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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพิจารณาความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่าง

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้และ

ประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีตำ�รวจนครบาล ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์

รายคู่ระหว่างภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียน

รูแ้ละประสิทธผิลของหน่วยงานมีความสมัพนัธเ์ชงิบวกอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติทิกุ

คู ่และพบวา่ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงและวัฒนธรรมองคก์ารมอีทิธพิลทางตรงเชงิ

บวกอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติติอ่ประสทิธผิลของหนว่ยงานในสถานตีำ�รวจนครบาล

เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม 

คำ�สำ�คัญ : ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการ		

			        เรียนรู้ ประสิทธิผล

Abstract
The main purpose of this paper is to investigate the relationships and the 

influences among transformational leadership, organizational culture, learning 
organization and effectiveness of subunits within stations of Metropolitan Police 
Division. The research results indicated that there were positive correlations at 

1 คณะผู้ช่วยนักวิจัย 1) ร.ต.อ.เอกรัตน์   ดวงปัญญา  : พนักงานสอบสวน (สบ 1) สถานีตำ�รวจบางซื่อ 2) ร.ต.ท.ชาญณรงค์  
เศวตาภรณ์ :  ตำ�รวจภูธรภาค 2 จังหวัดชลบุรี และ 3) นางอนงนาฏ ภูมิภักดี : ธุรกิจส่วนตัว
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statistical significance for every pair of variables, and that transformational lead-
ership and organizational culture had positive direct influences at statistical 
significance on effectiveness when the whole set of predictors was considered.

Key words : Transformational Leadership, Organizational Culture,
				     Learning Organization, Effectiveness

บทนำ� 
ความน่าสนใจในการศึกษาอิทธิพลระหว่างภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้และประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานี

ตำ�รวจนครบาล เนื่องมาจากแนวคิดเรื่อง ประสิทธิผลองค์การ (Organizational       

Effectiveness) คือ เป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหารขององค์การทุกองค์การต้องการที่จะ

บรรลุถึง (Robbins, 1990) ด้วยเหตุนี้เป้าหมายที่เป็นพื้นฐานในการศึกษาวิจัยเพื่อ

หาความรู้เกี่ยวกับองค์การ จึงมุ่งเป้าหมายไปที่ความต้องการปรับปรุงประสิทธิผล

ขององค์การ (Cameron, 1981) และความต้องการที่จะค้นหาสาเหตุของการเกิด

ประสิทธิผลองค์การ ซึ่งเป้าหมายเหล่านี้ได้ครอบงำ�ความคิดของเหล่านักวิชาการที่

ศึกษาด้านองค์การมานานนับศตวรรษ โดยสามารถสืบค้นได้ตั้งแต่งานของ Towne 

(1886), Taylor (1911) และ Fayol (1949) สืบเนื่องมาจนถึงปัจจุบัน (Kalliath 

et al., 1999) โดยคำ�ว่าประสิทธิผลองค์การ จะมีนัยถึงระดับความสามารถของ

องค์การในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ความ

สามารถในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การจะเป็นเงื่อนไขสำ�คัญในการที่จะบ่งชี้

ถึงความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ (Kimberly, 1979) ดังนั้น คำ�ว่า

ประสทิธิผล จงึมคีวามหมายโดยนัยของคำ�ว่าความสำ�เรจ็และการอยูร่อด และในบาง

ครัง้สามารถใชท้ดแทนหรอืแทนทีก่นัได ้(Kimberly, 1979 ; Robbins, 1990) และ

เมือ่ประสทิธผิลขององคก์ารเปน็ท้ังความสำ�เรจ็และการอยูร่อดขององค์การ ดว้ยเหตุ

นีก้ารศกึษาโดยมวีตัถปุระสงคท่ี์มุ่งไปท่ีการอธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัสาเหตุ

กบัประสิทธผิลขององคก์ารจงึมีความสำ�คญัและเปน็ประเดน็ทีน่า่สนใจเปน็อยา่งยิง่

ภาวะผู้นำ�คือความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล โดยอิทธิพล

นั้นจะส่งผลกระทบให้กลุ่มบุคคลภายในองค์การดำ�เนินการใดๆเพื่อให้บรรลุเป้า
หมายขององค์การ ด้วยเหตุนี้องค์การจึงต้องการบุคคลที่มีภาวะผู้นำ�ที่เข้มแข็งและ
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เป็นผู้บริหารที่เข้มแข็งเพ่ือให้ประสิทธิผลขององค์การบรรลุถึงระดับสูงสุด โดย
เฉพาะอย่างยิ่งในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลง องค์การมีความจำ�เป็นที่จะต้องมีผู้นำ�ที่
สามารถเปลี่ยนแปลงสถานะภาพเดิม มีวิสัยทัศน์ และสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
สมาชิกภายในองค์การเพื่อให้เกิดความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ 
ซึ่งก็คือการบรรลุถึงวิสัยทัศน์ขององค์การ (Robbins, 2005) โดยจากผลการศึกษา
ของ Bass (1998) ได้พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leader-
ship) จะมอีทิธพิลเชิงบวกตอ่ประสิทธผิลองคก์าร ดงันัน้การศกึษาโดยมวีตัถุประสงค์
เพือ่การอธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัสาเหตดุา้นภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงที่
มีอิทธิพลต่อระดับประสิทธิผลขององค์การจึงมีความสำ�คัญและน่าสนใจ

ในชว่งทศวรรษท่ี 1980’s แนวคดิเรือ่งวัฒนธรรมองค์การเริม่ไดร้บัความสนใจ
อย่างจริงจัง ซึ่งเป็นผลมาจากหนังสือสำ�คัญ 4 เล่มด้วยกัน คือ หนังสือของ Ouchi 
(1981) เรื่อง Theory Z: How American Business Can Meet the Japanese Challenge 
ติดตามด้วยหนังสือของ Pascale and Athos (1982) เรื่อง The Art of Japanese 
Management: Applications for American Executives. และหนังสือของ Deal and Kennedy 
(1982) เรื่อง Corporate Cultures : The Rites and Rituals of Corporate Life และ
โดยเฉพาะอยา่งยิง่หนงัสอืขายดขีอง Peters and Waterman (1982) เรือ่ง In Search 
of Excellence: Lessons from America’s Best Run Companies ซึ่งหนังสือทั้งสี่เล่ม
นีไ้ด้แสดงใหเ้หน็วา่ วัฒนธรรมองคก์ารน้ันมีความสำ�คญัตอ่ความสำ�เรจ็ขององคก์าร
อย่างไร และในขณะเดียวกันหนังสือทั้งสี่เล่มนี้ได้เสนอแนะเหมือนกันอยู่อย่างหนึ่ง
วา่ วฒันธรรมองคก์าร คอืกญุแจสำ�คญัในการเปน็องคก์ารทีม่ปีระสทิธผิล จนในทีส่ดุ 
Denison (1990) ได้นำ�เสนอทฤษฎีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
และประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม นอกจากนี้ผลการศึกษาของ Hickman and Silva 
(1984) ได้ค้นพบว่า รากฐานสำ�คัญในการทำ�ให้องค์การมีประสิทธิผล ก็คือ การ
สร้างวัฒนธรรมองค์การของผู้นำ� ด้วยเหตุนี้ จึงอาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าวัฒนธรรม
องค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ (Schein, 1978 ; Denison, 1990 ; Kotter 
and Heskett, 1992 ; Knapp, 1998) ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงสมควรที่จะได้รับ
การบริหารจัดการอย่างใกล้ชิดและถูกต้อง เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลองค์การ และ
เมือ่พิจารณาในประเดน็ความสัมพนัธร์ะหว่างวัฒนธรรมองค์การกับภาวะผู้นำ�นัน้จะ
พบวา่มลีกัษณะที ่Schein (1985) เรยีกว่ามีความคาบเกีย่วระหวา่งกนั (Intertwine) 
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โดยผู้นำ�จะเป็นรากฐานสำ�คัญท้ังในด้านการก่อตัว จัดการ คัดสรร ปลูกฝังและ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์าร และในทางกลับกนัวฒันธรรมองค์การก็จะสง่ผลตอ่
พฤตกิรรมของผูน้ำ�ภายในองคก์ารไดเ้ชน่เดยีวกนั ดงัคำ�กลา่วทีว่า่วฒันธรรมองค์การ
จะบริหารจดัการฝา่ยบรหิารมากกว่าฝา่ยบรหิารจะบรหิารจดัการวฒันธรรมองคก์าร 
(Bass, 1990) หรอืที ่Yukl (2002) ไดแ้สดงความเหน็ไวว้า่วฒันธรรมจะมอีทิธพิล
เหนือผู้นำ�มากกว่าผู้นำ�มีอิทธิพลเหนือวัฒนธรรม

