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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาด้วยการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

หัวข้อการวิจัยที่ศึกษา ขอ้เสนอเชงินโยบายแนวทางการพัฒนาการบริหารมหาวิทยาลัย

หลอมรวมสูส่ัมฤทธิ์ผล กรณีศึกษามหาวิทยาลัยนครพนม ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารวิชาการ 

ทั้งในและต่างประเทศ ในการน าเสนอผูว้ิจัยได้แบ่งเนื้อหาการน าเสนอ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 นโยบายการบริหารสถาบันอุดมศกึษาแนวคิดและนโยบายการหลอม 

รวมสถานศกึษาไปเป็นสถาบันอุดมศึกษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ สัมฤทธิผล การหลอมรวม

มหาวิทยาลัยปัญหาอุปสรรค 

 ตอนที่ 2 แนวคิดปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวิทยาลัย 

  2.1 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย 

หลอมรวม 

  2.2 แนวคิดทฤษฎีหลักธรรมาภิบาลต่อสัมฤทธิผลการหลอมรวม 

มหาวิทยาลัย 

  2.3 ทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย 

หลอมรวม (คน เงนิ วัสดุ วิธีปฏิบัติ)  

  2.4 วัฒนธรรมองค์การต่อสัมฤทธิ์ผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

  2.5 แนวคิดของการสื่อสารในองค์การ   

  2.6 สัมฤทธิผลการหลอมรวมและประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัย 

 ตอนที่ 3 บริบททั่วไปของมหาวิทยาลัยนครพนมในอดีตและปัจจุบัน 

 ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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ตอนที่ 1 นโยบายการบริหารสถาบันอุดมศึกษาแนวคดิและนโยบาย 

การหลอมรวมสถานศกึษาไปเป็นสถาบันอุดมศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 

สัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวทิยาลัย ปัญหาอุปสรรค 

 แนวคิดและนโยบายการหลอมรวมสถานศกึษาไปเป็นสถาบันอุดมศึกษา  

แนวคิดการหลอมรวมสถานศกึษาในต่างประเทศและในประเทศ ในด้านปัจจัยที่มี

สัมฤทธิผลการหลอมรวม ปัญหาอุปสรรคการหลอมรวมมหาวิทยาลัย ผลดีผลเสียของ 

การหลอมรวม ยุบรวม หรอืยกฐานะ และมาตรการและวิธีด าเนนิการหลอมรวมยุบรวม 

หรอืยกฐานะ การวิเคราะห์และสังเคราะหท์ัศนะผูท้รงคุณวุฒิที่มีประสบการณ์การบริหาร

มหาวิทยาลัย ปัญหาความต้องการของมหาวิทยาลัยหลอมรวม มหาวิทยาลัยนครพนม   

เป็นแนวคิดที่ช่วยใหผู้ว้ิจัยมีความเข้าใจบริบทของการบริหารมหาวิทยาลัย เพื่อให้

มหาวิทยาลัยหลอมรวมเกิดสัมฤทธิผล ได้ศึกษาดังนี้ 

 1.1 นโยบายการบรหิารสถาบันอุดมศกึษา ได้ศึกษาดังนี้ 

  1.1.1 พัฒนาการ นโยบายและแนวทางการบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐ              

ในอดีตในปี พ.ศ. 2502 มนีโยบายใหม้ีการโอนมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ในกระทรวงต่าง ๆ               

มาสังกัดส านักนายกรัฐมนตรี เชน่ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ 

มหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ สังกัด

กระทรวงเกษตร ต่อมาในปี พ.ศ. 2514 จัดตั้งทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ ต่อมาเปลี่ยนชื่อ

เป็น ทบวงมหาวิทยาลัย เป็นทบวงอิสระบริหารจัดการตนเอง ซึ่งภายหลังเปลี่ยนชื่อเป็น

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีความรับผิดชอบ

ดูแล ก ากับ มหาวิทยาลัยของรัฐและก าหนดแผนการพัฒนาการอุดมศกึษา 

  1.1.2 แนวทางการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยภายใต้การบริหารของ

คณะกรรมการการอุดมศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ มีความรับผดิชอบดูแล ก ากับ 

มหาวิทยาลัยของรัฐและก าหนดแผนการพัฒนาการอุดมศกึษา ในรูปแบบแผนระยะยาว  

15 ปี  ในช่วงปี 2559 นี ้อยู่ในแผนระยะยาวอุดมศึกษา 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551 – 

2565) ออกแบบโดยค านึงถึงมติิบูรณาการและองค์รวมของการพัฒนาระบบอุดมศึกษา             

มีทิศทางยุทธศาสตร์ที่มผีลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มหาวิทยาลัย                      

มีพนัธกิจและบทบาทในการพัฒนาสังคมและประเทศแตกต่างตามกลุ่มมหาวิทยาลัยที่จัด

ไว้ โดย ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (2551) ได้จัดกลุ่ม (Category)  ดังนี้ คือ  
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1. มหาวิทยาลัยวิจัยและมหาวิทยาลัยบัณฑติศกึษาให้บริการในพืน้ที่ มหานครและเมอืง

หลัก รับนักศกึษาวิทยาศาสตรม์ากกว่าสังคมศาสตร์ 2. มหาวิทยาลัยวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเฉพาะทาง มหาวิทยาลัยที่มพีันธกิจและบทบาทในการพัฒนา

สังคมและประเทศทางดา้นอุตสาหกรรม  3. มหาวิทยาลัยสี่ปี มหาวิทยาลัยศลิปะศาสตร์   

มีพันธกิจและบทบาทในการพัฒนาสังคมและประเทศ ต่อองค์กรปกครองท้องถิ่น การผลิต

และธุรกิจภูมิภาค การเรียนรู้ตลอดชวีิต  4. วทิยาลัยชุมชน ผลติระดับอนุปริญญา                    

โดยมีพันธกิจและบทบาทในการพัฒนาสังคมและประเทศ สร้างความเข้มแข็งแก่ชุมชน  

การพัฒนาที่ยั่งยืน ดูแลแรงงานนอกภาคการเกษตร เรียนรู้ตลอดชีวติ มพีืน้ที่บริการ                 

ในระดบัจังหวัดและอ าเภอ 

 รูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนวใหม่นี้ มีผลใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงคุณลักษณะเฉพาะของสถาบันการศกึษา ได้แก่ ปรัชญา ความมเีอกลักษณ์

ของสถานศกึษา ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งองค์การ ปรับระบบการท างาน มีการตรวจสอบ

คุณภาพการศกึษาที่เรยีกว่าการประกันคุณภาพ ซึ่งมกีารประเมินคุณภาพจากภายนอก 

เป็นผลใหม้หาวิทยาลัยต้องตรวจสอบตนเองทั้งระบบ  โดยการวิเคราะห์ตนเองเกี่ยวกับ            

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weak ness) โอกาส (Opportunity) อุปสรรคและภัยคุกคาม 

(Threat) เนื่องเพราะมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการภายในองค์การเพื่อรองรับ                

การตรวจสอบขององค์กรภายนอก ดังนั้นมหาวิทยาลัยทุกแห่งจงึต้องเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ 

การบริหารจัดการ 

  1.1.3 อ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบของส านักงานคณะกรรมการ               

การอุดมศกึษาในปี 2559 มีอ านาจในทางกฎหมายดังนี ้ให้มอี านาจในการศกึษาวิเคราะห ์

วิจัย ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการอุดมศกึษา จัดท าข้อเสนอนโยบายและมาตรฐาน

การอุดมศกึษา จัดท าแผนพัฒนาการอุดมศกึษาใหส้อดคล้องกับความตอ้งการตาม

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการศกึษาแหง่ชาติ ด าเนินงานตามพันธ

สัญญาที่เป็นไปตามข้อเสนอตกลงระหว่างประเทศ วิเคราะห ์หลักเกณฑ์ และแนวทางการ

สนับสนุนทรัพยากร สรรหางบประมาณอุดหนุนสถาบันอุดมศกึษาและวิทยาลัยชุมชน            

ตามหลักเกณฑ์ เสนอแนะการจัดตั้งยุบรวม ปรับปรุงและยกเลิกสถาบันอุดมศกึษาและ

วิทยาลัยชุมชน 

  1.1.4 นโยบายและการปฏิบัติตามนโยบายหลอมรวมสถานศกึษา                     

เป็นสถาบันอุดมศึกษาประเทศไทยมีการจัดการศกึษาในระดับต่าง ๆ เกิดขึ้นดว้ยพระปรีชา
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สามารถในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้ทรงเห็นว่าการศกึษา

เป็นพืน้ฐานส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ มบีทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พัฒนา

เศรษฐกิจ ชีวติความเป็นอยู่ ของพลเมอืง 

  นโยบายของรัฐบาลที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาน าไปปฏิบัติ

นโยบายและการปฏิบัติตามนโยบายหลอมรวมสถาบันการศึกษาในระยะเริ่มตน้                    

ของการศึกษาขั้นอุดมศกึษา เป็นผลส าเร็จสามารถออกพระราชบัญญัติหลอมรวม

สถาบันการศึกษาในจังหวัด 2 จังหวัดได้ส าเร็จเป็นครั้งแรกใน ปี พ.ศ. 2548 ได้แก่                 

การหลอมรวมสถาบันการศึกษาในจังหวัดนราธิวาส 4. สถาบัน ไปเป็นมหาวิทยาลัย

นราธิวาสราชนครินทร์ และการหลอมรวมสถาบันการศึกษาในจังหวัดนครพนมไปเป็น 

มหาวิทยาลัยนครพนมในปีเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์หลักคือ เพื่อเปิดโอกาสแก่ประชาชน

ในจังหวัดให้ได้ศกึษาต่อในระดับอุดมศกึษาเพิ่มขึน้ เป็นการใชท้รัพยากรที่มอียู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด และเป็นมหาวิทยาลัยในการจัดการศกึษาทั้งระดับอุดมศกึษาและ

อาชีวศกึษาในท้องถิ่นเชื่อมโยงประเทศเพื่อนบ้านประวัติและความเป็นมาในการหลอมรวม

สถานศกึษาในจังหวัดนราธิวาสและจังหวัดนครพนม ไปเป็นสถาบันอุดมศึกษาจงึเกิด

ความคิดวา่ การหลอมรวมสถาบันการศึกษาที่มอียู่แล้วในจังหวัดนั้นก็จะสามารถใช้

ทรัพยากรร่วมกันใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ตน้ทุนต่ าเนื่องจากมีอาคาร สถานที่ บุคลากร 

อาจารย์ อยู่แล้ว สามารถท าได้โดยไม่ขัดต่อปรัชญาการศกึษาและภารกิจของ

สถาบันการศึกษาเดิม การบริหารการพัฒนามหาวิทยาลัยใหมโ่ดยการหลอมรวมนี ้ถือเป็น

รูปแบบใหม่ในการบริหารจัดการ มีการด าเนินการให้เกิดความสอดคล้องและเหมาะสมกับ

สภาวการณ์ของประเทศ เพื่อให้เกิดผลดีในการพัฒนาระดับการศกึษาของท้องถิ่นและ

ประเทศเพื่อนบ้านการหลอมรวมด้านการศกึษาที่ส าคัญในจังหวัดนราธิวาส                               

มีสถาบันการศกึษา 4 สถาบัน คือ วิทยาลัยเทคนิคนราธิวาส วทิยาลัยพยาบาลบรม                

ราชชนนีนราธิวาส วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนราธิวาส และวิทยาลัยการอาชีพตากใบ 

ถูกหลอมรวมโดยมีการออกพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ 

พุทธศักราช 2548 เรยีกมหาวิทยาลัยนี้ว่า มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์                      

จัดการศึกษาทั้งระดับอุดมศกึษาและอาชีวะศกึษา พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนราธิวาส

ราชนครินทร์ พ.ศ. 2548 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 122 ตอนที่ 14 ก เมื่อวันที่              

8 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2548 และมีผลบังคับใช้ตัง้แต่วันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2548 
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 ส่วนจังหวัดนครพนมได้มสีถานศกึษาที่หลอมรวมตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยนครพนม พ.ศ. 2548 ระยะแรก 7 สถาบัน ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครพนม มหาวิทยาลัยมหาสารคามวิทยาเขตนครพนม วทิยาลัยเทคนิคนครพนม 

วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครพนม วิทยาลัยการอาชีพธาตุพนม วทิยาลัยการอาชีพ

นาหว้า และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครพนม ราชกิจจานุเบกษา (2548) ระบุ

วัตถุประสงค์ไว้ชัดเจนว่า “เพื่อสรา้งความเข้มแข็งในการจัดการอุดมศกึษาของประเทศ             

ให้มคีุณภาพ มปีระสิทธิภาพและตอบสนองความตอ้งการของท้องถิ่นและสังคม                   

อย่างแท้จริง ซึ่งจะกล่าวรายละเอียดในบริบทมหาวิทยาลัยนครพนม 

  1.1.5 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและแนวทางการจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐ 

โดยการหลอมรวมยุบรวมสถาบันอุดมศึกษา  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

ได้รับมอบหมายนโยบายจากการประชุมคณะรัฐมนตรเีมื่อวันที่ 6 ธันวาคม พ.ศ. 2554              

ซึ่งคณะรัฐมนตรไีด้มมีตเิห็นชอบว่า การจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐขึ้นใหม่ก่อให้เกิดปัญหา

เกี่ยวกับความซ้ าซ้อน การขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ ประกอบกับสถาบันอุดมศกึษา

ของรัฐที่มีอยู่ สามารถรองรับนักศึกษาในปัจจุบันได้ และในอนาคตนักศึกษามีแนวโน้ม

ลดลง จึงไม่มคีวามจ าเป็นต้องจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐเพิ่มขึ้น คณะรัฐมนตรีจึงมีมติ

เห็นชอบในหลักการรา่งขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายฯ โดยการหลอมรวม ยุบรวม 

สถาบันอุดมศกึษาตามที่กระทรวงศกึษาธิการเสนอ โดยใหก้ระทรวงศึกษาธิการรับ

ความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย ประธานกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น  ส านักงานงบประมาณ  ส านักงานคณะกรรมการการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ  ส านักงาน กพร. และฝา่ยเลขานุการการรว่มคณะกรรมการ

ก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐไปประกอบการพิจารณาด าเนินการ                 

ทั้งนีก้ารจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐขึน้ใหม่ให้ใช้แนวทางการหลอมรวม ยุบรวม 

สถาบันอุดมศกึษาเป็นนโยบายที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาได้แจง้                      

แก่ทุกมหาวิทยาลัยเพื่อรับทราบ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาสังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ มีความรับผดิชอบดูแลด้านการศึกษาระดับอุดมศกึษา การหลอม

รวมสถานศกึษาไปเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นอีกหนึ่งนโยบายของรัฐบาล ที่ได้มกีารออก

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนราธิวาส พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนครพนม ตามมติ

ของคณะรัฐมนตรี ผ่านความเห็นชอบของสภานิตบิัญญัติในปี พ.ศ. 2548 ถือเป็น

มหาวิทยาลัยของรัฐที่เกิดขึ้นจากการหลอมรวมครั้งแรก  ต่อมารัฐบาลมีนโยบายใหใ้ช้แนว
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ทางการหลอมรวม ยุบรวม สถาบันอุดมศกึษา ตามที่กระทรวงศกึษาธิการเสนอสืบ

เนื่องจากการประชุมคณะกรรมการการอุดมศกึษาเมื่อวันที่ 3 มนีาคม พ.ศ. 2554                   

ได้ให้ความเห็นชอบของขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายและแนวทางการจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐ 

โดยการหลอมรวม ยุบรวมสถาบันอุดมศกึษา เพื่อสร้างความเข้มแข็งในการจัดการ

อุดมศกึษาของประเทศใหม้ีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และตอบสนองความต้องการของ

ท้องถิ่นและสังคมอย่างแท้จริง  ได้มกีารน าเสนอขอจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐโดยการ

หลอมรวม ยุบรวมสถาบันอุดมศกึษาในพืน้ที่ เพื่อจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยประจ าจังหวัด

หลายแห่ง ข่าวส านักงานรัฐมนตรกีระทรวงศึกษาธิการ บัลลังก์ โรหติเสถียร (2554)                 

ระบุมีดังนี้ 1. การจัดมหาวิทยาลัยที่จังหวัดชุมพร เสนอโดยจังหวัดชุมพร เป็นการหลอม

รวมสถาบันการศกึษา ได้แก่ มหาวิทยาลัยแมโ่จ้ วิทยาเขตชุมพรกับสถาบันเทคโนโลยี            

พระจอมเกล้า เจ้าคุณทหารลาดกระบัง วทิยาเขตชุมชน 2. การจัดตัง้มหาวิทยาลัยภาคใต้

ตอนบน ณ จังหวัดสุราษฎร์ธานีเสนอโดยจังหวัดสุราษฎรธ์านี เป็นการหลอมรวม

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีกับมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี 

3. การจัดตั้งมหาวิทยาลัยสมเด็จพระเจ้าตากสินมหาราช เสนอโดยจังหวัดตาก เป็นการยุบ

รวมมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา วทิยาเขตตากกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ก าแพงเพชร ศูนย์อุดมศกึษาแมส่อดซึ่งปัจจุบันขอเปลี่ยนเป็นการยกฐานะของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา จังหวัดตากขึ้นเป็นมหาวิทยาลัยสมเด็จพระเจ้าตากสิน

มหาราช 4. การจัดตั้งมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ เสนอโดยจังหวัดกาฬสินธุ์ หลอมรวม

มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์กับมหาวิทยาลัยราชเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วทิยาเขต

กาฬสินธุ์เป็นมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 5. การจัดตั้งมหาวิทยาลัยระยอง เสนอโดยจังหวัด

ระยอง เป็นการยุบรวมมหาวิทยาลัยเทคนิคบ้านคา่ยและวิทยาลัยเทคนิคมาบตาพุด                

6. การจัดตั้งมหาวิทยาลัยของฝ่ังทะเลอันดามัน เสนอโดยจังหวัดกระบี่ เป็นการหลอมรวม 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ศูนย์วทิยบริการกระบี่กับสถาบันพลศึกษาวิทยาลัยเขตกระบี่

และวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีกระบี่เมื่อร่างนโยบายประกาศใช้ กระทรวงศกึษาธิการ

จะได้ใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาขอจัดตั้งมหาวิทยาลัยของรัฐใหม่ต่อไปด้วย 

สาระส าคัญของขอ้เสนอแนะเชงินโยบายโดยหลอมรวม ยุบรวม สถาบันอุดมศกึษาครั้งนี ้

วัตถุประสงค์เพื่อสร้างความเข้มแข็งในการจัดการอุดมศกึษาของประเทศให้มีคุณภาพ 

 ผูว้ิจัยสามารถสรุป การหลอมรวม (Amalgamation) ได้ว่า หมายถึง การน าเอา

สถาบันการศึกษาทั้งในสังกัดเดียวกันและต่างสังกัดที่อยู่ในพืน้ที่ใกล้กันมารวมเป็น
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สถาบันอุดมศกึษาแหง่ใหม่ภายใต้ช่ือสถาบันเดียวกัน ส่วน การยุบรวม (Merging) นั้น 

หมายถึง การรวมเอาสถาบันการศึกษาที่มลีักษณะสาขาวิชาคล้ายกันหรอือยู่ภายใต้สังกัด

เดียวกันเป็นสถาบันอุดมศึกษาแหง่ใหม่รัฐบาล สามารถใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ได้รว่มกัน 

  1.1.6 แนวคิดการบริหารจัดการการอุดมศกึษา แนวคิดการบริหารจัดการ

การ อาชีวศกึษาในระบบอุดมศกึษา  

   1.1.6.1 แนวคิดการบริหารสถาบันอุดมศึกษาการศกึษาระดับอุดมศกึษา

ไทย ได้รับผลกระทบจากกระแสการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาจากโลกาภวิัฒน์ ท าให้มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศ กระบวนการเรียนรู้ รูปแบบการจัดการ

เรียนการสอน ความเป็นอิสระทางวิชาการ ไพฑูรย์ สนิสารัตน์ (2546 , หน้า 32) ได้สรุป

ความจ าเป็นที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการอุดมศกึษาไว้ มีประเด็นส าคัญ               

ที่เปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการ 9 เรื่องได้แก่ 1.ภารกิจใหมเ่พื่อการเรียนรู้ตลอดชีวิต  เปิด

โอกาสใหเ้รียนระบบยืดหยุ่น เตบิโตพัฒนา เลื่อนฐานะทางสังคม 2. การมีสว่นร่วม              

ในการพัฒนาการศกึษาและเปิดโอกาสทางการศึกษา ร่วมมอืตั้งแตพ่่อแม่ โรงเรียน 

นักเรียน ชุมชน ในการพัฒนาระดับการศกึษา 3. สง่เสริมให้ด าเนินการวิจัยอย่างเต็มที่             

และจริงจัง ช่วยพัฒนาสังคมทั้งด้านวัฒนธรรมสังคม และเศรษฐกิจ เสริมสร้างวิจัยด้าน

วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีคู่กับด้านสังคมศาสตร์ มนุษย์ศาสตร์ 4. การส่งเสริมเสรีภาพทาง

วิชาการและความรับผิดชอบ ยึดจริยธรรมหลักวิชาและสติปัญญา รับผิดชอบต่อปัญหา

และจรยิธรรม วัฒนธรรม และสังคม 5.การเน้นตัวผูเ้รียน การคิดสร้างสรรค์และ                    

คิดวิเคราะห์ในสภาพการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของโลก เน้นผูเ้รียนเป็นหลักใหญ่ เน้นความ

หลากหลาย วิธีการ การปฏิบัติ และวธิีการใหข้้อมูล รวมถึงความรว่มมอืกับชุมชนและ

สังคม ควรเรียนจากประสบการณจ์ริง คิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ วิเคราะห ์วจิารณ์ปัญหา

ทางสังคม 6. ความสัมพันธ์กับโลกของงาน ความสอดคล้องกับชุมชนและสังคม                       

7. คุณภาพการประเมินและวางแผนระยะยาว การประเมินคุณภาพภายในและภายนอก  

8. ให้ความสนใจกับบุคคลและเทคโนโลยี อาจารย์ตอ้งรับการส่งเสริมให้เป็นเลิศทางการ

วิจัยและการเรียนการสอน ส่งเสริมให้พัฒนาถึงขดีสุดด้วยระบบการศกึษาที่เหมาะสม

โดยเฉพาะเทคโนโลยี 9. สร้างความแข็งแกร่งทางการบริหารจัดการและการเงิน 

สถาบันอุดมศกึษาจะต้องมีอิสระในการบริหารงานมีประสิทธิภาพ มีวสิัยทัศนท์ี่กว้างไกล 

โปร่งใส  
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  1.1.6.2 แนวคิดการบริหารจัดการอาชีวศกึษาในระบบการอุดมศกึษา

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าจะมีผูเ้ข้าศกึษาในระดับอาชีวศกึษาลดลงอย่างรุนแรงจาก

รอ้ยละ 17 ในปี พ.ศ. 2548 เหลือรอ้ยละ 8 ในปี พ.ศ. 2558 หากไม่มีนโยบายมารองรับจูง

ใจใหเ้ยาวชนเหล่านีส้นใจตลาดแรงงานสังคมมีความขาดแคลนผูจ้บอาชีวศกึษาจ านวนมาก 

การแก้ปัญหาค่านิยมของผู้เรียนเป็นเรื่องที่แก้ไขยาก อุดมศกึษาจ าเป็นต้องพัฒนากลไก              

ที่ยืดหยุ่น ที่เอื้อให้ผู้เรยีนคงอยู่ในภาคอาชีวะมากที่สุดควรจัดให้มกีารเรียนการสอนต่อยอด

ของคนกลุ่มนี้ในอุดมศกึษาแนวทางการพัฒนารอยต่อระหว่างอาชีวศกึษากับการศกึษา

ระดับอื่นการศกึษาขั้นพื้นฐานสู่การเป็นการศกึษาที่มผีลกระทบต่ออุดมศึกษา การศึกษา

ขั้นพื้นฐานที่มีคุณภาพจะส่งต่อคุณภาพไปยังอุดมศกึษา ผลจากการเปลี่ยนแปลงประชากร 

นักเรียนระดับช้ันมัธยมศกึษามีแนวโน้มลดลง เพื่อเพิ่มความเข้มแข็งภาคการผลติ ภาครัฐ

จงึเร่งสร้างกลไกที่ชักจูงให้นักเรียนหันไปเรียนอาชีวศกึษาเพิ่มขึน้ เพื่อเพิ่มความเข้มแข็ง

ป้อนตลาดแรงงาน โดยเร่งผลติก าลังคนระดับอาชีวศกึษาโดยตั้งเป้าปรับฐานการผลิตทั้ง

เชงิปริมาณและคุณภาพ คาดว่าความส าเร็จของการเพิ่มนักเรียนอาชีวศกึษา จะเกิดควบคู่

กับการลดจ านวนของผูเ้ข้าเรียนอุดมศกึษา หากกลไกคัดเลือกสามารถคัดสรรเด็ก

เหมาะสม อาชีวศกึษาจะมีนักเรียนที่มีความถนัดทางการปฏิบัติจรงิในขณะที่อุดมศึกษาจะ

ได้นักเรียนที่มฐีานวชิาการ 

 สรุปสถาบันอุดมศกึษาควรมีนโยบายเปิดให้ผู้จบอาชีวศกึษาสามารถเข้าศึกษา

ต่อในระดับอุดมศกึษาได้ ด้วยความยืดหยุ่น ประกอบอาชีพได้ต่อไป ไม่ตอ้งทิ้งงานทิง้อาชีพ 

มีหลักการส าคัญ คือ 1. ศกึษาในเงื่อนไขเวลาที่ไม่รบีเร่ง ไม่ผูกมัดนักศึกษาที่ท างาน                   

หาเลี้ยงชีพเองและอาจตอ้งดูแลครอบครัว ไม่ก าหนดว่าต้องเรียนส าเร็จในเวลาอันสั้น              

ต่างจากระบบการศกึษา 4 ปีที่ผูเ้รียนไม่มีความรับผดิชอบอื่น ในชวีิตนอกจากการเรียน              

2. มีการสะสมหนว่ยกิตขั้นท านองธนาคารหนว่ยกิต (Credit Bank) เป็นพันธกิจของการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) ของมหาวิทยาลัยไปในตัว  

 1.2 แนวคดิและนโยบายการหลอมรวมสถาบันการศึกษาในต่างประเทศ

และปัจจัยที่มีสัมฤทธิผลแนวคดิการหลอมรวมสถาบันการศึกษาในต่างประเทศ  

  Grant & Kay Harman (อ้างถึงในจงใจ เตโช,2555, หน้า 77) ได้อธิบาย 

นโยบายการหลอมรวมสถาบันในระดับอุดมศึกษาเข้าด้วยกันการหลอมรวม 

(Amalgamation) มุ่งหวังให้มีการสอนหลากหลายสาขาขึน้ในพื้นที่ที่ไม่มมีหาวิทยาลัยตั้งอยู่

โดยการหลอมรวมสถาบันการศกึษาขนาดเล็กที่เปิดสอนในสาขาวิชาเฉพาะที่แตกต่างเข้า
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ด้วยกัน เชน่ การหลอมรวมสถานศกึษา 3 แห่งใหเ้ป็นมหาวิทยาลัยแหง่เดียว ได้แก่                

การหลอมรวม UniversityCollege BristolกับBristol Medical College และ Merchant 

Ventures Technical Collegeเข้า ด้วยกันเป็นมหาวิทยาลัยBristol สมบูรณ์แบบ การหลอม

รวมไม่ใช่เฉพาะมหาวิทยาลัยที่สอนระดับอุดมศกึษาเท่านั้น ที่ประเทศเนเธอร์แลนด์ก็หลอม

รวมสถาบันฝึกอบรมเข้าด้วยกันสามารถลดจ านวนลงจาก 350 แห่ง เหลือเพียง 58 แหง่ 

ประเทศออสเตรเลียเป็นอีกประเทศที่มกีารหลอมรวม ซึ่งบางแห่งเกิดจากมีปัญหาทาง

การเงนิ ในแถบเอเชียประเทศที่มกีารหลอมรวม คือ ประเทศเวียดนามและจีนเช่นกันซึ่งใน

จนีสามารถลดจ านวนมหาวิทยาลัยจาก 207 แหง่เหลอืเพียง 84 แหง่ ความส าเร็จในการ

หลอมรวมสามารถท าให้เกิดความเข้มแข็งในด้านบริหารจัดการ หรือด้านวิชาการ แตบ่าง

กรณีมีความแตกแยกขัดแย้งจากความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กรต้องค านึงถึงเรื่องนี้

ด้วย 

  1.2.1 ปัจจัยที่มผีลต่อสัมฤทธิผลการหลอมรวมสถาบันการศกึษาในต่างประเทศ 

มีเง่ือนไขความส าเร็จของการหลอมรวมที่ใช้เวลานานมาก และมีอุปสรรคที่แตกต่างกันไป

รายงานการศกึษาการหลอมรวมของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ มีดังนี ้มหาวิทยาลัย                        

โคโรลาโด (University of Colorado:UC) เป็นการหลอมรวมเพื่อให้โอกาสในการแข่งขัน             

โดยหลอมมหาวิทยาลัยโคโรลาโดที่เมอืงเดนเวอร์ กับศูนย์วิทยาศาสตร์สุขภาพแห่ง

มหาวิทยาลัย โคโรลาโดมีสัมฤทธิผล น าไปสู่เป้าหมายใหมใ่นการจัดการเรียนการสอน              

ให้โอกาสแขง่ขัน พัฒนาชุมชน เปิดโอกาสทางการศกึษาแก่คนในพืน้ที่ การวิจัย สร้างงาน

ในพืน้ที่ การท างานรว่มศาสตร ์ขา้มศาสตร์ เข้าถึงแหล่งเงินทุน มผีลกระทบทางบวกต่อ

เศรษฐกิจของเมอืงโคโรลาโด สามารถดึงดูดคณาจารย์ บุคลากร นักศึกษาที่มคีุณภาพ 

กลายเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยมีเอกลักษณ์มลีักษณะของมหาวิทยาลัยวิจัย (Urban Research 

University) ที่น าไปสู่การบริการผูค้นที่อยู่ในเมืองเดนเวอร์และรัฐโคโรลาโดคณะกรรมการ

การศกึษาการหลอมรวมมหาวิทยาลัยโคโรลาโด (สัมพันธ์ พันธ์พฤกษ์และคณะ,2551, 

หนา้50-53) กล่าวว่า การหลอมรวมมหาวิทยาลัยโคโรลาโด (University of Colorado : 

UC) สามารถขยายโครงการเกี่ยวกับการเรียนการสอนและการวิจัยนับเป็นโอกาสดีที่ไม่เคย

มีมาก่อนกว่า 20 ทศวรรษเป็นการหลอมศูนย์วิทยาศาสตร์สุขภาพ และวิทยาเขต 

Fitzsimons รวมเอาเอกลักษณ์แต่ละมหาวทิยาลัย สร้างศักยภาพที่เข้มแข็งมากขึ้นมากกว่า

ระบบมหาวิทยาลัยทั้งหมดในมหาวิทยาลัยโคโรลาโด มีการเพิ่มการท างานข้ามศาสตร ์

กระตุน้ให้เข้าถึงแหล่งทุนส าคัญ สร้างผลกระทบทางบวกให้กับเศรษฐกิจของเมอืงโคโรลา
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โด ปัจจัยสัมฤทธิผลของการหลอมรวมได้แก่ เปิดโอกาสสู่ความเป็นเลิศ สื่อสารทุกฝา่ย           

ให้เข้าใจทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย ประชาชนจะต้องมสี่วนร่วมในความส าเร็จ

ของมหาวิทยาลัยใหม่ และมีแรงกระตุ้นใหส้นับสนุนงานของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

ใหม่จ าเป็นต้องมแีหล่งเงินทุนสนับสนุนใหม่ ๆ แหล่งที่จะให้ความร่วมมือใหม่ ๆ

นอกเหนอืจากที่มอียู่ในปัจจุบัน กระบวนการรวมมหาวิทยาลัยค่อยเป็นค่อยไป ขอ้ดี คือ             

มีวสิัยทัศนท์ี่กว้างเป็นไปได้ท าให้ระบบมหาวิทยาลัยดีขึ้น เป็นประโยชน์ใหโ้อกาสทาง

วิชาการพัฒนาด้านการวิจัยสร้างองค์ความรู้หลากหลายศาสตร์ สรา้งจุดแข็งในด้านชีว

เทคโนโลยี มีจุดเด่นในการร่วมมอืกับชุมชนให้บริการชุมชน สถานะการเงินมหาวิทยาลัยดี

ขึน้แมว้่ามีการด าเนินการด้านค่าตอบแทนและใหบ้ริการที่แตกต่างกันได้ ปัญหาอุปสรรค            

ที่เกิดขึน้ ความรว่มมอืในการท างานต้องใชเ้วลาและความอดทนเนื่องจากไม่สะดวกรวดเร็ว 

ต้องท าด้วยความรอบคอบ 

 มหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร์GrantและHarman (อ้างถึงในสัมพันธ์พันธ์พฤกษ์และ

คณะ, 2551) ได้เล่าว่ามีการหลอมรวมสถาบันการศกึษา คือ Owens College และ UMIST 

เข้าด้วยกันเป็นมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร์แห่งใหม่ (The New University Manchester)               

ใช้เวลานานในการหลอมรวมและมีสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยได้เป็นสมาชิกสถาบันช้ันน า

มากมาย บุคลากรได้รับรางวัลโนเบล มกีารแต่งตัง้นักวิชาการอาวุโสจ านวนมาก ได้รับ

ความสนใจจากนักวิจัยดีเด่นของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศในปี ค.ศ. 2005 มหาวิทยาลัย

ได้รับการยอมรับให้เป็นมหาวิทยาลัยแห่งปีของอังกฤษ รายได้ของการวิจัยเพิ่มขึ้นร้อยละ 

12 ในปีแรกของการหลอมรวม มผีูใ้ห้ทุนการศกึษาจากกลุ่มต่าง ๆ ในสังคม รอ้ยละ 98 

ของนายจา้งมีความพึงพอใจในบัณฑติสูง ร้อยละ 99 มีความตอ้งการบัณฑติจาก

มหาวิทยาลัยท างานต่อไป บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานและตั้งใจเข้าร่วม

โครงการพัฒนาศักยภาพในการท างาน รายได้จากงบประมาณเพิ่มขึน้ 10 เท่า เมื่อเทียบ

กับ 10 ปีก่อนการหลอมรวมสถาบันการศกึษาระหว่าง The Governors of Dalhousie 

College and University and the Technical University มาเป็นมหาวิทยาลัยด้านวิจัยและ

พัฒนาชื่อDalhousie University 1996 (http://nslegislature.ca/legc/statute/daltech.htm, 

สืบค้นเมื่อ 20 /11/2016)  ผลการหลอมรวมดังกล่าวเกิดผลดีตอ่การพัฒนาเมือง Nova 

Scotia ด้วยการพัฒนาการศึกษาที่มคีุณภาพสูงสนับสนุนเรื่องการพัฒนาในด้าน 

วิศวกรรมศาสตร์ วทิยาศาสตร์คอมพวิเตอร์ สถาปัตยกรรมศาสตร ์อุตสาหกรรม การวิจัย

และการพัฒนา และการพัฒนาชุมชนโดยมีจุดแข็งที่ในเรื่อง วิทยาศาสตร์คอมพิวเตอร์ 
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เทคโนโลยีการสื่อสาร วศิวกรรมศาสตร ์วิชาการศึกษา วจิัยทางการศกึษา มีสถาบัน                 

ที่เข้มแข็งด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พัฒนาเศรษฐกิจฐานรากซึ่งเป็นเสาหลักของ

เมือง Nova Scotia รวมทั้งสร้างอนาคตที่ดทีางเศรษฐกิจ การหลอมรวมสถาบันการศกึษา

ดังกล่าวท าให้เกิดการศกึษาและวิจัยทางดา้นเศรษฐกิจของรัฐบาล และเศรษฐกิจในพืน้ที่

เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะและสังคมจากการพัฒนาการศกึษาวิจัยด้วยเทคนิควิจัยขั้นสูง 

ภายหลังการออกกฎหมายการถ่ายโอนทรัพย์สิน บุคลากร อาคารสถานที่ รวมทั้งสินทรัพย์

ตา่งๆอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรเชน่ โฉนดที่ดนิ การเช่า ข้อตกลง หุน้ต่างๆอย่างถูกต้อง

ตามกฎหมายที่รองรับนั้น ซึ่งมขี้อตกลงก าหนดในพระราชบัญญัติ สามารถโอนบุคลากร 

ทั้งสองสถาบันมาอยู่ในมหาวิทยาลัยได้ ผลกระทบของการหลอมรวมพบว่าบุคลากร 

มีความมั่นคงมากขึ้นมกีารด าเนินการอย่างถูกต้องในการออกกฎหมาย ค่าตอบแทนต่าง ๆ 

เป็นไปตามกฎหมายสิทธิต่าง ๆ ไม่เปลี่ยนแปลง และที่ท าให้บุคลากรมคีวามมั่นคงขึ้น

พนักงานมหาวิทยาลัยได้รับสิทธิตามพระราชบัญญัติกองทุนบ าเหน็จบ านาญ เป็นปัจจัยที่มี

ผลตอ่สัมฤทธิผลการหลอมรวมที่ชว่ยใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์และคุณค่าความมั่นคง 

ในมหาวิทยาลัยปัจจัยที่มตี่อสัมฤทธิผลของการหลอมรวมมหาวิทยาลัยซีดนยี์ ในประเทศ

ออสเตรเลียจากมุมมองสถาบันการศึกษาของ MichaelTaylo (1994) ศึกษาพบว่ามีปัจจัย 

ในด้านการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างสถาบันการศกึษา รูปแบบโครงสรา้งการตัดสินใจ  

การไหลของข้อมูล การเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการการเงนิ แหลง่งบประมาณ  

การเปลี่ยนแปลงระบบการศกึษา เปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพิ่มการ

ประเมินคุณค่าและการพัฒนาบุคลากรในด้านประสบการณ์การวิจัยการหลอมรวม 

ของ New England University College (NEUC) เป็น University of New England ประสบ

ความส าเร็จเนื่องดว้ยมีนโยบายที่เปิดกว้างให้กับนักศึกษาและชุมชน โดยจัดตั้งโครงการ

ทุนการศึกษา UNE ในปี 1999 ด้วยทุนของมหาวิทยาลัยเองและบุคลากร องค์กรในชุมชน 

เพื่อรองรับ คนหนุม่สาวจากชนบทและพืน้ที่ห่างไกลจะเข้ามาอาศัย อยู่ในมหาวิทยาลัย  

มีระบบบริหารจัดการที่ดีตลอดจนนโยบายการขับเคลื่อนทางวชิาการ และนโยบายเพิ่ม

ความสามารถของนักวิชาการ (https://www.une.edu.au/about-une , สืบค้นเมื่อ

2/12/2016) ปัจจัยที่มผีลตอ่สัมฤทธิผลของการหลอมรวมสถาบันการศกึษา 

เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่ประเทศฟิลิปปินส์โดยหลอมวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัยซึ่งมีสมาคม

การบริหารการอุดมศกึษาของรัฐบริหารจัดการ ช่ือ The Cordillera Administrative Region 

Association of State Universities and Colleges(CARASUC),  Nancy Ann P Gonzales, 
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Serafin L Ngohayon (2015 , p 15-19) อธิบายถึงการหลอมรวมสถานศกึษาที่เผชิญกับ

ปัญหาอุปสรรคในการจัดการศกึษา CARASUC ว่าการหลอมรวมสถาบันการศกึษาของ

ฟิลิปปินส์นี ้มาจากนโยบายเพื่อกระจายโอกาสใหแ้ก่ผู้ด้อยโอกาสและยากจนที่จะสามารถ

เข้าถึงการศกึษาได้ในราคาไม่แพงมาก เพื่อไมใ่ห้ต้นทุนในการเข้าถึงการศกึษาสูงขึ้น                  

ในขณะเดียวกันใช้การศกึษาเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาบริบทระดับภูมิภาคและระดับชาติ

ของฟิลิปปินส์โดยมีปัจจัยสัมฤทธิผล คือ การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารและหลักสูตร

ต่าง ๆ ให้ตรงกับความตอ้งการของท้องถิ่นเพื่อสร้างผลผลติ พัฒนานวัตกรรม ตอบสนอง

และช่วยเหลอืประชาชนที่ยากจน จากการศกึษาปัจจัยสัมฤทธิผลของการหลอมรวม

สถาบันการศึกษาในต่างประเทศในงานวิจัย ผูว้ิจัยได้วิเคราะหพ์บว่าการหลอมรวม

สถานศกึษานั้นใช้เวลาในการหลอมรวมนานมากมีปัจจัยสัมฤทธิผลคล้ายคลึงกัน แต่การ

หลอมรวมในประเทศไทยเกิดขึ้นได้ไม่นานไม่ชัดเจนจงึสนใจศึกษาปัจจัยสัมฤทธิผลของ 

การหลอมรวมมหาวิทยาลัยในต่างประเทศเพื่อน ามาพิจารณาใหข้้อเสนอเชิงนโยบาย

มหาวิทยาลัยหลอมรวมกรณีศึกษาแสดงดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ปัจจัยความส าเร็จในการหลอมรวมสถาบันการศกึษามหาวิทยาลัยหลอมรวม 

           ต่างประเทศ 

 
สถาบันการศึกษา 

ที่ศึกษาการหลอมรวม 

ปัจจัยความส าเร็จการหลอมรวมสถาบันการศึกษา 

วิสัยทัศน์ 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยน 

แปลง 

ความ

มั่นคง

ประโยชน์

ตอบแทน 

สินทรัพย์ 

บุคลากร 

การวิจัย 

สรา้งองค ์

ความรู้ 

การเงิน 

งบประมาณ 
เทคโนโลยี สื่อสาร 

สารสน 

เทศ 

1. มหาวิทยาลัยโคโรลาโด 
(University of Colorado) 

(สัมพันธ์พันธ์พฤกษแ์ละคณะ

,2551,หนา้ 50-53) 
 

 

 

 

 

 

 

วิสัยทัศน์สู่

ความเป็นเลิศ 

√ 

สถานะ

การเงินดี

ขึน้มี

ค่าตอบแ

ทน 

เพิ่มขึน้

จาก 

การ

ให้บรกิาร

ต่างๆ 

√ 

วิจัยและ 

พัฒนา 

สรา้งองคค์วาม 

รู้บริการสังคม 

√ 

ไดจ้ากชุมชน 

ไดจ้าก

ท้องถิ่น 

√ 

ใชเ้ทคโน

ยี 

ชีวภาพ 

สรา้งจุด

แข็งของ 

มหาวิทย

าลัย 

√ 

สื่อสาร

ภายใน

ภาย 

นอก 
√ 

 2. มหาวิทยาลัย
แมนเชสเตอร์(The New 

University Manchester) 
(สัมพันธ์พันธ์พฤกษแ์ละคณะ

,2551) 
 

 

 

 

วิสัยทัศน์ 

ด้านวิจัย 

ด้านรักษาเห็น

คุณค่า

บุคคลากร 

√ 

ผล

ปฏิบัติงา

นดีรายได้

จากวิจัย

เพิ่มขึน้ 

ร้อยละ 

12 

ในปีแรก 

√ 

นักวิจัยอาวุโส

รับรางวัลมี

ชื่อเสียงพึง

พอใจในงาน

พัฒนาศักยภาพ

การท างานด้าน

วิจัยสรา้ง

บัณฑิต

ตอบสนอง

สังคม√ 

แหลง่เงินทุน 

ในสังคม

งบประมาณ

รัฐมากขึน้ 

มีผู้ให้

ทุนการศึกษา

จากกลุ่ม

ต่างๆร้อยละ 

98 

√ 
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สถาบันการศึกษา 

ที่ศึกษาการหลอมรวม 

ปัจจัยความส าเร็จการหลอมรวมสถาบันการศึกษา 

วิสัยทัศน์ 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยน 

แปลง 

ความ

มั่นคง

ของ

ประโยชน์

ตอบแทน 

สินทรัพย์ 

บุคลากร 

การวิจัย 

สรา้งองค ์

ความรู้ 

การเงิน 

งบประมาณ 

เทคโนโลยี สื่อสาร 

สารสน 

เทศ 

3 มหาวิทยาลัยเดลเฮา้นซ์ี่

(Dalhousie 

University)(http://nslegislature

.ca/legc/statute/daltech.htm

สืบค้นเมื่อ 20 /11/2016) 

