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บทคดัย่อ   
การศึกษานี�มุ่งที�จะค้นหาองค์ประกอบสําคญัของกระบวนการภาวะผูนํ้าการบริหารจากมุมมองของผู้บริหารระดับกลางของ

มหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐัที�จดัตั �งขึ�นสามแห่งแรกของประเทศไทย ซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัการนํามหาวิทยาลยัเหล่านั �นไปสู่ความเป็นเลิศใน
ระดบัสากล ทั �งนี�เป็นการศึกษาแบบการวิจยัเชิงคุณภาพที�เลือกใช้กลยุทธ์การวิจยั (Research Strategy) แบบ Multi Case Study และ 

Grounded Theory โดยใชก้ารเลอืกตวัอย่างที�จะศึกษาโดยวิธี Theoretical Sampling และได้ทําการศึกษาจากคณบดีของคณะหรือสํานัก
วชิาต่างๆ ซึ�งเป็นผูร้่วมแสดงความคดิเหน็ (Participants) ที�อยู่ในฐานะผูบ้ริหารระดบักลางของมหาวิทยาลยัในกํากบัของรฐัสามแห่งแรก

ของประเทศไทย ทั �งสิ�นจํานวน 18 ราย การศกึษานี�ใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึและการวเิคราะหข์อ้มูลจากเอกสารต่างๆ ที�
เกี�ยวขอ้ง การวเิคราะหข์อ้มูลเริ�มดว้ยการวเิคราะหภ์ายในแต่ละกรณีศกึษาก่อนและตามดว้ยการวิเคราะห์ขา้มกรณีศึกษาจากบทสมัภาษณ์ 

โดยผลการศกึษาพบว่ากระบวนการภาวะผูนํ้าการบรหิารเพื�อการนําไปสู่ความเป็นเลศิในระดบัสากลจากมุมมองของคณบดใีนฐานะผูบ้ริหาร
ระดบักลางของมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐัที�ถูกเลอืกเป็นกรณีศกึษาประกอบดว้ยองคป์ระกอบสําคญั 17 องคป์ระกอบ  

คาํสาํคญั: ภาวะผู้นําการบริหาร, ผู้บริหารระดบักลาง, มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรฐั, ความเป็นเลิศ 

 

Abstract  
This study explored the elements of administrative leadership procedure as it exists among the middle-level 

administrators of three original public autonomous universities in Thailand, relating to leading them toward world class 
excellence. The study used a case study and grounded theory approach. The setting involved theoretical sampling that was 

used to identify 18 participants who were working as middle-level administrators at the Thai original public autonomous 
universities. Data were collected through in-depth interviews and document analysis. Based on within-case analysis and followed 

by cross-case analysis of the interview transcripts, the findings were presented as seventeen elements of administrative 
leadership procedure towards faculty excellence. 
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1.บทนํา  
 ปจัจุบนัประเทศไทยกําลงัอยู่ในยุคแห่งการปฏิรูปใน
หลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง รวมทั �ง
การศึกษาที�มุ่งเน้นทางด้านคุณภาพของการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเ์พื�อตอบสนองต่อการเป็นเศรษฐกิจฐานความรู้และโลก
แห่งการเปลี�ยนแปลง ซึ�งรวมถึงการเตรียมตวัเพื�อเขา้สู่การเป็น

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 ด้วย ทั �งนี�การพฒันา
ทรพัยากรมนุษยจ์ดัเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาทุกชนิด ดงัที�

จําเนียร จวงตระกูล (2553) กล่าวไว้ว่า หากมนุษยไ์ด้รบัการ
พฒันาอยา่งจรงิจงัจะกลายเป็นพื�นฐานสําคญัยิ�งสําหรบัการริเริ�ม

และการพฒันาสิ�งใหม่ เพื�อการเจริญเติบโตและก้าวหน้าของทั �ง
ส่วนบุคคลและสงัคม และเพื�อตอบสนองต่อสภาพการณ์ดงักล่าว 

แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติฉบบัที� 10 (2007-2011) 
ที�ผา่นมาของประเทศไทย จงึมุ่งเน้นที�การพฒันาคุณภาพมนุษย์

เพื�อการสร้างทรพัยากรมนุษยใ์ห้เป็นศูนยก์ลางของการพฒันา
ทั �งปวง ในขณะเดียวกันแผนนี�ยงัมีเป้ามายสําคญัเพื�อทําให้

ประเทศไทยกลายเป็นสงัคมฐานความรู้ เนื�องด้วยมนัถูกเชื�อว่า
ความรู้จะนําพาไปสู่การพัฒนาที�ย ั �งยนืของประเทศชาติ และ

ต่อเนื�องกนัในแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติฉบบัที� 11 
(2012-2016) อันเป็นฉบับปจัจุบ ันของประเทศไทย ได้ถูก

เตรียมการไว้อย่างต่อเนื� องเพื�อการรองรับกับความเป็นโลก
โลกาภิวฒัน์ (The Office of the National Economic and 
Social Development Board of Thailand, 2007; 2011) ซึ�งเป็น

สิ�งที�ทุกประเทศในโลกปจัจุบ ันกําลงัจําเป็นที�จะต้องรับมือกับ
ความเปลี�ยนแปลงนี�ใหไ้ด ้

โดยทั �วไปแล้วสถาบันการศึกษาได้แสดงบทบาท
สําคญัสําหรบัการพฒันาการศกึษาซึ�งเป็นพื�นฐานของความรูแ้ละ

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในโลก โดยเฉพาะอย่างยิ�งในส่วน
ของมหาวทิยาลยันั �น จดัว่ามคีวามสําคญัเป็นอยา่งยิ�งสําหรบัการ

เป็นศูนยก์ลางของความเป็นเลศิ ดา้นการวจิยัและการศึกษาเพื�อ
การผลิตความรู้ใหม่ และการนํานโยบายการพฒันาทรพัยากร

มนุษยไ์ปใชป้ระโยชน์เพื�อความอยู่รอดท่ามกลางการแข่งขนัใน
ยุคโลกาภิวัฒน์ดังกล่าว สิ�งเหล่านั �นจึงกลายเป็นหัวใจของ

ภารกิจของมหาวิทยาลยัโดยทั �วไป (Association of American 
Universities, Association of Research Libraries, The 

Coalition for Networked Information, and National 
Association of State Universities and Land Grant Colleges, 

2009) ยิ�งไปกว่านั �นเมื�อผลการวจิยัสามารถถูกถ่ายทอดในฐานะ
ความรูท้ี�สมัผสัได ้และสามารถแสดงผา่นรูปแบบของหนงัสอืจะมี

คุณค่าต่อประชาชนอย่างกว้างขวาง อีกทั �งยงัเป็นประโยชน์ต่อ
การพฒันาเศรษฐกจิในที�สุด ภารกจิเหล่านี�เป็นความรบัผดิชอบ

สําคัญของผู้บริหารมหาวิทยาลยัเพื�อการดําเนินการบทบาท
เหล่านี�สําหรบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั 

เป็นที�ทราบกนัโดยทั �วไปว่าหากกล่าวถงึความสําเร็จขององค์กร

นั �นผูบ้ริหารนับเป็นบุคคลที�เป็นกุญแจหลกั (Rosen & Digh, 
2001) เช่นเดยีวกนัความสําเร็จของมหาวิทยาลยัส่วนหนึ�งย่อม

ขึ�นกับผูบ้ริหารสถาบนั (Tunheim & Manderscheid, 2007) 
และในทํานองเดียวกนัคุณภาพและบทบาทหน้าที�ของผูบ้ริหาร

สถาบันการศึกษามีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับคุณภาพของ
สถาบนัการศกึษา และสิ�งเหล่านี�มผีลกระทบอยา่งมากต่อวิธีการ

ในการดําเนินงานและผลติผลของสถาบนัการศกึษา (Pitugtham, 
2006) ดังนั �นการบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยย่อมเป็น

บทบาทโดยตรงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยซึ�งอยู่ในฐานะ
ผูบ้ริหารสถาบนัการศึกษา ทั �งนี�รวมถึงการยกระดบัความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลัยด้วย อย่างไรก็ตามจากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่าปญัหาพื�นฐานของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัไทย

ประการหนึ�งคือ การขาดภาวะผูนํ้า (Cheaupalakit, 2002; The 
Commission on Higher Education Board, 2008) อัน

เนื�องจากผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัส่วนใหญ่ไม่ใช่ผูบ้ริหารมืออาชีพ 
ท่ านผู้บริหา รทั �งหลายส่ วนใหญ่ เริ�ม ต้นมาจากการเป็ น

นักวิชาการ และก้าวขึ�นสู่ระดับบริหารของมหาวิทยาลัย ซึ�ง
สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ Gmelch’s (2000) ที�พบว่าผูนํ้า
ทางวชิาการในอเมรกิา มกีารเรียนรูน้้อยมากเกี�ยวกบัการบริหาร 

และส่วนใหญ่เขา้ใจผดิเกี�ยวกบัตําแหน่งงานบริหาร ซึ�งรวมถึง
คณบดีหรือผูท้ี�มีหน้าที�ทางการบริหารอื�นๆ ของมหาวิทยาลัย 

มกัจะเข้ามาในตําแหน่งโดยปราศจากการฝึกอบรมเกี�ยวกับ
ภาวะผูนํ้า ขาดความเขา้ใจที�ชดัเจนเกี�ยวกบับทบาทที�คลุมเครือ

ของพวกเขา และยงัขาดการตระหนักถึงการเปลี�ยนแปลงใน
ลกัษณะต่างๆ ที�เกดิขึ�นในมหาวทิยาลยัอกีดว้ย 

