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 การวิจัยครั้งนีมี้จุดมุงหมายเพื่อ (1) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรและภาวะผูนําของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา (2) เพ่ือเปรียบเทยีบวฒันธรรมองคกรและภาวะผูนําของหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด และ (3) เพ่ือหาความสัมพันธของ
ภาวะผูนําของผูบริหารของหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 417 คน จากหองสมุด 30 แหง 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท และ
แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําตามแนวคิดของเบลคและมูทอน สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติ ิt-test และสถติิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยหองสมุดสวนใหญมีวฒันธรรมองคกรแบบปรับตวั รองลงมาคือแบบมุง
ผลสําเร็จ แบบเครือญาต ิและแบบราชการ ตามลําดับ 

2.  การเปรียบเทียบรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด      
พบผลการศึกษา ดังนี้ 

  2.1 หนวยงานที่สังกัด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของรัฐและ
หนวยงานเอกชนมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั โดยหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
วัฒนธรรมองคกรแบบเครอืญาติและแบบราชการสูงกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
  2.2 ขนาดของหองสมุด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาขนาดเลก็และขนาดใหญ           
มีวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน  

3.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารหองสมุดสวนใหญมีภาวะผูนําแบบทีมงาน รองลงมาคือ
แบบเนนงาน แบบประนีประนอม แบบเนนคน และแบบปลอยปละละเลย ตามลําดับ 

4.  การเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จําแนกตามตัวแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด พบผลการศึกษา ดังนี้ 

     4.1 หนวยงานที่สังกัด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาทีส่ังกัดหนวยงานของ
รัฐและหนวยงานเอกชนมีภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี



 

ภาวะผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานสูงกวาหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 
  4.2 ขนาดของหองสมุด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก และขนาด
ใหญมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน  
 5.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบ
วัฒนธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยภาวะผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบ
ประนีประนอม และแบบทมีงาน มีความสมัพันธกับวฒันธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ สวนภาวะผูนํา
แบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธเฉพาะวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั แบบเครือญาติ และแบบ
ราชการ และไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 
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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 
 
 ปริญญานิพนธฉบบันี้สําเร็จไดดวยความกรุณาอยางสูงจากผูชวยศาสตราจารย                   
ดร. แววตา เตชาทวีวรรณ ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ และรองศาสตราจารยธาดาศักดิ์ 
วชิรปรีชาพงษ กรรมการควบคุมปริญญานิพนธที่ไดใหคําปรึกษาและคําแนะนําตาง ๆ ที่เปน
ประโยชนตอการวิจัยดวยความเอาใจใสเสมอมา ตลอดจนเสียสละเวลาในการตรวจแกไขขอบกพรอง
ตาง ๆ อยางละเอียด ตั้งแตเริ่มตนจนปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลลุวงเปนอยางดี ผูวิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร. ชนันนา รอดสุทธิ ประธานกรรมการสอบปากเปลาและ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.อารีย ชื่นวัฒนา ที่รวมเปนกรรมการสอบปากเปลา ตลอดจนใหขอคิดเห็น
และคําแนะนําที่เปนประโยชนในการปรับปรุงปริญญานิพนธฉบบันี้ใหถูกตองและสมบูรณยิ่งขึ้น 
รวมทั้งอาจารยภาควิชาบรรณารักษศาสตรและสารสนเทศศาสตรทกุทานที่ใหความชวยเหลือเปน
อยางดีในการศึกษาตลอดหลักสูตรครั้งน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร ผูชวยศาสตราจารย          
ดร. อภิชา บุญภัทรกานต ผูชวยศาสตราจารยนงนารถ ชัยรัตน อาจารย ดร. สุพัตรา สินชัยสุข       
คุณศรีจันทร จันทรชีวะ ทีก่รุณาเปนผูเชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยครัง้นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ที่กรุณาตอบแบบสอบถามและใหขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับการวิจัยครั้งนี้  
 ขอกราบขอบพระคุณบรรณารักษสํานักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย สาํนักหอสมุดกําแพงแสน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วทิยาเขต
กําแพงแสน และสํานักวทิยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ที่กรณุาใหความรวมมือในการทดสอบเครื่องมือวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณบัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ใหทุนอุดหนุน
สําหรบัทําปรญิญานิพนธฉบับน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคุณพอเกียรติพันธ จิตรีโภชน และคุณยาประนอม จิตรีโภชน ที่ให
กําลังใจในการศึกษาครั้งนี้  
  
   

กิติมา จิตรีโภชน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง   
 สังคมมนุษยเปนสังคมที่ตองการการดํารงอยูรวมกันเปนสถาบันหรือองคกร ซึ่งการรวมตวั

ของมนุษยเปนองคกรนั้นมีจุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่งโดยอาศัย
กระบวนการจดัโครงสรางและจัดแบงหนาที่กันทํางานเพือ่การดํารงอยูของสังคม (พะยอม วงศสารศรี.  
2548: 4-5) องคกรเปนแหลงรวมของกลุมบุคคลที่รวมกันกระทําการใด ๆ หรือมีวัตถุประสงคใด
วัตถุประสงคหนึ่งรวมกันที่จะกระทําการใหสําเร็จ ซึ่งวตัถุประสงคในการจัดตั้งของแตละองคกร
แตกตางกัน แตมีสิ่งที่ทุกองคกรตองการเหมือนกันคือความสําเร็จขององคกร องคกรแตละองคกร    
มีคานิยม แบบแผน ความเชื่อ และวธิีดําเนินงานที่เปนบุคลิกภาพเฉพาะขององคกร ซึ่งอาจเหมือน
หรือแตกตางกันถึงแมวาจะเปนองคกรทีท่ําหนาที่เหมือนกัน เชน ธนาคาร มหาวิทยาลัย โรงเรยีน 
โรงพยาบาล หรือหนวยงานในเครือเดียวกันก็ตาม ลกัษณะเฉพาะซึ่งเปนบุคลิกขององคกรเหลานี้
เรียกวา “วัฒนธรรมองคกร” 

วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ความคดิ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน 
อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่เปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติ เปนที่รับรูและยอมรับของ   
ทุกคนในองคกรเดียวกัน ซึง่สงผลตอการปฏิบัติงาน การแสดงออก และถายทอดบุคลิกเหลานัน้     
สูสมาชิกรุนตอไป วฒันธรรมองคกรไมใชสิ่งที่จะเกิดขึ้นไดโดยทันทีทนัใด แตตองอาศัยเวลาในการ
สั่งสมบมเพาะ ทดสอบและพิสูจนจนเปนที่ยอมรับรวมกันวาสามารถชวยแกปญหาและสนองตอ
ความตองการขององคกรได โดยใชเปนเครื่องยึดเหนี่ยวหรือเปนแนวทางในการควบคุมพฤติกรรม
ของสมาชิกในองคกรใหดําเนินงานไปอยางมีระบบและเปนมาตรฐานเดียวกันหรือตามวตัถุประสงค
ขององคกร วัฒนธรรมองคกรจึงเปนสิ่งสําคัญที่ชวยสนบัสนุนใหการบริหารงานองคกรบรรลุผลสําเร็จ 
แตละองคกรมีวัฒนธรรมแตกตางกันขึ้นอยูกับวิสัยทัศน กลยุทธขององคกร และปจจัยแวดลอม
ภายนอก ดาฟท (Daft.  2009: 382-384) ไดแบงวัฒนธรรมองคกรออกเปน 4 รูปแบบ ไดแก 
วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) วัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จ (Achievement/Mission 
culture) วัฒนธรรมแบบเครอืญาติ (Clan culture) และวัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic 
culture) โดยองคกรหนึ่งอาจมีวัฒนธรรมองคกรแบบใดแบบหนึ่งหรือแบบผสมผสาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคและการบริหารงานขององคกร เชน องคกรทางธุรกิจอาจมีวัฒนธรรมองคกรแบบมุง
ผลสําเร็จโดยเนนผลกําไรหรือผลประกอบการ องคกรสาธารณะอาจมีวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ
ที่มุงเนนผลประโยชนของสวนรวมหรือสังคมเปนสําคัญ เปนตน โดยผูนําองคกรจะมีบทบาทสําคญั
ในการปลูกฝงคานิยมและสรางเสริมลักษณะทางวัฒนธรรมองคกร (สัญญา สัญญาวิวัฒน.  2546: 
65-66)   
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วัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือสําคัญที่จะผลักดันหรือชี้นําวาองคกรจะกาวไปทางไหนหรือ  
จะประสบความสําเร็จไดอยางไร ผูที่ใชประโยชนจากวฒันธรรมองคกรก็คือผูนํา เน่ืองจากผูนํา      
จะเปนผูชักจูงใหบุคลากร เกิดความเชื่อและปฏบิัติงานตามแนวทางที่กําหนดโดยมุงผลสําเร็จ     
ขององคกร การสรางและใชประโยชนจากวัฒนธรรมองคกรจึงเปนเครื่องมือหนึ่งของผูนําในการ
บริหารองคกรใหประสบความสําเร็จ (สมยศ นาวีการ.  2543: 323) ผูนําเปนผูใชอํานาจชักจูง
ผูใตบังคับบญัชาใหปฏิบตัิตามแผนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร ผูนําที่มี
ลักษณะหรือภาวะผูนําแตกตางกันจะสงผลตอการปฏิบตังิานของผูใตบงัคับบัญชาดวยแตกตางกันดวย 
ซึ่งเบลคและมทูอน (Blake; & Mouton.  1964: 10 -14) เจาของทฤษฎีตาขายการบริหาร 
(Managerial grid) ไดอธิบายเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 5 รูปแบบ ไดแก ผูนําแบบเนนคน (Country club 
management) ผูนําแบบเนนงาน (Authority obedience) ผูนําแบบปลอยปละละเลย (Impoverished 
leader) ผูนําแบบประนีประนอม (Middle of the road management) และผูนําแบบทีมงาน (Team 
management) ผูนําแตละแบบนี้เปนองคประกอบสําคญัของการบริหารและการจัดการองคกรให
บรรลวุัตถุประสงคตามนโยบายขององคกรและยังมีบทบาทตอความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร 
ในฐานะผูนําทมีดวย วัฒนธรรมองคกรจึงเปนสิ่งจําเปนที่จะหลอหลอมทัศนคติของบุคลากรหองสมุด 
และกําหนดพฤติกรรม เสรมิแรงเชื่อรวมกัน โดยผูบริหารมีบทบาทเปนผูกระตุนใหสมาชิกในองคกร
ใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกรโดยใชวฒันธรรมองคกรเปนเครื่องมือ 
ผูนําองคกรจํานวนมากจึงพยายามที่จะสรางวัฒนธรรมและแสวงหาวฒันธรรมที่เหมาะสมกับ
หนวยงานของตนเองเพื่อสรางประสิทธิผลในการปฏบิตัิงานขององคกรใหดีขึ้น (Scheimerhorn; 
Hunt; & Osborn.  1997: 267) 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีหนาที่หลกัในการบริการวิชาการแกสถาบันตนสังกดั      
เปนสถานที่รวบรวมความรูตาง ๆ ตามหลักสูตรที่สถาบันน้ันเปดสอน เพ่ือเปนแหลงความรูแก
นักศึกษาและคณาจารย ในการสงเสริมการเรียนการสอน การคนควาวิจัย การบรกิารวิชาการแก
สงัคม และการทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัยซึ่งเปนองคกรทางการศึกษาขั้นสูงที่มี
หนาที่และบทบาทในการจัดการศึกษาตามเปาหมายและวตัถุประสงคของแผนการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2545-2559 (ทบวงมหาวิทยาลัย.  2544: 3) คราสท และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 43) ได
เสนอแนะรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ไดแก วัฒนธรรม
องคกรแบบเครือญาติ (Clan) และแบบปรบัตวั (Adhocracy) ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรทั้งสอง
รูปแบบทําใหหองสมุดมีความยืดหยุนตอสภาพการณตาง ๆ ไดดี โดยวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
จะใหความสําคัญตอบุคลากร สนับสนุนใหบุคลากรมีความเอ้ืออาทรและใสใจซ่ึงกันและกัน ทําให
สามารถสรางกลุมทํางานขนาดเล็กที่มีความคลองตวัในการปรับเปลีย่นและรับผิดชอบงานไดหลาย
หนาที่ สวนวฒันธรรมองคกรแบบปรบัตวั ทําใหหองสมุดตองติดตามขาวสารและสภาพ แวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยีเพ่ือนํามาวางแผนกลยุทธในการจดัการความเสีย่งและการลงทุน
ของหองสมุด นอกจากนี้หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหลายแหงใหบริการหองสมุดดิจิทัล ซึ่งคราสท และ
คณะ (Kaarst; et al.  2004: 47) ไดเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสม ไดแก แบบการตลาด 
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(Market culture) หรือแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) เพ่ือใหสามารถแขงขันไดกับองคกร
บริการสารสนเทศเชิงพาณิชยหรือที่มุงหวังกําไร ทั้งน้ีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดอาจมี
เพียงหนึ่งรูปแบบหรือมากกวาซึ่งขึ้นกับเปาหมายของหองสมุด และการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกรขึ้นอยูกับแผนกลยทุธของแตละหองสมุดเชนกัน (รัชนี กิตตริังสี.  2548: 19; Mahoney.  
2000: 241) เชน งานวิจัยของคารอลและลิน (Carol; & Lyn.  2008) พบวาหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกามีวัฒนธรรมองคกรแบบการตลาดและการลาํดบับังคับบัญชา 
(Hierarchy culture) ซึ่งเนนการแขงขันและการประสบความสําเร็จสูง ในประเทศไทยมีงานวจัิยของ
รัชนี กิตติรังส ี(2548) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดมหาวิทยาลัยรามคาํแหง พบวามี
วัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรคมากที่สดุ เปนตน  

การดําเนินงานของหองสมุดที่ประสบความสําเร็จขึ้นอยูกับกระบวนการบริหารจัดการโดยมี
บุคลากรเปนทรัพยากรที่สาํคัญของหองสมุด กลาวไดวาคุณภาพการดําเนินงานของหองสมุดขึ้นอยู
กับคุณภาพของบรรณารักษ เน่ืองจากบรรณารักษ เปนบุคลากรหลักและเปนกําลังสําคัญของงานทุกฝาย 
(เปลงศรี อิงคนินันท.  2526: 5) ดังนั้นหากบรรณารักษผูปฏิบตัิงานมีทัศนคติที่ดี เต็มใจปฏบิัติ       
งานบริการ รูจักใชสติปญญา รวมกําลังกันปฏิบัติงานใหบรรลวุัตถปุระสงคของหองสมุด ยอมทําให
การดําเนินงานของหองสมุดมีประสิทธิภาพ สงผลใหกระบวนการเรยีนการสอนของมหาวิทยาลยั
ประสบความสําเร็จดวย วฒันธรรมองคกรมีผลตอความสําเร็จของหองสมุดเนื่องจากสามารถ          
หลอหลอมทัศนคติ กําหนดพฤติกรรม เสริมแรงเชื่อรวมกัน และกระตุนใหสมาชิกในองคกรใชความ
พยายามอยางเต็มที่เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาในเรื่องของวัฒนธรรม
องคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือเปนประโยชนในการบรหิารจัดการหองสมุดใหเปน
องคกรที่ประสบความสําเรจ็ 
 

ปญหาการวิจัย 
1. วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนรูปแบบใด 
2. วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความแตกตางกนัตามหนวยงาน     

ที่สังกัด และขนาดของหองสมุดหรือไม 
3. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนรูปแบบใด 
4. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความแตกตางกนัตามหนวยงานที่

สังกัด และขนาดของหองสมุดหรือไม 
5. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกร

ของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาหรือไม 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา 
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2. เพ่ือเปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม
หนวยงานที่สงักัด และขนาดของหองสมุด  

3. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
4. เพ่ือเปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัดและขนาดของหองสมุด 
5. เพ่ือหาความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของ

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลที่ไดรับจากการวิจัยครั้งน้ี จะเปนประโยชนสําหรับผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา   
ในการเขาใจทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏบิัติกันจนเปนวัฒนธรรมของหองสมุด เพ่ือ
นํามาใชประโยชนในการบรหิารและจัดการองคกรหองสมุดใหบรรลุวตัถุประสงค หรือเปาหมายของ
หองสมุด ตลอดจนการพัฒนาวัฒนธรรมองคกรหองสมุดใหมีความเขมแข็งเพ่ือตอบสนองการจัดการ
ดานกลยุทธของหองสมุดตอไป  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 516 คน จากหองสมุด 30 แหง แบงเปนหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ 12 แหง เปนบรรณารักษจํานวน 323 คน และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
จํานวน 18 แหง เปนบรรณารักษ 193 คน 
  กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สุมมาจากประชากรขางตน ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางไมนอย
กวา  226  คนตามตารางกาํหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน (Krejcie; & Morgan.  
1970: Online) โดยวิธีการสุมตามระดับชัน้ (Stratified random sampling) ตามตัวแปรหนวยงานที่
สังกัดและขนาดของหองสมุด 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก  
 1.1 ประเภทของหองสมุด 
 1) มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 2) มหาวิทยาลัยเอกชน 
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 1.2 ขนาดของหองสมุด 
 1) ขนาดเล็ก 
 2) ขนาดใหญ 
 2. ตัวแปรตาม ไดแก  
 2.1 วัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ 
 1) วัฒนธรรมแบบปรับตวั  
 2) วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  
 3) วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  
 4) วัฒนธรรมแบบราชการ  
 2.2 ภาวะผูนํา 5 รูปแบบ  
 1) แบบเนนคน 
 2) แบบเนนงาน 
 3) แบบปลอยปละละเลย 
 4) แบบประนปีระนอม 
 5) แบบทีมงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
        1.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง หองสมุดสังกัดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
และเอกชนซึ่งไมรวมหองสมุดสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลและหองสมุดมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
โดยอาจมีชื่อเรียกหองสมุดแตกตางกัน เชน หอสมุด สํานักหอสมุด สํานักหอสมุดกลาง สํานักวทิย
บริการ สถาบนัวิทยบริการ สํานักบรรณสารพัฒนา สํานักบรรณสารสนเทศ ศูนยบรรณสาร เปนตน 
  2.  บรรณารักษ หมายถึง ผูที่จบการศึกษาระดับอุดมศึกษาทางบรรณารักษศาสตร
และสารสนเทศศาสตร และปฏิบัติงานเกีย่วกับการใหบริการสารสนเทศในหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐและเอกชน ที่ไมรวมผูบริหารหองสมุด ซึ่งอาจมีชื่อเรียกตําแหนงแตกตางกัน เชน 
บรรณารักษ บรรณารักษชาํนาญการ บรรณารักษชํานาญการพิเศษ เปนตน  
  3.  ประเภทของหองสมุด หมายถึง สภานภาพของหนวยงานที่หองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาสังกัด ซึ่งไดแก มหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลยัเอกชน 
  4.  ขนาดของหองสมุด หมายถึง การกําหนดขนาดของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา        
ซึ่งจําแนกตามจํานวนของบรรณารักษ ซึ่งไดจากการสํารวจจํานวนบรรณารักษของแตละหองสมุด
แลวนํามาหาคากลางเพื่อแบงขนาดของหองสมุดเปน 2 ขนาด ดังนี้ 
  4.1 ขนาดเล็ก มีจํานวนบรรณารักษนอยกวา 15 คน 
  4.2 ขนาดใหญ มีจํานวนบรรณารักษตั้งแต 15 คนขึ้นไป 
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 5.  ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง ผูบังคับบญัชาสูงสุดของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและของเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งอาจมีชื่อ
เรียกตําแหนงแตกตางกัน เชน ผูอํานวยการ หัวหนา เปนตน 
 6.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมการบังคับบญัชา
ของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่ใชกับผูใตบงัคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติงาน
ใหบรรลุผลตามความตองการของหองสมุด ซึ่งผูวิจัยจําแนกภาวะผูนาํตามทฤษฎีของเบลคและ           
มูทอน (Blake; & Mouton.  1964:  10 -14) เปน 5 รูปแบบ ดังนี้   
  6.1 แบบเนนคน (Country club management) หมายถึง ผูนําที่บังคบับัญชาโดย
สนใจความตองการของคนในองคกรมากกวาความตองการขององคกร โดยเชื่อวาความตองการ 
ความคิดและความรูสึกของบุคคล มีความสําคัญมากกวาผลผลิตและตองมากอนสิ่งอ่ืน   
  6.2 แบบเนนงาน (Authority obedience) หมายถึง ผูนําที่บังคับบัญชาโดยสนใจ
ความตองการขององคกรในระดับสูงหรือมากกวาความตองการของคนในองคกร การบังคับบญัชาจึง
เนนผลงานเปนหลัก เพิกเฉยตอความตองการของผูใตบังคับบญัชา และเขมงวดตอวิธีการทํางาน        
ใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด เนนความสําเร็จ ไมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
ตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ดวยตนเองและพรอมตอสูเพ่ือความคิดและทัศนคติของตนมากกวาจะปรับ
ความคิดของตนตามสถานการณที่เปนจริง 
  6.3 แบบปลอยปละละเลย (Impoverished leader) หมายถึง ผูนําที่บงัคับบัญชา      
โดยสนใจความตองการ ขององคกรและคนในระดับต่ํา ไมชอบรับภาระไมวาเรื่องใด สนใจแตความ
ตองการของตนเอง ทํางานเพียงเพ่ือใหคงอยูในองคกร ผูนําประเภทนี้จะทําแตเฉพาะงานในหนาที่
หรือความรับผิดชอบ เม่ือเกิดปญหาจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาแกปญหาเอง   
  6.4 แบบประนีประนอม (Middle of the road management) หมายถึง ผูนําที่
บังคับบญัชาโดยสนใจความตองการขององคกรและคนในระดับปานกลาง เม่ือเปาหมายขององคกร
และคนขัดแยงกัน จะใชการประนีประนอมเพื่อใหไดงานโดยที่คนไมเดือดรอน มองวาคนมี
ความสําคัญเชนเดียวกบังาน จึงไมเพิกเฉยตอความรูสึกและทศันคติของผูใตบังคับบัญชา ผูนํา
ประเภทนี้จะพยายามเปนคนยืดหยุน และเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ ผูนําแบบนี้ไมไดทุมเทให
คนจนหมด แตจะทําตามเสยีงสวนใหญ เพ่ือลดความขดัแยง 
  6.5 แบบทีมงาน (Team management) หมายถึง ผูนําที่บังคับบัญชาโดยทํางาน
เปนทีม จะสนใจความตองการขององคกรและคนในระดับสูง มองวาผูใตบังคบับัญชาเปนผูทําให
องคกรบรรลุเปาหมายตาง ๆ เชื่อวาความตองการขององคกรและคนไมขัดแยงกัน อีกทั้งสามารถ
ประสานเขาดวยกันได ผูนําแบบทีมงานเชื่อวาเม่ือบุคคลตระหนักถงึความตองการขององคกรและ
ผลประโยชน ที่ไดรับ ผูบังคบับัญชาก็ไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการหรือควบคุมใหเชื่อฟง จะให
ผูใตบังคับบญัชา มีอิสระ ในการทํางานโดยใหรูจักควบคุมตนเองและรูสึกผูกพันกบังาน สวนผูนํา       
จะเปนผูชวยแกปญหา และใหคําปรึกษาแนะนําและแนวทางในการทาํงานรวมทั้งเปนผูสอนงาน 
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  7.  วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความเชือ่ คานิยม ความคิด แบบแผน พฤติกรรม 
บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่คนในองคกรรับรูและยอมรับ อันสงผลตอการแสดงออกของ
คนในองคกรที่เปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติ และถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม ผูวิจัยไดจําแนก
รูปแบบวัฒนธรรมองคกรตามทฤษฏขีองดาฟท (Daft.  2009: 382-384) เปน 4 รูปแบบ ดังนี้   

 7.1 วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่เนนการ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอก มีความยืดหยุนสูง มุงการคิดทําในสิ่งใหม การทดลอง    
ความกลาเสีย่ง ความอิสระ และสรางคานยิมใหมขององคกรเพื่อเพ่ิมขดีความสามารถในการ
ตอบสนองไดตลอดเวลา   

 7.2 วัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จ (Achievement/Mission culture) หมายถึง 
วัฒนธรรม ทีมุ่งเนนความมั่นคง การยอมรับจากภายนอก มีวิสัยทัศนเปาหมายองคกรที่ชัดเจน 
มุงเนนความคิดริเริ่มสรางสรรค และการแขงขันที่สมบูรณแบบเพื่อผลสําเร็จตามเปาหมาย    

 7.3 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) หมายถงึ วัฒนธรรมทีมุ่งเนน
สภาพแวดลอมภายใน มีความยืดหยุนสูง มุงเนนเรื่องของความรวมมือ ความเอื้ออาทร ยึดม่ันในการ
ใหความเปนธรรม คําม่ันสัญญา และความเสมอภาคทางสังคม   

 7.4 วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) หมายถึง วัฒนธรรมที่ให
ความสําคัญกบัภาวะแวดลอมภายใน มุงเนนความมั่นคงภายในองคกร มุงเนนดานวิธีการ เหตผุล 
ยึดหลักประหยัด ความมีระเบียบของการทํางาน และความเคารพเชือ่ฟง 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวจัิย  ดังนี้ 
 

 ตัวแปรตน                  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

วัฒนธรรมองคกร 

1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว  

2. วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ  

3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  

4.  วัฒนธรรมแบบราชการ  

 

ลักษณะหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

1. ประเภทของหองสมุด 

     -  มหาวิทยาลัยของรัฐ 

     -  มหาวิทยาลัยเอกชน 

2.  ขนาดของหองสมุด 

     -  ขนาดเล็ก 

     -  ขนาดใหญ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 

1.  แบบเนนคน  

2.  แบบเนนงาน   

3.  แบบปลอยปละละเลย 

4.  แบบประนีประนอม 

5.  แบบทีมงาน 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
 1.  หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 
 2.  หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั 
 3.  หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
 4.  หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
 5.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบวฒันธรรม
องคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
 1.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

 1.1  ความหมายของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 1.2  วัตถุประสงคของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 1.3  ประเภทของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา 
 1.4  การบริหารงานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร   

 2.1  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 2.2  คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
 2.3  องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร  
 2.4  ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 2.5  รูปแบบวฒันธรรมองคกร 
3.   วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.1  ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.2  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.2  การจัดการวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 3.4  รูปแบบวฒันธรรมองคกรหองสมุด 

 4.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 4.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
 4.2  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 4.3  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 5.1  งานวิจัยในตางประเทศ 
 5.2  งานวิจัยในประเทศ 
 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
ความหมายของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หรือในภาษาอังกฤษใชวา “University library” “College 
library” หรือ “Academic library” มีผูใหความหมายเกี่ยวกับหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา ดังนี้ 
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 ฐะปะนีย เทพญา และคณะ (2539: 22) กลาววา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา หมายถึง 
หองสมุดที่จัดตั้งขึ้นในสถาบันอุดมศึกษาเพื่อทําหนาที่โดยตรงในการบริการวิชาการแกสถาบันตน
สังกัด ไดแก การสงเสริมการเรียนการสอนและการวิจัยทุกสาขาวิชาของสถาบัน การบริการวิชาการ
แกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