วิสัยทัศน์พัฒนา

เศรษฐกิจฐาน

รากของชุมชน

เมืองที่ตัง้มหา 

วิทยาลัย 

เศรษฐกิจของ

รัฐบาล 

√ 

วิจัยทาง

เศรษฐกิ

จท าให้มี

สินทรัพย์ 

มีฐานะ

การเงิน

เพิ่มขึน้ได้

จากการ

ศึกษาวิจั

ยทาง

เศรษฐกิ

จของ

รัฐบาล 

√ 

บุคคลากรมี

ความรู้การวจิัย

และพัฒนา

ไดแ้ก่

วิศวกรรมศาสต

ร์คอมพิวเตอร์ 

วิทยาศาสตร์ 

อุตสาหกรรม 

สถาปัตยกรรม 

พัฒนาเมือง

และชุมชน  

วิจัยการศึกษา  

มีความพงึพอใจ 

ในค่าตอบแทน 

พัฒนา

เศรษฐกิจฐาน

ราก วิจัยขั้นสูง 

√ 

รัฐบาล

สนับสนุน

งบประมาณ

ด้านการวิจัย

ทางเศรษฐกิจ

ของรัฐ 

กองทุน

สวัสดิการแก่

บุคลากร 

กองทุน

บ าเหน็จ 

บ านาญ

บุคลากร 

√ 

วิศวกรร

มศาสตร์ 

วิทยาศา

สตร์

คอมพิวเ

ตอร์ 

สถาปัตย

กรรม

ศาสตร์ 

เทคโนโล

ยีการ

สื่อสาร 

เทคโนโล

ยี

อุตสาหก

รรม 

√ 

 

4 มหาวิทยาลัยซีดนีย์

ออสเตรเลีย(Michael 

Taylor,1994) 

 

 

 

 

 

 

เปลี่ยนแปลง

โครงสรา้งการ

บรหิารจัดการ 

เปลี่ยนแปลง

ระบบการศึกษา 

√ 

 

 

 เปลี่ยนแปลง

การจัดการ

ทรัพยากร

มนุษยป์ระเมิน

คุณค่าพัฒนา

บุคลากรด้าน

วิจัยและ

ประสบการณ์ 

เปลี่ยนแปลง

การบรหิาร

จัดการด้าน

การเงิน 

งบประมาณ 

สรรหาแหลง่

งบประมาณ

ภายนอก 

 

 

 

 

 

 

 สื่อสาร

ข้อมูล

ต่างๆ 

√ 
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สถาบันการศึกษา 

ที่ศึกษาการหลอมรวม 
                      ปัจจัยความส าเร็จการหลอมรวมสถาบันการศึกษา 

วิสัยทัศน์ 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยน 

แปลง 

ความ

มั่นคง

ของ

ประโยชน์

ตอบแทน 

สินทรัพย์ 

บุคลากร 

การวิจัย 

สรา้งองค ์

ความรู้ 

การเงิน 

งบประมาณ 
เทคโนโลยี สื่อสาร 

สารสน 

เทศ 

5.มหาวิทยาลัยนิวอิงแลนด์ 

(University of New 

England)(https://www.une.ed

u.au/about-une สืบค้นเมื่อ

2/12/2016) 

 

  พัฒนาด้าน

วิชาการ 

พัฒนา

ความสามารถ

วิชาการให้

สูงขึน้ 

√ 

จัดตั้งกองทุน 

การศึกษา

จากทุนของ

มหาวิทยาลัย 

บุคลากร 

องค์กรใน

ชุมชน 

√ 

  

6.มหาวิทยาลัยที่จัดการ

อุดมศึกษาในประเทศ

ฟิลิปปินส์ ซึง่มาจากนโยบาย

กระจายโอกาสแก่

ผู้ด้อยโอกาสและยากจนของ

รัฐ 

(NancyAnnP Gonzales,Serafin 

L Ngohayon,2015,P15-19) 

วิสัยทัศน์ใช้

การศึกษาเป็น

เคร่ืองมือใน

การพัฒนา 

ระดับภูมิภาค 

√ 

 ช่วยประชาชนที่

ยากจน 

พัฒนาหลกัสูตร

การศึกษา 

ตอบสนอง

ความต้องการ

ของท้องถิ่น 

สรา้งผลผลิต

ทางเศรษฐกิจ 

พัฒนา

นวัตกรรม 

√ 

ไดรั้บการ

สนับสนุนจาก

รัฐบาล 

√ 

  

รวม       6 3         6        6 2 2 

 

 สรุปผลการวิเคราะหป์ัจจัยที่มปีระสิทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม                   

ในต่างประเทศ ผูว้ิจัยจึงได้วิเคราะหป์ัจจัยที่มสีัมฤทธิผลของการหลอมรวม

สถาบันการศึกษาในต่างประเทศเพื่อน ามาพิจารณาในการให้ขอ้เสนอเชิงนโยบาย

มหาวิทยาลัยหลอมรวมพบว่ามหาวิทยาลัยหลอมรวมในต่างประเทศมปีัจจัยที่น าไปสู่

สัมฤทธิผลของการหลอมรวมใน 6 ประการได้แก่ มหาวิทยาลัยโคโรลาโด (University of 

Colorado) (สัมพันธ์  พันธ์พฤกษ์และคณะ,2551 , หน้า 50-53) มหาวิทยาลัยเดลเฮ้าน์ซี่ 

(Dal housie University) มีปัจจัยดังนี้ คือ 1. ปัจจัยวิสัยทัศนภ์าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง              
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2. ปัจจัยความมั่นคงของประโยชน์ตอบแทนสินทรัพย์ 3. ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์                      

มีการพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยสร้างองค์ความรู้นวัตกรรมสร้างสรรค์ 4. ปัจจัยได้รับ

การสนับสนุนการเงินงบประมาณจากแหลง่ประโยชน์หลากหลายจากพืน้ที่ตั้ง 5. ปัจจัย

พัฒนาด้านความรูเ้ทคโนโลยีสรา้งความเข้มแข็งให้ชุมชน 6. ปัจจัยด้านสื่อสารสารสนเทศ

ทั้งภายในภายนอก  

 ส่วนมหาวิทยาลัยซีดนยี์ ประเทศออสเตรเลีย (Michael Taylor,1994)  

มหาวิทยาลัยนิวอิงแลนด์ประเทศออสเตรเลีย (University of New England , 

https://www.une.edu.au/about-une สืบค้นเมื่อ 2/12/2016) พัฒนาวิชาการส่วน

มหาวิทยาลัยที่จัดการอุดมศกึษาในประเทศฟิลิปปินส์ซึ่งมาจากนโยบายกระจายโอกาสแก่

ผูด้้อยโอกาสยากจนของรัฐ NancyAnnP Gonzales,Serafin L Ngohayon ( 2015, pp. 15-

19) พบว่าปัจจัยที่น าไปสู่สัมฤทธิผลของการหลอมรวมมี 4 ประการ คือ 1. ปัจจัยวิสัยทัศน์

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2. ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์มีการพัฒนาบุคลากรด้านการ

วิจัยสร้างองค์ความรูน้วัตกรรม 3. ปัจจัยได้รับการสนับสนุนการเงนิงบประมาณจากแหล่ง

ประโยชน์หลากหลายจากพื้นที่ 4. ปัจจัยด้านสื่อสารสารสนเทศทั้งภายในภายนอก 

สามารถแสดงดัง ภาพประกอบ 2 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองปัจจัยความส าเร็จหลักที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของ

มหาวิทยาลัยหลอมรวมตา่งประเทศ (สัมพันธ์พันธ์พฤกษ์และคณะ, 2551 , หน้า 50-53 ; 

Grant & Harman , 2008 ; Michael Taylor , 1994, http://

nslegislature.ca/legc/statute/daltech.htm สืบค้นเมื่อ20/11/2016, https://

www.une.edu.au/about-une สืบค้นเมื่อ 2/12/2016 ; Nancy AnnP Gonzales , Serafin L 

Ngohayon , 2015, P. 15-19) 

 

  1.2.2 องค์ประกอบปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อสัมฤทธิผล การหลอมรวมของ

มหาวิทยาลัยในต่างประเทศที่ผู้วจิัยได้จากการสังเคราะหป์ัจจัยวิสัยทัศนข์องภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วย 1. วิสัยทัศนส์ู่ความเป็นเลิศ 2. วิสัยทัศนด์้านวิจัยด้าน

รักษาเห็นคุณค่าบุคคลากร 3. วิสัยทัศนพ์ัฒนาเศรษฐกิจฐานรากของชุมชนเมืองที่ตั้ง

มหาวิทยาลัย พัฒนาเศรษฐกิจ 4. เปลี่ยนแปลงโครงสร้างสถาบันการศกึษาโครงสร้าง             

การบริหารจัดการเปลี่ยนแปลงระบบการศกึษา 5. วิสัยทัศนท์ี่มเีปิดกว้างรับนศ.พื้นที่

หา่งไกลใหม้าพักอาศัยในมหาวิทยาลัย 6. วิสัยทัศนใ์นการใชก้ารศกึษาเป็นเครื่องมอืในการ

พัฒนาระดับภูมิภาค ส่วนปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ มีการพัฒนาบุคลากรประกอบไปด้วย 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับสัมฤทธิผล

การหลอมรวมในต่างประเทศ 

ปัจจัยวสิัยทัศน์ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง 

ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษยม์ีการพัฒนาบุคลากรด้าน

การวิจัยสรา้งนวัตกรรม 

ปัจจัยการได้รับการสนับสนุนการเงินงบประมาณ

จากแหล่งประโยชน์พืน้ที ่

ปัจจัยด้านสื่อสารสารสนเทศ

ทั้งภายในภายนอก 
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1. ด้านการวิจัยสร้างองค์ความรูน้วัตกรรมการวิจัยและพัฒนาสร้างองค์ความรู้บริการ

สังคม 2. มีนักวิจัยอาวุโสจ านวนมากรับรางวัลมีชื่อเสียงมีความพึงพอใจในงานเข้าร่วม

โครงการพัฒนาศักยภาพในการท างานด้านวิจัยสร้างบัณฑติตอบสนองชุมชนสังคม                  

3. บุคคลากรมีความรูก้ารวิจัยและพัฒนาได้แก่วิศวกรรมศาสตร์คอมพวิเตอร์ 

วิทยาศาสตร์อุตสาหกรรม สถาปัตยกรรมพัฒนาเมืองและชุมชน วจิัยการศกึษา มีความพึง

พอใจในค่าตอบแทนเป็นไปตามกฎหมายมีส่วนรว่มพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากศกึษาวิจัย 

ด้วยเทคนิควิจัยขั้นสูง 4. เปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพิ่มการประเมินคุณค่า

บุคลากรพัฒนาบุคลากรด้านวิจัยและประสบการณ์ 5. พัฒนาด้านวิชาการพัฒนา

ความสามารถวิชาการให้สูงขึน้ 6. ช่วยประชาชนที่ยากจนพัฒนาหลักสูตรการศกึษา

ตอบสนองความตอ้งการของท้องถิ่นสรา้งผลผลติทางเศรษฐกิจท้องถิ่นสามารถพัฒนา

นวัตกรรมต่าง ๆ ปัจจัยการได้รับการสนับสนุนการเงนิงบประมาณจากแหล่งประโยชน์

หลากหลายจากพืน้ที่ ประกอบด้วย 1. ได้งบประมาณจากชุมชนได้จากท้องถิ่น 2. แหลง่

เงินทุนในสังคมรายได้จากงบประมาณรัฐมากขึ้นมีผู้ให้ทุนการศึกษาจากกลุ่มตา่ง ๆ ร้อยละ 

98  3. รัฐบาลสนับสนุนงบประมาณด้านการวิจัยทางเศรษฐกิจของรัฐกองทุนสวัสดิการ 

แก่บุคลากรกองทุนบ าเหน็จบ านาญบุคลากร 4. เปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการด้าน

การเงนิ งบประมาณสรรหาแหล่งงบประมาณภายนอก 5. จัดตั้งกองทุนการศกึษาจากทุน

ของมหาวิทยาลัยบุคลากรองค์กรในชุมชน 6. ได้รับการสนับสนุนจากรัฐบาล (สัมพันธ์ 

พันธ์พฤกษ์และคณะ, 2551 , หนา้ 50-53 ; Grant & Harman , 2008 ; Michael Taylor,19 

; Nancy AnnP Gonzales,Serafin L Ngohayon , 2015 , p. 15-19; 

http://nslegislature.ca/legc/statute/daltech.htm,สืบค้นเมื่อ20/11/2016 ; 

https://www.une.edu.au/about-une, สืบค้นเมื่อ2/12/2016) ผูว้ิจัยได้สังเคราะหเ์พื่อจัด

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มผีลตอ่สัมฤทธิผลการหลอมรวมของมหาวิทยาลัยใน

ต่างประเทศ ในลักษณะตัวแปรอิสระที่สง่ผลตอ่ตัวแปรตาม คือ สัมฤทธิผลของ

มหาวิทยาลัยหลอมรวม ดังแสดงในภาพประกอบ 3 ดังนี ้
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ภาพประกอบ 3  แบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มอีิทธิผลต่อสัมฤทธิผล 

การหลอมรวมมหาวิทยาลัย 

 

 1.2.3 ปัญหาการหลอมรวมสถาบันการศึกษาในต่างประเทศ ปัญหาการหลอม

รวมในต่างประเทศ มีการศึกษาการหลอมรวมของมหาวิทยาลัยวอร์นคิ (University of 

Warwick) ประเทศสหราชอาณาจักร ประเมินการหลอมรวมว่าการหลอมรวมมีผลกระทบ

ต่อการปกครองและการจัดการเพียงไร การจัดระเบียบ การเงิน หลักสูตร คุณภาพ                 

สิ่งอ านวยความสะดวก สินทรัพย์ต่าง ๆ พบว่า 1. ความแตกต่างในลักษณะของสถาบัน             

ที่น ามาหลอมรวมมปีัญหามากกว่าสถาบันที่มีลักษณะเหมอืนกัน และมักท าให้เกิดความ

ขัดแย้งในวัฒนธรรม 2. หลอมรวมสถาบันการศกึษาในเขตเมืองประสบความส าเร็จ

มากกว่า งา่ยต่อการของบประมาณ 3. ตอ้งการผู้น าที่มีพลวัตต้องการการสนับสนุน               

ในทักษะและระบบจัดการในทุกระดับ 4. มีผลประโยชน์ในการหลอมรวม 5. การหลอมรวม

มีขอ้จ ากัดไม่สามารถจัดการได้เร็วต้องใชเ้วลา 6. ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจมีไมม่าก 

ผลประโยชน์ต่าง ๆ อยู่ในระยะยาว 7. บุคลากรมักไม่ม่ันใจในสถานภาพ ตอ้งใชเ้วลาหลาย

ปีในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 8. เพิ่มการเข้าถึงโอกาสทางการศกึษาเป็นความส าเร็จ

ในการหลอมรวม 9. การต่อต้านการหลอมรวมมักมาจากคู่แข่ง(สัมพันธ์ พันธุ์พฤกษ์และ

คณะ, 2551, หน้า 48-53) สอดคล้องกับการศกึษาการหลอมรวมในจนี  ปัญหาอุปสรรค

ในกระบวนการหลอมรวม คือ หากถูกบังคับมีการต่อต้าน มีความวิตกกังวลทั้งสถานภาพ

ปัจจัยวสิัยทัศน์ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง 
 

ปัจจัยด้านทรัพยากร

มหาวิทยาลัย 

(ทรพัยากรมนุษย์ 
เงินงบประมาณ 
วัสดุ 
วิธปีฎิบัติ) 

 
 

สัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัยหลอมรวม 
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และความสามารถทางวิชาการ สูญเสียหน้าที่เดิมของสถาบัน มีความยากล าบากในการ

หลอมสถาบันที่มีชื่อเสียงเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กร หลักสูตรการบริหาร M0k (2005) 

กล่าวว่าจนีได้ปฏิรูประบบอุดมศกึษาไปพร้อมกับการหลอมรวมของมหาวิทยาลัยเพื่อท าให้

ระบบอุดมศกึษามีประสิทธิภาพมากขึ้น แรงจูงใจของจีนคือการมีประสิทธิภาพประสิทธิผล

หลังการหลอมรวมมหาวิทยาลัยสามารถแข่งขันได้  เสนอแนะว่าการหลอมรวมควรเน้น

การการสง่เสริมความเป็นเอกภาพของผูน้ า กลไกแห่งการปกครองของสถาบัน ปรับปรุง             

การบริหารจัดการโครงการ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคลากร คาดว่า                 

การหลอมรวมท าให้ประสบความส าเร็จได้ Chen David Y (อ้างถึงใน มนัส สุวรรณ และ 

ประหยัด ปานดี, 2550) กล่าวว่าลักษณะการหลอมรวมสถาบันมี 2 ลักษณะคือ หลอม

รวมสถาบันที่อยู่ใกล้กัน สาขาวิชาคล้ายกันต้นสังกัดต่างกัน หรือ เป็นสถาบันที่มีความ

เข้มแข็งทางวิชาการและเป็นสถาบันใหญ่มคีวามจ ากัดในวิชาที่สอน อย่างไรก็ดีการหลอม

รวมสถาบันที่มชีื่อเสียงและมีความเข้มแข็งอาจพบความยากล าบากเนื่องมาจากวัฒนธรรม

องค์กร บุคลากร หลักสูตรการเรียนการสอน ความกดดันที่เกิดจากการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยที่มขีนาดใหญ่ มนัส สุวรรณ และประหยัด ปานดี (2550) กล่าวถึง การใช้

กฎหมายในการหลอมรวมว่า ในรัฐนิวเซาท์เวลล์ของประเทศออสเตรเลียมีขอ้ตกลง

สาระส าคัญในการถ่ายโอนบุคลากรในสถาบัน ดังนี ้1. บุคลากรสังกัดเดิมก่อนหลอมรวม            

มีสถานภาพเป็นบุคลากรภายใต้สถาบันใหม่ที่เกิดขึ้นหลังการหลอมรวม 2. การจัด

บุคลากรหลังการหลอมรวมว่าอยู่ต าแหน่งใดให้ท าความตกลงระหว่างคณะผูบ้ริหาร                

3. สทิธิประโยชน์ต่าง ๆ เท่าเดิมไม่นอ้ยกว่าเดิม 4. ไม่อาจเรียกร้องสทิธิสองทางทั้งจาก

สังกัดเดิมและสถาบันใหม่ ส่วนสิทธิประโยชนอ์ื่น ๆ เช่นการลาของบุคลากร คณะที่สังกัด

ของนักศึกษาคงเดิม ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ปัญหาจากการหลอมรวมสถาบันการศกึษาในต่างประเทศ 

 

 

 

 
สรุปปัญหาจากการหลอมรวมในต่างประเทศ 
 
 

                        สถาบันการศึกษา 

มหาวิทยาลัยวอร์

นิค(สัมพันธ์ พันธุ์

พฤกษ์และคณะ 

2551 ,หนา้48-

53) 

การหลอม

รวมในจีน  

(M0k,2005) 

ในรัฐนวิเซาท์

เวลล์ (มนัส 

สุวรรณ และ

ประหยัด ปานดี 

,2550) 

 

รวม 

การต่อตา้นผลประโยชน์เศรษฐกิจท้องถิ่น  

ไม่ปรากฏผลอยู่ในระยะยาวในการเงิน 

ผลประโยชน์ต่าง ๆ 

 

       √ 

 

    √ 

 

    √ 

 

3 

เปลี่ยนแปลงหลกัสูตร สูญเสียหน้าที่เดิมใช้เวลา

หลายปีในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 

       √ 

 

    √ 

 

 

 
1 

ปัญหาการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

บุคลากรมคีวามไม่มัน่ใจในสถานภาพมีความ

วิตกกังวลสถานภาพ 

 

       √ 

 

 

    √ 

 

    √ 

 

 

3 

มีความยากล าบากในการหลอมรวมมีความ

หลากหลายวัฒนธรรมองค์กร ความแตกต่าง

สถาบันที่น ามาหลอมรวม 

 

       √ 

 

 

    √ 

 

 

 

 

2 

กลไกการปกครอง ปญัหาความเป็นเอกภาพ

ของผู้น ามีความกดดันในการบรหิาร

มหาวิทยาลัยขนาดใหญ ่

  

      √ 

 

 

    √ 

 

 

 

 

2 

 

 ผูว้ิจัยสามารถวิเคราะหแ์ละสังเคราะหป์ัญหาจากการหลอมรวมจากการศกึษา

การหลอมรวมสถาบันการศึกษาในต่างประเทศสถาบันการศกึษาที่หลอมรวมที่มปีัญหา

ได้แก่มหาวิทยาลัยวอร์นิค (university of Warwick) ประเทศสหราชอาณาจักร (สัมพันธ์ 

พันธุ์พฤกษ์และคณะ 2551 , หนา้ 48-53) การหลอมรวมในจีน Chen David Y (อ้างถึงใน 

มนัส สุวรรณ และ ประหยัด ปานด ี, 2550) (M0k , 2005) มปีัญหาในการหลอมรวม

สถาบันการศึกษา ดังนี้ 1. กลไกแห่งการปกครองของสถาบันการบริหารจัดการความเป็น

เอกภาพของผูน้ าต้องการผู้น าที่มพีลวัตความกดดันจากการบริหารมหาวิทยาลัยขนาดใหญ่ 
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2. การใชก้ฎหมายความยากล าบากในการหลอมเนื่องจากวัฒนธรรมองคก์รความแตกต่าง

ในลักษณะของสถาบันที่น ามาหลอมรวม 3. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคลากร

บุคลากรมักไม่ม่ันใจในสถานภาพมีความวิตกกังวลทั้งสถานภาพปัจจุบันและอนาคต                 

4. หลักสูตรการเรียนการสอนและความสามารถทางวิชาการ สูญเสียหน้าที่เดิมของ

สถาบันต้องใช้เวลาหลายปีในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 5. การเงนิผลประโยชน์ตา่ง ๆ 

และการต่อต้านการหลอมรวมผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจต่อท้องถิ่นมีไม่มากผลประโยชน์

ต่าง ๆ อยู่ในระยะยาว สว่นสถาบันการศึกษาในรัฐนิวเซาท์เวลล์ของประเทศออสเตรเลีย 

(มนัส สุวรรณ และประหยัด ปานด ี, 2550) พบเพียง 2 ปัญหา คือ 1. การบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ บุคลากรมีความไม่ม่ันใจในสถานภาพมีความวิตกกังวลทั้งสถานภาพ

ปัจจุบันและอนาคต 2. การเงินผลประโยชน์ต่าง ๆ และการตอ่ต้านการหลอมรวม

ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจต่อท้องถิ่นมีไมม่าก ผลประโยชน์ตา่ง ๆ อยู่ในระยะยาว 

การหลอมรวมสถาบันการศึกษาในต่างประเทศมทีั้งประสบผลส าเร็จ และบางประเทศ 

อาจตอ้งใชเ้วลานานในการหลอมรวมโดยเฉพาะการหลอมรวมสถาบันการศกึษาที่มี

ลักษณะแตกต่างกันมาก มาหลอมรวม หรอืจ านวนมากเป็นสาเหตุหนึ่งในความขัดแย้ง 

ทางวัฒนธรรมองค์กร ด้านความส าเร็จ พบว่าได้รับงบประมาณในการบริหารงานมากขึ้น

งา่ยขึ้น เปิดโอกาสทางการศกึษา มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ มีการพัฒนาชุมชน และ 

เป็นสถาบันที่มช่ืีอเสียงดมีีเอกลักษณ์  

 1.3. แนวคิดการหลอมรวมสถาบันการศึกษาในประเทศไทย  

 ความจ าเป็นในการหลอมรวม ยุบรวม และ หรอืยกฐานะสถาบันอุดมศกึษา 

ประเทศไทยมีสถาบันการศึกษาทั้งรัฐเอกชน กว่า 285 แหง่เมื่อรวมวิทยาเขตด้วยพบว่า 

มีจ านวนมากถึง 850 แห่ง การจัดตัง้มหาวิทยาลัยใหม่จงึไม่มคีวามจ าเป็น เนื่องจากผูเ้รียน

มีจ านวนลดลงจึงมแีนวคิดการพัฒนาสถาบันการศกึษาด้วยการหลอมรวม ยุบรวม หรอื 

ยกฐานะสถาบันการศกึษา ในรูปเครือขา่ยความรว่มมือ (Academic Consortium Network) 

การตัง้มหาวิทยาลัยใหม่สิ้นเปลืองงบประมาณมากกว่ารูปแบบการหลอมรวมยุบรวมและ

ยกฐานสถาบันอุดมศกึษา มนัส สุวรรณ และประหยัด ปานด ี(2550) อธิบายรูปแบบ

ความหมายดังนี้ 1. การหลอมรวม (Amalgamation) หมายถึงการน าสถาบันอุดมศึกษา 

ทั้งในสังกัดเดียวกันและต่างสังกัดที่อยู่ในพืน้ที่ใกล้เคียง เชน่จังหวัดเดียวกัน หรือจังหวัด

ข้างเคียงมารวมเป็นสถาบันอุดมศกึษาแหง่ใหม่ภายใต้ชื่อสถาบันเดียวกัน 2. การยุบรวม 

(Unification) หมายถึง การรวมสถาบันอุดมศกึษาที่มลีักษณะสาขาวิชาคล้ายกันหรือ 
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อยู่ภายใต้สังกัดเดียวกัน จัดตั้งเป็นสถาบันอุดมศกึษาแหง่ใหม ่เช่นยุบรวมวิทยาลัยเทคนิค 

วิทยาลัยอาชีวศกึษา และสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล แล้วตัง้เป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

เป็นต้นเนื่องเพราะเชื่อว่ามหาวิทยาลัยมีอิสระในการปกครองตนเองมีความคล่องตัวในการ

บริหารจัดการองคก์ร บุคลากร การเงนิ บริหารจัดการรวดเร็วมีประสิทธิภาพมากขึน้  

3. การยกฐานะ (Upgrading) สถาบันอุดมศึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ่งสถาบันที่เปิดสอน 

ในระดับปริญญาตรี และต่ ากว่าที่มคีวามพร้อมทุก ๆ ด้าน ทั้งอาคารสถานที่ หลักสูตร 

การเรียนการสอน บุคลากร และงบประมาณ สามารถยกฐานะขึน้เป็นสถาบันอุดมศกึษา

เต็มรูปแบบการใชเ้ครือข่ายหรอืระบบมหาวิทยาลัย (University Network /University 

System) รูปแบบนีไ้ม่จ าเป็นต้องมีการหลอมรวม หรอืยุบรวมสถาบันแต่อาศัยความรว่มมอื

ทางวิชาการระหว่างสถาบัน ทั้งภายในและต่างประเทศ สถาบันเดิมสามารถด าเนินการ

ตามปกติหรอืเทียบโอนหน่วยกิต ของนักศึกษาระหว่างกัน 

  1.4 ผลดีผลเสียของการหลอมรวม ยุบรวม และหรอืยกฐานะ

สถาบันอุดมศึกษา 

  การหลอมรวม ยุบรวมและหรอืยกฐานะสถาบันอุดมศึกษาเป็น

สถาบันอุดมศกึษาใหม่ มีขอ้ได้เปรียบมากกว่าการจัดตั้งมหาวิทยาลัยใหม่เต็มรูปแบบ คือ 

ผลดขีองการหลอมรวม ได้แก่ 1. ประหยัดงบประมาณในการจัดตัง้สถาบันอุดมศกึษาแหง่

ใหม่ 2. เป็นการกระจายโอกาสทางการศกึษาระดับอุดมศกึษาให้มคีวามเท่าเทียมกัน 

มากขึ้น แทนที่จะมีมหาวิทยาลัยเฉพาะในจังหวัดหรอืเมืองใหญ่ 3. ท าให้การบริหารจัดการ 

ในอนาคตมปีระสิทธิภาพมากขึ้นกล่าวคือสถาบันอุดมศึกษาไม่มมีากเกินความจ าเป็นทาง

การศกึษาระดับอุดมศกึษาในอนาคต 4. ทรัพยากรทางการศกึษาซึ่งหมายรวมอาคาร

สถานที่ สิ่งปลูกสร้าง วัสดุอุปกรณ์และเครื่องมอื ตลอดจนบุคลากรสามารถน ามาใช้

ประโยชน์อย่างเต็มที่ 5. เป็นการเพิ่มเกียรต ิศักดิ์ศร ีและความภาคภูมใิจใหก้ับผูเ้รียน 

ผูส้อน ผูป้ฏิบัติหน้าที่ในสถาบัน รวมตลอดจนชุมชน ท้องถิ่น ที่มสีถาบันอุดมศกึษาใหมแ่ละ

ใหญ่เกิดขึ้น 6. ท าให้มีโอกาสมากขึ้นในการสร้างความเข้มแข็งทางวิชาการเพราะความเป็น

มหาวิทยาลัยใหม่ การส่งเสริมบุคลากรเป็นไปได้ง่ายการเกิดสาขาวิชาใหม่ ๆ การจัดตั้ง

คณะ วิทยาลัย 7. ช่วยลดปัญหาการอพยพเข้าสูก่รุงเทพมหานคร เมอืงใหญ่ที่จะแสวงหา

โอกาสทางการศกึษา 8. สร้างความเข้มแข็งทางวิชาการ และความมั่นคงให้กับบุคลากร

ของสถาบันที่เล็กกว่าด้อยกว่า  9. สามารถใหบ้ริการวิชาการแก่สังคม ตลอดจนท านุบ ารุง

ศลิปะวัฒนธรรม 10. เกิดความคล่องตัวในการบริหารจัดการ เนื่องจากสถาบันอุดมศกึษา
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ใหม่จะมีคณะผูบ้ริหารเพียงชุดเดียว การมีอ านาจในการตอ่รองกับองค์กรภายนอกมากขึ้น 

11. ช่วยยกฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนให้ดีขึน้ 

 ผลเสียหรอืปัญหาที่เกิดขึน้ ได้แก่ 1. ปัญหาการวางตัวบุคคลภายหลังการ

หลอมรวม ยุบรวม การยกฐานะ 2. การปรับระดับมาตรฐานคุณภาพทางการศกึษา อาจใช้

เวลาเพราะสถาบันที่หลอมรวมมมีาตรฐานต่างกัน 3. ต้นสังกัดเดิมไม่ยินยอมให้หลอมรวม

เพราะเกรงว่าจะสูญสียอ านาจและอาณาจักรทางวิชาการ 4. อาจเกิดความยากล าบาก 

ในการตดิต่อสื่อสาร และการประสานงานในระยะเริ่มแรก เนื่องจากแต่ละสถาบันตั้งอยู่

หา่งไกลกัน 5. อาจเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการบริหารงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะ

ของการเปลี่ยนถ่ายเนื่องจากสถาบันมีขนาดใหญ่ 6. ปัญหาการแทรกแซงทางการเมือง    

7. ปัญหาความขัดแย้งทางความคิดของบุคลากรภายในสถาบันและระหว่างสถาบันในการ

ก าหนดจุดที่ตั้งการเลอืกผูบ้ริหาร 8. หลักสูตรอาจไม่ทันต่อความต้องการของผูเ้รียน 

ที่เปลี่ยนแปลงไป บางสาขาอาจไม่มีผู้เรยีน 9. ความหวาดระแวงในสถานภาพและ 

ความมั่นคงในต าแหน่งของบุคลากรภายหลังการหลอมรวม ยุบรวมหรอืยกฐานะผูว้ิจัย 

ได้ทบทวนแนวคิดการหลอมรวมยุบรวมและหรอืการยกฐานะข้อดขี้อเสียของ มหาวิทยาลัย

ในต่างประเทศ น ามาวิเคราะห์ มหาวิทยาลัยนครพนมเกิดจากการหลอมรวมตามนโยบาย

ภาครัฐ โดยน าสถาบันต่าง ๆ ทั้งระดับอาชีวศกึษา ระดับอุดมศกึษาเข้ามาหลอมรวม  

ซึ่งมีลักษณะที่ตัง้อยู่ในพืน้ที่ที่ห่างไกลกันในจังหวัดคือพื้นที่อ าเภอต่าง ๆ พื้นที่ในตัวจังหวัด

นครพนมซึ่งไม่อยู่ในพืน้ที่เดียวกัน มีการเกิดขอ้ดีขอ้เสียคล้ายกันกับต่างประเทศ สอดคล้อง

กับ ผลการศกึษารูปแบบการหลอมรวมยุบรวม และยกฐานะสถาบันอุดมศกึษา ของมนัส 

สุวรรณ และประหยัด ปานดี (2550) การพัฒนาสถาบันการศึกษาหลอมรวมนี ้ควรพัฒนา

ให้เกิดผลดีให้มากที่สุด มีผลเสียน้อยที่สุดการเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยหลอมรวมตอ้งการ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ในทุกระดับทั้งระดับการบริหารและระดับ 

การปฏิบัติการ เนื่องเพราะผูน้ ามีบทบาทส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง เป็นหนา้ที่ของ 

ผูม้ีอ านาจในการตัดสินใจพัฒนาคือสภามหาวิทยาลัยหลอมรวมที่จะด าเนนิการควบคุม

ก ากับอธิการบดีและคณะผู้บริหารให้พัฒนามหาวิทยาลัยทิศทางที่เกิดขอ้ดีมากกว่าข้อเสีย 

ทั้งนีต้้องตัดสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลที่มีความน่าเชื่อถือและควรตรวจสอบข้อเท็จจริง

อย่างถ่องแท้ ก่อนน ามาตัดสินใจด าเนินการพัฒนา 

  1.5 มาตรการและวิธีการด าเนินการหลอมรวม ยุบรวม และ/หรอืยกฐานะ

สถาบันอุดมศกึษา ภาระกิจการหลอมรวม ยุบรวม และหรอืยกฐานะสถาบันอุดมศึกษา 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

47 
 

เป็นภารกิจที่ต้องการปัจจัยเกื้อหนุนหลายประการ โดยเฉพาะความรว่มมือสนับสนุน 

จ าเป็นต้องมีคณะต่าง ๆ ในการวางแผน ก าหนดแผนงาน โครงการอย่างรอบคอบและตอ้ง

ใช้เวลาอย่างเหมาะสม การปฏิรูปอุดมศกึษาเป็นไปไม่ได้เลยหากรัฐมิได้ก าหนดเป้าหมาย

และมีนโยบายที่ชัดเจนทุกประเทศที่มกีารปฏิรูปอุดมศกึษาต่างตระหนักถึงความจ าเป็น 

ในการหลอมรวม ยุบรวม และหรอืยกฐานะสถาบันอุดมศกึษาว่าเป็นมาตรการที่มี

ประสิทธิภาพมากกว่าการจัดตั้งสถาบันการศกึษาแหง่ใหมเ่ต็มรูปแบบและพบว่ามีข้อดี

มากกว่าข้อเสีย ดังนัน้รัฐบาลแตล่ะประเทศจงึสนับสนุนการหลอมรวม ก าหนดเป็นนโยบาย

ภาครัฐและออกกฎหมายมารองรับ ประเทศไทยได้มนีโยบายปฏิรูปการศกึษา

ระดับอุดมศกึษาของชาติ ผลักดันนโยบายการหลอมรวมและตราเป็นพระราชบัญญัติ

สถาบันมารองรับเช่น การจัดตั้งมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ และมหาวิทยาลัย

นครพนม ดว้ยการหลอมรวมหลากหลายสถาบันการศึกษาในจังหวัดนั้น ๆ เข้าด้วยกันซึ่ง

มนัส สุวรรณ และคณะ (2550) อธิบายวิธีด าเนนิการดังตอ่ไปนี ้1. รัฐบาลต้องมีนโยบาย

ชัดเจนในการปฏิรูปการอุดมศกึษา 2. หน่วยงานที่เกี่ยวกระทรวงศกึษาธิการ 

เป็นผู้รับผดิชอบการศกึษาของชาติเป็นหน่วยงานหลักจัดใหม้ีการระดมความคิดเห็น  

3. ประมวลและวิเคราะหค์วามเห็น เพื่อเสนอรัฐบาลเพื่อออกกฎหมายรองรับการ

ด าเนนิการตามรูปแบบ 4. จัดตั้งคณะอนุกรรมการด้านต่าง ๆ ร่วมรับผิดชอบด าเนินงาน

โดยกระทรวงศึกษาธิการ 5. มกีารก าหนดสถานภาพ บทบาท และหน้าที่ของแตล่ะสถาบัน

ที่จะหลอมรวม ยุบรวม และ/หรือยกฐานะ 6. ท าแผนงานเพื่อการถ่ายโอน ได้แก่ อาคาร

สถานที่ สิ่งปลูกสร้าง วัสดุ อุปกรณ์ บุคลากร นักศึกษา กิจการทรัพย์สิน หนี้สนิ สิทธิ

ประโยชน์และภาระผูกพัน อื่น ๆ  7. ออกระเบียบข้อบังคับของสถาบัน เพื่อด าเนินการ 

ในเรื่องตา่ง ๆ ดังนี ้สแีละตราสัญลักษณ์ เครื่องแบบ ครุยวิทยฐานะ เพลงประจ าสถาบัน 

  1.6 การวิเคราะหแ์ละสังเคราะหท์ัศนะผูท้รงคุณวุฒิที่มีประสบการณส์ูง 

มีความเชื่อในด้านการบริหารสถาบันอุดมศึกษาต่อปัญหาความตอ้งการที่เกิดขึ้นในการ

พัฒนาการหลอมรวมสู่สัมฤทธิผล 

    ผูว้ิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิที่มปีระสบการณ์

ด้านการบริหารสถาบันการศกึษาอุดมศกึษา ซึ่งผู้วิจัยได้ออกแบบศกึษาน าร่องสร้างแบบ

สัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้งเพื่อค้นหาความรูค้วามจริง จากความเชื่อประสบการณ์ของ 

ผูท้รงคุณวุฒิด้านการบริหารมหาวิทยาลัยทั้งสามท่าน ดังแสดงทัศนะในประเด็นต่าง ๆ  

ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 การวิเคราะหท์ัศนะและความเชือ่ของผูท้รงคุณวุฒิด้านการบริหารมหาวิทยาลัย 

 
ประเด็นสัมภาษณ์ ศ.ดร.พจน์ สะเพียรชัย 

(24 กันยายน 2559) 

ศ.ดร.เจริญศักดิ์ โรจน

ฤทธิ์พเิชษฐ์ (18 ตุลาคม 

2559) 

อ.ปัญญา มหาชัย 

(12 กันยายน 2559) 

1. มหาวิทยาลัยหลอมรวม

มีปัญหาและอุปสรรคเรื่อง

ใด 

หน่วยงานต่างวัฒนธรรม

ต่างกัน การเมือง

ก่อให้เกิดการแบ่งแยก 

ผลประโยชน์ขัดกัน 

คุณภาพมหาวิทยาลัย 

งานวิจัยปัญหาธรรมาภิ

บาล จริยธรรมคุณธรรม

บรหิารจัดการที่ด ี

ภาวะผู้น า ของผู้บริหาร 

ขาดการบรหิารจัดการ 

ที่ดีGG.ความซื่อสัตย์สุจรติ 

2. นโยบายหลอมรวมควร

พัฒนาอย่างไรให้มี

ประสิทธิผล 

ต้องให้เวลา ควรมุ่งพัฒนา

สรา้งTrust สามัคคีธรรม 

การคัดสรรพัฒนาผูน้ าแต่

ละระดับใชห้ลักบรหิาร

จัดการที่ด ี

สรา้งความสขุในการรับใช้

สังคมต้องมีInternal 

marketing 

3. ปัจจัยส าคัญทีม่ีอิทธิพล

ต่อการหลอมรวมม.

