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							             บทคัดย่อ
	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์น�ำเสนอการทบทวนวรรณกรรม เพ่ือน�ำไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องอิทธิพล

ของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง หลักธรรมาภิบาลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ ผลการ

สังเคราะห์วรรณกรรมเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานขององค์การมี จ�ำนวน 4 องค์ประกอบ โดยใช้ฐานข้อมูลทุติยภูมิของ

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ วัฒนธรรมองค์การมี จ�ำนวน 5 องค์ประกอบ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง          

มีจ�ำนวน 4 องค์ประกอบ และหลักธรรมาภิบาลมีจ�ำนวน 7 องค์ประกอบ ขณะเดียวกันมีการก�ำหนดสมมุติฐานการวิจัย 

จ�ำนวน 5 ข้อ ที่มีอิทธิพลโดยตรงและโดยอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวน�ำไปสู ่       

การศึกษาวิทยานิพนธ์เรื่องอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง หลักธรรมาภิบาล ต่อผลการ

ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: กรอบแนวคิดการวิจัย, วัฒนธรรมองค์การ, ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง, หลักธรรมาภิบาล, ผลการปฏิบัติงาน

	      ขององค์การ
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							            ABSTRACT
	 The purposes of this article were to review literature to create the conceptual framework for examine        

the influences of organizational culture, transformational leadership and good governance on organizational 

performance. The result of literature review indicates that organizational performance has four facets which 

uses secondary data from Office of the Public Sector Development Commission (OPDC). Moreover, the                 

literature review indicates that organizational culture has five facets, transformational leadership has four facets 

and good governance has seven facets. Additionally, this article propose five propositions that has both direct 

and indirect influences of organizational culture, transformational leadership and good governance on                     

organizational performance. The literature review in this article basically leads to the dissertation research 

namely the influences of organizational culture, transformational leadership and good governance on the            

organizational performance of Rajabhat University in Northeast Thailand.

Keywords : Conceptual framework, Organizational culture, Transformational leadership, Good governance, 	

	 	   Organizational performance

บทน�ำ
	 การส�ำรวจวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับวัฒนธรรม

องค์การ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และหลักธรรมาภิบาล 

เป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

สถาบันอุดมศึกษา โดยหลักธรรมาภิบาลเป็นตัวสะท้อน        

ผลการปฏิบัติงานที่ส�ำคัญ นอกจากน้ียังมีปัจจัยอื่น โดย 

Barney (1986, p. 656) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ และ

พฤติกรรมของผู ้น�ำ  มีอิทธิพลต่อขีดความสามารถของ

องค์การ ในขณะทีปั่จจยัวัฒนธรรมองค์การเป็นค่านยิมและ

ความเชื่อ ซึ่งสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โครงสร้างองค์การ และระบบควบคมุทีท่�ำให้เกิดบรรทัดฐาน

ทางพฤติกรรม เปรียบเทียบได้กับจิตวิญาณขององค์การ  

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ, 2540, น. 92)         

ดังนั้นปัจจัยวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัยที่ผลักดันให้

องค์การขับเคลื่อนไปยังทิศทางที่คาดหวัง 

	 ยังมีอีกปัจจัยหนึ่งที่ส�ำคัญมากต่อความส�ำเร็จ         

ขององค์การ โดย Northouse (2013, p.4) อธิบายว่า               

ผูบ้รหิารองค์การเปรยีบเสมอืนแม่ทพัท่ีต้องวางยุทธศาสตร์

ให้เหมาะสม เพ่ือน�ำองค์การไปสู่ความส�ำเร็จ ผู้บริหาร            

จะเป็นผู ้เอื้ออ�ำนวยต่อความส�ำเร็จหรือความล้มเหลว          

ขององค์การ ดังน้ันปัจจัยอีกประการท่ีส�ำคัญในการสร้าง 

ผลการปฏิบตังิานขององค์การให้ส�ำเรจ็คอื ปัจจยัภาวะผูน้�ำ 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ซึง่เป็นปัจจยั

ส�ำคัญที่ผู ้บริหารในองค์การสามารถสร้างวิสัยทัศน์เพ่ือ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร  มุ่งให้

บรรลุอุดมการณ์และสร้างคุณค่าของบุคลากรในระดับที ่      

สูงขึ้น ท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษา                

มีประสิทธิภาพมากขึ้น (Clowdbury, 2000, p.280)

	 บทความฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือน�ำเสนอการ     

สร้างองค์ประกอบของ “ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ” “ปัจจัย

ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง” และ “ปัจจยัหลกัธรรมาภบิาล” 

และสร้างเส้นทางของปัจจยัทีม่อีทิธิพลต่อผลการปฏิบตังิาน

ขององค์การ เพ่ือก�ำหนดสมมุติฐานและกรอบแนวคิด          

การวิจัยประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้

ระเบียบวิธีการวิจัย
	 การวิเคราะห์เอกสาร (Documentary Analysis) ใช้

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือสร้างองค์ประกอบ

ของปัจจัย และวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล 

(Cause and Effect) เพ่ือก�ำหนดสมมุติฐานและกรอบ

แนวคิดการวิจัย ขณะเดียวกันใช้กระบวนการวิจัยเชิง

คุณภาพโดยก�ำหนด“มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร” เป็น

กรณีศึกษา เพ่ือยืนยันองค์ประกอบของปัจจัยต่าง ๆ             
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ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) จากผู้ให้

ข้อมูลส�ำคัญ (Key Informants) ที่ด�ำรงต�ำแหน่งทางการ

บรหิารระดบักลางขึน้ไป และมปีระสบการณ์การบรหิารงาน

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครไม่ต�่ำกว่า 10 ปี จ�ำนวน         

5 ท่านเหตุผลส�ำคัญที่เลือกศึกษาเป็นกรณีศึกษาเพราะ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมีผลการปฏิบัติราชการ             

ในกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา ที่มีผลการประเมินจากคณะ

กรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ติดอันดับ 1 ใน 5 

ของประเทศ และเป็นอันดับ 1 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ     

กลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ
	 ผลการปฏิบัติงานขององค์การ คือ ระดับของการ

บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

ด้วยการประเมินผลตามตัวชี้วัดผลการบรรลุเป้าหมาย              

ที่ได้ก�ำหนดไว้ Kaplan and Norton ได้สร้างเคร่ืองมือ          

การประเมินองค์การแบบสมดุล (BSC)เพ่ือใช้ประเมินผล

องค์การภาคธุรกิจข้ึนในปี 1992ส่งผลให้ธุรกิจสามารถ      

ปรบัตวัได้ทันต่อสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 

(Kaplan& Norton, 1992, pp. 71-79)  การประเมนิองค์การ

แบบสมดุล(BSC)จึงเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญท่ีเชื่อมโยงกับ       

วิสยัทศัน์และกลยุทธ์ขององค์การ ประเมนิผลทัง้มติภิายใน

และมิติภายนอก เป็นการแปลงวิสัยทัศน์และกลยุทธ์สู ่        

การปฏิบัติ โดยมีมุมมองส�ำคัญ 4 ด้าน คือ ด้านการเงิน      

ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายในองค์การ ด้านการ         

เรียนรู้และการเติบโต (Sibbet, 1997, p. 4)

	 แนวคิดการประเมินองค์การแบบสมดุล   (BSC)          

ได้มอีทิธิพลต่อองค์การภาครฐัไทย โดย ภาคภมู ินนัทปรชีา 

(2555, น. 16) อธิบายว่าการปฏิรูประบบราชการของไทย

ได้น�ำแนวคิดการจัดการธุรกิจสมัยใหม่มาปรับใช้ โดย

ก�ำหนดเป็นยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการช่วงป ี       

พ.ศ. 2546 ปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงาน ก�ำหนด

ให้มกีารตดิตามประเมนิผลส่วนราชการทุกปี เพ่ือให้สอดรบั

กับยุทธศาสตร์และแผนการด�ำเนินงานรายปี ก�ำหนดให้มี

ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)           

ท�ำหน้าท่ีติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

ตามระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดิน ด้วยการน�ำแนวคิดการ

ประเมินองค์การแบบสมดุล (BSC) มาใช้เป็นเครื่องมือ

ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐไทย

	 ดังน้ันผลการปฏิบัติงานขององค์การจึงใช้ข้อมูล      

จากการประเมินของส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) ที่มีตัวชี้วัด 2 มิติ คือ ตัวชี้วัดมิติภายนอก

ประกอบด้วย 1) การประเมินประสิทธิผล ได้แก่ ตัวชี้วัด  

เก่ียวกับนโยบายส�ำคัญเร่งด่วนของรัฐบาล ภารกิจหลัก      

ของกระทรวง/ส�ำนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา และ

การประเมินคุณภาพการศึกษาภายในตามพันธกิจหลัก      

ของสถาบันอุดมศึกษา คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย              

การบริการวิชาการ และการท�ำนุบ�ำรุงศิลปวัฒนธรรม              

2) การประเมินคุณภาพ ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านคุณภาพการให้