Argyris (1999) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า การเรียนรู้ภายในองค์การนั้น
สามารถเกิดขึ้นได้ภายใต้เงื่อนไขสองประการ คือ ประการแรก การเรียนรู้จะเกิดขึ้น
ได้ กต็อ่เมือ่ไดป้ฏบิตังิานจนบรรลุเปา้หมายตามแผนงานทีไ่ดก้ำ�หนดไว ้ และประการ
ที่สอง การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อปฏิบัติงานแล้วไม่บรรลุตามเป้าหมาย จนก่อ
ให้เกิดการตั้งคำ�ถามว่าเพราะสาเหตุใด และดำ�เนินการแก้ไขจนกระทั่งบรรลุเป้า
หมายตามแผนงาน ดว้ยเหตนุี ้องคก์ารแหง่การเรยีนรูจ้งึมคีวามสำ�คญัตอ่การบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ โดยองค์การแห่งการเรียนรู้สามารถถูกนิยามเบื้องต้นได้ว่า 
คือองค์การที่เหล่าสมาชิกในองค์การได้ทำ�การสร้างสรรค์ ได้รับ และส่งผ่านความรู้
ใหม่อยู่ตลอดเวลา (Garvin et al., 2008) ดังนั้นองค์การที่มีระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ในระดับสูง ก็จะมีคุณสมบัติในด้านการก่อให้เกิดปัญญา อันเนื่องมา
จากการตรวจสอบหรือสังเกตการปฏิบัติของตนเอง และมีการทดลองเพื่อให้ทราบ
ถึงผลกระทบของการปฏิบัติในแต่ละทางเลือก ตลอดจนมีการปรับเปล่ียนแนวทาง
ปฏบิตัเิพือ่ใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์าร ซึง่กค็อื ประสทิธผิลองคก์ารนัน้เอง (Fiol 
and Lyles, 1985) โดย Marquardt (1996) ไดแ้สดงใหเ้หน็วา่ระดบัการเปน็องคก์าร
แห่งการเรียนรู้นั้นมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้นำ�และวัฒนธรรมองค์การ และในขณะ
เดียวกนัระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูก้จ็ะเปน็ปจัจยัสำ�คญัทีส่ง่ผลตอ่ระดบั
ความสำ�เร็จขององค์การซึ่งก็คือประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานของ 
Kaiser (2000) ท่ีได้ค้นพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลองค์การ และยังพบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�และวัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ตำ�รวจนครบาล เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจสำ�คัญในการดำ�เนินการเกี่ยวกับการ
ปอ้งกนัและปราบปรามอาชญากรรม การรกัษาความสงบเรยีบรอ้ย และการใหค้วาม
ปลอดภยัแกบ่คุคลสำ�คญั ประชาชน ตลอดจนการใหบ้รกิารชว่ยเหลอืประชาชนตาม
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ความเหมาะสมและความต้องการของแต่ละพื้นที่ รวมถึงดำ�เนินการเกี่ยวกับการ
รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร จากหน้าที่ความรับผิดชอบดังกล่าว ทำ�ให้
หน่วยงานภายในความรับผิดชอบของกองบัญชาการสถานีตำ�รวจนครบาลจำ�เป็นที่
จะต้องมีการปรับปรุงประสิทธิผลของหน่วยงานอยู่ตลอดเวลา ถึงแม้ว่าการดำ�เนิน
งานในอดตีจะมแีผนการดำ�เนินงานรดักมุ แตเ่น่ืองจากสิง่แวดลอ้มมกีารเปลีย่นแปลง
ตลอดเวลา จึงจำ�เป็นต้องมีการปรับปรุงเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ซึ่งใน
การศึกษาคร้ังนี้จะทำ�ให้หน่วยงานในสถานีตำ�รวจนครบาลมีสารสนเทศเพื่อใช้ใน
การตดัสนิใจเชงินโยบายและกำ�หนดแผนยทุธศาสตรเ์พือ่การพฒันาประสทิธผิลของ
หน่วยงาน โดยผ่านแนวทางการปรับปรุงพฤติกรรมด้านภาวะผู้นำ� การปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองค์การ และการเพิ่มระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้นท้ังหมด จึงก่อให้เกิดความสนใจที่จะศึกษา
อทิธพิลระหวา่งภาวะผูน้ำ�การเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ องค์การแหง่การเรยีน
รู้และประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีตำ�รวจนครบาล 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
เพ่ือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคก์าร 

องคก์ารแหง่การเรียนรูแ้ละประสิทธผิลองคก์ารภายใตบ้รบิทของหนว่ยงานในสถานี
ตำ�รวจนครบาลว่ามีลักษณะความสัมพันธ์อย่างไร และมีความสามารถในด้านการ
อธิบายและทำ�นายปรากฏการณ์ได้มากน้อยเพียงใด 

ประโยชนท์ีไ่ดร้บั  คอืทำ�ใหท้ราบถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้ำ� วฒันธรรม
องค์การ องคก์ารแหง่การเรยีนรูก้บัประสทิธิผลของหน่วยงานในสถานีตำ�รวจ นครบาล 
และทำ�ใหท้ราบถงึอทิธพิลเชงิสาเหตท่ีุอธบิายและทำ�นายประสทิธผิลของหนว่ยงาน
สถานีตำ�รวจนครบาลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง ตลอดจนนำ�ผลการศึกษาที่
ได้ไปเปน็แนวทางในการปรบัปรงุประสิทธผิลของหนว่ยงานในสถานตีำ�รวจนครบาล 

โดยผ่านแนวคิดเรื่องภาวะผู้นำ� วัฒนธรรมองค์การ และองค์การแห่งการเรียนรู้

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดประสิทธิผลองค์การ
แนวคิดเรื่องประสิทธิผลองค์การ เป็นแนวคิดที่ได้ถูกศึกษาอย่างกว้างขวางมา

ตั้งแต่ยุคเริ่มแรกของการศึกษาทฤษฎีองค์การ (Rojas, 2000) สาเหตุสำ�คัญที่เป็น
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เช่นนี้ ก็เพราะว่า ประสิทธิผลองค์การ ถือได้ว่าเป็นเป้าหมายสูงสุดที่ผู้บริหารของ
องคก์ารทกุองคก์ารตอ้งการท่ีจะบรรลถุงึ (Robbins, 1990) โดยในช่วงแรกของการ
ศกึษาแนวคดิเรือ่งประสทิธผิลองคก์ารนัน้ ไดมี้ฐานคตทิีส่ำ�คญั 2 ฐานคตดิว้ยกนั คอื 
1) ฐานคติที่เชื่อว่าเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลองค์การนั้นมีเกณฑ์ที่เหมาะสมที่สุด 
ดังนัน้ฐานคตแิบบนี ้จงึมีแนวคดิแบบเกณฑวั์ดประสทิธผิลเชิงเดีย่ว และ 2) ฐานคติ
ที่เชื่อว่าเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลองค์การนั้นไม่มีเกณฑ์ที่เหมาะสมที่สุด แต่ต้อง
ประกอบไปดว้ยเกณฑวั์ดหลายเกณฑ ์จึงกอ่ใหเ้กดิแนวคิดแบบเกณฑว์ดัประสทิธผิล
เชิงพหุ (ภรณี มหานนท์, 2529) สิ่งที่เกิดขึ้นนี้ ได้นำ�ไปสู่ข้อสรุปบางประการได้ว่า 
ประสทิธผิลองคก์ารน้ันมีความหมายแตกตา่งกนัไปตามความแตกตา่งของตวัผู้ศกึษา
และยังมีความขัดแย้งกันเองอีกด้วย 

และถึงแม้ว่าแนวคิดเรื่องประสิทธิผลองค์การจะได้ถูกศึกษามาอย่างยาวนาน 
แต่กลับปรากฏว่าแนวคิดนี้ยังขาดความเห็นพ้องต้องกันอย่างมีนัยสำ�คัญท่ามกลาง
นักวชิาการ ทัง้ในประเดน็ดา้นคำ�นยิาม คำ�จดักดัความ และเกณฑท์ีใ่ช้กำ�หนด (พงษ์
เทพ จันทสุวรรณ, 2553 ; Cameron, 1986) หรือสามารถกล่าวอีกอย่างหนึ่งได้ว่า 
การกอ่ตวัของแนวคดิ เรือ่งประสทิธผิลองคก์ารยงัไมม่ภีาวะสากล ดงันัน้จงึเปน็การ
ยากที่จะประเมินประสิทธิผลองค์การในเชิงประจักษ์ ที่เป็นเช่นนี้ ก็เพราะยังไม่มี
เงื่อนไขที่สมบูรณ์แบบในการนิยามหรือให้ความหมายแนวคิดประสิทธิผลองค์การ 
ถงึแมว้า่แนวคดิเรือ่งประสทิธผิลองคก์ารจะประสบกบัปญัหาดา้นการใหน้ยิาม และ
ความไมค่งเสน้คงวาตอ่แนวทางการวัดหรอืการประเมนิกต็าม แตก่ไ็มไ่ดห้มายความ
วา่ในการศกึษาเพือ่การประเมินประสิทธผิลองคก์ารจะดำ�เนนิไปอยา่งไรท้ศิทางเสยีที
เดียว จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการศึกษาเพื่อการประเมิน
ประสิทธิผลองค์การ ในเบื้องต้นพบว่าสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 แนวทางใหญ่ๆ 

ด้วยกันคือ แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดเชิงเดี่ยว กับ 

แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดแบบบูรณาการ
จากการศึกษาพบว่าแนวทางการศึกษาด้านประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือ

แนวคิดเชิงเดี่ยว สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 แนวทางสำ�คัญด้วยกัน คือ แนวทางตัว
แบบเชงิเป้าหมาย แนวทางตวัแบบทรพัยากรเชงิระบบ แนวทางตวัแบบกระบวนการ
ภายในองค์การ และแนวทางตัวแบบกลุ่มยุทธศาสตร์ (Cameron, 1981)
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ในขณะที่แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดเชิงบูรณา
การนี้  มีฐานคติเบื้องต้นท่ีว่า ประสิทธิผลมิใช่แนวคิดที่เกิดจากการสังเกต
ปรากฏการณ์แล้วอุปนัยมาอยู่ในระดับนามธรรม แต่เป็นสิ่งที่ประกอบสร้างขึ้นมา
ตามคา่นยิม (Quinn and Rohrbaugh, 1983) โดยในการประกอบสรา้งองคป์ระกอบ
ของประสทิธผิลองคก์าร ควรจะทำ�การศกึษาโดยเริม่จากการกำ�หนดตวัแปรทัง้หมด
ทีค่าดวา่จะเปน็ตวัวดัประสทิธผิล หลงัจากนัน้ กใ็หท้ำ�การศกึษาวา่ตวัแปรเหลา่นัน้มี
ความสัมพันธ์ที่เหมือนกันอย่างไร จากแนวทางข้างต้นที่ได้เสนอแนะไว้นี้ ได้มีนัก
วิชาการหลายท่านพยายามที่จะทำ�ตามแนวทางที่ได้กล่าวมาข้างต้น ยกตัวอย่างเช่น 
Scott (1977), Cameron (1979) และ Seachore (1979) โดยทัง้สามทา่นนี ้พยายาม
ที่จะบูรณาการตัวแบบประสิทธิผลองค์การเข้าด้วยกัน อย่างไรก็ตาม Quinn and 
Rohrbaugh (1983) ไดแ้สดงความเหน็ไว้ว่า ความพยายามในการบรูณาการแนวคดิ
ประสิทธิผล ที่ได้กระทำ�มาข้างต้น ยังมีความคลุมเครือ (Fuzzy) เพราะแนวคิดที่
บูรณาการขึ้นมานั้นยังมีความแตกต่างหลากหลาย และไม่สามารถเช่ือมโยงได้ว่า 
แนวคิดแต่ละแนวคิดมีความเชื่อมโยงกันอย่างไร และควรจัดกลุ่มอย่างไรจึงจะ 
เหมาะสมไม่ทับซ้อนกัน ด้วยเหตุนี้ Quinn and Rohrbaugh (1983) จึงได้ทำ�การ
ศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยการจัดระบบเกณฑ์วัดประสิทธิผลองค์การอย่างเป็น
รูปธรรม จนได้ตัวแบบเชิงบูรณาการที่เข้มแข็ง ที่เรียกว่า ตัวแบบการแข่งขันของค่า
นิยม (Competing Values Framework)

ตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมประกอบไปด้วย 4 ตัวแบบด้วยกัน คือ ตัวแบบ
มนุษย์สัมพันธ์ (Human Relations Model) ตัวแบบระบบเปิด (Open System 
Model) ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) และตัวแบบ
กระบวนการภายใน (Internal Process Model) (Quinn and Rohrbaugh, 1983 ; 
Kalliath et al., 1999)

โดยตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ จะมีชุดค่านิยมที่สำ�คัญ คือ ชุดค่านิยมด้านความ
ยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านิยมที่เน้นภายในองค์การ (Internal) โดยมีวิธีการ 
(Means) คือ ความสามัคคี (Cohesion) และ ขวัญกำ�ลังใจ (Morale) และมีผลลัพธ์
หรือเป้าหมาย (Ends) คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Devel-
opment) (Quinn and Rohrbaugh, 1983)

ในขณะที่ตัวแบบระบบเปิด จะมีชุดค่านิยมที่สำ�คัญ คือ ชุดค่านิยมด้านความ
ยืดหยุ่น (Flexibility) และชุดค่านิยมที่เน้นภายนอกองค์การ (External) โดยมีวิธี
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การ คือ ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ ความเตรียมพร้อม (Readiness) และมี
ผลลัพธ์หรือเป้าหมาย คือ การเติบโต (Growth) และการได้มาซึ่งทรัพยากร              
(Resource Acquisition) (Quinn and Rohrbaugh, 1983)

ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล จะมีชุดค่านิยมที่สำ�คัญ คือ ชุดค่านิยมด้านการ
ควบคุม (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายนอกองค์การ (External) โดยมีวิธีการ 
คอื การวางแผน (Planning) และ การกำ�หนดเปา้หมาย (Goal Setting) และมผีลลพัธ์
หรือเป้าหมาย คือ ความสามารถในการผลิต (Productivity) และประสิทธิภาพ        
(Efficiency) (Quinn and Rohrbaugh, 1983)

ตัวแบบกระบวนการภายใน จะมีชุดค่านิยมที่สำ�คัญ คือ ชุดค่านิยมด้านการ
ควบคุม (Control) และชุดค่านิยมที่เน้นภายในองค์การ (Internal) โดยมีวธิีการ คอื 
การจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร (Information Management) และ การสื่อสาร         
(Communication) และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมาย คือ ความมีเสถียรภาพ (Stability) 
และการควบคุม (Control) (Quinn and Rohrbaugh, 1983) 

แนวคิดภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง
ถึงแม้ว่าจะมีวิธีคิดที่หลากหลายในการให้ความหมายของคำ�ว่าภาวะผู้นำ� อัน

เน่ืองมาจากการก่อตัวของแนวคิดที่หลากหลาย แต่ก็มีองค์ประกอบพื้นฐานหลาย
อย่างที่เหมือนๆกัน นั้นก็คือ 1) ภาวะผู้นำ�เป็นกระบวนการ 2) ภาวะผู้นำ�เกี่ยวพัน
กับอิทธิพลต่อผู้ตาม 3) ภาวะผู้นำ�จะเกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม และ 4) ภาวะผู้นำ�จะ
เกีย่วพันกบัการบรรลเุปา้หมาย และดว้ยองคป์ระกอบพืน้ฐานทีเ่หมอืนกนัเหลา่นี ้จงึ
สามารถนิยมความหมายของภาวะผู้นำ�ในเบื้องต้นได้ดังนี้ คือ ภาวะผู้นำ� หมายถึง 
กระบวนการทีบ่คุคลหนึง่มอีทิธพิลตอ่กลุม่บคุคลในการบรรลเุปา้หมายรว่มกนัของ
กลุ่ม (Northouse, 2000)

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า แนวคิด ทฤษฎีที่สำ�คัญในการศึกษาภาวะ
ผู้นำ�มีด้วยกันหลายแนวคิดในการศึกษา แต่เมื่อพิจารณาในด้านแนวทางการศึกษา
แล้ว ก็จะสามารถจัดหมวดหมู่ของแนวทางการศึกษาได้ 4 แนวทางการศึกษาด้วย
กัน คือ แนวทางการศึกษาภาวะผู้นำ�ด้านคุณลักษณะ แนวทางการศึกษาภาวะผู้นำ�
ดา้นพฤตกิรรม แนวทางการศกึษาภาวะผูน้ำ�ตามสถานการณ ์และแนวทางการศกึษา
ภาวะผูน้ำ�ดา้นแรงบนัดาลใจ โดยแนวทางทีห่นึง่ถงึสามจดัวา่เปน็แนวทางการศกึษา
ภาวะผู้นำ�ในยุคเริ่มแรก และเป็นรากฐานสำ�คัญต่อการศึกษาภาวะผู้นำ�ในสมัยใหม่ 
ซึ่งก็คือแนวทางการศึกษาภาวะผู้นำ�ด้านแรงบันดาลใจ โดยแนวทางการศึกษาภาวะ
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ผู้นำ�ดา้นแรงบนัดาลใจน้ี อาจถอืไดว่้าเปน็การตอ่ยอดความคดิมาจากการศกึษาภาวะ
ผูน้ำ�ในอดตี และเปน็แนวทางการศกึษาท่ีกำ�ลงัไดร้บัความนยิมในยคุปจัจบุนั ทฤษฎี
ภาวะผูน้ำ�แรงบันดาลใจเปน็ทฤษฎท่ีีพจิารณาว่า ภาวะผูน้ำ� คอื บคุคลทีส่ามารถสรา้ง
แรงบันดาลใจให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม โดยผ่านทางการทำ�งาน ความคิด และพฤติกรรม
ทีผู่น้ำ�ไดแ้สดงออกมา ทฤษฎท่ีีสำ�คญัในกลุม่นีม้อียู ่2 ทฤษฎ ีคอื ภาวะผูน้ำ�เชิงบารม ี
และ ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (Stoner et al.,1995 ; Robbins, 2005)

แนวคดิภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงถอืไดว่้าเปน็สว่นหนึง่ของตวัแบบภาวะผูน้ำ�
แบบเต็มรูปแบบ (Full Range Leadership Model: FRLM) โดยแนวคิดนี้มีรากฐาน
มาจากแนวคิดที่สำ�คัญในอดีต 5 แนวคิดด้วยกัน คือ แนวคิดของ Weber (1947), 
Downton (1973), House (1977), Zaleznik (1992 โดยตีพิมพ์ครั้งแรกในปี 
1977) และ Burns (1978) จากพื้นฐานแนวความคิดของทั้ง 5 ท่านที่ได้กล่าวมา
ข้างต้น Bass (1985) ได้นำ�มาสร้างเป็นทฤษฏีภาวะผู้นำ�แบบเต็มรูปแบบด้วยการ
ขยายแนวคิดของ Burns โดยในทัศนะของ Bass (1985) ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงจะ
ปฎิบัติตนเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนเพื่อการเปลี่ยนแปลงด้วยการกระตุ้นและปรับ
เปล่ียนทศันคต ิความเชือ่ และแรงจงูใจ ของผูต้าม จากภาวะทีต่ํา่กวา่สูภ่าวะทีส่งูกวา่
ผ่านการกระตุ้น ซึ่งผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงจะเตรียมความพร้อมสำ�หรับการ
เปลี่ยนแปลง ด้วยการนำ�เสนอวิสัยทัศน์ การพัฒนาความสัมพันธ์เชิงอารมณ์กับ           
ผู้ตาม และทำ�ให้ผู้ตามตระหนักและเชื่อในเป้าหมายที่สูงกว่าที่เคยคาดหวังไว้ และ
เป็นเป้าหมายที่สูงกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงจะประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) 
องค์ประกอบด้านบารมีเชิงคุณลักษณะหรืออิทธิพลเชิงอุดมคติด้านคุณลักษณะ 
(Attributed Charisma or Idealized Influence: Attributed) 2) องค์ประกอบด้าน
บารมเีชงิพฤตกิรรมหรอือทิธพิลเชงิอดุมคตดิา้นพฤตกิรรม (Behavioral Charisma 
or Idealized Influence: Behaviors) 3) องค์ประกอบด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรง
ดลใจ (Inspirational Motivation) 4) องค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
(Intellectual Simulation) และ 5) องค์ประกอบด้านการคำ�นึงถึงปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้

