
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปริญญานิพนธ 
ของ 

กิติมา จิตรีโภชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร 

พฤษภาคม 2554 



 

วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปริญญานิพนธ 
ของ 

กิติมา จิตรีโภชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร 

พฤษภาคม 2554 
ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



 

วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 
ของ 

กิติมา จิตรีโภชน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร 

พฤษภาคม 2554 



 

กิติมา จิตรีโภชน.  (2554).  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล.  ปริญญานิพนธ ศศ.ม. (บรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตร).  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  คณะกรรมการควบคุม:        
ผูชวยศาสตราจารย ดร. แววตา เตชาทวีวรรณ, รองศาสตราจารยธาดาศักดิ์                
วชิรปรีชาพงษ 

 
 การวิจัยครั้งนีมี้จุดมุงหมายเพื่อ (1) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรและภาวะผูนําของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา (2) เพ่ือเปรียบเทยีบวฒันธรรมองคกรและภาวะผูนําของหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด และ (3) เพ่ือหาความสัมพันธของ
ภาวะผูนําของผูบริหารของหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 417 คน จากหองสมุด 30 แหง 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามแนวคิดของเบลคและมูทอน สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติ ิt-test และสถติิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยหองสมุดสวนใหญมีวฒันธรรมองคกรแบบปรับตวั รองลงมาคือแบบมุง
ผลสําเร็จ แบบเครือญาต ิและแบบราชการ ตามลําดับ 

2.  การเปรียบเทียบรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด      
พบผลการศึกษา ดังนี้ 

  2.1 หนวยงานที่สังกัด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของรัฐและ
หนวยงานเอกชนมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั โดยหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
วัฒนธรรมองคกรแบบเครอืญาติและแบบราชการสูงกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
  2.2 ขนาดของหองสมุด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาขนาดเลก็และขนาดใหญ           
มีวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน  

3.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารหองสมุดสวนใหญมีภาวะผูนําแบบทีมงาน รองลงมาคือ
แบบเนนงาน แบบประนีประนอม แบบเนนคน และแบบปลอยปละละเลย ตามลําดับ 

4.  การเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จําแนกตามตัวแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด พบผลการศึกษา ดังนี้ 

     4.1 หนวยงานที่สังกัด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาทีส่ังกัดหนวยงานของ
รัฐและหนวยงานเอกชนมีภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี



 

ภาวะผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานสูงกวาหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 
  4.2 ขนาดของหองสมุด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก และขนาด
ใหญมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน  
 5.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบ
วัฒนธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยภาวะผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบ
ประนีประนอม และแบบทมีงาน มีความสมัพันธกับวฒันธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ สวนภาวะผูนํา
แบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธเฉพาะวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั แบบเครือญาติ และแบบ
ราชการ และไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 
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 The purpose of this research were  (1) to study the organizational culture of library 
and the leadership of library directors, (2) to compare with the variables as type of 
institution and library size, and (3) to find out the relationship of library directors’ leadership 
and organizational culture of the libraries in Bangkok Metropolitan Area and its vicinity.  The 
sample group of this research was 417 librarians from 30 academic libraries in Bangkok 
Metropolitan Area and its vicinity. The research tools of this study were an organizational 
culture questionnaire based on Richard L. Daft principle and leadership questionnaire based 
on Blake and Mouton principle. The statistics used in data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, t-test, and Pearson product-moment correlation coefficient.  
The research findings were as follow: 
 1. The librarians’ perception in organizational culture was at high level. Type of 
organizational culture that was used by most libraries was adaptability culture, followed by 
achievement/mission culture, clan culture, and bureaucratic culture respectively. 
 2. The comparison of organizational culture used in the academic libraries in 
Bangkok Metropolitan Area and its vicinity was analyzed from two variables -- type of 
institution and library size. The results of study were as follow:  
       2.1 Type of institution: The study found out that the academic libraries of public 
and private higher education institutions had different type of organizational culture. The 
academic libraries of private higher education institutions had more clan culture and 
bureaucratic culture than the academic libraries of public higher education institutions. 
         2.2 Library size: The study found out that big and small-sized libraries did not 
have different organizational culture.  
 3. The librarians’ perception of leadership style used by library directors of 
academic libraries in Bangkok Metropolitan Area and its vicinity was at the moderate level. 
The leadership style used by most library directors was team management, followed by 
authority obedience, middle of the road management, country club management and 
impoverished leader respectively. 



 

 4.  The comparison of leadership style used by library directors of academic 
libraries in Bangkok Metropolitan Area and its vicinity was analyzed from two variables -- 
type of institution and library size. The results of study were as follow:  
        4.1 Type of institution: The study found out that the library directors of public 
and private higher education institutions had different leadership style. The library directors 
of private higher education institutions had leadership styles which were country club 
management, authority obedience, middle of the road management, and team management 
more than library directors of public higher education institutions.  
         4.2 Library size: The study found out that the leadership style of library directors 
of big and small-sized libraries were not different.  
 5. There was a relationship between leadership style of library directors and type 
of organizational culture with the level of statistic significance at 0.01. The leaders with 
country club management, authority obedience, middle of the road management, and team 
management had a relationship with all four types of organizational culture. However, 
impoverished leader had relationship with adaptability culture, clan culture, and bureaucratic 
culture and did not have a relationship with achievement/mission culture.  
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบบันี้สําเร็จไดดวยความกรุณาอยางสูงจากผูชวยศาสตราจารย                   
ดร. แววตา เตชาทวีวรรณ ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และรองศาสตราจารยธาดาศักดิ์ 
วชิรปรีชาพงษ กรรมการควบคุมปริญญานิพนธที่ไดใหคําปรึกษาและคําแนะนําตาง ๆ ที่เปน
ประโยชนตอการวิจัยดวยความเอาใจใสเสมอมา ตลอดจนเสียสละเวลาในการตรวจแกไขขอบกพรอง
ตาง ๆ อยางละเอียด ตั้งแตเริ่มตนจนปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลลุวงเปนอยางดี ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร. ชนันนา รอดสุทธิ ประธานกรรมการสอบปากเปลาและ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.อารีย ชื่นวัฒนา ที่รวมเปนกรรมการสอบปากเปลา ตลอดจนใหขอคิดเห็น
และคําแนะนําที่เปนประโยชนในการปรับปรุงปริญญานิพนธฉบบันี้ใหถูกตองและสมบูรณยิ่งขึ้น 
รวมทั้งอาจารยภาควิชาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตรทกุทานที่ใหความชวยเหลือเปน
อยางดีในการศึกษาตลอดหลักสูตรครั้งน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร ผูชวยศาสตราจารย          
ดร. อภิชา บุญภัทรกานต ผูชวยศาสตราจารยนงนารถ ชัยรัตน อาจารย ดร. สุพัตรา สินชัยสุข       
คุณศรีจันทร จันทรชีวะ ทีก่รุณาเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยครัง้นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ที่กรุณาตอบแบบสอบถามและใหขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับการวิจัยครั้งนี้  
 ขอกราบขอบพระคุณบรรณารักษสํานักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย สาํนักหอสมุดกําแพงแสน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขต
กําแพงแสน และสํานักวทิยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่กรณุาใหความรวมมือในการทดสอบเครื่องมือวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณบัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ใหทุนอุดหนุน
สําหรบัทําปรญิญานิพนธฉบับน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอเกียรติพันธ จิตรีโภชน และคุณยาประนอม จิตรีโภชน ที่ให
กําลังใจในการศึกษาครั้งนี้  
  
   

กิติมา จิตรีโภชน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง   
 สังคมมนุษยเปนสังคมที่ตองการการดํารงอยูรวมกันเปนสถาบันหรือองคกร ซึ่งการรวมตวั

ของมนุษยเปนองคกรนั้นมีจุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่งโดยอาศัย
กระบวนการจดัโครงสรางและจัดแบงหนาที่กันทํางานเพือ่การดํารงอยูของสังคม (พะยอม วงศสารศรี.  
2548: 4-5) องคกรเปนแหลงรวมของกลุมบุคคลที่รวมกันกระทําการใด ๆ หรือมีวัตถุประสงคใด
วัตถุประสงคหนึ่งรวมกันที่จะกระทําการใหสําเร็จ ซึ่งวตัถุประสงคในการจัดตั้งของแตละองคกร
แตกตางกัน แตมีสิ่งที่ทุกองคกรตองการเหมือนกันคือความสําเร็จขององคกร องคกรแตละองคกร    
มีคานิยม แบบแผน ความเชื่อ และวธิีดําเนินงานที่เปนบุคลิกภาพเฉพาะขององคกร ซึ่งอาจเหมือน
หรือแตกตางกันถึงแมวาจะเปนองคกรทีท่ําหนาที่เหมือนกัน เชน ธนาคาร มหาวิทยาลัย โรงเรยีน 
โรงพยาบาล หรือหนวยงานในเครือเดียวกันก็ตาม ลกัษณะเฉพาะซึ่งเปนบุคลิกขององคกรเหลานี้
เรียกวา “วัฒนธรรมองคกร” 

วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ความคดิ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน 
อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่เปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติ เปนที่รับรูและยอมรับของ   
ทุกคนในองคกรเดียวกัน ซึง่สงผลตอการปฏิบัติงาน การแสดงออก และถายทอดบุคลิกเหลานัน้     
สูสมาชิกรุนตอไป วฒันธรรมองคกรไมใชสิ่งที่จะเกิดขึ้นไดโดยทันทีทนัใด แตตองอาศัยเวลาในการ
สั่งสมบมเพาะ ทดสอบและพิสูจนจนเปนที่ยอมรับรวมกันวาสามารถชวยแกปญหาและสนองตอ
ความตองการขององคกรได โดยใชเปนเครื่องยึดเหนี่ยวหรือเปนแนวทางในการควบคุมพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคกรใหดําเนินงานไปอยางมีระบบและเปนมาตรฐานเดียวกันหรือตามวตัถุประสงค
ขององคกร วัฒนธรรมองคกรจึงเปนสิ่งสําคัญที่ชวยสนบัสนุนใหการบริหารงานองคกรบรรลุผลสําเร็จ 
แตละองคกรมีวัฒนธรรมแตกตางกันขึ้นอยูกับวิสัยทัศน กลยุทธขององคกร และปจจัยแวดลอม
ภายนอก ดาฟท (Daft.  2009: 382-384) ไดแบงวัฒนธรรมองคกรออกเปน 4 รูปแบบ ไดแก 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จ (Achievement/Mission 
culture) วัฒนธรรมแบบเครอืญาติ (Clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic 
culture) โดยองคกรหนึ่งอาจมีวัฒนธรรมองคกรแบบใดแบบหนึ่งหรือแบบผสมผสาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคและการบริหารงานขององคกร เชน องคกรทางธุรกิจอาจมีวัฒนธรรมองคกรแบบมุง
ผลสําเร็จโดยเนนผลกําไรหรือผลประกอบการ องคกรสาธารณะอาจมีวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ
ที่มุงเนนผลประโยชนของสวนรวมหรือสังคมเปนสําคัญ เปนตน โดยผูนําองคกรจะมีบทบาทสําคญั
ในการปลูกฝงคานิยมและสรางเสริมลักษณะทางวัฒนธรรมองคกร (สัญญา สัญญาวิวัฒน.  2546: 
65-66)   
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วัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือสําคัญที่จะผลักดันหรือชี้นําวาองคกรจะกาวไปทางไหนหรือ  
จะประสบความสําเร็จไดอยางไร ผูที่ใชประโยชนจากวฒันธรรมองคกรก็คือผูนํา เน่ืองจากผูนํา      
จะเปนผูชักจูงใหบุคลากร เกิดความเชื่อและปฏบิัติงานตามแนวทางที่กําหนดโดยมุงผลสําเร็จ     
ขององคกร การสรางและใชประโยชนจากวัฒนธรรมองคกรจึงเปนเครื่องมือหนึ่งของผูนําในการ
บริหารองคกรใหประสบความสําเร็จ (สมยศ นาวีการ.  2543: 323) ผูนําเปนผูใชอํานาจชักจูง
ผูใตบังคับบญัชาใหปฏิบตัิตามแผนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร ผูนําที่มี
ลักษณะหรือภาวะผูนําแตกตางกันจะสงผลตอการปฏิบตังิานของผูใตบงัคับบัญชาดวยแตกตางกันดวย 
ซึ่งเบลคและมทูอน (Blake; & Mouton.  1964: 10 -14) เจาของทฤษฎีตาขายการบริหาร 
(Managerial grid) ไดอธิบายเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 5 รูปแบบ ไดแก ผูนําแบบเนนคน (Country club 
management) ผูนําแบบเนนงาน (Authority obedience) ผูนําแบบปลอยปละละเลย (Impoverished 
leader) ผูนําแบบประนีประนอม (Middle of the road management) และผูนําแบบทีมงาน (Team 
management) ผูนําแตละแบบนี้เปนองคประกอบสําคญัของการบริหารและการจัดการองคกรให
บรรลวุัตถุประสงคตามนโยบายขององคกรและยังมีบทบาทตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร 
ในฐานะผูนําทมีดวย วัฒนธรรมองคกรจึงเปนสิ่งจําเปนที่จะหลอหลอมทัศนคติของบุคลากรหองสมุด 
และกําหนดพฤติกรรม เสรมิแรงเชื่อรวมกัน โดยผูบริหารมีบทบาทเปนผูกระตุนใหสมาชิกในองคกร
ใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกรโดยใชวฒันธรรมองคกรเปนเครื่องมือ 
ผูนําองคกรจํานวนมากจึงพยายามที่จะสรางวัฒนธรรมและแสวงหาวฒันธรรมที่เหมาะสมกับ
หนวยงานของตนเองเพื่อสรางประสิทธิผลในการปฏบิตัิงานขององคกรใหดีขึ้น (Scheimerhorn; 
Hunt; & Osborn.  1997: 267) 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีหนาที่หลกัในการบริการวิชาการแกสถาบันตนสังกดั      
เปนสถานที่รวบรวมความรูตาง ๆ ตามหลักสูตรที่สถาบันน้ันเปดสอน เพ่ือเปนแหลงความรูแก
นักศึกษาและคณาจารย ในการสงเสริมการเรียนการสอน การคนควาวิจัย การบรกิารวิชาการแก
สงัคม และการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยซึ่งเปนองคกรทางการศึกษาขั้นสูงที่มี
หนาที่และบทบาทในการจัดการศึกษาตามเปาหมายและวตัถุประสงคของแผนการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2545-2559 (ทบวงมหาวิทยาลัย.  2544: 3) คราสท และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 43) ได
เสนอแนะรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ไดแก วัฒนธรรม
องคกรแบบเครือญาติ (Clan) และแบบปรบัตวั (Adhocracy) ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรทั้งสอง
รูปแบบทําใหหองสมุดมีความยืดหยุนตอสภาพการณตาง ๆ ไดดี โดยวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
จะใหความสําคัญตอบุคลากร สนับสนุนใหบุคลากรมีความเอ้ืออาทรและใสใจซ่ึงกันและกัน ทําให
สามารถสรางกลุมทํางานขนาดเล็กที่มีความคลองตวัในการปรับเปลีย่นและรับผิดชอบงานไดหลาย
หนาที่ สวนวฒันธรรมองคกรแบบปรบัตวั ทําใหหองสมุดตองติดตามขาวสารและสภาพ แวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยีเพ่ือนํามาวางแผนกลยุทธในการจดัการความเสีย่งและการลงทุน
ของหองสมุด นอกจากนี้หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหลายแหงใหบริการหองสมุดดิจิทัล ซึ่งคราสท และ
คณะ (Kaarst; et al.  2004: 47) ไดเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ไดแก แบบการตลาด 
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(Market culture) หรือแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) เพ่ือใหสามารถแขงขันไดกับองคกร
บริการสารสนเทศเชิงพาณิชยหรือที่มุงหวังกําไร ทั้งน้ีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดอาจมี
เพียงหนึ่งรูปแบบหรือมากกวาซึ่งขึ้นกับเปาหมายของหองสมุด และการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกรขึ้นอยูกับแผนกลยทุธของแตละหองสมุดเชนกัน (รัชนี กิตตริังสี.  2548: 19; Mahoney.  
2000: 241) เชน งานวิจัยของคารอลและลิน (Carol; & Lyn.  2008) พบวาหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกามีวัฒนธรรมองคกรแบบการตลาดและการลาํดบับังคับบัญชา 
(Hierarchy culture) ซึ่งเนนการแขงขันและการประสบความสําเร็จสูง ในประเทศไทยมีงานวจัิยของ
รัชนี กิตติรังส ี(2548) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดมหาวิทยาลัยรามคาํแหง พบวามี
วัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรคมากที่สดุ เปนตน  

การดําเนินงานของหองสมุดที่ประสบความสําเร็จขึ้นอยูกับกระบวนการบริหารจัดการโดยมี
บุคลากรเปนทรัพยากรที่สาํคัญของหองสมุด กลาวไดวาคุณภาพการดําเนินงานของหองสมุดขึ้นอยู
กับคุณภาพของบรรณารักษ เน่ืองจากบรรณารักษ เปนบุคลากรหลักและเปนกําลังสําคัญของงานทุกฝาย 
(เปลงศรี อิงคนินันท.  2526: 5) ดังนั้นหากบรรณารักษผูปฏิบตัิงานมีทัศนคติที่ดี เต็มใจปฏบิัติ       
งานบริการ รูจักใชสติปญญา รวมกําลังกันปฏิบัติงานใหบรรลวุัตถปุระสงคของหองสมุด ยอมทําให
การดําเนินงานของหองสมุดมีประสิทธิภาพ สงผลใหกระบวนการเรยีนการสอนของมหาวิทยาลยั
ประสบความสําเร็จดวย วฒันธรรมองคกรมีผลตอความสําเร็จของหองสมุดเนื่องจากสามารถ          
หลอหลอมทัศนคติ กําหนดพฤติกรรม เสริมแรงเชื่อรวมกัน และกระตุนใหสมาชิกในองคกรใชความ
พยายามอยางเต็มที่เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาในเรื่องของวัฒนธรรม
องคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือเปนประโยชนในการบรหิารจัดการหองสมุดใหเปน
องคกรที่ประสบความสําเรจ็ 
 

ปญหาการวิจัย 
1. วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนรูปแบบใด 
2. วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความแตกตางกนัตามหนวยงาน     

ที่สังกัด และขนาดของหองสมุดหรือไม 
3. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนรูปแบบใด 
4. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความแตกตางกนัตามหนวยงานที่

สังกัด และขนาดของหองสมุดหรือไม 
5. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกร

ของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาหรือไม 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา 
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2. เพ่ือเปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม
หนวยงานที่สงักัด และขนาดของหองสมุด  

3. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
4. เพ่ือเปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัดและขนาดของหองสมุด 
5. เพ่ือหาความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของ

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลที่ไดรับจากการวิจัยครั้งน้ี จะเปนประโยชนสําหรับผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา   
ในการเขาใจทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏบิัติกันจนเปนวัฒนธรรมของหองสมุด เพ่ือ
นํามาใชประโยชนในการบรหิารและจัดการองคกรหองสมุดใหบรรลุวตัถุประสงค หรือเปาหมายของ
หองสมุด ตลอดจนการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรหองสมุดใหมีความเขมแข็งเพ่ือตอบสนองการจัดการ
ดานกลยุทธของหองสมุดตอไป  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 516 คน จากหองสมุด 30 แหง แบงเปนหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ 12 แหง เปนบรรณารักษจํานวน 323 คน และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จํานวน 18 แหง เปนบรรณารักษ 193 คน 
  กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สุมมาจากประชากรขางตน ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางไมนอย
กวา  226  คนตามตารางกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie; & Morgan.  
1970: Online) โดยวิธีการสุมตามระดับชัน้ (Stratified random sampling) ตามตัวแปรหนวยงานที่
สังกัดและขนาดของหองสมุด 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก  
 1.1 ประเภทของหองสมุด 
 1) มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2) มหาวิทยาลัยเอกชน 
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 1.2 ขนาดของหองสมุด 
 1) ขนาดเล็ก 
 2) ขนาดใหญ 
 2. ตัวแปรตาม ไดแก  
 2.1 วัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ 
 1) วัฒนธรรมแบบปรับตวั  
 2) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  
 3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  
 4) วัฒนธรรมแบบราชการ  
 2.2 ภาวะผูนํา 5 รูปแบบ  
 1) แบบเนนคน 
 2) แบบเนนงาน 
 3) แบบปลอยปละละเลย 
 4) แบบประนปีระนอม 
 5) แบบทีมงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
        1.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง หองสมุดสังกัดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
และเอกชนซึ่งไมรวมหองสมุดสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลและหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
โดยอาจมีชื่อเรียกหองสมุดแตกตางกัน เชน หอสมุด สํานักหอสมุด สํานักหอสมุดกลาง สํานักวทิย
บริการ สถาบนัวิทยบริการ สํานักบรรณสารพัฒนา สํานักบรรณสารสนเทศ ศูนยบรรณสาร เปนตน 
  2.  บรรณารักษ หมายถึง ผูที่จบการศึกษาระดับอุดมศึกษาทางบรรณารักษศาสตร
และสารสนเทศศาสตร และปฏิบัติงานเกีย่วกับการใหบริการสารสนเทศในหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐและเอกชน ที่ไมรวมผูบริหารหองสมุด ซึ่งอาจมีชื่อเรียกตําแหนงแตกตางกัน เชน 
บรรณารักษ บรรณารักษชาํนาญการ บรรณารักษชํานาญการพิเศษ เปนตน  
  3.  ประเภทของหองสมุด หมายถึง สภานภาพของหนวยงานที่หองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาสังกัด ซึ่งไดแก มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลยัเอกชน 
  4.  ขนาดของหองสมุด หมายถึง การกําหนดขนาดของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา        
ซึ่งจําแนกตามจํานวนของบรรณารักษ ซึ่งไดจากการสํารวจจํานวนบรรณารักษของแตละหองสมุด
แลวนํามาหาคากลางเพื่อแบงขนาดของหองสมุดเปน 2 ขนาด ดังนี้ 
  4.1 ขนาดเล็ก มีจํานวนบรรณารักษนอยกวา 15 คน 
  4.2 ขนาดใหญ มีจํานวนบรรณารักษตั้งแต 15 คนขึ้นไป 
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 5.  ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง ผูบังคับบญัชาสูงสุดของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและของเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งอาจมีชื่อ
เรียกตําแหนงแตกตางกัน เชน ผูอํานวยการ หัวหนา เปนตน 
 6.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมการบังคับบญัชา
ของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่ใชกับผูใตบงัคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติงาน
ใหบรรลุผลตามความตองการของหองสมุด ซึ่งผูวิจัยจําแนกภาวะผูนาํตามทฤษฎีของเบลคและ           
มูทอน (Blake; & Mouton.  1964:  10 -14) เปน 5 รูปแบบ ดังนี้   
  6.1 แบบเนนคน (Country club management) หมายถึง ผูนําที่บังคบับัญชาโดย
สนใจความตองการของคนในองคกรมากกวาความตองการขององคกร โดยเชื่อวาความตองการ 
ความคิดและความรูสึกของบุคคล มีความสําคัญมากกวาผลผลิตและตองมากอนสิ่งอ่ืน   
  6.2 แบบเนนงาน (Authority obedience) หมายถึง ผูนําที่บังคับบัญชาโดยสนใจ
ความตองการขององคกรในระดับสูงหรือมากกวาความตองการของคนในองคกร การบังคับบญัชาจึง
เนนผลงานเปนหลัก เพิกเฉยตอความตองการของผูใตบังคับบญัชา และเขมงวดตอวิธีการทํางาน        
ใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด เนนความสําเร็จ ไมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
ตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ดวยตนเองและพรอมตอสูเพ่ือความคิดและทัศนคติของตนมากกวาจะปรับ
ความคิดของตนตามสถานการณที่เปนจริง 
  6.3 แบบปลอยปละละเลย (Impoverished leader) หมายถึง ผูนําที่บงัคับบัญชา      
โดยสนใจความตองการ ขององคกรและคนในระดับต่ํา ไมชอบรับภาระไมวาเรื่องใด สนใจแตความ
ตองการของตนเอง ทํางานเพียงเพ่ือใหคงอยูในองคกร ผูนําประเภทนี้จะทําแตเฉพาะงานในหนาที่
หรือความรับผิดชอบ เม่ือเกิดปญหาจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาแกปญหาเอง   
  6.4 แบบประนีประนอม (Middle of the road management) หมายถึง ผูนําที่
บังคับบญัชาโดยสนใจความตองการขององคกรและคนในระดับปานกลาง เม่ือเปาหมายขององคกร
และคนขัดแยงกัน จะใชการประนีประนอมเพื่อใหไดงานโดยที่คนไมเดือดรอน มองวาคนมี
ความสําคัญเชนเดียวกบังาน จึงไมเพิกเฉยตอความรูสึกและทศันคติของผูใตบังคับบัญชา ผูนํา
ประเภทนี้จะพยายามเปนคนยืดหยุน และเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ ผูนําแบบนี้ไมไดทุมเทให
คนจนหมด แตจะทําตามเสยีงสวนใหญ เพ่ือลดความขดัแยง 
  6.5 แบบทีมงาน (Team management) หมายถึง ผูนําที่บังคับบัญชาโดยทํางาน
เปนทีม จะสนใจความตองการขององคกรและคนในระดับสูง มองวาผูใตบังคบับัญชาเปนผูทําให
องคกรบรรลุเปาหมายตาง ๆ เชื่อวาความตองการขององคกรและคนไมขัดแยงกัน อีกทั้งสามารถ
ประสานเขาดวยกันได ผูนําแบบทีมงานเชื่อวาเม่ือบุคคลตระหนักถงึความตองการขององคกรและ
ผลประโยชน ที่ไดรับ ผูบังคบับัญชาก็ไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการหรือควบคุมใหเชื่อฟง จะให
ผูใตบังคับบญัชา มีอิสระ ในการทํางานโดยใหรูจักควบคุมตนเองและรูสึกผูกพันกบังาน สวนผูนํา       
จะเปนผูชวยแกปญหา และใหคําปรึกษาแนะนําและแนวทางในการทาํงานรวมทั้งเปนผูสอนงาน 
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  7.  วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความเชือ่ คานิยม ความคิด แบบแผน พฤติกรรม 
บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่คนในองคกรรับรูและยอมรับ อันสงผลตอการแสดงออกของ
คนในองคกรที่เปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติ และถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม ผูวิจัยไดจําแนก
รูปแบบวัฒนธรรมองคกรตามทฤษฏขีองดาฟท (Daft.  2009: 382-384) เปน 4 รูปแบบ ดังนี้   

 7.1 วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่เนนการ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอก มีความยืดหยุนสูง มุงการคิดทําในสิ่งใหม การทดลอง    
ความกลาเสีย่ง ความอิสระ และสรางคานยิมใหมขององคกรเพื่อเพ่ิมขดีความสามารถในการ
ตอบสนองไดตลอดเวลา   

 7.2 วัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จ (Achievement/Mission culture) หมายถึง 
วัฒนธรรม ทีมุ่งเนนความมั่นคง การยอมรับจากภายนอก มีวิสัยทัศนเปาหมายองคกรที่ชัดเจน 
มุงเนนความคิดริเริ่มสรางสรรค และการแขงขันที่สมบูรณแบบเพื่อผลสําเร็จตามเปาหมาย    

 7.3 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) หมายถงึ วัฒนธรรมทีมุ่งเนน
สภาพแวดลอมภายใน มีความยืดหยุนสูง มุงเนนเรื่องของความรวมมือ ความเอื้ออาทร ยึดม่ันในการ
ใหความเปนธรรม คําม่ันสัญญา และความเสมอภาคทางสังคม   