บริการในด้านความพึงพอใจของผู้ใช้บัณฑิตต่อบัณฑิต  

และความพึงพอใจของนสิตินักศกึษาต่อสถาบนัอดุมศกึษา 

ตัวชีวั้ดมติิภายในประกอบด้วย  1) การประเมนิประสิทธิภาพ 

ได้แก่ ตัวชี้วัดด้านการเบิกจ่ายงบประมาณท้ังรายจ่าย           

การลงทุนและรายจ่ายภาพรวม ตัวชี้วัดด้านการประหยัด

พลังงาน และ 2) การพัฒนาสถาบัน ได้แก่ ตัวชี้วัดผล           

การประเมินคุณภาพการศึกษาภายในด้านการบริหาร

จดัการ  (คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,  2558, น. 74)

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ
	 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational culture) เป็น

ลักษณะการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการแสดงออกของกลุ่ม

บุคลากรในองค์การภายใต้ค่านิยม ความเชื่อ โดยการ

ถ่ายทอดจากรุ่นเก่าสู่รุ่นใหม่ จนกลายเป็นสัญลักษณ์ทาง

พฤติกรรมขององค์การ การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง

ระหว่างปี 2007-2017 พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมี

จ�ำนวน 5 องค ์ประกอบ สอดคล้องกับแนวคิดของ                  

Cameron and Quinn(1999), Altındaga and Kosedagi 

(2015),  Ali  and  Park  (2016) และ  Shanker, Bhanugopan, 

Heijden and Farrell (2017) ประกอบด้วย 1) วัฒนธรรม

แบบครอบครัว (Clan culture) การมุ ่งความสัมพันธ ์      

ระหว่างบุคคล ท�ำงานเป็นทีม บรรยากาศคล้ายครอบครัว 

ผลการปฏิบัติงานเกิดจากความร่วมมือของบุคลากร                 
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2) วัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน (Adhocracy culture) การ

มุง่ปรบัตวัให้เข้ากับการเปลีย่นแปลงภายนอก ค่านิยมหลกั

อยู่ท่ีความยืดหยุ่น พร้อมรับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง           

3) วัฒนธรรมแบบตลาด (Market culture) การมุ่งเน้นผล

การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย องค์การขับเคลื่อนด้วยการ

แข่งขนั บคุลากรถูกคาดหวงัให้ท�ำงานอย่างมคีณุภาพ มค่ีา

นิยมการท�ำงานเชิงรุก 4) วัฒนธรรมแบบตามล�ำดับชั้น 

(Hierarchy culture) การมุ่งปฏิบัติงานตามสายการบังคับ

บัญชา ยึดหลักกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ค่านิยมหลักคือ

ความมีเสถียรภาพ และ 5) วัฒนธรรมแบบนวัตกรรม            

(Innovative culture) การมุง่ด�ำเนนิภารกิจในการสร้างและ

พัฒนาแนวทางใหม่ท่ีก่อให้เกิดผลกระทบด้านบวกต่อ

องค์การ

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า 

“วัฒนธรรมองค์การมีความแตกต่างกันไป ตามความเชื่อ

และค่านิยมของบุคลากร บางองค์การเน้นความสัมพันธ์

แบบพ่ีน้อง บางแห่งยดึแนวปฏิบตัติามกฎเกณฑ์ท่ีเคร่งครดั 

มุ ่งเน้นการบรรลุเป้าหมาย สนใจกับสถานการณ์ความ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ หรือบางแห่งมุ่งไปสู่การเป็นต้นแบบ      

ทางนวัตกรรมให้แก่สังคม”

ปัจจัยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
	 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

leadership) เป็นคุณลักษณะของผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน ์

กว้างไกล พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง สามารถแผ่อิทธิพล      

เชิงบวกไปยังบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ

บรรลุจุดมุ่งหมาย การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับ

ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงระหว่างปี 2007-2016 พบว่า

ปัจจัยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีจ�ำนวน 4 องค์ประกอบ 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1994,               

pp. 97-100) ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (Idealized Influence) ผู้บริหารที่ประพฤติตัว

เป็นแบบอย่าง เป็นที่เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ บุคลากรภาค

