
 »‚·Õè 7 ©ºÑº·Õè 2 ¸Ñ¹ÇÒ¤Á 2556 - ¾ÄÉÀÒ¤Á 2557

143

ภาวะผูนาํของผูบรหิารระดบัตนของมหาวทิยาลยัฟารอสีเทอรน
Leadership of Lower Level Administrators of the Far Eastern University

                   
            วลัยพร เตชะสรพัศ*

*อาจารยประจําคณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน
E-mail: walaiporn@feu.ac.th

บทคัดยอ
  การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําและศึกษาปญหาและความตองการในการพัฒนาภาวะ
ผูนาํระดับตนของมหาวทิยาลัยฟารอสีเทอรน ประชากรทีใ่ชในวจิยั ไดแก  ผูดาํรงตําแหนงหวัหนาภาควิชาและหัวหนา
หนวยงาน จํานวน 32 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ         
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความเรียง
  ผลการวิจัยพบวาหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน สวนใหญดํารง
ตําแหนงบริหารมาแลวมากกวา 2 ป  และเคยไดรับการอบรมเก่ียวกับภาวะผูนําและการบริหารงานมาบางแลว          
โดยมีคณุลักษณะผูนาํท่ีมสีขุภาพแข็งแรงและใหความสนใจดานบุคลกิภาพของตนเองอยางสม่ําเสมอ  มคีวามรับผดิชอบ
งาน มคีวามเครงครดั จรงิจงั ในการตรวจสอบหรอืนเิทศงานเพ่ือใหงานมปีระสทิธิภาพ  ตลอดจนมกีารแสดงออกโดย
การทักทาย เปนกันเอง ใหความชวยเหลือในดานตาง ๆ แกผูใตบงัคับบญัชา และเขารวมกิจกรรมหรอืปฏิบตังิานตาง ๆ 
โดยไมคํานึงถึงเวลาหรือคาตอบแทน อีกท้ังมีการแสดงความช่ืนชมในความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา ดานการ
บริหารงานพบวา เปดโอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ                           
ในการประชมุ และมกีารมอบหมายอาํนาจใหอยูในขอบเขตดวยทุกคร้ัง    ดานความตองการพฒันาภาวะผูนาํ พบวา
ผูบริหารระดับตนตองการความรูดานทฤษฎีการบริหารงานแบบมีสวนรวม ทักษะการสรางแรงจูงใจ  การตัดสินใจ  
และเทคนิคการควบคุม นอกจากน้ีมีขอเสนอแนะสําหรับมหาวิทยาลัย คือ ควรสงเสริมใหบริหารระดับตนมีความรู
เก่ียวกับกลยุทธการวางแผน การบริหารความขัดแยง  ตลอดจนการเตรียมความพรอมการบริหารงานกับองคกร       
ตางชาต ิ  และการเสรมิสรางทกัษะภาษาองักฤษ  ตลอดจนเทคนคิการโนมนาวผูใตบงัคบับญัชา  และเม่ือไดรบัการ        
คัดเลือกเขาสูตําแหนง ควรมีการนําเสนอแนวความคิดหรือมุมมองในการบริหารงานใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ         
ตลอดจนจัดหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํา และสนับสนุนใหมีการศึกษาดูงานเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู        
กับองคกรภายนอก 