 ศิริพร สุวรรณะ  (2542: 1) กลาววาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา มีลักษณะเปนหองสมุด
ทางวิชาการ  ซ่ึงหมายรวมถึงการเปนสวนหนึ่งของสถาบันอุดมศึกษาที่มีการเรียนการสอนตั้งแต
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ถาเปนหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหรือสถาบนัที่มีทรัพยากรสารนิเทศเฉพาะ
ดาน และใหบริการที่เนนเฉพาะสาขาตลอดจนมีบริการที่สนับสนุนการศึกษาในเชิงลึกของสาขาวชิา
ใดวิชาหนึ่งหรอืหลายสาขา หองสมุดนั้นจะมีลักษณะเปนหองสมุดสําหรับคนควาวจัิย ดังนั้นโดย
ภาพรวมหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนทั้งหองสมุดทางวิชาการและหองสมุดเพื่อการวิจัย        
ซึ่งมีการจัดองคกรและการบริหารงานใหสอดคลองกับสภาพการศึกษาของสถาบันการศึกษานั้น ๆ  
แตกตางไปจากการดําเนินงานหองสมุดประเภทอื่น ๆ  
 พิมลพรรณ ประเสริฐวงศ เรพเพอร และคณะ (2543: 33) กลาววาหองสมุดวิทยาลัย
และมหาวิทยาลัย หมายถึง หองสมุดที่จัดตั้งในสถาบนัอุดมศึกษา หองสมุดวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ในที่นี้รวมถึงหองสมุดสถาบันราชภัฏและวิทยาลัยอาชวีะศึกษาซึ่งทาํการสอนถึงขั้นอุดมศึกษา       
เปนการศึกษาในระดับสูงเพื่อผลิตทรัพยากรบุคคลในสาขาวิชาตาง ๆ มาเปนกําลังในการพัฒนา
ประเทศ  หัวใจของการศึกษาในระดับอุดมศึกษาจึงไดแก หองสมุด ซึ่งเปนสถานที่รวบรวมความรู
ตาง ๆ ตามหลักสูตรที่สถาบันน้ันเปดสอน เพ่ือเปนแหลงความรูแกนักศึกษาและคณาจารย และเพื่อ
ประโยชนของการศึกษา คนควาวิจัย ดวยเหตุนี้สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงจึงตองมีหองสมุด 
 สรุปไดวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาหมายถึง หองสมุดที่ตั้งอยูในสถานศึกษาที่มีการ
เรียนการสอนในระดับสูง ทาํการสอนขั้นอุดมศึกษา เชน มหาวิทยาลัย วิทยาลัยและสถาบันตาง ๆ 
ทําหนาที่โดยตรงในการบรกิารวิชาการแกสถาบันตนสงักัด เปนสถานที่รวบรวมความรูตาง ๆ        
ตามหลักสูตรที่สถาบันน้ันเปดสอน เพ่ือเปนแหลงความรูแกนักศึกษาและคณาจารย ในการสงเสริม
การเรียนการสอน การคนควาวิจัย การบริการวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม 

วัตถุประสงคของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 สจวตและมอราน (Stueart.; & Moran 1993: 6) กลาววา หองสมุดโดยทั่วไปจะตอง
บริหารงานภายใตวัตถุประสงคที่กําหนดไว ดังนั้นการที่จะกําหนดวัตถุประสงคจะตองพิจารณา
องคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 
  1.  ผูใช กําหนดกลุมผูใชใหชัดเจน ใครคือผูใชหองสมุด ใครคือผูใชทรัพยากร        
ใครคือผูใชบรกิาร ใครคือผูใชที่อาจเขามาในหองสมุดแตไมใชทรัพยากร 
  2.  การใหบริการ บริการทีมี่ความจําเปนตาง ๆ ไดแก บริการยืม-คืน บริการ         
ตอบคําถาม บริการยืมระหวางหองสมุด บริการคนคืนสารสนเทศ บริการเสริมตาง ๆ ที่ควรเพิม่ตาม
ความเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอหองสมุด บริการที่ควรยกเลิกในกรณีที่ไมจําเปน 
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  3.  ทรัพยากรบุคคล กลุมผูประกอบวชิาชีพที่มีความจาํเปนตอการดําเนินงาน        
กลุมผูมีทักษะเฉพาะดานทีน่ํามาสนับสนุนการดําเนินงาน 
  4.  ทรัพยากรดานงบประมาณ งบประมาณไดมาจากแหลงใดบาง จะตองนําไปใช
ในดานใด และแหลงใด 
  5.  หนาที่และบทบาทตอองคกรและสังคม หนาที่และบทบาทของหองสมุดที่มีตอ
องคกรและสังคมจะตองขึ้นอยูกับหองสมุดแตละประเภทที่จะตองกําหนด 
   หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาโดยทั่วไปกําหนดวัตถุประสงคในการดําเนินงาน ดังนี้ (อัมพร 
ปนศรี.  2520: 2)   
  1.  เพ่ือจัดหาทรัพยากรสารสนเทศที่สอดคลองกับหลักสูตรการเรียนการสอน           
โดย  จัดเตรียมหนังสือที่ความทันสมัยและตรงตามความตองการของอาจารยและนิสิตนักศึกษา 
  2.  สงเสริมพัฒนาการทางวิชาการใหอาจารยและนิสิตนักศึกษาใหมีทางแสวงหา
ความรูไดดวยตนเอง 
  3.  สนับสนุนการคนควาและวิจัย ทั้งงานวิจัยทางดานการศึกษาและงานวิจัย                
ที่เกี่ยวของกับการปฏิบตัิงาน 
  4.  สงเสริมและชวยเหลือการเรียนของนิสิตนักศึกษาตามหลักสูตรของมหาวิทยาลัย 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา วัตถุประสงคของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จะตองพิจารณาถึงผูใช   
การใหบริการ ทรัพยากรบคุคล ทรัพยากรดานงบประมาณ หนาที่และบทบาทที่มีตอองคกรและ
สังคม และวตัถุประสงคจะตองเหมาะสมกับหองสมุดนั้น ๆ นอกจากนี้จะตองสงเสริมการเรียน         
การสอน การคนควาวิจัยของอาจารยและนิสิตนักศึกษา โดยหองสมุดจะดําเนินการจัดหาทรัพยากร
สารสนเทศที่เปนประโยชน ทนัสมัย และตรงตามความตองการของผูใชบริการ 

ประเภทของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย จําแนกตามหนวยงานที่สงักัดได 2 ประเภท 
ดังนี้   
  1. หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  
กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดวย หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยของรัฐเดิม 24 แหง  
และหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการที่อยูภายใตมหาวิทยาลัยที่
ยกระดับมาจากวิทยาลัยครแูละสถาบันเทคโนโลยรีาชมงคล ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และวทิยาลัยอ่ืน ๆ โดยมีคณะอนุกรรมการพัฒนาหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาเปนผูประสานงานความรวมมือระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 
  2.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เปนหองสมุดของสถานศึกษาที่ดําเนินการโดย
เอกชน ภายใตการกํากับและดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร 
โดยมีคณะอนุกรรมการพัฒนาหองสมุดมหาวิทยาลัยเอกชนแหงประเทศไทย เปนผูประสานงาน
ความรวมมือระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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  การบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา มีการจัดแบงการบริหารงานตามหนาที่ความรับผิดชอบของ
งานเปนหลัก โดยทั่วไปหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแบงงานออกเปน 4 งานหลัก (ประภาวดี สืบสนธิ์ 
2528: 88-91) ดังนี้ 
 1.  งานบริหาร ประกอบดวยการจัดทํางบประมาณ การเลือกและฝกอบรมบุคลากร 
จัดทําแผนพัฒนา จัดทํานโยบายและระเบียบขอบังคบั การเขารวมประชุมในคณะกรรมการตาง ๆ 
รวมถึงการเขารวมในการประชุมวิชาการของสมาคมหองสมุด ผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดานนี้ 
ไดแก ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ และหัวหนาแผนก ตามแตโครงสรางการบริหารงานของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง   
 2.  งานเทคนคิ ประกอบดวยงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ งานวิเคราะหและ      
จัดหมวดหมูทรัพยากรสารสนเทศและทํารายการทั้งในรปูแบบบันทึกและฐานขอมูลบรรณานุกรมที่
สามารถคนคนืได การซอมแซมและเย็บเลมทรัพยากร ผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนี้ ไดแก 
บรรณารักษ นักเอกสารสนเทศ และเจาหนาที่หองสมุด 

 3.  งานบริการ ประกอบดวยงานบริการยืม-คืน บริการตอบคําถามและชวยคนควา 
บริการทําสาระสังเขป บริการจัดทําดรรชนีสารสาร บริการยืมระหวางหองสมุด บริการสอนการใช
หองสมุด ผูที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานหนาที่นี้ ไดแก บรรณารักษ นักเอกสารสนเทศ และ
เจาหนาที่หองสมุด   

 4.  งานบริการพิเศษ เปนงานบริการอ่ืนนอกเหนือจากบริการพื้นฐานทั่วไปของ
หองสมุด หรือเปนบริการที่จัดขึ้นในโอกาสพิเศษ เชน การจัดนิทรรศการแกบุคคลภายนอก            
การจัดบรรยายหรือปาฐกถาตาง ๆ เปนตน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกร 
ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 

 วัฒนธรรมองคกร มาจากคําภาษาอังกฤษวา “Organizational culture” หรือ 
“Corporate culture” ซึ่งมีผูใหความหมายและคําอธบิาย ดังนี้ 

 กอรดอน (Gordon. 1999: 342) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่อธิบาย
สภาพแวดลอมภายในองคกรที่รวมเอาขอสมมุติ ความเชื่อ และคานิยมที่สมาชิกขององคกรมีรวมกัน
และใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธกับโครงสรางอยางเปนทางการในการกําหนด
รูปแบบพฤตกิรรม  

 ดาฟท (Daft.  2009: 380) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยม ความเชื่อ   
ความเขาใจ และแนวทางของการคิด ซึ่งสมาชิกขององคกรใชรวมกัน และสอนใหแกสมาชิก               
ที่เขามาใหม โดยไมไดเขียนเปนลายลักษณอักษร ทุกคนในองคกรมีสวนรวม จะดําเนินการ             
ไปโดยไมมีใครสังเกตเห็น ยกเวนเม่ือองคกรพยายามใชกลยุทธใหมซึ่งขัดแยงกับบรรทัดฐาน          
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ของวัฒนธรรมและคานิยม อํานาจของวัฒนธรรมจะปรากฏใหเห็น วัฒนธรรมขององคกรใดปรากฏ 
จะสะทอนใหเห็นถึงวิสัยทศันและกลยทุธของผูกอตั้ง หรือผูนํา 

 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 11) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่
ประกอบดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤตกิรรม บรรทัดฐาน ความเชือ่ คานิยม อุดมการณ        
ความเขาใจและขอสมมุติพ้ืนฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคกร 

 กลอยกมล ขวัญเยื้องพันธุ (2546: 7) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนลักษณะ 
เฉพาะขององคกรหนึ่งซึ่งแตกตางไปจากองคกรอ่ืน ๆ เปนแบบแผนพฤติกรรม คานิยม ความเชือ่  
ที่คนในองคกรยอมรับ และรับรูรวมกัน และ/หรือ เปนที่รับรูของคนภายนอกองคกร 

 รัชนี กิตติรังส ี(2548: 4) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนการปฏบิัติ
รวมกันของคนในองคกร ซึ่งรวมถึงคานิยม ความคิด ความเชื่ออันสงผลตอการแสดงออกของคน   
ในองคกร และถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม 

 ธกานต ชาติวงค (2550: 9) ใหความหมายวา วัฒนธรรมองคกรเปนคานิยมบรรทดัฐาน 
ความเชื่อ อุดมการณ และความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคกร ที่มีการพัฒนาภายในองคกรและ
เปนแนวทางในการแสดงพฤติกรรมทีส่มาชิกเห็นวาเปนสิ่งที่เหมาะสม ยอมรับและประพฤติ ปฏบิัติ 
ทําใหแตกตางกันกับกลุมอ่ืน 

 โดยสรุปแลว วัฒนธรรมองคกร หมายถึง สิ่งที่อธิบายสภาพแวดลอมภายใน ความเชื่อ 
คานิยม ความคิด สิ่งประดิษฐแบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกัน   
ที่คนในองคกรรับรูและยอมรับ อันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคกรที่เปนแนวทางในการ
ยึดถือปฏิบัติ และถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม   

คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรสวนใหญเปนเรื่องนามธรรมที่คนในองคกรรับรูและปฏิบตัิในแนวทาง
เดียวกัน โดยมีคุณลักษณะตาง ๆ ดังนี้  
 1.  เปนคานิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมรวมของกลุมบคุคลในหนวยงานที่เปน         
ที่ยอมรับและนําไปปฏิบตัิจนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยูในวัฒนธรรมเดียวกันได 
 2.  เปนสิ่งที่ตองใชเวลาในการสั่งสม โดยความคิด ความเชื่อ คานิยม และการกระทํา   
ที่คนในหนวยงานยอมรับและมีอยูรวมกนั ผานกาลเวลาแหงการทดสอบและพิสจูนจนเปนที่ยอมรับ
รวมกันแลววาสามารถชวยแกปญหาและสนองตอความตองการของหนวยงานได 
 3.  เปนสิ่งที่สมาชิกขององคกรเรียนรูและถายทอดในสังคมขององคกร ซึ่งเร่ิมตั้งแต   
เริ่มเขาทํางานในองคกร พนักงานใหมเรียนรูวัฒนธรรมองคกรโดยผานกระบวนการถายทอดของ
บุคคลตาง ๆ เชน หัวหนางานที่คอยชี้แนะวิธีการทํางานและการวางตัวที่ถูกตอง การเขาฝกอบรม 
ในหลักสูตรตาง ๆ ขององคกร การเรียนรูดวยตนเองโดยการสังเกตพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 
เปนตน ผลจากการเรียนรูเหลานี้ทําใหพนักงานรูวาตนควรมีประพฤติปฏิบตัิอยางไรในสถานการณ
ตาง ๆ ที่ทําใหสามารถอยูรวมกันและเปนที่ยอมรับของสังคมในองคกรได  
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 4.  เปนสามัญสํานึกของสมาชิกในองคกร เน่ืองจากประพฤตปิฏิบตัิจนเกิดความเคยชิน
และกระทําไปโดยอัตโนมัติโดยไมไดคิดถึงการมีอยูของธรรมเนียมบรรทัดฐานของวฒันธรรมองคกร
หรือตระหนักถึงการดํารงอยูของสิ่งนี้ 
 5.  เปนการถายทอดโดยใชสัญลักษณ โดยองคกรพยายามสื่อสารวัฒนธรรมไปยงั
สมาชิกใหมดวยการสอดแทรกคานิยม ความเชื่อและแนวทางการทํางานที่องคกรคาดหวังให
พนักงานทําตามผานสัญลักษณตาง ๆ เชน ภาษา พิธีการ เรื่องเลา เปนตน   
 6.  เปนสิ่งที่ปรับตวัเปลี่ยนแปลงได ตามสภาพแวดลอมหรือสถานการณที่เปลี่ยนแปลง
ไป เชน การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการผลิตในโรงงานแหงหนึ่ง ทําใหวัฒนธรรมในโรงงานดังกลาว
เปลี่ยนแปลงไป การพึ่งพาอาศัยกันในหมูพนักงานแบบเดิมมีนอยลง ภาระงานและระยะเวลาการ
ทํางานของพนักงานถูกกําหนดโดยเครื่องจักร ความสัมพันธระหวางพนักงานจึงเปลี่ยนจากการ       
มีน้ําใจชวยเหลือพ่ึงพากัน มาเปนความสมัพันธแบบเครื่องจักรที่ตองทํางานแขงกับเวลาและ     
ความซ้ําซาก เปนตน 

 นอกจากนี้ ดาฟท (Daft.  1999: 183-184) ยังเปรียบเทียบคุณลักษณะของวัฒนธรรม
องคกรวาคลายกอนน้ําแข็งที่ลอยอยูเหนือนํ้า โดยมีสวนบนโผลพนผวิน้ําเพียงเล็กนอย สวนที่เหลือ
ดานลางจะจมอยูใตผิวน้ํา โดยแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 

 1.  สวนที่มองเห็นได (Visible) จะเปนสิ่งที่สมาชิกองคกรคิด สรางหรือประดิษฐขึน้มา    
เชน สิ่งประดิษฐตาง ๆ เชน รูปปนของผูกอตั้งกิจการ ถาวรวตัถุ การตกแตงอาคารสถานที่ ปาย 
สัญลักษณ คําขวัญ พิธีกรรมตาง ๆ การแตงกาย เปนตน 

 2.  สวนที่มองไมเห็น (Invisible) แตเปนสิง่ที่สมาชิกรับรูและเขาใจรวมกัน ไดแก 
คานิยมขององคกรที่สมาชกิรับรู ความมุงม่ัน คุณคาและความเชื่อขององคกร   
 องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร   

 วัฒนธรรมองคกร เปนคานยิม ความเขาใจและการประพฤตปิฏิบตัิรวมกันของบุคลากร      
ในองคกร โดยมีองคประกอบ ดังนี้ (Daft.  2003: 89-91; Wagner; & Hollenbeck.  1998: 337-
341; ณัฏฐพันธ เขจรนันทน.  2551: 256-258)   
 1.  สภาพแวดลอมทางธุรกิจ องคกรแตละองคกรจะดําเนินงานอยูภายในสภาพแวดลอม
ทางธุรกิจที่จะกําหนดประเภทขององคกรที่ตองการเจริญเติบโต  
 2.  คานิยม คือ สิ่งที่ผลักดันความพยายามรวมกันของสมาชิกขององคกร โดยจะถูกระบุ
ไวภายในเปาหมายคือคําขวัญขององคกร  
 3.  สัญลักษณ คือ ระบบของสัญลักษณหรือเหตุการณที่สื่อความหมายที่สมาชิกของ
องคกรใชติดตอและเขาใจ การกําหนดความหมายพิเศษ ของวัตถุสิ่งของ การกระทําขององคกร   
ใหผูอ่ืนรับทราบ การถายทอดบางอยางที่เกี่ยวพันกบัวัฒนธรรมขององคกร เชน การใชถอยแถลง
ของภารกิจเพ่ือเปนสัญลักษณของคานิยมที่สําคัญ เปนตน 
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 4.  เรื่องเลา คือ เหตุการณจริงที่เลาสืบตอกันมาอยูบอยครั้งจนเปนที่รบัรูรวมกัน     
ของสมาชิกในองคกร เรื่องราวจะถูกบอกเลาแกพนักงานใหม เพ่ือรักษาคานิยม และเปนเครื่องเตือน  
ความเขาใจวฒันธรรมองคกร 

 5.  วีรบุรุษ คอื บุคคลที่ประพฤติดีและอุทิศตนเพื่อองคกรจนเปนแบบอยางการกระทํา  
แกบุคลากรภายในองคกร   

 6.  คําขวัญ คอื วลีหรือประโยคหรือถอยคําที่ที่กะทัดรัดแสดงถึงคานิยมขององคกร  
และสามารถเผยแพรปรชัญาของผูบริหารออกไปอยางกวางขวางไดโดยการใชคําขวญัเปนถอยแถลง
ตาง ๆ  
 7.  พิธีกรรมหรือธรรมเนียมปฏิบัติ คือ กิจกรรมที่ตระเตรียมเอาไวที่เปนเหตุการณ
พิเศษ และดําเนินเพื่อประโยชนของผูเขารวม เพ่ือปลูกฝงคานิยมขององคกร เสริมคุณคาของ
ความสําเร็จ สรางความผูกพันระหวางพนักงานดวยการใหพวกเขามีสวนรวมภายในเหตุการณ      
ที่สําคัญ ดวยการยกยองและฉลองวีรบุรุษ คานิยมจากงานพิธีสามารถแสดงใหเห็นไดโดยการ      
ใหรางวัลแกยอดขายดีเดน แจกจายของขวัญแกพนักงานที่ทํางานมานาน ประกาศการเลื่อน
ตําแหนงของบุคลากร เหตกุารณหลายอยางจะถูกรวมไวในพธิีการครั้งเดียวเพื่อเพิ่มความสําคญั      
และชวยใหพนักงานใหมมีความคุนเคยกับวัฒนธรรมขององคกร    
 8.  เครือขายทางสังคม วัฒนธรรมองคกรจะถูกถายทอดผานเครือขายที่ไมเปนทางการ 
เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบรษิทักอนหนานี้จะถูกถายทอดผานเครือขายที่ไมเปนทางการ 
และรับรูรวมกนัทั่วทั้งองคกร และระหวางรุนของพนักงานที่ตอเน่ืองกัน 
 จากองคประกอบของวัฒนธรรมองคกรทั้งหมดสามารถแสดงเปนภาพไดดังนี้ 
 

 
 

 
ภาพประกอบ 1   องคประกอบของวัฒนธรรมองคกร 
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ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งทีดํ่ารงอยูในทุกองคกร สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540: 28-31) 
และพิบลู ทีปะปาล (2550: 315-316) กลาวถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรที่มีตอการ
ดําเนินงานขององคกร ดังนี้  
 1. ระบุขอบเขตของบทบาทขององคกร โดยบทบาทนั้นเปนเอกลักษณรวมกันในหมูคณะ
โดยสรางความรูสึกที่แสดงถึงการเปนสมาชิกขององคกรซึ่งมีเพียงหนึ่งเดียวและไมเหมือนใคร 
วัฒนธรรมองคกรชวยใหสมาชิกขององคกรตระหนักวาแตละคนเปนพวกเดียวกนัหรืออยูในกลุม
เดียวกัน เพราะมีคานิยม ความเชื่อ และการประพฤตปิฏิบัตทิี่คลายคลึงกัน และเปนเอกลักษณ      
ที่แตกตางจากวิถีทางของกลุมอ่ืน   
 2. จัดระเบียบในองคกร คานิยมบรรทัดฐานของกลุมเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 
ซึ่งจะถูกใชเปนมาตรฐานในการตัดสินถึงวิธีคิดวิธีปฏิบตัิที่เหมาะสม และชวยวางกฎเกณฑใหสมาชิก
ของหนวยงานคิดคนและทาํอยางมีระเบียบแบบแผน ทําใหหนวยงานทํางานไปไดอยางมีระบบและ
ราบรื่น สนับสนุนใหเกิดแนวปฏิบตัิที่สมาชิกองคกรยอมรับ บุคลากรใหมขององคกรเรียนรูวธิีคิด
วิธีการทํางานจากคําแนะนําของสมาชิกเกา หรือเรียนรูดวยตนเองจากประสบการณและการสังเกต
จนทราบถึงวธิีคิดวธิีปฏิบตัอัินเปนที่ยอมรับของสมาชกิในองคกร 
 3. สรางความผูกพันของสมาชิกตอองคกร โดยกําหนดนิยามความหมายใหกับ
พฤติกรรมตาง ๆ ในองคกร เม่ือบุคลากรในหนวยงานเขาใจถึงเหตุผลของพฤติกรรมหรือ        
ความเปนไปตาง ๆ ในหนวยงานของตนและยอมรับวัฒนธรรมองคกรของตนเองแลวยอมให    
ความรวมมือในการผลักดันการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร ทําใหเห็นความสําคัญ    
กับภารกิจขององคกรและสมาชิกในองคกรมากกวาเรือ่งสวนตัว 
 4. ลดความจําเปนที่ตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบตัิอยูเสมอ เน่ืองจากวัฒนธรรม
องคกรเปนคานิยม  เปนกลไกในการควบคุมทัศนคติ ความเชื่อและแนวปฏิบตัิของสมาชิกภายใน
องคกรใหอยูในกรอบหรือขอบเขตที่เหมาะสม ดังนั้นสมาชิกขององคกรสามารถทํากิจกรรมเหลานั้น
ไดโดยอัตโนมัติไมตองตัดสนิใจมากวาในแตละชวงเวลาจะตองทําอะไร และทําอยางไร   
 5. แกไขปญหาและตอบสนองความตองการพื้นฐานขององคกร เน่ืองจากแตละองคกร  
มีปญหาพื้นฐานที่สําคัญ 2 ประการ ไดแก การบูรณาการปจจัยภายในองคกร เชน การทําใหสมาชิก
มีความเขาใจรวมกัน โดยนิยามความหมายของอุดมการณและความเชื่อ การจัดสรรอํานาจแก
สมาชิก พัฒนาความสนิทสนมและความกลมเกลียวในหมูสมาชิก เปนตน และการปรับตวัใหเขากับ
ปจจัยภายนอกองคกร เชน การกําหนดภารกิจหลัก เปาหมาย และกลยุทธขององคกร เปนตน          
ซึ่งวัฒนธรรมองคกรมคีวามสําคัญในการปรับตวัใหเขากับสภาพแวดลอมภายนอก และการบรูณาการ
สวนตาง ๆ ภายในองคกรใหทํางานประสานสอดคลองกัน  
 6.  เกิดระบบสังคมที่ม่ันคงในองคกร โดยทุกคนมีมาตรฐานหรือแนวทางในการประพฤติ
และปฏบิัตทิี่สอดคลองและเหมาะสมในการอยูในสังคมเดียวกนั เม่ือวฒันธรรมองคกรไดผานกาลเวลา
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แหงการทดสอบจนเปนที่ยอมรับจากสมาชิกองคกรแลววาสามารถชวยแกปญหาพื้นฐานตาง ๆ ของ
องคกรได สิ่งเหลานี้ก็จะถูกถายทอดใหสมาชิกรุนใหมรับรูวาเปนวธิคีิดวิธทีํางานที่ถูกตองเหมาะสม
ที่จะใชภายในองคกรและปรบัตวัใหเขากบัวัฒนธรรมในองคกรจนกลายเปนสังคมเดียวกัน 
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกรมีความสําคัญในการเปนกลไกในการควบคุมทัศนคติ ให
การสนับสนุน แนวปฏิบตัิทีดี่ที่สมาชิกในองคกรตางใหการยอมรับ รวมถึงการจัดระเบียบใหองคกร 
จัดนิยามความหมายใหกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่อยูรอบตัวของสมาชิกในองคกร ทําใหเกิดระบบสังคม
ที่ม่ันคงในองคกร ชวยชี้แนวในการทํางานและความประพฤตปิฏิบตัติัวภายใตขอบเขตของบทบาท        
ขององคกร ลดความจําเปนที่สมาชิกตองตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบตัเิสมอ พรอมทั้งสรางเอกลักษณ
รวมกันในองคกร ซึ่งกอใหเกิดความผูกพันในองคกรและความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในกลุมสมาชิก
ในองคกร  

รูปแบบของวัฒนธรรมองคกร  
 วัฒนธรรมองคกรเปนเอกลกัษณเฉพาะตวัขององคกรและมีความแตกตางในแตละ
องคกร ซึ่งนักวิชาการไดแบงรูปแบบของวัฒนธรรมองคกรหลากหลาย ดังนี้  