สิ�งเหล่านี�แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารมหาวิทยาลัย

โดยทั �วไปซึ�งรวมถึงในประเทศไทยยงัขาดคุณสมบัติที�สําคัญ
สําหรบัการบรหิารและการพฒันาองคก์รคอืภาวะผูนํ้าที�เหมาะสม 

ขณะที�ภาวะผู้นําจ ัดเป็นสิ�งสําคัญยิ�งสําหรับผู้บริหาร เพราะ
หน้าที�พื�นฐานสําคญัของภาวะผูนํ้าคือการกระทําเพื�อสร้างการ

เปลี�ยนแปลงและก่อใหเ้กดิความเคลื�อนไหวต่างๆ  ขึ�นกบัองค์กร 
(Northouse, 2004) โดยเฉพาะอยา่งยิ�งภาวะผูนํ้าเป็นการเน้นยํ�า

ถงึความจําเป็นเกี�ยวกบัการจอ้งมองไปสู่อนาคตในระยะยาว การ
กําหนดทศิทาง การจดัวางคน การจูงใจและการสรา้งแรงบนัดาล

ใจใหก้บัพนักงาน (Kotter, 1990; Daft, 2005) และบทบาทของ
ภาวะผูนํ้าเป็นสิ�งที�มนีัยสําคญัในการสนับสนุนกิจกรรมทางการ

บริหารต่างๆ ซึ�งเกี�ยวข้องกับการจดัการและการระดมสรรพ
กําลงัของกลุ่มคนเพื�อการทําใหบ้รรลุเป้าหมายต่างๆ ขององค์กร 

(Sriyanalugsana, 2008) นั �นหมายถงึว่าภาวะผูนํ้าของผูบ้ริหาร
เ ป็นป ัจจัยที� มีอิทธิพลต่ อความสํ า เร็จหรือล้ม เหลวของ

มหาวิทยาลยัทั �งในปจัจุบนัและในอนาคต (Mckee, 1991) ด้วย
เหตุนี�ภาวะผู้นําการบริหารของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัจึงยงัคง
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เป็นสิ�งที�ต้องการการพัฒนาอย่างต่อ เนื� องด้วยรูปแบบที�

เหมาะสม โดยเฉพาะอยา่งยิ�งสําหรบัมหาวทิยาลยัไทย  

อย่างไรก็ตามนิยามของภาวะผูนํ้านั �นมีผูอ้ธิบายไว้

อย่างหลากหลาย โดยผู้วิจ ัยเลือกใช้นิยามภาวะผู้นําตาม
แนวความคิดของ Kotter (1990, 1999) ซึ�งมองภาวะผู้นําใน
ฐานะเป็นกระบวนการ (Process) ที�ประกอบด้วย 3 ข ั �นตอน

หลกั คือ การกําหนดทิศทาง (Establishing direction), การจดั
วางคน(Aligning people), การจูงใจและสร้างแรงบนัดาลใจคน 

(Motivation and Inspiration people) โดยมีการสนับสนุนจาก
ผลการศึกษาของ Sriyanalugsana (2008) ซึ�งชี�ให้เห็นว่าภาวะ

ผูนํ้าที�สอดคล้องกบัการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐในประเทศไทยนั �นคล้ายคลึงกับนิยามภาวะผู้นําตาม

แนวคดิของ Kotter (1990, 1999) อยา่งไรกต็ามเนื�องด้วยบริบท
ขององคก์รหรอืมหาวทิยาลยัแต่ละแห่งย่อมมีความแตกต่างกนั

ในเงื�อนไขและรายละเอียดอันจะทําให้กระบวนการภาวะผูนํ้า
ของผูบ้รหิารมอีงคป์ระกอบที�เหมาะสมในกระบวนการดงักล่าว

แตกต่างกนัออกไปได ้

ดงันั �นการศึกษาครั �งนี�จึงมีเป้าหมายเพื�อค้นคว้าหา
องคป์ระกอบที�เหมาะสมของกระบวนการภาวะผูนํ้าการบริหาร

ของผู้บริหารมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐในประเทศไทยเพื�อ
การนํามหาวิทยาลยัไปสู่ความเป็นเลิศในระดบัสากล โดยมุ่ง

ศกึษาจากมุมมองของผูบ้รหิารระดบัคณะหรือสํานักวิชาซึ�งเป็น
บุคคลที�ปฏิบตัิงานใกล้ชิดกบับุคลากรที�อยู่ในระดบัปฏิบตัิของ

มหาวิทยาลยัทั �งอาจารยแ์ละเจ้าหน้าที�ซึ�งทํางานเกี�ยวข้องกับ
นักศึกษาโดยตรง และเนื� องจากรัฐบาลไทยมีเป้าหมายให้

มหาวิทยาลยัของรฐัเปลี�ยนแปลงไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยัใน
กํากับของรัฐ ดังนั �นการศึกษานี�จึงเลือกศึกษาเฉพาะกรณี

มหาวทิยาลยัที�ถูกจดัตั �งขึ�นเป็นมหาวิทยาลยัในกํากบัของรฐัใน
ประเทศไทยสามแห่งแรก โดยขอ้ค้นพบในการศึกษานี�จะจดัอยู่

ในฐานะที�มีเป้าหมายเพื�อการพฒันาองค์กรของมหาวิทยาลัย 
เนื� อ งจ ากมันแ สดง ให้ เห็นถึ ง คุณภาพ ของกา รพัฒน า

มหาวิทยาลยั การพฒันาการศึกษา และการพฒันาทรพัยากร
มนุษยข์องประเทศดว้ย อกีทั �งการศกึษานี�มุ่งเป้าทา้ยสุดไปที�การ
พัฒนาองค์กรซึ�งเป็นการพัฒนาที�มุ่งค้นหาแนวทางที�ดีกว่า

สําหรบัการทํางานของแต่ละบุคคลและสมาชิกองค์กรในฐานะที�
พวกเขาเหล่านั �นทํางานบนปญัหาที�สําคญัต่างๆ และทํางานเพื�อ

หาแนวทางนําไปสู่ความสําเร็จของผลิตผล (French, Bell, & 
Zawacki, 2005) ต่อไป 

นิยามศพัท์เฉพาะ 
ภาวะผู้นําการบริหาร หมายถงึ กระบวนการที�เกี�ยวขอ้งกบัการ

นําองคก์รและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปสู่เป้าหมาย  

 

ผู้บริหารระดบักลาง หมายถึงผูบ้ริหารซึ�งทํางานใกล้ชิดกับ

พนกังานระดบัปฏิบตัิ เช่น อาจารยห์รือเจ้าหน้าที� ในคณะหรือ

สํานกัวชิาต่างๆ ในมหาวทิยาลยั 
 

มหาวิทยาลยัในกํากับของรฐั หมายถึง มหาวิทยาลัยที�อยู่

ภายใต้การกํากบัดูแลของรฐับาล ที�มีระเบียบ กฎหมาย และ
ระบบบรหิารงานเฉพาะของตนเอง โดยยงัคงได้รบังบประมาณ

สนบัสนุนเพื�อการดําเนินงานจากรฐับาลบางส่วน  
 

ความเป็นเลิศ หมายถงึการที�มหาวทิยาลยัได้รบัการยอมรบัใน

ระดบัสากล ซึ�งพิจารณาโดยใช้ดัชนีชี�วดัของ Times Higher 
Education Supplement เป็นพื�นฐาน 

 

2.วตัถปุระสงค ์

เพื�อค้นคว้าหาองค์ประกอบสําคญัของกระบวนการ
ภาวะผูนํ้าการบรหิาร เพื�อการนํามหาวทิยาลยัไปสู่ความเป็นเลิศ

ในระดบัสากล จากความเห็นของผูบ้ริหารระดบัคณะหรือสํานัก
วชิาของมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐัที�ถูกจดัตั �งขึ�นสามแห่งแรก

ในประเทศไทย ประกอบด้วย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสีุรนาร ี
มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ และมหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง โดยผล

การศึกษาเกิดขึ�นจากความคิดเห็นของผู้ร่วมให้ความเห็น 
(Participant) โดยตรงและสนับสนุนด้วยหลักฐานจากการ

วเิคราะหข์อ้มูลเอกสาร (Document Analysis) ที�เกี�ยวขอ้ง 

 

3. วิธีการดาํเนินการวิจยั 
      3.1 การออกแบบการวิจยั  

การศึกษานี�ใช้กระบวนทัศน์แบบ Constructivism 
และ Interpretive เพื�อการก่อให้เกิดทฤษฎีและองค์ความรู้ซึ�ง

เป็นองคป์ระกอบของเป้าหมายการศกึษานี� โดยเป็นการวิจยัเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ที�เลือกใช้กลยุทธ์การวิจ ัย

แบบ Case Study และ Grounded Theory เนื�องจากเป็นกล
ยุทธ์การวิจยัที�เหมาะสมต่อการค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่จาก

บรบิทชวีติจรงิซึ�งเป็นไปตามธรรมชาติของกลุ่มเป้าหมายซึ�งถูก
ระบุให้เป็น Bounded System (Glaser & Strauss, 1967; 

Strauss & Corbin, 1990; Stake, 1995; Soy, 1997; Creswell, 
1998) โดยเฉพาะอย่างยิ�งการศึกษานี�เป็น Multiple Case 

Studies เนื� องจากเป็นกลยุทธ์ที�นํามาใช้กันโดยทั �วไปเพื�อทํา
ใหผ้ลการศกึษาเป็นที�เชื�อถอืต่อภายนอกและสามารถนําไปใช้ได้

โดยทั �วไป (Merriam, 1998) โดยการศึกษานี�เจาะจงศึกษา
เฉพาะมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐัในประเทศไทยสามแห่งซึ�ง

