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บทคัดยอ
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร 2) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร 3) เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหาร และ 4) เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย การวิจัย

แบงเปน 2 ระยะ ไดแก ระยะที ่1 การศกึษาปจจัยเชงิสาเหตทุีม่อีทิธิพลตอการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จํานวน 300 คน 

การกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางใชเกณฑ 20 หนวยตอ 1 ตวัแปร เคร่ืองมอืท่ีใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั วเิคราะห

ขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (SEM) โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) และระยะที่ 2 เปนการสราง

รูปแบบและยืนยันรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จากผูมีความ

เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องตามเทคนิค CIT ผลการวิจัย พบวา 1) ระดับสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลําดับความสําคัญคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอยได ดังนี้ ดานสมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร ดานสมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง ดานสมรรถนะการสราง

ความรวมมือ ดานสมรรถนะการสื่อสาร และดานสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร ตามลําดับ 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา อยูในระดบัมาก จํานวน 7 ดาน โดยเรียงลาํดบัความสาํคญัคาเฉลีย่จากมากไปหานอยได ดงันี ้การจัดการความรู เจตคติ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ความฉลาดทางอารมณ การบริหารแบบมืออาชีพ และประสิทธิภาพ

การสื่อสาร และอยูในระดับปานกลาง จํานวน 2 ดาน คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี ตามลําดับ3) ปจจัยเชิง

สาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดแก ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.37 การบริหารแบบมืออาชีพ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.34 

การจัดการความรู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.24 ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 

0.17 และความฉลาดทางอารมณ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.17 สามารถพยากรณการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร
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ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรอยละ 31.10 (R2= 0.311, p-value ≤ .05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และ 4) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 

4.1)การพัฒนาการบริหารแบบมืออาชีพ และ 4.2) การภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี ซึ่งทั้งสองประการมุงเนนการสงเสริมและผลักดันไป

สูสมรรถนะของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยใหประสบความสําเร็จ โดยจะตองกระทําผานการพัฒนาความฉลาด

ทางอารมณ การพัฒนาการจัดการความรู และการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

 คําสําคัญ : รูปแบบ ; การพัฒนา ; สมรรถนะ

ABSTRACT
 The purposes of this research were 1) to study levels of the managerial competency of the executives 

of Mahachulalongkornrajavidyalaya University 2) to study attitudes toward the influencing factors which 

affected the managerial competency of the executives of Mahachulalongkornrajavidyalaya University, 

3) to analyze the causal factors affecting managerial competency of the executives of Mahachulalongkorn-

rajavidyalaya University and 4) to create and verify the developing model of the managerial competency of 

the executives of Mahachulalongkornrajavidyalaya University. This research was conducted in two phases. 

The first phase was a study of the causal factors affecting the managerial competency of the executives 

of Mahachulalongkornrajavidyalaya University. The sample of the research consisted of 300 subjects of 

Mahachulalongkornrajavidyalaya University; those were selected by 20 units per 1 variable criteria and 

using the stratified random sampling. The instruments were the rating scale questionnaire, analyzed by the 

descriptive statistics, Pearson Product Moment Correlation, and Structural Equation Modeling: SEM of the 

LISREL software program. Phase II was constructing and confirm a development model of the managerial 

competency of the executives of Mahachulalongkornrajavidaylaya, using the Critical Incident Technique. 

 The research result was found as follows; 1) The managerial competency of the executives of 

Mahachulalongkornrajavidyalaya university as overall and all aspect was at high level, sorting mean 

from highest to lowest; the strategic thinking competency, the change management competency, the 

collaborative competency, the communication competency and the human resource management competency 

respectively. 2) The level of attitudes toward the influencing factors which affected the managerial 

competency of the executives of Mahachulalongkornrajavidyalaya university was found that there was at 

high level for 7 issues, sorting mean from highest to lowest; knowledge management, traits, transformational 

leadership, the human resource management skill, the emotional intelligence, the professional administration, the 

communication efficiency.Two factors; the achievement motivation and the charismatic leadership was 

found at the moderate level. 3) For the factors affecting a development of the managerial competency of the 

executives of Mahachulalongkornrajavidyalaya University, cluster are shown in a descending order of 

coefficient values as follows: the transformational leadership (0.37), the professional administration (0.34), 

the knowledge management (0.24), the charismatic leadership (0.17), and the emotional intelligence (0.17). 

 The variables could explain the development model of the managerial competency of the executives 

ofMahachulalongkornrajavidyalaya university for 31.10 (R2= 0.311, p-value .05) by statistical significant at 
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the .05 level.4) The model of the managerial competency development of the executives of Mahachulalong-

kornrajavidyalaya university was comprised of development of professional administration, and charismatic 

leadership, both of which led to upholding and pushing forward the managerial competency of the executives 

of Mahachulalongkornrajavidyalaya university through the development of emotional intelligence, knowledge 

management and transformational leadership.

 Keywords :Developing ; Model ; Executive

บทนํา
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนสถาบัน

การศึกษาระดับอุดมศึกษาของคณะสงฆหนึ่งในสองแหงของ

ประเทศไทย ฝายมหานกิายและเปนสถาบันอุดมศกึษาในกาํกบั

ของรัฐบาล สวนกลางต้ังอยูท่ีวัดมหาธาตุยุวราชรังสฤษฎิ์ราช

วรมหาวิหาร เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร และท่ีอาํเภอวังนอย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา สวนภูมิภาค มีวิทยาเขต 10 แหง 

ประกอบดวย 1) วิทยาเขตหนองคาย (วิทยาเขตแหงแรก) 2) 

วิทยาเขตนครศรีธรรมราช 3) วิทยาเขตเชียงใหม 4) วิทยาเขต

ขอนแกน 5) วิทยาเขตนครราชสีมา 6) วิทยาเขตอุบลราชธานี 

7) วิทยาเขตแพร 8) วิทยาเขตสุรินทร 9) วิทยาเขตพะเยา และ 

10) วิทยาเขตบาฬศึกษาพุทธโฆส นครปฐม โดยมหาวิทยาลัย

มุงเนนการบริหารจัดการแบบมุงผลสมัฤทธ์ิกาํหนดยทุธศาสตร

ใหเกิดผลโดยเร็ว ดังนั้น จึงมีความจําเปนท่ีหนวยงานจะตอง

พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ เพื่อเปนผูปฏิบัติงานที่มีความรู 

สามารถพัฒนาตนเองใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล สามารถกาวทันการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา

ดานตาง ๆ ของโลก ภายใตการกระจายอํานาจการบริหารและ

การจัดการดานวิชาการงบประมาณ และการบริหารงานบุคคล

ไปยงัสถานศกึษา จงึเปนหนาท่ีของมหาวทิยาลยัท่ีจะจัดการงาน

เหลานีใ้หมปีระสทิธิภาพโดยเนนงานวชิาการเปนภารกจิหลกัของ

มหาวิทยาลยั และใหความสาํคญักบัมาตรฐานวชิาชพีและจรรยา

บรรณของวิชาชีพรวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ [1]

 มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัยไดกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารศึกษาตองปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติ

งาน ดังนี้ 1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา

วิชาชีพการบริหารการศึกษา 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรม

ตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่เกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร 

ผู เรียน และชุมชน3) มุ งมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถ

ปฏิบัติไดเกิดผลจริง 4) พัฒนาแผนงานขององคการให

สามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาและใชนวัตกรรม

การบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ 6) 

ปฏิบัติงานขององคการโดยเนนผลถาวร 7) รายงานผล

การพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ 8) ปฏิบัติตน

เปนแบบอยางที่ดี 9) รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยาง

สรางสรรค 10) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 

11) เปนผูนําและสรางผูนํา 12) สรางโอกาสในการพัฒนา และ

กําหนดสมรรถนะการบริหารดานวิชาการ4 ดาน ประกอบดวย 

1) ดานบริหารจัดการการเรียนรู 2) ดานพัฒนาหลักสูตรสถาน

ศกึษา 3) ดานจัดการเรียนรูในสถานศกึษา 4) ดานสงเสริมใหมี

การวจิยัเพือ่พฒันาคณุภาพการจัดการเรียนรู [2] ซ่ึงสอดคลอง

กับ Smith and et al. [3] ที่ไดเสนอแนะการใชเวลาในการ

บริหารและการใหความสําคัญของงานในสถานศึกษาโดยแยก

งานออกเปน 7 ประเภท พบวา 1) การบริหาร งานวิชาการ

คิดเปนรอยละ 40 2) งานบริหารบุคลากร ไดแก ครู อาจารย 

และเจาหนาที่คิดเปนรอยละ 20 3) งานบริหารกิจการนักเรียน 

นักศึกษา คิดเปนรอยละ 20 4) งานบริหารการเงินคิดเปน

รอยละ 5 5) งานบริหารอาคารสถานที่คิดเปนรอยละ 5 6) 

งานบริหารความสัมพันธกับชุมชนคิดเปนรอยละ 5 และ 7) 

งานบริหารท่ัวไปคิดเปนรอยละ 5 โดยมหาวิทยาลัยจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัยไดนําแนวคิดสมรรถนะของสํานักงานคณะ

กรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) มาใชในการบริหารบุคคล

ภาครัฐใหมปีระสทิธิภาพมากยิง่ขึน้ สวนการกาํหนดสมรรถนะ

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยนั้น มหาวิทยาลัยไดกําหนดใหมีการ

ประเมินสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจําสายงาน ในขณะ

ทีค่รุุสภาไดกาํหนดสมรรถนะทีส่าํคญัของผูบริหารมหาวทิยาลยั

ไวในมาตรฐานดานความรูและประสบการณวิชาชีพ แต

จากสภาพที่เปนจริงการดําเนินการเกี่ยวกับวิชาชีพผูบริหาร

มหาวิทยาลยัยงัตองพฒันาใหบรรลตุามเกณฑท่ีนาพอใจดาํเนนิ
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การตามมาตรฐานวิชาชีพของการบริหารแบบมืออาชีพ [4]

 จากปญหาและความจําเปนดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะ

ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในรูปแบบ

โมเดลสมการโครงสราง โดยจะทําการวิเคราะหเพื่อคนหาปจจัย

เชิงสาเหตุของตัวแปร ไดแก การบริหารแบบมืออาชีพ ภาวะผูนํา

เชงิศรัทธาบารม ีประสทิธิภาพการสือ่สาร ความฉลาดทางอารมณ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย เจตคติ 

การจัดการความรู และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่มีอิทธิพล

ตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารระดบัสงูในมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ผลจากการวจัิยคร้ังนีจ้ะไดแนวทาง

การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั สามารถนาํมาใชเปนสวนสนบัสนนุ

แนวทางในการวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสวนท่ี

เปนผูบริหารระดับสูงใหมีสมรรถนะสูงสุดในการเขารับตําแหนง 

รวมท้ังสามารถสนองตอบตอแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาตใินดานแผนการพฒันาทรัพยากรมนษุยของประเทศไทย

ในอนาคตตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

 2. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย 

 3. เพือ่ศกึษาปจจัยเชงิสาเหตุทีม่อีทิธิพลตอสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

 4. เพือ่สรางรูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

สมมติฐานการวิจัย

 การบริหารแบบมืออาชีพ ภาวะผู นํ า เชิงศรัทธาบารมี 

ประสทิธภิาพการสือ่สาร ความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

ทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย เจตคติ การจัดการความรู และ

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง มอีทิธิพลตอการพฒันาสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

ขอบเขตการวิจัย

 1. ขั้นตอนและเนื้อหาการวิจัย การวิจัยคร้ังนี้ผู วิจัยได

กําหนดวิธีดําเนินการวิจัยออกเปน 2 ระยะ คือ

 ระยะท่ี 1 การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอ

การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

  1.1 เปาหมาย เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะทาง

การบริหารของผู บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย และปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

  1.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง เปนบุคคล ประชากร 

หมายถงึ ผูบริหารของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 

ประกอบดวย ผูบริหารระดบัสงู ผูบริหารระดบักลาง และผูบริหาร

ระดับตน จํานวน 413 คน [1]

    1.2.1 กลุมตัวอยาง ประกอบดวย ผูบริหารระดับ

สูง ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับตน จํานวน 300 คน 

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชเกณฑจํานวนตัวอยางที่นํามา

ศึกษาในลักษณะการวิเคราะหสมการโครงสรางความสัมพันธ

เชิงเสนตรงไมควรนอยกวา 20 หนวยตอ 1 ตัวแปร [8] ; อางถึง

ใน Nonglak Wiratchai [9] [10] ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปร

ทั้งหมด 14 ตัวแปร ดังนั้น ขนาดของกลุมตัวอยางตองมีไมนอย

กวา 280 คน ซ่ึงเปนเกณฑขั้นตํ่า ในการวิจัยคร้ังนี้จะใชกลุม

ตัวอยางผูบริหารระดับสูง จํานวน 300 คน 

    1.2.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ดังนี้ ตัวแปรที่ใชใน

การวิจัยคร้ังนี้ ไดจากการวิเคราะห สังเคราะห มีรายละเอียด

ดังตอไปนี้

    1) ตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรภายนอก ซึ่งเปนปจจัย

เชงิสาเหตท่ีุมอิีทธิพลตอการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหาร ประกอบดวยการบริหารแบบมอือาชพี และภาวะผูนาํเชงิ

