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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าและประสิทธิภาพการท างานใน
องค์กรสถาบันการศึกษาเอกชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนหรือมหาวิทยาลัย
เอกชน ซึ่งเป็นองค์กรขนาดใหญ่และมีความซับซ้อนสูง ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานเชิงรุก อีกทั้งยังต้องมี
ความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการและปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรม ภาวะผู้น าในลักษณะดังกล่าว 
โดยเฉพาะภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างความเชื่อมั่นของบุคลากรในองค์กร
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งในด้านคุณภาพของผลงาน ความถูกต้องครบถ้วนของงาน ด้านปริมาณ
งานที่สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมาย ด้านการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ  และด้านการควบคุม
ต้นทุนหรือค่าใช้จ่ายอย่างเหมาะสม ซึ่งทั้งหมดล้วนส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน 
ค าส าคัญ (Keywords): ประสิทธิภาพการท างาน; ภาวะผู้น า; สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
Abstract 
 This academic article aimed to present a conceptual framework on leadership and 
work efficiency at the private educational institutions. Specifically, it focused on the context 
of private higher education institutions, or private universities, as the large and highly 
complex organizations. Executives at these institutions had to have a clear vision and goals, 
be creative and innovative, and be capable of proactively applying new innovations for their 
operations. They also needed to be flexible in their management and treat their 
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subordinates fairly. Transformational leadership was highlighted as a critical factor in building 
confidence among personnel, which in turn impacted on work efficiency. This included 
quality and accuracy of work, meeting quantitative targets, efficient time management, and 
effective cost control. All of these factors ultimately contributed to the organization's 
sustainable success. 
Keywords: work efficiency; leadership; private higher education institutions 
 
