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บทคัดย่อ
	 วััตถุุประสงค์์หลักของงานวิจัิัยน้ี้� คืือ การศึึกษาอิทิธิิพลกำำ�กับของบรรยากาศ
องค์์การที่่� ส่่งผลต่่อความสััมพันธ์ระหว่่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและ
ประสิิทธิิผลองค์์การของหน่วยงานภายในสำำ�นักงานเขต กรุุงเทพมหานคร หน่วย
การวิิเคราะห์์ คืือ หน่วยงานภายในสำำ�นักงานเขต กรุุงเทพมหานคร ด้้วยเหตุน้ี้�จึึง
มีีจำำ�นวนประชากรโดยประมาณเท่่ากัับ 500 หน่วยงาน และได้้ใช้้เทคนิคการสุ่่�ม
ตััวอย่่างแบบกลุ่่�ม จำ ำ�นวนกลุ่่�มตัวอย่่างเท่่ากัับ 232 หน่ วยงาน  โดยได้้รับ
แบบสอบถามในระดัับบุุคคลกลัับคืืนมาจำำ�นวน  895 ชุ ด  การศึึกษาครั้้�งน้ี้�ได้้
ออกแบบการวิิจััยเป็็นแบบเชิิงความสัมพันธ์และการศึึกษาแบบภาคตััดขวาง 
แนวทางการวิิเคราะห์์ใช้้เทคนิคการวิิเคราะห์์แบบ PLS-SEM และการวิิเคราะห์์
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ถดถอยพหุคููณ ผลการศึึกษาพบว่่า ทุกมิิติิของบรรยากาศองค์์การมีีอิทธิิพลกำำ�กับ
เชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การ
คำำ�สำำ�คัญ :	บรรยากาศองค์์การ; ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง; ประสิิทธิิผลองค์์การ; 

อิิทธิิพลกำำ�กับ

Abstract
	 The main purpose of this study was to examine the moderating 
effects of organizational climate on the relationship between 
transformational leadership and organizational effectiveness of the 
divisions within district offices, Bangkok Metropolitan Administration. 
Units of analysis were the divisions within district offices, Bangkok 
Metropolitan Administration, and then the population of this study 
covered approximately 500 divisions. The cluster sampling technique 
had been conducted. The samples were 232 divisions consisted of 
895 in level of individual respondents. The correlational research 
design and the cross-sectional study were employed. The PLS-SEM 
and multiple regression techniques were applied. The research results 
indicated that all dimensions of organizational climate had the 
significantly positive moderating effects on the relationship between 
transformational leadership and organizational effectiveness.
Keywords :	 Organizational Climate; Transformational Leadership; 

Organizational Effectiveness; Moderating Effect

บทนำ�
	 การศึึกษาประสิิทธิิผลองค์์การ (organizational effectiveness) ในฐานะ
ตััวแปรตามนั้้�นมีีความสำำ�คัญเป็็นอย่า่งยิ่่�ง เพราะประสิิทธิิผลองค์์การ คืือ เป้้าหมาย
สููงสุุดที่่�ผู้้�บริิหารต้้องการที่่�จะบรรลุถึุึง (Robbins, 1990) โดยความสามารถในการ
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บรรลุุถึึงเป้้าหมายขององค์์การ จ ะเป็็นเงื่่�อนไขสำำ�คัญที่่�บ่่งช้ี้�ถึึงความอยู่่�รอดของ
องค์์การ (Kimberly, 1979) ดังนั้้�น เป้้าหมายพื้้�นฐานในการศึึกษาทฤษฏีีองค์์การ 
จึึงมุ่่�งเป้้าหมายไปที่่�ความต้้องการที่่�จะปรัับปรุุงประสิิทธิิผลขององค์์การเป็็นสำำ�คัญ 
(Cameron, 1981) รวมถึงความต้้องการที่่�จะค้้นหาสาเหตุของการเกิิดประสิิทธิิผล
องค์์การ (Kalliath, Buledorn & Gillespie, 1999) โดย Quinn and Rohrbaugh 
(1983) ได้้ศึึกษาประสิิทธิิผลองค์์การด้้วยการจััดระบบเกณฑ์์วััดประสิิทธิิผล
องค์์การ (Kalliath et al., 1999) จนได้้ตัวแบบเชิิงบููรณาการที่่� เรีียกว่่า ตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม (the competing values framework) ด้้วยเหตุน้ี้� การ
ศึึกษาที่่�มีีเป้้าหมายในการอธิิบายและทำำ�นายประสิิทธิิผลองค์์การด้้วยตััวแบบการ
แข่่งขัันของค่่านิิยม จึงเป็็นประเด็็นที่่�น่่าสนใจในการวิิจััย 
	 บรรยากาศองค์์การ (organizational climate) มีีความสำำ�คัญต่่อผลการ
ปฏิิบััติิงานของสมาชิิกภายในองค์์การ เน่ื่�องจากว่่าบรรยากาศองค์์การเป็็นตัว
กำำ�หนดสภาพแวดล้้อมการทำำ�งานที่่�ทำำ�ให้้สมาชิิกภายในองค์์การรู้้�สึึกพอใจหรืือไม่่
พอใจ  และความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้้อมการทำำ�งานน้ี้�ส่่งผลต่่อเน่ื่�องไปยัังแรง
จููงใจและประสิิทธิิภาพการทำำ�งาน (Mathew & Selvi, 2007) ด้้วยเหตุน้ี้� จึงสามารถ
อนุุมานได้้ว่า บรรยากาศองค์์การส่่งผลต่่อพฤติิกรรม ทัศนคติ และความรู้�สึึกของ
ผู้้�นำำ�และสมาชิิกภายในองค์์การ และส่่งผลต่่อประสิิทธิิผลองค์์การ โดยแนวคิดใน
การศึึกษาบรรยากาศองค์์การนั้้�นมีีหลายแนวคิดิ แต่่ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้�สนใจแนวคิดิ
บรรยากาศองค์์การของ Stringer (2002) เน่ื่�องจาก Stringer ได้้ทำำ�การศึึกษา
บรรยากาศองค์์การอย่่างต่่อเน่ื่�อง (e.g. Litwin & Stringer, 1968) 
	 ในขณะเดีียวกัน การศึึกษาภาวะผู้้�นำำ� (leadership) ในฐานะตััวแปรทำำ�นาย
ก็็มีีความสำำ�คัญ เพราะภาวะผู้้�นำำ� คืือ ความสามารถของบุุคคลที่่�มีีอิทธิิพลต่่อกลุ่่�ม
บุุคคล โดยอิิทธิิพลนั้้�นจะส่่งผลกระทบให้้กลุ่่�มบุคคลภายในองค์์การดำำ�เนิินการเพ่ื่�อ
ให้้บรรลุุเป้้าหมายขององค์์การ (Robbins, 2005) โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งในโลกแห่่ง
การเปลี่่�ยนแปลง ความจำำ�เป็็นที่่�จะต้้องมีผ้ีู้�นำำ�ที่่�มีีวิสััยทััศน์และสร้้างแรงบัันดาลใจ
ให้้กับสมาชิิกภายในองค์์การเพ่ื่�อให้้เกิิดความต้้องการที่่�จะเปลี่่�ยนแปลงสถานภาพ
เดิิมก็ยิ่่�งมีีความสำำ�คัญ (Robbins, 2005) ด้้วยเหตุน้ี้�องค์์การจึึงต้้องการบุุคคลที่่�มีี
ภาวะผู้้�นำำ�เพ่ื่�อให้้บรรลุเุป้้าหมาย ซ่ึ่�งแนวทางการศึึกษาภาวะผู้้�นำำ�ที่่�ได้้รับความนิยิม
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ในปัจจุบััน ก็คืือ แนวทางการศึึกษาภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (transformational 
leadership) (Northouse, 2015) อย่่างไรก็็ดีี แนวทางการศึึกษาภาวะผู้้�นำำ�นั้้�นมีี
หลายแนวทาง แนวทางหนึ่่�งที่่�น่่าสนใจ ก็ คืือ แนวทางการศึึกษาภาวะผู้้�นำำ�ตาม
สถานการณ์์ (situational approach) ซ่ึ่�งเป็็นการศึึกษาภาวะผู้้�นำำ�ภายใต้้
สถานการณ์์หรืือบริิบท โดยมีีฐานคิิดว่า สถานการณ์์ที่่�แตกต่่างกัันจะมีีความ
ต้้องการภาวะผู้้�นำำ�ที่่�แตกต่่างกััน (Northouse, 2015) โดยนััยของฐานคิดน้ี้� แสดง
ว่่า ในกรณีีที่่�มีีการเปลี่่�ยนแปลงมิิติิของบรรยากาศองค์์การ และรููปแบบของภาวะ
ผู้้�นำำ�ไม่่มีีการเปลี่่�ยนแปลง ดั งนั้้�น  ระดัับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�และ
ประสิิทธิิผลองค์์การก็็จะเปลี่่�ยนแปลงตามการเปลี่่�ยนแปลงของมิิติิบรรยากาศ
องค์์การ ด้้วยตรรกะน้ี้� จึ งก่่อให้้เกิิดคำำ�ถามในการศึึกษาครั้้�งน้ี้�ว่่า แต่่ละมิิติิของ
บรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) จะมีีอิทธิิพลต่่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขััน
ของค่่านิิยม อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิหรืือไม่่  
	 นอกจากน้ี้� ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้� ได้้ทำำ�การค้้นคว้้าเบื้้�องต้้นใน emerald insight  
โดยกำำ�หนดคำำ�สำำ�คัญ (content-type : article) AND (abstract : “climate” 
AND (abstract : “leadership”) and (abstract : “moderating”) กำำ�หนด  
Date range : 2011-2021 (ประมาณ 10 ปี)  ปรากฏว่าได้้ผลลััพธ์ 39 บทความ 
แต่่เม่ื่�อตรวจสอบหััวข้้อเบื้้�องต้้น พบเพีียง 12 บทความที่่�ใกล้้เคีียงกัับหััวข้้อที่่�กำำ�ลัง
ศึึกษา นอกจากน้ี้�ยังัได้้ทำำ�การค้้นหาบทความที่่�เกี่่�ยวข้้องใน THAIJO เลืือกประเภท 
บทความ เลืือกตััวคัดกรอง คืือ บทคััดย่อ่ โดยกำำ�หนดคำำ�ค้้น ดังน้ี้� (climate) “and” 
(leadership) “and” (moderating) ได้้ผลลััพธ์ 5 บทความ เม่ื่�อตรวจสอบหััวข้้อ
เบื้้�องต้้น พบเพีียง 1 บทความ ที่่�ใกล้้เคีียงกัับหััวข้้อที่่�กำำ�ลังศึึกษา และเม่ื่�อตรวจสอบ
บทความที่่�ใกล้้เคีียงกัับหััวข้้อที่่�กำำ�ลังศึึกษาทั้้�ง 13 บทความอย่่างละเอีียด พบว่่า 
ไม่่มีีบทความใดที่่�ศึึกษาประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่า่นิิยมใน
ฐานะตััวแปรตาม และไม่มี่ีบทความใดที่่�ศึึกษาบรรยากาศองค์์การตามแนวคิดิของ 
Stringer (2002) ในฐานะตััวแปรกำำ�กับ โดยกระบวนการค้้นหาบทความทาง
ออนไลน์์น้ี้� ได้้สิ้้�นสุดเม่ื่�อวัันที่่� 10 สิงหาคม พ.ศ. 2564
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	 ดัังนั้้�น  การศึึกษาอิิทธิิพลกำำ�กับในแต่่ละมิิติิของบรรยากาศองค์์การตาม
แนวคิดของ Stringer (2002) ที่่ �ส่่งผลต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงและประสิทิธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่า่นิิยมในครั้้�งน้ี้� 
จะช่่วยเพิ่่�มความรู้�และความเข้้าใจเร่ื่�องระดัับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยมในแต่่ละ
มิิติิของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer (2002)