ก่อตั �งขึ�นเป็นมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐัตั �งแต่เริ�มแรกอย่างไร
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กต็ามมหาวทิยาลยัเหล่านี�ไม่ได้เป็นมหาวิทยาลยัที�ถูกจดัอยู่ใน

อนัดบัโลก (World Ranking) ด้วยเหตุนี�เพื�อให้เกิดความมั �นใจ
ถึงภาพในอนาคตจากข้อมูล ณ ปจัจุบ ัน กลยุทธ์ Grounded 

Theory จึงถูกนํามาใช้เพื� อให้สามารถบรรลุถึงเป้าหมาย
การศึกษาที�วางไว้ได้ เพราะ Grounded Theory เหมาะสม

สําหรบัการเก็บเกี�ยวขอ้มูลจากความเขา้ใจของผูใ้ห้ความเห็นได้
เป็นอย่างดี อีกทั �งยงัสามารถประยุกต์ข้อมูลเพื�ออนาคตและ

นําไปสู่การสร้างทฤษฎีจากข้อมูลเหล่านั �นได้ (Corbin & 
Strauss, 2008) 

 

3.2 การคดัเลือกกรณีศึกษาและผูร้่วมให้ความเหน็  
การศกึษานี�เป็นการพยายามทําความเขา้ใจถึงภาวะ

ผูนํ้าการบรหิารในมหาวิทยาลยัในกํากบัของรฐัสามแห่ง ได้แก่ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสีุรนารี มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ และ

มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง ซึ�งเป็นมหาวทิยาลยัที�ถูกจดัตั �งขึ�นเป็น
มหาวยิาลยัในกํากบัของรฐัตั �งแต่แรกเริ�ม เนื�องจากมหาวิทยาลยั

ทั �งสามแห่งมีระยะเวลาการดําเนินการ ระบบการบริหาร และ
บริบทหลายๆ อย่ างที� ค ล้า ยคลึงกัน  โดยไม่ ได้มุ่ ง ไปที�

มหาวิทยาลยัทั �วไปในประเทศไทย ดงันั �นกลยุทธ์ Sampling ที�
เลือกใช้กบัการศึกษาครั �งนี�คือการเลือกจากบุคคลซึ�งมีความรู้
และเชี�ยวชาญในเรื�องที�กําลงัศึกษา (Theoretical Sampling) 

เนื�องจากมีความเหมาะสมสําหรบัการสํารวจขอ้มูลเชิงลึก (In-
depth interview) จากผูร้่วมแสดงความเห็น (Participant) และ

สามารถค้นพบการแสดงความเห็นได้อย่างเด่นชดัสําหรบัการ
สร้างทฤษฎีที�สนใจได้ (Patton, 1990) ผูท้ี�ถูกเลือกให้เขา้ร่วม

แสดงความเห็นในการศึกษานี�คือผู้บริหารระดับกลางของ
มหาวทิยาลยั ไดแ้ก่ คณบดใีนฐานะผูบ้รหิารคณะหรือสํานักวิชา 

เนื�องจากบุคคลเหล่านี�มีอิทธิพลโดยตรงในการกําหนดทิศทาง
ของคณะหรือสํานักวิชา การจัดวางคน การจูงใจ รวมถึงการ

สรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บับุคลากรที�ทํางานในคณะหรอืสํานกัวิชา 
โดยเฉพาะอาจารย์อ ันเป็นกลุ่มบุคคลซึ�งเป็นผู้มีหน้าที�สร้าง

ผลผลติของมหาวทิยาลยัโดยตรง ทั �งนี�การเลือกผูเ้ขา้ร่วมแสดง
ความเห็นใช้วิธีการเลือกตามความสะดวกของผู้ให้ร่วมแสดง

ความเหน็เนื�องจากคณบด ีเป็นผูท้ี�มภีารกจิจํานวนมาก บางท่าน
อาจไม่สะดวกในการจดัเวลาเพื�อให้การสมัภาษณ์ จํานวนของผู้

ร่วมแสดงความเห็นในการศึกษานี�ได้จากมหาวิทยาลยัที�เลือก
ศกึษาแห่งละ 5-7 คน รวมทั �งสิ�นจํานวน18 คน  

 

3.3 การเกบ็ข้อมลู  
เนื�องดว้ยการศึกษาครั �งนี�ตั �งอยู่บนฐานของการใช้กลยุทธ์

การวิจยัแบบ Case Study และ Grounded Theory ดงันั �นการ
เก็บขอ้มูลจึงเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูร้่วมแสดง

ความเห็นเป็นวิธีการหลัก (Creswell, 1998) อีกทั �งขอ้มูลที�
ค ัดเลือกมาจากเอกสารที�เกี�ยวข้องจะถูกใช้เป็นแหล่งข้อมูล

เบื�องต้นด้วย (Stake, 1995) โดยมีผูว้ิจยัแสดงบทบาทหลกัใน

การเกบ็ขอ้มูล ประกอบกบัแนวคําถามการสมัภาษณ์ (Interview 
Guide) และการบันทึกเทปถูกนํามาใช้ในการสัมภาษณ์ด้วย 

ทั �งนี�แนวคําถามการสมัภาษณ์จะช่วยใหผู้ว้จิยัมุ่งความสนใจไปที�
เนื�อหาและขอบเขตที�วางไว้ได้ตลอดการสมัภาษณ์ นอกจากนี�

มนัยงัทําใหผู้ว้จิยัสามารถเปรียบเทียบขอ้มูลจากการสมัภาษณ์
ขา้มกรณีกนัได้อีกด้วย เพราะประเด็นทั �งหมดที�อยู่ภายใต้การ

ค้นคว้าวิจยัจะถูกครอบคลุมไว้แล้วในการสัมภาษณ์แต่ละครั �ง 
สําหรบักระบวนการพฒันาแนวคําถามการสมัภาษณ์นั �น ผูว้ิจยั

ไดนํ้ารูปแบบของ จําเนียร จวงตระกูล (2553) และแนวทางของ 
Maykut และ Morehouse (1994) มาใช้ การเตรียมคําถามการ

สมัภาษณ์ ผูว้ิจยัใช้ประเภทคําถาม 6 แบบของ Patton (1990) 
เป็นแนวทาง โดยสรา้งคําถามบนฐานของแนวคิดภาวะผูนํ้าการ

บริหารของ Kotter (1990, 1999) และดชันีการประเมินอนัดบั
มหาวิทยาลัยโลกของ  Times Higher Education World 

University Rankings (Times Higher Education Supplement, 
2010; 2011) ประกอบ ทั �งนี�เนื�องจาก Times Higher Education 

World University Rankings มีการใช้ดชันีชี�วดัที�เป็นสากลและ
ครอบคลุมด้านต่างๆ ใกล้เคียงกับหลายๆ องค์กรที�ทําการ
ประเมนิอนัดบัมหาวทิยาลยัในระดบัโลกทั �วไป 

 

3.4 การจดัการและวิเคราะห์ข้อมลู  
 การจดัการข้อมูลในการศึกษานี�เริ�มต้นด้วยการ
ถ่ายขอ้มูลจากการบนัทึกเทปไปบนัทึกลงไฟล์ในคอมพิวเตอร ์

และเมื�อผูว้ิจยัได้อ่านข้อมูลจนมองเห็นภาพคร่าวๆ บางอย่าง
แลว้จงึมกีารใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรจ์ดัการขอ้มูลเหล่านั �น โดย

โปรแกรม ATLAS.ti version 6.2 ถูกเลือกมาใช้สําหรบัการ
วเิคราะหข์อ้มูลในการวจิยันี�เพื�อความสะดวกในการจดัการขอ้มูล 

(จวงตระกูล , 2551; ATLAS.ti Scientific Software 
Development, 2011) รวมถึงใช้ในการนําเสนอข้อมูลด้วย

บางส่วน ต่อจากนั �นจงึดําเนินการใส่รหสัขอ้มูล (Coding) เพื�อทํา
ให้แนวคิด (Concepts) ประเภทของแนวคิด (Conceptual 

categories) และประเด็นหลักต่างๆ (Themes) เกิดขึ�นมา 
สํ าหรับการวิจ ัยนี� มีก ารใช้กา รใส่ รหัสข้อมู ลหลายแบบ 

ตวัอยา่งเช่น รหสัแบบเป็นแบบแผน (Pattern coding) รหสัแบบ
ตามโครงสร้าง (Structure coding) รหัสแบบการบรรยาย 
(Descriptive coding) รหัสแบบตรงตามคําของผู้พูด (In-vivo 

coding)  และรหัสแบบตามกระบวนการขั �นตอน (Process 
coding) (Saldana, 2009) ประเภทของแนวคิดต่างๆ นั �นจะ

เกดิขึ�นท่ามกลางทั �งสามกรณีที�ถูกศึกษาเพื�อมองดูภาพคร่าวๆ 
ของประเดน็หลกัต่างๆ ซึ�งถูกคดัออกมา จากนั �นจึงทําการเขยีน

บทสรุปและยนืยนัหลกัฐานต่างๆ เพื�อพฒันาเป็นองคค์วามรู้ใหม่
โดยการพฒันาเชิงระบบ (Developing Systematic) และการ

อธิบายแนวคิดที�เห็นพ้องกันของสิ�งที�ค้นพบ (Conceptually 
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Coherent Explanations) โดยสิ�งที�ค้นพบจะถูกเขยีนของมาใน

รูปของตาราง (Miles & Huberman, 1994) และมีการอธิบาย
ประกอบเพื� อแสดงให้เกิดความชัดเจนมากขึ�น (Glaser & 

Strauss, 1967) การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษานี�ดําเนินการ
ตามแนวทางคําแนะนําของ Strauss และ Corbin (1990) และ