 7.4 วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่ให
ความสําคัญกบัภาวะแวดลอมภายใน มุงเนนความมั่นคงภายในองคกร มุงเนนดานวิธีการ เหตผุล 
ยึดหลักประหยัด ความมีระเบียบของการทํางาน และความเคารพเชือ่ฟง 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวจัิย  ดังนี้ 
 

 ตัวแปรตน                  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

วัฒนธรรมองคกร 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว  

2. วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  

4.  วัฒนธรรมแบบราชการ  

 

ลักษณะหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

1. ประเภทของหองสมุด 

     -  มหาวิทยาลัยของรัฐ 

     -  มหาวิทยาลัยเอกชน 

2.  ขนาดของหองสมุด 

     -  ขนาดเล็ก 

     -  ขนาดใหญ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 

1.  แบบเนนคน  

2.  แบบเนนงาน   

3.  แบบปลอยปละละเลย 

4.  แบบประนีประนอม 

5.  แบบทีมงาน 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
 1.  หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 
 2.  หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั 
 3.  หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
 4.  หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
 5.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบวฒันธรรม
องคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
 1.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

 1.1  ความหมายของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 1.2  วัตถุประสงคของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 1.3  ประเภทของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา 
 1.4  การบริหารงานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร   

 2.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 2.2  คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
 2.3  องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร  
 2.4  ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 2.5  รูปแบบวฒันธรรมองคกร 
3.   วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.1  ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.2  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.2  การจัดการวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.4  รูปแบบวฒันธรรมองคกรหองสมุด 

 4.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 4.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
 4.2  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 4.3  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 5.1  งานวิจัยในตางประเทศ 
 5.2  งานวิจัยในประเทศ 
 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
ความหมายของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หรือในภาษาอังกฤษใชวา “University library” “College 
library” หรือ “Academic library” มีผูใหความหมายเกี่ยวกับหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา ดังนี้ 
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 ฐะปะนีย เทพญา และคณะ (2539: 22) กลาววา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง 
หองสมุดที่จัดตั้งขึ้นในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อทําหนาที่โดยตรงในการบริการวิชาการแกสถาบันตน
สังกัด ไดแก การสงเสริมการเรียนการสอนและการวิจัยทุกสาขาวิชาของสถาบัน การบริการวิชาการ
แกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

 ศิริพร สุวรรณะ  (2542: 1) กลาววาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา มีลักษณะเปนหองสมุด
ทางวิชาการ  ซ่ึงหมายรวมถึงการเปนสวนหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนตั้งแต
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ถาเปนหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหรือสถาบนัที่มีทรัพยากรสารนิเทศเฉพาะ
ดาน และใหบริการที่เนนเฉพาะสาขาตลอดจนมีบริการที่สนับสนุนการศึกษาในเชิงลึกของสาขาวชิา
ใดวิชาหนึ่งหรอืหลายสาขา หองสมุดนั้นจะมีลักษณะเปนหองสมุดสําหรับคนควาวจัิย ดังนั้นโดย
ภาพรวมหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนทั้งหองสมุดทางวิชาการและหองสมุดเพื่อการวิจัย        
ซึ่งมีการจัดองคกรและการบริหารงานใหสอดคลองกับสภาพการศึกษาของสถาบันการศึกษานั้น ๆ  
แตกตางไปจากการดําเนินงานหองสมุดประเภทอื่น ๆ  
 พิมลพรรณ ประเสริฐวงศ เรพเพอร และคณะ (2543: 33) กลาววาหองสมุดวิทยาลัย
และมหาวิทยาลัย หมายถึง หองสมุดที่จัดตั้งในสถาบนัอุดมศึกษา หองสมุดวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ในที่นี้รวมถึงหองสมุดสถาบันราชภัฏและวิทยาลัยอาชวีะศึกษาซึ่งทาํการสอนถึงขั้นอุดมศึกษา       
เปนการศึกษาในระดับสูงเพื่อผลิตทรัพยากรบุคคลในสาขาวิชาตาง ๆ มาเปนกําลังในการพัฒนา
ประเทศ  หัวใจของการศึกษาในระดับอุดมศึกษาจึงไดแก หองสมุด ซึ่งเปนสถานที่รวบรวมความรู
ตาง ๆ ตามหลักสูตรที่สถาบันน้ันเปดสอน เพ่ือเปนแหลงความรูแกนักศึกษาและคณาจารย และเพื่อ
ประโยชนของการศึกษา คนควาวิจัย ดวยเหตุนี้สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงจึงตองมีหองสมุด 
 สรุปไดวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหมายถึง หองสมุดที่ตั้งอยูในสถานศึกษาที่มีการ
เรียนการสอนในระดับสูง ทาํการสอนขั้นอุดมศึกษา เชน มหาวิทยาลัย วิทยาลัยและสถาบันตาง ๆ 
ทําหนาที่โดยตรงในการบรกิารวิชาการแกสถาบันตนสงักัด เปนสถานที่รวบรวมความรูตาง ๆ        
ตามหลักสูตรที่สถาบันน้ันเปดสอน เพ่ือเปนแหลงความรูแกนักศึกษาและคณาจารย ในการสงเสริม
การเรียนการสอน การคนควาวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม 

วัตถุประสงคของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 สจวตและมอราน (Stueart.; & Moran 1993: 6) กลาววา หองสมุดโดยทั่วไปจะตอง
บริหารงานภายใตวัตถุประสงคที่กําหนดไว ดังนั้นการที่จะกําหนดวัตถุประสงคจะตองพิจารณา
องคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 
  1.  ผูใช กําหนดกลุมผูใชใหชัดเจน ใครคือผูใชหองสมุด ใครคือผูใชทรัพยากร        
ใครคือผูใชบรกิาร ใครคือผูใชที่อาจเขามาในหองสมุดแตไมใชทรัพยากร 
  2.  การใหบริการ บริการทีมี่ความจําเปนตาง ๆ ไดแก บริการยืม-คืน บริการ         
ตอบคําถาม บริการยืมระหวางหองสมุด บริการคนคืนสารสนเทศ บริการเสริมตาง ๆ ที่ควรเพิม่ตาม
ความเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอหองสมุด บริการที่ควรยกเลิกในกรณีที่ไมจําเปน 
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  3.  ทรัพยากรบุคคล กลุมผูประกอบวชิาชีพที่มีความจาํเปนตอการดําเนินงาน        
กลุมผูมีทักษะเฉพาะดานทีน่ํามาสนับสนุนการดําเนินงาน 
  4.  ทรัพยากรดานงบประมาณ งบประมาณไดมาจากแหลงใดบาง จะตองนําไปใช
ในดานใด และแหลงใด 
  5.  หนาที่และบทบาทตอองคกรและสังคม หนาที่และบทบาทของหองสมุดที่มีตอ
องคกรและสังคมจะตองขึ้นอยูกับหองสมุดแตละประเภทที่จะตองกําหนด 
   หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาโดยทั่วไปกําหนดวัตถุประสงคในการดําเนินงาน ดังนี้ (อัมพร 
ปนศรี.  2520: 2)   
  1.  เพ่ือจัดหาทรัพยากรสารสนเทศที่สอดคลองกับหลักสูตรการเรียนการสอน           
โดย  จัดเตรียมหนังสือที่ความทันสมัยและตรงตามความตองการของอาจารยและนิสิตนักศึกษา 
  2.  สงเสริมพัฒนาการทางวิชาการใหอาจารยและนิสิตนักศึกษาใหมีทางแสวงหา
ความรูไดดวยตนเอง 
  3.  สนับสนุนการคนควาและวิจัย ทั้งงานวิจัยทางดานการศึกษาและงานวิจัย                
ที่เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงาน 
  4.  สงเสริมและชวยเหลือการเรียนของนิสิตนักศึกษาตามหลักสูตรของมหาวิทยาลัย 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา วัตถุประสงคของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จะตองพิจารณาถึงผูใช   
การใหบริการ ทรัพยากรบคุคล ทรัพยากรดานงบประมาณ หนาที่และบทบาทที่มีตอองคกรและ
สังคม และวตัถุประสงคจะตองเหมาะสมกับหองสมุดนั้น ๆ นอกจากนี้จะตองสงเสริมการเรียน         
การสอน การคนควาวิจัยของอาจารยและนิสิตนักศึกษา โดยหองสมุดจะดําเนินการจัดหาทรัพยากร
สารสนเทศที่เปนประโยชน ทนัสมัย และตรงตามความตองการของผูใชบริการ 

ประเภทของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย จําแนกตามหนวยงานที่สงักัดได 2 ประเภท 
ดังนี้   
  1. หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐเดิม 24 แหง  
และหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการที่อยูภายใตมหาวิทยาลัยที่
ยกระดับมาจากวิทยาลัยครแูละสถาบันเทคโนโลยรีาชมงคล ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และวทิยาลัยอ่ืน ๆ โดยมีคณะอนุกรรมการพัฒนาหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาเปนผูประสานงานความรวมมือระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 
  2.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เปนหองสมุดของสถานศึกษาที่ดําเนินการโดย
เอกชน ภายใตการกํากับและดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร 
โดยมีคณะอนุกรรมการพัฒนาหองสมุดมหาวิทยาลัยเอกชนแหงประเทศไทย เปนผูประสานงาน
ความรวมมือระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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  การบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา มีการจัดแบงการบริหารงานตามหนาที่ความรับผิดชอบของ
งานเปนหลัก โดยทั่วไปหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแบงงานออกเปน 4 งานหลัก (ประภาวดี สืบสนธิ์ 
2528: 88-91) ดังนี้ 
 1.  งานบริหาร ประกอบดวยการจัดทํางบประมาณ การเลือกและฝกอบรมบุคลากร 
จัดทําแผนพัฒนา จัดทํานโยบายและระเบียบขอบังคบั การเขารวมประชุมในคณะกรรมการตาง ๆ 
รวมถึงการเขารวมในการประชุมวิชาการของสมาคมหองสมุด ผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดานนี้ 
ไดแก ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และหัวหนาแผนก ตามแตโครงสรางการบริหารงานของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง   
 2.  งานเทคนคิ ประกอบดวยงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ งานวิเคราะหและ      
จัดหมวดหมูทรัพยากรสารสนเทศและทํารายการทั้งในรปูแบบบันทึกและฐานขอมูลบรรณานุกรมที่
สามารถคนคนืได การซอมแซมและเย็บเลมทรัพยากร ผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนี้ ไดแก 
บรรณารักษ นักเอกสารสนเทศ และเจาหนาที่หองสมุด 

 3.  งานบริการ ประกอบดวยงานบริการยืม-คืน บริการตอบคําถามและชวยคนควา 
บริการทําสาระสังเขป บริการจัดทําดรรชนีสารสาร บริการยืมระหวางหองสมุด บริการสอนการใช
หองสมุด ผูที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานหนาที่นี้ ไดแก บรรณารักษ นักเอกสารสนเทศ และ
เจาหนาที่หองสมุด   

 4.  งานบริการพิเศษ เปนงานบริการอ่ืนนอกเหนือจากบริการพื้นฐานทั่วไปของ
หองสมุด หรือเปนบริการที่จัดขึ้นในโอกาสพิเศษ เชน การจัดนิทรรศการแกบุคคลภายนอก            
การจัดบรรยายหรือปาฐกถาตาง ๆ เปนตน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 

 วัฒนธรรมองคกร มาจากคําภาษาอังกฤษวา “Organizational culture” หรือ 
“Corporate culture” ซึ่งมีผูใหความหมายและคําอธบิาย ดังนี้ 

 กอรดอน (Gordon. 1999: 342) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่อธิบาย
สภาพแวดลอมภายในองคกรที่รวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมที่สมาชิกขององคกรมีรวมกัน
และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนด
รูปแบบพฤตกิรรม  

 ดาฟท (Daft.  2009: 380) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยม ความเชื่อ   
ความเขาใจ และแนวทางของการคิด ซึ่งสมาชิกขององคกรใชรวมกัน และสอนใหแกสมาชิก               
ที่เขามาใหม โดยไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร ทุกคนในองคกรมีสวนรวม จะดําเนินการ             
ไปโดยไมมีใครสังเกตเห็น ยกเวนเม่ือองคกรพยายามใชกลยุทธใหมซึ่งขัดแยงกับบรรทัดฐาน          
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ของวัฒนธรรมและคานิยม อํานาจของวัฒนธรรมจะปรากฏใหเห็น วัฒนธรรมขององคกรใดปรากฏ 
จะสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทศันและกลยทุธของผูกอตั้ง หรือผูนํา 

 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่
ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤตกิรรม บรรทัดฐาน ความเชือ่ คานิยม อุดมการณ        
ความเขาใจและขอสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร 

 กลอยกมล ขวัญเยื้องพันธุ (2546: 7) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนลักษณะ 
เฉพาะขององคกรหนึ่งซึ่งแตกตางไปจากองคกรอ่ืน ๆ เปนแบบแผนพฤติกรรม คานิยม ความเชือ่  
ที่คนในองคกรยอมรับ และรับรูรวมกัน และ/หรือ เปนที่รับรูของคนภายนอกองคกร 

 รัชนี กิตติรังส ี(2548: 4) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนการปฏบิัติ
รวมกันของคนในองคกร ซึ่งรวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่ออันสงผลตอการแสดงออกของคน   
ในองคกร และถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม 

 ธกานต ชาติวงค (2550: 9) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยมบรรทดัฐาน 
ความเชื่อ อุดมการณ และความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคกร ที่มีการพัฒนาภายในองคกรและ
เปนแนวทางในการแสดงพฤติกรรมทีส่มาชิกเห็นวาเปนสิ่งที่เหมาะสม ยอมรับและประพฤติ ปฏบิัติ 
ทําใหแตกตางกันกับกลุมอ่ืน 

 โดยสรุปแลว วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งที่อธิบายสภาพแวดลอมภายใน ความเชื่อ 
คานิยม ความคิด สิ่งประดิษฐแบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกัน   
ที่คนในองคกรรับรูและยอมรับ อันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคกรที่เปนแนวทางในการ
ยึดถือปฏิบัติ และถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม   

คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรสวนใหญเปนเรื่องนามธรรมที่คนในองคกรรับรูและปฏิบตัิในแนวทาง
เดียวกัน โดยมีคุณลักษณะตาง ๆ ดังนี้  
 1.  เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมบคุคลในหนวยงานที่เปน         
ที่ยอมรับและนําไปปฏิบตัิจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 
 2.  เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทํา   
ที่คนในหนวยงานยอมรับและมีอยูรวมกนั ผานกาลเวลาแหงการทดสอบและพิสจูนจนเปนที่ยอมรับ
รวมกันแลววาสามารถชวยแกปญหาและสนองตอความตองการของหนวยงานได 
 3.  เปนสิ่งที่สมาชิกขององคกรเรียนรูและถายทอดในสังคมขององคกร ซึ่งเร่ิมตั้งแต   
เริ่มเขาทํางานในองคกร พนักงานใหมเรียนรูวัฒนธรรมองคกรโดยผานกระบวนการถายทอดของ
บุคคลตาง ๆ เชน หัวหนางานที่คอยชี้แนะวิธีการทํางานและการวางตัวที่ถูกตอง การเขาฝกอบรม 
ในหลักสูตรตาง ๆ ขององคกร การเรียนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 
เปนตน ผลจากการเรียนรูเหลานี้ทําใหพนักงานรูวาตนควรมีประพฤติปฏิบตัิอยางไรในสถานการณ
ตาง ๆ ที่ทําใหสามารถอยูรวมกันและเปนที่ยอมรับของสังคมในองคกรได  
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 4.  เปนสามัญสํานึกของสมาชิกในองคกร เน่ืองจากประพฤตปิฏิบตัิจนเกิดความเคยชิน
และกระทําไปโดยอัตโนมัติโดยไมไดคิดถึงการมีอยูของธรรมเนียมบรรทัดฐานของวฒันธรรมองคกร
หรือตระหนักถึงการดํารงอยูของสิ่งนี้ 
 5.  เปนการถายทอดโดยใชสัญลักษณ โดยองคกรพยายามสื่อสารวัฒนธรรมไปยงั
สมาชิกใหมดวยการสอดแทรกคานิยม ความเชื่อและแนวทางการทํางานที่องคกรคาดหวังให
พนักงานทําตามผานสัญลักษณตาง ๆ เชน ภาษา พิธีการ เรื่องเลา เปนตน   
 6.  เปนสิ่งที่ปรับตวัเปลี่ยนแปลงได ตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปลี่ยนแปลง
ไป เชน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการผลิตในโรงงานแหงหนึ่ง ทําใหวัฒนธรรมในโรงงานดังกลาว
เปลี่ยนแปลงไป การพึ่งพาอาศัยกันในหมูพนักงานแบบเดิมมีนอยลง ภาระงานและระยะเวลาการ
ทํางานของพนักงานถูกกําหนดโดยเครื่องจักร ความสัมพันธระหวางพนักงานจึงเปลี่ยนจากการ       
มีน้ําใจชวยเหลือพ่ึงพากัน มาเปนความสมัพันธแบบเครื่องจักรที่ตองทํางานแขงกับเวลาและ     
ความซ้ําซาก เปนตน 

 นอกจากนี้ ดาฟท (Daft.  1999: 183-184) ยังเปรียบเทียบคุณลักษณะของวัฒนธรรม
องคกรวาคลายกอนน้ําแข็งที่ลอยอยูเหนือนํ้า โดยมีสวนบนโผลพนผวิน้ําเพียงเล็กนอย สวนที่เหลือ
ดานลางจะจมอยูใตผิวน้ํา โดยแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 

 1.  สวนที่มองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งที่สมาชิกองคกรคิด สรางหรือประดิษฐขึน้มา    
เชน สิ่งประดิษฐตาง ๆ เชน รูปปนของผูกอตั้งกิจการ ถาวรวตัถุ การตกแตงอาคารสถานที่ ปาย 
สัญลักษณ คําขวัญ พิธีกรรมตาง ๆ การแตงกาย เปนตน 

 2.  สวนที่มองไมเห็น (Invisible) แตเปนสิง่ที่สมาชิกรับรูและเขาใจรวมกัน ไดแก 
คานิยมขององคกรที่สมาชกิรับรู ความมุงม่ัน คุณคาและความเชื่อขององคกร   
 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร   

 วัฒนธรรมองคกร เปนคานยิม ความเขาใจและการประพฤตปิฏิบตัิรวมกันของบุคลากร      
ในองคกร โดยมีองคประกอบ ดังนี้ (Daft.  2003: 89-91; Wagner; & Hollenbeck.  1998: 337-
341; ณัฏฐพันธ เขจรนันทน.  2551: 256-258)   
 1.  สภาพแวดลอมทางธุรกิจ องคกรแตละองคกรจะดําเนินงานอยูภายในสภาพแวดลอม
ทางธุรกิจที่จะกําหนดประเภทขององคกรที่ตองการเจริญเติบโต  
 2.  คานิยม คือ สิ่งที่ผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกขององคกร โดยจะถูกระบุ
ไวภายในเปาหมายคือคําขวัญขององคกร  
 3.  สัญลักษณ คือ ระบบของสัญลักษณหรือเหตุการณที่สื่อความหมายที่สมาชิกของ
องคกรใชติดตอและเขาใจ การกําหนดความหมายพิเศษ ของวัตถุสิ่งของ การกระทําขององคกร   
ใหผูอ่ืนรับทราบ การถายทอดบางอยางที่เกี่ยวพันกบัวัฒนธรรมขององคกร เชน การใชถอยแถลง
ของภารกิจเพ่ือเปนสัญลักษณของคานิยมที่สําคัญ เปนตน 
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 4.  เรื่องเลา คือ เหตุการณจริงที่เลาสืบตอกันมาอยูบอยครั้งจนเปนที่รบัรูรวมกัน     
ของสมาชิกในองคกร เรื่องราวจะถูกบอกเลาแกพนักงานใหม เพ่ือรักษาคานิยม และเปนเครื่องเตือน  
ความเขาใจวฒันธรรมองคกร 

 5.  วีรบุรุษ คอื บุคคลที่ประพฤติดีและอุทิศตนเพื่อองคกรจนเปนแบบอยางการกระทํา  
แกบุคลากรภายในองคกร   

 6.  คําขวัญ คอื วลีหรือประโยคหรือถอยคําที่ที่กะทัดรัดแสดงถึงคานิยมขององคกร  
และสามารถเผยแพรปรชัญาของผูบริหารออกไปอยางกวางขวางไดโดยการใชคําขวญัเปนถอยแถลง
ตาง ๆ  
 7.  พิธีกรรมหรือธรรมเนียมปฏิบัติ คือ กิจกรรมที่ตระเตรียมเอาไวที่เปนเหตุการณ
พิเศษ และดําเนินเพื่อประโยชนของผูเขารวม เพ่ือปลูกฝงคานิยมขององคกร เสริมคุณคาของ
ความสําเร็จ สรางความผูกพันระหวางพนักงานดวยการใหพวกเขามีสวนรวมภายในเหตุการณ      
ที่สําคัญ ดวยการยกยองและฉลองวีรบุรุษ คานิยมจากงานพิธีสามารถแสดงใหเห็นไดโดยการ      
ใหรางวัลแกยอดขายดีเดน แจกจายของขวัญแกพนักงานที่ทํางานมานาน ประกาศการเลื่อน
ตําแหนงของบุคลากร เหตกุารณหลายอยางจะถูกรวมไวในพธิีการครั้งเดียวเพื่อเพิ่มความสําคญั      
และชวยใหพนักงานใหมมีความคุนเคยกับวัฒนธรรมขององคกร    
 8.  เครือขายทางสังคม วัฒนธรรมองคกรจะถูกถายทอดผานเครือขายที่ไมเปนทางการ 
เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบรษิทักอนหนานี้จะถูกถายทอดผานเครือขายที่ไมเปนทางการ 
และรับรูรวมกนัทั่วทั้งองคกร และระหวางรุนของพนักงานที่ตอเน่ืองกัน 
 จากองคประกอบของวัฒนธรรมองคกรทั้งหมดสามารถแสดงเปนภาพไดดังนี้ 
 

 
 

 
ภาพประกอบ 1   องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
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ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งทีดํ่ารงอยูในทุกองคกร สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 28-31) 
และพิบลู ทีปะปาล (2550: 315-316) กลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรที่มีตอการ
ดําเนินงานขององคกร ดังนี้  
 1. ระบุขอบเขตของบทบาทขององคกร โดยบทบาทนั้นเปนเอกลักษณรวมกันในหมูคณะ
โดยสรางความรูสึกที่แสดงถึงการเปนสมาชิกขององคกรซึ่งมีเพียงหนึ่งเดียวและไมเหมือนใคร 
วัฒนธรรมองคกรชวยใหสมาชิกขององคกรตระหนักวาแตละคนเปนพวกเดียวกนัหรืออยูในกลุม
เดียวกัน เพราะมีคานิยม ความเชื่อ และการประพฤตปิฏิบัตทิี่คลายคลึงกัน และเปนเอกลักษณ      
ที่แตกตางจากวิถีทางของกลุมอ่ืน   
 2. จัดระเบียบในองคกร คานิยมบรรทัดฐานของกลุมเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 
ซึ่งจะถูกใชเปนมาตรฐานในการตัดสินถึงวิธีคิดวิธีปฏิบตัิที่เหมาะสม และชวยวางกฎเกณฑใหสมาชิก
ของหนวยงานคิดคนและทาํอยางมีระเบียบแบบแผน ทําใหหนวยงานทํางานไปไดอยางมีระบบและ
ราบรื่น สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบตัิที่สมาชิกองคกรยอมรับ บุคลากรใหมขององคกรเรียนรูวธิีคิด
วิธีการทํางานจากคําแนะนําของสมาชิกเกา หรือเรียนรูดวยตนเองจากประสบการณและการสังเกต
จนทราบถึงวธิีคิดวธิีปฏิบตัอัินเปนที่ยอมรับของสมาชกิในองคกร 
 3. สรางความผูกพันของสมาชิกตอองคกร โดยกําหนดนิยามความหมายใหกับ
พฤติกรรมตาง ๆ ในองคกร เม่ือบุคลากรในหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือ        
ความเปนไปตาง ๆ ในหนวยงานของตนและยอมรับวัฒนธรรมองคกรของตนเองแลวยอมให    
ความรวมมือในการผลักดันการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ทําใหเห็นความสําคัญ    
กับภารกิจขององคกรและสมาชิกในองคกรมากกวาเรือ่งสวนตัว 
 4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบตัิอยูเสมอ เน่ืองจากวัฒนธรรม
องคกรเปนคานิยม  เปนกลไกในการควบคุมทัศนคติ ความเชื่อและแนวปฏิบตัิของสมาชิกภายใน
องคกรใหอยูในกรอบหรือขอบเขตที่เหมาะสม ดังนั้นสมาชิกขององคกรสามารถทํากิจกรรมเหลานั้น
ไดโดยอัตโนมัติไมตองตัดสนิใจมากวาในแตละชวงเวลาจะตองทําอะไร และทําอยางไร   
 5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคกร เน่ืองจากแตละองคกร  
มีปญหาพื้นฐานที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก การบูรณาการปจจัยภายในองคกร เชน การทําใหสมาชิก
มีความเขาใจรวมกัน โดยนิยามความหมายของอุดมการณและความเชื่อ การจัดสรรอํานาจแก
สมาชิก พัฒนาความสนิทสนมและความกลมเกลียวในหมูสมาชิก เปนตน และการปรับตวัใหเขากับ
ปจจัยภายนอกองคกร เชน การกําหนดภารกิจหลัก เปาหมาย และกลยุทธขององคกร เปนตน          
ซึ่งวัฒนธรรมองคกรมคีวามสําคัญในการปรับตวัใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และการบรูณาการ
สวนตาง ๆ ภายในองคกรใหทํางานประสานสอดคลองกัน  
 6.  เกิดระบบสังคมที่ม่ันคงในองคกร โดยทุกคนมีมาตรฐานหรือแนวทางในการประพฤติ
และปฏบิัตทิี่สอดคลองและเหมาะสมในการอยูในสังคมเดียวกนั เม่ือวฒันธรรมองคกรไดผานกาลเวลา
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แหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากสมาชิกองคกรแลววาสามารถชวยแกปญหาพื้นฐานตาง ๆ ของ
องคกรได สิ่งเหลานี้ก็จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวธิคีิดวิธทีํางานที่ถูกตองเหมาะสม
ที่จะใชภายในองคกรและปรบัตวัใหเขากบัวัฒนธรรมในองคกรจนกลายเปนสังคมเดียวกัน 
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรมีความสําคัญในการเปนกลไกในการควบคุมทัศนคติ ให
การสนับสนุน แนวปฏิบตัิทีดี่ที่สมาชิกในองคกรตางใหการยอมรับ รวมถึงการจัดระเบียบใหองคกร 
จัดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูรอบตัวของสมาชิกในองคกร ทําใหเกิดระบบสังคม
ที่ม่ันคงในองคกร ชวยชี้แนวในการทํางานและความประพฤตปิฏิบตัติัวภายใตขอบเขตของบทบาท        
ขององคกร ลดความจําเปนที่สมาชิกตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบตัเิสมอ พรอมทั้งสรางเอกลักษณ
รวมกันในองคกร ซึ่งกอใหเกิดความผูกพันในองคกรและความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในกลุมสมาชิก
ในองคกร  

รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร  
 วัฒนธรรมองคกรเปนเอกลกัษณเฉพาะตวัขององคกรและมีความแตกตางในแตละ
องคกร ซึ่งนักวิชาการไดแบงรูปแบบของวัฒนธรรมองคกรหลากหลาย ดังนี้  