ศรัทธาบารมี

    2) ตวัแปรคัน่กลาง หรือตวัแปรภายใน ซ่ึงเปนปจจัย

ผลลพัธและปจจยัเชงิสาเหตทุีม่อีทิธิพลตอการพฒันาสมรรถนะ

ทางการบริหารของผูบริหาร ประกอบดวย ประสิทธิภาพการ

สื่อสาร 
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ความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิทักษะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย เจตคติการจัดการความรู ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง

    3) ตัวแปรตาม หรือตัวแปรภายใน ซ่ึงเปนปจจัย

ผลลัพธคือ การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย

ตัวแปรสังเกตได จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก สมรรถนะการคิดเชิง

ยทุธศาสตร สมรรถนะการบรหิารการเปลีย่นแปลง สมรรถนะการ

สรางความรวมมือ สมรรถนะการสื่อสาร สมรรถนะการพัฒนา

บุคลากร

 ระยะที่ 2 การสรางรูปแบบและวิพากษรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย 

  2.1 เปาหมาย เพื่อสรางรูปแบบและวิพากษรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

  2.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูเชี่ยวชาญทางดานทรัพยากร

มนุษยและดานการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ซ่ึงเปน

ตัวแทนผูบริหารระดับสูง ตัวแทนผูบริหารระดับกลาง ตัวแทน

ผูบริหารระดบัตน จาํนวน 20 คน ใชการเลอืกแบบเฉพาะเจาะจง 

 2. ขอบเขตดานเนื้อหา การวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ผูวิจัยจําแนกขอบเขตดานเนื้อหาในการศึกษา 

ดังนี้

  2.1 การพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร ซึ่งเปนแนวคิด

เกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารโดยสังเคราะหกรอบแนวคิด

ของ Amitabh and Sahay [11] Hill and others [12] 

Jeffery, Maes and Bratton-Jeffery [13] Rao. [14] บรูณาการ

พัฒนาเปนกรอบแนวคิดการวิจัยสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ท่ีประกอบ

ดวยสมรรถนะ 5 ดาน ไดแก สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร 

สมรรถนะการบริหารการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะการสรางความ

รวมมอื สมรรถนะการสือ่สาร และสมรรถนะการพฒันาบคุลากร

  2.2 ปจจัยทีม่อีทิธิพลตอการพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เปนการ

สังเคราะหตัวแปรจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ ไดแก การบริหารแบบมืออาชีพ และทักษะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย [15] ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี [16] 

ความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเจตคติการจัดการ

ความรูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง [17] และประสิทธิภาพ

การสื่อสารตามแนวคิด Szilagyi and Wallace [18]

 3. ขอบเขตดานพื้นที่ 

  ผูวิจัยกําหนดพื้นที่เปาหมาย ในการวิจัยเปนการศึกษา

เฉพาะมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั ทัง้ในสวนกลาง 

วิทยาเขต และวิทยาลัย จํานวน 24 แหง 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา 

  ผูวจิยัไดกาํหนดระยะเวลาในการศกึษา รวม 1 ป 6 เดอืน 

โดยเร่ิมตั้งแตเดือน มกราคม พ.ศ. 2558 ถึงเดือน มิถุนายน 

พ.ศ. 2559

วิธีดําเนินการวิจัย
 ระยะที่ 1 การศึกษาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร 

และปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 1. เปาหมายเพื่อศึกษาระดับสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ระดับความ

คดิเหน็เกีย่วกบัปจจัยท่ีมอีทิธิพลตอสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และปจจัย

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย

 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง

  2.1 ประชากร หมายถึง ผูบริหารของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับตน จํานวน 413 คน [1]

  2.2 กลุมตัวอยาง หมายถึง ผูบริหารของมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับตน จํานวน 300 คน 

การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใชเกณฑจํานวนตัวอยางที่นํามา

ศกึษาในลกัษณะการวเิคราะหสมการโครงสรางความสมัพนัธเชงิ

เสนตรงไมควรนอยกวา 20 หนวยตอ 1 ตัวแปร [18] [6] [20] 

[21] ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรท้ังหมด 14 ตัวแปร ดังนั้น 

ขนาดของกลุมตัวอยางตองมีไมนอยกวา 280 คน ซึ่งเปนเกณฑ
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ขั้นต่ํา ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะใชกลุมตัวอยางมหาวิทยาลัย 

จํานวน 300 คน

  2.3 วิธีการการสุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบแบงกลุม ชนิดสองขั้นตอน 

เพ่ือหาจํานวนตัวอยางในแตละประเภทของผู บริหารของ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดังนี้

    2.3.1 กาํหนดขนาดตัวอยางตามสดัสวนของประเภท

ของบุคลากรสายผูบริหาร 

จํานวน 413 คน 

    2.3.2 ผลจากการคํานวณจากสูตรกําหนดขนาด

ตัวอยางตามสัดสวนทําใหไดตัวอยางในแตละมหาวิทยาลัย 

จากนั้น ผู  วิ จัยได ดํ า เนินการประสานงานกับอธิการบดี

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในการคัดเลือก

บคุลากรสายผูบริหารในแตละแหงทีม่อีายกุารทาํงาน 10 ปขึน้ไป 

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยระยะที่ 1 เปนแบบสอบถาม ซึ่ง

ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิดการวิจัย และ

นิยามศัพทเฉพาะแบงเปน 2 ตอน ดังนี้

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมี

อิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีลักษณะเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยวิธีการของ Likert. [21] 

[23] โดยมเีกณฑการใหคะแนน 5 ระดบั ดงันีม้ากทีส่ดุ มากปาน

กลาง นอย นอยที่สุด

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัสมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 4. การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  4.1 ผูวจัิยไดศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจัิยท่ีเกีย่วของ

เพือ่สรางแบบสอบถามไดแก การบริหารแบบมอือาชพี และทกัษะ

การบริหารทรัพยากรมนุษย [13] ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี 

ของ Phuangrat Thaweerat [24] ความฉลาดทางอารมณ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเจตคติการจัดการความรูและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของ Pornsombat Srisai [16] และประสิทธิภาพ

การสื่อสารตามแนวคิดของ Szilagyi and Wallace [18]

  4.2 ศึกษาคําถามในการวิจัย วัตถุประสงคการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย และกรอบแนวคิดในการวิจัย และเมื่อไดรับ

ทราบขอมลูมากเพยีงพอจึงนาํมาสรางแบบสอบถามตามขอบเขต

ที่กําหนด 

  4.3 นําร  างแบบสอบถามเสนออาจารย ที่ป รึกษา

วิทยานิพนธเพื่อพิจารณาความถูกตองและความครอบคลุมของ

เนือ้หา และใหขอเสนอแนะเพือ่การปรับปรุงแกไขตรวจสอบความ

ตรงของเนื้อหา 

  4.4 นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากอาจารยที่

ปรึกษาวทิยานพินธเรียบรอยแลวไปใหผูเช่ียวชาญ จาํนวน 5 ทาน 

โดยพจิารณาความสอดคลองระหวางขอคาํถามกบัคาํนยิามศพัท

เฉพาะ โดยหาคาดชันคีวามสอดคลอง ซ่ึงสตูรของ IC มดีงันี ้[25]

