิตนักสิกษาในส่วนที่เท ี่ยวข้องกับการเรืยนการส่อนติลปวัฒนธรรมโดยตรง 
เข้น ชมรมดัลปวัฒนธรรม หรือชูนยส่งเส่ริมดัลปวัฒนธรรมของส่ถาบันต่าง ๆ

อมรดัย ตันติเมธ และคนอื่น  ๆ (2 5 2 5 ) ได ้ว ิจ ัยเท ี่ยวก ับการ
บร ิหารภาคว ิชาของจ ุ,ฝ็าลงกรณมหาวิทยาลัย พบว่า งานที่หัวหน้าภาควิชารับผิดชอบ
มากที่ส่ดคือ งานด้านบริหารและด้านวิชาการ และพบว่า ประส่บการณด้านบริหารเห็น 
ดังจำเห ็นส่าหรับหัวหน้าภาควิชาและหัวหน้าภาควิชาควรอยู่ในตำแหน่ง 4 ปี

บุญดัฑธิ บัวบาน (2 5 2 6 ) ได้ว ิจ ัยถงความดัมพันธีระหว่างพฤติ- 
กรรม ผู้นำ ของหัวหน้าภาควิชา ก ับบรรยากาศองค ืการของภาคว ิชาของมหาวิทยาล ัย
ส่งปีลานครินฑรื โดยใช ้แบบบรรยากาศองค ืการของ L i k e r t  4 แบบ เห็นแนวทาง 
ในการคืกษา ส่รุปผลการวิจัยได้ด ังนั้

1. พฤติกรรมผู้น่าด้านกิจดัมพันธของหัวหน้าภาควิชาของคณะ 
ต ่าง  ๆ ของมหาวิทยาลัยสํงขลานครินฑรื ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางยกเว้นหัวหน้า 
ภาควิชาของคณะวิศวกรรมศาส่ดร คณะดักษาศาสํตรื และคณะมนุษยศาส่ตริและดังคม- 
ศาส่ตริ มีพฤติกรรมผู้นำด้านกิจดัมพันธีในระดับมาก

2. พฤติกรรมผู้น่าด้านดัมพันฮภาพของหัวหน้าภาควิชาทุกคณะ 
ของมหาวิทยาลัยส่งขลานครินฑริอยู่ในระดับมาก

3. บรรยากาศองคืการของภาควิชาของท ุกคณะของมหา
วิทยาลัยส่งปีลานครินฑริ เห็นแบบปริกษา

4 . พฤติกรรมผู้น ่าป ิองหัวหน้าภาควิชากับบรรยากาศองคืการ
ของภาควิชาทุกคณะ ของมหาวิทยาลัยสํงปีลานครินฑริ มีความดัมพันธกันทางบวกใน
ระดับส่ง อย่างมีนัยส่าคัญทางส่กิติ โดยบรรยากาศองคืการเห ็นต ัวแปรตามพฤติกรรม
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ผู้นำของหัวหน้าภาควิชา
ในด้านปัญหาของหัวหน้าภาควิชา ติณ ปรัชญพฤฑส (2 5 2 7 ) ได้ทำ 

การติกษาวิจ ัยป ัญหาของหัวหน้าภาควิชาในจุฟ ้าลงกรณมหาวิทยาลัย โดยติกษา ความ 
ลัมหันธระหว่างลักษณะทางลังคมเศรษฐกิจ และวิธปฏิบ ัต ิทางการบริหารงานบุคคล กับ 
ความพง‘พอใจในงานและลัมฤทธิผลของงานของหัวหน้าภาควิชา ผลการติกษา พบว่า 
ห ัวหน้าภาควิชาในจุฟ ้าลงกรณมหาวิทยาลัยม ีป ัญหาเกี่ยวกับงาน เล่น ขาดบุคลากรระดับ 
เ จ้าหน้ากี่ ทำให้ห ัวหน้าภาควิชาต้องปฏิบ ัต ิหน้าก ี่เฮงทุกอย่าง รวมน ั้งม ีอาจารฮไม ่เพ ืยง 
พอกับภาระงานฟ้อน ระบบการบริหารไม ่เอออำนวยในการบริหารงานและการเจร ิญ  
เต ิบโตของงานว ิชาการ ห ัวหน้าภาควิชาไม่ม ีอำนาจในการบังคับบัญชาอย่างแท้จริง
และอาจารย ่ม ่งหว ังตำแหน ่งทางว ิชาการมากเก ินไป นอกจากนั้นยังมีบัญหาขาดความ 
ฟ้ามัคติในภาควิชา ระหว่างห ัวหน ้าภาคว ิชาก ับอาจารยอาว ุโฟ ้ อันเป็นปัญหาความ
ลัมพันธิระหว่างบุคคล

ในส่วนปัญหากี่เก ี่ยวกับตัวห ัวหน้าภาควิชาเองนั้นปรากฎว่า หัวหน้า 
ภาควิชาไม,ค่อยมี เวลาให ้ก ับการบร ิหารและการเข ียนการฟ ้อนอย ่างเพ ืยงพอ ไม่ค่อยมี 
โอกาฟ ้ก ้าวหน ้าทางว ิชาการ ขาดเทคนิคและทักษ'ะในการบริหารวิชาการ นอกจากนั้น 
ยังมีปัญหาเกี่ยวกับฟ้ขภาพไม่ติ ม ีความ เคร ิยดใน การท ำงาน  แล ะม ีเวล าใน ก ารเข ียน  
ตำราและทำงานวิจ ัยน ้อย แต่ส ่าหรับความพงพอใจในงานนั้นปรากฎว่า อ ัต ราเง ิน เต ิอน  
มีความลัมฟ้นธิแบบผกผันกับความพงพอใจ กล่าวติอ ห ัวหน้าภาควิชากี่ม ีระดับและอัตรา 
เง ิน  เติอนติา จะม ีความพงพอใจในงานฟ้งกว่าห ัวหน ้าภาควิชาก ี่ม ีระด ับและอัตราเง ิน 
เดือนฟ้ง

