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บทคัดย่อ  

 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ 

คุณลักษณะของบุคลากรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ 

คุณลักษณะของบุคลากรที่มีต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

และ 3) เพื่อนำเสนอรูปแบบของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะ 

ของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร รูปแบบ

การวิจยัเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนที่ตั้งอยู่

ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามที่กำหนดไว้ จำนวน 260 คน  

ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยแบบจำลองสมการโครงสร้าง  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะของบุคลากร 

ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ

คุณลักษณะของบุคลากรมากที่สุด คุณลักษณะของบุคลากร มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลลัพธ์เชิง 

การจัดการ มีค่าสถิติ ไค-สแควร์ = 53.81, P-value = 0.229, GFI=0.97, AGFI=0.94, CFI=1.00  

และ RMSEA=0.024 และ 3) รูปแบบของตัวแปรทั้งหมดส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของ
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มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ มีอิทธิพลรวมต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด 

คำสำคัญ: การบริหารงาน; ประสิทธิผล; ปัจจัยเชิงสาเหตุ; ภาวะผูน้ำ; มหาวิทยาลัยเอกชน 
 

Abstract  

This article aimed to 1) study the levels of administrator leadership, organizational 

environment, and personnel characteristics influencing the effectiveness of private universities in 

Bangkok; 2) examine the causal factors of administrator leadership, organizational environment, and 

personnel characteristics that affected the effectiveness of private universities in Bangkok; and 3) 

propose a model of administrator leadership, organizational environment, and personnel 

characteristics that affects the effectiveness of private universities in Bangkok. The research design 

was quantitative. The sample consisted of personnel working at private universities located in 

Bangkok, under the Office of the Permanent Secretary, Ministry of Higher Education, Science, 

Research, and Innovation. A multi-stage sampling method was used to obtain a sample size of 260 

individuals. Data were collected using questionnaires and analyzed using structural equation 

modeling (SEM). Results were as follows: 1) Administrator leadership style, organizational 

environment, and personnel characteristics had a high overall level of influence on the management 

effectiveness of private universities in Bangkok. 2) Administrator leadership style and organizational 

environment had the strongest direct relationship with personnel characteristics, which in turn had a 

direct relationship with management outcomes, demonstrating a satisfactory model fit (χ2=53.81, 

p=.229, GFI=0.97, AGFI=0.94, CFI=1.00, RMSEA=0.024). 3) The proposed model indicates that 

among all variables, organizational environment exerts the greatest overall influence on the 

management effectiveness of private universities in Bangkok. 

Keywords: Administration; Effectiveness; Causal factors; Leadership; Private universities 
 

บทนำ  

ในปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษามุ่งเน้นการผลิตและพัฒนากำลังคน สร้างสรรค์งานวิจัยและ

นวัตกรรม เป็นแหล่ งที่ สร้างองค์ ความรู้ เพื่ อการพัฒ นาประเทศ นอกจากนี้ คุณ ภาพของ

สถาบันอุดมศึกษายังเป็นตัวชี้วัดหนึ่งของการวัดขีดความสามารถในการแข่งขัน การศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษาถือว่าเป็นการศึกษาในระดับที่สำคัญ เนื่องจากเป็นการศึกษาเป็นการเตรียมบุคคลเข้า

สู่การประกอบอาชีพ ซึ่งบัณฑิตที่สำเร็จการศึกษาจะต้องเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะตามที่เจ้าของ  

สถานประกอบการกำหนด และเป็นที่ยอมรับจากสังคม จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า คุณภาพของ



 2586 วารสารสหวทิยาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีท่ี 9 ฉบบัท่ี 5 (กันยายน - ตุลาคม 2569) 

อุดมศึกษาไทยมีทั้งจุดเด่นและจุดอ่อนในหลายประการด้วยกัน (นิษรา พรสุริวงษ์ และคณะ, 2566) 

ภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับสถานการณ์ต่าง ๆ ส่งผลต่อกระบวนการดำเนินงาน และจากการ

เติบโตด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรมส่งผลให้พฤติกรรมต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงไปด้วย ซึ่งเกิดผลกระทบต่อ

ภายในองค์การสู่การบริหารที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้ทันกับยุคสมัยที่เกิดขึ้น จากแผนด้านการอุดมศึกษา

เพื่อผลิตและพัฒนากำลังคนของประเทศ พ.ศ. 2564-2570 มุ่งการยกระดับสถาบันอุดมศึกษา โดย

เน้นการจัดระบบอุดมศึกษาใหม่ การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล การปรับบทบาทสถาบันตาม  

อัตลักษณ์และการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานดิจิทัลเพื่อตอบโจทย์การพัฒนาที่ยั่งยืน การเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอุดมศกึษาจงึมีผลกระทบเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดโอกาส

ที่ท้าทายให้อุดมศึกษาเป็นกำลังหลักต่อการขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมในหลายมิติ 

ดังนั้น ภายใต้สภาพแวดล้อมในปัจจุบันจึงต้องวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลกระทบทั้งจากภายในและ

ภายนอกเพื่อเตรียมรับมือและสร้างโอกาสให้ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม (สำนัก

นโยบายและแผนการอุดมศกึษา, 2564) 

ปัญหาหลักของอุดมศึกษาคือ การขาดการพัฒนาให้ทันโลก ทั้งด้านคุณภาพบัณฑิตและ

คุณภาพบุคลากร การพัฒนาคุณภาพบัณฑิตต้องเน้นที่ตัวนักศึกษา สร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนา

ตนเอง และในยุคปัจจุบันที่เทคโนโลยีและการสื่อสารก้าวหน้า ควรส่งเสริมนักศึกษาให้ฉลาดในการ

เลือกรับและแยกแยะข่าวสารข้อมูล เพราะเป็นปัจจัยหลักในกระบวนการเรียนรู้  นอกจากนี้

มหาวิทยาลัยควรเปลี่ยนบทบาทจากการเป็นสถาบันการศึกษามาเป็นผู้ ให้บริการเพราะความรู้ 