  4.5 นาํแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบของผูเช่ียวชาญ 

โดยนําขอที่มีคา IOC มีคาอยูระหวาง 0.80 - 1.00 ไปทดลองใช 

กับตัวแทนผู บริหารของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย ซึ่งไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 40 คน

  4.6 จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหคาอํานาจจําแนกราย

ขอโดยใชเทคนิคไปหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของ

เพยีรสนัระหวางคะแนนรายขอ กบัคะแนนรวมของแบบสอบถาม

ไดคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.300-0.839 [25]

  4.7 นําขอคําถามที่ไดตามเกณฑมาวิเคราะหหาคา

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ทั้งฉบับ โดยใชการวิเคราะห

คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีการของ Cronbach’ alpha 

Coefficient [26] ซึ่งคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแตละชุด

ทั้งฉบับมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.987  

  4.8 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปพบ

อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูเช่ียวชาญเดิม เพื่อรับฟง

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะจนไดรับความเห็นชอบ จึงนําไป

จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวจึงนําแบบสอบถามไป

เก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางตอไป 

 5. การเก็บรวบรวมขอมูล

  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวม

ขอมูลตามขั้นตอน ดังนี้ ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เก็บรวบรวมขอมูลทาง

ไปรษณียโดยใชวิธีการจัดสงทางไปรษณียใหกับกลุมตัวอยาง

มีการเก็บขอมูลและทบทวนตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล

อยางละเอยีด และดาํเนนิการเกบ็แบบสอบถามคนื และรวบรวม

แบบสอบถามที่ไดรับคืนทางไปรษณีย 
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 6. การวิ เคราะหข อมูล ผู วิ จัยใช สถิติเชิงพรรณนา 

และสถิติเชิงอนุมาน และวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง 

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป

  6.1 การวิเคราะหระดับสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยใชสถิติ

เชงิพรรณนา ไดแก คาเฉลีย่ และคาเบ่ียงเบน โดยใชสตูรคาํนวณ 

ดงันี ้[26] ฉะนัน้ในแตละชวงคะแนนของระดบัชัน้ จะเทากบั 0.8 

คิดเปนเกณฑการแบงชวงคะแนนในแตละระดับชั้น

  6.2 การวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี

อิทธิพลตอสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  6.3 กรวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

เพื่อศึกษาความสัมพันธภายในระหวางการบริหารแบบมืออาชีพ 

  6.4 การวิเคราะหเสนทางอิทธพิล เปนการวิเคราะหความ

สมัพนัธเชงิสาเหตุของตวัแปรในตัวแบบ โดยการหาขนาดอทิธิพล

ที่ปรากฏในความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน และทดสอบวาตัว

แบบที่พัฒนาขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไมโดยใช

โปรแกรม LISREL [26]

  6.5 การทดสอบความสอดคลองของรูปแบบ (GOF) 

เปนการตรวจสอบวาขอมลูเชงิประจักษทีผู่วจัิยเกบ็รวบรวมมานัน้

สอดคลองกนักบัโมเดลทีส่รางขึน้หรือไม หรือทดสอบวา Sample 

Convariance Matrix กับ Estimated Covariance Matrix 

นั้นเทากันหรือไม ผูวิจัยใชคาสถิติที่จะตรวจสอบ ดังนี้ [27]

    6.5.1 คาสถติไิค-สแควร ดคูา Normal Chi-Square 

หมายถึง อัตราสวนของ Chi-Square / df ควรมีคานอยกวา 3 

ยิ่งมีคาเขาใกล 0 มากเทาไหรยิ่งดี 

    6.5.2 ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (GFI) คา GFI 

เปนคาดชัน ีมคีาระหวาง 0.00 - 1.00 ตวัเลขท่ีเขาใกล 1.00 แสดง

ถึงความสอดคลอง สวนใหญยอมรับที่ 0.90 ขึ้นไป 

    6.5.3 ค าดัชนี วัดความสอดคลองที่ปรับแล ว 

(AGFI) ซึง่นาํ GFI มาปรับแกและคาํนงึถงึขนาดของตัวแปรและ

กลุมตัวอยาง คานี้ใชเชนเดียวกับ GFI คา GFI และ AGFI ที่

เขาใกล 1 

    6.5.4 คา RMSEA เปนคาดัชนี ซึ่งแสดงความแตก

ตางระหวาง Population Covariance Matrix กับ Fitted 

Covariance Matrix จึงไมไดรับอิทธิพลจากขนาดตัวอยาง 

คาที่ยอมรับควรนอยกวา .05 

    6.5.5 คา RMR เปนคาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน

ระหวาง Input Correlation Matrix กับ Fittec Correlation 

Matrix แมวาไมมีเกณฑตายตัว แตยิ่งนอยยิ่งดี (เขาใกล 0) 

คา RMR ที่ใชไดและถือวาตัวแบบท่ีสรางข้ึนสอดคลองกับตัว

แบบไมควรเกิน 0.05

 ระยะที่ 2 การสรางรูปแบบและยืนยันรูปแบบพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย 

 ผูวิจัยนําผลจากการวิจัยในระยะที่ 1 มาสรางรูปแบบและ

ยืนยันรูปแบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ดังนี้

 1. เปาหมาย เพื่อสรางรูปแบบและยืนยันรูปแบบพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย 

 2. กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในระยะท่ี 

2 คือ ผูมีความเช่ียวชาญเฉพาะเร่ืองทางดานทรัพยากรมนุษย

และสมรรถนะทางการบริหาร ใชวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 

จํานวน 20 คน โดยมีคุณสมบัติดังนี้ ตําแหนง วุฒิการศึกษา 

และประสบการณในการบริหาร ตั้งแต 10 ปขึ้นไป

 3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  การวิจัยในระยะที่ 2 เปนการสรางรูปแบบและยืนยันรูป

แบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 4. การเกบ็รวบรวมขอมลู การวจัิยในระยะที ่2 ผูวจัิยทาํการ

เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยใชแบบสอบถามทั้ง 3 รอบ 

 5. การวิเคราะหขอมูล

  5.1 นําผลการวิเคราะหขอมูลในระยะที่ 1 มาสรางรูป

แบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพื่อเปนรางรูปแบบพัฒนา

  5.2 นาํรูปแบบท่ีสรางขึน้มาไปใหผูมคีวามเชีย่วชาญเฉพาะ

เร่ืองทางดานสมรรถนะทางการบริหาร จํานวน 20 คน ทําการ

ยืนยันรูปแบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร 

  5.3 การวเิคราะหขอมลูการวเิคราะหขอมลูทัง้ 3 รอบ โดย

ไดรับความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญทั้ง 20 คน วาตนเองมี
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ความคิดเห็นสอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมหรือไม [29]