ณรงค ประชาเดชฟ้วัฒน้ ( P r a c h a d e t s u w a t ,  1986) ได้ทำ 
การติกษากี่มาของความพงพอใจและไม่พงพอใจของอาจารอในฟ้ถาบ ันอุคมติกษาเอกชน 
ของไทย พบว่า

1. ป ัจจ ัยก ี่ทำให ้อาจารยพอใจตามท ัฟ ้นะของอาจารยเองต ิอ 
ความรับผิดชอบ ค วาม ส ่า เร ็จ  และการได้ร ับการยอมรับ

2 . ป ัจจัยก ี่ทำให ้อาจารยพอใจตามทัฟ ้นะของผู้บร ิหาร คอ 
ความส ่าเร ็จในงานกี่ทำ และการไต้ร ับการออมรับ

3 . อาจารฮ ์ม ีความเห ็นว ่า ป ัจจัยกระตุ้นและปัจจัยคาจุนเป ็น
กี่มาของความไม่พงพอใจ
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พง'พอ‘ใจ
4 . ผ ู้บริหารมีความเห ็นว่า บ ัจจัยคาจุนเห ็นที่มาปีองความไม่

สํมรภูมิ ขวัญคุ้ม (2 5 3 0 ) ได ้ท ำก ารว ิจ ัย เร ื่อ ง  ความพงพอไจ 
ของบุคลากรมหาวิฑอาลัยสํรีนครินฑรวิโรฒ ที่ม ีต ่อการจัดสํวัส ํด ิการภายไนมหาวิทยาลัย 
ส ํร ุปผลการว ิจ ัยได ้ว ่า บุคลากรมหาวิทยาลัยสํรีนครินฑรวิโรฒ มีความพงพอไจต่อการ 
จัดสํว ัส ํด ิการภายไนมหาวิทยาลัยระดับปานกลาง และผู้ปฏิบัติหน้าที่ในวิทยา เธตต ่างก ัน 
ตำแหน่งหน้าที่ต่าง  ๆ ม ีความพงพอใจต่อการจัดสํวัส ํด ิการแตกต่างกัน

อัญชรัตน้ บุญด้นวุฒิกุล (2 5 3 0 ) ได ้ทำการว ิจ ัย พบว่า สมรรถภาพ 
ที่ส่าคัญที่ควรมีกอบรมไห้แก'หัวหน้าภาควิชา ได้แก่ ความสำมารถไนการสร้างสรรค 
ความสำมารถไนการจ ูงไจเพ ื่อนร ่วมงาน ความสำมารถไนการเห ็นผ ู้นำทางว ิชาการ 
ความสำมารถไนการวางแผนปฏิบ ัต ิงาน และคุณลักษณะa องหัวหน้าภาควิชาที่ควรพัฒนา 
มีอยู่ 3 ด้าน ที่อยู่ไนเกณ,ทมากตามความต้องการ ท ั้งa องคณบดี หัวหน้าภาควิชาและ 
อาจารย คือ ด้านความเห็นผู้นำ เห็นอันดับแรก รองลงมาคือ ทักษะไนการบริหารงาน 
และด ้านว ิชาการ ตามลำดับ

เภ าพ งา ฉายาก ุล (2531 ) ได ้ด ิกษาวิจ ัยเก ี่ยวก ับบทบาทa อง 
หัวหน้าภาควิชาไนมหาวิทยาลัยสํรีนครินทรวิโรฒ พบว่า หัวหน้าภาควิชาได้ปฏิบัติหน้าที่ 
ด้านการสํอน การบร ิหารว ิชาการ การบริหารบุคคล การบริหารท ั่วไปและด้านที่เก ี่ยว 
กับนิดิตนักดิกษา ในระดับที่ค ่อนด้างเหมาะสํม ส่วนใหญ่ได้ปฏิบัติไนระดับมากและเฉพาะ 
หัวหน้าภาควิชาไนคณะพยาบาลสำสํตรื่ ได้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการสํอน ด ้านการบริหารงาน 
บุคคล ด้านการบริหารทั่วไปไนระดับมาก และด้านที่เกี่ยวกับนิสิตนักดิกษาอยู่ไนระดับ 
ปานกลาง และการปฏิบัติทั้ง 4 ด้าน ด้งกล่าว เห็นไปตามเกณทั่a องผ ู้เท ี่ยวชาญ ส่วน 
ด้านการบริหารวิชาการปฏิบ ัต ิอยู่ไนระดับมาก แต่ต ั๋ากว ่าเกณฑa องผู้เท ี่ยวชาญ