ฮอฟสเตด (Hofstede.  1997: 120-122) เสนอทฤษฎแีบงรูปแบบของวัฒนธรรมองคกร 
เปน 4 รูปแบบ ดังนี้  
 1. ความเหลื่อมล้ําอํานาจ (Power distance) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบน้ีเปนรูปแบบที่แสดง
ใหเห็นถึงแตกตางในระดับของอํานาจ การตัดสินใจและสถานภาพทางสังคมของสมาชิกในองคกร 
ซึ่งหากมีความแตกตางมากยอมหมายถงึบุคคลบางคนใชอํานาจมากกวาบุคคลอ่ืน ถาแตกตางกันนอย  
จะสะทอนใหเห็นถึงมุมมองที่ทุกคนเห็นวาควรมีสิทธิเทาเทียมกัน  
 2. การหลีกเลีย่งความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้
อธิบายถึงการยอมรับความเสี่ยงและความไมแนนอน โดยมองจากวิธีการแกปญหา ความขัดแยง 
หรือความกาวราวที่อาจเกิดขึ้น องคกรที่หลีกเลีย่งความไมแนนอนจะนําเอาประสบการณที่ประสบ
ผลสําเร็จมาปรับใชใหเหมาะสมกับสถานการณเพ่ือลดความขัดแยงหรือลดปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร 
 3. ปจเจกนิยมและกลุมนิยม (Individualism vs collectivism) วัฒนธรรมองคกรรปูแบบน้ี
อธิบายถึงพฤติกรรมของแตละบุคคลในองคกรที่มีพฤติกรรมตองการความเปนสวนตัวหรือความเปน
ปจเจกบุคคล หรือยอมเปนสวนหนึ่งขององคกรหรือความเปนคติรวมหมูมากนอยแตกตางกัน 
 4. ความเปนชายและหญิง (Masculinity vs femininity) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้
อธิบายถึงการแสดงบุคลิกตามลักษณะบทบาททางเพศ ตวัอยางเชน คานิยมของชายที่นิยม       
การแขงขัน การยืนยันที่หนักแนน ความทะเยอทะยานและการสะสมเพื่อความมั่งคั่งและความเปน
วัตถุนิยม หรือการแบงแยกกีดกันทางเพศสําหรับตําแหนงระดับสูง  
 คุกและลาฟเฟอรตี้ (Cooke; & Lafferty.  1989: 258-259) ไดอธิบายวัฒนธรรมองคกร
ตามการรับรูของสมาชิกในองคกร ซึ่งจําแนกเปน 3 รูปแบบ ดังนี้ 
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 1.  รูปแบบสรางสรรค (Constructive styles) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะให
ความสําคัญกบัความพึงพอใจของบุคลากร โดยสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการทํางานของ
บุคลากร ทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคกรซึ่งสงผลตอการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเรจ็ตาม
เปาหมายขององคกร 
 2.  รูปแบบตั้งรับแบบเฉื่อยชา (Passive/Defensive styles) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้
ใหความสําคญักับการคลอยตามความคดิเห็นของผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนและหลกีเลี่ยง
การกระทําทีต่องรับผิดชอบ ทํางานแบบตางคนตางทําและทําเฉพาะในสวนทีต่นเองรับผิดชอบ
เทานั้น 
 3.  รูปแบบตั้งรับแบบกาวราว (Aggressive/Defensive styles) วัฒนธรรมองคกร
รูปแบบนี้ใหความสําคัญการมุงเนนงานและความตองการดานความมั่นคงของพนักงาน ลักษณะการ
ทํางานมุงเนนอํานาจ เห็นตรงกันขาม แขงขันชิงดีชิงเดน ตอตานซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดความ
ขัดแยงกันบอย เม่ือเกิดความขัดแยงกันก็มักจะใชวธิีการตอรอง บุคคลตองการการยอมรับและมักจะ
ยึดติด อยูกับตําแหนง และในการปฏิบตังิานจะปฏิบัตดิวยความระมดัระวังตามแบบแผนที่เคยยดึถือ 
 คาเมรอน และ ควินน (Cameron; & Quinn.  1999: 20-25) ไดศึกษารูปแบบวัฒนธรรม
องคกรจากการผสมผสานระหวางองคประกอบของคุณลักษณะเดนขององคกร คุณลักษณะของผูนํา
องคกร การบริหารงานบุคคล ตัวประสานองคกร ยุทธวธิีที่ใช และเงื่อนไขแหงความสําเร็จ ซึ่ง
จําแนกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan culture) เปนลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่มีความ
ยืดหยุนสูงและเนนภายในองคกรเปนหลกั สมาชิกในองคกรจะมีความเอ้ืออาทรซึ่งกันและกันเสมือน
เปนบุคคลในครอบครัวเดียวกัน 
 2. วัฒนธรรมแบบชัว่คราว / ยืดหยุน (Adhocracy culture) เปนลักษณะวัฒนธรรม
องคกรที่มีความยืดหยุนสูงและเนนภายนอกองคกรเปนหลัก มีการสนับสนุนความคิดสรางสรรค  
กลาเสี่ยง มีความเปนอิสระ ทาทาย และสามารถปรับตัวตอการเปลีย่นแปลงไดตลอดตาม
สถานการณ เพ่ือใหเกิดการสรางนวัตกรรม 
 3. วัฒนธรรมแบบลําดับขั้น (Hierarchy culture) เปนลกัษณะวัฒนธรรมองคกรที่มี   
การควบคุมสงูและเนนปจจัยภายในองคกรเปนหลัก มีการบริหารเปนลําดับขั้น มีลักษณะเปน
ทางการ ไมคอยมีความยืดหยุน ยึดถือกฎระเบียบ มีนโยบายที่ชัดเจนในการทํางาน 
 4. วัฒนธรรมแบบการตลาด (Market culture) เปนลักษณะวัฒนธรรมองคกรที่มี     
การควบคุมสงูและเนนปจจัยภายนอกองคกรเปนหลัก ทําใหมีการแขงขันสูงภายในองคกรและ   
เนนผลสําเร็จขององคกร  
 ซอนเนนฟลด (Sonnenfield.  1998: 129-130) ไดแบงวัฒนธรรมองคกรโดย
เปรียบเทียบกบัรูปแบบองคกรที่มีลักษณะเดน ซึ่งจําแนกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมองคกรแบบทมีเบสบอล (Baseball team culture) เปนองคกรที่มีลักษณะ
ของความเปนผูประกอบการสูง เนนผลผลิต เปดโอกาสใหบุคลากรใชความรูความสามารถเต็มที่ 
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กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค มีอิสระทางความคิด เพ่ือการสรางนวัตกรรมใหม ๆ สําหรับ     
การแขงขัน 
 2. วัฒนธรรมองคกรแบบสโมสร (Club culture) ใหความสําคัญกับความรูสึกของคน   
ในองคกร และใหความสําคญักับการมีสวนรวมของสมาชิก พรอมทั้งใหความสําคญักับระบบอาวุโส 
 3. วัฒนธรรมองคกรแบบวทิยาลัย (Academy culture) เปนองคกรที่มีความมั่นคง     
ใหอิสระกับสมาชิกในการแสดงความรูความสามารถ ใหความสําคัญกับความสามารถในตวับคุคล
มากกวาระบบอาวุโส  
 4. วัฒนธรรมองคกรแบบปอมปราการ (Fortress culture) องคกรจะมุงเนนในเรือ่ง   
ของผลผลติ เพ่ือตอบสนองตอความอยูรอดขององคกร 
 โจนส และกอฟฟ (Jones; & Goffee.  1998: 67-68) ไดอธิบายรูปแบบของวัฒนธรรม
องคกรตามความสัมพันธทางสังคมของสมาชิกภายในองคกร ซึ่งจําแนกเปน 4 รูปแบบ ดังนี้  
 1.  วัฒนธรรมแบบเครือขาย (Networked culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะมี
ลักษณะความเปนมิตรสูง ความเปนอยูภายในองคกรจะเปนลักษณะเหมือนครอบครัว การทํางาน
เปนลักษณะแบบรวมคิดรวมทํา รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
 2.  วัฒนธรรมแบบการคา (Mercenary culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะมีลักษณะ
ความเปนมิตรในระดับต่ํา มีความเปนผูประกอบการสูง เนนผลผลติมากกวาความสัมพันธภายใน
องคกร ทําใหเกิดการแขงขนั กระตือรือรนในการทํางาน 
 3.  วัฒนธรรมแบบแตกกระจาย (Fragmented culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนีจ้ะมี
ลักษณะความเปนมิตรอยูในระดับต่ํา ความเปนอยูของสมาชิกภายในองคกรเปนลักษณะตางคน  
ตางอยู แตมีภาระหนาที่อยางชัดเจน มีการสั่งการจากเบื้องบนเปนหลัก มีความอิสระในการควบคุม
ตนเองใหทํางานบรรลุตามเปาหมาย 
 4.  วัฒนธรรมแบบชุมชน (Communal culture) วัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้จะมีลักษณะ
ความเปนมิตรอยูในระดับสงู มีความสามัคคีกลมเกลียวกันในหมูคณะ แตจะมีลกัษณะคลายกบั
องคกรแบบการคา 
 ดาฟท (Daft.  2009: 382-384) ไดอธิบายรูปแบบวัฒนธรรมองคกรซึ่งพัฒนาจาก
เง่ือนไขขององคกรที่มีความแตกตางกัน 2 ระดับ คือ ระดับของเง่ือนไขภาวะแวดลอมภายนอกวา
ตองการความยืดหยุนหรือความมั่นคง และระดับของเง่ือนไขดานกลยุทธวาตองการเนนภายในหรือ            
เนนภายนอก ซึ่งมิตทิั้งสองระดับน้ีผสมกนัจนเกิดเปนวฒันธรรมองคกรขึ้น 4 แบบ ดังนี้ 
 1. วัฒนธรรมแบบปรับตวั (Adaptability culture)  เกิดขึ้นจากการที่ผูนํามุงสรางคานิยม
ใหมใหกับองคกรที่เอ้ือตอการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณภาวะแวดลอม
ภายนอก เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในองคกรที่สามารถตอบสนองไดตลอดเวลา บุคลากรจึงไดรับ        
ความอิสระในการตัดสินใจเอง และพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเม่ือเกิดความจําเปนโดยยึดคานิยม       
ในการสนองตอบตอลูกคาเปนสําคัญ ผูนํามีบทบาทสําคญัตอการสรางความเปลีย่นแปลงใหเกิดขึ้นกับ
องคกรดวยการกระตุนบคุลากรใหกลาเสีย่ง กลาทดลองคิดทําในสิ่งใหม และเนนการใหรางวัล 
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ผลตอบแทนแกผูที่ริเร่ิมสรางสรรคเปนพิเศษ หรืออาจปรับเปลี่ยนนโยบายใหมมาเนนเรื่อง             
การมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากร เนนกลยุทธความยืดหยุนและความสามารถ
ตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอกไดรวดเร็วเปนหลัก ซึ่งสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง 
ที่รวดเรว็  
 2. วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement/Mission culture)  ลักษณะสําคัญ          
ของวัฒนธรรมแบบมุงผลสาํเร็จก็คือ การมีวิสัยทศัน และเปาหมายขององคกรที่ชัดเจน ผูนํามุงเห็น
ผลสําเร็จตามเปาหมาย เชน ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีกําไร หรือมีเปอรเซ็นต         
สวนแบงของตลาดสูงขึ้น เปนตน องคกรมุงใหบริการลูกคาพิเศษเฉพาะกลุมในภาวะแวดลอม
ภายนอก แตไมเห็นความจําเปนที่จะตองมีความยืดหยุนและตองเปลีย่นแปลงรวดเร็วแตอยางใด 
องคกรที่ยึดวฒันธรรมแบบมุงผลสําเร็จจึงเนนคานิยมแบบแขงขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของ
บุคคล และพึงพอใจตอการทํางานหนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตามเปาหมาย โดยมีคานิยม  
ที่มุงการเอาชนะเปนเสมือนคานิยมรวมในการเชื่อมทุกคนในองคกรเขาดวยกัน หลายองคกรที่มี
วัฒนธรรมมุงผลสําเร็จจะใหความสําคัญกับการแขงขนั การเอาชนะ บุคลากรที่มีผลงานดีจะได
ผลตอบแทนสงู ในขณะที่ผูมีผลงานต่ํากวาเปาก็จะถูกไลออกจากงาน ในองคกรที่มีวัฒนธรรมแบบนี้ 
บุคลากรจะมกีารแขงขันกนัทํางานอยางหนัก มุงเนนยอดขายและผลกําไรเปนทีต่ัง้ 
 3. วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ (Clan culture) เปนวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุนแตมุงเนน
ภายในองคกร โดยจะใหความสาํคัญของการมีสวนรวมของบุคลากรภายในองคกรเพื่อใหสามารถ
พัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เปนวัฒนธรรมที่เนน   
ความตองการของบุคลากรมากกวาวัฒนธรรมแบบอ่ืน ดังนั้น องคกรจึงมีบรรยากาศของมวลมติร   
ที่รวมกันทํางานคลายอยูในครอบครัวเดียวกัน ผูนํามุงเนนเรื่องความรวมมือ การใหความเอาใจใส
เอ้ืออาทรทั้งบุคลากรและลูกคาโดยพยายามหลีกเลี่ยงมิใหเกิดความรูสึกแตกตางกนัทางสถานะภาพ 
ผูนําจะยึดม่ันในการใหความเปนธรรมและการปฏิบตัิตามคําม่ันสัญญาอยางเครงครดั ในองคกรที่มี
วัฒนธรรมแบบน้ีมักจะมีกระบวนการเรียนรูทางสังคมมาก รวมทั้งมีการบริหารทรพัยากรมนุษยที่ดี 
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของและจงรักภักดีตอองคกร ตลอดจนมีความภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคกร  
 4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic culture) เปนวัฒนธรรมทีเ่นนความมี
เสถียรภาพ ความมั่นคงและมุงเนนการจัดการภายในองคกรเปนสําคญั โดยใหความสําคัญตอ  
ภาวะแวดลอมภายใน ความมีระบบในการดําเนินการเพื่อใหเกิดความมั่นคง ไดแก ดานวิธีการ       
ความเปนเหตผุล ความมีระเบียบของการทํางาน การยึดและปฏิบตัิตามกฎระเบียบ การยึดหลัก     
การประหยัด เปนตน ทั้งน้ีความสําเร็จขององคกรเกิดจากความสามารถในการบรูณาการสภาวะ
แวดลอมภายในและความมีประสิทธิภาพในการควบคมุการดําเนินงาน แนวคิดของวัฒนธรรมแบบนี้
จะกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพ เสถียรภาพ และสามารถคาดหมายผลลัพธที่จะเกิดขึ้นได และ
เหมาะกับองคกรที่อยูสภาพแวดลอมที่ไมคอยเปลี่ยนแปลง ในปจจุบนัที่สังคมมีการแขงขันกันสงู    
ในทุกธุรกิจและองคกรทําใหองคกรไมสามารถดําเนินงานประสบผลสําเร็จไดภายใตภาวะแวดลอม  
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ที่ม่ันคง ผูนําสวนใหญจึงพยายามหลีกเลีย่งวัฒนธรรมแบบราชการ องคกรประเภทหนวยงาน
ราชการและรฐัวิสาหกิจมักมีวัฒนธรรมรูปแบบนี้และมีแนวโนมวาจะลดลงในอนาคต เน่ืองจาก
ปจจุบันสภาพธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปดังกลาวรวมทั้งนโยบายการปฏิรูประบบราชการรัฐบาลที่เนน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูใชบรกิารสูงสุด ทําให
หนวยงานราชการและรฐัวสิาหกิจหลายแหงปรับเปลีย่นออกจากระบบราชการหรือพยายาม
บริหารงานแบบธุรกิจเอกชน เชน การลดขั้นตอนและกฎระเบียบตาง ๆ  การเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจเพ่ือความคลองตัวในการทํางานมากขึ้น เปนตน   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2   รูปแบบวฒันธรรมองคกรของดาฟท 

 
 ที่มา : Daft, Richard L. (2009).  Organization Theory and Design.  p.  383. 
  
 กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมแตละแบบสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคกรไดทั้งสิ้น การ
ยึดวัฒนธรรมแบบใดหรือผสมผสานมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับจุดเนนดานกลยุทธขององคกร และ
ความจําเปนของเง่ือนไขแวดลอมภายนอกเปนสําคัญ องคกรหนึ่งอาจมีวฒันธรรมองคกรมากกวา
หนึ่งแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได อยางไรก็ตามองคกรที่มีความสําเร็จสูงมักพบวามีวัฒนธรรม     
ที่เขมแข็งเพียงแบบเดียวเทานั้น  โดยมีผูนําองคกรเปนผูออกแบบหรือกําหนดวัฒนธรรมองคกร  
(วันชัย มีชาต.ิ  2548: 296-297) เพราะผูนํามีความรับผิดชอบโดยตรงตอการขับเคลื่อนองคกรไมให
หยุดชะงักอยูกับการดําเนินงานรูปแบบเดมิหรือวัฒนธรรมเดิมซ่ึงอาจเหมาะสมกับอดีต แตไมอาจทํา
ใหองคกรประสบความสําเรจ็ในปจจุบันไดอีกตอไป  
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วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
 วัฒนธรรมองคกรหองสมุด (Library organizational culture) เปนคําที่ใชในวงการหองสมุด 
ซึ่งเปนสิ่งที่อธิบายสภาพแวดลอมภายใน ความเชื่อ คานิยม ความคิด แบบแผน พฤติกรรม        
บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่บุคลากรทุกคนในหองสมุดรับรูและยอมรับ            
และสงผลตอการแสดงออกของบุคลากรหองสมุดที่ใชเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติ และถายทอด
มายังบุคลากรรุนใหมตอไป   

ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
       หองสมุดเปนองคกรทีมี่หนาที่ในการจัดเก็บและใหบริการสนเทศแกผูใชโดยไมมุงหวัง
ผลกําไร ความเปลีย่นแปลงดานสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยใีนปจจุบันกอใหเกิดเทคโนโลยใีหม ๆ 
ที่สงผลกระทบตอการดําเนนิงานของหองสมุด เชน กูเกิล  อเมซอน วิกิพีเดีย เครอืขายสังคม
ออนไลน  เปนตน กลาวไดวายุคป 2000 (Millennials) เปนยุคที่หองสมุดตองสัมพันธกับเทคโนโลยี
ทามกลางโครงสรางสังคมและรูปแบบการทํางานที่แตกตางไปจากยคุกอนหนาที่อยางสิ้นเชิง 
(Maloney; et al.  2010: 322) หองสมุดจําเปนตองปรับเปลี่ยนกลยทุธการบริหารเพื่อใหสามารถ
ดําเนินงานไดอยางยั่งยืนทามกลางสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ซึ่งบุคลากร
หองสมุดตองรับรูและคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกันตอกลยุทธการดําเนินงานหองสมุดที่ปรับเปลี่ยน
ไป วัฒนธรรมองคกรหองสมุดจึงเปนเครื่องมือสําคัญที่จะนําพาบุคลากรหองสมุดไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีความสําคัญตอการดําเนินงานของหองสมุดตามแนวคดิของซาเท (Sathe.  1985: 
25-31) ดังนี้ 
 1.  ความรวมมือ (Cooperation)  ความรวมมือภายในหองสมุดไดรับอิทธิพลมาจากการ
ที่บุคลากรหองสมุดมีปทสัถาน ทศันคติรวมกัน เชน บางหองสมุดใหคานิยมสูงกบัการทํางานเปนทมี 
โดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคล ในขณะที่บางหองสมุดใหคานิยมกับการแขงขันกันระหวาง
บุคลากรเพื่อใหเกิดการเปลีย่นแปลงหรือการประสบความสําเร็จอยางรวดเร็วโดยมุงเนนที่ผลของ
งานมากกวาความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งความแตกตางของการใหความสําคัญตอความเชื่อและ
คานิยมรวมกนัในหองสมุดนี้สงผลอยางมากตอระดับความรวมมือที่บุคลากรใหแกหองสมุด 
 2. การตัดสินใจ (Decision making) วัฒนธรรมองคกรหองสมุดสงผลตอกระบวนการ
ตัดสินใจของบุคลากร ซึ่งทาํใหตัดสินใจไดรวดเร็วและเปนแนวทางเดียวกัน เน่ืองจากมีความเชือ่และ
คานิยมรวมกนัทําใหเกิดคติฐานเบื้องตนและความโนมเอียงอยางคงที่ตอหองสมุดซึ่งนําไปสู
กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  เชน มีผูเขาใชหองสมุดจํานวนมากสมัครเขาอบรมการใช
ฐานขอมูลออนไลนจนเกินจํานวนที่กําหนดไวและสวนใหญเปนนิสติชั้นปสุดทายที่ตองทําโครงงาน    
หองสมุดตองตัดสินใจทันทใีหมีขยายการอบรมเพื่อใหเพียงพอและทนัตอความตองการของผูใช  
เปนตน 
 3.  การควบคมุ (Control) กลไกหนึ่งของการบริหารงาน คือ การควบคุมซ่ึงหมายถึง
ความสามารถที่จะทําใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติงานไดผลตามทีว่างแผนไว โดยใชความเชื่อและ
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คานิยมรวมกนัของบุคลากรเปนผูกําหนดขอบขายและแนวทางการปฏิบัตทิี่เหมาะสม ซึ่งวัฒนธรรม
องคกรหองสมุดที่เขมแข็งจะสามารถทําใหบุคลากรหองสมุดมีความเชื่อและคานยิมรวมกัน สงผลให
ปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกันหรือตามวัตถุประสงคของหองสมุด เชน กรณีเกิดไฟไหมใน
หองสมุด บุคลากรที่ไดรับมอบหนาที่ใหคอยควบคุมสถานการณและนําพาผูใชหองสมุดไปยังที่
ปลอดภัย ทุกคนจะรับรูและรับผิดชอบตอหนาที่ สามารถดําเนินงานไดโดยไมตองสั่งการ เปนตน 
 4.  การสื่อสาร (Communication) วัฒนธรรมองคกรชวยลดปญหาดานการสื่อสารใน
หองสมุด ซึ่งการสื่อสารที่ผิดพลาดหรือการบิดเบือนขาวสารดวยเจตนาหรือดวยความ
รูเทาไมถึงการณอาจสงผลเสียตอการดําเนินงานของหองสมุด วัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็งจะชวยลด
ปญหาดานการสื่อสาร ไดแก การลดการสื่อสารในบางเรื่องที่ไมจําเปนเนื่องจากทุกคนมีคตฐิานหรือ
รับรูรวมกันอยูแลว และหากมีการสื่อสาร ทุกคนก็จะตคีวามขาวสารที่ไดรับไดถูกตองตรงกัน 
เน่ืองจากมีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน เชน หองสมุดมีนโยบายเนนความเปนเลศิดานการบรกิาร 
บุคลากรรบัทราบนโยบายก็จะสามารถนําไปปฏิบตัิไดอยางถูกตอง ฝายบริการคดิบริการใหมที่ตรง
ความตองการของผูใช ฝายเทคนิคจัดหาและทํารายการหนังสือออกใหบริการทันตอความตองการ
ของผูใช เปนตน 
 5.  ความผูกพัน (Commitment)  บุคลากรหองสมุดจะมีความรูสึกผูกพันตอหองสมุด
เม่ือเขามีสวนรวมและไดรับประสบการณบางอยางที่จะทําใหยึดติดกบัองคกร สิ่งจูงใจตาง ๆ ไดแก 
เงินเดือน เกียรติยศ และความรูสึกวาตนเองมีคา จะชวยใหบคุลากรมคีวามรูสึกผูกพันตอหองสมุด 
วัฒนธรรมองคกรหองสมุดที่เขมแข็งจะสงผลตอความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันโดยผานความเชื่อ        
และคานิยมตาง ๆ ที่บุคลากรมีรวมกับผูอ่ืนในหองสมุด เชน หองสมุดที่มีวัฒนธรรมองคกรแบบ 
เครือญาติ ทําใหบุคลากรมคีวามรักใคร ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และรูสึกผูกพันกนั ทํางานรวมกันได
อยางเปนทีม เปนตน 
 6.  การรับรู (Perception) วัฒนธรรมองคกรหองสมุดจะเปนตวักําหนดการรับรู
สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในหองสมุดของบุคลากรและสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยาง
เหมาะสม เชน มีผูใชยืนสบืคนโอเพคเปนเวลานาน บรรณารักษบรกิารตอบคําถามคอยสังเกตและ
เห็นเหตุการณก็จะตรงเขาไปสอบถามเพื่อชวยเหลือการสืบคนแกผูใชนั้น เปนตน  
 7.  การใชเหตผุลของการแสดงพฤติกรรม (Justification of behavior) วัฒนธรรมองคกร
ชวยใหบุคลากรหองสมุดใชอางเหตุผลในการแสดงพฤติกรรม ในขณะเดียวกันหองสมุดก็จะใช
เหตุผลเปนแรงเสริมใหบุคลากรรักษาพฤติกรรมนั้นไว ในทางตรงกันขามหองสมุดอาจใชวัฒนธรรม
องคกรเปนตัวกําหนดใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมทีต่องการเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได
เชนเดียวกัน เชน หองสมุดเขมงวดเกี่ยวกบัมารยาทการใชหองสมุด เม่ือมีผูใชพูดคุยเสียงดัง 
บรรณารักษสามารถเขามาตักเตือน และหากไมเชื่อฟงก็อาจเชิญใหออกจากหองสมุด เปนตน 
 
 



 24 

 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
      หองสมุดเปนองคกรหนึ่งซึ่งมีวัฒนธรรมภายในองคกรที่เปนคานิยมและทศันคติทีใ่ช

รวมกันในหองสมุด การบริหารจัดการหองสมุดจัดวาวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งสําคญัตอการทํางาน
และการตัดสนิใจของบุคลากร  โดยวัฒนธรรมองคกรเปนแหลงทรัพยากรเชิงกลยทุธที่มีคุณคาใน
การบงบอกถงึความคงอยู การเจริญเติบโต และการประสบความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคตของ
หองสมุด (Kaarst; et al.  2004: 34) หองสมุดแตละแหงอาจมีวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน  
หองสมุดหนึ่งอาจมีวัฒนธรรมองคกรเพียงรูปแบบเดียวหรืออาจมีวัฒนธรรมรูปแบบอ่ืนรวมอยูดวย
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ เชน หองสมุดขนาดเล็กอาจมีวัฒนธรรมองคกรหลักเพยีงลักษณะเดยีว 
แตหองสมุดขนาดใหญอาจมีลักษณะวัฒนธรรมองคกรมากกวาหนึ่งลักษณะ (รัชนี กิตติรังสี.  2548: 
19) ความหลากหลายภายในองคกรที่มีหลายหนวยงานประกอบอยูรวมกันหรือความหลากหลาย
ของสมาชิกในองคกร เชน เพศ เชื้อชาติ ศาสนา เปนตน ทําใหองคกรนั้นมีวัฒนธรรมองคกรหลาย
รูปแบบในองคกรเดียวกัน (Mahoney.  2000: 241) เปนตน หองสมุดเชนเดียวกบัองคกรตาง ๆ     
ที่อาจมีความแตกตางดานรูปแบบวัฒนธรรมองคกร แนวคิดเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด 
ตามการศึกษาของหองสมุดมหาวิทยาลยัแคลิฟอรเนีย มี 3 แนวคิด (Barker.  1995: 11; Adeyoyin.  
2006: 7) ดังนี้ 

1.  วัฒนธรรมหองสมุด คือ ความรวมมือทางวิชาการ (Library as an academic 
partnership) ความรวมมือกับบุคคลหรือสถาบันเปนสิง่จําเปนที่หองสมุดทุกแหงตองปฏิบัติเพื่อ
เสริมสรางความเขมแข็งดานทรัพยากรสารสนเทศและการบริการของหองสมุดใหสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูใชไดอยางมีประสิทธภิาพ นอกเหนือจากความรวมมือดานทรัพยากรสารสนเทศ
และการบริการแลว หองสมุดตองสรางความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรดวย   

2.  วัฒนธรรมหองสมุด คือ การปรับตวัและยืดหยุนตอการเรียนรู (Library’s culture is 
adapting and flexible to learning) กระแสการเปลี่ยนแปลงดานไอซีทีและการสื่อสาร ที่เรียกวา 3C  
ซึ่งไดแก Change คือ การเปลี่ยนแปลงทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การดํารงชีวิต และการ
ทํางาน Competition คือ การแขงขันที่รนุแรงและไรพรมแดน และ Customer คอื ลูกคามีทางเลือก
มากยิ่งขึ้นและมีอิสระในการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้ทําใหสภาพแวดลอมของหองสมุดและผูใชหองสมุด
เปลี่ยนแปลงไป หองสมุดตองปรับตัวกบัการเรียนรู 2 ดาน คือ การเรียนรูของผูใชหองสมุดที่
เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือใหสามารถบริการตอบสนองความตองการของผูใชได  และการเรียนรูของ
หองสมุดเพื่อใหหองสมุดดํารงอยูและการประสบความสําเร็จ 

3. วัฒนธรรมหองสมุด คือ วัฒนธรรมบริการ (Library’s culture is a service culture) 
หองสมุดเปนองคกรที่มีมืออาชีพและผูเชีย่วชาญเฉพาะดานทํางานรวมกันเพื่อวัตถุประสงคเดียวกัน 
นั่นคือการใหบริการสารสนเทศแกผูใชหองสมุด บรรณารักษวิชาชพีเปนองคประกอบที่สําคัญในการ
สรางวัฒนธรรมองคกรแหงการบริการนี้ โดยเปนผูกําหนดระเบียบ ขอบังคับ วธิปีฏิบัตสิําหรับการ
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บริการตามจรรยาบรรณวิชาชีพ วัฒนธรรมการบริการสารสนเทศของหองสมุดนี้จะเปนภาพลักษณที่
แสดงใหเห็นวาหองสมุดเปนองคกรที่สาธารณชนสามารถแสวงหาสารสนเทศที่ตองการไดเสมอ 

การที่หองสมุดจะสามารถขับเคลื่อนไปไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารหองสมุดเปน
ทรัพยากรบุคคลที่สําคญัในผลักดันหองสมุดใหเจริญกาวหนาและประสบความสําเรจ็ หองสมุดใดมี
ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพและเขาใจวัฒนธรรมในองคกร สามารถออกแบบการพฒันาหองสมุดที่
เหมาะสมและนํามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ (Brown.  1993: 4) โดยการผสมผสานวิสัยทศัน พันธกิจ 
วัตถุประสงค และเปาหมายขององคกรเขาดวยกัน และใชภาวะผูนําในการสรางวัฒนธรรมองคกร
เพ่ือกําหนดทิศทางของหองสมุดใหบรรลุเปาหมายและพัฒนาหองสมุดใหประสบความสําเร็จ 

การจัดการวฒันธรรมองคกรหองสมุด 
วัฒนธรรมองคกรหองสมุดเปนความเชื่อ คานิยม และแนวทางปฏิบตัทิี่สืบตอกันมา แตละ

หองสมุดอาจมีเพียงวัฒนธรรมเดียวหรือหลายวัฒนธรรมก็ได เน่ืองจากไมมีวัฒนธรรมองคกรที่ดี
หรือไมดี แตมีเพียงวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมหรือไมเหมาะสมเทานั้น และวัฒนธรรมองคกรไม
เปนสิ่งที่ตายตัว (Static) จึงอาจเปลี่ยนแปลงไดแตตองใชเวลานาน ซึ่งสาเหตุที่หองสมุดจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนวฒันธรรมองคกร มี 5 เหตุผล (Adeyoyin.  2006: 5, 7-8) ดังนี้  