 6. การสรางรูปแบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผู

บริหารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั ผูวจัิยนาํปจจัย

ในแตละดานทีม่ผีลตอการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผู

บริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ซึ่งไดจากการ

วิจัยในระยะท่ี 1 และจากผูมีความเชี่ยวชาญเฉพาะเร่ืองตาม

เทคนิค CIT จากการวิจัยในระยะที่ 2 มาสังเคราะหสรางเปนรูป

แบบพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้

 1. ระดบัสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวทิยาลยั

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดานโดยเรียง

ลําดับความสําคัญคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได ดังนี้ ดาน

สมรรถนะการคิดเชิงยุทธศาสตร ดานสมรรถนะการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง ดานสมรรถนะการสรางความรวมมือ ดาน

สมรรถนะการสื่อสาร และดานสมรรถนะการพัฒนาบุคลากร 

ตามลําดับ 

 2. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะ

ทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมาก จํานวน 7 ดาน โดยเรียงลําดับ

ความสาํคญัคาเฉลีย่จากมากไปหานอยได ดงันี ้การจดัการความ

รู เจตคติ ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง ทักษะการบริหารทรัพยากร

มนุษย ความฉลาดทางอารมณ การบริหารแบบมืออาชีพ และ

ประสิทธิภาพการสื่อสาร และอยูในระดับปานกลาง จํานวน 

2 ดาน คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี 

ตามลําดับ

 3. ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ

ทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.37 การบริหารแบบมืออาชีพ มีคา

สัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.34 การจัดการความ

รู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.24 ภาวะผูนําเชิง

ศรัทธาบารม ีมคีาสมัประสทิธิอ์ทิธิพลโดยรวม เทากบั 0.17 และ

ความฉลาดทางอารมณ มคีาสมัประสทิธ์ิอทิธิพลโดยรวม เทากบั 

0.17 สามารถพยากรณการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของ

ผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรอยละ 

31.10 (R
2
= 0.311, p-value ≤ .05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 และ 

 4. รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประกอบดวย 4.1)

การพัฒนาการบริหารแบบมืออาชีพ และ 4.2) การภาวะผูนําเชิง

ศรัทธาบารมี ซ่ึงท้ังสองประการมุงเนนการสงเสริมและผลักดัน

ไปสูสมรรถนะของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วทิยาลยัใหประสบความสาํเร็จ โดยจะตองกระทําผานการพฒันา

ความฉลาดทางอารมณ การพัฒนาการจัดการความรู และการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีประเด็นสําคัญนํามาสรุปผลและอภิปรายผลการ

วิจัย ดังนี้

 1. สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัย

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยผลการวิจัยพบวา ระดับสมรรถนะ

ทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สามารถอภิปรายผลได

ดงันี ้ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวา ผูบรหิารมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัยมีการคิดเชิงยุทธศาสตร กลาวคือ สามารถอธิบาย

ถึงบทบาทหรือกฎระเบียบขององคกรในการพัฒนาหนวยงาน

ไดอยางถกูตอง สามารถวเิคราะหสภาพแวดลอมและศกัยภาพท่ี

สงผลกระทบตอการพฒันามหาวิทยาลยั โดยสามารถคาดการณ

เหตกุารณในอนาคตบนพืน้ฐานของขอมลูปจจุบนั มกีารนาํขอมลู

เชิงปริมาณมาประกอบในการคิด มีกระบวนการแปลงคาขอมูล

เพื่อชวยใหสามารถตัดสินใจไดอยางสอดคลองกับสภาพจริง 

มีการบริหารการเปลี่ยนแปลง กลาวคือ เขาใจการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคของการพัฒนา สามารถลดความ

ขัดแยงโดยแสวงหาแนวทางแกไขปญหาที่ทุกฝายยอมรับโดย

ภาพรวมจึงอยู ในระดับมาก สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

Phuangrat Thaweerat [24] ไดศึกษาเร่ือง โมเดลสมการ

โครงสรางภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมีของผูบริหารสถานศึกษา
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ขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา โมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนา

เชงิศรัทธาบารมขีองผูบริหารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานทีพ่ฒันาขึน้มี

ความสอดคลองกลมกลนืกบัขอมลูเชงิประจักษและพบวาภาวะผู

นาเชิงศรัทธาบารมีไดรับอิทธิพลทางตรงขนาด 0.39, 0.28 และ 

0.26 จากปจจยัแรงจงูใจปจจัยความคดิสรางสรรคและปจจัยอตั

มโนทัศนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัดสวน

ความเชื่อถือไดในตัวแปรภาวะผูนาเชิงศรัทธาบารมีท่ีอธิบายได

ดวยปจจัยเชิงสาเหตุรอยละ 74

  1.1 การบริหารแบบมืออาชีพโดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารมีการใชอิทธิพลตอบุคคล

อื่นเพื่อใหเขามีความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน

จนประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย โดยมีความสามารถใน

การหาความสมัพนัธเชงิเหตผุล การแยกแยะระบปุระเดน็ปญหา

เพื่อตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางรวดเร็วทันตอเหตุการณมี

ความสามารถในการวิเคราะหเพื่อปรับใชขอมูลขาวสารใหอยูใน

รูปขององคความรู การคิดเชิงบูรณาการอยางเปนระบบ และ

การจัดระเบียบขอมูลโดยการใชการคิดไตรตรองอยางละเอียด

รอบคอบลึกซ้ึง ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Natthawud 

Huntrakul [15] ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานบริหารที่สงผลตอการ

พฒันาสมรรถนะดานการบริหารของผูบริหารระดบัสงูของ บริษัท

จํากัด (มหาชน) ในกลุมพัฒนาอสังหาริมทรัพย ผลการวิจัยพบ

วา ผลการศึกษาลักษณะของปจจัยแตละปจจัยพบวา ปจจัย

ทักษะการบริหารบุคคล ปจจัยความรอบรูในการบริหาร ปจจัย

การบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ และปจจัยการบริหารแบบมือ

อาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของผูบริหารระดับ

สูงในบริษัทจํากัด (มหาชน) ในกลุมการพัฒนาอสังหาริมทรัพย 

อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมือ่พจิารณาจากอทิธิพล

ของตัวแปรพยากรณท้ัง 6 ที่สงผลตอสมรรถนะของผูบริหาร

ระดับสูงในบริษัทจํากัด (มหาชน) ทั้งทางตรง และทางออม พบ

วา สมรรถนะของผูบริหารระดับสูงในบริษัทจํากัด (มหาชน) ได

รับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยการบริหารแบบมืออาชีพ มากที่สุด 