ง า น ว ิจ ัย ไ น ต ่ า ง ป ร ะ  เฑสํ

ว ิน เตฮร ื่ ( W in te r ,  1968) ได ้ทำการว ิจ ัยบรรฮากาส ํองค ืการ 
ข อ งโรงเร ียน  โดยได้แบบสํอบถาม OCDQ สํอบถามครูไนโรงเรียนประมาณ 30 โรง 
ที่รัฐเฑน เ นสํท่ี ส ํหรัฐอเมริกา พบว่า สํถานภาพส่วนตัวของผู้มีความลัมพันธกับบรรยา- 
กาส ํองค ์การอองโรง เร ียน อย่างมีนัฮส่าคัญ โดยเฉพาะตัวแปรด้านอายุม ีความลัมพันฮ 
มากกว่าตัวแปรอน ๆ
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ของโรงเร ียน  โดยโชันบบดอบถาม OCDQ ดอบถามคร ูโรงเร ียน  56  โรง โนเขต 
ชานเม ืองของร ัฐโคโลราโด ดหรัฐอมริกา ผลการว ิจ ัย,พบว่า แตกต่างจากคนอื่น โน 
เรอง จำนวนครูม ืความล ัมพ ันธก ับบรรยากาดฮงด ีการของโรงเร ียน อย่างมืนัยสำคัญ 
คือ โรงเรียนที่ม ืจำนวนครูน ้อย จะม ืบรรยากาดแจ่มโด ส ่วนโรงเร ียนท ี่ม ืคร ูมากจะม ื 
บรรฮากาดแบบดีมเชา

โอกราด ี (O ’ G ra d y , 1970) ฯด้ดีกษาวิจัยบทบาทชองหัวหน้า 
ภาควิชาโนวิทยาลัยหลักสํตร 2 3 โนรัฐมิดชูรี และอิลลินอยล โดยด ีกษาเปร ียบเท ียบ 
ตามขนาดของวิทยาลัยขนาดใหญ่และขนาดเล็ก ผลการดีกษา'พบว่า ภาควิชาโนวิทยาล ัย 
ที่มืขนาดต่างกัน จะมืบทบาทต่างกันโนด้านการอุท ิดเวลาโหัแก,หน้าท ี่ทางด้านการบรีหาร 
โนแต่ละลัปดาห์ ความดามารถโนการบรีหาร ความรับผิดชอบในการเตรียมงบประมาณ 
การบรีหารงบประมาณ การบรีหารบุคคล การบร ีห ารว ิชาการ และหน้าที่ทั่ว  ๆ ไป

กันน้ (G unn , 1971) ได ้ทำการว ิจ ัยบรรยากาศองคการของ
โรงเร ียนม ัธยม 61 โรง โนรัฐมิด•รีด?ปล็ ดหร ัฐ อ เม ร ีกา โดยใช้แบบดอบถาม OCDQ 
สํอบถามคณะครู ผลการวิจ ัยของกันน้ ดอดคล้องกับวินเตอรี นอกจากนฮังดอดคล้องกับ 
ของแมคลอยดีอีกด้วย โดยพบว่า โรงเร ียนท ี่ม ืจำนวนน ักเร ียนมากบรรอากาดองด ีการ 
ของโรงเร ียนจะม ืแนวโน ้มเล ็นแบบดีมเ ชา โรงเร ีฮนท ี่ม ืจำนวนน ักเร ีฮนน ้อยบรรยากาด 
องด ีการของโรงเร ียนจะม ืแนวโน ้มเล ็นแบบแจ่มโ ด  และพบว่าขนาดของโรงเร ียนม ื
ความล ัมพ ันธก ับบรรยากาดองด ีการของโรงเร ียนด ้วย

คัมมิ่ง (Com m ing, 1 9 7 4 )ได ้ทำการว ิจ ัยบรรยากาดองด ีการของ 
โ ร ง เร ีย น  โดยใช้แบบดอบถาม OCDQ เล ็นเครึ่องมือโนการดอบถามครูใหญ ่ 28 โรง 
โนดหรัฐอเมริกา นบว่า ดถานภาพส่วนตัวของครูโหญ่มืความลัมพันธกับบรรอากาดฮงดี 
ก ารข อ งโรงเร ียน  ดีงดอดคล้องกับผลการวิจ ัยของ วินเตอรีและกันน้ ต ังกล่าวแล้ว 

คอกช้ (C ox , 1974) ได้ใช้แบบดอบถาม LBDQ เพอดีกษา 
พฤติกรรมผู้นำด้าน I n i t i a t i n g  s t r u c t u r e  และด้าน C o n s i d e r a t i o n  ของ 
คณบดีฝายวิชาการของวิทยาลัยชุมชน โนรัฐโคโรไรนาเหน ือ ทั้งโนลักษณะที่เล็นจริง 
และโนอุดมคติ โดยดอบถามจากอสิการ 27 คน คณบดีฝายวิชาการ 27 คน และ 
คณาจารอ 305 คน จากการเปรียบเท ียบความแตกต่างระหว่างกล ุ่มท ี่ม ืระด ับน ัยสำค ัญ
0 .0 5  พบว่าคะแนนพฤติกรรมผู้นำทั้ง 2 ด ้านโนความเล็นจริงและโนอุดมคติ แตกต่าง



43

กันอย่างมีนัยสำคัญ ระหว่างความเห ็นของคณ าจารย ้ก ับอส ิการ คณาจารย้กับคณบดีม่าย 
ว ิชาการ และอ ร การกับคณบดีม่ายวิชาการ นอกจากน 'พบว่า คะแนนเฉลี่ยที่ได้อยู่ใน 
เกณทตา แชดงว่า ความคาดหวังอยู่ในระดับที่ช ูงมาก ความเห ็นจริงก ับความคาดหวัง 
จงแตกต ่างก ันอย ่างรดเจน

