
บทคัดย่อ
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนา 

รูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 2) ศึกษาความต้องการ

จ�าเป็นในการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  

3) พฒันารูปแบบภาวะผูน้�ามืออาชพีของผูบ้รหิารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี 4) ประเมินและยนืยัน 

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามอือาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบรุี กลุ่มตัวอย่าง 

ที่ใช้วิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี จ�านวน 278 คน เคร่ืองมือที่ใช้ 

ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นมาตราส่วน ประมาณค่าตามแนวคิดของ 

ลิเคร์ิท (Likert Five’s Rating scale) สถติท่ีิใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทคนคิวธิวีเิคราะห์ความต้องการจ�าเป็น Modified Priority Needs Index 

(PNImodified)เทคนคิเดลฟาย และการทดสอบไคสแควร์ผลการวิจยัพบว่า 1) สภาพปัจจบัุน 

และสภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัย

กรุงเทพธนบุรี พบว่าสภาพปัจจุบันโดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85  อยู่ในระดับมากและ 

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
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สภาพท่ีพงึประสงค์โดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 อยูใ่นระดับมาก   2) ค่าดัชนคีวามต้องการ

จ�าเป็นในการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี  

โดยรวมมีค่าความต้องการจ�าเป็น Modified Priority Needs Index (PNImodified) เท่ากับ .11  

3) รูปแบบภาวะผูน้�ามืออาชพีของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี มี 4 องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที ่ 1 ผูน้�าแบบมุ่งคน องค์ประกอบท่ี 2 ผูน้�าแบบมุ่งงาน องค์ประกอบที ่ 3  

ผู ้น�าแบบการเปล่ียนแปลงและองค์ประกอบท่ี 4 ผู ้น�าท่ีมีความสามารถพิเศษ  

4) ผลการประเมินและยืนยันการพฒันารูปแบบภาวะผูน้�ามืออาชพีของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั

กรุงเทพธนบุรี พบว่ามีความเหมาะสมและน�าไปปฏิบัตไิด้อย่างมีนยัส�าคญัท่ี.01

ค�าส�าคัญ: การพัฒนารูปแบบ  ภาวะผู้น�าผู้บริหารมืออาชีพ 

Abstract
The purposes of this research were 1) to study the present and admirable  

development of leadership professional managers model in BangkokThonburi  

University. 2) to study the need in development of leadership professional managers 

model in BangkokThonburi University 3) to develop development of leadership 

professional managers model in BangkokThonburi University. and 4) to evaluate 

and confirm the development of leadership professional managers model in  

BangkokThonburi University. The sample group included 278 staff. Data were 

collected using questionnaire and were analyzed by using percent,mean, standard 

deviation, Modified PNIModified (Priority Needs Index: PNI) ,Delphi technique and 

Chi-square.The findings were revealed as follows.1). The present development 

of development of leadership professional managers model in BangkokThonburi 

University. was rated at the high level  ( = 3.85) and the desirable development 

of leadership professional managers model in BangkokThonburi University. was 

rated at the high level ( = 4.33).2)The need PNImodified(Priority Needs Index: 

PNI)in development of leadership professional managers model in Bangkok 

Thonburi University. was at .11 (PNImodified = .11).3).The development of model 

in BangkokThonburi University. involved 5 components, i.e., 1) people oriented 

2) task oriented  3) transformational oriented and 4) charismatic oriented  
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4). The development of leadership professional managers model in Bangkok 

Thonburi University was evaluated and confirmed to be appropriate for further 

implementation at significance level .01.

Keywords: Development of Model, Leadership Professional Managers

บทน�า
ในท่ามกลางการเปล่่ียนแปลงของสังคมปัจจุบัน ซึ่งเป็นกระแสแห่งความเป็น 

โลกาภิวัตน์ (Globalization) เป็นสังคมที่ ต้องอาศัยองค์ความรู ้และเศรษฐกิจ 

ฐานความรู้ (Knowledge Based Economy) ซึ่งมีผลให้การบริหารจัดการศึกษาไทย  

ต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของการแข่งขัน และ ความมุ่งม่ันตามความคาดหวังของสังคม  

ดังนัน้ในการบริหารจดัการศึกษาจึงต้องมีการปรับเปล่ียน และพฒันาให้สอดคล้องกับกระแส 

ดังกล่าว ผูบ้รหิารสถานศึกษาจะต้องสนใจใฝ่เรียนรู้และต้องพฒันาตนเอง อย่างต่อเนือ่ง 

อยู ่ตลอดเวลา เพื่อที่จะท�าให้การบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและบรรลุ  

ตามวัตถุประสงค์ของการปฏิรูปการศึกษาท่ีมีความมุ่งหมายในการที่จะจัดการศึกษา 

เพื่อพัฒนาคนไทย ให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ เป็นคนเก่ง คนดี มีปัญญา มีความสุข  

และมีศกัยภาพพร้อมท่ีจะแข่งขัน และ ให้ความร่วมมืออย่างสร้างสรรค์บนเวทโีลก 

ไทยแลนด์ 4.0 (Thailand 4.0) คือ การพฒันาประเทศให้มีความทนัสมัย มีรายได้

มากขึน้ และก้าวพ้นจากกับดักประเทศทีมี่รายได้ปานกลาง โดยจะต้องผลตินวตักรรมใหม่ๆ  

เพือ่เป็นฐานในการพฒันาประเทศ และต้องสามารถตดิต่อค้าขายกับนานาประเทศได้ด้วย 

การศึกษาจงึต้องเร่งด�าเนนิการปฏิรปูการเรียนรู้ให้กบัเด็กไทยอย่างเป็นรปูธรรมในหลายด้าน 

เช่น การพฒันาทกัษะเพือ่การตดิต่อสือ่สาร การแลกเปล่ียนความรู ้การประสาน ความร่วมมือ 

