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 การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล 2) ขอเสนอแนะเกีย่วกบัภาวะผูนําวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล โดย
ใชวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล เปนหนวยวเิคราะห (unit of analysis) ผูใหขอมูลเปน
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 The purposes of this study were to identify 1) the administrators’ leadership qualities 
at the College of Music, Mahidol University and 2) to create suggestions for the administrators’ 
leadership at the College of Music, Mahidol University. The unit of analysis is the College of 
Music, Mahidol University.  The population of this research project consisted of 127 persons. The 
instrument for collecting data was a questionnaire, developed by the researcher. The statistics 
utilized for analyzing the data were confirmatory factor analysis, frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and content analysis. Computer software was used to aid statistical analysis. 
 The questionnaire findings were as follows: 

1. Administrators’ leadership at the College of Music, Mahidol University was rated 
as “good” at 4.16 on a five point scale.  

2. Suggestions about the administrators’ leadership at the College of Music, 
Mahidol University include 1) administrators should have more skills to motivate the staff to be 
self-motivated to work for the college with loyalty, 2) vision was rated highly, but staff and 
spending should be given more consideration when implementing the vision, 3) examples for 
others should be more inclusive of every action expected of an educational administrator, 4) the 
relationship between the College and the community could be more clear, 5) the intelligence of 
academic administrators was rated highly, and  6) the administration should give everyone equal rights.  
 
 
 
 
 
 

 
Department of Educational Administration Graduate School, Silpakorn University Academic Year 2010 
Student's signature........................................ 
Independent Study Advisor's signature........................................ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 ฉ

กิตติกรรมประกาศ 
 
 การคนควาอิสระฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยดี เพราะผูวิจัยไดรับความเมตตากรุณาอยางสูง
จากอาจารย ดร.สําเริง ออนสัมพันธุ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก  ท่ีกรุณาใหคําแนะนําปรึกษา
ตลอดจนปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส และเปนกําลังใจใหเปนอยางดียิ่ง 
นอกจากนี้ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย ชินะตังกูร ผูทรงคุณวุฒิ  ผูชวยศาสตราจารย ดร. 
ประเสริฐ อินทรรักษ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ ตลอดจนคณาจารยทุกทานท่ีไดถายทอด
ความรู แนวคิด ประสบการณ และทุมเทในการสอน จนสามารถประสบความสําเร็จ ผูวิจัยตระหนัก
ถึงความต้ังใจจริงของคณาจารยทุกทานและขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ท่ีนี้ 
 
 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ณรงคชัย ปฎกรัชต, อาจารย ดร.สมชัย ตระการรุง, 
และ Dr. Christopher G. Schaub ท่ีกรุณาใหคําแนะนํา ตรวจสอบ แกไข ปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใชใน
การวิจัย  รวมถึงการแปลแบบสอบถามในภาษาอังกฤษ  ขอขอบวิทยาลัยดุ ริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดลท่ีใหทดลองเคร่ืองมือ ตลอดจนผูใหขอมูลทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการ
ตอบแบบสอบถาม    
 
 สุดทายผูวิจัยขอนอมระลึกถึงพระคุณของคุณพอ คุณแมและนายพสิษฐ ทัพปรา ท่ีให
ความชวยเหลือ สนับสนุน และเปนกําลังใจดวยดีมาโดยตลอด  
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

ช 
 

สารบัญ  
   หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ....................................................................................................................  ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ...............................................................................................................  จ 
กิตติกรรมประกาศ .....................................................................................................................  ฉ 
สารบัญตาราง ............................................................................................................................  ญ 
บทท่ี 
   1       บทนํา .............................................................................................................................  1 
                    ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ................................................................  3 
                               วัตถุประสงคของการวิจัย ...........................................................................  8 
                                ขอคําถามของการวิจยั ................................................................................  9 
                                ขอบขายของการวิจยั ..................................................................................  9 
                                ขอบเขตของการวิจยั ..................................................................................  13 
                                นิยามศพัทเฉพาะ .......................................................................................  14 
      2         วรรณกรรมท่ีเกีย่วของ ..............................................................................................  15 
                               ความหมายของภาวะผูนํา ...........................................................................  15 
                               ประเภทของผูนํา .........................................................................................  22 
                               บทบาทของภาวะผูนํา .................................................................................  23 
                               การพัฒนาภาวะผูนํา ...................................................................................  24 
                               ทฤษฎีภาวะผูนํา ..........................................................................................  25 
                               แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ .........................................................................  26 
                              แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม ............................................................................  26 
                              แนวคิดผูนําเชิงสถานการณ .........................................................................  27 
                              แนวคิดภาวะผูนําสมัยใหม ...........................................................................  28 
                              ลักษณะของผูนําคุณภาพ .............................................................................  29 
                              ผูนําและการบริหาร .....................................................................................  33 
                              ผูบริหารกับความเปนผูนาํ ...........................................................................  36 
                              ความแตกตางของผูนําและผูบริหาร ............................................................  37 
                              องคประกอบท่ีจะสงเสริมภาวะผูนํา ............................................................  38 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

ซ 
 

                              คุณลักษณะท่ีแตกตางระหวางผูบริหารและผูนํา ..........................................  39 
                              คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ ................................  40 
                                         ความหมายของผูบริหาร/ผูบริหารสถานศึกษา .................................  40 
                                         ความสําคัญและบทบาทหนาท่ีของผูบริหาร/ผูบริหารสถานศึกษา ...  40 
                              ภาวะผูนําในการบริหารการศึกษา ................................................................  44 
                              ส่ิงท่ีจะพจิารณาความเปนผูนํา .....................................................................  45 
                              แบบจําลองขบวนการภาวะผูนํา ...................................................................  46 
                             วิทยาลัยดริุยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหดิล .....................................................  48 
                                          ประวัติความเปนมา .........................................................................  48 
                                          โครงสรางและการบริหารงาน .........................................................  49 
                                           งบประมาณ ....................................................................................  50 
                                           แผนกลยุทธ ....................................................................................  50 
                                           ปรัชญา ปณิธานและภารกิจ ............................................................  51 
                             งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ ........................................................................................  53 
                                           งานวิจยัภายในประเทศ ...................................................................  53 
                                           งานวิจยัในตางประเทศ ...................................................................  60 
                             สรุป ..............................................................................................................  61 
3                  วธีิดําเนินการวจิัย ...................................................................................................  62 
                    ข้ันตอนการดําเนินการวิจัย ....................................................................................  62 
                    ระเบียบวิธีวจิัย .......................................................................................................  63 
                                          แผนแบบการวจิัย .............................................................................  63 
                                           ประชากร ........................................................................................  63 
                                           กลุมตัวอยาง ....................................................................................  64 
                                           ตัวแปรท่ีศึกษา ................................................................................  64 
                                           เคร่ืองมือท่ีใชในการวจิัย .................................................................  66 
                                          การสรางเคร่ืองมือ ...........................................................................  67                            
                                          การเก็บรวบรวมขอมูล .....................................................................  67 
                                          การวิเคราะหขอมูล ..........................................................................  68 
                                           สถิติท่ีใชในการวิจัย ........................................................................  68 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

ฌ 
 

                               สรุป ............................................................................................................  69 
     4              ผลการวิเคราะหขอมูล ...........................................................................................  70 
                     ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ............................................  70 
                      ตอนท่ี 2 การวเิคราะหปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
                                     มหาวทิยาลัยมหดิล ...............................................................................  72 
                     ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูนํา ..............................................................  80 
    5               สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ......................................................................  84 
                     สรุปผลการวิจัย .....................................................................................................  84 
                     การอภิปรายผล .....................................................................................................  87 
                     ขอเสนอแนะของการวิจยั .....................................................................................  90 
                                        ขอเสนอแนะท่ัวไป ............................................................................  90 
                                         ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป ............................................  90 
บรรณานุกรม .............................................................................................................................  91 
ภาคผนวก ..................................................................................................................................  96 
                               ภาคผนวก ก หนังสือของความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือวิจัย ...................  97 
                               ภาคผนวก ข หนังสือขอทดลองเคร่ืองมือวิจัย.............................................  102 
                               ภาคผนวก ค แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย ......................................................  104 
                               ภาคผนวก ง แบบสัมภาษณผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป .........................  112 
                               ภาคผนวก จ การวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม .................  117 
ประวัติผูวจิัย ..............................................................................................................................  122 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

ญ 
 

สารบัญตาราง     
 ตารางท่ี หนา 
 
1              แสดงอัตรากําลัง วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล ธันวาคม 2551 .........       4 
2              แสดงจํานวนพนกังานสายวิชาการ แยกตามประเภทและเคร่ืองดนตรี ..............       6 
3              คุณสมบัติท่ีแตกตางกันของผูนําและผูบริหาร ......................................       38 
4              ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม ................................       71 
5              แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม 
                         ตอภาวะผูนํา 6 องคประกอบ .................................................       73 
6              แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม         
                    ตอภาวะผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานความสามารถในการจงูใจ  .....................  74 
7              แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม         
                    ตอภาวะผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานการมีวิสัยทัศนท่ีด ี..................................  75                   
8              แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม         
                    ตอภาวะผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ การเปนตัวอยางท่ีดี .......................................  76 
9              แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม         
                    ตอภาวะผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบัน 
                   กับชุมชน .....................................................................     77 
10             แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม         
                    ตอภาวะผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานความฉลาดและมีไหวพริบ.....................  78 
11              แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเหน็ของผูตอบแบบสอบถาม          
                    ตอภาวะผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานหลักในการปกครอง ..............................  79 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



1 
 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 หลายปท่ีผานมามีกระแสการสนับสนุนและคัดคานการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย มี
ท้ังเห็นดวยและไมเห็นดวย ซ่ึงหลายๆ เสียงตางวิตกเกี่ยวกับการขาดโอกาสทางการศึกษาของ
นักเรียนท่ีจะตองไดรับการศึกษาเทาเทียมกันและท่ัวถึง หลายเสียงตางกังวลถึงคาใชจายในการเขา
ศึกษาตอในระดับอุดมศึกษาวาจะมีราคาสูงข้ึนเม่ือเทียบกับรุนกอน จนมีการออกมาเคล่ือนไหว
คัดคานการนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบเปนระยะๆ แตถึงอยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยมหิดลก็
สามารถผานรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล และไดรับการประกาศในราชกิจจาฯ แลว เม่ือ
วันท่ี 16 ตุลาคม 2550 ซ่ึงการออกมาเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้นถือเปนขอสําคัญขอหนึ่ง
ในยุทธศาสตรการปฏิรูปสถาบันอุดมศึกษาไทย ในขอ 5 เรงรัดใหสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีเปน
สวนราชการ และมีความพรอม ปรับเปล่ียนสถานภาพเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในกํากับ โดย
ใหมีการกําหนดหลักการกลางใน พ.ร.บ.สถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีจะปรับเปล่ียนเปนสถาบันใน
กํากับทุกฉบับ เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษามีการบริหารจัดการท่ีดี และสอดคลองเช่ือมโยงกับนโยบาย
ของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมท้ังใหมีการปรับแกกฎหมาย กฎระเบียบ ท้ังท่ี
เกี่ยวกับการเงิน การคลัง การงบประมาณ และอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ1 ทําใหมหาวิทยาลัยมหิดล เปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐสมบูรณแบบท้ังมหาวิทยาลัย ซ่ึงการบริหารจัดการหนวยงานในกํากับ
ของรัฐนั้นคงตองข้ึนอยูกับนักบริหารมืออาชีพ ซ่ึงจะถือกันวาเปนกลไกท่ีจะมีบทบาทท่ีสําคัญยิ่ง ท่ี
จะทําใหการปฏิรูปการศึกษาไทยบรรลุผลตามเจตนารมณ และชวยใหการดําเนินการตามแผน
แมบทในการปฏิรูปการศึกษาของไทยเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูท่ีนาจะมีบทบาทสําคัญ
ท่ีสุดในการบริหารจัดการในแตละสถานศึกษา คือ ผูท่ีมีตําแหนงเปนผูบริหารสถานศึกษา หรือ 
ผูอํานวยการนั้นจะมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากในภาคการปฏิบัติจะเปนตัวการและเปนกลไก
หลักในการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ ตองทําหนาท่ีและรับผิดชอบโดยตรงในการดูแล 
ควบคุม กํากับและสงเสริมสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนและการทํางานในสวนตางๆ ของ 

                                                            
1 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ยทุธศาสตรการปฏิรูปอุดมศึกษาไทย [Online] 

เขาถึงเม่ือวันท่ี 19 มีนาคม 2552. เขาถึงไดจาก http://www.onec.go.th/udom/stage/stage09.html. 
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สถานศึกษาใหดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบายท่ีไดวางไว ดังนั้นความกาวหนา ความลาหลังของ
สถานศึกษาและคุณภาพนักเรียน จะข้ึนอยูกับความเปนผูนําและความสามารถของผูบริหาร
สถานศึกษาเปนหลัก และหากพูดถึงการสรรหาคณบดีนั้น ระดับคณะและสํานักเปนระดับท่ีมี
ความสําคัญตอมหาวิทยาลัยมากเพราะเปนผูกํากับการบริการการศึกษาโดยตรง ฉะนั้นการสรรหาผู
ดํารงตําแหนงคณบดี และผูอํานวยการสํานัก จึงควรมีกลไกท่ีชัดเจนใหสามารถเลือกบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถ และประสบการณสูง โดยเฉพาะสพบ. ซ่ึงเปนสถาบันช้ันสูงจัดการสอนต้ังแต
ปริญญาโทข้ึนไปและสวนมากเปนคณะวิชาชีพ คุณสมบัติของคณบดี ผูอํานวยการสํานักจึงควร
จะตองกําหนดใหสูงกวาท่ียกรางไวในม. 30 และ ม. 31 มาก กลาวคือ ควรมีตําแหนงทางวิชาการไม
ต่ํากวารองศาสตราจารยและมีประสบการณทางวิชาการไมนอยกวา 15 ป ถาจะแตงต้ังจากผูมี
ช่ือเสียงดีเดนในวิชาชีพก็ควรกําหนดใหมีประสบการณในวิชาชีพนั้นๆ อยางนอย 20 ป ในกรณีท่ีมี
ผูมีคุณสมบัติไมสูงเดนครบถวน ก็ควรจะต้ังรักษาการไปพลางกอนจนกวาจะหาตัวบุคคลท่ี
เหมาะสมได สวนรองคณบดีและรองคณบดีอาจมีคุณสมบัตินอยกวาได2 ซึงในองคการหนึ่งๆ การ
ปฏิบัติงานของพนักงานหรือคนงานจะเปนไปดวยความราบรื่นไรปญหาใหวิตกกังวลหรือไมนั้น
ข้ึนอยูกับความสามารถของผูบริหารในการเปนผูนําท่ีมีความเฉียบคมมากนอยเพียงใด หากผูบริหาร
มีภาวะผูนําหรือความเปนผูนําอยูในตนเอง การบังคับบัญชาก็จะเปนไปดวยความเต็มใจและสมัคร
ใจ แตหากผูบริหารมีภาวะความเปนผูนํานอยอาจตองเผชิญกับปญหาความขัดแยง รวมท้ังการทา
ทายอํานาจการบังคับบัญชาจากผูใตบังคับบัญชาอยูตลอดเวลา3  
  ในสภาวการณปจจุบัน องคการท้ังขนาดเล็กและขนาดใหญตางตองเขาสูภาวะเปล่ียนแปลง
ใหทันตอการเปล่ียนแปลงของโลก ไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงทางการเมือง การปกครองและการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจพุงเปาใหความสําคัญแกผูนําของ
องคการนั้นๆ ซ่ึงความสําคัญของผูนําในองคการขึ้นอยูกับขนาดขององคการ ยิ่งองคการใหญตองมี
ผูนําหลายระดับหากเปนองคการขนาดเล็กก็มีความจําเปนท่ีจะตองมีผูนําลดหล่ันกันลงมาตามความ
จําเปน สอดคลองกับปริมาณงาน ซ่ึงผูนํามีความจําเปนกับองคการทุกระดับ เพื่อเปนผูตัดสินใจใน
การดําเนินงาน4  ในองคการหรือหนวยงานตางๆ  ผูนํ า เปนบุคคลท่ีมีความสําคัญท่ีสุดตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ผูนําเปนผูประสานความตองการของบุคคล ความ
                                                            

2 สํานักงานปลัดทบวงมหาวทิยาลัย, รูปแบบมหาวิทยาลัยในอนาคตกับการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล (กรุงเทพฯ : ภาพพิมพ, 2545), 35 – 36. 

3 ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการ หลักการบริหาร (กรุงเทพฯ : เพิม่ทรัพยการพมิพ, 
2547), 219. 

4 กวี วงศพุฒ, ภาวะผูนํา,  พิมพคร้ังท่ี 7 (กรุงเทพมหานคร: บี.เค. อินเตอรปรินท, 2550), 13. 
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ตองการของงาน และความตองการขององคการเขาดวยกัน5 ภาวะผูนําเปนสถานการณท่ีจําเปนมาก
สําหรับองคการ การบริหารองคการใดๆ หากขาดผูนําเสียแลวยอมทําใหองคการนั้นดําเนินกิจกรรม
ไปดวยความยากลําบาก องคการซ่ึงประกอบไปดวยคนจํานวนมากยอมจะวุนวายสับสน ตางคนตาง
ทํางานไมประสานกันและเกิดความขัดแยงกัน การบรรลุเปาหมายขององคการยอมจะลาชาหรือไม
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไว   ภาวะผูนําหรือความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจึงมี
ความสําคัญตอความสําเร็จขององคการในการท่ีจะดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
เพราะความลมเหลวขององคการตางๆ ท่ีเปนมาสืบเนื่องมาจากการขาดผูนําท่ีมีประสิทธิภาพแทบ
ท้ังส้ิน6 ในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาจําเปนตองมีผูบริหารที่มีความรอบรูและมีวิสัยทัศน มี
ความรูความสามารถ และมีทักษะในการบริหารจัดการเฉพาะดาน เพื่อนําพาสถาบันอุดมศึกษาไปสู
ความเปนเลิศทางวิชาการ และพ่ึงพาตนเองไดในระยะยาว7 
    
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ส่ิงท่ีทาทายของสถาบันอุดมศึกษาคือการปรับเปล่ียนเขาสูการบริหารงานในกํากับของรัฐ 
ซ่ึงถือเปนนโยบายเชิงกลยุทธขอสําคัญอีกขอหนึ่งของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ
ภาวะผูนําถือเปนองคประกอบแรกของมาตรฐานคุณภาพท่ี 1 มาตรฐานคุณภาพดานการบริหาร 
สําหรับการประเมินตนเองตามมาตรฐานคุณภาพของมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีหลักการอยูวา ผูนํา/ผูบริหาร
ทุกระดับของมหาวิทยาลัย มีบทบาทในการช้ีนําองคการ กําหนดทิศทางและเปาหมายขององคกร 
สรางบรรยากาศการเรียนรูท่ีสงเสริมผลการดําเนินงาน มีความรับผิดชอบตอสังคม และให
ความสําคัญกับหลักธรรมาภิบาล8 
 วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล ถือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐต้ังแตแรกเร่ิม
กอต้ังวิทยาลัย เม่ือปพ.ศ.2534 วิทยาลัยดุริยางคศิลป มีคณาจารยประจําอยูเปนจํานวนมาก ซ่ึง

                                                            
5 เนตรพัณณา ยาวิราช, ภาวะผูนํา และผูนําเชิงกลยุทธ, พิมพคร้ังท่ี 5 (กรุงเทพมหานคร: 

เซ็นทรัลเอ็กซเพรส, 2549), 7. 
6ธิติพร ตนัยโชติ, “ภาวะผูนํา (Leadership)”, วารสารศูนยบริการวิชาการ 14, 2 (เมษายน – 

มิถุนายน 2549). 
7สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, ฝายประชาสัมพันธ. “สกอ. เตรียมความพรอม

ผูบริหารมหาวิทยาลัยใหม”, 26 มิถุนายน 2551. 
8 มหาวิทยาลัยมหิดล ,  วิทยาลัยดุ ริยางคศิลป ,  “รายงานการประเมินตนเอง 

มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะท่ี 3 ปงบประมาณ 2551,” ธันวาคม 2551. 
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คณาจารยเหลานี้เปนท้ังนักดนตรีและศิลปนท่ีมีช่ือเสียงท้ังในระดับประเทศและนานาชาติ ซ่ึง
โครงสรางและการบริหารงานวิทยาลัยนั้นมีคณะกรรมการระดับนโยบาย  ประกอบดวย
คณะกรรมการ 2 ชุดไดแก 1) คณะกรรมการอํานวยการ และ 2) คณะกรรมการบริหาร  
 วิทยาลัยดุริยางคศิลป ไดแบงโครงสรางการบริหารจัดการภายในวิทยาลัยฯ โดยแบงเปน 2 
สายงานหลัก ดังนี้ 

1. สายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงสํานักงานคณบดีดูแลรับผิดชอบ ประกอบดวย 17 สวนงาน  
คือ งานบริหารธุรการ งานบริการการศึกษา งานวิจัย งานการเงินและงบประมาณ งานบริหารตนทุน
และรายได งานพัสดุ งานกิจการนักศึกษา งานกิจกรรมพิเศษ งานหองสมุด วงดุริยางคฟลฮารโมนิก 
แหงประเทศไทย  (TPO) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานส่ือสารและมวลชนสัมพันธ งาน
เทคโนโลยีการศึกษา งานทรัพยากรบุคคล งานวางแผนและระบบคุณภาพ งานความสัมพันธ
ระหวางประเทศ โครงการศึกษาดนตรีสําหรับบุคคลท่ัวไป 2 สาขา โดยมีรองคณบดีและผูชวย
คณบดีกํากับดูแลในแตละสายงาน 

2. สายวิชาการ ประกอบดวย คณาจารยประจํา คณาจารยพิเศษ นักวิจัย โดยมีรองคณบดี  
การฝายวิชาการและวิจัย คณะกรรมการฝายวิชาการและคณะกรรมการชุดตางๆ ท่ีเกี่ยวของเปนผู
กํากับดูแล 

ตารางท่ี 1 แสดงอัตรากําลัง วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล ธันวาคม 25519 
 

ประเภทบุคลากร 
แผนงานจัดการ
ศึกษา (ศาลายา) 

แผนงานบริการ
วิชาการ 

(เสรีเซ็นเตอร) 

แผนงานบริการ
วิชาการ 

(สยามพารากอน) 
รวม 

สายวิชาการ(Academic) 
-ขาราชการสาย ก 
- ลูกจางชั่วคราวเงินงบประมาณ 
- พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน 
- พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 

 
6 
5 
15 
81 

 
 
 

1 
5 

 
 
 
 

4 

117 

สายสนับสนุนวิชาการ(non – academic) 
- พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน 
- พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 

 
7 
76 

 
 

10 

 
 

8 
101 

รวมบุคลากรประจําทั้งส้ิน 190 16 12  
ท่ีมา : มหาวิทยาลัยมหดิล, วทิยาลัยดุริยางคศิลป, “รายงานการประเมินตนเอง มหาวทิยาลัยมหดิล 
ระยะท่ี 3 ปงบประมาณ 2551,” ธันวาคม 2551. 
                                                            

9 เร่ืองเดียวกัน. 
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 การที่วิทยาลัยดุริยางคศิลปเปนวิทยาลัยดนตรีท่ีอยูในสังกัดของมหาวิทยาลัยมหิดล 
มหาวิทยาลัยท่ีเช่ียวชาญและมีช่ือเสียงทางดานการแพทยแหงตนๆ ของไทย ผูนําหนวยงานของ
วิทยาลัยดุริยางคศิลปจําเปนจะตองใชภาวะผูนําเปนศิลปะท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ เรา
จะเห็นวาผูนําและภาวะผูนําจะตองไปดวยกัน โดยผูนําจะตองแสดงภาวะผูนําและบุคคลที่แสดง
ภาวะผูนําก็จะเปนผูนําของกลุม   การที่ผูบริหารมีความเปนผูนําสูงเพียงอยางเดียวไมสามารถทําให
การทํางานนั้นเสร็จตรงตามกําหนดและอยูภายในงบประมาณในระยะยาวได  และการมี
ความสามารถในการบริหารงานเพียงอยางเดียวก็ไมทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ ไดเชนกัน การ
บริหารอยางเขมงวดเพียงอยางเดียวโดยปราศจากความเปนผูนําท่ีเหมาะสมจะสรางสภาพการทํางาน
ท่ีเต็มไปดวยรูปแบบ ระเบียบ พิธีการที่นาอึดอัดรําคาญใจ มันจะเปนเพียงการส่ังเพื่อใหไดส่ัง แต
การมีความเปนผูนําอยางแรงกลาโดยปราศจากความสามารถในการบริหารท่ีเหมาะสมก็จะสรางให
เกิดความนาเช่ือถือ ศรัทธา ความฝนท่ีเล่ือนลอย แตจะไมมีวันประสบความสําเร็จข้ึนมาได มันจะ
เปนเพียงการเปล่ียนแปลงเพียงเพื่อใหไดช่ือวาเปล่ียนแปลงเทานั้น10 จากรายงานการประเมินตนเอง
มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะท่ี 3 ปงบประมาณ 2551 คาการประเมินตนเองดานการบริหารในหัวขอ
ภาวะผูนํา ไดผลลัพธท่ีคาคะแนน 4 ในโอกาสตอไปหากตองมีการสรรหาคณบดีคนใหมตอไปการ
ท่ีจะคงรักษามาตรฐานไวใหคงท่ีหรือสูงกวาเดิม จําเปนจะตองเขาใจคุณลักษณะผูนําดวยวาผูนําควร
มีคุณลักษณะแบบใด จึงจะสามารถทําใหไดการประเมินตนเองไดตามมาตรฐานท่ี 4 หรือมากกวา
นั้น ซ่ึงการบริหารตองอาศัยการตัดสินใจทุกวัน การตัดสินใจทุกคร้ังเกี่ยวของกับความผิดและ
เกี่ยวของกับความถูก บางคร้ังก็ไมไดเกี่ยวของหรือถูกเลย ข้ึนอยูกับวาวิทยาลัยฯ หรือองคกรได
ประโยชนอะไร หรือ เปนการตัดสินใจโดยอาศัยความรูสึกชอบหรือไมชอบเทานั้น ซ่ึงก็เปนไปได
เชนเดียวกัน ซ่ึงเปนความรูสึกท่ีตั้งอยูบนฐานของความรู ความรูสึกนึกคิด ประสบการณและ
วิจารณญาณ โดยการใชการพัฒนามนุษยกับดนตรีเปนตัวกําหนด เพราะมหาวิทยาลัยเปนสถาบัน
ทางการศึกษา ณ ขณะนั้นเปนการตัดสินใจท่ีดีท่ีสุด11  
 
 

                                                            
10 ขวัญประภัสสร ลิขิตวัฒนเศรษฐ, “ผูนําและการบริหาร,” วารสารวิชาการสถาบันราชภัฎ

หมูบานจอมบึง 3(2543): 107. 
11 สุกรี เจริญสุข, การบริหารจนิตนาการ กรณีศึกษาวิทยาลัยดุริยางคศิลป 

มหาวิทยาลัยมหิดล (กรุงเทพมหานคร : เรือนแกวการพิมพ, 2549), 11. 
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สําหรับปญหาท่ีพบในการดําเนินการบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล
นั้น ในปจจุบัน พบวา 1) การบริหารจัดการภายในมีปญหาหลากหลาย เนื่องจาก คณาจารยผูสอน
ภายในวิทยาลัย มีหลากหลายเชื้อชาติ และ มีอัตตาสูง  2)  ตัวผูนําเองควรเปนบุคคลจากสายงานใด 
ผูบริหารการศึกษาโดยตรงหรือจากสายอาชีพนักดนตรี  ซ่ึงในฐานะที่ ผูวิจัยเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยทําใหสนใจเร่ืองลักษณะของผูนําท่ีพนักงานคาดหวังซ่ึงหากตองมีการสรรหาผูนําคน
ใหม ผูนําท่ีจะเขามารับตําแหนงผูนําคนใหมของวิทยาลัยดุริยางคศิลปควรมีลักษณะเชนไร จึงจะ
สามารถดําเนินการบริหารจัดการวิทยาลัยดุริยางคศิลปใหบรรลุเปาหมายและพันธกิจตางๆ ไดเปน
อยางดียิ่ง 

 
ตารางท่ี 2 แสดงจํานวนพนกังานสายวิชาการ แยกตามประเภทและเคร่ืองดนตรี 

 
ประเทศ กลุมวิชา จํานวน 
แคนาดา การประพันธดนตรี 1 
จีน แซกโซโฟน 1 
จีน TPO 1 
ญี่ปุน ดับเบิ้ลเบส 1 
ญี่ปุน ฟลูท 1 
ญี่ปุน โอโบ 1 
ญี่ปุน เปยโน 3 

เนเธอรแลนด ขับรองสากล 1 
โปแลนด ไวโอลิน 1 
ฝรั่งเศส ขับรองประสานเสียง 1 
ฝรั่งเศส เปยโน 1 
มาเลเซีย แซกโซโฟน 1 
รัสเซีย ไวโอลิน 1 
ลัทเวีย เชลโล 1 
ลัทเวีย ดับเบิ้ลเบส 1 
ลัทเวีย ฟลูท 1 
ลัทเวีย เปยโน 1 
ลัทเวีย วิโอลา 1 
ลัทเวีย ไวโอลิน 1 
อเมริกัน บาสซูน 1 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

  

ประเทศ กลุมวิชา จํานวน 
อเมริกัน คลาริเน็ต 1 
อเมริกัน การประพันธดนตรี 1 
อเมริกัน ศึกษาทั่วไป 2 
อเมริกัน ปฏิบัติรวมวงใหญ 1 
อเมริกัน เฟรนซ – ฮอรน 1 
อเมริกัน ดนตรีแจส 1 
อเมริกัน ทรอมโบน 1 
อเมริกัน ทรัมเปต 1 
อเมริกัน ไวโอลิน 1 
อเมริกัน ขับรองสากล 4 

ออสเตรเลีย ศึกษาทั่วไป 1 
อังกฤษ ศึกษาทั่วไป 2 
อังกฤษ อาจารยใหญ 1 

อุเบกิสถาน เปยโน 1 
อุเบกิสถาน การปรับเสียงเปยโน 1 
อุเบกีสถาน การประพันธดนตรี 1 
ฮังการี ศึกษาทั่วไป 1 
ไทย ดนตรีไทย 14 

 ดนตรีแจส 4 
 ดนตรีสมัยนิยม 3 
 ธุรกิจดนตรี 3 
 เทคโนโลยีดนตรี 2 
 ดนตรีศึกษา 2 
 ดนตรีวิทยา 4 
 ดนตรีบําบัด 2 
 กีตาร 3 
 ทรัมเปต 1 
 คลาริเน็ต 1 
 เครื่องกระทบ 1 
 แซกโซโฟน 1 
 เปยโน 1 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) 
 

  

ประเทศ กลุมวิชา จํานวน 

 ทฤษฎีดนตรีและการประพันธดนตรี 4 
 ไวโอลิน 1 
 ยูโฟเนียม 1 
 ทรัมเปต 1 
 ศึกษาทั่วไป 2 
 รวมทั้งสิ้น 95 

ท่ีมา : วิทยาลัยดุริยางคศิลป, งานบุคคล. “บัญชีรายช่ือคนตางดาวทํางาน ณ วิทยาลัยดุริยางคศิลป  
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสัญชาติ/ประเทศ,”  กุมภาพันธ 2552. (อัดสําเนา) 
 
 จากตารางท่ี 2 แสดงใหเห็นถึงบุคลากรของวิทยาลัยดุริยางคศิลปท่ีมีความสามารถทางดาน
ดนตรีมีท่ีมาจากหลายเช้ือชาติ หลายภาษา และมีเปนจํานวนมาก ทําใหการบริหารจัดการเปนไป
ดวยความยากลําบาก ผูบริหารจะตองมีความสามารถและศักยภาพในการบริหารจัดการสูง มีภาวะ
ผูนําท่ีโดดเดน จึงจะสามารถบริหารองคการใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกาํหนดไวได 
 ดังนั้น ผูวจิัยจงึมีความสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดริุยางคศิลป เพื่อ
เปนขอมูลสําหรับการสรรหาผูบริหารสําหรับสถาบันดนตรี  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

   เพื่อใหสอดคลองกับปญหาของการวิจัยและสามารถตอบปญหาดังกลาวไดชัดเจน ผูวิจัย
จึงกําหนดวัตถุประสงคสําหรับการวิจัยไวดังนี้ 

1. เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
2. เพื่อทราบขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร  วิทยาลัยดุ ริยางคศิลป 

มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ขอคําถามของการวิจัย 

 จากความสําคัญของปญหาดังกลาว เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยและเปน
แนวทางในการหาคําตอบของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดขอคําถามของการวิจัยดังตอไปนี้ 

1. ภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับใด 
2. ขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนํา วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
ขอบขายของการวิจัย 
 การวิจัยเพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขอบขายของการวิจัยจากองค
ความรูเร่ืองภาวะผูนําของผูบริหาร ดังนี้ 

  คุณลักษณะของความเปนผูนําคือ ลักษณะอันมีคุณคาอยางยิ่ง ซ่ึงนับเปนปจจัย
สําคัญในการปฏิบัติหนาท่ี เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเช่ือถือ เช่ือมั่น เช่ือฟง และใหความ
รวมมืออยางแทจริงในอันจะนําใหการปฏิบัติภารกิจไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี ภาวะผูนําของผูบริหาร 
ผูวิจัยไดศึกษาจากแนวคิดของ เซอรจิโอวานี (Sergiovanni) ไดเสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตรสําหรับ
ผูนําท่ีมีคุณภาพเปนหลัก 10 ประการท่ีเรียกวา The 10-p Model of Quality Leadership โดยกลาววา 
1) ความจําเปนพื้นฐาน (prerequisites) 2) การมองการณไกล (perspective) 3) มีหลักการ (principle) 
4) หลักในการทํางาน (platform) 5) หลักการปกครอง (politics) 6) ความมุงประสงค (purposing) 7) 
การวางแผน (planning) 8) ความยืนหยัด (persisting) 9) การบริหารคน (people) 10) ความรัก
องคการ (patriotism)12 ในขณะท่ี ฮอรเนอร (Horner)13 ไดกลาวถึงคุณลักษณะภาวะผูนําไววา 1) เปน
ผูท่ีสามารถจูงใจผูอ่ืนได 2) เปนผูท่ีมีอิทธิพลเหนือกวาคนอ่ืนในองคกร 3) เปนผูท่ีสามารถใชทักษะ
ในการส่ือสารไดดี 4) ปฏิบัติตนใหเหมาะสมกับการเปนผูนํา 5) สามารถวางแผนงานและปฏิบัติงาน
ไดจริง 6) มีความสามารถกําหนดทิศทางใหแกองคกร 7) มุงม่ันทํางานไมรอคอยโชค 8) มีความกลา
ตัดสินใจ 9) มีความสามารถในการแกไขปญหาของความขัดแยง 9) มีวิสัยทัศนกวางไกล  กรม
วิชาการใหคุณลักษณะของผูนําไวดังนี้ 1) ผูนําตองมีหลักในการปกครององคกร 2) ผูนํามีความ
                                                            

12 Thomas J .Sergiovanni, Explanations in Educational Administration (St.Louise: 
University, 1973), 95. 

13 Horner K.C. Horner, “The emotional ear in stress, Neurosci,” Biobehav, Rev.27 
(2003): 437–446. 
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ยุติธรรม 3) ประพฤติปฏิบัติตนเปนตัวอยางท่ีดี 4)การทํางานมีความรอบคอบและแมนยํา14   คุรุสภา 
ไดกลาวถึงคุณลักษณะผูนําวา 1)มีความเปนตัวอยางท่ีดี 2) ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานได 3) 
มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติตามไดเต็มศักยภาพ 4) พัฒนาแผนงานขององคกรให

สามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 6) พัฒนาและใชนวัตกรรม
การบริหารจนเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนเปนลําดับ 7) รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได
อยางเปนระบบ 8) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 9) เปนผูนําและสรางผูนํา 10) สราง
โอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ15  มารริเนอร(Marriner) ไดกลาวถึง คุณลักษณะภาวะผูนําท่ี
มีประสิทธิผลวาตองประกอบดวยคุณสมบัติดังตอไปนี้ คือ 1)มีสติปญญาสูงกวาบุคคลท่ีเขานําอยู 2)
มีความคิดริเร่ิม สามารถคิดและทําส่ิงท่ีเปนประโยชน 3) มีความคิดสรางสรรค โดยสามารถ

ตระหนักและคิดคนวิธีการแกปญหาท่ีดีเหมาะสมกับสภาพขอเท็จจริง 4) มีวุฒิภาวะทางอารมณ 
โดยมีอารมณท่ีม่ันคง มีทิศทางและจุดมุงหมาย 5) มีทักษะในการส่ือภาษา 6) มีความสามารถชักจูง
บุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตามโดยการใหขอเสนอแนะใหขอมูล ไกลเกล่ียปญหาขอขัดแยงได 7) ผูนําตอง
รับรูบุคคลท่ีเปนมิตรหรือศัตรู พรอมท้ังบรรจุในตําแหนงท่ีเหมาะสม 8) ผูนําจะตองเขารวม

กิจกรรมทางสังคมสามารถเขากับบุคคลทุกกลุมและทุกประเภทได16 
 วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล เปนองคกรหน่ึงในระบบสังคมท่ีมีลักษณะเปน
องคกรเปด มีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง ในการดําเนินงานตางๆ จึงสามารถจัดใน
รูปแบบเชิงระบบ ซ่ึงประกอบดวย ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ(Process) และผลผลิต (Output) 
ท่ีมีปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม (Context)17 และมีการตรวจสอบขอมูลยอนกลับ (feedback) ท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร ซ่ึงไมใชองคประกอบทางการศึกษา แตสามารถสงผลกระทบตอ
                                                            

14 กรมวิชาการ, หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานพุทธศักราช 2545 (กรุงเทพมหานคร: 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2545), 126. 