คําสําคัญ
  ภาวะผูนํา   ผูบริหารระดับตน   มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน  
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Abstract
  The aim of this research is to study leadership, problems and demands in the development of 
lower level administrators leadership of the Far Eastern University. Populations are heads of academic 
departments and heads of supporting-staff offices, totaling of 32 persons. Using a 5- point rating scale 
questionnaires, data were analyzed using statistical methods e.g., percentage, means, standard deviation, 
and essay. 
  The research findings revealed the followings; Most of academic departments’ heads and heads 
of supporting-staff offices of The Far Eastern University had been holding their positions for more than two 
years and already had some trainings on leadership and administrative skills. These leaders possessed 
healthy leadership characteristics and always paid attention to their personalities. They took their  respon-
sibilities seriously. They were determined and always aimed for efficient performance, as well as expressions 
of friendly greetings, giving assistances on several matters to subordinates, and joining activities regardless 
of time or extra compensation. They always showed their appreciations on the successes of their               
subordinates. On the administrative side, they gave their subordinates opportunities to voice opinions 
and participated in solution-finding situations in meetings, giving them authorization within their power. 
On the demand for leadership development, they needed knowledge on theories of participatory management, 
motivational skill development, decision making, and controlling techniques. As for recommendations to 
the university, The Far Eastern University should help developing them in the area of knowledge of         
strategic planning, conflict management, readiness preparation for management with foreign organizations, 
and enhance English skill, as well as techniques to persuade subordinates. Upon being selected to take 
the position, they should present their ideas or views in management to their subordinates. The Far Eastern 
University should also provide training courses to enhance leadership skills for these young administrators 
as well as venues to enhance their management skills with other organizations.
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บทนํา
  บุคคลบางคนเม่ือไดรับเลือกใหเปนหัวหนา มักจะมีความสุข มีความภูมิใจที่ตนไดรับเกียรติอยางย่ิง                    
ทีม่หาวิทยาลัยไววางใจใหรบัผดิชอบในงานสําคัญตอการขับเคล่ือนและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย 
ถือเปนความโชคดีที่จะมีโอกาสไดใชศักยภาพสูงสุดท่ีมีอยูเพ่ือสรางสรรคผลงานเพ่ือประโยชนแกนักศึกษา 
มหาวิทยาลัย และสังคมสวนรวม  ฉะน้ันผูที่ไดรับแตงต้ังเปนหัวหนาใหม ๆ จึงไมควรดวนสรุป และไมควรมองวา       
การไดรบัตาํแหนงหัวหนาเปนจดุจบ แตควรจะเห็นวาเปนจดุเร่ิมทีต่นจะตองทุมเทความรู ความสามารถ ความพยายาม
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พัฒนาตนเองและเพ่ือนรวมงาน เพ่ือที่จะทํางานในหนวยงานใหมีผลดีใหมากท่ีสุด (ศักด์ิไทย  สุรกิจบวร, 2549, 37)   
หัวหนาจึงเปนบุคคลท่ีตองรับผิดชอบนโยบายและเปาหมายขององคการ เพ่ือนําไปปฏิบัติรวมกับผูใตบังคับบัญชา
หรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวของใหบรรลุผลสําเร็จ ดังน้ันหัวหนาตองมีความสามารถท่ีจะเปนผูนําในการปฏิบัติงานให          
บรรลุเปาหมายได และปจจัยสําคัญท่ีชวยเสริมสรางใหหัวหนาในระดับตาง ๆ จูงใจและสรางแรงบันดาลใจ                      
ตอผูรวมงานใหปฏบิตังิานเปนไปตามเปาหมาย นโยบาย แผนงานหรือความตองการของหนวยงาน ก็คอื ความสามารถ
ในการเปนผูนาํหรือภาวะผูนาํของหัวหนา  (กวี  วงศพุฒ, 2542, 13-47) หวัหนาจงึเปนผูทีม่คีวามเปนผูนาํในตัว กิจการงาน
ของหนวยงานก็จะดําเนินไปไดโดยเรียบรอย ราบรื่น และกาวหนา ตรงกันขามถาหัวหนาหรือผูนําขาดความเปน       
ผูนําในตัว ก็จะเกิดผลเสียตาง ๆ หลายประการ  ทั้งนี้เพราะผูนําเปนตัวการแหงการเปล่ียนแปลงภายในหนวยงาน 
พฤติกรรมความเปนผูนาํจงึมผีลไปถงึผลผลติขององคการ ความพึงพอใจ  ขวัญและกําลงัใจ ความจงรกัภักดีตอหนวยงาน 

ความกระตือรอืรน การบูรณาการ ฯลฯ ของผูรวมงานดวยอยางหลีกเล่ียงมิได   หวัหนาภาควิชาหรือหวัหนาหนวยงาน 
ซึ่งเปนผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน  เปรียบเสมือนฟนเฟองสําคัญในการเปนผูนําขององคกร        
ที่อยูใกลชิดอาจารยผูสอน และนักศึกษามากที่สุด เม่ือไดรับการคัดเลือกใหดํารงตําแหนงจะไดรับการพัฒนา                
ในลักษณะตาง ๆ เชน การไปเขารวมอบรม การศึกษาดูงาน เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะภาวะผูนําและทักษะ         
การทํางานของตน แตการพัฒนาดังกลาวยังไมหลากหลายและครอบคลุมถึงหัวหนาทุกคน และลักษณะการไป        
เขารวมกิจกรรมแตละคนอาจมีจุดเนนในดานความรูหรือทักษะท่ีแตกตางกัน  จึงทําใหหัวหนาภาควิชาและ            
หวัหนาหนวยงานมีพ้ืนฐานของภาวะผูนาํมคีวามแตกตางกัน ดงัน้ันผูวิจยัจึงมคีวามสนใจท่ีจะศึกษาภาวะผูนาํ ปญหา
และความตองการในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน เพ่ือนําขอมูลที่ได          
จากการศึกษามาเปนแนวทางในการเสริมสรางภาวะผูนําของผูบริหารระดับตน ตอไป