นครพนม 

กฎหมาย ผลประโยชน์ 

ในต าแหนง่หน้าที่ระดบั 

ที่แตกต่าง 

เรื่องทรัพยากร

วัตถุประสงค์ม.มคีวามรู้

อุทิศตนอิทธิพลกลุม่ 

ความไว้วางใจศรัทธา 

ซึ่งกันและกันการบรหิาร

จัดการที่ด ี

4. จุดแข็งจุดอ่อนโอกาส

ภาวะคุกคามมหาวิทยาลัย

หลอมรวมม.นครพนมมี

อะไรบ้าง 

 ทรัพยากรมีมากWต่างคน

ต่างมาคิดต่าง  การหลอม

รวมรุน่แรก ความไม่ไว้ใจ

กัน 

รับหลอมหมดมี

อาชีวศกึษาเชื่อมโยง

ประเทศเพื่อนบ้าน 

เรียนน้อยลงแข่งขนัสูง 

ทรัพยากรมนุษย์

หลากหลาย W ความคิด

แตกต่างการผลิตบัณฑิต T

ความไม่ไว้วางใจ 

5. ข้อร้องเรียนการบรหิาร

จัดการสถาบันอุดมศึกษา 

มีอะไรบ้างแก้อย่างไร 

การท าลายกัน 

ผลประโยชน์ขัดกันสรา้ง

ความขัดแย้งแก้โดย

เครือข่ายและคดิบวก 

ผู้บริหารถูกปลดฟ้องร้อง

ขาดผูน้ ามีคุณธรรมต้องมี

คนดีคนเก่งมีบารมีเข้าใจ

บรบิท 

การใชอ้ านาจ ผลประโยชน์

ต่างๆ ขาดการสื่อสารที่ดี

เรื่องการบรหิารจัดการที่ด ี

6. รูปแบบภาวะผู้น าแบบ

ใดที่มีอทิธิพลมีผลกระทบ

ต่อการบรหิารการพัฒนา

ม.หลอมรวมมหาวิทยาลัย

นครพนม 

ผู้น าแบบประชาธิปไตย 

ให้โอกาสเข้าพบง่าย ๆ          

ไม่คดโกงซื่อสัตย ์

มีความสามารถ 

ผู้น ามีบารมีที่ไม่ใช่มาจาก

ผลประโยชน์ 

มปีระสบการณ์จริยธรรม

คุณธรรมบริหารความ

เสี่ยง 

ผู้น าในศตวรรษที่ 21

มTีhinkingสรา้งสรรค์Doing

ลงมือท าBeingมหีัวใจ4คือ

care share Fair Clear ต้อง

มSีave Zone 

7. Good Governance

มหาวิทยาลัยหลอมรวม

ควรเป็นอย่างไรตัวแปรใด 

ที่มีอิทธิพลต่อ G G 

ความโปร่งใสต่อ

ประชาคมวิธคีิดวิธีท า

พฤติกรรมที่แสดง สรา้ง

ความเป็นธรรมไม่มี

ผลประโยชน์ใช้กฎหมาย 

จัดล าดับความส าคัญ 

การผลิตบัณฑิต  

การจัดซือ้จัดจ้างไมถู่ก

ระเบียบการบรหิารความ

เสี่ยงความโปร่งใส

ตรวจสอบได้ 

ผู้บริหารต้องโตมากับ

บรบิท การบรหิารจัดการ 

ที่ดีใช้หัวใจ 4 ห้องของผู้น า

ความซื่อสตัย์สุจริตเป็นตัว

แปรส าคญั 

8. ผู้น าองค์การควรมี

คุณลักษณะอย่างไรความ

จ าเป็นในการสรา้งผู้น าควร

มาจากแหลง่ใดเหตุผล 

คิดสรา้งสรรค์จติใจกว้าง

มีคุณธรรมซื่อสัตยเ์ห็น

ประโยชน์ส่วนรวม มีความ

เป็นเจ้าของ 

ผู้น าที่ดีมีการบรหิาร

จัดการที่ดีมีธรรมาภิบาล 

ยุติธรรม ไม่สรา้งความ

แตกแยก 

คิดสรา้งสรรค์สร้างศรัทธา 

ทัศนคติที่ดีเข้าใจบรบิท

ซื่อสัตยส์ุจรติยุติธรรมรับ

ฟังความคิดเห็นไวว้างใจ 
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ประเด็นสัมภาษณ์ 
 

ศ.ดร.พจน์ สะเพียรชัย 

(24 กันยายน 2559) 

ศ.ดร.เจริญศักดิ์ โรจน

ฤทธิ์พเิชษฐ ์(18 ตุลาคม 

2559) 

อ.ปัญญา มหาชัย 

( 12 กันยายน 2559) 

9. มหาวิทยาลัยหลอมรวม

ควรหล่อหลอมบุคลากร

อย่างไรในค่านิยมการ

บรหิารจัดการทรัพยากร

มนุษยม์ีวิธีอย่างไร 

 

ให้เข้าใจค่านิยมหลักของ

องค์การ ความรักความ 

สามัคคียอมรับความ

แตกต่าง 

ใชว้ิสัยทัศน์มหาวิทยาลัย

เกิดประโยชน์กับประชาชน 

สรา้งอนาคต ใหค้วามดี

ความชอบใหค้นดีได้ท า

ประโยชน์รับใช้สังคม 

ให้มีทัศนคตทิี่ดีต่อองค์การ

(Attitude)มคีวามสามารถ 

(Ability)มีความมุง่มั่น

(Effort)มีความมุ่งมั่น

เป้าหมาย 

10. บรบิทที่ผ่านมา

มหาวิทยาลัยนครพนม 

ซึ่งหลอมรวม 

มีพัฒนาการล่าช้า  

ควรปรับปรุงอะไร 

เพราะอะไรในการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง 

 

สรา้งความเข้าใจ 

ยึดประโยชน์ส่วนรวมใช้

เวลาทรัพยากรร่วมกัน

สรา้งความเข้าใจค่านิยม

องค์การใช้พุทธศาสนา

ช่วยไม่ยึดถือหาความจริง 

ขาดธรรมาภิบาล

ทรัพยากรผู้น าที่ดี

บุคลากรความส าคัญขาด

ผู้น าที่มีคุณภาพ  

ระบบบรหิารจัดการ  

การสนับสนุนงบประมาณ

ภาครัฐจากพืน้ที ่

การสรา้งทัศนคตทิี่ดีทั่วทัง้

องค์กรสร้างความไว้วางใจ

การปรับปรุงการบรหิาร

จัดการที่ด ี

ค่านิยมมีความสุขในการ

รับใช้สังคม การคิดนอก

กรอบ 

11. ปัจจัยความส าเร็จที่น า

มหาวิทยาลัยหลอมรวม 

มหาวิทยาลัยนครพนมไปสู่

ประสิทธิผล มีปัจจัยอะไร 

 

 

หลอมจิตใจยึดสิ่งที่

ถูกต้องคุณธรรม

จริยธรรมกลุ่มการกระท า

ที่ดีงามมีเหตุผลสร้างผู้น า

ทุกระดับ 

แสวงหาทรัพยากรจาก

ข้างนอกให้บุคลากร

ออกไปแสดงศกัยภาพ 

ใชผู้้มีประสบการณ์หา

ทรัพยากรที่มาจาก 

งานที่ท า 

Good Govermence ผู้น า

ต้องซื่อสัตยส์ุจรติมีวสิัย 

ทัศนกว้างมีความคิด

สรา้งสรรค์หลุดกรอบ 

เดิม ๆ มีไฟเชื่อมั่นมั่นใจ 

12. ภาพอนาคตของ

มหาวิทยาลัยหลอมรวม

มหาวิทยาลัยนครพนม 

ควรมีภาพลักษณอ์ย่างไร 

มหาวิทยาลัยที่มีขนาด

ใหญ่มีการปรับตัว

หลากหลายสาขาวิชา

พัฒนาให้ท้องถิ่นเจริญ 

ที่พึ่งทางสังคมสร้าง

อนาคตภูมิภาคพัฒนา

เศรษฐกิจสังคม

ศิลปวัฒนธรรมภูมิปญัญา

ชีน้ าสังคมรับใชส้ังคม 

มีนวัตกรรมในการท างาน

บุคลากรมคีวามสขุในการ

รับใช้สังคมมีผู้บริหาร 

ที่เสียสละมีทักษะ 

การบรหิารมี Trust 

13. วัฒนธรรมองค์การ

มหาวิทยาลัยหลอมรวม

ควรเป็นอย่างไรปัจจัยใด 

มีอิทธิพล 

แบบประชาธิปไตยที่ยึดมั่น

ถูกต้องเสมอภาค 

เป็นธรรมมีความเป็น 

พี่นอ้งเป็นที่ตัง้ 

ท างานอย่างมคีุณภาพ           

ใชท้รัพยากรอย่างย่ังยืน 

ไม่ฟุม่เฟือยสรา้งคุณค่าให้

สังคมภายใต้หลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมีเหตุมี

ผลความจ าเป็นคิดถงึ

อนาคต 

 

ความซื่อสตัย์สุจริต สร้าง

วัฒนธรรมความไว้วางใจ

ระหว่างผู้บริหารกับ

บุคลากรพนักงานทกุระดับ 

(Trust) 

อสิระในการท างานมีHead 

Heart Hand 
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ประเด็นสัมภาษณ์ 
ศ.ดร.พจน์ สะเพียรชัย 

(24 กันยายน 2559) 

ศ.ดร.เจริญศักดิ์ โรจน

ฤทธิ์พเิชษฐ์ (18 ตุลาคม 

2559) 

อ.ปัญญา มหาชัย 

( 12 กันยายน 2559) 

14. ความเหลื่อมล้ า 

ในสถานภาพของบุคลากร

ความต้องการความสุข 

ในที่ท างานสะท้อนให้เห็น

อะไร 

ให้ใชห้ลักความพอเพียง 

มีน้อยใชน้้อย ไม่ฟุ่มเฟือย

ในแง่เศรษฐกิจมคีุณธรรม

ไม่โลภไม่ทุจริต คือ 

ใชห้ลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 

ผู้บริหารต้องรับฟังเข้าใจ

ให้เกียรติไม่รังแกไม่ขม่เหง

ยกย่องคนดีคุยกับระดบั

ล่างบ่อย ๆ ไม่ถือโทษ  

ใชพ้รหมวิหาร 4 ไม่ควร 

สุขเกินไปสขุพอเพียง 

มีวัฒนธรรมอ านาจใช้

อ านาจทุกเรื่อง ซึง่ท าให้

ขาดความไว้วางใจกันและ

กัน ขาดพืน้ทีป่ลอดภัย 

แบ่งแยกต้องสร้างความรัก

ความสามคัค ี

15. การพัฒนาการบรหิาร

มหาวิทยาลัยนครพนม 

ควรพัฒนาเรื่องอะไร

ก่อนหลงัเพราะอะไร

นโยบายมหาวิทยาลัยรับใช้

สังคมควรมีทิศทาง           

การบรหิารจัดการอย่างไร 

วางแผนให้ใหค้นคุยกัน

ด้วยเหตุผลเสวนาไม่เอา

แพ้ชนะพัฒนาทรัพยากร

มนุษยพ์ัฒนา

ความสามารถชีวติจิตใจ

หน้าที่การงานช่วยกัน

ประหยัดหลอมใจคนที่อยู่

ด้วยกัน 

เพิ่มรายไดใ้ห้ประชาชนใน

ท้องถิ่นรายไดต้่อหัวสูงขึ้น 

ชุมชนมีส่วนร่วมใน

มหาวิทยาลัยยกระดับ

มวลชนสัมพันธ ์

พัฒนาผูน้ าให้มีสามห่วงคือ

Thinking Doing Being และ

หัวใจสี่ห้องคือ Care Share 

Fair Clear การบรหิารการ

เปลี่ยนแปลงด้วยการ

บรหิารจัดการที่ดี คิดนอก

กรอบสู่นวัตกรรม             

การท างานรับใชส้ังคมทีม่ี

ความสุขความส าเร็จ 

 

 จากตารางข้างต้นแสดงทัศนะความเชื่อของผู้ทรงคุณวุฒิดา้นการบริหาร

มหาวิทยาลัยต่อประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการพัฒนาและปัญหาอุปสรรค

ของมหาวิทยาลัยหลอมรวมซึ่งผูเ้ขียนสามารถสังเคราะหค์วามรู้จากทัศนะความเชื่อ

ประสบการณข์องผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถาบันอุดมศกึษา มุมมองที่มตี่อปัญหาและ

อุปสรรคที่เกิดขึน้ในมหาวิทยาลัยหลอมรวม กรณีศกึษามหาวิทยาลัยนครพนม             

ผูว้ิจัยสังเคราะหไ์ด้ 4 ประเด็น ดังนี้ คือ 1. ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผล การหลอมรวม

มหาวิทยาลัย 2. ปัญหาความตอ้งการพัฒนาการบริหาร มหาวิทยาลัยหลอมรวม                      

3. เป้าหมายแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยหลอมรวมสู่สัมฤทธิผล 4. ภาพอนาคตของ

มหาวิทยาลัยหลอมรวม มหาวิทยาลัยนครพนม ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์

สังเคราะหส์ามารถอธิบายและแสดงความสัมพันธ์เป็นแผนภาพดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 แบบจ าลองมุมมองผูท้รงคุณวุฒิตอ่ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้ใน

มหาวิทยาลัยหลอมรวมของ 

 

  1.7 ปัญหาความต้องการของมหาวิทยาลัยหลอมรวมมหาวิทยาลัยนครพนม

และปรากฎการณ์ทางสังคม 

  ผูว้ิจัยสังเคราะหจ์ากตารางวิเคราะหค์วามคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการ

บริหารและปรากฎการณท์างสังคมในปี พ.ศ. 2559-2560 ได้แก่ ปัญหา หนว่ยงานต่าง ๆ 

มีวัฒนธรรมองค์การต่างกัน การแทรกแซงทางการเมอืง ผลประโยชน์สว่นตัวขัดกัน 

คุณภาพมหาวิทยาลัย มีผลงานวิจัยน้อย  ผูบ้ริหารขาดความเข้าใจธรรมาภิบาล จริยธรรม

คุณธรรมบริหารจัดการที่ดี  ตอ้งการผู้น าที่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถจูงใจ                

มคีวามซื่อสัตย์สุจริต มกีารท าลายกัน ผูบ้ริหารถูกปลดฟ้องรอ้งสภามหาวิทยาลัย                  

ขาดผูน้ ามีคุณธรรมเป็นคนดีคนเก่งมีบารมีเข้าใจบริบทภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารขาดความรู้

ความเข้าใจการบริหารจัดการที่ดีไม่ซื่อสัตย์สุจรติซึ่งสอดคล้องกับปรากฎการณ์ของ

มหาวิทยาลัยนครพนมในปี พ.ศ. 2559 ซึ่งมีการแจง้ความด าเนินคดีกับผูบ้ริหาร

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ

สัมฤทธิผลการหลอมรวม

มหาวิทยาลัย 

มุมมองทีม่ีต่อปัญหาและ

อุปสรรคที่เกิดขึน้ใน

มหาวิทยาลัยหลอมรวม 

ปัญหาความต้องการ

พัฒนาการบรหิาร 

มหาวิทยาลัยหลอมรวม 

เป้าหมายแนวทางการ

พัฒนามหาวทิยาลัยหลอม

รวมสู่สัมฤทธิผล   

ภาพอนาคตของ

มหาวิทยาลัยหลอมรวม 

มหาวิทยาลัยนครพนม 
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มหาวิทยาลัย คือ อดีตอธิการบดี กล่าวหาในประเด็นการบริหารงานมหาวิทยาลัย การเปิด

ให้มกีารจัดการเรียนการสอนโดยไม่ผ่านความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย ความไม่

โปร่งใสความขัดแย้งระหว่างสภามหาวิทยาลัยและอธิการบดีในเรื่องธรรมาภบิาลในการ

บริหารมหาวิทยาลัยปรากฏเป็นข่าวในหนา้หนังสือพิมพ์และสื่อต่าง ๆ และปรากฎการณ์ 

ในเดือนพฤษภาคม ปี พ.ศ. 2560 มีการเดินขบวนเรียกร้องให้มกีารยับยั้งการลาออกของ

อธิการบดี ซึ่งได้รับการโปรดเกล้าฯต าแหนง่ เมื่อเดอืนมกราคม พ.ศ. 2560 ที่ผ่านมาโดยมี

ประเด็นว่าสภามหาวิทยาลัยขาดธรรมาภบิาลเป็นมูลเหตุให้อธิการบดีตอ้งลาออกจาก

ต าแหน่ง เนื่องจากมีการแทรกแซงการบริหารจัดการเพื่อผลประโยชน์สว่นตัวแต่ภายหลัง

กลับเป็นการลาออกเพื่อไปปฏบิัติหน้าที่ดา้นการศึกษา โดยมีการลาออกของกรรมการสภา

มหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้ว่าราชการจังหวัด นายกเทศมนตรีเทศบาลเมือง

นครพนม และการประท้วงเรียกร้องใหม้ีการลาออกของนายกสภามหาวิทยาลัยนครพนม 

ซึ่งภายหลังกลับมีขา่วว่าผู้แทนจากคณะวิทยาลัยที่ใชว้ิธีการทางการเมอืงที่พยายามดึง

อาจารย์บุคลากรนักศึกษาใหร้่วมกดดันด้วยการประท้วงออกสื่อทุกประเภทใหน้ายกสภา

มหาวิทยาลัยลาออกนั้นมีประเด็นบิดเบือนข้อเท็จจริงซึ่งนายกสภามหาวิทยาลัยนครพนม

ออกมาแสดงความเห็นว่า ต้องการลม้สภามหาวิทยาลัยเรียกร้องการใช้ ม.44 เพื่อปกป้อง

การชีมู้ลความผดิคณบดีวิทยาลัยแหง่หนึ่ง ซึ่ง สตง.ช้ีมูลความผิดมาที่สภามหาวิทยาลัย

นครพนมและไม่ได้ขัดแย้งกับอธิการบดี ซึ่งขอไปปฏบิัติหน้าที่ดา้นการศกึษาของประเทศ   

(77ข่าวเด็ด https://www.77kaoded.com/content/593391 สืบค้นเมื่อ10/11/2018 )จะเห็นได้

ว่ามหาวิทยาลัยหลอมรวมนั้น ต้องการผู้น าที่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความรู้

ความสามารถ มบีารมี เข้าใจระบบการบริหารงานมหาวิทยาลัย การพัฒนามหาวิทยาลัย

ตามเป้าหมายพันธกิจที่เป็นความมุง่หวังจัดตั้ง ในด้านธรรมาภิบาลและการบริหารจัดการ

ที่ด ีนอกจากนี้ยังมีปรากฎการณ์ที่มคีวามพยายามสร้างความกดดันให้นายกสภา

มหาวิทยาลัยลาออก ในเรื่องความรับผดิชอบจากเครื่องบินของวทิยาลัยการบินนานาชาติ

ซึ่งเกิดอุบัติเหตุมผีูเ้สียชีวิต 3 คน ความรับผดิชอบต่อข้อร้องเรียนในขณะที่เคยเป็น

อธิการบดีมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ให้สภาสถาบันรับผิดชอบต่อธรรมาภิบาล นับเป็นปัญหา

ความตอ้งการของมหาวิทยาลัยนครพนมผูว้ิจัยสังเคราะหเ์ป็นภาพ ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 สรุปปัญหาความตอ้งการของมหาวิทยาลัยหลอมรวม  

กรณีศกึษามหาวิทยาลัยนครพนม 

 

  1.8. ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวิทยาลัย ในทัศนะ

ผูท้รงคุณวุฒิด้านบริหารสถาบันอุดมศกึษา 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิพบว่าปัจจัย             

ที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผล มีดังนี้ คือ “ควรหลอมจติใจยึดสิ่งที่ถูกต้องคุณธรรมจริยธรรม

ของกลุ่มการกระท าที่ดงีามมีเหตุผลสร้างผูน้ าทุกระดับแสวงหาทรัพยากรจากภายนอก            

ให้บุคลากรออกไปแสดงศักยภาพ ใช้ผูม้ีประสบการณ์แสวงหาทรัพยากร ในเรื่อง Good 

Governance ผูน้ าต้องซื่อสัตย์สุจรติ มีวสิัยทัศน์กว้าง มีความคิดสร้างสรรค์  หลุดกรอบ

เดิม ๆ มีพลังในการท างาน มีความเชื่อมั่นมั่นใจต้องให้เวลา ควรมุ่งพัฒนาสร้างความ

ไว้วางใจ Trust สามัคคีธรรม การคัดสรรพัฒนาผูน้ าแต่ละระดับ ใช้หลักบริหารจัดการที่ดี

 

ปัญหาและความ

ต้องการ 

ม.หลอมรวม 

ม.นครพนม 

ผู้บริหารขาดความ

เข้าใจในหลักธรรมาภิ

บาลและการบรหิาร

จัดการที่ด ี

ความขัดแย้งใน 

ประโยชน์ส่วนตัว 

ต้องการ

ผู้บริหารที่มี

ภาวะผู้น า

การเปลี่ยน 

แปลง 

มีการแทรกแซง

จากการเมือง 

สภาสถาบันพร่องการก ากบั

ดูแลตรวจสอบในกฎหมาย

ระเบียบ 

มีกลุ่มอิทธิพล
ในมหาวิทยาลยั 
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สร้างความสุขในการรับใช้สังคมตอ้งมี Internal marketing เข้าพบผูบ้ริหารงา่ย ชีแ้จง

ข้อเท็จจริง ลดความขัดแย้ง มีปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการบริหารมหาวิทยาลัย ได้แก่ 

กฎหมาย ผลประโยชน์ในต าแหน่งหนา้ที่ ระดับที่แตกต่าง เรื่องทรัพยากร วัตถุประสงค์

มหาวิทยาลัย บุคลากรต้องมีประสบการณ์ มีความรูอุ้ทิศตน อิทธิพลกลุ่มในมหาวิทยาลัย  

ความไว้วางใจศรัทธาซึ่งกันและกัน การบริหารจัดการที่ด ีปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ           

ที่ช่วยพัฒนาให้มหาวิทยาลัยขับเคลื่อนด้วยความรักความสามัคคีธรรม สร้างสรรค์ คือ              

มีบรรยากาศแบบประชาธิปไตยที่ยึดมั่นถูกต้องเสมอภาคเป็นธรรมมีความเป็นพี่นอ้ง              

เป็นที่ตั้งท างานอย่างมีคุณภาพ ใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน ไม่ฟุ่มเฟือยสร้างคุณค่าให้สังคม

ภายใต้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีเหตุมผีลความจ าเป็นคิดถึงอนาคต รักษาความ

ซื่อสัตย์สุจริต สร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรพนักงาน                   

ทุกระดับ (Trust) อสิระในการท างานมี Head Heart Hand” 

  ซึ่งผูว้ิจัยสังเคราะหป์ัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม             

ในทัศนะผูท้รงคุณวุฒิ ได้ 6 ปัจจัย คือ 1. การสรรหาผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงและซื่อสัตย์สุจรติ 2. สร้างระบบการบริหารจัดการที่ดีมี Internal 

marketing เข้าพบผูบ้ริหารง่าย ชี้แจงข้อเท็จจริงลดความขัดแย้ง 3. แสวงหาทรัพยากร              

ที่ชอบธรรมตามหลักธรรมาภบิาล โปร่งใสตรวจสอบได้ 4. สร้างวัฒนธรรมคุณภาพ

สามัคคีธรรมซื่อสัตย์มีความไว้วางใจกันและกัน (Trust) 5. ท างานมคีุณภาพใช้ทรัพยากร

อย่างยั่งยืนไมฟุ่่มเฟือยคิดถึงอนาคตสร้างคุณค่าใหส้ังคมภายใต้หลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 6. ส่งเสริมอาจารย์บุคลากรนักศึกษาใช้ศักยภาพท างานอุทิศตนในการรับใช้

สังคมอย่างเต็มใจสุขใจ  ดังภาพประกอบ  
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ภาพประกอบ 6 แบบจ าลองปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

มหาวิทยาลัยนครพนม ตามทัศนะผูท้รงคุณวุฒิ (ปัญญา มหาชัย, สัมภาษณ์,12 กันยายน 

2559 ; พจน์ สะเพียรชัย ,สัมภาษณ์, 24 กันยายน 2559, เจริญศักดิ์ โรจนฤทธิ์พิเชษฐ์, 

สัมภาษณ์,18 ตุลาคม 2559) 

 

 ผูว้ิจัยวิเคราะหพ์บว่าปัจจัยที่มสีัมฤทธิผลต่อการหลอมรวมสถาบันการศกึษา

ต่าง ๆ ในต่างประเทศที่สัมพันธ์กับสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวมมี 3 ปัจจัย คือ  

1. วิสัยทัศนภ์าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2. ด้านทรัพยากรมนุษย์มกีารพัฒนาบุคลากร             

ด้านการวิจัยสร้างองค์ความรูน้วัตกรรม 3. การได้รับการสนับสนุนการเงินงบประมาณจาก

แหลง่ประโยชน์หลากหลายจากพืน้ที่ เมื่อน าปัจจัยข้างต้น มาวิเคราะหร์่วมกับปัจจัยที่มี

ปัจจยัความส าเร็จ
ตามทศันะ
ผูท้รงคุณวุฒิ 

ผู้บริหารที่มีภาวะ

ผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและ

ซื่อสัตยส์ุจรติ 

สรา้งระบบการบรหิารจัดการที่ดี

ต้องมีInternal marketing เข้าพบ

ผู้บริหารง่ายชีแ้จงข้อเท็จจริงลด

ความขัดแย้ง 

สรา้งวัฒนธรรม

คุณภาพสามัคคี

ธรรมซื่อสัตยม์ี

ความไว้วางใจกัน

และกัน (Trust) 

แสวงหาทรัพยากรที่

ชอบธรรมตามหลัก 

ธรรมาภิบาล โปรง่ใส

ตรวจสอบได้ 

 

ส่งเสรมิอาจารย์บุคลากร

นักศึกษาใช้ศักยภาพ

ท างานอุทิศตนในการรับ

ใชส้ังคมอยา่งเต็มใจสุขใจ   

ท างานมคีุณภาพใชท้รัพยากรอย่างย่ังยืน 

ไม่ฟุม่เฟือยคิดถึงอนาคตสรา้งคุณค่า 

ให้สังคมภายใตห้ลักปรัชญาเศรษฐกจิ

พอเพียง 
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สัมฤทธิผล ตามความเชื่อของผู้ทรงคุณวุฒิ ผูว้ิจัยพบว่า ปัจจัยสัมฤทธิผลการหลอมรวม

มหาวิทยาลัยรวมมี 6 ปัจจัย คือ 1. การสรรหาผู้บริหารที่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ

ซื่อสัตย์สุจริต 2. สร้างระบบสื่อสารในองค์กรมี Internal marketing ผูบ้ริหารเข้าพบได้งา่ย

ชีแ้จงขอ้เท็จจริงลดความขัดแย้ง 3. แสวงหาทรัพยากรที่ชอบธรรมตามหลักธรรมาภบิาล 

โปร่งใสตรวจสอบได้ 4. มีวัฒนธรรมคุณภาพสามัคคีธรรม ซื่อสัตย์มีความไว้วางใจกันและ

กัน (Trust) 5. ท างานมคีุณภาพใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน ไม่ฟุ่มเฟือยคิดถึงอนาคตสร้าง

คุณค่าใหส้ังคมภายใต้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 6. สง่เสริมอาจารย์บุคลากร

นักศึกษา ใช้ศักยภาพท างานอุทิศตนในการรับใช้สังคมอย่างเต็มใจสุขใจดัง แสดงในตาราง 

4 

 

ตาราง 4 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ปัจจัยที่มสีัมฤทธิผลตอ่การหลอมรวมต่างประเทศกับ 

            ทัศนะของผูท้รงคุณวุฒิตามกรอบทฤษฎีระบบ 

 
ปัจจัยที่มีประสิทธิผล 

ในตา่งประเทศและ 

ตามทัศนะผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ในไทย 

ปัจจัยน าเข้า      

     (Input) 

ตัวแปรตน้ 

ปัจจัยกระบวนการ

(Process)ตัวแปร

แทรกซ้อน 

ผลลัพธ์ 

(Output) 

สัมฤทธิผล 

ตัวแปรตาม 

หมายเหต ุ รวม 

1.วสิัยทัศน์ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 
√   ปัจจัย 

ต่างประเทศ 

 

1 

2. ด้านทรัพยากรมนุษย์

พัฒนาบุคลากรวิจัยสรา้ง

องค์ความรูน้วัตกรรม 

√   ปัจจัย 

ต่างประเทศ 
 
1 

3.ได้รับการสนับสนุนการเงนิ

งบประมาณจากแหลง่

ประโยชน์ พืน้ที ่

√   ปัจจัย 

ต่างประเทศ 
1 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 
ปัจจัยที่มีประสิทธิผล 

ในตา่งประเทศและ 

ตามทัศนะผู้ทรงคุณวุฒ ิ

ในไทย 

ปัจจัยน าเข้า      

     (Input) 

ตัวแปรตน้ 

ปัจจัยกระบวนการ

(Process)ตัวแปร

กลาง 

ผลลัพธ์ 

(Output) 

สัมฤทธิผล

ตัวแปรตาม 

 

หมายเหต ุ
 

รวม 

4. การสรรหาผู้บริหารที่มี

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

และซื่อสัตยส์ุจรติ 

√   ปัจจัย 

ทัศนะ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1 

5.สื่อสาร มี Internal 

marketing เข้าพบง่ายชีแ้จง
ข้อเท็จจริงลดความขดัแย้ง 

  

√ 

 ปัจจัย 

ทัศนะ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1 

6 . แสวงหาทรัพยากรที่ชอบ

ธรรมตามหลักธรรมาภิบาล 

โปร่งใสตรวจสอบได้ 

 

√ 

  ปัจจัย 

ทัศนะ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1 

7.มีวัฒนธรรมคุณภาพ

สามัคคีธรรมซื่อสัตยม์ีความ

ไว้วางใจกันและกัน (Trust) 

 

√ 

 

 

 ปัจจัย 

ทัศนะ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1 

8.ใช้ทรัพยากรอย่างย่ังยืน 

ไม่ฟุม่เฟือยคิดถึงอนาคต

สรา้งคุณค่าให้สงัคมภายใต้

หลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 

 

√ 

 

 

 

 

ปัจจัย 

ทัศนะ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1 

9. ใชศ้ักยภาพท างานอทุิศตน

ในการรับใช้สังคมอยา่งเตม็

ใจสุขใจมีประสิทธิผล 

 

  √ 

 

ปัจจัย 

ทัศนะ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
1 

 

 สรุป ปัจจัยที่มีอทิธิพลความสัมพันธ์กับสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม

สามารถสรุปความสัมพันธ์ในเชงิระบบของมหาวิทยาลัยหลอมรวมกรณีศกึษา ได้ดังนี้                

1. ปัจจัยความส าเร็จในการน าเข้า (Input) ซึ่งผูว้ิจัยก าหนดให้เป็นตัวแปรต้น มีดังนี้                      

1.) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  2.) ทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ วัสดุ การเงินงบประมาณ               

วิธีปฏิบัติ  3.) หลักธรรมาภิบาล 4.) วัฒนธรรมคุณภาพ  2. ปัจจัยด้านกระบวนการ 

(Process) สื่อสารเข้าพบผูบ้ริหารงา่ยชีแ้จงขอ้เท็จจริงลดความขัดแย้ง คือ การสื่อสาร

ภายในองค์การ ส่วนตัวแปรตาม คอื สัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวิทยาลัย 
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  1.9 แนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยหลอมรวม มหาวิทยาลัยนครพนมสู่

สัมฤทธิผล 

  จากการวิเคราะหป์ัจจัยที่มีอิทธิพลในการหลอมรวมสถาบันการศกึษา              

ในต่างประเทศ พบว่า มีปัจจัยที่มสีัมฤทธิผลของสถาบันต่าง ๆ เกิดจากปัจจัยที่มุง่เน้น      

การพัฒนาบุคลากร วิจัยสร้างองค์ความรู้นวัตกรรม สอดคล้องกับทัศนะผู้ทรงคุณวุฒิ 

“มหาวิทยาลัยหลอมรวมควรหลอ่หลอมบุคลากรให้ค่านิยม การบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์นัน้มวีิธีอย่างไร” ศาสตราจารย์ ดร.พจน์ สะเพียรชัย (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 

กันยายน 2559) อธิบายว่า “ให้เข้าใจค่านิยมหลักขององค์การ ความรักความสามัคคี

ยอมรับความแตกต่าง”  ส่วน ศาสตราจารย์ ดร.เจริญศักดิ์ โรจนฤทธิ์พิเชษฐ์ (สัมภาษณ์

เมื่อวันที ่18 ตุลาคม 2559) เสนอแนวทางว่า “เน้นเป้าหมายการพัฒนาบุคลากรไปที่การ

บริหารการพัฒนาบุคลากร โดยใช้วสิัยทัศนม์หาวิทยาลัยใหเ้กิดประโยชน์กับประชาชน 

สร้างอนาคต นายกสภามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อาจารย์ปัญญา มหาชัย (สัมภาษณ์

เมื่อวันที ่12 กันยายน 2559) ให้ข้อคดิว่า “ให้ความดีความชอบให้คนดีได้ท าประโยชน์รับใช้

สังคม  ให้มีทัศนคติที่ดตี่อองค์การ (Attitude) มีความสามารถ (Ability) มีความมุ่งมั่น 

(Effort) มีความมุง่มั่นเป้าหมาย” ส่วนตัวแปรที่ส าคัญที่จะช่วยในการพัฒนาการหลอมรวม 

หมายถึง ปัจจัยที่มอีิทธิพลน ามหาวิทยาลัยหลอมรวมมหาวิทยาลัยนครพนมไปสู่

สัมฤทธิผล มีปัจจัยอะไรนั้น ทั้งสามท่านให้แนวทางดังนี้ คือ 1. หลอมจิตใจยึดสิ่งที่ถูกต้อง

คุณธรรมจริยธรรมกลุ่มการกระท าที่ดีงาม มีเหตุผลสร้างผู้น าทุกระดับ 2. แสวงหา

ทรัพยากรจากข้างนอกใหบุ้คลากรออกไปแสดงศักยภาพ ใช้ผู้มปีระสบการณ์หาทรัพยากร

ที่มาจากงานที่ท า  3. ม ีGood Governance ผูน้ าต้องซื่อสัตย์สุจรติมวีิสัยทัศนกว้าง 

มีความคิดสร้างสรรค์หลุดกรอบเดิม ๆ มีความตัง้ใจท างาน เชื่อม่ันมั่นใจ (ปัญญา มหาชัย, 

สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 12 กันยายน 2559 ; พจน์ สะเพียรชัย,สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 กันยายน 

2559 ; เจริญศักดิ์ โรจนฤทธิ์พิเชษฐ์, สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม 2559) พบว่า 

แนวทางในการพัฒนาการหลอมรวมตามทัศนะผูท้รงคุณวุฒิแตกต่างจากมหาวิทยาลัย

หลอมรวมในต่างประเทศ  คือ สร้างระบบการบริหารจัดการภายในที่ดีสร้างวัฒนธรรม

คุณภาพสามัคคีธรรมซื่อสัตย์ มีความไว้วางใจกันและกัน (Trust) โดยมุ่งเน้นใน

กระบวนการพัฒนาท างานมีคุณภาพ ใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืนไม่ฟุ่มเฟือยคิดถึงอนาคต

สร้างคุณค่าให้สังคมภายใต้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  มีกระบวนการที่จะผลักดัน 
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ในการใชศ้ักยภาพบุคลากรในการท างานอุทิศตนรับใช้สังคม ส่วนประเด็นแนวทางในการ

บริหารการพัฒนาหลังการหลอมรวม  ท่านผูท้รงคุณวุฒิ มีความคิดเห็นว่าควรด าเนินการ

ดังนี้ “วางแผนให้ใหค้นคุยกันด้วยเหตุผลเสวนาไม่เอาแพ้ชนะ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์

พัฒนาความสามารถชีวติจิตใจหนา้ที่การงานช่วยกันประหยัด หลอมใจคนที่อยู่ดว้ยกัน 

เพิ่มรายได้ให้ประชาชนในท้องถิ่นรายได้ตอ่หัวสูงขึ้น ชุมชนมสี่วนรว่มในมหาวิทยาลัย

ยกระดับมวลชนสัมพันธ์ พัฒนาผูน้ าให้มีสามห่วง คือ Thinking  Doing  Being และหัวใจ            

สี่หอ้ง คือ Care Share, Fair, Clear การบริหารการเปลี่ยนแปลงด้วยการบริหารจัดการที่ดี 

คิดนอกกรอบ สู่นวัตกรรมการท างานรับใช้สังคมที่มคีวามสุขความภูมิใจในงาน เป็นการ

เปลี่ยนแปลงค่านิยมรว่มกัน ตอ้งใชก้ระบวนการสื่อสารภายในที่มีคุณภาพ” 

  1.10 ภาพอนาคตของมหาวิทยาลัยหลอมรวม มหาวิทยาลัยนครพนม 

  ในทัศนะผูท้รงคุณวุฒิที่มองอนาคตมหาวิทยาลัยหลอมรวม มีดังนี ้

มหาวิทยาลัยที่มขีนาดใหญ่ มีการปรับตัวหลากหลายสาขาวิชาพัฒนาให้ท้องถิ่นเจริญที่พึ่ง

ทางสังคมสร้างอนาคตภูมิภาคพัฒนา เศรษฐกิจ สังคม ศลิปวัฒนธรรมภูมิปัญญาชี้น า

สังคมรับใช้สังคม มีนวัตกรรมในการท างานบุคลากร มีความสุขในการรับใช้สังคม                     

มีผู้บริหารที่เสียสละ มีทักษะการบริหารมคีวามไว้วางใจ (Trust) บุคลากรท างานมีคุณภาพ

ใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืนไม่ฟุ่มเฟือย คิดถึงอนาคตสร้างคุณค่าให้สังคมภายใต้หลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง ใช้ศักยภาพท างานอุทิศตนในการรับใช้สังคมอย่างเต็มใจสุขใจ 

  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดสัมฤทธิผลการหลอมรวม ของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ

ผูว้ิจัยสังเคราะหพ์บว่ามีความสอดคล้องกับปัจจัยสัมฤทธิผลการหลอมรวมในทัศนะ

ผูท้รงคุณวุฒิ สามารถก าหนดเป็นตัวแปรตา่ง ๆ เปรียบเสมือนภาพอนาคตที่ผูว้ิจัยสนใจ

ศกึษาว่า ปัจจัยต่าง ๆ นี้ตัวแปรใด มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม

กรณีศกึษา และก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวจิัยเชิงปริมาณ มดีังนี้คือ  1. ปัจจัยวิสัยทัศน์

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  2. ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์การเงนิงบประมาณ วัสดุและ

วิธีการปฏิบัติงาน 3. บริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาล  มีความเข้าใจในการบริหาร

จัดการที่ดีหรอืหลักธรรมาภิบาล 4. สร้างวัฒนธรรมคุณภาพสามัคคีธรรมซึ่งพบว่าความ

ขัดแย้งภายในมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เกิดจากปัญหาเรื่องการไมพ่ึงพอใจในการปฏิบัติของ

ผูอ้ื่นท าให้เกิดบรรยากาศขาดความไว้วางใจกันและกัน (Trust) กลั่นแกล้งกันรังแกกัน 

ท างานใช้ทรัพยากรอย่างฟุ่มเฟือยพบว่าหากมีการลดทอนความสามารถคนใดคนหนึ่ง              

ในองค์การด้วยความอคติและชิงชังนั้นสร้างปัญหาอุปสรรค เนื่องเพราะการลดทอนคุณค่า
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ของทรัพยากรมนุษย์ที่มคีวามสามารถที่แตกต่างนี้ อาจน ามาซึ่งการร้องทุกข์การร้องเรียน 

เรียกร้องความเป็นธรรมก่อให้เกิดคดีตา่ง ๆ ทั้งคดีอาญา ความแพง่ คดีศาลปกครอง

จ านวนมาก เป็นอุปสรรคในการขับเคลื่อน มหาวิทยาลัยหลอมรวม มหาวิทยาลัยนครพนม

อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 5. มกีารสื่อสารระหว่างผูบ้ริหารกับบุคลากรอย่างหลากหลายวิธีการ 

ตลอดจนให้มีความสะดวกในการเข้าพบผูบ้ริหารงา่ย มีการชีแ้จงข้อเท็จจรงิลดความ

ขัดแย้ง คือ การสื่อสารภายในองค์การ หากมีการน าหลักการ สื่อสารพูดคุยกันท าความ

เข้าใจร่วมกันอย่างกัลยาณมิตร ด้วยความไว้วางใจ มคีวามเข้าใจในการบริหารจัดการที่ดี

หรอืหลักธรรมาภบิาล ที่โปร่งใสตรวจสอบได้มาใช้อย่างแท้จรงิโดยอยู่บนพืน้ฐาน                     

มีคุณธรรมจริยธรรมเอือ้อาทร เห็นคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ เป็นธรรมต่อเพื่อนร่วมงาน

ก็เป็นปัจจัยแหง่ความส าเร็จ เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ขับเคลื่อนองค์การรว่มกับ

ผูบ้ริหารให้เกิดสัมฤทธิผล แทนที่จะเป็นอุปสรรค หลักธรรมาภิบาลจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่มี

ผลตอ่ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเปรียบเสมือนตัวขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยใหเ้จริญก้าวหน้าอย่าง

โปร่งใสตรวจสอบได้ช่วยใหเ้กิดการมสี่วนรว่มอย่างแท้จริง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงควรท า

ความเข้าใจหลักการปฏบิัติหลักการบริหารจัดการที่ดี ธรรมาภิบาลจึงเป็นตัวแปรต้น          

ทีม่ีอทิธิพลต่อสัมฤทธิผลของการหลอมรวมมหาวิทยาลัย โดยผ่านกระบวนการภายใน                    

ทีผู่บ้ริหารต้องมีภาวะผูน้ าในการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิผล                

โดยมีวัฒนธรรมองค์การที่หลากหลาย ที่สามารถสร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน                 

ที่จะบริหารการพัฒนามหาวิทยาลัยใหก้้าวหน้าบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัย  ซึ่งตัวแปรกลางที่ท าหน้าทีด่ังกล่าว คือ การสื่อสารในองค์การ ดังกรอบ

แนวคิดการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อสัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นตัวแปร

ตาม เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเชงิปริมาณ ศกึษาว่าปัจจัยตัวใดเป็นปัจจัยที่มผีลต่อ

สัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม เพื่อเป็นข้อมูลพืน้ฐานน าไปสู่รา่งข้อเสนอ 

เชงินโยบายแนวทางการบริหารมหาวิทยาลัยหลอมรวมสู่สัมฤทธิผล แสดงดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงปริมาณ พัฒนาจากกรอบทฤษฎีระบบ (System 

Theory) ของ David Easton กระบวนการที่มาของขอ้เสนอนโยบาย (Policy proposal) 

(สมภาร ศโิล , 2552) ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎี ปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อสัมฤทธิผลมหาวทิยาลัย 

หลอมรวม 

 ตามที่ทบทวนวรรณกรรม วิเคราะห์ และสังเคราะห ์พบว่ามีปัจจัยที่มีอทิธิพล 

ต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 5 ประการ คือ 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง               

2. การบริหารจัดการที่ดีหลักธรรมาภบิาล 3. ทรัพยากรมนุษย์ วัสดุ การเงินงบประมาณ

และวิธีปฏิบัติ 4. วัฒนธรรมองค์การ  5. การสื่อสารในองค์การ 

 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

การบรหิารจัดการที่ดี

หลักธรรมาภิบาล(Good 

Governance) 

ทรัพยากรมนุษย์ วัสดุ 

การเงินงบประมาณและวิธี

ปฏิบัต ิ

 

การสื่อสารใน

องค์การ 

 

สัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัยหลอม

รวม 

 

วัฒนธรรมองค์การ 
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 2.1  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอม

รวม  

   2.1.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 

Theories) ในยุคของการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน มีความต้องการผูท้ี่มภีาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงใหพ้ร้อมต่อกระแสโลกาภวิัตน์ ให้มีภาวะผู้น าแนวทางใหม่หรอืกระบวน

ทัศนใ์หม่ (New paradigm) เรียกว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) Bass (1985, p. 14) ได้อธิบายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุน้

เตือนผู้ตามให้เกิดความตอ้งการการบรรลุจุดมุง่หมาย และวธิีที่จะท าให้ส าเร็จ ค านึงถึง

ประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ในมุมมองของ Tichy and Devanna (1986, p. 19-

23) หมายถึง ผูท้ี่กล้าเผชิญความจริงในสถานที่เปลี่ยนแปลง เชื่อถือให้คุณค่ากับศักยภาพ

สมาชิก กระตุ้นการเรียนรู้ เผชิญวิกฤตหรือปัญหาที่ซับซ้อน สามารถน ามาคาดการณ์

สถานการณ์และก าหนดภาพอนาคตขององค์การ ขณะที่ Barker (1992, p. 86)  

ให้ความหมายว่า หมายถึงผู้น าที่มีพฤติกรรมเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง เสริมสร้างพลัง

อ านาจ ใช้อ านาจรว่มกับผูอ้ื่น เข้าใจถึงเป้าหมายองค์การ คดิค้นวิธีการใหม่ ๆ  

การเปลี่ยนแปลงสภาพองค์การระบบบริหารจัดการ เข้าใจผูต้ามและพัฒนาองค์การ 

ให้ก้าวหน้า ต่างจาก Dubrin (1998) อธิบายว่าหมายถึง ผูน้ าที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงใหด้ีขึ้น

โดยใช้แรงจูงใจและคุณธรรมส่งผล ท าให้อยากเปลี่ยนแปลงตาม ยกระดับความตอ้งการ 

พัฒนาค่านิยมคุณธรรมให้สูงขึ้น Yukl (1998, p. 20) ให้ความหมายว่า หมายถึง 

กระบวนการสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมาย โดยใช้วธิีการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ภายในตนแก่ผูต้ามเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ต่างจาก

แนวคิดของ Lunenburg and Omstein (2000, p. 150-151) เห็นวา่ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมของผูท้ี่กระตุ้น สร้างแรงจูงใจแก่ผูต้าม ใหก้ระท ามากกว่า 

ที่มคีวามคาดหวังไว้ สอดคล้องกับ Bennis and Nanus (2001, p. 224) กล่าวถึงภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงว่าเป็นความสามารถของผูน้ าที่จูงใจ เสริมสร้างแรงจูงใจภายใน 

ให้บรรลุผลส าเร็จเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ ดังตาราง 5 
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ตาราง 5 การวิเคราะหค์วามหมาย ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทัศนะต่างประเทศ 

 

พฤติกรรม 
Bass 

1985 

Tich

y 

&De

vann

a 

198

6 

Barker 

1992 

Dubrin 

1998 

Yukl 

1998 

Lunenb

urg 

 and 

Omstei

n 

2000 

 

รวม 

ผู้กระตุ้นเตือน ผู้ตามให้ตระหนักถึงความ

ต้องการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

√ √  √  √ 4 

ค านึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน √      1 

เผชิญความจริง มุ่งการเปลี่ยนแปลง  √  √   2 

เชื่อถือศักยภาพสมาชกิเปลี่ยนแปลง

องค์การ 
 √ √ √ √  4 

กระตุ้นการเรียนรู้ของสมาชิก พฒันาผู้ตาม

ให้ก้าวหน้า 
 √ √    2 

กล้าเผชญิสถานการณ์วกิฤตหรือปัญหา

ที่ซับซ้อน 
 √     1 

สามารถคาดการณ์อนาคตขององค์การ  √     1 

มีพฤติกรรมเกี่ยวข้องกับการ

เปลี่ยนแปลงระบบบรหิารจัดการ 
  √ √   2 

เสรมิสร้างพลังอ านาจและการใชอ้ านาจ

ร่วมกับผูอ้ื่น  
  √  √  2 

คิดค้นวธิีใหม่ เปลี่ยนแปลง 

สภาพองคก์าร 
  √    1 

พัฒนาค่านิยมและคุณธรรมสมาชกิให้

สูงขึน้ 
   √   1 

ใชแ้รงกระตุ้น จูงใจและคุณธรรมให้สง่ผล

ต่อสมาชิก  ท าให้อยากเปลี่ยนแปลง 
   √  √ 2 

การสรา้งความยึดมัน่ผูกพันต่อเป้าหมาย √    √  2 

เสรมิสร้างผู้ตามรว่มเปลี่ยนแปลงกาปฏิบัติ

ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

√    √  2 

กระตุ้นให้ผู้ตามผูใ้ตบ้ังคับบัญชากระท า

มากกว่าทีค่าดหวังไว้  ร่วมเปลี่ยนแปลง 

√   √  √ 3 
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 จากตาราง 5 ต่างประเทศให้ความหมาย ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่า 