บทน า (Introduction) 
 ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี องค์กรทุกภาคส่วน
จ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอดและสร้างความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืน สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในประเทศไทยก็เช่นเดียวกัน โดยต้องเผชิญกับความท้าทายทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร ไม่ว่าจะเป็น
จ านวนผู้เรียนที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง ความคาดหวังจากผู้ปกครองและสังคมต่อคุณภาพการศึกษา ตลอดจนการ
แข่งขันที่เข้มข้นจากสถาบันการศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนอื่นๆ สิ่งหนึ่งที่ท าให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถ
ขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น คือ บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งนับเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อการ
ขับเคลื่อนและพัฒนาองค์กร ในด้านการจัดระบบบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษานั้น จะแบ่งเป็นบุคลากร
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สายวิชาการและสายสนับสนุน โดยบุคลากรสายหลัก คือ สายวิชาการ ปฏิบัติ
ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยมีบทบาทหน้าที่การสอน การวิจัย การบริการวิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน ท าหน้าที่สนับสนุนงานสายวิชาการให้ปฏิบัติหน้าที่ทางวิชาการ
และการบริหารได้เต็มที่ มีความถูกต้องและรวดเร็ว หัวใจส าคัญในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน คือ มี
จิตบริการ ซึ่งจะท าให้เกิดคุณค่าในการปฏิบัติงานและมีความสุขในการท างาน รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพ
ให้กับผู้ร่วมงานและผู้เกี่ยวข้อง (ณฐพัฒน์ มั่งชม และคณะ, 2565: 172) 
 ประสิทธิภาพในการท างาน (Work Efficiency) ของบุคลากร หมายถึง ความสามารถในการท างาน
หรือปฏิบัติงานให้บรรลุผลลัพธ์ตามที่ก าหนดไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งครอบคลุมถึง
ความสามารถในการวางแผน การตัดสินใจ การแก้ไขปัญหา การบริหารเวลา ตลอดจนการท างานร่วมกับผู้อื่น
ได้อย่างราบรื่น อมรวรรณ ใบเงิน (2565: 6) กล่าวว่า บุคคลหรือบุคลากรจะมีประสิทธิภาพในการท างานนั้น 
ต้องมาจากการท างานที่ได้ผลลัพท์ออกมาอย่างมีคุณภาพ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานต้องมีความรับผิดชอบและเอา
ใจใส่ในงาน งานที่ท าถึงจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้หรือดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้อง
กับ ธนภรณ์ พรรณราย (2565: 11) กล่าวว่า การที่บุคลากรในองค์กรจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยู่
กับความร่วมมือ ความเสียสละ และความทุ่มเทในการท างานอย่างจริงจังเพื่อองค์กร โดยส าหรับบุคลากรใน
องค์กรสถาบันอุดมศึกษา ความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพยังสะท้อนออกมาผ่านความคล่องตัว
ในการด าเนินงาน ความแม่นย าของข้อมูล ความสามารถในการประสานงาน และการสนับสนุนให้ภารกิจหลัก
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถด าเนินไปได้อย่างไม่มีอุปสรรค ยิ่งไปกว่านั้น การพัฒนาประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรยังมีผลโดยตรงต่อภาพลักษณ์และความน่าเชื่อถือขององค์กรในสายตาของผู้รับบริการ
และสังคมโดยรวมอีกด้วย 
 พันทิยา ทรัพย์ประเสริฐ (2561 อ้างถึงใน การณิก มหรรณพ และคณะ, 2567: 356) กล่าวว่า การ
ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หนึ่งในปัจจัยนั้นคือ ภาวะผู้น า ซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงต่อองค์กร 
การมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่น ามาปรับใช้กับองค์กร อีกทั้งยังสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่าง
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มีประสิทธิภาพ ทฤษฎีภาวะผู้น าจึงเป็นที่ยอมรับและสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ธัญจิรา ฟูเต็มวงศ์ และคณะ (2567: 510) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนและ
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยกล่าวว่า ภาวะผู้น าทั้งสองรูปแบบนั้นมีความยืดหยุ่นและครอบคลุม 
สามารถน าไปใช้ได้กับหลากหลายรูปแบบขององค์กร ทั้งยังสอดคล้องกับสภาพสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง และซับซ้อนในมิติการบริหารจัดการ ปัจจัยดังกล่าวท าให้ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในการขับเคลื่อนบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติงานในบริบทที่เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารจึงควรมี
ความสามารถในการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงศักยภาพ ความรู้ และทักษะได้
อย่างเต็มที่ เพื่อให้การด าเนินงานสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร ทั้งนี้ ภาวะผู้น าเชิงการ