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพ่ื่�อศึึกษาอิิทธิิพลกำำ�กับของแต่่ละมิิติิของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) ที่่�ส่่งผลต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง
และประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม 

	 การทบทวนวรรณกรรม
	 แนวคิดประสิิทธิิผลองค์์การ
	 เป้้าหมายที่่�เป็็นพื้้�นฐานในการวิิจััยเพ่ื่�อหาความรู้�เกี่่�ยวกับองค์์การ ก็ คืือ 
ต้้องการปรัับปรุุงประสิิทธิิผลขององค์์การ และต้้องการที่่�จะค้้นหาสาเหตุของการ
เกิิดประสิิทธิิผลองค์์การ แต่่กลัับปรากฏว่าแนวคิดน้ี้�ยัังขาดความเห็็นพ้้องต้้องกััน
อย่่างมีีนัยสำำ�คัญท่่ามกลางนัักวิิชาการ ทั้้�งในประเด็็นด้้านคำำ�นิยาม คำำ�จัดกัดความ 
และเกณฑ์์ที่่�ใช้้กำำ�หนด หรืือสามารถกล่่าวอีีกอย่า่งหนึ่่�งได้้ว่า การก่่อตััวของแนวคิด
เร่ื่�องประสิิทธิิผลองค์์การยัังไม่่มีีภาวะสากล ดั งนั้้�นจึงเป็็นการยากที่่�จะประเมิิน
ประสิิทธิิผลองค์์การในเชิิงประจัักษ์์ (พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ เอกรััตน์์ ดวงปััญญา 
ชาญณรงค์์ เศวตาภรณ์์ และ อนงนาฏ ภููมิภัักดีี, 2555) อย่่างไรก็็ตาม แนวทาง
การศึึกษาประสิิทธิิผลองค์์การโดยยึดึถืือแนวคิดแบบบููรณาการ ได้้มีีการจััดระบบ
เกณฑ์์วััดประสิิทธิิผลองค์์การอย่่างเป็็นรููปธรรม จนได้้ตัวแบบเชิิงบููรณาการที่่�เข้้ม
แข็็งที่่�เรีียกว่่า ตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม (พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ, 2553) โดย
ตััวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยมได้้แสดงให้้เห็็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตััวแบบอีีก 
4 ตัวแบบด้้วยกััน คืือ ตัวแบบกระบวนการภายใน (internal process model) 
ตััวแบบมนุษย์์สััมพันธ์ (human relations model) ตัวแบบเป้้าหมายเชิิงเหตุผล 
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(rational goal model) และตััวแบบระบบเปิิด (open systems model) โดย
ตััวแบบกระบวนการภายในจะมีีชุดค่านิิยมที่่�สำำ�คัญ คืื อ การจััดการระบบข้้อมููล
ข่่าวสาร การส่ื่�อสาร ความมีีเสถีียรภาพ และการควบคุุม ในขณะที่่�ตััวแบบมนุษย์์
สััมพันธ์จะมีีชุดค่านิิยมที่่�สำำ�คัญ คืื อ คว ามสามััคคีี  ขวััญกำำ�ลังใจ  และการพััฒนา
ทรััพยากรมนุษย์์ ถั ดมา คืื อ ตั วแบบเป้้าหมายเชิิงเหตุผลจะมีีชุดค่านิิยมที่่�สำำ�คัญ 
คืือ การวางแผน การกำำ�หนดเป้้าหมาย ความสามารถในการผลิต และประสิิทธิิภาพ 
และสุุดท้้าย คืือ ตัวแบบระบบเปิิดจะมีีชุดค่านิิยมที่่�สำำ�คัญ คืือ ความยืืดหยุ่่�น ความ
เตรีียมพร้้อม  การเติิบโต และการได้้มาซ่ึ่�งทรััพยากร (Kalliath et al., 1999); 
(Quinn & Rohrbaugh, 1983) 
	 แนวคิดบรรยากาศองค์์การ 
	 บรรยากาศองค์์การ (organizational climate) คืื อ การรัับรู้้�ร่่วมกันหรืือ
ปทััสฐานสำำ�หรับยึึดถืือเป็็นแนวทางปฏิิบััติิภายในองค์์การ (Mathew & Selvi, 
2007) ซ่ึ่�งเกี่่�ยวพันกับพฤติิกรรม ทั ศนคติ และความรู้�สึึกร่่วมกันภายในองค์์การ 
บรรยากาศองค์์การมีีอิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงานของสมาชิิกภายในองค์์การ 
เน่ื่�องจากว่่า บรรยากาศองค์์การมีีผลกระทบต่่อแรงจููงใจในการทำำ�งาน  แนวทาง
การศึึกษาบรรยากาศองค์์การนั้้�นมีีหลายแนวคิด  ยกตััวอย่่างเช่่น  แนวคิดของ 
Litwin and Stringer (1968), Koys and DeCotiis (1991), Ekvall (1996) แต่่
ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้� ได้้ใช้้แนวคิดิของ Stringer (2002) ได้้จัดมิติิบรรยากาศองค์์การ
ออกเป็็น 6 มิติิ คืือ 1) มิติิด้้านโครงสร้้าง (structure) เป็็นมิติิการรัับรู้้�ด้้านโครงสร้้าง 
บทบาท หน้้ าที่่� และความรับผิิดชอบของสมาชิิกภายในองค์์การ 2) มิ ติิด้้าน
มาตรฐาน  (standards) เป็็นมิติิการรัับรู้้�ของสมาชิิกภายในองค์์การด้้านความ
ชััดเจนของวิิธีีการประเมิินผลงานและเกณฑ์์ที่่�เป็็นมาตรฐานในการทำำ�งาน 3) มิติิ
ด้้านความรับัผิิดชอบ (responsibility) เป็็นมิติิการรับัรู้้�ของสมาชิกิภายในองค์์การ
ด้้านความรู้�สึึกว่่าได้้เป็็นเจ้้าของงาน  มีีอิสระในการตััดสินใจและวางแผนงาน 
กล้้าคิิด กล้้าสร้้างสรรค์์ กล้้าทำำ�งานในสิ่่�งที่่�ไม่่เคยทำำ�มาก่อ่น 4) มิติิด้้านการยอมรับั 
(recognition) เป็็นมิติิการรัับรู้้�ของสมาชิิกภายในองค์์การด้้านการให้้การยอมรับ
ในความสำำ�เร็็จ  การยกย่่อง และรวมถึงระบบการให้้รางวััลและผลตอบแทนที่่�
สามารถตรวจสอบได้้และยุุติิธรรม  5) มิ ติิด้้านการสนัับสนุุน  (support) เป็็นมิติิ
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การรัับรู้้�ของสมาชิิกภายในองค์์การด้้านระดัับของการช่่วยเหลืือเกื้้�อกููลกัันภายใน
ทีีมงาน  ระดัับความไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกััน  รวมถึงระดัับความสัมพันธ์ที่่�ดีีต่อกััน 
และ 6) มิติิด้้านความผููกพััน (commitment) เป็็นมิติิการรัับรู้้�ด้้านความภาคภููมิใจ
ที่่�ได้้เป็็นสมาชิิกขององค์์การ คว ามจงรัักภัักดีีต่อองค์์การ และการรัับผิิดชอบต่่อ
เป้้าหมายและพัันธกิจขององค์์การ
	 แนวคิดภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง
	 ในทัศันะของ Bass (1985) ผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงจะปฎิบัิัติิตนเปรีียบเสมืือน
เป็็นตัวแทนเพ่ื่�อการเปลี่่�ยนแปลงด้้วยการปรัับเปลี่่�ยนทัศนคติ ความเช่ื่�อ และแรง
จููงใจของผู้้�ตาม จ ากภาวะที่่�ต่ำำ��กว่่าสู่่�ภาวะที่่�สููงกว่่าผ่่านการกระตุ้้�น  ซ่ึ่�งผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงจะเตรีียมความพร้้อมสำำ�หรับการเปลี่่�ยนแปลง ด้้วยการนำำ�เสนอวิิสััย
ทััศน์ การพััฒนาความสัมพันธ์เชิิงอารมณ์กัับผู้้�ตาม และทำำ�ให้้ผู้้�ตามตระหนักและ
เช่ื่�อในเป้้าหมายที่่�สููงกว่่าที่่�เคยคาดหวัังไว้้ และเป็น็เป้า้หมายที่่�สููงกว่า่ผลประโยชน์
ส่่วนตน (พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ และคณะ, 2555)  Bass and Avolio (1997) ได้้
เสนอว่่า ปั จจัยด้้านภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงจะประกอบด้้วย 5 องค์์ประกอบ 
คืือ 1) ด้้านอิทธิิพลเชิิงอุุดมคติด้้านคุณลัักษณะ (idealized influence : 
attributed) หม ายถึึง ระดัับความปรารถนาและความเต็็มใจของผู้้�ตาม  ในการ
ยอมรับวิิสััยทััศน์และพัันธกิจที่่�ผู้้�นำำ�ได้้นำำ�เสนอ 2) ด้้านอิทธิิพลเชิิงอุุดมคติด้้าน
พฤติิกรรม  (idealized influence : behaviors) หม ายถึึง ระดัับการรัับรู้้�ของ
ผู้้�ตามในการกำำ�หนดตัวตนของผู้้�นำำ�จากพฤติิกรรมและอยากกระทำำ�ตาม โดยผู้้�นำำ�
จะได้้รับความเช่ื่�อถืือและความเคารพอย่่างสููงทำำ�ให้้มีีอำำ�นาจเหนืือผู้้�อ่ื่�น  และจะ
กำำ�หนดพันธกิจที่่�ท้้าทายแต่่สามารถบรรลุุถึึงได้้ให้้กับผู้้�ตาม  3) ด้้านการจููงใจเพ่ื่�อ
สร้้างแรงบัันดาลใจ  (inspirational motivation) หม ายถึึง ระดัับที่่�ผู้้�นำำ�ทำำ�การ
เพิ่่�มระดัับความกระตืือรืือร้้นและการเอาใจใส่่ในการทำำ�งานของผู้้�ตาม  และทำำ�ให้้
เกิิดความจงรัักภัักดีี  ด้้วยการใช้้สััญลัักษณ์์ การอุุปมาอุุปมััย การกระตุ้้�นอารมณ์ 
เพ่ื่�อเพิ่่�มความตระหนักในความสำำ�คัญของเป้้าหมายที่่�เป็็นประโยชน์ร่่วมกัน 4) ด้้าน
การกระตุ้้�นทางปัญัญา (intellectual stimulation) หมายถึึง ระดัับที่่�ผู้้�นำำ�ได้้ชี้�นำำ�
ผู้้�ตามให้้เห็็นถึงที่่�มาของปััญหาและกระตุ้้�นผู้้�ตามให้้ใช้้ปัญญาในการแก้้ไขปััญหา 
ดัังนั้้�นผู้้�ตามจึงถููกกระตุ้้�นให้้ใช้้ความคิดของตนเองและหาหนทางที่่�สร้้างสรรค์์ใน