ในปัจจุบันสามารถเข้าถึงได้ง่าย ดังนั้นการปรับเปลี่ยนบทบาทให้เอื้อต่อกระบวนการเรียนรู้จึงอาจ

ตอบสนองความตอ้งการได้มากขึ้น (ยืน ภู่วรวรรณ, 2563) 

ผู้นำถือเป็นปัจจัยสำคัญในการบริหารองค์การ ผู้นำที่มีภาวะความเป็นผู้นำจะเป็นผู้ที่ทำให้

องค์การอยู่รอดและประสบผลสำเร็จ ภาวะผู้นำเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์และการเรียนรู้อย่าง  

ไม่มีวันสิ้นสุด โดยเริ่มจากการเรียนรู้ตนเอง เรียนรู้งาน เรียนรู้สิ่งรอบข้าง และเรียนรู้เพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นำที่มีภาวะผู้นำจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง  

กล้าคิด กล้าเปิดเผย กล้าที่จะเสี่ยงอย่างระมัดระวัง มีจุดยืนของตัวเอง กล้าเผชิญหน้าและยอมรับ

ความเป็นจริง มีความเชื่อมั่นและไว้ใจในความสามารถของผู้อื่น มีการเปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้แสดง

ความสามารถ มีทักษะในการสื่อสารโดยยึดหลักการสื่อสารแบบสองทาง (กัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุลสวัสดิ์ 

และ สิริมาส หมื่นสาย, 2565) ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาจำเป็นต้องมีความสามารถในการบริหาร

จัดการเพื่อทำหน้าที่วางแผนจัดองค์กร ควบคุม ดูแลและจูงใจ หรือนำผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทำงานบรรลุ

ตามเป้าหมาย โดยการแสดงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน ดลบันดาลให้คนที่อยู่รอบ

ข้างรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีความหมายต่อการทุ่มเท ท้าทายใหทุ้กคนสามารถแสดงออกอย่างสร้างสรรค์ 

สร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานก่อให้เกิดการมองโลกในแง่ดี มีความหวังและสามารถเป็น  

พลังขับเคลื่อนให้เกิดความมานะพยายามเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย ดังนั้นภาวะผู้นำมีบทบาทสำคัญต่อ
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ประสิทธิภาพขององค์การ (Northouse, 2022; Bush & Glover, 2014) และจากการศึกษาของ Hoy and 

Miskel (2001) กล่าวว่าความสำเร็จในการบริหารและประสิทธิผลของสถานศึกษาจะมีมากน้อยเพียงใด

ย่อมขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษา ครู นักศึกษา และผู้ที่เกี่ยวข้องทุกส่วนของสังคมหรือผู้ที่มีส่วนได้

เสีย (Stakeholders) ต่างมีส่วนรับผิดชอบร่วมคิดร่วมทำและร่วมสนับสนุนการจัดการศึกษาให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ความสำเร็จของการบริหารสถานศึกษาย่อมขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสำคัญผล

การจัดการศึกษาของสถาบันใดย่อมสะท้อนถึงพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารสถาบันนั้น และจาก

งานวิจัยของ เฉิน เถี่ย และคณะ(2566) ได้ศึกษา แนวทางสร้างเสริมความเป็นภาวะผู้นำของผู้บริหาร

การศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชน

จีน ผลการวิจัยพบว่า แนวทางสร้างเสริมความเป็นภาวะผู้นำของผู้บริหารการศึกษาอย่างมี

ประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ผู้บริหาร  

มีจิตใจที่โอบอ้อมอารี มีความเมตตากรุณาต่อบุคลากรภายในองค์กรผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์  

ในการบริหารจัดการรวมถึงการดำเนินงานในด้านต่าง ๆ มีเทคนิคและวิธีการที่หลากหลายในการ

บริหารงาน วางตนได้อย่างเหมาะสมให้เกียรติกับบุคลากรภายในองค์กรทุกคน เป็นที่เคารพรักและ

ศรัทธาของคนภายในองค์กร ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถที่รอบด้าน มีทักษะและประสบการณ์  

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

สรุป ปัจจัยความสำเร็จในการบริหารสถานศึกษาประกอบด้วยภาวะผู้นำที่มีวิสัยทัศน์  

การจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการมีส่วนร่วม

ของชุมชน การพัฒนาบุคลากรและการใช้เทคโนโลยียังเป็นสิ่งสำคัญในการเสริมสร้างความสำเร็จ การ

ประเมินผลและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการส่งเสริมคุณธรรมช่วยให้การบริหารงาน 

มีประสิทธิภาพและยั่งยนื 

บทความวิจัยนี้นำเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อนำข้อมูลที่ได้จากการศึกษาไปเป็นแนวทางปรับปรุง

ประสิทธิภาพการบริหารให้สอดคล้องกับบริบทปัจจุบันและอนาคต และนำไปสู่ความมั่นคงทาง  

การดำเนินงานและชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศกึษาระดับภาวะผูน้ำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชงิองค์การ คุณลักษณะของบุคลากรที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะ

ของบุคลากรที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อนำเสนอรูปแบบของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะของ

บุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
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การทบทวนวรรณกรรม 

 ผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของ

การศึกษา อีกทั้งได้ทำการสืบค้นจากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหล่างต่าง ๆ เพื่อนํามา

กำหนดเป็นวัตถุประสงค์ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 แนวคดิภาวะผู้นำของผู้บริหาร  

ภาวะผู้นำ ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่มีบทบาทอย่างยิ่งต่อความสำเร็จและประสิทธิผลขององค์การ 

โดยเฉพาะในบริบทของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่ างรวดเร็ว ทั้งด้าน

เทคโนโลยี เศรษฐกิจ และการแข่งขันทางการศึกษาในระดับสากล Northouse (2022) อธิบายว่า ภาวะ

ผู้นำเป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่งใช้อิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันขององค์การ 

การมีผู้นำที่มีประสิทธิภาพจึงช่วยส่งเสริมการพัฒนาองค์การ การสร้างแรงจูงใจ และการบริหาร

ทรัพยากรอย่างเหมาะสม แนวคิดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ได้รับ