ฮอฟสเตด (Hofstede.  1997: 120-122) เสนอทฤษฎแีบงรูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 
เปน 4 รูปแบบ ดังนี้  
 1. ความเหลื่อมล้ําอํานาจ (Power distance) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบน้ีเปนรูปแบบที่แสดง
ใหเห็นถึงแตกตางในระดับของอํานาจ การตัดสินใจและสถานภาพทางสังคมของสมาชิกในองคกร 
ซึ่งหากมีความแตกตางมากยอมหมายถงึบุคคลบางคนใชอํานาจมากกวาบุคคลอ่ืน ถาแตกตางกันนอย  
จะสะทอนใหเห็นถึงมุมมองที่ทุกคนเห็นวาควรมีสิทธิเทาเทียมกัน  
 2. การหลีกเลีย่งความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้
อธิบายถึงการยอมรับความเสี่ยงและความไมแนนอน โดยมองจากวิธีการแกปญหา ความขัดแยง 
หรือความกาวราวที่อาจเกิดขึ้น องคกรที่หลีกเลีย่งความไมแนนอนจะนําเอาประสบการณที่ประสบ
ผลสําเร็จมาปรับใชใหเหมาะสมกับสถานการณเพ่ือลดความขัดแยงหรือลดปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร 
 3. ปจเจกนิยมและกลุมนิยม (Individualism vs collectivism) วัฒนธรรมองคกรรปูแบบน้ี
อธิบายถึงพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคกรที่มีพฤติกรรมตองการความเปนสวนตัวหรือความเปน
ปจเจกบุคคล หรือยอมเปนสวนหนึ่งขององคกรหรือความเปนคติรวมหมูมากนอยแตกตางกัน 
 4. ความเปนชายและหญิง (Masculinity vs femininity) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้
อธิบายถึงการแสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ ตวัอยางเชน คานิยมของชายที่นิยม       
การแขงขัน การยืนยันที่หนักแนน ความทะเยอทะยานและการสะสมเพื่อความมั่งคั่งและความเปน
วัตถุนิยม หรือการแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง  
 คุกและลาฟเฟอรตี้ (Cooke; & Lafferty.  1989: 258-259) ไดอธิบายวัฒนธรรมองคกร
ตามการรับรูของสมาชิกในองคกร ซึ่งจําแนกเปน 3 รูปแบบ ดังนี้ 
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 1.  รูปแบบสรางสรรค (Constructive styles) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะให
ความสําคัญกบัความพึงพอใจของบุคลากร โดยสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการทํางานของ
บุคลากร ทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคกรซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเรจ็ตาม
เปาหมายขององคกร 
 2.  รูปแบบตั้งรับแบบเฉื่อยชา (Passive/Defensive styles) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้
ใหความสําคญักับการคลอยตามความคดิเห็นของผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนและหลกีเลี่ยง
การกระทําทีต่องรับผิดชอบ ทํางานแบบตางคนตางทําและทําเฉพาะในสวนทีต่นเองรับผิดชอบ
เทานั้น 
 3.  รูปแบบตั้งรับแบบกาวราว (Aggressive/Defensive styles) วัฒนธรรมองคกร
รูปแบบนี้ใหความสําคัญการมุงเนนงานและความตองการดานความมั่นคงของพนักงาน ลักษณะการ
ทํางานมุงเนนอํานาจ เห็นตรงกันขาม แขงขันชิงดีชิงเดน ตอตานซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความ
ขัดแยงกันบอย เม่ือเกิดความขัดแยงกันก็มักจะใชวธิีการตอรอง บุคคลตองการการยอมรับและมักจะ
ยึดติด อยูกับตําแหนง และในการปฏิบตังิานจะปฏิบัตดิวยความระมดัระวังตามแบบแผนที่เคยยดึถือ 
 คาเมรอน และ ควินน (Cameron; & Quinn.  1999: 20-25) ไดศึกษารูปแบบวัฒนธรรม
องคกรจากการผสมผสานระหวางองคประกอบของคุณลักษณะเดนขององคกร คุณลักษณะของผูนํา
องคกร การบริหารงานบุคคล ตัวประสานองคกร ยุทธวธิีที่ใช และเงื่อนไขแหงความสําเร็จ ซึ่ง
จําแนกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) เปนลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่มีความ
ยืดหยุนสูงและเนนภายในองคกรเปนหลกั สมาชิกในองคกรจะมีความเอ้ืออาทรซึ่งกันและกันเสมือน
เปนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน 
 2. วัฒนธรรมแบบชัว่คราว / ยืดหยุน (Adhocracy culture) เปนลักษณะวัฒนธรรม
องคกรที่มีความยืดหยุนสูงและเนนภายนอกองคกรเปนหลัก มีการสนับสนุนความคิดสรางสรรค  
กลาเสี่ยง มีความเปนอิสระ ทาทาย และสามารถปรับตัวตอการเปลีย่นแปลงไดตลอดตาม
สถานการณ เพ่ือใหเกิดการสรางนวัตกรรม 
 3. วัฒนธรรมแบบลําดับขั้น (Hierarchy culture) เปนลกัษณะวัฒนธรรมองคกรที่มี   
การควบคุมสงูและเนนปจจัยภายในองคกรเปนหลัก มีการบริหารเปนลําดับขั้น มีลักษณะเปน
ทางการ ไมคอยมีความยืดหยุน ยึดถือกฎระเบียบ มีนโยบายที่ชัดเจนในการทํางาน 
 4. วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market culture) เปนลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่มี     
การควบคุมสงูและเนนปจจัยภายนอกองคกรเปนหลัก ทําใหมีการแขงขันสูงภายในองคกรและ   
เนนผลสําเร็จขององคกร  
 ซอนเนนฟลด (Sonnenfield.  1998: 129-130) ไดแบงวัฒนธรรมองคกรโดย
เปรียบเทียบกบัรูปแบบองคกรที่มีลักษณะเดน ซึ่งจําแนกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองคกรแบบทมีเบสบอล (Baseball team culture) เปนองคกรที่มีลักษณะ
ของความเปนผูประกอบการสูง เนนผลผลิต เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถเต็มที่ 
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กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค มีอิสระทางความคิด เพ่ือการสรางนวัตกรรมใหม ๆ สําหรับ     
การแขงขัน 
 2. วัฒนธรรมองคกรแบบสโมสร (Club culture) ใหความสําคัญกับความรูสึกของคน   
ในองคกร และใหความสําคญักับการมีสวนรวมของสมาชิก พรอมทั้งใหความสําคญักับระบบอาวุโส 
 3. วัฒนธรรมองคกรแบบวทิยาลัย (Academy culture) เปนองคกรที่มีความมั่นคง     
ใหอิสระกับสมาชิกในการแสดงความรูความสามารถ ใหความสําคัญกับความสามารถในตวับคุคล
มากกวาระบบอาวุโส  
 4. วัฒนธรรมองคกรแบบปอมปราการ (Fortress culture) องคกรจะมุงเนนในเรือ่ง   
ของผลผลติ เพ่ือตอบสนองตอความอยูรอดขององคกร 
 โจนส และกอฟฟ (Jones; & Goffee.  1998: 67-68) ไดอธิบายรูปแบบของวัฒนธรรม
องคกรตามความสัมพันธทางสังคมของสมาชิกภายในองคกร ซึ่งจําแนกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้  
 1.  วัฒนธรรมแบบเครือขาย (Networked culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะมี
ลักษณะความเปนมิตรสูง ความเปนอยูภายในองคกรจะเปนลักษณะเหมือนครอบครัว การทํางาน
เปนลักษณะแบบรวมคิดรวมทํา รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
 2.  วัฒนธรรมแบบการคา (Mercenary culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะมีลักษณะ
ความเปนมิตรในระดับต่ํา มีความเปนผูประกอบการสูง เนนผลผลติมากกวาความสัมพันธภายใน
องคกร ทําใหเกิดการแขงขนั กระตือรือรนในการทํางาน 
 3.  วัฒนธรรมแบบแตกกระจาย (Fragmented culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนีจ้ะมี
ลักษณะความเปนมิตรอยูในระดับต่ํา ความเปนอยูของสมาชิกภายในองคกรเปนลักษณะตางคน  
ตางอยู แตมีภาระหนาที่อยางชัดเจน มีการสั่งการจากเบื้องบนเปนหลัก มีความอิสระในการควบคุม
ตนเองใหทํางานบรรลุตามเปาหมาย 
 4.  วัฒนธรรมแบบชุมชน (Communal culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะมีลักษณะ
ความเปนมิตรอยูในระดับสงู มีความสามัคคีกลมเกลียวกันในหมูคณะ แตจะมีลกัษณะคลายกบั
องคกรแบบการคา 
 ดาฟท (Daft.  2009: 382-384) ไดอธิบายรูปแบบวัฒนธรรมองคกรซึ่งพัฒนาจาก
เง่ือนไขขององคกรที่มีความแตกตางกัน 2 ระดับ คือ ระดับของเง่ือนไขภาวะแวดลอมภายนอกวา
ตองการความยืดหยุนหรือความมั่นคง และระดับของเง่ือนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายในหรือ            
เนนภายนอก ซึ่งมิตทิั้งสองระดับน้ีผสมกนัจนเกิดเปนวฒันธรรมองคกรขึ้น 4 แบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมแบบปรับตวั (Adaptability culture)  เกิดขึ้นจากการที่ผูนํามุงสรางคานิยม
ใหมใหกับองคกรที่เอ้ือตอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอม
ภายนอก เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคกรที่สามารถตอบสนองไดตลอดเวลา บุคลากรจึงไดรับ        
ความอิสระในการตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยม       
ในการสนองตอบตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคญัตอการสรางความเปลีย่นแปลงใหเกิดขึ้นกับ
องคกรดวยการกระตุนบคุลากรใหกลาเสีย่ง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล 
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ผลตอบแทนแกผูที่ริเร่ิมสรางสรรคเปนพิเศษ หรืออาจปรับเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเรื่อง             
การมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง 
ที่รวดเรว็  
 2. วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement/Mission culture)  ลักษณะสําคัญ          
ของวัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จก็คือ การมีวิสัยทศัน และเปาหมายขององคกรที่ชัดเจน ผูนํามุงเห็น
ผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอรเซ็นต         
สวนแบงของตลาดสูงขึ้น เปนตน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอม
ภายนอก แตไมเห็นความจําเปนที่จะตองมีความยืดหยุนและตองเปลีย่นแปลงรวดเร็วแตอยางใด 
องคกรที่ยึดวฒันธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของ
บุคคล และพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย โดยมีคานิยม  
ที่มุงการเอาชนะเปนเสมือนคานิยมรวมในการเชื่อมทุกคนในองคกรเขาดวยกัน หลายองคกรที่มี
วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะใหความสําคัญกับการแขงขนั การเอาชนะ บุคลากรที่มีผลงานดีจะได
ผลตอบแทนสงู ในขณะที่ผูมีผลงานต่ํากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน ในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ 
บุคลากรจะมกีารแขงขันกนัทํางานอยางหนัก มุงเนนยอดขายและผลกําไรเปนทีต่ัง้ 
 3. วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ (Clan culture) เปนวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนแตมุงเนน
ภายในองคกร โดยจะใหความสาํคัญของการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคกรเพื่อใหสามารถ
พัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนวัฒนธรรมที่เนน   
ความตองการของบุคลากรมากกวาวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้น องคกรจึงมีบรรยากาศของมวลมติร   
ที่รวมกันทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใส
เอ้ืออาทรทั้งบุคลากรและลูกคาโดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกนัทางสถานะภาพ 
ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบตัิตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครดั ในองคกรที่มี
วัฒนธรรมแบบน้ีมักจะมีกระบวนการเรียนรูทางสังคมมาก รวมทั้งมีการบริหารทรพัยากรมนุษยที่ดี 
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของและจงรักภักดีตอองคกร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคกร  
 4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) เปนวัฒนธรรมทีเ่นนความมี
เสถียรภาพ ความมั่นคงและมุงเนนการจัดการภายในองคกรเปนสําคญั โดยใหความสําคัญตอ  
ภาวะแวดลอมภายใน ความมีระบบในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง ไดแก ดานวิธีการ       
ความเปนเหตผุล ความมีระเบียบของการทํางาน การยึดและปฏิบตัิตามกฎระเบียบ การยึดหลัก     
การประหยัด เปนตน ทั้งน้ีความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถในการบรูณาการสภาวะ
แวดลอมภายในและความมีประสิทธิภาพในการควบคมุการดําเนินงาน แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้
จะกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธที่จะเกิดขึ้นได และ
เหมาะกับองคกรที่อยูสภาพแวดลอมที่ไมคอยเปลี่ยนแปลง ในปจจุบนัที่สังคมมีการแขงขันกันสงู    
ในทุกธุรกิจและองคกรทําใหองคกรไมสามารถดําเนินงานประสบผลสําเร็จไดภายใตภาวะแวดลอม  
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ที่ม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายามหลีกเลีย่งวัฒนธรรมแบบราชการ องคกรประเภทหนวยงาน
ราชการและรฐัวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมรูปแบบนี้และมีแนวโนมวาจะลดลงในอนาคต เน่ืองจาก
ปจจุบันสภาพธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปดังกลาวรวมทั้งนโยบายการปฏิรูประบบราชการรัฐบาลที่เนน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูใชบรกิารสูงสุด ทําให
หนวยงานราชการและรฐัวสิาหกิจหลายแหงปรับเปลีย่นออกจากระบบราชการหรือพยายาม
บริหารงานแบบธุรกิจเอกชน เชน การลดขั้นตอนและกฎระเบียบตาง ๆ  การเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจเพ่ือความคลองตัวในการทํางานมากขึ้น เปนตน   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2   รูปแบบวฒันธรรมองคกรของดาฟท 

 
 ที่มา : Daft, Richard L. (2009).  Organization Theory and Design.  p.  383. 
  
 กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคกรไดทั้งสิ้น การ
ยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคกร และ
ความจําเปนของเง่ือนไขแวดลอมภายนอกเปนสําคัญ องคกรหนึ่งอาจมีวฒันธรรมองคกรมากกวา
หนึ่งแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได อยางไรก็ตามองคกรที่มีความสําเร็จสูงมักพบวามีวัฒนธรรม     
ที่เขมแข็งเพียงแบบเดียวเทานั้น  โดยมีผูนําองคกรเปนผูออกแบบหรือกําหนดวัฒนธรรมองคกร  
(วันชัย มีชาต.ิ  2548: 296-297) เพราะผูนํามีความรับผิดชอบโดยตรงตอการขับเคลื่อนองคกรไมให
หยุดชะงักอยูกับการดําเนินงานรูปแบบเดมิหรือวัฒนธรรมเดิมซ่ึงอาจเหมาะสมกับอดีต แตไมอาจทํา
ใหองคกรประสบความสําเรจ็ในปจจุบันไดอีกตอไป  
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วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 วัฒนธรรมองคกรหองสมุด (Library organizational culture) เปนคําที่ใชในวงการหองสมุด 
ซึ่งเปนสิ่งที่อธิบายสภาพแวดลอมภายใน ความเชื่อ คานิยม ความคิด แบบแผน พฤติกรรม        
บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่บุคลากรทุกคนในหองสมุดรับรูและยอมรับ            
และสงผลตอการแสดงออกของบุคลากรหองสมุดที่ใชเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติ และถายทอด
มายังบุคลากรรุนใหมตอไป   

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
       หองสมุดเปนองคกรทีมี่หนาที่ในการจัดเก็บและใหบริการสนเทศแกผูใชโดยไมมุงหวัง
ผลกําไร ความเปลีย่นแปลงดานสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยใีนปจจุบันกอใหเกิดเทคโนโลยใีหม ๆ 
ที่สงผลกระทบตอการดําเนนิงานของหองสมุด เชน กูเกิล  อเมซอน วิกิพีเดีย เครอืขายสังคม
ออนไลน  เปนตน กลาวไดวายุคป 2000 (Millennials) เปนยุคที่หองสมุดตองสัมพันธกับเทคโนโลยี
ทามกลางโครงสรางสังคมและรูปแบบการทํางานที่แตกตางไปจากยคุกอนหนาที่อยางสิ้นเชิง 
(Maloney; et al.  2010: 322) หองสมุดจําเปนตองปรับเปลี่ยนกลยทุธการบริหารเพื่อใหสามารถ
ดําเนินงานไดอยางยั่งยืนทามกลางสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ซึ่งบุคลากร
หองสมุดตองรับรูและคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกันตอกลยุทธการดําเนินงานหองสมุดที่ปรับเปลี่ยน
ไป วัฒนธรรมองคกรหองสมุดจึงเปนเครื่องมือสําคัญที่จะนําพาบุคลากรหองสมุดไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีความสําคัญตอการดําเนินงานของหองสมุดตามแนวคดิของซาเท (Sathe.  1985: 
25-31) ดังนี้ 
 1.  ความรวมมือ (Cooperation)  ความรวมมือภายในหองสมุดไดรับอิทธิพลมาจากการ
ที่บุคลากรหองสมุดมีปทสัถาน ทศันคติรวมกัน เชน บางหองสมุดใหคานิยมสูงกบัการทํางานเปนทมี 
โดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคล ในขณะที่บางหองสมุดใหคานิยมกับการแขงขันกันระหวาง
บุคลากรเพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงหรือการประสบความสําเร็จอยางรวดเร็วโดยมุงเนนที่ผลของ
งานมากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งความแตกตางของการใหความสําคัญตอความเชื่อและ
คานิยมรวมกนัในหองสมุดนี้สงผลอยางมากตอระดับความรวมมือที่บุคลากรใหแกหองสมุด 
 2. การตัดสินใจ (Decision making) วัฒนธรรมองคกรหองสมุดสงผลตอกระบวนการ
ตัดสินใจของบุคลากร ซึ่งทาํใหตัดสินใจไดรวดเร็วและเปนแนวทางเดียวกัน เน่ืองจากมีความเชือ่และ
คานิยมรวมกนัทําใหเกิดคติฐานเบื้องตนและความโนมเอียงอยางคงที่ตอหองสมุดซึ่งนําไปสู
กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  เชน มีผูเขาใชหองสมุดจํานวนมากสมัครเขาอบรมการใช
ฐานขอมูลออนไลนจนเกินจํานวนที่กําหนดไวและสวนใหญเปนนิสติชั้นปสุดทายที่ตองทําโครงงาน    
หองสมุดตองตัดสินใจทันทใีหมีขยายการอบรมเพื่อใหเพียงพอและทนัตอความตองการของผูใช  
เปนตน 
 3.  การควบคมุ (Control) กลไกหนึ่งของการบริหารงาน คือ การควบคุมซ่ึงหมายถึง
ความสามารถที่จะทําใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติงานไดผลตามทีว่างแผนไว โดยใชความเชื่อและ
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คานิยมรวมกนัของบุคลากรเปนผูกําหนดขอบขายและแนวทางการปฏิบัตทิี่เหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรม
องคกรหองสมุดที่เขมแข็งจะสามารถทําใหบุคลากรหองสมุดมีความเชื่อและคานยิมรวมกัน สงผลให
ปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกันหรือตามวัตถุประสงคของหองสมุด เชน กรณีเกิดไฟไหมใน
หองสมุด บุคลากรที่ไดรับมอบหนาที่ใหคอยควบคุมสถานการณและนําพาผูใชหองสมุดไปยังที่
ปลอดภัย ทุกคนจะรับรูและรับผิดชอบตอหนาที่ สามารถดําเนินงานไดโดยไมตองสั่งการ เปนตน 
 4.  การสื่อสาร (Communication) วัฒนธรรมองคกรชวยลดปญหาดานการสื่อสารใน
หองสมุด ซึ่งการสื่อสารที่ผิดพลาดหรือการบิดเบือนขาวสารดวยเจตนาหรือดวยความ
รูเทาไมถึงการณอาจสงผลเสียตอการดําเนินงานของหองสมุด วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งจะชวยลด
ปญหาดานการสื่อสาร ไดแก การลดการสื่อสารในบางเรื่องที่ไมจําเปนเนื่องจากทุกคนมีคตฐิานหรือ
รับรูรวมกันอยูแลว และหากมีการสื่อสาร ทุกคนก็จะตคีวามขาวสารที่ไดรับไดถูกตองตรงกัน 
เน่ืองจากมีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน เชน หองสมุดมีนโยบายเนนความเปนเลศิดานการบรกิาร 
บุคลากรรบัทราบนโยบายก็จะสามารถนําไปปฏิบตัิไดอยางถูกตอง ฝายบริการคดิบริการใหมที่ตรง
ความตองการของผูใช ฝายเทคนิคจัดหาและทํารายการหนังสือออกใหบริการทันตอความตองการ
ของผูใช เปนตน 
 5.  ความผูกพัน (Commitment)  บุคลากรหองสมุดจะมีความรูสึกผูกพันตอหองสมุด
เม่ือเขามีสวนรวมและไดรับประสบการณบางอยางที่จะทําใหยึดติดกบัองคกร สิ่งจูงใจตาง ๆ ไดแก 
เงินเดือน เกียรติยศ และความรูสึกวาตนเองมีคา จะชวยใหบคุลากรมคีวามรูสึกผูกพันตอหองสมุด 
วัฒนธรรมองคกรหองสมุดที่เขมแข็งจะสงผลตอความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันโดยผานความเชื่อ        
และคานิยมตาง ๆ ที่บุคลากรมีรวมกับผูอ่ืนในหองสมุด เชน หองสมุดที่มีวัฒนธรรมองคกรแบบ 
เครือญาติ ทําใหบุคลากรมคีวามรักใคร ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และรูสึกผูกพันกนั ทํางานรวมกันได
อยางเปนทีม เปนตน 
 6.  การรับรู (Perception) วัฒนธรรมองคกรหองสมุดจะเปนตวักําหนดการรับรู
สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในหองสมุดของบุคลากรและสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม เชน มีผูใชยืนสบืคนโอเพคเปนเวลานาน บรรณารักษบรกิารตอบคําถามคอยสังเกตและ
เห็นเหตุการณก็จะตรงเขาไปสอบถามเพื่อชวยเหลือการสืบคนแกผูใชนั้น เปนตน  
 7.  การใชเหตผุลของการแสดงพฤติกรรม (Justification of behavior) วัฒนธรรมองคกร
ชวยใหบุคลากรหองสมุดใชอางเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม ในขณะเดียวกันหองสมุดก็จะใช
เหตุผลเปนแรงเสริมใหบุคลากรรักษาพฤติกรรมนั้นไว ในทางตรงกันขามหองสมุดอาจใชวัฒนธรรม
องคกรเปนตัวกําหนดใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมทีต่องการเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได
เชนเดียวกัน เชน หองสมุดเขมงวดเกี่ยวกบัมารยาทการใชหองสมุด เม่ือมีผูใชพูดคุยเสียงดัง 
บรรณารักษสามารถเขามาตักเตือน และหากไมเชื่อฟงก็อาจเชิญใหออกจากหองสมุด เปนตน 
 
 



 24 

 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
      หองสมุดเปนองคกรหนึ่งซึ่งมีวัฒนธรรมภายในองคกรที่เปนคานิยมและทศันคติทีใ่ช

รวมกันในหองสมุด การบริหารจัดการหองสมุดจัดวาวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งสําคญัตอการทํางาน
และการตัดสนิใจของบุคลากร  โดยวัฒนธรรมองคกรเปนแหลงทรัพยากรเชิงกลยทุธที่มีคุณคาใน
การบงบอกถงึความคงอยู การเจริญเติบโต และการประสบความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคตของ
หองสมุด (Kaarst; et al.  2004: 34) หองสมุดแตละแหงอาจมีวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน  
หองสมุดหนึ่งอาจมีวัฒนธรรมองคกรเพียงรูปแบบเดียวหรืออาจมีวัฒนธรรมรูปแบบอ่ืนรวมอยูดวย
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ เชน หองสมุดขนาดเล็กอาจมีวัฒนธรรมองคกรหลักเพยีงลักษณะเดยีว 
แตหองสมุดขนาดใหญอาจมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรมากกวาหนึ่งลักษณะ (รัชนี กิตติรังสี.  2548: 
19) ความหลากหลายภายในองคกรที่มีหลายหนวยงานประกอบอยูรวมกันหรือความหลากหลาย
ของสมาชิกในองคกร เชน เพศ เชื้อชาติ ศาสนา เปนตน ทําใหองคกรนั้นมีวัฒนธรรมองคกรหลาย
รูปแบบในองคกรเดียวกัน (Mahoney.  2000: 241) เปนตน หองสมุดเชนเดียวกบัองคกรตาง ๆ     
ที่อาจมีความแตกตางดานรูปแบบวัฒนธรรมองคกร แนวคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด 
ตามการศึกษาของหองสมุดมหาวิทยาลยัแคลิฟอรเนีย มี 3 แนวคิด (Barker.  1995: 11; Adeyoyin.  
2006: 7) ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมหองสมุด คือ ความรวมมือทางวิชาการ (Library as an academic 
partnership) ความรวมมือกับบุคคลหรือสถาบันเปนสิง่จําเปนที่หองสมุดทุกแหงตองปฏิบัติเพื่อ
เสริมสรางความเขมแข็งดานทรัพยากรสารสนเทศและการบริการของหองสมุดใหสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูใชไดอยางมีประสิทธภิาพ นอกเหนือจากความรวมมือดานทรัพยากรสารสนเทศ
และการบริการแลว หองสมุดตองสรางความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรดวย   

2.  วัฒนธรรมหองสมุด คือ การปรับตวัและยืดหยุนตอการเรียนรู (Library’s culture is 
adapting and flexible to learning) กระแสการเปลี่ยนแปลงดานไอซีทีและการสื่อสาร ที่เรียกวา 3C  
ซึ่งไดแก Change คือ การเปลี่ยนแปลงทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การดํารงชีวิต และการ
ทํางาน Competition คือ การแขงขันที่รนุแรงและไรพรมแดน และ Customer คอื ลูกคามีทางเลือก
มากยิ่งขึ้นและมีอิสระในการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้ทําใหสภาพแวดลอมของหองสมุดและผูใชหองสมุด
เปลี่ยนแปลงไป หองสมุดตองปรับตัวกบัการเรียนรู 2 ดาน คือ การเรียนรูของผูใชหองสมุดที่
เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือใหสามารถบริการตอบสนองความตองการของผูใชได  และการเรียนรูของ
หองสมุดเพื่อใหหองสมุดดํารงอยูและการประสบความสําเร็จ 

3. วัฒนธรรมหองสมุด คือ วัฒนธรรมบริการ (Library’s culture is a service culture) 
หองสมุดเปนองคกรที่มีมืออาชีพและผูเชีย่วชาญเฉพาะดานทํางานรวมกันเพื่อวัตถุประสงคเดียวกัน 
นั่นคือการใหบริการสารสนเทศแกผูใชหองสมุด บรรณารักษวิชาชพีเปนองคประกอบที่สําคัญในการ
สรางวัฒนธรรมองคกรแหงการบริการนี้ โดยเปนผูกําหนดระเบียบ ขอบังคับ วธิปีฏิบัตสิําหรับการ



 25 

บริการตามจรรยาบรรณวิชาชีพ วัฒนธรรมการบริการสารสนเทศของหองสมุดนี้จะเปนภาพลักษณที่
แสดงใหเห็นวาหองสมุดเปนองคกรที่สาธารณชนสามารถแสวงหาสารสนเทศที่ตองการไดเสมอ 

การที่หองสมุดจะสามารถขับเคลื่อนไปไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารหองสมุดเปน
ทรัพยากรบุคคลที่สําคญัในผลักดันหองสมุดใหเจริญกาวหนาและประสบความสําเรจ็ หองสมุดใดมี
ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพและเขาใจวัฒนธรรมในองคกร สามารถออกแบบการพฒันาหองสมุดที่
เหมาะสมและนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ (Brown.  1993: 4) โดยการผสมผสานวิสัยทศัน พันธกิจ 
วัตถุประสงค และเปาหมายขององคกรเขาดวยกัน และใชภาวะผูนําในการสรางวัฒนธรรมองคกร
เพ่ือกําหนดทิศทางของหองสมุดใหบรรลุเปาหมายและพัฒนาหองสมุดใหประสบความสําเร็จ 