1)	องค์ประกอบด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้านคุณลักษณะ หรือด้านบารมีเชิง
คณุลกัษณะ หมายถงึ ระดบัความปรารถนาและความเตม็ใจของผู้ตาม ในการยอมรบั
วิสัยทัศน์และพันธกิจท่ีผู้นำ�ได้นำ�เสนอ (Bass and Avolio, 1997) ดังนั้นองค์
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และประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีตำ�รวจนครบาล : การวิเคราะห์เส้นทาง

Transformational Leadership, Organizational Culture, Learning  Organization and Effectiveness of 
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ประกอบนี้จึงเป็นคุณลักษณะของผู้ตามที่แสดงออกต่อผู้นำ� โดยคุณลักษณะด้าน
ความปรารถนาและความเต็มใจของผู้ตามดังกล่าว เป็นผลอันเนื่องมาจากการที่           
ผู้ตามได้ยอมรับในอำ�นาจของผู้นำ� ความเชื่อมั่นของผู้นำ� และการนำ�เสนออุดมคติ
ที่เหนือกว่าของผู้นำ� องค์ประกอบนี้ จึงเป็นองค์ประกอบที่ผู้นำ�คือผู้ที่ก่อให้เกิดผล
ด้านอารมณ์ความรู้สึกของผู้ตาม ซึ่งในทางทฤษฏี จะทำ�ให้ผู้ตามเกิดความต้องการ
ทีจ่ะขา้มพน้ผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือส่ิงท่ียิง่ใหญ่กว่า (Antonakis and House, 2002)

2)	องค์ประกอบด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้านพฤติกรรม หรือด้านบารมีเชิง
พฤติกรรม หมายถึง ระดับการรับรู้ของผู้ตามในการกำ�หนดตัวตนของผู้นำ�จาก
พฤตกิรรมและอยากกระทำ�ตาม โดยผูน้ำ�จะไดร้บัความเช่ือถือและความเคารพอยา่ง
สูง ตัวผู้นำ�จะมีอำ�นาจเหนือผู้อื่น และจะกำ�หนดพันธกิจที่ท้าทายแต่สามารถบรรลุ
ถงึไดใ้หก้บัผูต้าม (Bass and Avolio, 1997) ดงัน้ันองคป์ระกอบนี ้จงึเปน็พฤตกิรรม
เฉพาะตนของผู้นำ�ที่สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม และความเชื่อของตัวผู้นำ�เอง และยัง
แสดงใหเ้หน็ถงึความม่ันใจในพนัธกจิและเปา้หมายของตนเอง ตลอดจนพฤตกิรรม
ที่แสดงให้เห็นถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรมของตัวผู้นำ�ด้วย (Antonakis and 
House, 2002)

3)	องคป์ระกอบดา้นการจงูใจเพือ่สรา้งแรงดลใจ หมายถงึ ระดบัทีผู่น้ำ�ทำ�การ
เพิม่ระดบัความกระตอืรอืรน้และการเอาใจใสใ่นการทำ�งานของผูต้าม และทำ�ใหเ้กดิ
ความจงรกัภกัด ีดว้ยการใชส้ญัลกัษณ ์การอปุมาอปุมยั การกระตุน้อารมณ ์เพือ่เพิม่
ความตระหนักในความสำ�คัญของเป้าหมายท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกัน (Bass and       
Avolio, 1997) ดังนั้นองค์ประกอบนี้จะเป็นองค์ประกอบที่ผู้นำ�ได้สร้างแรงดลใจ
และกระตุ้นผู้ตามให้ดำ�เนินงานเพื่อไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ ถึงแม้ว่าเป้าหมายนั้น
จะดเูหมอืนวา่ยากแกก่ารบรรลุในตอนแรก ดว้ยเหตนุีผู้น้ำ�จงึตอ้งยกระดบัความคาด
หวังของผู้ตาม และสื่อสารให้ผู้ตามมีความมั่นใจว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายที่สูง
กว่าหรือเกินกว่าที่เคยกระทำ�มาในอดีต ด้วยการสร้างความรู้สึกที่ว่าความสำ�เร็จที่
กำ�หนดไว้ จะสามารถบรรลุได้ด้วยการพยายามกระทำ�ของพวกเราเอง (Antonakis 
and House, 2002)

4)	องค์ประกอบดา้นการกระตุน้ทางปญัญา หมายถงึ ระดบัทีผู่น้ำ�ไดช้ีน้ำ�ผูต้าม
ให้เห็นถึงที่มาของปัญหาและกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาในการแก้ไขปัญหา ดังนั้น        
ผูต้ามจงึถกูกระตุน้ใหใ้ชค้วามคดิของตนเองและหาหนทางทีส่รา้งสรรค์ในการบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม (Bass and Avolio, 1997) ดังน้ันองค์ประกอบนี้ จะเป็นองค์



บท
ที่ 

5

100 วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก
ปีที่ 30 ฉบับที่ 1  ตุลาคม 2554 - มกราคม 2555

ประกอบที่ผู้นำ�กำ�ลังท้าทายหรือตั้งคำ�ถามกับสภาวะที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และสร้าง
ความสนใจในเชิงปัญญาให้กับผู้ตาม ด้วยการให้ผู้ตามตั้งคำ�ถามต่อฐานคติของ
ตนเอง และโนม้นา้วใหผู้ต้ามแกป้ญัหาดว้ยวิธกีารท่ีสรา้งสรรคห์รอืวธิกีารแบบใหม่ๆ
ที่แตกต่างไปจากเดิม (Antonakis and House, 2002)

5)	องค์ประกอบด้านการคำ�นึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับที่ผู้นำ�ให้ความ
สนใจต่อความเป็นปจัเจกบุคคลของผู้ตาม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในด้านความต้องการ
ส่วนบุคคลของผู้ตาม ด้วยเหตุนี้ ผู้นำ�จึงจะทำ�หน้าที่ในการเป็นที่ปรึกษา มากกว่าทำ�
หนา้ทีใ่นการสัง่การ และมอบหมายหนา้ทีใ่หผู้ต้ามนำ�ไปปฏบิตั ิเพือ่เปน็การกระตุน้
ให้ผู้ตามเกิดประสบการณ์การเรียนรู้ และผู้นำ�จะปฏิบัติตนกับผู้ตามแต่ละคนด้วย
ความเคารพ (Bass and Avolio, 1997) ดังนั้นองค์ประกอบนี้ จะเป็นองค์ประกอบ
ทีผู่น้ำ�คอยสนบัสนนุผูต้ามทัง้ในดา้นอารมณแ์ละดา้นสงัคมอยา่งเหมาะสมเปน็รายบคุคล 
(Customized Socio-Emotional Support) พรอ้มๆกับการพฒันาและการใหอ้ำ�นาจการตดั 
สนิใจแกผู่ต้าม ดงันัน้ผลลัพธท่ี์บรรลุ จะเกดิมาจากการทีผู้่นำ�กระทำ�ตนเปน็ผูฝ้กึสอน
และเป็นผู้ให้คำ�ปรึกษาแก่ผู้ตาม ตลอดจนมีการพบปะหารือบ่อยๆกับผู้ตาม  และช่วย
เหลอืใหผู้ต้ามสามารถบรรลศุกัยภาพสงูสดุของตนเอง (Antonakis and House, 2002)

แนวคิดวัฒนธรรมองค์การ
แนวคิดวัฒนธรรมองค์การนั้นได้ก่อกำ�เนิดมาจากรากฐานทางหลักคิดที่แตก