วัตถุประสงค
  1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน เก่ียวกับภาวะผูนํา 
มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน
  2. เพ่ือศึกษาปญหาและความตองการในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารระดับตน  มหาวิทยาลัย
ฟารอีสเทอรน

วิธีการวิจัย
  ประชากร
  ประชากรท่ีใชในการวิจยัคร้ังน้ี คอื ผูทีไ่ดรบัการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงาน 
ปการศึกษา 2556 จํานวน 32 คน

  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่พัฒนาจากแบบสอบถามของ ภัคญาณี  ชัยชนะดี (2546)        
ซึ่งจําแนกออกเปน 3  สวน  ดังน้ี
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   สวนท่ี 1   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจสอบรายการ
   สวนท่ี 2   ขอมลูเก่ียวกับภาวะผูนาํของผูบรหิารระดับตน  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดบั  
ประกอบดวย ตอนท่ี 1 ดานคุณลักษณะของภาวะผูนํา  ตอนท่ี 2 ดานการบริหารงาน และตอนท่ี 3ดานความตองการ
พัฒนาภาวะผูนํา
   สวนท่ี 3   ขอเสนอแนะท่ัวไป
  การเก็บรวบรวมขอมูล
  ผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามไปยังผูดํารงตําแหนงหัวหนาภาควิชาและหัวหนา           
หนวยงาน จํานวน 32 คน และไดรับแบบสอบถามคืนท้ังหมด
  สถิติท่ีใชในการวิจัย
  สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