ฟอย (F o y , 1974) ได้ว ิจ ัยพฤติกรรมผู้นำในความเห ็นจริง และ 
ในอุดมคติของคณบดีม่ายวิชาการของวิทยาลัยชุมชน ในร ัฐเฑ ็ก ร ช โดยการสํอบถาม 
คณบดีม ่ายวิชาการ หัวหน้าแผนกวิชาการ และผู้นำนิสิต ผลการวิจ ัยสรุปว่า ในลักษณะ 
ของการเปรียบเท ียบความเห ็นของผู้ตอบแบบชอบถามเก ี่ยวกับพฤติกรรมผู้นำท ี่เห ็นจริง 
และในอุดมคตินั้น ปรากฎว่าข ัดแย้งท ั้งในด้าน I n i t i a t i n g  s t r u c t u r e  และทาง 
ด้าน C o n s i d e r a t i o n  ผู้ร ่วมงานประส่งคให้คณบดีม ่ายวิชาการ มีพฤติกรรมทั้ง 2 
ด ้านช ูงต ินกว่าเต ิม มากกว่าที่จะมีพฤติกรรมด้าน C o n s i d e r a t i o n  ช ูงกว ่าทางด ้าน 
I n i t i a t i n g  s t r u c t u r e

ส่วนการวิจัยของ เทอร ีเน อร ี ( T u r n e r ,  1974) ติงได้ติกษาบฑ 
บาทของหัวหน้าภาควิชาในวิทยาลัยชุมชนของรัฐในรัฐ,ฟลอริดา โดยใช ้ว ิธการติกษาด้น 
คว ้าจากเอกชารท ี่ม ีอย ู่ในห ้องชมุด ต ิกษาจากคู่ม ีอกำหนดนโยบายของวิทยาลัย และ 
ต ิกษาจากความติดเห ็นของหัวหน้าภาควิชา และคณบดี ในวิทยาลัยชุมชนรวม 28 แห่ง 
ผลการติกษา พบว่า โครงชร้างของหน่วยงานในวิทยาลัยช ุมชนในรัฐฟลอริดา เห็น 
ระบบลำดับร้น โดยหัวหน้าภาควิชาอยู่ในระดับผู้บริหารระดับกลาง จากการต ิกษา 
เอกชารฑมีอยู่ในห้องชมดพบว่า ข้อชนเทศเกี่ยวกับบทบาทของหัวหน้าภาควิชาอังมีน ้อย 
เพราะเพ ิ่งจะม ีการชนใจเร ี่องบทบาทของห ัวหน ้าภาคว ิชามากป ีน เมอที 1972 น ั้เอง 
ต ิงข ้อชนเทศเท ่าท ี่ปรากฎ เห ็น ท ี่เข ้าใจว ่า หัวหน้าภาควิชานั้นเห็นครูที่มีบทบาทชงใน 
ด ้านการบริหารด้วย

จากการว ิเคราะห ็เน ั้ฮหาในคู่ม ีอกำหนดนโยบายของวิทยาล ัย นบว่า 
ในจำนวน 28 วิทยาลัยนัน ม ีเพ ียง 11 วิทยาลัยที่ได้กำหนดบทบาทของหัวหน้าภาควิชา 
ไว้ในคู่ม ีอกำหนดนโยบายของวิทยาลัย อีก 5 วิทยาลัยได้กำหนดบทบาทโดยการจัดทำ 
รายงาน ต ่างห าก ต ิงได ้กำหนดบทบาทไว้มากมายจนน่าจะก่อให ้เก ิดความขัดแย้งทาง 
บทบาทได้ ส่วนอีก 12 วิทยาลัย ได้กำหนดบทบาททางการบริหารของหัวหน้าภาควิชา 
ไว ้มากกว ่าทางด ้าน ว ิชาการ ส ่าหร ับผลการต ิกษาว ิเคราะห ็จากความต ิดเห ็นของห ัว- 
หน้าภาควิชาและคณบดีพบว่า หัวหน้าภาควิชาในวิทยาลัยชุมชนของรัฐฟลอริดาส่วนใหญ่
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เป็นชาย ม ีอายุเฉล ี่ยประมาณ 46 ปี และมีวุฒิปริญญาโทมากกว่าปริญญาเอก แต่ไม่มี 
วุฒิปริญญาตรี หัวหน้าภาควิชาส่วนใหญ่ไม่ทำการลอน แต่มีบทบาททางการบริหารถง
ลัปดาห็ละ 31 ขัวโมง และถือว ่าตนเป ็นผู้บริหารมากกว่าน ักว ิชาการ ส่วนในภาวะที่ 
เป ็นจริงและที่คาดหวัง จากการถามความคิดเห ็นของห ัวหน ้าภาควิชา และคณบดีต่างก็ 
ม ีค ว าม เข ้าใจ ว ่า  ห ัวหน้าภาควิชามุ่งบทบาทด้านการบริหารมากกว่าบทบาทด้านวิชา
การ นอกจากน้น ผลการคิกษาครังนเป็นที่ประจักษว่า บทบาทของหัวหน้าภาควิชาใน 
วิทยาลัยชุมชน ในรัฐ'ฟลอริดา น ่าจะก่อให ้เก ิดความขัดแย้งทางบทบาทว่า หัวหน้าภาค 
วิชาควรมีบทบาททางด้านบริหาร หรือวิชาการเป ็นส่าคัญ ผ ู้ว ิจ ัยเร ื่องนจังได ้เลนอแนะ 
ว่า ควรจะได้ม ีการกำหนดบทบาทของหัวหน้าภาควิชาให้ขัดเจน พัมพเผยแ'พร่รวมทัง 
กำหนดตำแหน่งของหัวหน้าภาควิชาให้เป ็นมาตรฐาน