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การบรรลุุเป้้าหมายของกลุ่่�ม และ 5) ด้้านการคำำ�นึงถึึงปััจเจกบุุคคล (individualized 
consideration) หม ายถึึง ระดัับที่่�ผู้้�นำำ�ให้้ความสนใจต่อความเป็็นปัจเจกบุุคคล
ของผู้้�ตาม โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งในด้้านความต้้องการส่่วนบุคคลของผู้้�ตาม ด้้วยเหตุ
น้ี้� ผู้้�นำำ�จึงจะทำำ�หน้้าที่่�ในการเป็็นที่่�ปรึึกษา ม ากกว่่าทำำ�หน้้าที่่�ในการสั่่�งการ และ
มอบหมายหน้้าที่่�ให้้ผู้้�ตามนำำ�ไปปฏิิบััติิ (พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ และคณะ, 2555) 
เพ่ื่�อเป็็นการส่่งเสริิมผู้้�ตามให้้เกิิดประสบการณ์์การเรีียนรู้�และผู้้�นำำ�จะปฏิิบััติิตนกับ
ผู้้�ตามแต่่ละคนด้้วยความเคารพ 
	 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�และประสิิทธิิผลองค์์การ
	 เน่ื่�องจากงานที่่�ศึึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและ
ประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยมที่่�ตรงกัับกรอบแนวคิดใน
การศึึกษาครั้้�งน้ี้�มีีน้้อย ด้้วยเหตุน้ี้� จึ งใช้้วิธีีเทีียบเคีียงแนวคิดที่่�สััมพันธ์กัับแนวคิด
ตามกรอบแนวคิด  โดยใช้้แนวคิดภาวะผู้้�นำำ�แบบใดๆ เทีียบเคีียงกัับแนวคิดภาวะ
ผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง และใช้้แนวคิดที่่�อยู่่�ในหมวดหมู่่�ของแนวคิิดประสิิทธิิผล
องค์์การเทีียบเคีียงแนวคิดประสิทิธิิผลองค์์การตามตัวัแบบการแข่่งขัันของค่า่นิิยม 
จากการทบทวนงานวิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�และ
ประสิิทธิิผลองค์์การในยุคปัจจุบััน ผลการศึึกษาของ พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ (2554) 
พบว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสัมพันธ์เชิิงบวกอย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิ
กัับประสิิทธิิผลองค์์การตามตััวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม ถั ดมา ผ ลการศึึกษา
ของ Khalili (2016) พ บว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสัมพันธ์เชิิงบวก
อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิกัับความคิดสร้้างสรรค์์และนวััตกรรม และผลการศึึกษา
ของ Sanda and Arthur (2017) ที่่�พบว่่า ผู้้�นำำ�ที่่�ใช้้ภาวะผู้้�นำำ�แบบแลกเปลี่่�ยน 
(transactional leadership) และภาวะผู้้�นำำ�ที่่�แท้้จริง (authentic leadership) 
จะส่่งเสริิมให้้พนักงานมีีความคิดสร้้างสรรค์์มากขึ้้�น ถั ดมาคืือ ผ ลการศึึกษาของ  
Addai, Avor, Ofori and Tweneboah (2019) พบว่่า ภาวะผู้้�นำำ�เชิิงจริยธรรม 
(ethical leadership) มีีความสัมพันธ์เชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิกัับทััศนคติ
การทำำ�งานให้้บรรลุุผล (productive work attitudes) และผลการศึึกษาของ 
Afsar and Umrani (2020) พบว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีความสัมพันธ์เชิิง
บวกอย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิกัับพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (innovative 
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work behavior) นอกจากน้ี้� Dartey-Baah and Agbozo (2021) พบว่่า ภาวะ
ผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความผููกพััน
ในงาน (work engagement)
	 จากข้้อค้้นพบของงานวิิจััยข้้างต้้น จึ ึงสามารถอนุุมานได้้ว่า ภาวะผู้้�นำำ�มีี
อิิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อประสิิทธิิผลองค์์การ ด้้วยเหตุน้ี้� ในการ
ศึึกษาครั้้�งน้ี้� จึงได้้ตั้้�งสมมติฐานว่า
	 Hypothesis 1 : ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัย
สำำ�คัญทางสถิิติิต่่อประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม
	 อิิทธิิพลกำำ�กับของบรรยากาศองค์์การที่่�ส่่งผลต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้้�นำำ�และประสิิทธิิผลองค์์การ เน่ื่�องจากงานที่่�ศึึกษาอิิทธิิพลกำำ�กับของบรรยากาศ
องค์์การที่่�ส่่งผลต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�และประสิิทธิิผลองค์์การที่่�ตรง
กัับกรอบแนวคิิดในการศึึกษาครั้้�งน้ี้�ค่่อนข้้างหายาก โดยเฉพาะงานที่่�ศึึกษา
บรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) ในฐานะตััวแปรกำำ�กับ ด้้วย
เหตุน้ี้� จึ งใช้้วิธีีเทีียบเคีียงแนวคิดที่่�สััมพันธ์กัับแนวคิดตามกรอบแนวคิด  โดยการ
เทีียบเคีียงแนวคิดภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยมได้้กล่่าวไปแล้้วในหัวข้้อข้้างต้้น  และใช้้แนวคิดบรรยากาศ
องค์์การแบบใดๆ เทีียบเคีียงกัับแนวคิิดบรรยากาศองค์์การตามแนวคิิดของ 
Stringer (2002)
	 จากการศึึกษาของ Khalili (2016) พ บว่่า อิ ทธิิพลกำำ�กับของบรรยากาศ
องค์์การด้้านการสนัับสนุุนการสร้้างนวััตกรรม  (supportive climate for 
innovation) ของพนักงานส่งผลต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงและความคิดสร้้างสรรค์์ของพนักงาน  รวมทั้้�งส่่งผลต่่อความความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและการสร้้างนวััตกรรมของพนักงาน 
(employees’ innovation) สอดคล้้องกัับผลการศึึกษาของ Afsar and Umrani 
(2020) ที่่ �พบว่่า บรรยากาศองค์์การด้้านการสร้้างนวััตกรรมมีีอิทธิิพลกำำ�กับต่่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิง
นวััตกรรม (innovative work behavior) ในขณะที่่� Sanda and Arthur (2017) 
พบว่่า อิทธิิพลกำำ�กับของบรรยากาศองค์์การด้้านการสร้้างนวััตกรรม (innovative 
climate) ส่งผลต่่อความสัมพันธ์์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�แบบแลกเปลี่่�ยน (transactional 
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leadership) และความคิิดสร้้างสรรค์์ของพนักงาน น อกจากน้ี้� Addai, Avor, 
Ofori and Tweneboah (2019) ยัังพบว่่า บรรยากาศองค์์การมีีอิทธิิพลกำำ�กับ
ต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�เชิิงจริยธรรม  (ethical leadership) และ
ความผููกพัันของพนักงาน  (employee commitment) และต่่อความสัมพันธ์
ระหว่่างภาวะผู้้�นำำ�เชิิงจริยธรรมและพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การ 
(organizational citizenship behaviours)  
	 จากข้้อค้้นพบของงานวิจััยข้้างต้้น จึ งสามารถอนุุมานได้้ว่า บรรยากาศ
องค์์การมีีอิทิธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยัสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้้�นำำ�และประสิิทธิิผลองค์์การ ด้้วยเหตุน้ี้� ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้� จึงได้้ตั้้�งสมมติฐานว่า
	 Hypothesis 2 : บรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) มีี
อิิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�
การเปลี่่�ยนแปลงและประสิทิธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม  และ
จากสมมติฐานที่่� 2 สามารถขยายรายละเอีียด ได้้ดังต่่อไปน้ี้�
	 Hypothesis 2.1 : มิ ติิด้้านโครงสร้้างของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม
	 Hypothesis 2.2 : มิ ติิด้้านมาตรฐานของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม
	 Hypothesis 2.3 : มิ ติิด้้านความรับผิิดชอบของบรรยากาศองค์์การตาม
แนวคิดของ Stringer (2002) มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัว
แบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม
	 Hypothesis 2.4 : มิติิด้้านการยอมรับของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม



46 วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก

2

ปีที่ 40 ฉบับที่ 1  มกราคม - เมษายน 2565

	 Hypothesis 2.5 : มิติิด้้านการสนัับสนุุนของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม
	 Hypothesis 2.6 : มิติิด้้านความผููกพัันของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและสมมติฐิานข้้างต้้น ทำำ�ให้้ได้้กรอบแนวคิดิใน
การวิิจััย ดังรููปภาพที่่� 1 

รููปภาพที่่� 1 กรอบแนวคิดในการวิิจััย

วิธีดำ�เนินการวิจัย
	 เน่ื่�องจากวััตถุุประสงค์์หลักในการศึึกษาครั้้�งน้ี้� คืือ การศึึกษาอิิทธิิพลกำำ�กับ
ของแต่่ละมิิติิของบรรยากาศองค์์การที่่�ส่่งผลต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�
การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การ ดังนั้้�น การศึึกษาครั้้�งน้ี้�จึึงเป็็นการวิิจััย
แบบเชิิงความสัมพันธ์ (correlational research design) และการศึึกษาแบบ
ภาคตัดขวาง (cross-sectional study) และโดยเหตุที่่�แนวคิดตามกรอบแนวคิด
เป็็นแนวคิดระดัับกลุ่่�ม ดังนั้้�น หน่วยการวิิเคราะห์์จึึงเป็็นระดัับกลุ่่�ม คืือ หน่วยงาน
ภายในสำำ�นักงานเขต โดยใช้้ค่าเฉลี่่�ยการรัับรู้้�ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง บรรยากาศ
องค์์การ และประสิิทธิิผลองค์์การของแต่่ละหน่วยงานภายในสำำ�นักงานเขต 
กรุุงเทพมหานคร เป็็นหน่วยวิิเคราะห์์
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	 ประชากรในการศึึกษาครั้้�งน้ี้� คืือ หน่วยงานภายในสำำ�นักงานเขต เน่ื่�องจาก
กรุุงเทพมหานครได้้แบ่่งพื้้�นที่่�การบริิหารออกเป็็นเขตการปกครอง 50 สำำ�นักงาน
เขต โดยแต่่ละสำำ�นักงานเขต จะประกอบไปด้้วยหน่วยงานภายใน 10 หน่วยงาน 
(ไม่่รวมโรงเรีียนสังกััด  กทม.) ดั ังนั้้�น จึ งมีีประชากรในระดัับหน่วยงานภายใน
สำำ�นักงานเขตทั้้�งสิ้้�นจำำ�นวน  500 หน่ วยงาน  และเม่ื่�อคำำ�นวณด้้วยซอฟแวร์ 
G*power 3.1 โดยกำำ�หนดให้้ minimum R2 = 0.10 คำำ�นวณค่่า f2 ได้้เท่่ากัับ 
0.1111111 กำำ�หนดให้้ค่า α = 0.05 มีีจำำ�นวนของ predictors = 3 และกำำ�หนด 
power = 0.80 จะได้้จำำ�นวนกลุ่่�มตัวัอย่า่งที่่�เหมาะสมเท่า่กัับ 103 ตัวอย่า่ง ซ่ึ่�งเป็็น
จำำ�นวนขั้้�นต่ำำ��ที่่�ต้้องการ ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้�ใช้้เทคนิิคการสุ่่�มตััวอย่่างแบบกลุ่่�ม 
(cluster sampling technique) ด้้วยการกระจายแบบสอบถามไปยังัทุุกสำำ�นักงาน
เขต สำำ�นักงานเขตละ 5 หน่วยงาน หน่ว่ยงานละ 5-15 คน (โดยส่่วนใหญ่ห่น่วยงาน
ละ 5 คน) ผลปรากฏว่า ได้้รับแบบสอบถามกลัับจำำ�นวน 895 ชุด คิดเป็็นจำำ�นวน
หน่วยงานภายในสำำ�นักงานเขต 232 หน่วยงาน จากจำำ�นวนสำำ�นักงานเขต 48 เขต 
ซ่ึ่�งเป็็นจำำ�นวนตััวอย่่างที่่�เพีียงพอต่่อการทดสอบสมมติิฐาน  โดยช่่วงระยะเวลาใน
การเก็็บข้้อมููลคืือช่่วงเดืือนสิงหาคม ถึง เดืือนตุลาคม พ.ศ. 2563
	 เครื่�องมืือในการเก็็บข้้อมููลครั้้�งน้ี้� คืือ แบบสอบถาม ซ่ึ่�งแบ่่งออกเป็็น 4 ส่วน 
คืือ 1) ข้้อมููลส่่วนบุคคล จำำ�นวน 5 ข้้อ คืือ เพศ อายุุ ระดัับการศึึกษา ตำำ�แหน่ง 
ประสบการณ์์ 2) แนวคิดภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง จำำ�นวน 36 ข้้อ 3) แนวคิด
บรรยากาศองค์์การ จำำ�นวน 32 ข้้อ และ 4) แนวคิดประสิิทธิิผลองค์์การ จำำ�นวน 
25 ข้้ อ โดยใช้้มาตรวััดแบบ five-point Likert scales ผ ลปรากฏว่่าค่่า 
Cronbach’s alpha ของมาตรวััดภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงทั้้�ง 5 องค์์ประกอบ 
มีีค่าระหว่าง 0.922-0.972 ค่ า Cronbach’s alpha ของมาตรวััดบรรยากาศ
องค์์การทั้้�ง 6 มิติิ มีีค่าระหว่าง 0.834-0.966 ค่า Cronbach’s alpha ของมาตร
วััดประสิิทธิิผลองค์์การทั้้�ง 4 ตั วแบบ มีีค่าระหว่าง 0.907-0.989 และผลการ
ทดสอบ multicollinearity และ common method bias พ บว่่า ผ่ านการ
ทดสอบ เน่ื่�องจากค่่า Average block VIF (AVIF) และค่่า Average full 
collinearity VIF (AFVIF) มีีค่าน้้อยกว่่า 5.0 (Kock, 2020) 
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	 การศึึกษาครั้้�งน้ี้�ใช้้แนวทางการวิิเคราะห์์แบบ Partial Least Squares 
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) เพ่ื่�อหา latent variable score 
ของแต่่ละแนวคิด ภายใต้้ซอฟแวร์ WarpPLS 7.0 (Kock, 2020) แล้้วนำำ� latent 
variable score ของแต่่ละแนวคิด ม าวิิเคราะห์์หาค่่าสััมประสิิทธิ์์�ถดถอยด้้วย
เทคนิค multiple regression analysis ตามปกติิ ด้้วยซอฟแวร์ SPSS นอกจาก
น้ี้�ยังัได้้ทำำ�การคำำ�นวณหาค่่าขนาดอิทธิิพลของ Cohen (Cohen’s f2 effect sizes) 
ด้้วยซอฟแวร์ Excel การตีีความค่าขนาดอิทธิิพล โดยตามปกติิขนาดอิทธิิพลที่่�มีี
ค่่าเท่่ากัับ 0.02, 0.15 และ 0.35 จะหมายความว่า มีีขนาดอิทธิิพลขนาดเล็็ก ขนาด
กลาง และขนาดใหญ่ ตามลำำ�ดับ (Cohen, 1988) แต่่ในกรณีีขนาดอิทธิิพลของ