15 คุรุสภา, คูมือการจัดทําแผนพัฒนาการศึกษา (กรุงเทพฯ: โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว, 
2534), 14. 
 16 Tomey A. Marriner, Guide of nursing management 7th Ed (Saint Loius: The 
C.V.Mosby Company, 2004), 179. 

17 Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organiztion, 2nd ed. (New 
York: John Wiley & Sons, 1978), 20. 
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คุณภาพการศึกษา ไดแก สภาพเศรษฐกิจและสังคม สภาพทางภูมิศาสตร สวนตัวปอนในระบบ
การศึกษาไดแก บุคลากร เงิน การจัดการ และวัสดุอุปกรณ18 จะถูกแปรเปล่ียนโดยกระบวนการของ
องคการ ซ่ึงไดแก การบริหาร ภาวะผูนํา การเรียนการสอน และการประเมินผล ใหไดผลผลิตท่ีมี
คุณภาพตามนโยบายหนวยเหนือและจุดหมายของหลักสูตร19 ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                            
18 Luther Gulick and Lyndall Urwrick, Papers on the Science of Administration (New 

York: Columbia University, 1937), 32. 
19 สุนันทา เลาหนันท, การพัฒนาองคกร (กรุงเทพฯ : โรงพิมพรุงวัฒนา, 2531), 39. 
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบขายทางทฤษฎีในการวิจัย 
ท่ีมา  : ประยุกตมาจาก: Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of  
Organization,2ndEd. (New York: John Wiley & son, 1978), 20. 
 : สุนันทา เลาหนันท, การพัฒนาองคกร (กรุงเทพฯ: โรงพิมพรุงวัฒนา, 2531), 39.  
  : Thomas J. Sergiovanni, Explanations in Educational Administration (St.Louise: 
University, 1973), 95. 
 : Horner K.C. Horner, “The emotional ear in stress, Neurosci,” Biobehav, Rev. 27 
(2003): 437 – 446. 
 : กรมวิชาการ, หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานพุทธศักราช 2545 (กรุงเทพมหานคร: 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2545), 126. 
 : Tomer A. Marriner, Guide of nursing management 7th Ed (Saint Loius: The C.V. Mosby 
Company, 2004).179. 
 

กระบวนการ (Process) 

การบริหาร 

การเรียนการสอน

การประเมินผล

  ลากร 
 

บุคลากร (ผูบริหาร) 
เงิน 

การจัดการ 

วัสดุอุปกรณ 

ตัวปอน (Input) 

ภาวะผูนํา 

ขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

สภาพแวดลอม

สภาพเศรษฐกิจ สังคม 

ภูมิศาสตรและอื่นๆ 

ผลผลิต (Output)  

- คุณลักษณะที่พึง 
ประสงคของนักศึกษา 

- ผลสัมฤทธิ์ทางการ 
เรียนของนักศึกษา 

- ผลการแสดงกิจกรรม

ตางๆ 

ผลลัพธ (Output) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 จากแนวคิด ทฤษฎีและหลักการของภาวะผูนําท้ังในประเทศและตางประเทศ ไดกลาวถึง
ภาวะผูนําไวใกลเคียงกันและมีความคลายคลึงกัน ดังนั้นผูวิจัยสนใจท่ีจะนําแนวคิดของเซอรจิโอ
วานี (Sergiovanni) ฮอรเนอร (Horner) คุณลักษณะผูนําของคุรุสภา และมารริเนอร (Marriner) มา
เปนแนวคิดหลักสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ เนื่องจากมีบริบทครอบคลุมภาวะผูนําของผูบริหารใน
วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

ภาวะผูนาํของผูบริหาร 
1) ความสามารถในการจูงใจ (Ability Motivating) 
2) การมีวิสัยทัศนท่ีดี (Vision) 
3) การเปนตัวอยางทีดี (Example for others) 
4) การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 
(College and the Community)  
5) ความฉลาดและมีไหวพริบ (Intelligence) 
6) หลักในการปกครอง (Administration) 

 
แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา  : Thomas J. Sergiovanni, Explanations in Educational Administration (St.Louise: 
University, 1973), 95. 
 : Horner K.C. Horner, “The emotional ear in stress, Neurosci,” Biobehav, Rev. 27 
(2003): 437 – 446. 
 : กรมวิชาการ, หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานพุทธศักราช 2545 (กรุงเทพมหานคร: 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2545), 126. 
 : Tomer A. Marriner, Guide of nursing management 7th Ed (Saint Loius: The C.V. Mosby 
Company, 2004).179. 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
  เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดนิยามขอบเขต หรือความหมายของ 
คําศัพทเฉพาะในการวิจัย ดังนี้ 
  ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งท่ีจะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอ
ผู อ่ืนไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อํานวยการโดยใชกระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอกันและกันใหรวมใจกับตนดําเนินการ
จนกระท่ังบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของเปาหมายท่ีกําหนดไว ประกอบไปดวยองคประกอบ
ท่ีสําคัญ 6 ดาน คือ 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การมีวิสัยทัศนท่ีดี 3) การเปนตัวอยางท่ีดี 4) การ
สรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 5) ความฉลาดและมีไหวพริบ 6) หลักในการปกครอง  
 ผูบริหาร หมายถึง ผูดํารงตําแหนงคณบดี วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล 
 วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล (ศาลายา) หมายถึง หนวยงานในกํากับของ 
มหาวิทยาลัยมหิดล20 มีฐานะเทียบเทากับคณะ โดยมีคณบดีวิทยาลัย เปนผูบริหารสูงสุด จัดการ  
เรียนการสอนเฉพาะทางดานดนตรี ตั้งแตระดับช้ันเตรียมอุดมดนตรี (ม.4 – ม.6) จนถึงระดับ 
ปริญญาเอก ตั้งอยูท่ีเลขท่ี 25/25 ถนน พุทธมณฑลสาย 4 ตําบล ศาลายา อําเภอ พุทธมณฑล  
จังหวดั นครปฐม  
 

                                                            

 20 งานพัฒนาการเรียนการสอน กองบริการการศึกษา, “แนะนําการศึกษาใน
มหาวิทยาลัยมหิดล ประจําป 2545,” (กรุงเทพฯ: โรงพิมพศุภวนิชการพิมพ, 2545), 61. 
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง แบบภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
นี้ ผูวิจัยจะนําเสนอสาระการศึกษาจากเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับแบบ
ภาวะ ผูนํ า  และหลักการ  แนวคิด  กระบวนการบ ริหารงานในวิทยา ลัยดุ ริ ย างค ศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล และขอคนพบจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

ภาวะผูนาํ 
ความหมายของภาวะผูนํา 
    การเปนผูนํา คือ บางสิ่งท่ีคุณทํา ไมใชบางส่ิงท่ีคุณเปน มันเปนความสามารถในการ
นําเอาความสามารถพิเศษหลายๆ อยางออกมาใช และในการดําเนินการอยางมีประสิทธิผล โดย
อาศัยผูอ่ืนท่ีคุณทําใหพวกเขายินดียอมรับในเปาหมายของคุณ ในขณะเดียวกันก็ใหพวกเขามีอิสระ
ท่ีจะทําส่ิงตางๆ ตามแนวทางของเขาเอง สวนการจะเปนผูนําท่ีดี คือ ส่ิงท่ีคุณเลือกท่ีจะทํา โดยอาศัย
กระบวนการในการปฏิบัติและในการคนพบตนเอง21  ภาวะผูนําคือ ความสามารถในการขับเคล่ือน
หรือสรางอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อทําใหเปาประสงคของปจเจกบุคคลหรือกลุมบรรลุความสําเร็จ ภาวะ
ผูนําไมใชส่ิงลึกลับท่ีปจเจกบุคคลมีแตคนอ่ืนไมมี ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรูท่ี
ใครๆ ก็สามารถปรับปรุงโดยการศึกษาและใช คุณสามารถเปนผูนําไดถาคุณมีความแนวแนในการ
พัฒนาความสามารถท่ีสรางผูนํา22 จากหนังสือปทานุกรม ค.ศ. 1330 แตคําวา ผูนํา (Leader) เปนคํา
ในภาษาอังกฤษเม่ือตนป ค.ศ. 1330 แตคําวา ความเปนผูนํา ภาวะผูนํา (leadership) ไมมีปรากฏ 
จนกระท่ังป ค.ศ. 1800 หากตรวจสอบดูอยางใกลชิดถึงความเคล่ือนไหวทางสังคมใดๆ ก็ตาม 

                                                 
21 จอหน แวน มอริค, คัมภีร...การพัฒนาภาวะผูนํา จากปรมาจารยระดับโลก, แปลโดย ยุดา 

รักไทย และ สุภาวดี วิทยะประพันธ (กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ทบุคส, 2545), 285. 
22 ชาญชัย อาจินสมาจาร, ภาวะผูนําในองคการ (Leadership in Organization), (กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพปญญาชน, 2550), 1. 
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ก็จะพบวาตองประกอบดวยความเอนเอียงตางๆ อันเกิดจากศูนยกลางดังกลาว23 “ภาวะผูนํา” หรือ 
“ความเปนผูนํา” หรือ “การเปนผูนํา” เปนคําท่ีแปลมาจากคําวา leadership เชนเดียวกัน แตท่ีนิยมใช
กันแพรหลาย ก็คือ “ภาวะผูนํา” ซ่ึงมีผูใหความหมายไวพอสรุปไดดังนี้  

ภาวะผูนํา คือ  
1. อิทธิพลระหวางบุคคลท่ีบัญชาการ โดยผานการติดตอส่ือสารใหบรรลุเปาหมาย 

ท่ีตั้งไว  
2. การเพิ่มข้ึนของอิทธิพลเหนือการยอมรับดวยการอํานวยการและคําส่ัง 
3. การกระทําท่ีทําใหผูอ่ืนทํา หรือสนองตอบในทิศทางรวมกัน ศิลปะการใชอิทธิพล 

ตอผูคนในการชักชวน หรือทําเปนตัวอยางใหคนอ่ืนทําตามแบบตน  
บารนารด (Barnard) ไดทําการศึกษาลักษณะผูนําพบวา ผูนําท่ีดีจะตองมีความตื่นตัว มี

ความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็วและถูกตอง มีความสามารถในการจูงใจคนความ
รับผิดชอบ และมีความฉลาดรอบรูทันโลกทันเหตุการณอยูเสมอ ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ 
หรือศิลปะ หรืออิทธิพล หรือกระบวนการในการชักจูงใหผูอ่ืนในกลุมรวมปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ หรือของตนอยางมีประสิทธิภาพ ดวยความเต็มใจ ความ
ศรัทธา และความกระตือรือรน แทนเนนบอม (Tannenbaum) กลาววาการเปนผูนํา คือ การที่บุคคล
มีอิทธิพลตอผูอ่ืนดําเนินการและควบคุมสถานการณนั้น โดยการใชกระบวนการติดตอส่ือสาร
เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว วิธีการนี้การเปนผูนํามักใชวิธีการลองผิด ลองถูกและดวยวิธีการ
นี้อาจจะนํากลุมไปสูความลมเหลวและภาวะตึงเครียด การท่ีผูนํามีอิทธิพลเหนือสมาชิกในกลุม เปน
ส่ิงท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาอิทธิพลของสมาชิกดานอ่ืนๆ อิทธิพลท่ีมีตอสมาชิกกลุมอาจจะมีหลาย
ลักษณะดวยกัน เชน การแนะนํา ริเร่ิม ชักชวน ฯลฯ ผูนําจําเปนตองมีทักษะในการใชอิทธิพลของ
เขาอยางเหมาะสมในแตละสถานการณองคการหรือหนวยงานหลายแหงใชวิธีการนี้การให
ความหมายการเปนผูนํา เพราะผูนํา จะเปนผูรับผิดชอบการปฏิบัติงานขององคการ เจนนิ่ง (Jenning) 
ความเปนผูนําท่ีปรากฏขึ้นนั้น เราอยาไปมองเพียงแตคุณลักษณะหรือ บุคลิกภาพของการเปนผูนํา
แตเพียงอยางเดียว หรือพิจารณาแตเพียงประเภทของความเปนผูนํา แตควรพิจารณาความสนใจของ
การเปนผูนําดวย กิบบ (Gibb) กลาววา การเปนผูนําเกี่ยวของกับบุคคลไมเพียงแตบุคลิกภาพเพียง
อยางเดียวแตตองคํานึงถึงบทบาทท่ีมีประสิทธิภาพ ภายใตระบบสังคมโดยเฉพาะ เขากลาววาการ
เปนผูนําเกี่ยวของกับกลุม เชน เกี่ยวของกับโครงสรางของกลุมแนวความคิดของลักษณะการเปน
ผูนําตระหนักถึงความเปนจริงวา เราไมสามารถบอกลักษณะของการเปนผูนํา และแบบของการเปน
                                                 

23กวี วงศพุฒิ, ภาวะผูนํา,  (กรุงเทพฯ : บี.เค.อินเตอรปร้ินท, 2550).  
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ผูนําโดยแยกจากสถานการณท่ีการเปนผูนําเกิดข้ึน ดังนั้น การเปนผูนําเกี่ยวของกับบุคลิกภาพ 
หนาท่ีของกลุมและสถานการณ24 

ดูบริน (Dubrin) ไดสรุปวาภาวะผูนํา คือผูท่ีมีคุณลักษณะดังนี้ 
1. มีอิทธิพลระหวางบุคคลท่ีบัญชาการ โดยผานการติดตอส่ือสารใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้ง 

ไว 
2. ดําเนินการเพิ่มข้ึนของอิทธิพลเหนือการยอมรับดวยการอํานวยการและคําส่ัง  
3. การกระทําท่ีทําใหผูอ่ืนทําหรือสนองตอบในทิศทางรวมกัน ศิลปะในการใชอิทธิพล 

ตอผูคนในการชักชวน หรือทําเปนตัวอยางใหคนอ่ืนทําตามแบบตน25 
มารริเนอร(Marriner) ไดกลาวถึง คุณลักษณะภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลวาตองประกอบดวย

คุณสมบัติดังตอไปนี้ คือ  
1. มีสติปญญาสูงกวาบุคคลท่ีเขานําอยู 
2. มีความคิดริเร่ิม สามารถคิดและทําส่ิงท่ีเปนประโยชน  
3. มีความคิดสรางสรรค โดยสามารถตระหนักและคิดคนวิธีการแกปญหาท่ีดี 

เหมาะสมกับสภาพขอเท็จจริง  
4. มีวุฒิภาวะทางอารมณ โดยมีอารมณท่ีม่ันคง มีทิศทางและจุดมุงหมาย  
5. มีทักษะในการสื่อภาษา  
6. มีความสามารถชักจูงบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตามโดยการใหขอเสนอแนะใหขอมูล  

ไกลเกล่ียปญหาขอขัดแยงได  
7. ผูนําตองรับรูบุคคลท่ีเปนมิตรหรือศัตรู พรอมท้ังบรรจุในตําแหนงท่ีเหมาะสม  
8. ผูนําจะตองเขารวมกิจกรรมทางสังคมสามารถเขากับบุคคลทุกกลุมและทุก 

ประเภทได26 
ชัยเสฏฐ  พรหมศรี ไดสรุปภาวะผูนําไววา  หมายถึง  กระบวนการในการชักจูงใหพนักงาน

ทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ความสามารถท่ีจะสรางความเช่ือม่ัน  และการสนับสนุน
ใหเกิดข้ึนระหวางบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของตอการบรรลุเปาหมายขององคกร27  
                                                 

24 จีรพรรณ กาญจนะจิตรา, ภาวะผูนํา, (ม.ป.ท.),  140. 
25 Andrew J. Dubrin, Leadership (New Jersey: Houghton Mifflin Company, 1995), 85. 
26 Tomey A. Marriner, Guide of nursing management 7th ed. (Saint Loius: The 

C.V.Mosby Company, 2004), 179. 
27 ชัยเสฏฐ  พรหมศรี,  ภาวะผูนําองคกรยุคใหม,  (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอรเน็ท, 2549). 
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ธวัช  บุณยมณ ีตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับภาวะผูนําไดดังนี ้ 
1. ภาวะผูนําเปนกระบวนการ ไมใชตัวบุคคล 
2. ภาวะผูนําแสดงใหเห็นถึงระดับอํานาจของผูนําดวย  
3. ภาวะผูนําเปนเร่ืองของการไปสูจุดมุงหมายของกลุม28  

 พรนพ พุกกะพันธ ไดสรุปแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีสรางความรวมมือรวมใจให
ความหมายวาภาวะผูนําคือคุณสมบัติ เชน สติปญญาความดีงาม ความรูความสามารถของบุคคลท่ี
ชักนําคนท้ังหลายมาประสานกัน และพากันไปจุดมุงหมายท่ีดีงาม29 
  ประสาน   หอมพูลและทิพวรรณ   หอมพูล  ได เ ขียนถึงภาวะผูนํ าไวว า 
หมายถึง  กระบวนการที่ผูนําใชอิทธิพลหรืออํานาจท่ีตนมีอยูในการซักนําหรือโนมนาวให
ผูใตบังคับบัญชาภายในองคการหรือในกลุมคนในสถานตาง ๆ  เพื่อใหสมาชิกของกลุมไดปฏิบัติ
หนาท่ีของตนอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุดใหบรรลุเปาหมายขององคการ30 

วิภาดา คุปตานนท กลาววา ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการที่จะทํา
ใหองคการดําเนินไปอยางกาวหนาและบรรลุเปาหมาย โดยการใชอิทธิพลเหนือทัศนคติและการ
กระทําของผูอ่ืนสรุปความหมายของผูนํา31             

วิเศษฎ พิพัฒนภิญโญพงศ ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําไววา  
1. มีความเขาใจในเนื้อหาของงาน  
2. มีความเขาใจในหลักการบริหาร  
3. รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา  
4. มีความสามารถในการจูงใจ  
5. มีความคิดเปนนักธุรกิจและมีความรับผิดชอบ  
6. มีอุปนิสัยของคนซ่ึงเปนพื้นฐานของการแสดงพฤติกรรมผูนํา  
7. มีความพรอมท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืนในแกปญหา  

                                                 
28 ธวัช  บุณยมณี,  ภาวะผูนําและการเปล่ียนแปลง, (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร, 2550). 
29 พรนพ พุกกะพันธ,ภาวะผูนาํและการจูงใจ, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพจามจุรีโปรดักส,2544), 

1. 
30 ประสาน  หอมพูล และทิพวรรณ  หอมพูล, จิตวิทยาธุรกิจ,พิมพคร้ังท่ี 3 (กรุงเทพฯ: 

สถาบันราชภัชสวนดุสิต, 2540), 83. 
31 วภิาดา  คุปตานนท, การจดัการและพฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพฯ:สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยรังสิต, 2544), 237. 
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8. มีวิสัยทัศนท่ีดี32               
 สมิต  อาชวนิจกุล ไดสรุปความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําไวหลายประการ เชน  

1. ภาวะผูนําหมายถึงผูท่ีมีอํานาจเหนือผูอ่ืนและอํานาจนี้ชวยใหผูนําสามารถ 
ปฏิบัติงานซ่ึงเขาไมสามารถปฏิบัติคนเดียวไดสําเร็จ และทําใหผูตามยอมรับและเต็มใจปฏิบัติตาม 

2.  ภาวะผูนํา หมายถึงความสัมพันธระหวางคนคนหนึ่ง (ผูนํา) กับกลุม (ผูตาม)  
ท่ีมีประโยชนรวมกันและพฤติกรรมตนอยูภายใตการอํานวยการและการกําหนดแนวทางของผูนํา 

3. ภาวะผูนํา หมายถึงศิลปะของการบอก ช้ีแนะ ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
ใหปฏิบัติหนาท่ีตามหนาท่ีดวยความเต็มใจ และกระตือรือรน33 
 “ภาวะผูนํา” ของ พระธรรมปฎก ไดพูดถึงคุณสมบัติของผูนําจะตองมีธรรม 7 ประการ ท่ี
เรารูจักกันในนาม สัปปุริสธรรม 7 กลาวคือ 
 1. รูหลักการ เม่ือดํารงตําแหนง มีฐานะ หรือจะทําอะไรก็ตาม ตองรู หลักการ รูงาน รูหนาท่ี 
รูกฎเกณฑกติกาท่ีเกี่ยวของแลวก็ยันใหอยูในหลักการ ตั้งตนอยูในหลักการใหได 
 2. รูจุดหมาย ผูนําถาไมรูจุดหมายก็ไมรูวาจะนําคน และกิจการไปไหนนอกจากรูจุดหมาย มี 
ความชัดเจนในจุดหมายแลวจะตองมีความแนวแนมุงม่ันท่ีจะไปใหถึงจุดหมายดวย ขอนี้เปน
คุณสมบัติท่ีสําคัญมาก เม่ือใจมุงจุดหมาย แมมีอะไรมากระทบกระท่ังก็จะไมหวั่นไหว 
 3. รูตน ตองรูตนเองคือใคร มีภาวะเปนอยางไรอยูในสถานะใด มีคุณสมบัติ มีความพรอม 
มีความถนัด สติปญญา ความสามารถอยางไร มีกําลังแคไหน จุดออนจุดแข็งเปนอยางไร ตรงน้ี
ทฤษฎีการบริหารยุคใหม เขาบอกวาใหเอา SWOT ANALYSIS เขามาจับดูก็ได (STRENGHT, 
WEAKNESS, OPPORTUNITY, THREAT) 
 4. รูประมาณ คือ รูจักความพอดี หมายความวา ตองรูจักขอบเขตขีดข้ันความพอเหมาะท่ีจะ 
จัดทําในเร่ืองตาง ๆ ตองรูจักวาในการกระทํานั้น ๆ หรือเร่ืองนั้น ๆ มีองคประกอบ หรือมีปจจัย
อะไรเกี่ยวของบาง และจัดใหลงตัวพอเหมาะพอดี 
 5. รูกาล คือ รูจักเวลาวาเร่ืองนี้จะลงช่ือตอนไหน เวลาไหนจะทําอยางไรจึงจะเหมาะ แมแต 
การพูดจาก็ตองรูจักกาลเวลา ตลอดจนรูจักการวางแผนงานในการใชเวลาซ่ึงเปนเร่ืองใหญ 

                                                 
32 วิเศษฎ พิพัฒนภิญโญพงศ, ภาวะผูนํากับการบริหาร, พิมพคร้ังท่ี 2 (กรุงเทพ : ไทยวฒันา

พานิช,2542),21-22. 
33สมิต  อาชวนจิกุล, ผูนํา [online]. เขาถึงเม่ือวันท่ี 2 เมษายน 2552. เขาถึงไดจาก 

http://blog.spu.ac.th/print.php?id=8789 
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 6. รูชุมชน คือ รูสังคมต้ังแตในขอบเขตท่ีกวางขวาง คือ รูสังคมโลก รูสังคมของประเทศวา
อยูในสถานการณอยางไร มีปญหาอะไร มีความตองการอยางไร แมแตชุมชนยอย ๆ ถาเราจะ
ชวยเหลือเขาเราก็ตองรูความตองการของเขาเพ่ือสนองความตองการ ไดถูกตองหรือ แกไขปญหาได
ตรงจุด 
 7. รูบุคคล คือ รูจักบุคลท่ีเกี่ยวของ โดยเฉพาะคนท่ีมารวมงานรวมการไปดวยกัน และคนท่ี
เราไปใหบริการตามความแตกตางเฉพาะตัว โดยเฉพาะการใชคน เพื่อใชคนใหเหมาะกับงาน และ
ใหเขาไดประโยชนดวยการพัฒนาตนเอง 
 ธรรม 7 ประการ ซ่ึงจัดลําดับขอขางตนนั้น พระพุทธเจาตรัสไวในกรณีท่ีเปนคุณสมบัติ
ของสัปปุริสชน หรือบัณฑิตชนอยางเปนกลาง34                       
 อนุสรณ ธรรมใจ ไดเขียนถึงบทบาทการนํา และความเปนผูนําไวดังนี้ ความสามารถใน
การทํางานใหบรรลุเปาหมาย และวินัยในการจัดลําดับความสําคัญ เปนคุณสมบัติสําคัญ ของ
ผูบริหาร ผูบริหารที่ดีตองเรียนรูตลอดเวลา และตองจัดลําดับความสําคัญของงานเกง เนื่องจากมี
ภารกิจ และหนาท่ีความรับผิดชอบมาก หากจัดลําดับความสําคัญไมดีแลว ยอมกอใหเกิดความยุง
เหยิง สับสน และลมเหลวในการปฏิบัติหนาท่ีได 
  จอหน ซี แมกซเวลล ผูเขียนหนังสือ "The 21 Irrefutable Laws of Leadership" ไดพูดถึง
ระดับความเปนผูนําวา มี 5 ระดับ 
  ระดับแรก เปนผูนําโดยตําแหนง คนยอมตามคุณเพราะพวกเขาจําเปนตองทํา ระดับนี้เปน
เพียงแคจุดเร่ิมตนหรือประตูของความเปนผูนํา 
  ระดับสอง ความเปนผูนําท่ีทําใหคนยอมทํางานเพ่ือคุณ ท้ังท่ีพวกเขาไมจําเปนตองทําเลย 
ความเปนผูนําเร่ิมตนท่ีหัวใจ ไมใชดวยการออกกฎระเบียบ ระดับนี้เปนรากฐานท่ีสําคัญในการกาว
สูผูนําสูงข้ึนไป 
  ระดับท่ีสาม ความเปนผูนําท่ีคนยอมตามก็เพราะส่ิงท่ีคุณทําเพ่ือองคกรหรือเพื่อ
ประเทศชาติหรือสวนรวม 
  ระดับท่ีส่ี ความเปนผูนําท่ีคนยอมตามเพราะส่ิงท่ีคุณทําเพื่อพวกเขา เพื่อคนงาน เพื่อ
ประชาชน 
  ระดับท่ีหา ความเปนผูนําท่ีคนยอมตามเพราะตัวคุณอยางท่ีเปนอยูและส่ิงท่ีคุณเปนตัวแทน 

                                                 
 34 พิทยา แสงแผว,พล.อ.ท., ภาวะผูนํา คุณธรรมและจริยธรรม สําหรับผูบริหาร [Online] 
เขาถึงเม่ือวันท่ี 3สิงหาคม 2553. เขาถึงไดจาก http://www.thaindc.org/files/51089.pdf. 
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ความสําเร็จอันยิ่งใหญและย่ังยืนไมสามารถทําใหเกิดข้ึนช่ัวขามคืนในทามกลางการแขงขันท่ี
เขมขนในทุกวงการเชนในปจจุบันนี้ และตอๆ ไปในอนาคต ความไรพรมแดนจะมากข้ึนมากข้ึน 
การแขงขันในทุกพื้นท่ีทุกธุรกิจทุกอุตสาหกรรมเกือบจะตองเปนมาตรฐานสากลท้ังหมด ความ
กระตือรือรนและความอดทนอยางไมมีขอบเขตเปนคุณสมบัติของผูนําและผูบริหาร35 
 สิทธิชัย ฝร่ังทอง กลาวไววา ภาวะผูนําท่ีสําคัญตองมีคุณลักษณะของผูนํามี 2 ประการคือ 
       1.To Lead is to Serve การจะเปนผูนําท่ียิ่งใหญข้ึนอยูกับการบริการ การให การชวยคน
อ่ืน เพราะถาใครคิดชวยเหลือคนอ่ืนกอน โดยเฉพาะเกิดมาตํ่าตอยดอยโอกาส ยิ่งตองชวยเหลือเขา 
และใครท่ีเกิดมามีนอยในชีวิต ควรจะไดมากๆ โดยกฎหมาย ซ่ึงศิลปะของการเปนผูนําตองเปนผูให 
ไมจําเปนตองเปนเงินหรือส่ิงของเสมอไป 

     2.To Lead is to Follow การที่จะนําตองรูจักตาม คําวา Follow ก็คือในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับ
ชีวิต จิตใจ ความรูสึก อารมณ และเหตุผลของเขา สุภาษิตจีนไดสอนคนจีนมาหลายรอยปแลว ได
บอกวา "ผูนําท่ีดีเยี่ยมนั้น คือคนท่ีทํางานสําเร็จแลวจะหายตัวไป หากเกิดปญหาข้ึนอีกเม่ือใด เขาจะ
ปรากฏตัวข้ึนอีกคร้ังหนึ่ง" แตคนไทยถามีอะไรผิดพลาดเกิดข้ึนจะซัดทอดคนอ่ืนไปเร่ือยๆ เวลาทํา
สําเร็จแลวจะอยูรอเพ่ือรับการชื่นชมสรรเสริญเยินยอ แสดงวาไมไดถูกฝกภาวะผูนํา แตถาถูกฝกให
มีจิตวิญญาณของภาวะผูนําแบบจีน ก็จะเปนคนท่ียิ่งใหญ36 

  
จากความหมายดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ี

จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอผูอ่ืนไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ 
เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการส่ือความหมายหรือการติดตอกันและกันใหรวม
ใจกับตนดําเนินการจนกระท่ังบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของเปาหมายท่ีกําหนดไว 
    
 
 
 
 
 
 

                                                 
35 อนุสรณ ธรรมใจ,  “บทบาทการนํา และความเปนผูนํา,” กรุงเทพธุรกิจ, 25 กุมภาพนัธ   

2548. 
36 สิทธิชัย ฝร่ังทอง, “ภาวะผูนํา (Leadership),” มติชนรายวัน, 18 กุมภาพันธ 2548, 20. 
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ประเภทของผูนํา  
รองศาสตราจารยเท้ือน  ทองแกว และรองศาสตราจารยเฉลา  ประเสริฐสังข แบงผูนํา

ออกเปน 3 ประเภท คือ 
1.      ผูนําโดยชาติตระกูล ไดแก พระมหากษัตริย หัวหนาเผา เปนตน 
2.      ผูนําโดยการแตงตั้ง ไดแก ผูนําท่ีเกิดจากกระบวนการไดมาตามระเบียบหรือกฎหมาย 

เชน ผูวาราชการจังหวัด ผูอํานวยการโรงเรียน ฯลฯ                         
3. ผูนําโดยการเลือกต้ัง ไดแก ผูนําท่ีไดรับการยอมรับจากหมูคณะ โดยผานกระบวนการ

เลือกตั้ง เชน ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร เปนตน                         
ผูนําท้ัง 3 ประเภทขางตน จะตองทําหนาท่ีเปนผูบริหาร แยกกันไปตามลักษณะของ 

องคการ หรืองาน เชน องคการทางการศึกษา ผูอํานวยการโรงเรียนก็จะตองทําหนาท่ีในการบริหาร
สถาบันการศึกษาใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคของการจัดการศึกษาในสวนงานท่ีรับผิดชอบ
ผูบริหารในโรงเรียนนี้ จึงถือวาเปนผูนําทางการศึกษา แตผูนําทางการศึกษา อาจมิใชเปนผูบริหาร
โรงเรียนเสมอไป อาจเปนนักวิชาการ ผูเช่ียวชาญ ทางการศึกษาก็ได  

จากการวิเคราะหผูนําท่ีกลาวมาขางตน แบงประเภทแลวจะมี 3 ลักษณะ คือ                         
1. พิจารณาจากการที่ผูนําไดมาซ่ึงอํานาจ ผูนําไดอํานาจปกครอง บังคับบัญชา หรือ 

ไดรับการยินยอมใหเปนผูรับผิดชอบบริหารงาน  อํานาจของผูนํา แบงออกไดดังน้ี                              
1.1  ผูนําแบบใชพระเดช (Legal Leaders) หรือผูนําตามกฎหมาย ผูนําจะไดอํานาจ 