การจัดการวฒันธรรมองคกรหองสมุด 
วัฒนธรรมองคกรหองสมุดเปนความเชื่อ คานิยม และแนวทางปฏิบตัทิี่สืบตอกันมา แตละ

หองสมุดอาจมีเพียงวัฒนธรรมเดียวหรือหลายวัฒนธรรมก็ได เน่ืองจากไมมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี
หรือไมดี แตมีเพียงวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสมเทานั้น และวัฒนธรรมองคกรไม
เปนสิ่งที่ตายตัว (Static) จึงอาจเปลี่ยนแปลงไดแตตองใชเวลานาน ซึ่งสาเหตุที่หองสมุดจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร มี 5 เหตุผล (Adeyoyin.  2006: 5, 7-8) ดังนี้  

1.  หองสมุดมีวัฒนธรรมหองสมุดที่เขมแข็ง แตไมเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

2.  วงการหองสมุดมีการแขงขันสูงและเคลื่อนไหวอยางรวดเร็ว 
3.  หองสมุดอยูในระดับปกติธรรมดาทัว่ไปหรือมีแนวโนมลดลง 
4.  หองสมุดตองเขารวมในกลุมองคกรขนาดใหญ 
5.  หองสมุดขนาดเล็ก แตมีการเจริญเติบโตอยางรวดเรว็ 
หองสมุดแตละแหงตองมีการบริหารเพื่อจัดการวัฒนธรรมองคกรใหเปนเครื่องมือในการ

ผลักดันความสําเร็จของหองสมุด อามสตรอง (Amstrong.  1991: Online) ไดเสนอแนวทางการ
จัดการวัฒนธรรมองคกรและการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองคกรใหบรรลุผลสําเร็จในหองสมุด 
ดังนี้ 

1.  หองสมุดควรจัดองคกรอยางมีประสิทธภิาพ เชน การบูรณาการการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ การจัดตั้งหนวยงานใหมสําหรับกิจกรรมใหม การขจัดระดับการบริหารที่ไมจําเปน 
เปนตน 

2.  การพัฒนาหองสมุดตองเปนไปเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 
3.  การเพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร เพ่ือสรางความเขาใจในทศิทางเดียวกัน 
4.  การแสดงตัวตนของบุคลากรหองสมุด เชน เว็บไซตของหองสมุดมีชื่อบุคลากร รูปถาย 

หนวยงานที่สงักัด และตําแหนง เปนตน เพ่ือการรับรูในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งของหองสมุด 
5.  บุคลากรทกุระดับมีสวนรวมในการดําเนินงานหองสมุด เน่ืองจากกอใหเกิดความรูสึก

ความเจาของและตองการผลักดันความสาํเร็จของหองสมุด 
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6.  ผูบริหารหองสมุดควรรับขอเสนอจากบุคลากรในการพัฒนาหองสมุด 
7.  การฝกอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนทศันคติดานบริการหองสมุด รวมทั้งการจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน การฝกทักษะและความรูใหมแกบุคลากรหองสมุด 
8.  การรับบุคลากรใหมตองเปนผูที่มีแนวคิดหรือปฏิบัตเิหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรหรือ

ยอมรับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด 
9.  การจัดการดานสมรรถนะของหองสมุด เพ่ือยืนยันวาผูบริหารหองสมุดและบุคลากรได

ตระหนักถึงวตัถุประสงคและเปาหมายของหองสมุดอยูตลอดเวลา 
รูปแบบวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
หองสมุดแตประเภทมีความแตกตางดานนโยบาย การดําเนินงาน การบริการและกลุมผูใช 

จึงมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรที่แตกตางกัน ดังนี้ 
1.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวยหนวยงานยอยหลายหนวยงาน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือใหบริการสารสนเทศแกนิสิตนักศึกษา อาจารย และชุมชน การเปลี่ยนแปลงของ
หองสมุดขึ้นอยูกับสถาบันการศึกษาทีส่ังกัด  และความสําเร็จของหองสมุดขึ้นอยูวาหองสมุด
สามารถใหบรกิารสารสนเทศไดตรงตามความตองการของผูใชไดหรือไม จากสถานการณปจจุบันที่
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญประสบกับปญหาหลายดาน เชน เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว งบประมาณที่จํากัด ความตองการของผูใชที่เพ่ิมมากขึ้น ความหลากหลายของบุคลากร 
เปนตน ทําใหหองสมุดตองมองหาตัวแบบขององคกรยุคใหมและวฒันธรรมใหมที่สามารถรองรับ
สถานการณดังกลาว คราสท และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 43) ไดศึกษาหารูปแบบวัฒนธรรม
องคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา และเสนอแนะวาวัฒนธรรมองคกรแบบเครือ
ญาติ (Clan) และแบบปรับตัว (Adhocracy) เหมาะสําหรับหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในยุคปจจุบัน
มากที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรทั้งสองรูปแบบทําใหหองสมุดมีความยืดหยุนตอ
สภาพการณตาง ๆ ไดดี วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติจะใหความสําคัญตอบคุลากร บุคลากรมี
ความเอื้ออาทรและใสใจซ่ึงกันและกัน ทาํใหสามารถสรางกลุมทํางานขนาดเล็กทีมี่ความคลองตัวใน
การปรบัเปลี่ยนและรับผิดชอบงานไดหลายหนาที่ สวนวัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตวั จะชวยดาน
การจัดการความเสี่ยงและการลงทุนของหองสมุด ซึ่งในการใชวัฒนธรรมองคกรทั้งสองรูปแบบใน
หองสมุดนี้ ผูบริหารหองสมุดควรจัดการทํางานของบุคลากรเปน 2 กลุม กลุมแรกใหปฏิบตัิงาน
ตามปกติทัว่ไปของหองสมุด และกลุมทีส่องใหมีหนาที่สํารวจเกี่ยวกับเทคโนโลยใีหม ๆ ที่สามารถ
นํามาปรับใชไดกับงานหองสมุด ซึ่งชวยเสนอแนะหรือกําหนดกลยุทธในการพฒันาหองสมุดให
ตอบสนองทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมและความตองการของผูใช 

2.  หองสมุดดิจิทัล ในปจจุบนัหลายหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาใหบรกิารหองสมุดดิจิทัล  
ซึ่งการบริการหองสมุดดิจิทัลน้ีมีหลายองคกรดําเนินการทั้งที่เปนองคกรที่มุงหวังผลกําไรและองคกร
ที่ไมมุงหวังผลกําไรดังเชนหองสมุด องคกรที่มุงหวังผลกําไรจะมีความพรอมดานบุคลากร เงินทุน
และเทคโนโลยีจึงสามารถพัฒนาไดรุดหนากวาหองสมุด สามารถกอบโกยลูกคาจํานวนมากใหใช
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บริการและสรางผลกําไรไดจํานวนมหาศาล หองสมุดจําเปนตองแขงขันกับองคกรเหลานี้ คราสท 
และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 47) ไดแนะนํารูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุด
ดิจิทัล คือ แบบการตลาด (Market culture) หรือแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) โดยมีการ
ตั้งเปาหมายและดําเนินการใด ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ทั้งน้ีเน่ืองจากผูใชหองสมุดมี
ทางเลือกในการใชบริการหองสมุดดิจิทัลมากขึ้น โดยเฉพาเครื่องมือคนหาและเขาถึงสารสนเทศบน
เวบ็ เชน Google, Wikipedia, Social media web เปนตน หองสมุดที่ประสบผลสาํเร็จไดตอง
สามารถเสนอการบริการสารสนเทศดิจิทลัตรงความตองการของผูใชและสงเสริมใหผูใชเห็นคุณคา
ของการบริการหองสมุด 

3.  หองสมุดขนาดเล็ก หมายรวมถึงหองสมุดโรงเรียนและหองสมุดเฉพาะ ซึ่งเปนหองสมุด
ที่มีบุคลากรจาํนวนนอยแตตองใหบริการหนวยงานขนาดใหญที่หองสมุดสังกัด หองสมุดบางแหง
อาจมีบรรณารักษเพียงคนเดียวและมีผูชวยอีก 2-3 คน บรรณารกัษตองดําเนินงานตั้งแตจัดทาํ
นโยบายตลอดจนดําเนินการทุกอยางในหองสมุด รวมทั้งการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความ
ตองการที่เปลีย่นแปลงไปของตนสังกัด บรรณารักษจึงจําเปนตองมีความยืดหยุนตองานที่รับผิดชอบ 
ความไววางใจและความเปดเผยจึงเปนเรื่องสําคัญระหวางบุคลากรหองสมุดดวยกัน ความสําเร็จของ
หองสมุดประเภทนี้ดูไดจากความถี่ในการเขาใชหองสมุดของผูใช สวนความลมเหลวดูไดจาก
งบประมาณทีไ่ดรับลดลง หองสมุดประเภทนี้จึงตองการวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติและแบบ
ปรับตวั โดยวฒันธรรมองคกรแบบเครือญาติทําใหบุคลากรหองสมุดมีความสนิทสนม เอ้ืออาทร 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการผลักดันภาระงานใหบรรลุผลสําเร็จ และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั
จะชวยใหหองสมุดมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรตนสังกัด (Kaarst; et al.  2004: 
46)   

4.  หองสมุดประชาชน มีหนาที่ตอบสนองความตองการของชุมชน ดังนั้นทรัพยากร
สารสนเทศ การบริการ และนโยบาย ตองสะทอนถึงความตองการของชุมชน และคณะกรรมการ
ชุมชนที่หองสมุดใหบริการ หองสมุดประชาชนขนาดเลก็อาจมีเพียงบุคลากร 2-3 คน และ
อาสาสมัครที่ดําเนินงานเหมือนครอบครัวเล็ก ๆ หองสมุดประชาชนขนาดใหญก็จะมีลักษณะเหมือน
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ความสัมพันธระหวางหองสมุดประชาชนกับชุมชนมักจะแนบแนน
เน่ืองจากหองสมุดประชาชนหลายแหงรับงบประมาณและเงินเดือนของบุคลากรจากองคกรชุมชน 
และเงินบริจาค วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมกับหองสมุดประชาชนคือ วัฒนธรรมองคกรแบบเครือ
ญาติและแบบปรับตวั โดยวฒันธรรมองคกรแบบเครือญาติจะชวยสรางทีมงานที่มีจํานวนนอยกับ
อาสาสมัครใหมีความรวมมือ ผลักดันงานหองสมุดใหสําเร็จ และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวัทาํให
หองสมุดมีความยืดหยุนตอความตองการของคนในชุมชนที่มีความหลากหลายทั้งดานอายุ อาชีพ 
การศึกษา เพศ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองของคณะกรรมการชุมชนทีส่งผลตอการดําเนิน
นโยบายของหองสมุด 

กลาวโดยสรุปวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมกับหองสมุดสวนใหญ ไดแก วัฒนธรรมองคกร
แบบเครือญาติ และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
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สามารถสงเสริมการทํางานเปนทีมได ซึ่งความสัมพันธระหวางบุคคลทําใหเกิดความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานและลดปญหาความขัดแยงในองคกร สวนวัฒนธรรมแบบปรับตวัชวยใหหองสมุดสามารถ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธและการดําเนินงานไดสอดคลองและทันตอเหตุการณตอการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมของหองสมุด วัฒนธรรมทั้งสองรูปแบบนี้จึงเอ้ืออํานวยตอการดํารงอยูและการพัฒนา
หองสมุดใหเจริญเติบโตตอไป นอกจากนี้ในยุคปจจุบันทีส่ังคมสารสนเทศเปลี่ยนแปลงไปสูยุคดิจิทัล  
ทาํใหหองสมุดตองแขงขันกับองคกรบรกิารสารสนเทศดิจิทัลอ่ืนซ่ึงมีศักยภาพสูงกวาหองสมุด  
วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุดดิจิทัล คือ วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ ที่เนน
การแขงขันทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกรเพ่ือใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว    
 

แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 ความหมายของภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา สงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกและวัฒนธรรมองคกร เน่ืองจากผูบริหารจะ
เปนตวัอยางของพฤติกรรมของพนักงานและเปนผูที่ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร        
โดยการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําจะทําใหทราบถึงพฤตกิรรมของผูนําที่จะสงผลตอพฤติกรรมของ
สมาชิกและวฒันธรรมองคกรดวย ซึ่งไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับภาวะผูนํา ดังนี้ 
 ดูบริน (DuBrin.  1998: 2) กลาววาภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อม่ัน
และใหการสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 ดาฟท (Daft.  1999:  5) กลาววาภาวะผูนําเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา 
และผูตาม ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  
 ธงชัย  สันตวิงษ  (2535:  204) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง แบบของ
พฤติกรรมที่แสดงออกของผูนําที่มีความเหมาะสมที่ผูนําควรจะประพฤติเพ่ือเอาชนะใจลูกนอง 
         ประเวศ วะสี (2540: 52) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ภาวะที่กอใหเกิดศรัทธา
เปนที่ยอมรับและเกิดจุดมุงหมายรวมกันในสังคมนั้น ๆ  
 ศิริวรรณ เสรรีัตน (2542: 393) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ศิลปะหรือ
กระบวนการในการใชอิทธพิลใหผูอ่ืนทําตามจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม 
 สมยศ นาวีการ (2543: 83) ใหความหมายวา ภาวะผูนาํหมายถึง กระบวนการสั่งการ
และการใชอิทธิพลตอกิจกรรมตาง ๆ ของกลุมสมาชิกภายในองคกร 
 สรุป ภาวะผูนาํคือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งเปนพฤติกรรมสวนตวัในการ 
สรางความเชือ่ม่ัน ความศรัทธา จนเปนทีย่อมรับในกลุม โดยใชศิลปะหรือกระบวนการในการใช
อิทธิพลดวยวธิีการสั่งการเพื่อใหผูตามดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไปตามนโยบาย และบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร  
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 ทฤษฎีภาวะผูนํา   
 ภาวะผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญในการบริหารและการจัดการองคกรทั้งของรัฐและ
เอกชนใหบรรลุวตัถุประสงคตามนโยบายขององคกร โดยนักวิชาการหลายคนไดนําเสนอทฤษฎี
ภาวะผูนํา ในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 เกตเซลและกบูา (Getzel; & Guba.  1957: 129) แบงภาวะผูนําตามลักษณะการบริหาร
ออกเปน 3 แบบ ไดแก  

  1.  แบบยึดองคกรเปนหลัก (Nomothetic dimension leaders) ผูนําแบบนี้คํานึงถึง
นโยบายและประโยชนของสถาบันหรือองคกรเปนหลกัในการปฏิบตัิงาน 

  2.  แบบยึดบคุคลเปนหลัก (Idiographic dimension leaders) ผูนําแบบนี้คํานึงถึง
ความตองการของบุคคลมากกวานโยบายและผลประโยชนของสถาบันหรือองคกร 

  3.  แบบประสานประโยชน (Transactional leaders) คือพิจารณาทั้งนโยบายและ
ประโยชนของสถาบัน องคกรและบุคคลในองคกรเปนหลัก 

 ลิเคิรท (Likert.  1961: 217-219) ไดศึกษารูปแบบของผูนํามหาวิทยาลัยมิชิแกนและ
เสนอรูปแบบภาวะผูนํา 4 รูปแบบ ไดแก 
 1. การใชอํานาจกดขี่ (Exploitative authority) ผูนํานิยมใชอํานาจ ไวใจ
ผูบังคับบญัชานอย สรางความกลัวใหเกิดขึ้นแกผูทํางาน มีการลงโทษ มีรางวัลเปนครั้งคราว       
การสื่อสารเปนแนวดิ่ง การตัดสินใจอยูเฉพาะเบื้องบน และมีลักษณะนิสัยเปนเจานายออกคําสั่ง 
 2. การใชอํานาจอยางเมตตากรุณา (Benevolent authority) ผูนําไวใจ
ผูใตบังคับบญัชา ใหกําลังใจโดยการใหรางวัล แตบางกลุมยังหวาดกลัวตอการลงโทษ อนุญาตให    
มีการสื่อสารจากขางลางไดบาง ยอมฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบญัชา และอนุญาตใหตวัแทน   
บางคนเขารวมการตัดสินใจ แตยังคงไวซึง่การควบคุมนโยบายอยางใกลชิด 
 3. การบริหารแบบการปรึกษาหารือ (Consultative management) ผูนํามีความ
ไววางใจผูใตบังคับบญัชา แตไมทั้งหมด รับฟงความคดิเห็นที่เปนประโยชนจากผูใตบังคบับัญชา    
ใชระบบการใหรางวัลเปนแรงจูงใจ มีการลงโทษเปนบางครั้ง และมีสวนรวมบาง การสื่อสารเปนไป
ทั้งเบื้องบนและเบื้องลาง มีนโยบายการบริหารแบบมีสวนรวม การตัดสินใจทัว่ ๆ ไปอยูที่เบื้องบน 
แตยังคงอนุญาตใหมีการตัดสินใจเฉพาะบางเรื่องในระดับลางไดเชนกนั และทําหนาที่เปนที่ปรึกษา
ใหกับผูปฏบิัตงิาน 
 4. การบริหารที่มีการรวมมือกันทุกฝาย (Participative group) ผูบริหารไวใจ
ผูใตบังคับบญัชาทุกระดับ ในทุก ๆ กรณี รับคําแนะนําและความคิดเห็นจากผูใตบงัคับบัญชา และ
นํามาปฏิบัติอยางจริงจัง ใหรางวัลตอบแทนทางเศรษฐกิจตอกลุมผูรวมงานที่ทํางานบรรลุเปาหมาย 
การสื่อสารกระทําในระบบเปดทั้งผูบริหารและผูปฏบิัตงิาน มีสวนรวมในการตัดสนิใจ ลิเคิรท         
ใหความเห็นวา ถาผูนําใชรปูแบบที่สีไ่ปปฏิบัติแลว ผูนาํนั้นจะบรรลุเปาหมายสูงสุด 
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 เบลคและมูทอน (Blake; & Mouton. 1964: 10-14) ไดคิดคนทฤษฎีตาขายการบริหาร 
(Managerial grid) ในการทีอ่ธิบายเกี่ยวกบัภาวะผูนําโดยแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 2 มิติ คือ มิติ
เนนงาน และมิติเนนคน  
 1. การเนนงาน (Concern for production) หมายถึง การเนนผลสําเร็จของงาน เชน 
จํานวนชิ้นงาน เวลาทีใ่ชในการทํางานใหไดตามกําหนด การคนพบแนวทางหรือผลิตภัณฑใหม ๆ    
ที่ชวยใหองคกรเจริญเติบโตหรือพัฒนา และการใสใจในกระบวนการและขั้นตอนในการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลผลิตตามที่องคกรตองการ 
 2. การเนนคน (Concern for people) หมายถึง การเนนใหคนทํางานในความ
รับผิดชอบใหสําเร็จ โดยอาศัยความไววางใจซึ่งกันและกันไมใชโดยอํานาจบังคับ เนนการสรางและ
รักษาสภาพการทํางานที่ดี มีการใหเงินเดือนและสิ่งตอบแทนที่ยุตธิรรม ใหความมั่นคงในการทํางาน
ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
 เบลคและมูทอน อธิบายภาวะผูนําแบบทฤษฎตีาขายการบริหารโดยแกนนอนแสดง
ความสนใจเรือ่งงานและแกนตั้งแสดงความสนใจตัวบคุคล แตละแกนแบงออกเปน 9 ชวงตอเนื่องกัน  
ตัวเลข 1 แสดงความสนใจในระดับนอยสุด ตัวเลข 9 แสดงความสนใจในระดับมากสุด ดังแสดงใน 

 
ภาพประกอบ 3 ภาวะผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหาร 

 
 ที่มา:  Rebert R. Blake; & Jane S. Mouton.  (1964).  The Managerial Grid: The Key 
to Leadership Excellence.  p. 10. 
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 ภาวะผูนําตามทฤษฎตีาขายการบริหารดังภาพประกอบ 3 ไดแบงเปน 5 รูปแบบ ดังนี้ 
  1.  ภาวะผูนําแบบเนนงาน หรือภาวะผูนําแบบ 9,1 ผูนําจะสนใจความตองการของ
องคกรในระดับสูงแตสนใจความตองการของคนในระดบัต่ํา มองวาคนไมรับผิดชอบ ไมชอบทํางาน 
คนจะทํางานดีอยูที่การวางแผนที่ดี รูปแบบการบังคบับัญชาจะเนนผลงานเปนหลัก สนใจเปาหมาย
องคกร มองวาคนและองคกรมีเปาหมายตางกัน จึงเพิกเฉยตอความตองการของผูใตบังคับบญัชา 
อีกทั้งเขมงวดตอวิธีการทํางานใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด เนนความสําเร็จ ไมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ใหความสนใจตอการตัดสินใจหรือการกระทําตาง ๆ ดวยตนเอง พรอม
ตอสูเพ่ือความคิดและทัศนคติของตนมากกวาจะปรับความคิดของตนตามสถานการณที่เปนจริง 
ผูนําประเภทนี้จะมองผูใตบังคับบญัชาเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูความสําเร็จของตนและองคกร มอง
วาการมีความสัมพันธระหวางบุคคลเปนสิ่งที่ไมเปนประโยชนตอการทาํงาน ผูนําจะกําหนดเวลาและ
ขั้นตอนการทาํงาน วางกฎระเบียบในการปฏิบัติ ตลอดจนมอบหมายงานใหผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัติ
ตามอยางเครงครัด และกดดันใหคนทํางานเสร็จตามความตองการ โดยจะยอมเปลี่ยนแปลงเฉพาะที่
จําเปน 
 2.  ภาวะผูนําแบบเนนคน หรือภาวะผูนําแบบ 1,9  ผูนําจะสนใจความตองการของ
องคกรในระดับต่ํา แตสนใจความตองการของคนในระดบัสูง เชื่อวาความตองการ ความคิดและ
ความรูสึกของบุคคลมคีวามสําคัญมากกวาผลผลติและตองมากอนสิ่งอ่ืน ผูนาํประเภทนี้มองวาควร
ชวยเหลือและสนับสนุนผูใตบังคับบญัชาในการทํางาน เน่ืองจากมีความรูและทักษะในการทํางาน
มากกวา จึงแสดงวิธีทํางาน ไมใชเพียงสั่งใหทํา จะใหความอบอุน การยอมรับและความเขาใจ โดย
หวังไดรับความจงรักภักดีเปนการตอบแทน จะชักชวนใหทํางานและชวยเหลือเม่ือเกิดขอผิดพลาด 
มองวาคนตองทําในสิ่งที่ถกูตองและเรียนรูที่จะแกไขตนเอง ผูนําแบบนี้จะพยายามรักษาความสงบ
สุขกับผูใตบังคับบัญชา มีลกัษณะเปนมิตร นาคบ ตองการการยอมรับจึงทําตามความตองการของ
ผูอ่ืนมากกวาความตองการของตนเอง หลีกเลี่ยงการปฏิเสธผูอ่ืน ไมชอบความขัดแยง 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย หรือภาวะผูนําแบบ 1,1 ผูนําสนใจความ
ตองการขององคกรและคนในระดับต่ํา พบมากในองคกรราชการ ผูนําประเภทนี้ไมชอบรับภาระไม
วาเรื่องใด อีกทั้งไมสนใจความขัดแยงระหวางความตองการของคนและองคกร สนใจแตความ
ตองการของตนเอง ทํางานเพียงเพ่ือใหคงอยูในองคกร เพ่ือใหไดรับคาจางและบําเหน็จเม่ือเกษียณ 
จะพยายามรับผิดชอบใหนอยที่สุดโดยจะปฏิบตัิตามกฎเกณฑและใหผูอ่ืนรับผิดชอบแทน ไมสนใจ
งาน สนใจแตการรักษาตําแหนงของตนเองไวเทานั้น ผูนําประเภทนี้จะทําแตงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบ จะปลอยใหผูใตบังคับบญัชาแกปญหาเอง เม่ือมีขอสงสัยในการทํางานจะถามผูบริหาร
ระดับสูง ซึ่งจะเปนผูบอกวาตองปฏิบัติอยางไร 
 4.  ภาวะผูนําแบบประนีประนอม หรือภาวะผูนําแบบ 5,5 ผูนําจะสนใจความ
ตองการขององคกรและคนในระดับปานกลาง เม่ือเปาหมายขององคกรและคนขัดแยงกัน จะใชการ
ประนีประนอมเพื่อใหไดงานโดยที่คนไมเดือดรอน มองวาคนมีความสําคัญเชนเดียวกับงาน จึงไม
เพิกเฉยตอความรูสึกและทศันคตขิองผูใตบังคบับัญชา ผูนําประเภทนี้จะพยายามเปนคนยืดหยุน 
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และเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ ไมไดทุมเทใหคนจนหมด จะทําตามเสียงสวนใหญ เพ่ือใหเกิด
ความไมพอใจนอยที่สุด ผูนําประเภทนี้มองวาเปาหมายขององคกรมีความสําคัญเปนอันดับแรก  
และการทําใหคนพึงพอใจพรอมทั้งรูสึกม่ันคงถือเปนเปาหมายอีกประการหนึ่ง จึงรักษาสมดุล
ระหวางสองฝาย โดยการตั้งเปาหมายการผลิตใหผูใตบังคับบญัชาทํางานใหสําเร็จ แตเปาหมายไม
ตายตวัเทาแบบเนนงาน แตจะเปนเปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไดถาคนไมยอมรับ 
 5.  ภาวะผูนําแบบทีมงาน หรือภาวะผูนําแบบ 9,9  ผูนําแบบทีมจะสนใจความตองการของ
องคกรและคนในระดับสูง มองวาผูใตบังคับบัญชาเปนผูทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตาง ๆ เชื่อวา
ความตองการขององคกรและคนไมขัดแยงกัน อีกทั้งสามารถประสานเขาดวยกันได การบังคับ
บัญชาแบบทมีงานเกิดจากการประสานความพยายามของบุคคลที่ทุมเทใหองคกร ทําใหผลงานของ
องคกรดีขึ้น ขณะเดียวกันคนเติบโตและพัฒนา เนนการใชทักษะและการสรางการทํางานแบบเปน
ทีม เพ่ือสงเสริมสภาพการณที่กอใหเกิดผลงาน ความคิดสรางสรรค ตลอดจนขวญัและกําลังใจใน
การทํางานระดับสูง ผูนําแบบทีมเชื่อวาเม่ือบุคคลตระหนักถึงความตองการขององคกรและ
ผลประโยชนที่ไดรับ ผูบังคบับัญชาไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการและควบคุมใหเชือ่ฟง แตจะให
ผูใตบังคับบญัชามีอิสระในการทํางานโดยใหรูจักควบคมุตนเองและรูสึกผูกพันกับงาน ผูนําจะเปน
ผูชวยแกปญหา ใหคําแนะนํา ใหมุมมองและแนวทางในการทํางาน ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ 
รวมถึงเปนผูสอนงาน โดยเปนผูทบทวนและวิจารณผลงานที่ผานมา เพ่ือใหเกิดการเรียนรูสิ่งที่ดี ๆ 
ผูนําประเภทนี้จะอุทิศตนใหกับงานและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนบนพื้นฐานของความเคารพและไวใจ 
มองวาการตัดสินใจตองมีเหตุผลและสรางสรรค ไมตัดสนิใจจากความเชื่อของตนเอง แตตัดสินใจ
จากการหาทางแกไขปญหาที่ดีที่สุด โดยรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากของตน เชื่อม่ันในตนเอง 
มีความคดิที่ชดัเจนของตนเอง แมจะเปลี่ยนใจตามเหตุผลอ่ืนก็ตาม ผูนําแบบนี้จะเปนทั้งผูนําและผูตาม    
 ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบนัอุดมศึกษา 
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนองคกรทีต่องมีผูบริหารเชนเดียวกบัองคกรอ่ืน               
ซึ่งผูบริหารของหองสมุดแตละแหงอาจมีชื่อเรียกแตกตางกันไปตามโครงสรางการบริหารงานแตละ
หองสมุดโดยผูบริหารแตละคนอาจมีภาวะผูนําแตกตางกันออกไปทั้งนี้อาจขึ้นอยูกับประสบการณ 
และวิสยัทศันของผูบริหารแตละคน ซึ่งหากหองสมุดใดมีผูบริหารที่มีประสบการณและวิสัยทศันที่
กวางไกลจะสงผลใหหองสมุดนั้นสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีภาวะผูนําของ
ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสําคัญเปนอยางมาก เน่ืองจากสถาบันอุดมศึกษา
ดําเนินงานภายใตสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งจะตองดําเนินงานดานการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในใหเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดจุดมุงหมายหลักของการจัดการศึกษาที่มุงเนนคุณภาพ
และมาตรฐานไวในหมวด 6 มาตรฐานและการประกันคณุภาพการศึกษา วาตองมีระบบการประกนั
คุณภาพภายใน โดยกําหนดคุณภาพมาตรฐานของผูบริหารหองสมุดดานภาวะผูนําตามเกณฑของ
ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.  2554: 83) ดังนี้ 