ในด้านการคิกษาวิจัยเก ี่ยวกับบทบาทที่เป ็นจริงและบทบาทที่คาดหวัง 
ของหัวหน้าภาควิชา แบรนลฟอรีด ( B r a n s f o r d , 1977) ได้ทำการคิกษาวิจัยบทบาท 
ของห ัวหน ้าภาควิชาในวิทยาล ัยในรัฐเ ท็กขัล โดยใข้แบบลอบถามความคิด เห็นของหัว 
หน้าภาควิชา 133 คน อาจารย 121 คน และคิกษานิเฑฬก็ 36 คน เก ี่ยวก ับงานใน 
ด้านการบริหารทั่วไป การบริหารบุคคลในภาควิชา และงานเก ี่ยวก ับกิจการน ักคิกษา 
ผลการคิกษาลรุปได้ว ่า ความคิด เห็นของผู้ตอบแบบลอบถามเกี่ยวกับบทบาทที่เป็นจริง 
และบทบาทที่คาดหวังของหัวหน้าภาควิชาแตกต่างกันทุกด้าน อย ่างไรก ็ตาม ต ่างก ็ให ้ 
การยอมรับว ่า การมีตำแหน่งห ัวหน้าภาควิชาเ ป็นลี่งส่ าคัญ และจำเป ็น อย ่างย ิ่งต ่อถาร 
บริหารงานในวิทยาลัย

มารีชและมันนารี (M arch and. M a n n a r i, 1977) ได้คิกษาพบ 
ว่า ปัจจัยที่ทำให้เกิดความผูกพันต่อองคการตลอดขัวิต ได้แก่ ล ถานภาพชององคการ 
ความพังพอใจในงาน ความลัมพันธระหว่างเพอนร่วมงาน และโอกาลก้าวหน้าในงาน

ล'โดลฑ ( S t o l t ,  1978) ได ้ท ำก ารว ิจ ัย เร ื่อ ง  ลำดับขั้นความ 
ต ้องการของผับร ิหารโรงเร ียนดามทฤษฎีของมาลโลว ปรากฏว่า ผู้บริหาร มีความ 
เห็นลอดคล้องกันว่า ความมั่นคงปลอดภัย การยอมรับของลังคม คำลรรเลร ิญ  และ 
ความเป ็นต ัวของตนเองเป ็นล ี่งส ่าค ัญ และมีอิทธิพลต่อความพังพอใจในการทำงาน

นองเกล และเปอร ื่ร ื่ (A n g le  and  P e r r y ,  1981) ได้คิกษา 
ความผูกพันต่อองคการกับประลัทธิภาพขององคการ พบว่า คุณลักษณะส่วนตัวด้านระดับ 
การคิกษา มีความลัมพันธในทางลบกับความผูกพันต่อองคการ ผู้หญิงมีความผูกพันต่อ
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องคการส ูงกว ่าผ ู้ชาย
นอกจากการด ักษาว ิจ ัยด ้งกล ่าวแล ้วย ังม ีผ ู้ทำการด ักษาว ิจ ัยเก ี่ยวก ับ  

บทบาทและคุณลักษณะของหัวหน้าภาควิชาในแง่มุมต่าง  ๆ กันดังน
อัล -  ฑูเบติ (A l -  T h u b a i ty ,  1982) ได ้ด ักษ าความเข ้าใจ 

เกี่ยวกับคุณสมบัติ และการคัดเล ือกเข ้าส ู่ตำแหน่งความรับผิดชอบที่ล ่าค ัญและความต้อง 
การในด้านความพงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่ ของหัวหน้าภาควิชา ในมหาวิทยาลัยใน 
ช าอ ุต ิอารเม ีย  โดยใช้แบบสอบกามหัวหน้าภาควิชา ในมหาวิทยาลัยดังอับดุลลาช้ช
(K ing  A b d u la z iz  U n i v e r s i t y )  จำนวน 72 คน ในมหาวิทยาล ัยร ิยารด 
( R iy a r d  U n i v e r s i t y )  จำนวน 64 คน และในมหาวิทยาลัยแห ่งการพลังงานและ 
ทรัพยากรธรณี ( U n i v e r s i t y  o f  P e t ro le u m  an d  M in e r a ls )  จำนวน 16 คน 
ผลการดักษาพบว่า ห ัวหน้าภาควิชาในมหาวิทยาลัยติงอับดุลลาช้ช และในมหาวิทยาลัย 
ร ิยารดเข ้าส ู่ตำแห น ่งห ัวหน ้าภาคว ิชาโดยว ิธ ีการเล ือกต ั้ง  มีบทบาทการสอนมากกว่า
ด้านกี่น  ๆ ส ่วนหัวหน้าภาควิชาในมหาวิทยาลัยแห ่งการพลังงานและทรัพยากรธรณีเ ข้า 
ส ู่ตำแหน่งโดยวิธ ีการแต่งต ั้ง และมีบทบาททางการสอน และบทบาทอน  ๆ พอ  ๆ กัน 
และมีความพ ังพอใจในการทำงานมากกว่าห ัวหน้าภาควิชาในมหาวิทยาลัยต ิงอ ับด ุลลาธีช 
และมหาวิทยาล ัยร ิยาร ิด

หว’ง (W hang, 1983) ได้ด ักษาความติดเห ็นเก ี่ยวก ับหน ้าท ี่การ 
บริหารงานของหัวหน้าภาควิชาทางด้านอุตสาหกรรมดักษา ( I n d u s t r i a l  e d u c t io n )  
และหัวหน้าภาควิชาทางด้านเทคนิคดักษา ( T e c h n i c a l  e d u c a t io n )  โดยเล ือกสู่ม 
ห ัวหน ้าภาคว ิชาจากทำเน ียบอาจารย ์อ ุตสาหกรรมดักษา ( I n d u s t r i a l  T e a c h e r  
e d u c a t i o n  d i r e c t o r y )  จำนวน 148 คน ทำการด ักษาเปร ียบเท ียบตามจำนวน 
อาจารยประจำของภาคว ิชา จำนวนนักดักษา และประสบการณีในการดำรงตำแหน่ง 
ผลการดักษาพบว่า ทังหัวหน้าภาควิชาทางด้านอุตสาหกรรมดักษา และทางด้านเทคนิค 
ดักษาต่ างม ีความเห ็น ว ่า ห ัวหน้าภาควิชามีหน้าท ี่ล ่าค ัญเรียงตามลำดับด้งน