เป็นกระบวนการที� เกิดขึ�นตลอดเวลาระหว่างกระบวนการ
ขั �นตอนการเกบ็ขอ้มูลจนกระทั �งถงึสุดทา้ยของการเขยีนรายงาน 
(On Going Process) โดยวธิกีารพื�นฐานของการวเิคราะห์ขอ้มูล
ใชก้ารวเิคราะหต์ามหลกัการของการวิเคราะหข์อ้มูลของการวิจยั

คุณภาพแบบหลายกรณีศึกษาตามแนวทางของ Stake (2006) 
โดยเริ�มต้นด้วยการวิเคราะห์ภายในกรณีศึกษา (Within Case) 

แต่ละกรณีและตามด้วยการวิเคราะห์ข้ามกรณีศึกษา (Cross 
Cases) (Patton, 1990; Stake, 1995) ทั �งนี�ใช้ระบบแบบที�หา

ขอ้สรุปจากสิ�งที�สงัเกตได ้(Inductive System)  
สําหรับการวิเคราะห์ภายในกรณีศึกษา (Within 

Case) แต่ละกรณีใช้การวิเคราะห์แบบฝงัลึก (Embedded 
Analysis) โดยการพัฒนารหัสข้อมูลและประเด็นหลักต่างๆ 

ขึ�น ม า  ซึ� ง จ ะถู ก เ รี ยก ว่ า ป ร ะ เภทแ นว คิด  (Conceptual 
Categories และประเด็นหลกั (Themes) ซึ�งเป็นศูนยก์ลางของ
ความคิดที�มีความสําคัญเกี�ยวข้องและขยายความประเด็น

เหล่านั �นให้เห็นความก้าวหน้าของการวิจ ัย (Stake, 2010) 
นอกเหนือจากนั �นย ังใช้การตีความแบบทางอ้อม (Indirect 

Interpretation) ร่วมด้วย และตามด้วยการจดัรูปแบบและการ
แสวงหาความสมัพนัธร์ะหว่างสองหรอืมากกว่าสองประเด็นหลกั

ที�เกิดขึ�นในทุกกรณีที�ศึกษา (Stake, 1995) หลงัจากนั �นใช้การ
วิเคราะห์แบบเน้นเกี�ยวกับใจความสําคัญข้ามกรณีศึกษา 

(Thematic analysis across the cases) (Creswell, 1998) อนั
เป็นการวิเคราะห์แบบขา้มกรณีโดยการอ่านรายงานของแต่ละ

กรณีศึกษาและประยุกต์ใช้ผลการค้นพบไปยงัคําถามการวิจ ัย 
(Stake, 2006) ซึ�งทําเพื�อคน้หาความเหมือนและความแตกต่าง

ระหว่างกรณีที�ถูกศกึษาทั �งหมด (Stake, 1995) สุดท้ายจึงนําใช้
หลกั Naturalistic Generalization มาใช้ในการวิเคราะห์ด้วย 

(Stake, 1995) 

 นอกเหนือไปจากนี� การศึกษาครั �งนี�ยงัอยู่บนฐาน
หลกัการของ Grounded Theory Approach ดงันั �นการวิเคราะห์

ขอ้มูลจงึใหค้วามสําคญักบัเสยีง คําพูด ของผูใ้หค้วามเหน็ทุกคน 
และตามด้วยการจัดการให้ข้อมูลเหล่านั �นเขา้ไปอยู่ในแนวคิด

และโครงสร้างต่างๆ (Concepts and Constructs) (Whiteley, 
2011) ทั �งนี�เพื�อตอบสนองต่อหลกัการของ Grounded Theory 

ดังกล่าวด้วย และจุดสําคัญอีกอย่างหนึ� งของกระบวนการ
วเิคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัเชิงคุณภาพคือผูว้ิจยัได้พยายามตดั

ความคิด ความรู้สึกที�ติดตัวมาออกไป (Brackets) เพื�อวาง

ท่าทางใหเ้ป็นส่วนหนึ�งในความคดิเหน็หรอืการวจิารณ์ของผูร้่วม

ใหค้วามเหน็เองโดยการบนัทึกคําพูดของเขาทั �งนี�เพื�อปรบัปรุง
ให้เกิดความเข้าใจที�มากขึ�น (Maykut & Morehouse, 1994) 

สุดท้ายใช้การวิเคราะห์เอกสารโดยเป็นการวิเคราะห์ตาม
ประเดน็หรอืหวัขอ้ที�เกดิขึ�น (Content Analysis) 
 

3.5 จริยธรรมการวิจยั  
เนื�องด้วยการศึกษานี�เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ซึ�งมี

ความอ่อนไหวทางมนุษยแ์ละสงัคมเป็นอย่างยิ�ง ดงันั �นผูว้ิจยัจึง

ตระหนักถึงจริยธรรมในการวิจยัตลอดกระบวนการวิจยั ตั �งแต่
การออกแบบโครงร่างการวิจ ัยจนกระทั �งถึงการนํา เสนอ

ผลการวิจ ัยทั �งหมด โดยผู้วิจ ัยได้รับการแจ้งให้ทราบถึงการ
อนุญาตจากผู้ร่วมแสดงความเห็นทุกคนก่อนที�จะมีการเริ�ม

สมัภาษณ์เพื�อป้องกนัความเสี�ยงของผูร้่วมแสดงความเหน็ทุกคน 
อีกทั �งผูว้ิจ ัยพยายามหลีกเลี�ยงสิ�งที�เกี�ยวขอ้งกบัทางการเมือง

ทั �งหมดไม่ว่าจะเป็นการเมอืงภายในองคก์รหรือภายนอกองค์กร
กต็าม รวมถึงประเด็นทางสงัคม ความกดดนัทางการเงิน และ

ประเดน็ที�อ่อนไหวต่างๆ โดยการอธิบายที�ชดัเจนเกี�ยวสิทธิและ
ความรับผิดชอบของทั �งผู้วิจ ัยและผู้ร่วมให้ความเห็นทุกคน 

(Berg, 2004, p. 59) และผูว้จิยัไดใ้ช้เอกสารแสดงขอ้ตกลงส่วน
บุคคล (Agreement Form) เพื�อแสดงถึงความเป็นเจ้าของของ

ขอ้มูลวจิยัและใชน้ามแฝงแทนชื�อจริงของผูร้่วมให้ความเห็นทุก
คนในการเขยีนรายงาน 

 

3.6 ความน่าเชื�อถือของการวิจยั  
ผูว้ิจ ัยประยุกต์ใช้เทคนิคสามเส้า (Triangulation) 

เพื�อความมั �นใจในความน่าเชื�อถือของผลการวิจ ัย เนื� องจาก
เทคนิคนี�จะสามารถลดความผดิพลาดในการตีความโดยการใช้

มุมมองหลายดา้นเพื�อใหไ้ดค้วามหมายที�ชดัเจนและยนืยนัความ
ถูกต้องในการสามารถนําไปใช้ซํ�าได้ โดยการสังเกตหรือการ
ตคีวาม (Denzin & Lincoln, 2008) อีกทั �งยงัใช้แหล่งขอ้มูลจาก

ผู้ร่วมให้ความเห็นหลายท่านในการเก็บข้อมูลและใช้ข้าม
กรณีศึกษาด้วยทั �งในการออกภาคสนามและการวิเคราะห์เพื�อ

ตรวจสอบกบัผูซ้ึ�งมคีวามรูท้ี�เกี�ยวขอ้งกบักิจกรรมเหล่านั �นจริงๆ 
ยิ�งไปกว่านั �นยงัใช้ทฤษฎีและองค์ความรู้อื�นๆ จํานวนมากที�

เกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าในกระบวนการวเิคราะห์และอภิปราย รวมทั �ง
การบนัทึกขอ้ความเพื�อให้สามารถระลึกถึงสิ�งที�เกิดขึ�นจริงใน

ระหว่างกระบวนการดงักล่าว (Audit trail) รวมทั �งขอ้มูลอื�นๆ ที�
เป็นประโยชน์ต่อผูว้ิจ ัย (Lincoln & Guba, 1985) นอกจากนี�

ผูว้จิยัเลือกใช้การบรรยายแบบละเอียด (Full Descriptions) ใน
การรายงานการวิจ ัยเพื�อให้ผูอ้่านได้รับข้อมูลที�เพียงพอเพื�อ

สามารถนําผลการศึกษาไปพิจารณาใช้กับอีกที�หนึ�งได้และ
เพื�อใหเ้กดิความมั �นใจว่าสามารถถ่ายทอดขอ้มูลเหล่านั �นได้อีก
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ด้วย อีกทั �งย ังมีการคํานึงถึงอคติที�อาจเกิดขึ�นของผู้วิจ ัย 

(Creswell, 1998) ตลอดเวลาในการเก็บขอ้มูล การวิเคราะห์
ขอ้มูลและการเขียนรายงาน โดยเฉพาะอย่างยิ�งการตีความ

ข้อมูล โดยการพยายามลบล้างข้อมูล ความรู้ ความรู้สึก
บางอย่างที�มีอยู่ในตวัผู้วิจยัออกไป (Bracketing) และผู้วิจยัมี

การจัดทําการบนัทึกรายละเอียดบรรยากาศ ความรู้สึกหรือ
เหตุการณ์ต่างๆ ที�เกิดขึ�นตลอดกระบวนการวิจ ัยผ่านบันทึก

สะทอ้นคดิ (Reflexive Notes) ออกมา เพื�อใหเ้กิดความแน่ใจใน
ความน่าเชื�อถือของการศึกษา นอกจากนั �นการวิจ ัยนี�ย ังมี

ผูเ้ชี�ยวชาญเป็นที�ปรึกษาถึงสามท่านซึ�งช่วยในการตรวจสอบ
ความถูกตอ้งเหมาะสมตลอดกระบวนการดําเนินการและผลิตผล

ของการวิจยั ซึ�งบุคคลเหล่านี�ถูกพจิารณาให้อยู่ในฐานะของการ
ตรวจสอบภายใน (Internal audit) และเป็นการซักถาม

วพิากษว์จิารณ์เพื�อแสดงมุมมองต่างๆ ที�เป็นประโยชน์ต่อการ
วิจยันี� (The peer debriefing technique) (Lincoln & Guba, 

1985; Creswell, 1998).  
 