ต่างกัน 2 หลักคิด คือ 1) หลักคิดที่ก่อเกิดมาจากรากฐานของมนุษยวิทยา และ 2) 
หลกัคดิทีก่อ่เกดิมาจากรากฐานของสงัคมวิทยา (Cameron and Quinn, 1999) แนว 
ทางในการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกตา่งกนัเหลา่นี ้ไดก้อ่ใหเ้กดิความแตกตา่ง
ในการนยิามหรอืใหค้วามหมายคำ�วา่วฒันธรรมองคก์ารทีแ่ตกตา่งกนัออกไป จากการ 
ทบทวนความหมายของวฒันธรรมองคก์ารพบวา่งานสว่นใหญ่ จะพจิารณาวฒันธรรม  
องค์การว่าเป็น ชุดของค่านิยม ความเชื่อ และฐานคติ ที่บ่งบอกถึงคุณลักษณะของ
องค์การและสมาชิกภายในองค์การ ที่มีความทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งก็คือ มุม 
มองแบบสังคมวิทยาเชิงหน้าที่ (Cameron and Ettington, 1988) ตัวแบบที่ใช้ใน
การศกึษาวฒันธรรมองค์การน้ัน ถอืไดว่้ามคีวามหลากหลายเปน็อยา่งยิง่ เพราะมทีัง้ตวั 
แบบที่ใช้ในแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ยกตัวอย่างเช่นตัวแบบ       
วัฒนธรรมองค์การของ Schein (1985) ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Denison 
(1990) ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Kotter and Heskett (1992)  ตัวแบบ
วัฒนธรรมองค์การของ Cooke and Lafferty (1987a, 1987b) และตัวแบบ
วัฒนธรรมองค์การของ Cameron and Quinn (1999) เป็นต้น
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วฒันธรรมองคก์ารในทศันะของ Denison (1990) นัน้ จะอา้งถงึคา่นยิม ความ
เชือ่ และหลกัการฐานราก ท่ีทำ�หน้าท่ีเสมือนเปน็รากฐานของระบบการจดัการภายใน
องค์การ ซึ่งหมายรวมถึงชุดของวิธีปฏิบัติทางการจัดการและชุดของพฤติกรรม ที่
เป็นแบบแผนและส่งเสริมให้เกิดหลักการพื้นฐาน แนวทางการศึกษาของ Denison 
(1990) นัน้ เริม่ตน้ดว้ยการศกึษาแนวคดิทฤษฏอียา่งมากมายเพือ่ตัง้สมมตฐิานถงึ
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การและแนวโน้มความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ 
ซึ่งสามารถสรุปถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การได้ดังนี้ คือ วัฒนธรรมส่วนร่วม 
(Involvement Culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) วัฒนธรรมการ
ปรับตัว (Adaptability Culture) และวัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) โดย
วฒันธรรมองคก์ารแตล่ะรปูแบบสามารถเกดิขึน้พรอ้มๆกนัภายในองคก์ารเดยีวกนั
ได ้เพียงแตอ่าจมรีะดบัมากนอ้ยตา่งกนั ซึง่แตล่ะรปูแบบของวฒันธรรมเหลา่นีจ้ะสง่
ผลกระทบหรือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การทั้งสิ้น (Denison, 1990)

วัฒนธรรมส่วนร่วมเป็นวัฒนธรรมท่ีมีลักษณะที่องค์การมุ่งเสริมสร้างพลัง
อำ�นาจในการบรหิารใหแ้กบ่คุลากรในทุกระดบั บคุลากรสามารถเขา้ถงึขอ้มลูขา่วสาร
ที่จำ�เป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง มีการใช้โครงสร้างไม่เป็นทางการ
ควบคมุการปฏิบัตงิานมากกว่าใชโ้ครงสรา้งท่ีเปน็ทางการ การทำ�งานเปน็ทมี ซึง่เนน้
การมีส่วนร่วมของสมาชิกเป็นแบบแผนหลักที่องค์การใช้ในการขับเคลื่อนงาน และ
มกีารพฒันาสมรรถภาพของบคุลากรอยา่งตอ่เน่ือง องคป์ระกอบหลกัของวฒันธรรม
ส่วนร่วมได้แก่ การท่ีองค์การสนับสนุนเสริมสร้างอำ�นาจ (Empowerment) แก่
บุคลากร เน้นการทำ�งานเป็นทีม (Team Orientation) และมีการพัฒนาสมรรถภาพ
บุคลากร (Capability Development) ในทุกระดับ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2553 
; Denison, 1990 ; Denison and Mishra, 1995 ; Denison et al., 2003)

วฒันธรรมเอกภาพ เปน็วฒันธรรมทีส่ะทอ้นใหเ้ห็นถงึการมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 
ซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูง มีการประสานงานที่ดี และมีการบูรณาการที่ดี พฤติกรรม
มรีากฐานจากกลุม่ของคา่นิยมแกนกลาง ผูน้ำ�และผูต้ามมทีกัษะในการสรา้งการบรรลุ
ถึงข้อตกลง แม้ว่าจะมีทัศนะที่แตกต่างกัน ความคงเส้นคงวาเป็นแหล่งที่มีพลังใน
การสร้างเสถียรภาพและการบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมีแบบแผนทาง
จติรว่มกนัและมรีะดบัของการยอมรบัสงู องคป์ระกอบหลกัของวฒันธรรมเอกภาพ
คอืคา่นยิมแกนกลาง (Core Values) การตกลงรว่ม (Agreement) และความรว่มมอื
และการประสานบูรณาการ (Coordination and Integration) (พชิาย รตันดลิก ณ ภเูกต็, 
2553 ; Denison, 1990 ; Denison and Mishra, 1995 ; Denison et al., 2003)
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วัฒนธรรมการปรับตัว จากการที่องค์การต้องเผชิญหน้ากับสิ่งแวดล้อม
ภายนอก ดังนั้นการปรับตัวขององค์การเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
สิง่แวดล้อมภายนอกจงึเปน็สิง่ท่ียากจะหลกีเลีย่งได ้การปรบัตวัขององคก์ารถกูผลกั
ดนัจากผูร้บับรกิาร การเสีย่งและเรยีนรูจ้ากความผดิพลาด และมคีวามสามารถและ
ประสบการณ์ในการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง องค์การมีการเปล่ียนแปลงระบบ
อย่างต่อเนื่องเพ่ือเป็นการปรับปรุงความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการ องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมนี้ได้แก่ การสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (Creating Change) การเน้นผู้รับบริการ (Customer Focus) และการ
เรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2553 ; 
Denison, 1990 ; Denison and Mishra, 1995 ; Denison et al., 2003)

วฒันธรรมพนัธกจิ เปน็วัฒนธรรมท่ีองคก์ารมีสำ�นกึชดัเจนเกีย่วกบัเปา้ประสงค์
และทิศทางซึ่งนำ�ไปสู่การกำ�หนดเป็นเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์ รวม
ทั้งการแสดงวิสัยทัศน์ที่องค์การต้องการเป็นในอนาคต เมื่อพันธกิจขององค์การ
เปลีย่นแปลงจะสง่ผลใหก้ารเปล่ียนแปลงเกดิข้ึนในดา้นอืน่ๆของวฒันธรรมองคก์าร
ด้วย องค์ประกอบของวัฒนธรรมพันธกิจได้แก่ ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น 
(Strategic Direction and Intent) เปา้หมายและวตัถุประสงค ์(Goals and Objectives) 
และวิสัยทัศน์ (Vision) (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2553 ; Denison, 1990 ; 
Denison and Mishra, 1995 ; Denison et al., 2003)

แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
Argyris and Schön (1974) ถือได้ว่าแทบจะเป็นนักวิชาการรุ่นแรกๆที่ได้ถก

เถียงและศึกษาถึงการเรียนรู้ในองค์การ ซึ่งบุคคลท้ังสองได้วางรากฐานแนวคิดที่
สำ�คัญให้กับแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ยกตัวอย่างเช่น แนวคิดด้านสังคมแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Society) แนวคิดการเรียนรู้แบบ Double-Loop และแนวคิด
ปัญญาปฏิบัติ (Reflection-in-Action) (Argyris, 1982, 1999 ; Argyris and 
Schön, 1974, 1978, 1996) จากแนวคิดข้างต้น ทำ�ให้ Argyris and Schön  
(1978,1996) ไดแ้สดงความคดิเหน็ท่ีสำ�คญัคอื องค์การจำ�เปน็ทีจ่ะตอ้งมกีารเรยีน
รู้อย่างต่อเนื่อง และมีการส่งผ่านความรู้ใหม่อยู่ตลอดเวลา ซึ่งถือว่าเป็นการเรียนรู้
ขององคก์าร (Organizational Learning) และอาจถอืไดว้า่เปน็รากฐานสำ�คญัในการ
พัฒนาแนวคิดเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ในยุคถัดมา

Marquardt and Reynolds (1994) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแหง่การเรยีน
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รู้วา่เปน็องคก์ารทีม่บีรรยากาศทีส่ง่ผลตอ่การกระตุน้การเรยีนรูข้องบคุคลและกลุม่
ให้เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว โดยใช้กระบวนการคิด วิพากษ์วิจารณ์ เพื่อก่อให้เกิดความ
เขา้ใจในสิง่ทีเ่กดิขึน้ มีวิธกีารเรยีนรูท่ี้เปน็พลวัต โดยอาศยัการเรยีนรู ้การจดัการ และ
การใช้ความรู้เป็นเครื่องมือไปสู่ความสำ�เร็จ ควบคู่ไปกับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

Marquardt (1996) ไดเ้สนอว่าองคก์ารแหง่การเรยีนรูน้ัน้สามารถสรา้งไดด้ว้ย
การเชื่อมโยงของระบบย่อย 5 ระบบที่มีความสัมพันธ์ต่อกัน โดยมีระบบย่อยการ
เรยีนรู้ (Learning Subsystem) เปน็ระบบยอ่ยหลกั และมรีะบบยอ่ยอ่ืนๆ อีก 4 ระบบ
ย่อย ได้แก่ระบบย่อยองค์การ (Organization Subsystem) ระบบย่อยคน (People 
Subsystem) ระบบยอ่ยความรู ้(Knowledge Subsystem)  และระบบยอ่ยเทคโนโลย ี
(Technology Subsystem) ท้ัง 5 ระบบยอ่ยตา่งมีความสำ�คัญและจำ�เปน็ตอ่กัน เพราะ
หากขาดระบบใดหรอืระบบใดออ่นแอลงไปกจ็ะสง่ผลตอ่ระบบอ่ืนๆ และ Marquardt 
(1996) ยังสนับสนุนว่า การเรียนรู้จำ�เป็นที่จะต้องเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล ระดับ
กลุ่มและระดับองค์การ รวมทั้งจำ�เป็นที่จะต้องมีทักษะที่สำ�คัญต่อการเกิดการเรียน
รู้ โดยประเด็นเรื่องทักษะในการเรียนรู้นี้ Marquardt ได้ประยุกต์หลักการพื้นฐาน 5 
ประการ ของ Senge (1990) ซึ่งได้นำ�เสนอไว้ในหนังสือเรื่อง The Fifth Discipline: 
The Art and Practice of Learning Organization  คือ การคิดอย่างเป็นระบบ           
(System Thinking) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) การปรับปรุง
แบบแผนทางความคิด (Improving Mental Models) การเรียนรู้แบบทีม (Team 
Learning) การสรา้งวสิยัทศันร์ว่มกนั (Building Shared Vision) โดย Marquardt ได้
ทำ�การเพิ่มทักษะที่สำ�คัญอีกหนึ่งทักษะ คือสุนทรียสนทนา (Dialogue) ซึ่งเป็นการ
พูดคุยเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้จนก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน

ในการศึกษาครั้งนี้จะใช้แนวคิดของ Marquardt (1996:2002) เป็นแนวคิด
หลกั ซึง่ประกอบไปดว้ยระบบยอ่ย 5 ระบบยอ่ยดงัท่ีไดก้ลา่วมาขา้งตน้ ซึง่ระบบยอ่ย
เหลา่นีจ้ะสง่ผลใหอ้งคก์ารเกดิการเรยีนรูอ้ยา่งตอ่เน่ืองและมัน่คงถาวร โดยการเรยีน
รู้น้ันจะทำ�ใหอ้งคก์ารมัน่ใจในระดบัหนึง่ไดว้า่เปา้หมายขององคก์ารจะมคีวามนา่จะ
เป็นในระดับสูงที่จะบรรลุผล ซึ่งก็คือการเพิ่มระดับของประสิทธิผลองค์การ กล่าว
อีกอย่างหนึ่งได้ว่า ระบบย่อยองค์การ คน ความรู้ และเทคโนโลยี จำ�เป็นที่จะต้องมี
การพฒันาอยา่งตอ่เนือ่งเพื่อเพิ่มระบบยอ่ยการเรยีนรู ้ซึง่จะส่งผลสะทอ้นยอ้นกลับ
ไปสู่การพัฒนาระบบย่อยทั้งสี่ (องค์การ คน ความรู้ และเทคโนโลยี) อย่างต่อเนื่อง
เช่นกัน (Marquardt, 2002)
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ระบบย่อยการเรียนรู้ ถือว่าเป็นระบบย่อยหลักของการเป็นองค์การแห่งการ
เรยีนรู ้การเรยีนรู้นีส้ามารถเกดิขึน้ไดใ้นทุกระดบั ตัง้แตร่ะดบัปจัเจกบคุคล กลุม่ ทมี 
จนกระทัง้ถงึระดบัองคก์าร และยงัหมายความรวมถงึระดบัของการเรยีนรู ้ทกัษะการ
เรียนรู้ และประเภทของการเรียนรู้ (Marquardt, 2002)

ระบบย่อยองค์การ คือ กรอบหรือขอบเขตด้านพื้นที่ที่การเรียนรู้ได้เกิดขึ้น ซึ่ง
รวมถงึ วสิยัทศัน ์โครงสรา้ง ยทุธศาสตร ์และวัฒนธรรมองค์การ (Marquardt, 2002)

ระบบย่อยคน คือ สังคมขององค์การ ซึ่งหมายความรวมถึง ซัพพลายเออร์            
คู่ค้า ผู้ถือหุ้น คนกลาง ลูกค้า พนักงานภายในองค์การ ผู้จัดการ และผู้นำ�องค์การ 
(Marquardt, 2002)

ระบบย่อยความรู้ หมายถึง การจัดการความรู้ ทั้งด้านการสร้างสรรค์และการ
ได้มาซึง่ความรูข้ององคก์ารและยงัรวมถงึการจัดเกบ็และสง่ผา่นความรูใ้หมอ่ยูต่ลอด
เวลา กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ความรู้จำ�เป็นที่จะต้องมีการผลิต แลกเปล่ียน ใช้ 
หมุนเวยีนภายใน เปลีย่นผา่นดา้นสถานท่ี (Translocation) แจกจา่ย วเิคราะห ์คน้หา 
และจัดเก็บเพื่อนำ�มาใช้ได้ใหม่ (Marquardt, 2002)

ระบบย่อยเทคโนโลยี หมายถึง ระบบสนับสนุนและบูรณาการเครือข่ายด้าน
สารสนเทศ ซึง่จะส่งผลในดา้นการไดม้าและแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารเพือ่การเรยีน
รู้ และยังรวมถึงการพัฒนาการเรียนรู้และการจัดการความรู้ (Marquardt, 2002)

วิธีวิจัย
การออกแบบวิจัย
การศึกษาครั้งนี้ใช้แนวทาง การวิจัยเชิงปริมาณ จึงจำ�เป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่าง

ในจำ�นวนที่มากพอ เพื่อนำ�ไปสู่ความสามารถในการอธิบายและทำ�นายที่เที่ยงตรง
และน่าเชื่อถือ ด้วยเหตุนี้ในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้การวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross 
Sectional Design) โดยมีหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) คือ หน่วยงาน
ภายในสถานีตำ�รวจนครบาล

กรอบแนวคิดการวิจัย

แผนภาพที่ 1  แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย
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 การศึกษาครั้งนี้ใช้แนวทาง การวิจัยเชิงปริมาณ จึง จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่าง ในจ านวนที่มาก
พอ เพื่อน าไปสู่ความสามารถในการอธิบายและท านายที่เที่ยงตรงและน่าเชื่อถือ ด้วยเหตุนี้ในการวิจัย
ครั้งนี้จึงใช้การวิจัยแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional Design) โดยมีหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) คือ หน่วยงานภายในสถานีต ารวจนครบาล 
 
 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 

แผนภาพที่ 1  แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 4.3 สมมุติฐานในการวิจัย 
 H:1 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 H:2 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
มีอิทธิพลทางตรงต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 H:3 เมื่อพิจารณาตัวแบบ ตามกรอบแนวคิด ในภาพรวม ปัจจัยด้าน วัฒนธรรมองค์การจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 H:4 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
มีอิทธิพลทางตรงต่อระดับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 H:5 เมื่อพิจารณาตัวแบบ ตามกรอบแนวคิด ในภาพรวม ปัจจัยด้าน วัฒนธรรมองค์การจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อระดับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 H:6 เมื่อพิจารณาตัวแบบ ตามกรอบแนวคิด ในภาพรวม ปัจจัยด้าน ระดับการเป็น องค์การแห่ง
การเรียนรู้จะมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
 ตัวแปรและความน่าเชื่อถือของเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
 ประสิทธิผลองค์การจะประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล ( = 
0.879) ตัวแบบกระบวนการภายใน (  = 0.950) ตัวแบบระบบเปิด  (  = 0.889) ตัวแบบมนุษย์
สัมพันธ์ (  = 0.915) 
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4.3 สมมติฐานในการวิจัย
H:1 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�

การเปลีย่นแปลงจะมีความสัมพันธก์บัปจัจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การอยา่งมนียัสำ�คัญ
ทางสถิติ

H:2 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�
การเปลีย่นแปลงจะมีอทิธพิลทางตรงตอ่ระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูอ้ยา่ง
มีนัยสำ�คัญทางสถิติ

H:3 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์การจะมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัย
สำ�คัญทางสถิติ

H:4 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�
การเปล่ียนแปลงจะมอีทิธพิลทางตรงตอ่ระดบัประสทิธผิลของหนว่ยงานอยา่งมนียั
สำ�คัญทางสถิติ

H:5 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องคก์ารจะมอีทิธพิลทางตรงตอ่ระดบัประสทิธผิลของหน่วยงานอยา่งมนียัสำ�คัญทางสถติิ

H:6 เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านระดับการ
เปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูจ้ะมีอทิธพิลทางตรงตอ่ระดบัประสทิธผิลของหนว่ยงาน
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

ตัวแปรและความน่าเชื่อถือของเครื่องมือในการเก็บข้อมูล
ประสิทธิผลองค์การจะประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ตัวแบบเป้าหมาย

เชิงเหตุผล (  = 0.879) ตัวแบบกระบวนการภายใน (  = 0.950) ตัวแบบระบบ
เปิด (  = 0.889) ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ ( = 0.915)

ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงจะประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื องค์
ประกอบด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้านคุณลักษณะ ( = 0.946) องค์ประกอบด้าน
อิทธิพลเชิงอุดมคติด้านพฤติกรรม ( = 0.946) องค์ประกอบด้านการจูงใจเพื่อ
สร้างแรงดลใจ ( = 0.939) องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ทางปญัญา ( = 0.937) 
และองค์ประกอบด้านการคำ�นึงถึงปัจเจกบุคคล ( = 0.766)

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจะประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ รูปแบบ
วฒันธรรมสว่นร่วม ( = 0.967) รปูแบบวัฒนธรรมเอกภาพ ( = 0.956) รปูแบบ
วัฒนธรรมการปรับตัว ( = 0.971) และรูปแบบวัฒนธรรมพันธกิจ ( = 0.971)
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ปัจจัยด้านระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะประกอบไปด้วย 5 องค์
ประกอบ คือ ระบบย่อยการเรียนรู้ ( = 0.980) ระบบย่อยองค์การ ( = 0.973) 
ระบบย่อยคน ( = 0.963) ระบบย่อยความรู้ ( = 0.974) และระบบย่อย
เทคโนโลยี ( = 0.964)