เปลี่ยนแปลงถือเป็นแนวคิดที่มีคุณค่าและเหมาะสมส าหรับผู้น าในทุกระดับ เนื่องจากช่วยส่งเสริมการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ และการท างานร่วมกันของบุคลากรเพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายหลักอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้เขียนจึงให้ความสนใจศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น าและประสิทธิภาพการท างานใน
องค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” โดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าและ
ประสิทธิภาพการท างานในองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยผู้บริหาร ผู้น าองค์กร ตลอดจนบุคลากร
สามารถน าแนวคิดดังกล่าวไปปรับใช้ในการวางกลยุทธ์การบริหารบุคลากรเพื่อเพิ่มแรงจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการท างาน รวมถึงบุคลากรสามารถศึกษาพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อการ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
เนื้อหา (Content) 
 ภาวะผู้น า 
 Burns (1978 อ้างถึงใน เตือนใจ สุนุกุล, 2562: 20) ได้อธิบายเกี่ยวกับ ภาวะผู้น า ไว้ว่า บุคคลที่
สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามด าเนินการตามวัตถุประสงค์ที่ผู้น าก าหนดไว้ และยังเชื่อว่าการบริหารควรมีลักษณะ
ความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ เป็นวิธีการที่ผู้น าจูงใจผู้ตามด้วยการระบุ
ข้อก าหนดงานที่ชัดเจนและให้รางวัลเพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม
การแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
งาน แต่เนื่องด้วยปัจจุบันแต่ละองค์กรมีการแข่งขันสูงขึ้น เขาจึงได้เสนอรูปแบบความเป็นผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ โดยผู้น าและผู้ตามจะช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันเพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างบรรลุเป้าหมายโดยจะขออธิบาย
รูปแบบภาวะผู้น าทั้งสองแบบดังต่อไปน้ี (จิรัชญา ศุขโภคา และคณะ, 2562: 1589) 
 1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ การใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดยที่ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ แต่มี
เงื่อนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตามข้อตกลง ผู้
ตามจะได้รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนจะมีความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการให้เป็นไปตามหน้าที่ทางการบริหาร (Management   
Functions) เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การจัดสรรงบประมาณ การติดตามและควบคุม เป็นต้น (จิรัชญา 
ศุขโภคา และคณะ, 2562: 1590) 
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 ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
กับผู้ตามผ่านการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ โดยผู้น าให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนเมื่อผู้ตามปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายและข้อตกลงที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะเน้นการบริหารจัดการหน้าที่ตามหลักการบริหาร เพื่อให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมายขององค์กร 
 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ กระบวนการที่ผู้น าเข้าไป
เกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วยการสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับแรงจูงใจ และระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น (ชิน
ภัทร เจริญรัตน, 2566: 7) โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
 Burns (1978 อ้างถึงใน อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข, 2564: 25) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงว่า ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าเข้าไปมีการเกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วยการ
สร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น ลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง
นี้มุ่งความสนใจไปที่ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม เพื่อเป็นการดึงศักยภาพที่มีอยู่ในตัวผู้ตามออกมาให้
ได้สูงสุดซึ่งกระบวนการนี้ส่งผลกระทบในลักษณะของการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ท าให้ผู้น าและผู้ตามมีระดับ
แรงจูงใจและระดับจริยธรรมเพ่ิมมากขึ้น 
 Bass (1985 อ้างถึงใน ณัฐกานต์ ปิ่นเกษร และคณะ, 2562: 109) กล่าวถึงความหมายของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียนกว่า บารมี (Charisma) 
ความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลง และนอกเหนือจากความมีบารมี คือ 
การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคลและการสร้างแรงบันดาลใจ 