มาจากกฎหมาย กฎหมายจะกําหนดอํานาจหนาท่ีเอาไว ผูนําจึงใชอํานาจไดตามกฎหมาย หัวหนา
สวนราชการจึงไดอํานาจในลักษณะเชนนี้                              

  1.2 ผูนําท่ีใชพระคุณ (Charismatic Leaders) หมายถึง ผูนําท่ีสามารถปกครอง
บุคคลโดยไมมีอํานาจทางกฎหมาย แตไดรับการยอมรับ ยกยองใหเปนผูนํา มีผูเช่ือฟง และยินดี
ปฏิบัติตาม เปนศรัทธาท่ีเกิดข้ึนจากผูใตบังคับบัญชาโดยไมไดบังคับ                               

1.3 ผูนําตามประเพณีหรือตามสัญลักษณ (Tradition & Symbolic Leaders)  
หมายถึง ผูนําท่ีไดรับการยกยองนับถือ และถือวาเปนสัญลักษณ ซ่ึงจะมีลักษณะตกทอด เชน 
พระมหากษัตริย  พระราชินี หรือหัวหนาเผาบางเผา เปนตน จะไดรับการยกยองนับถือดวยแรง
ศรัทธาอยางมากมาย ถือเปนแหลงรวมน้ําใจของบุคลากรในองคการหรือสังคมนั้น ๆ  

2. การพิจารณาลักษณะของผูนําจากการใชอํานาจ แบงผูนําออกเปน 3 ประเภท  
ดังนี้                               

2.1 ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader) เปนผูนําท่ีใชอํานาจหนาท่ีของ 
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ตนเอง การตัดสินใจ การแกปญหาตาง ๆ ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมนอย การปฏิบัติงานมีคําส่ังมา
โดยเด็ดขาด ไมฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน                              

2.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) เปนผูนําท่ีใหผูใตบังคับบัญชามี 
สวนรวมอยางเต็มท่ีในการตัดสินใจ การแกปญหาตาง ๆ จะปรึกษาหารือรวมกัน เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นรวมกัน จะมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน                             

2.3 ผูนําแบบตามสบาย (Lessez – Faire Leader) เปนผูนําท่ีมอบอํานาจหนาท่ีใหผู 
ใตบังคับบัญชาอยางเต็มท่ี ผูใตบังคับบัญชาจะทําอยางไรก็ไดตามสบายจะแยกตัวออกไปอยูหางๆ 
37  
บทบาทของภาวะผูนํา 

ภาวะผูนํามีบทบาทท่ีแบงอยางกวางๆ ออกเปน 4 ประการ ไดแก                    
1.การกําหนดแนวทางหลัก (Path finding) ผูนําควรเร่ิมตนดวยการกําหนดเปาหมาย

และแนวความคิดท่ีชัดเจน บทบาทดังกลาวจะชวยใหผูนําสรางแผนงานแมแบบ (blueprint of 
action) ท่ีตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักการกอนจะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากน้ัน ไมเพียงแตตองรู
ถึงวิธีการกําหนดทิศทางและเปาหมายเทานั้น แตผูนําตองไดรับการสนับสนุนและความมุงม่ันจาก
พนักงานในการบรรลุถึงเปาหมายดวย ผูนําตองมีความสามารถนําใหผูอ่ืนมีสวนรวมในการสราง
พันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน (Vision) และส่ือสารอยางชัดเจนถึงความแตกตางและผลประโยชนท่ี
พนักงานจะไดรับจากความสําเร็จในอนาคต อีกท้ังยังสามารถทําใหพนักงานมีแรงจูงใจและรูสึก
ตื่นเตนกับทิศทางใหมนี้ดวย                       

2. การสรางระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิผล (Aligning) การสรางระบบการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผลหรือการทําใหองคการดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน คือการลงมือสรางแผนหลักท่ี
กําหนดข้ึนในขั้นตอนท่ีหนึ่ง ทุกระดับช้ันขององคการควรมีการดําเนินการไปในทิศทางเดียวกัน
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน ในฐานะผูนําตองเปล่ียนแปลงระบบการทํางาน ข้ันตอนการทํางาน 
และโครงสรางองคการใหสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการท่ีไดวางไวแลว                         

3. การมอบอํานาจ (Empowering) หากผูนํามีการมอบอํานาจใหแกพนักงานอยาง
จริงจังจะทําใหบรรยากาศในการทํางานมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน การส่ือสารระหวางบุคคล
และระหวางกลุมเกิดประสิทธิผลและเกิดผลลัพธใหมๆท่ีสรางสรรค ซ่ึงมาจากการที่สมาชิกของ

                                                 
37 เท้ือน  ทองแกว และ เฉลา  ประเสริฐสังข, โครงการตําราวิชาการราชภฏัเฉลิมพระเกยีรติ,  

(จันทบุรี : สถาบันราชภัฏรําไพพรรณี, 2542), 59 - 61. 
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กลุมหรือพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและศักยภาพของตนไดอยางอิสระ โดยผูนําตองสราง
สภาวะท่ีจะกระตุนการสรางเสริมและปลดปลอยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสามารถพิเศษ
เฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยูในบุคคลทุกคน วิธีการนี้จะชวยใหบุคคลสามารถ
ปฏิบัติหนาท่ีไดดียิ่งข้ึนในองคการ  

4.การสรางตัวแบบ (Modeling) หัวใจของการเปนผูนําคือตองสรางความนาเช่ือถือ 
เพราะไมเพียงแตรูวาจะตองปฏิบัติหนาท่ีอยางไรเทานั้น แตผูนํายังตองมีคุณสมบัติของผูนําท่ีดีดวย 
กลาวคือ ตองเขาใจถึงความสําคัญของดุลยภาพระหวางคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรู
ความสามารถ (Competence) เพราะไมวาบุคคลจะมีความสามรถเพียงใดก็ไมสามารถจะเปนผูนําท่ี
แทจริงได หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 

 
การพัฒนาภาวะผูนํา                      

การเปนผูนําท่ีดีนั้น จะตองพัฒนา ตัวเองอยูเสมอใหนําหนาบุคคลอ่ืน  โดยเฉพาะ อยางยิ่ง
ผูใตบังคับบัญชาของตัวเอง พัฒนาตัวเองใหทันสมัยทันเหตุการณอยูเสมอ การพัฒนาภาวะผูนําอาจ
ทําได ดังนี้ 

1.      Learn on the job คือ เรียนจากงานท่ีทํา สวนมากเวลาเราไปศึกษาดูงานจาก
สถานศึกษา มักจะดู Product (ผลงาน) มากกวา เชน เราไปดูโรงเรียนดีเดน ผูบริหารของโรงเรียน
ดีเดน มักจะไมดูวาเขาทําอยางไรจึงไดรับความสําเร็จเปนโรงเรียนดีเดน คือเราไมดูกระบวนการ 
(Process) หรือ วิธีการ อยาลืมวา งานยิ่งทาทายมากเทาไรคนยิ่งใชความพยายามมากข้ึน คนยิ่ง
กระตือรือรนยิ่งข้ึน เปนการทายทายกระตุนความสามารถยิ่งข้ึน                         

2. Learn from people คือ เรียนจากผูอ่ืน ผูนําตองพรอมท่ีจะเรียน พรอมท่ีจะเปนพี่
เล้ียงท่ีดี ผูใดท่ีอยูในกลุมคนเรียนเกงก็จะเกงไปดวย แตตรงขามถาอยูในกลุมของคนเรียนออนก็
พลอยเปนคนเรียนออนไปดวย เหมือนคําโบราณท่ีกลาววา “คบคนพาลพาลพาไปหาผิด คบบัณฑิต
บัณฑิตพาไปหาผล”                         

3. Learn from bosses’ คือ เรียนจากนาย ถาเราไดนายดี เราจะเรียนรูอะไรมากมายจาก
นาย ตรงขามถานายเราไมดี เราก็พลอยแยไปดวย ผูนําท่ีดีจะตองเปนนายท่ีดีของลูกนอง หรือ
ผูใตบังคับบัญชาดวย การเรียนจากบทบาทแบบอยาง (Roles) จะทําใหผูนําพัฒนาภาวะผูนํามาก
ยิ่งข้ึน ผูนําหลายคนเรียนรูจากความผิดพลาดของตัวเอง ซ่ึงความผิดพลาดจะกลายเปนบทเรียนช้ันดี
ได  

4. Training and workshop คือ การฝกอบรมและปฏิบัติการ เปนส่ิงท่ีผูนําจะพัฒนา
ภาวะผูนําของตัวเองได การฝกอบรม (Training) มีอยู 4 รูปแบบคือ                            
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4.1 New Leader คือ ผูนําคําใหม ทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลงตําแหนงใหม เล่ือน 
ตําแหนงสูงข้ึน จะตองมีการฝกอบรม เชน ครูใหญ อาจารยใหญ ผูอํานวยการ จะมีการฝกอบรม
กอนจะเขารับตําแหนงเสมอ                            

4.2 Management Development คือ การพัฒนาการวิธีการจัดการ การฝกอบรมจะ 
เนนทักษะในการทํางาน จะตองทําใหดีกวา เนนความเช่ียวชาญเฉพาะอยาง เชน เม่ือมีกฎ ระเบียบ 
ออกมาใหม จะตองเขาอบรมเสียกอน จะตองฝกใหเปนผูเช่ียวชาญ ผูนําก็เชนเดียวกัน ถารูกฎ 
ระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑ ขอมูลใหม ๆ ทานสามารถใหคําแนะนําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา
ของทานได                            

4.3 Leadership Enhancement คือ เพิ่มพูนภาวะผูนํา หรือความเปนผูนํา หมายถึง  
ฝกความสามารถ  

4.4 Leadership Vitality คือ ฝกส่ิงสําคัญของภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา หมายถึง  
ทุกคนรักความกาวหนาจะฝกอยางไรใหเขามีความกาวหนาเพราะทุกคนตองการ38 

 
ทฤษฎีภาวะผูนํา 

เม่ือเกิดการตระหนักวา ภาวะผูนําเปนเร่ืองสําคัญตอการบริหารองคการและการแขงขันทาง
ธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุมเทศึกษาเร่ืองภาวะผูนํากันเปนจํานวนมาก จนกอ
เกิดเปนแนวคิดและทฤษฎีท่ีคิดและมองในมุมท่ีแตกตางกันมากมาย ซ่ึงสามารถจัดกลุมแนวคิดและ
ทฤษฎีตางๆ เปน 3 กลุม คือ 

       1. แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach)      
2.แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)  
3 .แนวคิดผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approach)  

ซ่ึงแตละแนวคิดมีเนื้อหาโดยสังเขป ดังตอไปน้ี  
 
 
 
 
 

                                                 
38 สงบ  คงทนไพศาล, ภาวะผูนํา, (ม.ป.ท.), 2549. 
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แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 
  แนวคิดนี้ไดมุงอธิบายบุคลิกลักษณะของผูนํา โดยเช่ือวาผูนําจะมีคุณสมบัติท่ีแตกตางจาก
บุคคลท่ัวไป นักวิชาการกลุมแนวคิดนี้จึงมุงศึกษาคุณสมบัติท่ีแตกตางดังกลาว จากการศึกษาผูนําท่ี
มีความโดดเดนหลายๆคน สามารถแบงคุณสมบัติท่ีคนพบไดเปน 3 กลุม คือ                              

1. ลักษณะทางกายภาพ เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ เปนตน       
2. ลักษณะทางความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความรู ความสามารถในการพูด 

ในท่ีสาธารณะ เปนตน  
3. ลักษณะบุคลิกภาพ เชน การควบคุมอารมณและการแสดงออกทางอารมณ  

บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว เปนตน  แตก็มีงานวิจัยมากมายท่ีขัดแยงกันและกัน จนไมสามารถ
พบขอสรุปท่ีชัดเจน อีกท้ังยังมีการศึกษาท่ีพบวาคุณสมบัติของผูนําไมสามารถใชไดกับทุก
สถานการณอีกดวย  
 
 แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)  

แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติและประสิทธิผลตามท่ี
ผูนําตองการ โดยผูนําแตละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตางกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันตางๆ
ในสหรัฐอเมริกาไดใหความสนใจและทําการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา โดยทําการศึกษาถึง
พฤติกรรมของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผลสรุปท่ีสําคัญๆ มีดังตอไปนี้39  

1.ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและผูนําแบบเผด็จการ (Democratic leadership – 
Autocratic leadership) แทนเนนบอม (Tannenbaum) และชมิดท (Schmidt) อธิบายวา ผูนําแบบ
ประชาธิปไตยนิยมกระจายอํานาจ มอบหมายงานใหสมาชิก และเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจ ในทางตรงกันขาม ผูนําแบบเผด็จการมักนิยมใชดุลยพินิจและการตัดสินใจ
ดวยตัวเอง และมักไมเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ                           

2.การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan) ไดแจกแจงพฤติกรรม
ของผูนําท่ีแตกตางกันใน 3 ลักษณะอยางเห็นไดชัด คือ                              

2.1 พฤติกรรมผูนําท่ีมุงคน (People-oriented behaviors) ท่ีใหความสําคัญตอ 

                                                 
39 วิภาดา  คุปตานนท, การจัดการและพฤติกรรมองคการ, (กรุงเทพฯ:สํานักพิมพ

มหาวิทยาลัยรังสิต, 2544), 242 – 247. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



27 
 

 
 

สมาชิกหรือพนักงาน เขาใจความแตกตางและยอมรับความสําคัญของพนักงาน มีการเปดโอกาสให
พนั ก ง าน มีส วนร วมในการ ตัด สินใจ  อี ก ท้ั ง ยั งสนใจ  และ เข า ใ จความต อ งการของ
คนงาน                          

2.2 พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงงาน (Task-oriented behaviors) ท่ีผูนําเนนความสําเร็จ 
ของการทํางาน เนนการสรางงานและผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูง เนนการใชกฎ ระเบียบ ขอปฏิบัติ
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย                              

  2.3 การศึกษาของ Ohio State University ไดสรุปวาพฤติกรรมของผูนําสามารถ
แบงไดเปน 2 ดาน คือ   

  2.3.1 พฤติกรรมท่ีมุงสรางโครงสราง (Initiation structure) ท่ีผูนําให 
ความสําคัญกับกฎเกณฑ การบังคับบัญชา เนนบทบาทหนาท่ีตามตําแหนง และเนนผลงานท่ีเกิดจาก
การทํางานตามโครงสราง                                
    2 . 3 . 2  พฤติกรรม ท่ี มุ งความ สัมพันธ  ( Consideration) ผู นํ า จะให
ความสําคัญกับการมีความสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิก และมีสวนรวมในการทํางานของสมาชิก  
         3. Managerial Grid เปนตัวอยางหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผูนําท่ีผนวก 
แนวคิดทางพฤติกรรมตางๆเขาดวยกัน โดย Blake และMouton ไดสรางตาราง 2 มิติ โดยใหแกน
นอนแทนผูนําท่ีมุงผลงาน (Production-oriented leader) และแกนต้ังแทนผูนําท่ีมุงคน (People-
oriented leadership) ซ่ึงผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ไดแกผูนําท่ีมุงท้ังงานและคน40  
 
 แนวคิดผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approach)  
  เปนการศึกษาท่ีเนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณท่ี
เปล่ียนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการนําท่ีเหมาะสม
และเกิดผลดีในสถานการณตางๆ 

1. การศึกษาของฟลดเลอร (Fiedler) ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพจะข้ึนอยูกับความ
เหมาะสมระหวางพฤติกรรมของผูนํา สมาชิก และสถานการณในการปฏิบัติงาน กลาวคือ 
ส่ิงแวดลอมจะมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของผูนํา                   

2.ทฤษฎีมุงสูเปาหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของ
พฤติกรรมผูนําท่ีมีตอการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของสมาชิก มีการเนนท่ีเปาหมาย 

                                                 
 40 มัลลิกา  ตนสอน,พฤติกรรมองคการ, ( กรุงเทพฯ: ดานสุทธาการพิมพ, 2544), 52. 
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โดยดูพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออก เพื่อใหสมาชิกประสบความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคล
และองคการ ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะชวยใหสมาชิกบรรลุเปาหมายสวนบุคคลและองคการ ผูนํา
สามารถเพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแกผูตามได โดยการใหรางวัล                     

3.การศึกษาของ  Hersey-Blanchard ไดนําแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มา
ประยุกต คือ พฤติกรรมท่ีมุงสรางโครงสราง (Initiation structure) และพฤติกรรมท่ีมุงความสัมพันธ 
(Consideration) และอธิบายวา ภาวะผูนําแบบตางๆ ประกอบกับความพรอมของสมาชิกทําใหเกิด
รูปแบบของการทํางานของผูนํา 4 รูปแบบ คือ 

3.1 การบอกกลาว(Telling) 
3.2 การนําเสนอความคิด (Selling)                                          

              3.3 การมีสวนรวม                                                             
     3.4 การมอบหมายงาน(Delegation)41                     
 
 แนวคิดภาวะผูนําสมัยใหม   

นอกจากแนวคิดท้ังสามกลุมท่ีกลาวมาแลว ในปจจุบัน ยังมีการพัฒนาและเปล่ียนแปลง
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําอยูตลอดเวลา จึงเกิดเปนแนวคิดท่ีสําคัญๆ ดังน้ี                    

1.ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและแบบเปลี่ยนแปลง  (Transactional and 
Transformational Leadership) ผูนําแบบแลกเปล่ียน คือ ผูนําแบบเดิมท่ีใชการแลกเปล่ียนโดยรางวัล
ตางๆ เปนเคร่ืองมือในการชักจูงใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมายท่ีตองการ ซ่ึงตาง
ฝายตางก็ไดรับผลประโยชนท่ีแลกเปล่ียนกัน สวนผูนําแบบเปล่ียนแปลงนั้น จะใชความสามารถ
เปล่ียนความเช่ือ ทัศนคติของสมาชิก เพื่อใหสมาชิกทํางานไดบรรลุเหนือกวาเปาหมายท่ีตองการ 
โดยผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณ และกระตุนทางดานความคิดตางๆใหแกสมาชิกอยาง
ตอเน่ืองและเปนระบบ                        

2.ทฤษฎีความสามารถพิเศษของผูนํา (Charismatic theory) เปนการกลาวถึงบุคลิกภาพ
ของผูนําท่ีมีลักษณะเฉพาะแตกตางไปจากบุคคลอ่ืน42  

                                                 
 41 ดิลก ถือกลา, “ภาวะผูนําแบบ Principle Centered Leadership กับ Managerial Grid  การ
บริหารคน,” วารสารการบริหารคน ฉบับพิเศษ (2547): 71. 
 42 เร่ืองเดียวกัน. 
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รังสรรค ประเสริฐศรี กลาววา ผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ ควรมีลักษณะดังนี้ คือ เปนผูท่ีมี
วิสัยทัศน มีความสามารถดานทักษะการส่ือสาร ความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนไววางใจ ความสามารถ
ทําใหผูอ่ืนเห็นวาตนเองมีความสามารถ มีพลังและมุงการปฏิบัติใหบรรลุผล แสดงอารมณไดอยาง
เหมาะสมและเอ้ืออาทรแกผูอ่ืน ชอบท่ีเส่ียง สรางกลยุทธใหมๆเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีการโฆษณา
ตัวเอง และทําใหการขัดแยงภายในเกิดข้ึนนอยท่ีสุด กระแสในปจจุบันไดมุงใหความสนใจกับ 
ภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ 
(Charismatic leadership) ซ่ึงแนวคิดเหลานี้ไดพยายามอธิบายวา ผูนําประสบความสําเร็จใน
ระดับสูงในการจูงใจสมาชิก ความผูกพันตอองคการ ความเคารพนับถือ ความไววางใจ ความช่ืนชม
ในตัวผูนํา การอุทิศตนในการทํางาน ความจงรักภักดี และการปฏิบัติงานของสมาชิก43     

 
ลักษณะของผูนําคุณภาพ 
 อลิสโตเติล กลาววา "Quality is not an action ,it is a habit" คุณภาพไมใชส่ิงท่ีเปนเพียงการ
ปฏิบัติในครั้งหนึ่งคร้ังใดเทานั้น แตตองทําจนเปนนิสัยตอเนื่องในการปฏิรูปการศึกษาของไทย  จะ
สังเกตุเห็นวาปจจุบันทุกคนต่ืนตัวกันมาก ท้ังผูบริหาร ครู อาจารย   ผูปกครอง  ตลอดจนประชาชน
และสังคมโดยมากจะมุงเนนในเร่ืองการปฏิรูปโครงสรางทางการบริหาร  การปฏิรูปหลักสูตร  การ
ปฏิรูปครู  และลงไปสูการปฏิรูปการเรียนรูของนักเรียน    เ พ่ือไปสู เปาหมายดานคุณภาพ
การศึกษา   รวมทั้งยกระดับคุณภาพการศึกษาใหทัดเทียมกับสากล     แตในสวนท่ีเปนหัวใจของ
การปฏิรูปการศึกษาและนับวา สําคัญ ซ่ึงไดแก คุณภาพของผูนํา ยังมิไดนํามาพิจารณากันสักเทาใด
นัก สวนใหญมุงเนนในการจัดการอบรมและหาวิธีการคัดเลือก  เพื่อจัดบุคลากรรองรับตําแหนง
บริหารในโครงสรางใหม     ผูบริหารบางคนก็กังวลใจเกี่ยวกับการถูกยุบโอนไปในตําแหนงท่ีตน
ไมถนัด   โดยมิไดใสใจในการพัฒนาคุณภาพของตนเอง   เพื่อใหเปนเพชรที่สองประกายแวววาว
เพื่อใหคนนําไปใชอยางทรงคุณคา  ซ่ึงในการปฏิรูปการศึกษานั้นผูนํานับวามีความสําคัญท่ีนําพา
องคกรไปสูเปาหมาย โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณภาพการศึกษา   ผูนํายุคใหมท่ีเนนการปฏิรูปจึงตองเปน
ผูนําคุณภาพเพราะผูนําท่ีไมมีความรูความสามารถ   ขาดความเขาใจในดานคุณภาพแลวอาจจะนํา
องคกรสูความลมเหลวและหลงทางได    ซ่ึงลักษณะของผูนําคุณภาพมีดังตอไปนี้ 

1. เปนผูนําวิสัยทัศน (visionary Leadership) และสามารถกระจายวิสัยทัศนไปยังบุคคล 
ตาง ๆ ได   

                                                 
 43 รังสรรค  ประเสริฐศรี, ภาวะผูนํา, (กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ, 2544),  55. 
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 วิสัยทัศนมีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับผูบริหาร  ผูนําท่ีมีวิสัยทัศนจึงตองมีความรูและประ
การณในการบริหารเปนอยางดี  ตองรูจักสะสมความเช่ียวชาญในดานตาง ๆ  ม่ันศึกษาคนควาหา
ความรูอยางสมํ่าเสมอ   รวมทั้งตองมองการณไกล  สามารถวางแผนระยะยาว  (Long term 
planning) สามารถแกปญหาไดอยางชาญฉลาด   เปล่ียนวิกฤติสูโอกาสไดอยางเหมาะสม และท่ี
สําคัญ สามารถวางแผนกลยุทธเพื่อปรับปรุงองคการใหเจริญกาวหนาและอยูรอดปลอดภัย สามารถ
ตานทานตอวิกฤติการณท่ีมากระทบไดอยางม่ันคง 

2. ใชหลักการกระจายอํานาจ ( Empowerment ) และการมีสวนรวม (Participation) 
 ผูนําคุณภาพ  มิใชผูนําแบบอัศวินท่ีเกงคนเดียว  ทํางานคนเดียว  ตองรูจักทํางานเปน
ทีม   ซ่ึงท่ีจริงแลวการทํางานเปนทีมเปนจุดแข็งของคนไทย  เพราะไดรับการส่ังสมจากวัฒนธรรม
ประเพณีแตดั้งเดิม   สังเกตการทํางานจะชวยเหลือกันอุปถัมภคํ้าจุนกัน   รวมท้ังประเพณีไทยตาง ๆ 
เนนความสามัคคี  และทํางานเปนกลุมท้ังส้ิน   แตเม่ืออารยธรรมตะวันตกเขามา    ทําใหคนไทย
เปนปจเจกชนมากข้ึน  ทํางานแบบตัวใครตัวมัน  ผูนําจึงสมควรสงเสริมใหบุคคลากรทํางานเปน
ทีม   ในขณะเดียวกันผูนําตองหยั่งรูลักษณะบุคคลากรวาแตละคนมีประสบการณความคิด   ความ
เช่ือ   ความสามารถในดานใด    เพื่อมอบหมายงานใหตรงกับความถนัดของแตละคนไดอยาง
เหมาะสม   สามารถกระจายงาน   กระจายอํานาจใหท่ัวถึงและเปนธรรม มีหลักเกณฑการ
พิจารณา    เพื่อใหทุกคนยอมรับและท่ีสําคัญการเปดโอกาศใหบุคคลากรมีสวนรวมในการ
ทํางาน   ในปจจุบันบทบาทของนักเรียนและผูปกครอง ตลอดจนชุมชน ถือวาเปนลูกคาท่ี
สําคัญ ผูนําคุณภาพจึงตองใหความสําคัญของลูกคาเปนพิเศษ(Customer Focus) ท้ังในดานการฟง
เสียง การฟงความคิดเห็น รวมท้ังเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนาสถาบัน แต
ขณะเดียวกันผูนําพึงตระหนักในงานและควรจัดลําดับความสําคัญไวในสวนท่ีเกี่ยวของกับการ
ตัดสินใจช้ีขาด ไมโยนภาระหนาท่ีไปใหบุคคลากรทุกเร่ือง 

3. เปนผูมีความสัมพันธกับบุคลากร ท้ังภายในและนอกองคกร 
 การสรางความสัมพันธอยางใกลชิดกับบุคลากร ท้ังภายในและภายนอกองคกร ชวยสราง
สัมพันธภาพที่ดีตอหนวยงานเปนผลทางดานจิตวิทยา  ทําใหทุกคนเกิดการยอมรับ ศรัทธา   การ
สร า ง ค ว าม สัมพั นธ กั บ บุ คล ากร ในโร ง เ รี ยน  ท้ั ง ค รู แ ล ะ นัก เ รี ยน   ทํ า ให ท ร าบ ถึ ง
ความรูสึก  ความคิด  ความเชื่อ  ของแตละคน  ชวยลดชองวางและความขัดแยงในการบริหารการ
จัดการ  การใชเทคนิคแบบ MBWA (Managing by Wandering Around) สามารถนําไปใชไดเปน
อยางดี การสรางความสัมพันธกับผูปกครองชวยทําใหผลสัมฤทธ์ิในการเรียนของนักเรียนดีข้ึน 
เพราะสามารถวางแผนสงเสริมและแกปญหานักเรียนไดเปนอยางดี   หากผูบริหารสามารถสราง
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ความ สัม พันธ อย า ง ใกล ชิ ดกั บ ชุมชน  ก็ จะช ว ยระดมท รัพยากรทั้ ง ด าน บุคลากร  ส่ื อ
อุปกรณ งบประมาณ 

4. มีความมุงม่ันในการทํางาน 
 ผูนําท่ีประสบความสําเร็จ   จะตองมีความมุงม่ันในการทํางานเพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย    ความมุงม่ันจะประกอบดวยความวิริยะ  อุตสาหะ  เพราะในการทํางานยอมมี
อุปสรรคและปญหาคอยทําลายความต้ังใจ ถาผูนําใชความมุงม่ันและทุมเท โดยดําเนินงานไปสู
เปาหมายไดก็นับวาเปนผูนําคุณภาพอยางภาคภูมิใจ 

5. ผูนําคุณภาพจะตองมีความรูความสามารถในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีและใช 
ขอมูลสถิติในการวิเคราะหและตัดสินใจ 
 มีลักษณะเปนผูนํานวัตกรรม(Innovation leader ship) มีความสามารถในการจัดการกับ
ความรู (Knowedge Mangement) และใชนวัตกรรมเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ   รวมทั้งใช
ขอมูลทางสถิติและงานวิจัยมาประกอบในการตัดสินใจ    ผูนําตองใชการบริหารที่ยึดความจริงเปน
หลัก   โดยไมใชความรูสึก (Leading by fact, not leading by feeling) ตองกลาพูดความจริงเกี่ยวกับ
ปญหาไมปดปญหาการบริหาร   ผูนําตองนําปญหามาวางแผนแกไขโดยใชงานวิจัยเปนตัวตั้ง การ
เก็บขอมูลอยางครบถวนตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม  และนํามาวิเคราะหดวยเคร่ืองมือท่ีนาเช่ือถือ
และเท่ียงตรง   เพื่อใชเปนขอมูลในการพยากรณ   ดวยอาศัยหลักแหงความนาจะเปน นับวามี
ประโยชนตอการบริหารอยางแทจริง 

6. ใหการสนับสนุนและชวยเหลือลูกนอง 
 ตองสนับสนุนและชวยเหลือลูกนองท้ังในดานสวนตัวและสวนรวม ผูนําตองเปดโอกาสให
ลูกนองทํางานและสนับสนุนใหความกาวหนาเปนลําดับ  และตองตัดสินดวยความยุติธรรม   โดย
วางมาตรฐานเปรียบเทียบไวอยางชัดเจน(Benchmarking) เพื่อใหทุกคนไปสูมาตรฐานน้ัน   หากใคร
ไปถึงก็สนับสนุนใหเกิดความกาวหนาตามลําดับ   เปนการเปดโอกาสใหทุกคนโดยไมใหอภิสิทธ์ิ
เฉพาะกับบุคคลใดบุคคลหน่ึงและท่ีสําคัญ มาตรฐานการเปรียบเทียบนั้นตองไดรับการยอมรับอยาง
ท่ัวถึง   มิใชเปนการสรางเกณฑเพื่อกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ 

7. มีความสามารถในการส่ือสาร 
 ผูนําจะตองสามารถส่ือสารกับบุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  การทํางานตองอาศัยหลักการประชาสัมพันธเพื่อใหเกิดความเขาใจ ผูนําจึงตองมี
บุคลิกภาพท่ีดี มีการพูดจาท่ีนาเช่ือถือ   มีวาทศิลปสามารถพูดจูงใจได ควรมีลักษณะออนนอม
ออนโยน แตไมออนแอ   ซ่ึงเปนบุคลิกภาพท่ีดีตอการบริหารและการจัดการ   ซ่ึงผูนําท่ีเขมแข็งมิได
หมายถึงผูนําท่ีแข็งกระดาง 
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8. มีความสามารถในการใชแรงจูงใจ 
 การใชแรงจูงใจในการทํางาน มีความสําคัญตอการบริหารและการจัดการเพ่ือใหงาน
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  แรงจูงใจมีท้ังแรงจูงใจภายในและภายนอก   แรงจูงใจภายในจะ
เกี่ยวกับเร่ืองของจิตวิญญาณของแตละคน ตลอดจนความรูสึกนึกคิด  ไมสามารถหย่ังรูไดอยาง
ชัดเจน  แรงจูงใจภายนอกจะสามารถแยกแยะไดวา บุคคลใดมีความสนใจในเร่ืองใด   ซ่ึงผูนํา
จะตองศึกษาครูอาจารยในฐานะท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาวาเขามีความตองการส่ิงใดและตอบสนอง
ความตองการในเร่ืองนั้นๆ   เพราะการท่ีคนจะทํางานเต็มศักยภาพนั้นตองมีแรงจูงใจเพ่ือกระตุนให
ทํา   บางคนตองมีส่ิงของรางวัลมายั่วยุจึงจะเกิด   บางคนตองการความกาวหนาในตําแหนง   บาง
คนตองการความรัก ความอบอุน ความเขาใจ แตบางคนตองการลาภ ยศสรรเสริญ และไดรับการยก
ยองจากบุคคลท่ัวไป   ผูนําจึงตองวิเคราะหแยกแยะบุคลากร  และใชความสามารถในการใช
แรงจูงใจ  เพื่อผลักดันใหบุคคลทํางานอยางเต็มกําลังสามารถ  

9. เปนผูนําการเปล่ียนแปลง ( Change Leadership ) 
 ผูนําคุณภาพจะตองเปนผูนําการเปล่ียนแปลง  โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมไปสู
ความคิดสรางสรรคแบบใหม   ความคิดท่ีออกนอกกรอบหรือกฏเกณฑเดิม   เพ่ือประยุกตงานให
เกิดความกาวหนาการเปล่ียนแปลงจึงตองอาศัยผูนําท่ีมีความกลาหาญและอาศัยความเส่ียง   เพราะ
ครูอาจารยและคนที่อยูรอบขางยอมเกิดความกลัวในเร่ืองการเปล่ียนแปลง   บางคนกลัวเสีย
ผลประโยชน บางคนกลัววาจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดความยุงยากข้ึน บางคนกลัวผลกระทบกับ
หนาท่ีการงานซ่ึงผูนําจะตองวางแผนระยะยาว   เพื่อแกปญหาในสิ่งท่ีเปล่ียนแปลงไป    เพื่อให
เกิดผลกระทบนอยท่ีสุด44 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 44 กรมนักเรียนนายเรืออากาศ รักษาพระองค, ลักษณะของผูนําคุณภาพ [Online] เขาถึงเม่ือ
วันท่ี 19 เมษายน 2554. เขาถึงไดจาก
http://www.aircadetwing.com/index.php?lay=show&ac=article&Ntype=4 
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ผูนําและการบริหาร                 
 สภาพแวดลอมของการทํางานแปรเปล่ียนไปอยางรวดเร็วในปจจุบัน ไมวาจะเปนระบบ
ขาวสาร ขอมูล เทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจและสังคม ทุกอยาดูเหมือนจะวุนวายสับสนอลหมานไป
หมด ทําใหการทํางานสมัยนี้ไมประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว จําเปนจะตองมีผูนําและ
วิธีการบริหารที่มีประสิทธิภาพยิ่งกวาเดิม ส่ิงท่ีผูบริหารในทุกองคการกําลังเผชิญหนาคือ การทา
ทายใหแสดงความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน สามารถท่ีจะมองไปในอนาคต แลวบอกเราวาอะไรท่ีจะ
เกิดข้ึนบาง แลวช้ีนําแนวทางในการทํางานอยางชาญฉลาด พรอมท้ังยังตองสรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางานใหกับผูรวมงานดวย แมวาทักษะในการบริหารงานตามแบบแผนด้ังเดิม เชน การ
วางแผน การตั้งโครงการ การต้ังงบประมาณ การแกปญหาเฉพาะหนาวันตอวันจะยังคงดําเนินอยู 
แตน้ําหนักความสําคัญไดถูกถายเทไปสูจุดอ่ืนแทนเสียแลว45 

1. ผูรวมงานและจุดมุงหมาย กลยุทธใหมขององคการ 
จุดสนใจในการบริหารไดเปล่ียนไปจากเดิมท่ีเคยสนใจในเร่ืองกลยุทธ ก็เปล่ียนไป 