ความสนใจอย่างมากในงานวิจัยด้านการบริหารองค์การ โดย Bass and Riggio (2006) เสนอว่า ผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการทำงาน กระตุ้นการคิด

สร้างสรรค์ และส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลลัพธ์  

ขององค์การ ในบริบทของมหาวิทยาลัย ภาวะผู้นำของผู้บริหารมีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทาง

ขององค์กร การสร้างวัฒนธรรมองค์กร และการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างบุคลากร Bush and 

Glover (2014) ชี้ให้เห็นว่า ผู้นำทางการศึกษาที่มีวิสัยทัศน์สามารถนำพาองค์กรให้ปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลง และสร้างความเข้มแข็งให้กับระบบการจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ 

Hoch และคณะ (2018) ยังพบว่า ภาวะผู้นำที่เน้นจริยธรรม ความโปร่งใส และการมีส่วนร่วมของ

บุคลากร สามารถช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์การและเสริมสร้างประสิทธิผลของการบริหารงาน  

ได้อย่างมีนัยสำคัญ ดังนัน้ ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารจึงถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากร การสร้างบรรยากาศองค์กรที่ดี และการเพิ่มประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย เฉิน เถี่ย และ

คณะ (2566) ศึกษาแนวทางสร้างเสริมความเป็นภาวะผู้นำของผู้บริหารการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ

ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน พบว่า ผู้บริหารมีจิตใจ  

ที่โอบอ้อมอารีมีความเมตตากรุณาต่อบุคลากรภายในองค์กร ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการ

บริหารจัดการรวมถึงการดำเนินงานในด้านต่าง ๆ มีเทคนิคและวิธีการที่หลากหลายในการบริหารงาน 

วางตนได้อย่างเหมาะสมให้เกียรติกับบุคลากรภายในองค์กรทุกคน เป็นที่เคารพรักและศรัทธาของ  

คนภายในองค์กร ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถที่รอบด้าน มีทักษะและประสบการณ์ในการแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

แนวคดิสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ  

สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ เป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานของบุคลากรใน

องค์การ โดย Schneider, Ehrhart and Macey (2013) อธิบายว่า สิ่งแวดล้อมองค์การหมายถึง การรับรู้



 2589 Journal of Multidisciplinary in Humanities and Social Sciences Vol. 9 No. 5 (September - October 2026) 

ร่วมกันของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบาย โครงสร้าง และแนวปฏิบัติขององค์กร ซึ่งส่งผลต่อทัศนคติและ

พฤติกรรมการทำงาน Denison (1996) อธิบายว่าองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์การที่ เข้มแข็งและ

สภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุนบุคลากร จะสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงานและเพิ่ม

ประสิทธิภาพการดำเนินงานได้ดีกว่าองค์กรที่มีบรรยากาศการทำงานที่ไม่เอื้อต่อการพัฒนา ในบริบท

ของมหาวิทยาลัย สิ่งแวดล้อมองค์การประกอบด้วยหลายองค์ประกอบ เช่น โครงสร้างองค์การ 

บรรยากาศการทำงาน ความร่วมมือระหว่างบุคลากร และการสนับสนุนจากผู้บริหาร Patterson et al. 

(2005) พบว่า สภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อการทำงานร่วมกันสามารถเพิ่มระดับความพึงพอใจ

ในการทำงานและประสิทธิภาพของบุคลากรได้ นอกจากนี้ ในยุคปัจจุบันมหาวิทยาลัยจำเป็นต้อง

ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและเศรษฐกิจโลก จึงต้องสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่

สนับสนุนการเรียนรู้  การวิจัย และนวัตกรรม ซึ่งจะช่วยเพิ่มความสามารถในการแข่งขันของ

สถาบันอุดมศึกษาในระยะยาว ดังนั้น สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพของบุคลากร และส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การในภาพรวม 

แนวคดิคุณลักษณะของบุคลากร  

คุณลักษณะของบุคลากรหรือสมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานขององค์การ McClelland (1973) อธิบายว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่

ส่งผลให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจ 

Spencer and Spencer (1993) ได้พัฒนาแนวคิดสมรรถนะเชิงพฤติกรรม โดยเสนอว่าสมรรถนะเป็น

ลักษณะที่สามารถสังเกตและวัดได้ และมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานที่เหนือกว่ามาตรฐาน ใน

บริบทของมหาวิทยาลัย บุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในการพัฒนาองค์กร เนื่องจาก

บุคลากรมีบทบาทในการจัดการเรียนการสอน การวิจัย และการบริหารงานของสถาบัน Boyatzis 

(2008) ระบุว่า บุคลากรในศตวรรษที่ 21 จำเป็นต้องมีทั้งความรู้ทางวิชาการ ทักษะด้านเทคโนโลยี 

ความคิดสร้างสรรค์ และความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อื่น Campion et al. (2011) ยังชี้ให้เห็นว่า 

การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะองค์กรที่ให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น 

คุณลักษณะของบุคลากรจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน และส่งผลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การโดยรวม 

ผลลัพธ์เชิงการจัดการ  

ผลลัพธ์ เชิงการจัดการ หรือประสิทธิผลขององค์การ เป็นตัวชี้วัดสำคัญที่สะท้อนถึง

ความสามารถขององค์กรในการบรรลุเป้าหมาย Cameron (1986) อธิบายว่า ประสิทธิผลขององค์การ

เป็นแนวคิดที่มีหลายมิติ เช่น ผลการดำเนินงาน ความพึงพอใจของบุคลากร และความสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ขององค์กร  Richard et al. (2009) ระบุ ว่า  ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึ ง

ความสามารถขององค์กรในการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
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สำหรับสถาบันอุดมศึกษา ประสิทธิผลขององค์การสามารถประเมินได้จากหลายตัวชี้วัด เช่น คุณภาพ

บัณฑิต ผลงานวิจัย ความพึงพอใจของบุคลากร และภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย การบรรลุ

ประสิทธิผลขององค์การจำเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการร่วมกัน เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 