4.ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า นี� ค้ น พ บ แ ล ะ นํ า เ ส น อ ถึ ง  17 

องค์ประกอบสําคญัของกระบวนการภาวะผูนํ้าการบริหารเพื�อ

การยกระดบัมหาวิทยาลัยสู่ความเป็นเลิศในระดบัสากล จาก
มุมมองของผู้บริหารระดับคณะหรือสํานักวิชาอันได้แสดง
รายละเอียดอยู่ในตารางที�  1 ซึ�งองค์ประกอบเหล่านี�ของ

กระบวนการภาวะผู้นําการบริหารถือเป็นกุญแจสําคัญเพื� อ
ความสําเรจ็ในการขบัเคลื�อนคณะหรือสํานักวิชาไปสู่ความเป็น

เลศิ ทั �งนี�ผลการศกึษาเฉพาะเจาะจงเพยีงกรณีของมหาวิทยาลยั
ในกํากบัของรฐัที�ก่อตั �งขึ�นสามมหาวิทยาลยัแรกในประเทศไทย

ซึ�งถูกเลอืกเป็นกรณีศกึษาเท่านั �น อย่างไรก็ตามผลการศึกษานี�
อาจสามารถประยุกต์ใช้กับมหาวิทยาลัยอื� นๆ ที�มีบริบท

คล้ายคลึงกัน อาทิ เป็นมหาวิทยาลัยใหม่ที� เพิ�งตั �งขึ�น เป็น
มหาวิทยาลัยในภูมิภาคซึ�งมีสถานที�ตั �งอยู่ในต่างจังหวัดที�มี

ระยะทางห่างไกลจากเมอืงหลวง 

ตารางที� 1 องคป์ระกอบสําคญัของกระบวนการภาวะผูนํ้าการ

บรหิารซึ�งนําไปสู่ความเป็นเลศิของคณะหรอืสํานกัวชิา 

องคป์ระกอบสาํคญัของกระบวนการภาวะผู้นําการบริหาร

ซึ�งนําไปสู่ความเป็นเลิศของคณะหรือสาํนักวิชา ได้แก่ 

1. การกําหนดทศิทางที�ชดัเจน ไดแ้ก่ วสิยัทศัน์ 
นโยบาย และแผนกลยทุธ ์

2. การจดัสรรงบประมาณที�เพยีงพอ 

3. ระบบการเงนิที�อํานวยความสะดวก 

4. กําลงัคนที�เพยีงพอ 

5. มุ่งเน้นที�ศกัยภาพการทํางาน 

6. ใชห้ลกัการกระจายอํานาจ 

7. ความโปร่งใสและยตุธิรรมในการบรหิารงาน 

8. ใชท้มีสนบัสนุนการทํางาน 

9. ความเป็นหนึ�งเดยีว ไดแ้ก่ ความเป็นมติรและความ

ร่วมมอืภายใน 

10. มรีะบบการจูงใจที�ดงึดูดใจเพยีงพอ 

11. การใชก้ลยทุธแ์บบกา้วกระโดด (Benchmarking) 

12. การสรา้งเอกลกัษณ์ของคณะหรอืสํานกัวชิา 

13. การผสมผสานงานที�แตกต่างและกลุ่มคนที�แตกต่าง

เขา้ดว้ยกนั 

14. บรรยากาศที�ดใีนการทํางาน 

15. การส่งเสรมิวฒันธรรมการวจิยัและวชิาการ 

16. การส่งเสรมิเครอืขา่ยการวจิยัและวชิาการ 

17. ทําความร่วมมอืกบัหุน้ส่วนภายนอก 

 

จากองคป์ระกอบทั �ง 17 ของกระบวนการภาวะผูนํ้าการบริหาร
นั �นพบว่าเป็นส่วนประกอบที�สําคญัเป็นอย่างยิ�งต่อการแสดง

ภาวะผูนํ้าการบรหิารของคณบดีเพื�อการนําคณะหรือสํานักวิชา
ไปสู่ความเป็นเลศิในระดบัสากล โดยหากปราศจากองคป์ระกอบ

เหล่านี�แลว้ คณบดอีาจไม่สามารถแสดงศกัยภาพการบรหิารของ
ตนเองได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ อาทิ การกําหนดทิศทางที�

ชดัเจนของมหาวทิยาลยั การจดัสรรงบประมาณที�เพียงพอจาก
มหาวทิยาลยั การที�มหาวทิยาลยัมีระบบการเงินที�อํานวยความ

สะดวกต่อการดําเนินงานเพียงพอ การได้รบัการสนับสนุนให้มี
กําลงัคนที�เพยีงพอ รวมถงึการที�มหาวทิยาลยัมรีะบบการจูงใจที�

ดงึดูดใจบุคลากรให้เกิดการทุ่มเทการทํางานที�ดีพอ และการที�
มหาวทิยาลยัสนบัสนุนส่งเสรมิการสรา้งความร่วมมือกบัหุ้นส่วน
ภายนอกแก่คณะหรอืสํานกัวชิา เป็นตน้  

นอกจากนั �นแล้ว องค์ประกอบสําคัญที�คณบดีควร
นํามาประยุกต์ใช้ตลอดกระบวนการภาวะผู้นําการบริหาร คือ 

การบรหิารงานโดยมุ่งเน้นที�ศกัยภาพการทํางาน การใชห้ลกัการ
กระจายอํานาจ การใช้หลกัความโปร่งใสและยุติธรรมในการ

บรหิารงาน การใชท้ีมเพื�อสนับสนุนการทํางาน การมุ่งเน้นการ
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สรา้งความเป็นหนึ�งเดียวภายในคณะหรือสํานักวิชา การใช้กล

ยทุธแ์บบก้าวกระโดดในการดําเนินงาน มีการสร้างเอกลกัษณ์
ของคณะหรือสํานักวิชา รวมถึงมีการผสมผสานงานที�แตกต่าง

และกลุ่มคนที�แตกต่างเขา้ด้วยกนั และพยายามส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศที�ดีในการทํางาน ส่งเสริมวัฒนธรรมการวิจ ัยและ

วิชาการ อีกทั �งส่งเสริมเครือข่ายการวิจ ัยและวิชาการด้วย 
นอกจากนี�จากผลการศกึษายงัมรีายละเอียดสําคญัที�ควรแก่การ

นําเสนอเพิ�มเตมิดงัต่อไปนี�  
ประการแรกในการส่งเสริมเครือข่าย (Networking) 

ไม่ว่าจะเป็นเครือข่ายทางการวิจ ัย เครือข่ายทางวิชาการหรือ
เครือข่ายทั �วไปอื�นๆ ซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัการดําเนินงานของคณะ

หรือสํานักวิชานั �น เครือข่ายของคณบดีจ ัดเป็นองค์ประกอบ
สําคญัของภาวะผูนํ้าการบริหาร ซึ�งส่วนใหญ่มักจะมาจากภูมิ

หลงัของคณบดีแต่ละท่านเอง โดยเฉพาะอย่างยิ�งถ้าคณบดีมี
ประสบการณ์ร่วมในสมาคมต่างๆ มนัก็จะนํามาซึ�งเครือข่ายที�

เป็นประโยชน์สําหรบัการเชื�อมต่อไปยงัการพฒันาของคณะหรือ
สํานักวิชา เช่นเดียวกบัที� Cummings และ Worley (2009) 
อธบิายไว้ว่าสถาบนัการศึกษาในปจัจุบนัเป็นองค์กรที�เชื�อมถึง
กนัไดอ้ยา่งกวา้งขวาง เป็นเครือข่ายกนัและมีการทํางานที�มุ่งสู่
ลูกคา้มากขึ�น โดยการเปลี�ยนแปลงต่างๆ ถูกกําหนดเป็นกลยุทธ์

อยา่งชดัเจนมากขึ�นและมคีวามสําคญัมากขึ�น มีการบ่งชี�ระบุให้
ช ัด เ จน และ เชื� อ มต่ อกันอย่ า ง ใกล้ชิด กับผู้ที� เ กี� ย วข้อ ง 

(Stakeholders) ภายนอกที�สําคัญๆ  เพื�อที�จะรับรู้ถึงความ
คาดหวังของพวกเขาและพยายามทํางานเพื�อตอบสนองต่อ

ความตอ้งการเหล่านั �นอยา่งเหมาะสม นอกจากนั �นประเด็นนี�ยงั
สอดคล้องกบัแนวคิดของ Armstrong (2010) ซึ�งอธิบายไว้ว่า 

การจดัตั �งเครอืขา่ยเป็นกระบวนการที�มีความสําคญัเพิ�มมากขึ�น
ในองคก์รที�มคีวามยดืหยุน่ ซึ�งต้องการให้มีปฏิกิริยาเคลื�อนไหว

อยา่งรวดเร็วขา้มโครงสร้างระหว่างบุคคลและกลุ่มคน และเขา
ยงัเสนอดว้ยว่าแต่ละบุคคลสามารถทําสิ�งต่างๆ ได้มากขึ�นด้วย

เครอืขา่ย มากกว่าที�จะทํางานผ่านช่องทางแบบที�เป็นทางการ
เท่านั �น เนื�องจากพวกเขาจะสามารถตรวจสอบความคิดเห็น