1.  หองสมุดมีวัฒนธรรมหองสมุดที่เขมแข็ง แตไมเหมาะสมกับสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

2.  วงการหองสมุดมีการแขงขันสูงและเคลื่อนไหวอยางรวดเร็ว 
3.  หองสมุดอยูในระดับปกติธรรมดาทัว่ไปหรือมีแนวโนมลดลง 
4.  หองสมุดตองเขารวมในกลุมองคกรขนาดใหญ 
5.  หองสมุดขนาดเล็ก แตมีการเจริญเติบโตอยางรวดเรว็ 
หองสมุดแตละแหงตองมีการบริหารเพื่อจัดการวัฒนธรรมองคกรใหเปนเครื่องมือในการ

ผลักดันความสําเร็จของหองสมุด อามสตรอง (Amstrong.  1991: Online) ไดเสนอแนวทางการ
จัดการวัฒนธรรมองคกรและการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมองคกรใหบรรลุผลสําเร็จในหองสมุด 
ดังนี้ 

1.  หองสมุดควรจัดองคกรอยางมีประสิทธภิาพ เชน การบูรณาการการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ การจัดตั้งหนวยงานใหมสําหรับกิจกรรมใหม การขจัดระดับการบริหารที่ไมจําเปน 
เปนตน 

2.  การพัฒนาหองสมุดตองเปนไปเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 
3.  การเพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร เพ่ือสรางความเขาใจในทศิทางเดียวกัน 
4.  การแสดงตัวตนของบุคลากรหองสมุด เชน เว็บไซตของหองสมุดมีชื่อบุคลากร รูปถาย 

หนวยงานที่สงักัด และตําแหนง เปนตน เพ่ือการรับรูในฐานะเปนสมาชิกคนหนึ่งของหองสมุด 
5.  บุคลากรทกุระดับมีสวนรวมในการดําเนินงานหองสมุด เน่ืองจากกอใหเกิดความรูสึก

ความเจาของและตองการผลักดันความสาํเร็จของหองสมุด 
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6.  ผูบริหารหองสมุดควรรับขอเสนอจากบุคลากรในการพัฒนาหองสมุด 
7.  การฝกอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนทศันคติดานบริการหองสมุด รวมทั้งการจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน การฝกทักษะและความรูใหมแกบุคลากรหองสมุด 
8.  การรับบุคลากรใหมตองเปนผูที่มีแนวคิดหรือปฏิบัตเิหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรหรือ

ยอมรับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด 
9.  การจัดการดานสมรรถนะของหองสมุด เพ่ือยืนยันวาผูบริหารหองสมุดและบุคลากรได

ตระหนักถึงวตัถุประสงคและเปาหมายของหองสมุดอยูตลอดเวลา 
รูปแบบวัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
หองสมุดแตประเภทมีความแตกตางดานนโยบาย การดําเนินงาน การบริการและกลุมผูใช 

จึงมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรที่แตกตางกัน ดังนี้ 
1.  หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ประกอบดวยหนวยงานยอยหลายหนวยงาน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือใหบริการสารสนเทศแกนิสิตนักศึกษา อาจารย และชุมชน การเปลี่ยนแปลงของ
หองสมุดขึ้นอยูกับสถาบันการศึกษาทีส่ังกัด  และความสําเร็จของหองสมุดขึ้นอยูวาหองสมุด
สามารถใหบรกิารสารสนเทศไดตรงตามความตองการของผูใชไดหรือไม จากสถานการณปจจุบันที่
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญประสบกับปญหาหลายดาน เชน เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว งบประมาณที่จํากัด ความตองการของผูใชที่เพ่ิมมากขึ้น ความหลากหลายของบุคลากร 
เปนตน ทําใหหองสมุดตองมองหาตัวแบบขององคกรยุคใหมและวฒันธรรมใหมที่สามารถรองรับ
สถานการณดังกลาว คราสท และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 43) ไดศึกษาหารูปแบบวัฒนธรรม
องคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา และเสนอแนะวาวัฒนธรรมองคกรแบบเครือ
ญาติ (Clan) และแบบปรับตัว (Adhocracy) เหมาะสําหรับหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในยุคปจจุบัน
มากที่สุด ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรทั้งสองรูปแบบทําใหหองสมุดมีความยืดหยุนตอ
สภาพการณตาง ๆ ไดดี วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติจะใหความสําคัญตอบคุลากร บุคลากรมี
ความเอื้ออาทรและใสใจซ่ึงกันและกัน ทาํใหสามารถสรางกลุมทํางานขนาดเล็กทีมี่ความคลองตัวใน
การปรบัเปลี่ยนและรับผิดชอบงานไดหลายหนาที่ สวนวัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตวั จะชวยดาน
การจัดการความเสี่ยงและการลงทุนของหองสมุด ซึ่งในการใชวัฒนธรรมองคกรทั้งสองรูปแบบใน
หองสมุดนี้ ผูบริหารหองสมุดควรจัดการทํางานของบุคลากรเปน 2 กลุม กลุมแรกใหปฏิบตัิงาน
ตามปกติทัว่ไปของหองสมุด และกลุมทีส่องใหมีหนาที่สํารวจเกี่ยวกับเทคโนโลยใีหม ๆ ที่สามารถ
นํามาปรับใชไดกับงานหองสมุด ซึ่งชวยเสนอแนะหรือกําหนดกลยุทธในการพฒันาหองสมุดให
ตอบสนองทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมและความตองการของผูใช 

2.  หองสมุดดิจิทัล ในปจจุบนัหลายหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาใหบรกิารหองสมุดดิจิทัล  
ซึ่งการบริการหองสมุดดิจิทัลน้ีมีหลายองคกรดําเนินการทั้งที่เปนองคกรที่มุงหวังผลกําไรและองคกร
ที่ไมมุงหวังผลกําไรดังเชนหองสมุด องคกรที่มุงหวังผลกําไรจะมีความพรอมดานบุคลากร เงินทุน
และเทคโนโลยีจึงสามารถพัฒนาไดรุดหนากวาหองสมุด สามารถกอบโกยลูกคาจํานวนมากใหใช
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บริการและสรางผลกําไรไดจํานวนมหาศาล หองสมุดจําเปนตองแขงขันกับองคกรเหลานี้ คราสท 
และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 47) ไดแนะนํารูปแบบวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุด
ดิจิทัล คือ แบบการตลาด (Market culture) หรือแบบมุงผลสําเร็จ (Achievement culture) โดยมีการ
ตั้งเปาหมายและดําเนินการใด ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ทั้งน้ีเน่ืองจากผูใชหองสมุดมี
ทางเลือกในการใชบริการหองสมุดดิจิทัลมากขึ้น โดยเฉพาเครื่องมือคนหาและเขาถึงสารสนเทศบน
เวบ็ เชน Google, Wikipedia, Social media web เปนตน หองสมุดที่ประสบผลสาํเร็จไดตอง
สามารถเสนอการบริการสารสนเทศดิจิทลัตรงความตองการของผูใชและสงเสริมใหผูใชเห็นคุณคา
ของการบริการหองสมุด 

3.  หองสมุดขนาดเล็ก หมายรวมถึงหองสมุดโรงเรียนและหองสมุดเฉพาะ ซึ่งเปนหองสมุด
ที่มีบุคลากรจาํนวนนอยแตตองใหบริการหนวยงานขนาดใหญที่หองสมุดสังกัด หองสมุดบางแหง
อาจมีบรรณารักษเพียงคนเดียวและมีผูชวยอีก 2-3 คน บรรณารกัษตองดําเนินงานตั้งแตจัดทาํ
นโยบายตลอดจนดําเนินการทุกอยางในหองสมุด รวมทั้งการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความ
ตองการที่เปลีย่นแปลงไปของตนสังกัด บรรณารักษจึงจําเปนตองมีความยืดหยุนตองานที่รับผิดชอบ 
ความไววางใจและความเปดเผยจึงเปนเรื่องสําคัญระหวางบุคลากรหองสมุดดวยกัน ความสําเร็จของ
หองสมุดประเภทนี้ดูไดจากความถี่ในการเขาใชหองสมุดของผูใช สวนความลมเหลวดูไดจาก
งบประมาณทีไ่ดรับลดลง หองสมุดประเภทนี้จึงตองการวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติและแบบ
ปรับตวั โดยวฒันธรรมองคกรแบบเครือญาติทําใหบุคลากรหองสมุดมีความสนิทสนม เอ้ืออาทร 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการผลักดันภาระงานใหบรรลุผลสําเร็จ และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั
จะชวยใหหองสมุดมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงขององคกรตนสังกัด (Kaarst; et al.  2004: 
46)   

4.  หองสมุดประชาชน มีหนาที่ตอบสนองความตองการของชุมชน ดังนั้นทรัพยากร
สารสนเทศ การบริการ และนโยบาย ตองสะทอนถึงความตองการของชุมชน และคณะกรรมการ
ชุมชนที่หองสมุดใหบริการ หองสมุดประชาชนขนาดเลก็อาจมีเพียงบุคลากร 2-3 คน และ
อาสาสมัครที่ดําเนินงานเหมือนครอบครัวเล็ก ๆ หองสมุดประชาชนขนาดใหญก็จะมีลักษณะเหมือน
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ความสัมพันธระหวางหองสมุดประชาชนกับชุมชนมักจะแนบแนน
เน่ืองจากหองสมุดประชาชนหลายแหงรับงบประมาณและเงินเดือนของบุคลากรจากองคกรชุมชน 
และเงินบริจาค วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมกับหองสมุดประชาชนคือ วัฒนธรรมองคกรแบบเครือ
ญาติและแบบปรับตวั โดยวฒันธรรมองคกรแบบเครือญาติจะชวยสรางทีมงานที่มีจํานวนนอยกับ
อาสาสมัครใหมีความรวมมือ ผลักดันงานหองสมุดใหสําเร็จ และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวัทาํให
หองสมุดมีความยืดหยุนตอความตองการของคนในชุมชนที่มีความหลากหลายทั้งดานอายุ อาชีพ 
การศึกษา เพศ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองของคณะกรรมการชุมชนทีส่งผลตอการดําเนิน
นโยบายของหองสมุด 

กลาวโดยสรุปวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมกับหองสมุดสวนใหญ ไดแก วัฒนธรรมองคกร
แบบเครือญาติ และวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว ทั้งน้ีเน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
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สามารถสงเสริมการทํางานเปนทีมได ซึ่งความสัมพันธระหวางบุคคลทําใหเกิดความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานและลดปญหาความขัดแยงในองคกร สวนวัฒนธรรมแบบปรับตวัชวยใหหองสมุดสามารถ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธและการดําเนินงานไดสอดคลองและทันตอเหตุการณตอการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมของหองสมุด วัฒนธรรมทั้งสองรูปแบบนี้จึงเอ้ืออํานวยตอการดํารงอยูและการพัฒนา
หองสมุดใหเจริญเติบโตตอไป นอกจากนี้ในยุคปจจุบันทีส่ังคมสารสนเทศเปลี่ยนแปลงไปสูยุคดิจิทัล  
ทาํใหหองสมุดตองแขงขันกับองคกรบรกิารสารสนเทศดิจิทัลอ่ืนซ่ึงมีศักยภาพสูงกวาหองสมุด  
วัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมสําหรับหองสมุดดิจิทัล คือ วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ ที่เนน
การแขงขันทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกรเพ่ือใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว    
 

แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 ความหมายของภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา สงผลตอพฤติกรรมของสมาชิกและวัฒนธรรมองคกร เน่ืองจากผูบริหารจะ
เปนตวัอยางของพฤติกรรมของพนักงานและเปนผูที่ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร        
โดยการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําจะทําใหทราบถึงพฤตกิรรมของผูนําที่จะสงผลตอพฤติกรรมของ
สมาชิกและวฒันธรรมองคกรดวย ซึ่งไดมีผูใหความหมายเกี่ยวกับภาวะผูนํา ดังนี้ 
 ดูบริน (DuBrin.  1998: 2) กลาววาภาวะผูนําเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อม่ัน
และใหการสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 ดาฟท (Daft.  1999:  5) กลาววาภาวะผูนําเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา 
และผูตาม ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  
 ธงชัย  สันตวิงษ  (2535:  204) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง แบบของ
พฤติกรรมที่แสดงออกของผูนําที่มีความเหมาะสมที่ผูนําควรจะประพฤติเพ่ือเอาชนะใจลูกนอง 
         ประเวศ วะสี (2540: 52) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ภาวะที่กอใหเกิดศรัทธา
เปนที่ยอมรับและเกิดจุดมุงหมายรวมกันในสังคมนั้น ๆ  
 ศิริวรรณ เสรรีัตน (2542: 393) ใหความหมายวา ภาวะผูนําหมายถึง ศิลปะหรือ
กระบวนการในการใชอิทธพิลใหผูอ่ืนทําตามจนประสบความสําเร็จตามเปาหมายของกลุม 
 สมยศ นาวีการ (2543: 83) ใหความหมายวา ภาวะผูนาํหมายถึง กระบวนการสั่งการ
และการใชอิทธิพลตอกิจกรรมตาง ๆ ของกลุมสมาชิกภายในองคกร 
 สรุป ภาวะผูนาํคือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งเปนพฤติกรรมสวนตวัในการ 
สรางความเชือ่ม่ัน ความศรัทธา จนเปนทีย่อมรับในกลุม โดยใชศิลปะหรือกระบวนการในการใช
อิทธิพลดวยวธิีการสั่งการเพื่อใหผูตามดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไปตามนโยบาย และบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร  
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 ทฤษฎีภาวะผูนํา   
 ภาวะผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญในการบริหารและการจัดการองคกรทั้งของรัฐและ
เอกชนใหบรรลุวตัถุประสงคตามนโยบายขององคกร โดยนักวิชาการหลายคนไดนําเสนอทฤษฎี
ภาวะผูนํา ในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
 เกตเซลและกบูา (Getzel; & Guba.  1957: 129) แบงภาวะผูนําตามลักษณะการบริหาร
ออกเปน 3 แบบ ไดแก  

  1.  แบบยึดองคกรเปนหลัก (Nomothetic dimension leaders) ผูนําแบบนี้คํานึงถึง
นโยบายและประโยชนของสถาบันหรือองคกรเปนหลกัในการปฏิบตัิงาน 

  2.  แบบยึดบคุคลเปนหลัก (Idiographic dimension leaders) ผูนําแบบนี้คํานึงถึง
ความตองการของบุคคลมากกวานโยบายและผลประโยชนของสถาบันหรือองคกร 

  3.  แบบประสานประโยชน (Transactional leaders) คือพิจารณาทั้งนโยบายและ
ประโยชนของสถาบัน องคกรและบุคคลในองคกรเปนหลัก 

 ลิเคิรท (Likert.  1961: 217-219) ไดศึกษารูปแบบของผูนํามหาวิทยาลัยมิชิแกนและ
เสนอรูปแบบภาวะผูนํา 4 รูปแบบ ไดแก 
 1. การใชอํานาจกดขี่ (Exploitative authority) ผูนํานิยมใชอํานาจ ไวใจ
ผูบังคับบญัชานอย สรางความกลัวใหเกิดขึ้นแกผูทํางาน มีการลงโทษ มีรางวัลเปนครั้งคราว       
การสื่อสารเปนแนวดิ่ง การตัดสินใจอยูเฉพาะเบื้องบน และมีลักษณะนิสัยเปนเจานายออกคําสั่ง 
 2. การใชอํานาจอยางเมตตากรุณา (Benevolent authority) ผูนําไวใจ
ผูใตบังคับบญัชา ใหกําลังใจโดยการใหรางวัล แตบางกลุมยังหวาดกลัวตอการลงโทษ อนุญาตให    
มีการสื่อสารจากขางลางไดบาง ยอมฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบญัชา และอนุญาตใหตวัแทน   
บางคนเขารวมการตัดสินใจ แตยังคงไวซึง่การควบคุมนโยบายอยางใกลชิด 
 3. การบริหารแบบการปรึกษาหารือ (Consultative management) ผูนํามีความ
ไววางใจผูใตบังคับบญัชา แตไมทั้งหมด รับฟงความคดิเห็นที่เปนประโยชนจากผูใตบังคบับัญชา    
ใชระบบการใหรางวัลเปนแรงจูงใจ มีการลงโทษเปนบางครั้ง และมีสวนรวมบาง การสื่อสารเปนไป
ทั้งเบื้องบนและเบื้องลาง มีนโยบายการบริหารแบบมีสวนรวม การตัดสินใจทัว่ ๆ ไปอยูที่เบื้องบน 
แตยังคงอนุญาตใหมีการตัดสินใจเฉพาะบางเรื่องในระดับลางไดเชนกนั และทําหนาที่เปนที่ปรึกษา
ใหกับผูปฏบิัตงิาน 
 4. การบริหารที่มีการรวมมือกันทุกฝาย (Participative group) ผูบริหารไวใจ
ผูใตบังคับบญัชาทุกระดับ ในทุก ๆ กรณี รับคําแนะนําและความคิดเห็นจากผูใตบงัคับบัญชา และ
นํามาปฏิบัติอยางจริงจัง ใหรางวัลตอบแทนทางเศรษฐกิจตอกลุมผูรวมงานที่ทํางานบรรลุเปาหมาย 
การสื่อสารกระทําในระบบเปดทั้งผูบริหารและผูปฏบิัตงิาน มีสวนรวมในการตัดสนิใจ ลิเคิรท         
ใหความเห็นวา ถาผูนําใชรปูแบบที่สีไ่ปปฏิบัติแลว ผูนาํนั้นจะบรรลุเปาหมายสูงสุด 
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 เบลคและมูทอน (Blake; & Mouton. 1964: 10-14) ไดคิดคนทฤษฎีตาขายการบริหาร 
(Managerial grid) ในการทีอ่ธิบายเกี่ยวกบัภาวะผูนําโดยแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 2 มิติ คือ มิติ
เนนงาน และมิติเนนคน  
 1. การเนนงาน (Concern for production) หมายถึง การเนนผลสําเร็จของงาน เชน 
จํานวนชิ้นงาน เวลาทีใ่ชในการทํางานใหไดตามกําหนด การคนพบแนวทางหรือผลิตภัณฑใหม ๆ    
ที่ชวยใหองคกรเจริญเติบโตหรือพัฒนา และการใสใจในกระบวนการและขั้นตอนในการทํางาน 
เพ่ือใหไดผลผลิตตามที่องคกรตองการ 
 2. การเนนคน (Concern for people) หมายถึง การเนนใหคนทํางานในความ
รับผิดชอบใหสําเร็จ โดยอาศัยความไววางใจซึ่งกันและกันไมใชโดยอํานาจบังคับ เนนการสรางและ
รักษาสภาพการทํางานที่ดี มีการใหเงินเดือนและสิ่งตอบแทนที่ยุตธิรรม ใหความมั่นคงในการทํางาน
ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 
 เบลคและมูทอน อธิบายภาวะผูนําแบบทฤษฎตีาขายการบริหารโดยแกนนอนแสดง
ความสนใจเรือ่งงานและแกนตั้งแสดงความสนใจตัวบคุคล แตละแกนแบงออกเปน 9 ชวงตอเนื่องกัน  
ตัวเลข 1 แสดงความสนใจในระดับนอยสุด ตัวเลข 9 แสดงความสนใจในระดับมากสุด ดังแสดงใน 

 
ภาพประกอบ 3 ภาวะผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหาร 

 
 ที่มา:  Rebert R. Blake; & Jane S. Mouton.  (1964).  The Managerial Grid: The Key 
to Leadership Excellence.  p. 10. 
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 ภาวะผูนําตามทฤษฎตีาขายการบริหารดังภาพประกอบ 3 ไดแบงเปน 5 รูปแบบ ดังนี้ 
  1.  ภาวะผูนําแบบเนนงาน หรือภาวะผูนําแบบ 9,1 ผูนําจะสนใจความตองการของ
องคกรในระดับสูงแตสนใจความตองการของคนในระดบัต่ํา มองวาคนไมรับผิดชอบ ไมชอบทํางาน 
คนจะทํางานดีอยูที่การวางแผนที่ดี รูปแบบการบังคบับัญชาจะเนนผลงานเปนหลัก สนใจเปาหมาย
องคกร มองวาคนและองคกรมีเปาหมายตางกัน จึงเพิกเฉยตอความตองการของผูใตบังคับบญัชา 
อีกทั้งเขมงวดตอวิธีการทํางานใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด เนนความสําเร็จ ไมรับ
ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ใหความสนใจตอการตัดสินใจหรือการกระทําตาง ๆ ดวยตนเอง พรอม
ตอสูเพ่ือความคิดและทัศนคติของตนมากกวาจะปรับความคิดของตนตามสถานการณที่เปนจริง 
ผูนําประเภทนี้จะมองผูใตบังคับบญัชาเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูความสําเร็จของตนและองคกร มอง
วาการมีความสัมพันธระหวางบุคคลเปนสิ่งที่ไมเปนประโยชนตอการทาํงาน ผูนําจะกําหนดเวลาและ
ขั้นตอนการทาํงาน วางกฎระเบียบในการปฏิบัติ ตลอดจนมอบหมายงานใหผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัติ
ตามอยางเครงครัด และกดดันใหคนทํางานเสร็จตามความตองการ โดยจะยอมเปลี่ยนแปลงเฉพาะที่
จําเปน 
 2.  ภาวะผูนําแบบเนนคน หรือภาวะผูนําแบบ 1,9  ผูนําจะสนใจความตองการของ
องคกรในระดับต่ํา แตสนใจความตองการของคนในระดบัสูง เชื่อวาความตองการ ความคิดและ
ความรูสึกของบุคคลมคีวามสําคัญมากกวาผลผลติและตองมากอนสิ่งอ่ืน ผูนาํประเภทนี้มองวาควร
ชวยเหลือและสนับสนุนผูใตบังคับบญัชาในการทํางาน เน่ืองจากมีความรูและทักษะในการทํางาน
มากกวา จึงแสดงวิธีทํางาน ไมใชเพียงสั่งใหทํา จะใหความอบอุน การยอมรับและความเขาใจ โดย
หวังไดรับความจงรักภักดีเปนการตอบแทน จะชักชวนใหทํางานและชวยเหลือเม่ือเกิดขอผิดพลาด 
มองวาคนตองทําในสิ่งที่ถกูตองและเรียนรูที่จะแกไขตนเอง ผูนําแบบนี้จะพยายามรักษาความสงบ
สุขกับผูใตบังคับบัญชา มีลกัษณะเปนมิตร นาคบ ตองการการยอมรับจึงทําตามความตองการของ
ผูอ่ืนมากกวาความตองการของตนเอง หลีกเลี่ยงการปฏิเสธผูอ่ืน ไมชอบความขัดแยง 
 3.  ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย หรือภาวะผูนําแบบ 1,1 ผูนําสนใจความ
ตองการขององคกรและคนในระดับต่ํา พบมากในองคกรราชการ ผูนําประเภทนี้ไมชอบรับภาระไม
วาเรื่องใด อีกทั้งไมสนใจความขัดแยงระหวางความตองการของคนและองคกร สนใจแตความ
ตองการของตนเอง ทํางานเพียงเพ่ือใหคงอยูในองคกร เพ่ือใหไดรับคาจางและบําเหน็จเม่ือเกษียณ 
จะพยายามรับผิดชอบใหนอยที่สุดโดยจะปฏิบตัิตามกฎเกณฑและใหผูอ่ืนรับผิดชอบแทน ไมสนใจ
งาน สนใจแตการรักษาตําแหนงของตนเองไวเทานั้น ผูนําประเภทนี้จะทําแตงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบ จะปลอยใหผูใตบังคับบญัชาแกปญหาเอง เม่ือมีขอสงสัยในการทํางานจะถามผูบริหาร
ระดับสูง ซึ่งจะเปนผูบอกวาตองปฏิบัติอยางไร 
 4.  ภาวะผูนําแบบประนีประนอม หรือภาวะผูนําแบบ 5,5 ผูนําจะสนใจความ
ตองการขององคกรและคนในระดับปานกลาง เม่ือเปาหมายขององคกรและคนขัดแยงกัน จะใชการ
ประนีประนอมเพื่อใหไดงานโดยที่คนไมเดือดรอน มองวาคนมีความสําคัญเชนเดียวกับงาน จึงไม
เพิกเฉยตอความรูสึกและทศันคตขิองผูใตบังคบับัญชา ผูนําประเภทนี้จะพยายามเปนคนยืดหยุน 
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และเปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ ไมไดทุมเทใหคนจนหมด จะทําตามเสียงสวนใหญ เพ่ือใหเกิด
ความไมพอใจนอยที่สุด ผูนําประเภทนี้มองวาเปาหมายขององคกรมีความสําคัญเปนอันดับแรก  
และการทําใหคนพึงพอใจพรอมทั้งรูสึกม่ันคงถือเปนเปาหมายอีกประการหนึ่ง จึงรักษาสมดุล
ระหวางสองฝาย โดยการตั้งเปาหมายการผลิตใหผูใตบังคับบญัชาทํางานใหสําเร็จ แตเปาหมายไม
ตายตวัเทาแบบเนนงาน แตจะเปนเปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไดถาคนไมยอมรับ 
 5.  ภาวะผูนําแบบทีมงาน หรือภาวะผูนําแบบ 9,9  ผูนําแบบทีมจะสนใจความตองการของ
องคกรและคนในระดับสูง มองวาผูใตบังคับบัญชาเปนผูทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตาง ๆ เชื่อวา
ความตองการขององคกรและคนไมขัดแยงกัน อีกทั้งสามารถประสานเขาดวยกันได การบังคับ
บัญชาแบบทมีงานเกิดจากการประสานความพยายามของบุคคลที่ทุมเทใหองคกร ทําใหผลงานของ
องคกรดีขึ้น ขณะเดียวกันคนเติบโตและพัฒนา เนนการใชทักษะและการสรางการทํางานแบบเปน
ทีม เพ่ือสงเสริมสภาพการณที่กอใหเกิดผลงาน ความคิดสรางสรรค ตลอดจนขวญัและกําลังใจใน
การทํางานระดับสูง ผูนําแบบทีมเชื่อวาเม่ือบุคคลตระหนักถึงความตองการขององคกรและ
ผลประโยชนที่ไดรับ ผูบังคบับัญชาไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการและควบคุมใหเชือ่ฟง แตจะให
ผูใตบังคับบญัชามีอิสระในการทํางานโดยใหรูจักควบคมุตนเองและรูสึกผูกพันกับงาน ผูนําจะเปน
ผูชวยแกปญหา ใหคําแนะนํา ใหมุมมองและแนวทางในการทํางาน ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ 
รวมถึงเปนผูสอนงาน โดยเปนผูทบทวนและวิจารณผลงานที่ผานมา เพ่ือใหเกิดการเรียนรูสิ่งที่ดี ๆ 
ผูนําประเภทนี้จะอุทิศตนใหกับงานและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนบนพื้นฐานของความเคารพและไวใจ 
มองวาการตัดสินใจตองมีเหตุผลและสรางสรรค ไมตัดสนิใจจากความเชื่อของตนเอง แตตัดสินใจ
จากการหาทางแกไขปญหาที่ดีที่สุด โดยรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางจากของตน เชื่อม่ันในตนเอง 
มีความคดิที่ชดัเจนของตนเอง แมจะเปลี่ยนใจตามเหตุผลอ่ืนก็ตาม ผูนําแบบนี้จะเปนทั้งผูนําและผูตาม    
 ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบนัอุดมศึกษา 
 หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนองคกรทีต่องมีผูบริหารเชนเดียวกบัองคกรอ่ืน               
ซึ่งผูบริหารของหองสมุดแตละแหงอาจมีชื่อเรียกแตกตางกันไปตามโครงสรางการบริหารงานแตละ
หองสมุดโดยผูบริหารแตละคนอาจมีภาวะผูนําแตกตางกันออกไปทั้งนี้อาจขึ้นอยูกับประสบการณ 
และวิสยัทศันของผูบริหารแตละคน ซึ่งหากหองสมุดใดมีผูบริหารที่มีประสบการณและวิสัยทศันที่
กวางไกลจะสงผลใหหองสมุดนั้นสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีภาวะผูนําของ
ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสําคัญเปนอยางมาก เน่ืองจากสถาบันอุดมศึกษา
ดําเนินงานภายใตสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซึ่งจะตองดําเนินงานดานการประกัน
คุณภาพการศึกษาภายในใหเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดจุดมุงหมายหลักของการจัดการศึกษาที่มุงเนนคุณภาพ
และมาตรฐานไวในหมวด 6 มาตรฐานและการประกันคณุภาพการศึกษา วาตองมีระบบการประกนั
คุณภาพภายใน โดยกําหนดคุณภาพมาตรฐานของผูบริหารหองสมุดดานภาวะผูนําตามเกณฑของ
ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาภายใน (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.  2554: 83) ดังนี้ 
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 1.  ผูบริหารหองสมุดตองมีวิสัยทศันและกําหนดทิศทางการดําเนินงานใหสอดคลองกับ
สถาบันตนสังกัด เชน การจัดทําแผนกลยทุธและแผนการปฏิบัติงานประจําป การจัดทํางบประมาณ
ประจําป เปนตน 
 2.  ผูบริหารหองสมุดสามารถถายทอดวิสยัทัศนและทศิทางการดําเนินงานไปยัง
บุคลากรทุกระดับ มีความสามารถในการวางแผนกลยทุธ และมีการนําขอมูลสารสนเทศเปนฐานใน
การปฏิบัติงานและพัฒนาหนวยงานและสถาบัน เชน การถายทอดวสิัยทัศนและทศิทางการ
ดําเนินงานผานการประชุมภายในของหนวยงาน การแจงทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส การวางแผน
กลยุทธโดยการแปลงวิสัยทัศนและแผนกลยุทธของสถาบันตนสังกดัไปสูแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติ
งานประจําปของหองสมุด การใชโปรแกรมประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน 
 3.  ผูบริหารหองสมุดมีการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามที่
มอบหมาย รวมทั้งสามารถสื่อสารแผนและผลการดําเนินงานของหนวยงานไปยังบุคลากรใน
หนวยงาน ผานชองทางตาง ๆ เชน การประชุม เอกสารรายงานการปฏิบตัิงาน การพบปะพูดคุย  
จดหมายอิเล็กทรอนิกส เปนตน 

 4.  ผูบริหารหองสมุดสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
ใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคลากรตามความเหมาะสม ซึ่งการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจใหแก
บุคลากรหองสมุดตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบโดยตรง ทําใหสามารถลดเวลาและขั้นตอนใน
การตัดสินใจและแกไขปญหาไดทันทวงที เชน การแตงตั้งประธานคณะทํางานกลุม ในการดูแลการ
ดําเนินการของบุคลากรภายในแผนกของคณะทํางานกลุมน้ัน การแตงตั้งหัวหนาโครงการในการ
ดูแลการดําเนินงานใหบรรลตุามแผนการปฏิบัติงาน เปนตน 
 5.  ผูบริหารหองสมุดถายทอดความรูและสงเสริมพัฒนาผูรวมงาน เพ่ือใหสามารถ
ทํางานบรรลวุตัถุประสงคของหนวยงานเต็มตามศักยภาพ ทั้งน้ีผูบริหารหองสมุดสามารถถายทอด
ความรูและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหสามารถทํางานบรรลุผลตามแผนปฏิบัติงานโดยสื่อสารอยาง
เปนทางการในการประชุมแผนกตาง ๆ ในหองสมุดและผานเอกสารรายงานการประชุมไปยัง
บุคลากรทุกระดับ และโดยการสั่งการอยางไมเปนทางการผานการพบปะพูดคุย การสังสรรค หรือ
การรวมกิจกรรมตาง ๆ ของหองสมุด เพ่ือใหบุคลากรสามารถทํางานบรรลตุามวตัถุประสงคของ
หนวยงานได 

 6.  ผูบริหารหองสมุดบริหารงานดวยหลกัธรรมาภิบาล โดยคํานึงถึงประโยชนของ
หนวยงานและสถาบันและผูมีสวนไดสวนเสีย หลักธรรมาภิบาลที่หองสมุดพึงปฏิบัติมี 10 ประการ 
ดังนี้ 
 6.1  หลักประสิทธิผล (Effectiveness) ผูบริหารหองสมุดบริหารงานบรรลตุาม
เปาหมายของแผนกลยุทธและแผนปฏบิัตงิานตามที่กําหนดไว รวมทัง้ประเมินผลการปฏิบัติงานและ
นําผลการประเมินมาพัฒนา ปรับปรุงการบริหารงานในปตอไป 
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 6.2  หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) ผูบริหารหองสมุดมีการบริหารงานที่ใช
ทรัพยากรดานตนทุน แรงงาน และระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดในการตอบสนองความตองการ
ของนักศึกษา คณาจารย และผูใชบัณฑติ 
 6.3  หลักการตอบสนอง (Responsiveness) ผูบริหารหองสมุดสงเสริมใหมีการ
บริการ ในดานตาง ๆ ที่เกีย่วของกับพันธกิจของหนวยงานตามความตองการของนักศึกษา 
คณาจารย และผูใชบัณฑิต รวมทั้งตามความเหมาะสม และตามระยะเวลาที่กําหนด เชน มีการแกไข
ขอรองเรียนของผูใช บริการ และมีการปรับปรุงตามขอเสนอแนะจากแบบสํารวจความพึงพอใจ
ผูรับบริการของหองสมุด เปนตน 
 6.4  หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) ผูบริหารหองสมุดแสดงความ
รับผิดชอบในการปฏิบัตติามหนาที่และเปาหมายที่กําหนดไวตามความคาดหวังของบุคลากร ผูใช
บัณฑิตและนกัศึกษา 

  6.5  หลักความโปรงใส (Transparency) ผูบริหารหองสมุดมีการบริหารอยาง
โปรงใส และมีการรับฟงความคิดเห็นผานชองทางตาง ๆ เชน มีการแตงตั้งคณะกรรมการหองสมุด
ซึ่งเปนตัวแทนจากคณะตาง ๆ มาประชุมเพ่ือรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ รวมถึงการ
ตรวจสอบการดําเนินงานของหองสมุด เปนตน 

  6.6  หลักการมีสวนรวม (Participation) ผูบริหารหองสมุดบริหารงานโดยยึด
หลักการมีสวนรวม เชน สงเสริมใหบุคลากรจัดทําแผนปฏิบัติงานประจําป ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป ผูบริหารสํานักหอสมุดเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของบุคลากร เพ่ือใหเกิดความเที่ยงธรรม เปนตน 
 6.7  หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) ผูบรหิารหองสมุดมอบหมาย
อํานาจการตัดสินใจใหแกบคุลากรตามบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบในการดําเนินงานใหบรรลุ
เปาประสงคตามแผนปฏิบัตงิาน เชน หัวหนาแผนก ประธานคณะกรรมการ และหัวหนาโครงการ
ตาง ๆ เปนตน 
 6.8  หลักนิติธรรม (Rule of Law) ผูบริหารหองสมุดสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัตติาม
ขอบังคับของสถาบันตนสังกัด และเปดโอกาสใหบุคลากรไดรบัสิทธ ิและสวัสดิการตาง ๆ ตาม
ระเบียบของสถาบันตนสังกดั 
 6.9  หลักความเสมอภาค (Equity) บุคลากรหองสมุดไดรับการปฏิบตัิและไดรบั
บริการในดานตาง ๆ อยางเทาเทียมกันโดยไมแบงแยกชาย หญิง อายุ ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม 
การศึกษา เชน การจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากรทุกระดบั เปนตน 
 6.10  หลักมุงเนนฉันทามต ิ(Consensus Oriented) ผูบริหารหองสมุดมีการหา
ขอตกลงรวมกันภายในหนวยงาน เชน การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นผานการประชุม
ตาง ๆ ของหองสมุด เปนตน 
 7.  ผูบริหารหองสมุดนําผลการประเมินของสถาบันไปปรับปรุงการบริหารงานอยาง
เปนรูปธรรม  
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 ภาวะผูนําสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกร ทั้งน้ีเน่ืองจากผูนํามีบทบาทหนาที่ในการบังคับ
บัญชาและชักจูงใหสมาชิกในองคกรรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
ซึ่งสิ่งที่จะหลอมรวมสมาชิกในองคกรใหไปในทศิทางเดียวกันได คือ วัฒนธรรมองคกร ดังนั้นผูนําจึง
จะใชวัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือหนึ่งของการบริหารจัดการ 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยในตางประเทศ 

 ดรากอน (Dragon.  1976) ศึกษาวิจัยภาวะผูบริหารโดยการประเมินจากผูบริหารเอง
และการประเมินจากผูใตบงัคับบัญชา กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก บรรณารักษหองสมุด
มหาวิทยาลัย 13 แหง จํานวน 166 คน และผูบริหารหองสมุด 28 คน โดยใชแบบสอบถามวัดภาวะ
ผูนําใน 2 มิติ คือ พฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธและพฤติกรรมกิจสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารมี
ความเห็นวาตนเปนผูแสดงพฤติกรรมในเรื่องการเปนผูไกลเกลี่ยประนีประนอมขอขัดแยงและสรางความ
เปนอันหน่ึงอันเดียวกันในหนวยงานสูงกวาความเห็นของผูใตบังคบับัญชาและแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในการประเมินภาวะผูนําของผูบริหารแตละคนและคาคะแนนเฉลี่ยจากการ
ประเมินพฤตกิรรมผูนําโดยผูใตบังคับบญัชาในดานพฤติกรรมกิจสัมพันธไมแตกตางกัน สวนคา
สหสัมพันธในการประเมินพฤติกรรมผูนําของผูบริหารและคาคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินพฤตกิรรมผูนํา
โดยผูใตบังคบับัญชาในดานพฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 ลอก (Lok.  1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผกูพันและวัฒนธรรมองคกร 
วัฒนธรรมยอยลักษณะความเปนผูนําและความพึงพอใจในการเปลีย่นแปลงองคกรและการพฒันา 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลจากที่ปฏิบตังิานมากกวา 12 เดือน ในโรงพยาบาลขนาด
ใหญอันไดแก โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลเอกชน และโรงพยาบาลจิตเวชที่อยูในนครซิดนีย 
จํานวน 398 คน และไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 258 ชุด และตัดแบบสอบถามที่ไมสมบรูณ
ออก เหลือแบบสอบถามที่สมบูรณ จํานวน 251 ชุด เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม
วัฒนธรรมองคกร แบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา แบบสํารวจความพึงพอใจ และแบบสํารวจความ
มุงม่ัน ผลการวิจัยพบวา โดยรวมโรงพยาบาลมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบราชการมากที่สุด 
รองลงมาเปนวัฒนธรรมองคกรแบบนวัตกรรม และวัฒนธรรมองคกรแบบสนับสนนุ ตามลําดับ สวน
วฒันธรรมยอยในโรงพยาบาลพบวา มีวฒันธรรมองคกรแบบสนับสนุนมากที่สุด รองลงมาคือ
วัฒนธรรมองคกรแบบราชการและวัฒนธรรมองคกรแบบนวตักรรม ตามลําดับ ดานความพึงพอใจใน
การทํางานของพยาบาลพบวาโดยทั่วไปพยาบาลมีความพึงพอใจและความมุงม่ันกับการทํางานใน
หอผูปวยของพวกเขา ในดานความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรแบบราชการมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันของหอผูปวยในโรงพยาบาล และความพงึพอใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธสูงสุดกับความมุงม่ันในหอผูปวย วัฒนธรรมแบบราชการคือวัฒนธรรมยอยที่
ไมเกี่ยวของกบัลักษณะความเปนผูนํา แตมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับผูนาํ 
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 ชิมมอเอลเลอร (Schimmoeller.  2006) วิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางวัฒนธรรม
องคกรกับรูปแบบของผูนําในองคกร โดยมองวาวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
ความเขมแข็งทางการแขงขนัในธุรกิจ และความเปนผูนําก็เปนองคประกอบที่สําคัญเชนกันใน
ความสําเร็จขององคกร ซึ่งทั้งสองปจจัยนี้มีความสัมพันธกันในการนําองคกรสูจุดมุงหมาย และหาก
องคกรใดตองการเปลี่ยนแปลงรูปแบบของผูนําก็จะตองปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรกอนเพ่ือรองรับ
รูปแบบผูนําทีแ่ตกตางไปจากเดิม งานวิจัยนี้ใชกรอบแนวคิดรูปแบบวัฒนธรรมองคกร 4 รูปแบบ 
ไดแก แบบครอบครัว (Clan) แบบเฉพาะกิจ (Adhocracy) แบบลําดบัการบังคับบญัชา (Hierarchy) 
และแบบการตลาด (Market) ซึ่งวัดโดยเครื่องมือวัดวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture 
Assessment Instrument: OCAI) และกรอบแนวคิดผูนํา 2 แบบคือ ผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational) และผูนาํแบบกระจายอํานาจการตัดสินใจ (Transactional or laissez faire) ซึ่ง
วัดโดยแบบสาํรวจที่เรียกวา MLQ 5X โดยใชสถติิคาสหสัมพันธของเพียรสันในการทดสอบ
ความสัมพันธของตัวแปรที่เปนวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนาํ ผลการวิจัยพบวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และบทบาทผูนําแบบกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
และผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง จะพบในองคกรทีมี่วัฒนธรรมแบบครอบครัว และแบบเฉพาะกิจ 
นอกจากนี้ความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธในทางลบกบัวัฒนธรรมองคกร
แบบลําดับการบังคับบญัชา เชนเดียวกันกับผูนําแบบกระจายอํานาจการตัดสินใจ มีความสัมพันธ
ในทางลบกบัวฒันธรรมองคกรแบบครอบครัว 
 บรูคส (Brooks.  2007) ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนําใน
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการวิจัย (Academic Research Library: ARL) และหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาที่ไมเปนหองสมุดเพื่อการวิจัย (Non-ARL) โดยศกึษาจากกลุมตัวอยางที่เปน
บรรณารักษและบุคลากรหองสมุดดังกลาวในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 625 คน เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัย ไดแก แบบวัดวัฒนธรรมองคกร หรือที่เรียกวา “Organizational Culture Assessment 
Instrument: OCAI” ซึ่งใชในการหารูปแบบวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนาํ การวิจัยนี้มุงเนน
ที่จะดูแนวโนมและชวยเหลอืหองสมุดที่มีความตองการเปลี่ยนแปลงองคกร ผลการวิจัยพบวาผูนํามี
อิทธิพลตอวฒันธรรมองคกร โดยเปนผูกําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคกร ปญหาสวนใหญที่
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกาประสบ คือ ขาดแคลนงบประมาณ ซึ่งผูนําแตละ
หองสมุดมีวิธีการแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพหรือไมขึ้นอยูกับบทบาทของผูนาํและวัฒนธรรม
องคกร งานวิจัยยังชี้วาการศึกษาทางบรรณารักษศาสตรไมไดเตรียมพรอมบัณฑิตสําหรับการแกไข
ปญหาวิกฤตที่ขยายในวงกวาง 
 คารอลและลิน (Carol; & Lyn.  2008) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด
มหาวิทยาลัยซัสเก็ทเชวัน (University of Saskatchewan ตามกรอบคานิยมการแขงขันของคาเม
รอนและควินน (Cameron and Quinn’s Competing Values Framework: CVF) ในการวัดรูปแบบ
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุด ซึ่งแบงเปน 4 รูปแบบ ไดแก แบบครอบครัว แบบเฉพาะกิจ แบบ
ลําดับการบังคับบัญชาและแบบการตลาด กลุมตัวอยางที่ใชในการวจัิย ไดแก บรรณารักษของ
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หองสมุด จํานวน 35 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามซึ่งแบงเปน 3 ตอน คือ ตอน
ที่ 1 ถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก จํานวนปทีท่ํางานในหองสมุด ตอนที่ 2 เปนแบบประเมิน
วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture Assessment Instrument: OCAI) และตอนที่ 3 ถาม
ความคิดเห็นตอความสําเรจ็ของหองสมุดใน 5 ปขางหนา  ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคกรของ
หองสมุดเปนแบบการตลาดและแบบลําดับการบังคับบัญชา ที่บคุลากรมุงการแขงขันและประสบ
ความสําเร็จสงู ความคิดเห็นของบรรณารักษสวนใหญเห็นวาวัฒนธรรมองคกรควรเปลี่ยนแปลงเปน
รูปแบบเฉพาะกิจ และแบบครอบครัว เน่ืองจากความสําเร็จของหองสมุดหรือเปาหมายในระยะยาว
ของหองสมุดจําเปนตองอาศัยความสัมพันธระหวางบคุลากรทุกคนรวมมือกันทํางานเปนทีม พัฒนา
ศักยภาพไปดวยกันและมีความจงรักภักดีตอองคกรสูง 
 บาลอก (Balog.  2009) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาและ
หองสมุดประชาชนโครเอเชีย กลุมตวัอยาง ไดแก ผูบริหารหองสมุดประชาชน จํานวน 4 คน และ
ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 6 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และ
แบบสัมภาษณเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริการของหองสมุด การแขงขันระหวางบรรณารักษ 
ความคาดหวงัของผูใช การจัดการชุมชนทองถิ่น การกํากับติดตามคุณภาพการปฏิบัติงานอยาง
ตอเน่ือง ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดมีการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้กวาเดมิ และ
ผูบริหารหองสมุดมีทัศนคติที่ดีตอคุณภาพและการประเมิน โดยเห็นวาสภาพแวดลอมของหองสมุดที่
มีคุณภาพจะตองประกอบดวยความมีประสิทธิภาพในการใหบริการอันสงผลตอความพึงพอใจของ
ผูใชบริการ เชน มีพ้ืนที่เพียงพอ มีอุปกรณที่ทันสมัย บรรณารักษมีความรูความสามารถ มี
ทรัพยากรที่มีคุณภาพ เปนตน 
 แอนเทลแมน อารลิตส และ บัตเตอร ( Antelman; Arlitsch; & Butler.  2010) ศึกษา
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรแบบ Competing Values Framework (CVF) ซึ่งมี 4 รูปแบบ ไดแก แบบ 
ครอบครัวที่เนนการทํางานแบบทีมและพฒันาบุคลากร แบบเฉพาะกจิ ที่เนนการทํางานที่ตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว แบบลําดับการบังคับบัญชา ที่เนนโครงสรางการดําเนินงานอยาง
มีแบบแผนและขั้นตอนชัดเจน และแบบการตลาด ที่เนนการแขงขนัคอนขางสูงทั้งภายในองคกรและ
นอกองคกร กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก รองผูอํานวยการและผูชวยผูอํานวยการหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาทัว่ประเทศสหรฐัอเมริกาซึ่งเขารวมโปรแกรมการแขงขันความเปนผูนําของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จัดโดย สมาคมหองสมุดวิจัยและสถาบนัฟราย (Frye Institute) จํานวน
ทั้งสิ้น 240 คน จากหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 93 แหง เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 
แบบสอบถาม เก็บขอมูลในชวงเดือนตุลาคม ค.ศ. 2008 และมีผูตอบกลับมา จํานวน 177 คน 
คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ ไดจํานวน 165 คน ผลการวิจัยพบวา ผูนําหองสมุดในอนาคตสวน
ใหญเปนสตรมีีอายุระหวาง 30- 40 ปและรองลงมาคือ อายุ 41-50 ป มาจากสายงานที่เกี่ยวกบั
เทคโนโลยีหองสมุดและรองลงมาคืองานบริการ หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีวัฒนธรรมองคกรที่
หลากหลายแตกตางกันออกไปแตยังคงครอบงําดวยรปูแบบลําดบัการบังคับบัญชา ซึ่งในความ
คิดเห็นของผูนําในอนาคตสวนใหญไมพอใจวัฒนธรรมองคกรที่เปนอยูในปจจุบัน เน่ืองจากจะเปน
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ขอจํากัดศักยภาพการปฏิบตัิงานของตน และเห็นวาวฒันธรรมองคกรควรมีการยดืหยุนหรือ
ปรับเปลี่ยนไดเพ่ือความเหมาะสมเพื่อการพัฒนาหองสมุดใหสอดคลองกับสถานการณ 
 อวานและมาหมูด (Awan; & Mahmood.  2010) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ
ความเปนผูนาํวัฒนธรรมองคกรและความมุงม่ันของพนักงานในหองสมุดมหาวิทยาลัย ในเมือง
ปญจาบ ประเทศปากีสถาน กลุมตัวอยางไดแก บรรณารักษชํานาญการที่มีวุฒิตั้งแตปริญญาโทขึน้
ไปทางบรรณารักษศาสตรที่ปฏิบตัิงานในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 30 แหงและแตละแหงมี
บรรณารักษไมต่ํากวา 3 คน โดยเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยางจํานวน 115 คน เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย ไดแก แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเปนผูนํา LBDQ (Leader Behavior Description 
Questionnaire) และแบบสอบถามวัฒนธรรมองคกร ECQ (Employee Commitment 
Questionnaire) ผลการวิจัยพบวา หัวหนาบรรณารักษมีรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการ มี
วัฒนธรรมองคกรในหองสมุดแบบมุงผลสําเร็จมากที่สุด รองลงมาคือวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
แบบครอบครวั และแบบปรบัตวัตามลําดบั สวนความสมัพันธระหวางลักษณะความเปนผูนํากับ
วัฒนธรรมองคกรพบวาไมมีความสัมพันธกัน เน่ืองจากความเปนระบบราชการ (Bureaucratic 
system) มีสูงมากในมหาวิทยาลัยของปากีสถาน 
 งูเยนและโมฮาเมด (Nguyen; & Mohamed.  2010) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา 
วัฒนธรรมองคกร และการจัดการความรู ของวิสาหกิจขนาดเล็กและขนาดกลางในประเทศ
ออสเตรเลีย กลุมตัวอยางไดแก พนักงานบริษัท จํานวน 176 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและการทาํธุรกรรมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัการจัดการความรู นอกจากนี้ยังพบวาประสิทธิภาพของพฤติกรรมภาวะผูนําถูกผูกพัน
กับประเภทของวัฒนธรรมองคกร ในดานการคิด การจูงใจ โดยผูนําตองใหเวลากับความสนใจใน
กิจกรรมการจัดการความรูและการจัดการปญหาที่เกิดขึน้ 

งานวิจัยในประเทศ 
 มณีรัตน  เกิดแสงชื่น (2529) ไดศึกษาแบบและประสทิธิภาพการเปนผูนําของผูบริหาร

หองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัในประเทศไทย พรอมทั้งเปรียบเทยีบแบบและประสทิธิภาพการบริหาร
ของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัตามทศันคตขิองผูบริหาร หัวหนาฝาย/แผนก และ
บรรณารักษ และเปรียบเทยีบแบบและประสิทธิภาพการบริหารของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัย
ของรัฐที่มาจากการเลือกตั้งและแตงตั้ง กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัยคอื ผูอํานวยการ/หัวหนาฝาย 
หัวหนาแผนก และบรรณารกัษในหองสมุดมหาวิทยาลยัของรัฐ 14 แหง จํานวน 231 คน เครื่องมือที่
ใชในการวจัิย คือแบบทดสอบหาแบบการบริหารและระดับประสิทธิภาพการเปนผูนําของผูบริหาร 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัโดยสวนรวมมีแบบการบรหิารพ้ืนฐานเปน
แบบงานสูง/สัมพันธสูง และมีแบบสนับสนุนเปนแบบสมัพันธสูง/งานต่ํา ผูบริหารหองสมุด
มหาวิทยาลัยของรัฐที่มาจากการเลือกตั้งและแตงตั้งมีแบบการบริหารที่เหมือนกัน  ผูบริหาร
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐักับผูใตบังคบับัญชามีความเห็นพองกันในเรื่องแบบการบริหารพื้นฐาน
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ของผูบริหาร แตเรื่องแบบสนับสนุนของผูบริหารมีความแตกตางกัน โดยผูบริหารและหัวหนาฝาย
เห็นวา ตวัผูบริหารมีแบบสนับสนุนเปนแบบสัมพันธสูง/งานต่ํา ในขณะที่บรรณารกัษมีความเหน็วา 
ผูบริหารของตนมีแบบสนบัสนุนทั้ง 3 แบบตามลําดับ ดังนี้ สัมพันธสูง/งานต่ํา แบบสัมพันธต่ํา/งาน
ต่ํา และแบบงานสูง/สัมพันธต่ํา และผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐมีความเห็นวา ตนมีระดับ
ประสิทธิภาพการบริหารสูงกวาที่ผูใตบังคับบัญชามองเห็น 

นิภาวรรณ ศรโีลฟุง (2543) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของสถาบันอุดมศกึษา กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเชียงใหมโดยรวม และ
เปรียบเทียบวฒันธรรมองคกรของคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยเชียงใหมจําแนกตามขนาดของคณะ
และสาขาวิชา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ คณาจารยในมหาวทิยาลัยเชียงใหม จํานวน 332 คน 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของคุก 
และลาฟเฟอรตี้ ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลยัเชียงใหมทั้ง 3 ลักษณะ คอื 
ลักษณะสรางสรรค ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว อยูในระดบัปานกลาง และ
เม่ือเปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยเชยีงใหมตามขนาดของคณะและสาขาวิชาพบวา
ไมมีความแตกตางกัน 

 พรพิรุณ คุณีพงษ (2545) ศึกษาภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลงกบัวัฒนธรรมองคกร
ของสวนสัตวดุสิต โดยศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรกับระดับภาวะผูนําที่เนนความ
เปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานสวนสัตวดุสติ จํานวน 106 คน เครื่องมือที่ใช
ในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลง และแบบสอบถาม
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท ซึ่งมี 4 รูปแบบ คือ แบบการปรับตัว แบบมุงเนน
ความสําเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการ และลักษณะของภาวะผูนําเนนการเปลี่ยนแปลง 3 
ลักษณะ คือ ลักษณะสรางวิสัยทศันใหม ลักษณะระดมความรวมมือผูกพัน และลักษณะสรางการ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและระดบั
วัฒนธรรมองคกรของสวนสัตวดุสติอยูในระดับปานกลางในทุกแบบ และเม่ือคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพบวา ภาวะผูนาํเนนการเปลีย่นแปลงและวัฒนธรรมองคกรของสวนสัตวดุสติมี
ความสัมพันธในระดับสูงและมีทิศทางไปในทางเดียวกนั 