ภูมิใจและพยายามเลียนแบบผู ้บริหาร 2) การสร้าง               

แรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) ผู้บริหารที่ให้

ความท้าทายในเรื่องงาน กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให ้     

เกิดขึ้นสร้างทัศนคติในด้านบวก 3) การกระตุ้นทางปัญญา                 

(Intellectual stimulation) ผู้บริหารแก้ไขปัญหาเป็นระบบ 

มีความคิดสร้างสรรค์ เปล่ียนกรอบการมองปัญหาตาม

สถานการณ์ กระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดและเหตุผล 

และ 4) การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized 

consideration) ผูบ้รหิารทีเ่อาใจใส่บคุลากรเป็นรายบคุคล

ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ผู้บริหารจะเป็นโค้ช  

และเป็นที่ปรึกษาของบุคลากร 

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า            

“ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยจะต้องเป็นตัวอย่างท่ีดีสามารถ

ท�ำให้บุคลากรเคารพและศรัทธา มีวิสัยทัศน์ มีเทคนิค            

ในการกระตุน้ให้บคุลากรปฏิบตังิานอย่างเตม็ศกัยภาพ และ

สิ่งส�ำคัญท่ีเป็นเสน่ห์ของผู้บริหารคือการเอาใจใส่บุคลากร

ทุกระดับด้วยความจริงใจ” 

ปัจจัยหลักธรรมาภิบาล
	 หลักธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็น          

หลักการบริหารองค์การท่ีมุ ่งเน้นจุดส�ำคัญในการสร้าง

ผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การ พัฒนาการทางทฤษฎีของหลัก             

ธรรมาภิบาลระหว่างปี 2008-2016 สามารถสังเคราะห์ได ้

7 องค์ประกอบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ส�ำนักนายก

รัฐมนตรี (2542, น. 26-27), รัตนะ บัวสนธ์ (2551, น. 47), 

Magalhaes, Veiga, Amaral, Sousa and Ribeiro (2013, 

p. 295) และ   Shwaihet and Nasaif (2015, p. 79)        

ประกอบด้วย 1) หลักนิติธรรม การปฏิบัติภารกิจท่ียึด

กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นหลักร่วมกัน ไม่มีการเลือก

ปฏิบัติโดยอิงอ�ำนาจไว้ที่ตัวบุคคล 2) หลักคุณธรรม               

การปฏิบัติภารกิจท่ียึดมั่นในหลักศีลธรรมความถูกต้อง            

ดงีาม มคีวามซือ่สตัย์สจุรติ เป็นองค์การทีเ่ป็นแบบอย่างแก่

สังคมได้ 3) หลักความโปร่งใส การปฏิบัติภารกิจที่เผยแพร่

ให้บุคคลภายนอกรับทราบได้ การปฏิบัติงานเปิดเผย         

เสนอข้อมูลข่าวสารตรงไปตรงมาประชาชนสามารถ           

ตรวจสอบได้ 4) หลักการมีส่วนร่วม การให้บุคลากรมี

บทบาทร่วมตัดสินใจเรื่องส�ำคัญ แสดงความคิดเห็นได้
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สะดวก และมีช่องทางเสนอความคิดเห็นที่สร้างสรรค ์              

5) หลักความรับผิดชอบ การตระหนักรู้ถึงความรับผิดชอบ

ต่อสังคม มีการค�ำนึงถึงความรับผิดชอบต่อสาธารณะ และ

กล้ายอมรับในผลการปฏิบัติภารกิจ 6) หลักความคุ้มค่า       

การเน้นหลักการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ม ี   

นโยบายให้บคุลากรใช้ทรพัยากรอย่างประหยัด คุม้ค่า และ 

7) หลักความอิสระ การปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัย            

ที่มีความยืดหยุ่น จากการควบคุมขององค์การภายนอก  

และบุคลากรมีโอกาสปฏิบัติภารกิจท่ีสร้างสรรค์ ไม่ถูก

ควบคุมจากฝ่ายบริหารมากเกินไป

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า 

“มหาวิทยาลัยต้องมีภาพลักษณ์ที่โปร่งใส มีคุณธรรม            

เน้นหลักประหยัด ให้บุคลากรมีส่วนร่วม และปฏิบัติตาม     

กฎเกณฑ์ที่รัฐก�ำหนด” และประเด็นที่สอดคล้องกับหลัก

ความอิสระ กล่าวว่า “มหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานท่ีม ี      