สภาพแวดล้อมองค์การที่สนับสนุนการทำงาน และบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง เมื่อองค์ประกอบเหล่านี้

ทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ องค์การจะสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและพัฒนา

อย่างยั่งยนื  
 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิด/ทฤษฎี

ภาวะผู้นำของผู้บริหารของ Bass and Avolio (1994), Bass and Riggio (2006), Tichy and Devanna 

(1986), Herris (2014), Hoy and Miskel (2001) และ พรชัย เจดามาน (2560) ประกอบด้วย 1) การเป็น

แบบอย่างที่น่าเคารพ 2) การสร้างแรงบันดาลใจเชิงผู้นำ 3) การปลุกพลังความคิดสร้างสรรค์ และ  

4) การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง แนวคิด/ทฤษฎีสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ ของ Dubrin (1973), Likert 

(1967), Schneider et al. (2013), Stringer (2002), and Slocum and Helltriegel (2011) ประกอบด้วย 

1) ด้านโครงสร้างเอื้องาน 2) ด้านบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล และ 3) ด้านความผูกพันต่อองค์การ 

แนวคิด/ทฤษฎีคุณลักษณะของบุคลากร ของ Boyatzis (2008), Campion et al. (2011), McClelland 

(1973), and Spencer and Spencer (1993) ประกอบด้วย 1) ด้านทักษะ 2) ด้านความรู้ และ 3) ด้าน

ทัศนะคติ และแนวคิด/ทฤษฎีผลลัพธ์เชิงการจัดการของ Cameron (1986) Richard et al. (2009) 

ประกอบด้วย 1) คุณภาพบัณฑติ 2) ดา้นบุคลากร และ 3) ภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัย 

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ พื้นที่วิจัย คือ มหาวิทยาลัยเอกชนที่ตั้งอยู่ ในพื้นที่

กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

(สป.อว) ในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 17 แห่ง (สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2568)  

1. ประชากร ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชนที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร จำนวน 16,022 

คน (กระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2566) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร 

ผู้บริหารระดับกลาง อาจารย์ผู้สอนที่ไม่มีตำแหน่งผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยเอกชนที่ตั้งอยู่ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงานปลัดกระทรางการอุดมศึกษา

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (สป.อว) โดยใช้วิธีคำนวณกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Grace 

(2008) คือเท่ากับ 20 เท่าของตัวแปรสังเกต โดยในการศึกษาครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตจำนวน 13 ตัวแปร 

จึงได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 260 คน แล้วสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistate Sampling Scheme) 

จําแนกตามสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยแบ่งพื้นที่ในเขตกรุงเทพมหานคร จากนั้นจึงสุ่มบุคลากรจาก

คณะ/หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนครอบคลุมทุกระดับขนาด

สถาบัน  

2. เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามโดยได้ทําการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องต่าง ๆ มาเป็นแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีลักษณะ

เป็นแบบประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale, 5 Level) ตามแนวทางของ Likert (1932) 

3. ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) ได้รับการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน พบว่า มี

ค่าที่ 0.80-1.00 ทุกข้อ จึงนำไปใช้ได้ ด้านความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามไป

ทดลองใช้กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คนในพื้นที่ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับผู้วิจัย และ

คำนวณหาความเชื่อมั่น (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.89 

แสดงว่าเครื่องมือมีความเชื่อถือได้ในระดับสูงมาก 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล จำนวน 260 คน ได้

ดำเนินการตั้งแต่ระหว่างเดือนกันยายน-เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2568 ซึ่งก่อนเก็บข้อมูลผูว้ิจัยได้มีการ

ชีแ้จงถึงวัตถุประสงค์ที่ใช้การวิจัย ตลอดจนได้ช้ีแจงถึงข้อมูลที่ได้มาจะปิดเป็นความลับไม่มีการเปิดเผย

ชื่อของกลุ่มตัวอย่าง  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็น

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตำแหน่งงานปัจจุบัน ประสบการณ์ทำงานในตำแหน่งปัจจุบัน และรายได้ต่อเดือน เพื่อหาค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ด้วยการแจกแจงค่าร้อยละ (Percentage) 

และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับระดับของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะของ
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บุคลากร และผลลัพธ์เชิงการจัดการ ด้วยการหาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และส่วนที่ 2 

เป็นการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (structural equation model, SEM) โดยใช้วิธีการ

วิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ (linear structure relationship, LISREL) (สุชาติ ประสิทธิรัฐสินธุ์  และ

คณะ, 2551) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรเชิงสังเกต และความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ด้วยการวิเคราะห์ค่าทางสถิติและค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ต่าง ๆ ตามลำดับขั้นตอนของการวิเคราะห์เพื่อหาระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรตามกรอบแนวคิด  

ในการวิจัย 
  

ผลการวจิัย 

 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหาร ผู้บริหารระดับกลาง อาจารย์ผู้สอนที่ไม่มีตำแหน่งผู้บริหาร       

และเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร สังกัดสำนักงาน

ปลัดกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (สป.อว) พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จำนวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 52.69 มีอายุ 31-40 ปี จำนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 31.15 จบ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 37.31 มีตำแหน่งงานปัจจุบันเป็นเจ้าหน้าที่

สายสนับสนุนวิชาการ จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 41.54 มีประสบการณ์ทำงาน 5-6 ปี จำนวน 96 

คน คิดเป็นร้อยละ 36.92 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน รายได้ 15,000-25,000 บาท จำนวน 134 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 51.54 

วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะ

ของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรประจักษ์ส่วนมากมีความเบ้จากโค้งปกติเล็กน้อยและส่วนมาก

จะเบ้มาทางซ้ายมากกว่าทางขวา และส่วนมากมีความโด่งในลักษณะค่อนข้างแบน ดังนี้ 
 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับของตัวแปรด้านภาวะผู้นำของผู้บริหาร (EL) 