 ชวนา อังคนุรักษพันธุ (2546) ศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานในธุรกจิโรงแรมเขตเมืองพัทยา จังหวัดชลบรุ ีและเพ่ือเปรียบเทียบการรับรู
วัฒนธรรมองคกรและความผูกพันตอองคกรกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ แผนกงาน
ที่สังกัด และระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงแรมที่เปนสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทย เขตเมืองพัทยา จ.ชลบุรี จํานวน 10 
แหง จํานวนพนักงาน 372 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบั
วัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท และแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกรของอัล
เลน และเมเยอร ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรทุกรูปแบบอยูใน
ระดับมากโดยมีการรับรูแบบราชการในอนัดับแรก รองลงมาคือแบบเครือญาติ แบบปรับตวั และ
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แบบมุงผลสําเร็จตามลําดับ พนักงานที่มีเพศตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน สวน
พนักงานที่มีแผนกงานที่สังกัด และระยะเวลาการปฏบิตัิงานในองคกรแตกตางกันมีการรับรู
วัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน ในสวนความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกรและความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวาการรับรูวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั แบบมุงผลสําเร็จ แบบ
เครือญาติ และแบบราชการ มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานการคง
อยู ดานบรรทัดฐาน และรวมทุกดาน โดยการรับรูวัฒนธรรมแบบปรับตวัมีความสัมพันธสูงสุดกับ
ความผูกพันดานบรรทัดฐาน วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จมีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันดาน
จิตใจ วัฒนธรรมแบบเครือญาติมีความสมัพันธสูงสุดกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน และวัฒนธรรม
แบบราชการมีความ สัมพันธสูงสุดกับความผูกพันดานจิตใจ 
  รัชนี กิตติรังส ี(2548) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดมหาวิทยาลัย ศึกษาเฉพาะ
กรณีสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคําแหง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะวัฒนธรรม
องคกรตามการรับรูของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคําแหง และเปรียบเทยีบ
ลักษณะวัฒนธรรมองคกรจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
สถานภาพการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่ปฏิบตัิ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2547 เฉพาะขาราชการ ลกูจางงบรายได ลูกจางประจํา พนักงาน
มหาวิทยาลัย จํานวน 205 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบั
วัฒนธรรมองคกรกับตามแนวคิดของคุก และลาฟเฟอรตี้ ผลการวิจัยพบวา ลักษณะวัฒนธรรม
องคกรตามการรับรูของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัรามคําแหงทั้ง 3 แบบ โดยแบบ
สรางสรรคมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือแบบตั้งรบั-เฉื่อยชา และ แบบตั้งรับ-กาวราว ตามลําดับ ผล
การเปรียบเทยีบลักษณะวฒันธรรมองคกร จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน สถานภาพการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่ปฏิบตัิ พบวาบคุลากรที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาปฏบิัติงานและหนวยงานที่ปฏบิัติแตกตางกนัมีลักษณะวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั สวน
บุคลากรที่มีระดับการศึกษา และสถานภาพการปฏิบัตงิาน แตกตางกันมีลักษณะวฒันธรรมองคกรไม
แตกตางกัน  
 กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของเทศบาลตาํบลในจังหวัด
รอยเอ็ด พรอมทั้งเปรียบเทยีบความคิดเห็นเกี่ยวกับวฒันธรรมองคกรของบุคลากรเทศบาลตําบล  
ในจังหวัดรอยเอ็ด จําแนกตาม เพศ อายุ สวนงานสังกัดปจจุบัน และประสบการณการทํางาน    
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือบุคลากรเทศบาลตําบลในจังหวัดรอยเอ็ด จํานวน 290 คน เครื่องมือ
ที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรตามแนวคิดของดาฟท 
ผลการวิจัยพบวา บุคลากรเทศบาลตําบลมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรโดยรวมและ
รายดานทุกดานอยูในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ
สูงสุด บุคลากรเทศบาลตําบลที่มีอายุตางกันและสังกัดสวนงานแตกตางกันมีความคิดเห็นดวย
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรดานวัฒนธรรมองคกรแบบราชการแตกตางกัน สวนบุคลากรเทศบาล
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ตําบลที่มีเพศและประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรโดยรวม
และรายดานไมแตกตางกัน 
 นันทิยา นอยจันทร (2550) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการบริหาร
อุดมศึกษา โดยมีวัตถปุระสงคเพ่ือทราบวฒันธรรมองคกรของสถาบนัอุดมศึกษา ความแตกตางของ
ประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษาระหวางกลุมมหาวิทยาลัยราชภฏัและกลุมมหาวิทยาลยัของรัฐ
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม และความสมัพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพการ
บริหารอุดมศึกษา กลุมตวัอยางคือสถาบันอุดมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
จําแนกตามกลุมมหาวิทยาลัยแบงออกเปน 2 กลุมคือ กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฎและกลุม
มหาวิทยาลัยของรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม จํานวน 64 แหง เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลเปนแบบวิเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณ แบบสงัเกต และแบบสอบถามเกีย่วกับวัฒนธรรม
องคกร ตามแนวคิดของเซอรจิโอวานนี่, อิงเคลล, ซีลด, อัลเวสสันท, อโรบาและคมิ และซาท  
ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคกรสถาบันอุดมศึกษา เปนวัฒนธรรมที่ดําเนินภายใตกรอบพันธกิจ 
5 ดาน ประกอบดวย ดานการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกชุมชน ดาน
ทํานุบํารุงศลิปวัฒนธรรม และดานบริหารจัดการอุดมศึกษา ประสทิธิภาพการบริหารอุดมศึกษา
ระหวางกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏกับกลุมมหาวิทยาลัยของรัฐสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิมใน
ภาพรวมไมมีความแตกตาง วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการบริหารอุดมศึกษา
ในทางบวก 
 วิษวุัต  มหิทธกิร (2550) ศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา และวัฒนธรรมองคกร
ของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดบัภาวะผูนําของผูบริหาร
สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือศึกษาระดบัวฒันธรรมองคกรของสํานักงานปลัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี และเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรของสํานักงาน
ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี กลุมตัวอยางคอืขาราชการพลเรือนและพนกังานราชการของสํานักงาน
ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 225 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนาํของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี และวัฒนธรรมองคกรของ
สํานักงานปลดัสํานักนายกรัฐมนตรี โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ภาวะผูนําและ
วัฒนธรรมองคกรของสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี มีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูง 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกีย่วของพบวา มีการทําวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรที่
หลากหลาย ไดแก การศึกษาความสัมพันธของวัฒนธรรมองคกรการบริหารดานตาง ๆ เชน ภาวะ
ผูนํา ความพึงพอใจ การจัดการความรู และความผูกพันในองคกร รวมทั้งการศึกษาความคิดเห็นตอ
วัฒนธรรมองคกรรูปแบบตาง ๆ ซึ่งผลการวิจัยพบวาวฒันธรรมองคกรมีความสัมพันธกับการบริหาร 
และสมาชิกในองคกรเห็นดวยกับวัฒนธรรมองคกรแบบตาง ๆ หรือตองการใหมีวัฒนธรรมองคกร
หลายรูปแบบในองคกร สวนงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนาํของหองสมุดพบวามีลักษณะประนีประนอม
ในขณะเดียวกันก็เนนงานดวยเชนกัน นอกจากนี้งานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธของวัฒนธรรม
องคกรกับภาวะผูนําพบวาสวนใหญมีความสัมพันธกัน 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้นี้  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

        1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
       2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
        3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
        4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
         ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 30 แหง แบงเปนหองสมุดสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐ 12 แหง        
มีบรรณารักษ 323 คน และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 18 แหง มีบรรณารักษ 193 คน รวม
จํานวนบรรณารักษทั้งสิ้น 516 คน  
        กลุมตัวอยาง 
        กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สุมมาจากประชากรขางตน ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางไมนอย
กวา 242 คนตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน  (Krejcie; & Morgan.  
1970: Online) โดยวิธีการสุมตามระดับชัน้ (Stratified random sampling) ตามตัวแปรหนวยงานที่
สังกัดและขนาดของหองสมุด 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้คือ แบบสอบถามสําหรับบรรณารักษหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล โดยรายละเอียดและวิธีการสราง
แบบสอบถาม ดังนี้ 
 1. ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับงานวจัิย เพ่ือใชเปนขอมูลในการสราง
แบบสอบถาม ซึ่งแบงขอคําถามเปน 3 ตอน ไดแก  
 ตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบปลายเปด
และใหเลือกตอบ   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนาํของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา     
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามแนวทฤษฎตีาขายการบริหารของ
เบลคและมูทอน (Blake; & Mouton.  1964) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของณุชนา เอ้ือสิริมนต 



 

 

43 

(2544) มาปรับขอคําถามใหเหมาะกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณ
คา 5 ระดับของ ลิเคิรท (Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวย
นอย เห็นดวยนอยที่สุด โดยมีเนื้อหาครอบคลุมความหมายของรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 5 รูปแบบ คือ 
ผูนําแบบเนนคน ผูนําแบบเนนงาน ผูนําแบบปลอยปละละเลย ผูนําแบบประนปีระนอม และผูนํา
แบบทีมงาน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามทฤษฎีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของดาฟท 
(Daft.  2009: 382-384) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของ ชวนา อังคนุพันธุ (2546) รัชนี กิตติรังสี 
(2548) วีรพล จักษตรีมงคล (2548) และกนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) มาปรับขอคําถามใหเหมาะ
กับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท 
(Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด 
โดยมีเนื้อหาครอบคลุมรูปแบบวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ คือ แบบปรับตวั แบบมุงผลสําเรจ็ 
แบบเครือญาติ และแบบราชการ  
 2.  นําแบบสอบถามเสนอตอประธานและกรรมการทีป่รึกษาปริญญานิพนธเพ่ือขอ
คําปรึกษาในการปรับปรุงแกไข 
 3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน            
เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา  
 4.  นําแบบสอบถามที่ผูเชีย่วชาญตรวจสอบแลวมาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of 
Item Objective Congruency: IOC) โดยคัดเลือกเฉพาะขอคําถามทีมี่คาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 
0.05 ขึ้นไป 
 5.  ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชีย่วชาญและนาํเสนอตอประธาน 
และกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธเพ่ือใหความเห็นชอบ 
 6.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองกับบรรณารักษสาํนักวิทยบริการและ
เทคโนโลยสีารสนเทศมหาวทิยาลัยราชภฎัเลย สาํนักหอสมุดกําแพงแสน มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
วิทยาเขตกําแพงแสน และสาํนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี   
ราชมงคลกรุงเทพ จํานวน 30 ชุด เพ่ือตรวจสอบความถูกตองและชัดเจนของขอคําถาม จากนั้น   
นําแบบสอบถามมาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชคาสัมประสทิธิแ์อลฟา (Alpha coefficient) 
ของครอนบรัค (Cronbach.  1970: 161) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .937 ซึ่งถือวาเปนแบบสอบถาม
ที่สามารถนําไปใชในการเกบ็ขอมูลไดจริง 
 7.  นําผลการทดลองใชแบบสอบถามเสนอตอประธานและกรรมการที่ปรึกษาปรญิญา
นิพนธเพ่ือพิจารณาเห็นชอบและปรบัปรุงแกไขเปนครัง้สุดทายกอนนําไปใชในการเกบ็ขอมูลจรงิ
ตอไป 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 1.  ผูวิจัยติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ เพ่ือออก
หนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัยแกผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา  
 2.  ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และเดินทางไปจัดเก็บแบบสอบถาม
ดวยตนเองเอง รวมจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 516 ชุด ไดแบบสอบถามที่สมบูรณเพ่ือใช
ในการวิเคราะหทั้งสิ้น 417 ชุด ซ่ึงถือวามากกวาจํานวนขั้นต่ําตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ของเครซี่และมอรแกน  
 

ตาราง 1 จํานวนบรรณารักษและจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืน 
 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
จํานวน

บรรณารักษ 

จํานวน
แบบสอบถาม
ที่ไดรับคืน 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   
       ขนาดเล็ก   
1.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี 13 12 
2.  หอสมุด สาขาวังทาพระ มหาวิทยาลัยศิลปากร 8 8 
3.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนอื 12 12 

รวม 33 32 

       ขนาดใหญ   
4.  สถาบันวทิยบริการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 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 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจา
คุณทหารลาดกระบัง 29 26 
12.  สํานักบรรณสารการพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 15 7 

รวม 290 230 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
จํานวน

บรรณารักษ 

จํานวน
แบบสอบถาม
ที่ไดรับคืน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน   

       ขนาดเล็ก   
1.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเกริก 6 6 
2.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยชินวัตร 4 4 
3.  สํานักหอสมุด มหาวิทยาลัยเซนจอหน 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 มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 12 11 
10.  หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต 3 3 
11.  ศูนยบรรณสารสนเทศ 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.  ศูนยสนเทศและหอสมุด มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑติย 26 21 
18.  สํานักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลยัอีสเทิรนเอเชีย 19 13 

รวม 83 63 

รวมจํานวนทั้งสิ้น 516 417 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขัน้ตอนดังตอไปน้ี 
 1.  ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา คัดเลือกเฉพาะฉบับที่ตอบสมบูรณ เปน
แบบสอบถามที่นําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 417 ฉบับ ซึ่งมากกวาจํานวนขั้นต่ําที่กําหนดไวใน
ตารางกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของเครซี่และมอรแกน ที่กําหนดวา ประชากร 516 คน ตองเปน
กลุมตัวอยางไมนอยกวา 226 คน การจัดกระทําขอมูลและการวเิคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม  
 2. วิเคราะหแบบสอบถามตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดย
แจกแจงความถี่ แสดงผลเปนคารอยละ 
 3.  วิเคราะหแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา และตอนที่ 3 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมี
ลักษณะแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ โดยกําหนดคะแนนคําตอบของแตละระดับ ดังนี้ 
 เห็นดวยมากที่สุด เทากับ 5  คะแนน 
 เห็นดวยมาก เทากับ 4  คะแนน 
 เห็นดวยปานกลาง เทากับ 3  คะแนน 
 เห็นดวยนอย เทากับ 2  คะแนน 
 เห็นดวยนอยที่สุด เทากับ 1  คะแนน 
แลวคํานวณคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคําตอบแตละขอ แตละตอน และผลรวม
ทั้งหมด การแปลผลของคาเฉลี่ยใชเกณฑ ดังนี้ 
   คาเฉลี่ย  4.50-5.00    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้มากที่สุด 
 คาเฉลี่ย  3.50-4.49    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้มาก 
 คาเฉลี่ย  2.50-3.49    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้ปานกลาง 
 คาเฉลี่ย  1.50-2.49    หมายถึง   ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้นอย 
 คาเฉลี่ย  1.00-1.49   หมายถึง    ผูบริหารมีภาวะผูนํา / หรือ 
     มีวัฒนธรรมองคกรรูปแบบนี้นอยที่สุด 

 4.  เปรียบเทยีบภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยใช t-test 

 5.  เปรียบเทยีบภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรระหวางหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ขนาดเล็กกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาขนาดใหญ โดยใช t-test 



 

 

47 

 6.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชใชสถิตสิหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)     

 7.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  7.1 คารอยละ ใชวิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  7.2 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชวิเคราะหคาํตอบเกี่ยวกบัภาวะผูนํา / 
วัฒนธรรมองคกร 
  7.3 t-test Independent ใชเปรียบเทียบภาวะผูนํา / วฒันธรรมองคกรตามตวัแปร
หนวยงานที่สงักัด และขนาดของหองสมุด 
  7.4 สถิติสหสมัพันธแบบเพยีรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ใชวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการเสนอผลการวิเคราะห ดังนี้ 
     N   แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
    X    แทน   คาเฉลี่ย 
    S.D.  แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
    *   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
    **   แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 

1. สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
3. เปรียบเทียบวฒันธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัด  
4. เปรียบเทียบวฒันธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาด

ของหองสมุด   
5. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
6. เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัด 
7. เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาด

ของหองสมุด 
8. ความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด

สถาบันอุดมศกึษา 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการวิจัย มีดังนี้ 
1.  สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด และ

ขนาดของหองสมุด ปรากฏดังตาราง 2 
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  ตาราง 2   สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวประเภทของหองสมุด และขนาดของ   
      หองสมุด 
 

สถานภาพ 

ขนาดของหองสมุด 
รวม 

ขนาดเล็ก ขนาดใหญ 
จํานวน
(คน) 

รอยละ 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

ประเภทของหองสมุด 
     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 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดหองสมุดสถาบันของรัฐ คิด
เปน รอยละ 62.8 และปฏิบตัิงานในหองสมุดที่มีขนาดใหญ คิดเปน รอยละ 70.3 
 

2.  รูปแบบวฒันธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ปรากฏดังตาราง 3 
 

ตาราง 3  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
1. วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั 

1.1 บุคลากรหองสมุดมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

1.2  ผูบริหารมีบทบาทสําคญัตอการสรางความ
เปลี่ยนแปลงที่ดีของหองสมุด 

1.3 ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรกลาเสี่ยง กลาทดลอง คิด
และทําสิ่งใหมที่เปนประโยชนตอหองสมุด 

1.4 ผูบริหารใชขอมูลในการตัดสินใจมากกวาการตัดสนิใจ
ตามความรูสกึ 

1.5 บุคลากรหองสมุดเชื่อวาหากพยายามปรับปรุงและ
พัฒนาสิ่งใหมๆ ในการทํางานตลอดเวลาจะทําใหหองสมุดจะ
ประสบความสําเร็จได 

1.6 บุคลากรหองสมุดรับรูและเขาใจศักยภาพในการ
เปลี่ยนแปลงดานการทํางานดวยตนเอง 

 
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  (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
2. วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเรจ็ 

 2.1 หองสมุดมีการกําหนดกลยุทธในการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจนเพื่อวัดการทํางาน 

2.2  หองสมุดมุงเนนการทํางานสูความเปนเลิศ หรือ
มาตรฐานที่ดีเลิศ 

2.3  ผูบริหารมุงความสําเรจ็ของงาน จึงไมคอยเห็นความ
จําเปนที่จะยืดหยุนหรือปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพหองสมุด 

2.4  ในหองสมุดมีการแขงขันกันทํางานระหวางบุคลากร
เพ่ือผลประโยชนหรือความกาวหนาของหองสมุด 

2.5  หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานเชิงรุกในการบริการ 
2.6  บุคลากรหองสมุดมีสํานึกในบทบาทหนาที่และมุงม่ัน

ตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 
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. วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาต ิ

3.1  หองสมุดมีบรรยากาศการทํางานที่เปนกันเองเสมือน
ครอบครัวเดียวกัน 

3.2  หองสมุดใหความเอาใจใส เอ้ืออาทร ดูแลความเปนอยู
ของบุคลากรเสมอ  

3.3  ทานรูสึกวาไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันกับ
บุคลากรทานอ่ืน 

3.4  ทานใหความรวมมือชวยเหลือและเอาใจใสตอเพ่ือน
รวมงาน 

3.5  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มักรับฟงความคิดเห็นและ
เปนที่ปรึกษาที่ดีของผูใตบงัคับบัญชา 

3.6  หองสมุดของทานไมคอยมีความขัดแยงระหวาง
บุคลากรในหนวยงาน 

 
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.  วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 

4.1 ทานยึดถือและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหองสมุดอยาง
เครงครัด 

 
3.88 

 
.78 

 
มาก 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

วัฒนธรรมองคกร X  S.D. แปลผล 
4.2  ทานปฏิบัติงานตามหลักการที่ตกลงกันในหนวยงาน

มากกวาคํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน แมจะขัดกับ
ความรูสึกของผูรวมงานก็ตาม 

4.3  หองสมุดมีการจัดความเปนระเบียบของบุคลากร เชน 
การแตงกาย สถานที่รับประทานอาหาร เปนตน 

4.4  บุคลากรหองสมุดไมมีอํานาจตัดสินใจหรือสั่งงานแทน
หัวหนาฝาย/แผนก ในทุกสถานการณหากไมมีคําสั่งมอบหมาย 

4.5  หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความประหยัด 
4.6  ทานมักใชแนวทางการทํางานที่เคยใชมากอนเพ่ือ

แกปญหาที่เกดิขึ้นมากกวาคิดหาทางเลือกใหม 

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 แสดงใหเห็นวา วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาตามรูปแบบวัฒนธรรมองคกร 
พบวาวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว ( X  = 3.72) มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือแบบมุงผลสําเร็จ ( X  
= 3.64) แบบเครือญาต ิ( X  = 3.54) และแบบราชการ ( X  = 3.51) ตามลําดับ 
 

3.  เปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่
สังกัด ปรากฏดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่สงักัด 
 

วัฒนธรรมองคกร 
หนวยงานของรัฐ หนวยงานเอกชน 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. วัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตัว 3.68 .63 3.79 .73 -1.64 
2. วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 3.62 .58 3.67 .64 -.84 
3. วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ  3.45 .69 3.69 .76 -3.16* 
4. วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 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 แสดงใหเห็นวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของรัฐกับ
หนวยงานเอกชน มีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานขอที่ 1 โดย
หองสมุดหนวยงานเอกชนมีวัฒนธรรมองคกรสูงกวาหองสมุดของรัฐ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา หองสมุดเอกชนมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ
และแบบราชการสูงกวาหองสมุดของรัฐ 

 

   4.  เปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาดของ
หองสมุด ปรากฏดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 เปรยีบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา จําแนกตามขนาดของหองสมุด 
 

วัฒนธรรมองคกร 
หองสมุดขนาดเล็ก หองสมุดขนาดใหญ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. วัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตัว 3.70 .68 3.72 .67 -.26 
2. วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 3.58 .60 3.66 .61 -1.34 
3. วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติ  3.61 .70 3.51 .74 1.34 
4. วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 3.54 .56 3.49 .57 .78 

รวม 3.61 .52 3.60 .51 .21 
 

t(.05) = 1.96 
 

จากตาราง 5 แสดงใหเห็นวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีขนาดเลก็กับขนาดใหญ มี
วัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที ่2 

 

4.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ปรากฏดังตาราง 6 
 

ตาราง 6  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  
 

ภาวะผูนํา X  S.D. แปลผล 
1. ภาวะผูนําแบบเนนคน 

1.1 เม่ือผูใตบงัคับบัญชาทาํงานผิดพลาดผูบริหารคอยปกปองใหเสมอ 
1.2  ผูบริหารมักยอมเสียสละใหผูใตบังคบับัญชาเสมอ 
1.3 ผูบริหารยอมปรับเปลีย่นระเบียบหรือขอบังคับหาก

ผูใตบังคับบญัชาไมเห็นดวย 
1.4 ผูใตบังคับบัญชารูสึกวาผูบริหารเปนเพื่อนรวมงานมากกวาเปนเจานาย 

 
3.04 

 
3.24 
3.02 
3.02 

 
.98 

 
.95 
.91 
1.07 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ภาวะผูนํา X  S.D. แปลผล 
1.5 ผูบริหารเชื่อวางานจะมีประสิทธิภาพถาผูใตบังคับบัญชาพึง

พอใจและมีความสุขในการทํางาน 
1.6 ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการทํางานโดยคํานึงถึง
ความพึงพอใจของผูใตบังคบับัญชามาเปนอันดับแรก 

3.72 
 

3.04 
3.76 

1.04 
 

.99 

.85 

มาก 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.18 .77 ปานกลาง 
2.  ภาวะผูนําแบบเนนงาน 

2.1 ผูบริหารเนนผลประโยชนของหองสมุดมากกวาความตองการ
ของผูใตบังคบับัญชา 

2.2  ผูบริหารวางแผนและกาํหนดขั้นตอนการทํางานให
ผูใตบังคับบญัชาอยางละเอยีด 

2.3  ผูใตบังคบับัญชาตองทาํตามสิ่งที่ผูบริหารกําหนดวาตองทํา
อะไรและทําอยางไร แมวาจะไมเห็นดวยกต็าม 

2.4  ผูบริหารมักผลักดันตนเองและผูใตบังคบับญัชาใหทาํโครงการใหม ๆ  
2.5  ผูใตบังคบับัญชาตองปฏิบัตติามกฎระเบียบของหองสมุดอยาง

เครงครัด 
2.6  ผูบริหารมักสื่อสารกับผูใตบังคับบญัชาเปนลายลักษณอักษร 

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.  ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย 

3.1 ผูบริหารมักบอกใหผูใตบังคบับัญชาศึกษางาน ที่เคยปฏิบตัิมา
ในอดีตและปลอยใหรับผิดชอบงานดวยตัวเอง 

3.2  หากเกิดปญหา ผูบริหารมักประวิงเวลาจนกวาจะสามารถหา
คนตัดสินใจแกปญหานั้นได 

3.3  ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการพบปะสังสรรคกับ
ผูใตบังคับบญัชาเทาที่จะทําได 

3.4  เม่ือเกิดความขัดแยงในหองสมุด ผูบริหารพยายามไมเขาไป
ยุงเกี่ยว ปลอยใหผูใตบังคบับัญชาจัดการกันเอง 

3.5  ผูบริหารมักปลอยใหผูใตบังคบับัญชาทํางานและรบัผิดชอบ
งานดวยตนเองโดยจะไมเขาไปเกี่ยวของ 

3.6  ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจ เพ่ือลดความ
รับผิดชอบ 

 
3.16 

 
2.88 

 
2.42 

 
2.74 

 
3.00 

 
2.51 

 
.94 

 
.96 

 
1.10 

 
1.05 

 
.96 

 
1.14 

 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 2.78 .73 ปานกลาง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ภาวะผูนํา X  S.D. แปลผล 
4.  ภาวะผูนําแบบประนีประนอม 

4.1 ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็นที่จะ
นําไปสูขอโตแยงได 

4.2 ผูบริหารบังคับบญัชาออนบาง แข็งบางแลวแตวาจะเปน
เรื่องหรือกรณีใด 

4.3 เม่ือเกิดความคิดเห็นขดัแยงกับผูใตบังคับบญัชา 
ผูบริหารพยายามหาทางสายกลางระหวางความคิดของทั้งสองฝาย 

4.4 ในการควบคุมการปฏิบัติงาน ผูบริหารมักใชวธิีอะลุมอะหลวย
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติได แตก็ไดผลงานในระดบัหน่ึง 

4.5 ผูบริหารใชวิธีพูดคยุชักชวนใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
มากกวาการออกคําสั่ง หรือเรียกประชุมอยางเปนทางการ 

4.6 เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารมักใชวธิีแกปญหาดวยการ
ประนีประนอม 

 
2.87 

 
3.48 

 
3.50 

 
3.43 

 
3.37 

 
3.52 

 
1.04 

 
.90 

 
.95 

 
.89 

 
1.01 

 
.97 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
 
ปานกลาง 

 
มาก 

รวม 3.36 .66 ปานกลาง 
5.  ภาวะผูนําแบบทีมงาน 

5.1 ผูบริหารสามารถประสานความตองการของหองสมุดและ
บุคลากรเขาดวยกัน โดยใหผูปฏิบัติงานมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

5.2 ผูบริหารคอยติดตามงาน และสอบถามความกาวหนาใน
งานของผูใตบงัคับบัญชาเปนระยะ ๆ เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนํา
หากประสบปญหา 

5.3 ผูบริหารใหผูใตบังคบับญัชารบัผิดชอบในหนาทีข่องตนเอง 
และพรอมที่จะรบัผิดชอบรวมไมวางานนัน้จะสําเร็จหรือไมสาํเร็จ 

5.4 ผูบริหารแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา 

5.5 ผูบริหารจะปรึกษาหารอืและตัดสินใจรวมกับ
ผูใตบังคับบญัชาเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด 

5.6 ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชา และ
รวมศึกษาหาขอเท็จจริงในการแกปญหาทุกครั้ง 

 
3.57 
 
 
3.63 
 
 
3.49 
 
 
3.52 
 
3.58 
 
3.52 

 
.98 
 
 
.93 
 
 
.97 
 
 
1.02 
 
1.00 
 
1.02 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.55 .87 มาก 
รวมทั้งหมด 3.28 .46 ปานกลาง 
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จากตาราง 6 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรูปแบบภาวะผูนํา 

พบวาภาวะผูนําแบบทีมงาน ( X  = 3.55) มีคาเฉลี่ยสูงสดุ รองลงมาคือแบบเนนงาน ( X  = 3.52) 

แบบประนีประนอม ( X = 3.36) แบบเนนคน ( X = 3.18) และแบบปลอยปละละเลย (2.78) 
ตามลําดับ 

 
5.  เปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามหนวยงานที่

สังกัด ปรากฏดังตาราง 7 
  

ตาราง 7 เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจําแนกตามหนวยงานที่
สังกัด 

 

ภาวะผูนํา 
หนวยงานของรัฐ หนวยงานเอกชน 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. ผูนําแบบเนนคน 3.10 .70 3.31 .84 -2.76* 
2. ผูนําแบบเนนงาน 3.46 .52 3.63 .55 -3.12* 
3. ผูนําแบบปลอยปละละเลย 2.73 .72 2.87 .72 -1.95 
4. ผูนําแบบประนีประนอม 3.28 .61 3.49 .70 -3.15* 
5. ผูนําแบบทีมงาน 3.45 .84 3.70 .89 -2.86* 

รวม 3.20 .43 3.40 .48 -4.30* 
 

t(.05) = 1.96 
 

จากตาราง 7 แสดงใหเห็นวา ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สงักัดหนวยงานของรัฐ
และหนวยงานเอกชน มีภาวะผูนําแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 โดยผูบริหาร
หองสมุดเอกชนมีภาวะผูนาํสูงกวาผูบริหารหองสมุดของรัฐ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารหองสมุดเอกชนมีภาวะผูนาํแบบเนนคน แบบเนน
งาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานสูงกวาหองสมุดของรัฐ 

 
   6. เปรียบเทียบภาวะผูนาํของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตามขนาดของ

หองสมุด ปรากฏดังตาราง 8 
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ตาราง 8 เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจําแนกตามขนาดของ
หองสมุด 

 

ภาวะผูนํา 
หองสมุดขนาดเล็ก หองสมุดขนาดใหญ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

1. ผูนําแบบเนนคน 3.16 .76 3.19 .76 -.31 
2. ผูนําแบบเนนงาน 3.47 .57 3.54 .53 -1.20 
3. ผูนําแบบปลอยปละละเลย 2.86 .74 2.75 .72 1.47 
4. ผูนําแบบประนีประนอม 3.44 .63 3.32 .66 1.62 
5. ผูนําแบบทีมงาน 3.52 .83 3.56 .88 -.44 

รวม 3.29 .46 3.27 .45 .375 
 

t(.05) = 1.96 
 

จากตาราง 8 แสดงใหเห็นวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่มีขนาดเลก็ และขนาดใหญ 
ผูบริหารหองสมุดมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4  
 

7.  ความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา ดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 ความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา 

 