และการค้าขาย ในขณะเดียวกันเด็กไทยในอนาคตก็ต้องคงไว้ซึง่วฒันธรรมของไทยท่ีดีงาม 

ควบคูกั่บการเรยีนรูศ้าสตร์ใหม่ๆ ท่ีมีความทันสมัยด้วยเช่นกนั ส�าหรบัการศกึษาในยุคที่

กล่าวถงึนีเ้ป็นนโยบายของรัฐบาลปัจจบัุนทีใ่ห้ความส�าคัญกับการศึกษาในด้านการส่งเสริม

ให้เป็นผูส้ามารถพฒันานวตักรรมใหม่อย่างสร้างสรรค์ กล่าวคือถ้าเรามองย้อนไปในอดีตใน

ระบบสังคมของ ประเทศไทย (ชนนิทร เพญ็สูตร, 2560: 67-99)

การศกึษาในยคุ 1.0 เป็นยุคการเกษตรกรรม ครูเป็นใหญ่ในชัน้เรยีน นกัเรียนต้อง

เรียนตามรูปแบบการสอนของครู การปฏิบัตโิดยค�านงึถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่เกิด

ในชัน้เรียนเป็นยคุทีเ่น้นให้นกัเรียนเกดิทกัษะ 4 ด้าน คอื พทุธศึิกษา จริยศกึษา หตัถศกึษา 

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
Development of Leadership Professional Managers Model In BangkokThonburi University 



 วารสารครุศาสตร์สาร : Journal of Educational Studies132

และพลศึกษา การวัดผลวัดเป็นองค์รวม โดยตัดสินเป็นร้อยละ ใครสอบผ่านร้อยละ 50  

ถือว่าผ่าน ต�่ากว่าเป็นการสอบตกต้องเรียนซ�้าชั้น การสอนของครู เน้นการบรรยาย  

เป็นลักษณะบอกเล่า จดในกระดานหรือตามค�าบอกครูว่าอย่างไรนักเรียนจะเชื่อครู

ทัง้หมด นักเรยีนไม่สามารถเข้าถงึแหล่งเรียนรู้ได้ฟังครูอย่างเดียว หนงัสอืเรียนส�าคัญทีสุ่ด  

สือ่การสอนกระดาน ชอล์ค บัตรค�า รูปภาพ โครงสร้างเวลา 4 : 3 : 3 : 2 ประถมต้นเรียน 4 ปี  

ประถมปลายเรียน 3 ปี มัธยมต้นเรียน 3 ปี และมัธยมปลาย สายสามัญเรียน 2 ปี  

สายอาชีพเรียน 3 ปี หลักการ/แนวคิด สนองความต้องการของสังคม เป็นหลักสูตร 

แบบเน้นวิชา ประกอบกับเร่ิมมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับแรกในปี  

พ.ศ. 2504 

การศกึษาในยคุ 2.0 เป็นยุคอตุสาหกรรมเบา นกัเรียนจะได้เรียนในส่ิงทีต่นเองชอบ

และถนดั กับครูทีมี่ความถนดัในวชิานัน้ๆ การจดัโต๊ะและเก้าอีน้กัเรยีนกจ็ะจดัให้นกัเรยีน 

นัง่เรยีนเป็นวงกลม มีครูในหลากหลายวชิาเอก โดยใช้ครูผูมี้ความเชีย่วชาญ เป็นพเิศษ 

(Expert Teacher) นักเรียนท่ีเรียนช้า หรือมีปัญหาในการเรียนวิชาใดวิชาหนึ่งจะได้รับ 

การดูแล เอาใจใส่ ปรับฐานสตปัิญญาให้ทดัเทยีมเพือ่นๆ เป็นระยะ (Remedial Learning) 

การศึกษาในยุค 3.0 เป็นยุคอุตสาหกรรมหนัก เน้นที่การเรียนมากกว่าการสอน 

(Learning-Oriented) ใช้เวลาในการบรรยายหรือถ่ายทอดน้อยลง ให้นกัเรียนเกดิการเรยีนรู้ 

เกิดความรู้ ความเข้าใจ ความม่ันใจในสิง่ท่ีเขาไปศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง ให้มากขึน้ หรือที่

เรียกว่า “สอนน้อยลง เรียนรู้มากขึน้ (Teach Less, Learn More: TLLM)

การศึกษาในยุค 4.0 เป็นยคุนวตักรรม การจดัการเรยีนรู ้ มุ่งหวงัให้ผูเ้รยีนแต่ละ

คนไม่อยู่นิง่ กระตอืรือร้นและคดิค้นหาความรู้และค�าตอบอยูต่ลอดเวลา (Active Learner)  

สร้างบรรยากาศให้ในห้องเรียนเป็นห้องเรยีนแห่งความสงสยั อยากเรยีนอยากรู้ อยากหา 

ค�าตอบ (Community of Inquiry) มุ่งหวังให้ผูเ้รียนเกิด การคิดสร้างสรรค์ (Creative Learning) 

ทีจ่ะน�าไปสู ่การผลิตนวตักรรม (Innovation) การสร้างอาชพีและการเรียนรู้ด้วยตนเองและ

มุ่งหวงัให้ผูเ้รียนสร้างองค์ความรู้ จากความสนใจรายบุคคลและจากการรวมตวัของผูเ้รียน

ทีมี่แรงผลกัดันเป็นทมี เช่นทมีท่ีมีนวตักรรมเป็นจดุเน้น (พงศ์พพิฒัน์ บัญชานนท์, 2560)

ผูว้จิยั สรุปได้ว่าการศกึษาในยคุ Thailand 4.0 ส่ิงส�าคัญทีส่ดุในการท�าให้โมเดลนี้

ประสบความส�าเร็จกคื็อ นกัการศกึษา ผูบ้รหิารต้องเป็นผูบ้ริหารมืออาชพีจะต้องปรับตวั

ให้เข้ากบันวตักรรมท่ีเกิดขึน้ใหม่ตลอดเวลา ต้องคิดให้มาก คิดให้จบ อ่านให้ขาด ต้องกล้า