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาครั้งน้ี มีประชากรคือสถานีตำ�รวจนครบาลทั้งหมดจำ�นวน 88 

สถาน ีซึง่จะมจีำ�นวนหนว่ยงานรวมประมาณ 440 หนว่ยงาน (88 X 5) กลุม่ตวัอยา่ง
ที่จัดเก็บได้ คือ จำ�นวนสถานีเท่ากับ 88 สถานี จำ�นวนหน่วยงานเท่ากับ 265 หน่วย
งาน จำ�นวนผู้ตอบแบบสอบถามเท่ากับ 792 ราย โดย 263 หน่วยงาน มีจำ�นวน           
ผู้ตอบแบบสอบถามเท่ากับ 3 รายต่อหน่วยงาน 1 หน่วยงาน มีผู้ตอบแบบสอบถาม
กลับมา 2 รายต่อหน่วยงาน และอีก 1 หน่วยงาน มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา 1 
รายต่อหน่วยงาน โดยทำ�การเก็บข้อมูลในช่วงเวลา ระหว่างเดือน กันยายน 2553 
– มีนาคม 2554 

แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล
จะทำ�การวเิคราะหห์าคา่ความสมัพนัธร์ายคู ่(Correlation) ระหวา่งปจัจยัภาวะ

ผูน้ำ�การเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองคก์าร ระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูแ้ละ
ประสิทธิผลองค์การ ถัดมาจะใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลตามกรอบแนวคิดในภาพรวมที่ได้นำ�เสนอในภาพ
ที่ 1 และรวมถึงการคำ�นวนหาค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect Effect) และอทิธพิลรวม (Total Effect) เพือ่ใหท้ราบถงึอทิธพิลของปจัจยั
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผ่านระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ไปยังประสิทธิผลองค์การ

ผลการศึกษา
จากตารางที ่1 แสดงใหเ้หน็ว่าปจัจยัภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์

เชิงบวกระดับสูงกับประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (r = 0.850,                
p < 0.01) และมคีวามสมัพันธเ์ชงิบวกในระดบัสงูกับวัฒนธรรมองคก์ารอยา่งมนียัสำ�คญั 
ทางสถิติ (r = 0.897, p < 0.01) ในขณะเดียวกันก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูง
กับระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (r = 0.888,            
p < 0.01) เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ก็จะพบว่าวัฒนธรรมองค์การมี 
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ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ            
(r = 0.854, p < 0.01) และมีความสัมพันธเ์ชงิบวกระดบัสงูกบัระดบัการเปน็องคก์าร
แห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (r = 0.952, p < 0.01) และเมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลองค์การ 
พบวา่มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระดบัสงูอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติ ิ(r = 0.837, p < 0.01)

จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีความ
สัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับวัฒนธรรมองค์การ (r = 0.90, p < 0.01) ดังนั้นจึง

ยอมรับสมมตฐิานท่ี 1 ท่ีว่าเม่ือพจิารณาตวัแบบตามกรอบแนวคดิในภาพรวม ปจัจยั

ด้านภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

ตารางที่ 1 แสดงค่าสหสัมพันธ์

	 Mean	 SD	 EFF	 LO	 TFL	 CULT

ประสิทธิผลองค์การ: EFF	 3.988	 0.532	 1.000

องค์การแห่งการเรียนรู้: LO	 4.047	 0.624	 0.837**	 1.000

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง: TFL	 3.953	 0.571	 0.850**	 0.888**	 1.000

วัฒนธรรมองค์การ: CULT	 3.973	 0.566	 0.854**	 0.952**	 0.897**	 1.000

หมายเหต:ุ N = 265; ** Significant at the 0.01 level

14 
 

ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับประสิทธิผลองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (r = 0.854, p < 0.01) 
และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (r 
= 0.952, p < 0.01) และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับ
ประสิทธิผลองค์การ พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = 0.837, p < 
0.01) 
 จากภาพที่ 2 และตารางที่ 2 แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับสูงกับวัฒนธรรมองค์การ (r = 0.90, p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่ว่าเมื่อพิจารณาตัว
แบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 1 แสดงค่าสหสัมพันธ์ 
 
 Mean SD EFF LO TFL CULT 
ประสิทธิผลองค์การ: EFF 3.988 0.532 1.000    
องค์การแห่งการเรียนรู้: LO 4.047 0.624 0.837** 1.000   
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง: TFL 3.953 0.571 0.850** 0.888** 1.000  
วัฒนธรรมองค์การ: CULT 3.973 0.566 0.854** 0.952** 0.897** 1.000 
หมายเหตุ: N = 265; ** Significant at the 0.01 level 
  
 

 
 

แผนภาพที่ 2 แสดงระดับความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างตัวแปรตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 Minimum Fit Function Chi-Square = 0.0 (P = 1.000); df = 0; RMSEA = 0.000;  
 The Model is Saturated, the Fit is Perfect 
 TFL =  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง; CULT = วัฒนธรรมองค์การ;  
 LO = องค์การแห่งการเรียนรู้;  EFF = ประสิทธิผลของหน่วยงาน 

R2 = 91 R2 = 0.77  

แผนภาพที่ 2 แสดงระดับความสัมพันธ์และอิทธิพลระหว่างตัวแปรตามกรอบแนวคิดในการวิจัย

Minimum Fit Function Chi-Square = 0.0 (P = 1.000); df = 0; RMSEA = 0.000; 
The Model is Saturated, the Fit is Perfect
TFL =  ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง; CULT = วัฒนธรรมองค์การ; 
LO = องค์การแห่งการเรียนรู้; 	EFF = ประสิทธิผลของหน่วยงาน
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ตารางที่ 2 แสดงค่าอิทธิพลทางตรง (TE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) 
 
 ตัวแปรอิสระ  

R2  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองค์การ องค์การแห่งการ
เรียนรู ้

 DE IE TE DE IE TE DE IE TE  
           ตัวแปรตาม           
องค์การแห่งการเรียนรู้ 0.17**  0.17** 0.80**  0.80**    0.91 
ประสิทธิผลของหน่วยงาน 0.41** 0.02 0.43** 0.38** 0.09 0.47** 0.11  0.11 0.77 
หมายเหตุ: **Significant at the 0.01 level 
 
 และพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับระดับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE = 0.17, p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า เมื่อ
พิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม  ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพล
ทางตรงต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 และยังพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับ ระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้อ ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE = 0.80, p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า 
เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 และก็พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับระดับประสิทธิผล
องค์การของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE = 0.41, p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 
ที่ว่า เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมี
อิทธิพลทางตรงต่อระดับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 และพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับระดับประสิทธิผลของ
หน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (DE = 0.38, p < 0.01) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ที่ว่า เมื่อ
พิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ระดับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  และเมื่อพิจารณาถึงระดับอิทธิพลทางตรงของระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อ
ประสิทธิผลของหน่วยเมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม กลับพบว่า ระดับการเป็ น
องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ (DE = 0.11, p > 0.05) ด้วยเหตุนี้ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 ที่ว่า เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบ

ตารางที่ 2 แสดงค่าอิทธิพลทางตรง (TE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพล
รวม (TE)

หมายเหตุ: **Significant at the 0.01 level

และพบว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับระดับการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (DE = 0.17, p < 0.01)           
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพ
รวม ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

และยังพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับระดับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (DE = 0.80, p < 0.01) 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพ
รวม ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารจะมีอทิธพิลทางตรงตอ่ระดบัการเปน็องค์การแหง่
การเรียนรู้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

และกพ็บวา่ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางตรงเชิงบวกกบั
ระดับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (DE = 0.41,          
p < 0.01) ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานท่ี 4 ท่ีว่า เม่ือพิจารณาตวัแบบตามกรอบแนวคิด
ในภาพรวม ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับ
ประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ

และพบว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับระดับ
ประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (DE = 0.38, p < 0.01) ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 ที่ว่า เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพรวม 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับประสิทธิผลของหน่วย
งานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
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ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การองค์การแห่งการเรียนรู้ 
และประสิทธิผลของหน่วยงานในสถานีตำ�รวจนครบาล : การวิเคราะห์เส้นทาง

Transformational Leadership, Organizational Culture, Learning  Organization and Effectiveness of 
Subunits within Stations of Metropolitan Police Division: Path Analysis

และเมื่อพิจารณาถึงระดับอิทธิพลทางตรงของระดับการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ที่มีต่อประสิทธิผลของหน่วยเมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพ

รวม กลับพบว่า ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับ

ประสิทธผิลของหนว่ยงานอยา่งไม่มีนยัสำ�คญัทางสถติ ิ(DE = 0.11, p > 0.05) ดว้ย

เหตุนี้ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 ที่ว่า เมื่อพิจารณาตัวแบบตามกรอบแนวคิดในภาพ

รวม ปัจจัยด้านระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จะมีอิทธิพลทางตรงต่อระดับ

ประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยภาวะ

ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงที่มีต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน พบว่า ปัจจัยภาวะผู้นำ�การ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอ้อมผ่านระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไปยัง
ประสิทธิผลของหน่วยงานอย่างไม่มีนัยสำ�คัญทางสถิติ (IE = 0.02, p > 0.05) โดย
ปจัจยัภาวะผูน้ำ�การเปล่ียนแปลงมีอทิธพิลรวมเชงิบวกตอ่ประสทิธผิลของหนว่ยงาน
อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (TE = 0.43, p < 0.01)

และเมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยวัฒนธรรม
องค์การที่มีต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพล
อ้อมผา่นระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูไ้ปยงัประสทิธผิลของหนว่ยงานอยา่ง
ไมม่นียัสำ�คญัทางสถติ ิ(IE = 0.09, p > 0.05) โดยปจัจยัวฒันธรรมองคก์ารมอีทิธพิลรวม 
เชงิบวกต่อประสทิธผิลของหนว่ยงานอยา่งมนียัสำ�คญัทางสถติ ิ(TE = 0.47, p < 0.01)

และเมือ่พิจารณาตามกรอบแนวคดิในภาพรวม พบวา่ เมือ่พจิารณาปจัจยัภาวะ
ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียน
รู้พรอ้มกนัจะมคีวามสามารถในการอธบิายและทำ�นายประสทิธผิลของหนว่ยงานได้
เท่ากับร้อยละ 77 (R2 = 0.77) ซึ่งเป็นสัดส่วนที่สูงมาก

อภิปรายผล
จากผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 1 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดกับ

งานการศึกษาของ Deal and Kenedy (1982), Rubin and Berlew (1984), Trice 
and Beyer (1984), Schein (1985), Kouzes and Posner (1987), Bass (1990) 
และ Yukl (2002) ทีพ่บว่าภาวะผูน้ำ�และวัฒนธรรมองค์การสามารถมคีวามสมัพนัธ์
ระหว่างกันและสามารถส่งอิทธิพลระหว่างกันได้
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จากผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 2 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดกับ
งานการศึกษาของ Marquardt (1996), Marsick and Watkins (1999) และ Kaiser 
(2000) ที่พบว่าภาวะผู้นำ�จะมีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

จากผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 3 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดกับ
งานการศึกษาของ Marquardt (1996), Marsick and Watkins (1999) และ Kaiser 
(2000) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

จากผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 4 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดกับ
งานการศึกษาของหลายท่าน เช่น Howell and Avolio (1993), Druskat (1994), 
Barling et al. (1996), Yammarino et al. (1997), Bass (1998), Coad and 
Berry (1998), Geyer and Steyrer (1998) และ Avolio et al. (1999) เป็นต้น ที่
พบว่าภาวะผู้นำ�จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน

จากผลการศึกษาพบว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 5 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดกับ
งานการศึกษาของ Denison (1990), Denison and Mishra (1995), Denison et al. 
(2000) และ Denison et al. (2003) ที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การจะมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของหน่วยงาน

จากผลการศึกษาพบว่าไม่ยอมรับสมมติฐานที่ 6 ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวเป็น
ผลเนื่องมาจากปัจจัยสาเหตุคือภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และ
ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีระดับความสัมพันธ์ระหว่างกันสูงมาก ซึ่ง
สามารถพิจารณาได้จากตารางที่ 1 ดังนั้นจึงก่อให้เกิดภาวะที่เรียกว่า Multicollinearity 
ระหวา่งตวัแปรอสิระ และทำ�ใหผ้ลการวิเคราะหมี์ขอ้ผดิพลาดเกดิขึน้ ซึง่เมือ่ตวัแปร
อิสระมีความสัมพันธ์ต่อกันสูงมากจนเกิดความทับซ้อนกันระหว่างตัวแปรอิสระ ส่ง
ผลให้ตัวแปรอิสระที่เกิดการทับซ้อนกันจะถูกกำ�จัดและไม่ได้ถูกนำ�เข้ามาคำ�นวณ 
ดว้ยเหตผุลดงักล่าวน้ี ปจัจัยระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูจ้งึถูกกดทบัไวจ้าก
ปจัจยัภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงและวัฒนธรรมองคก์ารจนไมส่ามารถแสดงอิทธพิล
ต่อประสิทธิผลของหน่วยงานได้อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ แต่เมื่อย้อนกลับไป
พิจารณาเฉพาะตารางที่ 1 จะพบว่าปัจจัยด้านระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
จะมีความสมัพันธเ์ชิงบวกในระดบัสงูกบัประสทิธผิลของหนว่ยงานอยา่งมนียัสำ�คญั
ทางสถิติ กล่าวคือ เมื่อพิจารณาเฉพาะปัจจัยด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยไม่นำ�
ปจัจยัภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงและวัฒนธรรมองคก์ารเขา้มาพจิารณารว่ม กจ็ะพบ
วา่ระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูจ้ะมีความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลของหนว่ย
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งานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดกับงานการศึกษาของ              
Marquardt (1996), Marsick and Watkins (1999) และ Kaiser (2000) 

ข้อเสนอแนะ
จากผลการศึกษาดงักลา่วขา้งตน้ ทำ�ใหไ้ดข้อ้สรปุเชิงเสนอแนะวา่ ถา้หนว่ยงาน

ของสถานีตำ�รวจนครบาลมีความต้องการที่จะปรับปรุงประสิทธิผลของหน่วยงาน
แล้ว แนวทางที่เหมาะสมก็คือแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำ�ให้มีภาวะแบบผู้นำ�การ
เปล่ียนแปลงและตอ้งกระทำ�การปรบัเปลีย่นวัฒนธรรมองคก์ารใหเ้หมาะสมตอ่การ
สง่เสรมิการเพ่ิมระดบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้เพือ่ทีจ่ะสง่ผลใหป้ระสทิธผิล
ของหน่วยงานมีการเพิ่มระดับสูงยิ่งขึ้นต่อไป กล่าวคือ 

ในประเด็นด้านภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง ผู้นำ�จะต้องสามารถทำ�ให้ผู้ตาม
ยอมรับในด้านวิสัยทัศน์ พันธกิจ และมีความเชื่อมั่นในตัวผู้นำ� ผ่านพฤติกรรมของ
ผู้นำ�ที่สะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม และความเชื่อของตัวผู้นำ�เอง แสดงให้เห็นถึงความ
มัน่ใจในพันธกจิและเปา้หมายของตนเอง ตลอดจนพฤตกิรรมทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึการ
มีคุณธรรมและจริยธรรมของตัวผู้นำ�ด้วย รวมทั้งการเพิ่มระดับความกระตือรือร้น
และการเอาใจใสใ่นการทำ�งานของผูต้ามเพือ่เพิม่ความตระหนกัในความสำ�คญัของ
เป้าหมายที่เป็นประโยชน์ร่วมกัน และต้องชี้นำ�ผู้ตามให้เห็นถึงที่มาของปัญหาและ
กระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนให้ความสนใจต่อความเป็น
ปจัเจกบคุคลของผูต้าม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นความตอ้งการสว่นบคุคลของผู้ตาม 

ในประเดน็ดา้นวัฒนธรรมองคก์าร จะตอ้งมีลกัษณะแบบวฒันธรรมสว่นรว่มที่
เป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะที่องค์การมุ่งเสริมสร้างพลังอำ�นาจในการบริหารให้แก่
บุคลากรในทุกระดับ เน้นการทำ�งานเป็นทีม และมีการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร
ในทุกระดับ และลักษณะแบบวัฒนธรรมเอกภาพที่เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็น
ถงึการมวีฒันธรรมทีเ่ขม้แขง็ มีคา่นิยมรว่ม มีทักษะในการสรา้งการบรรลถึุงขอ้ตกลง 
มีความคงเส้นคงวา มีเสถียรภาพและมีการบูรณาการภายในหน่วยงาน รวมทั้ง
ลกัษณะแบบวฒันธรรมการปรบัตวั ท่ีมีการปรบัตวัขององค์การเพือ่ใหส้อดคลอ้งกับ
การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยเฉพาะการปรับตัวขององค์การควร
ถูกผลักดันจากผู้รับบริการ การเส่ียงและเรียนรู้จากความผิดพลาด และมีความ
สามารถและประสบการณ์ในการสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีลักษณะ
วัฒนธรรมพันธกิจ ที่องค์การมีสำ�นึกชัดเจนเกี่ยวกับเป้าประสงค์และทิศทางซึ่งนำ�
ไปสู่การกำ�หนดเป็นเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์ รวมทั้งการแสดงวิสัย
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ทัศน์ที่องค์การต้องการในอนาคต 
โดยการพัฒนาภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงและการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การ

ดังกลา่วขา้งตน้ จะตอ้งมีลกัษณะท่ีสนบัสนนุการเรยีนรูท้ัง้ในระดบับคุคล ระดบักลุม่
และระดบัองคก์าร รวมท้ังความรู ้ทักษะและประเภทของการเรยีนรู ้ตลอดจนมรีะบบ

เทคโนโลยีที่สนับสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 1) ควรมีการศึกษาซํ้าในกลุ่มประชากรเดิม 

ในช่วงระยะเวลาประมาณ 3-5 ปีข้างหน้า ซึ่งเป็นการศึกษาแบบระยะยาวซึ่งจะมี
ตวัแปรดา้นเวลาเขา้มาเกีย่วขอ้ง โดยเปน็ทดสอบความนา่เช่ือถอืและความเทีย่งตรง
ของตัวแบบภายใต้บริบท ผ่านกาลเวลา 2) ควรมีการนำ�ตัวแบบภายใต้บริบท ไป
ทำ�การทดสอบซํ้าในกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่หน่วยงานในสถานีตำ�รวจ เช่น องค์การ
ภาครฐัอืน่ๆ รฐัวสิาหกจิ องคก์ารภาคเอกชน หรอืองคก์ารภาคสงัคมอ่ืนๆ เพือ่ทำ�การ
ทดสอบความเที่ยงตรงไขว้กลุ่ม
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