1. ก ารค ัด เล ือก อาจารย ์
2 . การต ิดต ่อระหว่างห ัวหน ้าภาควิชาก ับอาจารย์
3 . การต ิดต ่อข ่าวสารหน่วยงานบริหารส่วนกลางกับภาควิชา
4 . การประชาลัมพันธ 

การจัดหาอุปกรณีการเรียนการสอนใหม่ ๆ5.
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นอกจากนันในด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทของหัวหน้าภาควิชา จากผลการคิกษา 
เร ี่องเด ียวก ัน น ั้ สํรุปได้ว่า

ห ัวหน ้าภาคว ิชาไนภาคว ิชาขนาดเล ็กถงขนาดกลางม ีความเห ็น 
ว่าบทบาทของหัวหน้าภาควิชาไนด้านการบริหารนั้น ห ัวหน้าภาควิชาควรกระทำด้วยตน 
เอ ง แต่ห ัวหน้าภาควิชาในภาควิชาขนาดใหญ่มีความเห็นว่าสำมารถมอบหมายให้ผู้ก ี่น 
ส่วยทำได้

หัวหน้าภาควิชากี่ม ีประสํบการณในการบริหารน้อยจะเห็นความ 
ส่าคัญในบทบาทด้านการบริหารมากกว่าหัวหน้าภาควิชากี่ม ีประสํบการณมาก

หัวหน้าภาควิชาก ี่ม ีอาย ุไม ่เก ิน 40 ปี เห ็นความสำคัญของงาน 
วิจ ัยของนิค ิตมากกว่าห ัวหน้าภาควิชาท ี่ม ีอยู่มากกว่า 40 ปีขนไป

หัวหน้าภาควิชาในภาควิชากี่ให้ปริญญา ถงระดับปริญญา เ อก 
เห ็นว่า การพิจารณาคันคว้าโครงการวิจ ัยมีความสำคัญในขณะกี่ห ัวหน้าภาควิชาในภาค 
วิชากี่ให้ปริญญาแต่ระดับปริญญาตรี มีความ เห็นว่าการจัดให้นิส่ตไปฑัสํนคิกษา มีความ 
สำคัญกว่า

ออสํติน ( A u s t in ,  1984) ได ้ทำการคิกษาผู้บร ิหารระดับกลาง 
ในมหาวิทยาลัย โดยการสำรวจและการล ัมภาษณใน 3 ด้านด้วยกัน ดือ ความผูกหันกับ 
ตำแหน่ง ความผูกหันกับหน่วยงาน และความผูกหันกับอาสิ'พกี่เห ็นอาจารย ผลการคิกษา 
นบว่า ร้อยละ 50 มีความผูกหันกับตำแหน่งเห็นอันดับแรก และองคัประกอบกี่ส ่งผลกระ
ทบ 4 ประการ ได้แก่ ความต ้องการอิส ํระ ความต ้องม ีก ี่อ เส ืยง ความภาคภูม ิใจ และ 
การกี่ได้ม ีโอกาสํร่วมทำงานกับบุคคลกี่น ่าสํนใจ

สิลล็ ( H i l l ,  1984) ไต ้ค ิกษา,พบว่า ปัจจัยกี่ส่งผลต่อความพิงV)อ 
ใจในการทำงานม ี 5 ปัจจัย โดยเฉพาะลักษณะงาน โอกาสํได้เพื่อนนั้นเพื่อนตำแหน่ง 
และเพ ื่อนร่วมงาน เห็นปัจจัยกี่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับหน่วยงาน

ฮาสํสิมิ (H ash e m i, 1985) ได้ค ิกษาความพิงพอใจในงานของ 
อาจารยในมหาวิทยาล ัยเท ็ก'ล ัส ํ พบว่า อาจารยกี่ม ีประสํบการณการทำงานน้อยกว่า 
10 ปี มีความพิงพอใจกับโอกาสํก้าวหน้า มากกว่าอาจารยอาวุโส ํหรีอม ีประส ํบการณ 
มากกว่า อาจารยก ี่ทำงานด ้านว ิจ ัย ม ีโอกาสํก ้าวหน้ามากกว่าอาจารยกี่ทำหน้าก ี่ส ํอน 

บรอดเวย (B ro ad w ay , 1985) ได้ทำการคิกษาบทบาทของ
หัวหน้าภาควิชาในวิทยาลัยระดับด้น ในรัฐมิสํสิสํสิปปี ( M i s s i s s i p p i )  โดยคิกษา
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จำแนกตามลักษณะธองภาควิชาท ี่เป ็นวิชาการ (A cadem ic  d e p a r tm e n t )  ได้แก่ 
ภาควิชาธรก ิจ เลขาน ุการ การขาย อตสำหกรรม คหกรรมส่าฟ้ตริ และการบริบาล 
เด ็ก เล ็ก  และจำแนกตามขนาดของจำนวนนักสิกษา ผลการสิกษานบว่า หัวหน้าภาค 
วิชาในวิทยาลัยระดับต้นในรัฐมิฟ้ธิฟ้ธิปปีส่วนมากเป็นหญิง ผ ิวขาว ม ีอาย ุอย ู่ในว ัยกลาง 
คน มีวุฒิระดับปริญญาโท มีประฟ้บการณทางการฟ้อนมากกว่า 15 ปี เข ้าส ่ตำแหน่ง 
โดยการดัดเล็อกของคณบด็ วาระการดำรงตำแหน่งไม่มีกำหนดแน่นอน และหัวหน้า 
ภาควิชาส่วนใหญ่มีบทบาททางการฟ้อนและการแนะแนวนักสิกษา