ต่างๆ ได้และสามารถขอความช่วยเหลือสนับสนุนเพื�อส่งเสริม
โครงการหรือความคดิของพวกเขาได ้ทั �งนี�แนวคดินี�ยงัเป็นไปใน

ทศิทางเดยีวกนักบับทบาทภาวะผูนํ้าซึ�งถูกนําเสนอโดย Quinn 
(1996, 2003) โดยเขาไดช้ี�ใหเ้หน็ถงึบทบาทที�สําคญัอนัหนึ�งของ

ภาวะผูนํ้าในฐานะเป็นนายหน้า (Broker) เขาอธบิายว่านายหน้า
จะเชื�อมต่อองคก์รกบัภายนอกโดยมุ่งที�เครือข่ายและจดัวางกล
ยุ ท ธ์ แ บ บ เ ป็ น พัน ธ มิ ต ร แ ล ะ หุ้ น ส่ ว น กับ อ ง ค์ ก ร อื� น ๆ 

(Partnerships) อีกทั �ง Moore และ Rudd (2004) ชี�ว่า
ความสามารถในการจดัตั �งเครือข่ายเป็นภาวะผูนํ้าที�สําคญัของ

ผู้บริหารในการขยายระบบความร่วมมือออกไปสู่ภายนอก 
อย่างไรก็ตามในส่วนของการเชิญและชักชวนบุคลากรหรือ

อาจารยเ์ขา้ร่วมในเครือข่ายเหล่านั �นจดัเป็นความรบัผดิชอบที�

สําคญัของผูบ้ริหารในการวางบุคคลที�ถูกต้องบนงานที�ถูกต้อง 
(Put the right man on the right job)  โดยมีเป้าหมายเพื�อการ

วางบุคคลที�ถูกคาดหวงัสําหรับงานที�เหมาะสม อันจะนําไปสู่
ความสําเรจ็ของคณะหรอืสํานกัวชิาไดใ้นที�สุด  

ประการที�สอง คณบดีควรจะเป็นผู้ริเริ�ม (Initiator) 
และเป็นผู้ชี�แนะนําทาง (Guide) ให้กบัอาจารย์ในการทํางาน 

เพราะผูบ้รหิารยอ่มมีความน่าเชื�อถือมากกว่าอาจารยร์ุ่นใหม่ๆ 
ในที�นี�รวมถงึการเป็นโคช้ของอาจารยใ์นการทํางานด้วย ซึ�งมีผล

เป็นอยา่งมากสําหรบัการปรบัปรุงศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดงัเช่นที� Swanson และ Holton (2001) กล่าวว่า “ผูบ้ริหาร

ทํางานได้ประสิทธิผลมากที�สุด เมื�อใช้วิธีดูแลแนะนําอย่าง
ใกลช้ดิ (Coaching) กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ�งเป็นการทํางานเพื�อ

พัฒนาศักยภาพและสร้างสรรค์สภาพแวดล้อมที�สามารถใช้
ศกัยภาพใหเ้กดิประโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ที�” (p.48)  

ประการที�สามคณบดีควรจะสนับสนุน (Supporter) 
และอํานวยความสะดวก (Facilitator) รวมถึงการเอาใจใส่ เป็น

กําลงัใจและช่วยเหลอือาจารยส์ําหรบัการสอน การทําวิจยั การ
ผลติผลงานวิชาการและการบริการสาธารณะ ประการที�สี� การ
จดัหาสรรสร้างบรรยากาศที�เหมาะสมสําหรับการทํางานของ

อาจารย์ โดยมีเป้าหมายเพื� อการพัฒนาวัฒนธรรมวิชาการ
ภายในคณะหรือสํานักวิชา ประการที�ห้า คณบดีควรจะเป็นนัก

สื�อสารที�ดีโดยเฉพาะการให้ข้อมูลเกี�ยวกับงานวิชาการของ
อาจารย ์เช่น แหล่งทุนวจิยัและแหล่งการตีพิมพ์ผลงานวิชาการ

ต่างๆ 
ประการสุดท้ายคือ คณบดีควรจะเป็นผูท้ี�บูรณาการ

และประสานความร่วมมือสําหรบัทั �งงานที�แตกต่างกนัและคนที�
กลุ่มต่างกนัภายในคณะหรอืสํานกัวชิาและภายนอกด้วย ดงัเช่น

ที� Quinn (1996, 2003) ไดน้ิยามผูบ้รหิารไวใ้นฐานะของ Broker 
ดงัที�กล่าวมาแล้ว และแนวคิดนี�ยงัถูกสนับสนุนด้วยคําอธิบาย

ของ Buytendijk (2009) ซึ�งกล่าวไว้ว่าการแสดงออกถึง
พฤตกิรรมของภาวะผูนํ้าจะก่อให้เกิดผลสมัฤทธิ �ผ่านผูเ้กี�ยวขอ้ง

ทุกส่วนทั �งภายในและภายนอกองค์กร อีกทั �งยงัสอดคล้องกบัสุ
นทพจน์ของนายอภสิทิธิ � เวชชาชวีะ (2554) อดีตนายกรฐัมนตรี

ของประเทศไทยซึ�งกล่าวถึงแนวโน้มของการศึกษาไทยจาก
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัที� 11 ว่าระบบ

การศกึษาตอ้งเชื�อมต่อกบัภาคธุรกิจและเอกชน และต้องมีการ
พฒันาทักษะอยู่ตลอดเวลาอนัเป็นหวัใจของการพฒันามนุษย์
เพื�อการพฒันาที�ย ั �งยนืของชาต ิ 

กล่าวโดยสรุป นอกเหนือจากองค์ประกอบที�สําคัญ 
17 องคป์ระกอบของกระบวนการภาวะผูนํ้าการบริหารดงัแสดง

ในตารางข้างต้นแล้ว ยงัพบว่าผู้บริหารคณะหรือสํานักวิชา
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จําเป็นต้องแสดงบทบาทที�หลากหลายเพื�อการขบัเคลื�อนคณะ

ไปสู่ความเป็นเลิศ ได้แก่ การเป็นผูร้ิเริ�ม เป็นผูช้ี�นําทาง เป็นผู้
เชื�อมต่อ เป็นผู้ประสานงาน เป็นผูส้ื�อสาร เป็นผูอ้ํานวยความ

สะดวก เป็นผูส้นับสนุน เป็นผูก้ระตุ้นจูงใจ เป็นนักบูรณาการ 
และอื�นๆ อันเป็นประโยชน์สําหรับการพัฒนามหาวิทยาลัย 

พฒันาความรู ้และพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ทั �งในระดบัประเทศ
และระดบัสากล 

อย่างไรก็ตามตลอดกระบวนการสําหรบัการพฒันา

ไปสู่ความเป็นเลิศนั �น พบว่ามหาวิทยาลยัในกํากบัของรฐัที�ถูก
เลอืกเป็นกรณีศึกษานั �นมีเงื�อนไขบางอย่างซึ�งส่งผลกระทบกบั

การพฒันาของมหาวทิยาลยั ไดแ้ก่  

มหาวิทยาลยัเหล่านี�บริหารด้วยระบบแบบรวมศูนย ์
อนัก่อให้เกิดผลกระทบทั �งด้านบวกและด้านลบ ตวัอย่างเช่น 

ระบบแบบรวมศูนยถ์ูกรบัรู้ในฐานะที�เป็นระบบที�อํานวยความ
สะดวก แต่ทั �งนี�ตอ้งอยูบ่นพื�นฐานของการมทีรพัยากรที�เพียงพอ

และมีกระบวนการที�ดีเพื�อสนับสนุน เพราะในทางตรงกันขา้ม
หากทรพัยากรและระบบไม่เหมาะสมแล้ว มนัอาจจะกลายเป็น

ระบบที�เลวรา้ยและเป็นอุปสรรคต่อการทํางานได้  นอกจากนั �น
แล้วภายใต้ระบบนี�ทํ า ให้อํ านาจของคณบดีถูกจํ ากัดอยู่

พอสมควรตามความรู้สึกของผู้ร่วมให้เห็น อันหมายถึงการ
ตดัสนิใจของคณบดจีะขึ�นอยูก่บัการตดัสินใจของคณะกรรมการ 

ซึ�งคณบดบีางท่านกร็ูส้กึว่าเป็นความสบายในการทํางาน เพราะ
ไม่ตอ้งแบกรบัความรบัผดิชอบในการตดัสนิใจทั �งหมดดว้ยลําพงั

คนเดยีว หากแต่บางคนกลบัรูส้กึทอ้ถอยว่าตนเองไม่สามารถทํา
อะไรหลายอย่างได้อย่างที�คิดว่าควรจะทําเช่นที�เคยทําได้ใน

มหาวิทยาลยัอื�นๆ ที�ตนเองเคยอยู่มาเพราะไม่มีอํานาจในมือ 
และถึงแม้ว่ามหาวิทยาลยัเหล่านี�จะเป็นมหาวิทยาลยัในกํากับ

ของรฐั แต่ก็ยงัคงถูกตรวจสอบจากหลายหน่วยงานทั �งภายใน
และภายนอก ทําใหบ้างครั �งผูบ้รหิารเกดิความรูส้กึว่ายุง่ยากมาก

ในการทํางาน เพราะพวกเขาตอ้งเตรียมตวัมากและต้องอธิบาย
ทุกสิ�งทุกอยา่งมากมายกว่าที�จะสามารถดําเนินการสิ�งใดได้ หรือ

หลังจากที�ดําเนินการไปแล้วก็ต้องมีการชี�แจงรายงานอย่าง
มากมาย ซึ�งเป็นสิ�งที�ลําบากสําหรบัการทํางานของพวกเขา 
เพราะฉะนั �นการเตรียมความพร้อมของทรัพยากรและความ