ความอิสระ มีสภามหาวิทยาลัยก�ำหนดนโยบายและ         

ตัดสินใจเรื่องส�ำคัญ กระบวนการบริหารงานบุคคลจะ           

สิ้นสุดที่คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ส่วนองค์การ

ภายนอก เช่น สกอ.หรือ สมศ. จะมีบทบาทการก�ำกับ           

ภาพรวมเท่านั้น” และอีกประเด็นท่ีผู้ทรงคุณวุฒิบางท่าน

กล่าวว่า “ปัจจุบันบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่น Y ในสถาบัน

อุดมศึกษาต้องการความอิสระมาก ดังน้ันหลักการบริหาร 

ทีด่จีงึต้องมคีวามชดัเจนในเป้าหมาย และยืดหยุ่นในวิธีการ

ปฏิบัติงาน”

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 

ได้ถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือเข้าใจอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรม

องค์การและปัจจัยภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล       

ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ และมีอิทธิพลต่อปัจจัย

หลักธรรมาภิบาล และปัจจัยหลักธรรมาภิบาลมีอิทธิพล        

ต ่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ น�ำไปสู ่การสร ้าง

สมมุติฐานการวิจัย จ�ำนวน 5 ข้อ และสร้างกรอบแนวคิด

การวิจัยได้ดังรายละเอียดในภาพที่ 1

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วัฒนธรรม

องค์การ  

ภาวะผู้น�ำ

การเปลี่ยนแปลง

หลักธรรมาภิบาล ผลการปฏิบัติงาน

ขององค์การ

H1

H3

H4

H2

H5
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	 สมมุติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ         

มอีทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานขององค์การ

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องท้ังในประเทศและ           

ต่างประเทศพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อการ

พัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ ประสิทธิผลขององค์การ 

ผลการปฏิบัติงานขององค ์การ การพัฒนาองค์การ                 

อย่างย่ังยืน และการจดัการคณุภาพขององค์การ (Lacatus, 

2013, p. 421; Petruta, 2014, p. 3805; Lapina,                   

Kairisab & Aramina, 2015, p. 770)

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า 

“วัฒนธรรมองค์การเป็นกลไกส�ำคัญที่สามารถขับเคลื่อน

มหาวิทยาลัยสู่ความส�ำเร็จ หากสามารถค้นหา และสร้าง

วัฒนธรรมที่เหมาะสมกับบริบทขององค์การจะส่งผลท�ำให้

มหาวิทยาลัยประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน”

	 สมมุตฐิานการวจัิยท่ี 2 ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ การทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ             

พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล

ขององค์การ ประสิทธิผลของการบริหารงานวิจัย ผลการ

ปฏิบัติงานขององค์การ และความพึงพอใจของบุคลากร 

(Chi & Lan, 2012, p. 1015; Munir, Rahman, Malik & 

Hairunnisa, 2012, p. 885; Bakar & Mahmood, 2014, 

p. 109)

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า 

“ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารมีความส�ำคัญต่อมหาวิทยาลัย 

อย่างมาก เพราะผู้บริหารมีบทบาทส�ำคัญในการน�ำพา     

มหาวิทยาลัยไปสู่เป้าหมาย ผู้บริหารต้องสามารถกระตุ้น

ศักยภาพทุกด้านของบุคลากร ดูแลเอาใจใส่บุคลากร        

อย ่างเป ็นกันเอง เ พ่ือท�ำให ้บุคลากรปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลัยอย่างเต็มท่ี ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารจะส่งผล

ท�ำให้การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ในทางตรงข้ามหากบุคลากรขาดความเคารพ

ศรัทธาต่อผู ้บริหาร ย่อมส่งผลกระทบด้านลบต่อการ         

ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย”

	 สมมุติฐานการวิจัยที่ 3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยหลักธรรมาภิบาล             

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องท้ังในประเทศและ           

ต่างประเทศ พบว่าวัฒนธรรมองค์การ ค่านิยม ความเชื่อ 

และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อ

ความส�ำเรจ็ของการน�ำหลักธรรมาภบิาลไปใช้ในการบรหิาร

องค์การ และวัฒนธรรมองค์การยังสามารถส่งผ ่าน                 

หลักธรรมาภิบาลในการร่วมท�ำนายผลการปฏิบัติงาน         

ขององค์การอีกด้วย (ลาชิต ไชยอนงค์, 2555, น. 1; ศรีสกุล 

เจริญศรี, 2558, น. 1; Yosinta, 2016, p. 1)

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า 

“พฤติกรรมและค่านยิมในการปฏิบตังิาน เป็นสิง่ท่ีก่อให้เกิด

ธรรมาภิบาล การปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบท่ีเคร่งครัด

การปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์โปร่งใสถือเป็นวัฒนธรรม

ท่ีต้องบ่มเพาะให้เกิดข้ึนในมหาวิทยาลัย แนวปฏิบัติตาม

หลักธรรมาภิบาลเป็นสิ่งส�ำคัญมากโดยเฉพาะบุคลากร

อาวุโสต้องปฏบิติัตนเป็นแบบอย่างทีด่ ีเพ่ือส่งต่อวัฒนธรรม

ดังกล่าวสู่คนรุ่นใหม่ ท�ำให้มหาวิทยาลัยเกิดธรรมาภิบาล       

ที่ยั่งยืน” 

	 สมมุติฐานการวิจัย ท่ี  4  ป ัจจัยภาวะผู ้น�ำ                           

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัย                            

หลักธรรมาภิบาล การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องทั้ง          

ในประเทศและต ่างประเทศ พบว ่าภาวะผู ้น�ำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อการพัฒนาแนวทาง

การปฏบิตังิานตามหลกัธรรมาภิบาล ค่านยิมและพฤตกิรรม

การปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล กลไกระดับองค์การ

ในการบริหารกิจการที่ดี และภาวะผู ้น�ำของผู ้บริหาร  

สามารถส่งผ ่านหลักธรรมาภิบาลน�ำไปสู ่การพัฒนา

ประสิทธิผลขององค์การได้ (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2559, 

น. 1; วรชยั สงิหฤกษ์ และประสพชยั พสนุนท์, 2559, น. 68; 

Miladi, 2014, p. 21)

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า            

“ผู ้บริหารต้องเป็นต้นแบบในเรื่องของความมีคุณธรรม 

ความรับผิดชอบ ความโปร่งใส ไม่อิงผลประโยชน์ไว้ท่ี            

ตัวบุคคล เพราะเป็นแบบอย่างส�ำคัญที่บุคลากรลอกเลียน

แบบพฤติกรรม ดังน้ันแนวทางการปฏิบัติงานของผู้บริหาร

มีส่วนสนับสนุนให้เกิดธรรมาภิบาลในมหาวิทยาลัย”
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	 สมมุติฐานการวิจัยท่ี 5 ปัจจัยหลักธรรมาภิบาล         

มอีทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานขององค์การ

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องท้ังในประเทศและ           

ต ่างประเทศ พบว ่าหลักธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต ่อ

ประสิทธิผลการน�ำนโยบายขององค ์การไปปฏิบัติ                        

การบริหารจัดการองค์การ การพัฒนาการจัดการคุณภาพ

ขององค์การภาครัฐ ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง และ

ประสิทธิภาพขององค์การ (กมลลักษณ์   ธนานันต์เมธี, 

2559, น. 135; Yosinta, 2016, p. 1; Soba, Erem,                       

& Ceylan, 2016, p. 305)

	 สอดคล้องกับผู ้ทรงคุณวุฒิท่ีอธิบายโดยสรุปว่า 

“แนวปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลส่งผลต่อความส�ำเร็จ      

ของมหาวิทยาลัย เนื่องจากการบริหารองค์การภาครัฐ             

ได้เน้นถึงหลกัธรรมาภิบาลหรอืการบรหิารกิจการบ้านเมอืง

ท่ีดี ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่งถูกควบคุมด้วย 

มาตรา 44 ของ คสช. สาเหตุเนื่องจากการขาดธรรมาภิบาล 

เกิดการทจุรติคอรปัชัน่ เกิดผลประโยชน์ทับซ้อน การสรรหา

ผู้ด�ำรงต�ำแหน่งบริหารไม่โปร่งใส ผู้บริหารขาดคุณธรรม 

สภามหาวิทยาลัยมีการใช้อ�ำนาจเพ่ือเอ้ือประโยชน์แก่        

พวกพ ้อง ฯลฯ สิ่ ง เหล ่านี้แสดงให ้ เห็นว ่าการขาด                             

หลั กธรรมา ภิบาลจะส ่ งผล เสี ยอย ่ า งร ้ ายแรงต ่ อ    

มหาวิทยาลัย”

สรุปผลการวิจัย
	 การทบทวนวรรณกรรมมีจุดประสงค์เพ่ือสร้าง       

กรอบแนวคิดและสมมุติฐานของการศึกษาวิทยานิพนธ์ 

เรื่องอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น�ำการ

เปลี่ยนแปลง หลักธรรมาภิบาล ต่อผลการปฏิบัติงานของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดย        