 33 

 1.  ผูบริหารหองสมุดตองมีวิสัยทศันและกําหนดทิศทางการดําเนินงานใหสอดคลองกับ
สถาบันตนสังกัด เชน การจัดทําแผนกลยทุธและแผนการปฏิบัติงานประจําป การจัดทํางบประมาณ
ประจําป เปนตน 
 2.  ผูบริหารหองสมุดสามารถถายทอดวิสยัทัศนและทศิทางการดําเนินงานไปยัง
บุคลากรทุกระดับ มีความสามารถในการวางแผนกลยทุธ และมีการนําขอมูลสารสนเทศเปนฐานใน
การปฏิบัติงานและพัฒนาหนวยงานและสถาบัน เชน การถายทอดวสิัยทัศนและทศิทางการ
ดําเนินงานผานการประชุมภายในของหนวยงาน การแจงทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส การวางแผน
กลยุทธโดยการแปลงวิสัยทัศนและแผนกลยุทธของสถาบันตนสังกดัไปสูแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติ
งานประจําปของหองสมุด การใชโปรแกรมประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน 
 3.  ผูบริหารหองสมุดมีการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามที่
มอบหมาย รวมทั้งสามารถสื่อสารแผนและผลการดําเนินงานของหนวยงานไปยังบุคลากรใน
หนวยงาน ผานชองทางตาง ๆ เชน การประชุม เอกสารรายงานการปฏิบตัิงาน การพบปะพูดคุย  
จดหมายอิเล็กทรอนิกส เปนตน 

 4.  ผูบริหารหองสมุดสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
ใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรตามความเหมาะสม ซึ่งการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหแก
บุคลากรหองสมุดตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบโดยตรง ทําใหสามารถลดเวลาและขั้นตอนใน
การตัดสินใจและแกไขปญหาไดทันทวงที เชน การแตงตั้งประธานคณะทํางานกลุม ในการดูแลการ
ดําเนินการของบุคลากรภายในแผนกของคณะทํางานกลุมน้ัน การแตงตั้งหัวหนาโครงการในการ
ดูแลการดําเนินงานใหบรรลตุามแผนการปฏิบัติงาน เปนตน 
 5.  ผูบริหารหองสมุดถายทอดความรูและสงเสริมพัฒนาผูรวมงาน เพ่ือใหสามารถ
ทํางานบรรลวุตัถุประสงคของหนวยงานเต็มตามศักยภาพ ทั้งน้ีผูบริหารหองสมุดสามารถถายทอด
ความรูและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหสามารถทํางานบรรลุผลตามแผนปฏิบัติงานโดยสื่อสารอยาง
เปนทางการในการประชุมแผนกตาง ๆ ในหองสมุดและผานเอกสารรายงานการประชุมไปยัง
บุคลากรทุกระดับ และโดยการสั่งการอยางไมเปนทางการผานการพบปะพูดคุย การสังสรรค หรือ
การรวมกิจกรรมตาง ๆ ของหองสมุด เพ่ือใหบุคลากรสามารถทํางานบรรลตุามวตัถุประสงคของ
หนวยงานได 

 6.  ผูบริหารหองสมุดบริหารงานดวยหลกัธรรมาภิบาล โดยคํานึงถึงประโยชนของ
หนวยงานและสถาบันและผูมีสวนไดสวนเสีย หลักธรรมาภิบาลที่หองสมุดพึงปฏิบัติมี 10 ประการ 
ดังนี้ 
 6.1  หลักประสิทธิผล (Effectiveness) ผูบริหารหองสมุดบริหารงานบรรลตุาม
เปาหมายของแผนกลยุทธและแผนปฏบิัตงิานตามที่กําหนดไว รวมทัง้ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
นําผลการประเมินมาพัฒนา ปรับปรุงการบริหารงานในปตอไป 
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 6.2  หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) ผูบริหารหองสมุดมีการบริหารงานที่ใช
ทรัพยากรดานตนทุน แรงงาน และระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดในการตอบสนองความตองการ
ของนักศึกษา คณาจารย และผูใชบัณฑติ 
 6.3  หลักการตอบสนอง (Responsiveness) ผูบริหารหองสมุดสงเสริมใหมีการ
บริการ ในดานตาง ๆ ที่เกีย่วของกับพันธกิจของหนวยงานตามความตองการของนักศึกษา 
คณาจารย และผูใชบัณฑิต รวมทั้งตามความเหมาะสม และตามระยะเวลาที่กําหนด เชน มีการแกไข
ขอรองเรียนของผูใช บริการ และมีการปรับปรุงตามขอเสนอแนะจากแบบสํารวจความพึงพอใจ
ผูรับบริการของหองสมุด เปนตน 
 6.4  หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) ผูบริหารหองสมุดแสดงความ
รับผิดชอบในการปฏิบัตติามหนาที่และเปาหมายที่กําหนดไวตามความคาดหวังของบุคลากร ผูใช
บัณฑิตและนกัศึกษา 

  6.5  หลักความโปรงใส (Transparency) ผูบริหารหองสมุดมีการบริหารอยาง
โปรงใส และมีการรับฟงความคิดเห็นผานชองทางตาง ๆ เชน มีการแตงตั้งคณะกรรมการหองสมุด
ซึ่งเปนตัวแทนจากคณะตาง ๆ มาประชุมเพ่ือรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ รวมถึงการ
ตรวจสอบการดําเนินงานของหองสมุด เปนตน 

  6.6  หลักการมีสวนรวม (Participation) ผูบริหารหองสมุดบริหารงานโดยยึด
หลักการมีสวนรวม เชน สงเสริมใหบุคลากรจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป ผูบริหารสํานักหอสมุดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของบุคลากร เพ่ือใหเกิดความเที่ยงธรรม เปนตน 
 6.7  หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) ผูบรหิารหองสมุดมอบหมาย
อํานาจการตัดสินใจใหแกบคุลากรตามบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาประสงคตามแผนปฏิบัตงิาน เชน หัวหนาแผนก ประธานคณะกรรมการ และหัวหนาโครงการ
ตาง ๆ เปนตน 
 6.8  หลักนิติธรรม (Rule of Law) ผูบริหารหองสมุดสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัตติาม
ขอบังคับของสถาบันตนสังกัด และเปดโอกาสใหบุคลากรไดรบัสิทธ ิและสวัสดิการตาง ๆ ตาม
ระเบียบของสถาบันตนสังกดั 
 6.9  หลักความเสมอภาค (Equity) บุคลากรหองสมุดไดรับการปฏิบตัิและไดรบั
บริการในดานตาง ๆ อยางเทาเทียมกันโดยไมแบงแยกชาย หญิง อายุ ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
การศึกษา เชน การจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรทุกระดบั เปนตน 
 6.10  หลักมุงเนนฉันทามต ิ(Consensus Oriented) ผูบริหารหองสมุดมีการหา
ขอตกลงรวมกันภายในหนวยงาน เชน การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นผานการประชุม
ตาง ๆ ของหองสมุด เปนตน 
 7.  ผูบริหารหองสมุดนําผลการประเมินของสถาบันไปปรับปรุงการบริหารงานอยาง
เปนรูปธรรม  
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 ภาวะผูนําสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกร ทั้งน้ีเน่ืองจากผูนํามีบทบาทหนาที่ในการบังคับ
บัญชาและชักจูงใหสมาชิกในองคกรรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
ซึ่งสิ่งที่จะหลอมรวมสมาชิกในองคกรใหไปในทศิทางเดียวกันได คือ วัฒนธรรมองคกร ดังนั้นผูนําจึง
จะใชวัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือหนึ่งของการบริหารจัดการ 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยในตางประเทศ 

 ดรากอน (Dragon.  1976) ศึกษาวิจัยภาวะผูบริหารโดยการประเมินจากผูบริหารเอง
และการประเมินจากผูใตบงัคับบัญชา กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก บรรณารักษหองสมุด
มหาวิทยาลัย 13 แหง จํานวน 166 คน และผูบริหารหองสมุด 28 คน โดยใชแบบสอบถามวัดภาวะ
ผูนําใน 2 มิติ คือ พฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธและพฤติกรรมกิจสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารมี
ความเห็นวาตนเปนผูแสดงพฤติกรรมในเรื่องการเปนผูไกลเกลี่ยประนีประนอมขอขัดแยงและสรางความ
เปนอันหน่ึงอันเดียวกันในหนวยงานสูงกวาความเห็นของผูใตบังคบับัญชาและแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในการประเมินภาวะผูนําของผูบริหารแตละคนและคาคะแนนเฉลี่ยจากการ
ประเมินพฤตกิรรมผูนําโดยผูใตบังคับบญัชาในดานพฤติกรรมกิจสัมพันธไมแตกตางกัน สวนคา
สหสัมพันธในการประเมินพฤติกรรมผูนําของผูบริหารและคาคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินพฤตกิรรมผูนํา
โดยผูใตบังคบับัญชาในดานพฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 ลอก (Lok.  1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผกูพันและวัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมยอยลักษณะความเปนผูนําและความพึงพอใจในการเปลีย่นแปลงองคกรและการพฒันา 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลจากที่ปฏิบตังิานมากกวา 12 เดือน ในโรงพยาบาลขนาด
ใหญอันไดแก โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลเอกชน และโรงพยาบาลจิตเวชที่อยูในนครซิดนีย 
จํานวน 398 คน และไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 258 ชุด และตัดแบบสอบถามที่ไมสมบรูณ
ออก เหลือแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 251 ชุด เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม
วัฒนธรรมองคกร แบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา แบบสํารวจความพึงพอใจ และแบบสํารวจความ
มุงม่ัน ผลการวิจัยพบวา โดยรวมโรงพยาบาลมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบราชการมากที่สุด 
รองลงมาเปนวัฒนธรรมองคกรแบบนวัตกรรม และวัฒนธรรมองคกรแบบสนับสนนุ ตามลําดับ สวน
วฒันธรรมยอยในโรงพยาบาลพบวา มีวฒันธรรมองคกรแบบสนับสนุนมากที่สุด รองลงมาคือ
วัฒนธรรมองคกรแบบราชการและวัฒนธรรมองคกรแบบนวตักรรม ตามลําดับ ดานความพึงพอใจใน
การทํางานของพยาบาลพบวาโดยทั่วไปพยาบาลมีความพึงพอใจและความมุงม่ันกับการทํางานใน
หอผูปวยของพวกเขา ในดานความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรแบบราชการมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันของหอผูปวยในโรงพยาบาล และความพงึพอใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธสูงสุดกับความมุงม่ันในหอผูปวย วัฒนธรรมแบบราชการคือวัฒนธรรมยอยที่
ไมเกี่ยวของกบัลักษณะความเปนผูนํา แตมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับผูนาํ 
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 ชิมมอเอลเลอร (Schimmoeller.  2006) วิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับรูปแบบของผูนําในองคกร โดยมองวาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ความเขมแข็งทางการแขงขนัในธุรกิจ และความเปนผูนําก็เปนองคประกอบที่สําคัญเชนกันใน
ความสําเร็จขององคกร ซึ่งทั้งสองปจจัยนี้มีความสัมพันธกันในการนําองคกรสูจุดมุงหมาย และหาก
องคกรใดตองการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของผูนําก็จะตองปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรกอนเพ่ือรองรับ
รูปแบบผูนําทีแ่ตกตางไปจากเดิม งานวิจัยนี้ใชกรอบแนวคิดรูปแบบวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ 
ไดแก แบบครอบครัว (Clan) แบบเฉพาะกิจ (Adhocracy) แบบลําดบัการบังคับบญัชา (Hierarchy) 
และแบบการตลาด (Market) ซึ่งวัดโดยเครื่องมือวัดวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture 
Assessment Instrument: OCAI) และกรอบแนวคิดผูนํา 2 แบบคือ ผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational) และผูนาํแบบกระจายอํานาจการตัดสินใจ (Transactional or laissez faire) ซึ่ง
วัดโดยแบบสาํรวจที่เรียกวา MLQ 5X โดยใชสถติิคาสหสัมพันธของเพียรสันในการทดสอบ
ความสัมพันธของตัวแปรที่เปนวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนาํ ผลการวิจัยพบวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และบทบาทผูนําแบบกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
และผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง จะพบในองคกรทีมี่วัฒนธรรมแบบครอบครัว และแบบเฉพาะกิจ 
นอกจากนี้ความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธในทางลบกบัวัฒนธรรมองคกร
แบบลําดับการบังคับบญัชา เชนเดียวกันกับผูนําแบบกระจายอํานาจการตัดสินใจ มีความสัมพันธ
ในทางลบกบัวฒันธรรมองคกรแบบครอบครัว 
 บรูคส (Brooks.  2007) ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนําใน
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการวิจัย (Academic Research Library: ARL) และหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาที่ไมเปนหองสมุดเพื่อการวิจัย (Non-ARL) โดยศกึษาจากกลุมตัวอยางที่เปน
บรรณารักษและบุคลากรหองสมุดดังกลาวในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 625 คน เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัย ไดแก แบบวัดวัฒนธรรมองคกร หรือที่เรียกวา “Organizational Culture Assessment 
Instrument: OCAI” ซึ่งใชในการหารูปแบบวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนาํ การวิจัยนี้มุงเนน
ที่จะดูแนวโนมและชวยเหลอืหองสมุดที่มีความตองการเปลี่ยนแปลงองคกร ผลการวิจัยพบวาผูนํามี
อิทธิพลตอวฒันธรรมองคกร โดยเปนผูกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคกร ปญหาสวนใหญที่
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกาประสบ คือ ขาดแคลนงบประมาณ ซึ่งผูนําแตละ
หองสมุดมีวิธีการแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพหรือไมขึ้นอยูกับบทบาทของผูนาํและวัฒนธรรม
องคกร งานวิจัยยังชี้วาการศึกษาทางบรรณารักษศาสตรไมไดเตรียมพรอมบัณฑิตสําหรับการแกไข
ปญหาวิกฤตที่ขยายในวงกวาง 
 คารอลและลิน (Carol; & Lyn.  2008) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด
มหาวิทยาลัยซัสเก็ทเชวัน (University of Saskatchewan ตามกรอบคานิยมการแขงขันของคาเม
รอนและควินน (Cameron and Quinn’s Competing Values Framework: CVF) ในการวัดรูปแบบ
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุด ซึ่งแบงเปน 4 รูปแบบ ไดแก แบบครอบครัว แบบเฉพาะกิจ แบบ
ลําดับการบังคับบัญชาและแบบการตลาด กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย ไดแก บรรณารักษของ
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หองสมุด จํานวน 35 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามซึ่งแบงเปน 3 ตอน คือ ตอน
ที่ 1 ถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก จํานวนปทีท่ํางานในหองสมุด ตอนที่ 2 เปนแบบประเมิน
วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture Assessment Instrument: OCAI) และตอนที่ 3 ถาม
ความคิดเห็นตอความสําเรจ็ของหองสมุดใน 5 ปขางหนา  ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรของ
หองสมุดเปนแบบการตลาดและแบบลําดับการบังคับบัญชา ที่บคุลากรมุงการแขงขันและประสบ
ความสําเร็จสงู ความคิดเห็นของบรรณารักษสวนใหญเห็นวาวัฒนธรรมองคกรควรเปลี่ยนแปลงเปน
รูปแบบเฉพาะกิจ และแบบครอบครัว เน่ืองจากความสําเร็จของหองสมุดหรือเปาหมายในระยะยาว
ของหองสมุดจําเปนตองอาศัยความสัมพันธระหวางบคุลากรทุกคนรวมมือกันทํางานเปนทีม พัฒนา
ศักยภาพไปดวยกันและมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง 
 บาลอก (Balog.  2009) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาและ
หองสมุดประชาชนโครเอเชีย กลุมตวัอยาง ไดแก ผูบริหารหองสมุดประชาชน จํานวน 4 คน และ
ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 6 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และ
แบบสัมภาษณเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริการของหองสมุด การแขงขันระหวางบรรณารักษ 
ความคาดหวงัของผูใช การจัดการชุมชนทองถิ่น การกํากับติดตามคุณภาพการปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดมีการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้กวาเดมิ และ
ผูบริหารหองสมุดมีทัศนคติที่ดีตอคุณภาพและการประเมิน โดยเห็นวาสภาพแวดลอมของหองสมุดที่
มีคุณภาพจะตองประกอบดวยความมีประสิทธิภาพในการใหบริการอันสงผลตอความพึงพอใจของ
ผูใชบริการ เชน มีพ้ืนที่เพียงพอ มีอุปกรณที่ทันสมัย บรรณารักษมีความรูความสามารถ มี
ทรัพยากรที่มีคุณภาพ เปนตน 
 แอนเทลแมน อารลิตส และ บัตเตอร ( Antelman; Arlitsch; & Butler.  2010) ศึกษา
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรแบบ Competing Values Framework (CVF) ซึ่งมี 4 รูปแบบ ไดแก แบบ 
ครอบครัวที่เนนการทํางานแบบทีมและพฒันาบุคลากร แบบเฉพาะกจิ ที่เนนการทํางานที่ตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว แบบลําดับการบังคับบัญชา ที่เนนโครงสรางการดําเนินงานอยาง
มีแบบแผนและขั้นตอนชัดเจน และแบบการตลาด ที่เนนการแขงขนัคอนขางสูงทั้งภายในองคกรและ
นอกองคกร กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก รองผูอํานวยการและผูชวยผูอํานวยการหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาทัว่ประเทศสหรฐัอเมริกาซึ่งเขารวมโปรแกรมการแขงขันความเปนผูนําของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จัดโดย สมาคมหองสมุดวิจัยและสถาบนัฟราย (Frye Institute) จํานวน
ทั้งสิ้น 240 คน จากหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 93 แหง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 
แบบสอบถาม เก็บขอมูลในชวงเดือนตุลาคม ค.ศ. 2008 และมีผูตอบกลับมา จํานวน 177 คน 
คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ ไดจํานวน 165 คน ผลการวิจัยพบวา ผูนําหองสมุดในอนาคตสวน
ใหญเปนสตรมีีอายุระหวาง 30- 40 ปและรองลงมาคือ อายุ 41-50 ป มาจากสายงานที่เกี่ยวกบั
เทคโนโลยีหองสมุดและรองลงมาคืองานบริการ หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีวัฒนธรรมองคกรที่
หลากหลายแตกตางกันออกไปแตยังคงครอบงําดวยรปูแบบลําดบัการบังคับบัญชา ซึ่งในความ
คิดเห็นของผูนําในอนาคตสวนใหญไมพอใจวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยูในปจจุบัน เน่ืองจากจะเปน
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ขอจํากัดศักยภาพการปฏิบตัิงานของตน และเห็นวาวฒันธรรมองคกรควรมีการยดืหยุนหรือ
ปรับเปลี่ยนไดเพ่ือความเหมาะสมเพื่อการพัฒนาหองสมุดใหสอดคลองกับสถานการณ 
 อวานและมาหมูด (Awan; & Mahmood.  2010) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ
ความเปนผูนาํวัฒนธรรมองคกรและความมุงม่ันของพนักงานในหองสมุดมหาวิทยาลัย ในเมือง
ปญจาบ ประเทศปากีสถาน กลุมตัวอยางไดแก บรรณารักษชํานาญการที่มีวุฒิตั้งแตปริญญาโทขึน้
ไปทางบรรณารักษศาสตรที่ปฏิบตัิงานในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 30 แหงและแตละแหงมี
บรรณารักษไมต่ํากวา 3 คน โดยเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยางจํานวน 115 คน เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย ไดแก แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเปนผูนํา LBDQ (Leader Behavior Description 
Questionnaire) และแบบสอบถามวัฒนธรรมองคกร ECQ (Employee Commitment 
Questionnaire) ผลการวิจัยพบวา หัวหนาบรรณารักษมีรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการ มี
วัฒนธรรมองคกรในหองสมุดแบบมุงผลสําเร็จมากที่สุด รองลงมาคือวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
แบบครอบครวั และแบบปรบัตวัตามลําดบั สวนความสมัพันธระหวางลักษณะความเปนผูนํากับ
วัฒนธรรมองคกรพบวาไมมีความสัมพันธกัน เน่ืองจากความเปนระบบราชการ (Bureaucratic 
system) มีสูงมากในมหาวิทยาลัยของปากีสถาน 
 งูเยนและโมฮาเมด (Nguyen; & Mohamed.  2010) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา 
วัฒนธรรมองคกร และการจัดการความรู ของวิสาหกิจขนาดเล็กและขนาดกลางในประเทศ
ออสเตรเลีย กลุมตัวอยางไดแก พนักงานบริษัท จํานวน 176 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและการทาํธุรกรรมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัการจัดการความรู นอกจากนี้ยังพบวาประสิทธิภาพของพฤติกรรมภาวะผูนําถูกผูกพัน
กับประเภทของวัฒนธรรมองคกร ในดานการคิด การจูงใจ โดยผูนําตองใหเวลากับความสนใจใน
กิจกรรมการจัดการความรูและการจัดการปญหาที่เกิดขึน้ 

งานวิจัยในประเทศ 
 มณีรัตน  เกิดแสงชื่น (2529) ไดศึกษาแบบและประสทิธิภาพการเปนผูนําของผูบริหาร

หองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัในประเทศไทย พรอมทั้งเปรียบเทยีบแบบและประสทิธิภาพการบริหาร
ของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัตามทศันคตขิองผูบริหาร หัวหนาฝาย/แผนก และ
บรรณารักษ และเปรียบเทยีบแบบและประสิทธิภาพการบริหารของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่มาจากการเลือกตั้งและแตงตั้ง กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัยคอื ผูอํานวยการ/หัวหนาฝาย 
หัวหนาแผนก และบรรณารกัษในหองสมุดมหาวิทยาลยัของรัฐ 14 แหง จํานวน 231 คน เครื่องมือที่
ใชในการวจัิย คือแบบทดสอบหาแบบการบริหารและระดับประสิทธิภาพการเปนผูนําของผูบริหาร 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัโดยสวนรวมมีแบบการบรหิารพ้ืนฐานเปน
แบบงานสูง/สัมพันธสูง และมีแบบสนับสนุนเปนแบบสมัพันธสูง/งานต่ํา ผูบริหารหองสมุด
มหาวิทยาลัยของรัฐที่มาจากการเลือกตั้งและแตงตั้งมีแบบการบริหารที่เหมือนกัน  ผูบริหาร
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐักับผูใตบังคบับัญชามีความเห็นพองกันในเรื่องแบบการบริหารพื้นฐาน
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ของผูบริหาร แตเรื่องแบบสนับสนุนของผูบริหารมีความแตกตางกัน โดยผูบริหารและหัวหนาฝาย
เห็นวา ตวัผูบริหารมีแบบสนับสนุนเปนแบบสัมพันธสูง/งานต่ํา ในขณะที่บรรณารกัษมีความเหน็วา 
ผูบริหารของตนมีแบบสนบัสนุนทั้ง 3 แบบตามลําดับ ดังนี้ สัมพันธสูง/งานต่ํา แบบสัมพันธต่ํา/งาน
ต่ํา และแบบงานสูง/สัมพันธต่ํา และผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐมีความเห็นวา ตนมีระดับ
ประสิทธิภาพการบริหารสูงกวาที่ผูใตบังคับบัญชามองเห็น 

นิภาวรรณ ศรโีลฟุง (2543) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของสถาบันอุดมศกึษา กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเชียงใหมโดยรวม และ
เปรียบเทียบวฒันธรรมองคกรของคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยเชียงใหมจําแนกตามขนาดของคณะ
และสาขาวิชา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ คณาจารยในมหาวทิยาลัยเชียงใหม จํานวน 332 คน 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของคุก 
และลาฟเฟอรตี้ ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลยัเชียงใหมทั้ง 3 ลักษณะ คอื 
ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว อยูในระดบัปานกลาง และ
เม่ือเปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเชยีงใหมตามขนาดของคณะและสาขาวิชาพบวา
ไมมีความแตกตางกัน 

 พรพิรุณ คุณีพงษ (2545) ศึกษาภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลงกบัวัฒนธรรมองคกร
ของสวนสัตวดุสิต โดยศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรกับระดับภาวะผูนําที่เนนความ
เปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานสวนสัตวดุสติ จํานวน 106 คน เครื่องมือที่ใช
ในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลง และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท ซึ่งมี 4 รูปแบบ คือ แบบการปรับตัว แบบมุงเนน
ความสําเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการ และลักษณะของภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลง 3 
ลักษณะ คือ ลักษณะสรางวิสัยทศันใหม ลักษณะระดมความรวมมือผูกพัน และลักษณะสรางการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและระดบั
วัฒนธรรมองคกรของสวนสัตวดุสติอยูในระดับปานกลางในทุกแบบ และเม่ือคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพบวา ภาวะผูนาํเนนการเปลีย่นแปลงและวัฒนธรรมองคกรของสวนสัตวดุสติมี
ความสัมพันธในระดับสูงและมีทิศทางไปในทางเดียวกนั 