ผลการวิจัย
  หัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน จํานวนรอยละ 53.10 ดํารงตําแหนง
บรหิารมาแลว มากกวา 2 ป และหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงาน จาํนวนรอยละ 50 เคยไดรบัการอบรมเก่ียวกับ
ภาวะผูนําและการบริหารงาน สําหรับภาวะผูนําของหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานในแตละดาน ปรากฎผล
ดังน้ี 
  คุณลักษณะผูนํา
  ดานบุคลิกภาพพบวา ผูบริหารระดับตนมีคุณลักษณะผูนําดานบุคลิกภาพอยูในระดับมาก เร่ืองการให     
ความสนใจที่จะเรียนรูสิ่งตาง ๆ ที่นอกเหนือจากภารกิจ (μ= 4.06)  รองลงมา คือ การมีสุขภาพรางกายท่ีแข็งแรง    
และใหความสนใจดานบุคลิกภาพของตนเองอยางสมํ่าเสมอ (μ= 3.84)
  ดานบทบาทของภาวะผูนาํ พบวาผูบรหิารระดับตนมคีณุลักษณะผูนาํดานบทบาทของภาวะผูนาํอยูในระดับ
มาก เรื่องการมีสวนรับผิดชอบดวยทุกคร้ัง เมื่อเกิดปญหาอันเกิดจากผูใตบังคับบัญชา (μ= 4.34) รองลงมา คือ         
การมีความเครงครัด จริงจัง ในการตรวจสอบหรือนิเทศงาน เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ (μ= 4.03)
  ดานคุณสมบัติภาวะผูนํา พบวาผูบริหารระดับตนมีคุณลักษณะผูนําดานคุณสมบัติภาวะผูนําอยูในระดับ
มากท่ีสดุ เรือ่ง การแสดงออกโดยการทักทาย เปนกันเอง ใหความชวยเหลือผูใตบงัคับบญัชา ในดานตาง ๆ  (μ= 4.59) 
รองลงมา คือ มีการเขารวมกิจกรรมหรือปฏิบัติงานตาง ๆ โดยไมคํานึงถึงเวลาหรือคาตอบแทน (μ= 4.56)
  ดานพฤติกรรมของภาวะผูนํา พบวาผูบริหารระดับตนมีคุณลักษณะผูนําดานพฤติกรรมของภาวะผูนํา              
อยูในระดับมาก เรื่อง การแสดงความชื่นชมในความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา (μ= 4.44) รองลงมา คือ การ             
ขอความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชาและใหการสนับสนุน เพ่ือใหงานมีความกาวหนาและมีคุณภาพ (μ= 4.38)
  ดานปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนํา พบวาปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนําของผูบริหารระดับตนอยูในระดับมากคือ     
การท่ีผูใตบังคับบัญชามีความสนิทสนมใกลชิด เปนกันเอง ทําใหการประสานงานและไดรับความรวมมือเปนอยางดี 
(μ= 4.16) รองลงมา คือ ความพอใจในเร่ืองสถานท่ีปฏิบัติงานหรือรายไดที่ไดรับ (μ= 3.66)
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  การบริหารงาน
  ดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ พบวาผูบรหิารระดับตนมคีณุลักษณะผูนาํดานการมีสวนรวมในการตัดสนิใจ
ในระดับมาก เรื่อง การใหโอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ในการประชุมดวย           
ทกุคร้ัง (μ= 4.38) รองลงมา คอื มกีารมอบหมายอํานาจใหกับผูใตบงัคับบญัชาภายในขอบเขตดวยทุกคร้ัง (μ= 4.31)
ดานการมีสวนรวมในการบรหิารงาน พบวาผูบรหิารระดบัตนมคีณุลกัษณะผูนาํดานการมสีวนรวมในการบรหิารงาน 
เรือ่ง การเปดโอกาสและสนบัสนนุใหทกุคนมสีวนรวมแสดงความคดิรเิร่ิมสรางสรรค อยูในระดบัมากทีส่ดุ (μ= 4.56) 
และมีการแสดงพฤติกรรมลักษณะประชาธิปไตยในการบริหารงานในหนวยงานและในชุมชนอยางสมํ่าเสมอ                 
อยูในระดับมาก (μ= 4.22)
  ความตองการพัฒนาภาวะผูนํา
  ดานความรู พบวาผูบริหารระดับตนมีความตองการพัฒนาภาวะผูนําดานความรูอยูในระดับมาก เร่ือง         
ความรูทฤษฎีการบริหารงานแบบมีสวนรวม (μ= 3.84) รองลงมา คอื ความรูเก่ียวกับการปรับเปล่ียนพฤติกรรม (μ= 3.71)
  ดานทักษะ พบวาผูบริหารระดับตนมีความตองการพัฒนาภาวะผูนําดานทักษะอยูในระดับมาก เร่ืองการ
พัฒนาทักษะการสรางแรงจูงใจของผูนํา (μ= 3.91) รองลงมา คือ เทคนิคการตัดสินใจ (μ= 3.87)
  ดานเจตคติ พบวาผูบริหารระดับตนมีความตองการพัฒนาภาวะผูนําดานเจตคติอยูในระดับมาก เร่ือง         
การวิเคราะหตนเอง (μ= 3.69) และเทคนิคการควบคุม (μ= 3.69) และมีความตองการพัฒนาภาวะผูนําดานเจตคติ 
อยูในระดับปานกลาง เร่ือง คุณธรรมของผูบริหาร (μ= 3.22)
  ขอเสนอแนะ
  หัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานมีขอเสนอแนะใหมหาวิทยาลัยสนับสนุนหรือสงเสริมในเรื่องตาง ๆ 
ไดแก   กลยุทธการวางแผน   การบริหารความขัดแยง  การเตรียมความพรอมการบริหารงานกับองคกรตางชาติ       
สวนดานทักษะตองการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและการคิดวิเคราะห สําหรับดานเจตคติตองการความรูและ     
เทคนิคการโนมนาวผูใตบังคับบัญชา
  สาํหรับคณุสมบตั ิวิธีการเพ่ือการดํารงตําแหนงหัวหนาภาควิชาหรอืหวัหนาหนวยงานท่ีไดรบั   การพิจารณา
คดัเลอืกเขาสูตาํแหนงหวัหนาภาควิชาหรอืหวัหนาหนวยงานไดมกีารนําเสนอแนวความคิด หรือ มมุมอง ในการบรหิาร
เพ่ือเปนทิศทางในการบริหารงานใหผูใตบังคับบัญชา และการมีหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนําเม่ือเขาสู
ตําแหนง สวนดานอ่ืน ๆ นั้นควรมีการศึกษาดูงานเพ่ือการแลกเปล่ียนเรียนรู 