 Bass & Avolio (1994 อ้างถึงใน สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์, 2560: 14-15) กล่าวถึงความหมายของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะดังต่อไปนี้ คือ มี
การกระตุ้นให้เกิดความ สนใจระหว่างผู้ร่วมงานกับผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการ
ตระหนักในเรื่อง ภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและองค์การ มีการพัฒนาความสามารถ
ของ ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น ชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่า ความ
สนใจของพวกเขา เพื่อไปสู่สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื่น ให้ท ามากกว่า
ที่พวกเขาตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้น และพวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีความท้าทาย ความคาดหวัง และมักจะ
น าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 
 มะสุกรี ตายะกาเร็ง (2565: 26) กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้น าสามารถสร้างหรือกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรภายในและปรับปรุงสภาพ
ขององค์การให้ดีขึ้นด้วยการที่ผู้น าการสร้างแรงบันดาลใจการกระตุ้นทางปัญญากับผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้ร่วมงาน
เคารพ และเกิดคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ส านึกและ
เห็นคุณค่าของการท างาน โดยไม่หวังเพียงผลตอบแทนส่วนตัวเป็นส าคัญแต่มุ่งส่งเสริมผู้ร่วมงานในการใช้
ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม จนงานบรรลุเป้าหมายสร้างความ
ภาคภูมิใจมุ่งมั่นที่จะยกระดับความรู้ ความสามารถการปฏิบัติงานและคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้นและมีภาวะ
ผู้น าในตนเองน าไปสู่การปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ เพื่อให้การ
ปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว ้
 ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้วิสัยทัศน์ แรง
บันดาลใจ และการมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้ตาม เพื่อกระตุ้นและพัฒนาศักยภาพให้บุคลากรสามารถก้าวข้าม
ขีดจ ากัดเดิมของตน มองงานในมุมมองใหม่ ๆ และตระหนักถึงพันธกิจและเป้าหมายร่วมกันขององค์กร ผู้น า
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ลักษณะนี้จะช่วยยกระดับแรงจูงใจ จริยธรรม และความสามารถของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น พร้อมทั้งส่งเสริมให้เกิด
การท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีความสัมพันธ์เชิงต่อเนื่องและเกื้อหนุนกัน โดยแนวคิดของ 
Burns (1978) ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นพื้นฐานของการบริหารจัดการ ที่ผู้น าใช้การ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์และการก าหนดข้อตกลงที่ชัดเจนเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ส่วนภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงเป็นการพัฒนาต่อยอดจากรูปแบบแลกเปลี่ยน โดยมุ่งสร้างแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ และ
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อยกระดับแรงจูงใจ จริยธรรม และความผูกพันต่อพันธกิจขององค์กร ทั้งนี้ 
ภาวะผู้น าทั้งสองรูปแบบมีจุดมุ่งหมายร่วมคือการบรรลุเป้าหมายขององค์กร แต่แตกต่างกันในวิธีการจูงใจผู้
ตาม การใช้ควบคู่กันอย่างเหมาะสมจะช่วยให้องค์กรมีทั้งความมั่นคงด้านระบบงาน และการเติบโตอย่าง
สร้างสรรค์ และ จากงานวิจัย ณฐพัฒน์ มั่งชม (2565: 170) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ จังหวัดพิษณุโลก มีระดับความคิดเห็นด้านภาวะผู้น า ด้านปัจจัย และด้านประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญญา
รัตน์ สาริกา (2566: 47) พบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เนื่องจาก
ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานที่ให้การสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานทุกด้าน ส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และงานวิจัยของ การณิก มหรรณพ และคณะ (2567: 
354) พบว่า ภาวะผู้น าระดับหัวหน้างานด้านพฤติกรรมของผู้น า คุณลักษณะของผู้น า และคุณธรรมจริยธรรม 
ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
ตามล าดับ 
 แนวคิดและทฤษฎปีระสิทธิภาพการท างาน 
 ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรที่บรรลุผล
ตามเป้าหมายขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม คุ้มค่า ประหยัด เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อยที่สุด
เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร อีกทั้งยังสามารถลดขั้นตอนการท างานให้มีความสะดวกรวดเร็วมากยิ่งขึ้น 
ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร (ธัญญารัตน์ สาริกา, 2566: 10) 
 ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท างานให้บรรลุส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยมีเทคนิค
วิธีการที่เหมาะสมในการด าเนินงานเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ลดปัญหาและอุปสรรคและลดความขัดแย้ง ซึ่ง
ประสิทธิภาพนี้ จะเป็นตัวชี้วัดผลการท างานว่าสามารถปฏิบัติงานได้มีคุณภาพมากน้อยเพียงใด คุ้มค่าหรือไม่
เมื่อเทียบกับทรัพยากรที่สูญเสียไป เพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่ส่งผลไปถึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร
ภายในองค์กรที่แสดงออกมาทางด้านคุณภาพของงานด้านปริมาณงาน ด้านระยะเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ซึ่ง
เป็นองค์ประกอบของประสิทธิภาพที่ส่งผลให้องค์กรประสบผลส าเร็จไปในทิศทางที่ก าหนด ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่
จะท าให้ผลผลิตของงานนั้นมีคุณภาพสูงสุดเป็นไปตามที่ก าหนดตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ท าให้องค์กรด าเนิน
ธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่างยั่งยืน (กฤตภาคิน มิ่งโสภา และคณะ, 2564: 215) 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2567: 12) กล่าวถึง ประสิทธิภาพ คือ 
ผลส าเร็จที่พิจารณาในแง่ของเศรษฐศาสตร์ที่มีตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ความประหยัดหรือคุ้มค่า ซึ่งหมายถึง การใช้
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ทรัพยากรในด้านต่าง ๆ เช่น งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ คน และเวลา  2) ความทันเวลา หมายถึง การ
ด าเนินงานให้แล้วเสร็จภายในกรอบระยะเวลาที่ก าหนด สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์หรือความต้องการ
ได้อย่างรวดเร็ว และ 3) มีคุณภาพ หมายถึง ระดับความถูกต้อง ครบถ้วน ความน่าเชื่อถือ และความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 
 ดังนั้น จึงสามารถพิจารณาประสิทธิภาพได้ในทั้งสามมิติของกระบวนการท างานได้ ดังนี้ (ธนภรณ์ 
พรรณราย, 2565: 17) 
 1) ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (Input) เช่น การใช้ทรัพยากรทั้งเงิน คน 
วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
 2) ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการบริหาร (Process) เช่น การท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐาน 
รวดเร็วและใช้เทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม 
 3) ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลัพธ์ (Output) เช่น การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม 
เกิดผลก าไร ทันเวลาผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านักที่ดีต่อการท างานและบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า 
 ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า เพื่อให้ได้ผลงานที่มี
คุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ พร้อมทั้งลดขั้นตอนที่ซ้ าซ้อนและเพิ่มความรวดเร็วในการท างาน โดยการ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพยังสะท้อนถึงการบริหารจัดการที่ดี ซึ่งไม่เพียงแต่ช่วยลดความสูญเสีย แต่ยังส่งเสริม
ให้เกิดความร่วมมือระหว่างบุคลากรภายในองค์กรอีกด้วย 
 ประสิทธิภาพในการท างานมีด้วยกันหลายองค์ประกอบ ซึ่งในบทความวิชาการนี้ผู้ศึกษาได้น า
แนวคิดทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1989 อ้างถึงใน ศิริภูมิ  ผายรัศมี , 2564: 32) ประกอบ
การศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 
 1) ด้านคุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มี
มาตรฐานและมีความละเอียดรอบคอบ ผลงานที่ออกมาสามารถตอบสนองความต้องการของหน่วยงานหรือ
ผู้รับบริการได้อย่างพึงพอใจและส่งผลดีต่อภาพลักษณ์และประสิทธิผลขององค์กรโดยรวม 
 2) ด้านปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ปริมาณของงานที่บุคลากรสามารถด าเนินการได้ภายใน
ระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือแผนงานที่ก าหนดไว้ หากสามารถด าเนินงานได้ในระดับที่
เหมาะสมหรือตรงตามเป้าหมายแสดงถึงประสิทธิภาพในการบริหารจัดการงานของบุคลากร  
 3) ด้านเวลา (Time) หมายถึง ความสามารถในการบริหารเวลาให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 
โดยเน้นที่การด าเนินงานให้แล้วเสร็จภายในเวลาที่ก าหนดอย่างไม่ล่าช้า และไม่เกิดข้อผิดพลาดหรือความเสียหาย
ระหว่างกระบวนการท างาน 
 4) ด้านค่าใช้จ่าย (Costs) หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า ทั้งใน
ด้านงบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี โดยมีเป้าหมายเพื่อลดการสิ้นเปลืองโดยไม่จ าเป็น และ
ยังคงรักษาคุณภาพของผลงานไว้ได้อย่างมีมาตรฐาน 
 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน 
 นฤมล เตียวไพบูลย์ (2565: 29) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน สามารถ
แบ่งได้เป็น 2 ระดับ ดังนี ้
 1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การปฏิบัติงานเสร็จโดยเสียเวลาและพลังงานน้อยที่สุดหรือ 
การท างานได้อย่างรวดเร็วและได้รับงานที่มีประสิทธิภาพ 