เปลีย่นแปลง อย่ามัวแต่โทษกันเม่ือมีอะไรผดิพลาด เพราะทุกอย่างเปรยีบเสมือนการเรียนรู้ 

ถ้าไม่เปลี่ยนแปลงก็เหมือนกับเราย�้าอยู่กับท่ี และบวกกับพลังของคนในชาติช่วยกัน  
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ผลกัดันไปพร้อมๆ กัน การเปลีย่นแปลงจาก “ประเทศก�าลังพฒันา” ไปสู่ “ประเทศพฒันาแล้ว” 

คงไม่ใช่แค่เรือ่งในความฝันอกีต่อไป

ในการบริหารจดัการองค์การ ปัจจยัหนึง่ท่ีจะท�าให้ประสบความส�าเรจ็ในการด�าเนนิงาน 

ภายในองค์การ คือ การมีผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถและทักษะในการบริหาร  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเป็นผู้น�าและการมีภาวะผู้น�าของผู้บริหารท่ีจะสามารถน�าพา

องค์การให้มีความเป็นน�า้หนึง่ใจเดียวกันทีป่ฏิบัตงิานเพือ่มุ่งไปสู่เป้าหมายทีตั่ง้ไว้ร่วมกันได้  

ภาวะผูน้�าเปรียบเสมือนอาวธุประจ�ากายของผูบ้ริหารและผูน้�าท่ีเป็นนกับรหิารมืออาชพีท่ีจะ

สามารถสร้างอ�านาจชกัน�าและมีอทิธพิลได้เหนอืผูอ้ืน่ ตวัชีว้ดัการน�าของผูบ้รหิารจดัการทีไ่ด้

ชือ่ว่ามืออาชพีคือผลสมัฤทธิแ์ละประสทิธภิาพของงานภาวะผูน้�าจงึเป็นตวัชีว้ดัผลสมัฤทธิ ์

และประสิทธิภาพของงานผู้บริหารในยุคโลกาภิวัฒน์ จะต้องมีความรู้ความสามารถ 

ในการบริหารจัดการมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานให้ทันสมัยกับการเปล่ียนแปลง  

มีภาวะผูน้�า มีมนษุย์สมัพนัธ์เป็นท่ียอมรบัของผูเ้กีย่วข้อง และมีความเป็นประชาธปิไตย  

เพื่อน�าไปสู่การบริหารจัดการองค์การ ให้บุคลากรทุกคนมีความรู้ความสามารถ 

บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติตามท่ีองค์การต้องการ ดังนั้น ผู้บริหารในยุคโลกาภิวัตน์  

ควรมีลักษณะท่ีส�าคัญ คือ นักพัฒนา นักแก้ปัญหา นักตัดสินใจ นักประนีประนอม  

นกัการฑูต นกัวางแผนนกัปกครอง และนกัปราชญ์ ผูบ้ริหารเป็นตวัแปรทีส่�าคญัในการน�า

องค์กรไปสูค่วามส�าเร็จ เพราะผูบ้ริหารคอื ผูน้�าการเปล่ียนแปลง ทีจ่ะต้องเป็นตวัอย่างของ

การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ และการบริหารให้กับองค์การ

การพัฒนาผู้บรหิารสถานศกึษาให้มคีุณลกัษณะผูบ้รหิารมืออาชีพ มคีวามส�าคัญ

เป็นอันดับแรก ๆ อันจะก่อให้เกิดแกนน�าในการเปล่ียนแปลงที่จะไปผลักดันการปฏิรูป 

การศึกษาให้ส�าเร็จได้ ในส่วนของภาครัฐก็ได้จัดให้มีการพัฒนาภาวะผู้น�าของผู้บริหาร 

สถานศกึษา เพือ่ให้สนองตอบต่อการ ปฏิรูปการศกึษา และเพือ่พฒันาคุณภาพการศกึษาให้

บรรลเุป้าหมายในบริบทของประเทศไทย โดย มุ่งเน้นทีจ่ะพฒันาให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาได้ 

เตรียมความพร้อม ให้มีความรู้ ความเข้าใจ สามารถปฏิบัติงานให้รองรับการปฏิรูป 

การศกึษา และปฏิบัตงิานตามภารกิจของการปฏิรูปการเรียนรู้และ โครงสร้างการบริหาร 

แบบใหม่ได้อย่างมีประสทิธภิาพ โดยมีเป้าหมายเพือ่ให้ได้คณุลักษณะของ ผูบ้รหิารสถานศึกษา

ทีส่อดคล้องกับพระราชบัญญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และเอือ้ต่อการปฏิรูปการเรียนรู้ 

ในท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของสังคมปัจจบัุน ซึง่เป็นกระแสแห่งความเป็นโลกาภวิตัน์ 

(Globalization) เป็นสงัคมทีต้่องอาศัยองค์ความรู้และเศรษฐกจิฐานความรู้ (Knowledge 

Based Economy) ซึ่งมีผลให้การบริหารจัดการศึกษาไทย ต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขของ 

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
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การแข่งขนั และ ความมุ่งม่ันตามความคาดหวงัของสงัคม ดังนัน้ ในการบรหิารจดัการศกึษา

จงึต้องมีการปรับเปลีย่น และพฒันาให้สอดคลองกับกระแสดังกล่าว ผูบ้รหิารสถานศกึษา

จะต้องสนใจใฝ่เรียนรู้ และต้องพฒันา ตนเองอย่างต่อเนือ่งอยูต่ลอดเวลา เพือ่ทีจ่ะท�าให้ 

การบริหารจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและบรรลุ ตามวัตถุประสงค์ของการปฏิรูป 

การศึกษาที่มีความมุ่งหมายในการที่จะจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนไทย ให้เป็นมนุษย์

ท่ีสมบูรณ์ เป็นคนเก่ง คนดี มีปัญญา มีความสุข และมีศักยภาพพร้อมท่ีจะแข่งขัน  

และให้ความร่วมมืออย่างสร้างสรรค์บนเวทีโลก 

มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี (Bangkokthonburi University) เป็นสถาบันอดุมศึกษา