อภิปรายผล
  จากการศึกษาพบวาหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานของมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน สวนใหญ               
มีการแสดงออกโดยการทักทาย เปนกันเอง ใหความชวยเหลือในดานตาง ๆ แกผูใตบังคับบัญชา และมีการเขารวม
กิจกรรมหรือปฏิบัติงานตาง ๆ โดยไมคํานึงถึงเวลาหรือตอบแทน กลาวไดวาเปนส่ิงท่ีดีที่หัวหนางานหยิบย่ืนให             
ซึ่งสิ่งเหลาน้ียอมสะทอนความเปนกันเองท่ีชวยลดชองวางระหวางหัวหนากับผู ร วมงานได แตตองเปนไป                     
อยางสรางสรรคใหเกิดความเหมาะสมและถกูตอง ไมเอยีงไปขางใดขางหน่ึง ดงัที ่เกรียงศักด์ิ  เจรญิวงศศกัด์ิ  (2551, 
1-2) กลาววาการใหความเปนกันเองของหัวหนาอยางเหมาะสม โดยไมถือตัวกับทีมงานหรือผูรวมงานเปนสิ่งท่ีดี        
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ซึง่จะเกิดประโยชนกับองคกรในเร่ืองตาง ๆ  เชน เกิดบรรยากาศท่ีดใีนการทํางาน  เกิดประโยชนในการพัฒนาองคการ  
เกิดความจงรักภักดีแกองคกรซ่ึงสอดรับกับ นภัทรพร  ศรีนวล  (2553)   ที่กลาววาคุณลักษณะผูนําท่ีไมลําเอียง         
เขาขางใคร มคีวามเท่ียงตรง ไมเลือกท่ีรกัมกัท่ีชงัมคีวามเสมอตนเสมอปลายในการบังคบับญัชา การไมมอีคตติอเชือ้ชาติ 
ศาสนา บคุคล หรอืกลุมบคุคล ตลอดจนมคีวามสามารถในการปฏิบตัตินกับบคุคลอืน่ โดยไมเกิดความขุนของหมองใจ 
ไมกอใหเกิดศัตรูหรือเปนปฏิปกษตอกัน อีกท้ังมีความสามารถท่ีจะพูดหรือทําส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดถูกตอง เหมาะสมแก  
กาลเวลาและสถานท่ี จะทําใหผูนําน้ันเปนผูมีคุณลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิผล คือ เปนบุคคลท่ีทําใหองคการ          
ประสบความกาวหนาและบรรลุผลสาํเร็จและเปนผูมบีทบาทท่ีสามารถสรางความสัมพนัธระหวางบคุคลและมีอทิธิพล
ตอกลุมและนํากลุมใหปฏิบัติงานตาง  ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  สาํหรบัการบรหิารงานน้ันถึงแมวาหัวหนาภาควิชาและหวัหนาหนวยงานสวนใหญมกีารใหโอกาสผูใตบงัคบั
บัญชาไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ  ในการประชุม ตลอดจนมีการมอบหมาย
อํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชาในขอบเขตดวยทุกคร้ัง นับวาเปนสิ่งท่ีดี หากการกระทําน้ันไมเปนการลดบทบาทของ
หัวหนา เพราะในบางลักษณะงานหากไมควบคุมใหอยูในขอบเขตอยางเหมาะสม การตัดสินใจอาจมีผลเสียตามมา 
ในเบ้ืองตนกอนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจใด อาจมีการกําหนดขอบเขต  
ใหชัดเจน ซึ่งสอดรับกับบริบทใหมของการบริหารองคการ ดังท่ี สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2550) ที่กลาววาการกระจาย
อํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจเปนปรากฏการณใหมของโลกปจจุบันที่มีผลมาจากการแพรของขาวสาร      
แบบไรพรมแดน คนสวนใหญจึงมีความตองการไดรับการมีอํานาจรับผิดชอบในการตัดสินใจดวยตนเองและการ        
ไดเขาไปมีสวนรวมในเรื่องตาง ๆ  ที่เก่ียวของตอชีวิตของตนมากข้ึน ดวยเหตุนี้ผูนําในปจจุบันจะมุงเนนการใชอํานาจ
รวมมากกวาการรวบอํานาจท่ีตนเอง เพราะเห็นวาทุกคนในองคการมีสวนรวมและเกิดความผูกพัน ความสําเร็จจึง  
ขึน้อยูกับสตปิญญาท่ีมาจากผูปฏิบตังิานทุกคน  อยางไรก็ตามการกระจายอํานาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจนัน้ 
มิใชเพียงวิธีการกระจายลงมาตามสายบังคับบัญชาเทาน้ัน แตควรกระจายไปยังผูปฏิบัติงานทุกคนดวยบรรยากาศ
ที่ใหความนับถือตอกัน อํานาจจึงมาจากการมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางบุคคลมากกวาการมียศตําแหนง             
ตามโครงสรางสายงานบังคับบัญชา ซึ่งเปนอํานาจเพ่ือการควบคุมและหากจะทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ
ย่ิงข้ึน ทั้งหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานควรเปนผูตัดสินใจในข้ันสุดทายในขอบเขตงานรับผิดชอบของตน     
ซึ่งสอดรับกับงานวิจัยของ ภัคญาณี  ชัยชนะดี (2546) ท่ีพบวาคุณลักษณะภาวะผูนํานอกจากจะเปดโอกาสให              
ผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในบางกิจกรรม แตผูนํายังเปนผูตัดสินใจในขั้นสุดทาย 
  สวนความตองการพัฒนาภาวะผูนําหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานน้ัน สวนใหญมีความตองการ
ความรูดานทฤษฎีการบริหารงานแบบมีสวนรวมทั้งน้ีอาจเปนเพราะหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานสวนใหญ
โดยคุณวุฒิและการเขาสูตําแหนงยังมีความรูและประสบการณคอนขางนอย  อีกท้ังการบริหารยุคใหมที่มุ งสู                
การแสวงหาความรวมมอื ดงัท่ีสเุทพ  พงศศรวัีฒน (2550) กลาววากระแสท่ีมุงเรือ่งการกระจายอํานาจความรับผดิชอบ
ในการตดัสนิใจทีม่มีากข้ึน เปนเคร่ืองบงชีท้ศิทางใหมของวธีิการดําเนินงานท่ีมุงเนนการรวมมอืมากกวาการมุงแขงขัน
และสรางความขัดแยงตอกัน  แมจะเปนความจริงวาการแขงขันสามารถเพ่ิมความแข็งแกรงและความม่ันคงใหแก
องคการก็ตาม ปจจุบันท้ังในสวนขององคการและบุคคลจะหันมาพัฒนาความเปนเลิศของตนและรวมมือซึ่งกัน        
และกันมากข้ึน โดยการรวมมอืเปนทีมเดยีวและสรางคานิยมรวมเพ่ือความแข็งแกรง ดงัน้ันภายในองคการผูนาํจาํเปน
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ตองสรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีม ตองทําใหองคการเปนชุมชนท่ีมุงเนนการรวมมือและการชวยเหลือ
สนบัสนนุตอกนั ผูนาํจะตองใชวิธีการกระจายอาํนาจความรบัผดิชอบในการตดัสนิใจแกผูปฏบิตังิานและตองสมัพนัธ
กับความเขาใจรูปแบบใหมขององคการท่ีตองมีความคลองตัว มีพลวัตและเปนระบบท่ีมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  
อยูตลอดเวลา ผูวิจัยเห็นวามหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรนควรใหความสําคัญในเร่ืองดังกลาว  และดําเนินการอยาง     
เปนรูปธรรม ซึ่งจะเปนการเสริมสรางภาวะผูนําและสรางโอกาสการเปนผูนําทางดานการศึกษาในอนาคตสําหรับ        
ผูบริหารระดับตนตอไป