ลำดับ องค์ประกอบ X  S.D. SKEWNESS KURTOSIS 

1 การเป็นแบบอย่างที่น่าเคารพ (EL1) 4.30 0.50 0.14 -0.78 

2 การสร้างแรงบันดาลใจเชิงผู้นำ (EL2) 4.18 0.42 0.35 0.09 

3 การปลุกพลังความคิดสร้างสรรค์ (EL3) 4.10 0.44 0.17 1.29 

4 ดา้นการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (EL4) 4.25 0.41 0.13 0.20 

 

 จากตารางที่  1 พบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร (EL) ซึ่งประกอบด้วย การเป็นแบบอย่าง 

ที่น่าเคารพ (EL1) การสร้างแรงบันดาลใจเชิงผู้นำ (EL2) การปลุกพลังความคิดสร้างสรรค์ (EL3) และ

ด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (EL4) อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน และอยู่ในระดับมาก 2 ด้าน 

พบว่า การเป็นแบบอย่างที่น่าเคารพ ( X=4.30, S.D.=0.50) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ การ

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ( X=4.25, S.D.=0.41) การสร้างแรงบันดาลใจเชิงผู้นำ ( X =4.18 , 
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S.D.=0.42) และการปลุกพลังความคิดสร้างสรรค์ ( X =4.10, S.D.=0.44) ตามลำดับ ส่วนค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐานของข้อมูล มีค่าน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของค่าเฉลี่ย  ( X ) แสดงว่ามีการกระจายของข้อมูล 

อยู่ในระดับที่เหมาะสม โดยด้านการเป็นแบบอย่างที่น่าเคารพ กระจายมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 0.50 

สำหรับค่าความเบ้ของข้อมูล พบว่า มีค่ามากกว่าศูนย์แสดงว่าเบ้มาทางขวา หมายความว่ากลุ่ม

ตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน และอยู่ในระดับ

มาก 2 ดา้น โดยมีด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง มีความเบ้อยู่ในระดับน้อยที่สุด มคี่าเท่ากับ 0.13 

ส่วนความโด่ง มีค่าน้อยกว่า 3 แสดงว่าลักษณะของข้อมูลค่อนข้างโด่ง โดยมีด้านการปลุกพลัง

ความคิดสร้างสรรค์ มีค่าความโด่งมากที่สุด มีค่าเท่ากับ 1.29 และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น

สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน  
  

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับของตัวแปรด้านส่ิงแวดล้อมเชิงองค์การ (OE)   

ลำดับ องค์ประกอบ X  S.D. SKEWNESS KURTOSIS 

1 ดา้นโครงสรา้งเอือ้งาน (OE1) 4.25 0.39 0.97 -0.29 

2 ดา้นบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล (OE2) 4.35 0.46 0.29 -1.29 

3 ดา้นความผูกพันต่อองค์การ (OE3) 4.27 0.44 0.80 -0.89 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ (OE) ซึ่งประกอบด้วย ด้านโครงสร้างเอื้องาน 

(OE1) ด้านบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล (OE2) และด้านความผูกพันต่อองค์การ (OE3) อยู่ในระดับมาก

ที่สุด 3 ด้าน พบว่า ด้านบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X=4.35, S.D.=0.46) 

รองลงมา ได้แก่ ด้านความผูกพันต่อองค์การ ( X=4.27, S.D.=0.44) และด้านโครงสร้างเอื้องาน ( X =

4.25, S.D.=0.39) ตามลำดับ ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลมีค่าน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของค่าเฉลี่ย  

( X ) แสดงว่ามีการกระจายของข้อมูลอยู่ในระดับที่เหมาะสม โดยมีด้านบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล 

กระจายมากที่สุดมีค่าเท่ากับ 0.46 สำหรับค่าความเบ้ของข้อมูล พบว่า มีค่ามากกว่าศูนย์แสดงว่า  

เบ้มาทางขวา หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ อยู่ในระดับ

มากที่สุดทั้ง 3 ด้าน โดยด้านบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล มีความเบ้อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่ าเท่ากับ 

0.29 ส่วนความโด่งมีค่าน้อยกว่า 3 แสดงว่าลักษณะของข้อมูลค่อนข้างโด่ง โดยมีด้านบรรยากาศ 

แห่งการเกื้อกูล มีค่าความโด่งมากที่สุด มีค่าเท่ากับ -1.29 และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น

สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับของตัวแปรด้านคุณลักษณะของบุคลากร (SC) 

ลำดับ องค์ประกอบ X  S.D. SKEWNESS KURTOSIS 

1 ดา้นทักษะ (SC1) 4.26 0.39 0.97 -0.20 

2 ความรู้ (SC2) 4.31 0.40 0.67 -0.69 

3 ดา้นทัศนคต ิ(SC3) 4.26 0.43 -0.22 -0.08 



 2594 วารสารสหวทิยาการมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีท่ี 9 ฉบบัท่ี 5 (กันยายน - ตุลาคม 2569) 

จากตารางที่ 3 พบว่า คุณลักษณะของบุคลากร (SC) ซึ่งประกอบด้วย ด้านทักษะ (SC1) ด้าน

ความรู้ (SC2) และด้านทัศนคติ (SC3) อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน พบว่า ด้านความรู้ มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด ( X=4.31, S.D.=0.40) รองลงมา ได้แก่ ด้านทักษะ ( X =4.26, S.D.=0.39) และด้านทัศนคติ ( X =

4.26, S.D.=0.43) ตามลำดับ ส่วนค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลมีค่าน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของค่าเฉลี่ย 

( X ) แสดงว่ามีการกระจายของข้อมูลอยู่ในระดับที่เหมาะสม โดยมีด้านทัศนคติ กระจายมากที่สุดมีค่า

เท่ากับ 0.43 สำหรับค่าความเบ้ของข้อมูล พบว่า มีค่ามากกว่าศูนย์แสดงว่าเบ้มาทางขวา 2 ด้าน และมีค่า

น้อยกว่าศูนย์แสดงว่าเบ้มาทางซ้าย 1 ด้าน หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของบุคลากร อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน โดยมีด้านทัศนคติ มีความเบ้อยู่ในระดับน้อย