หมายถึงผูก้ระตุ้นเตือนผูต้ามให้ตระหนักถึงการบรรลุจุดมุ่งหมาย เชื่อถือให้คุณค่ากับ

ศักยภาพในเปลี่ยนแปลงองค์การ กระตุ้นให้กระท ามากกว่าที่คาดหวังไว้  รว่มเปลี่ยนแปลง 

การเรียนรูข้องสมาชิก ระบบบริหารจัดการเสริมสร้างพลังอ านาจและใช้อ านาจสร้างความ

ยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมายค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมและเสริมสร้างคุณธรรม ค่านิยม 

แรงจูงใจ เผชิญความจริงปัญหา ภาวะวิกฤต มุ่งสู่การเปลี่ยนแปลงก าหนดภาพอนาคตของ

องค์การ มีวสิัยทัศน ์ภารกิจ ยึดมั่นผูกพันรว่มกัน โดยคาดหวังผลสัมฤทธิ์ในการบรรลุ

เป้าหมายเกินกว่าที่คาดไว้  

 ประเทศไทย สุชาดา  รังสินันท์ (2550, หนา้ 114) อธิบายภาวะผู้น า                       

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า หมายถึงภาวะของบุคคลที่ตอ้งการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง                    

ในองค์การเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยผูน้ าและผูต้ามรว่มกันผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เกิดขึ้นตามตอ้งการ คล้ายคลึงกับ กนกวรรณ  วเิชียรเขต (2551, หนา้28-29)                       

ที่ให้ความหมายว่า การที่ผู้น าหรือผูบ้ริหารซึ่งแสดงถึงการจัดการหรอืกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงความเหมาะสมของผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืผูต้าม ใหม้ีศักยภาพสูงกว่า                   

ที่คาดหวังไว้ เป็นผลใหม้ีการพัฒนาความสามารถไปสู่ระดับที่สูงขึน้ โดยผู้บริหารต้องแสดง

บทบาทที่สนับสนุน มคีวามไว้วางใจ รู้ภารกิจและวิสัยทัศนร์่วม เพื่อจูงใจและช่วยใหผู้ต้าม

มองไกลเกินกว่าที่เป็นอยู่ ซึ่งจะช่วยสร้างการบรรลุประสิทธิผลขององคก์าร สว่น ขวัญชัย  

จะเกรง (2551, หน้า 17-18) ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ไว้ว่า หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้บริหารในการ

จัดการหรือการกระตุ้นผูร้่วมงานให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึน้ มีความพยายาม

มากขึ้น เกินกว่าความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้รว่มงานไปสู่การสร้างประโยชน์

ขององค์การมากกว่าประโยชน์สว่นตน สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 258) ให้ค าจ ากัด

ความผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง ผูบ้ริหารที่ใช้บารมีเพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง                

ที่ยิ่งใหญ่แก่องค์การสามารถพลิกสถานการณห์รอืแก้ปัญหาที่องค์การประสบอยู่นั้น                  

ให้ได้รับการแก้ไขและเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีให้ประสบความส าเร็จ                         

วลีรัตน ์ตัณทุลเศรษฐ (2552, หนา้ 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ผูบ้ริหารที่ใช้การสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจ กระตุ้นเชาว์ปัญญา เพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจระหว่างผูต้าม กับผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร เพื่อให้การปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ผู้น า

ต้องการให้บรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ  ไมตร ี คานุกูล (2553, หน้า 31) 
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อธิบายว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงหมายถึงผูท้ี่มีภาวะผูน้ าในการปฏิบัติงานด้วยความรู้

ความสามารถ มคีวามรับผิดชอบ มคีวามมุ่งมั่นพัฒนาเปลี่ยนแปลงองค์การอย่าง

สร้างสรรค์ มีความสามารถในการตัดสินใจ กล้าเสี่ยง มีวิสัยทัศน ์กล้าเปลี่ยนแปลง                 

มีพฤติกรรมเชิงรุก สร้างความสัมพันธภาพที่ด ีรับฟังอย่างทั่วถึงรู้จักสื่อสาร มีจิตใจเป็น

กลาง เป็นผู้มีวสิัยทัศน ์ต่างจาก ณัชญานุช  สุดชาดี (2553, หนา้ 28) ให้ค าจ ากัดความวา่ 

หมายถึง ระดับพฤติกรรมด้านการจัดการและการท างานของผู้บริหาร เป็นกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงผูร้่วมงานให้มีศักยภาพสูงขึ้น เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง                

มีบทบาทส าคัญในการช่วยใหผู้ร้่วมงานรู้สกึไว้วางใจ ตระหนัก รู้ภารกิจ มวีิสัยทัศน์ร่วม

ตลอดจนมคีวามภักดีตอ่องค์การเป็นผลให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสิทธิผล 

ผูว้ิจัยจงึจัดท าตารางวิเคราะหค์วามหมายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership)  ตามทัศนะนักวิชาการ นักบริหารในประเทศไทยดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 การวิเคราะหค์วามหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทัศนะนักวิชาการไทย 

 

พฤติกรรม/ข้อความ 

 สุชาดา 

 รังสินันท ์

 กนกวรรณ 

 วิเชียรเขต 

 ขวัญชัย 

 จะเกรง 

 สุพานี 

สฤษฎ์วานิช 

  วลีรัตน์ 

 ตัณทลุเศรษฐ ์

  ไมตรี 

 คานุกูล 

  ณัชญานุช 

  สุคชาด ี

รวม 

 

2550 2551 2551 2552 2552 2553 2553  

ภาวะของบคุคล            

ที่ต้องการให้เกดิการ

เปลี่ยนแปลงในองคก์าร

เรื่องใดเร่ืองหนึ่ง 

√    √ √  3 

ผู้น าและผูต้ามร่วมกัน

ผลักดันให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ 

√ √ √ √ √ √ √ 7 

ผู้น าหรือผู้บริหารแสดง

ให้เห็นถงึกระบวนการ

พยายามของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี

ศักยภาพสูงกว่า               

ที่คาดหวงั 

 √ √ √   √ 4 
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พฤติกรรม/ข้อความ 

 สุชาดา 

 รังสินันท ์

 กนกวรรณ 

 วิเชียรเขต 

 ขวัญชัย 

 จะเกรง 

 สุพานี 

สฤษฎ์วานิช 

  วลีรัตน์ 

 ตัณทลุเศรษฐ ์

  ไมตรี 

 คานุกูล 

  ณัชญานุช 

  สุคชาด ี

รวม 

 

2550 2551 2551 2552 2552 2553 2553  

แสดงบทบาทผู้น า

สนับสนุนใหค้วาม 

ไว้วางใจ รู้ภารกิจ            

สรา้งวิสัยทัศน์ร่วม 

 √    √ √ 3 

จูงใจมองไกลกว่า               

ที่เป็นอยู่ชว่ยบรรลุ

ประสิทธิผลองคก์าร 

 √     √ 2 

สรา้งประโยชน์ของ

องค์การมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตน 

  √   √  2 

มีความสามารถในการ

ตัดสินใจกล้าเสี่ยง                 

มีวิสัยทัศน์สรา้งสรรค์           

มีพฤติกรรมเชิงรุก 

     √  1 

 

          จากตาราง 6 วิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในประเทศไทยได้ว่า หมายถึง 

ความพยายามรว่มกันของผู้น าและผูต้ามรว่มกันผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงบรรลุ

เป้าหมายโดยกระบวนการพยายามพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มีศักยภาพสูงกว่าที่คาดหวัง  

สนับสนุนให้ความไว้วางใจ รับรู้ภารกิจ สร้างวิสัยทัศน์ร่วมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เรื่องใด

เรื่องหนึ่งจูงใจมองไกลกว่าที่เป็นอยู่ มีการตัดสินใจที่ด ีกล้าเสี่ยง มวีิสัยทัศนส์ร้างสรรค์             

มีพฤติกรรมเชิงรุกน าไปสู่ความส าเร็จ สร้างประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์             

ส่วนตน 

 สรุปภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง พฤติกรรมของผู้น าหรอืผูบ้ริหารที่มี

กระบวนการสร้างแรงจูงใจ ปรับเจตนคต ิสร้างเสริมคุณธรรม ค่านิยมให้ผู้ตามมีศักยภาพ

สูงสุด เกิดความยึดมั่นผูกพัน ในสภาพการณ์ปัญหา ภาวะวิกฤตขององค์การไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงอย่างมีวสิัยทัศน์ มีภาพอนาคตองค์การคาดการณ์ไว้งดงามรว่มกัน สามารถ

เปลี่ยนแปลงองค์การหรอืบรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ได้เกินกว่าที่คาดหมาย มีอุดมการณ ์
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ค านงึถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าส่วนตน แก้ปัญหาองค์การและพลิกสถานการณ์วกิฤต

ให้เกิดผลดี มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ในการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนและประสบ

ผลส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายพันธกิจ 

 มหาวิทยาลัยหลอมรวมมคีวามต้องการการเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่

สัมฤทธิผล เมื่อถูกหลอมรวม (Amalgamation) หมายถึง การน าเอาสถาบันอุดมศกึษา            

ทั้งในสังกัดเดียวกันและต่างสังกัดที่อยู่ในพืน้ที่ใกล้เคียงกันมารวมเป็นสถาบันอุดมศึกษา

แหง่ใหม่ภายใต้ช่ือสถาบันเดียวกันตามนโยบายภาครัฐ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอนาคต

ของสถาบันในทางที่ก้าวหน้า ควรคัดสรรผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง                      

ทั้งผูบ้ริหารระดับสูง ระดับต่าง ๆ ในองค์การในการสร้างวิสัยทัศน์รว่มกัน สร้างวัฒนธรรม

คุณภาพในการท างาน เสริมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์แก่ผูร้่วมงาน พัฒนาผูต้าม ค านึงถึง

ประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน มีคุณธรรมจริยธรรมสูงขึน้ มหาวิทยาลัย

นครพนมเป็นมหาวิทยาลัยที่เกิดขึ้นจากนโยบายการหลอมรวม (Amalgamation) ต้องการ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ในทุกระดับ ผู้ตามในองค์การ            

ที่จะเรียนรู้เข้าใจภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอุทิศตัวเห็นคุณค่าของงาน มคีวามรักความ

สมัครสมานสามัคคีมคีวามตั้งใจสามารถปฏิบัติพันธกิจของมหาวิทยาลัยนครพนมในการ

รับใช้สังคมและพัฒนาไปสู่องค์การที่มีสัมฤทธิผล ในอนาคตอย่างยั่งยืน เป็นผลใหบุ้คลากร

มีความผาสุก มีคุณภาพสูง ประเทศมคีวามมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืน ประชาชนได้รับ

ประโยชน์ มีความสุขมีคุณภาพชวีิตที่ดี  

 รูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงให้

มหาวิทยาลัยหลอมรวมเกิดสัมฤทธิผลมหีลายรูปแบบซึ่งผูว้ิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมมดีังนี้ 

  2.1.1.1 แนวคิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Burns มโนทัศนแ์นวคิดของ 

Burns (1978 , p. 20-22) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ            

ที่ทั้งผู้น าและผูต้าม ต่างช่วยกันยกระดับของคุณธรรมจรยิธรรมแรงจูงใจของกันและกัน            

ให้สูงขึ้น ผูน้ ามีบทบาทพัฒนาผูต้ามมาสู่อุดมการณ์ และคา่นิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม ได้แก่ 

ความเสมอภาค ยุติธรรม มีเสรีภาพ มีสันติสุข มคีวามรัก มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน            

มีมนุษยธรรม พ้นจากสิ่งช่ัวช้าทางอารมณ์ เช่น ความโลภ ความอิจฉาริษยา ความเกลียด

ชังกัน ความกลัว ยกระดับความคิดจาก “ท าพอแค่วันนี้” ไปสู่ “ท าเพื่อความดีงามที่ดกีว่า

ของพรุง่นี้”  ในระยะแรกเชื่อว่าผูบ้ริหารควรมีลักษณะของผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional 

Leadership) จูงใจผู้ตามด้วยการให้รางวัลเป็นสิ่งตอบแทน เพื่อแลกกับการบรรลุข้อก าหนด
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และเป้าหมาย จะมีประสิทธิภาพเมื่ออยู่ภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมที่คงที่                             

เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยน มีการแข่งขัน Burns จึงเสนอทฤษฎีความเป็นผู้น า                          

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  มีลักษณะผูน้ า 3 แบบ ได้แก่             

1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transactional Leadership) มีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะของ              

การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ใช้เงื่อนไขรางวัลเพื่อตอบสนองแลกเปลี่ยน

ความส าเร็จในงาน 2. ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มปีฏิสัมพันธ์

กับผูต้ามเพื่อให้ยกระดับการพัฒนาตนเอง  ให้การยกย่องซึ่งกันและกัน เปลี่ยนผู้ตามให้

เป็นผู้น า ผูน้ าเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนไปเป็นผู้น าจรยิธรรม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านกึ 

(Conscious) ยกระดับความต้องการขึ้นตามล าดับขั้นของ มาสโลว์ (Maslow’s meeds 

hierarchy thcory) สรา้งแนวคิดอุดมการณ์ ค่านิยมเชงิจริยธรรมแก่ผู้ตาม 3. ผูน้ าจริยธรรม 

(Moral Leadership) เป็นคุณลักษณะของผูน้ าเมื่อได้ยกระดับความประพฤติเชิงจรยิธรรม

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายในด้านความตอ้งการ (Need) ค่านิยม (Values) ความ

ปรารถนา (Aspiration) ยึดจริยธรรมสูง มุ่งสูก่ารเปลี่ยนแปลงแก้ไขท าสิ่งที่ถูกต้องและ

แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้านจริยธรรม 

  2.1.1.2 แนวคิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985) แนวคิดนี ้               

ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าที่ขยายจากแนวคิดของ Burns โดยอธิบายกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงในองค์การ พฤติกรรมของผูน้ าในแนวคิดของ Bass มี 2 ลักษณะใหญ่ ๆ คือ 

พฤติกรรมของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) กับพฤติกรรมของผู้น า

แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) Bass สรุปว่า พฤติกรรมของผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ในระยะแรกของทฤษฎีไว้ 2 พฤติกรรมที่มิได้ให้

แรงจูงใจที่สร้างอุดมการณ์ แตม่ีขอ้แลกเปลี่ยนที่ Bass กล่าวว่ามี 2 วิธี คอื การให้รางวัล

ตามสถานการณใ์ห้เกิดความพึงพอใจ (Contingent reward) อีกวิธีหนึ่งคอืการบริหารแบบ

วางเฉยเชิงรับ (Passine management by Exception) เป็นการลงโทษตามสถานการณ์ 

เพื่อให้ผู้ตามปรับปรุงแก้ไขในกรณีผลงานเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่ก าหนด ผูน้ าที่ได้รับ

ความไว้วางใจเลื่อมใส และจงรักภักดี ผูต้ามมคีวามเคารพนับถือต่อผู้น า มคีวามรูส้ึกชื่นชม

ให้ความจงรักภักดี Bass เห็นว่าการมีบารมี (Charisma) ของผู้น าที่ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ

ท างานที่เกิดประสทิธิผลมากกว่า โดยผูน้ าจะจูงใจด้วยการโน้มนา้วจติใจใหต้ระหนักถึง

คุณค่าผลงาน ผลประโยชน์ส่วนรวม องค์การและหมู่คณะ กระตุ้นใหย้กระดับความ

ต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  Bass เชื่อว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะส่งเสริม
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แรงจูงใจและผลงานที่เกิดขึ้นได้มากกว่าภาวะผูน้ าแบบอื่นซึ่งสอดคล้องกับ ไมตรี คงนุกูล 

(2553) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนนานาชาติดินแดง 

กรุงเทพ. พบว่า ผูท้ี่มภีาวะผูน้ าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศกึษามีคุณสมบัติ                

ที่แสดงให้เห็นว่ามีความรูค้วามสามารถ ความรับผิดชอบ มจีติใจเป็นกลาง มีความมุ่งมั่น

พัฒนาและบริหารงานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ ตา่งจาก ณัชญานุช สุดชาดี 

(2553, p. 28) อธิบาย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ให้เห็นในเรื่องความพยายามเปลี่ยนแปลงการจัดการการท างานที่มีกระบวนการ เพื่อให้             

ผูต้ามมคีวามพยายามให้เกิดการพัฒนาความสามารถในระดับสูงขึ้น โดยรู้สกึไว้วางใจ

ตระหนักรู้ภารกิจ มองเห็นวิสัยทัศนข์องผู้น า มีความจงรักภักดี จงึน าไปสู่การปฏิบัติงาน            

ที่เกิดความคาดหวัง บรรลุประสิทธิผลขององค์การ 

  2.1.1.3 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio               

ซึ่ง Bass & Avolio (1994) ได้ปรับปรุงทฤษฎีใหม ่สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ 4 ประการ โดยใช้ชื่อย่อวา่ 4I’S คือ   

  1. การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influent : II) หมายถึง ผูน้ า                

มีความประพฤติเป็นแบบอย่างแก่ผู้ร่วมงาน ได้รับการยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา

ไว้วางใจ ผูร้่วมงานเกิดความภาคภูมใิจได้รว่มงานกัน ทุกคนจะเลียนแบบความประพฤติ

ของผู้น า คอืมีวสิัยทัศน ์การเป็นแบบอย่าง มีลักษณะควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤติ เป็นผู้ไว้ใจได้ มีศีลธรรมและจรยิธรรมสูง มีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอา                  

แตอ่ารมณ์ หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์สว่นตน เป็นผู้บ าเพ็ญประโยชน์แก่ผูอ้ื่น

และกลุ่ม แสดงถึงศักยภาพ ความเฉลียวฉลาด มคีวามมุ่งมั่น เชื่อม่ันในตนเอง                         

มีอุดมการณ์แนว่แน่ มคีวามเชื่อและค่านิยม สามารถเสริมความจงรักภักดี ความรักความ

ภาคภูมิใจ มั่นใจท าให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกเป็นพวกเดียวกับตน โดยใช้กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์

และมีเป้าหมายร่วมกัน สร้างความเป็นหนึ่งเดียว ยกระดับแรงจูงใจของผูต้าม เพื่อการ

บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล อทิธิพลในตัวผูน้ าดังที่กล่าวนี ้ท าให้ผูต้ามอยาก

เลียนแบบ เป็นสิ่งที่ก่อใหเ้กิดความไว้วางใจ ความผูกพัน แรงบันดาลใจ ปลุกเร้าอารมณ์             

ผูต้ามให้เข้มแข็ง Hoy and Miskle (2001, p. 415) กล่าวว่า ปัจจัยสนับสนุนให้เกิดการ

เสน่หาต่อผูน้ า ได้แก่ ความจรงิใจ อทิธิพลทางความคิด ความสามารถในการท าใหย้อมรับ

การเปลี่ยนแปลง  การมบีารมเีป็นตัวแปรร่วมกับการพยากรณ์การปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา

คุณภาพบริการ มีลักษณะของผู้น าบารมี 7 ประการ คือ 1. มีลักษณะเด่นและมีความเชื่อใน
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ตนเอง 2. เป็นแบบอย่างของผู้ตามในเรื่องของค่านิยม ความคาดหวัง ความหนักแน่นต่อสิ่ง

กระตุน้ มทีัศนคตทิี่ดีต่อการท างานขององค์กร 3. สร้างความประทับใจในความสามารถ

และความส าเร็จ 4. มีเป้าหมายที่ชัดเจน 5. มีความคาดหวัง เชื่อมั่นในผูต้าม เช่ือว่า

สามารถปฏิบัติได้ลุล่วงตามเป้าหมาย 6. มีพฤติกรรมที่สร้างแรงจูงใจในการท าให้พันธกิจ

บรรลุจุดมุง่หมาย 7. มีบทบาทที่ชนะใจผูต้าม 

   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง              

การแสดงออกของผูน้ าในการใชค้ าพูด การกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้ก าลังใจจูงใจให้เกิด

แรงบันดาลใจในการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชน์สว่นรวมมากกว่า

ส่วนตัว มีใจกระตอืรอืร้นโดยสร้างทัศนคติทางบวก กระตุ้นจิตวญิญาณของทีม (Teams 

Spirit) ให้มีชีวติชีวา โดยที่ผู้น าสามารถท าให้เห็นภาพที่งดงามในอนาคต สื่อสารอย่าง

ชัดเจนในเป้าหมายและวสิัยทัศนร์่วมกัน การสร้างแรงบันดาลใจค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ท าให้ผู้รว่มงานรู้สึกว่าตนเองมีคา่และกระตุ้นให้พวกเขาจัดการปัญหาที่ตนเอง

เผชิญได้ เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (จรัสศรี ไกรนที, 2539 , หนา้ 99) พฤติกรรม

สร้างแรงบันดาลใจมดีังนี ้1. เน้นการปฏิบัติ (Action Orientation) พฤติกรรม ประกอบด้วย 

1.) การกระตุ้นใหผู้ต้ามได้ทดลองปฏิบัติโครงการใหม่ ๆ หรอืท างานที่มีอุปสรรคปัญหา             

ยาก ๆ ท้าทายความสามารถในการบริหารจัดการ 2.) การให้โอกาสผู้ตามอาสาสมัคร

ท างานตามอัธยาศัย เป็นการเปิดเวทีโอกาสใหทุ้กคนไดแ้สดงความสามารถ ความ

รับผิดชอบและเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จเกิดความภูมิใจและความเช่ือมั่นในตนเอง 3.) มอบ

นโยบายสนับสนุนการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาหาวิธีการแก้ไขปัญหาของหน่วยงาน 

4.) สร้างบรรยากาศตดิต่อสื่อสารแบบเปิด เช่ือถอืและไว้วางใจกัน 5.) ใช้ระบบบันทึก

รายงานสั้น ๆ แทนการรายงานหรอืบันทึกแบบยาว ๆ 2. การสรา้งความเชื่อมั่น 

(Confidence building) ผู้น าต้องสร้างความเชื่อถือในตัวผูต้าม ท าให้ผูต้ามมขีวัญก าลังใจ 

พร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ สรา้งเจตคตทิางบวก 

ช่ืนชมยกย่อง 3. การสร้างความเชื่อในอุดมการณ์และเป้าหมาย (Inspiring belief in cause) 

มีความส าคัญยิ่ง เช่ือวา่อุดมการณเ์ป็นสิ่งถูกต้อง ควรค่าแก่การเสียสละ ท าให้ผูต้ามทุ่มเท

ความพยายามในการปฏิบัติงานท าให้ได้ผลเกิดกว่าที่คาดหมาย บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ ช่วยสร้างภาพอนาคตขององคก์ารที่งดงาม โดยผู้น าแสดงความอุทิศตัว                     

ความผูกพันต่อเป้าหมายและมีวสิัยทัศนร์่วมกัน แสดงให้เห็นถึงความตัง้ใจแนว่แนว่่าจะ

สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ช่วยใหม้องข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพื่อวสิัยทัศน์และภารกิจ
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องค์การสร้างความผูกพันต่อเป้าหมายระยะยาวเพื่อความส าเร็จ 4. การใช้ Pygmalion 

effect (Making use of the Pygmalion effect of self-falling prophecy) หมายถึง การที่ผูน้ า

มีเจตคติและคาดหวังผูต้ามในทางด ี ส่งเสริมความมั่นใจภูมิใจให้กับผูต้ามสอดคล้องกับ 

Barker (1992, p. 160-162) ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะมีความภูมใิจในตนเอง สามารถผลักดัน

ความส าเร็จขององค์การพฤติกรรมที่ผู้น าควรแสดงได้ดังนี้  พฤติกรรมที่ไม่ใช้ค าพูด การให้

ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน เสริมการเรียนรู้ความเชื่อมั่น ใช้เวลาปฏิบัติงานกับผูต้าม

นอกเวลา ให้ค าอธิบายเรื่องการปฏิบัติงาน ให้โอกาสปฏิบัติงาน เสริมความภาคภูมใิจท าให้

สามารถใช้ทักษะและความสามารถได้ดี เกิดความส าเร็จขององค์การ  

  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุน้ผูต้ามให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดและเหตุผล ตระหนักถึง 

การแก้ไขปัญหาและแนวทางใหม่ ๆ เพือ่ให้ดีกว่าเดิม เกิดความรูส้ึกผูกพันกันในการร่วมคดิ 

มีจินตนาการ ค่านิยมและความเชื่อ มองเห็นปัญหาที่เกิดขึน้นั้นเป็นสิ่งท้าทาย ผู้น าควร

พิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ เป็นโอกาสที่ดทีี่ผู้ตามจะร่วมแก้ไขปัญหา              

โดยหาวิธีการแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา แสดงการคิดแก้ปัญหาอย่างมรีะบบ 

ตั้งสมมตฐิานการเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา เผชิญสถานการณเ์ก่า ๆ ด้วยวิธีใหม่ ๆ                

จูงใจกระตุ้นให้แสดงความคิดและเหตุผล ไม่วิพากษ์วจิารณ์ ท าให้ผูร้่วมงานรูส้ึกว่าปัญหา

ที่มอียู่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดใีนการแก้ปัญหา สร้างความเช่ือว่า ปัญหาทุกอย่าง

สามารถแก้ได้แม้มอีุปสรรค รว่มแรงรว่มใจในการแก้ปัญหา มีสติปัญญา มีความภักดี 

เชื่อถือศรัทธาไปสู่เป้าหมายจนส าเร็จ สอดคล้องกับการศกึษาของ สุภาพร รอดคนคม 

(2542, หนา้ 1) ผลวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลขององค์กร สอดคล้องกับการศกึษาวิจัยของ Bass (1985, p. 43-45)                     

ได้ค้นพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน มีความผูกพัน 

(Commitment) ตอ่งานและองค์การ มีผลงานดีเด่น พบว่า ผู้ตามจะเชื่อถอื มีศรัทธาและ

ความภาคภูมใิจในความสามารถของผูน้ าที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยปัญญา สอดคล้อง

กับการศกึษาของ Harvey Royal and Stcut (2003, p. 245-255) ที่พบว่า องค์ประกอบ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มี 4 วิธี คอื 1. การใช้หลักเหตุและผล 

(Rationally) ผู้น าจะเน้นงานที่เป็นทางการ การจูงใจใหเ้กิดความส าเร็จ รวดเร็ว แก้ปัญหา

ได้ มกีารตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2. การเน้นที่การอยู่รอด (Existentially) ผูน้ า               

ให้ความส าคัญกับความมั่นคง ความไว้วางใจ การสร้างทีมในองคก์ารกระบวนการที่ไม่เป็น
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ทางการ 3. การใชป้ระสบการณ์และการสังเกต (Empirically) ผู้น าจะเน้นการแก้ไขปัญหา 

โดยใช้ประสบการณแ์ก้ปัญหาแบบหลากหลาย 4. การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (idealistically) 

ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้การเปลี่ยนแปลง ความเจริญก้าวหน้า ความหลากหลาย              

ในความคิดสร้างสรรคท์ี่จะเกิดขึ้นกับองค์การ  

  4. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลหรือปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) ความสัมพันธ์ทีม่ีผลต่อความรูส้ึกพึงพอใจที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า              

การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้รูส้ึกมีคุณค่าและส าคัญ ยอมรับความแตกต่าง

แตล่ะบุคคล มอบหมายงานให้ตามความสามารถและศักยภาพ รว่มในการตัดสินใจ พัฒนา

ศักยภาพ สื่อสารแบบสองทาง การฟังที่ดีมปีระสิทธิภาพ ค านงึถึงความเป็นเอกบุคคลของ

ผูน้ ามี 3 ลักษณะ คือ 1. การพัฒนาผูต้าม ติดตามประเมินการปฏิบัติงานปัจจุบันและ

ต าแหน่งในอนาคตที่ตอ้งรับผดิชอบ ให้ความไว้วางใจมอบหมายงาน ให้ความช่วยเหลือ

พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ดังนี ้ พฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา ได้แก่ การให้ค าปรึกษา

เกี่ยวกับการท างานต่าง ๆ การสังเกตบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน                              

การมอบหมายงานเป็นการแสดงความไว้วางใจ มอบโอกาสท างานที่ท้าทาย 2. การ

ค านงึถึงความเป็นเอกบุคคล ดังนี ้ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 

เพื่อพัฒนาผูต้าม มีการส่งเสริมการพบปะอย่างเป็นกันเอง การเดินดูรอบ ๆ (Management 

by walking around) เพื่อให้ข้อมูลขา่วสารที่ถูกต้อง เปิดโอกาสใหซ้ักถามให้เข้าใจมากขึ้น 

ให้ความสนใจในความแตกต่างของผู้ตามท าให้มคีวามรู้สกึมคีุณค่า ได้รับการยอมรับจาก

ผูน้ า ให้ค าปรึกษารายบุคคล รับฟังปัญหาทั้งส่วนตัวและการปฏิบัติงาน แสดงความเห็นใจ 

เข้าใจความรู้สกึ ใหค้ าแนะน าและช่วยหาทางเลือกที่ด ี 3. การเป็นพี่เลีย้ง (Monitoring)  

หมายถึง กระบวนการสอน การดูแล (Caring) การเรียนรู้ร่วมกัน เพิ่มความเป็นวิชาชีพ             

คงสมรรถนะการผลติที่สูงขึ้น มีความพึงพอใจในงานด้วย 

 สรุปแนวคิดผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1994) จ าแนก

องค์ประกอบได้ 4 ประการ คือ 1. การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ(์Idealized Influena : II)    

ผูน้ ามีอทิธิพล มีคุณลักษณะ มอีุดมการณ์ มคีวามมุง่มั่นที่ผูต้ามต้องการเลียนแบบลักษณะ 

การใชอ้ านาจ บ าเพ็ญประโยชน์แก่ผูอ้ื่น มีความผูกพัน 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation : IM) จูงใจเร้าอารมณใ์หผู้ต้ามทุ่มเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อประโยชน์สว่นรวมมากกว่าส่วนตัว กระตุ้นจิตวญิญาณเพื่อให้ผู้ร่วมงานรูส้ึก

มีคุณค่า ทั้งการปฏิบัติ สร้างความเชื่อม่ัน การคาดหวังในทางที่ดี 3. การกระตุ้นทาง
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ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) มีการพัฒนาผูต้ามให้เห็นวา่ปัญหาแก้ไขได้ด้วย

สติปัญญา ท าให้ผูต้ามภักดีเชื่อถือศรัทธามีแรงจูงใจไปสู่เป้าหมายจนส าเร็จ 4. การ

ค านงึถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าดูแลเอาใจใส่เป็นพี่เลีย้ง ส่งเสริม

ช่วยเหลือให้งานส าเร็จ 

  2.1.1.4 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bennis and Nanus นั้นBennis 

and Nanus (1985, p. 59) ได้ให้ค าอธิบายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ 3 ประเด็น คือ                 

1. การพัฒนาวิสัยทัศน์ รว่มกันสร้างจิตส านึก มกีารสื่อสาร สร้างจนิตนาการให้เกิด

วิสัยทัศนท์ี่งดงามในองค์การ 2. พัฒนาความผูกพันและความไว้วางใจ โดยการสื่อสาร

วิสัยทัศนไ์ปสู่วัฒนธรรมองค์การ และจูงใจทุกคน ด้วยวิธีการหลากหลาย เกิดความผูกพัน

กับวิสัยทัศนอ์งค์การ ผูน้ าต้องคงเส้นคงวา ไม่ขัดแย้งกับค่านิยมขององค์การเพราะท าลาย

ความไว้วางใจ ต้องรว่มกันเปลี่ยนแปลงองค์การ 3. การเสริมสร้างการเรยีนรู้ภายใน

องค์การเป็นการพัฒนาทักษะ หาประสบการณ์ ทบทวนข้อผิดพลาด ส่งเสริมการเรียนรู้

และพัฒนา  

 2.1.1.5 แนวคิดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทาง Tichy and Devanna นั้นTichy 

and Devanna (1986, p. 19-23) กล่าวถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 3 ระยะ 

คือ ขั้นการยอมรับในความจ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง ขั้นตอนการสร้างวิสัยทัศนใ์หม ่

ขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ควรมคีุณลักษณะ คือ เป็นผู้มวีิสัยทัศนก์้าวไกล                    

มีความสามารถคาดการณ์อนาคต เป็นผูม้ีความสามารถในการเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง 

เชื่อมั่นในผู้ตาม ช้ีน ากระตุ้นและเสริมแรงเป็นผูใ้ฝ่เรยีนรู้ตลอดชวีิต 

 2.1.1.6 แนวคิดผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Fullan  นั้นFullan (2006 , p. 34)               

ได้ให้ความส าคัญกับ การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใน 2 ระยะ คือ ระยะแรกขับเคลื่อน

ฐานรากของการเปลี่ยนแปลง (Foundation Drivers) โดยมีแรงผลักดัน 3 แรง คือ การสร้าง

เป้าหมายคุณธรรม สร้างศักยภาพงานและกลุ่มคน สร้างความเข้าใจกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ระยะที่สองการขับเคลื่อนให้บรรลุความส าเร็จ (Enabling Drivers)                       

ซึ่งประกอบด้วย แรงผลักดัน 5 แรง คือ การพัฒนาวัฒนธรรมเพื่อการเรียนรู้ การประเมิน 

ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การสนับสนุน  การสร้างความชัดเจน และ การสร้างเสริม

การพัฒนา Fullan  อธิบายผูน้ าควรมี 6 ลักษณะ คือ 1. คิดระยะยาว 2. คิดในเรื่องมุ่งไป

ข้างหน้า และการโยงใยไปสู่สิ่งที่ใหญ่ขึ้น 3. สามารถไปถึงและโน้มน้าวให้ผูอ้ื่นไปได้ไกลกว่า

ขอบเขต (Livet) ของตนเอง 4. แสดงให้เห็นความสามารถในวิสัยทัศนท์ี่มั่นคง มีคุณค่า 
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เข้าใจเหตุผลและใช้สตปิัญญา 5. มีความสามารถในการเป็นตัวเชื่อมความคดิของคณะ

ผูบ้ริหารกับผูต้าม 6. มีความสามารถคิดใหมท่ าใหม่เสมอ (Rethink and Redesigns)  

  2.1.1.7 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Jack Welch นั้น   Welch (2009) 

อธิบายว่า มีคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 1. มีพลังที่จะรับมอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในยุคโลกา

ภวิัตน์ 2. ความสามารถที่จะกระตุน้องค์การอย่างมีพลัง 3. ความสามารถขับเคลื่อน

นโยบายที่ยาก ไปสู่การปฏิบัติ และ 4. มีทักษะกระตุน้ใหเ้กิดสิ่งใหม่มคีวามคิดสร้างสรรค ์ 

 2.1.1.8 แนวคิดทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ  Warren (2009) มีหลัก                      

7 อย่าง คือ 1. การท าให้เป็นเรื่องง่าย 2. การจูงใจ 3. หลักการเอือ้อ านวย 4. การริเริ่ม             

สิ่งใหม่  5. การขับเคลื่อน 6. การเตรียมความพร้อม และ 7. การสิ้นสุด ซึ่ง Warren                

ให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเตรียมรับมอืกับภาวะโดดเดี่ยวที่อาจเกิดขึ้น ความอ่อนแรง เศร้า

หมอง เผชิญเหตุการณ์เลวร้ายแบบไม่คาดคิดมาก่อน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ 

Warren จงึตอ้งมีความกล้าหาญ กล้าแกร่ง และเข้มแข็ง มีความเพียรสูงมาก ต้องพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอในเรื่องสุขภาพอนามัย เนื่องจากต้องเป็นแบบอย่างแก่ผูน้ าที่ถูกพัฒนาขึน้ 

ในองค์การนั่นเอง 

 2.1.1.9 แนวคิดผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ทัศนะของผูท้รงคุณวุฒิจากการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการบริหารมหาวิทยาลัยนายกสภามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร                

ให้ค าจ ากัดความภาวะผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลมหาวิทยาลัย ว่าภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูน้ าทางความคิดสร้างสรรค์ที่คิดนอกกรอบ มีความซื่อสัตย์

สุจรติเป็นที่ไว้วางใจในการบริหารแบบโปร่งใสตรวจสอบได้มหีลักธรรมาภิบาล มีวิสัยทัศน์

ที่เป็นไปได้สูก่ารปฏบิัติและน าไปสู่ความเป็นนวัตกรรม มีพลังที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ คือ

ความรูค้วามสามารถทางการบริหาร ความมุ่งมั่นไปสู่เป้าหมาย มทีัศนคตทิี่ดตี่อตนเองและ

ผูอ้ื่น ต้องการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังนี ้มี ความคิดกว้างไกล (Thinking) มสีมรรถนะ

ในการท างานลงมอืท า (Doing) มหีวัใจทางศาสนามีความเป็นมนุษย์เข้าใจคนอื่น (Being)    

มีหัวใจ 4 หอ้ง ได้แก่ 1. รูจ้ักใหแ้บ่งปัน (Share) 2. ใหค้วามรักความปรารถนาดี ความหว่ง

อาทร (Care) 3. ท าสิ่งใดต้องให้ความยุติธรรม (Fair) 4. ถ่ายทอดชัดเจนว่าคิดอย่างไร               

เป็นนักยุทธศาสตร ์ถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปสู่องค์การ (Clear) (ปัญญา มหาชัย,สัมภาษณ์,                

12 กันยายน 2559 ) สอดคล้องกับทัศนะของศาสตราจารย์ ดร.พจน ์สะเพียรชัย 

(สัมภาษณ์, 24 กันยายน 2559)  นายกสภามหาวิทยาลัยราชภัฎอุดรธานี กล่าวว่ารูปแบบ

ภาวะผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อผลส าเร็จ คือ รูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความหมาย
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ไว้วา่ การที่มีภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย ที่ฟังเสียงคนส่วนนอ้ยยอมรับเสียงส่วนมากเป็น

ประชาธิปไตยมีลักษณะใจกว้าง เข้าใจ เอาใจเขามาใส่ใจเรา เคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 

รับฟัง ให้โอกาสคนเข้าพบง่าย สร้างความเข้าใจในหลักการและเหตุผล เชื่อมั่นในความคิด 

เคารพในความคิดเห็นที่แตกต่าง มคีวามสามารถในการเปลี่ยนแปลงมเีหตุผลท าใหเ้กิด

ความเช่ือถอืได้ ไม่ล าเอียง ไม่ใชอ้ารมณ์ไมค่ดโกงต้องมีความซื่อสัตย์ ไม่ท าเพื่อประโยชน์

ส่วนตนแต่เป็นประโยชน์สว่นรวม ต่างจากทัศนะของ ศาสตราจารย์ ดร.เจริญศักดิ์ โรจน

ฤทธิ์พิเชษฐ์ (สัมภาษณ์, วันที่ 18 ตุลาคม 2559) แสดงทัศนะว่า รูปแบบภาวะผู้น า                    

การเปลี่ยนแปลงในขณะนีต้้องสรา้งภาวะผูน้ าทางวิชาการ คอืมีความพร้อมที่จะน า กล้า   

มีความรูใ้นวิชาการ มีประสบการณใ์นการบริหาร  มจีริยธรรมคุณธรรม มีบารมีที่จะหา

บุคลากรมาร่วมงานไม่ใชแ่ลกด้วยผลประโยชน์ มรีะบบการบริหารความเสี่ยงและ

ตรวจสอบภายใน  แนวคิดผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทัศนะของผู้ทรงคุณวุฒิจากการสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการบริหารมหาวิทยาลัยสามารถแสดงการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ

ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงดังตาราง 7 
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ตาราง 7  การวิเคราะหอ์งค์ประกอบทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับความเชื่อ 

             ประสบการณ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
องค์ประ 

กอบของ

ภาวะผู้น า

การเปลี่ยน 

แปลง 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง

ตามความเชื่อ

ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

Burns 

(1978 

: 

P20-

22) 

Bass  

(1985) 
Bennis 

and 

Nanus 

(1985 

,P59) 

Tichy  

and  

Devanna 

(1986 , 

P19-23) 

Bass 

& 

Avolio 

(1994) 

Fullan 

(2006: 

P34) 

Jack  

Welch  

(2009) 

Rick 

Warren. 

(2009) 

รวม 

การมี

อทิธิพล

อย่างมี

อุดมการณ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

วิสัยทัศน์สู่

ความเป็นเลิศ

คิด

สรา้งสรรค์มี

ภาพอนาคต 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 
8 

วิสัยทัศน์

พัฒนารักษา

เห็นคุณค่า

บุคลากร 

 √ √ √ √ √ √ √ 7 

วิสัยทัศน์วิจัย

พัฒนา

เศรษฐกิจ

ฐานราก

ชุมชนที่ตัง้ สู่

การปฎิบัติ

นวัตกรรม 

   

 

 

 

  

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

 

√ 

 

 

 

 √ 

 

 

 

 

4 

การศึกษา

เป็นเคร่ืองมือ

น านโยบายสู่

ปฎิบัต ิ

    √  √  2 

คิดกว้างไกล 

ลงมือท ามี

หัวใจศาสนา

เข้าใจคนอื่น

คิดบวกมี

อุดมการณ์ 

 

องค์ประกอบ

ของภาวะ

ผู้น าฯตาม

√ 
 

 

 

 

 

 
Burns 

(1978) 

√ 

 

 

 

 

 

 

 

Bass  

(1985) 

√ 
 

 

 

 

 

 

Bennis 

and 

Nanus 

√ 

 

 
 

 

 

Tichy 

and 

Devanna 

√ 
 

 

 

 

 

 

Bass 

& 

√ 

 

 
 

 

Fullan 

(2006 

: P34) 

√ 

 

 

 

 

 

Jack 

Welch  

(2009) 

√ 
 

 

 

 

 

 

Rick 

Warren. 

(2009) 

8 
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องค์ประกอบ

ของภาวะ

ผู้น าการ

เปล่ียน 

แปลง 

 

ความเชื่อของ

ผู้ทรง 

คุณวุฒิ 

(1985 

: P59) 
(1986 : 

P19-23) 
Avolio 

(1994) 

 

การสรา้ง

แรงบันดาล

ใจ 

 

ค านึงถึง

ประโยชน์

ส่วนรวม 

 

   √ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

   

6 

แก้ปญัหา

องค์การพลกิ

สถานการณ์

วิกฤติให้

เกิดผลด ี

   √ √ √  √ 4 

รับฟังแบบ

ประชาธิปไตย 

ฟังเสียงคน

ส่วนน้อย

ยอมรับเสียง

ส่วนมาก ใจ

กว้าง 

 

√ 

  

√ 

 

 

 

√ 

    
3 

การกระตุ้น

ทางปัญญา 

ผู้ตามมี

ศักยภาพเป็น

น้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน

บรรลุ

เป้าหมาย 

 

√ 
 

√ 

 

√ 

 

    √ 

 

√ 

 

√ 

  

√ 

 
7 

กล้าหาญ 

มีความรู้

ประสบการณ์

การบรหิาร 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 
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องค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยน 

แปลง 

ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง

ตามความเชื่อ

ของ

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

Burns 

(1978 

: 

P20-

22) 

Bass  

(1985) 
Bennis 

and 

Nanus 

(1985 

,P59) 

Tichy  

and  

Devanna 

(1986 , 

P19-23) 

Bass & 

Avolio 

(1994) 

Fullan 

(2006: 

P34) 

Jack  

Welch  

(2009) 

Rick 

Warren. 