สรุป
  ผลจากการวิจัยคร้ังน้ี ทําใหมหาวิทยาลัยทราบขอมูลวาผูบริหารระดับตนท่ีมหาวิทยาลัยแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงหัวหนาภาควิชาหรือหัวหนาหนวยงาน มีความตระหนักและใหความสําคัญในการบริหารงานโดยใช
กระบวนการบริหารแบบมีสวนรวม ทั้งน้ีเพ่ือใหบรรลุจุดประสงคของงาน  ซึ่งรูปแบบการบริหารงานลักษณะน้ีมี       
ความเหมาะสมในสภาพการณปจจุบัน  อีกท้ังมีขอเสนอแนะในเร่ืองวิธีการเขาสูตําแหนง เมื่อไดรับการแตงตั้งแลว  
ทั้งหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานควรมีการนําเสนอแนวความคิด หรือมุมมองในการบริหารงาน  เพ่ือให           
ผูใตบงัคับบญัชารับทราบ  ซึง่เปนการสรางความรวมมอืและกอใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน     อนัเปนการ
เสริมสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน  นอกจากน้ีมหาวิทยาลัยควรมีหลักสูตรฝกอบรมเพ่ือเสริมสรางภาวะผูนํา       
เมื่อเขาสูตําแหนง เพ่ือใหหัวหนาภาควิชาและหัวหนาหนวยงานมีความเขมแข็งในการเปนนักบริหาร
  สําหรับการวิจัยคร้ังตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี
  1. ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารระดับตน
  2. ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหารระดับตน
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