มีคาเทากับ 0.057 ซึ่งประกอบดวย การตัดสินใจ การคิดเชิงกล

ยทุธ ความเปนผูนาํ ตามดวยปจจัยการบริหารแบบมุงผลสมัฤทธ์ิ 

มีคาเทากับ 0.199 และปจจัยทักษะการบริหารบุคลากร มีคา

เทากับ 0.043 ตามลําดับ และอิทธิพลทางออม ปจจัยทักษะ

การบริหารบุคลากร สงผลทางออมตอสมรรถนะของผูบริหาร

ระดับสูงในบริษัทจํากัด (มหาชน) มากที่สุด มีคาเทากับ 0.49 

ตามดวยปจจัยความรอบรูในการบริหาร และปจจัยการบริหาร

แบบมืออาชีพ โดยมีคาเทากับ 0.326 และ 0.053 ตามลําดับ

  1.2 ภาวะผูนาํเชิงศรัทธาบารมสีายลบัภาวะผูนาํเชิงศรัทธา

บารม ีโดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวาผู

บริหารมคีวามมุงมัน่ในการปฏบัิติงานใหสาํเร็จ มุงเนนผลสมัฤทธ์ิ

ตามเปาหมายวิสัยทัศนขององคการ โดยการปฏิบัติตนเปนแบบ

อยางทีด่แีละเปนมติรกบับคุลากรทุกคน การอาํนวยความสะดวก

ในการใชชองทางการสือ่สารท่ีหลากหลายของบคุลากรในองคการ 

โดยมกีารมอบอาํนาจและใหอสิระในการตดัสนิใจในงานทีรั่บผดิ

ชอบ การสรางความเขาใจในวสิยัทศันขององคการกบัผูเกีย่วของ

อยางชดัเจน และการกาํหนดพนัธกจิ เปาหมายการปฏบิตังิานของ

องคการที่สอดคลองกับวิสัยทัศน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย

ของ Phuangrat Thaweerat [24] ไดศึกษาเรื่อง โมเดลสมการ

โครงสรางภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมีของผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา โมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนาเชิง

ศรัทธาบารมีของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษและพบวาภาวะ

ผูนาเชงิศรัทธาบารมไีดรับอทิธิพลทางตรงขนาด 0.39, 0.28 และ 

0.26 จากปจจยัแรงจงูใจปจจัยความคดิสรางสรรคและปจจัยอตั

มโนทัศนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัดสวน

ความเชื่อถือไดในตัวแปรภาวะผูนาเชิงศรัทธาบารมีท่ีอธิบายได

ดวยปจจัยเชิงสาเหตุรอยละ 74

  1.3 ประสิทธิภาพการสื่อสารประสิทธิภาพการสื่อสาร 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารมี

การเปดชองทางใหผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นกรณีที่ไมเห็น

ดวยกับขอมูลท่ีหัวหนาแจงใหทราบ มีการกําหนดวิธีการในการ

สื่อสารขอมูลเพื่อใหบุคลากรทุกระดับไดรับทราบและถือปฏิบัติ

ไดอยางถูกตอง และสามารถเลือกใชวิธีการสื่อสารท่ีทําใหผูรับ

สารไดรับขอมลูทีถ่กูตองชดัเจน มคีวามสามารถในการสือ่สารให

บคุลากรยอมรบัในวิสยัทศันองคการ มกีารสงแบบสอบถามเพือ่

การประเมินผลเกี่ยวกับการสื่อสารในหนวยงานเพื่อนํามา

ปรับปรุงแกไข และมีการสื่อสารใหทุกคนในหนวยงานรับทราบ

ขอมูลทุกเร่ืองผานศูนยรวมขอมูลกลางของหนวยงาน ซ่ึง

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Rungarun Rungrongrat [17] 

ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลง 
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ประสิทธิภาพการสื่อสารของผูบริหารการพยาบาลระดับตนกับ

การมีสวนรวมของพยาบาลวิชาชีพในการพัฒนาและรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 9 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพ

การสื่อสารของผูบริหารการพยาบาลระดับตนมีอิทธิพลตอการ

มีสวนรวมของพยาบาลวิชาชีพในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของการมสีวนรวมของพยาบาลวชิาชพีได

รอยละ 36.90 (R
2
 =0.369, p < 0.01)

  1.4 ความฉลาดทางอารมณ โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก 

ทัง้นีอ้าจเปนเพราะวา ผูบริหารมกีารวเิคราะหสถานการณไดอยาง

ถูกตอง โดยมีการตระหนกัวาตนเองมคีวามรูความสามารถ และ

การบริหารอารมณของตนเองไดอยางดี นอกจากนี้มีการสราง

เครือขายทัง้ภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั และมคีวามอดทน

ในการกระตุนเพือ่สรางทมีงานในมหาวิทยาลยั โดยความสามารถ

ในการตระหนักรูสึกถึงความรูสึกของตนเองและของผูอื่น เพื่อ

การสรางแรงจูงใจในตนเอง บริหารจัดการอารมณตาง ๆ ของ

ตน และอารมณ ที่เกิดจากความสัมพันธตาง ๆ ได ดังนั้น ผูนํา

ควรมีความฉลาด ทางอารมณ ที่เปนความสามารถสวนบุคคล 

และความสามารถทางสังคมหลัก ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย

ของ Rungarun Rungrongrat [17] ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวจัิยพบวา ตัวแปรทีม่คีา

อทิธิพลรวมตอสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษา ตัวแปรพยากรณ

ที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา สมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษา ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยการเปนองคการแหงการ

เรียนรู การจัดการความรู แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ภาวะผูนํา 

และความฉลาดทางอารมณ มีคาเทากับ .243, .230, .227, .098, 

.096 และ .094 ตามลําดับ สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไดรับ

อิทธิพลทางออมจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ การจัดการความรู การ

เปนองคการแหงการเรียนรู เจตคติ ภาวะผูนํา และความฉลาด

ทาง อารมณ มีคาเทากับ .190, .178, .109, .079 และ .068 ตาม

ลําดับ นอกจากนี้สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการศึกษายังได

รับอิทธิรวมจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ การจัดการความรู เจตคติ 

ความเปนองคการแหง การเรียนรู ภาวะผูนํา และความฉลาด

ทางอารมณมีคาเทากับ .417, .309, .276, .243, .205 และ .162 

ตามลาํดบัตวัแปรพยากรณในแบบจาํลองความสมัพนัธเชงิสาเหตุ 

สามารถรวมกนัมอีทิธิพล ตอสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษาการ

ศกึษาขัน้พืน้ฐานกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลไดประมาณรอย

ละ 99.11

  1.5 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ โดยภาพรวมอยูในระดับปาน

กลาง ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารมีการวางแผนการทํางานที่

สอดคลองกับเปาหมาย มีความกลาที่จะเสี่ยงเพื่อความกาวหนา

ของมหาวทิยาลยั การมุงมัน่ทีจ่ะทํางานใหประสบผลสาํเร็จ สงผล

ใหมีการผลักดันใหมหาวิทยาลัยมีเปาหมายมาตรฐานการศึกษา

เชิงรุก การเชื่อวาความกระตือรือรนคือพลังในการทํางานใหได

ผลดี และการมีความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึงสอดคลอง

กับผลงานวิจัยของ Rungarun Rungrongrat [17] ไดศึกษา

เร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการ

ศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัย

พบวา ตัวแปรท่ีมีคาอิทธิพลรวมตอสมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษา ตัวแปรพยากรณที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบ

วา สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา ไดรับอิทธิพลทางตรงจาก

ปจจัยการเปนองคการแหงการเรียนรู การจัดการความรู แรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ภาวะผูนํา และความฉลาดทางอารมณ 

มีคาเทากับ .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามลําดับ 

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไดรับอิทธิพลทางออมจากแรง

จูงใจใฝสมัฤทธ์ิ การจัดการความรู การเปนองคการแหงการเรียน

รู เจตคติ ภาวะผูนํา และความฉลาดทาง อารมณ มีคาเทากับ 

.190, .178, .109, .079 และ .068 ตามลําดับ 

  1.6 ทักษะการบริหารทรัพยากรมนุษย ทักษะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปน

เพราะวา ผูบริหารมีการสรางมนุษยสัมพันธของตนเอง นํามาสู

การยอมรับลักษณะสวนตัวหรือลักษณะเฉพาะของบุคคลตาม

ที่บุคคลนั้นเปน และมีความสามารถในการเขาใจและวิเคราะห

พฤติกรรมทั้งของตนเองและของผูอื่น โดยมีการสรางความ

สัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และการทํางานรวมกันกับบุคคล

อ่ืนท่ีเอื้อตอการทํางานในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย 

Rungarun Rungrongrat [17] ไดศกึษาเร่ือง ปจจัยดานบริหาร

ทีส่งผลตอการพฒันาสมรรถนะดานการบริหารของผูบรหิารระดบั
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สงูของ บริษัทจํากดั (มหาชน) ในกลุมพฒันาอสงัหาริมทรัพย ผล

การวิจยัพบวา ผลการศกึษาลกัษณะของปจจัยแตละปจจัยพบวา 

ปจจัยทักษะการบริหารบุคคล ปจจัยความรอบรูในการบริหาร 

ปจจัยการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ และปจจัยการบริหารแบบ

มืออาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของผูบริหาร

ระดับสูงในบริษัทจํากัด (มหาชน) 

  1.7 เจตคติ เจตคติ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้

อาจเปนเพราะวา ผูบริหารมีการแสดงออกซ่ึงความรูสึกท่ีมีตอ

สิง่ของบคุคล และสถานการณตาง ๆ  ในทางบวก โดยมคีวามภาค

ภูมิใจในตําแหนงงานของตนเอง การใชวิธีการสังเกตศึกษาเพ่ือ

ทําความเขาใจเกี่ยวกับบุคลากรในมหาวิทยาลัยและผูเกี่ยวของ 

โดยมีการแสดงออกซึ่งความรูความเขาใจตอสิ่งของบุคคล และ

สถานการณตาง ๆ อยางสุขุมรอบคอบ ซึ่งสอดคลองกับผลงาน

วิจัยของ Phuangrat Thaweerat [24] ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่

มอีทิธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษาการศกึษาขัน้พืน้ฐาน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวจัิยพบวา ตัวแปรทีม่คีา

อทิธิพลรวมตอสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษา ตัวแปรพยากรณ

ที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา สมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษา ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยการเปนองคการแหงการ

เรียนรู การจัดการความรู แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ภาวะผูนํา 

และความฉลาดทางอารมณ มีคาเทากับ .243, .230, .227, .098, 

.096 และ .094 ตามลําดับ 

  1.8 การจัดการความรู การจัดการความรู โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารมีการใชและกระตุน

ใหบุคลากรนําความรูของมหาวิทยาลัยที่ไดจัดเก็บเปนฐานขอมูล

มาใชในสถานการณตาง ๆ อยางเหมาะสม โดยการสนับสนุน

การจัดเก็บความรูในลักษณะฐานขอมูล การใหความสําคัญกับ

กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู ท้ังระดับบุคคล ระดับกลุมและ

ระดับมหาวิทยาลัย การนําความรูที่จัดเก็บไวไปใชเปนขอมูลชวย 

ในการตัดสินใจหรือหาขอสรุปในการบริหาร การใหความสําคัญ

กับการนําความรูและประสบการณ ที่สั่งสมภายในตัวบุคคลและ

พยายามดึงออกมาใชประโยชน และการรูวาการหาแหลงขอมูลท่ี

สนับสนุนการตัดสินใจในการบริหารเปน ซ่ึงสอดคลองกับผลงาน

วิจัยของ Phuangrat Thaweerat [24] ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ี

มีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่มีคา

อทิธิพลรวมตอสมรรถนะผูบริหารสถานศกึษา ตัวแปรพยากรณ

ที่สงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา สมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษา ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยการเปนองคการแหงการ

เรียนรู การจัดการความรู แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ภาวะผูนํา 

และความฉลาดทางอารมณ มีคาเทากับ .243, .230, .227, .098, 

.096 และ .094 ตามลําดับ 

  1.9 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาผูบริหารมีการใชวิธีการท่ีหลาก

หลายในการสรางแรงบันดาลใจ การสรางแรงบันดาลใจใหเกิด

การเปลี่ยนแปลง ดานวิสัยทัศนในมหาวิทยาลัย การกระจาย

ความรับผิดชอบใหแกบคุลากรในมหาวทิยาลยัตามความรูความ

สามารถ มีการแสดงใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยเห็นความเปน

ไปไดในการเปลี่ยนแปลง การใหความสําคัญกับการนําความรู

และประสบการณ ที่สั่งสมภายในตัวบุคคลและพยายามดึงออก

มาใชประโยชน มีวิธีการที่หลากหลายในการกระตุนใหบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยสรรคสรางผลงาน และการกระตุนใหบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยตระหนักถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงซ่ึง

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Rungarun Rungrongrat [17] 

ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผล

การวิจัยพบวาตัวแปรท่ีมีคาอิทธิพลรวมตอสมรรถนะผูบริหาร

สถานศกึษา ตัวแปรพยากรณท่ีสงผลตอสมรรถนะผูบริหารสถาน

ศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบ

วา สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษา ไดรับอิทธิพลทางตรงจาก

ปจจัยการเปนองคการแหงการเรียนรู การจัดการความรู แรง

จูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติ ภาวะผูนํา และความฉลาดทางอารมณ 