 ชวนา อังคนุรักษพันธุ (2546) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานในธุรกจิโรงแรมเขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบรุ ีและเพ่ือเปรียบเทียบการรับรู
วัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ แผนกงาน
ที่สังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงแรมที่เปนสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย เขตเมืองพัทยา จ.ชลบุรี จํานวน 10 
แหง จํานวนพนักงาน 372 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบั
วัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท และแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกรของอัล
เลน และเมเยอร ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรทุกรูปแบบอยูใน
ระดับมากโดยมีการรับรูแบบราชการในอนัดับแรก รองลงมาคือแบบเครือญาติ แบบปรับตวั และ
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แบบมุงผลสําเร็จตามลําดับ พนักงานที่มีเพศตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีแผนกงานที่สังกัด และระยะเวลาการปฏบิตัิงานในองคกรแตกตางกันมีการรับรู
วัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน ในสวนความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั แบบมุงผลสําเร็จ แบบ
เครือญาติ และแบบราชการ มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานการคง
อยู ดานบรรทัดฐาน และรวมทุกดาน โดยการรับรูวัฒนธรรมแบบปรับตวัมีความสัมพันธสูงสุดกับ
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จมีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันดาน
จิตใจ วัฒนธรรมแบบเครือญาติมีความสมัพันธสูงสุดกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน และวัฒนธรรม
แบบราชการมีความ สัมพันธสูงสุดกับความผูกพันดานจิตใจ 
  รัชนี กิตติรังส ี(2548) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดมหาวิทยาลัย ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคําแหง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
องคกรตามการรับรูของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคําแหง และเปรียบเทยีบ
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
สถานภาพการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่ปฏิบตัิ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2547 เฉพาะขาราชการ ลกูจางงบรายได ลูกจางประจํา พนักงาน
มหาวิทยาลัย จํานวน 205 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบั
วัฒนธรรมองคกรกับตามแนวคิดของคุก และลาฟเฟอรตี้ ผลการวิจัยพบวา ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรตามการรับรูของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคําแหงทั้ง 3 แบบ โดยแบบ
สรางสรรคมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือแบบตั้งรบั-เฉื่อยชา และ แบบตั้งรับ-กาวราว ตามลําดับ ผล
การเปรียบเทยีบลักษณะวฒันธรรมองคกร จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่ปฏิบตัิ พบวาบคุลากรที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาปฏบิัติงานและหนวยงานที่ปฏบิัติแตกตางกนัมีลักษณะวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั สวน
บุคลากรที่มีระดับการศึกษา และสถานภาพการปฏิบัตงิาน แตกตางกันมีลักษณะวฒันธรรมองคกรไม
แตกตางกัน  
 กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของเทศบาลตาํบลในจังหวัด
รอยเอ็ด พรอมทั้งเปรียบเทยีบความคิดเห็นเกี่ยวกับวฒันธรรมองคกรของบุคลากรเทศบาลตําบล  
ในจังหวัดรอยเอ็ด จําแนกตาม เพศ อายุ สวนงานสังกัดปจจุบัน และประสบการณการทํางาน    
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือบุคลากรเทศบาลตําบลในจังหวัดรอยเอ็ด จํานวน 290 คน เครื่องมือ
ที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรเทศบาลตําบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรโดยรวมและ
รายดานทุกดานอยูในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ
สูงสุด บุคลากรเทศบาลตําบลที่มีอายุตางกันและสังกัดสวนงานแตกตางกันมีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมองคกรแบบราชการแตกตางกัน สวนบุคลากรเทศบาล
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ตําบลที่มีเพศและประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรโดยรวม
และรายดานไมแตกตางกัน 
 นันทิยา นอยจันทร (2550) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการบริหาร
อุดมศึกษา โดยมีวัตถปุระสงคเพ่ือทราบวฒันธรรมองคกรของสถาบนัอุดมศึกษา ความแตกตางของ
ประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษาระหวางกลุมมหาวิทยาลัยราชภฏัและกลุมมหาวิทยาลยัของรัฐ
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการ
บริหารอุดมศึกษา กลุมตวัอยางคือสถาบันอุดมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยแบงออกเปน 2 กลุมคือ กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฎและกลุม
มหาวิทยาลัยของรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม จํานวน 64 แหง เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลเปนแบบวิเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณ แบบสงัเกต และแบบสอบถามเกีย่วกับวัฒนธรรม
องคกร ตามแนวคิดของเซอรจิโอวานนี่, อิงเคลล, ซีลด, อัลเวสสันท, อโรบาและคมิ และซาท  
ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรสถาบันอุดมศึกษา เปนวัฒนธรรมที่ดําเนินภายใตกรอบพันธกิจ 
5 ดาน ประกอบดวย ดานการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกชุมชน ดาน
ทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม และดานบริหารจัดการอุดมศึกษา ประสทิธิภาพการบริหารอุดมศึกษา
ระหวางกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏกับกลุมมหาวิทยาลัยของรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมใน
ภาพรวมไมมีความแตกตาง วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษา
ในทางบวก 
 วิษวุัต  มหิทธกิร (2550) ศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา และวัฒนธรรมองคกร
ของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดบัภาวะผูนําของผูบริหาร
สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือศึกษาระดบัวฒันธรรมองคกรของสํานักงานปลัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรของสํานักงาน
ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี กลุมตัวอยางคอืขาราชการพลเรือนและพนกังานราชการของสํานักงาน
ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 225 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนาํของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี และวัฒนธรรมองคกรของ
สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ภาวะผูนําและ
วัฒนธรรมองคกรของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูง 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกีย่วของพบวา มีการทําวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรที่
หลากหลาย ไดแก การศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรการบริหารดานตาง ๆ เชน ภาวะ
ผูนํา ความพึงพอใจ การจัดการความรู และความผูกพันในองคกร รวมทั้งการศึกษาความคิดเห็นตอ
วัฒนธรรมองคกรรูปแบบตาง ๆ ซึ่งผลการวิจัยพบวาวฒันธรรมองคกรมีความสัมพันธกับการบริหาร 
และสมาชิกในองคกรเห็นดวยกับวัฒนธรรมองคกรแบบตาง ๆ หรือตองการใหมีวัฒนธรรมองคกร
หลายรูปแบบในองคกร สวนงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนาํของหองสมุดพบวามีลักษณะประนีประนอม
ในขณะเดียวกันก็เนนงานดวยเชนกัน นอกจากนี้งานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธของวัฒนธรรม
องคกรกับภาวะผูนําพบวาสวนใหญมีความสัมพันธกัน 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้นี้  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

        1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
       2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
        3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
        4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
         ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 30 แหง แบงเปนหองสมุดสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐ 12 แหง        
มีบรรณารักษ 323 คน และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 18 แหง มีบรรณารักษ 193 คน รวม
จํานวนบรรณารักษทั้งสิ้น 516 คน  
        กลุมตัวอยาง 
        กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สุมมาจากประชากรขางตน ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางไมนอย
กวา 242 คนตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน  (Krejcie; & Morgan.  
1970: Online) โดยวิธีการสุมตามระดับชัน้ (Stratified random sampling) ตามตัวแปรหนวยงานที่
สังกัดและขนาดของหองสมุด 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คือ แบบสอบถามสําหรับบรรณารักษหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล โดยรายละเอียดและวิธีการสราง
แบบสอบถาม ดังนี้ 
 1. ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวจัิย เพ่ือใชเปนขอมูลในการสราง
แบบสอบถาม ซึ่งแบงขอคําถามเปน 3 ตอน ไดแก  
 ตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบปลายเปด
และใหเลือกตอบ   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนาํของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา     
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามแนวทฤษฎตีาขายการบริหารของ
เบลคและมูทอน (Blake; & Mouton.  1964) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของณุชนา เอ้ือสิริมนต 
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(2544) มาปรับขอคําถามใหเหมาะกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณ
คา 5 ระดับของ ลิเคิรท (Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวย
นอย เห็นดวยนอยที่สุด โดยมีเนื้อหาครอบคลุมความหมายของรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 5 รูปแบบ คือ 
ผูนําแบบเนนคน ผูนําแบบเนนงาน ผูนําแบบปลอยปละละเลย ผูนําแบบประนปีระนอม และผูนํา
แบบทีมงาน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามทฤษฎีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของดาฟท 
(Daft.  2009: 382-384) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของ ชวนา อังคนุพันธุ (2546) รัชนี กิตติรังสี 
(2548) วีรพล จักษตรีมงคล (2548) และกนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) มาปรับขอคําถามใหเหมาะ
กับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท 
(Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด 
โดยมีเนื้อหาครอบคลุมรูปแบบวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ คือ แบบปรับตวั แบบมุงผลสําเรจ็ 
แบบเครือญาติ และแบบราชการ  
 2.  นําแบบสอบถามเสนอตอประธานและกรรมการทีป่รึกษาปริญญานิพนธเพ่ือขอ
คําปรึกษาในการปรับปรุงแกไข 
 3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน            
เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา  
 4.  นําแบบสอบถามที่ผูเชีย่วชาญตรวจสอบแลวมาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of 
Item Objective Congruency: IOC) โดยคัดเลือกเฉพาะขอคําถามทีมี่คาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 
0.05 ขึ้นไป 
 5.  ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชีย่วชาญและนาํเสนอตอประธาน 
และกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 6.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองกับบรรณารักษสาํนักวิทยบริการและ
เทคโนโลยสีารสนเทศมหาวทิยาลัยราชภฎัเลย สาํนักหอสมุดกําแพงแสน มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
วิทยาเขตกําแพงแสน และสาํนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี   
ราชมงคลกรุงเทพ จํานวน 30 ชุด เพ่ือตรวจสอบความถูกตองและชัดเจนของขอคําถาม จากนั้น   
นําแบบสอบถามมาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชคาสัมประสทิธิแ์อลฟา (Alpha coefficient) 
ของครอนบรัค (Cronbach.  1970: 161) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .937 ซึ่งถือวาเปนแบบสอบถาม
ที่สามารถนําไปใชในการเกบ็ขอมูลไดจริง 
 7.  นําผลการทดลองใชแบบสอบถามเสนอตอประธานและกรรมการที่ปรึกษาปรญิญา
นิพนธเพ่ือพิจารณาเห็นชอบและปรบัปรุงแกไขเปนครัง้สุดทายกอนนําไปใชในการเกบ็ขอมูลจรงิ
ตอไป 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 1.  ผูวิจัยติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ เพ่ือออก
หนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัยแกผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  
 2.  ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และเดินทางไปจัดเก็บแบบสอบถาม
ดวยตนเองเอง รวมจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 516 ชุด ไดแบบสอบถามที่สมบูรณเพ่ือใช
ในการวิเคราะหทั้งสิ้น 417 ชุด ซ่ึงถือวามากกวาจํานวนขั้นต่ําตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ของเครซี่และมอรแกน  
 

ตาราง 1 จํานวนบรรณารักษและจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืน 
 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
จํานวน

บรรณารักษ 

จํานวน
แบบสอบถาม
ที่ไดรับคืน 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   
       ขนาดเล็ก   
1.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี 13 12 
2.  หอสมุด สาขาวังทาพระ มหาวิทยาลัยศิลปากร 8 8 
3.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนอื 12 12 

รวม 33 32 

       ขนาดใหญ   
4.  สถาบันวทิยบริการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 15 13 
5.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 29 25 
6.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 18 18 
7.  หอสมุดและคลังความรู มหาวิทยาลัยมหิดล 38 31 
8.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามคําแหง 89 60 
9.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 28 24 
10.  สํานักบรรณสารสนเทศ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 29 26 
11.  สํานักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจา
คุณทหารลาดกระบัง 29 26 
12.  สํานักบรรณสารการพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 15 7 

รวม 290 230 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
จํานวน

บรรณารักษ 

จํานวน
แบบสอบถาม
ที่ไดรับคืน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน   

       ขนาดเล็ก   
1.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกริก 6 6 
2.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยชินวัตร 4 4 
3.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเซนจอหน 5 5 
4.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 7 6 
5.  สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยปทุมธานี 2 2 
6.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยรังสิต 14 5 
7.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยศรีปทุม 12 12 
8.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยสยาม 12 11 
9.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 12 11 
10.  หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 3 3 
11.  ศูนยบรรณสารสนเทศ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระ
เกียรต ิ 13 9 
12.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัอัสสัมชัญ 12 12 
13.  สํานักหอสมุดและสารสนเทศ มหาวิทยาลัยธนบุร ี 5 3 
14.  สํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุร ี 3 3 

รวม 110 92 

         ขนาดใหญ   
15.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 23 14 
16.  สํานักบรรณสาร มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 15 15 
17.  ศูนยสนเทศและหอสมุด มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑติย 26 21 
18.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัอีสเทิรนเอเชีย 19 13 

รวม 83 63 

รวมจํานวนทั้งสิ้น 516 417 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขัน้ตอนดังตอไปน้ี 
 1.  ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา คัดเลือกเฉพาะฉบับที่ตอบสมบูรณ เปน
แบบสอบถามที่นําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 417 ฉบับ ซึ่งมากกวาจํานวนขั้นต่ําที่กําหนดไวใน
ตารางกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของเครซี่และมอรแกน ที่กําหนดวา ประชากร 516 คน ตองเปน
กลุมตัวอยางไมนอยกวา 226 คน การจัดกระทําขอมูลและการวเิคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  
 2. วิเคราะหแบบสอบถามตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดย
แจกแจงความถี่ แสดงผลเปนคารอยละ 
 3.  วิเคราะหแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา และตอนที่ 3 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมี
ลักษณะแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ โดยกําหนดคะแนนคําตอบของแตละระดับ ดังนี้ 
 เห็นดวยมากที่สุด เทากับ 5  คะแนน 
 เห็นดวยมาก เทากับ 4  คะแนน 
 เห็นดวยปานกลาง เทากับ 3  คะแนน 
 เห็นดวยนอย เทากับ 2  คะแนน 
 เห็นดวยนอยที่สุด เทากับ 1  คะแนน 
แลวคํานวณคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคําตอบแตละขอ แตละตอน และผลรวม
ทั้งหมด การแปลผลของคาเฉลี่ยใชเกณฑ ดังนี้ 
   คาเฉลี่ย  4.50-5.00    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้มากที่สุด 
 คาเฉลี่ย  3.50-4.49    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้มาก 
 คาเฉลี่ย  2.50-3.49    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50-2.49    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้นอย 
 คาเฉลี่ย  1.00-1.49   หมายถึง    ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้นอยที่สุด 

 4.  เปรียบเทยีบภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช t-test 

 5.  เปรียบเทยีบภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ขนาดเล็กกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาขนาดใหญ โดยใช t-test 
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 6.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชใชสถิตสิหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)     

 7.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  7.1 คารอยละ ใชวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  7.2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชวิเคราะหคาํตอบเกี่ยวกบัภาวะผูนํา / 
วัฒนธรรมองคกร 
  7.3 t-test Independent ใชเปรียบเทียบภาวะผูนํา / วฒันธรรมองคกรตามตวัแปร
หนวยงานที่สงักัด และขนาดของหองสมุด 
  7.4 สถิติสหสมัพันธแบบเพยีรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะห ดังนี้ 
     N   แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
    X    แทน   คาเฉลี่ย 
    S.D.  แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
    *   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    **   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

1. สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
3. เปรียบเทียบวฒันธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัด  
4. เปรียบเทียบวฒันธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาด

ของหองสมุด   
5. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
6. เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัด 
7. เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาด

ของหองสมุด 
8. ความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด

สถาบันอุดมศกึษา 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการวิจัย มีดังนี้ 
1.  สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด และ

ขนาดของหองสมุด ปรากฏดังตาราง 2 
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  ตาราง 2   สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวประเภทของหองสมุด และขนาดของ   
      หองสมุด 
 

สถานภาพ 

ขนาดของหองสมุด 
รวม 

ขนาดเล็ก ขนาดใหญ 
จํานวน
(คน) 

รอยละ 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ประเภทของหองสมุด 
     สถาบันของรัฐ 
     สถาบันเอกชน 

 
32 
92 

 
7.6 
22.1 

 
230 
63 

 
55.2 
15.1 

 
262 
155 

 
62.8 
37.2 

รวม 124 29.7 293 70.3 417 100 

 
 จากตาราง 2 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดหองสมุดสถาบันของรัฐ คิด
เปน รอยละ 62.8 และปฏิบตัิงานในหองสมุดที่มีขนาดใหญ คิดเปน รอยละ 70.3 
 

2.  รูปแบบวฒันธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ปรากฏดังตาราง 3 
 

ตาราง 3  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
1. วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั 

1.1 บุคลากรหองสมุดมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

1.2  ผูบริหารมีบทบาทสําคญัตอการสรางความ
เปลี่ยนแปลงที่ดีของหองสมุด 

1.3 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรกลาเสี่ยง กลาทดลอง คิด
และทําสิ่งใหมที่เปนประโยชนตอหองสมุด 

1.4 ผูบริหารใชขอมูลในการตัดสินใจมากกวาการตัดสนิใจ
ตามความรูสกึ 

1.5 บุคลากรหองสมุดเชื่อวาหากพยายามปรับปรุงและ
พัฒนาสิ่งใหมๆ ในการทํางานตลอดเวลาจะทําใหหองสมุดจะ
ประสบความสําเร็จได 

1.6 บุคลากรหองสมุดรับรูและเขาใจศักยภาพในการ
เปลี่ยนแปลงดานการทํางานดวยตนเอง 

 
3.51 

 
3.85 

 
3.56 

 
3.60 

 
4.04 

 
 

3.77 

 
.94 

 
.96 

 
.99 

 
.98 

 
.86 

 
 

.79 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 

รวม 3.72 .68 มาก 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
2. วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเรจ็ 

 2.1 หองสมุดมีการกําหนดกลยุทธในการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจนเพื่อวัดการทํางาน 

2.2  หองสมุดมุงเนนการทํางานสูความเปนเลิศ หรือ
มาตรฐานที่ดีเลิศ 

2.3  ผูบริหารมุงความสําเรจ็ของงาน จึงไมคอยเห็นความ
จําเปนที่จะยืดหยุนหรือปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพหองสมุด 

2.4  ในหองสมุดมีการแขงขันกันทํางานระหวางบุคลากร
เพ่ือผลประโยชนหรือความกาวหนาของหองสมุด 

2.5  หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานเชิงรุกในการบริการ 
2.6  บุคลากรหองสมุดมีสํานึกในบทบาทหนาที่และมุงม่ัน

ตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 
3.83 

 
4.12 

 
3.10 

 
 

3.04 
 

3.89 
3.87 

 
.87 

 
.86 

 
.90 

 
 

1.03 
 

.95 

.87 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.64 .61 มาก 
3. วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาต ิ

3.1  หองสมุดมีบรรยากาศการทํางานที่เปนกันเองเสมือน
ครอบครัวเดียวกัน 

3.2  หองสมุดใหความเอาใจใส เอ้ืออาทร ดูแลความเปนอยู
ของบุคลากรเสมอ  

3.3  ทานรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันกับ
บุคลากรทานอ่ืน 

3.4  ทานใหความรวมมือชวยเหลือและเอาใจใสตอเพ่ือน
รวมงาน 

3.5  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มักรับฟงความคิดเห็นและ
เปนที่ปรึกษาที่ดีของผูใตบงัคับบัญชา 

3.6  หองสมุดของทานไมคอยมีความขัดแยงระหวาง
บุคลากรในหนวยงาน 

 
3.57 

 
3.68 

 
3.39 

 
3.89 

 
3.65 

 
3.11 

 

 
.99 

 
1.03 

 
1.00 

 
.77 

 
1.01 

 
1.58 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.54 .73 มาก 
4.  วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 

4.1 ทานยึดถือและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหองสมุดอยาง
เครงครัด 

 
3.88 

 
.78 

 
มาก 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
4.2  ทานปฏิบัติงานตามหลักการที่ตกลงกันในหนวยงาน

มากกวาคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน แมจะขัดกับ
ความรูสึกของผูรวมงานก็ตาม 

4.3  หองสมุดมีการจัดความเปนระเบียบของบุคลากร เชน 
การแตงกาย สถานที่รับประทานอาหาร เปนตน 

4.4  บุคลากรหองสมุดไมมีอํานาจตัดสินใจหรือสั่งงานแทน
หัวหนาฝาย/แผนก ในทุกสถานการณหากไมมีคําสั่งมอบหมาย 

4.5  หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความประหยัด 
4.6  ทานมักใชแนวทางการทํางานที่เคยใชมากอนเพ่ือ

แกปญหาที่เกดิขึ้นมากกวาคิดหาทางเลือกใหม 

3.42 
 
 

3.53 
 

3.39 
 

3.70 
3.15 

 

.86 
 
 

.98 
 

.98 
 

.93 

.87 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
ปานกลาง 

 
รวม 3.51 .57 มาก 

รวมทั้งหมด 3.60 .52 มาก 
 

 จากตาราง 3 แสดงใหเห็นวา วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาตามรูปแบบวัฒนธรรมองคกร 
พบวาวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว ( X  = 3.72) มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือแบบมุงผลสําเร็จ ( X  
= 3.64) แบบเครือญาต ิ( X  = 3.54) และแบบราชการ ( X  = 3.51) ตามลําดับ 
 

3.  เปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่
สังกัด ปรากฏดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่สงักัด 
 

วัฒนธรรมองคกร 
หนวยงานของรัฐ หนวยงานเอกชน 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. วัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตัว 3.68 .63 3.79 .73 -1.64 
2. วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 3.62 .58 3.67 .64 -.84 
3. วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ  3.45 .69 3.69 .76 -3.16* 
4. วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 3.46 .58 3.58 .54 -2.04* 

รวม 3.55 .48 3.68 .55 -2.47* 
 

t(.05) = 1.96 
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จากตาราง 4 แสดงใหเห็นวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของรัฐกับ
หนวยงานเอกชน มีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานขอที่ 1 โดย
หองสมุดหนวยงานเอกชนมีวัฒนธรรมองคกรสูงกวาหองสมุดของรัฐ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา หองสมุดเอกชนมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
และแบบราชการสูงกวาหองสมุดของรัฐ 

 

   4.  เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาดของ
หองสมุด ปรากฏดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 เปรยีบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา จําแนกตามขนาดของหองสมุด 
 

วัฒนธรรมองคกร 
หองสมุดขนาดเล็ก หองสมุดขนาดใหญ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. วัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตัว 3.70 .68 3.72 .67 -.26 
2. วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 3.58 .60 3.66 .61 -1.34 
3. วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ  3.61 .70 3.51 .74 1.34 
4. วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 3.54 .56 3.49 .57 .78 

รวม 3.61 .52 3.60 .51 .21 
 

t(.05) = 1.96 
 

จากตาราง 5 แสดงใหเห็นวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีขนาดเลก็กับขนาดใหญ มี
วัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที ่2 

 

4.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ปรากฏดังตาราง 6 
 

ตาราง 6  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  
 

ภาวะผูนํา X  S.D. แปลผล 
1. ภาวะผูนําแบบเนนคน 

1.1 เม่ือผูใตบงัคับบัญชาทาํงานผิดพลาดผูบริหารคอยปกปองใหเสมอ 
1.2  ผูบริหารมักยอมเสียสละใหผูใตบังคบับัญชาเสมอ 
1.3 ผูบริหารยอมปรับเปลีย่นระเบียบหรือขอบังคับหาก

ผูใตบังคับบญัชาไมเห็นดวย 
1.4 ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาผูบริหารเปนเพื่อนรวมงานมากกวาเปนเจานาย 

 
3.04 

 
3.24 
3.02 
3.02 

 
.98 

 
.95 
.91 
1.07 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ภาวะผูนํา X  S.D. แปลผล 
1.5 ผูบริหารเชื่อวางานจะมีประสิทธิภาพถาผูใตบังคับบัญชาพึง

พอใจและมีความสุขในการทํางาน 
1.6 ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการทํางานโดยคํานึงถึง
ความพึงพอใจของผูใตบังคบับัญชามาเปนอันดับแรก 

3.72 
 

3.04 
3.76 

1.04 
 

.99 

.85 

มาก 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.18 .77 ปานกลาง 
2.  ภาวะผูนําแบบเนนงาน 

2.1 ผูบริหารเนนผลประโยชนของหองสมุดมากกวาความตองการ
ของผูใตบังคบับัญชา 

2.2  ผูบริหารวางแผนและกาํหนดขั้นตอนการทํางานให
ผูใตบังคับบญัชาอยางละเอยีด 

2.3  ผูใตบังคบับัญชาตองทาํตามสิ่งที่ผูบริหารกําหนดวาตองทํา
อะไรและทําอยางไร แมวาจะไมเห็นดวยกต็าม 

2.4  ผูบริหารมักผลักดันตนเองและผูใตบังคบับญัชาใหทาํโครงการใหม ๆ  
2.5  ผูใตบังคบับัญชาตองปฏิบัตติามกฎระเบียบของหองสมุดอยาง

เครงครัด 
2.6  ผูบริหารมักสื่อสารกับผูใตบังคับบญัชาเปนลายลักษณอักษร 

3.25 
 

3.47 
 

3.54 
 

3.92 
 

3.21 

1.00 
 

1.02 
 

.90 
 

.83 
 

.85 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

รวม 3.52 .54 มาก 
3.  ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย 

3.1 ผูบริหารมักบอกใหผูใตบังคบับัญชาศึกษางาน ที่เคยปฏิบตัิมา
ในอดีตและปลอยใหรับผิดชอบงานดวยตัวเอง 

3.2  หากเกิดปญหา ผูบริหารมักประวิงเวลาจนกวาจะสามารถหา
คนตัดสินใจแกปญหานั้นได 

3.3  ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการพบปะสังสรรคกับ
ผูใตบังคับบญัชาเทาที่จะทําได 

3.4  เม่ือเกิดความขัดแยงในหองสมุด ผูบริหารพยายามไมเขาไป
ยุงเกี่ยว ปลอยใหผูใตบังคบับัญชาจัดการกันเอง 

3.5  ผูบริหารมักปลอยใหผูใตบังคบับัญชาทํางานและรบัผิดชอบ
งานดวยตนเองโดยจะไมเขาไปเกี่ยวของ 

3.6  ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจ เพ่ือลดความ
รับผิดชอบ 
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ปานกลาง 
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รวม 2.78 .73 ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ภาวะผูนํา X  S.D. แปลผล 
4.  ภาวะผูนําแบบประนีประนอม 

4.1 ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็นที่จะ
นําไปสูขอโตแยงได 

4.2 ผูบริหารบังคับบญัชาออนบาง แข็งบางแลวแตวาจะเปน
เรื่องหรือกรณีใด 

4.3 เม่ือเกิดความคิดเห็นขดัแยงกับผูใตบังคับบญัชา 
ผูบริหารพยายามหาทางสายกลางระหวางความคิดของทั้งสองฝาย 

4.4 ในการควบคุมการปฏิบัติงาน ผูบริหารมักใชวธิีอะลุมอะหลวย
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติได แตก็ไดผลงานในระดบัหน่ึง 

4.5 ผูบริหารใชวิธีพูดคยุชักชวนใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
มากกวาการออกคําสั่ง หรือเรียกประชุมอยางเปนทางการ 

4.6 เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารมักใชวธิีแกปญหาดวยการ
ประนีประนอม 

 
2.87 
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มาก 
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ปานกลาง 

 
มาก 

รวม 3.36 .66 ปานกลาง 
5.  ภาวะผูนําแบบทีมงาน 

5.1 ผูบริหารสามารถประสานความตองการของหองสมุดและ
บุคลากรเขาดวยกัน โดยใหผูปฏิบัติงานมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

5.2 ผูบริหารคอยติดตามงาน และสอบถามความกาวหนาใน
งานของผูใตบงัคับบัญชาเปนระยะ ๆ เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนํา
หากประสบปญหา 

5.3 ผูบริหารใหผูใตบังคบับญัชารบัผิดชอบในหนาทีข่องตนเอง 
และพรอมที่จะรบัผิดชอบรวมไมวางานนัน้จะสําเร็จหรือไมสาํเร็จ 

5.4 ผูบริหารแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา 

5.5 ผูบริหารจะปรึกษาหารอืและตัดสินใจรวมกับ
ผูใตบังคับบญัชาเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด 

5.6 ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชา และ
รวมศึกษาหาขอเท็จจริงในการแกปญหาทุกครั้ง 
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3.49 
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3.58 
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1.02 
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มาก 

 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.55 .87 มาก 
รวมทั้งหมด 3.28 .46 ปานกลาง 
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จากตาราง 6 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรูปแบบภาวะผูนํา 

พบวาภาวะผูนําแบบทีมงาน ( X  = 3.55) มีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมาคือแบบเนนงาน ( X  = 3.52) 

แบบประนีประนอม ( X = 3.36) แบบเนนคน ( X = 3.18) และแบบปลอยปละละเลย (2.78) 
ตามลําดับ 

 
5.  เปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่

สังกัด ปรากฏดังตาราง 7 
  

ตาราง 7 เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจําแนกตามหนวยงานที่
สังกัด 

 

ภาวะผูนํา 
หนวยงานของรัฐ หนวยงานเอกชน 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. ผูนําแบบเนนคน 3.10 .70 3.31 .84 -2.76* 
2. ผูนําแบบเนนงาน 3.46 .52 3.63 .55 -3.12* 
3. ผูนําแบบปลอยปละละเลย 2.73 .72 2.87 .72 -1.95 
4. ผูนําแบบประนีประนอม 3.28 .61 3.49 .70 -3.15* 
5. ผูนําแบบทีมงาน 3.45 .84 3.70 .89 -2.86* 