สนใจตอจุดมุงหมายขององคกร จากเดิมท่ีเคยสนใจในเร่ืองโครงสรางองคกร ใครจะตองบังคับ
บัญชาใครก็หันไปสนใจกับการสรางกระบวนการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การทําอยางไร
ใหงานประสบความสําเร็จ จากเดิมท่ีเคยควบคุมการทํางานของพนักงานดวยการสรางกฎระเบียบ
ข้ึนมาควบคุมตรวจสอบอยางมากมาย ก็เปล่ียนมาคิดวาจะพัฒนาทักษะความสามารถในการทํางาน
ของพนักงานอยางไรใหพวกเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
   ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จ นอกจากจะตองเขาใจถึงความสําคัญของการจัดหาส่ิงท่ีชวย
ใหเกิดความสะดวกในการทํางาน การตั้งกฎระเบียบท่ีเหมาะสม วิธีการประเมินและควบคุมการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ มาตรฐานการทํางานและการใหรางวัลแกผูท่ีมีผลงานดีเดน ซ่ึงส่ิงเหลานี้
ยังคงมีความสําคัญอยูแลว เขายังควรจะตองรูวาพนักงานในทุกระดับจะทํางานไดดีข้ึน ถาพวกเขา
จะสามารถต้ังเปาหมายของตัวเองได (โดยตองสอดคลองกับเปาหมายขององคกรดวย) 

2. การผสมผสานศิลปะการเปนผูนํากับทักษะทางการบริหาร 
ทักษะทางการบริหารนั้นจําเปนจะตองนําไปผสมผสานกับศิลปะการเปนผูนําดวย  

บุคลิกภาพท่ีสําคัญท่ีผูนําพึงมี คือ ความซ่ือสัตย ความกลาหาญ ความยืดหยุน และความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดดีจริงๆ แลวตัวผูบริหารเองก็ถูกกําหนดโดยกฎเกณฑและการควบคุม
ตางๆ เชนกัน แตเพื่อใหเขาสามารถกําหนดแนวทางการทํางาน สรางขวัญกําลังใจและกระตุนให
                                                 
 45 ขวัญปภัสสร ลิขิตวัฒนเศรษฐ,  “ผูนําและการบริหาร,” วารสารวิชาการ 3, (2543) : 105 – 
109. 
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พนักงานทํางานได เขาจึงตองเปนคนท่ีฉลาด มีพลังอํานาจในตัวเอง และสุขภาพท่ีแข็งแรง เพื่อจะ
ไดสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ46 
 ข้ันตอนในการผสมผสานทักษะทางการบริหารกับศิลปะการเปนผูนํา มี 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

1. การสรางสภาพแวดลอมเชิงบวกใหกับการทํางาน โดยการสรางคานิยม  
นโยบายแนวความคิด จุดมุงหมายและมาตรฐานการทํางานขององคกรท่ีเปนไปในแนวทางเดียวกัน 
ผูบริหารตองมีอิทธิพลในการจูงใจท่ีสูงพอที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมอันพึงประสงค หรือ การ
ปรับเปล่ียนวัฒนธรรมข้ึนมาได 

2. การกําหนดทิศทางกลยุทธ ในการกําหนดกระบวนการสรางกลยุทธ การ 
ทบทวนและการนําแผนไปใช ผูบริหารจําเปนตองเขาใจถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงาน และ
สามารถสรางวิสัยทัศนท่ีเดนชัด และทันสมัยมากกวาการพยายามท่ีจะเอากลยุทธเดิมๆ มาปรับแตง
เพียงเล็กนอย หรือ ลอกเลียนแบบผูอ่ืน 

3. การระดมทรัพยากร เพื่อจะจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดและทําให 
การดําเนินงานสามารถประสานและเช่ือมโยงไดท้ังองคการ ผูบริหารตองมีความรูความเขาใจใน
การใชทรัพยากรตางๆ ท้ังท่ีเปน Hard Resource (เงิน, อาคาร, เคร่ืองจักร, วัสดุอุปกรณตางๆ) และ 
Soft Resource (พนักงาน, ระบบ, เทคโนโลยี) อยางชัดเจน 

4. การยกระดับคุณภาพของการบริหารในทุกระดับขององคการ เพื่อใหแนใจวา 
งานทุกวานนั้นทาทายใหพนักงานไดใชศักยภาพและทักษะตางๆ ไดอยางเหมาะสม 

5. การออกแบบโครงสรางองคการเพื่อสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จในการ 
แขงขัน คือ การกําหนดขอบเขตของอํานาจหนาท่ี สายการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางงาน
ตางๆ รูปแบบของการประเมินผล การควบคุมและนโยบายท่ีเกี่ยวของ อยางเหมาะสมสอดคลองกับ
แผนงาน 

6. การสรางความเปนเลิศ โดยการใชอิทธิพลในการจูงใจผานกระบวนการใน 
การปฏิบัติงานประจําวัน ซ่ึงตองมีการวางแผนและการประสานงานท่ีดี จึงจะสามารถประสบ
ความสําเร็จได 
 

7. ตองมีการทบทวนจุดมุงหมายในการทํางานขององคการในเชิงกวางอยูเสมอ  
โดยการพยายามตั้งคําถามตอขอตกลงพ้ืนฐานท่ีใชในการกําหนดกลยุทธและวิธีปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอ เชน ทําไม? อะไรจะเกิดข้ึนถา ? เปนตน 
                                                 
 46 เร่ืองเดียวกัน. 
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3. ผูนําตองฟงเปน  
การฟง ฟง และฟงอยางต้ังใจ กระตือรือรน และใหเกียรติผูอ่ืนเปนทักษะท่ีสําคัญ 

มากของการบริหาร การฟงอยางจริงจังจะชวยใหผูบริหารไดรับขาวสารที่เปนประโยชน  
  ผูนําท่ีดีตองบมเพาะผูนํารุนหลังดวย ผูนําท่ีดี ไมเพียงแตจะพยายามรักษาความ
ม่ันคงขององคการในระหวางท่ีเขาอยูบนเกาอ้ีเทานั้น แตจะตองมีวิสัยทัศนท่ียาวไกล ช้ีนําและ
พัฒนาผูอ่ืนใหข้ึนมาแทนท่ีเพื่อท่ีแมวาเม่ือลงจากตําแหนงแลว องคการแหงนั้นก็ยังคงเติบโตและอยู
รอดตอไปได ผูนําท่ีสนใจแตสถานะของตนเอง คือ คนท่ีมีสวนรวมในการทําลายองคการดวยผู
หนึ่ง 

4. รูจักเกมแหงอํานาจ  
ความแตกตางระหวางอํานาจ (Power) กับอํานาจหนาท่ี (Authority) คือ อํานาจ 

หนาท่ี คือ สิทธิท่ีจะทําการตัดสินใจ ขณะท่ีอํานาจคือการท่ีคนๆ หนึ่งมีอิทธิพลตอคนอ่ืนๆ 
   ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ผูท่ีรูจักการประนีประนอม รับผิดชอบตอผูท่ีทํางานให 
ตองพยายามชวยใหผูอ่ืนเติบโตและเขมแข็ง พรอมท้ังพรอมท่ีจะยอมรับความผิดพลาดใดๆ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนจากผูใตบังคับบัญชา หรือการทํางานขององคการเสมอ 
   ผูนําอาจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ประเภทที่หนึ่ง คือ ผูนําท่ีมุงคน ผูนําลักษณะ
นี้คือคนท่ีพยายามรักษาสถานะของตนเอง พยายามทําใหคนรอบขางช่ืนชมตนเองไมวาจะถูกหรือ
ผิดก็ตาม อีกประเภทหนึ่ง คือ ผูนําท่ีมุงงาน คือ คนท่ีพยายามจะชักจูง กระตุนใหคนอ่ืนสรางผลงาน
เพื่อใหประสบความสําเร็จ จูงใจใหเพื่อนรวมงานรูสึกรับผิดชอบและทํางานเปนทีม ชวยให
ผูรวมงานเขมแข็งโดยใชวิธีการแนะนํางาน ผูนําท่ีฉลาดจะตองรูจักท่ีจะเลนเกมแหงอํานาจเพื่อให
งานประสบความสําเร็จในท่ีสุด 

5. ผูนํามีหนาท่ีปรับเปล่ียนวัฒนธรรม 
กฎเกณฑข้ันพื้นฐานของวัฒนธรรม คือ ความเช่ือ คานิยม บรรทัดฐานตางๆ ส่ิง 

เหลานี้ลวนแลวแตจับตองไมได มองไมเห็น แตเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีสําคัญและจําเปน
ท่ีผูนําจะตองเอาใจใส การที่จะปรับเปล่ียนอะไรก็ตาม ผูบริหารระดับสูงจะตองเปนผูเร่ิมตน ตอง
เขาใจแกนของวัฒนธรรมอยางถองแท ตองวางแผนสําหรับการเปล่ียนแปลงในรูปแบบของ
กระบวนการที่ตอเนื่อง ตองมีการส่ือสารกับพนักงานเพ่ือใหเปล่ียนคานิยม ความเช่ือ และปรับ
พฤติกรรม อีกท้ังยังตองมองวิเคราะหใหเห็นปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน และวางแนวทางในการปองกันไว
ตั้งแตแรก 

6. กุญแจสําคัญของความสําเร็จคือการส่ือสาร 
การส่ือสารเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญท่ีผูนําสามารถนํามาใชในการปรับเปล่ียน 
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วัฒนธรรม การส่ือสารสามารถสรางความแตกตางระหวางองคการที่มีชีวิต พรอมท่ีจะกาวไป
ขางหนา  กับองคการที่ออนแอและคอยๆ  ตายไปทีละนอย  ข้ึนอยูกับวาการส่ือสารนั้นมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด จะตองมีการออกแบบ การส่ือสารและสงออกไปในทิศทางท่ีจะ
สามารถสรางใหเกิดความนาเช่ือถือศรัทธาไดอยางจริงจัง แผนการส่ือสารนั้นจะตองชัดเจนและ
เขาใจงาย มีความตอเนื่องสมํ่าเสมอ กระจายท่ัวถึงท้ังองคการ จึงจะสามารถสงอิทธิพลใหเกิดการ
เขาใจยอมรับและปรับเปล่ียนคานิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมของคนในองคการได 

7. ทําในส่ิงท่ีคุณพรํ่าภาวนา 
การกระทําสงเสียงดังกวาคําพูด ผูนําจะตองตระหนักอยูเสมอวา พนักงานกําลังจับ 

ตามองการกระทําของทานอยูตลอดเวลา ในฐานะท่ีผูนําเปนผูสรางใหเกิดการเปล่ียนแปลง การ
กระทําและพฤติกรรมทุกอยางจะตองไปในทิศทางเดียวกับท่ีไดพูดไว คําพูดท่ีกลาวออกมาโดยที่
ผูนําไมสามารถทํางานไดแตกลับพยายามบังคับใหผูอ่ืนทํานั้นจะทําใหผูรวมงานไมพอใจ ไมเช่ือถือ 
ศรัทธาและไมใหความรวมมือ ในท่ีสุดระบบหรือแผนงานท่ีเลอเลิศเพียงใดก็ตาม ถาไมลงมือ
กระทําก็ยอมลมเหลวอยางแนนอน  
 ดังนั้นผูนําตองระลึกอยูเสมอวา การกระทําใดๆ ก็ตามแมเปนเพียงงานประจําวันก็ตองอยู
ในกระบวนการ ทิศทางของกลยุทธ และวัฒนธรรมใหมท่ีองคการมุงหมายท่ีจะไปใหถึงเสมอ47 
 
 
ผูบริหารกับความเปนผูนํา 
 ผูบริหารเปนผูมีหนาท่ีและบทบาทเกี่ยวของกับท่ีจะตองเปนผูนํา เนื่องจากหนาท่ีเร่ืองของ
การวางแผนกลยุทธ ควบคุมดูแล บังคับบัญชา ประสานงาน จูงใจผูใตบังคับบัญชา และอ่ืน 
 ดังนั้นผูบริหารตองการความสําเร็จในการปฏิบัติงานไปสูประสิทธิภาพไดตามท่ีปรารถนา 
จึงเปนความจาํเปนอยางมากท่ีจะตองใหความสนใจกับเร่ืองความเปนผูนํา หรือ ภาวะผูนําของ
ผูบริหารในองคการดวย 48 
 
 

                                                 
47 เร่ืองเดียวกัน. 

 48 ตุลา มหาพสุธานนท, หลักการจัดการ – หลักการบริหาร, (กรุงเทพฯ: เพิ่มทรัพยการพิมพ, 
2547), 220 – 221. 
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ความแตกตางของผูนําและผูบริหาร 
 ผูนํา (Leader) และผูบริหาร (Manager) มักมีผูเขาใจวามีความหมายเดียวกัน ความแตกตาง
ของคําสองคํานี้อยูท่ีวา ผูนําคือ ผูท่ีสามารถทําใหผู อ่ืนปฏิบัติตามได เปนผูท่ีมีบทบาทในการ
เปล่ียนแปลงระบบ วางรากฐาน และกําหนดแนวทางปฏิบัติของกลุม ไมจําเปนตองมีอํานาจในการ
ส่ังการ สวนผูบริหารคือผูจัดการวางแผนดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานใหเกิดความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของกิจการ โดยมีอํานาจในการส่ังการตามสายการบังคับบัญชาในองคการ ดังนั้นผูนํา
อาจเปนใครก็ไดในองคการ ไมจําเปนตองเปนผูบริหาร แตผูบริหารท่ีมีความสามารถควรมีลักษณะ
ความเปนผูนําอยูในตัว จึงจะทําใหการบริหารงานเปนไปดวยความราบร่ืน สามารถปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิผล 

ภาวะผูนําท่ีผูนําใชอยูเปนประจํามักเกี่ยวกับเร่ืองอิทธิพล (influence) กระบวนการกลุม 
(Group process) บุคลิกภาพ (Personality) การเชื่อฟง (Compliance) พฤติกรรมเฉพาะ (Particular 
behaviors) การชักจูง (Persuasion) อํานาจ (Power) การบรรลุเปาหมาย (Goal achievement) การ
ปฏิสัมพันธ (Interactive) ความแตกตางในบทบาท (Role differentiation) การริเร่ิมโครงสราง 
(Initiation of structure) และการประสมประสานกันระหวางคุณลักษณะตางๆ ดังกลาวขางตน 
(Combinations of two or more of these) 

เบนนิส (Bennis) ไดจําแนกความแตกตางคุณสมบัติของ “ผูนํา” และ “ผูบริหาร” ออกเปน
รายการตางๆ ดังตารางตอไปน้ี 
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ตารางท่ี 3 คุณสมบัติท่ีแตกตางกันของผูนําและผูบริหาร 
 

ผูบริหาร ผูนํา 
บริหาร (Administers) ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง (Innovates) 
เลียนแบบ (Imitates) ตนแบบ (Originates) 
ดูแลรักษา (Maintains) พัฒนา (Develops) 
สนใจในระบบและโครงสราง (Focuses on system and 
structure) 

สนใจคน (Focuses on people 

เช่ือมั่นในระบบควบคุม (Relies on control) ทําใหเกิดความเช่ือถือ (Inspires trust) 
มองระยะสั้น (Short – rang view) มองระยะยาว (Long – range perspective)  
ชอบถาม “อยางไร” และ “เมื่อไร” (Ask how and 
when) 

ชอบถาม “อะไร” และ “ทําไม” (Ask what and why) 

เนนสายการบังคับบัญชา (Eye on the bottom line) เนนสื่อสารแนวระนาบ (Eye on the horizon) 
ไมชอบการเปล่ียนแปลง (Accepts the status quo)  ชอบการเปล่ียนแปลง (Challenges the status quo) 
นักรบที่ดีขององคการ (Classic good soldier) ยอมรับบุคคล (Own person) 
ทําสิ่งตางๆ ใหถูกตอง (Does things right) ทําถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา (Does the right thing) 
 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก Fred Luthans, Organizational Behavior, 7th ed. (Minnesota: McGraw – Hill, 
1992),26949  
 
องคประกอบท่ีจะสงเสริมภาวะผูนํา 
 เม่ือพิจารณาความหมายของผูนํา เพื่อศึกษาถึงองคประกอบดานตางๆ ท่ีมีผลตอการประสบ
ความสําเร็จของภาวะผูนํา จะพบวาภาวะผูนํานั้นมีปจจัยหรือมีผลมาจากส่ิงตางๆ 3 ดานดวยกัน คือ 

1. ตัวผูนําเอง เชน ทักษะ ความรู คานิยมและพฤติกรรม 
2. จากกลุม เชน เร่ืองของบรรทัดฐานของกลุม ความยึดม่ันของกลุม ความรูสึกผูกมัดตอ

เปาหมายของกลุม 
3. สถานการณ เชน คานิยมขององคการ เทคโนโลยี กิจกรรมและชนิดตางๆ ของงาน50 

                                                 
 49 เร่ืองเดียวกัน.  
 50 ชลิดา ศรมณี, “ผูบริหารและผูนําในองคการ,” วารสารรามคําแหง 23, 1 (มกราคม – 
มีนาคม 2549): 141 – 143. 
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คุณลักษณะท่ีแตกตางระหวางผูบริหารและผูนํา 
 คุณสมบัติของผูบริหาร 

1. Rational (เปนผูมีเหตุมีผล) 
2. Consulting (ช้ีแนะได) 
3. Persistent ( เปนผูม่ันคงยืนหยัดในหลักการ) 
4. Problem – Solving  (การแกไขปญหาดวยปญญา) 
5. Tough – minded (จิตเขมแข็ง) 
6. Analytical (รูคิดวิเคราะห) 
7. Structure (มีแบบแผนในการปฏิบัติ) 
8. Deliberate ( รอบคอบ สุขุม ใครครวญ ระมัดระวัง) 
9. Authoritative (ใชอํานาจใหเกิดผลได) 
10. Stabilizing (ยืนหยัด ม่ันคง) 
คุณสมบัติของผูนํา    คือ 
1. Visionary ( มีวิสัยทัศน) 
2. Passionate (มีจิตใจเมตตา เอ้ืออาทร) 
3. Creative (มีความคิดสรางสรรค) 
4. Flexible (มีความยืดหยุน) 
5. Inspiring (มีแรงบันดาลใจ) 
6. Innovative (คิดเชิงนวัตกรรม) 
7. Coverageous (กลาหาญ กลาสู) 
8. Imaginative (จินตนาการ สรางสรรคงานใหม) 
9. Experimental (นําความรูสูการปฏิบัติได) 
10. Independent (มีเสรีในการคิดและการทํา) 

  ผูนําท่ีดี ตองมีคุณสมบัติท้ังหมดอยูในกลุมคุณสมบัติผูบริหาร รวมท้ังท่ีสําคัญท่ีสุดตองมี
คุณสมบัติความเปนผูนํา ซ่ึงคุณสมบัติสวนนี้ เปนคุณสมบัติเฉพาะท่ีพบไดยากในบุคคลท่ัวไป ใน
องคการหนึ่งๆ จึงประสบภาวการณเฟนหาผูนําดวยความละเอียดออน เนื่องจากวาหากไดผูนําดี
เหมาะสม องคการก็รุงโรจน ประชากรในองคการก็พลอยไดรับผลจากการบริหารนั้นดวย หาก
องคการใดมีผูนําท่ีขาดคุณสมบัติผูนําแลว ก็นับวาเปนความโชครายอยางยิ่งทีเดียว51 
                                                 

51 เร่ืองเดียวกัน. 
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คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
ความหมายของผูบริหาร/ ผูบริหารสถานศึกษา 
  ผูบริหาร หมายถึง บุคคลท่ีรับผิดชอบใหการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงในองคการธุรกิจมักเรียกบุคคลนี้วา ผูจัดการ (manager) แตใน
องคการของรัฐมักเรียกวา ผูบริหาร (administrator)    

สําหรับผูบริหารสถานศึกษานั้น  มีความหมายเฉพาะเจาะจงในเชิงสัมพันธกับองคการ
ทางการศึกษา  ไดแก  โรงเรียน หรือ สถานศึกษา โดยในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  
2542 ไดใหคําจํากัดความของคําวา “ผูบริหารสถานศึกษา” หมายถึง บุคลากร วิชาชีพท่ีรับผิดชอบ
การบริหารสถานศึกษาแตละแหงของรัฐและเอกชน และถาพิจารณาในมุมมองของนักวิชาการ
ทางการบริหารการศึกษาจากตางประเทศนั้น มิไดใหคํานิยามของคํานี้โดยตรง แตใหคํานิยามในเชิง
อุปมา อุปไมย เปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษาในแงมุมตาง ๆ เชน เปนนักการศึกษา เปนผูนํา เปน
ผูบริหารโอกาส เปนผูนําองคการ ผูนําทางวัฒนธรรม ผูนําทางการเรียนการสอน รวมท้ังมีการ
เปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษาวาเปนดังเชนศิลปน เปนสถาปนิกและผูตรวจการ52   

 
 ความสําคัญและบทบาทหนาท่ีของผูบริหาร/ผูบริหารสถานศึกษา 

  ผูบริหารเปนผูท่ีรับผิดชอบใหการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไปอยาง มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เปนผูท่ีมีความสําคัญตอองคการทั้งในลักษณะเปนศูนยรวมประสาท เปนศูนยรวม
ขอมูลขาวสาร และเปนศูนยรวมของการตัดสินใจขององคการ ผูบริหารมีบทบาทใหญ ๆ  3 บทบาท 
แตละบทบาทจะประกอบดวยบทบาทยอยลงไปอีก ดังนี้  

1. บทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (interpersonal roles) เปนบทบาทท่ีเกิดข้ึนจากอํานาจและ
สถานะตําแหนงแบบทางการของผูบริหารเองเปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารมีลักษณะ เปนเสมือน 
“ศูนยรวมประสาท” (nerve center) ขององคการ โดยแสดงออกในบทบาทยอยตาง ๆ คือ บทบาทใน
การเปนสัญลักษณขององคการ บทบาทในการเปนผูนําองคการ และบทบาทเปนผูสรางความ 
สัมพันธกับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกองคการ เพื่อใหไดขอมูลหรือส่ิงท่ีจะเปนประโยชนตอ
องคการ  

                                                 
            52 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, ความเปนผูบริหารมืออาชีพ [online]  
เขาถึงเม่ือวันท่ี 12 กุมภาพนัธ 2552 เขาถึงไดจาก www.nb2.go.th/kmcdata/uploadq/344.doc. 
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2. บทบาทเชิงสารสนเทศ (informational roles) เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารมีลักษณะเปน 
“ศูนยกลางขอมูลขาวสาร” ท้ังในฐานะผูรับและผูสง โดยแสดงออกในบทบาทยอย ตาง ๆ ดังนี้คือ 
บทบาทในการเปนผูกํากับติดตามผลการดําเนินงาน บทบาทการเปนผูเผยแพร     ขอมูลขาวสาร 
ใหแกบุคคลภายในองคการ และบทบาทในการเปนผูประชาสัมพันธขอมูลขาวสารขององคการตอ
บุคคลภายนอกองคการ  

3. บทบาทเชิงตัดสินใจ (decisional roles) เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารมีลักษณะเปน  “นัก
ตัดสินใจ” โดยแสดงออกในบทบาทยอยตาง ๆ ดังนี้คือ บทบาทเปนผูตัดสินใจแบบผูประกอบการ 
ที่มุงการริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดข้ึนในองคการ บทบาทเปนผูตัดสินใจเพื่อจัดสรรทรัพยากรใหแก
สวนตาง ๆ ขององคการ และบทบาทเปนผูตัดสินใจในการเจรจาตอรองกับบุคคลหรือองคการอ่ืน 
เพื่อใหไดส่ิงท่ีเปนประโยชนตอองคการ บทบาทของผูบริหารดังกลาวขางตน นักวิชาการทางการ
บริหารใหทัศนะวาผูบริหารในทุกระดับควรแสดงบทบาทออกมาทุกบทบาท โดยรวมไมเลือกแสดง
เฉพาะบทบาทใดบทบาทหนึ่ง แตอยางไรก็ตาม บารตัล(Bartol) ใหขอคิดเห็นวา ผูบริหารในระดับท่ี
แตกตางกันจะมีจุดเนนในการแสดงบทบาทท่ีแตกตางกัน กลาวคือ ผูบริหารในระดับสูงมักจะแสดง
บทบาทในการเปนสัญลักษณขององคการมากกวาผูบริหารระดับตน ผูบริหารระดับสูงและ
ระดับกลางมักจะแสดงบทบาทเปนผูสรางความสัมพันธกับบุคคลหรือกลุมบุคคล ภายนอกองคการ
มากกวาผูบริหารระดับตน หรือผูบริหารระดับสูงมักจะแสดงบทบาทในการเปนผูกํากับติดตามผล
การดําเนินงานขององคการโดยรวมมากกวาผูบริหารระดับกลางและระดับตน เปนตน53 
 ธงชัย  สันติวงษ กลาววาบทบาทของผูบริหารที่สําคัญยิ่งก็คือการตองเปนผูทําหนาท่ี
ประสานการทํางาน (integrator) ของระบบตาง ๆ ขององคการใหสามารถทํางานรวมกันจนบรรลุ
เปาหมายผลสําเร็จลงไดดวยดี โดยตลอดเวลาผูบริหารจะตอง “จัดการ” (manage) ให “ระบบงาน” 
และ “ระบบคน” ทํางานรวมกันเปนกระบวนวิธีทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ในการแปรสภาพปจจัยตาง 
ๆ ใหเปนสินคาและบริการท่ีดี โดยท้ังนี้ทุกอยางท่ีดําเนินไปจะตองสอดคลองเปนไปตามสภาพ
เง่ือนไขของส่ิงแวดลอมตาง ๆ โดยมีการเส่ียงนอยท่ีสุดและมีชองทางสําเร็จไดมากท่ีสุด ในทิศทาง
ท่ีปลอดภัยตามชองโอกาสท่ีไดวิเคราะห ติดตามโดยผูบริหารตลอดเวลา ในสวนนี้ก็คือ “การบริหาร
โอกาส” ซ่ึงนับเปนภาระหนาท่ีของผูบริหารโดยตรง ท่ีจะตองกระทําดวยตนเองเปนลําดับแรก และ
กระทําอยางตอเนื่องดวยภารกิจของผูบริหาร คือ การสรางประสิทธิภาพในการจัดระบบงานตาง ๆ 
ใหเหมาะสมสะดวกและงายท่ีคนผูปฏิบัติจะทําได โดยมีประสิทธิภาพการผลิตสูง ซ่ึงพิจารณามอง
ภาระหนาท่ีดังกลาวเปนภาพรวม ก็คือ “การประสานงาน” (coordination) หรือการประสานการ

                                                 
 53 เร่ืองเดียวกัน. 
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ทํางานของฝายตาง ๆใหเขากันได (coordination work) นั่นเอง แตในทางปฏิบัติ ผูบริหารจะมี
วิธีการปฏิบัติ ท่ีเรียกไดวาเปน “หนาท่ีงานบริหาร” (managerial functions) ท่ีเปนมาตรฐานท่ีจะตอง
กระทํา โดยตัวผูบริหารเอง  5  ประการ คือ   

1. การวางแผน (planning) หรือการกําหนดทิศทางองคการพรอมกับเปาหมายและแผนงาน
ตาง ๆ  

2. การจัดองคการ (organizing) หรือการจัดระเบียบทรัพยากรใหเปนระบบงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ เปนระบบวิธีทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีเรียกกันท่ัวไปวา “The one best way”  

3. การจัดคนเขาทํางาน (staffing) คือ การจัดหา พัฒนา และธํารงรักษาให องคการมี 
ทรัพยากรบุคคลท่ีทรงคุณคาสูงสุด เพื่อพรอมท่ีจะปฏิบัติงานและสรางสรรคความสําเร็จใหกับ
องคการ จากหนาท่ีท่ีแตละคนรับปฏิบัติอยู  

4. การส่ังการ (directing) หรือการมีศิลปะการสรางความเขาใจ การรูจักจูงใจและกํากับให
ผูทํางานทุกคนและทีมงานตาง ๆ ทํางานโดยทุมเทและเสริมประสานตอกันเพื่อผลสําเร็จของสวน 
รวมรวมกัน  

5. การควบคุม (controlling) หรือการติดตามผลการปฏิบัติงานท่ีกําลังดําเนินไป เพ่ือให
ทราบถึงประสิทธิภาพของการทํางานตาง ๆ ในระหวางกระบวนการทํางาน ท้ังนี้ หากผลงานใดผิด
ไปจากท่ีคาดคิด ผูบริหารก็จะแกไขและปรับใหการทํางานกลับเขาสูภาวะท่ีมีประสิทธิภาพ อีกคร้ัง 
และโดยท่ีการควบคุมนี้อยูในข้ันตอนของการปฏิบัติโดยบุคคลฝายตาง ๆ อยู ดังนั้น การติดตาม ผล
การปฏิบัติและการปรับแกตางก็ตองกระทํากับคนผูทํางานท่ีกําลังปฏิบัติงานอยูในขณะน้ัน และ 
ดวยเหตุดังกลาวนี้เอง ความหมายของการควบคุมท่ีแทจริง จึงเปน “การควบคุมคน ผูทํางาน”  
นั่นเอง สําหรับผูบริหารสถานศึกษา หากพิจารณาเปรียบเทียบกับผูบริหารในองคการประเภทอ่ืน ๆ 
แลว ถือวามีความสําคัญมากกวา ท้ังนี้เพราะสถานศึกษาเปนองคการใหบริการที่ผูกพันกับเร่ืองของ
การสอนและการเรียนรูเปนหลัก เปาหมายสุดทาย (ultimate goal) ของถานศึกษาก็คือ การเรียนรู
ของนักเรียน ดวยเหตุดังกลาว ผูบริหาร  สถานศึกษาจึงไดรับความสนใจและความคาดหวังจาก
สังคมอยูในระดับสูง  
  นักวิชาการทางการบริหารการศึกษาไดใหนิยามคําวา “ผูบริหารสถานศึกษา” ไวในเชิง
อุปมาอุปไมยในหลายลักษณะดวยกัน เชน เปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษา เปนเชนนักการศึกษา 
(as educator) เปนเชนผูนํา (as leader) เปนเชนผูบริหารจัดการ (as manager) และเปนเชนผูมีความ
เช่ือและหลักการในตัวเอง (as inner person)  

เซยฟารธ (Seyfarth) ท่ีเปรียบเทียบผูบริหารสถานศึกษา เปน  เชน ผูนําองคการ 
(organization leader) ท่ีตองแสดงภาวะความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงในการจัดระบบและ
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โครงสรางองคการ เปนเชนผูนําทางวัฒนธรรม (cultural leader) ท่ีจะตองใหมีการสํารวจและใหมี
การเปล่ียนแปลงในวัฒนธรรมสถานศึกษา และตองมีการทํางานกับคณะกรรมการสถานศึกษา เปน
เชนผูนําทางการเรียนการสอน (instructional leader) โดยจะตองเปนผูมีวิสัยทัศนตอแนวโนมในการ
เปล่ียนแปลงและเปนผูนําในดานหลักสูตร ในการประเมินผลนักเรียน ในการจัดโครงการสําหรับ
เด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และการวางแผนเพื่อ
ความกาวหนาในวิชาชีพของครู เปนเชนผูบริหารจัดการ (as manager) ท่ีจะตองใหความสนใจ
เกี่ยวกับระเบียบ ขอบังคับ หรือแนวปฏิบัติ การบํารุงรักษาเพื่อความปลอดภัยและความเปนระเบียบ
เรียบรอยของสภาพแวดลอมสถานศึกษา ตลอดจนการจัดการทรัพยากรใหเปนอยางมีประสิทธิภาพ 
ท้ังเร่ืองเงิน เวลา หรือเทคโนโลยี นอกจากนี้ยังกลาวถึง ผูบริหารสถานศึกษาวามีบทบาทเปนเชน
ศิลปน (as artist) เปนเชนสถาปนิก (as architect) และเปนเชน ผูตรวจการ(as commissar) โดย
จะตองทําหนาท่ีใหทุกส่ิงอยางในสถานศึกษาดําเนินไปดวยดี  สรางสรรควัฒนธรรมใหม ๆ จัด
โครงสราง จัดสภาพแวดลอม ปรับปรุงการเรียนการสอน สรางส่ิงจูงใจทางวิชาการใชเทคโนโลยี 
คํานึงถึงความมีคุณธรรม จริยธรรมและกฎหมาย  
  สรุปไดวา  ผูบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบันจําเปนตองมีบทบาทหนาท่ีเกี่ยวพันกับการ
เสริมสรางส่ิงตาง ๆ ข้ึนในสถานศึกษา อยางนอย  ในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ คือ การเสริมสรางความมี
ประสิทธิผลของสถานศึกษา การเสริมสรางความเปนองคการวิชาชีพ  การเสริมสรางการตัดสินใจ
รวมและการมีวิสัยทัศนรวม การเสริมสรางกลุมบริหารตนเอง การเสริมสรางการติดตอส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ การเสริมสรางการจูงใจเพ่ือการสรางสรรค การเสริมสรางความเปนผูนําแหงการ
เปล่ียนแปลง การเสริมสรางวัฒนธรรม และบรรยากาศองคการในทางบวก การเสริมสราง
กระบวนการบริหารเพื่อการเปล่ียนแปลงและนวัตกรรม การเสริมสรางกระบวนการบริหาร
หลักสูตรและการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ และการเสริมสรางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเต็ม
ศักยภาพและเกิดประโยชนสูงสุด54 
 
ภาวะผูนําในการบริหารการศึกษา 

ภาวะผูนํา เปนขบวนการสรางส่ิงเราขบวนการพัฒนาและการทํางานกับคนในองคการ  
เปนขวนการมุงคน    การมุงสรางแรงจูงใจใหกับคน  การใชมนุษยสัมพันธหรือการปฏิสัมพันธใน
องคการการส่ือสารระหวางบุคคล    การสรางบรรยากาศในองคการ  ความขัดแยงระหวางบุคคล  
ความเจริญและการพัฒนานอกเหนือจากนั้นก็คือปจจัยของมนุษยท่ีสงเสริมการผลิต   ภาวะผูนําจะ
                                                 