ส่วน แมกไกวร (M cG u ise , 1985) ไต้ทำการสิกษาคุณลักษณะ 
และบทบาทการบริหารของหัวหน้าภาควิชาประวัติดำฟ้ตริ ในมหาวิทยาลัยในฟ้หรัร- 
อ เม ร ิกา จำนวน 384 คน นบว่า ห ัวหน้าภาควิชาประวัติฟ ้าฟ้ตริม ีอำนาจหน้าที่ฟ ้งใน 
ด้านการบริหารงบประมาณ การกำหนดแผนการดำเน ินงาน การจัดประชุมภาควิชา 
การประเม ินมาตรฐานบ ุคลากร และการตกลงว ่าจ ้าง แต่ไม่ค่อยมีบทบาทในด้านการ 
นัฒนาหลักฟ้ตร การกำหนดมาตรฐานวิชาการ การพ ิจารณาเล ึ่อนตำแหน่ง และการ 
พ ิจารณาบรรจ ุบ ุคคลเข ้าทำงาน แต่หัวหน้าภาควิชาประวัติศาฟ้ตริเหล'านันมีความพิงนอ 
ใจในการดำรงตำแหน ่ง เนราะเห ็นว ่าจะได ้ม ีโอกาฟ ้ส ่วยเหล ือเนอนร่วมงานและส ่วย 
เหลือนักสิกษา นอกจากน้นหัวหน้าภาควิชาประวัต ิฟ ้าฟ ้ตริย ังม ีความเห็นว่า การไต้ร ับ 
การผิกอบรม เป ็นสิงจำเป ็นส่าหรับผู้ท ี่ดำรงตำแหน่งห ัวหน้าภาควิชา พ ิ่งควรไต้ร ับการ 
ผิกอบรมในต้านการบริหารงบประมาณ วิธ ีการว ัดและประเม ินผล การจ ัดการเบองต ้น  
และทักษะในการประชาลัมนันส

นอกจากน เจ เก อ ร ิ ( J a g e r ,  1986) ไต้ทำการสิกษาบทบาท 
ที่ส่าดัญของหัวหน้าภาควิชาในฟ้ถาบันอุดมสิกษา หลักฟ้ดร 4 ปี ในฟ ้หรัฐอเมริกา ท่ีมี 
จำนวนนักสิกษาในฟ้ถาบันไม, เกิน 5 ,0 0 0  คน โดยส ิกษาความต ิดเห ็นของอาจารย 
137 คน หัวหน้าภาควิชา 67 คน คณบดี 67 คน และอธิการบดี 67 คน ผลการสิกษา 
นบว่า บทบาทตํอไปนเป็นบท•บาทที่สำคัญของหัวหน้าภาควิชา คือ

1. กำหนดจุดมุ่งหมายและวัตถุประฟ้งคของภาควิชา
2 . พ ิจารณาต ัดส ินใจเก ี่ยวก ับการเพ ิ่ม ลด ห ร ือยกเส ิกราย 

ว ิชาท ี่จะเป ็ดฟ ้อนในภาควิชา
3 . ประเม ินผลการฟ ้อนของอาจารฮในภาควิชา
4 . วางแผนนัฒนาหลักฟ้ตร
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5 . รายงานผลงานของภาควิชาต่อคณบดี
6 . พิจารณา นละมอบหมายความรับผิดชอบให้อาจารย้เมีนที่

ปรกษาปีองนิสิต
7 . มีส่วนร่วม*Iนการให้คำแนะนำแก่นิสิต 

ในเร ื่องของความข ัดแย ้งหร ือคล ุม เคร ือ ในบทบาทของหัวหน้าภาค 
วิชานั้น เช'ฟเฬอรื่ ( S c h a f f e r ,  1986) ได้ทำการสิกษาบทบาทที่ขัดแย้งของหัวหน้า 
ภ าค ว ิช าท างกายภ า‘พบำบัดในมหาวิทยาลัยในแคนนาดา จำนวน 8 มหาวิทยาลัย 
ประกอบด้วย หัวหน้าภาควิชา ร้อยละ 81 คณาจารย้ ร้อยละ 99 และคณบดี ร้อยละ 
100 รดยวิธีลัมภาษณ ใช้แบบฟ้อบถาม และบันฑกการใช้เวลา (T im e lo g s )  ผล 
การสิกษา พบว่า ในการบริหารงานของหัวหน้าภาควิชาทางกายภาพบำบัดมีบทบาทที่ 
ข ัดแย้งเก ิดป ีนจริงแต ่ไม ่ถ ือเม ีนเร ื่องสำค ัญน ัก และไม่มีผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ตามบท 
บาทของหัวหน้าภาควิชา ในการสิกษาครังน ั้ ยังพบว่า หัวหน้าภาควิชาที่มีประฟ้บการณ 
ในการบริหารมาก่อน ประกอบกับการได้พ ูดคุยปริกษาหารือกับคณาจารย้ในภาควิชา
เ ม ีน สิงสำคัญที่ช ้วยให้ฟ ้ามารถเรืยนรู้บทบาทของหัวหน้าภาควิชาได้ การดำเน ินช้ว ิตท ี่ 
แจ่มใฟ้ และการจัดสำดับความสำคัญของงานที่จะปฏิบ ัต ิเม ีนกลวิธีอย่างหนิ่งท ี่ช ้วยแก้ไข 
หรือขจัดความขัดแย้งในบทบาทได้