รวม 3.20 .43 3.40 .48 -4.30* 
 

t(.05) = 1.96 
 

จากตาราง 7 แสดงใหเห็นวา ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สงักัดหนวยงานของรัฐ
และหนวยงานเอกชน มีภาวะผูนําแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 โดยผูบริหาร
หองสมุดเอกชนมีภาวะผูนาํสูงกวาผูบริหารหองสมุดของรัฐ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารหองสมุดเอกชนมีภาวะผูนาํแบบเนนคน แบบเนน
งาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานสูงกวาหองสมุดของรัฐ 

 
   6. เปรียบเทียบภาวะผูนาํของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาดของ

หองสมุด ปรากฏดังตาราง 8 
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ตาราง 8 เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจําแนกตามขนาดของ
หองสมุด 

 

ภาวะผูนํา 
หองสมุดขนาดเล็ก หองสมุดขนาดใหญ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. ผูนําแบบเนนคน 3.16 .76 3.19 .76 -.31 
2. ผูนําแบบเนนงาน 3.47 .57 3.54 .53 -1.20 
3. ผูนําแบบปลอยปละละเลย 2.86 .74 2.75 .72 1.47 
4. ผูนําแบบประนีประนอม 3.44 .63 3.32 .66 1.62 
5. ผูนําแบบทีมงาน 3.52 .83 3.56 .88 -.44 

รวม 3.29 .46 3.27 .45 .375 
 

t(.05) = 1.96 
 

จากตาราง 8 แสดงใหเห็นวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีขนาดเลก็ และขนาดใหญ 
ผูบริหารหองสมุดมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4  
 

7.  ความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา ดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 ความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา 

 

ภาวะผูนํา 
วัฒนธรรมองคกร 

แบบปรับตัว แบบมุงผลสําเร็จ แบบเครือญาต ิ แบบราชการ 
ผูนําแบบเนนคน .577** .354** .525** .199** 
ผูนําแบบเนนงาน .422** .485** .316** .381** 
ผูนําแบบปลอยปละละเลย -.316** -.034 -.149** .154** 
ผูนําแบบประนีประนอม .599** .387** .512** .301** 
ผูนําแบบทีมงาน .776** .462** .576** .257** 

 
จากตาราง 9 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามี

ความสัมพันธกับรูปแบบวฒันธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ .01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานขอที่ 5 โดยผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มี
ความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ สวนผูนําแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธ
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เฉพาะวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว แบบเครือญาติ และแบบราชการ แตไมมีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี ้เปนการศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดสรุปผลตามลําดับดังนี้ 
 1.  ความมุงหมายของการวิจัย 

2.  สมมติฐานในการวิจัย 
3.  วิธีดําเนินการวิจัย 
4.  สรุปผลการวิจัย 
5.  อภิปรายผลการวิจัย 
6.  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการวิจัยไว  ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา 
2. เพ่ือเปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัด และขนาดของหองสมุด  
3. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
4. เพ่ือเปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัดและขนาดของหองสมุด 
5. เพ่ือหาความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของ

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 
1. หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 
2. หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 
3. หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
4. หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
5. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบวัฒนธรรม

องคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 30 แหง แบงเปนหองสมุดสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐ 12 แหง        
มีบรรณารักษ 323 คน และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 18 แหง มีบรรณารักษ 193 คน    
รวมจํานวนบรรณารักษทั้งสิ้น 516 คน 

2.  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สุมมาจากประชากรขางตน ใหไดจํานวนกลุมตวัอยางไมนอยกวา 
242 คนตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน โดยวิธีการสุมตามระดับชั้น 
ตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัดและขนาดของหองสมุด 
  3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 3 ตอน คือ  
 ตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบปลายเปด
และใหเลือกตอบ   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนาํของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา     
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามแนวทฤษฎตีาขายการบริหารของ
เบลคและมูทอน (Blake; & Mouton.  1964) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของณุชนา เอ้ือสิริมนต 
(2544) มาปรับขอคําถามใหเหมาะกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคาํถามเปนแบบมาตรประมาณคา 
5 ระดับของ ลิเคิรท (Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยที่สุด โดยมีเนื้อหาครอบคลมุความหมายของรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 5 รูปแบบ คือ ผูนํา
แบบเนนคน ผูนําแบบเนนงาน ผูนําแบบปลอยปละละเลย ผูนําแบบประนีประนอม และผูนําแบบ
ทีมงาน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามทฤษฎีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของดาฟท 
(Daft.  2009: 382-384) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของ ชวนา อังคนุพันธุ (2546) รัชนี กิตติรังสี 
(2548) วีรพล จักษตรีมงคล (2548) และกนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) มาปรับขอคําถามใหเหมาะ
กับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท 
(Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด 
โดยมีเนื้อหาครอบคลุมรูปแบบวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ คือ แบบปรับตวั แบบมุงผลสําเรจ็ 
แบบเครือญาติ และแบบราชการ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

4.1  ผูวิจัยติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ           
เพ่ือออกหนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัยแกผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

4.2  ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และเดินทางไปจัดเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเองเอง รวมจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 516 ชุด ไดแบบสอบถามที่
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สมบูรณเพ่ือใชในการวิเคราะหทั้งสิ้น 417 ชุด ซึ่งถือวามากกวาจํานวนขั้นต่ําตามตารางกําหนด
ขนาดกลุมตวัอยางของเครซี่และมอรแกน 

5.  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี    
     5.1 วิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคารอยละ 

 5.2 วิเคราะหคําตอบเกี่ยวกับภาวะผูนํา / วัฒนธรรมองคกร โดยใชคาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 5.3 เปรียบเทยีบภาวะผูนํา / วัฒนธรรมองคกรตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาด
ของหองสมุด โดยใช t-test Independent 
 5.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใชสถิตสิหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)  

 

สรุปผลการวิจัย 
1.  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

โดยรวมอยูในระดับมาก โดยหองสมุดสวนใหญมีวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั รองลงมาคือแบบ  
มุงผลสําเร็จ แบบเครือญาต ิและแบบราชการ ตามลําดับ 

2.  การเปรียบเทียบรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด     
พบผลการศึกษา ดังนี้ 

  2.1  หนวยงานที่สังกัด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของรัฐและ
หนวยงานเอกชนมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1            
โดยหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาเอกชนมวีัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติและแบบราชการสูงกวา
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
  2.2  ขนาดของหองสมุด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาขนาดเลก็และขนาดใหญ    
มีวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 

3.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารหองสมุดสวนใหญมีภาวะผูนําแบบทีมงาน รองลงมาคือ
แบบเนนงาน แบบประนีประนอม แบบเนนคน และแบบปลอยปละละเลย ตามลําดับ 

4.  การเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จําแนกตามตัวแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด พบผลการศึกษาดังนี้ 

    4.1 หนวยงานที่สังกัด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของ
รัฐและหนวยงานเอกชนมีภาวะผูนําแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 โดยผูบริหาร
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หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีภาวะผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และ
แบบทีมงานสงูกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
     4.2  ขนาดของหองสมุด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก และขนาด
ใหญมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4 

5.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบวฒันธรรม
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานขอที่ 5 โดยผูนําแบบเนนคน 
แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 
รูปแบบ สวนผูนําแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธเฉพาะวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว       
แบบเครือญาติ และแบบราชการ และไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากผลการศกึษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล มีประเด็นที่นาสนใจสําหรับการอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  ผลการวิจัยเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพ 
มหานครและปริมณฑลโดยรวมอยูในระดบัมาก และพบวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา สวนใหญ    
มีวัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตวั รองลงมาคือแบบมุงผลสําเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการ
ตามลําดับ ซึ่งแสดงวาบรรณารักษมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบวฒันธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล หรือมีการรับรูเกี่ยวกับวฒันธรรมองคกร
ของหองสมุดอยูในระดับมาก เน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรเปนความเชื่อ คานิยม ความคิด แบบแผน 
พฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณและความเขาใจรวมกันที่คนในองคกรรับรูและยอมรับ (รชันี 
กิตติรังสี.  2548: 4; ธกานต ชาตวิงค.  2550: 9; Daft.  2009: 380) และเปนสิ่งทีส่มาชิกทุกคน    
ในองคกรตระหนักและรับรู จึงสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องนี้ไดอยางชัดเจนในระดับมาก         
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) และงานวิจัยของ ชวนา อังคนุรักษพันธุ 
(2546) ที่พบวาบุคลากรของหนวยงานมีความคิดเห็นและรับรูเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรโดยรวม 
อยูในระดับมาก นอกจากนี้พบวา วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา สวนใหญเปน
แบบปรับตวั ซึ่งวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวัเปนการใหอิสระตอบคุลากรในการตัดสินใจ ทําให
บคุลากรมีความรับผิดชอบตองานของตนเองสูงขึ้นและพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเพ่ือการสนองตอบ
ผลสําเร็จขององคกรเปนสําคัญ (Draft.  2009: 382; Steer.  1977: 46) นอกจากนี้สภาพแวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยีที่เปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ทําใหหองสมุดตองเปน
องคกรที่ปรับตัวและยืดหยุนตอการเรียนรู (Adapting and flexible to learning) (Barker.  1995: 
11) โดยตองปรับตวักับการเรียนรู 2 ดาน คือ การเรียนรูของผูใชหองสมุดที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อให
สามารถบริการตอบสนองความตองการของผูใชได และการเรียนรูของหองสมุดเพื่อการดํารงอยูและ
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การประสบความสําเร็จของหองสมุด (Adeyoyin.  2006: 7) หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ
ไทยตองเผชญิหนากับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหเกิดการสรางวัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตวั
เพ่ือพัฒนาการดําเนินงานของหองสมุดใหสอดคลองและตอบสนองกับสถานการณดานสังคม 
เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเน่ือง สอดคลองกับงานวิจัยของ
รัชนี กิตติรังส ี(2548) ที่ศึกษาการรับรูเกีย่วกับวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรสํานกัหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามคําแหงตามรูปแบบวัฒนธรรมธรรมองคกรของคุกและลาฟเฟอรตี้ (Cooke; & 
Lafferty. 1989) ที่พบวาวัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรคมีคาเฉลี่ยสูงสุด โดยวัฒนธรรมองคกร
รูปแบบนี้จะใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากร ดวยการสนับสนุนและอํานวยความสะดวก
ในการทํางาน ทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคกรซึ่งที่สงผลตอการปฏบิตัิงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคกร เชนเดียวกับวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
 2.  ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด ซึ่งไดแกหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา
ของรัฐ และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวาหองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกัน มีรูปแบบ
วัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน โดยหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีวัฒนธรรมองคกรสูงกวา
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติและแบบราชการสูงกวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา
ของรัฐ ทั้งน้ีเนื่องจากหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญมีบุคลากรจํานวนนอยหรือนอย
กวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐและมีโครงสรางการบริหารงานแบบแบนราบ (Flat 
organizational structure) ซึ่งเปนการบรหิารงานที่คลองตัวเหมาะสาํหรับองคกรขนาดเล็ก ทําให
บุคลากรมีความใกลชิดสนทิสนมและเปนกันเองเสมือนเปนสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน ผูบริหาร
หองสมุดจําเปนตองเนนความรวมมือและใหการเอาใจใสตอบุคลากร เพ่ือสามารถผลักดันภารกิจของ
หองสมุดใหสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่น จึงทาํใหหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติสอดคลองกับแนวคิดของคราสท และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 
46-47) ที่เสนอวาหองสมุดขนาดเล็กควรมีวัฒนธรรมองคกรแบบเครอืญาติ ซึ่งเปนวัฒนธรรมที่
ยืดหยุน ใหความสําคัญตอบุคลากรและการมีสวนรวมของบุคลากรภายในหองสมุด เพ่ือใหสามารถ
บุคลากรและหองสมุดใหมีความพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจากภายนอก (Daft.  
2009: 384) 
 นอกจากนี้หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีวฒันธรรมองคกรแบบราชการที่เนนการจัดการ
ภายในองคกรเปนสําคัญ ในดานความมีระเบียบของการทํางาน การปฏิบัตติามกฎระเบียบ และยดึหลัก 
การประหยัด (Daft.  2009: 383) เน่ืองจากหองสมุดเปนองคกรที่มีโครงสรางการดําเนินงานอยางมี
แบบแผนและขั้นตอนการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน (Carol; & Lyn.  2008: 362) ตลอดจนการบริหารงาน
แบบลําดับการบังคับบญัชา (Antelman; Arlitsch; & Butler.  2010: Abstract) เชน การแบงหนวยงาน
เปนงานเทคนคิและงานบริการ การกําหนดตําแหนงบรรณารักษและเจาหนาที่หองสมุด เปนตน 
ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานที่เปนขั้นตอน เชน หนังสือตองจัดหาผานงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ 
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และสงตอใหงานวิเคราะหและจัดหมวดหมูทรัพยากรสารสนเทศ เม่ือดําเนินงานดานเทคนิคเสรจ็
เรียบรอยก็จะสงใหงานบริการตอไป เปนตน ซึ่งสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
ประกอบกับการเปนหนวยงานเอกชนซึ่งการจางงานคอนขางมั่นคงนอยกวาหนวยงานราชการ จึงทําให
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเขมงวดในดานกฎระเบียบของการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถประเมินผลไดอยางเปนรูปธรรม โดยเนนการปฏิบัตติามกฎระเบียบขอบังคับ
และยึดหลักการประหยัด ซึ่งแสดงถึงการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ สามารถสรางเสถียรภาพ
ของหองสมุดและบุคลากรหองสมุดได 
 3.  ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา จําแนกตามขนาด
ของหองสมุด พบวาหองสมุดที่มีขนาดแตกตางกัน มีวฒันธรรมองคกรไมแตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจาก
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาตองดําเนินงานภายใตกรอบพันธกิจ 5 ดาน ไดแก 
ดานการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกชุมชน ดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
และดานบริหารจัดการอุดมศึกษา (นันทยิา นอยจันทร.  2550: 124) ซึ่งหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญตางก็มีหนาที่โดยตรงในการบริการวิชาการแกสถาบันศึกษาทีส่ังกัด 
ไดแก การสงเสริมการเรียนการสอนและการวิจัยทุกสาขาวิชาของสถาบัน (ฐะปะนยี เทพญา; และ
คนอ่ืน ๆ.  2539: 22) ใหสามารถสนับสนนุการดําเนินงานดานการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ           
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนภิาวรรณ ศรีโลฟุง (2543) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย 
เชียงใหมพบวาหนวยงานของมหาวิทยาลัยทั้งขนาดใหญและขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคกรไม
แตกตางกัน 

4.  ผลการวิจัยเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพ 
มหานครและปริมณฑล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวาสวนใหญผูบริหารหองสมุดมีภาวะ
ผูนําแบบทีมงาน รองลงมา คือ แบบเนนงาน แบบประนีประนอม แบบเนนคน และแบบปลอยปละ
ละเลย ตามลาํดับ ซึ่งแสดงวาบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรับรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ของผูบริหารหองสมุดในระดับปานกลาง เน่ืองจากงานวิจัยนี้สอบถามขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะ
ผูนําของผูบริหารหองสมุดจากความคิดเห็นของบุคลากรหองสมุด ดังนั้นขอมูลที่ไดจึงเปนความ
คิดเห็นของบรรณารักษจึงอาจไดขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดไมครบถวนหรือ
ทั้งหมด เน่ืองจากบรรณารักษผูตอบแบบสอบถามไมไดสัมผัสหรือปฏิสัมพันธกบัผูบริหารในทุกดาน 
นอกจากนี้พบวาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสวนใหญมีภาวะผูนาํแบบทีมงานที่เปน
ความสัมพันธระหวางบุคลากรและการรวมมือกันทํางานเปนทีม ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพไป
ดวยกัน ซึ่งกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร ทําใหรวมกันผลักดนัความสําเร็จของหองสมุดหรือ
ทําใหหองสมุดบรรลุเปาหมายไดในระยะยาว (Carol; & Lyn.  2008: 360) เน่ืองจากการบริหารงาน
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงคการดําเนินงานคอนขางกวาง คือ การใหบริการที่
หลากหลาย เนนการตอบสนองตอความตองการของผูใช การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การบริหาร
งบประมาณ และบทบาทหนาที่ตอสถาบนัศึกษาทีส่ังกัด ชุมชนและสังคม (Stueart.  1993: 6) 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาตองจัดหาทรัพยากรที่สอดคลองกับการเรียนการสอน สงเสริมการศกึษา
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คนควาและวิจัย เพ่ือชวยเหลือการเรียนการสอนของนิสิตและคณาจารย (อัมพร ปนศรี.  2520: 2) 
การดําเนินงานใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคดังกลาวนั้น จําเปนตองอาศัยความรวมมือ
และความสามัคคีจากบุคลากรทุกฝายของหองสมุด และเนื่องจากหองสมุดมีโครงสรางการ
บริหารงานและวิธปีฏิบตัิงานที่ชัดเจน ตลอดจนบรรณารักษผูปฏิบตัิงานเปนผูที่มีความรูในวชิาชพี
และไดรับการฝกฝนจนมีทกัษะในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ทาํใหผูบริหารงานหองสมุดไม
จําเปนตองควบคุมการปฏิบตัิงานอยางใกลชิดหรือเขมงวด (มณีรัตน เกิดแสงชื่น.  2529: 52) 
ผูบริหารจึงมีหนาที่เปนผูชวยแกปญหา ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะในการปฏบิัติงาน รวมทัง้เปน
ผูสอนงานแกบุคลากร จึงทาํใหความสัมพันธระหวางบุคลากรกบัผูบริหารเปนไปดวยดี เกิดการ
รวมมือกันทํางานเปนทีม พัฒนาศักยภาพไปดวยกัน และรวมกันผลกัดันใหหองสมุดประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมณีรัตน เกิดแสงชื่น (2529) ที่ศึกษาแบบและ
ประสิทธิภาพการเปนผูนําของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัในประเทศไทย ที่พบวาผูบริหาร
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัโดยรวมมีแบบการบริหารพ้ืนฐานเปนแบบงานสูง/สัมพันธสูง กลาวคือ
ผูบริหารหองสมุดใหความสําคัญกับคนและงานในระดับสูงซึ่งมีลักษณะเชนเดียวกับผูนําแบบทีมงาน  

ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบนัอุดมศึกษา จําแนกตาม
หนวยงานที่สงักัด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนมีภาวะผูนาํแตกตางกัน โดย
ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีภาวะผูนาํสูงกวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ ทั้งน้ีเนื่องจากหนวยงานเอกชนเปนหนวยงานที่มีความม่ันคงนอยกวาหนวยงานราชการ จึง
ทําใหผูบริหารหองสมุดเอกชนตองดําเนินการขับเคลื่อนหองสมุดใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร
ใหไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัดในดานตาง ๆ ไดแก งบประมาณ บุคลากร และทรัพยากร
สนับสนุนอ่ืน ๆ นอกจากนี้ยังแสดงวาบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการรับรู
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดมากกวาบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรฐั ทั้งน้ี
เน่ืองจากหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีบุคลากรจํานวนนอยกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ และมีโครงสรางการบริหารงานแบบแบนราบจึงทําใหผูบริหารกับผูใตบังคบับัญชามีความ
ใกลชดิ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยในขอ 2 ที่พบวา วฒันธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาเอกชนมรีูปแบบเครือญาติมากกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จึงทําให
บุคลากรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการรับรูภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดมากกวา
บุคลากรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 5.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารของหองสมุดที่มีขนาดตางกัน พบวามีภาวะ
ผูนําไมแตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบรหิารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนตอง
บริหารงานภายใตเกณฑการประกันคุณภาพภายในของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 7 
ดาน ซึ่งประกอบดวย 1) การกําหนดทิศทางการดําเนินงานใหสอดคลองกับสถาบนัตนสังกัด                  
2) ถายทอดวสิัยทัศนและทศิทางการดําเนินงานไปยังบุคลากรทุกระดับ รวมถึงมีความสามารถใน
การวางแผนกลยุทธ และมีการนําขอมูลสารสนเทศเปนฐานในการปฏบิัติงานและพัฒนาหนวยงาน
และสถาบัน 3) มีการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามที่มอบหมาย รวมทั้งสามารถ
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สื่อสารแผนและผลการดําเนินงานของหนวยงานไปยังบุคลากรในหนวยงาน 4) สนับสนุนใหบุคลากร
ในหนวยงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 5) ถายทอดความรูและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานให
สามารถทํางานบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานเต็มตามศักยภาพ 6) บริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาล 
โดยคํานึงถึงประโยชนของหนวยงานและสถาบันและผูมีสวนไดสวนเสยี และ 7) นําผลการประเมนิ
ของสถาบันไปปรับปรุงการบริหารงานอยางเปนรูปธรรม (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.  
2554: 83) รวมทั้งตองบริหารงานภายใตกรอบพันธกิจ 5 ดานของมหาวิทยาลัย ซึง่ประกอบดวย 
ดานการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกชุมชน ดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
และดานบริหารจัดการอุดมศึกษา โดยวฒันธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการบริหาร
อุดมศึกษาในทางบวก (นันทิยา นอยจันทร.  2550: 124) ซึ่งผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาทั้ง
ขนาดเล็กและขนาดใหญตางก็มีหนาที่โดยตรงในการบริหารงานหองสมุดใหสามารถขับเคลื่อนไปใน
ทิศทางเดียวกนัตามเปาหมายที่วางไว ดังนั้นจึงไมมีความแตกตางของภาวะผูนําตามขนาดของ
หองสมุด 

6.  ผลการศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา พบวาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธ
กับรูปแบบวฒันธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ .01 ทั้งน้ีภาวะผูนําสอดคลองกับวัฒนธรรม
องคกรเนื่องจาก ผูบริหารมีอิทธิพลตอวฒันธรรมองคกรโดยเปนผูกําหนดทิศทางการดําเนินงานของ
องคกร (Brooks.  2007) รวมทั้งผูบริหารจําเปนตองใชวัฒนธรรมองคกรเปนเครือ่งมือสําคัญที่จะ
ผลักดันหรือชี้นําความสําเรจ็ขององคกร โดยชักจูงใหบุคลากรเกิดความเชื่อและปฏบิัติงานตาม
แนวทางที่กําหนด (สมยศ นาวีการ.  2543: 323) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวษิุวตั มหิทธิกร 
(2550) ที่ศึกษาภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคกรของสํานักงานปลัด สํานักนายกรัฐมนตรี พบวามี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูง งานวิจัยของชิมมอเอลเลอร (Schimmoeller.  2006)     
ที่พบวาวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนําในองคกรธรุกิจมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ งานวิจัยของพรพิรุณ คุณีพงษ (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงและ
วัฒนธรรมองคกรของสวนสัตวดุสติมีความสัมพันธในระดับสูงและมีทิศทางไปในทางเดียวกัน         
และงานวิจัยของลอก (Lok.  1999) ที่พบวาวัฒนธรรมองคกรของโรงพยาบาลขนาดใหญมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับภาวะผูนํา และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ อวานและมาหมูด 
(Awan; & Mahmood.  2010) ที่พบวาไมมีความสัมพันธระหวางลักษณะความเปนผูนําและ
วัฒนธรรมองคกรในหองสมุดมหาวิทยาลัย เน่ืองจากมีความเปนระบบราชการสูงมากใน
มหาวิทยาลัยของประเทศปากีสถาน 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยไมมีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ ทั้งน้ีเนื่องจากภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยเปนผูนําที่สนใจ
ความตองการขององคกรและคนในระดับต่ํา จะพยายามรับผิดชอบใหนอยที่สุด ทําแตงานในหนาที่
รับผิดชอบ เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานก็จะใหผูใตบังคับบญัชาแกปญหาเอง หรือถามผูบริหาร
ระดับสูง ไมสนใจความขัดแยงระหวางความตองการของคนและองคกร สนใจแตความตองการและ
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รักษาตําแหนงของตนเองไวเทานั้น (Blake; & Mouton. 1964: 12) ซึ่งวัฒนธรรมองคกรแบบมุง
ผลสําเร็จที่เนนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยผูบริหารจะตองมีความมุงม่ันตองาน
และพยายามควบคุมผูใตบงัคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามเปาหมายใหได (Daft.  2009: 383) รวมทั้ง
แกปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นโดยมุงที่ผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ ซึ่งอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับ
ผูใตบังคับบญัชา ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยจึงไมเหมาะหรือสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร
แบบมุงผลสําเร็จ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัย 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
       1.  จากผลการวิจัยทีพ่บวาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนแบบ
ปรับตวั ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาควรสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เชน การ
อบรม สัมมนา เปนตน เพ่ือพัฒนาศักยภาพและความรูของบุคลากรใหทันตอสถานการณและ
สอดคลองกับยุคสังคมสารสนเทศปจจุบนัที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ 
 2.  จากผลการวิจัยที่พบวาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนแบบ
ปรับตวั ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาควรใหความสนใจและศึกษาเกีย่วกบัสภาพแวดลอม
ภายนอกหองสมุดในดานสังคม เศรษฐกจิ และเทคโนโลยีที่มีผลตอการดําเนินงานของหองสมุด         
ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพ่ือใชในการวางแผน และปรับเปลีย่นกลยุทธของหองสมุดใหสอดคลอง
และทันตอเหตุการณ 
 3.  จากผลการวิจัยที่พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐสวนใหญมีภาวะ
ผูนําแบบปลอยปละละเลย ดังนั้นผูบริหารหองสมุดสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐควรปรับเปลีย่นวธิกีาร
บริหารจัดการใหเนนความสาํคัญของบุคลากรมากขึ้นหรือเปนแบบเนนคน โดยการกระตุน สงเสรมิ
และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและศักยภาพเพิ่มขึ้น รวมทั้งการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจ 
แกบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบตัิงานไดรวดเร็วทันตอยุคสังคมสารสนเทศที่เปลีย่นแปลง ซึ่งชวย
สงเสริมวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดแบบปรับตัวใหเขมแข็งขึ้น   
 4.  จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกร ดังนั้นผูบริหาร
หองสมุดควรสงเสริมและสนับสนุนอยางจริงจังในการพัฒนาภาวะผูนําหองสมุด โดยพัฒนาและ
ฝกอบรมผูบรหิารทุกระดับอยางเปนระบบและตอเน่ือง โดยกําหนดแบบแผนการพฒันาภาวะผูนํา 
และแนวทางการประเมินผลการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร เพ่ือใหผูบริหารทุกระดับสามารถ
พัฒนา ไดตามเปาหมาย 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาเกีย่วกบัภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจาก          
ความคิดเห็นของผูบริหารเอง เพ่ือใหไดขอมูลที่สามารถนํามาเปรียบเทียบกับงานวิจัยนี้ซึ่งเปน 
ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา ทําใหไดผลการวิจัยที่ชัดเจนมากขึ้น 
 2.  ควรศึกษาปจจัยที่มีผลตอภาวะผูนําตอการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองคกร
หองสมุด ในดานสภาพแวดลอม การวางแผน การกําหนดกลยุทธ คณุลักษณะของผูนําหองสมุด 
และทรัพยากรที่สงเสริมการบริหารงานหองสมุด 

 3.  ควรมีการศึกษาความสมัพันธของวัฒนธรรมองคกรกับแผนกลยทุธของหองสมุด         
เพ่ือเปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการปรับเปลี่ยนหรือขับเคลื่อนวฒันธรรมองคกรใหสามารถ
ผลักดันหองสมุดบรรลุเปาหมายหรือประสบความสําเรจ็ได 
 4.  ควรมีการศึกษาความสมัพันธของภาวะผูนํากับความสําเร็จของหองสมุด เพ่ือเปน
ประโยชนตอผูบริหารในการปรับเปลี่ยนการบังคับบญัชาที่จะทาํใหหองสมุดประสบความสําเรจ็ตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 
 5.  ควรมีการศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดประเภทอื่น นอกเหนือจากหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา ซึ่งไดแก หองสมุดประชาชน  หองสมุดโรงเรียน และหองสมุดเฉพาะ เพ่ือให
เขาใจถึงความเหมือนและความแตกตางของวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดแตละประเภท และ
สามารถนําไปใชประโยชนในการบริหารจัดการหองสมุดไดอยางเหมาะสม 