 54 เร่ืองเดยีวกัน. 
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เกิดข้ึนในการปฏิบัติการขององคการ   เพราะฉะน้ันจึงเปนส่ิงท่ีเกี่ยวของกับความเขาใจในจุดหมาย       
การตัดสินใจเลือกทางเลือกใหม  การสนับสนุนสงเสริมการบริการการศึกษาใหมีคุณภาพมากข้ึน        
การนําหลักการเปลี่ยนแปลงมาใชในองคการและปจจัยตาง  ๆ  ซ่ึงสรางความพึงพอใจหรือบางคร้ัง
มีผลในทางตรงกันขาม  คือสรางความไมพึงพอใจของมนุษยในองคการ55 
 ภาวะผูนําทางการศึกษากับผูบริหารการศึกษาจะตองเหมือนกัน   หมายความวาผูบริหาร
การศึกษาจะตองมีคุณสมบัติของภาวะผูนํานั้นเอง  การเปนผูบริหารสมัยใหมตองการความเปนผูนํา
ในการบริหารงานของตน  จึงจะกลาวไดวาเปนผูบริหารสมัยใหม  ท้ังนี้  เพราะผูบริหารสมัยใหม
ตระหนักดีวามนุษยมีความแตกตางกันตามลําดับข้ันของความตองการจําเปน    ซ่ึงตางกับการ
ทํางานกับเคร่ืองกลหรือเคร่ืองคอมพิวเตอรท่ีเราใชกฎเกณฑตายตัวไดในการส่ังใหเคร่ืองทํางาน  
แตการส่ังใหมนุษยทํางานดวยกฎเกณฑท่ีตายตัวอาจไดผลมากบางนอยบาง  หรือไมไดผลเอา
เสียเลยก็เปนได  ดังนั้นผูบริหารจึงตองใชศาสตร      คือความรูในเร่ืองระเบียบ  ทฤษฎีตาง  ๆ  และ
ศิลปในการบริหารทฤษฎีจะเปนเคร่ืองมือและเคร่ืองชวยนําทางสําหรับผูบริหาร     ถาไมมีทฤษฎี
การบริหารงานจะประสบความสําเร็จก็ดวยเหตุบังเอิญเทานั้น  สวนศิลปะนั้นจะชวยใหผูบริหาร
สามารถนําเอาทฤษฎีไปสูการปฏิบัติได  ภาวะผูนําหมายถึงอะไร  ภาวะผูนํามีอยูหลายความหมาย  
อาจจะเน่ืองมาจากปจจัยหลายประการดวยกัน  ประการแรก   ภาวะผูนํามีขอบเขตกวางขวางและ
เกี่ยวกับตัวแปรตาง ๆ  มากมาย  ประการท่ีสอง  ภาวะผูนําเปนผลงานของสหวิทยาการ  สหสถาบัน
และสหอาชีพ  ฉะนั้นวิธีการมองภาวะผูนําของแตละวิชา  สถาบันและอาชีพจึงแตกตางกันออกไป  
ประการสุดทาย      องคความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํายังถือเปนขอยุติไมได  เร่ืองจากผลการศึกษา
เกี่ยวกับเร่ืองน้ียังขัดแยงกันอยูมาก  แตอยางไรก็ตาม จะไดนําเสนอทัศนะของนักวิชาการบางทาน
เทานั้น 
 ตามความเห็นของพีดเลอรนั้น  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธสวนบุคคลซ่ึงมีบุคคล
หนึ่งคอยอํานวยการ   ประสานงานและดูแลควบคุมคนอ่ืน  ๆ  ในการปฏิบัติงานรวมกัน  ตอมาในป  
ค.ศ.  1971  พีดเลอรไดใหความหมายท่ีเฉพาะเจาะจงซ่ึงมองเห็นไดในทางปฏิบัติไววา  “การท่ีผูนํา
มีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืน  ๆ  อํานาจเหนือบุคคลอ่ืน  ๆ  นี้จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงานซ่ึงเขาไม
สามารถปฏิบัติคนเดียวไดเปนผลสําเร็จ  อยางไรก็ดี  อํานาจเหนือบุคคลอ่ืน ๆ  ของผูนํานี้  รวมไป
ถึงการหามาตรการที่จะใหผูตามไดยอมรับหรืออยางนอยท่ีสุดก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความประสงค

                                                 
 55 บวร เทศารินทร, ภาวะผูนําในการบริหารการศึกษา [online] เขาถึงเม่ือวันท่ี 2 พฤษภาคม 
2552. เขาถึงไดจาก http://school.obec.go.th/sup_br3/VISION%20_5.htm.  
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ของผูนําอยูดวย   ชมิดต     ไดใหความหมายของภาวะผูนําไวอยางกวาง   ๆ   วา  หมายถึง
ความสัมพันธระหวางคนคนหน่ึง  (ผูนํา)  กับกลุม  (ผูตาม)  และความสัมพันธดังกลาวนี้เกิดจาก
การท่ีผูนําและกลุมผูตามมีผลประโยชนรวมกันและประพฤติตนอยูภายใตการอํานวยการหรือการ
กําหนดแนวทางผูนํา       จะเห็นไดวาความหมายของภาวะผูนําของชมิดต  มีลักษณะคลายคลึงกันท่ี
ใหไวโดยพีดเลอร       จากการพิจารณาดูความหมายของภาวะผูนําท่ีนักวิชาการทั้งหลายท่ีใหไว
ขางตนนั้น  ผูเขียนขอสรุปวา  ภาวะผูนําหมายถึงการท่ีบุคคลคนหนึ่ง          (ผูนํา)  พยายามท่ีจะใช
กําลังสมอง  กําลังกายและกําลังใจเพ่ือจูงใจหรือดลใจเชนนั้น  จะตองไมเปนการบังคับตลอดจน
ตองไดรับความยินยอมจากผูตามดวย56 
 
ส่ิงท่ีจะพิจารณาความเปนผูนํา 
  1.  ผูนํามีผูใตบังคับบัญชา   ไมใชผูบริหารท้ังหมดท่ีเปนผูนํา    ผูบริหารมี
ผูใตบังคับบัญชาท่ีตองใหการนิเทศ  แตถาบุคคลเหลานี้ไมเต็มใจยอมรับหรือปฏิบัติตามการนิเทศ
แสดงวา  ผูบริหารมิไดเปนผูนํา  ผูใตบังคับบัญชา        อาจปฏิบัติตามเพราะเกิดความกลัวก็ได  แต
มิใชการปฏิบัติตามเพ่ือสนองตอบภาวะผูนําในลักษณะท่ีเหมือนกันนั้น          ไมใชผูนําทุกคนท่ีเปน
ผูบริหาร  ผูนําอาจไมใชผูบริหารก็ได  ตัวอยางเชน ผูนําท่ีไมเปนทางการในกลุมการทํางานเปนผูนํา
มีภาวะผูนําแตไมไดเปนผูบริหาร 
  2.  ผูนําตองเปนผูตัดสินใจ   เซลนิค (Zaleznik) ไดช้ีใหเห็นถึงความแตกตางของ
ความคาดหวังของพฤติกรรมของผูบริหารกับผูนํา  ผูบริหารถูกคาดหวังใหเปนผูตัดสินใจและผู
แกปญหา  บรรดาผูบริหารทั้งหลายใชความคิดในการวิเคราะหในขบวนการที่จะนําใหเปาหมาย
ขององคการประสบผลสําเร็จ  ผูนําถูกคาดหวังวาตองเปนบุคคลท่ีนานับถือ  มีทรรศนะกวางไกล  
จะทําใหผูรวมงานมีความหวังและมีความคาดหวังสูง 
  3.  ผูนําตองรูใจลูกนอง   ท้ังผูบริหารและผูนําตองรูความตองการขององคการและ
ความตองการของสมาชิก  อยางไรก็ตาม  ผูบริหารตองปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการใน
ขณะท่ีผูนําตองรูความตองการของสมาชิก     ผูบริหารไมสามารถจะเปนผูบริหารท่ีดีได  ถาไม
ทราบเปาหมายขององคการ      ผูนําก็ไมสามารถเปนผูนําท่ีดีไดถาไมทราบความตองการและความ
พงึพอใจของสมาชิกของตนเองได 
 

                                                 
 56 เร่ืองเดียวกัน. 
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 แบบจําลองขบวนการภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนําเปนภาวะการทางสังคมท่ีสลับซับซอน  ซ่ึงมีผลกระทบตอบุคคลและปจจัยตาง ๆ  
ในองคการรวมถึงส่ิงตอไปนี้ 
  1.  คุณลักษณะตาง  ๆ  สวนบุคคลของผูนํา 
  2.  พฤติกรรมของผูนํา 
  3.  ปจจัยสถานะการณตาง  ๆ  เชน  ผูใตบังคับบัญชา  งานและการปฏิบัติงานใน
องคการ 
 แบบจําลองขบวนการภาวะผูนําในภาพนี้ช้ีใหเห็นปจจัยตาง  ๆ  ซ่ึงสงผลใหภาวะผูนํามี
ประสิทธิภาพ     ซ่ึงไดอธิบายวาขบวนการตาง ๆ  ซ่ึงมีคุณลักษณะตาง ๆ  สวนตัวของผูนําและ
ปจจัยตาง  ๆ  ในส่ิงแวดลอม  ซ่ึงมีผลกระทบตอการเลือกพฤติกรรมผูนํา  อิทธิผลตาง  ๆ  ของกลุม
สมาชิกในการปฏิบัติงานท่ีทําใหผูนํามีประสิทธิภาพ  แบบจําลองประกอบดวยส่ิงตาง  ๆ  
ดังตอไปนี้ 

1.       ลักษณะสวนตัว ทัศนะคติ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ   
2.       พฤติกรรมตาง ๆ ของผูนํา การส่ังการ การสนับสนุน การมุงผลสัมฤทธ์ิ 
3.     ปจจัยสถานการณ   

  3.1โครงสรางของงาน 
  3.2 สมาชิกของกลุม 

3.3  อํานาจในตําแหนง 
4.       ความเหมาะสมของผูนํา พฤติกรรมของผูนํา เหมาะสมกับสถานการณหรือไม?        
5.   ประสิทธิผล ความพึงพอใจ แรงจูงใจผลผลิต57 
 

แบบจําลองของภาวะผูนําแปรเปล่ียนไปตามปจจัยตอไปน้ี 
  1.  คุณลักษณะสวนบุคคล  (Personal trait) ผูบริหารมีคุณลักษณะเฉพาะ ทัศนคติ
แรงจูงใจและบุคลิกภาพ คุณลักษณะเหลานี้มีอิทธิผลตอพฤติกรรมตอผูนํา ตัวอยาง ผูบริหารผูท่ี
เ ช่ือ ม่ันบุคคล อ่ืนยอมปรึกษาหา รือกับ ผู ใต บั ง คับบัญชามากกว า ผูบ ริหารที่ ไม เ ช่ือ ม่ัน
ผูใตบังคับบัญชา 

                                                 
 57 เร่ืองเดียวกัน. 
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  2.  พฤติกรรมผูนํา  (Leader Behavior) ผูบริหารจะแสดงรูปแบบพฤติกรรมในการ
บริหารบุคคล พฤติกรรมผูนําเหลานี้เปนปฏิกิริยาจากคุณลักษณะสวนบุคคลของเขา และความ
ตองการของสถานการณ พฤติกรรมตาง ๆ   เหลานี้ก็คือ 
   2.1  การส่ังการ 
   2.2  การสนับสนุน 
   2.3  การมีสวนรวม 
   2.4  พฤติกรรมมุงผลสัมฤทธ์ิ 
  3.  ปจจัยสถานการณ  (Situation Factors) ผูบริหารไมไดทํางานอยูในสุญญากาศ 
ส่ิงแวดลอมมีอิทธิผลตอพฤติกรรมของเขา ปจจัยสถานการณ ปจจัยตาง ๆ ท่ีสําคัญของสถานการณ 
   3.1  กลุมงาน 
   3.2  สมาชิกของกลุม 
   3.3  การปฏิบัติงานในองคการ  เปนอํานาจท่ีเปนทางการท่ีเปนท่ียอมรับ 
  4.  ความกลมกลืนของภาวะผูนํา (Leadership match) เมื่อผูบริหารไดทําหนาท่ี
อยางมีประสิทธิภาพเหมือนผูนํา ผูบริหารจําเปนตองใชพฤติกรรมผูนํา ซ่ึงเหมาะสมกับคุณลักษณะ
ประจําตัวของเขาและความตองการตามสถานการณ ถาไมกลมกลืนกันก็ยอมไมมีประสิทธิภาพ 
ภาวะผูนําจะกลมกลืนกันจะตองคํานึงถึงส่ิงตาง ๆ  
   4.1  เลือกสถานการณของภาวะผูนําซ่ึงเหมาะสมกับคุณลักษณะสวนตัว
ของผูบริหารและพฤติกรรมของผูนํา 
   4.2  ปรับปจจัยตาง   ๆ   ของสถานการณใหเหมาะสมกับผูบริหาร     
คุณลักษณะประจําตัวและพฤติกรรมของผูบริหาร 
   4.3  เพิ่มแบบภาวะผูนําใหมากใหกลมกลืนกับสถานการณ ท่ีแปร
เปล่ียนไป 
  5.  ประสิทธิผลของภาวะผูนํา ประสิทธิผลของภาวะผูนําอาจวัดไดโดยดูระดับซ่ึง
ผูบริหารบรรลุถึงเปาประสงคขององคการและผูใตบังคับบัญชาไดรับการสนองตอบความตองการ 
  รูปแบบจําลองนี้เปนมโนทัศนของขบวนการผูนําในองคการ และเปนการพิจารณา
ถึงประสิทธิผลของภาวะผูนําหลายทฤษฎี  ภาวะผูนําไดมีตัวแปรเปล่ียนไป  ตัวอยางเชนทฤษฎี
คุณลักษณะของผูนําสัมพันธกับคุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนผูนํา ท่ีมีประสิทธิภาพทฤษฎี
สถานการณศึกษาคุณลักษณะของบุคคล  พฤติกรรมของผูนําและปจจัยสถานการณ58 
                                                 

58 เร่ืองเดียวกัน.  
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วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประวัติความเปนมา 

วิทยาลัยดุริยางคศิลป เปนสถาบันการดนตรีสมบูรณแบบแหงแรกของประเทศไทยท่ีเปด
สอนครอบคลุมระดับเตรียมอุดมดนตรี ระดับปริญญาตรี ระดับปริญญาโท และ ระดับปริญญาเอก
ในหลายๆ แขนงวิชาดนตรี โดยเร่ิมเปดการเรียนการสอนคร้ังแรกในหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรม
หาบัณฑิต สาขาวัฒนธรรมศึกษา (ดนตรี) เปนหลักสูตรใหมในระดับปริญญาโทของสถาบันวิจัย
ภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบท เร่ิมเปดการเรียนการสอนคร้ังแรกโดยใชสถานท่ีเรือนไทย 
และมีสํานักงานอยูท่ีคณะสังคมศาสตรช้ัน 2 ตั้งแตป พ.ศ. 2532 และตอมาในป พ.ศ. 2534 ไดเร่ิม
โครงการจัดต้ังเปนวิทยาลัยในกํากับของมหาวิทยาลัยมหิดล ตอมาไดขยายหลักสูตรและปรับช่ือ
หลักสูตรเปนปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาดนตรี ในป พ.ศ. 2535 เนนการเรียนการ
สอนในแขนงวิชาดนตรีวิทยา และ ดนตรีศึกษา ในปเดียวกัน ทางวิทยาลัยฯ ไดเปดโครงการสอน
ดนตรีสําหรับบุคคลท่ัวไปข้ึน ณ ศูนยการคาเสรีเซ็นเตอร ถนนศรีนครินทร กรุงเทพฯ ท่ีบริเวณช้ัน 3 
มีพื้นที่ 853 ตารางเมตร โดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อเตรียมศักยภาพของนักเรียนท่ีจะเขาศึกษาตอใน
วิทยาลัย และมีวัตถุประสงคท่ีจะพัฒนาการศึกษาดนตรีของเด็ก ตั้งแตอายุ 3 ขวบข้ึนไป โดยมี
จุดมุงหมายชัดเจนท่ีจะสรางเด็กไทยใหมีศักยภาพ มีความสามารถทางดนตรี ท่ีจะสูกับเด็กนานาชาติ
ได นอกจากน้ี ยังมีวัตถุประสงคเพื่อมอบโอกาสทางการศึกษาทางดนตรีท่ีมีคุณภาพใหแกบุคคล
ท่ัวไป โดยมีโครงการวิจัยพรสวรรคศึกษารองรับ ซ่ึงมีผูปกครองและผูสนใจเขาศึกษาในโครงการ
จํานวนมาก ในสวนของหลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาดนตรี ไดเร่ิมเปดทําการเรียนการ
สอนในปการศึกษา 2541 ในแขนงวิชาดนตรีปฏิบัติ แขนงวิชาดนตรีแจส แขนงวิชาดนตรีไทยและ
ดนตรีตะวันออก และ แขนงวิชาเทคโนโลยีและอุตสาหกรรมดนตรี ตอมาในปการศึกษา 2544 
วิทยาลัยฯ ไดเปดหลักสูตรเตรียมอุดมดนตรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเตรียมความพรอมทางการศึกษา
แกนักเรียนเตรียมอุดมศึกษา กอนเขาสูการศึกษาในระดับอุดมศึกษา เพ่ือสรางคุณภาพการศึกษา
ไปสูความเปนวิชาชีพท้ังระดับชาติและระดับนานาชาติ รับนักเรียนในระดับมัธยมศึกษาปท่ี 4 - 6 
เพื่อเตรียมความพรอมกอนที่จะเขาเรียนในระดับอุดมศึกษา ในปการศึกษา 2548 วิทยาลัยฯ ไดเปด
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาดนตรี ซ่ึงเปนการจัดการศึกษาระดับปริญญาเอก ดานดนตรี
เปนแหงแรกในประเทศไทยท่ีมุงเนนจัดการเรียนรูเกี่ยวกับภูมิปญญาของไทยและตะวันออก และ
ในป พ.ศ. 2549 วิทยาลัยฯ ไดเปดหลักสูตรดนตรีสําหรับบุคคลทั่วไป เพื่อใหบริการวิชาการดนตรี
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แกประชาชน โดยมีเปาหมายท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาการศึกษาดนตรีของบุคคลทุกวัยและสราง
บรรยากาศการเรียนดนตรีใหเกิดข้ึนในสังคม ณ ศูนยการคาสยามพารากอน ถนนพระราม 1 
กรุงเทพฯ 

อาคารเรียนของวิทยาลัยดุริยางคศิลป ไดรับพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหใชช่ือวา 
“อาคารภูมิพลสังคีต” ในวโรกาสท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวรัชกาลที่ 9 ทรงครองราชยครบ 50 
ป ซ่ึงอาคารมีความสมบูรณพรอม อันจะเอ้ืออํานวยใหการศึกษาดนตรีเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ตัวอาคารเรียนประกอบดวยหองตางๆ หองซอมเดี่ยวสําหรับนักศึกษา หองสอนเดี่ยวสําหรับ
บันทึกเสียงวงออรเคสตรา และหองบันทึกเสียงใชสําหรับบันทึกเสียงวงขนาดเล็ก หองมินิแล็บ 
หองคอมพิวเตอร หองบรรยายวิชาดนตรี หองจัดประชุมสัมมนา นอกจากนี้ยังมีอาคารหอสมุดท่ี
เปนศูนยขอมูลทางดนตรีและอาคารหอแสดงดนตรีความจุ 353 ท่ีนั่ง ซ่ึงทันสมัยและสมบูรณแบบ
ท่ีสุดแหงหนึ่งในภูมิภาคอุษาคเนย 

 วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล มีคณาจารยประจําอยูมากมาย คณาจารย
เหลานี้เปนท้ังนักดนตรีและศิลปนท่ีมีช่ือเสียงท้ังในระดับประเทศและระดับนานาชาติ ยิ่งกวานั้น
ทางวิทยาลัยฯ ยังจัดใหมีการแสดงดนตรีในหลากหลายรูปแบบ การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการ
สัมมนาประชุมวิชาการดนตรี โดยมีวิทยากรผูทรงคุณวุฒิอยางสมํ่าเสมอ 

 
โครงสรางและการบริหารงาน 

วิทยาลัยดุริยางคศิลป เปนหนวยงานในกํากับของมหาวิทยาลัยมหิดล มีคณะกรรมการ
ระดับนโยบาย ประกอบดวยกรรมการ 2 ชุด ไดแก  

1. คณะกรรมการอํานวยการ ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 11 คน โดยมีอธิการบดี
มหาวิทยาลัยมหิดล ดํารงตําแหนงเปนประธานกรรมการโดยตําแหนง 

2. คณะกรรมการบริหาร จํานวน 9 คน คณบดีวิทยาลัย ดํารงตําแหนงเปนประธาน
กรรมการโดยตําแหนง 

  วิทยาลัยไดแบงโครงสรางการบริหารจัดการภายในวิทยาลัยฯ โดยแบงเปน 2 สายงานหลัก 
ดังนี้ 

1. สายสนับสนุนวิชาการ ซ่ึงสํานักงานคณบดีดูแลรับผิดชอบ ประกอบดวย 17  
สวนงาน คือ งานบริหารธุรการ งานบริการการศึกษา งานวิจัย งานการเงินและงบประมาณ งาน
บริหารตนทุนและรายได งานพัสดุ งานกิจการนักศึกษา งานกิจกรรมพิเศษ งานหองสมุด วงดุริยางค
ฟลฮารโมนิกแหงประเทศไทย (TPO) งานเทคโนโลยีสารสนเทศ งานส่ือสารและมวลชนสัมพันธ 
งานเทคโนโลยีการศึกษา งานทรัพยากรบุคคล งานวางแผนและระบบคุณภาพ งานความสัมพันธ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



50 
 

 
 

ระหวางประเทศ โครงการศึกษาดนตรีสําหรับบุคคลท่ัวไป 2 สาขา โดยมีรองคณบดีและผูชวย
คณบดี กํากับดูแลในแตละสายงาน 

2. สายวิชาการ ประกอบดวย คณาจารยประจํา คณาจารยพิเศษ นักวิจัย โดยมีรอง 
คณบดีฝายวิจัยและวิชาการ คณะกรรมการฝายวิชาการและคณะกรรมการชุดตางๆ ท่ีเกี่ยวของเปนผู
กํากับดูแล 
 
งบประมาณ 

วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล มีแหลงรายไดจากเงิน 2 แหลง คือ เงินรายได
นอกเหนือเงินงบประมาณแผนดินและเงินรายไดจากเงินงบประมาณแผนดิน การใชจายเงินของ
วิทยาลัยฯ ตองไดรับอนุมัติแผนงบประมาณรายจายจากสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงรายจายดังกลาวจะตอง
สอดคลองกับแผนการใชจายงบประมาณตามผลผลิต/โครงการ จําแนกตามงบรายจายประจําป
งบประมาณ มีการวางแผน ดําเนินการเบิกจาย และรายงานผลเปนประจําอยางตอเนื่องในแตละ
เดือนโดยในปงบประมาณ 2551 วิทยาลัยฯ ไดรับงบประมาณจากเงินงบประมาณแผนดินจํานวน 
82,203,641.98 บาท และงบประมาณจากเงินรายได 103,636,518.06 บาท 

 
แผนกลยุทธ 

สรางบัณฑิตทางดานการดนตรี ในระดับสากลท่ีมีคุณภาพ คุณธรรมและจรรยาบรรณใน
วิชาชีพ สรางงานวิจัยพื้นฐานและวิจัยประยุกตดานการสอนดนตรี ในระดับสากลที่เปนประโยชน
ตอสากล สงเสริมใหผูสอนมีผลงานทางวิชาการที่เปนเอกสารคําสอน ตําราหรือการผลิตผลงาน
ทางดานดนตรี ตลอดจนเปนผูช้ีนําทางสังคม ใหมีการพัฒนาท่ียั่งยืน และนําไปสูระดับสากล 
แผนงานในอนาคต 

โครงการพัฒนาศักยภาพวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลสูความเปนเลิศและ
พัฒนาศักยภาพเพื่อการแขงขันในภูมิภาคอุษาคเนย พ.ศ. 2553 – 2557 (Excellent Center Salaya, 
The Music Capital) ซ่ึงเปนโครงการท่ีจะทําใหการศึกษาไทยรุงเรืองอยางยั่งยืนเสริมสรางความ
แข็งแกรงทางการศึกษาไทยใหเปนศูนยกลางการศึกษาดนตรีในภูมิภาค เปนโครงการพัฒนาฐาน
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ทางเศรษฐกิจชาติและยังเปนการรองรับอุตสาหกรรมการบริการและอุตสาหกรรมการทองเท่ียวอีก
ดวย 59 

 
ปรัชญา ปณิธาน และภารกิจ 

ปรัชญา  
วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล สรางคนเกงและคนดีใหเปนคนๆ  

เดียวกัน 
  ปณิธาน:  

ดนตรีเปนวิชาของนักปราชญ วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล มีหนาท่ี 
ยกฐานะวิชาดนตรีจากวิชาขางถนนเตนกนิรํากิน ใหเปนวิชาของนักปราชญ ซ่ึงดนตรีเปนวิชา ท่ีทุก
คนจะตองเรียน และสรางวชิาดนตรีใหเปนวิชาชีพที่มีเกยีรติเช่ือถือได 

วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิลตองสรางคนเกงและปลูกฝงคนดี หลอม 
คนเกงและคนดีใหเปนคนๆเดียวกันเพื่อใหดนตรีชวยพัฒนาคุณภาพคน และคนออกไปสรางชาติได 

วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิลเปนสถาบันของคนเกงดนตรี เปนท่ีอยู 
ของคนดีและเปนท่ีแสดงของคนท่ีมีความสามารถทางดนตรี ในระดับอาชีพ ระดับชาติ 
  ภารกิจ :  

1. การจัดการศึกษาวิชาดนตรีทุกระดับต้ังแตระดับเตรียมอุดมดนตรี ระดับ 
ปริญญาและระดับบัณฑิตศึกษา 

2. รับผิดชอบดานการวจิัยดนตรี 
3. ทําหนาท่ีบริการวิชาการใหแกสังคม จัดการสอนดนตรีใหกับบุคคลท่ัวไปและ 

จัดแสดงดนตรีใหสาธารณชน 
4. มีหนาท่ีทํานุบํารุง สงเสริม เผยแพร และพฒันาดานศิลปวัฒนธรรมดนตรีของ

ชาติ60 
  

 

                                                 
  59 มหาวิทยาลัยมหิดล, วิทยาลัยดุริยางคศิลป, “รายงานการประเมินตนเอง 
มหาวิทยาลัยมหิดล ระยะท่ี 3 ปงบประมาณ 2551,” ธันวาคม 2551. 

60 งานบริการการศึกษา, “ระเบียบการสมัครเขาศึกษาระดับเตรียมอุดมดนตรีและระดับ 
ปริญญาตรี ประจําปการศึกษา ๒๕๕๑”,  (ม.ป.ท., 2551).  
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แผนภูมิท่ี 3 ผังโครงสรางองคกร ณ วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2552 
ท่ีมา: มหาวิทยาลัยมหิดล, วทิยาลัยดุริยางคศิลป, “รายงานการประเมินตนเอง มหาวทิยาลัยมหดิล ระยะท่ี 
3 ปงบประมาณ 2552,” กุมภาพันธ 2553. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
งานวิจัยภายในประเทศ 
 กิตติพงศ ศรัทธาวาณิชย ไดทําการศึกษาแบบผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 พบวา 1) แบบผูนําท่ีปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 พบวา แบบผูนําแบบ 5,5 มุงงานปานกลาง-มุงคน
ปานกลาง และแบบผูนําแบบ 1,9 มุงงานตํ่า-มุงคนสูง อยูในระดับมาก แบบผูนําแบบ 9,9 มุงงานสูง-
มุงคนสูง และแบบผูนําแบบ 9,1 มุงงานสูง-มุงคนตํ่า อยูในระดับปานกลาง สวนแบบผูนําแบบ 1,1 
มุงงานตํ่า-มุงคนตํ่า อยูในระดับนอย แบบผูนําท่ีคาดหวัง พบวา แบบผูนําแบบ 9,9 มุงงานสูง-มุงคน
สูง แบบผูนําแบบ 5,5 มุงงาน ปานกลาง-มุงคนปานกลาง และแบบผูนําแบบ 1,9 มุงงานตํ่า-มุงคนสูง 
อยูในระดับมาก สวนแบบ ผูนําแบบ 9,1 มุงงานสูง-มุงคนตํ่า อยูในระดับปานกลาง และแบบผูนํา
แบบ 1,1 มุงงานตํ่า-มุงคนตํ่า อยูในระดับนอย 2) แบบผูนําท่ีปฏิบัติและท่ีคาดหวัง ของผูบริหารและ
ครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 ยกเวนแบบผูนําแบบ 1,1 มุงงานตํ่า-มุงคนตํ่า ไมมีความแตกตางกัน61 
  โกวิท กรีทวี  ไดทําการศึกษา การใชแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีสงผลตอ
ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารผลการวิจัยพบวา (1) การใชแบบภาวะผูนําท่ีผูบริหารปฏิบัติ
มากท่ีสุดเปนแบบนักพัฒนาและผูเผด็จการท่ีมีศิลป (2) ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารอยูใน
ระดับมาก (3) ความสัมพันธระหวางการใชแบบภาวะผูนํากับความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร
อยูในระดับนอย และ (4) การใชแบบภาวะผูนําท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหาร
ไดแก ภาวะผูนํา แบบผูยึดระเบียบและนักพัฒนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0162 

จิรพิพัฒน แจมนิล ไดทําการศึกษา การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร ผลการวิจัยพบวา การ
รับรูของครูและผูบริหารตอพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ

                                                 
61 กิตติพงศ ศรัทธาวาณิชย  แบบผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ท่ี 

การศึกษาราชบุรี เขต 2, (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2548), บทคัดยอ. 

62 โกวิท กรีทว,ี “การใชแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางครูกับผูบริหาร”( (วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.บัณฑติ
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2542), บทคัดยอ. 
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การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ในภาพรวม พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  ในการพิจารณาเปนรายกลุมพบวา กลุมผูบริหารมีการรับรูตอการปฏิบัติพฤติกรรมภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ภาพรวมอยู
ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรใชความสามารถ
พิเศษดานตางๆ อยางเต็มท่ีเพื่อพัฒนาผลงานของตนมากสุดเม่ือเทียบกับขอรายการอื่น รองลงมา
ผูบริหารใหความสนใจและความเห็นอกเห็นใจแกบุคลากรเสมอ และในขอท่ีผูบริหารรับรูวามีการ
ปฏิบัตินอยกวาขอรายการอ่ืน โดยมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด ไดแกผูบริหารบริหารจัดการดวยวิธีการให
ความสนใจ ตรวจตราการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอในกลุม63   
  ชลี แตรุงเรือง ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารดีเดนโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนํา ท่ีมีคุณภาพในลักษณะรวมท้ัง 10 ประการ ของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาดีเดนอยูในระดับสูง ยกเวนในเร่ืองการมองการณไกล ท่ีอยูในระดับ ปาน
กลางขณะท่ีผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาอ่ืนมีคุณภาพในลักษณะรวมอยูในระดับปานกลาง 
ยกเวนการมองการณไกลที่มีคุณภาพอยูในระดับตํ่า เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพภาวะผูนํา ระหวาง 
ผูบริหารท้ัง 2 กลุมนี้ ปรากฏวามีความแตกตางกัน โดยผูบริหารโรงเรียนดีเดน มีคุณภาพภาวะผูนํา
สูงกวา ท้ังลักษณะรวมและลักษณะยอย 64 
  ดวงใจ นิลพันธุ ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจ
ในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน: ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสาร
โทรคมนาคม ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของ
ผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนี้ยังพบวาภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ และอายุรวมกันทํานายความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานไดรอยละ 39.7 ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนและอายุสามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอ

                                                 
63 จิรพิพัฒน แจมนิล, “การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของครูและผูบริหาร” (วิทยานิพนธปริญญาครุศาสต
รมหาบัณฑิต จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2551),  บทคัดยอ. 

64 ชลี แตรุงเรือง, “ภาวะผูนําท่ีมีคุณภาพของผูบริหารดีเดนโรงเรียนประถมศึกษา” 
(วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยศิลปากร,2542), บทคัดยอ. 
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องคการของพนักงานไดรอยละ 12.365        
 ธรรมวงศ สุลิยะวงค ไดทําการศึกษา การศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดแผนกศึกษาแขวงจําปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผลการวิจัย
พบวา 1. ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดแผนกศึกษาแขวงจําปาสัก มีกลุมภาวะผูนําท่ีมี
ประสิทธิผลมากสูงกวากลุมท่ีมีประสิทธิผลนอย ตามทัศนคติของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
ภาวะผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปะอยูในลําดับท่ีหนึ่ง คิดเปนรอยละ 41.62 2. ผูตอบแบบสอบถาม 
9 กลุมมีทัศนคติตอภาวะผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปะและแบบเผด็จการ ไมแตกตางกัน ยกเวน
ภาวะผูนําแบบนักพัฒนา แบบนักบริหาร แบบยึดระเบียบ แบบนักบุญ แบบประนีประนอม และ
แบบละท้ิงหนาท่ี มีทัศนคติตอภาวะผูนํากระจายแตกตางกัน 3. บุคลากรมีทัศนคติความคาดหวังตอ
ภาวะผูนําอยูในกลุมประสิทธิผลมาก คือ สวนใหญภาวะผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลปะคิดเปนรอย
ละ 45.93 รองลงมาแบบนักบริหาร คิดเปนรอยละ 41.39 ชุมชนรอบโรงเรียนสวนใหญมีความ
คาดหวังตอภาวะผูนําแบบนักพัฒนา รองลงมาแบบเผด็จการอยางมีศิลปะซ่ึงอยูในกลุมท่ีมี
ประสิทธิผลมาก66 
 ประภัทศร เหลืองประเสริฐ ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง
กระทรวงศึกษาธิการในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง
กระทรวงศึกษาธิการในอนาคตประกอบดวย 1. คุณลักษณะของผูนํา (1.1) ดานบริหารจัดการ 
ประกอบดวย ความสามารถในการคิด วิเคราะห เพื่อการวางแผนยุทธศาสตร การใชเทคนิค วิธีการ
บริหารจัดการแบบใหมๆ การควบคุมจัดระบบการทํางาน ความรับผิดชอบผูกพัน ความยืดหยุนใน
การทํางาน และการสรางความเช่ือม่ัน กับผูรวมงาน (1.2) ดานความเปนผูนํา ประกอบดวย การ
ไดรับการยอมรับ และศรัทธาจากผูรวมงาน ความรอบรูและเช่ียวชาญเกี่ยวกับงานในหนาท่ี 

                                                 
65 ดวงใจ นิลพันธุ, “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการ 

ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสารโทร 
คมนาคม” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543), บทคัดยอ. 