สะดวกในระบบการสนบัสนุนต่างๆ เป็นเรื�องจําเป็นมากสําหรบั
การนําระบบนี�มาใชใ้นสถานการณ์จรงิ ดงันั �นระบบนี�จงึไม่ใช่เป็น

เพยีงแนวคิดที�ดี แต่มนัต้องมีการจดัสรรทรพัยากรและมีระบบ
สนบัสนุนที�เพยีงพอดว้ย 

นอกจากนี�ถงึแมว้่ามหาวิทยาลยัที�เป็นกรณีศึกษาจะ

เป็นมหาวิทยาลยัใหม่ที�เพิ�งตั �งขึ�นในระยะ1-2 ทศวรรษ แต่ทั �ง
สามมหาวิทยาลัยมีระยะของความก้าวหน้าในการพัฒนาที�

แตกต่างกนั มหาวทิยาลยัแรกก่อตั �งขึ�นก่อนอกีสองมหาวิทยาลยั
ดงันั �นจึงมีความก้าวหน้ามากกว่ามหาวิทยาลยัอีกสองแห่งที�

เหลือ และจากการศึกษาพบว่ามีความเหมาะสมและวิธีการที�

แตกต่างกนัในกระบวนการภาวะผู้นําการบริหารเพื�อการไปสู่
ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง อาทิเช่น สําหรับ

มหาวทิยาลยัแรกอาจจะไม่จําเป็นต้องกระตุ้นจูงใจอาจารยม์าก
นกัในการทํางานเหมอืนอยา่งเช่นในมหาวทิยาลยัแห่งที�สองและ

สาม เนื�องจากกลไกการทํางานในมหาวิทยาลยัแรกถูกจดัวาง
และแบ่งสรรไวอ้ยา่งลงตวัแลว้ ดงันั �นบุคลากรทั �งหมดจึงทํางาน

อย่างอตัโนมตัิ ในทางตรงกันขา้มบางมหาวิทยาลยัยงัไม่ได้มี
การจดัสรรบางสิ�งบางอย่างไว้อย่างเพียงพอ ดงันั �นผูบ้ริหารจึง

อาจต้องใช้วิธีการที�แตกต่างกันในการบริหารเพื� อพัฒนา
มหาวทิยาลยัไปสู่ความเป็นเลศิ และนี�คอืเหตุผลว่าเหตุใดวิธีการ

บางอยา่งจงึใชไ้ดผ้ลดสีําหรบัมหาวทิยาลยัหนึ�ง แต่กลบัไม่ได้ผล
ในอีกมหาวิทยาลยัหนึ�ง เนื�องด้วยแต่ละมหาวิทยาลยัมีจุดแข็ง 

จุดอ่ อน อุปสรรค โอกาส และความพร้อมที� แตกต่างกัน 
เพราะฉะนั �นผู้บริหารทั �งหลายจึงต้องทบทวนและวิเคราะห์

องค์กรของพวกเขา เองก่อนที� จ ะทํ าการตัดสินใจในการ
ดําเนินการบางสิ�งบางอยา่ง  

อกีทั �งผูบ้รหิารในส่วนของคณะหรอืสํานกัวชิามกัจะให้

ความสนใจในประโยชน์สาธารณะ โดยเฉพาะอยา่งยิ�งเพื�อชุมชน
รอบๆ มหาวิทยาลัย มากกว่าการมุ่ งไปที�การทํางานวิจ ัย 

เพราะฉะนั �นพวกเขาจึงไม่ได้มีแนวโน้มที�จะมุ่งเน้นไปที�ความ
เป็นเลศิในระดบัสากลมากนกั แต่พวกเขาจะให้ความสําคญัเป็น

ลําดับแรกๆ กับเป้าหมายเพื�อความเป็นอยู่ของชุมชน ดังนั �น
ผู้บริหารระดับสูงทั �งหลายจึงมีความจําเป็นที�จะต้องทําให้

ผูบ้รหิารระดบัคณะหรอืสํานกัวชิาเขา้ใจในภาพเดยีวกนัของสิ�งที�
มหาวทิยาลยัมุ่งหมายและพยายามทําใหเ้กดิความสมดุลระหว่าง
ประโยชน์เพื�อทอ้งถิ�นกบัประโยชน์ในระดบัสากล 

นอกเหนือไปจากนั �นแมว้่ามหาวิทยาลยัในกํากบัของ
รฐัเหล่านี�จะมรีะบบบางอยา่งซึ�งเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาไปสู่

ความเป็นเลิศในระดับสากล อาทิ การเรียนการสอนเป็น
ภาษาองักฤษ หรอืการถูกเลือกให้เป็นหนึ�งในมหาวิทยาลยัวิจยั

แห่งชาติ แต่มหาวิทยาลยัเหล่านี�ก็ยงัคงต้องเผชิญกบัปญัหา
อุปสรรคหลายอย่างในการดําเนินงาน ปญัหาหลกัส่วนใหญ่คือ
การขาดแคลนกําลงัคน โดยเฉพาะอยา่งยิ�งอาจารยผ์ูส้อน อีกทั �ง

อาจารยท์ี�ปฏิบตัิงานอยู่ในปจัจุบนัส่วนใหญ่จะเป็นอาจารยร์ุ่น
ใหม่ซึ�งไม่มปีระสบการณ์เพยีงพอสําหรบัการวจิยัและการทํางาน

วิชาการอื�นๆ หรือแม้แต่การสอน ดังนั �นกระบวนการที�ต้อง
ดําเนินการอยา่งเขม้ขน้สําหรบัการพฒันาความสามารถของพวก

เขาจดัเป็นความจําเป็นอย่างยิ�งสําหรบัมหาวิทยาลยัและคณะ
หรือสํ านักวิชาภายใต้ความรับผิดชอบของผู้บริหารและ

หน่วยงานเฉพาะที�ต้องรับผิดชอบอื�นๆ อาทิ สถาบันพัฒนา
อาจารยห์รอืหน่วยส่งเสริมวิชาการ และหน่วยงานวิชาชีพ เช่น 

สมาคมวชิาชพีการพยาบาล เป็นต้น และนอกเหนือไปจากการ
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ฝึกอบรมของหน่วยเหล่านี�แล้ว ผูบ้ริหารคณะหรือสํานักวิชา

จําเป็นต้องมีการสนับสนุนด้วยกลไกอื�นๆ เพื� อการพัฒนา
ความสามารถของอาจารยด์ว้ย อาท ิการพาไปศึกษาดูงาน การ

ให้โอกาสในการเข้าร่วมงานสัมมนาวิชาการทั �ง ในและ
ต่างประเทศ เป็นตน้ 

อย่างไรก็ตามขณะที�การขาดแคลนอาจารย์เป็น

ปญัหาใหญ่ของมหาวิทยาลยัที�ถูกศึกษามาโดยตลอด หากแต่
ปญัหานี�มใิช่เรื�องง่ายในการที�จะแก้ไขจดัการเพราะมีประเด็นที�

เกี�ยวข้องมากมาย ไม่ว่าจะเป็นนโยบายรัฐบาล ระบบของ
มหาวิทยาลัย รวมทั �งการแข่งขนัในตลาดแรงงานสําหรบัสาย

วชิาชพีต่างๆ เช่น วศิวกร พยาบาล และนกักฎหมาย ซึ�งองค์กร
เอกชนมกีารเสนอค่าตอบแทนในอตัราที�สูงมากสําหรบัวิชาชีพ

เหล่านั �น ในขณะที�มหาวิทยาลยัทั �งหลายก็ยงัไม่สามารถทําได ้ 
อกีทั �งมหาวทิยาลยักย็งัจําเป็นตอ้งรกัษามาตรฐานในการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรอย่างต่อเนื� องเพื� อรักษาคุณภาพของ
มหาวิทยาลัย และนอกเหนือไปจากนั �นอุปสรรคใหญ่ของการ

แกป้ญัหาการขาดแคลนกําลงัคนซึ�งมหาวิทยาลยัเหล่านี�เผชิญ
มาโดยตลอด คือเรื�องของงบประมาณสนับสนุนและระบบ

การศึกษาแบบไตรภาค รวมถึงอุปสรรคอื�นๆ ซึ�งเกี�ยวขอ้งกับ
มุมมองในดา้นลบของระบบการบรหิารแบบรวมศูนยเ์ช่นที�กล่าว

มาแล้วข้างต้น ดังนั �นจะเห็นได้ว่าการขาดแคลนอาจารย์ใน
มหาวทิยาลยัเหล่านี�เป็นปญัหาที�ซบัซ้อนซึ�งต้องการความร่วม

จากหลายฝ่ายในการจัดการกับปญัหานี� ดังนั �นจึงเป็นเรื�อง
จําเป็นอย่างยิ�งที�ผู ้มีส่วนเกี�ยวข้องทุกภาคส่วนจะต้องเข้ามา

ช่วยกนัเพื�อแกไ้ขปญัหานี� เพราะมนัเป็นไปไม่ได้เลยที�ผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลยัจะสามารถจัดการกบัปญัหานี�ได้ด้วยตนเองโดย
ลําพงั 

ยิ�งไปกว่านั �นเพื�อการนํามหาวิทยาลยัไปสู่ความเป็น
เลิศนั �น ผูบ้ริหารคณะหรือสํานักวิชาในฐานะผูท้ี�ทํางานใกล้ชิด

กบัอาจารยม์ากกว่าคนอื�นๆ จําเป็นที�จะต้องให้ความสําคญัเป็น
อนัดบัต้นๆ กบัการรักษาอาจารยไ์ว้ เพื�อให้อาจารยเ์หล่านั �น

ทํางานกบัมหาวทิยาลยัใหย้าวนานที�สุดเท่าที�พวกเขาจะสามารถ
ทําได ้และผูบ้รหิารตอ้งพรอ้มเสมอที�จะเขา้ไปแก้ไขปญัหาต่างๆ 
ใหก้บัพวกเขาดว้ย รวมถึงเติมเต็มในสิ�งที�พวกเขาต้องการมาก