ผลการปฏิบัติงานขององค์การใช้ข้อมูลทุติยภูมิ จากฐาน 

การประเมินของส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) ก�ำหนดให้เป็นตัวแปรผลในการวิจัย        

ขณะท่ีตัวแปรอิสระในการวิจัยประกอบด้วย องค์ประกอบ

ของปัจจยัวัฒนธรรมองค์การ องค์ประกอบของปัจจยัภาวะ

ผู ้น�ำการเปลี่ยนแปลง และองค์ประกอบของปัจจัย                   

หลักธรรมาภิบาล 

สมมุติฐานส�ำหรับการวิจัยคือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ            

มอีทิธิพลทางตรงเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานขององค์การ

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ      

ผลการปฏิบัติงานขององค์การปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ            

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อปัจจัยหลักธรรมาภิบาลปัจจัย

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ

ปัจจัยหลักธรรมาภิบาล และปัจจัยหลักธรรมาภิบาลมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

สมมุติฐานดังกล่าวเป็นกรอบแนวคิดส�ำหรับการวิจัย               

ในอนาคตเพ่ือค้นหาค�ำตอบ  2  ประเด็น คือ ระดับของปัจจยั

ด้านต่าง ๆ อยู่ในระดับใด และปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ 

ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลง หลักธรรมาภิบาล มีอิทธิพล        

ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การมากน้อยเพียงใด

เอกสารอ้างอิง
กมลลักษณ์  ธนานันต์เมธี. (2559). อิทธิพลของธรรมา             

	 ภิบาลและวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

	 องค์การขององค์การบริหารส่วนต�ำบล ในเขต

	 ภาคเหนอืของประเทศไทย. วารสารสมาคมนักวิจยั, 

	 21(1), น. 135-142.

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. (2558). รายงาน

	 การพัฒนาระบบราชการไทย ประจ�ำปี พ.ศ. 2558. 	

	 กรุงเทพฯ: ส�ำนักงาน ก.พ.ร.

พงษ์เทพ จันทสุวรรณ. (2554). ภาวะผู้น�ำ วัฒนธรรม

	 องค์การ กับประสิทธิผลองค์การของโรงเรียนใน

	 สังกัดกรุงเทพมหานคร (วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต 	

	 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์).

ภาคภูมิ นันทปรีชา. (2555). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

	 ประสิทธิผลการด�ำเนินงานโดยตัวชี้วัดตามแนวคิด 

	 Balanced Scorecard : กรณีศึกษาสถาบันพัฒนา

	 องค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) (วิทยานิพนธ์

	 มหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์). 

ระเบียบส�ำนักนายกรัฐมนตรี. (2542, 10 สิงหาคม). 

	 ราชกิจจานุเบกษา. 116/63ง. หน้า 24-31.



16   Ratchaphruek Journal Vol.16 No.2 (May - August 2018)

วารสารราชพฤกษ์ ปีที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2561)

รัตนะ บัวสนธ์. (2551). ธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัย

	 ของรัฐ : พหุกรณีศึกษา. วารสารวิจัยและวัดผล

	 การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 6(1), น. 47-67.

ลาชิต ไชยอนงค์. (2555). ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ 

	 กับประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรม: ตัวแบบ

	 สมการโครงสร้าง (วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต, 

	 มหาวิทยาลัยเกริก).

วรชัย  สิงหฤกษ์ และประสพชัย  พสุนนท์. (2559). ปัจจัย

	 ที่มีผลต่อการน�ำหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการ

	 บริหารจัดการของชุมนุมสหกรณ์ออมทรัพย์แห่ง

	 ประเทศไทย จ�ำกัด. วารสารการจัดการสมัยใหม่,	

	 14(1), pp. 68-76.

ศรีสกุล  เจริญศรี. (2558). ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ 

	 กับประสิทธิผลองค์การ ของหน่วยงานในสังกัด

	 ส�ำนกังานผูบ้ญัชาการต�ำรวจแห่งชาต ิ(วทิยานิพนธ์

	 ดุษฎีบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศรีปทุม).

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ. (2540).

	 การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ: ธีระฟิล์ม

	 และไซเท็ก.

Ali, M & Park, K. (2016). The mediating role of an 

	 innovative culture in the relationship between 

	 absorptive capacity and technical and 

	 non-technical innovation. Journal of Business 

	 Research, 69(5), pp. 1669-1675.