66    ธรรมวงศ สุลิยะวงค การศกึษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 
แผนกศึกษาแขวงจําปาสัก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (วทิยานิพนธปริญญาศิลปศาสต
รมหาบัณฑิต โปรแกรมวิชาการวิจยัและพัฒนาทองถ่ิน คณะกรรมการบัณฑิตศึกษาสถาบันราชภัฏ
สุรินทร, 2547),  บทคัดยอ. 
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ความคิดเชิงบวก คิดริเร่ิมสรางสรรค คิดเชิงวิเคราะห คิดเชิงระบบ การมีวิสัยทัศนกวางไกล ความ
กลาในการคิดนอกกรอบ และความกลาในการเผชิญ อดทน อดกล้ันตอปญหาและอุปสรรคท่ี
เกิดข้ึน (1.3) ดานบุคลิกภาพ ประกอบดวย การแตงกาย การวางตัว ความกระตือรือรน การสราง
มนุษยสัมพันธท่ีดี ความม่ันคงทางอารมณ การเปนผูท่ีมีสัจจะ และเปนผูท่ีประสานประโยชน และ
(1.4) ดานความรูความสามารถ ประกอบดวย การเปน ผูท่ีมีสติปญญาเฉลียวฉลาด มีปฏิภาณ ไหว
พริบท่ีดี ความรูความสามารถในการศึกษา เก็บรวบรวม วิเคราะห และประมวลขอมูล 
ความสามารถตัดสินใจอยางถูกตอง การเปนผูท่ีมีทักษะในการคิดรวบยอด ความสามารถโนมนาว
จูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม และตองเปนผูท่ีแสวงหาความรู ปรับปรุงตัวเองอยูเสมอ 2. พฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหาร (2.1) ผูนําท่ีเนนคน ประกอบดวย การสรางความเขาใจในการทํางานรวมกับผูรวมงาน
ไดเปนอยางดี การใหความชวยเหลือ เอ้ืออาทร การปฏิบัติตนตอผูรวมงานอยางเสมอภาค การให
ความสําคัญกับบุคลากร การเปนผูท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดี การใหกําลังใจและชมเชยผูปฏิบัติงานท่ี
ทํางานประสบความสําเร็จ และการเปดโอกาสใหผูรวมงานปรับปรุงและพัฒนาตนเอง (2.2) ผูนําท่ี
เนนการปฏิบัติงาน ประกอบดวยการทํางานอยางรอบคอบ การสรางความเขาใจในการดําเนินการ 
การนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ การทํางานโดยยึดเปาหมายเปนหลักสําคัญ และการกํากับ ติดตามผล
อยางใกลชิด และ(2.3) ผูนําท่ีเนนการมีสวนรวม ประกอบดวย การเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม 
การทํางานแบบเครือขาย การสรางความสัมพันธกับผูรวมงาน การส่ือสารท่ีดี และความเปนนัก
ประชาธิปไตย 3. ผูนําตามสถานการณของผูบริหารใน (3.1) มิติดานสังคม ประกอบดวย
ความสามารถในการโนมนาวและจูงใจผูรวมงาน การเปดโอกาสใหผูรวมงานตัดสินใจแกปญหา
รวมกัน ความสามารถรับรูขอมูลหรือขาวสารจากผูอ่ืน ความสามารถวิเคราะห และปรับเปล่ียน
ตนเองไดตามสภาพของสังคม ความสามารถเขาสังคม และความสามารถสรางความม่ันใจแก
ผูรวมงาน (3.2) มิติดานโครงสรางของงาน ประกอบดวย การจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหนาท่ี ความเขาใจลักษณะงาน วิเคราะหความสําเร็จของงานได การจัดแบงงาน มอบหมาย
งานตามความสามารถและตําแหนง การทํางานท่ีไมซับซอน และการจัดระบบติดตามและพัฒนา
งานอยางตอเนื่อง และ (3.3) มิติดานอํานาจของตําแหนง ประกอบดวย การบริหารงานตามกฎ 
ระเบียบ อํานาจหนาท่ี การใชอํานาจในตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย และการบริหารงานตาม
สายการบังคับบัญชาเปนหลัก 4. แบบผูนําของผูบริหาร (4.1) แบบรวมแรงรวมใจ ประกอบดวย 
การใหทุกคนมี สวนรวม การกําหนดรูปแบบการทํางานเปนทีม การบูรณาการภารกิจ การสงเสริม
การปฏิบัติงานรวมกันดวยความซ่ือสัตย และ การติดตาม ประเมินผลงาน (4.2) แบบอิสระ 
ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย หนาท่ี ภารกิจท่ีชัดเจน การเปดโอกาสใหผูรวมงานสามารถ
ทํางานไดหลากหลายวิธีการ และการสรางกลไกการทํางานโดยบุคลากร และ (4.3) แบบสมานฉันท 
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ประกอบดวยการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน การปรึกษาหารือ การสรางทีมงาน การหา
แนวทางในการแกไขปญหารวมกัน และการสรางบรรยากาศในการทํางานในลักษณะของ
กัลยาณมิตร 67 

พรรธนภณ กมลมาศ ไดทําการศึกษา ภาวะผูนําของพลตรีมนูญกฤติ รูปขจร การวิจัยเร่ือง
ภาวะผูนําของพลตรีมนูญกฤต รูปขจร เปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาภาวะผูนําของพลตรี
มนูญกฤต รูปขจร รวมท้ังศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปลูกฝงแนวคิดและหลักการดานภาวะผูนํา ท่ี
ทานไดยึดถือมาโดยตลอดโดยใชกลุมตัวอยางในการศึกษาจํานวน 11 คน ประกอบดวยตัวของพล
ตรีมนูญกฤต รูปขจรเอง และผูใตบังคับบัญชาซ่ึงมีท้ังอดีตและปจจุบันโดยใชวิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูลจากกลุมตัวอยางดังกลาว ผูวิจัยใชเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลอันไดแก แบบสัมภาษณ 
และเทคนิคการสังเกต การนําเสนอขอมูลท่ีไดจากการศึกษาและจึงนําเสนอในเชิงพรรณนา พรอม
ดวยถอยคําหรือประโยคท่ีไดจากการสัมภาษณ68 
  พรศิษฎ คํารอด ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับ
ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
ผลการวิจัยพบวา 1. ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจันทบุรี เขต 1 มีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง โดยรวมอยูในระดับมาก 2. ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน โดยรวมอยูในระดับมาก 3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหาร 
งานตามบทบาทของ ผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.0169               

                                                 
67 ประภัทศร เหลืองประเสริฐ, “ภาวะผูนําของผูบริหารระดบัสูงกระทรวงศึกษาธิการใน 

อนาคต” (วิทยานิพนธปริญญาคุรุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา,2550), บทคัดยอ. 

68 พรรธนภณ กมลมาศ, “ภาวะผูนําของพลตรีมนูญกฤต รูปขจร”. (วิทยานิพนธศิลปศาสต
รมหาบัณฑิต(รัฐศาสตร) สาขารัฐศาสตร ภาควิชารัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2546), บทคัดยอ. 
  69 พรศิษฎ คํารอด, “ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน” (วิทยานิพนธปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ (การบริหารการศึกษา) มหาวิทยาลัยบูรพา, 2549),  บทคัดยอ. 
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 วัชรชัย ศรีนิเวศน ไดทําการศึกษา คุณลักษณะผูนําของรองผูอํานวยการสถานศึกษาท่ีสงผล
ตอการบริหารงานวิชาการเขตตรวจราชการท่ี 4 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) คุณลักษณะผูนําของรอง
ผูอํานวยการสถานศึกษา เขตตรวจราชการที่ 4 โดยภาพรวมอยูในระดับมากและในสวนของ
องคประกอบยอยอยูในระดับมากทุกองคประกอบ 2) คุณลักษณะผูนําของรองผูอํานวยการ
สถานศึกษา ท่ีเปดสอนชวงช้ันท่ี 3 และ ชวงช้ันท่ี 3 – 4 ไมมีความแตกตางกัน 3) การบริหารงาน
วิชาการในสถานศึกษา เขตตรวจราชการท่ี 4 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และในสวนของ
องคประกอบยอยอยูในระดับมากทุกองคประกอบ 4) การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ท่ีเปด
สอนชวงช้ันท่ี 3 และ ชวงช้ันท่ี 3 – 4 ไมมีความแตกตางกนั 5) คุณลักษณะผูนําของรองผูอํานวยการ
สถานศึกษา ดานภูมิหลังทางสังคม ดานลักษณะท่ีเกี่ยวของกับงานและดานลักษณะทางสังคม สงผล
ตอการบริหารงานวิชาการ เขตตรวจราชการท่ี 4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0570 
 วาสนา สามศรีทอง ไดทําการศึกษา คุณลักษณะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
วิชาการในโรงเรียน สังกัดเทศบาลและเมืองพัทยา เขตการศึกษา 12 ผลการวิจัยพบวา 1) 
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) การปฏิบัติงานวิชาการใน
โรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 3) คุณลักษณะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
วิชาการในโรงเรียนสังกัดเทศบาลและเมืองพัทยาเขตการศึกษา 12 โดยภาพรวม คือ ดานความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค71 
  อุดม อรุณราช ไดศึกษาวิจัยภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสงผลตอการประกันคุณภาพภายใน
ของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบวา 1) 
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงครามท้ัง
โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 2) การดําเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสงครามท้ังภาพรวมและรายขอ อยูในระดับ
มาก และ 3) พฤติกรรมผูนําดานผูสอนและบทบาทผูนําในการเปล่ียนแปลงสงผลตอการประกัน

                                                 
70 วัชรชัย ศรีนิเวศน, “คุณลักษณะผูนําของรองผูอํานวยการสถานศึกษาท่ีสงผลตอการ 

บริหารงานวิชาการเขตตรวจราชการท่ี 4”  (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา.บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2548), บทคัดยอ. 

71 วาสนา สามศรีทอง, “คุณลักษณะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิชาการใน 
โรงเรียน สังกดัเทศบาลและเมืองพัทยา เขตการศึกษา 12”. (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2546), บทคัดยอ. 
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คุณภาพภายในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงครามโดย
ภาพรวม72 

 เอนก กล่ินฟุง ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณภาพความเปนผูนําของผูบริหาร 
กับการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานดานการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับคุณภาพความเปนผูนําของผูบริหาร กับการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก และเม่ือพิจารณา
รายดานปรากฎวาอยูในระดับมากทุกดาน 2) ความคิดเห็นของครู และกรรมการสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานเกี่ยวกับคุณภาพความเปนผูนําของผูบริหาร และการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานดานการ
บริหารโรงเรียนประถมศึกษาท้ังภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 3) ความสัมพันธระหวางคุณภาพความเปนผูนําของผูบริหาร กับการปฏิบัติงาน
ตามเกณฑมาตรฐานดานการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ท้ังภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธ
เชิงบวกกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.0173 
  
         
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 

72 อุดม อรุณราช, “ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอการประกันคุณภาพภายในของ 
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม” (วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2548), บทคัดยอ. 

73 เอนก กล่ินฟุง, “ความสัมพันธระหวางคุณภาพความเปนผูนําของผูบริหาร กับการ 
ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานดานการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวัดเพชรบุรี”. (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา.
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร,2544), บทคัดยอ. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



60 
 

 
 

งานวิจัยในตางประเทศ  
 ริชารด แฮงเบิรก (Richard Hagberg) ไดศึกษาเร่ือง “แบบภาวะผูนํา 3 แบบ ท่ีพบเกี่ยวกับ
รูปแบบภาวะผูนําแบบใหม”. พบวา 1) แบบภาวะผูนํา 3 แบบตางกัน ท้ังสามแบบตามการบริหาร
ของผูบริหาร 2) ผูบริหารจะแสดงบทบาทตามการบริหารและตามองคการ 3) ผูบริหารจะบริหาร
ตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย74 
 ดินแฮมและสตีเฟน (Dinham and Stephen) ทําการวิจัยเกี่ยวกับัภาวะความเปนผูนําท่ีมีผล
ตอผลผลิตทางการศึกษา พบวา ความเปนผูนําเปนปจจัยในการสรางความสําเร็จทางผลผลิตทางการ
ศึกษา เกิดจากผูอํานวยการที่ไดรับการฝกฝนภาวะผูนํา มาจากบทบาทของครูใหญ ผูชวยครูใหญ 
หัวหนากลุมสาระวิชาและครูผูสอนในแตละกลุม และเกิดจากการฝกฝนความเปนมืออาชีพ75 
 โอคอนเนอร (O’ Connor) ไดศึกษาถึงลักษณะของภาวะผูบริหารและบรรยากาศของ
โรงเรียน โดยสมมติฐานวา พฤติกรรมของผูบริหารมีความสัมพันธกับบรรยากาศของโรงเรียนและ
ลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารและบรรยากาศของโรงเรียนมีความสัมพันธกับเพศของผูบริหาร ผล
การศึกษาพบวา ผูบริหารที่มีพฤติกรรมท่ีพัฒนาแลวจะทําใหโรงเรียนเปดกวางข้ึน ซ่ึงตองมีเพื่อน
รวมงาน คณะกรรมการและครูใหการสนับสนุน และไมพบความสัมพันธระหวางผูบริหาร 
บรรยากาศของโรงเรียนกับเพศของผูบริหาร76 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
74 Richard Hagberg, “The Three Pillas of Leadership style Discovery of a New Leader 

ship Model.” Dissertation Abstracts International (2002) : 146. 
75 Dinham and Stephen, “ Principle leadership for outstanding educational outcomes,”  

Journal of Educational Adminstration 43, 4 (April 2005) : 338 – 356.  
76 Geraldine Josephine. O’Connor, “A Study of the Leadership Styles and school climate.  

2001.” Proquest. DAI-A62/11 [Online] available: http://proquest.umi.com/pqdweb? (access date : 
2009, May 24). 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



61 
 

 
 

สรุป 
   การท่ีจะเปนผูนําท่ียิ่งใหญหรือเปนผูนําท่ีประสบความสําเร็จไดผูนั้นจะตองบริหาร 3 
ปจจัยไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันไดแก การบริหารตนเอง การบริหารคน การ
บริหารงาน โดยเฉพาะในเร่ืองการบริหารตนเอง เปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารตองมีและสรางภาวะผูนํา
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาใหเปนผูนําท่ีพึงประสงค    ปรับใชแนวคิดทฤษฎีการเปนผูนํามาใชใน
ส่ิงแวดลอมขององคกร เพื่อใหการดําเนินกิจกรรมขององคกรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพสราง
ความเจริญใหกับองคกรและประเทศชาติตอไป เนื่องจากในสถานการณปจจุบัน ผูบริหารควรมี
วิสัยทัศนกวางไกล สามารถนําพาองคกรกาวผานพนวิกฤตการณตางๆ ไปไดดวยดี พรอมสรางขวัญ
และกําลังใจท่ีดีใหเกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชาและทานจะเปนผูนําท่ีสามารถปกครองคนได
ตลอดเวลา ซ่ึงผูบริหารจะตองมีลักษณะผูนําท่ีดีเหลานี้ไดแก 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การมี
วิสัยทัศนท่ีดี 3) การเปนตัวอยางทีดี 4) การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 5) ความ
ฉลาดและมีไหวพริบ  6) หลักในการปกครอง เพราะลักษณะตางๆ เหลานี้จะเปนปจจัยเกื้อหนุนท่ี
สําคัญท่ีจะทําใหเกิดความเช่ือม่ันและศรัทธาในตัวผูบริหาร และใหความรวมมือปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 
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บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาดนตรีใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึนไปอันจะสงผลตอคุณภาพการจัดการศึกษา การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา
(descriptive research) โดยใชบุคลากรของวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลและผูเกี่ยวของ
เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ในการวิจัยดําเนินวิจัยไดกําหนดข้ันตอนการดําเนินการวิจัย
และระเบียบวิธีวิจัยซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
  เพื่อใหการวิจัยดําเนินการไปอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย 
ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดและข้ันตอนการดําเนินการเปน 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
     ขั้นท่ี 1 จัดเตรียมโครงการวิจัยเปนการศึกษาสภาพปญหา อุปสรรคเก่ียวกับการ
บริหารงานในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล จากตํารา เอกสารทางวิชาการ ขอมูล
สารสนเทศ และรายงานการวิจัยตางๆ เพ่ือขอคําแนะนําและความเห็นชอบในการจัดทําโครงราง
การวิจัยจากคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธ ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ ใหสมบูรณตาม
ขอเสนอแนะแลวนําเสนอภาควิชา เพื่อขออนุมัติโครงรางการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
     ขั้นท่ี 2 การดําเนินการวิจัยเปนข้ันตอนท่ีผูวิจัยสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยภายใต
คําแนะนํา ของอาจารยท่ีปรึกษา แลวนํามาดําเนินการตรวจสอบคุณภาพโดยวิธีการหาความ
เท่ียงตรงดานเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญ นําไปทดลองใชแลวนํากลับมาคํานวณคาความเช่ือม่ันหลัง
จากนั้นนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม ตัวอยาง นําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความ
ถูกตองวิเคราะหขอมูลทางสถิติและแปลผลการวิเคราะหขอมูล 
     ขั้นท่ี 3 การรายงานผลการวิจัยเปนข้ันตอนการจัดทํารางรายงานผลการวิจัยนําเสนอตอ
คณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธเพื่อตรวจสอบความถูกตองปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาม
คําแนะนําของคณะกรรมการเพ่ือจัดทํารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อ
พิจารณาอนุมัติเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
     เพื่อใหการดาํเนินการวิจยับรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงไดกําหนดระเบียบ 
วิธีวิจยั ซ่ึงประกอบดวยแผนแบบวิธีวิจยั ประชากร ตัวแปรท่ีศึกษา เคร่ืองมือและการสรางเคร่ือง 
มือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย 
  การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจยัใน 
ลักษณะตัวอยางกลุมเดียวศึกษาสถานการณ ไมมีการทดลอง (the one shot, non-experimental case 
Study design) ซ่ึงเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไดดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 

R หมายถึง กลุมตัวอยางท่ีศึกษา 
X หมายถึง ตัวแปรท่ีศึกษา 
O หมายถึง ขอมูลท่ีไดจากการวัดคาตัวแปร 

 
ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรภายในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล  ประกอบดวย คณบดี รองคณบดีและผูชวยคณบดี จํานวน 9 คน พนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ จํานวน 117 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 101 คน รวมท้ังส้ิน 227 คน เปน
ผูใหขอมูล 
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กลุมตัวอยาง 

   การกําหนดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ ใชตารางกําหนดกลุมตัวอยางของเครจซี 
และมอรแกน77 (Krejcie and Morgan) ไดกลุมตัวอยาง 153     คน แลวเทียบอัตราสวนตามประชากร 
ของแตละกลุม ดังรายละเอียดในตารางท่ี1 สําหรับการสุมตัวอยางใชการสุมแบบแบงประเภท 
(Stratified random sampling) 
 

ตารางท่ี 4 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประเภทของกลุมประชากร จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

สายงานบริหาร          9 6 
พนักงานสายวิชาการ 117 79 
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 101 68 

รวม 227 153 

 
ตัวแปรท่ีศึกษา 
     ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรท่ีศึกษา ซ่ึงมีดังน้ี 

1. ตัวแปรพื้นฐาน เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพของผูใหขอมูล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และตําแหนงปจจุบัน 
     2. ตัวแปรท่ีศึกษา เปนตัวแปรดานภาวะผูนําของผูบริหาร(X) ตามแนวคิดของเซอรจิโอวานี 
คุณลักษณะภาวะผูนําของฮอรเนอร คุณลักษณะผูนําของคุรุสภา และ คุณลักษณะภาวะผูนําของมาร
ริเนอร ใน 6 ดานดวยกันคือ 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การมีวิสัยทัศนท่ีดี 3) การเปนตัวอยางที
ดี 4) การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 5) ความฉลาดและมีไหวพริบ 6) หลักในการ
ปกครอง ซ่ึงผูวิจัยสรุปความหมายของแตละตัวแปร รายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
                                                        

77 Krejcie and Morgan, อางถึงในพวงรัตน ทวีรัตน, วิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและ 
สังคมศาสตร, พิมพคร้ังท่ี 7 (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2540), 303. 
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 ตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร 

1. ความสามารถในการจูงใจ (X1) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการ 

สงเสริมใหกําลังใจแกบุคลากรในสถานศึกษากระตุนใหทํางานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบใหบรรลุตาม
เปาหมายและเกิดประสิทธิผลอยางสูงสุด 

2.  การมีวิสัยทัศนท่ีดี (X2) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการกําหนด 
วิสัยทัศน ทิศทาง หรือแนวทางการพัฒนาองคการท่ีเปนรูปธรรม เปนท่ียอมรับและเปนไปได 
ในทางปฏิบัติ การยอมรับแนวคิด วิธีการใหมๆ เพื่อการพัฒนางาน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตาม 
เปาหมายของโรงเรียน 

3. การเปนตัวอยางทีดี (X3) หมายถึง การแสดงออกอยางสมํ่าเสมอของผูบริหาร 
ท่ีบุคลากรสามารถสังเกตรับรูไดเอง และเปนการแสดงที่เปนไปตามมาตรฐานแหงพฤติกรรม
ระดับสูง ตามคานิยม คุณธรรม และวัฒนธรรมอันดีงาม ในดานการเปนผูมีอัธยาศัยไมตรีอันดีงาม 
และเปนแบบอยางท่ีดีในดานความประพฤติ การแตงกายและกิริยามารยาท 
  4.  การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน (X4) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบริหารในการเอาใจใสงานท่ีเกี่ยวของกับการวางแผนงานสรางความสัมพันธระหวางสถาบัน
กับชุมชน การสรางเผยแพรเกียรติประวัติท่ีดีงามของสถาบัน การใหบริการชุมชน การมีสวนรวม
ในการพัฒนาชุมชน การไดรับการสนับสนุนและความรวมมือกับชุมชนเปนอยางดี 

5. ความฉลาดและมีไหวพริบ (X5) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการใน 
ดานเชาวปญญา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีสติปญญา มีความสามารถในการวินิจฉัย สามารถนํา
ความรู มาใชในการแกไขปญหา มีความรูในทางวิชาชีพ และความรูท่ัวไปเปนอยางดี มีความ 
สามารถในการเพ่ิมพูนความรูของตัวเองตลอดจนการส่ือความหมายและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณและสังคม 
   6. หลักในการปกครอง (X6) หมายถึง ความสามารถของผูบริหารในการใชอิทธิพล
ตอบุคลากร ในการทํางานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายโดยการควบคุมการตรวจสอบผลงานของ
บุคลากรในสถานศึกษาอยางใกลชิดสมํ่าเสมอดวยความยุติธรรมมีการกําหนดสายงานบังคับบัญชา 
ท่ีชัดเจน เหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

       เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจยัเปน แบบสอบถาม 1 ฉบับ และแบบสัมภาษณ 1 ฉบับ แตละ
ฉบับแบงออกเปน 3 ตอน ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถามโดยการขอคําปรึกษาจากอาจารยท่ีปรึกษา 
เปนแบบสอบถามในการวจิยัในคร้ังนี ้ดังมีรายละเอียด ดังนี ้
 ฉบับท่ี 1 เปนแบบสอบถามสําหรับบุคลากรท้ังชาวไทยและชาวตางประเทศ โดยให
ผูเช่ียวชาญถอดความเปนภาษาตางประเทศ มีลักษณะเชนเดียวกับขอมูลภาษาไทย  
 
      ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ในเร่ืองเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ีการงาน มีลักษณะเปนตัวแบบตัวเลือกที่กําหนดคําตอบไวให 
(Forced choice) 
    ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร ตามองคประกอบภาวะผูนําของผูบริหาร 
ซ่ึงมี 6 ดานคือ  

1. ความสามารถในการจูงใจ มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ  
2. การมีวิสัยทัศนท่ีด ีมีขอคําถามจํานวน 10 ขอ 
3. การเปนตวัอยางทีดี มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ  
4. การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ  
5. ความฉลาดและมีไหวพริบ มีขอคําถามจํานวน 8 ขอ 
6. หลักในการปกครอง มีขอคําถามจํานวน 5 ขอ  

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแบบปลายเปด เปนการสอบถามขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนาํ  
แบบสอบถามในตอนท่ี 2 มีลักษณะเปนมาตราสวน ประเมินคา 5 ระดับของ ไลเคิรท 

(Likert’s five rating scale) โดยผูวจิัยกาํหนดคาระดับคะแนนของชวงน้าํหนักเปน 5 ระดับซ่ึงมี 
ความหมายดังนี้ 
     ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยู
ในระดบันอยท่ีสุด ใหมีคาน้าํหนักคะแนนเทากับ 1 คะแนน 

   ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยู
ในระดบันอย ใหมีคาน้ําหนกัคะแนนเทากบั 2 คะแนน 
     ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยู
ในระดบัปานกลาง ใหมีคาน้ําหนกัคะแนนเทากับ 3 คะแนน 

   ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
 อยูในระดับมาก ใหมีคาน้ําหนักคะแนนเทากับ 4 คะแนน 
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     ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยู
ในระดบัมากท่ีสุด ใหมีคาน้าํหนักคะแนนเทากับ 5 คะแนน 
  ฉบับท่ี 2 แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structure Interview)  
 
 การสรางเคร่ืองมือ 
  เพื่อใหเกิดความเท่ียงตรงและความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยได 
ดําเนินการสรางเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยดําเนินการตาม 
ข้ันตอนดังนี้ 
     ขั้นท่ี 1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําจากเอกสาร 
ตํารา โดยขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา 
     ขั้นท่ี 2 สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารซ่ึงมี 6 ดาน แลวนําไปให
คณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธผูเช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) และภาษาท่ีส่ือความหมายของแบบสอบถามโดยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3 คน ดังรายชื่อในภาคผนวก แลวปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของคณะกรรมการและ
ผูเช่ียวชาญ โดยใชเทคนิค IOC (Index of Item Objectives Congruence) 
     ขั้นท่ี 3 นําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับบุคลากรและ
ผูเกี่ยวของในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีมิใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด 

   ขั้นท่ี 4 นําแบบสอบถามท่ีทดลองใชและไดรับกลับคืนมาวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน ได
คาเทากับ 0.981 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
      เพื่อใหการวจิัยคร้ังนี้ดําเนนิไปอยางถูกตองตามระเบียบของทางราชการ ผูวิจัยจึงได 
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน ดังนี ้

1. ผูวิจัยทําบันทึกถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศลิปากร เพื่อขอใหออก 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลถึงคณบดี วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล  
     2. การเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน ผูวิจัยไดดําเนนิการดวยตนเอง 
     3. ระยะเวลาที่ใชในการเกบ็ขอมูล ตั้งแต วันท่ี 29 ตุลาคม ถึง 29 ธันวาคม 2553 
    4. ในกรณีพนักงานวิทยาลัยท่ีเปนชาวตางชาติและไมไดพํานักอยูในประเทศไทย ผูวิจัย
ไดสงแบบสอบถามทางไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (E-Mail) 
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    5. เก็บรวบรวมขอมูลจากจาํนวนแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมา จากนัน้นําผลที่ไดมา
วิเคราะห 
 
การวิเคราะหขอมูล 
     เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลวผูวิจัยไดจัดกระทําขอมูลโดยตรวจสอบความ 
สมบูรณของแบบสอบถามแลวจัดระเบียบขอมูลและลงรหัสของขอมูล จากน้ันจึงนําขอมูลดังกลาว
มาคํานวณ คาทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปและใชสถิติในการวิเคราะหดังนี้ 
  1. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ใชคาความถ่ี 
(Frequencies) และคารอยละ (percentage) 
  2. การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามการวิจัยขอท่ี 1 และ 2 ใชการวิเคราะหคาเฉล่ีย ( ) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําไปเทียบกับเกณฑ ตามแนวคิดของเบสต (Best)78 
 คาเฉล่ีย 4.50 – 5.00 แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากท่ีสุด 

คาเฉล่ีย 3.50 – 4.49 แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก 
คาเฉล่ีย 2.50 – 3.49 แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.50 – 2.49 แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอย 
คาเฉล่ีย 1.00 – 1.49 แสดงวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับนอยท่ีสุด 

3. การวิเคราะหขอมูลของขอคําถามแบบปลายเปดและแบบสัมภาษณใชการวิเคราะห 
เนื้อหา (Content analysis) 
 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชสถิติสําหรับขอมูลในการวิจัยดังนี้  

1. ขอมูลสถานภาพสวนตัวและแบบสอบถามของผูตอบแบบสอบถาม ใชคาความถ่ี 
(frequencies) คารอยละ (percentage)  

2. ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําใช คาเฉล่ีย (  ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
3. ขอคําถามแบบปลายเปดและแบบสัมภาษณใชการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) 

 
 

                                                        
78 John W. Best, Research in Education, (New Jersey: Prentice – Hall inc., 1970), 190. 
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สรุป 
  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล และ 2) เพื่อทราบขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนํา วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ผูใหขอมูลคือ พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายงานบริหาร สายงานวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ รวมทั้งส้ิน 153 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 2 ฉบับ ประกอบดวยแบบสอบถามสําหรับ
บุคลากรชาวไทยและชาวตางประเทศ จํานวน 1 ฉบับ และ แบบสอบถามแบบมีโครงสราง 
(Structure interview) จํานวน 1 ฉบับ แบบสอบถามสรางตามองคประกอบภาวะผูนําของผูบริหาร 
ซ่ึงมี 6 ดานคือ 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การมีวิสัยทัศนท่ีดี 3) การเปนตัวอยางทีดี 4) การ
สรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 5) ความฉลาดและมีไหวพริบ และ6) หลักในการ
ปกครอง มีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคาหาระดับของไลเคิรท (Likert) สถิติท่ีใชในการวิจัยคือ
คาความถ่ี (frequencies) คารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย ( ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) และ
การวิเคราะหเนื้อหา (content analysis). 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  การดําเนินการวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษา ภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพ่ือทราบภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางค
ศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เพื่อทราบขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนํา วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรภายในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล ประกอบดวย คณบดี รองคณบดีและผูชวยคณบดี จํานวน 9 คน พนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ จํานวน 101 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 117 คน รวมท้ังส้ิน 227 คน โดย
แจกแบบสอบถามและรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง สําหรับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการท่ี
เปนชาวตางชาติและไมไดพํานักอยูในประเทศไทยในชวงเวลาท่ีทําการวิจัย  ผูวิจัยไดสง
แบบสอบถามโดยไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (E – Mail) จํานวน 20 คน และไดรับแบบสอบถามคืน
จํานวน 115 ฉบับ จากจํานวนท้ังหมด 153 ฉบับ คิดเปนรอยละ 75.16 จากนั้นไดนําแบบสอบถามมา
วิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางประกอบคําบรรยาย ซ่ึงจําแนกผลการวิเคราะห
ขอมูลออกเปน 3 ตอน  ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูนํา 

  ดังรายละเอียดของการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตอไปนี ้
 
ตอนท่ี 1 สถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  
 ในข้ันตอนนี้ผูวิจัยไดกําหนดการศึกษาวิเคราะหขอมูลและดําเนินการ ดังนี้การวิเคราะห
สภาพสวนตัว ของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงเปนพนักงานวิทยาลัยสายงานบริหาร จํานวน 7 คน 
พนักงานวิทยาลัยสายวิชาการจํานวน 44 คน และพนักงานวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 
64 คน จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุ และประสบการณในการทํางาน นํามา
วิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหโดยใชตารางบรรยาย จําแนกไดดังน้ี  
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ตารางท่ี 4 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม  

  จํานวน รอยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
47 
68 

 
40.90 
59.10 

รวม 115 100 
ระดับการศึกษา 
     ตํ่ากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
     ปริญญาโทหรือเทียบเทา 
     ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 

 
5 
67 
38 
5 

 
4.35 
58.26 
33.04 
4.35 

รวม 115 100 
สถานภาพ 
     ผูบริหาร 
     พนักงานสายวิชาการ 
    พนักงานสายสนับสนุน 

 
7 
44 
64 

 
6.09 
38.26 
55.65 

รวม 115 100 
อาย ุ

1. 21 – 30 ป 
2. 31 – 40 ป 
3. 41 – 50 ป 
4. 51 – 60 ป 
5. 61 ปข้ึนไป 

 
19 
79 
12 
4 
1 

 
16.52 
68.70 
10.43 
3.48 
0.87 

รวม 115 100 
ประสบการณการทํางาน 

1. 1 – 2 ป 
2. 3 – 5 ป 
3. 6 – 10 ป 
4. 11 – 15 ป 
5. 16 ป ข้ึนไป 

 
10 
44 
41 
18 
2 

 
8.70 
38.26 
35.65 
15.65 
1.74 

รวม 115 100 
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 จากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 68 คน 
หรือ รอยละ 59.10 เพศชายจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 40.90 มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทา มากท่ีสุดจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 58.26 รองลงมามีการศึกษาอยูในระดับ
ปริญญาโทหรือเทียบเทา จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 33.04 มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
ระดับการศึกษาปริญญาเอกมีจํานวนเทากัน คือ  ระดับการศึกษาละ 5 คน คิดเปนรอยละ 4.35 
สถานภาพพนักงานสายสนับสนุนมีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 55.65 สถานภาพพนักงานสาย
วิชาการจํานวนน 44 คน คิดเปนรอยละ 38.26 คน มีอายุเฉล่ียอยูระหวาง 31 – 40 ป  จํานวน  79  คน 
คิดเปนรอยละ 68.70  รองลงมามีอายุเฉล่ียอยูระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 
16.52 โดยอายุ 61 ปข้ึนไปมีจํานวนนอยท่ีสุด 1 คน คิดเปนรอยละ 0.87 และมีประสบการณทํางาน
อยูระหวาง 3 – 5 ป  จํานวน    44  คน คิดเปนรอยละ 38.26 รองลงมามีประสบการณทํางานอยู
ระหวาง 6 – 10 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 35.65 โดยมีประสบการณ 16 ปข้ึนไปจํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 1.74 
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 

  การวิเคราะหระดับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือ

ตอบคําถามของการวิจัยขอ 1 ท่ีวา ภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
อยูในระดับใด ผูวิจัยวิเคราะหจากคาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  แลวนําคาเฉล่ีย
เปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best) ท้ังนี้ผูวิจัยนําเสนอผลเปน 6 ตารางดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 5 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนํา 
6 องคประกอบ 

(n = 115) 

ลําดับ ภาวะผูนําของผูบริหาร 
รวม ระดับความ

เหมาะสม X  S.D. 
1 ความสามารถในการจูงใจ  4.16 0.78 มาก 
2 การมีวิสัยทัศนท่ีดี   4.19 0.77 มาก 
3 การเปนตัวอยางทีดี   4.14 0.81 มาก 
4 การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน  4.01 0.79 มาก 
5 ความฉลาดและมีไหวพริบ 4.34 0.76 มาก 
6 หลักในการปกครอง  4.11 0.96 มาก 
 รวม 4.16 0.81 มาก 

 
   จากตารางท่ี 5 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําโดยภาพ

รวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.16 S.D. = 0.81) เม่ือพิจารณารายดานพบวาโดยเรียงลําดับตามคาเฉล่ีย
จากมากไปหานอยดังนี้ ดานความฉลาดและมีไหวพริบ ( X  = 4.34 S.D. = 0.76) ดานการมีวิสัยทัศน
ท่ีดี  ( X  = 4.19 S.D. = 0.77) ดานความสามารถในการจูงใจ ( X  = 4.16 S.D. = 0.78) ดานการเปน
ตัวอยางท่ีดี ( X  = 4.14 S.D. = 0.81) ดานหลักในการปกครอง  ( X  = 4.11 S.D. = 0.96) และลําดับ
สุดทายคือ ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน ( X = 4.01 S.D. = 0.79)   
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ตารางท่ี 6 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนาํ 
ของตัวบงช้ีรายขอ ดานความสามารถในการจูงใจ  