251 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

ปีที่ 8 ฉบับที่ 4 เดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2568 
 

 2) ประสิทธิภาพขององค์กร หมายถึง องค์กรสามารถด าเนินงานต่างๆ ตามภารกิจหรือเป้าหมายที่
ได้ก าหนดไว้ โดยใช้ทรัพยากรและปัจจัยต่างๆ ที่มีสามารถน าพาองค์กรไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นองค์กรทางการศึกษาที่มีบุคลากรมีทักษะในการศึกษาระดับสูง มีทักษะ 
ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกัน มีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งประสบความส าเร็จ ทั้งในระดับสาขาวิชา
ระดับคณะวิชา ตลอดจนระดับสถาบัน โดยมีภารกิจหลัก 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการ
วิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งการด าเนินงานนั้นขับเคลื่อนโดยบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุน ซึ่งทิศทางของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2574 เป็นแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว
ส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ได้ก าหนดวิสัยทัศน์แผนการศึกษาแห่งชาติไว้ดังนี้ “คนไทยทุกคน
ได้รับการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ ด ารงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21” (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560: 
78) โดยให้ความส าคัญในการสร้างระบบการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ เพื่อเป็นสิ่งส าคัญของการ
พัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถของทุนมนุษย์ รวมถึงการรองรับการศึกษาและความท้าทายที่เป็นพลวัต
ของโลกศตวรรษที่ 21 ในสถานการณ์ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษามีการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่มากขึ้น 
สถาบันอุดมศึกษาจ าเป็นจะต้องทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ให้มีความชัดเจนมากขึ้น ดังนั้นการบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรจึงเป็นกลไกที่ส าคัญส าหรับการขับเคลื่อนองค์กร หลักการบริหารเชิงยุทธศาสตร์
จึงมีความจ าเป็นมากขึ้นทั้งการปรับแผนงานโครงการ รวมถึงกิจกรรมต่างๆ ที่แสดงให้บุคลากรเห็นถึง
ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง (จุฑามาศ ทันธิกุล, และคณะ, 2564: 58) จากการศึกษาและทบทวน
วรรณกรรม ผู้เขียนจึงขอน าเสนอกรอบการวิเคราะห์เนื้อหา ดังนี้  
 

 

 
 
 
 
 

 ผลการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามตาราง ประกอบด้วย ปัจจัยภาวะผู้น า
และประสิทธิภาพการท างานในองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งผู้เขียนสามารถน ามาสรุปได้ ดังนี ้
 ภาวะผู้น าและประสิทธิภาพการท างานในองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งประกอบด้วย ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง Transformational Leadership) ที่มุ่งเน้นการสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นภายใน และการพัฒนาให้ผู้ตามสามารถปลดปล่อยศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ รวมถึง
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซึ่งมุ่งเน้นการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน การให้
รางวัลตามผลงาน และการควบคุมติดตามอย่างเป็นระบบ หากองค์กรมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าดังที่กล่าวไป
ข้างต้นแล้ว จะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและแรงจูงใจให้บุคลากรสายสนับสนุน มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้น า 

- ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

- ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 

ประสิทธิภาพการท างาน 
- ด้านคุณภาพของงาน 

- ด้านปริมาณงาน 

- ด้านเวลา 

- ด้านค่าใช้จ่าย 

ภารกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

- การผลิตบัณฑิต 

- การวิจัย 

- การบริการวิชาการแก่สังคม 

- การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
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กล้าคิด กล้าท า และพร้อมปรับตัวตามบริบทองค์กร ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท างานในด้านต่างๆ อัน
ได้แก่ 1) ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน 3) ด้านเวลา 4) ด้านค่าใช้จ่าย 
 ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรกับภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เมื่อบุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการท างานจะส่งผลให้เกิดการสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ได้แก่ 1) การผลิตบัณฑิต การบริหารจัดการงานธุรการ 
งานทะเบียน งานเอกสาร และระบบสนับสนุนอื่นๆ ให้มีคุณภาพและส่งเสริมให้นักศึกษาเรียนรู้และส าเร็จ
การศึกษาได้ตามเกณฑ์ 2) การวิจัย การอ านวยความสะดวกด้านระบบเอกสาร งานงบประมาณ งานประสาน
ภายในและภายนอก ที่มีประสิทธิภาพ ช่วยให้อาจารย์และนักวิจัยสามารถมุ่งเน้นงานวิชาการได้อย่างเต็มที่ 3) 
การบริการวิชาการแก่สังคม ความร่วมมือของบุคลากรสายสนับสนุนในการจัดกิจกรรม ประสานเครือข่าย 
จัดการงบประมาณและทรัพยากรต่างๆ ให้เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนด 4) การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การ
จัดการทรัพยากร บุคลากร และเวลาเพื่อสนับสนุนกิจกรรมเชิงวัฒนธรรมให้บรรลุตามเป้าหมายของสถาบัน 
ดังนั้น ประสิทธิภาพของบุคลากรสายสนับสนุนจึงมีบทบาทไม่เพียงแค่ในเชิงปฏิบัติ แต่ยังเป็นกลไกส าคัญที่
ช่วยขับเคลื่อนภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในภาพรวมอีกด้วย 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 ภาวะผู้น าของผู้บริหารในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรในองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทั้งบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งเป็นบุคลากรหลักของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน และบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งบุคลากรทั้งสองกลุ่มนั้น เป็นกลุ่มที่มีบทบาททั้งเบื้อง
หน้าและเบื้องหลังในการขับเคลื่อนภารกิจหลักขององค์กร ทั้งด้านการผลิตบัณฑิต ด้านการวิจัย ด้านการ
บริการวิชาการแก่สังคม และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารที่จักต้องมีภาวะ 
ความเป็นผู้น าขององค์กร ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) จะเน้นการสร้าง
แรงบันดาลใจ กระตุ้นพลังภายใน และการยกระดับจริยธรรมของผู้ตาม รวมถึงภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional Leadership) ที่ให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการเชิงระบบและการสร้างแรงจูงใจผ่าน
ผลตอบแทน ต่างมีบทบาทส าคัญในการเพิ่มศักยภาพของบุคลากร เมื่อผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะ
สามารถสร้างความไว้วางใจ ความชัดเจนในการท างาน และส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้กับบุคลากรสาย
สนับสนุน ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท างานทั้งในด้านคุณภาพของผลงาน ปริมาณงาน ความตรงต่อเวลา 
และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ซึ่งประสิทธิภาพดังกล่าวย่อมส่งผลต่อความสามารถของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน ให้สามารถการด าเนินภารกิจหลักได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าที่
เหมาะสมของผู้บริหารในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการ จึงเป็นกลไกส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์กร
อย่างยั่งยืน โดยเฉพาะในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันสูง ความเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว และความคาดหวังของสังคมที่เพิ่มมากขึ้น 
 
องค์ความรู้ที่ได้รับ (Knowledge) 
 จากการศึกษา “ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” สรุปได ้ดังนี ้
 1. ภาวะผู้น าและประสิทธิภาพการท างานในองค์กรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งเป็นกลุ่มส าคัญที่
สนับสนุนและขับเคลื่อนภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในทุกด้าน 
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 2. บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน มีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จของภารกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษา อันได้แก่ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เน้นการสร้างแรงบันดาลใจ การ
กระตุ้นศักยภาพภายใน และยกระดับจริยธรรมของผู้ตาม ส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่นและความผูกพันในการ
ท างาน 
 4. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) สนับสนุนการท างานด้วยระบบ
ผลตอบแทนที่ชัดเจน มีการก าหนดหน้าที่และเป้าหมายอย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีวินัยและประสิทธิภาพ 
 5. ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะสามารถสร้างความไว้วางใจ ความชัดเจน และการท างาน
เป็นทีมในองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน 
 6. ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร สามารถพิจารณาได้จาก 4 มิติหลัก อันได้แก่ คุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน ความตรงต่อเวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
 7. การพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าในระดับนโยบายและปฏิบัติการเป็นกลไกส าคัญ ที่จะช่วยให้
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สามารถปรับตัวได้ในยุคแห่งการแข่งขันและความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
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