Altındaga, E & Kosedagi, Y. (2015). The Relationship 

	 between Emotional Intelligence of Managers, 

	 Innovative Corporate Culture and Employee 

	 Performance. Procedia - Social and Behavioral 	

	 Sciences, 210(12), pp. 270 – 282.

Bakar, M. S. & Mahmood, R. (2014). Linking 

	 Transformational Leadership and Corporate 

	 Entrepreneurship to performance in the public 

	 Higher Education Institutions in Malaysia. 

	 Advances in Management & Applied 

	 Economics, 4(3), pp. 109-122.

Barney, J. B. (1986). Organizational Culture: Can It 

	 be a Source of Sustained Competitive 

	 Advantage. Academy of Management Review, 

	 11(3), pp. 656-665.

Bass, B. M. & Avolio, B. J. (1994). Improving 

	 organizational effectiveness through 

	 transformational leadership. Newbery Park, 

	 CA: sage.

Cameron, K. S. & Quinn, R. E. (1999). Diagnosing and 

	 Changing Organizational Culture : Based 

	 on the Competing Values Framework. 

	 Massachusetts: Addison-Wesley.

Chi, H. K. & Lan, C. H. (2012). The Moderating effect 

	 of transformational leadership on knowledge 

	 management and organizational effectiveness. 

	 Social Behavior and Personality, 40(6), 

	 pp. 1015-1024.

Clowdbury, S. (2000). The nature of Leadership. 

	 New York: Management Financial Times 

	 Prentice-Hall.

Kaplan, R. S. & Norton, D. (1992). The Balanced 

	 Scorecard: Measures that Drive Performance. 

	 Harvard Business Review, 70(1), pp 71-79.

Lacatus, L. M. (2013). Organizational culture in 

	 contemporary university. Procedia Social 

	 and Behavioral Sciences, 76(4), pp. 421-425.

Lapina, I., Kairisab, I. & Aramina, D. (2015). Role of 

	 Organizational Culture in the Quality 

	 Management of University. Procedia-Social 

	 and Behavioral Sciences, 213, pp. 770-774.

Magalhaes, A., Veiga, A., Amaral, A., Sousa, S. & 

	 Ribeiro, F. (2013). Governance of Governance 

	 in Higher Education: Practices and lessons 

	 drawn from the Portuguese case. Higher 

	 Education Quarterly, 67(3), pp. 295–311.



17   Ratchaphruek Journal Vol.16 No.2 (May - August 2018)

วารสารราชพฤกษ์ ปีที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2561)

Miladi, I. A. (2014). Governance for SMEs: Influence 

	 of leader on organizational culture. 

	 International Strategic Management Review, 

	 2(2014), pp. 21-30.

Munir, R. I. S., Rahman, R. A., Malik, A. M. A  & 

	 Hairunnisa, M. A. (2012). Relationship between 

	 Transformational Leadership and Employees 

	 Job Satisfaction among the Academic Staff. 

	 Procedia-Social and Behavioral Sciences, 

	 65(5), pp. 885-890.

Northouse, P. G. (2013). Leadership: theory and 

	 practice. Thosand Oaks, CA: Sage.

Petruta, A. P. (2014). Quality Culture - A Key Issue for 

	 Romanian Higher Education. Procedia-Social 

	 and Behavioral Sciences, 116(1), 

	 pp. 3805-3810.

Shanker, R., Bhanugopan, R., Beatrice I.J.M. 

	 van der Heijdenb,d,e & Farrell, M. (2017). 

	 Organizational climate for innovation and 

	 organizational performance: The mediating 

	 effect of innovative work behavior. Journal 

	 of Vocational Behavior, 100, pp. 67-77.

Shwaihet, N. H. & Nasaif, H. A. (2015). The relationship 

	 of participation in shared governance to work 

	 satisfaction among cardiovascular nurses 

	 working in a tertiary hospital in Saudi Arabia. 

	 Clinical Nurse Study, (3)7, pp. 79-87. 135-142.

Sibbet, D. (1997). 75 years of management ideas and 

	 practice 1922-1997.  Harvard Business Review, 

	 75(5), pp.2-12.

Soba, M., Erem, S. & Ceylan, F. (2016). The Impact of 

	 Corporate Governance Practices on Bank 

	 Efficiency: A Case of Turkey. Journal of 

	 Suleyman Demirel University Institute of 

	 Social Sciences, 25(3), pp. 305-322.

Yosinta, O. (2016). Organizational Culture and Good 

	 Governance in The Public Sector : The Case of 

	 Provincial Administration in Thailand (Doctoral 

	 dissertation, University of Birmingham).