เอกชนในประเทศไทย ตั้งอยู ่ที่เขตทวีวัฒนา กรุงเทพมหานคร ที่มีภารกิจหลักคือ 

จัดการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอก ท�าการวิจัย 

ให้บรกิารทางวชิาการแก่สงัคม ท�านบุ�ารุงศาสนาศลิปวฒันธรรม และอนรัุกษ์ส่ิงแวดล้อม  

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี มีการบริหารงานภายในเป็น คณะ/กลุ่มงาน  

และมหาวิทยาลัย ซึ่งมีคณะในการเรียนการสอนประกอบด้วย 16 คณะ ได้แก่  

คณะบริหารธุรกิจ คณะนิติศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  

คณะศิลปศาสตร์ คณะนิเทศศาสตร์ คณะบัญชี คณะพยาบาลศาสตร์ คณะเทคโนโลยี 

และนวัตกรรม คณะดุริยางคศาสตร์ คณะสาธารณสุขศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์  

คณะศกึษาศาสตร์ คณะวศิวกรรมศาสตร์ คณะวทิยาศาสตร์การกีฬา และคณะทันตแพทยศาสตร์ 

ส่วนกลุ่มงานประกอบด้วย 5 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุม่งานบริหาร กลุม่งานส่งเสริมวชิาการ

และมาตรฐานการศึกษา กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนา กลุ่มงานงบประมาณและการเงิน  

และกลุ่มงานวจิยัและบริการวิชาการ ตราประจ�ามหาวทิยาลัย เป็นรปูพระปรางค์วัดอรุณ 

ซึง่มีสีทองประดิษฐานอยูก่ึ่งกลางสะพานข้ามแม่น�า้เจ้าพระยาทีมี่สีเขยีวเหนอืสายน�า้สีฟ้า 

โดยรวมอยูภ่ายในวงรีสเีงนิซึง่ล้อมด้วยวงรีใหญ่สแีดงขอบทอง และภายในพืน้ทีว่งรสีแีดงนัน้ 

มีชื่อมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรีเป็นภาษาไทยสีทองอยู่ด้านบน ซึ่งมีหนังสือและปากกา 

และอักษรย่อคั่นกลางระหว่างชื่อภาษาอังกฤษสีทองที่อยู่ด้านล่าง สีประจ�ามหาวิทยาลัย  

สแีดง สทีอง สแีดง หมายถงึ ความรัก ความสามัคคี เสยีสละ มานะอดทน ฟันฝ่าอปุสรรค  

สู่ความส�าเร็จ สีทอง หมายถึง ความเจริญรุ่งเรือง ความม่ังคั่ง และความม่ันคงใน

อาชีพการงานท้ังปัจจุบันและอนาคต ดังนั้นถ้าผู้บริหารมีคุณภาพในการบริหารงาน

บุคลากรเป็นผู้บริหารมืออาชีพย่อมเอื้อให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถปฏิบัติงานได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพเก้ือหนุนให้มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี พัฒนาไปอย่างไม่หยุดยั้ง 

บรรลเุป้าหมายตามเจตน์จ�านงท่ีวางไว้
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�า 

ผูบ้ริหารมืออาชพี ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

2. ศึกษาความต้องการจ�าเป็นในการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�าผู้บริหารมืออาชีพ 

ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

3. พฒันารูปแบบภาวะผูน้�าผูบ้รหิารมืออาชพี ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี

4. ประเมินและยนืยนัการพฒันารูปแบบภาวะผูน้�าผูบ้รหิารมืออาชพีของผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี 

วิธีด�าเนินการวิจัย
ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยัได้แก่ บุคลากรและผูบ้รหิารมหาวทิยาลยักรงุเทพธนบุรี  

ทีน่บัรวมตัง้แต่ผูบ้ริหารหรือผูน้�าหน่วยทีด่�ารงต�าแหน่งหน้าทีท้ั่งในสายวชิาการสายสนบัสนนุ 

พนกังานมหาวทิยาลัย ประจ�าปีการศึกษา 2561 จ�านวนรวม 928 คน

กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่ บุคลากรและผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพ

ธนบุรี ที่นับรวมตั้งแต่ผู้บริหารหรือผู้น�าหน่วยท่ีด�ารงต�าแหน่งหน้าที่ ท้ังในสายสอน 

และสายสนบัสนนุ ซึง่ได้จากการใช้ตารางของเครจซีแ่ละมอร์แกน Krejcie and Morgan 

(อ้างถงึใน บุญชม ศรีสะอาด, 2548: 41)  ได้จ�านวนกลุ่มตวัอย่างรวมทัง้สิน้ จ�านวน 278 คน 

จากนัน้ด�าเนนิการสุม่กลุ่มตวัอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ได้กลุม่ตวัอย่างที ่

เป็นบุคลากร 278 คน และผูบ้ริหาร 40 คน 

3. ขอบเขตด้านเนือ้หาภาวะผูน้�ามืออาชพีของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี 

ใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีในการวิจัย ตามแนวคิดของ Coopersmith (1981: 41-69)  

DuBrin (1998: 28–29, 71, 112–113) Bass & Avio (1997) Conger & Kanungo (1998: 

251–253) Nelson & Quick (1997: 346) Gibson Ivancevich & Donnelly (1997: 272) 

DuBrin (1998: 2, 431) Yukl (1998: 2-7) Daft (1999: 5–6) Barnhart & Stein (1956: 693) 

Etzioni (1965: 688-698) Halpin (1966: 27-28) Fiedler (1987: 8) Dejnozka (1983: 94) 

Gardner (1990: 286) Robbins & Coulter (2539: 14-15) รังสรรค์ ประเสริฐศรี  

(2544: 11–13) มนสั บุญประกอบ (2545: 212–213) และพรทิพย์ อยัยมิาพนัธ์ (2547: 68) 