เท่าที�ผู ้บริหารจะสามารถทําได้ เช่นที�จํ าเนียร จวงตระกูล 
(2552) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูบ้รหิารไม่เพยีงเป็นผูท้ี�ตอ้งรบัผดิชอบต่อ

งานทั �งหมดซึ�งภายใตก้ารบงัคบับญัชาของเขาเท่านั �น แต่ต้องมี
หน้าที�และความรบัผดิชอบสําหรบัการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์น

หน่วยงานของเขาดว้ย  

 

5. สรปุผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 
จากการวจิยัครั �งนี�คน้พบองคป์ระกอบที�สําคญัสําหรบั

กระบวนการภาวะผูนํ้าการบรหิารจากมุมมองของคณบดใีนฐานะ
ผูบ้รหิารคณะหรอืสํานกัวิชาของมหาวิทยาลยัในกํากบัของรฐัที�

ถูกศึกษา ทั �งสิ�น 17 องค์ประกอบ ได้แก่ การกําหนดทิศทางที�
ชดัเจน ในเรื�องวสิยัทศัน์ นโยบาย และแผนกลยุทธ์ การจดัสรร

งบประมาณที�เพยีงพอ การมรีะบบการเงนิที�อํานวยความสะดวก 
การมกีําลงัคนที�เพยีงพอ การบริหารงานโดยมุ่งเน้นที�ศกัยภาพ

การทํางาน การใช้หลักการกระจายอํานาจในการบริหารงาน 
การยดึหลกัความโปร่งใสและยุติธรรมในการบริหารงาน การใช้

ทีมสนับสนุนการทํางาน การใช้ความเป็นหนึ�งเดียวในการ
บริหารงาน อาทิ การสร้างความเป็นมิตรและความร่วมมือ

ภายใน การมีระบบการจูงใจที�ดึงดูดใจเพียงพอ การใช้กลยุทธ์
แบบก้าวกระโดด การสร้างเอกลกัษณ์ของคณะหรือสํานักวิชา 

การผสมผสานงานที�แตกต่างและกลุ่มคนที�แตกต่างเขา้ด้วยกนั 
การมีบรรยากาศที�ดีในการทํางาน การส่งเสริมวฒันธรรมการ

วจิยัและวชิาการ การส่งเสรมิเครอืขา่ยการวจิยัและวิชาการ และ
การสร้างความร่วมมือกับหุ้นส่วนภายนอก ทั �งนี�ผลการวิจ ัย

ดงักล่าวแสดงให้เห็นว่าการที�ผูบ้ริหารจะสามารถแสดงออกถึง
ภาวะผู้นําตามกระบวนการที�ถูกนําเสนอโดย Kotter (1990, 

1999) ไดน้ั �น จําเป็นตอ้งอาศยัองค์ประกอบที�สําคญัเหล่านี�เป็น
ส่ วนประกอบในการบริหา รงาน เพื� อกา รขับ เคลื� อ น ให้
มหาวทิยาลยั คณะหรอืสํานกัวชิาไปสู่ความเป็นเลศิได ้อยา่งไรก็

ตามผลการศึกษายังพบด้วยว่า ในแต่ละมหาวิทยาลัยมี
รายละ เอียด เงื� อนไขความพร้อม ในกา รดํ า เนินกา รกับ

องคป์ระกอบเหล่านี�แตกต่างกนัอยู ่จงึทําใหโ้อกาสหรอืศกัยภาพ
ในการก้าวไปสู่ ความเป็นเลิศของแต่ละมหาวิทยาลัยไม่

เหมอืนกนั โดยการจดัการกบัองคป์ระกอบเหล่านี�บางส่วนไม่ได้
อยู่ในอํานาจการดําเนินการของผูบ้ริหารระดับคณะหรือสํานัก

วชิา จําเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมอืจากผูบ้ริหารในระดบัที�สูงขึ�น
ไป 

ดงันั �นขอ้เสนอแนะในทางปฏิบตัิจากผลการวิจยันี�คือ 
ผูบ้ริหารระดับสูงของมหาวิทยาลยัควรตระหนักและพิจารณา

เพื�อจดัการความพร้อมในองค์ประกอบเหล่านี�แก่มหาวิทยาลยั
ด้วย อันได้แก่ การกําหนดทิศทางที�ชดัเจนในเรื�องวิส ัยทัศน์ 

นโยบายและแผนกลยทุธ ์การจดัสรรงบประมาณที�เพียงพอ การ
มรีะบบการเงนิที�อํานวยความสะดวกต่อการทํางานของบุคลากร 

การจดัสรรกําลงัคนที�เพียงพอ การมีระบบการจูงใจที�ดึงดูดใจ
เพียงพอ การส่งเสริมวัฒนธรรมการวิจ ัยและวิชาการ การ

ส่งเสริมเครือข่ายการวิจ ัยและวิชาการ และการสร้างความ
ร่วมมอืกบัหุน้ส่วนภายนอก และในส่วนของผูบ้ริหารระดบัคณะ

หรือสํานักวิชา เอง ก็ควรให้ความใส่ใจในการบริหารงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของตนเอง โดยยดึหลกัดงัต่อไปนี� 
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คอื การบรหิารงานโดยมุ่งเน้นที�ศกัยภาพการทํางานของแต่ละ

บุคคล การใชห้ลกัการกระจายอํานาจในการบริหารงาน การยดึ
หลักความโปร่งใสและยุติธรรมในการบริหารงาน การใช้ทีม

สนับสนุนการทํางาน การใช้ความเป็นหนึ� ง เดียวในการ
บริหารงาน อาทิ การสร้างความเป็นมิตรและความร่วมมือ

ภายใน การใชก้ลยทุธแ์บบกา้วกระโดด การสรา้งเอกลกัษณ์ของ
คณะหรอืสํานกัวชิา การผสมผสานงานที�แตกต่างและกลุ่มคนที�

แตกต่างเข้าด้วยกนั การมีบรรยากาศที�ดีในการทํางาน การ
ส่งเสริมวฒันธรรมการวิจ ัยและวิชาการ การส่งเสริมเครือข่าย

การวิจ ัยและวิชาการ และการสร้างความร่วมมือกับหุ้นส่วน
ภายนอก 

ในส่วนของขอ้เสนอแนะในทางทฤษฎ ีจากผลการวิจยั
นี�พบว่าในการแสดงออกถงึพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าในรูปแบบที�เป็น

กระบวนการนั �นจําเป็นตอ้งมอีงคป์ระกอบที�สําคญัดงัที�กล่าวแล้ว
สนับสนุนจึงจะทําให้ผูบ้ริหารสามารถแสดงภาวะผูนํ้าได้อย่าง

เหมาะสมเพียงพอในการนําองค์กรของตนเองไม่ว่าจะเป็นใน
ระดบัใดกต็ามไปสู่ความเป็นเลิศในระดบัสากลได้ โดยผูบ้ริหาร

จําเป็นต้องแสดงบทบาทที�หลากหลายในการบริหาร ไม่ว่าจะ
เป็น การเป็นผู้ริเริ�ม เป็นผู้ชี�นําทาง เป็นผู้เชื�อมต่อ เป็นผู้
ประสานงาน เป็นผู้สื�อสาร เป็นผู้อํานวยความสะดวก เป็น

ผูส้นบัสนุน เป็นผูก้ระตุน้จูงใจ เป็นนกับูรณาการ และอื�นๆ 
สําหรบัขอ้เสนอแนะเพื�อการวิจยัในอนาคตนั �น จาก

ผลการวิจยัจะเห็นได้ว่า องค์ประกอบสําคัญของกระบวนการ
ภาวะผูนํ้าของผูบ้ริหารในระดบัคณะหรือสํานักวิชาเพื�อการนํา

องคก์รไปสู่ความเป็นเลศินั �นมคีวามเกี�ยวพนัทบัซ้อนกบับทบาท
ของผูบ้รหิารในระดบัสูงอยูห่ลายประการ ดงันั �นในอนาคตจึงควร

มกีารศกึษาถงึรายละเอียดของการแสดงบทบาทภาวะผูนํ้าการ
บริหารของผูบ้ริหารระดบัสูงในมหาวิทยาลยั ได้แก่ กรรมการ

สภามหาวิทยาลยั อธิการบดี รองอธิการบดี ผู้ช่วยอธิการบด ี
เป็นต้น ที�เกี�ยวกับการนํามหาวิทยาลยัไปสู่ความเป็นเลิศใน

ระดับสากล ทั �งจากกรณีมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และ
มหาวทิยาลยัประเภทอื�นๆ ดว้ย อาท ิมหาวทิยาลยัของรฐัทั �วไป 

มหาวทิยาลยัราชภฏั มหาวทิยาลยัเอกชน เป็นต้น โดยอาจเป็น
การศึกษาเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลัยแต่ละประเภทว่า

มหาวทิยาลยัแต่ละประเภทมอีงคป์ระกอบของกระบวนการภาวะ
ผูนํ้าการบรหิารของผูบ้รหิารที�เกี�ยวกบัการนํามหาวิทยาลยัไปสู่

ความเป็นเลิศในระดบัสากล แตกต่างกนัหรือไม่อย่างไร และมี
ข้อจํากัดหรือเงื�อนไขในการบริหารงานแตกต่างกันหรือไม่
อยา่งไร รวมถงึอาจมกีารศกึษาเปรียบเทียบกบัมหาวิทยาลยัใน

ประเทศอื�นในอาเซียน หรือเปรียบเทียบกบัองค์กรประเภทอื�น 
เช่น ภาคธุรกจิ เป็นตน้ 
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