อิิทธิิพลกำำ�กับ (moderating effect) จ ะตีีความค่าขนาดอิทธิิพลที่่�มีีค่าเท่่ากัับ 
0.005, 0.010 และ 0.025 ว่า่มีีขนาดอิทิธิิพลขนาดเล็ก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่่ 
ตามลำำ�ดับ (Kenny, 2018) 
	 การศึึกษาครั้้�งน้ี้�ได้้เสนอโครงการวิิจััยผ่่านการพิิจารณาเห็็นชอบจากคณะ
กรรมการพิิจารณาจริยธรรมการวิิจััยในมนุษย์์ มห าวิิทยาลััยเวสเทิิร์์น  เอกสาร
รัับรองเลขที่่� WTU 2563-0022 นอกจากน้ี้�ยัังได้้แจ้้งให้้ผู้้�ตอบแบบสอบถามทราบ
ว่่าข้้อมููลที่่�ได้้รับจะถููกรัักษาเป็็นความลับ และจะถููกนำำ�เสนอข้้อมููลในภาพรวม 
บทความน้ี้� เป็็นส่วนขยายมาจากงานวิจััยเร่ื่�อง “อิิทธิิพลของภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลง บรรยากาศองค์์การและพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การที่่�
ส่่งผลต่่อประสิิทธิิผลการดำำ�เนิินงานของสำำ�นักงานเขตกรุุงเทพมหานคร” (ภััครดา 
เกิิดประทุุม, 2563)
	ผ ลการวิิเคราะห์์
	 จากตารางที่่� 1 ในการทดสอบสมมติฐิานที่่� 1 ที่่�ว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง
มีีอิทิธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติติ่อ่ประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการ
แข่่งขัันของค่่านิิยม ผลของตััวแบบที่่� 1 ถึง 6 ปรากฏว่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง 
(TLD) มีีอิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 และระดัับ 0.01 
ต่่อประสิิทธิิผลองค์์การ (EFF) (β1 = 0.199, p < 0.05; β2 = 0.255, p < 0.01; 
β3 = 0.296, p < 0.01; β4 = 0.401, p < 0.01; β5 = 0.329, p < 0.01; β6 
= 0.291, p < 0.01) และสามารถอธิิบายความแปรปรวนของประสิิทธิิผลองค์์การ 
(EFF) ได้้  49.40% (R2 1-6= 0.494) ดั งนั้้�น จึ งมีีหลักฐานเพีียงพอที่่�จะยอมรับ
สมมติฐานที่่� 1 ที่่�ว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญ
ทางสถิิติิต่่อประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม 
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ปีที่ 40 ฉบับที่ 1  มกราคม - เมษายน 2565

	 จากตารางที่่� 1 ในการทดสอบสมมติฐานที่่� 2 ที่่�ว่่า บรรยากาศองค์์การตาม
แนวคิดของ Stringer มีีอิิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความ
สััมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบ
การแข่่งขัันของค่่านิิยม  โดยผลการทดสอบสมมติิฐานที่่� 2.1 ที่่ �ว่่า บรรยากาศ
องค์์การมิิติิด้้านโครงสร้้างมีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัว
แบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม ผลปรากฏว่า ตัวแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่างตััวแปร
บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านโครงสร้้างและภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (OC_str * 
TLD) มีีอิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 (β1 = 0.208, p 
< 0.01) ต่อประสิิทธิิผลองค์์การ (EFF) โดยมีีขนาดอิทธิิพลขนาดใหญ่   (f2 1 = 
0.116) (Kenny, 2018) และเม่ื่�อพิิจารณาภาพรวมของตััวแบบที่่� 1 พบว่่า ตัวแบบ
สามารถอธิิบายความแปรปรวนของประสิิทธิิผลองค์์การ (EFF) ได้้ 72.30% (R2 1 
= 0.723) และพบว่่า ตั วแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่างตััวแปรบรรยากาศองค์์การ
ด้้านโครงสร้้างและตััวแปรภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (OC_str * TLD) ส่งผลให้้
เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงของค่่า R2 เท่่ากัับ 3.20% อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 
0.01 (∆R2 1 = 0.032, p < 0.01) ดังนั้้�น จึงมีีหลักฐานเพีียงพอที่่�จะสรุุปได้้ว่า 
บรรยากาศองค์์การมิติิิด้้านโครงสร้้าง มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่า่งมีีนัยสำำ�คัญทาง
สถิิติิต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การ
ตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม ในทำำ�นองเดีียวกัน ตัวแบบที่่� 2 ถึง 6 พบว่่า 
ตััวแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่า่งตััวแปรบรรยากาศองค์์การในแต่ล่ะมิิติิและตััวแปร
ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง มีีอิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 
0.05 และระดัับ 0.01 (β2 = 0.200, p < 0.01; β3 = 0.110, p < 0.05; β4 = 
0.338, p < 0.01; β5 = 0.305, p < 0.01; β6 = 0.137, p < 0.05) ต่อประสิิทธิิผล
องค์์การ (EFF) โดยมีีขนาดอิทธิิพลขนาดใหญ่  (f2 2 = 0.085; f2 3 = 0.041; f2 
4 = 0.261; f2 5 = 0.237; f2 6 = 0.072) (Kenny, 2018) และเม่ื่�อพิิจารณาภาพ
รวมของตััวแบบที่่� 2 ถึ ง 6 พ บว่่า ตั วแบบสามารถอธิิบายความแปรปรวนของ
ประสิิทธิิผลองค์์การ (EFF) อยู่่�ระหว่าง 66.70% - 76.40% (R2 2 = 0.672; R2 3 