(n = 115) 

ลําดับ ความสามารถในการจูงใจ  
 

S.D. คาระดับ 
1 มีการพูดท่ีดี ช่ืนชมบุคลากรเม่ือทํางานสําเร็จ 4.16 0.72 มาก 
2 มีความสามารถเปนท่ียอมรับและเปนตัวอยางท่ีด ี 4.28 0.67 มาก 
3 มีความจริงใจตอบุคลากร 4.02 0.86 มาก 
4 ข้ึนเงินเดือนหรือใหโบนัสตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ 4.16 0.85 มาก 
5 รับฟงขอเสนอแนะของบุคลากร 4.15 0.85 มาก 
6 กระตุนใหพนกังานมีความกระตือรือรน 4.19 0.72 มาก 

 
รวม 4.16 0.78 มาก 

 

 จากตารางท่ี 6 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของตัวบงช้ี
รายขอ ดานความสามารถในการจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.16 S.D. = 0.78) 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาตัวบงช้ีท้ัง 6 ขอ อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายขอโดย
เรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปหานอยดังนี้ มีความสามารถเปนท่ียอมรับและเปนตัวอยางท่ีดี ( X  
= 4.28 S.D. = 0.67) กระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรน ( X  = 4.19 S.D. = 0.72) มีการพูดท่ีดี 
ช่ืนชมบุคลากรเม่ือทํางานสําเร็จ ( X  = 4.16 S.D. = 0.72) ข้ึนเงินเดือนหรือใหโบนัสตามภาระงานท่ี
รับผิดชอบ ( X  = 4.16 S.D. = 0.72) รับฟงขอเสนอแนะของบุคลากร ( X  = 4.15 S.D. = 0.85) โดย
ตัวบงช้ีลําดับท่ี 3 มีความจริงใจตอบุคลากร อยูในลําดับสุดทาย ( X  = 4.02 S.D. = 0.86)  

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 7 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนาํ 
ของตัวบงช้ีรายขอ ดานการมีวิสัยทัศนท่ีด ี

 (n = 115) 

ลําดับ ดานการมีวิสัยทัศนท่ีด ี  S.D. คาระดับ 

1 มีแผนกลยุทธท่ีแสดงถึงแนวทางในการพัฒนาวิทยาลัย  4.30 0.79 มาก 

2 มีการกําหนดทิศทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับ
แผนกลยุทธและการเปล่ียนแปลงทางสังคม 4.15 0.78 มาก 

3 กําหนดนโยบายการพัฒนาวทิยาลัยท่ีเปนรูปธรรม 4.15 0.75 มาก 
4 มีความคิดสรางสรรคเชิงพัฒนาในการบริหารงาน 4.29 0.77 มาก 
5 ทันตอเหตุการณและทันสมัย 4.34 0.78 มาก 
6 บุคลากรมีสวนรวมในการสรางเปาหมายหลัก 4.02 0.80 มาก 
7 พัฒนาความรูในทุกดานอยูเสมอ 4.05 0.76 มาก 
8 เปนผูนําในการพัฒนาวิสัยทัศนของวิทยาลัย 4.18 0.74 มาก 

รวม 4.19 0.77 มาก 
 

  จากตารางท่ี 7 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของตัวบงช้ี
รายขอ ดานการมีวิสัยทัศนท่ีดี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.19 S.D. = 0.77)  

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในระดับมาก สูงสุด คือ ลําดับท่ี 5 ทันตอ
เหตุการณและทันสมัย ( X  = 4.34 S.D. = 0.78) รองลงมาคือ ลําดับท่ี 1 มีแผนกลยุทธท่ีแสดงถึง
แนวทางในการพัฒนาวิทยาลัย ( X  = 4.30 S.D. = 0.79) และลําดับสุดทายคือ ลําดับท่ี 6 บุคลากรมี
สวนรวมในการสรางเปาหมายหลัก ( X  = 4.02 S.D. = 0.80)  
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ตารางท่ี 8 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนาํ 
ของตัวบงช้ีรายขอ การเปนตวัอยางท่ีดี  

(n = 115) 

ลําดับ การเปนตวัอยางทีดี 
 S.D. คาระดับ 

1 มีความเมตตา กรุณา ยุติธรรมและมีคุณธรรม  3.71 1.27 มาก 
2 มีจิตใจดีงาม เอ้ือเฟอเผ่ือแผใหกับผูรวมงาน 3.96 0.86 มาก 
3 มีความเสียสละในการทํางาน 4.17 0.74 มาก 
4 มีความซ่ือสัตย สุจริต  4.26 0.71 มาก 
5 ตรงตอเวลา 4.30 0.76 มาก 
6 มีกริยามารยาทเหมาะสมกับการเปนผูบริหาร 4.17 0.76 มาก 
7 มีความรูความสามารถในการทํางาน 4.22 0.71 มาก 
8 ประพฤติตนเปนตัวอยางท่ีดีแกบุคลากร 4.16 0.72 มาก 
9 แตงกายดี ถูกตองตามกาลเทศะ 4.30 0.79 มาก 

 
รวม 4.14 0.81 มาก 

 

จากตารางท่ี 8 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของตัวบงช้ี
รายขอ ดานการเปนตัวอยางท่ีดี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.14 S.D. = 0.81)  

  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในระดับมาก สูงสุดคือ ลําดับท่ี 5 ตรงตอเวลา
และลําดับท่ี 9 แตงกายดี ถูกตองตามกาลเทศะ ( X  = 4.30 S.D. = 0.76, X  = 4.30 S.D. = 0.78 
ตามลําดับ) รองลงมาคือ ลําดับท่ี 5 ตรงตอเวลา ( X  = 4.30 S.D. = 0.76) ลําดับสุดทายคือ ลําดับท่ี 1 
มีความเมตตา กรุณา ยุติธรรมและมีคุณธรรม ( X  = 3.71 S.D. = 1.27)  

 

 

X
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ตารางท่ี 9 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนาํ 
ของตัวบงช้ีรายขอ ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน  

(n = 115) 
ลําดับ การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 

 

S.D. คาระดับ 

1 มีแผนงานในการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
วิทยาลัยและชุมชน 4.01 0.76 มาก 

2 วิทยาลัยฯ เปนสวนหนึ่งในชุมชน 4.03 0.75 มาก 

3 เผยแพร ประชาสัมพันธเกียรติประวัติท่ีดีงามของ
วิทยาลัยฯ ใหชุมชนรับรู 4.08 0.74 มาก 

4 มีการใหบริการชุมชนในดานตางๆ 4.15 0.82 มาก 
5 มีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 3.90 0.82 มาก 

6 การพัฒนาวิทยาลัยฯ ไดรับการสนับสนุนและไดรับ
ความรวมมือเปนอยางดจีากชุมชน 3.89 0.84 มาก 

 
รวม 4.01 0.79 มาก 

 

จากตารางท่ี 9 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของตัวบงช้ี
รายขอ ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 
4.01 S.D. = 0.79)  

  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในระดับมาก สูงสุดคือลําดับท่ี 4 มีการใหบริการ
ชุมชนในดานตางๆ ( X  = 4.15 S.D. = 0.82) ลําดับตอมาคือ เผยแพร ประชาสัมพันธเกียรติประวัติท่ี
ดีงามของวิทยาลัยฯ ใหชุมชนรับรู ( X  = 4.08 S.D. = 0.74) และลําดับสุดทายคือ ลําดับท่ี 6 การ
พัฒนาวิทยาลัยฯ ไดรับการสนับสนุนและไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากชุมชน ( X  = 3.89 S.D. 
= 0.84) 

 

X
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ตารางท่ี 10 คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะ
ผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานความฉลาดและมีไหวพริบ  

(n = 115) 
ลําดับ ความฉลาดและมีไหวพริบ  

 

S.D. คาระดับ 
1 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการบริหารงาน 4.32 0.79 มาก 
2 เปนผูมีสติปญญาดี ฉลาดหลักแหลม 4.36 0.77 มาก 
3 มีความสามารถในการตัดสินใจท่ีเหมาะสม 4.37 0.72 มาก 

4 
สามารถนําความรูมาใชในการแกไขปญหาไดเปน
อยางด ี 4.41 0.72 มาก 

5 มีความรอบรูท้ังทางดานวิชาชีพและความรูท่ัวไป 4.37 0.75 มาก 
6 เพิ่มพูนความรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 4.30 0.76 มาก 

7 มีการพัฒนาตนเองท้ังดานความรู ความสามารถ
และการปฏิบัติงาน 4.30 0.77 มาก 

8 มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสมกับ
สถานการณและสังคม 4.29 0.79 มาก 

 รวม 4.34 0.76 มาก 
 

  จากตารางท่ี 10 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของตัวบงช้ี
รายขอ องคประกอบท่ี 4 ดานความฉลาดและมีไหวพริบ (Intelligence) โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ( X  = 4.34 S.D. = 0.76)  

  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในระดับมาก สูงสุดคือลําดับท่ี 4 สามารถนํา
ความรูมาใชในการแกไขปญหาไดเปนอยางดี ( X  = 4.41 S.D. = 0.72) และตัวบงช้ีอีก 7 ขอท่ี
เหลืออยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยในลําดับท่ี 8 คือ มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับ
สถานการณและสังคม ( X  = 4.29 S.D. = 0.79) อยูในลําดับสุดทาย 
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ตารางท่ี 11คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะ
ผูนํา ของตัวบงช้ีรายขอ ดานหลักในการปกครอง  

(n = 115) 
ลําดับ หลักในการปกครอง   X  S.D. คาระดับ 

1 มีการกําหนดสายงานการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 4.26 0.81 มาก 

2 
จัดบุคลากรในหนาท่ีงานตรงกับความรู
ความสามารถของบุคลากร 4.15 1.02 มาก 

3 
มีวิธีการควบคุม ตรวจสอบ การปฏิบัติงานของ
บุคลากรดวยวธีิท่ีหลากหลาย 4.09 0.85 มาก 

4 บริหารบุคลากรดวยความเสมอภาคและยุตธิรรม 3.97 1.31 มาก 
5 มีความเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน 4.07 0.83 มาก 
  รวม 4.11 0.96 มาก 

 

  จากตารางท่ี 11 พบวาระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของตัวบงช้ี
รายขอ ดานหลักในการปกครอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.11 S.D. = 0.96)  
  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาตัวบงช้ีท่ีอยูในระดบัมาก สูงสุดคือลําดับท่ี 1 มีการกําหนด
สายงานการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ( X  = 4.26 S.D. = 0.81) และลําดับอ่ืนๆ มีคาอยูในระดบัมาก โดย
ลําดับท่ีมีคาตํ่าสุดคือ ลําดับท่ี 4 บริหารบุคลากรดวยความเสมอภาคและยตุิธรรม ( X  = 3.97 S.D. = 
1.31)  
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ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 ในการวิจัย เร่ือง ภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล ผูวิจัย
ไดใหโอกาสผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนํา จากแบบสอบถามท้ังหมดท่ี
ไดรับคืนจํานวน 115 ฉบับ มีผูใหขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนํา ซ่ึงผูวจิัยไดรวบรวมและวิเคราะห
สรุปไดดังนี ้

ดานความสามารถในการจูงใจ  
  ควรมีทักษะ และความสามารถในการจูงใจใหบุคลากรสามารถทํางานกับองคกรดวยความ
จงรักภักดีและทุมเทการทํางานดวยจิตใจ มิใชการบังคับ (ทฤษฎีฯ) ควรใหความสําคัญในการเรียน
การสอนและสงเสริมอาจารยท่ีดี การจูงใจเปนเร่ืองสําคัญท่ีทําใหผูรวมงานอยากทํางาน ผูนําควร
สามารถจูงใจใหคนรักท่ีทํางานรวมกันโดยใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ดวยความเขาใจ 
ควรมีโบนัสหรือของรางวัล เปนแรงจูงใจในการทํางาน ในการสรางผลงานทางวิชาการ นอกจากจะ
มีการพูดและใหรางวัลแลว ควรสรางกิจกรรมท่ีชวยสนับสนุนในการทํางานอีกดวย เชน จับอบรม
การทําวิจัย สําหรับผูท่ีตองการความรูในเร่ืองนี้เปนตน นําองคกรไปในทิศทางเดียวกัน นาจะมีการ
กําหนดนโยบายเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานดวย สรางแรงจูงใจ โดยใหพนักงานมีสวนรวมใน
กิจกรรมตางๆ 

ดานการมีวิสัยทัศนท่ีด ี  
  การมีวิสัยทัศนท่ีดี เปนส่ิงดี แตกระบวนการกาวไปสูวิสัยทัศนนั้น ควรสอดคลองกับบุคคล 
สถานการณการเงิน และกาวไปดวยความเขาใจรวมกันของทุกฝาย สรางความเปนเลิศทางดนตรีใน
เมืองไทย ซ่ึงไมเห็นมีใครทํามากอน โดยเฉพาะความเปนเลิศของกลุม มิใชปจเจกบุคคล ผูนําไดแจง

วิสัยทัศนขององคกรอยางชัดเจนในทุกดาน ตองมีวิสัยทัศนท่ีดีเพื่อนําองคกรใหสามารถแบงปน

ระดับตางๆ ได มีการมองไปในโลกอนาคต 

ดานการเปนตัวอยางทีด ี  
  การสรางกิจกรรมตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในมหาวิทยาลัยควรใหความละเอียดมากข้ึน การเปน
ตัวอยางท่ีดี เปนส่ิงถูกตอง ตัวอยางดีนั้นมิใชเพียง พูดดี แตงตัวดี แตพฤติกรรมตางๆ เชน การรูจัก
ให การแบงปน พูดจริงทําจริง ฯลฯ ควรชัดเจนเปนตัวอยางท่ีดี คิดนอกกรอบ สําหรับหนวยงาน
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ราชการ เปนตัวอยางท่ีดีในเร่ืองการลงมือทํางานจริง ควรทําหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเวลา
ท่ีกําหนดและถูกตอง ผูนําเปนแบบอยางท่ีดีท้ังในเร่ืองการทํางาน ครองตน และครองคน ควรมี
คุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติท้ังตอตนเอง บุคคลอ่ืน ตอครอบครัวและตองาน 

 
ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน  
  ยังไมเห็นเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน ควรจัดใหมีการเรียนการสอนดนตรีภายในชุมชน ควร
สรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชนดวยความจริงใจ มิใชเพื่อผลประโยชนบางอยาง ยังคง
ตองปรับปรุง เปนไปไดวา College goes beyond หรือลํ้าไปมาก ควรมีกิจกรรมท่ีชุมชนสามารถมี
สวนรวมไดอยางสนิท ใหความชวยเหลือ สรางเครือขาย ท้ังโรงเรียน ชุมชน และหนวยงานตาง ๆ 
ผูนําไดจัดกิจกรรมท่ีสรางเสริมใหชุมชนไดมีโอกาสซึมซับสุนทรียะทางดนตรีท่ีมีคุณภาพ แตควร
ใหชุมชนไดมีโอกาสเขามามีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกร โดยถือวาวิทยาลัยเปนสวนหนึ่ง
ของชุมชนหากอยากใหวิทยาลัยเปนสวนหนึ่งกับชุมชน 
 
ดานความฉลาดและมีไหวพริบ    
  การเปนผูนํา ตองมีความฉลาดและมีไหวพริบ แตควรนําความฉลาดและไหวพริบไปใช
ในทางที่ถูกตอง และเอ้ือเฟอเผ่ือแผแกบุคคลอื่นดวย  เพียงพอ ระวังจะมากเกิน ผูนํามีความฉลาด
และรอบรู มีประสบการณในการบริหารจัดการองคกร ประสบการณชีวิตท่ีสามารถนํามาถายทอดสู
บุคลากรภายในองคกร สามารถแกไขปญหาทุกๆ ดานอยางชาญฉลาดและรักษาผลประโยชนของ
องคกรสูงสุด 
 
ดานหลักในการปกครอง    
  ควรจะใหทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกัน การปกครองท่ีผูนําเปนผูตัดสินใจท้ังหมดเปนเร่ืองดี ถา
ผูนํามีความฉลาดเพราะสามารถเดินงานไดรวดเร็ว อยางไรก็ตามบางกรณีอาจเกิดปญหา ถาผูปฏิบัติ
ไมเขาใจและไมใหความรวมมือ พระคุณ พระเดช สัดสวนกําลังดี ใชความจริง และถูกตอง โดยเปน
กลาง ยึดหลักธรรมาภิบาล คุณธรรม จริยธรรม และใชหลักพุทธศาสนาเขามาบริหารปกครอง
องคกร ควรพัฒนาทรัพยากรบุคคลควบคูไปกับการพัฒนางาน ใชหลักของพุทธศาสนา “พรหม
วิหาร 4” ในการปกครอง ใชหลักประชาธิปไตยรวมกับหลักเผด็จการแตควรใชใหเหมาะสมกับ
สถานการณ และในบางคร้ังท่ีไมมีความยุติธรรม หรือไมท่ัวถึง 
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จากการสัมภาษณผูบริหารจํานวน 8 ทานเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล พบผลสรุปท่ีไดจากการสัมภาษณเปนดังนี้ 
 จากผูใหสัมภาษณซ่ึงเปนผูบริหาร จํานวน 8 ทาน มีผูใหความเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําของ
วิทยาลัยดุริยางคศิลปมหาวิทยาลัยมหิดลวา ควรมีความสามารถในดานการมีวิสัยทัศน  5 ทาน จาก 
8 ทาน โดยแตละคนใหเหตุผลประกอบดังนี้ 1) เพราะในปจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลง
คอนขางมากและรวดเร็วหากผูบริหารขาดซ่ึงวิสัยทัศนเสียแลวก็จะเปนการยากตอการปกครอง
องคกรซ่ึงมีหลากหลายเชื้อชาติ และเปนนักดนตรีท่ีมีอารมณศิลปน ปจจุบันเทคโนโลยีเขามามี
บทบาทเปนอยางมาก  ทุกอยางมีการแขงขันสูง  ผูนําท่ีอยูในองคกร  หากยังคงย่ํ าอยูกับท่ี
เปรียบเสมือนถอยหลัง ดังนั้นผูนําควรมีวิสัยทัศนเพื่อพาองคกรไปขางหนาไดเร่ือยๆ 2) วิสัยทัศนจะ
สามารถมองไดรอบดานท้ัง 5 องคประกอบท่ีมีอยู วิสัยทัศนจะชวยใหมีการวางแผนการณใน
อนาคตไดดี 3) วิสัยทัศนเปนสวนท่ีจะนําพาวิทยาลัย ไปขางหนาได องคประกอบดานอ่ืนๆ เปน
ลักษณะเฉพาะบุคคล 4) หากจะนําพาองคกรกาวไปขางหนา ควรมีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน 5) วิสัยทัศน 
คือ หนาท่ีของผูนํา สวนขอท่ีเหลือแตละองคประกอบจะมีน้ําหนักแตกตางกันไปในแตละบุคคล 
อันดับแรกตองรูวาจะนําทางใหองคกรกาวไปในทางไหน เพื่อใหถึงจุดหมาย องคประกอบในขอ
อ่ืนๆ ท่ีเหลือเปนเทคนิคในการบริหารจัดการ มีผูบริหาร 2 ทานใหความคิดเห็นวาผูนําควรมี
องคประกอบในดานการเปนตัวอยางท่ีดี พรอมใหเหตุผลประกอบดังนี้ 1)หากองคประกอบในทุกๆ 
ดานดีหมด แตผูนําไมไดเปนตัวอยางท่ีดี ทุกอยางก็จบ แตตางคนก็มีความคิดเห็นในการเปนตัวอยาง
ที่ดี ไมเหมือนกัน ข้ึนอยูกับลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 2)มนุษยมีสัญชาติญาณเลียนแบบกัน ทํา
ตามกัน หากมีตัวอยางท่ีดี ก็จะเกิดการทําตามท่ีดี หากผูนําทําตัวเปนตัวอยางท่ีดี โดยมีผูบริหาร
ตางชาติจํานวน 1 ทานใหความเห็นแตกตางโดยใหภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัย ควรมี
ความสามารถในการจูงใจโดยใหเหตุผลประกอบวา it doesn’t matter for other choice if out of 
ability to motivating. If you can not to motivate staff to follow you then cannot do anything. 
(องคประกอบในดานอ่ืนๆ จะไมเกิดข้ึนเลยหากปราศจากความสามารถในการจูงใจ ถาผูนําจูงใจ
บุคลากรใหทําตามไมได ผูนําก็จะไมสามารถทําอะไรไดเลย) 
 สําหรับขอคําถามท่ีวา หากทานเปนผูนําวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล ทานจะ
ทําส่ิงใดเปนอันดับแรก 
1. ปรับปรุงระบบการศึกษาเพื่อใหทันสมัย ปรับหลักสูตรตามวงรอบ ใหความสําคัญกับคุณภาพ

การศึกษา 
2. วิทยาลัยฯ มีพรอมทุกดานแลว ควรวางแผนชวยเหลือสังคมและชุมชนตอไป โดยใชงานบริการ

วิชาการออกไปชวยเหลือสังคมและชุมชน 
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3. วางแผนเร่ืองบุคลากร  พัฒนาบุคลากร  ปรับโครงสรางการทํางาน  เนื่องจากงานและ
ความสัมพันธยังไมสอดคลองกันในบางสวนงาน บุคลากรบางคนมีงานลนมือ แตคนในสวน
งานนั้นๆ มีจํานวนนอย ในทางตรงกันขาม บางงานมีคนจํานวนมากแตไมคอยมีเนื้องาน 

4. จัดระบบและกลไกในองคกร โดยดูจากเปาหมายและวิสัยทัศน และวางหลักการใหสอดคลอง
กับเปาหมายและวิสัยทัศนท่ีไดตั้งไว 

5. Re – engineering โครงสรางการบริหารงานใหม ทําอยางไรใหองคกรดําเนินงานไดท้ังใน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยปรับโครงสรางการทํางานและการประสานงานใหม 

6. สานตอนโนบายจากคณบดีทานเดิม ดูแลตนไมและส่ิงแวดลอมใหดี ใหเหมาะกับการเรียนรู
ดนตรี เพราะสิ่งแวดลอมท่ีดี จิตใจก็จะดี ส่ิงแวดลอมเปนตัวกําหนดประสบการณ และ
ประสบการณจะเปนตัวกําหนดความเช่ือ 

7. Listening to everything and then ask what everyone (students, faculty and staff) would like to 
do? Survey for 3 things 1) what should we stop doing? 2) What should we start to do? 3) 
What should we continue to do? Then make a plan with senior leader how we can achieve 
them? 
รับฟงความคิดเห็นทุกๆ อยาง แลวสอบถามความตองการของแตละคน(นักเรียน/นักศึกษา, 
คณาจารย และเจาหนาท่ี) วาตองการใหทําอะไร โดยสอบถาม 3 ส่ิงดังนี้ 

1) อะไรท่ีเราควรจะหยุดทํา  2) อะไรท่ีเราตองเร่ิมดําเนินการ 3) อะไรท่ีเราควรสานตอ
จากนโยบายเดิม หลังจากนั้นวางแผนกับหัวหนางานอาวุโสวาเราจะบรรลุเปาหมายได
อยางไร 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
  การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อ
ทราบภาวะผูนําของผูบริหารตามความคาดหวังของพนักงานมหาวิทยาลัย ในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล 2) เพื่อทราบขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผูนําตามความคาดหวังของพนักงานใน
วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  โดยใชบุคลากรในวิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) ผูใหขอมูลเปนบุคลากรภายในวิทยาลัยดุริ
ยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล ประกอบดวย คณบดี รองคณบดีและผูชวยคณบดี จํานวน 9 คน 
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ จํานวน 101 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 117 คน รวมผูให
ขอมูลท้ังส้ิน 227 คน ในการรวบรวมขอมูลคร้ัง  ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามและรับแบบสอบถาม
คืนดวยตนเอง  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 115 ฉบับ จากจํานวนท้ังหมด 153 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 75.16 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ และแบบสัมภาษณ 
จํานวน 1 ฉบับ วิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถ่ี (frequency) และคารอยละ (percentage) คาเฉล่ีย 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปและการวิเคราะห 
(content analysis) 

 
สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิ เคราะหขอ มูล  แบบภาวะผูนํ าของผูบ ริหารในวิทยาลัยดุ ริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล พบองคประกอบดังนี้  

1) เพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลจากผลการ  
วิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล โดยภาครวมอยูใน
ระดับมาก โดยระดับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามตอภาวะผูนําของผูบริหารทั้ง 6 
องคประกอบ คือ 1) ความสามารถในการจูงใจ 2) การมีวิสัยทัศนท่ีดี 3) การเปนตัวอยางท่ีดี 4) การ
สรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน 5) ความฉลาดและมีไหวพริบ และ 6) หลักในการ
ปกครอง  จากการวิเคราะหองคประกอบท้ัง 6 ดาน สามารถสรุปไดดังนี้ 
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  ความสามารถดานการจูงใจ ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาลัยดุริยางค
ศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลตอภาวะผูนํา ในดานความสามารถในการจูงใจน้ัน โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยขอท่ีมีความคิดเห็นสูงสุดคือ มีความสามารถเปนท่ียอมรับและเปนตัวอยางท่ีดี 
รองลงมาคือ กระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรน  
 ดานการมีวิสัยทัศนท่ีดี ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดลตอภาวะผูนํา ในดานการมีวิสัยทัศนนั้น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยการ
ทันตอเหตุการณและทันสมัยมาเปนอันดับแรก และ บุคลากรมีสวนรวมในการสรางเปาหมายหลัก
อยูในลําดับสุดทาย 
 ดานการเปนตัวอยางท่ีดี ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดลตอภาวะผูนํา ในดานการเปนตัวอยางท่ีดีนั้น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดย
การตรงตอเวลา และ การแตงกายดี ถูกตองตามกาลเทศะ มีคาเทากันสูงสุด โดยมีความเมตตา กรุณา 
ยุติธรรมและมีคุณธรรมอยูในลําดับสุดทาย 
 ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลัย วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลตอภาวะผูนํา ในดานการสรางความสัมพันธ
ระหวางโรงเรียนกับชุมชน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีการบริการชุมชนในดานตางๆ มี
คาสูงสุด และ การพัฒนาวิทยาลัยฯ ไดรับการสนับสนุนและไดรับความรวมมือเปนอยางดีจาก
ชุมชนอยูในลําดับสุดทาย 
 ดานความฉลาดและมีไหวพริบ ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาลัยดุริยางค
ศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลตอภาวะผูนํา ในดานความฉลาดและมีไหวพริบ โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยขอสามารถนําความรูมาใชในการแกไขปญหาไดเปนอยางดีมีคาสูงสุด และในขอเพิ่มพูน
ความรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ และ มีการพัฒนาตนเองท้ังดานความรู ความสามารถและการ
ปฏิบัติงานอยูในลําดับสุดทาย  
 ดานหลักในการปกครอง ระดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดลตอภาวะผูนํา ในดานหลักในการปกครอง โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยขอมี
การกําหนดสายงานการบังคับบัญชาที่ชัดเจนมีคาสูงสุด และ บริหารบุคลากรดวยความเสมอภาค
และยุติธรรม อยูในลําดับสุดทาย 
 2)  เพื่อทราบขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร วิทยาลัยดุริยางคศิลป 
มหาวิทยาลัยมหิดล จากองคประกอบท้ัง 6 ท่ีทําการวิจัยเพื่อทราบภาวะผูนําของผูบริหารตามความ
คาดหวังของพนักงานมหาวิทยาลัย ในวิทยาลัยดุริยางคศิลป นั้น ดานความฉลาดและมีไหวพริบเปน
องคประกอบท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยใหความสําคัญมากท่ีสุด โดยพนักงานมหาวิทยาลัยไดใหความ
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คิดเห็นเพิ่มเติมวาการเปนผูนําตองมีความฉลาดและมีไหวพริบ แตควรนําความฉลาดและไหวพริบ
ไปใชในทางท่ีถูกตอง และเอ้ือเฟอเผ่ือแผแกบุคคลอ่ืนดวย  ความฉลาดและมีไหวพริบควรมีอยาง
เพียงพอ ระวังจะมากเกิน การท่ีผูนํามีความฉลาดและรอบรู มีประสบการณในการบริหารจัดการ
องคกรมากพอ และจากประสบการณชีวิตท่ีมีมากพอดังกลาวท่ีสามารถนํามาถายทอดสูบุคลากร
ภายในองคกร สามารถแกไขปญหาทุกๆ ดานอยางชาญฉลาดและรักษาผลประโยชนขององคกร
สูงสุด ดานความฉลาดและมีไหวพริบจึงเปนเร่ืองสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารองคกรสามารถ
ขับเคลื่อนไปขางหนาได ภาวะผูนําในดานความฉลาดและมีไหวพริบจึงจําเปนสําหรับผูนําองคกร
อยางหลีกเล่ียงไมได ภาวะผูนําดานตอมาคือ การมีวิสัยทัศนท่ีดีจากการมองภาวะผูนําในดานการมี
วิสัยทัศนของพนักงานมหาวิทยาลัยไดแนะนําเพ่ิมเติมไววา การมีวิสัยทัศนท่ีดี เปนส่ิงดี แต
กระบวนการกาวไปสูวิสัยทัศนนั้น ควรสอดคลองกับบุคคล สถานการณการเงิน และกาวไปดวย
ความเขาใจรวมกันของทุกฝาย การมีวิสัยทัศนท่ีดีโดยการสรางความเปนเลิศทางดนตรีในเมืองไทย 
ซ่ึงไมเห็นมีใครทํามากอน โดยเฉพาะความเปนเลิศของกลุม มิใชปจเจกบุคคล ซ่ึงผูนําไดแจง
วิสัยทัศนขององคกรอยางชัดเจนในทุกดาน ผูนําตองมีวิสัยทัศนท่ีดีเพื่อนําองคกรใหสามารถกาว
ไปสูโลกอนาคตมิใชปลอยใหผูนํากาวไปเพียงผูเดียว  ลําดับตอไปคือ ความสามารถในการจูงใจ 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีขอเสนอแนะดานความสามารถในการจูงใจวา  ควรมีทักษะและ
ความสามารถในการจูงใจใหพนักงานทํางานกับองคกรดวยความจงรักภักดีและทุมเทกับการทํางาน
ดวยใจรัก มิใชการบังคับ หรือทําตามหนาท่ี แตควรจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความสมัครใจ เต็ม
ใจ และทุมเทกับการทํางานดวยตัวของพนักงานเอง โดยผูนําสามารถจูงใจใหคนรักท่ีจะทํางาน
รวมกันโดยใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ดวยความเขาใจ ควรมีโบนัสหรือของรางวัลเปน
แรงจูงใจในการทํางาน การสรางผลงานทางวิชาการ นอกจากจะพูดชมเชยและใหรางวัลแลวควร
สรางกิจกรรมท่ีชวยสนับสนุนในการทํางานดวย เชน จัดอบรมการทําวิจัยในงาน หรือ R2R 
(Routine to Research) สําหรับผูท่ีตองการความรูในเร่ืองดังกลาว เพ่ือความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีทางวิชาการ เปนตน การเปนตัวอยางท่ีดี เปนภาวะผูนําท่ีมีความสําคัญตอการบริหารองคกร
อีกดานหน่ึง การเปนตัวอยางท่ีดีไมใชเพียงแตการพูดดี แตงตัวดี แตพฤติกรรมตางๆ เชนการรูจักให 
การแบงปน พูดจริงทําจริง ฯ ควรชัดเจน การเปนตัวอยางท่ีดี มิใชแคการพูดแตตองปฏิบัติตนเปน
ตัวอยางท่ีดีในทุกๆ ดานอีกดวย ซ่ึงผูนําควรเปนแบบอยางท่ีดีท้ังในเร่ืองการทํางาน การครองตน 
และการครองคน ควรมีคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติท้ังตอตนเองและผูอ่ืน ตอครอบครัว ตอ
เพ่ือนรวมงาน สําหรับในดานหลักในการปกครองนั้น พนักงานมีความเห็นวาควรใหทุกคนมีสิทธิ
เทาเทียมกัน การปกครองท่ีผูนําเปนผูตัดสินใจท้ังหมดเปนเร่ืองดี ถาผูนํามีความฉลาดมากพอเพราะ
สามารถดําเนินการเร่ืองตางๆ ไดรวดเร็ว แตบางกรณีอาจเกิดปญหา ถาผูปฏิบัติไมเขาใจและไมให
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ความรวมมือ พระคุณและพระเดชควรใชในสัดสวนท่ีพอเหมาะ และเหมาะสมกับสถานการณ การ
ปกครองตองใชหลักความเปนจริง ถูกตอง เปนกลาง ยึดหลักธรรมาภิบาล คุณธรรม และจริยธรรม 
และควรใชหลักพุทธศาสนาเขามาบริหารปกครององคกร และควรพัฒนาทรัพยากรบุคคลควบคูไป
กับการพัฒนางานดวย และเนื่องจากองคกรมีกิจกรรมรวมกันอยางตอเนื่อง ทําใหเกิดปฏิสัมพันธตอ
กันภายในคอนขางมาก หากเกิดความไมยุติธรรมอาจกอใหเกิดความไมพอใจและอาจมีผลกระทบ
ตอการบริหารองคกรตอไป สําหรับองคประกอบสุดทาย ดานการสรางความสัมพันธระหวาง
สถาบันนั้นอาจยังไมคอยเห็นเปนรูปธรรมเทาใดนัก เนื่องจากกิจกรรมท่ีทําอยูมีเปนจํานวนมาก 
วิทยาลัยมีการแสดงดนตรี ณ หอแสดงดนตรี วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล เกือบทุกวัน
ในหนึ่งสัปดาห ซ่ึงถือวาเปนงานบริการชุมชนอยางหน่ึง แตอาจยังไมไดสัมพันธกับชุมชนโดยรอบ
เทาใดนัก เนื่องจากชุมชนไมไดเขามามีสวนรวมหรือเขารววมชมการแสดง อาจเปนเพราะการแสดง
ดนตรีท่ีจัดข้ึนโดยมากเนนไปที่ดนตรีคลาสสิคซ่ึงกลุมชุมชนโดยรอบอาจไมสามารถเขาใจดนตรี
คลาสสิคไดมากนัก แตสําหรับชุมชนอ่ืนๆ ไดรับการชวยเหลือ สงเสริมกิจกรรมตางๆ จากวิทยาลัย
เปนอยางดี เชน กลุมนักดนตรีจากเทศบาลยะลา จะมาเขาคายและเรียนรูดนตรีทุกๆ ปดภาค
การศึกษา โครงการจัดอบรมครูดนตรีมือเปลา ถือเปนกิจกรรมท่ีเอ้ือประโยชนแกชุมชนท่ัวประเทศ
เนื่องจากครูผูเขารับการอบรมจากท่ัวประเทศสามารถนําความรู และเคร่ืองดนตรีท่ีไดรับไปใชให
เกิดประโยชนตอชุมชนของตนเองไดเปนอยางดี  
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การอภิปรายผล 
  การอภิปรายผลการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัอภิปรายจากผลการวจิัยท้ัง 6 องคประกอบ  ดังน้ี 
    ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
ท้ัง 6 องคประกอบ เรียงลําดับความสําคัญ โดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหา
นอย ประกอบดวย ความฉลาดและมีไหวพริบ  การมีวิสัยทัศนท่ีดี ความสามารถในการจูงใจ การ
เปนตัวอยางท่ีดี หลักในการปกครองและการสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน โดยแต
ละองคประกอบเกิดจากการใชวิธีทางสถิติ ดวยเหตุนี้ทําใหองคประกอบท้ัง 6 องคประกอบ มีตัว
แปรในแตละองคประกอบครอบคลุมและคอนขางสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําของ
ผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลของนักวิจัยท่ีไดศึกษาไว ดังนี้ 
     1)  ดานความฉลาดและมีไหวพริบ จากการวิจัยปรากฏวา ความฉลาดและมีไหวพริบ
มีความสําคัญกับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลมากท่ีสุด โดย
พิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงในอันดับแรกๆ ไดแก 
สามารถนําความรูมาใชในการแกไขปญหาไดเปนอยางดี ตามมาดวย มีความสามารถในการ
ตัดสินใจท่ีเหมาะสมซ่ึงมีคาน้ําหนักเทากับมีความรูท้ังทางดานวิชาชีพและความรูทั่วไป อาจกลาว
ไดวาความฉลาดและมีไหวพริบเปนส่ิงท่ีผูนําตองใหความสําคัญหากเปนวิทยาลัยท่ีอยูใน
มหาวิทยาลัยแพทยศาตรเชนมหิดล     
   ดังนั้น ความฉลาดของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดลนั้น ควร
สามารถนําความรูมาใชในการแกไขปญหาไดเปนอยางดี เนื่องจากพนักงานภายในวิทยาลัย มี
หลากหลายเช้ือชาติ และทุกคนเปนศิลปน อารมณจิตใจออนไหวตามแบบของศิลปน นอกจากนี้การ
มีหลากหลายเชื้อชาติอาจทําใหการส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันอาจหลากหลาย รวมไป
ถึงขนบธรรมเนียม ประเพณีและวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน นอกจากนี้มีความสามารถในการตัดสินใจ
ท่ีเหมาะสมก็เปนสวนสําคัญท่ีทุกคนใหความสําคัญรองลงมา หากเกิดมีปญหาและแกไขดวยการ
ตัดสินใจท่ีเหมาะสมแลวองคกรก็จะสามารถเดินหนาไปสูเปาหมายท่ีวางไวไดอยางแนนอน 
  2) การมีวิสัยทัศนท่ีดี จากการวิจัยปรากฎวา การมีวิสัยทัศนท่ีดีกับภาวะผูนําของผูบริหาร
ในวิทยาลัยดุ ริยางคศิลป  มหาวิทยาลัยมหิดล เปนอันดับสอง โดยพิจารณาจากคาน้ําหนัก
องคประกอบตัวแปรที่มีคาน้ําหนักสูงในอันดับแรกๆ ไดแก ทันตอเหตุการณและทันสมัย  มีแผน
กลยุทธ ท่ีแสดงถึงแนวทางในการพัฒนาวิทยาลัยฯ มีความคิดสรางสรรคเชิงพัฒนาในการ
บริหารงาน เปนผูนําในการพัฒนาวิสัยทัศนของวิทยาลัย   
  อาจกลาวไดวาการมีวิสัยทัศนท่ีดี เปนส่ิงท่ีผูนําเองตองใหความสําคัญเปนลําดับท่ี
รองลงมา ทันตอเหตุการณและทันสมัย เปนตัวสะทอนภาวะผูนําไดเปนอยางดี เนื่องจากในปจจุบัน
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โลกเกิดการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ไมวาจะเกิดการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอม สภาวะ
เศรษฐกิจ และหรืออ่ืนๆ ก็จะสงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคกรดวยกันท้ังส้ิน หากผูนําทัน
ตอเหตุการณและทันสมัยก็จะสามารถพาองคกรกาวไปขางหนา บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ขององคกรไดอยางดี    
  3) ความสามารถในการจูงใจ จากการวิจัยปรากฎวา ความสามารถใจการจูงใจมี
ความสําคัญกับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล เปนอันดับท่ีสาม 
โดยพิจารณาจากคาองคประกอบ ตัวแปรท่ีมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงในอันดับแรกๆ ไดแก มี
ความสามารถเปนท่ียอมรับและเปนตัวอยางท่ีดี กระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรน ข้ึน
เงินเดือนหรือใหโบนัสตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงหากผูนํามีความสามารถในการจูงใจบุคลากร
และพนักงานในองคกรแลว การทํางานและการบริหารงานตางๆ ยอมเปนไปไดโดยงายเนื่องจาก
บุคลากรและพนักงานยอมเต็มใจปฏิบัติตามผูนําอยูแลว   