สมบูรณ์ (2546: 61) และข้อเสนอแนะที่ได ้จากการสัมภาษณ์ผู ้ เชี่ยวชาญและ 

ผู้ทรงคุณวุฒิทางการศึกษา มาสรุปและปรับปรุง แก้ไขรูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี ทีส่ร้างข้ึน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 1) องค์ประกอบ  

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
Development of Leadership Professional Managers Model In BangkokThonburi University 



 วารสารครุศาสตร์สาร : Journal of Educational Studies136

ผูน้�าแบบมุ่งคน 2) องค์ประกอบ ผูน้�าแบบมุ่งงาน 3) องค์ประกอบ ผูน้�าแบบเปล่ียนแปลง 

และ 4) องค์ประกอบ ผูน้�าท่ีมีความสามารถพเิศษ 

4. ขอบเขตด้านเวลา ช่วงเวลาทีเ่ก็บข้อมูลท�าการวจิยั 1 ปี หลังจากได้รบัอนมัุติ

โครงการ (ตลุาคม 2561 - ตลุาคม 2562)

เครือ่งมือทีใ่ช้ในการวจัิย

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ภาวะผู้น�ามืออาชีพ

ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 1) องค์ประกอบ  

ผู้น�าแบบมุ่งคน 2) องค์ประกอบ ผู้น�าแบบมุ่งงาน 3) องค์ประกอบ ผู้น�าแบบเปลี่ยนแปลง 

และ 4) องค์ประกอบ ผู้น�าท่ีมีความสามารถพิเศษ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

เทคนิควิธีวิเคราะห์ความต้องการจ�าเป็น Modified Priority Needs Index (PNImodified) 

เทคนิคเดลฟาย และการทดสอบไคสแควร์

ผูวิ้จยัก�าหนดขัน้ตอนและวิธกีารด�าเนนิการศกึษาเป็น	5	ขัน้ตอน	ดังนี้

ขั้นตอนที่	 1 ก�าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหาร  

โดยศกึษาข้อมลูจากเอกสาร ต�ารา วารสาร บทความ งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผูน้�า

มืออาชีพของผู้บริหาร ท้ังในและต่างประเทศ  น�าข้อสรุปที่ได้จากการวิเคราะห์เนื้อหา  

(Content Analysis) เก่ียวกับภาวะผูน้�ามืออาชพีของผูบ้ริหาร ได้ประเด็นข้อค�าถามภาวะผูน้�า

มืออาชีพของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยักรงุเทพธนบุรี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ผูน้�าแบบมุ่งคน  

2) ผูน้�าแบบมุ่งงาน 3) ผูน้�าแบบเปล่ียนแปลง และ 4) ผูน้�าทีมี่ความสามารถพเิศษ แล้ว

น�าข้อค�าถามไปสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)  

โดยผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) น�าข้อมูลจากข้อค�าถาม  

(Content Analysis) และจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมาสรุปเป็นตัวแปรที่จะศึกษา  

และน�าตัวแปรท่ีได้ไปสร้างแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิจัยในขั้นต่อไป  

โดยน�าเคร่ืองมือการวจิยัท่ีจดัท�าขึน้ไปตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) โดยน�าแบบสอบถามไปให้ผูเ้ชีย่วชาญตรวจ

สอบ จ�านวน 5 ท่าน พจิารณาผลและน�าผลทีไ่ด้มาหาค่าดัชนคีวามสอดคล้อง IOC (Index of 

Item-Objective Congruence) ซึง่พจิารณาค่า IOC ทีม่ากกว่า 0.5 ข้ึนไปแล้วน�าเครือ่งมือการ

วจิยัทีไ่ด้ไปปรับแก้ตามท่ีผูเ้ชีย่วชาญแนะน�า แล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มทีไ่ม่ใช่กลุ่ม

ตวัอย่างเดียวกับการวจิยัครัง้นี ้จ�านวน 30 คนรวบรวมข้อมูลท้ังหมดวเิคราะห์หาค่าความเชือ่

ม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ด้วยการค�านวณค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α-coefficient) 
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ตามวธิกีารของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าความเชือ่ม่ันเท่ากับ 0.93

ขัน้ตอนที	่2 ศกึษาสภาพปัจจบัุน สภาพทีพ่งึประสงค์ ของการพฒันารูปแบบภาวะ

ผูน้�ามืออาชพีของผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุร ีน�าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์จากขัน้

ตอนท่ี 1 ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากร และผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั

กรุงเทพธนบุรี ประจ�าปีการศกึษา 2561 จ�านวน 278  คน แบ่งเป็นพนกังานมหาวทิยาลยั 

สายวชิาการ (สายสอน) สายสนบัสนนุจ�านวน 238 คน และผูบ้ริหาร มหาวทิยาลยักรุงเทพ

ธนบุรี ประจ�าปีการศกึษา 2561 ได้แก่ รองอธกิารบดี ผูช่้วยอธกิารบดี คณบดี ผูอ้�านวยการ 

ผูอ้�านวยการและรองผูอ้�านวยการสถาบัน หวัหน้าสาขา หวัหน้าแผนกวชิา หวัหน้าแผนก หวั

ฝ่าย และหวัหน้างาน จ�านวน 40 คน รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 

โดยใช้ค่าความถี ่(frequency) และร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(Standard Deviation) 

ขั้นตอนที่	 3 ศึกษาความต้องการจ�าเป็นของการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามือ

อาชพีของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุร ี การศึกษาความต้องการจ�าเป็น ผูว้จิยัท�า 

การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการพัฒนารูปแบบคุณลักษณะผู้น�า

มืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี.จากขั้นตอนท่ี 2 เพื่อการประเมิน 

ความต้องการจ�าเป็นเพื่อควบคุมขนาดความต้องการจ�าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่องกว้าง

มากเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบเม่ือใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐาน  

ในการค�านวณอตัราการพฒันาเข้าสู่สภาพทีค่าดหวงัของกลุ่ม (สวุมิล ว่องวาณชิ, 2548: 279) 