= 0.712; R2 4 = 0.667; R2 5 = 0.701; R2 6 = 0.764) และพบว่่า ตัวแปรปฏิิสััมพันธ์
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ร่่วมระหว่างตััวแปรบรรยากาศองค์์การในแต่่ละมิิติิและภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง
ส่่งผลให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงของค่่า R2 อยู่่�ระหว่าง 1.20% - 8.70% อย่่างมีี
นััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 (∆R2 2 = 0.029, p < 0.01; ∆R2 3 = 0.012, p 
< 0.01; ∆R2 4 = 0.087, p < 0.01; ∆R2 5 = 0.071, p < 0.01; ∆R2 6 = 0.017, 
p < 0.01) โดยตััวแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่างตััวแปรบรรยากาศองค์์การมิิติิด้้าน
การยอมรับและภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (OC_rcg * TLD) มีีระดัับอิิทธิิพลต่่อ
ประสิิทธิิผลองค์์การ (EFF) ม ากที่่�สุุด ลำ ำ�ดับถััดมา คืื อ ตั วแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วม
ระหว่างตััวแปรบรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านการสนัับสนุุนและภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลง (OC_spt * TLD) ถัดมา คืือ ตัวแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่างตััวแปร
บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านโครงสร้้างและภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (OC_str * 
TLD) ต่อมา คืือ ตัวแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่างตััวแปรบรรยากาศองค์์การมิิติิด้้าน
มาตรฐานและภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (OC_std * TLD) ถัดมา คืือ ตัวแปร
ปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่่างตััวแปรบรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านความผููกพัันและภาวะ
ผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง (OC_cmt * TLD) และ ตั วแปรปฏิิสััมพันธ์ร่่วมระหว่่าง
ตััวแปรบรรยากาศองค์์การมิติิิด้้านความรับัผิิดชอบและภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง 
(OC_rps * TLD) ดังนั้้�น จึงมีีหลักฐานเพีียงพอที่่�จะยอมรับสมมติฐานที่่� 2.1, 2.2, 
2.3, 2.4, 2.5 และ 2.6 ด้้วยเหตุน้ี้� จึ งยอมรับสมมติฐานที่่� 2 ที่่ �ว่่า บรรยากาศ
องค์์การตามแนวคิดของ Stringer มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทาง
สถิิติิต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การ
ตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม  

Model 1: มิติด้านโครงสร้าง (OC_str) Model 2: มิติด้านมาตรฐาน (OC_std)
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Model 3: มิติด้านความรับผิดชอบ (OC_rps) Model 4: มิติด้านการยอมรับ(OC_rcg)

Model 5: มิติด้านการสนับสนุน (OC_spt) Model 6: มิติด้านความผูกพัน (OC_cmt)

หมายเหตุ: Low TLD = -1.0; High TLD = 1.0

รููปภาพที่่� 2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผล
องค์์การ จำำ�แนกตามกลุ่่�มสููงและกลุ่่�มต่ำำ��ตามการรัับรู้้�บรรยากาศ
องค์์การในแต่่ละมิิติิ

	 และเม่ื่�อพิิจารณาจากภาพที่่� 2 จะเห็็นได้้ว่า กลุ่่�มที่่�มีีระดัับการรัับรู้้�บรรยากาศ
องค์์การสููงกว่่าจะส่่งผลต่่อระดัับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง
และประสิิทธิิผลองค์์การมากกว่่าในทุกมิิติิ สังเกตจากระดัับความชันของเส้้นกราฟ 
กล่่าวคืือ ตั วแปรภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงจะมีีอิทธิิพลต่่อประสิิทธิิผลองค์์การ
เพิ่่�มมากขึ้้�น เม่ื่�ออยู่่�ภายใต้้การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การที่่�มีีระดัับสููงกว่่า 
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	 สรุุปผลการวิิเคราะห์์
	 เม่ื่�อพิิจารณาผลของตััวแบบที่่� 1 ถึง 6 พบว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีี
อิิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการ
แข่่งขัันของค่่านิิยม  ด้้วยเหตุน้ี้� จึ งมีีหลักฐานเพีียงพอที่่�จะยอมรับสมมติฐานที่่� 1 
ที่่�ว่่า ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิิทธิิพลเชิิงบวกอย่่างมีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อ
ประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม น อกจากน้ี้�ยััง พ บว่่า 
ทุุกมิิติิของบรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) กล่่าวคืือ มิติิด้้าน
โครงสร้้าง มิติิด้้านมาตรฐาน มิติิด้้านความรับผิิดชอบ มิติิด้้านการยอมรับ มิติิด้้าน
การสนัับสนุุน  และมิิติิด้้านความผููกพััน  มีีอิทธิิพลกำำ�กับเชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญ
ทางสถิิติิต่่อความสััมพันธ์ระหว่่างภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผล
องค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม ดั งนั้้�น จึ งมีีหลักฐานเพีียงพอที่่�จะ
ยอมรับสมมติฐานที่่� 2.1, 2.2, 2.3, 2.4, 2.5 และ 2.6 ด้้วยเหตุน้ี้� จึ งยอมรับ
สมมติฐานที่่� 2 ที่่�ว่่า บรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer มีีอิทธิิพลกำำ�กับ
เชิิงบวกอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิิติิต่่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงและประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม   