 4) การเปนตัวอยางท่ีดี จากการวิจัยปรากฎวา การเปนตัวอยางท่ีดีกับภาวะผูนําของ
ผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  มีความสําคัญเปนอันดับท่ีส่ี โดยพิจารณาจาก
คาองคประกอบ ตัวแปรท่ีมีน้ําหนักสูงในอันดับแรกๆ ไดแก ตรงตอเวลาและแตงกายดี ถูกตองตาม
กาลเทศะ มีความซ่ือสัตยสุจริตและ มีความรูความสามารถในการทํางาน หากผูนําเปนตัวอยางท่ีดี
ในการปฏิบัติงาน พนักงานก็พรอมท่ีจะปฏิบัติตามแบบอยางท่ีดี ซ่ึงการตรงตอเวลาหรือการแตงกาย
ดี ถูกตองตามกาลเทศะก็เปนปณิธานหรือวิสัยทัศนของผูนําคนปจจุบัน เนื่องจากสังคมจะมองวานัก
ดนตรีเปนอาชีพเรรอน ขางถนน เตนกินรํากิน หากนักดนตรีปฏิบัติตัวเสียใหม ดวยการทําตัวใหตรง
ตอเวลา แตงกายดูดี ถูกตองตามกาลเทศะ วิชาเตนกินรํากินในสายตาของสังคมจะเปล่ียนไปเปนวิชา
ของนักปราชญ ซ่ึงตองเร่ิมตนจากผูนํา หากผูนําทําตัวเปนแบบอยางท่ีดีในเรื่องดังกลาว สังคมใน
องคกรก็จะไดแบบอยางท่ีดีๆ จากผูนํา และดนตรีก็จะสามารถยกฐานะจากวิชาขางถนนเตนกินรํา
กิน เปนวิชาของนักปราชญไดในท่ีสุด 

 5) หลักในการปกครอง จากการวิจัยปรากฎวา หลักในการปกครองมีความสําคัญกับภาวะ
ผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในลําดับท่ีหา โดยพิจารณาจาก
องคประกอบ ตัวแปรท่ีมีน้ําหนักสูงในอันดับแรกๆ ไดแก มีการกําหนดสายงานการบังคับบัญชาท่ี
ชัดเจน จัดบุคลากรในหนาท่ีงานตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร และ มีวิธีการควบคุม 
ตรวจสอบ การปฏิบัติงานของบุคลากรดวยวิธีท่ีหลากหลาย ผูนําท่ีมีหลักในการปกครองไมวาจะ
ปกครองแบบใด หากมีการกําหนดสายงานการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน การบริหารจัดการภายใน
องคกรจะดําเนินไปไดอยางถูกทิศทาง ไมมีการกาวกายหนาท่ีหรือปดความรับผิดชอบในหนาท่ี
นั้นๆ ได เชนเดียวกันกับการจัดบุคลากรในหนาท่ีงานตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร 
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หากบุคลากรมีความรูความสามารถตรงกับหนาท่ีท่ีทํา งานก็จะสามารถลุลวง ดําเนินไปไดดวยดี 
ในทางกลับกันหากไมวางตําแหนงงานใหตรงกับความสามารถของบุคลากรแลว งานท่ีไดอาจไมมี
ประสิทธิภาพหรือไมเสร็จส้ินภายในระยะเวลาที่ตองการได หลักในการปกครองของภาวะผูนําก็ถือ
วามีความสําคัญไมนอย และหากผูนํามีวิธีการควบคุม ตรวจสอบ การปฏิบัติงานของบุคลากรดวย
วิธีท่ีหลากหลาย งานท่ีทําก็จะสําเร็จตรงตามเปาประสงค รวมทั้งยังส่ือสาร และมีทิศทางไปในทาง
เดียวกันท้ังองคกรอีกดวย 

 6) การสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน จากการวิจัยปรากฎวา การสราง
ความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชนมีความสําคัญกับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางค
ศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในลําดับท่ีหก ซ่ึงถือวาเปนลําดับสุดทายในภาวะผูนําของผูบริหารใน
วิทยาลัยดุริยางคศิลปมหาวิทยาลัยมหิดล โดยหากพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบ ตัวแปรท่ีมี
คาน้ําหนักองคประกอบสูงในอันดับแรกๆ ไดแก มีการใหบริการชุมชนในดานตางๆ เผยแพร 
ประชาสัมพันธเกียรติประวัติท่ีดีงามของวิทยาลัยฯ ใหชุมชมรับรู และ วิทยาลัยฯ เปนสวนหนึ่งของ
ชุมชน ซ่ึงในปจจุบัน วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล มีการใหบริการชุมชนในดานตางๆ 
มากมาย อาทิ การเยี่ยมดูงานของโรงเรียนและมหาวิทยาลัยท่ัวประเทศ หรือการใหบริการสอน
ดนตรีแกชมรมดนตรีของโรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ โรงเรียนฟาใส ในอําเภอศาลายา ซ่ึงเปน
โรงเรียนคุมประพฤติเยาวชน วิทยาลัย ก็ไดสงนักเรียน นักศึกษาเขาไปบริการสอนดนตรี หรือ
นักศึกษาตางคณะภายในมหาวิทยาลัยมหิดล ก็สามารถเขามาเรียนวิชาดนตรีหรือใชบริการสถานท่ี
ภายในวิทยาลัย ได นอกจากนี้วิทยาลัย ยังมีการจัดแสดงคอนเสิรตในรูปแบบตางๆ มากมาย โดยท่ี
คนในชุมชนสามารถเขามารวมกิจกรรมหรือเขาชมคอนเสิรตไดทุกคร้ัง และกิจกรรมท่ีสรางสรรค
ความสุขใหกับผูชมอีกมากมาย วิทยาลัย มีการจัดการแสดงคอนเสิรต กิจกรรมตางๆ ตลอดท้ังป ซ่ึง
ผูนําก็ใหความสําคัญกับชุมชนในทุกๆ ดาน ท้ังชุมชนโดยรอบวิทยาลัย และชุมชนภายนอก  
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ขอเสนอแนะของการวิจัย 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล  จึงไดนํามาประมวลและสรุปเปนขอเสนอแนะ
ของการวิจัย  ดังนี้ 
 
ขอเสนอแนะท่ัวไป 
 จากขอคนพบของการวิจัย หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรมีการดําเนินการดังตอไปนี้ 

1. หนวยงานเชิงนโยบายและแผนควรทําอะไร เชน มีนโยบายอยางไรในการพัฒนาบุคลากร
โดยเฉพาะในดานภาวะผูนํา 

2. การพัฒนาตนเองของบุคลากร ควรมีความเขาใจ ในการบริหารงานหรือการปฏิบัติงาน
ของผูบริหาร (ตามองคประกอบท้ัง 6 ดาน) 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 เพื่อเปนประโยชนตอผูท่ีสนใจจะศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร ผูวิจัยขอเสนอแนะ
สําหรับการวิจัยคร้ังตอไปดังนี้ 
 1.    ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกับภาวะผูนําของผูบริหารกับการวางแผนกลยุทธในหนวยงาน  

2.    ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยอ่ืนๆ ท่ีสงผลกระทบตอภาวะผูนํา 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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University of Melbourne, Australia. 
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University of Toronto, Canada. 
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ท่ีทํางาน  วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล 

2. รองศาสตราจารย ดร. ณรงคชัย ปฎกรัชต 
การศึกษา กศ.บ.(ภาษาไทย) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ(สงขลา) 
  กศ.ม.(การอุดมศึกษา) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ(สงขลา) 
  ศศ.ม.(วัฒนธรรมการดนตรี) มหาวิทยาลัยมหิดล 
  ปร.ด.(ดนตรี)  มหาวิทยาลัยมหิดล 
ตําแหนง ประธานหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาดนตรี 
ท่ีทํางาน   วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล 
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  D.M. (Bassoon Performance)  The Florida State University  

  College of Music, U.S.A. 
ตําแหนง ผูชวยคณบดีฝายวิชาการ,ประธานหลักสูตรดุริยางคศาสตรมหาบัณฑิต 
ท่ีทํางาน  วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวทิยาลัยมหดิล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย (Research Questionnaire) 
เร่ือง 

ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
(Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University) 

 

คําชี้แจง (Explanation) 
1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารในวทิยาลัยดุริยางคศิลป
มหาวิทยาลัยมหิดล 
The purpose of this questionnaire is to evaluate the leadership in administration at the College of 
Music, Mahidol University. 
2. แบบสอบถามนี้มีจํานวน 3 ตอน คือ 
The questionnaire has 3 parts: 

ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
Part I: Personal information about the person completing the questionnaire. 

  ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
Part II: Administrative leadership at the College of Music, Mahidol University.  

  ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูนํา  
Part III: Suggestions for improving the Administrator’s Leadership.   

 3. ขอใหทานผูตอบแบบสอบถามกรุณาใหขอมูลตามสภาพความเปนจริง เพ่ือใหผลการศึกษาวิจัย
สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนทางการศึกษา ขอมูลท่ีทานตอบจะนําไปวิเคราะหผลโดยภาพรวม
ซ่ึงไมมีผลกระทบใด ๆ ตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีของทานแตอยางใด 
Please answer all questions honestly. All personal information will be held strictly confidential.   

 
 
 

                                                                             นางณัฐฐานิตา ทัพปรา 
(Mrs. Natthanita Thappira) 

นักศึกษาปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
Master Degree Student  

Silpakorn University 
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แบบสอบถามภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
Questionnaire for the Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
Part I General Information  
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
Explanation:  For the following items, please mark the appropriate checkbox with a check mark (). 
      No.   Profile Information 

1.     เพศ (Gender)  
 ชาย  (Male)   หญิง (Female)  อ่ืน ๆ (Other) 
 

2.   ระดับการศึกษา (Level of Education) 
 ต่ํากวาปริญญาตรี(Lower than Bachelor’s Degree)       
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (Bachelor’s Degree) 
 ปริญญาโทหรือเทียบเทา (Master’s Degree)   
 ปริญญาเอก (Doctoral Degree) 
 

3.   สถานภาพ(College Position) 
 ผูบริหาร (Administrator)   
 พนักงานสายวิชาการ (Academic Staff)  
 พนักงานสายสนับสนุน (Operating Staff)   
 

4.   อายุ (Age) 
  21 – 30 ป     31 – 40 ป     41 – 50 ป      51 – 60 ป      61 ปข้ึน
ไป   

5.   ประสบการณในการทํางาน (Job Experience in Years) 
 1 – 2 ป           3 – 5 ป            6 – 10 ป      11 – 15 ป      16 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดริุยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
Part II: Questionnaire - Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University 

คําชี้แจง เปนคาํถามเกี่ยวกับภาวะผูนาํ โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี ้ 
Explanation: Each question should be answered with one of the following numbers: 
  1 หมายถึง องคประกอบสําหรับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป  

มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับนอยท่ีสุด   
 1 Means the rating for this category is poor. 

2 หมายถึง องคประกอบสําหรับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป  
มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับนอย   

2 Means the rating for this category is fair. 
3 หมายถึง องคประกอบสําหรับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป  

มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับปาน กลาง   
3 Means the rating for this category is satisfactory. 
4 หมายถึง องคประกอบสําหรับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป  

มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับมาก   
4 Means the rating for this category is good. 
5 หมายถึง องคประกอบสําหรับภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป  

มหาวิทยาลัยมหิดล อยูในระดับมากท่ีสุด   
5 Means the rating for this category is excellent. 

 

  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน   หนาขอความท่ีตรงกบัระดับความเปนจริงในภาวะผูนํา
ของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหดิล  

Mark the appropriate rating ( ) in the box provided 
 

ขอที่ 
No. 

ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
(Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University) 

นอยที่สุด 
Poor 

นอย 
Fair 

ปานกลาง 
Satisfactory 

ดี 
 Good 

มากที่สุด
Excellent 

 ดานความสามารถในการจูงใจ (X1) Ability to Motivating 

1. มีการพูดที่ดี ชื่นชมบุคลากรเมื่อทํางานสําเร็จ 
The leader gives verbal approval and appreciation when work succeeds.  

     

2. มีความสามารถเปนที่ยอมรับและเปนตัวอยางที่ด ี
The leader’s abilities are recognized by the personnel. 

     

3. มีความจริงใจตอบุคลากร 
The leader is sincere. 
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ขอที่ 
No. 

ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
(Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University) 

นอยที่สุด 
Poor 

นอย 
Fair 

ปานกลาง 
Satisfactory 

ดี 
 Good 

มากที่สุด
Excellent 

4. ขึ้นเงินเดือนหรือใหโบนัสตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ 
The leader raises the salary or gives a bonus to personnel that work well. 

     

5. รับฟงขอเสนอแนะของบุคลากร 
The leader listens to the suggestions of the personnel. 

     

6. กระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรน 
The leader encourages personnel to be enthusiastic about their work. 

     

 ดานการมีวิสัยทัศนท่ีดี(X2) Vision 

1 มีแผนกลยุทธที่แสดงถึงแนวทางในการพัฒนาวิทยาลัยฯ  
The leader has a strategic plan for improving the college. 

     

2 มีการกําหนดทิศทางการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับแผนกลยุทธและการ
เปล่ียนแปลงทางสงัคม 
The leader has an implementation plan to do the strategic plan. 

     

3 กําหนดนโนบายการพัฒนาวิทยาลัยท่ีเปนรูปธรรม 
The leader’s strategic plan for improving the college is possible. 

     

4 มีความคิดสรางสรรคเชิงพัฒนาในการบริหารงาน 
The leader has a focus to develop the administration. 

     

5 ทันตอเหตุการณและทันสมัย 
The leader has a modern and up-to-date vision. 

     

6 บุคลากรมีสวนรวมในการสรางเปาหมายหลัก 
The personnel support the leader’s vision. 

     

7 พัฒนาความรูในทุกดานอยูเสมอ 
The leader always develops his/her ability to administrate the college. 

     

8 เปนผูนําในการพัฒนาวิสัยทัศนของวิทยาลัย 
The leader always works to develop the College’s vision.  

     

 ดานการเปนตัวอยางทีดี(X3) Example for Others 
1 มีความเมตตา กรุณา ยุติธรรมและมีคุณธรรม  

The leader is kind, fair, and virtuous. 
     

2 มีจิตใจดีงาม เอื้อเฟอเผ่ือแผใหกับผูรวมงาน 
The leader shows generosity to the personnel. 

     

3 มีความเสียสละในการทํางาน 
The leader makes sacrifices for the job. 

     

4 มีความซื่อสัตย สุจริต The leader is honest.      
5 ตรงตอเวลา  The leader is punctual (on time).      
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ขอที่ 
No. 

ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
(Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University) 

นอยที่สุด 
Poor 

นอย 
Fair 

ปานกลาง 
Satisfactory 

ดี 
 Good 

มากที่สุด
Excellent 

6 มีกริยามารยาทเหมาะสมกับการเปนผูบริหาร 
The leader demonstrates good manners as an administrator. 

     

7 มีความรูความสามารถในการทํางาน 
The leader is knowledgeable about all things related to the college. 

     

8 ประพฤติตนเปนตัวอยางที่ดีแกบุคลากร 
The leader is a good example for the personnel.  

     

9 แตงกายดี ถูกตองตามกาลเทศะ 
The leader dresses appropriately. 

     

 ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันกับชุมชน(X4) College and the Community 
1 มีแผนงานในการสรางความสัมพันธทีด่ีระหวางวิทยาลัยและชุมชน 

The leader has a plan for creating a good relationship between the 
college and the community. 

     

2 วิทยาลัยฯ เปนสวนหน่ึงในชุมชน The college is a part of the 
community. 

     

3 เผยแพร ประชาสัมพันธเกียรติประวัติที่ดีงามของวิทยาลยัฯ ใหชุมชน
รับรู The leader uses public relations to communicate with the 
community.  

     

4 มีการใหบริการชุมชนในดานตางๆ The college provides service the 
Community. 

     

5 มีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน  The college has plans to develop the 
Community. 

     

6 การพัฒนาวิทยาลัยฯ ไดรับการสนับสนุนและไดรับความรวมมือเปน
อยางดีจากชุมชน 
The College’s development is being encouraged by the community. 

     

 ดานความฉลาดและมีไหวพริบ(X5) Intelligence 
1 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการบริหารงาน 

The leader thinks creatively.  
2 เปนผูมีสติปญญาดี ฉลาดหลักแหลม 

The leader is intelligent. 
     

3 มีความสามารถในการตัดสินใจท่ีเหมาะสม 
The leader has ability in making appropriate decisions. 

     

4 สามารถนําความรูมาใชในการแกไขปญหาไดเปนอยางดี 
The leader uses knowledge to solve problems.  

     

5 มีความรอบรูทั้งทางดานวิชาชีพและความรูทั่วไป      
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ขอที่ 
No. 

ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  
(Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University) 

นอยที่สุด 
Poor 

นอย 
Fair 

ปานกลาง 
Satisfactory 

ดี 
 Good 

มากที่สุด
Excellent 

The leader has good general and vocational knowledge.  
6 เพิ่มพูนความรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

The leader always gain in acknowledge and development. 
     

7 มีการพัฒนาตนเองท้ังดานความรู ความสามารถและการปฏิบัติงาน 
The leader continues to develop in knowledge, ability and work 
practice. 

     

8 มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมกับสถานการณและสังคม 
The leader has good manners and uses appropriate behavior in social 
situations. 

     

 ดานหลักในการปกครอง(X6) Administration 
1 มีการกําหนดสายงานการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

The leader has clearly organization structure for the administration. 
     

2 จัดบุคลากรในหนาที่งานตรงกับความรูความสามารถของบุคลากร 
The leader is good at putting personal in the most appropriate position. 

     

3 มีวิธีการควบคุม ตรวจสอบ การปฏิบัติงานของบุคลากรดวยวิธีที่
หลากหลาย  The leader has good control of the personnel and checks 
them in various ways.  

     

4 บริหารบุคลากรดวยความเสมอภาคและยุติธรรม 
The leader administrates the personnel with equality and fairness. 

     

5 มีความเปนกัลยาณมิตรกับผูรวมงาน 
The leader is a good colleague. 

     

 
ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูนํา  
Part III: Suggestions about Leadership. 

1) ความสามารถในการจูงใจ (Ability to Motivate)  
………………………………………………………………………………………………
..……………………………………………………………………………………………
…..…………………………………………………………………………………………
……..………………  

2) การมีวิสัยทัศนท่ีด ี (Vision)  
………………………………………………………………………………………………
..……………………………………………………………………………………………  
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3) การเปนตวัอยางทีด ี (Example for Others) 
………………………………………………………………………………………………
..……………………………………………………………………………………………
…..…………………………………………………………………………………………
……..………………  

4) การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกบัชุมชน (College and the Community)   
………………………………………………………………………………………………
..……………………………………………………………………………………………
…..…………………………………………………………………………………………
……..………………  

5) ความฉลาดและมีไหวพริบ(Intelligence)   
………………………………………………………………………………………………
..……………………………………………………………………………………………
…..…………………………………………………………………………………………
……..………………  

6) หลักในการปกครอง  (Administration) 
………………………………………………………………………………………………
..……………………………………………………………………………………………
…..…………………………………………………………………………………………
……..………………  

♪♫ ผูวิจัยขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ♪♫ 

(Thank you for your cooperation in answering this questionnaire) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก  ง 
แบบสัมภาษณผูบริหารวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
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แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจัย (Interview Questionnaire) 
เรื่อง 

ภาวะผูนําของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
(Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University) 

 

คําชี้แจง (Explanation) 
1. แบบสัมภาษณนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารในวทิยาลัยดุริยางคศิลป
มหาวิทยาลัยมหิดล 
The purpose of this interview questionnaire is to evaluate the leadership in administration at the 
College of Music, Mahidol University. 

   
2. ขอใหทานผูตอบคําถามกรุณาใหขอมูลตามสภาพความเปนจริง เพื่อใหผลการศึกษาวิจัยสามารถ
นําไปใชใหเกิดประโยชนทางการศึกษา ขอมูลท่ีทานตอบจะนําไปวิเคราะหผลโดยภาพรวมซ่ึงไมมี
ผลกระทบใด ๆ ตอการปฏิบัติงานในหนาท่ีของทานแตอยางใด 
Please answer all questions honestly. All personal information will be held strictly confidential.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                             นางณัฐฐานิตา ทัพปรา 
           (Mrs. Natthanita Thappira) 

นักศึกษาปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
Master Degree Student  

Silpakorn University 
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แบบสัมภาษณภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 
Interview Questionnaire for the Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกบัสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
Part I General Information  
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในหนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
Explanation:  For the following items, please mark the appropriate checkbox with a check mark (). 
      No.   Profile Information 

6.     เพศ (Gender)  
 ชาย  (Male)   หญิง (Female)  อ่ืน ๆ (Other) 
 

7.   ระดับการศึกษา (Level of Education) 
 ต่ํากวาปริญญาตรี(Lower than Bachelor’s Degree)       
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (Bachelor’s Degree) 
 ปริญญาโทหรือเทียบเทา (Master’s Degree)   
 ปริญญาเอก (Doctoral Degree) 
 

8.   สถานภาพ(College Position) 
 ผูบริหาร (Administrator)   
 พนักงานสายวิชาการ (Academic Staff)  
 พนักงานสายสนับสนุน (Operating Staff)   
 

9.   อายุ (Age) 
  21 – 30 ป     31 – 40 ป     41 – 50 ป      51 – 60 ป      61 ปข้ึน
ไป   

10.   ประสบการณในการทํางาน (Job Experience in Years) 
   1 – 2 ป           3 – 5 ป            6 – 10 ป      11 – 15 ป      16 ปข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยดริุยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหดิล 
Part II: Questionnaire – Administrative Leadership at the College of Music, Mahidol University. 

1. ผูนําในการบริหารวิทยาลัยดนตรีควรมีความสามารถดานไหนมากท่ีสุด จาก 6 ดาน 
ดังตอไปนี้ เพราะเหตุใด (Which leader capacibility in the College of Music should have most from 
six aspects below? And why should be that choice?) 

1. ดานความสามารถในการจูงใจ (Ability to Motivating) 
2. ดานการมีวิสัยทัศนท่ีด ี(Vision) 
3. ดานการเปนตัวอยางท่ีด ี(Examples for others) 
4. ดานการสรางความสัมพันธระหวางสถาบันและชุมชน (College and the Community) 
5. ดานความฉลาดและมีไหวพริบ (Intelligence) 
6. ดานหลักในการปกครอง (Administration) 

______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
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2. หากทานเปนผูนําวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล ทานจะทําส่ิงใดเปนอันดับแรก  
(if you are leader what will you would like to do first?) 

______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

♪♫ ผูวิจัยขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ♪♫ 

(Thank you for your cooperation in answering this questionnaire) 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก  จ 
การวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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Reliability 
Scale: ภาวะผูนาํของผูบริหารในวิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 115 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 115 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.981 42 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

1. มีการพูดที่ดี ช่ืนชมบุคลากรเม่ือ
ทํางานสําเร็จ 170.82 630.273 .804 .981 

2. มีความสามารถเปนที่ยอมรับและ
เปนตัวอยางที่ดี 170.70 632.073 .812 .981 

3. มีความจริงใจตอบุคลากร 170.96 625.323 .788 .981 
4. ขึ้นเงินเดือนหรือใหโบนัสตาม
ภาระงานที่รับผิดชอบ 170.82 640.063 .441 .982 

5. รับฟงขอเสนอแนะของบุคลากร 170.83 638.426 .482 .982 
6. กระตุนใหพนักงานมีความ
กระตือรือรน 

170.78 628.944 .837 .981 

7. มีแผนกลยุทธที่แสดงถึงแนวทาง
ในการพัฒนาวิทยาลัยฯ  170.67 629.416 .757 .981 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

8.มีการกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน
ที่สอดคลองกับแผนกลยุทธและการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม 

170.83 627.531 .817 .981 

9.กําหนดนโนบายการพัฒนาวิทยาลัย
ที่เปนรูปธรรม 

170.83 628.391 .820 .981 

10.มีความคิดสรางสรรคเชิงพัฒนาใน
การบริหารงาน 170.69 628.006 .811 .981 

11.ทันตอเหตุการณและทันสมัย 170.63 628.006 .797 .981 
12.บุคลากรมีสวนรวมในการสราง
เปาหมายหลัก 

170.96 626.638 .819 .981 

13.พัฒนาความรูในทุกดานอยูเสมอ 170.92 625.371 .893 .980 
14.เปนผูนําในการพัฒนาวิสัยทัศน
ของวิทยาลัย 

170.79 626.009 .894 .980 

15.มีความเมตตา กรุณา ยุติธรรมและ
มีคุณธรรม  

171.26 618.949 .623 .982 

16.มีจิตใจดีงาม เอื้อเฟอเผื่อแผใหกับ
ผูรวมงาน 171.02 621.684 .871 .980 

17.มีความเสียสละในการทํางาน 170.81 626.051 .903 .980 
18.มีความซื่อสัตย สุจริต  170.71 633.013 .733 .981 
19.ตรงตอเวลา 170.67 629.539 .777 .981 
20.มีกริยามารยาทเหมาะสมกับการ
เปนผูบริหาร 

170.81 625.437 .890 .980 

21.มีความรูความสามารถในการ
ทํางาน 170.76 628.238 .874 .981 

22.ประพฤติตนเปนตัวอยางที่ดีแก
บุคลากร 170.82 625.993 .925 .980 

23.แตงกายดี ถูกตองตามกาลเทศะ 170.67 627.732 .801 .981 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

24.มีแผนงานในการสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางวิทยาลัยและ
ชุมชน 

170.97 626.227 .875 .980 

25.วิทยาลัยฯ เปนสวนหน่ึงในชุมชน 170.94 626.795 .868 .981 
26.เผยแพร ประชาสัมพันธเกียรติ
ประวัติที่ดีงามของวิทยาลัยฯ ให
ชุมชนรับรู 

170.90 627.164 .869 .981 

27.มีการใหบริการชุมชนในดานตางๆ 170.83 629.057 .734 .981 
28.มีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน 171.07 624.750 .844 .981 
29.การพัฒนาวิทยาลัยฯ ไดรับการ
สนับสนุนและไดรับความรวมมือเปน
อยางดีจากชุมชน 

171.09 622.940 .869 .980 

30.มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ
บริหารงาน 170.65 627.720 .797 .981 

31.เปนผูมีสติปญญาดี ฉลาดหลัก
แหลม 

170.62 629.221 .773 .981 

32.มีความสามารถในการตัดสินใจที่
เหมาะสม 

170.61 631.661 .768 .981 

33.สามารถนําความรูมาใชในการ
แกไขปญหาไดเปนอยางดี 170.57 632.002 .751 .981 

34.มีความรอบรูทั้งทางดานวิชาชีพ
และความรูทั่วไป 

170.61 632.416 .710 .981 

35.เพ่ิมพูนความรูและพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ 

170.67 629.486 .778 .981 

36.มีการพัฒนาตนเองทั้งดานความรู 
ความสามารถและการปฏิบัติงาน 

170.68 628.203 .803 .981 

37.มีพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมกับสถานการณและสังคม 170.69 626.638 .822 .981 
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Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-Total 

Correlation 
Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

38.มีการกําหนดสายงานการบังคับ
บัญชาที่ชัดเจน 

170.71 641.856 .425 .982 

39.จัดบุคลากรในหนาที่งานตรงกับ
ความรูความสามารถของบุคลากร 

170.83 640.794 .353 .982 

40.มีวิธีการควบคุม ตรวจสอบ การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดวยวิธีที่
หลากหลาย 

170.89 632.645 .625 .981 

41.บริหารบุคลากรดวยความเสมอ
ภาคและยุติธรรม 171.00 634.649 .357 .983 

42.มีความเปนกัลยาณมิตรกับ
ผูรวมงาน 

170.90 627.140 .776 .981 
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ประวัติผูวิจัย 

 
ชื่อ – ชื่อสกุล  นางณัฐฐานิตา ทัพปรา 
ท่ีอยู 151/20 หมูบานว.ป.อ.11 ซอยว.ป.อ. 11 พิเศษ ซอย 1 ถนน เศรษฐกิจ  

ตําบล สวนหลวง อําเภอ กระทุมแบน จังหวัด สมุทรสาคร 74110 
ท่ีทํางาน   งานบริหารและพัฒนาหลักสูตร วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล  

เลขท่ี 25/25 ถนน พุทธมณฑลสาย 4 ตําบล ศาลายา อําเภอ พุทธมณฑล 
จังหวัด นครปฐม 73170 

ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2534 จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย สายวิทยาศาสตร – คณิตศาสตร     
โรงเรียนสามพรานวิทยา ตําบล ยายชา อําเภอ สามพราน จังหวัด นครปฐม 

พ.ศ. 2541  จบการศึกษาระดับปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.) การจัดการทั่วไป  
มหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช อําเภอ ปากเกร็ด จังหวัด นนทบุรี 

 พ.ศ. 2549 ศึกษาตอระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 
ประวัติการทํางาน 

  พ.ศ.2536 –2538 หัวหนาพนักงานศูนยขอมูล บริษัท แพคล้ิงค (ประเทศไทย) จํากัด  
  กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ.2541–2543  โปรแกรมเมอร บริษัท อีดีเอส (ประเทศไทย) จํากัด เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ.2543–2545   เลขานุการ ผูจัดการฝายตางประเทศ บริษัท สุปราณี จํากัด  ตําบล ออมนอย  

อําเภอ กระทุมแบน จังหวัด สมุทรสาคร 
 พ.ศ.2545–ปจจุบัน นักวิชาการศึกษา วิทยาลัยดุริยางคศิลป มหาวิทยาลัยมหิดล ตําบล ศาลายา  

อําเภอ พุทธมณฑล จังหวัด นครปฐม 
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