เบ ค เล ย ้ ( B e c k le y ,  1986) ได้ทำการสิกษาบทบาทของผู้บริหาร 
ในวิทยาล ัยและมหาวิทยาลัย ตามทัฟ้นะของผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารเห็นว่าบทบาททาง 
การบร ิห ารว ิชาการ การบริหารบ ุคลากร การบริหารหลักฟ้ตรและหน้าที่ร ับผิดชอบเกี่ยว 
กับนักสิกษา มีดวามฟ้อดคล้องกันทั้งในแง่หลักการ ( i d e a l )  และการปฏิบัติจริง 
( a c t u a l )

เค ร ม เม อ ร -เฮ อ อ ง  และ อวิ-อิฑช้ด (K rem er-H ayon  an d  
A v i - I t z h a k ,  1987) ได้ส ิกษาวิจ ัยเกี่ยวกับบทบาทของหัวหน้าภาควิชา รดอสิกษา 
ถงบทบาทของหัวหน้าภาควิชาในการปฏิบัต ิงาน 5 ด้าน คือ ด้านหลักฟ้ตรและการฟ้อน 
ด ้านการร ิเร ิ่มส ิงใหม ่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านความเมีนผู้นำแบบประชาธีปไตอ 
และด้านการบริหารงานในสำน ักงานของภาควิชา รดยการเปร ือบ เทียบบทบาทที่ปฏิบัติ 
จริงกับบทบาทที่คาดหวัง จาการส ิกษาพบว่า หัวหน้าภาควิชาฟ้ามารถกระทำบทบาท 
หน้าที่ทั้ง 5 ด้าน บรรลุดามบทบาทที่ก่าหนคไวั
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เบ'ฟวิลัคควา ( B e v i l a c q u a ,  1987) ได ้ว ิจ ัย เก ี่ยวก ับ การเพ ิ่ม  
ประสิทธิผลของหัวหน้าภาควิชาในสถาบันอุดมสิกษา 'พบว่า ปัจจัยกี่มีอิทธิพลต่อ 
ประสิทธิผลของหัวหน้าภาควิชา ประกอบด้วย ปัจจัยพนฐาน 3 ด้าน คือ ทักษะด้าน 
ความเน้นผ้นำ สภาพขององคืการ และทัสนคติความคาดหวังและค่าน้อมของหัวหน้า 
ภาควิชา และจากการว ิจ ัยน ผ ู้ว ิจ ัยได ้เสนอแนะว่าควรมีการแก้ไขปรับปรุงการกำหนด 
ลักษณะงานของหัวหน้าภาควิชาทุกภาค คณบดีควรให้หัวหน้าภาควิชามีโอกาสปรักษา
หารือเน้นประจำ ควรได้มีการพัฒนาหัวหน้าภาควิชา ล ักษณะขององคืการด้องเออ
อำนวยต่อการพัฒนาบุคลากร หัวหน้าภาควิชาควรมีบทบาทส่าคัญในการทำความตกลง 
เร อ งต ่าง   ๆ องค ืการควรจัดป ัจจ ัยด ้านทรัพยากร ด้านบุคคลและวัสดุกี่ส่วยให้หัวหน้า 
ภาควิชาทำงานได้อย ่างม ีประส ิทธิภาพ

อัลมาชบูบ ( A lm a ls b o o b , 1987) ได้ส ิกษาระดับความพงพอใจ 
ของฮาจารย ่ในมหาว ิทยาล ัย ประเทสชาอ ุต ิอาร เม ีย  พบว่า อาจารย์ก ี่ม ีว ุฒ ิปริญญาเอก 
มีความพังพอใจด้านความรับผิดชอบสูงกว่าอาจารย์ว ุฒ ิอน  ๆ และไม่พ ังพอใจด้านการ 
บริหารน ้อยกว่าอาจารย์ว ุฒ ิอ ึ่น  ๆ และกลุ่มสาสตราจารย ์ม ีความพ ังพอใจด ้านความก้าว 
หน้า ค ่าจ ้าง  การน้เฑส มากกี่สุด

ดีโคทํส และ,ส่มเมอร ( D e c o t i s  an d  Sum m ers, 1987) ได้ 
สิกษาปัจจัย เบองด้นกี่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคืการ พบว่า โครงส ร ้างขององคการ 
กระบานการขององค ืการ บรรยากาสขององค ืการ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคืการ 
เส ่นเด ียวก ับความพ ังพอใจในงาน และทั้งความผูกพ ันต่อองค่การและความพังพอใจใน 
งานเน ้นต ัวทำนายการเปล ี่ยนแปลงได ้ด ีเท ่า  ๆ กัน

บราวน้ (B row n, 1987) ได ้ว ิจ ัยเก ี่ยวก ับด้านบุคคล สภาพการณ 
และปัจจัยด้านส่าลังคม กี่เน ้นตัวพยากรณความผูกพันต่อองคืการ ส ่งกล ุ่มต ัวอย ่างเน ้น 
อาจารย ์มห าว ิทยาล ัยโอเรกอน ผลการสิกษาพบว่า ปัจจัยทั้ง 3 กลุ่ม สามารถพยากรณ 
ความผูกพันกี่จะคงอยู่ได้อย่างมีน ัยส่าคัญ

กริสลันและดูริค ( G l i s s o n  an d  D u r ic k ,  1988) ได ้ทำการ 
วิจ ัยพบว่า ผู้ปังดับบัญชาหรือความเน้นผู้น้า เน ้นตัวพยากรณกี่ด ีในเรี่องของความผูกพ ัน 
ของบ ุคลากรในองคืการ
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