สรุป และอภิปรายผล
	 จากผลการวิิเคราะห์์ข้้างต้้น สามารถอภิิปรายผลได้้ว่า ผู้้�นำำ�ที่่�มีีภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงจะปฎิบัิัติิตนเปรีียบเสมืือนเป็น็ตัวแทนเพ่ื่�อการเปลี่่�ยนแปลงด้้วยการ 
กระตุ้้�นและปรัับเปลี่่�ยนทัศนคติ ความเช่ื่�อ และแรงจููงใจ  ของผู้้�ตาม ทำำ�ให้้ผู้้�ตาม
เกิิดการยอมรับในวิสััยทััศน์และพัันธกิจที่่�ท้้าทายแต่่สามารถบรรลุุถึึงได้้ และอยาก
ติิดตามผู้้�นำำ� นอกจากน้ี้� ผู้้�นำำ�ได้้เปลี่่�ยนระดัับความจงรัักภัักดีีต่อองค์์การให้้สููงมาก
ขึ้้�น ก่ อให้้เกิิดความกระตืือรืือร้้นและการเอาใจใส่่ในการทำำ�งานของผู้้�ตามให้้เพิ่่�ม
สููงมากขึ้้�น  ด้้วยการใช้้สัญลัักษณ์์ การอุุปมาอุุปมััย การกระตุ้้�นอารมณ์ เพ่ื่�อเพิ่่�ม
ความตระหนักในความสำำ�คัญของเป้้าหมายที่่�เป็็นประโยชน์ร่่วมกัน ตลอดจนชี้�นำำ�
ผู้้�ตามให้้เห็็นถึงที่่�มาของปััญหาและกระตุ้้�นผู้้�ตามให้้ใช้้ปัญญาในการแก้้ไขปััญหา 
ดัังนั้้�นผู้้�ตามจึงถููกกระตุ้้�นให้้ใช้้ความคิดของตนเองและหาหนทางที่่�สร้้างสรรค์์ใน
การบรรลุุเป้้าหมายของกลุ่่�ม นอกจากนั้้�น ผู้้�นำำ�ยัังให้้ความสนใจต่อความต้้องการ
ส่่วนบุคคลของผู้้�ตาม ผู้้�นำำ�จึงทำำ�หน้้าที่่�ในการเป็็นที่่�ปรึึกษามากกว่่าทำำ�หน้้าที่่�ในการ
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สั่่�งการ และปฏิิบััติิตนกับผู้้�ตามแต่่ละคนด้้วยความเคารพ  ด้้วยเหตุดัังกล่่าวมาน้ี้� 
ผู้้�นำำ�จึงได้้รับความเช่ื่�อถืือและความเคารพอย่่างสููง ส่งผลให้้องค์์การมีีค่านิิยมด้้าน
การจััดการระบบข้้อมููลข่่าวสาร การส่ื่�อสาร ความมีีเสถีียรภาพ และการควบคุุม 
ตามตัวแบบกระบวนการภายใน  และส่่งผลให้้มีีค่่านิิยมด้้านความสามััคคีี  ขวััญ
กำำ�ลังใจ และการพััฒนาทรััพยากรมนุษย์์ ตามตัวแบบมนุษย์์สััมพันธ์ รวมทั้้�งส่่งผล
ให้้มีีค่านิิยมด้้านการวางแผน การกำำ�หนดเป้า้หมาย ความสามารถในการผลิติ และ
ประสิิทธิิภาพ  ตามตัวแบบเป้้าหมายเชิิงเหตุผล ตลอดจนส่งผลให้้มีีค่านิิยมด้้าน
ความยืืดหยุ่่�น ความเตรีียมพร้้อม การเติิบโต และการได้้มาซ่ึ่�งทรััพยากร ตามตัว
แบบระบบเปิิด ซ่ึ่�งค่่านิิยมทั้้�ง 4 ตัวแบบน้ี้�จะส่่งผลให้้ประสิิทธิิผลองค์์การโดยรวม
เพิ่่�มมากขึ้้�นตามไปด้้วย (H_1) จากเหตุแุละผลที่่�ค้้นพบน้ี้�สอดคล้้องกับัผลการวิจัิัย
ของ พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ (2554); Khalili (2016); Sanda and Arthur (2017); 
Addai, Avor, Ofori and Tweneboah (2019); Afsar and Umrani (2020) 
และ Dartey-Baah and Agbozo (2021) 
	 นอกจากน้ี้�ผลการวิิเคราะห์์ข้้างต้้น ยัังสามารถอภิิปรายผลได้้ว่า บรรยากาศ
องค์์การจะเป็็นบริิบทที่่�ก่่อให้้เกิิดการรัับรู้้�ร่่วมกัน  ได้้แก่่ 1) การรัับรู้้�บรรยากาศ
องค์์การมิิติิด้้านโครงสร้้าง ซ่ึ่�งเป็็นการรัับรู้้�ด้้านบทบาท หน้้ าที่่� และความ
รัับผิิดชอบของสมาชิิกภายในองค์์การ จ ะส่่งผลต่่อเน่ื่�องไปยัังทััศนคติ และความ
รู้้�สึึกร่่วมกัน ก่ อให้้เกิิดเป็็นปทััสฐานสำำ�หรับยึึดถืือเป็็นแนวทางปฏิิบััติิภายใน
องค์์การ และภายใต้้บริิบทของบรรยากาศองค์์การดัังกล่่าวจะส่่งผลกำำ�กับต่่อ
ปฏิิสััมพันธ์ระหว่างผู้้�นำำ�และผู้้�ตาม  โดยผู้้�นำำ�ที่่�มีีภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงจะ
กระตุ้้�น ปรัับเปลี่่�ยนทัศนคติ ความเช่ื่�อ และแรงจููงใจ ของผู้้�ตามด้้านบทบาท หน้้าที่่� 
และความรับผิิดชอบได้้ง่ายขึ้้�นเน่ื่�องจากผู้้�ตามก็มีีปทััสฐานที่่�ยึึดถืือเป็็นแนวทาง
ปฏิิบััติิอยู่่�แล้้ว ด้้วยเหตุน้ี้� ภายใต้้การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การในมิติิด้้านโครงสร้้าง
ที่่�สููงกว่่า จ ะส่่งผลกำำ�กับให้้ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิทธิิพลต่่อประสิิทธิิผล
องค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยมที่่�สููงกว่่า (H_2.1) ในทำำ�นองเดีียวกัน 
2) การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านมาตรฐาน  ซ่ึ่�งเป็็นมิติิการรัับรู้้�ของสมาชิิก
ภายในองค์์การด้้านความชััดเจนของวิิธีีการประเมิินผลงานและเกณฑ์์ที่่�เป็็น
มาตรฐานในการทำำ�งาน  3) การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านความรัับผิิดชอบ 
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ซ่ึ่�งเป็็นมิติิการรัับรู้้�ของสมาชิิกภายในองค์์การด้้านความรู้้�สึึกว่่าได้้เป็็นเจ้้าของงาน 
มีีอิสระในการตััดสินใจและวางแผนงาน กล้้าคิิด กล้้าสร้้างสรรค์์ กล้้าทำำ�งานในสิ่่�ง
ที่่�ไม่่เคยทำำ�มาก่่อน  4) การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านการยอมรับซ่ึ่�งเป็็นมิติิ
การรัับรู้้�ของสมาชิิกภายในองค์์การด้้านการให้้การยอมรับในความสำำ�เร็็จ  การ
ยกย่่อง และรวมถึงระบบการให้้รางวััลและผลตอบแทนที่่�สามารถตรวจสอบได้้และ
ยุุติิธรรม  5) การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านการสนัับสนุุนซ่ึ่�งเป็็นมิติิการรัับรู้้�
ของสมาชิิกภายในองค์์การด้้านระดัับของการช่่วยเหลืือเกื้้�อกููลกัันภายในทีีมงาน 
ระดัับความไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกััน  รวมถึงระดัับความสััมพันธ์ที่่�ดีีต่อกััน  และ 
6) การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การมิิติิด้้านความผููกพัันซ่ึ่�งเป็็นมิติิการรัับรู้้�ด้้านความ
ภาคภููมิใจที่่�ได้้เป็็นสมาชิิกขององค์์การ ความจงรัักภัักดีีต่อองค์์การ และการรัับผิิดชอบ
ต่่อเป้้าหมายและพันัธกิจขององค์์การ โดยการรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การในมิติิิต่่างๆ 
เหล่าน้ี้�จะส่่งผลต่่อเน่ื่�องไปยัังทััศนคติ และความรู้�สึึกร่่วมกัน ก่ อให้้เกิิดเป็็น
ปทััสฐานสำำ�หรับยึึดถืือเป็็นแนวทางปฏิิบััติิภายในองค์์การ และภายใต้้บริิบทของ
บรรยากาศองค์์การดัังกล่่าวจะส่่งผลกำำ�กับต่่อปฏิิสััมพันธ์ระหว่างผู้้�นำำ�และผู้้�ตาม 
โดยผู้้�นำำ�ที่่�มีีภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงจะกระตุ้้�น ปรัับเปลี่่�ยนทัศนคติ ความเช่ื่�อ 
และแรงจููงใจ  ของผู้้�ตามได้้ง่ายขึ้้�น ทั้้ �งในด้้านความชัดเจนของวิิธีีการประเมิินผล
งานและเกณฑ์์ที่่�เป็็นมาตรฐานในการทำำ�งาน  ด้้านความรู้�สึึกว่่าได้้เป็็นเจ้้าของงาน 
มีีอิสระในการตััดสินใจและวางแผนงาน กล้้าคิิด กล้้าสร้้างสรรค์์ กล้้าทำำ�งานในสิ่่�ง
ที่่�ไม่่เคยทำำ�มาก่่อน ด้้านการให้้การยอมรับในความสำำ�เร็็จ การยกย่่อง และรวมถึง
ระบบการให้้รางวััลและผลตอบแทนที่่�สามารถตรวจสอบได้้และยุติุิธรรม ด้้านช่วย
เหลืือเกื้้�อกููลกัันภายในทีีมงาน ไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกััน มีีความสัมพันธ์ที่่�ดีีต่อกััน ด้้าน
ความภาคภููมิใจที่่�ได้้เป็็นสมาชิิกขององค์์การ มีีความจงรัักภัักดีีต่อองค์์การ และ
รัับผิิดชอบต่่อเป้้าหมายและพัันธกิจขององค์์การ เน่ื่�องจากผู้้�ตามก็มีีปทััสฐานที่่�
ยึดึถืือเป็็นแนวทางปฏิิบััติิอยู่่�แล้้ว ด้้วยเหตุน้ี้� ภายใต้้การรัับรู้้�บรรยากาศองค์์การใน
มิิติิด้้านมาตรฐาน มิ ติิด้้านความรับผิิดชอบ มิ ติิด้้านการยอมรับ มิ ติิด้้านการ
สนัับสนุุน  และ มิ ติิด้้านความผููกพัันที่่�สููงกว่่า จ ะส่่งผลกำำ�กับให้้ภาวะผู้้�นำำ�การ
เปลี่่�ยนแปลงมีีอิทธิิพลต่่อประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขัันของค่่านิิยม
ที่่�สููงกว่่า (H_2.2; H_2.3; H_2.4; H_2.5; H_2.6) 
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	 ด้้วยเหตุผลดัังกล่่าวข้้างต้้น จึ งสามารถอนุุมานได้้ว่า ภายใต้้การรัับรู้้�
บรรยากาศองค์์การตามแนวคิดของ Stringer (2002) ที่่�สููงกว่่า จะส่่งผลกำำ�กับให้้
ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิทธิิพลต่่อประสิิทธิิผลองค์์การตามตัวแบบการแข่่งขััน
ของค่่านิิยมที่่�สููงกว่่า (H_2) จากเหตุและผลที่่�ค้้นพบน้ี้�สอดคล้้องกัับผลการวิิจััยของ 
Khalili (2016); Afsar and Umrani (2020); Sanda and Arthur (2017) และ 
Addai, Avor, Ofori and Tweneboah (2019)  
	ข้ อจำำ�กัดในการศึึกษา
	 ในการศึึกษาครั้้�งน้ี้� บริิบทที่่�ศึึกษาจำำ�กัดเพีียงบริิบทเดีียว คืื อ บริิบทของของ
หน่วยงานภายในสำำ�นักงานเขตกรุุงเทพมหานคร จึงไม่่เป็็นการสมควรจะกล่่าวอ้้าง
ได้้ว่าตััวแบบที่่�นำำ�เสนอในบทความน้ี้�จะปรากฏผลแบบเดีียวกันกับทุุกกลุ่่�มที่่�มีี
ลัักษณะประชากรหรืือบริิบทที่่�แตกต่่างกััน