(2009) 

รวม 

การ

ค านึงถึง

ความเป็น

ปัจเจก

บุคคล 

มีจริยธรรม

สรา้งเสรมิ

คุณธรรม 

ค่านิยมให้ผู้

ตามมี

ศักยภาพ

สูงสุด 

 

√ 
 

  

√ 

 

√ 

 

    

√ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

 
7 

แก้ปญัหา

องค์การพลกิ

สถานการณ์

วิกฤติให้

เกิดผลด ี

   √ √ √ √ √ 5 

มีบารมี มี

ทีมงาน 
√ √  √ √  √  5 

กล้า

เปลี่ยนแปลง

ไม่คดโกง

ซื่อสัตย์ 

   √   √ √  √ √ 5 

ให้แบ่งปัน

ปรารถนาดี

กรุณาเข้าพบ

ง่าย 

√  √     √ √  √  5 

รวม  10 7 9 12 15 10 11 10  

 

 จากตาราง 7 วิเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน 

ผูว้ิจัยสังเคราะหค์วามหมายใหมไ่ด้ ดังนี้ 

 สรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง พฤติกรรมผูบ้ริหารที่มีอทิธิพลต่อ

ความส าเร็จขององค์การ มีลักษณะ เป็นผู้มี ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ สร้างค่านิยม 

สามารถแก้ไขภาวะวิกฤตขององค์การไปสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างมวีิสัยทัศน์ มีภาพอนาคต

องค์การที่เห็นและคาดการณ์ไว้งดงามร่วมกันรเิริ่มวัฒนธรรมองค์การที่ดี มีความร่วมมือ 

ที่ด ีและรักษาค่านิยมทางสังคม สามารถเปลี่ยนแปลงองค์การเกินกว่าที่คาดหมาย                  
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มีอุดมการณ์ค านึงถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน มคีวามเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน พัฒนาองค์การอย่างยั่งยืนประสบผลส าเร็จ มีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ  

 1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย             

มวีิสัยทัศนส์ู่ความเป็นเลิศคิดสร้างสรรค์มีภาพอนาคตที่คาดการณไ์ว้รว่มกัน ในวิสัยทัศน์

ด้านพัฒนารักษาเห็นคุณค่าบุคลากร วิสัยทัศนว์ิจัยพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากชุมชนที่ตัง้              

มีวสิัยทัศนส์ู่การปฎิบัตินวัตกรรม การศกึษาเป็นเครื่องมอืน านโยบายสู่ปฎิบัติ คิดกว้างไกล 

ลงมอืท า มีหัวใจศาสนาเข้าใจคนอื่นคิดบวกมีอุดมการณ์ 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารแสดงถึงความส าคัญ 

ค านงึถึงประโยชน์สว่นรวมมากกว่าส่วนตน  แก้ปัญหาองค์การพลิกสถานการณว์ิกฤติ             

ให้เกิดผลดี รับฟังบุคลากรในแบบประชาธิปไตย ที่ฟังเสียงบุคลากรส่วนนอ้ยยอมรับเสียง

มตขิองบุคลากรส่วนมาก ใจกว้าง 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผูบ้ริหารที่สามารถเสริมสร้างให้บุคลากร

หรอืผูต้ามมีศักยภาพ รวมเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันในการปฏิบัติงาน ประสบผลดีบรรลุ

เป้าหมายองค์การ 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหาร                

ที่มจีรยิธรรมสร้างเสริมคุณธรรม ค่านิยมให้ผู้ตามมีศักยภาพสูงสุด แก้ปัญหาองค์การพลิก

สถานการณว์ิกฤติใหเ้กิดผลดี มีบารมี มทีีมงาน กล้าเปลี่ยนแปลงไม่คดโกงซื่อสัตย์                

ให้แบ่งปันปรารถนาดีกรุณาเข้าพบง่าย 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับสถานการณ์ ปัญหาสภาพ             

ของมหาวิทยาลัยหลอมรวมและเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่การขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยหลอม

รวมไปสู่สัมฤทธิผล มีความสอดคล้องกับองค์ประกอบย่อยในต่างประเทศ เรื่องปัจจัยที่มี

สัมฤทธิผลของการหลอมรวม (Amalgamation) และทัศนะความเชื่อของผู้ทรงคุณวุฒิ              

ด้านการบริหารมหาวิทยาลัยในประเทศไทย พบว่า ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

Bass & Avolio (1994) ซึ่งมีคะแนนเทียบเป็นรอ้ยละ 100 คือ มีเนื้อหาตรง มีความ

สอดคล้องครอบคลุมองค์ประกอบทุกด้านมากที่สุด จึงน าทฤษฎีดังกล่าวมาใช้ในตัวแปร

อิสระ สามารถเขียนองคป์ระกอบตัวแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ใชใ้นการวิจัยแสดง 

ได้ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 แบบจ าลองปัจจัยน าเข้าตัวแปรอิสระภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

สัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย 
 

 จากภาพประกอบ 8 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ปัจจัยหนึ่งที่มสีัมฤทธิผล 

ในการหลอมรวม (Amalgamation) สถานศกึษาจากการทบทวนวรรณกรรมวิจัย 

ในต่างประเทศ สอดคล้องกับทัศนะความรู้ประสบการณ์ความเชื่อของผูท้รงคุณวุฒิ 

ด้านการบริหารสถาบันอุดมศกึษาไทย การสังเคราะหค์วามหมายของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้วิจัยจากวรรณกรรม ยังไม่สามารถยืนยันว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผล ของมหาวิทยาลัยหลอมรวมในประเทศไทยหรือไม่  

ซึ่งมหาวิทยาลัยนครพนมมีบริบทที่แตกต่างจึงควรที่จะศึกษาว่าปัจจัยภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bass & Avolio (1994) ซึ่งเป็นตัว

แปรอิสระที่มีหน้าที่ในการบริหารจัดการงานโดยผา่นตัวแปรกลางที่ส าคัญที่ส่งผลต่อ

สัมฤทธิผล จากการศกึษาของ ปัทมา สมพรชัยกิจ และ อรนุช เลิศจรรยารักษ์ (2556 , 

หนา้ 1) เรื่อง การสื่อสารภายในองค์การของส านักเทศกิจกรุงเทพมหานคร พบว่า  

การสื่อสารของผูบ้ริหารตดิต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและเป็นทางการ (formal 

communication) ในรูปแบบการสื่อสารจากบนลงลา่ง (Downward Communication) คือ

การสื่อสารจากผูบ้ังคับบัญชาไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อถ่ายทอดนโยบาย แนวทาง

ปฏิบัติงานโดยผ่านช่องทางการสื่อสารในรูปแบบของหนังสอืสั่งการ หนังสอืเวียน  

การประชุม การปิดประกาศ การใชว้ิทยุสื่อสาร (ว 8) และเสียงตามสาย และมีการสื่อสาร

แบบไม่เป็นทางการ (Informal communication) พบว่า ผู้บริหารใชก้ารสื่อสารด้วยวาจากับ

ปัจจัยน าเข้า 

    ภาวะผู้น าการ 

    เปลี่ยนแปลง 

 

 

สัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัยหลอม

รวม มหาวิทยาลัย

นครพนม 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การกระตุ้นทางปญัญา 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
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พนักงานโดยตรง ส่งไลน์ (Line) หรอื เฟสบุ๊ค (Facebook) ในเรื่องการสั่งการมอบหมาย

หนา้ที่ โดยที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถรายงานผลการด าเนินงานกลับไปยังผูบ้ังคับบัญชา 

ได้ถือเป็นการสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) สอดคล้องกับการศกึษาวิจัย

เรื่องประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงานของ

มหาวิทยาลัยนเรศวรซึ่ง ธัญญารัตน ์อินทร์เมอืง (2554, หนา้28) กล่าวว่า การสื่อสาร

ภายในองค์กร เป็นยุทธศาสตรส์ าคัญที่จะท าให้สมาชิกในองค์กรมคีวามสุขในการท างาน 

ซึง่สามารถวัดได้จากคุณภาพการสื่อสารภายในองค์การกล่าวคอืประสิทธิภาพการท างาน

จะมีสูงขึ้นถ้าผู้บริหารมกีารพัฒนาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์การเพื่อความส าเร็จ

ในการด าเนินการ ถอืเป็นปัจจัยที่มผีลตอ่ความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย

นเรศวร นอกจากนี้ วนาวัลย์ ดาตี ้(2553, หน้า 2) ให้ค าอธิบายการสื่อสารภายในองค์กร

ว่าเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ความคิดและทัศนคตใินองค์กรของกลุ่มบุคคล 

มีความสัมพันธ์กัน แต่มีความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกันในการด าเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ส าเร็จ จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหาร

มีความสัมพันธ์มีอทิธิพลต่อการสื่อสารภายในและต่อสัมฤทธิผลขององค์กร ผู้วจิัยจงึสนใจ

ว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์มีหรอืมีอทิธิพลต่อ

การสื่อสารภายในและต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวมหรือไมโ่ดยใช้วธิีวิจัย                    

เชงิปริมาณสามารถแสดงความสัมพันธ์ได้ดังภาพประกอบ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 แบบจ าลองตัวแปรอิสระตัวแปรกลางและตัวแปรตาม 

จากการทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มี 4 องค์ประกอบ คือ 

1การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

2การสรา้งแรงบันดาลใจ 

3การกระตุ้นทางปัญญา 

4การค านึงถงึความเป็นปัจเจก 

 

 

 

การสื่อสารภายใน

องค์การ 

สัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัย

หลอมรวม 
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 2.2 แนวคิดทฤษฎีหลักธรรมาภิบาลต่อสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

 ธรรมาภิบาลหรอืการบริหารกิจการบ้านเมื่องที่ดี (Good Governance)                   

มีบทบาทส าคัญในการบริหารการพัฒนาประเทศ  กองทุนการเงนิระหว่างประเทศ 

(International Monetary Fund) ได้ท าการศกึษา และวิเคราะห์เกี่ยวกับประเทศตา่ง ๆ ที่กู้

เงินเพื่อฟื้นฟูเศรษฐกิจ พบว่า Good Governanceเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะน าไปสู่

ประสิทธิผลหรอืสัมฤทธิผลในการฟื้นฟูระบบเศรษฐกิจของประเทศ หลักการสากลเรียก 

Good Governance ว่า การก ากับดูแลองค์การภาครัฐตาม หลักธรรมาภบิาลของ 

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีอา้งครั้งแรกในรายงานของธนาคารโลก (World Bank)  

เมื่อปี ค.ศ. 1989 ได้อธิบายเรื่อง (Good Governance) ว่าเป็น ลักษณะและวิถีทางของ                

การก ากับดูแลที่ดีหรอืธรรมาภบิาล ใชอ้ านาจในการใช้ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและ                  

ทางสังคมของประเทศเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน ครอบคลุมการบริหารจัดการภาครัฐ                  

การมสี่วนรว่มของภาคส่วนต่าง ๆ ในภาวะรับผิดชอบ กรอบตัวบทกฎหมายเกี่ยวกับ               

การพัฒนาความสุจรติโปร่งใส และขอ้มูลข่าวสาร 

  2.2.1 ความหมายธรรมาภบิาล (Good Governance) มีผู้ใหค้วามหมายของ

ค าวา่ ธรรมาภิบาล (Good Governance) ในระดับสากลดังนี้ ธนาคารโลก  (World bank , 

n.d. อา้งถึงใน นฤมล นับจุมพล, 2541, หนา้ 15-31) อธิบายว่า Good Governance  

เป็นวิถีทางของการที่มีการใช้อ านาจทางการเมอืงเพื่อจัดการกิจการงานของบ้านเมือง 

จัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเพื่อการพัฒนา มีหลักธรรมาภบิาล 

มีความส าคัญการฟื้นฟูเศรษฐกิจของประเทศ เป็นหลักประกันความสามารถในการ

ให้บริการ มคีวามยุติธรรม มีกระบวนการกฎหมายที่อสิระ มีฝ่ายนิตบิัญญัติและโปร่งใส 

รับผิดชอบ ตรวจสอบได้สอดคล้องกับความหมายของ United nations and development : 

UNDP (1989, อ้างถึงใน สุดจติ นมิิตกุล, 2543, หน้า 13) ให้นยิามค าว่าหมายถึง  

การด าเนินงานภาคการเมือง บริหารและเศรษฐกิจ ดว้ยกลไกกระบวนการของสถาบัน 

ประชาชนสามารถมีสว่นร่วม แสดงความเห็นที่แตกต่าง ปกป้องสิทธิของประชาชน 

ผูบ้ริหารตอ้งแสดงความโปร่งใส ความรับผิดชอบ การส่งเสริมหลักนิตธิรรม ตั้งอยู่บน

ความเห็นพอ้งตอ้งกันทางสังคมและเสียงของคนยากจนด้อยโอกาส ให้ได้รับการพิจารณา

ในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนา United nations economic and social commission 

for Asia and the pacific : UN ESCAP (1989, อ้างถึงใน สุทัศน ์สุทธิคุณสมบัติ, 2552)                 

ได้ให้ความหมายว่าเป็นระบบ โครงสร้างกระบวนการต่าง ๆ ที่วางกฎเกณฑไ์ว้มีหลักการ 
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ที่ก าหนดไว้ 8 หลักการ คือ 1. การมีสว่นร่วม (Participatory) 2. การปฏิบัติตามกฎหมาย 

(Rule of law) 3. ความโปร่งใส (Transparency) 4. ความรับผิดชอบ (Responsiveness)                 

5. ความสอดคล้อง (Consensus oriented) 6. ความเสมอภาค (Equity and inclusiveness) 

7. การมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) และ 8. การมี

เหตุผล (Accountability) สว่นธนาคารพัฒนาแหง่เอเชีย (The Asia development bank: 

ADB) อธิบายว่าเป็นหลักการของรัฐบาลที่ให้ความสนใจไปที่องค์ประกอบที่ท าให้เกิดการ

จัดการอย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้แน่ใจว่านโยบายที่ก าหนดไว้นัน้ได้ผล รัฐสามารถสร้าง

ผลงานตามที่สัญญาไว้กับประชาชนได้ (อมรา พงศาพิชญ์และนิตยา ภัทรลีรดะพันธ์ , 

2541, หนา้ 18) ผูว้ิจัยวิเคราะหค์วามหมายของธรรมาภบิาลระดับสากลได้อธิบายไว้ดัง 

ตาราง 8 
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 ตาราง 8 การวิเคราะหค์วามหมายหลักธรรมาภิบาลองค์การระหว่างประเทศ 

 
 

 

        ความหมาย 

ธนาคารโลก

(Worldbank,n.d. 

อา้งถึงในนฤมล 

นับจุมพล

,2541, 

หน้า 15-31) 

UNDP(1989 

อา้งถึงในสดุ

จิต นิมิตกุล

,2543,หน้า 

13 ) 

UN ESCAP  

(1989 อา้งถึง

ใน 

สุทัศน์  

สุทธิคุณสมบัติ, 

2552) 

ธนาคารพัฒนา 

แห่งเอเชีย(อมรา  

พงศาพิชญแ์ละ

นิตยา ภัทรลีรดะ

พันธ์,2541,หน้า 

18 ) 

 

รวม 

การใชอ้ านาจทางการเมือง 

การบรหิาร และภาคเศรษฐกิจ 

ที่จะจัดการกิจการของประเทศ 

 

√ 

 

√ 

  

√ 

 

3 

หลักการของการมสี่วนร่วม 

ความโปร่งใส ความรับผิดชอบ 

การส่งเสรมิหลักนิติธรรม 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

  

3 

การจัดการทรัพยากรทาง

เศรษฐกิจและสงัคมของ

ประเทศเพื่อการพัฒนา 

 

√ 

 

√ 

   

2 

ประชาชนและกลุ่มปกป้องสทิธิ

ผลประโยชน์ของตนเองตาม

กฎหมาย  

 

√ 

 

√ 

   
2 

เป็นหลักประกันระบบยุติธรรม 

มีกระบวนการกฎหมายที่อสิระ 

มีฝ่ายนิติบัญญัต ิ

 

√ 

 

√ 

   
2 

เป็นระบบ โครงสรา้งทีว่าง

กฎเกณฑห์ลักการในการ

จัดการประสิทธิภาพ 

 

√ 

 

√ 

 

√ 

  

3 

การพิจารณาในการจัดสรร

ทรัพยากรแก่คนยากจนด้อย

โอกาสรัฐสรา้งผลงานตามที่

สัญญาไวก้บัประชาชนได ้

  

√ 

  

√ 

 
2 

 

 จากตาราง 8 ผูว้ิจัยได้วิเคราะหค์วามหมายของธรรมาภบิาลในระดับสากลว่า 

หมายถึง การใชอ้ านาจทางการเมอืง การบริหาร และเศรษฐกิจ จัดการทรัพยากร                   

ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศเพื่อการพัฒนา  ใช้หลักการของการมีสว่นร่วม               

ความโปร่งใส ความรับผดิชอบ การส่งเสริมหลักนิตธิรรม เป็นระบบโครงสร้างกระบวนการ

ต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดการจัดการอย่างมปีระสิทธิภาพ ในการจัดสรรทรัพยากรเพื่อการพัฒนา
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แก่คนยากจนด้อยโอกาสรัฐ สร้างผลงานตามที่สัญญาไว้กับประชาชนปกป้องสิทธิ

ผลประโยชน์ความเห็นที่แตกต่างกันของตนเองตามกฎหมาย  

  ประเทศไทย ธีรยุทธ บุญมี (2541, หนา้ 12) ให้ความหมายว่า ธรรมาภบิาล

เป็นกระบวนการความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างภาครัฐ สังคม เอกชน และประชาชน ซึ่งท า

ให้การบริหารราชการแผ่นดินมปีระสิทธิภาพ มคีุณธรรม มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้               

มีความรว่มมอืระหว่างฝ่ายที่เกี่ยวข้อง การสร้างธรรมาภบิาลในสังคมไทย ต้องปฏิรูป

ราชการ ธุรกิจเอกชน เศรษฐกิจสังคมและปฏิรูปกฎหมายสอดคล้องกับ                                     

ชัยอนันต์ สมุทวณิช (2541, หนา้ 14) กล่าวว่าธรรมาภบิาลเป็นกลไกของรัฐ ทั้งด้าน

การเมอืง และการบริหาร มีความแข็งแกร่งมีประสิทธิภาพ สะอาด โปร่งใส และรับผดิชอบ 

ให้ความส าคัญกับภาครัฐ คล้ายกับ ประเวศ วะสี (2542, หนา้ 15) อธิบายว่าสังคม

ประกอบด้วย ภาคส าคัญ 3 ภาค คอื รัฐ เอกชน และประชาชน รวมถึงความโปร่งใส                

ธรรมาภิบาลเป็นเสมือนพลังผลักดันที่จะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาของประเทศตา่งจาก 

อนันท์ ปันยารชุน (2542, หน้า 13) กล่าวว่า ธรรมาภบิาล ว่าเป็นผลลัพธ์ของการจัดการ

กิจกรรมซึ่งบุคคลและสถาบันทั่วไป ภาครัฐและเอกชน มผีลประโยชน์ร่วมกันได้กระท าลง

ไปในหลายทาง มีลักษณะเป็นกระบวนการตอ่เนื่อง ซึ่งอาจน าไปสู่การประสานประโยชน์

และขัดแย้งกันได้ ส่วน ปรีชา ช้างขวัญยืน (2542, หนา้ 52) ให้ความหมายว่าคือการ

ปกครองที่ดี ที่เรยีกว่า ธรรมาธิปไตย ซึ่งระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี วา่ด้วยการสร้าง

ระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี 2542 ได้ใหค้ านยิามว่าเป็นการบริหารกิจการ

บ้านเมืองและสังคมที่ดี เป็นแนวทางในการจัดระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจ 

เอกชน และประชาชน สามารถอยู่รว่มกันอย่างสงบสุข รูร้ักสามัคคี รว่มกันเป็นพลัง

ก่อใหเ้กิด การพัฒนาอย่างยั่งยืน เสริมความเข้มแข็งหรอืสร้างภูมคิุ้มกันแก่ประเทศ (สุดจิต 

นิมิตกุล, 2543, หน้า 24) สอดคล้องกับ บุษบง ชัยเจริญวัฒนะและบุญมี ลี้ (2544, หนา้ 

10) ให้ความหมายว่า ท าหน้าที่เป็นกลไก เครื่องมอื แนวทางการด าเนินงานที่เชื่อมโยงกัน

ของภาคเศรษฐกิจ สังคม และการเมอืง โดยเน้นการสร้างความรว่มมือจากรัฐ เอกชน และ

ประชาชนต่อเนื่องยั่งยืน เพื่อให้ประเทศมรีะบอบประชาธิปไตยที่เข้มแข็ง มคีวามชอบธรรม

ของกฎหมาย มีเสถียรภาพ มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ สอดคล้องกับ                       

ป๋วย อึง้ภาภรณ์ (2544 , หน้า 10) ให้ความหมายว่า หมายถึง การบริหารจัดการบ้านเมือง 

สังคม องค์กร สถาบันหรอืธุรกิจ ดว้ยความซื่อสัตย์สุจริต (Honesty) ความเปิดเผยโปร่งใส 

(Transparency) ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ (Aaccountability) ความชอบธรรม 
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ยุติธรรม (Fairness) ความมีคุณภาพประสิทธิภาพ (Quality and efficiency) และการมี

มาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมเป็นการทั่วไป (General ethical and moral standard)                 

เป็นปัจจัยในการสรา้งคุณภาพและประสิทธิภาพท าให้ประเทศมคีวามมั่นคงเจรญิก้าวหน้า 

สอดคล้องกับ บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2545, หน้า 1-2) ให้ความหมายว่า หมายรวมถึง

ระบบ โครงสร้าง และกระบวนการตา่ง ๆ ที่วางกฎเกณฑค์วามสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ 

การเมอืง และสังคมของประเทศเพื่อภาค ต่าง ๆ ของสังคมจะพัฒนาอยู่ร่วมกันอย่างสงบ

สันติสุข เน้นกฎเกณฑ ์(norm) ซึ่งลัดดา ผลวัฒนะ (2559 , หนา้17) สรุปว่าหมายถึง               

หลักในการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีเป็นแนวทางในการจัดระเบียบให้รัฐ ธุรกิจ

เอกชน และประชาชน ได้รับรู้ถึงความยุติธรรม รักษาสิทธิประโยชน์ของส่วนรวม ยึดมั่น             

ในความถูกต้องดีงาม ก่อให้เกิดพลังความร่วมมอื รับผิดชอบในการพัฒนาสังคม และชาติ

บ้านเมือง ผูว้ิจัยวิเคราะหค์วามหมายธรรมาภบิาลของนักวิชาการนักบริหารใน ประเทศ

ไทยดังตาราง 9 
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ตาราง 9 การวิเคราะหค์วามหมายหลักธรรมาภบิาลนักวิชาการไทย 

 
ความหมาย 

ธีร
ยุท

ธ 
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มี 
 (2

54
1) 
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อน

ันต
์ ส
มุท

วณ
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ปร
ะเ
วศ

 ว
ะส
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25

42
) 
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ท์ 
ปัน
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ุน 
 (2
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2)

 

ปร
ชีา

 ช
้าง
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ญั
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  (
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) 

สุด
จิต

 น
ิมิต

กลุ
 (2
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3)

 

บุษ
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 ช
ัยเ
จริ

ญ
วัฒ

นะ
แล

ะ 
 

บุญ
มี 

ลี้ 
 (2

54
4)

 

ป๋ว
ย 
อึ้ง

ภา
ภร

ณ์
  (
25

44
) 

บว
รศ

ักด
ิ์ อุ
วร

รณ
โณ

  (
25

45
) 

ลัด
ดา

 ผ
ลว

ัฒ
นะ

  (
25

59
) 

 

รวม 

จัดระเบียบรัฐ เอกชน 

ประชาชนเศรษฐกิจ

การเมืองสงัคม 

√ √ √ √  √ √ √ √ √ 9 

ประสิทธิภาพ คุณธรรม มี

ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 
√ √ √ √  √ √ √ √ √ 9 

พัฒนายั่งยืนสงบสันติสุข 

เน้นกฎเกณฑ์  
     √ √ √ √  4 

ประสานประโยชน์ขัดแย้งได ้    √       1 

ปกครองธรรมาธิปไตย     √  √ √   3 

มีคุณภาพมั่นคง

เจริญก้าวหน้า 
√  √   √  √ √ √ 6 

รักษาสิทธิประโยชน์ของ

ส่วนรวม  
       √ √ √ 3 

  

 จากตาราง 9 วิเคราะห์พบว่า ธรรมาภบิาลเป็นกระบวนการจัดระเบียบภาครัฐ  

เอกชน ประชาชน เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจการเมอืงสังคม เป็นการบริหารภาครัฐที่ส าคัญ             

มีประสิทธิภาพ มคีุณธรรม มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้มคีุณภาพเข้มแข็งมคีวามมั่นคง

เจริญก้าวหน้าพัฒนายั่งยืนสงบสันติสุข เน้นกฎเกณฑ ์(norm) มีการประสานประโยชน์และ

ขัดแย้งได้  

 สรุปความหมายธรรมาภบิาล หมายถึง การใช้อ านาจเพื่อการบริหาร                    

การจัดการ การควบคุมดูแล ทรัพยากรใหเ้ป็นไปตามครรลองธรรมมีความโปร่งใส

ตรวจสอบได้ ปราศจากการแทรกแซงจากองค์การภายนอก การบรรลุเป้าหมายในการ

บริหารจัดการทรัพยากรจะต้องมรีะบบกลไกเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลโดยการ

สร้างจิตส านึกในเรื่องคุณธรรมและจรยิธรรม ธรรมาภิบาลมุ่งเน้นการวางระบบควบคุม

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

88 
 

ภายใน มิใหค้นประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ไม่ดี ให้ท าตามมาตรฐานที่ด ีสว่นจรยิธรรมมุ่งเน้น

ปลูกจติส านึก ประพฤติชอบ  

  2.2.2 ความเป็นมาของธรรมาภบิาลในประเทศไทย 

  แนวคิดธรรมาภบิาล (Good Governance) มกี าเนิดจากข้อสรุปองค์การ

ช่วยเหลือระหว่างประเทศในช่วงต้นทศวรรษ 1990 เพื่อสนับสนุนการพัฒนาที่ยั่งยืน               

ช่วยบรรเทาปัญหาความยากจน ธนาคารโลกได้ใชห้ลักธรรมาภิบาลเป็นเงื่อนไขส าคัญ             

ในการพิจารณาอนุมัตใิห้กู้เงนิกองทุนระหว่างประเทศ มีเป้าหมายยกระดับคุณภาพ                

การบริการ ขจัดทุจรติในประเทศเหล่านั้นให้หมดสิน้ ในปี ค.ศ.1996 กองทุนการเงิน

ระหว่างประเทศ (International Monetary Fund : IMF) ได้เผยแพร่หลักการธรรมาภิบาล

และใช้หลักการนี้เป็นเงื่อนไขในการให้ความช่วยเหลอืต่อประเทศที่ต้องการขอกู้ยืมเงินผ่าน

การแสดงหนังสือเจตจ านง (Letter of Intent) ประเทศไทยเป็นประเทศหน่ึงที่ประสบปัญหา

วิกฤตทางเศรษฐกิจจ าเป็นต้องยอมรับเพื่อขอกู้ยืมเงินมาบรรเทาภาวะปัญหาในปี ค.ศ. 

1997 เป็นเงินจ านวน 17.2 พันล้านดอลลาร์สหรัฐ จากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ                  

(IMF) ซึ่งรัฐบาลไทยใหค้ ามั่นว่าจะต้องสร้าง “ Good Governance” ขึน้ในภาครัฐ (บวรศักดิ์ 

อุวรรณโน, 2545, หน้า 1) ด้วยเหตุนี้แนวคิดธรรมาภบิาลจึงได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้ใน

บริบท การเมืองและการบริหารอย่างเป็นรูปธรรมตามความหมายสากลในประเทศไทย

นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2540 โดยบรรจุหลักการธรรมาภบิาลนีไ้ว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) มกีารก าหนด “ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาประชา

รัฐ” เป็นยุทธศาสตร์หลักเพื่อพัฒนาใหร้ัฐและประชาชนมีความเข้าใจที่ด ีมคีวามรับผดิชอบ 

และมีความเอือ้อาทรตอ่กัน 

  ประเด็นปัญหาของประเทศไทย เกิดขึ้นจากวิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดขึน้ในปี 

2540 สง่ผลกระทบต่อทุกภาคส่วนของสังคม เนื่องจากความบกพร่องและขาด

ประสิทธิภาพ รวมถึงการกระท าทุจรติ ขาดจริยธรรมในการบริหารจัดการ ในสภาพการณ์

ที่มกีารเปลี่ยนแปลงของสถานการณก์ารเมอืง เศรษฐกิจ และการบริหารงานของราชการ 

โครงสรา้งการบริหารจัดการภาครัฐยังขาดความยืดหยุ่น ก่อให้เกิดปัญหา คือ 1. การขาด

องค์ความรู้ ความเชี่ยวชาญและค่านิยมที่ดีในการปฏิบัติราชการเพื่อมุง่ประโยชน์สุขของ

ประชาชน ระบบราชการยังขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลไม่สามารถปรับตัวให้ทันต่อ

การเปลี่ยนแปลง 2. ระบบกลไกในการบริหารจัดการที่ดี ยังขาดระบบกลไกที่มกีฎเกณฑ์             

ที่ด ีมคีวามคล่องตัวนอ้ย ไม่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

89 
 

และสังคมภายนอกได้ 3. การบริหารจัดการภาครัฐ ยังมีลักษณะขาดความโปร่งใสส่งผลให ้

ขาดจรยิธรรม จรรยาบรรณที่ดกี่อใหเ้กิดช่องทางทุจริตในการปฏิบัติราชการ 4. ประชาชน 

ขาดความรูค้วามเข้าใจ ในสถานการณข์องประเทศ ขาดข้อมูลข่าวสาร ความเข้าใจในระบบ

การปฏิบัติงานของราชการอย่างทั่วถึงและเพียงพอ ไม่สามารถตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน

ของภาครัฐได้ เนื่องจากไม่มีโอกาสเข้าร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา                      

5. มีกระบวนการทุจริตประพฤติมิชอบในภาครัฐเกิดขึ้นอย่างกว้างขวาง มีการรว่มกระท า

อย่างเป็นกระบวนการ ท าใหเ้กิดความเสียหายทั้งภาพลักษณ์ งบประมาณของรัฐ รวมทั้ง

สูญเสียค่าใช้จ่ายที่ใชใ้นการป้องกันและปราบปรามทุจริตภายในหนว่ยงานองค์การของรัฐ

จงึมกีารปรับแก้กฎหมายการบังคับใช้กฎหมายเพื่อก่อให้เกิดและเสริมสร้างธรรมาภบิาล 

ในการบริหารจัดการทุกภาคส่วน ระบุไว้ในรัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 

ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ด ี

พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉ.ที่ 5) พ.ศ. 2545 พระราช

กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 และ

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาระบบราชการ

ไทย (พ.ศ. 2551-2555) ได้มุง่ให้ความส าคัญกับ Good Governance ต่อการพัฒนาระบบ

ราชการไทยอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง  

  2.2.4 ความส าคัญของหลักธรรมาภบิาล (Good Governance) กับ                   

การบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 ธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นหลักการปฏบิัติงานและการบริหารงาน

โดยยึดถือระบบคุณธรรมและจริยธรรม ในการจัดการและควบคุมการด าเนินการต่าง ๆ              

ให้เป็นไปอย่างถูกต้อง ชอบธรรมโปร่งใส สุจริต มคีวามรับผิดชอบตรวจสอบได้ มีความ

คุ้มค่าทรัพยากรที่ใชไ้ป สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล                 

เป็นเครื่องมอืของภาครัฐในการพัฒนาด้านเศรษฐกิจ สังคม ให้เกิดความเจรญิมั่นคง

ก้าวหน้าของประเทศไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนต้องการ ธรรมาภบิาล (Good Governance) 

หรอืการบริหารจัดการที่ดีของรัฐ มหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานด้านการศึกษามีความจ าเป็น

ที่จะต้องน าหลักการนี้มาใช้ในการบริหารจัดการ เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบ

การศกึษา  สรา้งความรักความสามัคคี แรงจูงใจในการด ารงรักษาคุณค่าของทรัพยากร

มนุษย์ให้สามารถร่วมมอืร่วมใจ สรา้งและพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 

นอกจากหลักธรรมาภิบาลจ าเป็นต้องมีหลักการอื่นที่ก ากับในการบริหารจัดการ ในการใช้
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ทรัพยากรนั่นคือ หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ช่วยเพิ่มขดีความสามารถและสร้างจุดยืน

ของมหาวิทยาลัยหลอมรวมมหาวิทยาลัยนครพนม  เป็นมหาวิทยาลัยซึ่งเป็นที่ยอมรับของ

สังคม มีมาตรฐานสากล ตามเจตนารมณ์ในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนครพนม 

  รัฐได้เห็นความจ าเป็นที่จะต้องน าหลักธรรมาภบิาลดังกล่าวมาใช้ในการก ากับ

ดูแลกิจการของรัฐเพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม แก้ปัญหาความยากจน ปัญหาทุจรติ

ตามที่รัฐบาลได้มคี ามั่นสัญญาที่ให้ไว้กับองค์การช่วยเหลอื ระหว่างประเทศ ธรรมาภบิาล

จงึเป็นหลักการในการบริหารงานภาครัฐ เนื่องเพราะเป็นนโยบายที่ส าคัญของรัฐบาล 

เหตุผลอีกประการ คือ การด าเนนิงานของมหาวิทยาลัยมีปัญหาในเรื่องงบประมาณ และ

บุคลากร การแทรกแซงทางการเมอืง ผลประโยชน์อันเนื่องมาจากงบประมาณ เป็นเหตุให้

เกิดการต่อรองในเรื่องผลประโยชน์ของนักการเมืองในการจัดสรรงบประมาณ ปัญหา

ความขัดแย้งในเรื่องต าแหน่งการบริหาร ปัญหาการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย 

ประเด็นขาดความรูค้วามเข้าใจในการสร้างความรว่มมือกับภาคธุรกิจเอกชน การขาด

ความเข้าใจในหลักการธรรมาภบิาล มีผลตอ่ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยและอ านาจของสภา

มหาวิทยาลัย ปัญหาคุณธรรมจริยธรรมระหว่างอาจารย์กับนักศึกษา ปัญหาผู้เรยีนลดลง 

การด้อยคุณภาพการศกึษา ไม่ได้มาตรฐานการศกึษาที่เกิดจากการแข่งขันการเปิด

หลักสูตรต่าง ๆ จ านวนมาก ขาดความสนใจการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากในชุมชน พัฒนา

ท้องถิ่นด้วยองค์ความรู้สรา้งปัญญาเนื่องจากการใช้ระบบการประเมนิเข้าสู่ต าแหน่งที่เน้น

การวิจัย การเขียนบทความตีพมิพ์เผยแพร่แตค่วามรูเ้หล่านีม้ิได้เกิดประโยชน์ในสังคม  

อาจเกิดประโยชน์ในวงจ ากัดเช่นวิชาชีพเฉพาะ  มไิด้เกิดผลกระทบต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ 

สังคมของประเทศ ดังนั้นการน าหลักธรรมาภบิาลมาก ากับดูแลมหาวิทยาลัย ช่วยใหเ้กิด

ความยุติธรรมในการประเมินเข้าสู่ต าแหน่งที่เน้นการแสดงความสามารถในการสร้าง

ผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ สังคมในพืน้ที่ ใชท้รัพยากรจากภาคธุรกิจเอกชน องค์กร

อิสระ ภาคเอกชน โปร่งใส ตรวจสอบได้ ช่วยให้มหาวิทยาลัยใช้ทรัพยากรอย่างรูคุ้ณค่า              

มีความรับผดิชอบต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม ประสานความสัมพันธ์กับภาคธุรกิจเอกชน           

ในการสร้างนวัตกรรมทางการพัฒนาเศรษฐกิจให้กับประชาชนในท้องถิ่นพืน้ที่ตั้ง 

มหาวิทยาลัยจงึควรมสี่วนร่วมในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงดา้นความเจริญ                       

การพัฒนาท้องถิ่น ในมิติการรับใช้สังคมด้วยความรับผิดชอบ ความสุจรติโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ ก่อใหเ้กิดความอยู่ดีมีสุขของประชาชน ตอบสนองความต้องการประชาชน 
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มหาวิทยาลัยต้องใช้หลักการ  ธรรมาภบิาลในการบริหารจัดการที่ดีสู่พันธกิจในการรับใช้

สังคมเป็นกลไกขับเคลื่อนการพัฒนาที่ยั่งยืน  

  2.2.5 องค์ประกอบของหลักธรรมาภบิาลในการบริหารมหาวิทยาลัยหลอม

รวม คณะรัฐมนตรีได้มมีตเิห็นชอบให้สร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมอืงและสังคมที่ดีเป็น

วาระแหง่ชาติโดยออกระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีวา่ ด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการ

บ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 เพื่อก าหนดรูปแบบที่ชัดเจนให้ทุกส่วนราชการ 

ถือปฏิบัติได้ระบุว่า ธรรมาภบิาล หมายถึง การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดเีป็น

แนวทางส าคัญในการจัดระเบียบให้สังคมทั้งภาครัฐ ธุรกิจเอกชนและประชาชน  

ซึ่งครอบคลุมถึงฝ่ายวิชาการ ปฏิบัติการ ราชการและธุรกิจสามารถอยู่รว่มกันอย่างสงบสุข 

มีความรูร้ักสามัคคีและร่วมกันเป็นพลังสร้างเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน เสริมความเข้มแข็ง

หรอืสร้างภูมคิุ้มกันแก่ประเทศ เพื่อบรรเทาเยียวยาภาวะวิกฤติในอนาคต ระเบียบส านัก

นายกรัฐมนตรวี่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 

(ส านักนายกรัฐมนตรี, 2542, หนา้ 24-31) ได้ระบุว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองและ

สังคมที่ดีควรจัดหรอืส่งเสริมให้สังคมไทยอยู่บนพืน้ฐานของหลักธรรมาภบิาล 6 ประการ

ได้แก่ 1. หลักนิตธิรรม(The rule of law) ได้แก่ การตรากฎหมาย กฎข้อบังคับที่ทันสมัยเป็น

ธรรม  2. หลักคุณธรรม (Morality) ได้แก่ การยึดมั่นในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม 3. หลักความ

โปร่งใส (Accountability) ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 4. หลักการมีส่วนรว่ม

(Participation) ได้แก่ ให้ประชาชนมสี่วนร่วมรับรู้แสดงความคิดเห็น 5. หลักความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ การตระหนักในสิทธิหน้าที่ 6. หลักคุ้มค่า (Cost-

effectiveness or economy) ได้แก่ การบริหารจัดการทรัพยากรที่มจี ากัด ภายหลังระเบียบ

นีถู้กยกโดยพระราชกฤษฎีว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 ซึ่งยังคง

องค์ประกอบทั้ง 6 ประการไว้ (สถาบันคลังสมองของชาติ, 2552 , หน้า 21) หลักธรรมา          

ภิบาลตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบ้านเมอืงที่ดี พ.ศ.