ภาวะผูนํา 
วัฒนธรรมองคกร 

แบบปรับตัว แบบมุงผลสําเร็จ แบบเครือญาต ิ แบบราชการ 
ผูนําแบบเนนคน .577** .354** .525** .199** 
ผูนําแบบเนนงาน .422** .485** .316** .381** 
ผูนําแบบปลอยปละละเลย -.316** -.034 -.149** .154** 
ผูนําแบบประนีประนอม .599** .387** .512** .301** 
ผูนําแบบทีมงาน .776** .462** .576** .257** 

 
จากตาราง 9 แสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามี

ความสัมพันธกับรูปแบบวฒันธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ .01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานขอที่ 5 โดยผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มี
ความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ สวนผูนําแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธ
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เฉพาะวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว แบบเครือญาติ และแบบราชการ แตไมมีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี ้เปนการศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดสรุปผลตามลําดับดังนี้ 
 1.  ความมุงหมายของการวิจัย 

2.  สมมติฐานในการวิจัย 
3.  วิธีดําเนินการวิจัย 
4.  สรุปผลการวิจัย 
5.  อภิปรายผลการวิจัย 
6.  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการวิจัยไว  ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา 
2. เพ่ือเปรียบเทยีบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัด และขนาดของหองสมุด  
3. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
4. เพ่ือเปรียบเทยีบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา จําแนกตาม

หนวยงานที่สงักัดและขนาดของหองสมุด 
5. เพ่ือหาความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของ

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 
1. หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 
2. หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน 
3. หองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
4. หองสมุดที่มีขนาดตางกันมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 
5. ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบวัฒนธรรม

องคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 30 แหง แบงเปนหองสมุดสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐ 12 แหง        
มีบรรณารักษ 323 คน และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 18 แหง มีบรรณารักษ 193 คน    
รวมจํานวนบรรณารักษทั้งสิ้น 516 คน 

2.  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่สุมมาจากประชากรขางตน ใหไดจํานวนกลุมตวัอยางไมนอยกวา 
242 คนตามตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของเครซี่และมอรแกน โดยวิธีการสุมตามระดับชั้น 
ตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัดและขนาดของหองสมุด 
  3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 3 ตอน คือ  
 ตอนที่ 1 สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบปลายเปด
และใหเลือกตอบ   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนาํของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา     
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามแนวทฤษฎตีาขายการบริหารของ
เบลคและมูทอน (Blake; & Mouton.  1964) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของณุชนา เอ้ือสิริมนต 
(2544) มาปรับขอคําถามใหเหมาะกับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคาํถามเปนแบบมาตรประมาณคา 
5 ระดับของ ลิเคิรท (Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย 
เห็นดวยนอยที่สุด โดยมีเนื้อหาครอบคลมุความหมายของรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 5 รูปแบบ คือ ผูนํา
แบบเนนคน ผูนําแบบเนนงาน ผูนําแบบปลอยปละละเลย ผูนําแบบประนีประนอม และผูนําแบบ
ทีมงาน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามทฤษฎีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของดาฟท 
(Daft.  2009: 382-384) และใชแบบสอบถามงานวิจัยของ ชวนา อังคนุพันธุ (2546) รัชนี กิตติรังสี 
(2548) วีรพล จักษตรีมงคล (2548) และกนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) มาปรับขอคําถามใหเหมาะ
กับหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ขอคําถามมีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับของลิเคิรท 
(Likert) คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยที่สุด 
โดยมีเนื้อหาครอบคลุมรูปแบบวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 รูปแบบ คือ แบบปรับตวั แบบมุงผลสําเรจ็ 
แบบเครือญาติ และแบบราชการ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

4.1  ผูวิจัยติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ           
เพ่ือออกหนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัยแกผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 

4.2  ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย และเดินทางไปจัดเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเองเอง รวมจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 516 ชุด ไดแบบสอบถามที่
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สมบูรณเพ่ือใชในการวิเคราะหทั้งสิ้น 417 ชุด ซึ่งถือวามากกวาจํานวนขั้นต่ําตามตารางกําหนด
ขนาดกลุมตวัอยางของเครซี่และมอรแกน 

5.  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี    
     5.1 วิเคราะหสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคารอยละ 

 5.2 วิเคราะหคําตอบเกี่ยวกับภาวะผูนํา / วัฒนธรรมองคกร โดยใชคาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 5.3 เปรียบเทยีบภาวะผูนํา / วัฒนธรรมองคกรตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาด
ของหองสมุด โดยใช t-test Independent 
 5.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับวัฒนธรรมองคกรหองสมุดสถาบัน 
อุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยใชสถิตสิหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient)  

 

สรุปผลการวิจัย 
1.  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

โดยรวมอยูในระดับมาก โดยหองสมุดสวนใหญมีวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั รองลงมาคือแบบ  
มุงผลสําเร็จ แบบเครือญาต ิและแบบราชการ ตามลําดับ 

2.  การเปรียบเทียบรูปแบบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตามตวัแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด     
พบผลการศึกษา ดังนี้ 

  2.1  หนวยงานที่สังกัด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของรัฐและ
หนวยงานเอกชนมีรูปแบบวฒันธรรมองคกรแตกตางกนั ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1            
โดยหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาเอกชนมวีัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติและแบบราชการสูงกวา
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
  2.2  ขนาดของหองสมุด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาขนาดเลก็และขนาดใหญ    
มีวัฒนธรรมองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 

3.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยผูบริหารหองสมุดสวนใหญมีภาวะผูนําแบบทีมงาน รองลงมาคือ
แบบเนนงาน แบบประนีประนอม แบบเนนคน และแบบปลอยปละละเลย ตามลําดับ 

4.  การเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จําแนกตามตัวแปรหนวยงานที่สังกัด และขนาดของหองสมุด พบผลการศึกษาดังนี้ 

    4.1 หนวยงานที่สังกัด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัดหนวยงานของ
รัฐและหนวยงานเอกชนมีภาวะผูนําแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 โดยผูบริหาร
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หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีภาวะผูนําแบบเนนคน แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และ
แบบทีมงานสงูกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
     4.2  ขนาดของหองสมุด พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็ก และขนาด
ใหญมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 4 

5.  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธกับรูปแบบวฒันธรรม
องคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซึง่สอดคลองกบัสมมติฐานขอที่ 5 โดยผูนําแบบเนนคน 
แบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มีความสัมพันธกบัวัฒนธรรมองคกรทั้ง 4 
รูปแบบ สวนผูนําแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธเฉพาะวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว       
แบบเครือญาติ และแบบราชการ และไมมีความสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากผลการศกึษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล มีประเด็นที่นาสนใจสําหรับการอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  ผลการวิจัยเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพ 
มหานครและปริมณฑลโดยรวมอยูในระดบัมาก และพบวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา สวนใหญ    
มีวัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตวั รองลงมาคือแบบมุงผลสําเร็จ แบบเครือญาติ และแบบราชการ
ตามลําดับ ซึ่งแสดงวาบรรณารักษมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบวฒันธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล หรือมีการรับรูเกี่ยวกับวฒันธรรมองคกร
ของหองสมุดอยูในระดับมาก เน่ืองจากวัฒนธรรมองคกรเปนความเชื่อ คานิยม ความคิด แบบแผน 
พฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณและความเขาใจรวมกันที่คนในองคกรรับรูและยอมรับ (รชันี 
กิตติรังสี.  2548: 4; ธกานต ชาตวิงค.  2550: 9; Daft.  2009: 380) และเปนสิ่งทีส่มาชิกทุกคน    
ในองคกรตระหนักและรับรู จึงสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องนี้ไดอยางชัดเจนในระดับมาก         
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กนกวรรณ เพ็งวรรณ (2549) และงานวิจัยของ ชวนา อังคนุรักษพันธุ 
(2546) ที่พบวาบุคลากรของหนวยงานมีความคิดเห็นและรับรูเกี่ยวกับการมีวัฒนธรรมองคกรโดยรวม 
อยูในระดับมาก นอกจากนี้พบวา วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา สวนใหญเปน
แบบปรับตวั ซึ่งวัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวัเปนการใหอิสระตอบคุลากรในการตัดสินใจ ทําให
บคุลากรมีความรับผิดชอบตองานของตนเองสูงขึ้นและพรอมลงมือปฏิบัติไดทันทีเพ่ือการสนองตอบ
ผลสําเร็จขององคกรเปนสําคัญ (Draft.  2009: 382; Steer.  1977: 46) นอกจากนี้สภาพแวดลอม
ทางสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยีที่เปลีย่นแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ทําใหหองสมุดตองเปน
องคกรที่ปรับตัวและยืดหยุนตอการเรียนรู (Adapting and flexible to learning) (Barker.  1995: 
11) โดยตองปรับตวักับการเรียนรู 2 ดาน คือ การเรียนรูของผูใชหองสมุดที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อให
สามารถบริการตอบสนองความตองการของผูใชได และการเรียนรูของหองสมุดเพื่อการดํารงอยูและ
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การประสบความสําเร็จของหองสมุด (Adeyoyin.  2006: 7) หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ
ไทยตองเผชญิหนากับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหเกิดการสรางวัฒนธรรมองคกรแบบปรบัตวั
เพ่ือพัฒนาการดําเนินงานของหองสมุดใหสอดคลองและตอบสนองกับสถานการณดานสังคม 
เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเน่ือง สอดคลองกับงานวิจัยของ
รัชนี กิตติรังส ี(2548) ที่ศึกษาการรับรูเกีย่วกับวัฒนธรรมองคกรของบุคลากรสํานกัหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามคําแหงตามรูปแบบวัฒนธรรมธรรมองคกรของคุกและลาฟเฟอรตี้ (Cooke; & 
Lafferty. 1989) ที่พบวาวัฒนธรรมองคกรแบบสรางสรรคมีคาเฉลี่ยสูงสุด โดยวัฒนธรรมองคกร
รูปแบบนี้จะใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากร ดวยการสนับสนุนและอํานวยความสะดวก
ในการทํางาน ทําใหบุคลากรมีความรักและผูกพันตอองคกรซึ่งที่สงผลตอการปฏบิตัิงานบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคกร เชนเดียวกับวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
 2.  ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด ซึ่งไดแกหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา
ของรัฐ และหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบวาหองสมุดที่สังกัดหนวยงานตางกัน มีรูปแบบ
วัฒนธรรมองคกรแตกตางกัน โดยหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีวัฒนธรรมองคกรสูงกวา
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนมีรูปแบบวัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติและแบบราชการสูงกวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา
ของรัฐ ทั้งน้ีเนื่องจากหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญมีบุคลากรจํานวนนอยหรือนอย
กวาหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐและมีโครงสรางการบริหารงานแบบแบนราบ (Flat 
organizational structure) ซึ่งเปนการบรหิารงานที่คลองตัวเหมาะสาํหรับองคกรขนาดเล็ก ทําให
บุคลากรมีความใกลชิดสนทิสนมและเปนกันเองเสมือนเปนสมาชิกในครอบครัวเดียวกัน ผูบริหาร
หองสมุดจําเปนตองเนนความรวมมือและใหการเอาใจใสตอบุคลากร เพ่ือสามารถผลักดันภารกิจของ
หองสมุดใหสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่น จึงทาํใหหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมี
วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาติสอดคลองกับแนวคิดของคราสท และคณะ (Kaarst; et al.  2004: 
46-47) ที่เสนอวาหองสมุดขนาดเล็กควรมีวัฒนธรรมองคกรแบบเครอืญาติ ซึ่งเปนวัฒนธรรมที่
ยืดหยุน ใหความสําคัญตอบุคลากรและการมีสวนรวมของบุคลากรภายในหองสมุด เพ่ือใหสามารถ
บุคลากรและหองสมุดใหมีความพรอมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วจากภายนอก (Daft.  
2009: 384) 
 นอกจากนี้หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีวฒันธรรมองคกรแบบราชการที่เนนการจัดการ
ภายในองคกรเปนสําคัญ ในดานความมีระเบียบของการทํางาน การปฏิบัตติามกฎระเบียบ และยดึหลัก 
การประหยัด (Daft.  2009: 383) เน่ืองจากหองสมุดเปนองคกรที่มีโครงสรางการดําเนินงานอยางมี
แบบแผนและขั้นตอนการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน (Carol; & Lyn.  2008: 362) ตลอดจนการบริหารงาน
แบบลําดับการบังคับบญัชา (Antelman; Arlitsch; & Butler.  2010: Abstract) เชน การแบงหนวยงาน
เปนงานเทคนคิและงานบริการ การกําหนดตําแหนงบรรณารักษและเจาหนาที่หองสมุด เปนตน 
ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานที่เปนขั้นตอน เชน หนังสือตองจัดหาผานงานพัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ 
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และสงตอใหงานวิเคราะหและจัดหมวดหมูทรัพยากรสารสนเทศ เม่ือดําเนินงานดานเทคนิคเสรจ็
เรียบรอยก็จะสงใหงานบริการตอไป เปนตน ซึ่งสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
ประกอบกับการเปนหนวยงานเอกชนซึ่งการจางงานคอนขางมั่นคงนอยกวาหนวยงานราชการ จึงทําให
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเขมงวดในดานกฎระเบียบของการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถประเมินผลไดอยางเปนรูปธรรม โดยเนนการปฏิบัตติามกฎระเบียบขอบังคับ
และยึดหลักการประหยัด ซึ่งแสดงถึงการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ สามารถสรางเสถียรภาพ
ของหองสมุดและบุคลากรหองสมุดได 
 3.  ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศกึษา จําแนกตามขนาด
ของหองสมุด พบวาหองสมุดที่มีขนาดแตกตางกัน มีวฒันธรรมองคกรไมแตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจาก
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาตองดําเนินงานภายใตกรอบพันธกิจ 5 ดาน ไดแก 
ดานการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกชุมชน ดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
และดานบริหารจัดการอุดมศึกษา (นันทยิา นอยจันทร.  2550: 124) ซึ่งหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญตางก็มีหนาที่โดยตรงในการบริการวิชาการแกสถาบันศึกษาทีส่ังกัด 
ไดแก การสงเสริมการเรียนการสอนและการวิจัยทุกสาขาวิชาของสถาบัน (ฐะปะนยี เทพญา; และ
คนอ่ืน ๆ.  2539: 22) ใหสามารถสนับสนนุการดําเนินงานดานการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ           
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนภิาวรรณ ศรีโลฟุง (2543) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัย 
เชียงใหมพบวาหนวยงานของมหาวิทยาลัยทั้งขนาดใหญและขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองคกรไม
แตกตางกัน 

4.  ผลการวิจัยเกี่ยวกบัภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพ 
มหานครและปริมณฑล โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพบวาสวนใหญผูบริหารหองสมุดมีภาวะ
ผูนําแบบทีมงาน รองลงมา คือ แบบเนนงาน แบบประนีประนอม แบบเนนคน และแบบปลอยปละ
ละเลย ตามลาํดับ ซึ่งแสดงวาบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนรับรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ของผูบริหารหองสมุดในระดับปานกลาง เน่ืองจากงานวิจัยนี้สอบถามขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะ
ผูนําของผูบริหารหองสมุดจากความคิดเห็นของบุคลากรหองสมุด ดังนั้นขอมูลที่ไดจึงเปนความ
คิดเห็นของบรรณารักษจึงอาจไดขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดไมครบถวนหรือ
ทั้งหมด เน่ืองจากบรรณารักษผูตอบแบบสอบถามไมไดสัมผัสหรือปฏิสัมพันธกบัผูบริหารในทุกดาน 
นอกจากนี้พบวาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสวนใหญมีภาวะผูนาํแบบทีมงานที่เปน
ความสัมพันธระหวางบุคลากรและการรวมมือกันทํางานเปนทีม ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพไป
ดวยกัน ซึ่งกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร ทําใหรวมกันผลักดนัความสําเร็จของหองสมุดหรือ
ทําใหหองสมุดบรรลุเปาหมายไดในระยะยาว (Carol; & Lyn.  2008: 360) เน่ืองจากการบริหารงาน
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงคการดําเนินงานคอนขางกวาง คือ การใหบริการที่
หลากหลาย เนนการตอบสนองตอความตองการของผูใช การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การบริหาร
งบประมาณ และบทบาทหนาที่ตอสถาบนัศึกษาทีส่ังกัด ชุมชนและสังคม (Stueart.  1993: 6) 
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษาตองจัดหาทรัพยากรที่สอดคลองกับการเรียนการสอน สงเสริมการศกึษา



 

 

64 

คนควาและวิจัย เพ่ือชวยเหลือการเรียนการสอนของนิสิตและคณาจารย (อัมพร ปนศรี.  2520: 2) 
การดําเนินงานใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคดังกลาวนั้น จําเปนตองอาศัยความรวมมือ
และความสามัคคีจากบุคลากรทุกฝายของหองสมุด และเนื่องจากหองสมุดมีโครงสรางการ
บริหารงานและวิธปีฏิบตัิงานที่ชัดเจน ตลอดจนบรรณารักษผูปฏิบตัิงานเปนผูที่มีความรูในวชิาชพี
และไดรับการฝกฝนจนมีทกัษะในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ทาํใหผูบริหารงานหองสมุดไม
จําเปนตองควบคุมการปฏิบตัิงานอยางใกลชิดหรือเขมงวด (มณีรัตน เกิดแสงชื่น.  2529: 52) 
ผูบริหารจึงมีหนาที่เปนผูชวยแกปญหา ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะในการปฏบิัติงาน รวมทัง้เปน
ผูสอนงานแกบุคลากร จึงทาํใหความสัมพันธระหวางบุคลากรกบัผูบริหารเปนไปดวยดี เกิดการ
รวมมือกันทํางานเปนทีม พัฒนาศักยภาพไปดวยกัน และรวมกันผลกัดันใหหองสมุดประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมณีรัตน เกิดแสงชื่น (2529) ที่ศึกษาแบบและ
ประสิทธิภาพการเปนผูนําของผูบริหารหองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัในประเทศไทย ที่พบวาผูบริหาร
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรฐัโดยรวมมีแบบการบริหารพ้ืนฐานเปนแบบงานสูง/สัมพันธสูง กลาวคือ
ผูบริหารหองสมุดใหความสําคัญกับคนและงานในระดับสูงซึ่งมีลักษณะเชนเดียวกับผูนําแบบทีมงาน  

ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบนัอุดมศึกษา จําแนกตาม
หนวยงานที่สงักัด พบวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนมีภาวะผูนาํแตกตางกัน โดย
ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีภาวะผูนาํสูงกวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ ทั้งน้ีเนื่องจากหนวยงานเอกชนเปนหนวยงานที่มีความม่ันคงนอยกวาหนวยงานราชการ จึง
ทําใหผูบริหารหองสมุดเอกชนตองดําเนินการขับเคลื่อนหองสมุดใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร
ใหไดอยางมีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัดในดานตาง ๆ ไดแก งบประมาณ บุคลากร และทรัพยากร
สนับสนุนอ่ืน ๆ นอกจากนี้ยังแสดงวาบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการรับรู
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดมากกวาบรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรฐั ทั้งน้ี
เน่ืองจากหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีบุคลากรจํานวนนอยกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ และมีโครงสรางการบริหารงานแบบแบนราบจึงทําใหผูบริหารกับผูใตบังคบับัญชามีความ
ใกลชดิ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยในขอ 2 ที่พบวา วฒันธรรมองคกรของหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษาเอกชนมรีูปแบบเครือญาติมากกวาหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จึงทําให
บุคลากรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการรับรูภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดมากกวา
บุคลากรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 5.  ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารของหองสมุดที่มีขนาดตางกัน พบวามีภาวะ
ผูนําไมแตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบรหิารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนตอง
บริหารงานภายใตเกณฑการประกันคุณภาพภายในของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 7 
ดาน ซึ่งประกอบดวย 1) การกําหนดทิศทางการดําเนินงานใหสอดคลองกับสถาบนัตนสังกัด                  
2) ถายทอดวสิัยทัศนและทศิทางการดําเนินงานไปยังบุคลากรทุกระดับ รวมถึงมีความสามารถใน
การวางแผนกลยุทธ และมีการนําขอมูลสารสนเทศเปนฐานในการปฏบิัติงานและพัฒนาหนวยงาน
และสถาบัน 3) มีการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามที่มอบหมาย รวมทั้งสามารถ
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สื่อสารแผนและผลการดําเนินงานของหนวยงานไปยังบุคลากรในหนวยงาน 4) สนับสนุนใหบุคลากร
ในหนวยงานมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 5) ถายทอดความรูและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานให
สามารถทํางานบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานเต็มตามศักยภาพ 6) บริหารงานดวยหลักธรรมาภิบาล 
โดยคํานึงถึงประโยชนของหนวยงานและสถาบันและผูมีสวนไดสวนเสยี และ 7) นําผลการประเมนิ
ของสถาบันไปปรับปรุงการบริหารงานอยางเปนรูปธรรม (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.  
2554: 83) รวมทั้งตองบริหารงานภายใตกรอบพันธกิจ 5 ดานของมหาวิทยาลัย ซึง่ประกอบดวย 
ดานการเรียนการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการแกชุมชน ดานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
และดานบริหารจัดการอุดมศึกษา โดยวฒันธรรมองคกรมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการบริหาร
อุดมศึกษาในทางบวก (นันทิยา นอยจันทร.  2550: 124) ซึ่งผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาทั้ง
ขนาดเล็กและขนาดใหญตางก็มีหนาที่โดยตรงในการบริหารงานหองสมุดใหสามารถขับเคลื่อนไปใน
ทิศทางเดียวกนัตามเปาหมายที่วางไว ดังนั้นจึงไมมีความแตกตางของภาวะผูนําตามขนาดของ
หองสมุด 

6.  ผลการศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดกับวัฒนธรรมองคกรของ
หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา พบวาภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธ
กับรูปแบบวฒันธรรมองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ .01 ทั้งน้ีภาวะผูนําสอดคลองกับวัฒนธรรม
องคกรเนื่องจาก ผูบริหารมีอิทธิพลตอวฒันธรรมองคกรโดยเปนผูกําหนดทิศทางการดําเนินงานของ
องคกร (Brooks.  2007) รวมทั้งผูบริหารจําเปนตองใชวัฒนธรรมองคกรเปนเครือ่งมือสําคัญที่จะ
ผลักดันหรือชี้นําความสําเรจ็ขององคกร โดยชักจูงใหบุคลากรเกิดความเชื่อและปฏบิัติงานตาม
แนวทางที่กําหนด (สมยศ นาวีการ.  2543: 323) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวษิุวตั มหิทธิกร 
(2550) ที่ศึกษาภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคกรของสํานักงานปลัด สํานักนายกรัฐมนตรี พบวามี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูง งานวิจัยของชิมมอเอลเลอร (Schimmoeller.  2006)     
ที่พบวาวัฒนธรรมองคกรและบทบาทของผูนําในองคกรธรุกิจมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ งานวิจัยของพรพิรุณ คุณีพงษ (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงและ
วัฒนธรรมองคกรของสวนสัตวดุสติมีความสัมพันธในระดับสูงและมีทิศทางไปในทางเดียวกัน         
และงานวิจัยของลอก (Lok.  1999) ที่พบวาวัฒนธรรมองคกรของโรงพยาบาลขนาดใหญมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํากับภาวะผูนํา และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ อวานและมาหมูด 
(Awan; & Mahmood.  2010) ที่พบวาไมมีความสัมพันธระหวางลักษณะความเปนผูนําและ
วัฒนธรรมองคกรในหองสมุดมหาวิทยาลัย เน่ืองจากมีความเปนระบบราชการสูงมากใน
มหาวิทยาลัยของประเทศปากีสถาน 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยไมมีความสัมพันธกับ
วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเร็จ ทั้งน้ีเนื่องจากภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยเปนผูนําที่สนใจ
ความตองการขององคกรและคนในระดับต่ํา จะพยายามรับผิดชอบใหนอยที่สุด ทําแตงานในหนาที่
รับผิดชอบ เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานก็จะใหผูใตบังคับบญัชาแกปญหาเอง หรือถามผูบริหาร
ระดับสูง ไมสนใจความขัดแยงระหวางความตองการของคนและองคกร สนใจแตความตองการและ
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รักษาตําแหนงของตนเองไวเทานั้น (Blake; & Mouton. 1964: 12) ซึ่งวัฒนธรรมองคกรแบบมุง
ผลสําเร็จที่เนนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยผูบริหารจะตองมีความมุงม่ันตองาน
และพยายามควบคุมผูใตบงัคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามเปาหมายใหได (Daft.  2009: 383) รวมทั้ง
แกปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นโดยมุงที่ผลสําเร็จของงานเปนสําคัญ ซึ่งอาจกอใหเกิดความขัดแยงกับ
ผูใตบังคับบญัชา ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยจึงไมเหมาะหรือสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร
แบบมุงผลสําเร็จ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัย 
 
 ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
       1.  จากผลการวิจัยทีพ่บวาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนแบบ
ปรับตวั ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาควรสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เชน การ
อบรม สัมมนา เปนตน เพ่ือพัฒนาศักยภาพและความรูของบุคลากรใหทันตอสถานการณและ
สอดคลองกับยุคสังคมสารสนเทศปจจุบนัที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ 
 2.  จากผลการวิจัยที่พบวาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาเปนแบบ
ปรับตวั ผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศกึษาควรใหความสนใจและศึกษาเกีย่วกบัสภาพแวดลอม
ภายนอกหองสมุดในดานสังคม เศรษฐกจิ และเทคโนโลยีที่มีผลตอการดําเนินงานของหองสมุด         
ทั้งในปจจุบันและอนาคต เพ่ือใชในการวางแผน และปรับเปลีย่นกลยุทธของหองสมุดใหสอดคลอง
และทันตอเหตุการณ 
 3.  จากผลการวิจัยที่พบวาผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐสวนใหญมีภาวะ
ผูนําแบบปลอยปละละเลย ดังนั้นผูบริหารหองสมุดสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐควรปรับเปลีย่นวธิกีาร
บริหารจัดการใหเนนความสาํคัญของบุคลากรมากขึ้นหรือเปนแบบเนนคน โดยการกระตุน สงเสรมิ
และพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและศักยภาพเพิ่มขึ้น รวมทั้งการมอบหมายอํานาจในการตัดสินใจ 
แกบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบตัิงานไดรวดเร็วทันตอยุคสังคมสารสนเทศที่เปลีย่นแปลง ซึ่งชวย
สงเสริมวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดแบบปรับตัวใหเขมแข็งขึ้น   
 4.  จากผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําสัมพันธกับวัฒนธรรมองคกร ดังนั้นผูบริหาร
หองสมุดควรสงเสริมและสนับสนุนอยางจริงจังในการพัฒนาภาวะผูนําหองสมุด โดยพัฒนาและ
ฝกอบรมผูบรหิารทุกระดับอยางเปนระบบและตอเน่ือง โดยกําหนดแบบแผนการพฒันาภาวะผูนํา 
และแนวทางการประเมินผลการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร เพ่ือใหผูบริหารทุกระดับสามารถ
พัฒนา ไดตามเปาหมาย 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษาเกีย่วกบัภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาจาก          
ความคิดเห็นของผูบริหารเอง เพ่ือใหไดขอมูลที่สามารถนํามาเปรียบเทียบกับงานวิจัยนี้ซึ่งเปน 
ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา ทําใหไดผลการวิจัยที่ชัดเจนมากขึ้น 
 2.  ควรศึกษาปจจัยที่มีผลตอภาวะผูนําตอการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองคกร
หองสมุด ในดานสภาพแวดลอม การวางแผน การกําหนดกลยุทธ คณุลักษณะของผูนําหองสมุด 
และทรัพยากรที่สงเสริมการบริหารงานหองสมุด 

 3.  ควรมีการศึกษาความสมัพันธของวัฒนธรรมองคกรกับแผนกลยทุธของหองสมุด         
เพ่ือเปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการปรับเปลี่ยนหรือขับเคลื่อนวฒันธรรมองคกรใหสามารถ
ผลักดันหองสมุดบรรลุเปาหมายหรือประสบความสําเรจ็ได 
 4.  ควรมีการศึกษาความสมัพันธของภาวะผูนํากับความสําเร็จของหองสมุด เพ่ือเปน
ประโยชนตอผูบริหารในการปรับเปลี่ยนการบังคับบญัชาที่จะทาํใหหองสมุดประสบความสําเรจ็ตาม
เปาหมายที่กําหนดไว 
 5.  ควรมีการศึกษาวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดประเภทอื่น นอกเหนือจากหองสมุด
สถาบันอุดมศกึษา ซึ่งไดแก หองสมุดประชาชน  หองสมุดโรงเรียน และหองสมุดเฉพาะ เพ่ือให
เขาใจถึงความเหมือนและความแตกตางของวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดแตละประเภท และ
สามารถนําไปใชประโยชนในการบริหารจัดการหองสมุดไดอยางเหมาะสม 