โดยใช้สูตรการค�านวณ PNI แบบปรับปรุงจากสูตรเดิม โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และ 

สวิุมล ว่องวานชิ ดังนี้

สูตรค�านวณ PNI
Modified

 (Priority Needs Index: PNI)

PNI
Modified

 = (I - D)

              D 

ขัน้ตอนที	่ 4	สร้างรูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพ

ธนบุรี โดยน�าข้อมูลจากข้ันตอนที่ 3 มายกร่างรูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหาร

มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี และตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบด้วยเทคนคิเดลฟาย 

(Delphi Technique) องิผูเ้ชีย่วชาญและผู้ทรงคุณวฒุทิางการศึกษา จ�านวน 17 คน ก�าหนด

คณุสมบัตขิองผูเ้ชีย่วชาญ เป็นนกัวชิาการด้านการบริหาร ผู้บริหารอดุมศกึษา ผูบ้ริหาร 

สถานศกึษา และผูบ้ริหารการศกึษา โดยใช้หลักเกณฑ์ มีวฒุกิารศกึษาตัง้แต่ปริญญาโทขึน้ไป 

เพือ่ตรวจสอบรูปแบบ จ�านวน 3 รอบ 

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
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จากผลการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบด้วยเทคนิคเดลฟาย (Delphi  

Technique) อิงผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทางการศึกษา จ�านวน 17 คน ได้รูปแบบ

คุณลกัษณะผูน้�ามืออาชพีของผู้บรหิารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี

ภาพที	่	1 รูปแบบภาวะผูน้�ามืออาชพีของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี

ขั้นตอนที่	 5	ประเมิน ตรวจสอบ การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี ในขัน้นีผู้ว้จิยัประเมินความเป็นไปได้และเป็นไปไม่ได้  

ด�าเนนิการโดยผูเ้ชีย่วชาญและผูท้รงคุณวฒุเิทคนคิการประชาพจิารณ์ จ�านวน15 คน ตรวจสอบ  

เพือ่ยืนยนัการพฒันา การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบ Chi-square

ผลการวิจัย
1. สภาพปัจจบัุนและสภาพทีพ่งึประสงค์ของการพฒันารูปแบบภาวะผูน้�ามืออาชพี

ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยักรุงเทพธนบุรี พบว่า สภาพปัจจบัุนในภาพรวม อยูใ่นระดับมาก 

เม่ือพจิารณาสภาพทีพ่งึประสงค์ ในภาพรวมอยูใ่นระดับมาก 

2. ค่าดัชนีความต้องการจ�าเป็น ของการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของ 

ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี พบว่า ในภาพรวมมีค่าความต้องการจ�าเป็น 0.11 

3. พัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 1) ด้านผูน้�าแบบมุ่งคน 2) ด้านผูน้�าแบบมุ่งงาน  3) ด้านผูน้�า

แบบเปล่ียนแปลง และ 4) ด้านผูน้�าท่ีมีความสามารถพเิศษ 
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4. ผลการประเมิน ตรวจสอบ การยืนยัน การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพ 

ของผูบ้ริหารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี จากผูเ้ชีย่วชาญและผู้ทรงคุณวุฒ ิจ�านวน 15 คน 

ตรวจสอบ เพื่อยืนยันการพัฒนา โดยใช้การทดสอบ Chi-square ผลการตรวจสอบ 

มีความเป็นไปได้ อย่างมีนยัส�าคัญท่ี .01 

อภิปรายผล
การอภิปรายผลการวิจัย การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหาร

มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี ผูว้จิยัน�าผลการวิจยัมาอภปิรายดังนี ้

1. อภิปรายผลการศึกษาการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหาร

มหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี จากความคิดเหน็ของบุคลากรและผูบ้รหิารมหาวทิยาลยักรุงเทพ

ธนบุรี มีทัศนะว่าผูบ้ริหารมีภาวะผูน้�าแบบมุ่งคน ผูน้�าแบบมุ่งงาน ผูน้�าแบบการเปล่ียนแปลง 

และผู้น�าท่ีมีความสามารถพิเศษ อยู่ในระดับมาก และค่าดัชนีความต้องการจ�าเป็น  

ในภาพรวมมีค่าความต้องการจ�าเป็น 0.11 ชีใ้ห้เหน็ว่า ผูบ้ริหาร มหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

มีภาวะผู้น�าตามความคิดเห็นของบุคลากรทั้ง 4 แบบ คือแบบมุ่งคน แบบมุ่งงานแบบ 

การเปล่ียนแปลง และทีมี่ความสามารถพเิศษ ผสมผสานกันอยู ่ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิด

ของสคีน (Yukl,1989: 213-215; citing Schein, 1985) ทีส่รุปว่า ผูน้�าจะต้องมีศักยภาพ 

ในการสร้างหรือก�าหนดรูปแบบของวัฒนธรรม และสนับสนุนให้สมาชิกยอมรับใน

วฒันธรรมขององค์กร โดยมีวธิกีารต่างๆ ทีส่�าคญัดังนีคื้อ 1) ให้ความสนใจ (Attention)  

2) จดัการหรือขจดัเรือ่งวิกฤต (Reactions to Crises) 3) เป็นตวัอย่าง (Role Modeling)  

4) จัดรางวลัตอบแทน (Allocation of Rewards) และ 5) เกณฑ์มาตรฐานของการคดัเลือก

และการให้ออก (Criteria for Selection)

2. ด้านผูน้�าแบบมุ่งคน พบว่า สภาพปัจจบัุนและสภาพทีพ่งึประสงค์ ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก และดัชนีความต้องการจ�าเป็น 0.13 จากความคิดเห็นของบุคลากร 

และผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี มีทัศนะว่าผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น�าแบบมุ่งคนจะ

ต้องส่งเสรมิให้ผู้ใต้บังคับบญัชาสามารถพฒันาตนเองให้มีประสทิธภิาพ โดยค�านงึถงึความ