2546 ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบหลักธรรมาภิบาลมี 6 ประการ คือ 1. หลักนิตธิรรม 

(Rule of Laws) 2. หลักคุณธรรม (Ethics) 3. หลักความโปร่งใส (Transparency)                     

4. หลักการมีส่วนรว่ม (Participation) 5. หลักความรับผิดชอบ (Accountability) และ                  

6. หลักความคุ้มค่า (Value of Money) (ถวิลวดี บุรีกุลและคณะ, 2545) คณะกรรมาธิการ

เศรษฐกิจและสังคมส าหรับเอเชยีและแปซิฟิกแหง่สหประชาชาติ (The United Nations 

Economic and Social Commossion for Asia and the Pacific : UNESCAP) ได้ให้นิยาม               
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ธรรมาภิบาลว่ามีองค์ประกอบ 8 ประการ (UNESCAP, 1989, อ้างถึงใน สุทัศน ์สุทธิกุล

สมบัติ, 2552, หนา้ 1-3) ได้แก่ 1. การมสี่วนรว่ม (Participation) 2. นติิธรรม (Rule of 

Law) 3. ความโปร่งใส (Transparency) 4. การตอบสนอง (Responsiveness) 5. การมุง่

ฉันทามต ิ(Consensus Oriented) 6. ความเสมอภาค ความเที่ยงธรรมและไม่ละเลยบุคคล

กลุ่มใดออกไปจากสังคม (Equity and Inclusiveness) 7. ประสทิธิภาพและประสิทธิผล                   

(Effectivenness and Efficiency) 8. ภาระรับผดิชอบ (Accountability) ตอ่มาในปี ค.ศ. 1997 

ส านักงานโครงการพัฒนาสหประชาชาติ (United Nations Development Program : UNDP) 

ได้ทบทวนและให้นยิามใหม่ว่า เป็นเรื่องของการใช้อ านาจทางการเมอืง เศรษฐกิจ และ การ

บริหารราชการแผน่ดิน เพื่อจัดการกิจการของประเทศชาติบ้านเมืองได้ก าหนดคุณลักษณะ

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดหีรอืธรรมาภิบาล ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับ 

การพัฒนามนุษย์เข้ามารวมไว้มอีงค์ประกอบ 9 ประการ UNDP (1997, http:// 

www.magnet.undp.org/policy/chapter1.htm) คือ 1. การมสี่วนรว่ม (Participation)                         

2. นติิธรรม (Rule of Law) 3. ความโปร่งใส (Transparency) 4. การตอบสนอง 

(Responsiveness) 5. การมุ่งฉันทามต ิ(Consensus Oriented) 6. ความเสมอภาค ความ

เที่ยงธรรม (Equity) 7. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Effectivenness and Efficiency)                 

8. ภาระรับผดิชอบ (Accountability) 9. วิสัยทัศนเ์ชิงยุทธศาสตร ์(Strategic Vision)                  

ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวคิดของกพร. กพร. (2552) ได้วางแนวทางการก าหนดองค์ประกอบ

การก ากับดูแลองค์การภาครัฐ ตามหลักธรรมาภบิาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

(Good Governance) มดีังนี้ คือ 1. หลักการประสิทธิผล (Effectiveness) 2. หลัก

ประสิทธิภาพ (Efficiency) 3. หลักการตอบสนอง (Responsiveness) 4. หลักภาระ

รับผิดชอบ (Accountability) 5. หลักความโปร่งใส (Transparency) 6. หลักการมสี่วนรว่ม 

(Participation) 7. หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) 8. หลักนิตธิรรม (Rule of 

Law) 9. หลักความเสมอภาค 10. หลักการมุ่งเน้นฉันทามต ิ(Consensus Oriented)                     

ถวิลวดี บุรีกุลและคณะ (2545) และวริัช วิรัชนิภาวรรณ (2551) อธิบายองค์ประกอบ                

ธรรมาภิบาลมี 6 ประการ ดังนี้ 1. หลักนิตธิรรม (Rule of Laws) 2. ดา้นหลักคุณธรรม 

(Ethics) 3. หลักความโปร่งใส (Transparency) 4. หลักความมีสว่นร่วม (Participation)                  

5. หลักความรับผดิชอบ (Accountability) 6. หลักความคุ้มค่า (Utility) Aaere (2002                    

อ้างถึงใน ไชยวัฒน์ ค้ าชู, 2545, หนา้ 44-49) สรุปว่ามี 5 องค์ประกอบ คือ 1. ภาระ

รับผิดชอบ 2. ความโปร่งใส 3. การปราบปรามทุจริตปรับปรุงประสทิธิภาพและความ
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โปร่งใส 4. การจัดการปกครองแบบมีสว่นร่วม 5. การสร้างกรอบทางกฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรมที่เข้มแข็งมีความชัดเจนน ามาใช้อย่างเป็นเอกภาพ สอดคล้องกับ

องค์ประกอบธรรมาภบิาลของ ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (2549, อ้างถึงใน จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2553, หน้า 33-34) ระบุว่ามีองค์ประกอบ 5 ประการ คือ 1. หลักความ

เป็นธรรม (Equitability) 2. หลักความคุ้มค่า ( Value for money) 3. หลักความโปร่งใส 

(Transparency) 4. หลักความรับผดิชอบ (Accountability) 5. หลักการมีสว่นร่วม 

(Participation) สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม

แหง่ชาติ (2549, หนา้ 4) แต่พบว่าต่างกันในองค์ประกอบอีก 5 ประการ ได้แก่ 1.หลัก

คุณธรรม 2. หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์  3. หลักการเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรู ้               

4. หลักการบริหารจัดการ 5. หลักการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร                      

ส่วนปารชิาติ เทพอารักษ์ (2550, หนา้ 50) ได้อธิบายว่า มีองค์ประกอบส าคัญ 6 ประการ 

คือ 1. หลักนิติธรรมเป็นหลักที่เป็นกฎ กติกาในสังคมเป็นไปตามกฎหมายค านึงถึงสิทธิ

เสรีภาพ คุ้มครองสทิธิไม่ให้ถูกละเมดิโดยอ านาจรัฐ 2. หลักคุณธรรม เป็นการพัฒนา

บุคลากรภาครัฐใหย้ึดมั่นในสิ่งถูกต้องดีงามซื่อสัตย์สุจริตอดทน มีระเบียบวินัย 3. หลัก

ความโปร่งใส เปิดเผยเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมสี่วนร่วม 4. หลักการมสี่วนรว่ม                       

ให้ประชาชนมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจการจัดสรรทรัพยากรใหค้ าแนะน าปรึกษา

แลกเปลี่ยนข้อมูล 5. หลักความคุ้มค่า การใชท้รัพยากรที่มอีย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์

สูงสุด 6. หลักความส านึกรับผดิชอบ มี 6 ประการ คือ 1. มีเป้าหมายชัดเจน 2. ทุกคนเป็น

เจ้าของร่วมกัน 3. มปีระสิทธิภาพ 4. ขจัดพฤติกรรมการไม่เอือ้อ านวยใหเ้กิดความ

รับผิดชอบ 5. ท างานไม่หยุดยั้ง 6. มีแผนส ารองตดิตามประเมินผลการท างาน สอดคล้อง

กับจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2553, หนา้ 82-83) ระบุว่ามีองค์ประกอบที่ส าคัญในการ

บริหารมหาวิทยาลัย 6 ประการ คือ 1. หลักนิตธิรรม (The rule of law) มุ่งเน้นคุ้มครอง

สิทธิและเสรภีาพของผูป้ฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยมีกฎหมาย กฎระเบียบข้อบังคับต่าง 

ๆที่เป็นธรรม เสมอภาคไม่เลือกปฏิบัติ ไม่มมีาตรการเชิงซ้อน (Double standard) 2. หลัก

คุณธรรม (Ethics) การยึดในความถูกต้องดีงาม ปลอดจากการท าผดิกฎหมาย  3. หลัก

ความโปร่งใส (Transparency) การบริหารเข้าใจงา่ยมีระบบงานชัดเจน 4. หลักการมีสว่น

ร่วม (Participation) กระบวนการเปิดโอกาสใหผู้เ้กี่ยวข้องผู้มสี่วนได้เสียร่วมรับรู้ในการ

บริหารการตัดสินใจแสดงความเห็นต่าง ๆ 5. หลักความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ 

(Accountability) เปิดโอกาสให้มกีารตรวจสอบ สะท้อนความรับผดิชอบต่อสังคม 6. หลัก
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ความคุ้มค่า (Value for money) หลักประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผล  ใช้ทรัพยากรที่มี

อยู่จ ากัดอย่างรูคุ้ณค่าเกิดประโยชน์สูงสุด ผูว้ิจัยได้ท าการวเิคราะหอ์งค์ประกอบของ             

ธรรมาภิบาล ดังตาราง 10 

 

ตาราง 10 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล 
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ประสิทธิ

ผล 
   √    √  √ √ √  5 

ความ

โปร่งใส 
√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13 

การมี

ส่วนร่วม 
√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13 

ความ

รับผดิชอ

บ 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13 

ความ

คุ้มค่า 
√ √ √ √ √ √ √ √ √ √   √ 11 

คุณธรรม √ √  √ √ √ √ √ √  √  √ 10 

นิติธรรม √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13 

ความ

เสมอ

ภาค 
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 จากตาราง 10 วิเคราะหพ์บว่าหลักธรรมาภบิาล มอีงค์ประกอบ 6 ประการ

ได้แก่  1. หลักนิติธรรม (The rule of law) มุ่งคุ้มครองสิทธิเสรีภาพ มีกฎหมาย กฎระเบียบ

ข้อบังคับต่าง ๆ ที่เป็นธรรม เสมอภาคไม่เลอืกปฏิบัติ ไม่มีมาตรการเชิงซ้อน 2. หลัก

คุณธรรม (Ethics) การยึดในความถูกต้องดีงาม ปลอดจากการท าผดิวินัยผดิกฎหมาย                    

3. หลักความโปร่งใส (Transparency) การบริหารที่เปิดเผยเข้าใจง่าย มีระบบงานชัดเจน  

4. หลักการมีสว่นร่วม(Participation) กระบวนการเปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องผูม้ีสว่นได้เสียมี

ส่วนรว่ม 5. หลักความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ (Accountability) เปิดโอกาสให้มกีาร

ตรวจสอบ สะท้อนความรับผดิชอบต่อสังคม 6. หลักความคุ้มค่า (Value for money) 

ประเมินประสทิธิภาพประสิทธิผล ค านงึถึงประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ใชท้รัพยากรที่มีอยู่

จ ากัดอย่างรูคุ้ณค่าเกิดประโยชน์สูงสุด ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามสัมพันธ์องค์ประกอบหลัก

ธรรมาภิบาลแสดงดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 องค์ประกอบส าคัญของหลักธรรมาภิบาลมหาวิทยาลัย  

ที่ผู้วจิยัสังเคราะห์ 
 

ความคุม้ค่า 

นิติธรรม 

คุณธรรม 
หลักธรรมาภิ

บาล

มหาวิทยาลัย

หลอมรวม 
ส านึกรับผิดชอบ 

ความโปร่งใส 

การมีส่วนรว่ม 

สัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัย

หลอมรวม 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

96 
 

 จากตาราง 10 และภาพประกอบ10 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหใ์ห้ความหมายในการ

วิจัยไว้ดังนี ้ 

  หลักธรรมาภิบาล หมายถึง หลักการบริหารจัดการที่ดี หลักการที่มี

องค์ประกอบที่ส าคัญและหน่วยงานภาครัฐในประเทศไทยได้น ามาใช้เป็นหลักการบริหาร

จัดการองค์การหลักธรรมาภบิาลดังกล่าวมี 6 องค์ประกอบ เป็นเครื่องมอืในการก ากับ

ดูแลของผูบ้ริหารและเป็นแนวทางการปฏิบัติของบุคลากรในมหาวิทยาลัยอย่างเป็น

รูปธรรมมีหลักการเดียวกันทั่วทั้งมหาวิทยาลัยกรณีศกึษามีดังนี้ 

   1. หลักนิตธิรรม หมายถึง หลักการปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นคุ้มครองสทิธิ

และเสรีภาพของผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยมีกฎหมาย กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ               

ที่เป็นธรรม เสมอภาคไม่เลือกปฏิบัติ ไม่มมีาตรการเชิงซ้อนในการประเมินผลงาน                 

การพิจารณาต่าง ๆ มบีรรทัดฐานเดียวกันไม่เลือกปฏิบัติ (Double standard) 

   2. หลักคุณธรรม หมายถึง หลักการปฏิบัติงานโดยวิธีการยึดความ

ถูกต้องดีงาม ปลอดจากการท าผิดวินัยผดิกฎหมาย ผูบ้ริหารซื่อสัตย์สุจรติเป็นตัวอย่าง            

แก่บุคลากร และให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตนด ารงซึ่งคุณธรรมจรยิธรรม 

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

   3. หลักความโปร่งใส หมายถึง หลักการปฏิบัติงานที่มีการบริหาร                  

ที่เปิดเผยตรงไปตรงมาและเข้าใจง่ายมีระบบงานชัดเจน สามารถตรวจสอบได้ 

   4. หลักการมีสว่นร่วม หมายถึง การมีสว่นร่วมของนักศกึษา ผู้สอน และ

บุคลากรมหาวิทยาลัย ในการรว่มคิด รว่มท า โดยมีกระบวนการเปิดโอกาสให้ผูเ้กี่ยวข้อง           

ผูม้ีสว่นได้เสียร่วมรับรู้ในการบริหารการตัดสินใจการแสดงความเห็นต่าง ๆ  

   5. หลักความรับผดิชอบ หมายถึง การที่มหาวิทยาลัยหลอมรวมแสดง

ความรับผดิต่อความล้มเหลวในการปฏิบัติงาน แสดงความรับผดิชอบต่อผลงาน

ข้อบกพร่องต่อสังคม เปิดโอกาสใหม้ีการตรวจสอบ สะท้อนความรับผิดชอบต่อสังคม 

   6. หลักความคุ้มค่า หมายถึง หลักประเมินประสิทธิภาพประสิทธิผล 

ค านงึถึงประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการในใช้ทรัพยากร                

ที่มอียู่จ ากัดอย่างรูคุ้ณค่าเกิดประโยชน์สูงสุด ร่วมป้องกันรักษาสิ่งแวดล้อมในที่ตัง้

มหาวิทยาลัย 

  2.2.6 ความสัมพันธ์ระหว่างหลักธรรมาภิบาลกับการบริหารมหาวิทยาลัย

หลอมรวมสูส่ัมฤทธิผล การน าหลักธรรมาภบิาลมาใช้ในการบริหารมหาวิทยาลัยหลอม
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รวมตามนโยบายภาครัฐเป็นการเพิ่มประสทิธิภาพประสิทธิผล รักษาประโยชน์ ท าให้เกิด

ความสมดุล ช่วยให้ผูบ้ริหาร อาจารย์ บุคลากร ผูป้กครอง นักศึกษา ผู้มีสว่นได้เสียเกิด

ความมั่นใจในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของมหาวิทยาลัย ขจัดการทุจรติประพฤติ           

มิชอบ สร้างจิตส านึกการท างานแก่บุคลากรอาจารย์นักศึกษาให้มคีวามรับผิดชอบในการ

บริหารสถาบัน  มหาวิทยาลัยนครพนมซึ่งมีพันธกิจหลัก 5 ประการ

(https://www.npu.ac.th/?page=mn&mn_id=1478250724&page_name=history, 18 ม.ิย.

2560) ได้แก่ พันธกิจที่ 1 : ผลติบัณฑิตที่มีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณลักษณะเฉพาะ

ตามอัตลักษณ์และเอกลักษณ์ของมหาวิทยาลัยนครพนม และมีความสอดคล้องกับ               

ความตอ้งการสังคม  พันธกิจที่ 2 : วิจัยและพัฒนาองค์ความรู ้และนวัตกรรมที่ตอบสนอง

ความตอ้งการของสังคม พันธกิจที่ 3 : บริการวิชาการและวิชาชีพที่ตอบสนองความ

ต้องการของสังคม พันธกิจที่ 4 : ท านุบ ารุง ส่งเสริม และเผยแพร่ศลิปะ วัฒนธรรม                 

อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง พันธกิจที่ 5 : การบริหารจัดการที่ดีด้วยหลักธรรมาภิบาลผูว้ิจัยได้

วิเคราะห์และสังเคราะหว์รรณกรรมจงึเสนอกรอบแนวคิดในความสัมพันธ์ระหว่าง                

ธรรมาภิบาลกับการบริหารมหาวิทยาลัยหลอมรวมสู่สัมฤทธิผล จ าเป็นต้องใชก้าร

ติดตอ่สื่อสารที่มคีุณภาพ ไว้วางใจต่อกัน ให้เขา้ใจตรงกัน สอดคล้องกับ สมคดิ ดวงจักร 

(2555) ได้ศึกษาประสิทธิผลของนโยบายการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาล                  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า ปัจจัยความส าเร็จของการน านโยบายการบริหารจัดการ

ตามหลักธรรมาภบิาลไปปฏิบัติ ประกอบด้วยปัจจัยหลัก คือ การบังคับใช้กฎหมายที่เป็น

ธรรม การสื่อสารและสมรรถนะของบุคลากร ซ ตอ้งให้ความส าคัญกับปัจจัยหลัก                     

4 ประการ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นประกอบด้วย 1. ความรูค้วามสามารถ (Competency) ของ

บุคลากรทุกฝ่ายในมหาวิทยาลัย 2. ความรว่มมอืร่วมแรงและร่วมใจ (Cooperation) ในการ

น าหลักธรรมาภบิาลไปปฏิบัติ 3. ระบบการสื่อสาร (Communication System) ในองค์กร             

ที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพระหว่างสภามหาวิทยาลัยฝ่ายบริหารมหาวิทยาลัยและ

บุคลากรมหาวิทยาลัย 4. มีการปฏิบัติตามกฎหมายที่เป็นธรรม จากการศกึษาว่า 

มหาวิทยาลัยนครพนม มีปรากฎการณ์ทางสังคมในเรื่องการสื่อสารในระบบสารสนเทศ 

เป็นข่าวในช่องทางต่าง ๆ ระหว่างสภามหาวิทยาลัยฝา่ยบริหารมหาวิทยาลัยและบุคลากร

มหาวิทยาลัย รวมทั้งมีปัญหาในเรื่องคดีต่าง ๆ ในศาลปกครองจ านวนมาก สาเหตุมาจาก

การสื่อสารภายในองค์การ ความไม่เข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าปัจจัย ระบบการ

สื่อสาร (Communication System) ขององค์การที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
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สัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม สอดคล้องกับผลการศกึษามหาวิทยาลัยหลอมรวม

ในต่างประเทศมีปัจจัยที่น าไปสู่สัมฤทธิผลของการหลอมรวมได้แก่ มหาวิทยาลัยโคโรลาโด 

(University of Colorado) (สัมพันธ์  พันธ์พฤกษ์และคณะ, 2551, หนา้ 50-53) 

มหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร์ (The New University Manchester) (Grant & Harman, 2008)

มหาวิทยาลัยเดลเฮ้าน์ซี่ (Dal housie University) มปีัจจัยที่มผีลตอ่สัมฤทธิผล 6 ปัจจัย 

หนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ คือ ปัจจัยด้านสื่อสารสารสนเทศทั้งภายในภายนอก 

ผูว้ิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า ปัจจัยด้านระบบการสื่อสารสารสนเทศภายในองค์การเป็นตัว

แปรกลางที่มอีิทธิพลต่อ สัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวิทยาลัยดังภาพประกอบ 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 ความสัมพันธ์หลักธรรมาภบิาล การสื่อสารภายในองค์การ และ

สัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

 

 2.3 ทฤษฎีการบริหารจัดการทรัพยากรต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอม

รวม (คน เงนิ วัสดุ วิธีปฏิบัติ)  

  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร Fayol, Henri (1923) การบริหารเป็นการใช้

ทักษะความสามารถในการจัดการ (Organizing) ประกอบด้วย การวางแผน (Planning), 

การจัดองค์การ (Organizing), การบังคับบัญชา (Commanding) การประสานงาน 

(Coordinating) และการควบคุม (Controlling) หรอื POCCC พบว่า พนักงานมีผลผลิตเพิ่มขึน้

เนื่องมาจากการมคีวามสัมพันธ์อันดตี่อกันในมิตรภาพและการท างานรว่มกันเป็นกลุ่มเป็น

วิถีทางที่ท าให้ประสบความส าเร็จสามารถน ามาประยุกต์ไปใช้กับองค์การ เรยีกว่า วิธี                

หลักธรรมาภิบาล 

1. หลักนิติธรรม 

2. หลักคุณธรรม 

3. หลกัความโปร่งใส 

4. หลักการมีส่วนรว่ม 

5. หลกัส านึกรับผิดชอบ 

6. หลักความคุ้มค่า 

 

 
ปัจจัยด้านสื่อสารภายในองค์การ 

 

 

สัมฤทธิผลการ

หลอมรวม 

มหาวิทยาลัย  
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ดีที่สุด (One Best Way) ผูบ้ริหารในแตล่ะองค์การจะเผชิญกับสถานการณเ์ฉพาะต้อง

วิเคราะหว์่าวิธีการใดที่สามารถใช้ในสถานการณ์ใหม่ ๆ การบริหารเป็นการจัดการอย่างมี

ระเบียบแบบแผนในการใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  บรรลุวัตถุประสงค์                      

การบริหารใช้ในการบริหารรัฐกิจ สว่น “การจัดการ”ใช้ในทางธุรกิจ การบริหารมุ่งเน้น             

ที่การก าหนดนโยบายและการวางแผน ส่วน “การจัดการ” เป็นการน าเอานโยบายและแผน

ไปด าเนนิงานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ (ทองหล่อ เดชไทย, 2535 ,หนา้ 5)  การบริหาร 

หมายถึง การท างานให้ส าเร็จโดยอาศัยคนอื่น (Gettingthingdone through other people) 

ผูบ้ริหารควร มีความหนักแน่นม่ันคง เป็นเสาหลักในการสร้างความเชื่อม่ัน มกีารแบ่งงาน

ให้ท าตามความช านาญ กระจายอ านาจ ดูแลภาพรวมองค์การ มีวธิีการบริหารเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ อย่างมปีระสิทธิภาพด้วยการใชท้รัพยากรและเทคโนโลยี              

ให้คุ้มค่า มคีวามร่วมมือทุกฝา่ยในองค์การ  จันทรานี สงวนนาม (2545 ,หน้า 11) กล่าวว่า

ประกอบด้วย กระบวนการการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม

ด าเนนิงานให้บรรลุจุดมุง่หมาย ด้วยการบริหาร คือ การวางแผน (Planning) การจัด

องค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controling) วิโรจน ์สารัตนะ 

(2545, หนา้ 3) ให้ความหมายการบริหาร หมายถึง กระบวนการของการวางแผนการจัด

องค์การ ศลิปะ ในการใชค้นเงินวัสดุอุปกรณ์ขององค์การและนอกองค์การ เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

 สรุปได้วา่การบริหาร หมายถึง กระบวนการที่ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ                  

ให้ด าเนินกิจการไปตามขั้นตอนการก าหนดแนวทางหรอืนโยบาย การสั่งการ  

การอ านวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบการปฏิบัติให้เกิดผลด้วยความเที่ยงธรรม 

โดยอาศัยความร่วมแรงรว่มใจในองค์การการใชท้รัพยากรและปัจจัยที่มอียู่ที่มอียู่อย่าง

จ ากัด เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ อย่างมปีระสิทธิภาพมีประสทิธิผล 

เกิดสัมฤทธิผล 

  2.3.1 ปัจจัยทางการบริหาร ทุกองค์การต้องมปีัจจัยขั้นพืน้ฐานหรือ

องค์ประกอบ หรอืทรัพยากรทางการบริหาร โดยทั่วไปถือว่าปัจจัยที่ส าคัญของการบริหาร

มีอยู่ 4 ประการ ซึ่งรูจ้ักกันในนามของ 4M ’s หรอืทรัพยากรทางการบริหาร จันทรานี 

สงวนนาม (มปป, หนา้ 28) ดังนี้ คือ 1. คน (Man) ได้แก่ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์การ

ที่รว่มกันท างานหรอืทรัพยากรมนุษย์ 2. เงนิ (Money) ได้แก่ งบประมาณที่ใชใ้นการบริหาร
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ทุก ๆ ส่วนขององค์การ 3. วัสดุสิ่งของ (Materials) ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้

ต่าง ๆ 4. การจัดการ (Management) ได้แก่ การบริหารงานองค์การ ปัจจัยขั้นพืน้ฐาน 

ในการบริหารงานเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ต้องน ามาเข้าสู่กระบวนการของการบริหาร 

ในมหาวิทยาลัยหลอมรวมในที่นี่คอืการจัดการศกึษาทางวิชาการ เพื่อให้บรรลุตาม

เป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ วิจิตร ศรสีะอ้าน (2544, หน้า 43) ได้เสนอความเห็นไว้วา่ในทาง

บริหารการศกึษา ถือว่า 4M’s อันได้แก่ คน (Men) เงนิ (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) 

และการจัดการ (Management) เป็นทรัพยากรที่เป็นปัจจัยพืน้ฐาน กล่าวคือ การบริหาร

การศกึษาจะส าเร็จตามเป้าหมายต้องอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ 

ได้รับงบประมาณสนับสนุนการด าเนินงานมากพอ มวีัสดุสิ่งของตามความตอ้งการของ

โครงการและแผนงาน มีระบบบริหารที่ดีมปีระสิทธิภาพ ทั้ง 4 ประการ เป็นทรัพยากร               

ในการบริหารจัดการ ความส าคัญของทรัพยากรทางการศกึษา มีดังนี้ 1. ท าให้สถานศกึษา

ด าเนนิการเรียนการสอน พัฒนาคนให้มีคุณภาพ ตามความมุ่งหมายของการจัดการศกึษา 

2. ช่วยส่งเสริมวิชาการให้มีคุณภาพ 3. มีบทบาทในการด าเนินภารกิจของสถานศึกษา             

ทุกเรื่องทั้งปริมาณและคุณภาพ คน (Man) นับได้ว่าเป็นปัจจัยขั้นพืน้ฐานที่ส าคัญที่สุด 

เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ใชห้รอืบริหารเงนิ วัสดุ สิ่งของและการด าเนินงานทุกอย่าง               

ในองค์การ ดังที่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ ฉบับที่ 11 ได้กล่าวไว้ว่า 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางของการพัฒนาทุกชนิดปัจจัยการบริหาร 4M มีดังนี ้

   2.3.1.1 ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) จัดเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ

ที่สุดและเป็นทรัพยากรหลักขององค์การ มนุษย์จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านอื่น ๆ เช่น

เครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ และเงนิทุน รวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อใชใ้นผลติ

สินค้า หรอืให้บริการการที่องค์การมคีวามเจริญก้าวหน้าสามารถแข่งขันได้จะต้องอาศัย

การรวมพลังของบุคคลกร การจัดระเบียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์รองรับ 

การเปลี่ยนแปลง ให้เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ มขีีดความสามารถและศักยภาพอย่าง

เหมาะสม มีกรอบของการบริหารที่ดี โดยยึดหลักธรรมมาภบิาล ผูป้ฏิบัติงานมีความพึง

พอใจ ตลอดจนมกีารใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด  

   Armstrong (1994, p.13) ให้ค าจ ากัดความการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า

หมายถึง ทรัพยากรบุคคลที่อุทิศตนเพื่อความส าเร็จอย่างยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ เป็นทรัพยากรอันมีคา่ที่สุดขององค์การ Mondy & Noe (1996, pp. 4–6)                       

ให้ความหมายว่าเป็นการใช้ทรัพยากรบุคคลที่มคีุณค่าใหป้ฏิบัติงานให้ส าเร็จ ประกอบด้วย 
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6 ด้าน คือ  การวางแผน  การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา                

การจา่ยค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ดูแลสุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์

และแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ Robert and David (2001, p. 4)  

ให้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่าหมายถึง การใชท้รัพยากรบุคคล 

อันทรงคุณค่าให้สามารถปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้ส าเร็จ  

โดยมีกระบวนการและหลักการ 7 ดา้น คอื การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก  

การพัฒนา การจา่ยค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล การดูแลสุขภาพ ความปลอดภัย 

แรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ Stone (2008, p. 3) ให้ความหมายว่า 

หมายถึง กิจกรรมในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์

ขององค์การ ค านึงถึงความพึงพอใจของบุคคลแต่ละบุคคลในด้านความตอ้งการจ าเป็น            

ขั้นพื้นฐาน Noe (2010, p. 4) ให้ค าจ ากัดความว่า กระบวนการในการก าหนดนโยบาย 

การวางระบบ และการด าเนินการที่มีผลต่อพฤติกรรมทัศนคตแิละผลการปฏิบัติงานของ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ สอดคล้องกับ DaveUlrich (2010, 

www.slideshare.net/natepannayavirach/ss-36879694 เมื่อ  22 /06/2015)                          

ให้ความหมายว่าหมายถึง การบริหารและพัฒนาบุคลากรเพื่อมุง่ให้บุคลากรเป็นคนเก่ง            

ทุกคน คน้หาสมรรถนะ (Competency) ที่เป็นจุดแข็ง ได้แก่สมรรถนะการน า (Leadership) 

ให้โอกาสแสดงศักยภาพในการท างาน เอาใจใส่สนับสนุนปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความรัก

และผูกพันกับองค์กร (Commitment /Engagement)  Stewart  and Brown (2011, p. 4)              

ได้อธิบายความหมายว่า หมายถึง การศกึษาและการปฏิบัติที่มุง่เน้นเกี่ยวกับบุคลากร              

ในองค์การทุกระดับผูว้ิจัยได้วิเคราะห์ความหมายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์               

ดังแสดงตาราง 11 
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ตาราง 11 วิเคราะห์ความหมายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์วรรณกรรมตา่งประเทศ 

 

 

 จากตาราง 11 วิเคราะห์ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  

การใชท้รัพยากรบุคคลที่มคีุณค่าให้ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าประสงค์ขององค์การอย่าง

ยั่งยืน  มกีารวางแผน  สรรหา คัดเลือก พัฒนา ให้ประโยชน์อย่างยุติธรรม ดูแลสุขภาพ 

ความปลอดภัย รักษาสัมพันธภาพ และวิจัยพัฒนา ให้บุคลากรทุกคนเป็นคนเก่ง มคีวามรู้ 

ความหมาย Armstrong  

(1994) 

Mondy  

& Noe 

(1996) 

Robert  

&David 

(2001) 

Stone  

(2008) 

Noe   

(2010,) 

Dave 

Ulrich 

(2010) 

Stewart  

&Brown  

(2011) 

รวม 

การใชบุ้คคลทีส่ามารถ

ทำงานให้ส าเร็จตาม
เป้าประสงค์ย่ังยืน 

√ √ √ √ √   5 

ค านึงถึงความพึงพอ

ใจความต้องการจ าเป็น

ขั้นพื้นฐาน 

   √    1 

สนใจพฤติกรรม ทัศนคติ

และผลการปฏิบัตงิาน 
    √ √  2 

มุ่งให้เป็นคนเกง่ทกุคน 

โดยการค้นหาสมรรถนะ  

ที่เป็นจุดแข็ง 

     √  1 

มุ่งให้เป็นคนเกง่มี

สมรรถนะการน า 
     √  1 

ให้โอกาสได้แสดง

ศักยภาพในการท างาน 
     √  1 

เอาใจใส่สนับสนุนท าให้มี

รักและผูกพันกับองคก์ร  
     √  1 

สรรหาคัดเลือกฝึกอบรม

ให้ประโยชน์เกือ้กูลดูแล

สุขภาพ ความปลอดภัย 

แรงงานสมัพันธ์ และวิจัย 

 √ √   √  3 

ศึกษาการปฏิบตัิที่มุง่เน้น

บุคลากรในองค์การทุก

ระดับ 

      √ 1 
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ความสามารถค้นหาคุณลักษณะการเป็นผู้น า (Leadership) สมรรถนะต่าง ๆ และ              

ให้ความสามารถในงาน 

   2.3.1.2 การเงนิงบประมาณมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยของรัฐด้านงบประมาณ การบริหารงบประมาณของมหาวิทยาลัยของรัฐ

มุ่งเน้น ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการมคีวามคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ บริหาร

มุ่งผลสัมฤทธิ์ มุ่งเน้นผลงาน.ให้มกีารจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา

รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริการการศึกษา การจัดการเรียนการสอนมาใช้บริหารจัดการ

เพื่อประโยชน์ทางการศกึษา สง่ผลใหเ้กิดคุณภาพที่ดขีึน้ เพื่อให้สถานศกึษาบริหารงาน 

ด้านงบประมาณ มีความเป็นอิสระคล่องตัวโปร่งใสตรวจสอบได้ ให้ได้ผลผลิตผลลัพธ์

เป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ.บริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างเพียงพอและ 

มีประสิทธิภาพ กระทรวงศึกษาธิการ ระบุบทบาทหน้าที่บริหารงบประมาณ คอื จัดตั้งและ

รับผิดชอบการใชจ้่ายงบประมาณของสถานศกึษาตามกฎหมาย ออกระเบียบ ขอ้บังคับ 

ประกาศ และแนวปฏิบัติ ฯลฯ เกี่ยวกับการบริหารการเงินและการจัดหารายได้จาก

ทรัพย์สินของสถานศกึษา (เอกสารประกอบการอบรม, หนา้ 97) งบประมาณ หมายถึง 

แผนการเงินที่ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คอื การประมาณการ“ค่าใช้จ่าย” กับ “การประมาณ

การรายรับ” ส าหรับงบประมาณของสถานศกึษาเป็นเงินที่จัดให้ตามแผนการจัดการศกึษา 

ตามแผนปฏิบัติการใชง้บประมาณ ที่ฝ่ายนโยบายได้อนุมัตใิห้ด าเนินการได้ (ถวิล มาตร

เลี่ยม, 2544 , หน้า  93) เป็นการบริหารการเงนิภายในหนว่ยงานที่สามารถด าเนินไปตาม

จุดมุง่หมายที่วางไว้เกี่ยวกับการเงนิ ประกอบด้วย 1. การเบิกจ่ายเงนิ 2. การรับเงนิเก็บ

รักษาเงินและน าเงนิส่งคลัง  3. การเบิกจ่ายงบประมาณบางประเภท 4. การก าหนดเกณฑ์

การจัดตัง้และจัดสรรงบประมาณ แผนการด าเนินงานการใชท้รัพยากรในช่วงระยะเวลา              

ทีก่ าหนดมีแผนงานส าหรับอนาคต (เพ็ญศรี  ภูอุ่ทัย, 2540, หน้า 75) ปรีชา คัมภรี์ปกรณ์ 

(2547, หนา้ 25) ได้กล่าวถึง แหล่งที่มาของทรัพยากรการศกึษา ดังนี ้1. งบประมาณ

แผ่นดนิ ได้แก่ หมวดเงินเดือน คา่จา้งจนถึงหมวดที่ดนิและสิ่งก่อสร้าง 2. เงนินอก

งบประมาณ เงินรายได้แผน่ดิน มีรายได้จากเงนิบ ารุงการศกึษาหรอืเงินอื่น ๆ 3. เงินลงทุน

ของสถาบันการศกึษาที่เป็นเอกชนแหล่งเงนิรายได้ส่วนใหญ่มาจากการลงทุนของเจ้าของ

กิจการ  4. ทรัพยากรจากชุมชน ได้แก่ จากบุคคล องค์กรต่าง ๆ เช่น สมาคม มูลนิธิ 

องค์การกุศลต่าง ๆ ทรัพยากรจากชุมชน 5. แหล่งทรัพยากรจากต่างประเทศ ในรูปของทุน

ผูเ้ชี่ยวชาญหรือวัสดุอุปกรณ์ ม ี3 แหล่ง คือ 1. ภาครัฐบาลงบประมาณแผน่ดิน                       

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

104 
 

2. ภาคเอกชน  3. รายได้จากการด าเนินงานของหน่วยงานทางการศกึษาเอง เช่น เงินค่า

บ ารุงการศกึษา ค่าหนว่ยกิต คา่ลงทะเบียน คา่วัสดุอุปกรณ์การศกึษา  

 สรุปการบริหารงบประมาณ หมายถึง การบริหารจัดการ วางแผน การใช้ 

งบประมาณที่ได้รับจัดสรร ทรัพย์สินมหาวิทยาลัย ที่มาจากการหลอมรวม การรับบริจาค

ช่วยเหลือจากแหล่งทรัพยากรในชุมชนภายในภายนอกประเทศ รายได้จากการด าเนินการ 

จัดการใหก้ารเบิกจ่ายมีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ และต้องเป็นไปตามกฎหมาย

ก าหนด ข้อบังคับ ประกาศ และแนวปฏิบัติ ฯลฯ  

   2.3.1.3 วัสดุสิ่งของ ครุภัณฑต์่าง ๆ ในการใช้ด าเนินงานของ

มหาวิทยาลัย การบริหารทรัพยากรวัสดุอุปกรณ์งานพัสดุ มีดังนี้ 1. พัสดุ หมายถึง สิ่งของ 

ที่ดนิบ้านเรอืน (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542, 2545 ,หน้า 581)                  

ส่วนระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วยการพัสดุ 2535 ได้ให้ความหมายของพัสดุว่า 

หมายถึง วัสดุ ครุภัณฑ์ ที่ดิน และสิ่งก่อสร้าง การพัสดุ หมายถึง การซือ้การจ้างการ

ซ่อมแซมบ ารุงรักษา จัดท าเอง แลกเปลี่ยน เช่า ยืม ควบคุมและด าเนินการอื่น ๆ                      

ในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่า ด้วยการพัสดุ พ.ศ. 2535 หมวด 1 ข้อ 52 วัสดุและ

ครุภัณฑส์ามารถจ าแนกตามความแตกต่างออกได้ดังนี้ 1. วัสดุสิ้นเปลืองหมายถึงสิ่งของ

เมื่อโดยสภาพเมื่อใช้แล้วย่อมสิน้เปลืองหมดไปเอง 2. วัสดุถาวร หมายถึง สิ่งของที่มี

ลักษณะคงทนถาวรแตม่ีอายุการใชง้านจ ากัด 3. ครุภัณฑ ์หมายถึงสิ่งของหรอืของใชท้ี่มี

ลักษณะคงทนถาวร 4. ที่ดินและสิ่งก่อสรา้ง หมายถึง พืน้ที่ ตามระเบียบที่ว่าด้วยราชพัสดุ 

สิ่งก่อสร้าง หมายถึง อาคารและสิ่งก่อสรา้งขึน้ในที่ดนิของมหาวิทยาลัย  

   2.3.1.4 การจัดการ (Management) การจัดการ  หมายถึง กระบวนการ

ท างานหรอืกิจกรรมที่กลุ่มบุคคลในองค์กร ร่วมกันท างาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์                    

ม ี5 ขั้นตอน Price Alan (2004, p. 110) ได้แก่ 1. การวางแผน (Planning)  2. การจัด

องค์การ (Organizing) 3. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding)  4. การประสานงาน 

(Coordinating) หมายถึง ภาระหน้าที่จะต้องเชื่อมโยงงานให้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน                    

5. การควบคุม (Controlling)  

 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ใชท้รัพยากรอย่างมคีุณค่า มคีวามสัมพันธ์กับ

สัมฤทธิผลขององค์การ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management–RBM) 

เป็นวิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์การเป็นหลัก มุง่เน้นที่ผลผลติและผลลัพธ์
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เพื่อผลักดันให้เกิด ระบบความรับผดิชอบและพร้อมรับการตรวจสอบ สัมฤทธิผลของ

องค์การ ประกอบขึน้จา“ผลผลติ” และ “ผลลัพธ์” ของการปฏิบัติงานมณีรัตน ์สุวรรณวารี  

(https://www.gotoknow.org/posts/458369) สรุปและเขียนเป็นสมการได้ดังนี้  

  ผลสัมฤทธิ์ (Results) = ผลผลิต (Outputs) + ผลลัพธ์(Outcomes) 

 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีหลักการดังนี้ 1. ความประหยัด (Economy) คือ  

การใชท้รัพยากรน้อยที่สุดในการผลิต โดยการใชป้ัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ทรัพยากร            

ในการผลิตดว้ยราคาที่ต่ าที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 2. ความมปีระสิทธิภาพ (Efficiency) คือ 

การเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Outputs) ได้แก่ การสร้างผลผลิต

ในระดับสูงกว่าปัจจัยน าเข้า ความมปีระสิทธิภาพ สามารถวัดได้โดยน าปัจจัยน าเข้าจรงิ

หารด้วยผลผลิตจรงิ หากได้ค่าที่นอ้ย แสดงว่า มผีลผลิตเพิ่มขึน้มากกว่าการเพิ่มขึ้นของ

ปัจจัยน าเข้า ซึ่งหมายถึง องค์การนี้มปีระสิทธิภาพ สัดส่วนตัวนีส้ามารถท าให้ดีขึ้นได้โดย

การปรับปรุงผลิตภาพ (Productivity) คอื การท าให้ผลผลติเพิ่มขึน้ในขณะที่ปัจจัยน าเข้า

คงที่ หรือโดยการประหยัด (Economizing) คอื การรักษาระดับผลผลิตให้คงที่แต่จะลด

ปัจจัยน าเข้าลง 3. ความมปีระสิทธิผล (Effectiveness) คือ การเปรียบเทียบระหว่าง

วัตถุประสงค์กับผลลัพธ์ของโครงการ ซึ่งหมายถึงระดับของการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้  

ตั้งไว้ลว่งหน้าของโครงการนั้น ๆ ว่าได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้เพียงไร ความมี

ประสิทธิผลมีความเกี่ยวข้องกับผลผลิตและผลลัพธ์  

 สรุปทรัพยากรทางการบริหาร หมายถึง ปัจจัยของการบริหารมอียู่ 4 ประการ 

ซึ่งรู้จักกันในนามของ 4M ’s หรอืทรัพยากรทางการบริหาร  ได้แก่ 1. คน (Man) ได้แก่

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลคือ ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 2. เงนิ (Money) ได้แก่ งบประมาณที่

ใช้ในการบริหารทุก ๆ ส่วนขององค์การ 3. วัสดุสิ่งของ (Materials) ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมือเครื่องใชต้่าง ๆ 4. การจัดการ (Management) ได้แก่ การบริหารงานองค์การของ

ผูบ้ริหารปัจจัยขั้นพืน้ฐานในการบริหารงานเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ตอ้งน ามาเข้าสู่กระบวนการ

ของการบริหาร  

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การบริหารจัดการวางแผน การใช ้การ

ธ ารงรักษาคนหรอืกลุ่มคนในมหาวิทยาลัยหลอมรวมที่ปฏิบัติงานตามพันธกิจ โดยได้รับ

การพัฒนา มกีารศกึษาอบรมและปฏิบัติงานตามพันธกิจ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย                 

ของมหาวิทยาลัย 
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 การบริหารทรัพยากรเงินงบประมาณ หมายถึง การจัดการ วางแผน การใช้ 

งบประมาณที่ได้รับจัดสรร ทรัพย์สินมหาวิทยาลัย ที่มาจากการหลอมรวม การรับบริจาค

ช่วยเหลือจากแหล่งทรัพยากรในชุมชน ภายในภายนอกประเทศ รายได้จากการด าเนินการ  

โปร่งใส ตรวจสอบได้ และต้องเป็นไปตามกฎหมายระเบียบ ประกาศ ฯลฯ ก าหนด 

ข้อบังคับ ประกาศ และแนวปฏิบัติ ฯลฯ เกี่ยวกับการบริหารการเงินของสภามหาวิทยาลัย 

 การบริหารวัสดุสิ่งของครุภัณฑ ์หมายถึงการจัดการวัสดุสิ่งของ ครุภัณฑ ์              

ต่าง ๆ ทีใ่ช้ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยทรัพยากรประเภทวัตถุและอาคารสถานที่

ทรัพยากรประเภทน้ีครอบคลุมวัตถุสิ่งของและอาคารสถานที่ทุกชนิดที่มอียู่ ให้เกิดรายได้

และสามารถใช้รว่มกันได้ 

 การจัดการ (Management) การจัดการ หรือ Management หมายถึง 

กระบวนการท างานหรอืกิจกรรมที่กลุ่มบุคคลในองค์กร ร่วมกันท างานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ตามแนวทางที่ก าหนดไว้ 5 ขั้นตอนประกอบด้วย การวางแผน การจัด

องค์การ การบังคับบัญชาสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม 

 ความส าคัญของการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นกิจกรรมส าคัญวิธีการ

บริหารงานของภาครัฐที่มุง่ผลสัมฤทธิ์ โดยยึดประชาชนเป็นเป้าหมายหลักในการท างาน

เน้นผลลัพธ์มากกว่าปัจจัยน าเข้า กระบวนการท างาน และกฎระเบียบที่เคร่งครัด โดยจะมี

การวัดผลอย่างเป็นรูปธรรม ใหค้วามส าคัญกับการก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ วัตถุประสงค์ 

เป้าหมายที่ชัดเจน และก าหนดผลผลิต ผลลัพธ์ที่สอดคล้องกัน รวมถึงมีการก ากับติดตาม

ผลการด าเนินงานที่ชัดเจน ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความรับผดิชอบต่อประชาชน

ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ มคีวามคุ้มค่าในการใช้ภาษีของประชาชนและงบประมาณแผ่นดิน             

การบริหารงานมุง่ผลสัมฤทธิ์มีความเชื่อมโยงกับการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ทีใ่ช้ วิสัยทัศน ์

พันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ซึ่งอยู่ในองค์กร เป็นกรอบในการก าหนดปัจจัยหลักแหง่

ความส าเร็จ และตัวชีว้ัดผลการด าเนินการ เป็นเครื่องมือชว่ยประเมินความส าเร็จของ             

การด าเนินงานตามกลยุทธ์ เป็นกรอบในการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเทียบกับ

เป้าหมาย ความก้าวหน้าของการบริหาร หากผลงานไม่เป็นไปตามเป้าหมายผู้บริหาร

องค์กรควรปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ใหเ้หมาะสม ผูว้ิจัยสามารถสังเคราะหอ์งค์ประกอบ

ทรัพยากรทางการบริหารที่มคีวามสัมพันธ์กับสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวมได้              

4 ประการสามารถแสดงดังภาพประกอบ 12 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

107 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 องค์ประกอบทรัพยากรการบริหารมหาวิทยาลัย 

 

  2.3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิกับการสื่อสารต่อ

สัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

   ในการบริหารทรัพยากรเป็นการเพิ่มประสทิธิภาพและประสิทธิผลของ

หนว่ยงาน หลักการบริหารทรัพยากรแต่ละประเภทจะมีหลักที่แตกต่างกันออกไป เชน่ 

หลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลักการบริหารการเงินหลักในการบริหารทรัพยากร

โดยส่วนรวมมี 3 ประการ คือ 1. หลักความเสมอภาคในการบริหารทรัพยากรโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการจัดสรรทรัพยากรนั้นให้ความเสมอภาคในด้านโอกาส ความเสมอภาคในด้าน

คุณภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งในมหาวิทยาลัยหรอืสถาบันการศกึษา ได้แก่ 1. ความเสมอภาค 

(Equity) นัน้ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทด้วยกัน คือ 1. ความเสมอภาคในแนวราบ 

ได้แก่ การที่นักศึกษาได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน มีความเสมอภาคในแนวตั้ง ได้แก่ การ

ปฏิบัติกับนักศึกษาที่แตกต่างกัน 2. หลักประสิทธิภาพ ในการบริหารทรัพยากรมีจ ากัด 

ได้แก่ ความมีประสิทธิภาพ ในการบริหารทรัพยากรควรพิจารณาว่าทรัพยากรที่มีจ ากัดนั้น

จะใช้ทรัพยากรอย่างไรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 3. หลักประสิทธิผล คือการบรรลุเป้าหมาย

หรอืวัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน การบริหารทรัพยากร คือ การพยายามหาสิ่งต่าง ๆ                 

มาช่วยเหลือสนับสนุนให้กิจกรรมต่าง ๆ บรรลุผล ต้องอาศัยปัจจัยหลัก  4 M’s                      

ทรัพยากรมนุษย ์

การเงินงบประมาณ

มหาวิทยาลัย 

วัสดุสิ่งของครุภัณฑ์ 

ต่าง ๆ 

การจัดการ

(Management) 

ทรัพยากรการบรหิาร

มหาวิทยาลัย 
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อันประกอบไปด้วย คน (Man) วัสดุ (Material) เงนิ (Money) และการจัดการ 

(Management) ถ้าขาดปัจจัยอาจจะไม่สามารถด าเนินการท างานบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กรได้ในสถานการณ์ปัจจุบัน เราอยู่ในโลกยุคโลกาภวิัตน์ มีการใช้เทคโนโลยีในการ

ท างาน  มีการตดิต่อสื่อสารที่รวดเร็ว ทันสมัย ใช้คอมพิวเตอร์ช่วยบันทึกข้อมูลค้นหาข้อมูล