 6.  ควรมีการศึกษาเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคกรในเชิงคณุภาพ เพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึก        
เพ่ือเปนประโยชนในการบรหิารงานของผูบริหารหองสมุด 
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เร่ือง  วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

1.  แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด  3  ตอน  คือ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกับภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกับวัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง 
 3.  ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามนี้จะไมมีผลกระทบตอการปฏิบตังิานในหนาที่ของทาน  
เน่ืองจากผูวิจัยจะเก็บขอมูลไวเปนความลบั และวิเคราะหผลการวิจัยในภาพรวมเทานั้น 
 
นิยามศัพท 
 1.  ผูบริหาร หมายถึง ผูบังคับบัญชาสูงสดุของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและ
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งอาจมีชื่อเรียกตําแหนงแตกตางกัน เชน 
ผูอํานวยการ หัวหนา เปนตน 
 2.  ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง พฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบญัชาที่ใช
กับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบตัิงานใหบรรลุผลตามความตองการขององคกร           
ซึ่งแบงเปน 5 รูปแบบ ไดแก แบบเนนคน แบบเนนงาน แบบปลอยปละละเลย แบบประนปีระนอม  
และแบบทีมงาน  
 3.  วัฒนธรรมองคกรหองสมุด หมายถึง ความเชื่อ คานิยม ความคิด แบบแผน 
พฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณ และความเขาใจรวมกันที่คนในหองสมุดรับรูและยอมรับ และ
สงผลตอการแสดงออกของบุคลากรหองสมุดจนเปนแนวทางในการยึดถือปฏิบัติและถายทอดมายัง
บุคลากรรุนใหม ซึ่งแบงเปน 4 รูปแบบ ไดแก วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตวั วัฒนธรรมองคกรแบบ
มุงผลสําเร็จ วฒันธรรมองคกรแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
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ตอนที่ 1  สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย    ตามขอที่ตรงกับความเปนจริงของทานหรือเติมคําในชองวาง 
 
1.  ชื่อหองสมุด           
 
2.  ตําแหนง     [  ]  บรรณารกัษ  
  [  ]  บรรณารกัษชํานาญการ     
  [  ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)        
 
3.  สังกัดฝาย/แผนก/งาน    
 [   ]   พัฒนาทรัพยากรสารสนเทศ   [   ]   วิเคราะหทรัพยากรสารสนเทศ 
 [   ]   บริการ     [   ]   วารสาร/สิ่งพิมพตอเน่ือง 
 [   ]   เทคโนโลยีหองสมุด   [   ]    โสตทศันศึกษา 
 [   ]   สงวนรักษาทรัพยากรสารสนเทศ 
 [   ]  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)      
 
4.  ประสบการณการทํางานในหองสมุดที่สังกัดในปจจุบัน      ป 
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ตอนที่  2  ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
 

คําชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงกบัสภาพความเปนจริงตามความคิดเห็นของ
ทานมากนอยเพียงใด และใสเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตองการตามเกณฑ  ดังนี้ 
 ระดับความเหน็  5   หมายถึง ทานเห็นดวยมากที่สุด 
 ระดับความเหน็  4   หมายถึง ทานเห็นดวยมาก 
 ระดับความเหน็  3   หมายถึง ทานเห็นดวยปานกลาง 
 ระดับความเหน็  2   หมายถึง ทานเห็นดวยนอย 
 ระดับความเหน็  1   หมายถึง ทานเห็นดวยนอยที่สุด 

ขอที่ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

2.1 
เม่ือผูใตบังคบับัญชาทํางานผิดพลาดผูบรหิารคอยปกปองให
เสมอ  

     

2.2 ผูบริหารมักยอมเสียสละใหผูใตบังคับบญัชาเสมอ      

2.3 
ผูบริหารยอมปรับเปลี่ยนระเบียบหรือขอบังคับหาก
ผูใตบังคับบญัชาไมเห็นดวย 

     

2.4 
ผูใตบังคับบญัชารูสึกวาผูบรหิารเปนเพื่อนรวมงานมากกวาเปน
เจานาย 

     

2.5 
ผูบริหารเชื่อวางานจะมีประสิทธิภาพถาผูใตบังคบับัญชาพึง
พอใจและมีความสุขในการทํางาน 

     

2.6 
ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการทํางานโดยคํานึงถึง
ความพึงพอใจของผูใตบังคบับัญชามาเปนอันดับแรก 

     

2.7 
ผูบริหารเนนผลประโยชนของหองสมุดมากกวาความตองการ
ของผูใตบังคบับัญชา 

     

2.8 
ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการทํางานให
ผูใตบังคับบญัชาอยางละเอยีด 

     

2.9 
ผูใตบังคับบญัชาตองทําตามสิ่งที่ผูบริหารกําหนดวาตองทําอะไร
และทําอยางไร แมวาจะไมเห็นดวยก็ตาม 

     

2.10 
ผูบริหารมักผลักดันตนเองและผูใตบังคบับัญชาใหทําโครงการ
ใหม ๆ 
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ขอที่ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

2.11 
ผูใตบังคับบญัชาตองปฏิบตัติามกฎระเบียบของหองสมุดอยาง
เครงครัด 

     

2.12 ผูบริหารมักสื่อสารกับผูใตบังคับบญัชาเปนลายลักษณอักษร      

2.13 
ผูบริหารมักบอกใหผูใตบังคับบัญชาศึกษางาน ที่เคยปฏิบัติมา
ในอดีตและปลอยใหรับผิดชอบงานดวยตัวเอง 

     

2.14 
หากเกิดปญหา ผูบริหารมักประวิงเวลาจนกวาจะสามารถหาคน
ตัดสินใจแกปญหานั้นได 

     

2.15 
ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการพบปะสังสรรคกับ
ผูใตบังคับบญัชาเทาที่จะทําได 

     

2.16 
เม่ือเกิดความขัดแยงในหองสมุด ผูบริหารพยายามไมเขาไปยุง
เกี่ยว ปลอยใหผูใตบังคบับญัชาจัดการกันเอง 

     

2.17 
ผูบริหารมักปลอยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานและรับผิดชอบงาน
ดวยตนเองโดยจะไมเขาไปเกี่ยวของ 

     

2.18 
ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ เพ่ือลดความ
รับผิดชอบ 

     

2.19 
ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็นที่จะนําไปสูขอ
โตแยงได 

     

2.20 
ผูบริหารบังคบับัญชาออนบาง แข็งบางแลวแตวาจะเปนเรื่อง
หรือกรณีใด 

     

2.21 
เม่ือเกิดความคิดเห็นขัดแยงกับผูใตบังคบับัญชา ผูบรหิาร
พยายามหาทางสายกลางระหวางความคดิของทั้งสองฝาย 

     

2.22 
ในการควบคมุการปฏิบัติงาน  ผูบริหารมักใชวธิีอะลุมอะหลวย    
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏบิัติได แตก็ไดผลงานในระดบัหน่ึง 

     

2.23 
ผูบริหารใชวิธพูีดคุยชักชวนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานมากกวา
การออกคําสั่ง หรือเรียกประชุมอยางเปนทางการ 

     

2.24 
 

เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารมักใชวธิีแกปญหาดวยการ
ประนีประนอม 
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ขอที่ ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

2.25 
ผูบริหารสามารถประสานความตองการของหองสมุดและ
บุคลากรเขาดวยกัน โดยใหผูปฏิบัติงานมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

     

2.26 
ผูบริหารคอยติดตามงาน และสอบถามความกาวหนาในงานของ
ผูใตบังคับบญัชาเปนระยะ ๆ เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําหาก
ประสบปญหา 

     

2.27 
ผูบริหารใหผูใตบังคบับัญชารับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง และ
พรอมที่จะรับผิดชอบรวมไมวางานนั้นจะสําเร็จหรือไมสําเร็จ 

     

2.28 
ผูบริหารแจงใหผูใตบังคบับญัชาทราบผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชา 

     

2.29 
ผูบริหารจะปรกึษาหารือและตัดสินใจรวมกับผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด 

     

2.30 
ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา และรวมศึกษา
หาขอเท็จจริงในการแกปญหาทุกครั้ง 
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ตอนที่  3 รูปแบบวัฒนธรรมองคกร ของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอวาตรงกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานและสภาพของ
หองสมุดตามความคิดเห็นของทานมากนอยเพียงใด และใสเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตองการ
ตามเกณฑ  ดังนี้ 
 ระดับความเหน็  5   หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
 ระดับความเหน็  4   หมายถึง  เห็นดวยมาก 
 ระดับความเหน็  3   หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
 ระดับความเหน็  2   หมายถึง  เห็นดวยนอย 
 ระดับความเหน็  1   หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 

ขอที่ วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

3.1 
บุคลากรหองสมุดมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจใน
การปฏิบัติงาน 

     

3.2 
ผูบริหารมีบทบาทสําคัญตอการสรางความเปลี่ยนแปลงที่ดีของ
หองสมุด 

     

3.3 
ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรกลาเสี่ยง กลาทดลอง คิดและทําสิ่งใหม
ที่เปนประโยชนตอหองสมุด 

     

3.4 
ผูบริหารใชขอมูลในการตัดสินใจมากกวาการตัดสินใจตาม
ความรูสึก 

     

3.5 
บุคลากรหองสมุดเชื่อวาหากพยายามปรับปรุงและพัฒนาสิ่งใหมๆ 
ในการทํางานตลอดเวลาจะทําใหหองสมุดจะประสบความสําเร็จได 

     

3.6 
บุคลากรหองสมุดรับรูและเขาใจศักยภาพในการเปลี่ยนแปลงดาน
การทํางานดวยตนเอง 

     

3.7 
หองสมุดมีการกําหนดกลยุทธในการปฏบิัติงานอยางชัดเจนเพื่อวัด
การทํางาน 

     

3.8 หองสมุดมุงเนนการทํางานสูความเปนเลิศ หรือมาตรฐานที่ดีเลศิ      

3.9 
ผูบริหารมุงความสําเร็จของงาน จึงไมคอยเห็นความจําเปนที่จะ
ยืดหยุนหรือปรับเปลีย่นตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพหองสมุด 

     

3.10 
ในหองสมุดมีการแขงขันกนัทํางานระหวางบุคลากรเพือ่
ผลประโยชนหรือความกาวหนาของหองสมุด 
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ขอที่ วัฒนธรรมองคกรหองสมุด 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

3.11 หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏบิัติงานเชิงรุกในการบริการ      

3.12 
บุคลากรหองสมุดมีสํานึกในบทบาทหนาที่และมุงม่ันตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

     

3.13 
หองสมุดมีบรรยากาศการทาํงานที่เปนกันเองเสมือนครอบครัว
เดียวกัน 

     

3.14 
หองสมุดใหความเอาใจใส เอ้ืออาทร ดูแลความเปนอยูของ
บุคลากรเสมอ เชน การเยี่ยมไข รวมพิธีงานบุญ รับขวญับุตร 

     

3.15 ทานรูสึกวาไดรับการปฏิบตัอิยางเทาเทียมกันกับบุคลากรทานอ่ืน      

3.16 ทานใหความรวมมือชวยเหลือและเอาใจใสตอเพ่ือนรวมงาน      

3.17 
หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มักรับฟงความคิดเห็นและเปนที่
ปรึกษาที่ดีของผูใตบังคบับญัชา 

     

3.18 
หองสมุดของทานไมคอยมีความขัดแยงระหวางบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

3.19 ทานยึดถือและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหองสมุดอยางเครงครัด      

3.20 
ทานปฏิบตัิงานตามหลักการที่ตกลงกันในหนวยงานมากกวา
คํานึงถึงความรูสึกของผูรวมงาน แมจะขัดกับความรูสึกของ
ผูรวมงานก็ตาม 

     

3.21 
หองสมุดมีการจัดความเปนระเบียบของบคุลากร เชน การแตงกาย 
สถานที่รับประทานอาหาร เปนตน 

     

3.22 
บุคลากรหองสมุดไมมีอํานาจตัดสินใจหรือสั่งงานแทนหัวหนาฝาย/
แผนก ในทุกสถานการณหากไมมีคําสั่งมอบหมาย 

     

3.23 หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏบิัติงานดวยความประหยัด      

3.24 
ทานมักใชแนวทางการทํางานที่เคยใชมากอนเพ่ือแกปญหาที่
เกิดขึ้นมากกวาคิดหาทางเลือกใหม 

     

 

--------------------------------------------- 



 

 

 

83 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามตอนที่ 2 

ภาวะผูนําของผูบริหารหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

ภาวะผูนําแบบเนนคน   
1. เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาดผูบริหาร
คอยเปนกันชนใหเสมอ 
2. ผูบริหารมักยอมเสียสละใหผูใตบังคับบัญชาเสมอ 
3. ผูบริหารยอมปรับเปลี่ยนระเบียบหรือ
ขอบังคับหากผูใตบังคับบญัชาไมเห็นดวย  
4. ผูบริหารสามารถเขากันไดดีกับ
ผูใตบังคับบญัชาทุกคนหรือทุกระดับในหองสมุด 
5. ทานใหความไววางใจผูบริหารและพดูคุยกับ
ผูบริหารอยางเปดเผยไดทุกเรื่อง 
6. ผูบริหารจะเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจใหม 
หากผูใตบังคบับัญชาไมยอมรับการตัดสนิใจนั้น 
7. ผูบริหารมักยอมทําตามความคิดเห็นของทาน
มากกวาพยายามเปลี่ยนแปลงความคิดของทาน 
8. ทานรูสึกวาผูบริหารเปนเพ่ือนรวมงาน
มากกวาเปนเจานาย  
9. ผูบริหารนาํความคิดเห็นของทานไปพิจารณาเสมอ 
10. ทานไววางใจผูบริหารและสามารถพดูคุยได
อยางเปดเผยตรงไปตรงมา 
11. ผูบริหารเชื่อวางานจะมีประสิทธิภาพถา
ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจและมีความสุขในการ
ทํางาน 
12. ผูบริหารไมเคยปฏิเสธความตองการของลูกนอง 
13. ทานสามารถพูดเลนกบัผูบริหารไดอยาง
สนิทสนมเปนกันเอง 
14. ผูบริหารวางแผนและกําหนดขั้นตอนการ
ทํางานโดยคาํนึงถึงความพึงพอใจของลกูนองมา
เปนอันดับแรก 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

ภาวะผูนําแบบเนนงาน 
15. ผูบริหารเนนผลประโยชนของหองสมุด
มากกวาความตองการของผูใตบังคับบญัชา  
16. ผูบริหารของทานวางแผนและกําหนด
ขั้นตอนการทาํงานใหทานอยางละเอียด  
17. ทานทําตามสิ่งที่ผูบริหารกําหนดวาตองทํา
อะไรและทําอยางไร แมวาจะไมเห็นดวยกต็าม  
18. ผูบริหารไมเคยตําหนิขอผิดพลาดของ
ทาน หากผลงานของทานยังอยูในระดับดี  
19. ผูบริหารตรวจสอบการทํางานทุกขั้นตอน
ของลูกนองเพ่ือใหม่ันใจวางานเปนไปตามที่
ตองการ 
20. ทานจะตั้งใจทํางานมากขึ้น ถาผูบริหารคอย
ควบคุมดูแลอยางใกลชิด  
21. ผูบริหารมักผลักดันตนเองและผูใต บงัคับ
บัญชาใหทําโครงการใหม ๆ  
22. ทานตองปฏิบัตติามกฎระเบียบของ
หองสมุดอยางเครงครัด  
23. ผูบริหารมักสื่อสารกับทานเปนลายลักษณ
อักษร 
24. ผูบริหารวางตัวในลักษณะเจานายกับ
ลูกนองกับทาน 
25. ทานไมเคยมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่อง
สําคัญของหองสมุด  
26. ผูบริหารไมเคยอธิบายเหตุผลหรือชี้แจง
เกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของทาน 
27. ทานรูสึกเชื่อฟงและเคารพยําเกรงผูบริหาร 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย 
28. ผูบริหารมักบอกใหลูกนองศึกษางานจากที่
เคยปฏิบตัิมาในอดีตและปลอยใหเขารบัผิดชอบ
งานดวยตัวของเขาเอง 
29. ผูบริหารชอบทํางานคนเดียว  เกี่ยวของกับ
ผูอ่ืนนอยที่สุด 
30. หากเกิดปญหา ผูบริหารมักประวิงเวลา
จนกวาจะสามารถหาคนตัดสนิใจแกปญหานั้นได  
31. ผูบริหารมักใชมติในทีป่ระชุมตัดสินใจแทน  
32. ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการพบปะ
สังสรรคกับผูอ่ืนเทาที่จะทําได  
33. ผูบริหารกรอกใบประเมินผลการปฏบิัติงาน
เพ่ือใหถูกตองตามระเบียบเทานั้น ไมสามารถ
วัดผลไดอยางจริงจัง  
34. เม่ือเกิดความขัดแยงในหองสมุด ผูบริหาร
พยายามไมเขาไปยุงเกี่ยว ปลอยใหจัดการกันเอง 
35. ทานมักไดรับมอบหมายใหตัดสินใจแกไข
ปญหาตาง ๆ แทนผูบริหาร  
36. ผูบริหารมักปลอยใหทานทํางานและ
รับผิดชอบงานดวยตวัทานเองโดย จะไมเขาไป
เกี่ยวของ 
37. ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจ 
เพ่ือจะไดรับผิดชอบนอยที่สุด 
ภาวะผูนําแบบประนีประนอม 
38. เม่ือทานทํางานผิดพลาด ผูบริหารมักหาขอดี
เพ่ือกลาวชมเปนกําลังใจแกทานมากกวาตําหนิ 
39. ผูบริหารพยายามหลีกเลี่ยงการแสดง
ความเห็นที่จะนําไปสูขอโตแยงได  
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

40. ในการประเมินผลงาน ผูบริหารสามารถชี้
แจงทั้งขอดีและขอเสียของทาน 
41. ผูบริหารบังคับบญัชาออนบาง แข็งบาง
แลวแตวาจะเรื่องหรือกรณีใด  
42. ในการตัดสินใจ ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นจาก
หลาย ๆ  ฝายแลวนํามาตัดสินใจแบบพบกันครึ่งทาง 
43. ผูบริหารรบัฟงและพิจารณาความคิดเห็นที่
แตกตาง  
44. ในการควบคุมการปฏิบตัิงาน ผูบริหารมักใช
วิธีอะลุมอะหลวย เนนงานพอสมควร แตก็ไม
มากนัก เพ่ือใหลูกนองสามารถปฏิบตัิได  
45. เม่ือเกิดความขัดแยงระหวางลูกนอง 
หัวหนาเปนผูชี้ขาดวาใครถกูใครผิด และให
ยึดถือปฏิบัตติามนั้น 
46. เม่ือเกิดความคิดเห็นขดัแยงกับผูบริหาร 
ผูบริหารพยายามหาทางสายกลางระหวาง
ความคิดของทั้งสองฝาย 
47. ผูบริหารสามารถชี้จุดดีเดนนาประทับใจใน
การปฏิบัติงานของทานได  
48. เม่ือเกิดความขัดแยง ผูบริหารมักใชวธิี
แกปญหาดวยการประนีประนอมยอมความ 
49. ผูบริหารวพิากษวิจารณการทํางานของทาน
ทั้งดานดี และดานไมดีควบคูกันไป 
ภาวะผูนําแบบทีมงาน 
50. ทานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานกับ
ผูบริหาร 
51. ผูบริหารสามารถประสานความตองการของ
หองสมุดและคนเขาดวยกนั โดยใหคนมีสวน
รวมในการทํางาน และไดผลประโยชนจากงาน  
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

52. ผูบริหารคอยติดตามงาน และสอบถาม
ความกาวหนาในงานของทานเปนระยะ ๆ 
เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําหากประสบปญหา  
53. ในการวางแผนงาน ผูบริหารขอความ
คิดเห็นจากลูกนองและวางแผนตาม
ขอเสนอแนะของลูกนอง 
54. ผูบริหารสรางความสัมพันธที่ดีระหวางทาน
กับผูบังคับบญัชาระดับสูง  
55. ผูบริหารใชวิธีพูดคยุชักชวนใหทานทาํงาน
มากกวาการออกคําสั่ง หรือเรียกประชุมอยาง
เปนทางการ 
56. ผูบริหารแจงใหทานทราบผลการประเมิน
การปฏิบัติงานและรับฟงความคิดเห็นของทาน  
57. ผูบริหารพยายามอธิบาย ชี้แจงรายละเอียด
ใหทานเขาใจและยอมรับในการสั่งงานทุกครั้ง
58. ทานรูบทบาทหนาที่ของตนเองดี ผูบริหาร
จึงไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการหรือชี้นํางาน
ของทาน 
59. ผูบริหารมักใชวธิีเกลี้ยกลอมชักจูงใหทาน
ยอมรับและปฏิบัตติามนโยบาย คําสั่ง และความ
ตองการจากผูบริหารระดับสงู 
60. ผูบริหารเชื่อม่ันวาทานมีความรู
ความสามารถในการปฏิบตังิานไดบรรลุผล
สําเร็จ  
61. ทานรูสึกกระตือรือรนในการปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จ 
62. ผูบริหารติดตามงานวาทานไดปฏิบตัิตาม
แผนที่วางไวหรือไม โดยคอยดูแลแกไขและ
อํานวยความสะดวกในการทํางานใหไดตามแผน 
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ขอคําถาม 
 

สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

63. ผูบริหารใหทานรับผิดชอบในหนาที่ของ
ตนเอง และพรอมที่จะรับผิดชอบรวมไมวางาน
นั้นจะสําเร็จหรือไมสําเร็จ  
64. ผูบริหารจะปรึกษาหารอืและตัดสินใจ
รวมกับทานเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด  
65. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของทาน และ
รวมศึกษาหาขอเท็จจริงในการแกปญหาทุกครั้ง 
66. ผูบริหารคอยควบคุมดูแลใหความชวยเหลือ
ทาน เพ่ือใหสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมาย
ของหองสมุด 
67. ผูบริหารเนนการทํางานเปนทีม 
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ภาคผนวก ค 

คาดัชนีความสอดคลองของแบบสอบถามตอนที่ 3 
วัฒนธรรมองคกรของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

วัฒนธรรมองคกรแบบปรับตัว 
1.  ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
2.  ทานมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 
3.  ผูบริหารของทาน มีบทบาทสําคัญตอการ
สรางความเปลี่ยนแปลงที่ดีของหองสมุด 
4.  ผูบริหารของทานกระตุนใหบุคลากรกลา
เสี่ยง กลาทดลอง คิดและทาํสิ่งใหมที่เปน
ประโยชนตอหองสมุด 
5.  หากทานมีความริเริ่มสรางสรรคเปนพิเศษ 
จะไดรับรางวลัหรือผลตอบแทนพิเศษจาก
หองสมุด 
6.  ผูบริหารของทานใชขอมูลในการตัดสินใจ
มากกวาการตดัสินใจตามความรูสึก 
7.  หากมีความขัดแยงระหวางบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน ทานสามารถสรางความเขาใจและ
ขจัดความขัดแยงไดทันที 
8.  ทานเชื่อวาหากพยายามปรับปรุงและพัฒนา
สิ่งใหม ๆ ในการทํางานตลอดเวลาจะทําให
หองสมุดจะประสบความสําเร็จได 
9.  โดยปกตทิานจะสํารวจทางเลือกตาง ๆ กอน
การลงมือตัดสินใจหรือทําการใด ๆ ในเรื่องงาน 
10.  ทานรบัรูและเขาใจศักยภาพในการ
เปลี่ยนแปลงดานการทํางานของทานดวยตนเอง 
11.  ทานสามารถปฏิบตัิงานไดตามเปาหมายที่
กําหนด และสนองตอบความตองการของผูใช
หองสมุดไดอยางเต็มที ่
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

วัฒนธรรมองคกรแบบมุงผลสําเรจ็ 
12.  หองสมุดของทานมีการกําหนดกลยุทธใน
การปฏิบัติงานอยางชัดเจนเพื่อวัดการทํางาน 
13.  หองสมุดของทานมุงเนนการทํางานสูความ
เปนเลศิ หรือมาตรฐานที่ดีเลิศ 
14.  หองสมุดของทานใหความสําคัญกับผูใช
หองสมุดเปนอันดับแรก 
15.  ผูบริหารมุงความสําเรจ็ของงาน จึงไมคอย
เห็นความจําเปนที่จะยืดหยุนหรือปรับเปลี่ยน
ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพธุรกิจ 
16.  หองสมุดของทานมุงเนนความสามารถใน
การแขงขัน 
17.  หองสมุดของทานพึงพอใจตอการทํางาน
หนักในระยะยาวจนกวาจะบรรลุผลตาม
เปาหมาย 
18.  หัวหนาฝาย / แผนก ของทานมักสั่งงาน
โดยไมคอยฟงความคิดเห็นของทาน 
19.  ภายในหองสมุดของทานมีการแขงขันกัน
ทํางานระหวางบุคลากรเพื่อผลประโยชนหรือ
ความกาวหนาของหองสมุด 
20.  หองสมุดของทานเนนใหบุคลากร
ปฏิบัติงานเชงิรุกในการบรกิารผูใช 
21.  ทานมีสํานึกในบทบาทหนาที่ มุงม่ันและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
วัฒนธรรมองคกรแบบเครือญาต ิ
22.  หองสมุดของทานมีบรรยากาศการทาํงานที่
เปนกันเอง เสมือนครอบครัวเดียวกัน 
23.  หองสมุดสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเอง
เสมอ เชน การฝกอบรม เพ่ิมพูนความรู
ความสามารถ การศึกษาตอ 
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

24.  หองสมุดของทานใหความเอาใจใส เอ้ืออาทร 
ดูแลความเปนอยูตอบุคลากรเสมอ เชน การ
เยี่ยมไข รวมพิธีงานบุญ รบัขวญับตุร เปนตน 
25.ทานรูสึกวาไดรับการปฏบิัติอยางเทาเทียม
กันกับผูอ่ืน   
26.  ทานใหความรวมมือชวยเหลือและเอาใจใส
ตอเพ่ือนรวมงาน 
27.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มีความเปน
กันเอง ไมถือตัว และปฏิบตัิตนเสมือนเพ่ือน
รวมงาน 
28.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มีการหารือ
และตัดสินใจในการทํางานรวมกับ
ผูใตบังคับบญัชา 
29.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน ใหความเปน
ธรรมและรักษาคําพูด 
30.  หัวหนาฝาย/แผนกของทาน มักรับฟงความ
คิดเห็นและเปนที่ปรึกษาที่ดีของ
ผูใตบังคับบญัชา 
31.  หองสมุดของทานไมคอยมีความขัดแยง
ระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
วัฒนธรรมองคกรแบบราชการ 
32.  ทานตองยึดถือและปฏบิัตติามกฎระเบียบ
ของหองสมุดอยางเครงครัด 
33.  ทานตองระมัดระวังในการทํางาน เม่ือเกิด
ขอผิดพลาดอาจถูกลงโทษ 
34.  ทานจะไมตัดสินใจตามลําพังแตจะคํานึงถึง
เสียงสวนใหญ 
35.  ทานจะปฏิบัติงานตามหลักการที่ตกลงกัน
ในหนวยงานมากกวาจะคํานึงถึงความรูสกึของ
สมาชิกผูรวมงาน แมจะขัดกับความรูสึกของ
สมาชิกผูรวมงานก็ตาม 
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ขอคําถาม สอดคลอง 
(+1) 

ไมแนใจ  
(0) 

ไมสอดคลอง 
(-1) 

IOC 

36.  หองสมุดมีการจัดความเปนระเบียบใหแก
บุคลากร เชนการแตงกาย สถานที่รับประทาน
อาหาร เปนตน 
37.  ทานตองปฏิบัติงานตามนโยบาย แนว
ปฏิบัติ และคาํสั่งของผูบริหารอยางเครงครัด 
38.  ทานไมมีอํานาจตัดสินใจหรือสั่งงานแทน
ผูบังคับบญัชา ในทุกสถานการณหากไมมีคําสั่ง
มอบหมาย 
39.  หองสมุดเนนใหบุคลากรปฏิบัติงานดวย
ความประหยดัเปนหลัก 
40.  ทานมักใชแนวทางการทํางานที่เคยใชมา
กอนเพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นมากกวาคิดหาทาง
เลือกใหม 
41.  หองสมุดมีการจัดการบริหารงานใหเปนไป
ตามสายงานชัดเจน ไมมีขามขั้นตอน 
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