ที่สุด มีค่าเท่ากับ -0.22 ส่วนความโด่งมีค่าน้อยกว่า 3 แสดงว่าลักษณะของข้อมูลค่อนข้างโด่ง โดยมีด้าน

ทัศนคติ มีค่าความโด่งมากที่สุด มีค่าเท่ากับ -0.08 และพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นสอดคล้องไปใน

ทิศทางเดียวกัน  

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิง

องค์การ คุณลักษณะของบุคลากรที่มีต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร จากผลการวิเคราะห์ภาพโดยรวมพบว่า ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่แสดงถึงความสอดคล้องของแบบจำลอง

และข้อมูลเชิงประจักษ์ที่มมีาตรฐานอยู่ในระดับดีมาก  

 
 

ภาพที่ 2 แบบจำลองโครงสรา้งความสัมพันธ์แบบทางเลอืกอธิบายเสน้ทางความสัมพันธ์จากสมการพยากรณ์ (t-value) 
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ตารางที่ 4 ผลการวเิคราะห์เสน้ทางอิทธิพลจากแบบจำลองโครงสรา้ง (structural model) ท่ีเป็นแบบจำลองทางเลือกใช้อธิบาย

เสน้ทางอทิธิพลจากสมการพยากรณ์ 

Structural Equations  

SC= 0.43**EL + 0.54**OE, Errorvar. =0.18, R2= 0.82………….…...................………(1) 

 (0.06) (0.06) (0.03) 

 7.15 8.51 6.57 

MO = 0.21**EL +0.29**OE + 0.66**SC, Errorvar. =0.15, R2= 0.85….……………...…(2) 

 (0.08) (0.09) (0.12) (0.03) 

 2.60 3.16 5.66 4.93 
 

จากตารางที่ 4 จากสมการ (1) พบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร และสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ 

มีอิทธิพลกับคุณลักษณะของบุคลากร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งความสามารถในการ

อธิบายอิทธิพลได้รอ้ยละ 82 

จากสมการ (2) พบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ และคุณลักษณะของ

บุคลากร มีอิทธิพลกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งความสามารถ 

ในการอธิบายอิทธิพลได้ร้อยละ 85 นอกจากนั้นแบบจำลองจำลองทางเลือกสามารถอธิบายเส้นทาง

ความสัมพันธ์จากสมการพยากรณ์ได้จากเส้นทางความสัมพันธ์ของสมการลดรูป ( reduced form 

equations) เพื่อแสดงใหเ้ห็นอิทธิพลของตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายในจากสมการ (3) 
 

ตารางที่ 5 สมการลดรูป (Reduced Form Equations) 

MO = 0.29**EL + 0.54**OE, Errorvar. =0.15, R2= 0.77…….……......................………(3) 

 (0.07) (0.06) (0.03) 

 4.23 8.51 4.93 

 

จากตารางที่ 5 สมการ (3) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์ (R2) มีค่าลดลงเมื่อทำการลดรูปสมการจาก 

0.85 เป็น 0.77 แสดงว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร และสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ มีอิทธิพลกับผลลัพธ์เชิง

การจัดการ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสามารถในการอธิบายอิทธิพลได้ร้อยละ 77 
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ตารางที่ 6 ผลวิเคราะห์ความสัมพันธ์รวม ความสัมพันธ์ทางตรง และความสัมพันธ์ทางอ้อมของแบบจำลองทางเลือก 

ตัวแปรตาม ความสัมพันธ์ 
ตัวแปรอิสระ 

EL OE SC MO 

SC DE 0.43** 0.54** N/A N/A 

 IE N/A N/A N/A N/A 

 TE 0.43** 0.54** N/A N/A 

MO DE 0.21** 0.29** 0.66** N/A 

 IE 0.28** 0.35** N/A N/A 

 TE 0.49** 0.64** 0.66** N/A 

Chi-Square =53.81, df=47, p-value = 0.229, GFI=0.97, AGFI=0.94, RMR=0.007, RMSEA=0.024, CFI=1.00, CN=335.42 

R2 for Endogenous Variable 

 SC1 SC2 SC3 MO1 MO2 MO3 

 0.78 0.90 0.81 0.86 0.75 0.65 

R2 for Exogenous Variable 

 EL1 EL2 EL3 EL4 OE1 OE2 

 0.61 0.74 0.86 0.84 0.74 0.73 

R2 for Exogenous Variable 

 OE3      

 0.82      

R2 for Structural Equations 

 SC MO     

 0.82 0.85     

เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง    

 SC MO EL OE   

SC 1.00      

MO 0.91 1.00     

EL 0.84 0.77 1.00    

OE 0.86 0.86 0.75 1.00   

หมายเหตุ: ค่าสถิติ r อยู่ระหว่าง ± 0.81 ถึง ±1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก , r อยู่ระหว่าง ± 0.61 ถึง ±0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูง ,  

r อยู่ระหว่าง± 0.41 ถึง ±0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง , r  อยู่ระหว่าง  ± 0.21 ถึง ±0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ และ r  อยู่ระหว่าง ± 0.00  

ถึง ±0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ำมาก 

* หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ([t] >1.96) 

** หมายถึง นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01([t] >2.56) 

 

จากตารางที่ 6 สามารถอธิบายเส้นทางความสัมพันธ์ได้ว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร (EL)            

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณลักษณะของบุคลากร (SC) มากที่สุดเท่ากับ 0.43 รองลงมาคือ ส่งผล

ทางตรงกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) เท่ากับ 0.21 และส่งผลทางอ้อมกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ 

(MO) เท่ากับ 0.28 ส่วนสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ (OE) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณลักษณะของ

บุคลากร (SC) มากที่สุดเท่ากับ 0.54 รองลงมาคือ ส่งผลทางตรงกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) 

เท่ากับ 0.29 และส่งผลทางอ้อมกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) เท่ากับ 0.35 และคุณลักษณะของ

บุคลากร (SC) มคีวามสัมพันธ์โดยตรงกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) เท่ากับ 0.66 
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จากค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายในและตัวแปรแฝงภายนอก มีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