องค์ความรู้ เทคโนโลยีเป็นปัจจัยหลักเป็นผลดีกับองค์กรชว่ยประหยัดเวลา ธัญญรัตน ์

อินทร์เมอืง (2554) ได้ศกึษาเรื่อง ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับความส าเร็จ 

ในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย

นเรศวร พบความสัมพันธ์ดังนี้ 1. ความคาดหวังเป็นปัจจัยในการสรา้งบรรยากาศ                

การสื่อสารภายในองค์กรกับ ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน              

2. ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรจะเกิดขึ้นได้ องค์กรควรก าหนดเป็นนโยบาย

ประกอบด้วย นโยบายด้านการเผยแพรข่่าวสารภายในองค์กร นโยบายด้านการสร้าง

บรรยากาศการสื่อสารภายในองค์กร และนโยบายด้านการสร้างความพอใจการสื่อสาร

ภายในองค์กร และสรุปว่าการสื่อสารภายในองค์กร หมายถึง การสื่อสารที่เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ ผูส้่งสารและผู้รับสารมีความเข้าใจที่ถูกต้อง ได้รับข่าวสารที่รวดเร็ว                      

มีความสัมพันธ์ ส่งผลใหก้ารด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวรประสบผลส าเร็จ ผูว้ิจัย

สังเคราะหไ์ด้วา่ทรัพยากรทางการบริหารมีความสัมพันธ์กับการสื่อสารภายในองค์กรมีผล

ต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวมดัง ภาพประกอบ 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13 ทรัพยากรการบริหารเป็นปัจจัยที่มผีลต่อการสื่อสารในองค์การต่อ

สัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

 

การบรหิาร ทรัพยากรการ

บรหิาร 

1. ทรัพยากรมนุษย์ 

2. การเงินงบประมาณ

มหาวิทยาลัย 

3. วัสดุสิ่งของครุภัณฑ์ ตา่งๆ 

4. การจัดการ (Management) 

การสื่อสาร 

ในองค์การ 

 

 

สัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัยหลอม

รวม 
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 จากภาพประกอบ 13 สรุปว่าทรัพยากรทางการบริหารจะเกิดประสทิธิผลบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายเมื่อมีการจัดการโดยผ่านการสื่อสารภายในองค์กรเกิดผล

สัมฤทธิผลในการบริหารทรัพยากรของมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

 2.4 แนวคิดทฤษฎีวัฒนธรรมองคก์ารต่อสัมฤทธิผลการหลอมรวมมหาวิทยาลัย 

  วัฒนธรรมองค์การสะท้อนถึงค่านิยมความเชื่อและแบบแผนทางพฤติกรรม

ที่ยอมรับและปฏิบัติของสมาชิกขององค์การ เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างาน 

ในองค์การ วัฒนธรรมที่สร้างสรรค์จะช่วยหล่อหลอมใหบุ้คคลในองค์กรมคีวามภาคภูมใิจ       

มีความฮึกเหิม กล้าคิดกล้าท า รักและผูกพันในองค์การ เกิดจติส านึกแหง่การรว่มคิดร่วม

ท า เป็นปัจจัยที่ก าหนดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระดับความพอใจของบุคลากร ไปสู่

สัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัย การจัดการทุนมนุษย์ด้วยการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพ  

สร้างค่านิยม หล่อหลอมทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ด าเนินการพันธกิจใหส้ัมฤทธิผล สามารถ

สร้างความได้เปรียบ วัฒนธรรมของสถาบันการศึกษาที่หลอมรวมที่มคีวามแตกต่าง

หลากหลาย และเช่ือมโยงบุคลากรให้เกิดความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยหลอมรวม ค่านิยมนี้

สามารถแสดงออกมาในรูปของวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture หรือ Corporate 

Culture)  ซึ่ง Denison (1990, p. 1) ใหค้ าอธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 

มีหน้าที่เป็นกลไกส าคัญในการสร้างแนวทางให้องค์การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก

เพื่อใหม้ีเสถียรภาพสามารถอยู่รอดเติบโตได้ ผันแปรไปตามระดับค่านิยมร่วม (Shared Values) 

ที่ยึดถือจนกลายเป็นวัฒนธรรมทีไ่ด้รับการยอมรับจากบุคลากรภายใน ก็จะกลายเป็น

วัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Strong Culture) การมีประสิทธิภาพองค์การสูงขึ้นมีผลต่อสัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัยหลอมรวมที่มคีวามหลากหลายทางวัฒนธรรม ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

มาหลอมรวมในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้น าองค์การไปสู่ประสทิธิผลของ

องคก์าร การหลอมรวมจงึเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การและสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัย

หลอมรวมที่จะเกิดขึ้น 

  2.4.1 ความหมายวัฒนธรรมองคก์าร 

  วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยภายในองค์การ มีผลกระทบต่อพนักงาน                

การจัดการและองค์การ มีอิทธิพลต่อความคิด ความรูส้ึกและการกระท าของพนักงาน 

(Williams, 2008, p. 46) มีผลต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ สามารถ

สร้างความได้เปรียบในการแขง่ขันแก่องค์การ คอืท าให้ยอดขายสูงขึน้ลดค่าใช้จา่ย หรอื

เพิ่มมูลค่าทางการเงินให้องค์การ ถ้าเป็นวัฒนธรรมที่หายากมีลักษณะหรอืคุณสมบัติที่ไม่
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สามารถพบเห็นในองค์การอื่น ๆ และไม่สามารถลอกเลียนแบบวัฒนธรรมนั้นได้อย่าง

สมบูรณ์ เช่น ช่ือเสียง ประสบการณท์ี่สั่งสมมายาวนาน  Barney (1986, pp. 656-665) 

กล่าวว่า วัฒนธรรมมิใช่พฤติกรรมที่สังเกตได้แตเ่ป็นความจริงที่สังคมสร้างขึ้นมา ที่ด ารง

อยู่อย่างเป็นอิสระ มาจากพฤติกรรมร่วมของกลุ่ม มีลักษณะ 4 ประการ คือ 1. ความมี

เสถียรภาพเชิงโครงสร้าง หมายถึง ลักษณะของวัฒนธรรมที่มคีวามคงทน ด ารงอยู่แม้

สมาชิกองค์การจะจากไป เป็นสิ่งเปลี่ยนแปลงยากมีเสถียรภาพ  แสดงความสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิก 2. เป็นจติใต้ส านึกของกลุ่มมองเห็นจับต้องได้นอ้ย 3. มกีารพัฒนาขยาย

ออกไปครอบคลุมหนา้ที่กลุ่ม แทรกซึมแพร่กระจายมีอิทธิพลต่อวิธีการปฏิบัติงาน                

การปรับตัว 4. การสร้างแบบแผนจะบูรณาการสู่กระบวนทัศนท์ี่ใหญ่กว่า มีแบบแผนมา

จากความต้องการของมนุษย์ในการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างมเีหตุผลมีระเบียบ Denison 

(1990, p. 1) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองคก์ารเป็นค่านิยมความเชื่อมหีลักการ                 

เป็นรากฐานของระบบการจัดการองคก์ารและกลุ่ม มีพฤติกรรม หลักการ การปฏิบัติและ

ด ารงอยู่ได้ Chatman and Caldwell (1991, p. 1) อธิบายว่าหมายถึงรูปแบบการตระหนักรู้

ร่วมกันของสมาชิกในสังคม ชุดของค่านิยมความเชื่อ ฐานคติ ที่มรีูปแบบของการปฏิบัติ

ร่วมกนั บ่งบอกลักษณะของสมาชิก มีการถ่ายทอด แนวทางที่ถูกต้อง มีผลต่อองค์การ

ทนทานตอ่การเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับความหมายของวัฒนธรรมที่ Schien (2004, p. 

6) ให้ความหมายว่าเป็นแบบแผนฐานคติ พืน้ฐานรว่ม ซึ่งมีการเรียนรู้ในองค์การ สามารถ

แก้ปัญหา ปรับตัวใหส้อดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยการบูรณาการสิ่งที่อยู่ภายใน

องค์การ เมื่อแบบแผนของฐานคติสามารถด าเนินการไปได้อย่างดมีีความสมเหตุสมผล 

แบบแผนนีจ้ึงได้รับการถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหมข่ององค์การในฐานะที่เป็นแนวทาง                 

ที่ถูกต้องส าหรับการรับรู้ การคิด การรู้สกึที่เกี่ยวข้องกับปัญหา ความไร้ระเบียบ ไร้เหตุผล

ท าให้มนุษย์กังวล จึงท างานหนักเพื่อลดความกังวล กลายเป็นแบบแผนของกลุ่มในองค์การ

ที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผล สมบัติ กุสุมาวลี (2552, หนา้ 113) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรม

องค์การหมายถึง ชุดของค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจ ทัศนคติและวิธีคิดที่สมาชิกของ

องค์การนัน้ยึดถือร่วมกัน และเป็นสิ่งที่ถ่ายทอดต่อเนื่องไปยังสมาชิกรุ่นใหม่จะถูกใช้และ

ยึดถือจนกลายเป็นบรรทัดฐานที่ส่งผลต่อวิธีคิด ความรู้สึกพฤติกรรม ของผูบ้ริหารและ

บุคลากรที่แสดงออกต่อกัน แสดงออกต่อบุคคลอื่นนอกองค์การด้วย เป็นสิ่งที่สามารถ

สังเกตเห็นและยากต่อการสังเกต คือ 1. วัฒนธรรมองค์การระดับที่มองเห็น เช่นสัญญา

ลักษณ์ พิธีกรรม ค าขวัญ สโลแกน พฤติกรรมแสดงออกต่อกัน ภาษาที่ใช ้การแตง่กาย            
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2. วัฒนธรรมองค์การในระดับลึกยากต่อการมองเห็นเช่น ค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติ วิธีคิด 

รวมเรียกว่า กระบวนทัศน ์วัฒนธรรมเป็นวิถีชีวติ กระบวนการของการคิดรว่มกัน               

การแสดงความเห็นรว่ม ตกผลึกเป็นความเห็นพ้องที่ใช้เป็นแนวทาง เป็นหลักยึดถือรว่มกัน  

 สรุปวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม ความเข้าใจ ทัศนคติ               

วิธีคิดที่ผูบ้ริหารและบุคลากรยึดถือรว่มกัน สามารถถ่ายทอดไปสู่สมาชิกใหมเ่ป็นบรรทัด

ฐานที่ส่งผลต่อความคิดความรูส้ึกที่แสดงออกต่อกันในองค์การและต่อบุคคลอื่น ซึ่งสิ่งนี้

เป็นวัฒนธรรมที่ยากต่อการสังเกตุเห็น ส่วนวัฒนธรรมองค์การที่สังเกตุเห็นได้เช่น ค าขวัญ

สโลแกน พิธีกรรม พฤติกรรมการแสดงออก เป็นสิ่งตระหนักรู้รว่มกัน มอีิทธิพลต่อ

สัมฤทธิผลหรือความล้มเหลวขององค์การโดยผา่นการถ่ายทอดสื่อสาร 

  2.4.2 องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 

  ในด้านองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การในต่างประเทศจากการทบทวน

วรรณกรรม Hewlet Pacale and Athos (1981, quoled in Lessem, 1990, pp. 32-33) 

ศกึษาเรื่องวัฒนธรรม บริษัทญี่ปุ่นและอเมริกาพบว่าวัฒนธรรมองค์การที่ท าให้บริษัทญี่ปุ่น

ประสบความส าเร็จมากกว่าบริษัทอเมริกา มีสององค์ประกอบคือ วัฒนธรรมองค์การด้าน

แกร่ง  ได้แก่ กลยุทธ์  โครงสร้างองค์การ ระบบ สว่นด้านอ่อน  ได้แก่ ทักษะ สไตล์                

การบริหารบุคคล  ค่านิยมร่วม  บริษัทญี่ปุ่นจงึมสี่วนคล้ายกันในด้านแกร่ง แตบ่ริษัทญี่ปุ่น

มีจุดเด่นเรื่องด้านอ่อนซึ่งเป็นจุดแข็งของวัฒนธรรมมีงานวิจัยของ Calori and Sanin 

(1991,p. 49-74) , Kotter and Heskett (1992) , Denison and Mishra (1995, pp. 204-

205) ศกึษาพบว่า วัฒนธรรมองคก์ารที่แกร่ง (Strong Corporate Culture) ท าให้ผล

ประกอบการทางการเงินสูงขึน้ DenisonandNeale (1995, p.9) ได้ขยายตัวแบบเดิมออกไป

มีมิตยิ่อย ต่อมามีววิัฒนาการตัวแบบที่ชัดเจน มีวัฒนธรรมพันธกิจ 4 ตัวแบบ Denison,Cho 

and Yong (2000, p. 1) มีรายละเอียด ดังนี้ 1. วัฒนธรรมส่วนรว่ม (Involvement Culture) 

เป็นวัฒนธรรมที่มลีักษณะที่องค์การมุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริการ มีโครงสร้าง

แบบไม่เป็นทางการท างานเป็นทีม เน้นการมีสว่นรว่มใช้ขับเคลื่อนงาน มีการพัฒนา

สมรรถภาพของบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง มีองค์ประกอบ ได้แก่ 1.) การสนับสนุนเสริมสร้าง

อ านาจ (Empowerment) คือ กระจายอ านาจในการตัดสินใจในการท างานแก่บุคลากรให้มี

การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความผูกพันกับงานรู้สกึว่าเป็นเจา้ของ 

ร่วมตัดสินใจในเรื่องที่มผีลต่องาน มีการวางแผนองค์การ  2.) เน้นการท างานเป็นทีม 

(Team Orientation) คอื สนับสนุนให้มกีารรว่มมอืกันท างานระหว่างสายงานที่ต่างกัน 
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บุคลากรท างานเป็นทีม เป็นกลไกการปฏิบัติการมากกว่าสั่งการตามสายบังคับบัญชา                

มีระบบงานที่เช่ือมโยงระหว่างงานที่ท ากับเป้าประสงค์ 3.) การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร 

(Capability Development) คือ พัฒนาบุคลากรในทุกระดับ มอบหมายอ านาจหน้าที่เพื่อให้

บุคลากรด าเนินการได้ด้วยตนเอง มีการลงทุนเพื่อสร้างสมรรถภาพทักษะในการปฏิบัติงาน 

บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่า ท าให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน 2. วัฒนธรรม

เอกภาพ (Consistency Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึงการมีวัฒนธรรมที่มกีาร

ประสานงานที่ดีที่เข้มแข็ง มีพฤติกรรมมคี่านิยมแกนกลางผู้น าและผูต้ามมทีักษะในการ

บรรลุข้อตกลงแม้วา่จะมีทัศนะที่แตกต่างกันมีระดับการยอมรับสูง องค์ประกอบหลัก

วัฒนธรรมเอกภาพ ได้แก่ 1.) ค่านิยมแกนกลาง (Core Values) คอื ค่านิยมที่ผูบ้ริหาร

ปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองบอกหรือสอนผูอ้ื่น มีกลุ่มค่านิยมที่มีความชัดเจน และคงเส้นคงวาที่ใช้

เป็นแนวปฏิบัติ หากบุคลากรละเมดิหรอืละเลยค่านิยมแกนกลางจะได้รับการมองว่าเป็น

การสรา้งปัญหาแก่องคก์าร มจีรรยาบรรณที่เป็นแนวทางส าหรับการปฏิบัติแก่บุคลากร

อย่างชัดเจนวา่สิ่งใดผดิถูก 2.) การตกลงร่วม (Agreement) คือ บุคลากรสามารถบรรลุ

ข้อตกลงรว่มกันได้ง่ายเมื่อมีความคิดเห็นแตกต่างกันแม้จะมีปัญหามากเพียงใดก็ตาม 

สามารถร่วมกันก าหนดแนวทางปฏิบัติชัดเจน สิ่งใดถูกต้องสิ่งใดไม่ถูกต้อง ไม่พึงกระท า  

3.) ความรว่มมอืและการบูรณาการ (Coordination and Integration) คอื การแสดงออก

วิธีการปฏิบัติงานที่คงเส้นคงวา พิจารณาจากแม้มีบุคลากรจากฝา่ยหรอืสายงานที่แตกต่าง

กัน แตม่ีทัศนะมุมมองต่อการท างานเหมอืนกัน มีความง่ายในการประสานงานเพื่อด าเนิน

โครงการ 3. วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) องค์การตอ้งเผชิญกับสิ่งแวดล้อม

ภายนอก ต้องมกีารปรับตัว เรียนรูค้วามผดิพลาดและมีประสบการณใ์นการสร้างสรรค์            

มีการเปลี่ยนแปลงระบบอย่างตอ่เนื่อง ปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการ มีองค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Creating 

Change) คอื การมกีารท างานที่ยืดหยุ่นง่าย ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม

ภายในภายนอกองค์การ น าวิธีการท างานใหม่ ๆ มาใช้ มีการปรับปรุงวธิีท างานอย่าง

ต่อเนื่องฝ่ายต่าง ๆ ให้ความร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างด ีการเน้นผูร้ับบริการ 

(Customer Focus) คอื มีการน าข้อเสนอแนะของผูร้ับบริการมาใช้เป็นข้อมูล           ในการ

ตัดสินใจ ปรับปรุงการท างานบุคลากรมคีวามเข้าใจความตอ้งการและความจ าเป็นของ

ผูร้ับบริการ สนับสนุนให้บุคลากรตดิต่อกับผู้รับบริการโดยตรง  การเรียนรู้ขององค์การ 

(Organization Learning) คอื มกีารสนับสนุนให้รางวัลแก่ผูท้ี่สรา้งนวัตกรรม วิธีการใหม่ ๆ 
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มาใช้สรุปบทเรียนในการท างาน เรียนรูน้ ามาแลกเปลี่ยนความรู้แนวทางปฏิบัติที่ดี 4. 

วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) มสี านึกชัดเจนน าไปสู่การก าหนดเป็นเป้าหมาย

วัตถุประสงค์และยุทธศาสตร์ มีภาพอนาคต มีวิสัยทัศน์ ที่ตอ้งการเป็นในอนาคต จึงมกีาร

เปลี่ยนแปลงพันธกิจขององค์การ มอีงค์ประกอบ ได้แก่ 1.) ทิศทางยุทธศาสตรแ์ละความ

มุ่งมั่น มีเป้าประสงค์และทิศทางในระยะยาว มีพันธกิจที่ชัดเจน บุคลากรเข้าใจตรงกันและ

ใช้เป็นกรอบแนวทางการเปลี่ยนแปลง ตามยุทธศาสตร์ 2.) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ มี

ลักษณะบุคลากรมีการตกลงรว่มกันในการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย          มีภาพ

อนาคตที่เป็นจริงได้ ก าหนดตัวชี้วัดวัตถุประสงค์ สร้างวิสัยทัศน์ ร่วมที่แสดงภาพอนาคต

เป็นอย่างไร  สร้างความกระตอืรอืร้น แรงจูงใจแก่บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงาน ใหบ้รรลุ

เป้าหมายระยะสั้นโดยไม่ท าลายเป้าหมายระยะยาว (Denison and Haaland and Goelzer 

(2003, p. 209) ส่วนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม เชน่ Xerox เป็นบริษัทด าเนนิธุรกิจ

เกี่ยวกับเอกสาร เติบโตเป็นบริษัทระดับโลกมีพนักงาน 85,000 คน Carter et al.,(2001, 

pp. 159-184) กล่าวว่า ซีร็อกเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานจากรูปแบบเดิม  เป็น

วัฒนธรรมแบบผูป้ระกอบการ บริหารตนเองสร้างงานเพื่อชุมชน เพิ่มความพึงพอใจ แก่

ลูกค้าให้อ านาจการตัดสินใจแก่พนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานมสี่วนรว่มพัฒนาองค์การ 

สร้างวัฒนธรรมใหอ้ านาจ การให้อ านาจ หมายถึง พนักงานรับผดิชอบตอบสนองความ

ต้องการ แก้ปัญหาให้ลูกค้า พัฒนากระบวนการท างานอย่างตอ่เนื่อง ให้โอกาสพนักงาน

แสดงศักยภาพ ท าให้ลูกค้าพอใจตอ่สินค้าและบริการมากขึ้น มีการบูรณาการการท างาน

เป็นทีม มีการสื่อสารแบบเปิดกว้าง มีการฝึกอบรมและเสริมแรงอย่างต่อเนื่องกับพนักงาน 

ให้รางวัลช่ืนชมยกย่อง สอดคล้องกับการสรา้งวัฒนธรรมองคก์ารของสายการบิน 

Southwest Airlines ตามที่ Krames (2003, pp. 173-195) สร้างการได้เปรียบคู่แข่ง สรา้ง

รายได้ตอ่เนื่องมีวัฒนธรรมเป็นหนึ่งเดียว พนักงานมคีวามจงรักภักดีบรรยากาศองค์การ

เหมอืนเครือญาติในครอบครัว ซีอีโอของบริษัทไม่ชอบท างานแบบราชการที่มกีารตัดสินใจ

ล่าช้า สร้างวัฒนธรรมขึน้ใหม่โดยคัดสรรพนักงานที่ตอ้งการพัฒนาเกณฑก์ารจา้งงาน ลด

การควบคุมท าให้พนักงานอุทิศตนมากขึ้น ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้น าวัฒนธรรม จา่ย

ค่าตอบแทนผู้บริหารจ านวนน้อยแตจ่่ายค่าตอบแทนพนักงานมาก จึงเป็นวัฒนธรรมผล

การปฏิบัติงานระดับสูง (High-Performance Culture) ที่ลดการบังคับบัญชาน้อยลง 

วัฒนธรรมของ Southwest ให้ความส าคัญแก่ความได้เปรียบการแขง่ขัน  สิ่งที่จับต้องไม่ได้  

ส าคัญมากกว่าสิ่งจับต้องได้  เนื่องจากสิ่งจับต้องได้สามารถลอกเลียนแบบได้แต่สิ่งที่
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เลียนแบบได้ยากที่สุด คอื จิตวิญญาณของพนักงาน Kelleher เห็นว่า ความสามัคคีเป็น

หัวใจส าเร็จในองค์การใช้กลุ่มเฉพาะกิจแก้ไขปัญหา เป็นองค์การที่เป็นผู้ประกอบการ 

ศกึษาวัฒนธรรมของ Nordstrom ที่ให้บริการดีเยี่ยมอันดับหนึ่ง Spector and Mc Carthy 

(2005, pp. 97-130) พบว่า มีวัฒนธรรมองค์การที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1. ให้อสิระแก่

พนักงาน เช่ือว่ากฎระเบียบ ข้อบังคับเอกสารและช่องทางสื่อสารที่เข้มงวด เป็นอุปสรรค

ต่อการจูงใจพนักงาน ใหพ้นักงานด าเนินงานเหมอืนเจ้าของกิจการโดยให้อ านาจ กระตุ้น

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของแบ่งปันผลก าไร 2. วัฒนธรรมให้บรรลุเป้าหมายโดยผลักดัน           

การแขง่ขันที่ใช้ความผูกพันส่วนตัว   

 องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การในประเทศไทย สมบัติ กุสุมาวล ี(2552, หน้า

114) กล่าวว่า องค์การที่มีวัฒนธรรมที่เข็มแข็ง มีวสิัยทัศนท์ี่สามารถสร้างพลังใจใหค้น           

ในองค์การมคีวามเชื่อศรัทธามีคา่นิยมพื้นฐานรว่มกัน มุ่งมั่นมีความภูมิใจ เคารพเชื่อถือกัน

และกัน เน้นความสัมพันธ์ระยะยาวมีความสุขในที่ท างาน น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงมาเป็นแนวทางในการก าหนดค่านิยมวัฒนธรรม ดังนี้ บุคลากรมีค่านิยมเรื่อง

พอประมาณ ด ารงชีวติแบบพออยู่พอกิน พึ่งพาตนเอง มานะอุตสาหะ การพึ่งพาอาศัยกัน

การท างานรว่มกันรู้จักการให้ การรับรู้รัก สามัคคี ท างานอย่างมสีติปัญญา สงบ                   

มีหลักการ วิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบเน้นการปรับตัวมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการศกึษาของ พิณญาดา อ าภัยฤทธิ์ (2554) พบว่า องค์ประกอบ

วัฒนธรรมที่ท านายประสิทธิผลองค์การได้ดี คือ วัฒนธรรมเน้นการมีส่วนรว่ม วัฒนธรรม

เน้นความมีเอกภาพ วัฒนธรรมเนน้การปรับตัว และวัฒนธรรมเน้นพันธกิจ  มีความ

คล้ายคลึงกับผลการศกึษาของ ณัฐธิดา ชูเจรญิพิพัฒน์ (2555) ที่ศกึษา วัฒนธรรม               

ในองค์กรที่มผีลตอ่การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ พบว่า

วัฒนธรรมที่มผีลต่อการปฏิบัติงาน คอื วัฒนธรรม ที่เน้นความม่ันคง รายละเอียด ผลงาน 

ปฏิบัติงานเป็นทีม นวัตกรรม การยอมรับความเสี่ยง เน้นแขง่ขันเอาชนะคู่แขง่ทางธุรกิจ 

สุรนิทร์ ชุมแก้ว (2556) พบว่า วัฒนธรรมองคก์ารแบบเน้นพันธกิจ แบบเน้นการมีส่วนร่วม 

และแบบเน้นความรับผดิชอบต่อสังคม ร่วมกันท านายพฤติกรรมการท างานตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูว้ิจัยจงึได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ               

ที่มอีิทธิพลต่อสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวมสามารถแสดงดังตาราง 12 
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ตาราง 12 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การจากวรรณกรรมในและ 

             ต่างประเทศ 
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วัฒนธรรมส่วนร่วม  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

วัฒนธรรมเอกภาพ  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

วัฒนธรรมปรับตัว √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  

วัฒนธรรมพันธกิจ 

 
√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

รวม 
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 จากตาราง 12 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ นั้นมคีวามคล้ายคลึงและ

เหมอืนกันใน 4 องค์ประกอบมีความถี่สูงสุดถึงร้อยละ 87.50 ใน 4 องค์ประกอบ                      

ที่สอดคล้องกับการวิเคราะหข์อง Denison,Cho and Yong (2000, p. 1) คือ 1. วัฒนธรรม

ส่วนรว่ม (Involvement Culture) 2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture)                          

3. วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) 4. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture)               
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ซึ่งสามารถแสดงภาพผลการวิเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การดังแสดงใน

ภาพประกอบ 14 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 14 องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 

 

 2.4.3 ความส าคัญและความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การกับการสื่อสารและ

สัมฤทธิผลขององค์การ 

 วัฒนธรรมองค์การสามารถจ าแนกออกเป็นหลายลักษณะหรอืหลายมิติ 

ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองคก์ารมีลักษณะหรือมิติอย่างไรกับประสิทธิผลองค์การนัน้

ขึน้อยู่กับบริบทขององค์การเป็นส าคัญ Cameron et al. (1988) กล่าวว่าในองค์การจะมี

รูปแบบใดปริมาณมากน้อยเท่าใดขึน้อยู่กับวงจรชีวิตองค์การดว้ย องค์การเพิ่งก่อตั้ง                 

มีขนาดเล็ก จงึมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง ต่อมาเปลี่ยนมาให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ จน

เมื่อองค์การใหญ่ขึน้ จะมีลักษณะแบบราชการ (Hierachy Culture) มเีสถียรภาพสามารถ

อยู่รอดเติบโตปรับตัวได้ ค่านิยมรว่มที่ยึดถือได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางเป็น

วัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง (Strong Culture) ระดับการมีประสิทธิภาพองค์การก็ยิ่งมีระดับสูง

มากขึ้น ก่อใหเ้กิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน สอดคล้องกับ Dension (1990, p. 2-3) 

พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การเนื่องจากความเชื่อ

วัฒนธรรมส่วนร่วม 

วัฒนธรรมเอกภาพ  

วัฒนธรรมปรับตัว 

วัฒนธรรมพันธกิจ  

วัฒนธรรมองค์การ 
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และค่านิยมของพนักงานโดยเฉพาะความเชื่อที่แข็งแกร่ง มคีวามไว้วางใจต่อพันธกิจหรือ

ค่านิยมและความเชื่อที่พนักงานมอีย่างมั่นคงในความร่วมมอืกัน ความเชื่อค่านิยมหลัก              

ที่สอดคล้องกับนโยบายและการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร คอื สามารถ

น าวิสัยทัศนข์องผู้น าไปปฏิบัติได้จริง สร้างวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งท าให้ค่านิยมและ

พฤติกรรมสอดคล้องกันอย่างมาก น าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของ

องค์การในที่สุด Dension (1990, p. 1) ได้น าเสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์การ ดังนี ้คือ             

1. วัฒนธรรมสว่นรว่ม (Involvement Culture) 2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 

3. วัฒนธรรมปรับตัว (Adaptability Culture) 4. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) 

อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การสามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันภายในองค์การเดียวกันได้

เพียงแต่มีระดับมากน้อยต่างกัน ส่งผลกระทบหรอืมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การ

ทั้งสิน้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gordon and Ditomaso (1992) พบว่าหากองค์การ                  

ที่มวีัฒนธรรมที่แกร่ง (Strong Culture) โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการปรับตัว 

(Adaptability) ท าให้องค์การมผีลการด าเนินงานทางการเงินสูงขึ้น องค์การตา่งมุง่หวังและ

ให้ความส าคัญไม่เหมอืนกันและพบว่าส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การแตกต่างกันไปด้วย 

บริษัท Xerox ซึ่ง Carter et al.,(2001, pp. 159-184) กล่าวไว้ในหนังสอื Best Practices in 

Organization Development and Change) ว่าได้มกีารเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การจากรูป

แบบเดิม (A Traditional Work Culture) เป็นวัฒนธรรมแบบผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial) 

บริหารตนเอง สร้างงานเพื่อชุมชน เพิ่มความพึงพอใจแก่ลูกค้า ให้อ านาจตัดสินใจแก่

พนักงาน และเปิดโอกาสพนักงานมีสว่นรว่มพัฒนาองค์การ  การสร้างวัฒนธรรมให้อ านาจ 

(Empowerment) ขึ้นในองค์การพนักงานรับผิดชอบต่องานตนเอง ตอบสนองตอ่ความ

ต้องการของลูกค้า แก้ปัญหาลูกค้า พัฒนากระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องให้โอกาส

พนักงานแสดงความสามารถอย่างเต็มที่เกิดกลุ่มท างานเรียก Empowered Work Group 

หรอื EWG ขึน้ในองค์การ บริหารตนเองท างานรวดเร็ว และสร้างสรรค์มากขึ้น ยดืหยุ่น 

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า ท าให้ลูกค้าพึงพอใจในสินค้า และบริการ ยอดขายสูงขึ้น 

กล่าวได้ว่าการให้อ านาจเป็นแนวทางความส าเร็จขององค์การในยุคดิจติอล การให้อ านาจ 

จ าเป็นต้องบูรณาการเข้ากับการท างาน อื่น ๆ เชน่การท างานเป็นทีม น าเทคโนโลยีมาใช้  มี

ระบบข้อมูลสารสนเทศ สื่อสาร สร้างความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การ ใหร้างวัลและชื่นชมยก

ย่อง การให้อ านาจจึงสัมพันธ์กับสัมฤทธิผล ต่อมามีผลการวิจัยวัฒนธรรมองคก์าร            

โดยอธิบายถึงวัฒนธรรมองค์การรูปแบบใดก็ตามย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ
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ทั้งสิน้ Greenberg and Baron (2003, p. 526) อธิบายว่า วัฒนธรรมองคก์ารมอีิทธิพลต่อ

พนักงานและกระบวนการท างานขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมองคก์าร              

ที่เข้มแข็ง (Strong  Organizational Culture) สามารถควบคุมพฤติกรรมขององค์การได้  

เป็นตัวก าหนดว่าพนักงานต้องท าอะไร คิดและท าในแนวทางเดียวกัน วัฒนธรรมจงึมีผลต่อ

พฤติกรรมของพนักงาน เช่น อุทิศตนเสียสละ ท างานร่วมกัน มีการตัดสินใจ การสื่อสาร 

ผูกพันกับองค์การ พฤติกรรมของพนักงานมีผลตอ่การปฏิบัติงานขององค์การพบว่า

งานวิจัยของ Kim, Lee and Yu (2004, pp. 340-359) ศกึษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและ

ผลการปฏิบัติงานองค์การ ศกึษาวัฒนธรรมองค์การในธุรกิจประกันภัย อุตสาหกรรมและ

โรงพยาบาล พบว่า ธุรกิจประกันภัยใหค้วามส าคัญแก่นวัตกรรมและมีความสัมพันธ์กับ

การเจรญิเติบโตของยอดเงินประกัน อัตราผูท้ าประกันเพิ่มสูงขึ้น แตไ่ม่มีผลกระทบต่อ

ผลตอบแทนการลงทุน ส่วนธุรกิจโรงพยาบาลพบว่ามีการท างานเป็นทีมและมุ่งเน้นงาน

ส่งผลตอ่สัมฤทธิผล สอดคล้องกับ Mayo (1924, qouted in Shafritz et al, 2005, p. 14)            

ที่ทดลองว่าสภาพการท างานที่ดมีีผลต่อการปฏิบัติงานของคนงานหรือไม่ พบว่า ปทัสถาน

ทางสังคม  ก าหนดผลผลติของคนงาน ไม่ใช่สภาพการท างาน พฤติกรรมการท างานถูก

ก าหนดโดยความสัมพันธ์ภายในกลุ่มคนงานมคีวามคาดหวังรว่มกันในกลุ่ม มขี้อตกลง

ร่วมกันว่าจะผลิตสนิค้าจ านวนเท่าใดไม่มลีายลักษณ์อักษร แต่มีการสื่อสารระหว่างกัน 

วัฒนธรรมของกลุ่มมอีิทธิพลควบคุมการท างานจึงต้องท าให้กลุ่มมีทัศนคติและพฤติกรรม

ทีส่ร้างความได้เปรียบในการแข่งขันแก่องคก์าร  ต้องก าหนดพฤติกรรมอย่างที่องค์การ

ต้องการอย่างสม่ าเสมอ ละเว้นพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา สมจนิตนา คุ้มภัย (2553)              

ได้ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ :

กรณีศกึษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย พบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมวีัฒนธรรม

องค์การเชิงประสทิธิผลมากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง ดังนี้                             

1. ให้ความส าคัญแก่ภาวะผู้น า 2. จัดองคก์ารสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม  3. มีมาตรฐาน

จรยิธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม รัฐวิสาหกิจที่มปีระสิทธิผลสูงมีองค์ประกอบวัฒนธรรม 

ดังนี้ 1. มุ่งผลส าเร็จ 2. มุ่งเน้นลูกค้า 3. สร้างนวัตกรรม 4. ใหค้วามส าคัญแก่ภาวะผูน้ า              

5. จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6. ท างานเป็นทีม 7. จัดการเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร 8. ลดการควบคุม 9. มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อ

สังคม 10. มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับ สมาพร ภูวิจติร และคณะ (2558 , 

หนา้ 75-76) ศกึษามิติของวัฒนธรรมองค์การตอ่การเปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิภาพ            
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การท างานในด้านต่าง ๆ โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์พบว่า ปรากฎการณข์องวัฒนธรรมองค์การ               

มคีวามเป็นอัตลักษณ์และเอกลักษณ์ถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น ให้ประพฤติปฏิบัติตามใน

องค์การ  วัฒนธรรมองคก์ารเกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงภายในองค์การไปสู่

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ตอ้งเรียนรูม้ีประสบการณร์่วมกันเป็นปัจจัยท าให้

เกิดสัมฤทธิผล มีดังนี้ 1. มกีารปรับตัวในการท างาน ตามสถานการณ์ มีแรงกระตุ้นในการ

ท างาน กล้าคิดกล้าท า 2. มุ่งความส าเร็จ เป็นการท างานเชงิรุกเพื่อให้องค์การประสบ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ นโยบาย วิสัยทัศน ์3. มีลักษณะเครือญาติ ยืดหยุ่นอุปถัมภ์ 

เอือ้อาทรตอ่กัน มีความรัก ความผูกพัน ท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างานและความมั่นคง

ในการท างาน 4. ความเป็นระบบราชการ มีสภาพแวดล้อมม่ันคง ปฏิบัติงานตามกฏ

ระเบียบ ขอ้บังคับ ท าให้เกิดประสิทธิภาพ ความมั่นคงในการท างาน 5. มีค่านิยมหลักของ

องค์การเป็นความเชื่อร่วมกันเช่น ค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ จรรยาบรรณ  6. ค่านิยม

สร้างแนวปฏิบัติที่ดี ชัดเจน ยึดถือพัฒนาร่วมกัน เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ พิชาย รัตนดิลก ณ 

ภูเก็ต (2551) ไดศกึษาวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลของหนวยงานราชการ มกีารน า

วัฒนธรรมแบบ “I AM READY”  I หมายถึง  การท างานอยางมีศักดิ์ศรี, A หมายถึง ความ

ขยันตั้งใจท างาน, M หมายถึง มีศีลธรรม คุณธรรม, R หมายถึง รูทันโลก ปรับตัวทันโลก 

ตรงกับสังคม, E หมายถึง ท างานมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ, A หมายถึง รับผิดชอบตอผลงาน  

ตอสังคม, D หมายถึง มีใจการกระท าทีเ่ป็นประชาธิปไตย มีสวนรว่ม โปรงใส  Y หมายถึง 

มีผลงาน น าผลงานไปปฏิบัติ พบวา การน าวัฒนธรรมแบบ I AM READY ไปปฏิบัติในเวลา 

2 ป ท าใหคะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรมองคการ I AM READY ขององคการราชการเพิ่มขึ้น

จากเดิมอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มหาวิทยาลัยหลอมรวมเป็นองค์การราชการ

สามารถแสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับสัมฤทธิผล

มหาวิทยาลัยหลอมรวมดังตาราง 13 
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ตาราง 13 วิเคราะหอ์งค์ประกอบของวัฒนธรรมองคก์ารที่สัมพันธ์กับสัมฤทธิผล 

             มหาวิทยาลัยหลอมรวม  

 
 องค์ประกอบของ 
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มุ่งเน้นการ

เปลี่ยนแปลง 
√          1 

ให้ความส าคัญ

ความสัมพันธ์  
√          1 

ลักษณะแบบราชการ  √          1 
วัฒนธรรมองค์การ 

มี 4องค์ประกอบคือ 

1. วัฒนธรรมส่วนร่วม 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 

3 วัฒนธรรมปรับตัว 

4 วัฒนธรรมพันธกิจ 

√ √ √  √  √ √ √ √ 8 

วัฒนธรรมแบบ

ผู้ประกอบการ 
   √  √     2 

 

 จากตาราง 13 วิเคราะห์ได้ว่าวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture)               

มี 4 องค์ประกอบ คือ 1. วัฒนธรรมส่วนรว่ม 2 วัฒนธรรมเอกภาพ 3 วัฒนธรรมปรับตัว  

4 วัฒนธรรม พันธกิจ  สัมพันธ์กับสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย  

 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) กับ                

การสื่อสารในองค์การและสัมฤทธิผล ของมหาวิทยาลัยหลอมรวม พบว่าเมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการ ของกระบวนการควบรวมและการเข้าซือ้กิจการ                  

มีวัฒนธรรมองค์การใหม่เป็นภารกิจใหมใ่นองค์การที่ควบรวมกิจการ (Marks & Mirvis , 
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2001) ซึ่งมอีัตราความล้มเหลวของการควบรวมและการเข้าซือ้กิจการจะเกิดขึ้นสูงที่สุด

ของของการรวมกิจการ (Cartwright & Cooper, 1996) อันเนื่องมาจากวัฒนธรรม                     

ที่แตกต่างกัน อาจท าให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเกิดความขัดแย้งทางวัฒนธรรม การลด

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สง่ผลตอ่ความส าเร็จ ของการควบรวมและ            

การเข้าซือ้กิจการ ใชว้ิธีการสื่อสารระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน เพื่อสร้างความเข้าใจ 

ความมั่นใจ และลดความรู้สึกต่อตา้นของพนักงาน (Marks & Mirvis, 1995) ผู้บริหารตอ้ง

ปรับวัฒนธรรมองค์การให้สอดคล้องกับองค์กรใหม่ ซึ่งจะส่งผลดตี่อประสิทธิภาพในการ

ท างาน (Odom, Boxx, & Dunn, 1990) พบว่า หลังการควบรวมกิจการวัฒนธรรมองคการ         

เปนปจจัยทีส่ าคัญของความสงบสุขของสมาชิกองคการ เปนพืน้ฐานในความส าเร็จหรือ    

ลมเหลวขององคการ ความเชื่อ ค่านิยม ที่มรีากฝงลกึและเปลี่ยนแปลงยาก                              

แตเปลี่ยนแปลงได ผูบริหารตองใสใจ ติดตาม ประเมินความเหมาะสมของวัฒนธรรมองค

การ เพื่อปรับปรุงแกไข เปลี่ยนแปลง สงเสริมวัฒนธรรมที่ดีสู่ความส าเร็จขององคการ 

ขึน้อยูกับความรวมใจ สามัคคี พรอมเพรียงของบุคลากร ซื่อสัตย เปนแรงกระตุนใหได

ผลงานที่มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล (พิภพ วชังเงิน, 2547, หน้า 135-141) สุนทร 

โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 216) เสนอวา วัฒนธรรมองคการมีผลกระทบตอกระบวนการ

บริหาร ทั้งโครงสรางองคการ กระบวนการคัดเลือก ประเมินผล การควบคุมและใหรางวัล 

ยังมีอทิธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิผลขององคการ การประเมินผล

การปฏิบัติงานที่มผีลสัมฤทธิ์ มีอทิธิพลตอสถานศกึษา  ซึ่งสอดคลองกับ  Dimmock and 

Walker (2005, p. 51) ที่อธิบายวัฒนธรรมองคการวา เปนรูปแบบทางความคิดของบุคคล

และของกลุม เปนเอกลักษณ สามารถเปลี่ยนแปลง แสดงใหเห็นถึงสภาวะการรวมกลุมที่มี

รูปแบบเฉพาะ มอีิทธิพลตอความคิดที่บุคคลแสดงออกมาเชื่อมโยงกัน มีรูปแบบที่ชัดเจน   

มีการสื่อสารที่เหมาะสม มีความสัมพันธที่เชื่อมโยงกับความคิด สรางแรงจูงใจใหกับผนู า          

กอใหเกิดความเขาใจทีด่ี พฤติกรรมของบุคลากรมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ                     

สมจนิตนา คุ้มภัย (2553) ได้ศกึษา พบว่า รัฐวิสาหกิจที่มปีระสิทธิผลสูงมวีัฒนธรรม

องค์การเชิงประสทิธิผล มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลปานกลาง องค์การที่มี

ประสิทธิผลสูงมวีัฒนธรรมองค์การมากกว่าองค์การที่มีประสิทธิผลปานกลางและต่ า 

ผูบ้ริหารตอ้งตระหนักว่าสามารถท าให้องค์การมปีระสิทธิผล โดยเฉพาะวัฒนธรรมมุง่

ผลส าเร็จ ควรสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ สื่อสารอย่างทั่วถึง แสดงพฤติกรรม 

เป็นแบบอย่างแก่พนักงานเปิดโอกาสใหร้่วมสร้างพัฒนาวัฒนธรรมองค์การในการบริหาร
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จัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่าบริษัทที่ประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจถูกจัดใน

อันดับต้น ๆ บุคลากรมีคา่นิยมและปทัสถานรว่มกัน ผูว้ิจัยสังเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การกับการสื่อสารในองค์การและสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวมดัง

ภาพประกอบ 15 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 ความสัมพันธ์วัฒนธรรมองคก์ารกับการสื่อสารในองค์การและ

สัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

 

 จากภาพประกอบ 15 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มอีิทธิพล วัฒนธรรม

กับการสื่อสารภายในและสัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม ผูว้ิจัยสรุปและ 

ให้ความหมายดังนี้ 

 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมองคก์ารที่มีอทิธิพลต่อ 

การเปลี่ยนแปลงองค์การเปนรูปแบบทางความคิดของบุคคลและของกลุมที่มีความ

เฉพาะตัวและเปนเอกลักษณ ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้เปนปจจัยส าคัญของความสงบสุข

ของสมาชิกองคการ เปนพืน้ฐานในความส าเร็จหรอืลมเหลวขององคการมีองค์ประกอบ              

4 ประการ ดังนี้ 

  1. วัฒนธรรมส่วนรว่ม หมายถึง วัฒนธรรมที่มลีักษณะที่องค์การ 

มุ่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริหารให้แก่บุคลากร ในทุกระดับ มโีครงสร้างแบบไม่เป็น

ทางการท างานเป็นทีมเน้นการมีสว่นร่วมของสมาชิกที่องค์การใชข้ับเคลื่อนงาน  

มีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  

 

วัฒนธรรมองค์การ 

ม4ีองค์ประกอบคือ 

1.วัฒนธรรมส่วนร่วม 

2 วัฒนธรรมเอกภาพ 

3 วัฒนธรรมปรับตัว 

4 วัฒนธรรมพันธกิจ 

 

การสื่อสารใน

องค์การ  

สัมฤทธิผลของ

มหาวิทยาลัย

หลอมรวม 
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  2. วัฒนธรรมเอกภาพ หมายถึง วัฒนธรรมวัฒนธรรมที่สะท้อนใหเ้ห็นถึง 

การมวีัฒนธรรมที่มีคา่นิยมที่ผูบ้ริหารปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองบอกหรอืสอนผูอ้ื่น  

มจีรรยาบรรณที่เป็นแนวทางส าหรับการปฏิบัติแก่บุคลากรอย่างชัดเจนว่าสิ่งใดผดิถูก 

บุคลากรสามารถบรรลุข้อตกลงรว่มกันได้ง่ายเมื่อมีความคิดเห็นแตกต่างกันแมจ้ะมีปัญหา

มากเพียงใดก็ตามสามารถร่วมกันก าหนดแนวทางปฏิบัติชัดเจนการประสานงานที่ดี 

บูรณาการ มวีิธีการปฏิบัติงานที่คงเส้นคงวา 

  3. วัฒนธรรมปรับตัว หมายถึง วัฒนธรรมการปรับตัวขององค์การให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมภายนอก มีประสบการณใ์นการสร้างสรรค์ 

การเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง มีการท างานที่ยืดหยุ่นน าวิธีการท างานใหม่ ๆ                

มาใช้ ปรับปรุงวธิีท างานตามข้อเสนอแนะของผู้รับบริการบุคลากรมีการเรียนรู้ในองค์การ 

ให้รางวัลแก่ผู้ที่สร้างนวัตกรรมและการน าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ มีการสรุปบทเรียนในการ

ท างานเพื่อสร้างการเรียนรู้น ามาแลกเปลี่ยนความรู้แนวทางปฏิบัติที่ดี 

  4. วัฒนธรรมพันธกิจ หมายถึง วัฒนธรรมที่องค์การมีส านกึชัดเจนเกี่ยวกับ

เป้าหมายวัตถุประสงค์และยุทธศาสตรใ์นระยะยาว พันธกิจมีความชัดเจน บุคลากรเข้าใจ

ในความหมายตรงกันและใช้เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง บุคลากรและ

ผูบ้ริหารตกลงร่วมกันในการก าหนดเป้าหมาย สรา้งวิสัยทัศนร์่วมที่แสดงให้เห็นว่า 

องค์การควรมีภาพอนาคตที่ต้องการอย่างไรจึงมีการเปลี่ยนแปลงพันธกิจขององค์การ             

ที่จะส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างความกระตอืรอืร้น และแรงจูงใจ                      

แก่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายระยะสั้นโดยไม่ท าลายเป้าหมายระยะยาว 

  2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารในองค์การ (Organization 

Communication) 

  การสื่อสารเป็นกระบวนการที่บุคคลถ่ายทอดสารไปยังบุคคล                          

การติดตอ่สื่อสารในองค์การ ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงานมีทั้งอย่างเป็นทางการและ              

ไม่เป็นทางการ เพื่อสร้างความเข้าใจ ความมั่นใจ การสื่อสารภายในมักใช้ในการแก้ไข

ปัญหาความล่าช้า งานไม่ตอบสนองตอ่เป้าหมาย เป็นเรื่องนโยบาย โครงการ การออก

ประกาศ ข้อบังคับ และระเบียบปฏิบัติ มหาวิทยาลัยใช้การสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ และการสื่อสารอิเลคโทรนคิทั่วทั้งองค์การ 
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  2.5.1 แนวคิดของการสื่อสารในองค์การ (Organization Communication) 

    2.5.1.1 ความหมายการสื่อสารในองค์การ Frank & Brownell (1989, 

pp. 5-6) ให้ความหมายว่า เป็นการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและกลุ่มในระดับต่าง ๆ 

เพื่อการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง ประสานกิจกรรม  Kreps (1990) อธิบายว่ากระบวนการ           

ที่สมาชิกรวบรวมข้อมูล การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นภายในองค์การ Baskin, Aronoff & 

Lattimore (1997) ให้ความหมายต่างว่า การสื่อสารภายในองค์การสร้างวัฒนธรรม

องค์การที่จะช่วยใหป้รับตัวและตอบสนองตอ่สิ่งแวดล้อม ในขณะที่ Scholes (1997, p. 