เป็นตวัตน (ปัจเจกบุคคล) มากกว่าการเป็นสมาชกิขององค์การ (ปฏิบัตกัิบทุกคนเหมือน

กัน) เฝ้าระวงัผูท้ีก่ระท�าผดิต่อกฎระเบียบ กระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคบับัญชาท�าสิง่ต่างๆ ได้มาก

เกินกว่าที่ท่านคาดหวังไว้.ยอมรับในความแตกต่างของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน(ความ

ปรารถนา ความสามารถ และแรงบันดาลใจ กล่าวชมเชยผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึง่สอดคล้องกับ

การประเมินภาวะผูน้�าของ ดูบริน (DuBrin,1998) แบบวดัภาวะผูน้�าแบบหลายองค์ประกอบ

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น�ามืออาชีพของผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 
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ของ แบส และ เอวโิอ (Bass & Avio, 1997) และแบบวดัภาวะผูน้�า ของ คองเกอร์ และคานนัโก้  

(Conger & Kanungo, 1998) แบ่งเป็น 4 แบบคือ คุณลักษณะผูน้�าแบบมุ่งคน คุณลกัษณะผูน้�า 

แบบมุ่งงาน คณุลกัษณะผูน้�าแบบการเปล่ียนแปลง และคณุลกัษณะผูน้�าทีมี่ความสามารถพเิศษ 

3. ด้านผูน้�าแบบมุ่งงาน พบว่า สภาพปัจจบัุนและสภาพทีพ่งึประสงค์ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก และดัชนีความต้องการจ�าเป็น 0.09 จากความคิดเห็นของบุคลากร 

และผูบ้รหิารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรี มีทัศนะว่าผูบ้ริหารจะต้องเป็นผูส้ามารถวเิคราะห์

ความเป็นมาของปัญหาก่อนทีจ่ะแก้ไข ให้ความส�าคัญอย่างเตม็ทีใ่นการจดัการกับข้อผดิพลาด 

ค�าร้องเรียน และความล้มเหลวท่ีเกิดขึ้น เป็นผู้ท่ีกวดขันต่อการท�างานท่ีไม่มีระเบียบ  

การท�างานผดิพลาด การท�างานแบบมีข้อยกเว้น และการท�างานท่ีเบีย่งเบนไปจากมาตรฐาน

ที่ก�าหนดไว้ เป็นผู้สนใจติดตามความผิดพลาดต่างๆ ท้ังหมด เป็นผู้ที่ระบุอย่างชัดเจน 

ถงึเป้าหมายทีต้่องการ สอดคล้องกับงานวจิยัของ บัณฑติ ผงันรัินดร์ (2550: บทคัดย่อ)  

ที่ศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลของลักษณะขององค์การนโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน 

สภาพแวดล้อมการท�างานภายในองค์การ แรงจูงใจในการท�างานความพึงพอใจในงาน  

และความผกูพนัต่อองค์การ ท่ีมีต่อประสทิธผิลของมหาวทิยาลัยราชภฏัสวนสนุนัทา พบว่า 

ภาวะผู้น�าองค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมการท�างานภายในองค์การ  

เป็นปัจจัยท่ีมีอทิธพิลต่อแรงจงูใจในการท�างาน และเป็นปัจจยัทีมี่อทิธพิลต่อความพงึพอใจ

ในงานส�าหรับคณุลักษณะผูน้�าทัง้ 4 แบบ ท่ีมีอยูใ่นผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั ถอืว่าเป็นสิง่จ�าเป็น

ทีผู่บ้รหิารจะต้องมี 

4. ด้านผูน้�าแบบการเปล่ียนแปลง สภาพปัจจบัุนและสภาพทีพ่งึประสงค์ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก และดัชนีความต้องการจ�าเป็น 0.13 จากความคิดเห็นของบุคลากร 

และผู้บริหารมหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี มีทัศนะว่าผู้บริหารจะต้องแสวงหาจังหวะ 

และโอกาสใหม่ๆ เพือ่ให้บรรลสูุ่เป้าหมาย.มีความสามารถในการรบัรู้ถงึความกระตอืรือร้น

ต่อความต้องการและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา.แสดงความเป็นผู้มีความสามารถ  

เม่ือต้องเป็นตวัแทนของกลุ่มหรือหมู่คณะมีวิสยัทศัน์ โดยมักน�าเสนอความคิดเหน็เกีย่วกับ

แนวโน้มของสิง่ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต เป็นนกัพดูทีมี่การบรรยายเป็นทีป่ระทบัใจแก่ผู้ฟัง.. 

มีความเสยีสละส่วนตนเพือ่องค์กรพยายามรักษาสถานะ หลกัการเดิมหรือแนวการท�างาน

ของตนแนวคิดของภาวะผู้น�าสมัยใหม่นั้น และสอดคล้องกับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Yuke, 1989: 216-220; Tichy & Devanna, 1987) ทีศ่กึษาผูน้�าในองค์การใหญ่ๆ ทีมี่ลักษณะ 

แตกต่างกัน โดยการสัมภาษณ์ผู้น�าและผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เน้นไปท่ีผู้น�าจะต้อง 

ปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูปองค์การอย่างไร เพื่อให้องค์การประสบความส�าเร็จ ในขณะท่ี 
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ต้องเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง และเพิม่การแข่งขนัทางเทคโนโลยอีย่างรวดเร็ว สงัคมของ

การค้าขายที่เปิดกว้าง วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคท่ีเปล่ียนไป และต้องแข่งขัน 

กับต่างชาตใินการค้าชนดิเดียวกันท้ังๆ ท่ีมีเศรษฐกิจภายในแต่ละประเทศแตกต่างกันด้วย 

ผูน้�าขององค์การต้องรูว้ธิกีารทีจ่ะจดัการให้สนองความต้องการทีต้่องการจะไม่เปล่ียนแปลง 