ระดับสูงมาก (มีค่าสถิติ r จะอยู่ระหว่าง 0.84-0.91) โดยมีคู่ที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก ได้แก่ 

คุณลักษณะของบุคลากร (SC) กับ ผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) มีค่าเท่ากับ 0.91 รองลงมาคือ 

สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ (OE) กับคุณลักษณะของบุคลากร (SC) และสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ (OE) กับ

ผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) มีค่าเท่ากับ 0.86 เท่ากัน ภาวะผู้นำของผู้บริหาร (EL) กับ คุณลักษณะ

ของบุคลากร (SC) มีค่าเท่ากับ 0.84 และมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง (มีค่าสถิติ r จะอยู่ระหว่าง 

0.75-0.77) โดยมีคู่ที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูง ได้แก่ ผลลัพธ์เชิงการจัดการ (MO) กับภาวะผู้นำของ

ผู้บริหาร (EL) มีค่าเท่ากับ 0.77 และสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ (OE) กับ ภาวะผู้นำของผู้บริหาร (EL) มีค่า

เท่ากับ 0.75  นอกจากนั้นยังพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างของ คุณลักษณะของบุคลากร และผลลัพธ์

เชิงการจัดการ มีค่า R2 เท่ ากับ  0.82 และ 0.85 ตามลำดับ แสดงว่าแบบจำลองโครงสร้าง

ความสัมพันธ์ที่เป็นแบบจำลองตามสมมติฐานสามารถอธิบายความแปรปรวนของคุณลักษณะของ

บุคลากร และผลลัพธ์เชิงการจัดการ ได้รอ้ยละ 82 และ 85 ตามลำดับ 

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อนำเสนอรูปแบบของภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ 

คุณลักษณะของบุคลากรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร ต้องให้ความสำคัญกับ

ภาวะผู้นำของผู้บริหาร ของภาวะผู้นำการเป็นแบบอย่างที่น่าเคารพ การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง 

การสร้างแรงบันดาลใจเชิงผู้นำ และการปลุกพลังความคิดสร้างสรรค์ รองลงมาต้องใหค้วามสำคัญกับ

สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ ในด้านบรรยากาศแห่งการเกื้อกูล ความผูกพันต่อองค์การ และด้านโครงสร้าง

เอือ้งาน และประเด็นสำคัญอย่างยิ่งคือ คุณลักษณะของบุคลากร ที่ต้องให้ความสำคัญกับ ด้านความรู้ 

ด้านทักษะ และด้านทัศนคติ ซึ่งตัวแปรทั้งหมดส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการ

บริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด รองลงมาคุณลักษณะของบุคลากร 

และภาวะผู้นำของผู้บริหาร ตามลำดับ  
 

อภิปรายผลการวจิัย  

  จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

1. ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหาร สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ 

คุณลักษณะของบุคลากรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพการบริหาร การ

ปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม และความสำเร็จในการบริหารสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  Jabbar & 

Hussein (2017) ผลการวิจัยพบว่า การบริหารยุทธศาสตร์ที่จะมีประสิทธิภาพได้นั้น บทบาทของผู้นำ

หรือภาวะผู้นำมีความสำคัญอย่างมาก เพราะผู้นำจะเป็นคนที่กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์ 
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เป็นบุคคลที่สามารถทำหน้าที่ในการเชื่อมโยงข้อมูลต่าง ๆ ของงาน และเป็นบุคคลที่สามารถสร้าง

สัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานด้วยกันเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิษรา 

พรสุริวงษ์ และคณะ (2566) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ  

จัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย โดยภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

2. ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่าภาวะผู้นำของผู้บริหารและสิ่งแวดล้อมเชิง

องค์การ มีความสัมพันธ์โดยตรงกับคุณลักษณะของบุคลากรมากที่สุด คุณลักษณะของบุคลากร  

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลลัพธ์เชิงการจัดการ เช่น ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และการบรรลุ

เป้าหมายองค์กร ผู้นำที่เน้นการพัฒนาและสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมสร้างแรงจูงใจ จะเพิ่มขีดความ 

สามารถของบุคลากรในการสร้างผลงาน สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของของ ณฐพัฒน์ 

มั่งชม และคณะ (2565) ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

จังหวัดพิษณุโลก มีระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้นำด้านปัจจัยและด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ตวงทอง นุกูลกิจ และคณะ (2566) 

ผลการวิจัยพบว่า ทักษะและคุณลักษณะที่จำเป็นในการคัดเลือกบุคลากรให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหาร  

รุ่นใหม่ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทย ได้แก่ ประสบการณ์ในการทำงานทั้งในด้านการศึกษาและด้าน

การบริหารจัดการ ความรับผิดชอบ ทัศนคติ อุปนิสัยส่วนตัว อาทิ ความเอื้ออาทร การมีจิตอาสา 

ความเสียสละ มนุษยสัมพันธ์ ความน่าศรัทธา การสื่อสาร จิตวิทยา และการคิดแบบ Win-Win และ 

ที่สำคัญ คือ ความตอ้งการในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา  

3. ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 พบว่ารูปแบบของตัวแปรทั้งหมดส่งผลต่อประสิทธิผล

การบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ  

มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด  

จึงจะส่งผลให้มหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน รองลงมาคุณลักษณะของบุคลากร  

และภาวะผู้นำของผู้บริหาร สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ประภาพรรณ รักเลี้ยง (2564) ได้ศึกษา

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการบริหารงานให้เกิดความสำเร็จของสถาบันอุดมศกึษาเอกชน กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ภาวะผู้นำที่พึงประสงค์มีค่าสูงสุดอยู่ในระดับมาก 

รองลงมาคือ การบริหารจัดการองค์การ ความสำเร็จขององค์การ การจัดสภาพแวดล้อม และการใช้

นวัตกรรมและเทคโนโลยี ซึ่งอยู่ในระดับมากทั้งหมด ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชิงเส้นของการบริหารงานให้เกิดความสำเร็จของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 
 

องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัย 

จากการวิจัยเกิดองค์ความรู้ใหม่ คอื แนวคิดในการบริหารจัดการยุคใหม่ที่เน้นความสำเร็จของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยกำหนดตัวชี้วัดแต่ละองค์ เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร 
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ประกอบด้วย ตัวชี้วัดผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงที่ผสานคุณธรรมจริยธรรม และ

ความฉลาดทางอารมณ์ ควบคู่กับสิ่งแวดล้อมเชิงองค์การที่สนับสนุนการเรียนรู้ เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม และเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง มีทักษะ มีความชำนาญ และยังมีความ 

สามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงสามารถสังเคราะห์ออกมาเป็นแผนภาพแนวคิดในการ

บริหารจัดการยุคใหม่ที่เน้นความสำเร็จ ดังภาพที่ 3  
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 3 แนวคิดในการบริหารจัดการยุคใหม่ท่ีเนน้ความสำเร็จ 
 

จากแผนภาพที่ 3 สามารถอธิบายโดยสังเขป ดังนี้ 

1. ภาวะผู้นำของผู้บริหาร (Leadership Styles) 

   1) ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) มีความสามารถในการกำหนดทิศทางที่

ชัดเจน  

   2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) สร้างแรงบันดาลใจและ

กระตุน้การพัฒนา 

   3) คุณธรรมจริยธรรม ดำเนินการด้วยความโปร่งใส บริหารงานด้วยความซื่อสัตย์ สร้าง

ความเช่ือม่ันให้กับบุคลากร 

   4) ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) เข้าใจความรูส้ึกและมีความเห็นอกเห็นใจ 

2. สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ (Organizational Environment) 

   1) การใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม การปรับตัวด้านเทคโนโลยี ส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งการ

เรียนรู้ (Learning Organization) มีการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ และการสรา้งนวัตกรรมใหม่ ๆ 

   2) วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม การทำงานร่วมมือกัน (Collaboration) สร้างการทำงานเป็นทีม 

มากกว่าการสั่งการ 

   3) ความคล่องตัว (Agility) ปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี 

 

ภาวะผู้นำของผู้บรหิาร 

1. ภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ 

2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

3. คุณธรรมจรยิธรรม 

4. ความฉลาดทางอารมณ ์ 

 

สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ คุณลักษณะของบุคลากร 
 

1. การใช้เทคโนโลยแีละนวัตกรรม  

2. วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม 

3. ความคล่องตัว  

 

1. สมรรถนะอาจารย์/บุคลากรยุคใหม่ 

2. ความสามารถในการปรับตัว  

3. ความมุ่งมั่นและแรงจูงใจ 
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3. คุณลักษณะของบุคลากร (Staff Characteristics): 

   1) สมรรถนะอาจารย์/บุคลากรยุคใหม่ (21st Century Skills) มีความเชี่ยวชาญ 

   2) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ 

   3) ความมุ่งมั่นและแรงจูงใจ (Motive) มีแรงขับภายในที่จะพัฒนาองค์กร 
 

สรุป 

สรุปในภาพรวมของบทความ ผลการวิจัยนี้ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารของมหาวิทยาลัย

เอกชนในกรุงเทพมหานคร ควรสามารถโน้มน้าวและกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น เพื่อ

ปรับปรุงการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นผู้มีน้ำใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์

ของส่วนรวม สิ่งแวดล้อมเชิงองค์การ ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร ควรคิดค้น

วิธีการสร้างให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะใช้ความรู้ ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ และรู้สึ ก

ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย และต้องให้ความสำคัญกับเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ 

ของมหาวิทยาลัย คุณลักษณะของบุคลากร ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

ควรมีการพัฒนาบุคลากรในการอบรมเพื่อเพิ่มความรู้รอบตัวที่จำเป็นในงานที่ทำ และเพื่อเพิ่มความรู้

ความเช่ียวชาญในงานที่ได้รับมอบหมาย และผลลัพธ์เชิงการจัดการ ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร ควรผลิตบัณฑิตที่มีจิตสาธารณะ ความซื่อสัตย์ และความรับผดิชอบในการทำงาน

ร่วมกับผู้อื่นควบคู่กับทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อเท่าทันการเปลี่ยนแปลง และตรงตามความ

ต้องการของตลาดแรงงาน และบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ 
 

ข้อเสนอแนะ  

จากผลการวิจัย ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์  

ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร ควรสามารถโน้วน้ามและกระตุ้นให้

บุคลากรแสดงความคิดเห็น เพื่อปรับปรุงการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นผู้มีน้ำใจ เสียสละ

ประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ควรคิดค้นวิธีการสร้างให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะใช้

ความรู้ ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ และรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย 

และต้องให้ความสำคัญกับเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของมหาวิทยาลัย ควรมีการพัฒนาบุคลากร  

ในการอบรมเพื่อเพิ่มความรู้รอบตัวที่จำเป็นในงานที่ทำ และเพื่อเพิ่มความรู้ความเช่ียวชาญในงานที่

ได้รับมอบหมาย และ ควรผลิตบัณฑิตที่มีจิตสาธารณะ ความซื่อสัตย์ และความรับผิดชอบในการ

ทำงานร่วมกับผูอ้ื่นควบคู่กับทักษะการเรียนรูต้ลอดชีวติเพื่อเท่าทันการเปลี่ยนแปลง และตรงตามความ

ต้องการของตลาดแรงงาน และบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ 
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2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

สำหรับประเด็นในการวิจัยครั้งต่อไปในการศึกษาครั้งถัดไปควรมีการทำวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อ

พัฒนารูปแบบตลอดจนแนวทางในการพัฒนา ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเพื่อให้

เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติและสามารถธำรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับมหาวิทยาลัยให้นาน

ที่สุด และควรทำการศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเอกชนในปัจจุบัน (ปี 2568-2569) ซึ่งมี

การปรับตัวอย่างมากเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุค AI และความต้องการของตลาดแรงงาน 

ที่เปลี่ยนไป โดยมุ่งเนน้ที่ความคล่องตัวของหลักสูตรและสิ่งอำนวยความสะดวกที่ทันสมัย 
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