 6.  ควรมีการศึกษาเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคกรในเชิงคณุภาพ เพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึก        
เพ่ือเปนประโยชนในการบรหิารงานของผูบริหารหองสมุด 
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

1.  แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด  3  ตอน  คือ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
 3.  ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามนี้จะไมมีผลกระทบตอการปฏิบตังิานในหนาที่ของทาน  
เน่ืองจากผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปนความลบั และวิเคราะหผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น 
 
นิยามศัพท 
 1.  ผูบริหาร หมายถึง ผูบังคับบัญชาสูงสดุของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและ
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งอาจมีชื่อเรียกตําแหนงแตกตางกัน เชน 
ผูอํานวยการ หัวหนา เปนตน 
 2.  ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง พฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบญัชาที่ใช
กับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบตัิงานใหบรรลุผลตามความตองการขององคกร           
ซึ่งแบงเปน 5 รูปแบบ ไดแก แบบเนนคน แบบเนนงาน แบบปลอยปละละเลย แบบประนปีระนอม  
และแบบทีมงาน  
 3.  วัฒนธรรมองคกรหองสมุด หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ความคิด แบบแผน 
พฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่คนในหองสมุดรับรูและยอมรับ และ
สงผลตอการแสดงออกของบุคลากรหองสมุดจนเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติและถายทอดมายัง
บุคลากรรุนใหม ซึ่งแบงเปน 4 รูปแบบ ไดแก วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั วัฒนธรรมองคกรแบบ
มุงผลสําเร็จ วฒันธรรมองคกรแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
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ตอนที่ 1  สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย    ตามขอที่ตรงกับความเปนจริงของทานหรือเติมคําในชองวาง 
 
1.  ชื่อหองสมุด           
 
2.  ตําแหนง     [  ]  บรรณารกัษ  
  [  ]  บรรณารกัษชํานาญการ     
  [  ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)        
 
3.  สังกัดฝาย/แผนก/งาน    
 [   ]   พัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ   [   ]   วิเคราะหทรัพยากรสารสนเทศ 
 [   ]   บริการ     [   ]   วารสาร/สิ่งพิมพตอเน่ือง 
 [   ]   เทคโนโลยีหองสมุด   [   ]    โสตทศันศึกษา 
 [   ]   สงวนรักษาทรัพยากรสารสนเทศ 
 [   ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)      
 
4.  ประสบการณการทํางานในหองสมุดที่สังกัดในปจจุบัน      ป 
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ตอนที่  2  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 

คําชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงกบัสภาพความเปนจริงตามความคิดเห็นของ
ทานมากนอยเพียงใด และใสเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตองการตามเกณฑ  ดังนี้ 
 ระดับความเหน็  5   หมายถึง ทานเห็นดวยมากที่สุด 
 ระดับความเหน็  4   หมายถึง ทานเห็นดวยมาก 
 ระดับความเหน็  3   หมายถึง ทานเห็นดวยปานกลาง 
 ระดับความเหน็  2   หมายถึง ทานเห็นดวยนอย 
 ระดับความเหน็  1   หมายถึง ทานเห็นดวยนอยที่สุด 

ขอที่ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

2.1 
เม่ือผูใตบังคบับัญชาทํางานผิดพลาดผูบรหิารคอยปกปองให
เสมอ  

     

2.2 ผูบริหารมักยอมเสียสละใหผูใตบังคับบญัชาเสมอ      

2.3 
ผูบริหารยอมปรับเปลี่ยนระเบียบหรือขอบังคับหาก
ผูใตบังคับบญัชาไมเห็นดวย 

     

2.4 
ผูใตบังคับบญัชารูสึกวาผูบรหิารเปนเพื่อนรวมงานมากกวาเปน
เจานาย 

     

2.5 
ผูบริหารเชื่อวางานจะมีประสิทธิภาพถาผูใตบังคบับัญชาพึง
พอใจและมีความสุขในการทํางาน 

     

2.6 
ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการทํางานโดยคํานึงถึง
ความพึงพอใจของผูใตบังคบับัญชามาเปนอันดับแรก 

     

2.7 
ผูบริหารเนนผลประโยชนของหองสมุดมากกวาความตองการ
ของผูใตบังคบับัญชา 

     

2.8 
ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการทํางานให
ผูใตบังคับบญัชาอยางละเอยีด 

     

2.9 
ผูใตบังคับบญัชาตองทําตามสิ่งที่ผูบริหารกําหนดวาตองทําอะไร
และทําอยางไร แมวาจะไมเห็นดวยก็ตาม 

     

2.10 
ผูบริหารมักผลักดันตนเองและผูใตบังคบับัญชาใหทําโครงการ
ใหม ๆ 
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ขอที่ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

2.11 
ผูใตบังคับบญัชาตองปฏิบตัติามกฎระเบียบของหองสมุดอยาง
เครงครัด 

     

2.12 ผูบริหารมักสื่อสารกับผูใตบังคับบญัชาเปนลายลักษณอักษร      

2.13 
ผูบริหารมักบอกใหผูใตบังคับบัญชาศึกษางาน ที่เคยปฏิบัติมา
ในอดีตและปลอยใหรับผิดชอบงานดวยตัวเอง 

     

2.14 
หากเกิดปญหา ผูบริหารมักประวิงเวลาจนกวาจะสามารถหาคน
ตัดสินใจแกปญหานั้นได 

     

2.15 
ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการพบปะสังสรรคกับ
ผูใตบังคับบญัชาเทาที่จะทําได 

     

2.16 
เม่ือเกิดความขัดแยงในหองสมุด ผูบริหารพยายามไมเขาไปยุง
เกี่ยว ปลอยใหผูใตบังคบับญัชาจัดการกันเอง 

     

2.17 
ผูบริหารมักปลอยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานและรับผิดชอบงาน
ดวยตนเองโดยจะไมเขาไปเกี่ยวของ 

     

2.18 
ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ เพ่ือลดความ
รับผิดชอบ 

     

2.19 
ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็นที่จะนําไปสูขอ
โตแยงได 

     

2.20 
ผูบริหารบังคบับัญชาออนบาง แข็งบางแลวแตวาจะเปนเรื่อง
หรือกรณีใด 

     

2.21 
เม่ือเกิดความคิดเห็นขัดแยงกับผูใตบังคบับัญชา ผูบรหิาร
พยายามหาทางสายกลางระหวางความคดิของทั้งสองฝาย 

     

2.22 
ในการควบคมุการปฏิบัติงาน  ผูบริหารมักใชวธิีอะลุมอะหลวย    
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติได แตก็ไดผลงานในระดบัหน่ึง 

     

2.23 
ผูบริหารใชวิธพูีดคุยชักชวนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานมากกวา
การออกคําสั่ง หรือเรียกประชุมอยางเปนทางการ 

     

2.24 
 

เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารมักใชวธิีแกปญหาดวยการ
ประนีประนอม 
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ขอที่ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

2.25 
ผูบริหารสามารถประสานความตองการของหองสมุดและ
บุคลากรเขาดวยกัน โดยใหผูปฏิบัติงานมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

     

2.26 
ผูบริหารคอยติดตามงาน และสอบถามความกาวหนาในงานของ
ผูใตบังคับบญัชาเปนระยะ ๆ เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําหาก
ประสบปญหา 

     

2.27 
ผูบริหารใหผูใตบังคบับัญชารับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง และ
พรอมที่จะรับผิดชอบรวมไมวางานนั้นจะสําเร็จหรือไมสําเร็จ 

     

2.28 
ผูบริหารแจงใหผูใตบังคบับญัชาทราบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา 

     

2.29 
ผูบริหารจะปรกึษาหารือและตัดสินใจรวมกับผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด 

     

2.30 
ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และรวมศึกษา
หาขอเท็จจริงในการแกปญหาทุกครั้ง 
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ตอนที่  3 รูปแบบวัฒนธรรมองคกร ของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานและสภาพของ
หองสมุดตามความคิดเห็นของทานมากนอยเพียงใด และใสเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตองการ
ตามเกณฑ  ดังนี้ 
 ระดับความเหน็  5   หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
 ระดับความเหน็  4   หมายถึง  เห็นดวยมาก 
 ระดับความเหน็  3   หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
 ระดับความเหน็  2   หมายถึง  เห็นดวยนอย 
 ระดับความเหน็  1   หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 

ขอที่ วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

3.1 
บุคลากรหองสมุดมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน 

     

3.2 
ผูบริหารมีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงที่ดีของ
หองสมุด 

     

3.3 
ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรกลาเสี่ยง กลาทดลอง คิดและทําสิ่งใหม
ที่เปนประโยชนตอหองสมุด 

     

3.4 
ผูบริหารใชขอมูลในการตัดสินใจมากกวาการตัดสินใจตาม
ความรูสึก 

     

3.5 
บุคลากรหองสมุดเชื่อวาหากพยายามปรับปรุงและพัฒนาสิ่งใหมๆ 
ในการทํางานตลอดเวลาจะทําใหหองสมุดจะประสบความสําเร็จได 

     

3.6 
บุคลากรหองสมุดรับรูและเขาใจศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงดาน
การทํางานดวยตนเอง 

     

3.7 
หองสมุดมีการกําหนดกลยุทธในการปฏบิัติงานอยางชัดเจนเพื่อวัด
การทํางาน 

     

3.8 หองสมุดมุงเนนการทํางานสูความเปนเลิศ หรือมาตรฐานที่ดีเลศิ      

3.9 
ผูบริหารมุงความสําเร็จของงาน จึงไมคอยเห็นความจําเปนที่จะ
ยืดหยุนหรือปรับเปลีย่นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพหองสมุด 

     

3.10 
ในหองสมุดมีการแขงขันกนัทํางานระหวางบุคลากรเพือ่
ผลประโยชนหรือความกาวหนาของหองสมุด 
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ขอที่ วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

3.11 หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏบิัติงานเชิงรุกในการบริการ      

3.12 
บุคลากรหองสมุดมีสํานึกในบทบาทหนาที่และมุงม่ันตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

     

3.13 
หองสมุดมีบรรยากาศการทาํงานที่เปนกันเองเสมือนครอบครัว
เดียวกัน 

     

3.14 
หองสมุดใหความเอาใจใส เอ้ืออาทร ดูแลความเปนอยูของ
บุคลากรเสมอ เชน การเยี่ยมไข รวมพิธีงานบุญ รับขวญับุตร 

     

3.15 ทานรูสึกวาไดรับการปฏิบตัอิยางเทาเทียมกันกับบุคลากรทานอ่ืน      

3.16 ทานใหความรวมมือชวยเหลือและเอาใจใสตอเพ่ือนรวมงาน      

3.17 
หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มักรับฟงความคิดเห็นและเปนที่
ปรึกษาที่ดีของผูใตบังคบับญัชา 

     

3.18 
หองสมุดของทานไมคอยมีความขัดแยงระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

3.19 ทานยึดถือและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหองสมุดอยางเครงครัด      

3.20 
ทานปฏิบตัิงานตามหลักการที่ตกลงกันในหนวยงานมากกวา
คํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน แมจะขัดกับความรูสึกของ
ผูรวมงานก็ตาม 

     

3.21 
หองสมุดมีการจัดความเปนระเบียบของบคุลากร เชน การแตงกาย 
สถานที่รับประทานอาหาร เปนตน 

     

3.22 
บุคลากรหองสมุดไมมีอํานาจตัดสินใจหรือสั่งงานแทนหัวหนาฝาย/
แผนก ในทุกสถานการณหากไมมีคําสั่งมอบหมาย 

     

3.23 หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏบิัติงานดวยความประหยัด      

3.24 
ทานมักใชแนวทางการทํางานที่เคยใชมากอนเพ่ือแกปญหาที่
เกิดขึ้นมากกวาคิดหาทางเลือกใหม 

     

 

--------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ข 
คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามตอนที่ 2 

ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

ภาวะผูนําแบบเนนคน   
1. เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาดผูบริหาร
คอยเปนกันชนใหเสมอ 
2. ผูบริหารมักยอมเสียสละใหผูใตบังคับบัญชาเสมอ 
3. ผูบริหารยอมปรับเปลี่ยนระเบียบหรือ
ขอบังคับหากผูใตบังคับบญัชาไมเห็นดวย  
4. ผูบริหารสามารถเขากันไดดีกับ
ผูใตบังคับบญัชาทุกคนหรือทุกระดับในหองสมุด 
5. ทานใหความไววางใจผูบริหารและพดูคุยกับ
ผูบริหารอยางเปดเผยไดทุกเรื่อง 
6. ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจใหม 
หากผูใตบังคบับัญชาไมยอมรับการตัดสนิใจนั้น 
7. ผูบริหารมักยอมทําตามความคิดเห็นของทาน
มากกวาพยายามเปลี่ยนแปลงความคิดของทาน 
8. ทานรูสึกวาผูบริหารเปนเพ่ือนรวมงาน
มากกวาเปนเจานาย  
9. ผูบริหารนาํความคิดเห็นของทานไปพิจารณาเสมอ 
10. ทานไววางใจผูบริหารและสามารถพดูคุยได
อยางเปดเผยตรงไปตรงมา 
11. ผูบริหารเชื่อวางานจะมีประสิทธิภาพถา
ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจและมีความสุขในการ
ทํางาน 
12. ผูบริหารไมเคยปฏิเสธความตองการของลูกนอง 
13. ทานสามารถพูดเลนกบัผูบริหารไดอยาง
สนิทสนมเปนกันเอง 
14. ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการ
ทํางานโดยคาํนึงถึงความพึงพอใจของลกูนองมา
เปนอันดับแรก 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

ภาวะผูนําแบบเนนงาน 
15. ผูบริหารเนนผลประโยชนของหองสมุด
มากกวาความตองการของผูใตบังคับบญัชา  
16. ผูบริหารของทานวางแผนและกําหนด
ขั้นตอนการทาํงานใหทานอยางละเอียด  
17. ทานทําตามสิ่งที่ผูบริหารกําหนดวาตองทํา
อะไรและทําอยางไร แมวาจะไมเห็นดวยกต็าม  
18. ผูบริหารไมเคยตําหนิขอผิดพลาดของ
ทาน หากผลงานของทานยังอยูในระดับดี  
19. ผูบริหารตรวจสอบการทํางานทุกขั้นตอน
ของลูกนองเพ่ือใหม่ันใจวางานเปนไปตามที่
ตองการ 
20. ทานจะตั้งใจทํางานมากขึ้น ถาผูบริหารคอย
ควบคุมดูแลอยางใกลชิด  
21. ผูบริหารมักผลักดันตนเองและผูใต บงัคับ
บัญชาใหทําโครงการใหม ๆ  
22. ทานตองปฏิบัตติามกฎระเบียบของ
หองสมุดอยางเครงครัด  
23. ผูบริหารมักสื่อสารกับทานเปนลายลักษณ
อักษร 
24. ผูบริหารวางตัวในลักษณะเจานายกับ
ลูกนองกับทาน 
25. ทานไมเคยมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่อง
สําคัญของหองสมุด  
26. ผูบริหารไมเคยอธิบายเหตุผลหรือชี้แจง
เกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของทาน 
27. ทานรูสึกเชื่อฟงและเคารพยําเกรงผูบริหาร 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย 
28. ผูบริหารมักบอกใหลูกนองศึกษางานจากที่
เคยปฏิบตัิมาในอดีตและปลอยใหเขารบัผิดชอบ
งานดวยตัวของเขาเอง 
29. ผูบริหารชอบทํางานคนเดียว  เกี่ยวของกับ
ผูอ่ืนนอยที่สุด 
30. หากเกิดปญหา ผูบริหารมักประวิงเวลา
จนกวาจะสามารถหาคนตัดสนิใจแกปญหานั้นได  
31. ผูบริหารมักใชมติในทีป่ระชุมตัดสินใจแทน  
32. ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการพบปะ
สังสรรคกับผูอ่ืนเทาที่จะทําได  
33. ผูบริหารกรอกใบประเมินผลการปฏบิัติงาน
เพ่ือใหถูกตองตามระเบียบเทานั้น ไมสามารถ
วัดผลไดอยางจริงจัง  
34. เม่ือเกิดความขัดแยงในหองสมุด ผูบริหาร
พยายามไมเขาไปยุงเกี่ยว ปลอยใหจัดการกันเอง 
35. ทานมักไดรับมอบหมายใหตัดสินใจแกไข
ปญหาตาง ๆ แทนผูบริหาร  
36. ผูบริหารมักปลอยใหทานทํางานและ
รับผิดชอบงานดวยตวัทานเองโดย จะไมเขาไป
เกี่ยวของ 
37. ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจ 
เพ่ือจะไดรับผิดชอบนอยที่สุด 
ภาวะผูนําแบบประนีประนอม 
38. เม่ือทานทํางานผิดพลาด ผูบริหารมักหาขอดี
เพ่ือกลาวชมเปนกําลังใจแกทานมากกวาตําหนิ 
39. ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดง
ความเห็นที่จะนําไปสูขอโตแยงได  
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

40. ในการประเมินผลงาน ผูบริหารสามารถชี้
แจงทั้งขอดีและขอเสียของทาน 
41. ผูบริหารบังคับบญัชาออนบาง แข็งบาง
แลวแตวาจะเรื่องหรือกรณีใด  
42. ในการตัดสินใจ ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นจาก
หลาย ๆ  ฝายแลวนํามาตัดสินใจแบบพบกันครึ่งทาง 
43. ผูบริหารรบัฟงและพิจารณาความคิดเห็นที่
แตกตาง  
44. ในการควบคุมการปฏิบตัิงาน ผูบริหารมักใช
วิธีอะลุมอะหลวย เนนงานพอสมควร แตก็ไม
มากนัก เพ่ือใหลูกนองสามารถปฏิบตัิได  
45. เม่ือเกิดความขัดแยงระหวางลูกนอง 
หัวหนาเปนผูชี้ขาดวาใครถกูใครผิด และให
ยึดถือปฏิบัตติามนั้น 
46. เม่ือเกิดความคิดเห็นขดัแยงกับผูบริหาร 
ผูบริหารพยายามหาทางสายกลางระหวาง
ความคิดของทั้งสองฝาย 
47. ผูบริหารสามารถชี้จุดดีเดนนาประทับใจใน
การปฏิบัติงานของทานได  
48. เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารมักใชวธิี
แกปญหาดวยการประนีประนอมยอมความ 
49. ผูบริหารวพิากษวิจารณการทํางานของทาน
ทั้งดานดี และดานไมดีควบคูกันไป 
ภาวะผูนําแบบทีมงาน 
50. ทานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานกับ
ผูบริหาร 
51. ผูบริหารสามารถประสานความตองการของ
หองสมุดและคนเขาดวยกนั โดยใหคนมีสวน
รวมในการทํางาน และไดผลประโยชนจากงาน  
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

52. ผูบริหารคอยติดตามงาน และสอบถาม
ความกาวหนาในงานของทานเปนระยะ ๆ 
เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําหากประสบปญหา  
53. ในการวางแผนงาน ผูบริหารขอความ
คิดเห็นจากลูกนองและวางแผนตาม
ขอเสนอแนะของลูกนอง 
54. ผูบริหารสรางความสัมพันธที่ดีระหวางทาน
กับผูบังคับบญัชาระดับสูง  
55. ผูบริหารใชวิธีพูดคยุชักชวนใหทานทาํงาน
มากกวาการออกคําสั่ง หรือเรียกประชุมอยาง
เปนทางการ 
56. ผูบริหารแจงใหทานทราบผลการประเมิน
การปฏิบัติงานและรับฟงความคิดเห็นของทาน  
57. ผูบริหารพยายามอธิบาย ชี้แจงรายละเอียด
ใหทานเขาใจและยอมรับในการสั่งงานทุกครั้ง
58. ทานรูบทบาทหนาที่ของตนเองดี ผูบริหาร
จึงไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการหรือชี้นํางาน
ของทาน 
59. ผูบริหารมักใชวธิีเกลี้ยกลอมชักจูงใหทาน
ยอมรับและปฏิบัตติามนโยบาย คําสั่ง และความ
ตองการจากผูบริหารระดับสงู 
60. ผูบริหารเชื่อม่ันวาทานมีความรู
ความสามารถในการปฏิบตังิานไดบรรลุผล
สําเร็จ  
61. ทานรูสึกกระตือรือรนในการปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จ 
62. ผูบริหารติดตามงานวาทานไดปฏิบตัิตาม
แผนที่วางไวหรือไม โดยคอยดูแลแกไขและ
อํานวยความสะดวกในการทํางานใหไดตามแผน 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

63. ผูบริหารใหทานรับผิดชอบในหนาที่ของ
ตนเอง และพรอมที่จะรับผิดชอบรวมไมวางาน
นั้นจะสําเร็จหรือไมสําเร็จ  
64. ผูบริหารจะปรึกษาหารอืและตัดสินใจ
รวมกับทานเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด  
65. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของทาน และ
รวมศึกษาหาขอเท็จจริงในการแกปญหาทุกครั้ง 
66. ผูบริหารคอยควบคุมดูแลใหความชวยเหลือ
ทาน เพ่ือใหสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมาย
ของหองสมุด 
67. ผูบริหารเนนการทํางานเปนทีม 
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ภาคผนวก ค 

คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามตอนที่ 3 
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว 
1.  ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
2.  ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 
3.  ผูบริหารของทาน มีบทบาทสําคัญตอการ
สรางความเปลี่ยนแปลงที่ดีของหองสมุด 
4.  ผูบริหารของทานกระตุนใหบุคลากรกลา
เสี่ยง กลาทดลอง คิดและทาํสิ่งใหมที่เปน
ประโยชนตอหองสมุด 
5.  หากทานมีความริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษ 
จะไดรับรางวลัหรือผลตอบแทนพิเศษจาก
หองสมุด 
6.  ผูบริหารของทานใชขอมูลในการตัดสินใจ
มากกวาการตดัสินใจตามความรูสึก 
7.  หากมีความขัดแยงระหวางบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน ทานสามารถสรางความเขาใจและ
ขจัดความขัดแยงไดทันที 
8.  ทานเชื่อวาหากพยายามปรับปรุงและพัฒนา
สิ่งใหม ๆ ในการทํางานตลอดเวลาจะทําให
หองสมุดจะประสบความสําเร็จได 
9.  โดยปกตทิานจะสํารวจทางเลือกตาง ๆ กอน
การลงมือตัดสินใจหรือทําการใด ๆ ในเรื่องงาน 
10.  ทานรบัรูและเขาใจศักยภาพในการ
เปลี่ยนแปลงดานการทํางานของทานดวยตนเอง 
11.  ทานสามารถปฏิบตัิงานไดตามเปาหมายที่
กําหนด และสนองตอบความตองการของผูใช
หองสมุดไดอยางเต็มที ่

 
4 
 
4 

 
4 
 
5 
 
 
4 
 
 
4 
 
3 
 
 
5 
 
 
4 
 
3 
 
2 

 
0 
 
0 

 
1 
 
0 
 
 
0 

 
 

1 
 
2 
 
 
0 
 
 
1 
 
2 
 
2 
 

 

 
1 
 
1 
 
0 
 
0 
 
 
1 
 
 
0 
 
0 
 
 
0 
 
 
0 
 
0 
 
1 
 

 
0.6 

 
0.6 

 
0.8 

 
1 
 
 

0.6 
 
 
0.8 

 
0.6 

 
 
1 
 
 

0.8 
 

0.6 
 

0.2 
 

 
 
 
 



 

 

 

92 

ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเรจ็ 
12.  หองสมุดของทานมีการกําหนดกลยุทธใน
การปฏิบัติงานอยางชัดเจนเพื่อวัดการทํางาน 
13.  หองสมุดของทานมุงเนนการทํางานสูความ
เปนเลศิ หรือมาตรฐานที่ดีเลิศ 
14.  หองสมุดของทานใหความสําคัญกับผูใช
หองสมุดเปนอันดับแรก 
15.  ผูบริหารมุงความสําเรจ็ของงาน จึงไมคอย
เห็นความจําเปนที่จะยืดหยุนหรือปรับเปลี่ยน
ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพธุรกิจ 
16.  หองสมุดของทานมุงเนนความสามารถใน
การแขงขัน 
17.  หองสมุดของทานพึงพอใจตอการทํางาน
หนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตาม
เปาหมาย 
18.  หัวหนาฝาย / แผนก ของทานมักสั่งงาน
โดยไมคอยฟงความคิดเห็นของทาน 
19.  ภายในหองสมุดของทานมีการแขงขันกัน
ทํางานระหวางบุคลากรเพื่อผลประโยชนหรือ
ความกาวหนาของหองสมุด 
20.  หองสมุดของทานเนนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานเชงิรุกในการบรกิารผูใช 
21.  ทานมีสํานึกในบทบาทหนาที่ มุงม่ันและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาต ิ
22.  หองสมุดของทานมีบรรยากาศการทาํงานที่
เปนกันเอง เสมือนครอบครัวเดียวกัน 
23.  หองสมุดสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเอง
เสมอ เชน การฝกอบรม เพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ การศึกษาตอ 
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

24.  หองสมุดของทานใหความเอาใจใส เอ้ืออาทร 
ดูแลความเปนอยูตอบุคลากรเสมอ เชน การ
เยี่ยมไข รวมพิธีงานบุญ รบัขวญับตุร เปนตน 
25.ทานรูสึกวาไดรับการปฏบิัติอยางเทาเทียม
กันกับผูอ่ืน   
26.  ทานใหความรวมมือชวยเหลือและเอาใจใส
ตอเพ่ือนรวมงาน 
27.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มีความเปน
กันเอง ไมถือตัว และปฏิบตัิตนเสมือนเพ่ือน
รวมงาน 
28.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มีการหารือ
และตัดสินใจในการทํางานรวมกับ
ผูใตบังคับบญัชา 
29.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน ใหความเปน
ธรรมและรักษาคําพูด 
30.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มักรับฟงความ
คิดเห็นและเปนที่ปรึกษาที่ดีของ
ผูใตบังคับบญัชา 
31.  หองสมุดของทานไมคอยมีความขัดแยง
ระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
32.  ทานตองยึดถือและปฏบิัตติามกฎระเบียบ
ของหองสมุดอยางเครงครัด 
33.  ทานตองระมัดระวังในการทํางาน เม่ือเกิด
ขอผิดพลาดอาจถูกลงโทษ 
34.  ทานจะไมตัดสินใจตามลําพังแตจะคํานึงถึง
เสียงสวนใหญ 
35.  ทานจะปฏิบัติงานตามหลักการที่ตกลงกัน
ในหนวยงานมากกวาจะคํานึงถึงความรูสกึของ
สมาชิกผูรวมงาน แมจะขัดกับความรูสึกของ
สมาชิกผูรวมงานก็ตาม 
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

36.  หองสมุดมีการจัดความเปนระเบียบใหแก
บุคลากร เชนการแตงกาย สถานที่รับประทาน
อาหาร เปนตน 
37.  ทานตองปฏิบัติงานตามนโยบาย แนว
ปฏิบัติ และคาํสั่งของผูบริหารอยางเครงครัด 
38.  ทานไมมีอํานาจตัดสินใจหรือสั่งงานแทน
ผูบังคับบญัชา ในทุกสถานการณหากไมมีคําสั่ง
มอบหมาย 
39.  หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานดวย
ความประหยดัเปนหลัก 
40.  ทานมักใชแนวทางการทํางานที่เคยใชมา
กอนเพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นมากกวาคิดหาทาง
เลือกใหม 
41.  หองสมุดมีการจัดการบริหารงานใหเปนไป
ตามสายงานชัดเจน ไมมีขามขั้นตอน 
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