ข้อเสนอแนะ
	 1) ข้้ อเสนอแนะเชิิงนโยบายในการเพิ่่�มประสิิทธิิผลองค์์การ : บุ คคลที่่�
เกี่่�ยวข้้องควรส่่งเสริิม สนัับสนุุน และให้้ความสำำ�คัญกัับการเสริิมสร้้างบรรยากาศ
องค์์การที่่�มีีลักษณะของการรัับรู้้�ร่่วมกัันจนเกิิดทัศนคติิและความรู้้�สึึกร่่วมกัันจน
กลายเป็็นปทััสฐานสำำ�หรับยึึดถืือเป็็นแนวทางปฏิิบััติิภายในองค์์การ โดยเฉพาะ
ด้้านการให้้การยอมรับในความสำำ�เร็็จ การยกย่่อง และรวมถึงระบบการให้้รางวััล
และผลตอบแทนที่่�สามารถตรวจสอบได้แ้ละยุติุิธรรม ด้้านระดัับของการช่่วยเหลืือ
เกื้้�อกููลกัันภายในทีีมงาน การเสริิมสร้้างความไว้้วางใจซ่ึ่�งกัันและกััน รวมถึงระดัับ
ความสัมพันธ์ที่่�ดีีต่อกััน ด้้านความชัดเจนในบทบาท หน้้าที่่� และความรับผิิดชอบ 
ตลอดจนความชัดัเจนของวิธิีีการประเมินิผลงานและเกณฑ์์ที่่�เป็็นมาตรฐานในการ
ทำำ�งาน
	 2) ข้้ อเสนอแนะสำำ�หรับการวิิจััยในอนาคต : คว รมีีการศึึกษาซ้ำำ��ในกลุ่่�ม
ประชากรเดิิม  ในช่วงระยะเวลาประมาณ 3-5 ปีข้้างหน้้า ซ่ึ่�งเป็็นการศึึกษาแบบ 
longitudinal design โดยเป็็นทดสอบความน่าเช่ื่�อถืือและความเที่่�ยงตรงของตััว
แบบผ่่านกาลเวลาและการเปลี่่�ยนแปลงของสภาพแวดล้้อม และควรมีีการทดสอบ
ในกลุ่่�มตัวอย่่างระดัับองค์์การที่่�อยู่่�ในบริิบทที่่�แตกต่่าง เช่่น  องค์์การภาครัฐ 
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รััฐวิิสาหกิจ องค์์การภาคเอกชน หรืือองค์์การภาคสังคม เพ่ื่�อทำำ�การทดสอบความ
เที่่�ยงตรงไขว้้กลุ่่�มหรืือข้้ามกลุ่่�ม (cross validity)	

เอกสารอ้างอิง
พงษ์์เทพ จั ันทสุุวรรณ. (2553). ประสิิทธิิผลองค์์การ : ปฏิิบทแห่่งมโนทััศน์. 

วารสารร่่มพฤษ์์, 28(3), 133-182. 
พงษ์์เทพ จั นทสุุวรรณ. (2554). ภาวะผู้้�นำำ� วััฒนธรรมองค์์การกัับประสิิทธิิผล

องค์์การของโรงเรีียนในสังกััดกรุุงเทพมหานคร : ตััวแบบสมการโครงสร้้าง. 
ปริิญญาดุุษฎีีบัณฑิิต สถาบัันบัณฑิิตพััฒนบริิหารศาสตร์์, กรุุงเทพฯ.

พงษ์์เทพ จันทสุุวรรณ เอกรััตน์์ ดวงปััญญา ชาญณรงค์์ เศวตาภรณ์์ และ อนงนาฏ 
ภููมิภัักดีี. (2555). ภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง วััฒนธรรมองค์์การ องค์์การ
แห่่งการเรีียนรู้� และประสิิทธิิผลของหน่วยงานในสถานีีตำำ�รวจนครบาล : 
การวิิเคราะห์์เส้้นทาง. วารสารร่่มพฤษ์์, 30(1), 90-116. 

ภััครดา เกิิดประทุุม (2563). อิิทธิิพลของภาวะผู้้�นำำ�การเปลี่่�ยนแปลง บรรยากาศ
องค์์การและพฤติิกรรมการเป็็นสมาชิิกที่่�ดีีขององค์์การที่่�ส่่งผลต่่อ
ประสิิทธิิผลการดำำ�เนิินงานของสำำ�นักงานเขตกรุุงเทพมหานคร. บั ณฑิิต
วิิทยาลััย มหาวิิทยาลััยเวสเทิิร์์น, ปทุุมธานีี.

Addai, P., Avor, J., Ofori, I.N. & Tweneboah, D.N. (2019). Ethical 
leadership and productive work attitudes among micro 
financial institutions in Ghana : Moderating role of organizational 
climate. Management Research Review, 42(9), 1049-1061.  

Afsar, B. & Umrani, W.A. (2020). Transformational leadership and 
innovative work behavior : The role of motivation to learn, 
task complexity and innovation climate. European Journal of 
Innovation Management, 23(3), 402-428.  

Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. 
New York : Free Press.



58 วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก

2

ปีที่ 40 ฉบับที่ 1  มกราคม - เมษายน 2565

Bass, B. M. & Avolio, B. J. (1997).  Full range leadership development 
: Manual for the multifactor leadership questionnaire. Palo 
Alto, CA : Mind Garden.

Cameron, K. S. (1981). The enigma of organizational effectiveness.  
In D. Baugher (Ed). San Francisco : Jossey-Bass.

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences. 
Hillsdale, NJ : Erlbaum.

Dartey-Baah, K. & Agbozo, R.K. (2021). Does organisational politics 
affect leaders’ ability to engage Ghanaian Bankers?.  Industrial 
and Commercial Training, 53(3), 217-236. 

Ekvall, G. (1996). Organizational climate for creativity and innovation. 
European Journal of Work and Organizational Psychology, 
5(1), 105-123.

Kalliath, T. J.; Buledorn, A. C. & Gillespie, D. A. (1999).  A confirmatory 
factor analysis of the competing values instrument. 
Educational and Psychological Measurement, 59(1), 143-158.

Kenny, D.A. (2018). Moderation. (November 16, 2020) Retrieved from 
	 http://davidakenny.net/cm/moderation.htm. 
Khalili, A. (2016). Linking transformational leadership, creativity, 

innovation, and innovation-supportive climate. Management 
Decision, 54(9), 2277-2293.  

Kimberly, J. R. (1979). Issues in the creation of organizations : Initiation, 
innovation, and institutionalization. Academy of Management 
Journal, 22(3), 437-457. 

Kock, N. (2020). WarpPLS 7.0 User Manual. Laredo, TX : ScriptWarp 
Systems.

Koys, D.J. & DeCotiis, T.A. (1991). Inductive measures of psychological 
climate. Human Relations, 44(3), 265–285.



59ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลองค์การ : อิทธิพลกำ�กับของบรรยากาศองค์การ
Transformational Leadership and Organizational Effectiveness : The Moderating Effect of Organizational Climate

2

Litwin, G.H. & Stringer, R. (1968). Motivation and organization climate. 
Boston : Harvard University Press.

Mathew, J., & Selvi, U. (2007). Importance of organisational climate 
in contemporary management. Ushus Journal of Business 
Management, 6(2), 61-74. 

Northouse, P. G. (2015). Leadership : Theory and practice (7th ed.). 
Thousand Oaks, CA : Sage.

Quinn, R. E. & Rohrbaugh, J. (1983).  A spatial model of effectiveness 
criteria : Towards a competing values approach to organizational 
analysis. Management Science, 29(3), 363-377.

Robbins, S. P. (1990). Organization theory : Structure, design, and 
applications (3rd ed.). Englewood Cliffs, N.J : Prentice-Hall. 

Robbins, S. P. (2005). Organizational behavior (11th ed.).   Upper 
Saddle River, N.J : Pearson.

Sanda, A. & Arthur, N.A.D. (2017). Relational impact of authentic and 
transactional leadership styles on employee creativity : The 
role of work-related flow and climate for innovation. African 
Journal of Economic and Management Studies, 8(3), 274-295. 

Stringer, R. (2002). Leadership and organizational climate. Upper 
Saddle River, NJ : Prentice Hall.