มีคาเทากับ .243, .230, .227, .098, .096 และ .094 ตามลําดับ 

สมรรถนะผูบริหารสถานศึกษาไดรับอิทธิพลทางออมจากแรง

จูงใจใฝสมัฤทธ์ิ การจัดการความรู การเปนองคการแหงการเรียน

รู เจตคติ ภาวะผูนํา และความฉลาดทาง อารมณ มีคาเทากับ 

.190, .178, .109, .079 และ .068 ตามลาํดบั นอกจากนีส้มรรถนะ

ผูบริหารสถานศึกษาการศึกษายังไดรับอิทธิรวมจากแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ การจัดการความรู เจตคติ ความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ภาวะผูนํา และความฉลาดทางอารมณ มีคาเทากับ .417, 
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.309, .276, .243, .205 และ .162 ตามลําดับ ตัวแปรพยากรณ

ในแบบจําลองความสมัพนัธเชงิสาเหต ุสามารถรวมกนัมอีทิธิพล 

ต อสมรรถนะผู บริหารสถานศึกษาการศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดประมาณรอยละ 99.11

 2. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการ

วิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะทางการ

บริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

เรียงลําดับคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหานอย คือ ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม เทากับ 

0.37 การบริหารแบบมืออาชีพ มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดยรวม 

เทากับ 0.34 การจัดการความรู มีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลโดย

รวม เทากับ 0.24 ภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี มีคาสัมประสิทธ์ิ

อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.17 และความฉลาดทางอารมณ มีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลโดยรวม เทากับ 0.17 สามารถพยากรณการ

พัฒนาสมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ไดรอยละ 31.10 (R
2
= 0.311, p-value 

≤ .05) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงรูปแบบความ

สัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอการพัฒนาสมรรถนะ

ทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล เชิงประจักษ 

(     = 4.24 , df = 6 , p-value = 0.6447 , RMSEA = 0.00 , 

RMR = 0.0091, GFI = 0.997 , AGFI = 0.974 , CN = 1187.554)

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหาร

ของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผูวิจัย

คนพบขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 1. ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช

  1.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

    1.1.1 ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารควร

กระตุนใหบุคลากรในมหาวิทยาลัยตระหนักถึงความจําเปนใน

การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาวิธีการใชท่ีหลากหลายในการสราง

แรงบันดาลใจ

    1.1.2 ดานการบริหารแบบมืออาชีพ ผูบริหารควร

พัฒนาการจัดระเบียบขอมูลโดยการใชการคิดไตรตรองอยาง

ละเอียดรอบคอบ และสงเสริมการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนเพื่อ

พัฒนาการปฏิบัติงานตามเปาหมาย

    1.1.3 ดานการจัดการความรู ผูบริหารควรพัฒนา

ชองทางการแสวงหาแหลงขอมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจในการ

บริหารที่จําเปน และการใชและกระตุนใหบุคลากรนําความรูของ

มหาวทิยาลยัท่ีไดจดัเกบ็เปนฐานขอมลูมาใชในสถานการณตาง ๆ  

อยางเหมาะสม

    1.1.4 ดานภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี ผูบริหารควรมี

การปฏิบัติในสิ่งที่จะกอใหเกิดประโยชนตอองคการในภาพรวม 

และมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มุงเนนผลสัมฤทธิ์

ตามเปาหมายวิสัยทัศนขององคการ 

    1.1.5 ดานความฉลาดทางอารมณ ผูบริหารควรพฒันา

ความอดทนในการกระตุนเพื่อสรางทีมงานในมหาวิทยาลัย และ

พัฒนาทางความคิดในการวิเคราะหสถานการณไดอยางถูกตอง

  1.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

    1.2.1 ควรสรางวิสัยทัศนรวมกันโดยกระตุนแรง

บันดาลใจของผูตามมุงสูการเปลี่ยนแปลงใหทันความเปนแปลง

ในอนาคตมุงสูการนําสูการเปลี่ยนแปลง 

    1.2.2 ควรสรางความเชื่อมโยงแบบพันธมิตร โดยผู

บริหารตองยดึหลกัของการสรางความเชือ่มโยงถายทอดขาวสาร

ใหบุคลากรในระดับตางๆ รวมรับรูขอมูลที่เปนขององคการ 

การจัดการระบบการรับรูขาวสารขอมูลนี้เพื่อประโยชนในดาน

การมองภาพขององคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน

    1.2.3 ควรตระหนักและเขาใจในคุณคาของความรู 

ใหการสนับสนุนใหเกิดนโยบายหรือกลยุทธตางๆ ในการจัดการ

ความรู โดยใหการสนับสนุนทั้งในดานความรู งบประมาณ เวลา 

และสถานท่ี และมคีวามพรอมในการนาํนโยบายหรือกลยทุธเหลา

นี้มาปฏิบัติ

    1.2.4 ควรเปนผูมีวิสัยทัศน ทักษะในการสื่อสาร

ที่ดี ความมั่นใจในตนเองความเชื่อมั่นในหลักคุณธรรมในการ

สรางแรงบันดาลใจใหเกิดความเช่ือถือโดยจะตองมุงใหเปนไป

ในทางบวกตอบสนองตออุดมการณผลประโยชนของสวนรวม 

ไมมุงตอบสนองตอความตองการหรือผลประโยชนสวนตน 

    1.2.5 ควรฝกพัฒนาการรูเทาทันอารมณตนเอง 

บอกกับตัวเองไดว าขณะนี้กําลังรู สึกอยางไร และรู ไดถึง

ความเปลี่ยนแปลงทางอารมณที่เกิดข้ึน ซ่ือสัตยตอความรูสึก

2÷
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ของตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเองไดแมเมื่อผูอื่นพูดถึง 

ก็สามารถเปดใจรับมาพิจารณา 

 จากขอเสนอแนะเชิงนโยบาย และเชิงปฏิบัติการ ผูวิจัยได

ทาํการควบรวมผลการศกึษาและแนวคดิของผูวจัิยทัง้หมด นาํมา

เขยีนเปนตวัแบบจากการสงัเคราะหงานวจัิย “รูปแบบการพฒันา

สมรรถนะทางการบริหารของผูบริหารมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย ”เพื่อนําผลการวิจัยไปใช

กิตติกรรมประกาศ
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุเปนอยางสงูผูชวยศาสตราจารย 

ดร.รังสรรค สิงหเลิศ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

รองศาสตราจารย ดร.สเุทพ เมยไธสง กรรมการผูทรงคณุวฒิุ ขอ

ขอบพระคณุ รองศาสตราจารย ดร.สญัญา เคณาภมู ิกรรมการที่

ปรึกษาวทิยานพินธหลกั และรองศาสตราจารย ดร.ยภุาพร ยภุาศ 

กรรมการท่ีปรึกษาวทิยานพินธรวม อาจารยผูเปนแสงสวางทางวธีิ

วิทยาการวิจัยแกลูกศิษยอยางแทจริงตั้งแตตนจนจบ และเปนผู

ใหคาํปรกึษาชีแ้นะแนวทาง และแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ  

ทีพ่บในการเขยีนวทิยานพินธ จนกระท่ังวทิยานพินธสาํเร็จลลุวง

ดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
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