กับความต้องการท่ีต้องการการปรับปรุงให้ทุกคนมีความหวังที่จะได้รับการพัฒนา  

แต่ต้องไม่ให้เกิดความกลวัในการเปล่ียนแปลง ท้ังนีเ้พือ่การคงอยู่หรือเพือ่ความอยูร่อดของ

มหาวิทยาลยั

5. ด้านผูน้�าท่ีมีความสามารถพเิศษ สภาพปัจจบุนัและสภาพท่ีพงึประสงค์ในภาพ

รวมอยู่ในระดบัมาก และดชันีความต้องการจ�าเป็น 0.12 จากความคดิเห็นของบุคลากร

และผูบ้รหิารมหาวทิยาลัยกรุงเทพธนบุรีมีทศันะว่าผูบ้รหิารจะต้องให้ความส�าคัญ ส่งเสริม

และพัฒนาบุคลากร เพื่อการพัฒนาและการบรรลุเป้าหมายของบุคลากรและหน่วยงาน  

รับรูแ้ละกระตอืรือร้นต่อความต้องการและความรู้สกึของบุคลากรในองค์กร มีความสามารถ

ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร วัสดุอุปกรณ์และอาคารสถานท่ีได้อย่างมีประสิทธิผล  

ตามหลกันติธิรรมความโปร่งใส การมีส่วนร่วม และความรบัผดิชอบตลอดจนหลักความคุ้มค่า

หรือคุม้ทนุ รับรู้ถงึความสามารถและทกัษะของบุคลากรอืน่ๆ ก�าหนดเป้าหมายการบริหาร

จดัการสูค่วามส�าเร็จ และความเป็นเลิศครบในทุกด้านของภารกิจ มีแนวคดิ และแสวงหา 

ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ คองเกอร์ และ คานูโก้ (Conger; & Kanungo, 1987: 

637–647) ท่ีอธบิายว่า ภาวะผูน้�าแบบทีมี่ความสามารถพเิศษ (Charismatic Leadership)  

เป็นภาวะผูน้�าทีน่อกเหนอืไปจากภาวะผูน้�าเดิมท่ีมีอยู่ (ภาวะผูน้�าแบบเน้นงาน เน้นสังคม 

หรือแบบมีส่วนร่วม) ซึง่คณุลักษณะพืน้ฐานของภาวะผูน้�าแบบทีมี่ความสามารถพเิศษ คือ 

1) การวสิยัทัศน์เชงิยทุธศาสตร์ (Strategic Vision) ท่ีเป็นวิสัยทศัน์ร่วมหรือไปในทศิทาง

เดียวกับของผู้ตาม ซึ่งจะแตกต่างอย่างชัดเจนจากสถานะเดิม (Status Quo) ภายใน

ระดับความยอมรับ 2) มีความคิดริเริ่ม กล้าได้กล้าเสีย และใช้วิธีการจัดการแบบใหม่  

(ไม่ด้ังเดิม) เพือ่ให้บรรลุสู่เป้าหมายทีป่รารถนา 3) มีการประเมินสภาพปัญหาและอปุสรรคตาม 

ความเป็นจริง และ4) มีการใช้ทักษะการโน้มน้าวสื่อสารและการสร้างความประทับใจ 

เพื่อกระตุ้นผู้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจและบรรลุสู่เป้าประสงค์ โดยภาวะผู้น�าแบบท่ีมี 

ความสามารถพิเศษมีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยใช้พลังส่วนบุคคลมากกว่าการใช้อ�านาจ 

ตามต�าแหน่ง
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ข้อเสนอแนะ
1. จากผลการวิจัย โดยภาพรวมท้ัง 4 ด้าน สภาพปัจจุบันอยู่และสภาพที่พึง

ประสงค์ อยู่ในระดับมาก โดยมีด้านคุณลักษณะผู้น�าแบบมุ่งงานและคุณลักษณะผู้น�า

แบบการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ดังนั้นผู ้บริหารสถานศึกษา ควรจัดให้มี 

การฝึกอบรม การคัดสรรบุคลากรในระดับต่างๆ เพื่อเข้ารับการพัฒนาและการฝึกอบรม

ให้แก่บุคลากรอย่างเป็นธรรม หลากหลายตามสายงานและความสนใจ เพื่อเตรียม 

ความพร้อมแก่บุคลากร ในการเข้าสู่ต�าแหน่งผู้น�าหน่วยหรือผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง  

ควรเข้าหาบุคลากรให้มากขึ้น หรือเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการคิดก�าหนด 

วางแผน การด�าเนินการกิจกรรมต่างๆร่วมกับทางมหาวิทยาลัย ควรเน้นการบริหาร 

แบบมีส่วนร่วม ซึง่เป็นส่ิงส�าคัญ 

2. ภาวะผูน้�ามหาวทิยาลัยควรมีการสร้างและพฒันาคู่มือหรือแผนท่ีการปฏิบัติงาน

ในหน้าทีห่รอืภารกิจต่างๆ เพือ่ไว้ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัตงิานแก่บุคลากรระดับต่างๆ 

และท�าการวเิคราะห์ประเด็นปัญหาแนวทางแก้ไข และแนวทางการปฏิบตังิานของระบบงาน 

หรือการปฏิบัติงานในระดับต่างๆ ของหน่วยงานนั้นๆ 

3. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรพัฒนาระบบสารสนเทศมาใช้ในการ บริหารจัดการ 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการใช้ระบบบริหาร

จัดการ ข้อมูลสารสนเทศ เพื่อให้ข้อมูลมีความถูกต้องชัดเจน และง่ายต่อการประเมินผล 

ในภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

4. การพฒันาบุคลากร จ�าเป็นจะต้องมีการฝึกปฏิบัตอิย่างจรงิจงัและอย่างต่อเนือ่ง 

เพื่อให้เกิดความรู้ ความช�านาญ และความเข้าใจในเทคนิค วิธีการ และนวัตกรรมใหม่ๆ 

ที่เกิดขึ้น
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