297) กล่าวว่า การจัดความสัมพันธ์ของผู้มีส่วนได้เสียในองค์การ มกีารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

สอดคล้องกับ Bobo (2000 , p. 18) ได้เสนอว่าคือ การจัดการในการที่จะก าหนดสร้าง

เสริมและด ารงไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างองค์การและพนักงาน Richmond et al. (2005) 

กล่าวว่า การสื่อสารภายใน เป็นกระบวนการที่บุคคลกระตุ้นคนอื่น ๆ ดว้ยวิธีการของ

ข้อความ ใช้วาจา ท่าทาง อย่างเป็นทางการ Carrie & Bourque (2008 , p 31) อธิบายว่า 

เป็นการสื่อสารแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  เพื่อเป้าหมายที่จะแพร่กระจาย

ข่าวสารในองค์การ วธิีสื่อสารในองค์การอาจเป็นไปแบบบนลงล่าง แบบแนวราบ หรอืล่าง

ขึน้บน ต่างจาก Steyrer et al (2008) ระบุว่าเป็นแบบแผนในการตรวจสอบสัญญาณ 

สัญลักษณ์ สื่อประชาสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเครอืข่าย กริช สืบสินธิ์ 

(2537, หนา้ 680-681) อธิบายว่ากระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างหนว่ยงาน 

บุคลากรทุกระดับ ต่างจาก สุพาณ ีสฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 267) มคีวามเห็นว่าเป็น

ตัวกลางในการเช่ือมโยงกิจกรรม ทางการบริหาร กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น ความเชื่อ ความต้องการ ระหว่างผู้ส่งสารและผูร้ับสาร                     

ผูว้ิจัยจงึจัดท าตารางวิเคราะหค์วามหมายแสดงดังตาราง 14 
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ตาราง 14 วิเคราะหค์วามหมายการสื่อสารในองค์การของนักวิชาการในและต่างประเทศ 
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กระบวนการติดต่อระหว่าง

บุคคล 
  √   √    √   √   √   √   √  √   √ 9 

แลกเปลี่ยนข้อมูล 

การเปลี่ยนแปลง 
  √   √   √   √    √   √    6 

เกิดความพึงพอใจ   √    √   √   √   √   √   √   7 

บรรลุเป้าหมาย   √   √    √   √    √    5 

มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล 
    √      √      3 

 

 จากตาราง 14 วิเคราะห ์ความหมายได้ว่า การสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง

กระบวนการตดิต่อระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่ม ก่อใหเ้กิดความสัมพันธ์ที่พึง

พอใจ สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร สร้างการเปลี่ยนแปลงองคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

 2.5.1.2 วัตถุประสงค์ในการสื่อสารในองค์การ ธัญญาลักษณ์ พฤกษาทร 

(2547, หนา้ 14) อธิบายว่า 1. เพื่อความส าเร็จในการประสานงาน ให้เกิดผลสัมฤทธิ์                  

2. เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร แจง้ผลการปฏิบัติงานแนวทางพัฒนาแก่บุคลากร              

ส่วน Toy (1988) เห็นว่ามีวัตถุประสงค์ คือ 1. เสริมขวัญก าลังใจสร้างความเป็นมิตร

ระหว่างพนักงานและผูบ้ริหาร 2. แจ้งให้พนักงานทราบ 3. อธิบายให้เข้าใจถึง แผนการจา่ย

ค่าจา้งค่าตอบแทน สวัสดิการ 4. เพิ่มความเข้าใจต่อตัวองค์การ สินค้าและบริการของ

บริษัทรวมถึงจริยธรรมในการบริหาร วัฒนธรรมองค์การ และสภาวการณ์ภายนอก                

5. เปลี่ยนพฤติกรรมพนักงานให้เป็นผู้มคีุณธรรมคุณสมบัติพรอ้มในการสร้างผลงาน และ

มีความเป็นผู้ประกอบการ 6. เพิ่มความรู้ ความเข้าใจในพนักงานในเรื่องสุขภาพ ปัญหา

สังคม แนวโน้มและผลกระทบ การกระตุน้ให้ร่วมมือสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ  ของชุมชน 
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 กระบวนการสื่อสารและรูปแบบ ม ี4 องค์ประกอบ คือ แหลง่สารหรือผูร้ับสาร (Source or 

Sender) สาร (Message) ช่องทาง (Channel) และผูร้ับสาร (Receiver) ดังแสดงใน

ภาพประกอบ 16 

 

สิ่งแวดล้อม สิ่งรบกวน                                                       สิ่งแวดล้อม สิ่งรบกวน 

 

 

 

 

 

 

                                             ปฏิกริยาตอบกลับ 

สิ่งแวดล้อม สิ่งรบกวน                                                         สิ่งแวดล้อมสิ่งรบกวน 

 

ภาพประกอบ 16 แบบจ าลองการสื่อสารผูว้ิจัยดัดแปลงจาก Bettinghaus and Cody 

(1994, p. 4) Champoux,E.J.(2000, อ้างถึงใน นัทธมณ พันธ์แก้ว, 2560 , หน้า 58) 

 

 การตดิต่อสื่อสารอาจมคีวามถูกต้องหรอืชัดเจนลดลงเนื่องจากสิ่งรบกวน 

(Noise) และองค์ประกอบเกี่ยวกับความเข้าใจจากการรับรู้ หากทั้งผูส้่งและผู้รับ                       

มีองค์ประกอบเกี่ยวกับความเข้าใจจากการรับรู้ต่างกันเช่นการยึดมั่นอยู่ในบางสิ่งบางอย่าง 

การฟังเฉพาะสิ่งที่ตนสนใจเหล่านี ้ก็จะท าใหก้ารตดิต่อสื่อสาร ขาดความชัดแจ้งและเกิด

ความสับสน ผดิพลาดได้ (ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์, 2548, หน้า 140) 

2.5.1.3 ความส าคญัของการตดิต่อสื่อสารในองค์การ ความส าคัญของ 

การสื่อสาร ได้แก่ ท าใหเ้กิดความหมาย คาดคะเนความคิดได้ ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยน

ข้อมูล การสื่อสารในองค์การมกีิจกรรมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นการจัดการ

ตามเวลาและโอกาส (Carriere & Bourque) ซึ่ง Woodcock & Francis (1998, p. 22)               

กล่าวว่า กลไกในการรวบรวมความพยายามเข้าด้วยกัน ใหเ้ป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อท า

ให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ องค์การได้รับประโยชน์ จ าเป็นต้องน ากลไกการสื่อสาร                   

ในองค์การมาใช้ ความส าคัญของการสื่อสารในองค์การ ดังนี้ 1. มีผลตอ่ความพึงพอใจต่อ

ผู้สง่สาร 

เข้ารหัส 

 

 

 

   
สาร 

ชอ่ง 

ทาง 

ผูร้บัสารถอดรหสั
ตีความ 
ตอบสนองตอ่การ
สื่อสาร 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

127 
 

งานความยึดมั่นผูกพันของสมาชิกในองค์การ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) พบว่า รูปแบบ

การสื่อสารสองทาง สื่อสารจากล่างขึน้บน และการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ                         

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับบรรยากาศในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสารในการ

ท างาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับ Downs & Adrian (2004, p. 155) 

ศกึษาวิจัยพบว่า บรรยากาศการสื่อสาร การสื่อสารกับหัวหนา้งาน และการตอบสนองของ

พนักงานแต่ละคน มมีิติที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจต่อการสื่อสารภายในองค์การ

มากที่สุด 2. การถ่ายทอดนโยบายของผูบ้ริหารไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความส าเร็จ             

ในการบริหารทรัพยากร หลักการบริหารจัดการที่ดีหรอืนโยบายธรรมาภบิาลก็อาศัย            

การสื่อสารในองค์การเพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามนโยบาย 3. ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

เป้าหมายและมีสัมฤทธิผลในพันธกิจขององค์การ Chongvisal R (2007) กล่าวว่า                   

การตดิต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพส่งผลด้านบวกต่อพนักงานในองค์การช่วยเพิ่ม

ประสิทธิผล ความส าเร็จโดยรวมใหอ้งค์การ ช่วยสร้างการมสี่วนรว่มให้เกิดขึน้ สมจนิตนา 

คุ้มภัย (2553) ได้ศกึษา พบว่า การสื่อสารวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล

ขององค์การ สอดคล้องกับการศกึษาของ อรนุช เลิศจรรยารักษ์ ( 2556, หน้า 1) พบว่า

การสื่อสารของผูบ้ริหารตดิต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการและเป็นทางการ (formal 

communication) ในรูปแบบการสื่อสารจากบนลงลา่ง คือการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาไปสู่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อถ่ายทอดนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานโดยผ่านช่องทางการสื่อสาร               

ในรูปแบบของหนังสอืสั่งการ หนังสือเวียน การประชุม การปิดประกาศ การใช้วทิยุสื่อสาร 

(ว 8) และเสียงตามสาย และมีการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (พบว่าผูบ้ริหารใช้การ

สื่อสารด้วยวาจากับพนักงานโดยตรง ส่งไลน์ (Line) หรือเฟสบุ๊ค (Facebook) ในเรื่องการสั่ง

การมอบหมายหน้าที่ โดยที่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถรายงานผลการด าเนินงานกลับไปยัง

ผูบ้ังคับบัญชาได้ ถือเป็นการสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) สอดคล้องกับ

การศกึษาวิจัยเรื่องประสทิธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับความส าเร็จในการ

ด าเนนิงานของมหาวิทยาลัยนเรศวรซึ่ง ธัญญารัตน์  อินทร์เมือง (2555, หน้า 2-8)                 

กล่าวว่า การสื่อสารภายในองค์กรเป็นยุทธศาสตรส์ าคัญที่จะท าให้สมาชิกในองค์กร              

มีความสุขในการท างาน ซึ่งความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การสามารถวัดได้จาก

คุณภาพการสื่อสารภายในองค์การ กล่าวคือ ประสิทธิภาพการท างานจะมีสูงขึน้                      

ถ้าผู้บริหารมกีุศโลบายอย่างแยบยลที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ          

โดยการพัฒนาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์การเพื่อความส าเร็จในการด าเนินการ 
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ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรถือเป็นปัจจัยที่มผีลตอ่ความส าเร็จในการ

ด าเนนิงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร นอกจากนี้ วนาวัลย์ ดาตี ้(2553, หน้า 2) ได้อธิบาย

การสื่อสารภายในองค์กรว่าเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ความคิดและทัศนคติ             

ในองค์กรของกลุ่มบุคคลมีความสัมพันธ์กัน แตม่ีความเช่ียวชาญที่แตกต่างกันเพื่อด าเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ช่วยใหอ้งค์กรสามารถด าเนนิไปตามเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว้ได้ส าเร็จ จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์ 

มีอทิธิพลต่อการสื่อสารภายในและต่อสัมฤทธิผลขององค์การ 

  2.5.1.4 องค์ประกอบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ การสื่อสาร                

ที่มปีระสิทธิผลต้องมีช่องทางสื่อสารหลากหลายเหมาะสม Money (2004) อธิบาย

องค์ประกอบที่น าไปสู่ผลส าเร็จการปฏิบัติงานนอกจากการออกแบบงานการแก้ปัญหา 

การสื่อสารที่เปิดเผยและการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารในองค์การนัน้ สนับสนุนใหอ้งค์การ               

มีผลส าเร็จ การสื่อสารแบบทางการมีวัตถุประสงค์เพื่อการแจ้งขา่วสารข้อมูลเป็นหลัก 

แบบไม่เป็นทางการสื่อสารเพื่อสรา้งความสัมพันธ์ (Robbins & Judge, 2009) Juicharern,A 

(2010) อธิบายว่าประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์การ ประกอบด้วย                            

1. การตดิต่อสื่อสารจากบนลงล่างให้ข้อมูล ทิศทาง การด าเนินงานและกลยุทธ์องค์การ  

2. การสื่อสารจากล่างสูบ่น เป็นการสื่อสารให้ขอ้มูลเกี่ยวกับปัญหาในการปฏิบัติงาน                 

3. การสื่อสารแนวราบ เป็นการสื่อสารเพื่อให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจระหว่าง

ผูป้ฏิบัติงาน สว่น Olivan,J.B. (2017) การติดตอ่สื่อสารในยุคศตวรรษ ที่ 21 ที่สง่ผลต่อ 

การพัฒนาองค์การ คือ การใชเ้ทคโนโลยีการติดตอ่สื่อสารแบบใหม่ ได้แก่ ไปรษณีย์

อิเล็กทรอนิกส์ ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ซึ่งเทคโนโลยีการตดิต่อสื่อสารแบบใหม่นี ้ 

มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร จัดการสื่อสารให้ง่ายระหว่างหัวหน้างานกับ 

ผูป้ฏิบัติ ประสานงานระหว่างหน่วยงาน บุคลากรด้วยกัน ชว่ยส่งเสริมให้บุคลากร 

การเรียนรูข้องการพัฒนาตนเองและพัฒนางานที่ตนเองปฏิบัติ สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552, 

อ้างถึงใน นัทธมณ พันธ์แก้ว, หนา้ 59) ใหค้วามเห็นว่า การตดิต่อสื่อสารในองค์การม ี              

3 รูปแบบ คอื 1. การสื่อสารจากบนลงล่างเป็นช่องทางให้ข้อมูลและนโยบายแก่พนักงาน  

มีขอ้จ ากัดเป็นการสื่อสารทางเดียว 2. การสื่อสารจากล่างสูบ่น สะท้อนปัญหาและ 

ความตอ้งการของบุคลากรสู่ผู้บริหาร เกิดการมีสว่นร่วม 3. การสื่อสารแนวราบ เป็นการ

สื่อสารภายในระหว่างกลุ่มเพื่อให้เกิดความรว่มมอืมีลักษณะแบบทางการและไม่เป็น

ทางการ ซึ่งการตดิต่อสื่อสารภายในองค์การตอ้งมคีวามสม่ าเสมอ การสื่อสารสองทางเน้น
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การสื่อสารแบบเผชิญหนา้เพราะได้รับข้อมูลย้อนกลับทันที (สมจนิตนา คุ้มภัย, 2553, 

หนา้ 99) สว่น อนงค์ สวัสดิ์บุรี (2555, หนา้ 170-180) น าเสนอว่ามีการจ าแนกรูปแบบ

การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การตามชอ่งทางไหลของข่าวสาร (Flow of Organization 

Communication) 2 ลักษณะ 1. การไหลของข่าวสารอย่างเป็นทางการ ผ่านระบบแบบ

แผนการบังคับบัญชา ได้แก่ 1.) การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 

หมายถึงการไหลของข่าวสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา เช่น การช้ีแจง 

แถลงนโยบาย ระเบียบข้อบังคับขององค์การ สอดแทรกวิสัยทัศน ์เป้าหมายองค์การ              

เป็นการสื่อสารทางเดียวอาจมผีลเสียหากพนักงานบุคลากรขาดความเข้าใจ 2.) การ

สื่อสารจากล่างขึน้บน (Upward Communication) หมายถึง การสื่อสารจากบุคลากรสู่

ผูบ้ังคับบัญชา อยู่ในรูปแบบเสนอแนะหรอืแสดงความคิดเห็น ได้แก่การร้องทุกข์                

การปรึกษาหารือ มีข้อดเีปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น สรา้งสรรค ์มีขวัญก าลังใจผูกพัน

องค์การ แตอ่าจมขี้อจ ากัดได้เชน่ขาดความจรงิแท้ มบีิดเบือนข้อความจริงได้ ดัดแปลง

ข่าวสารผูบ้ังคับบัญชาพึงระมัดระวัง ในการตัดสินใจ 3.) การสื่อสารแนวนอน (Horizontal 

Communication) หมายถึง การสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่างพนักงานในระดับเดียวกัน

ตามลักษณะการจัดสายงานและความรับผิดชอบ รูปแบบที่สื่อสารจะเป็นข่าวสารขอความ

ร่วมมือ การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผูร้่วมงานหรอืระหว่าง

ฝา่ยต่าง ๆ ที่อยู่ในองค์การเดียวกันหรอืเรียกว่าเป็นการจัดการความรู ้(Knowledge 

Management)  เกิดการประสานงาน ความสะดวกรวดเร็ว ความสัมพันธ์อันดี มีขอ้จ ากัด

การสื่อสารแบบนีอ้าจน าไปสู่การเรยีกร้องหรอืประท้วง 2. การไหลของขา่วสารอย่างไม่

เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง การสื่อสารที่เกิดขึน้ไม่เป็นตามระบบหรอื

สายบังคับบัญชาการสื่อสารลักษณะนีเ้ป็นการพบปะของบุคคลอย่างไม่เป็นทางการ การ

ตรวจเยี่ยม ก่อให้เกิดความส าคัญอันดีน าไปสู่ความร่วมมอื สนับสนุนกิจกรรมองค์การ 

ผูว้ิจัยได้วิเคราะหอ์งค์ประกอบการสื่อสารสามารถ แสดงดังตาราง 15 
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ตาราง 15 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบการสื่อสารภายในองค์การ 
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1. การไหลของข่าวสารอย่างเป็นทางการ √ √ √  √ √ √ 6 

   1.1 การสื่อสารจากบนลงล่าง √ √ √  √ √ √ 6 

   1.2 การสื่อสารจากล่างสู่บน √ √ √  √ √ √ 6 

   1.3 การสื่อสารแนวราบ √ √ √  √ √ √ 6 

2. การไหลของข่าวสารอย่างไม่เป็นทางการ √ √ √  √ √ √ 6 

3. ช่องทางสื่อสาร √   √    2 

 

 จากตาราง 15 องค์ประกอบของการสื่อสารภายในองค์การที่มปีระสิทธิผล 

ประกอบด้วย 1. การติดตอ่สื่อสารแบบเป็นทางการ คอื การติดตอ่สื่อสารจากบนลงลา่ง 

(Downward Communication) การติดต่อสื่อสารจากล่างสู่บน (Upward Communication) 

และการติดตอ่สื่อสารแนวราบ (Horizontal Communication) 2. รูปแบบการตดิต่อสื่อสาร

อย่างไม่เป็นทางการ และ 3. ช่องทางการตดิต่อสื่อสาร สามารถสังเคราะหค์วามสัมพันธ์

ขององค์ประกอบการสื่อสารในองค์การ ดังภาพประกอบ 17 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 17 องค์ประกอบการสื่อสารภายในองค์การ 

การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ 

การติดต่อสื่อสารอย่างไมเ่ป็นทางการ

ทางการ 

ช่องทางการติดต่อสื่อสาร 

องค์ประกอบ

การสื่อสาร

ภายในองค์การ 
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 ผูว้ิจัยสรุปการสื่อสารภายในองค์การหมายถึงกระบวนการตดิต่อระหว่างบุคคล

กับบุคคล บุคคลกับกลุ่ม กอ่ให้เกิดความสัมพันธ์ที่พึงพอใจ สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูล

ข่าวสาร มีองค์ประกอบดังนี้ 

  1. การสื่อสารอย่างเป็นทางการ หมายถึง การประชุมชี้แจงกลยุทธ์ และ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน การประชุมเพื่อปรึกษาหารอืแนวทางการปฏิบัติงานรว่มกัน 

   1.1 การสื่อสารจากบนลงล่าง หมายถึง การไหลของข่าวสารจาก

ผูบ้ังคับบัญชาไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชา เช่น การชีแ้จง แถลงนโยบาย ระเบียบข้อบังคับของ

องค์การ สอดแทรกวิสัยทัศน์ เป้าหมายองค์การ เป็นการสื่อสารทางเดียวอาจมีผลเสีย 

หากพนักงานบุคลากรขาดความเข้าใจ 

   1.2. การสื่อสารจากล่างขึน้บน หมายถึง การสื่อสารจากบุคลากรสู่

ผูบ้ังคับบัญชา อยู่ในรูปแบบเสนอแนะหรอืแสดงความคิดเห็น ได้แก่การร้องทุกข์               

การปรึกษาหารือ มีข้อดเีปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น สรา้งสรรค ์มีขวัญก าลังใจผูกพัน

องค์การ แตอ่าจมขี้อจ ากัดได้เชน่ขาดความจรงิแท้ มบีิดเบือนข้อความจริงได้ ดัดแปลง

ข่าวสารผูบ้ังคับบัญชาพึงระมัดระวังในการตัดสินใจ 

   1.3 การสื่อสารแนวนอน หมายถึง การสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่าง

พนักงานในระดับเดียวกันตามลักษณะการจัดสายงานและความรับผดิชอบ รูปแบบที่

สื่อสารจะเป็นข่าวสารขอความรว่มมอื การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ระหว่างผู้ร่วมงานหรอืระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่อยู่ในองค์การเดียวกันหรอืเรียกว่าเป็นการ

จัดการความรู ้(Knowledge Management) เกิดการประสานงาน ความสะดวกรวดเร็ว 

ความสัมพันธ์อันดี 

 2. การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ หมายถึง การวางแผนการปฏิบัติงาน 

การทบทวนหลังท ากิจกรรมร่วมกัน และการท ากิจกรรมทบทวนคุณภาพ 

 3. ช่องทางสื่อสาร  หมายถึง การใช้ช่องทางการสื่อสารในการปฏิบัติงาน             

ที่มคีวามหลากหลาย เชน่ ไลน์ (Line) เฟสบุค (Facebook) ไปรษณีย์อีเลคโทรนคิ (Electronic 

Mail) ระบบเครือขา่ยอินเตอร์เน็ตภายใน (Intranet) การประชุมผา่นวิดีทัศน ์(Video 

Conference) โปรแกรมต่าง ๆ  

 2.6 สัมฤทธิผลการหลอมรวมและประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัย 

  2.6.1 ความหมายสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย สัมฤทธิผลเป็นผลที่สามารถ

ประเมินจากการบรรลุเป้าหมายขององค์การที่เกิดจากการบริหารจัดการที่ดีโดยมุ่งเน้นผล
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สัมฤทธิ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้บรรลุเป้าประสงค์ โดยมี

กระบวนการ น าองค์ความรู้แนวปฏิบัติที่ดีไปสู่การด าเนินงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ตามความหมายของ พจนานุกรมแปลไทย อังกฤษ NECTEC Lexitron Dictionary 

ให้ความหมายว่า ประสบผลส าเร็จ ความส าเร็จ และเป็นผลส าเร็จ  ซึ่งตรงกับ

ภาษาอังกฤษว่า Achieve ที่ใชแ้บบกริยา Achievement ที่เป็นนาม ซึ่งตรงกับความหมาย

ของประสทิธิผลที่ภาษาอังกฤษใช้ค าว่า Effect เป็นค านามแปลว่า ความส าเร็จ ผลส าเร็จ 

ผลที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับ พจนานุกรมแปลไทย-ไทย ราชบัณฑติยสถาน ใหค้วามหมาย

ประสิทธิผลว่า ผลส าเร็จ ผลที่เกิดขึน้ สว่น เปลือ้ง ณ นคร ให้ความหมายว่า บังเกิดผล 

การส าเร็จผล ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงขอใชค้ าว่า สัมฤทธิผล ในงานวิจัยแทนค าว่าประสิทธิผล  

เนื่องเพราะสองค านีม้ีความหมายตรงกัน คือ ความส าเร็จ ผลส าเร็จ  ในการทบทวน

วรรณกรรมพบว่างานวิจัยต่าง ๆ ใช้ค าว่าประสิทธิผลเป็นส่วนใหญ่ผู้วจิัยจงึทบทวนงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การค าว่า ประสิทธิผล ที่นักวิชาการ หน่วยงาน             ที่

ก ากับดูแลให้ไว้ในความหมาย ประสิทธิผล (effectiveness) ขององค์การ หมายถึง 

ผลส าเร็จจากการด าเนินการขององค์การในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง (พจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน, 2546)  มีนักวิชาการให้ความหมายประสิทธิผลขององค์การว่า 

หมายถึง การที่องค์การสามารถด าเนินการโดยใช้ทรัพยกรที่มีจนบรรลุวัตถุประสงค์             

ที่ก าหนดไว้ลว่งหน้าว่าได้ก่อให้เกิดผลผลติ ผลลัพธ์ตามนโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

ที่ตัง้ไว้มากน้อยเพียงใด บ่งชีถ้ึงความอยู่รอดขององค์การนัน้ ๆ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ์

2536; ธงชัย สันตวิงษ์, 2538; ทิพาวดี เมฆสวรรค์ ,2545; ธเนศ ข าเกิด, 2549;                     

ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2550, หน้า 2; วิทยา ด่านธ ารงกุล 2550, หน้า 27; ติน ปรัชญ

พฤทธิ์, 2551, หนา้ 5; รุ่ง แก้วแดงและชัยณรงค์ สุวรรณสาร, 2553, หน้า 169) 

สอดคล้องกับ Seashore & Yuchtman quoting Hall (1991, P1 ;Hoy & Miskel , 1991, p. 51 

; Gibson Others, 1982 , p. 812) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าองค์การในการใชท้รัพยากรที่มีอย่างจ ากัดได้อย่างมีคุณค่า                  

โดยมีความมุ่งหมายบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การท าให้บุคลากรและประชาชนพึงพอใจ  

พบว่าการชีว้ัดประสิทธิผลขององค์การต้องการการประเมินตามเกณฑต์ามกรอบ 

การประเมนิผลการปฏบิัติราชการในสัมฤทธิผลด้านต่าง ๆ 

 ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร นายกสภามหาวิทยาลัยและ

กรรมการมหาวิทยาลัยที่มปีระสบการณก์ารบริหารมหาวิทยาลัยหลายแหง่ในประเด็นเรื่อง
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ความมปีระสิทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม ศาสตราจารย์ ดร.พจน ์สะเพียรชัย 

(สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 24 กันยายน 2559) ได้อธิบายว่า ประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย              

หลอมรวม หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการหลอมรวมจติใจของบุคลากรใหย้ึดมั่น 

ในสิ่งที่ถูกต้อง เช่ือมั่นในหลักการจนเกิดการกระท าที่ดีงามมคีวามเชื่อร่วมกันเป็นคุณธรรม

ของกลุ่มจนสามารถด าเนินการตามนโยบายวัตถุประสงค์ขององค์การได้ตามเป้าหมายจน

เกิดผลดี มีคุณธรรมจริยธรรมที่เรียกว่าจรรยาบรรณเป็นกฎหมายขององค์การ มีผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย เป็นปัจจัยความส าเร็จในการที่จะท าให้เกิดความมปีระสิทธิผลขององค์การ

ส่วนผู้แทนนายกสภามหาวิทยาลัยนครพนม ศาสตราจารย์ ดร.เจรญิศักดิ์ โรจนฤทธิ์

พิเชษฐ์ (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม 2559) ให้ความหมายประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย

หลอมรวมว่า หมายถึง ความสามารถขององค์การในการใชท้รัพยากรได้แก่ งบประมาณ            

ที่มอียู่อย่างมคีุณค่า ใช้บุคลากรที่มศีักยภาพมีประสบการณ์ในการปฏบิัติงานในพื้นที่จน

เกิดผลเกิดประโยชน์บรรลุวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยสอดคล้องกับการให้ความหมาย

ของนายกสภามหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อาจารย์ปัญญา มหาชัย (สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 

12 กันยายน 2559) กล่าวว่าประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวมหมายถึงความส าเร็จ

ของผู้น าองค์การในการขับเคลื่อนให้บุคลากรมคีวามเชื่อมั่นศรัทธาซึ่งกันและกัน ใหเ้กิด

ความไว้เนือ้เชื่อใจ (Trust) โดยมีภาวะผูน้ าในศตวรรษที่ 21 คือ มีความคิด (Thinking) มกีาร

ปฏบิัติลงมอืกระท าตามนโยบายที่เสนอ (Doing) และมีหัวใจความเป็นมนุษย์เข้าใจคนอื่น 

อยู่ร่วมกันได้เห็นอกเห็นใจกัน (Being) จะเกิดผลผลติที่บรรลุวัตถุประสงค์องค์การ 

  2.6.2 แนวคิดในการเสริมสร้างความมปีระสิทธิผลของสถาบันอุดมศกึษา 

ในโลกยุคสังคมแห่งการเรียนรู ้(Learning Society) ที่ความรู้และภูมิปัญญาของแต่ละสังคม

ถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมอืส าคัญ ในการเสริมสร้างศักยภาพและความสามารถในการแขง่ขัน

กับนานาชาติได้ ส่งผลใหห้ลายประเทศทั่วโลก ต่างหันกลับมาทบทวนบทบาทและ                

แนวทางการจัดการศกึษาของตนอย่างจริงจัง ดว้ย เป้าหมายเพื่อสร้างและพัฒนาก าลังคน

ที่มคีวามสามารถที่จะน าการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมอืงและวัฒนธรรมของประเทศ

ให้ก้าวสู่ศตวรรษใหม่ได้อย่างมั่นคงสมภาคภูม ิหลายประเทศทั่วโลก ต่างก าหนดวิสัยทัศน์

ในการพัฒนาประเทศ ใช้การศกึษาเป็นกลไกในการเพิ่มสมรรถนะการแข่งขันทางเศรษฐกิจ

เป็นแรงผลักดันทางการเมอืง ลดชอ่งว่างทางสังคม กระแสเทคโนโลยี ปฏิรูปการเรียน            

การสอนในยุคใหม ่(อมรวิชช ์นาครทรรพ, 2542) ผูน้ าหลายประเทศได้ประกาศต่อ

สาธารณะที่จะเน้นการศกึษาเป็นวาระแห่งชาติ (National Agenda) ดังเช่นที่นายTony Blair 
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นายกรัฐมนตรีอังกฤษได้ประกาศว่า “ Education is the number one priority of this 

Government”และนาย Al Gore รองประธานาธิบดีสหรัฐอเมรกิาแถลงใน The Gore 

Agenda ว่า “Education must be come not just a period in our lives but a way of life in 

the 21st Century” (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแหง่ชาติ, 2542) และในการประชุม

นานาชาติเรื่อง” Reengineering of Higher Education for the 21st Century” จัดโดย

SEAMEO RIHED, SEAMES และ UNESCO PROAP ประเทศไทย ร่วมกับ

กระทรวงศึกษาธิการประเทศมาเลเซีย เมื่อเดือน กรกฎาคม 2539 ได้ขอ้สรุปที่ส าคัญว่า 

การจัดการศกึษาระดับอุดมศกึษาจะต้องตอบสนองความตอ้งการของพลเมืองของประเทศ 

การรื้อปรับระบบอุดมศกึษา (Reengineering) จะต้องมุ่งสู่เป้าหมายส าคัญ คือ                      

ความสอดคล้องการพัฒนาคุณภาพ และประสิทธิภาพการบริหารจัดการ (Management) 

เพื่อให้สามารถพัฒนาศักยภาพของผู้เรยีนยิ่งขึน้ (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

แหง่ชาติ, 2540) ความจ าเป็นที่ต้องเสริมสร้างมหาวิทยาลัยใหม้ีประสิทธิผลในกระแส 

การเปลี่ยนแปลงของโลกยุค โลกาภวิัฒน์ (Globalization) ได้ส่งผลใหเ้กิดการแขง่ขัน  

ด้านเศรษฐกิจการค้าอย่างรุนแรง หลายฝา่ยต่างคาดหวังบทบาทของอุดมศึกษาในการ

พัฒนาก าลังคน เพื่อพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการแข่งขันอุดมศกึษาไทยจึงต้อง

ปรับเปลี่ยนโดยมุ่งเนน้การเตรยีมคนเข้าสู่ภาวะการเปลี่ยนแปลงในโลกอนาคต ตอบสนอง

ในระบบเศรษฐกิจและสังคมของภาครัฐและภาคเอกชนการจัดอุดมศกึษาจึงมใิช่หน้าที่ของ

รัฐแตฝ่่ายเดียวแตเ่ป็นหน้าที่ของภาคเอกชน องค์กรประชาชน ท้องถิ่นละชุมชนที่จะต้องเข้า

มามีสว่นร่วมรับผดิชอบต่อการอุดมศกึษาใหม้ากขึ้น ผู้เรียนเองก็จะต้องมสี่วนน าทรัพยากร

มาสู่สถาบันอุดมศกึษาให้มากขึ้นดว้ย กล่าวได้ว่าอุดมศึกษาในปัจจุบันและอนาคต  

มีภารกิจที่ส าคัญคือการสร้างองค์ความรู้และสร้างสังคมให้มพีืน้ฐานแข็งแกร่ง  

ทั้งนีอุ้ดมศกึษาจงึตอ้งมบีทบาททั้งในเชิงการตอบสนองและน า การพัฒนาด้านต่าง ๆ 

(ส านักงานคณะกรรมการศึกษาแหง่ชาติ, 2542) 

 2.6.3 สัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวมกับกรอบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของสว่นราชการ  4 มิติ 

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้จัดท ากรอบในการประเมิน

ตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ของสว่นราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2555  

คู่มอืกพร. (https ://www.opdc.go.th/content.php?menu_id=5&content_id=2090 สืบค้น

เมื่อ 10/2/2016)  สรุปการพัฒนาระบบราชการประยุกต์มาจาก Balanced Scorecard                
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ที่เป็นทั้งเครื่องมือในการประเมินผล และการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ หนว่ยราชการของ

รัฐได้น าเอานโยบายการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management : RBM) 

และตัวชีว้ัดผลการด าเนินงาน (Key Performance Indicator : KPI) มาใช้เป็นแนวทางในการ

ติดตามประเมินผล ในแผนยุทธศาสตรพ์ัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551-2555                  

มีการก าหนดยุทธศาสตรว์่าด้วยการมุง่องค์การที่มีขดีสมรรถนะสูง เพื่อยกระดับและ

พัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติราชการ โดยเน้นการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector  Quality Award : PMQA)  การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในส่วนผลลัพธ์การด าเนนิงานที่สอดรับกับระบบ 

การประเมนิผลที่ส่วนราชการ วัดผลลัพธ์ ความส าเร็จขององค์การใน 4 มิติ คือ 

1. มิติด้านประสิทธิผลขององค์กร เป็นการแสดงผลลัพธ์ของตัวชีว้ัดในการบรรลุ

ความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ขององค์กร เป็นการแสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชนสุขต่อประชาชนและ

ผูร้ับบริการ 2. มิติด้านคุณภาพการใหบ้ริการ เป็นการแสดงผลลัพธ์ของตัวชีว้ัดด้านความ

พึงพอใจและไม่พอใจ คุณค่าในการมองผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้เสีย รวมทั้งผลลัพธ์ 

ในการขยายบริการและผลการบริการอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง แสดงถึงการใหค้วามส าคัญต่อ

ผูร้ับบริการอย่างมคีุณภาพ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้ผู้รับบริการ 3. มิติดา้นประสิทธิภาพ

ของการปฏิบัติราชการ เป็นการแสดงผลลัพธ์ของตัวชี้วัดด้านปฏิบัติการรอบเวลา  

ผลติภาพ ประสิทธิผลของกระบวนการสร้างคุณค่าและการสนับสนุน ตัวชี้วัดด้าน

การงบประมาณ การเงิน การควบคุมต้นทุนและลดค่าใช้จ่าย ตัวช้ีวัดที่แสดงความ

รับผิดชอบทางดา้นการเงิน ตลอดจนการปฏิบัติตามกฏหมาย ระเบียบข้อบังคับ เป็นการ

แสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดระยะเวลาการให้บริการ ความ

คุ้มค่าในการใช้งบประมาณ เป็นต้น 4. มิติดา้นการพัฒนาองค์การ เป็นการแสดงผลลัพธ์

ของตัวชีว้ัดด้านระบบงาน การเรียนรู้และพัฒนา ความพอใจและความไม่พอใจของ

บุคลากร พฤติกรรมจรยิธรรม การฝา่ฝนืจริยธรรม ความไว้วางใจของผูม้ีสว่นได้เสียต่อ

ผูน้ าระดับสูง การก ากับดูแลที่ดขีองสว่นราชการ เป็นการแสดงความสามารถในการเตรียม

ความพรอ้มกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ในแต่ละมิติของผลลัพธ์กับ

ความส าเร็จขององค์กรจะต้องมคีวามสอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ เพราะจะท าให้

ทราบว่าองค์กรจะต้องด าเนินการในเรื่องใด เพื่อให้องค์การมสีัมฤทธิผล อาจกล่าวได้วา่ 

Balanced Scorecard เป็นเครื่องมอืที่จะช่วยน ากลยุทธ์ขององคก์รไปสู่การปฏิบัติที่ต้อง
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อาศัยการวัดและการประเมินผลการด าเนินงานอันจะช่วยใหอ้งค์กรสามารถด าเนินการ

สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันมุ่งสัมฤทธิผล     

 2.6.4 ความส าเร็จในการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยนครพนม ที่ประกาศในราชกิจจาณุเบกษาในด้านวัตถุประสงค์ของ

มหาวิทยาลัยตามกฎหมายที่บัญญัติไว้ ดังนี้ 

              “เป็นสถาบันทางวิชาการที่ใหค้วามรูแ้ละความช านาญในการปฏิบัติวิชาชีพ            

และวิชาชีพช้ันสูง มีสว่นรว่มกับสังคมในการท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรมและการกีฬา ผลิต

บัณฑติในระดับปริญญาและต่ ากว่าปริญญา มีการใช้ทรัพยากรที่มอียู่ร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชนส์ูงสุด และลงทุนน้อยที่สุดเท่าที่สามารถจะท าได้มีการ

ให้บริการทางอุดมศกึษา ของประชาชนในประเทศเพื่อเป็นรูปแบบการเรียนการสอนที่ใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการเชื่อมโยงระหว่างสถาบันและค านึงถึงเอกชนเข้ามาร่วมจัด

การศกึษา เป็นสถาบันของชุมชนที่มีเอกลักษณ์เฉพาะของตนเองที่มีจุดแข็งด้านเศรษฐกิจ 

สังคม และวัฒนธรรม การท่องเที่ยวเชื่อมโยงกับภูมภิาคอินโดจีนและประเทศลุ่มน้ าโขง 

หลักสูตรที่เปิดสอนในมหาวิทยาลัยเกิดจากการมสี่วนร่วมและความตอ้งการของประชาชน 

และสถานศกึษาในท้องถิ่น และภูมิภาคเป็นส าคัญ ใหบ้ริการทางการศกึษาและพัฒนา 

ทางวิชาชีพในระดับประเทศและนานาชาติ สนับสนุนแลกเปลี่ยนบุคลากร ด้านการศกึษา

ศลิปวัฒนธรรม ระหว่างท้องถิ่น ภูมิภาคและนานาชาติ จัดการเรยีนการสอนตอบสนอง 

ต่อยุทธศาสตร์การพัฒนาภูมิภาคตะวันออกเฉียงเหนอืและอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง โดยเน้น

หลักสูตรอินโดจีนศกึษา และสร้างเครอืข่ายความร่วมมือกับประเทศเพื่อนบ้าน การจัดตัง้

มหาวิทยาลัยนครพนม ท าให้มกีารกระตุ้นเศรษฐกิจโดยรวมของจังหวัด ท าให้จังหวัดมีการ

พัฒนาด้านต่าง ๆ เพิ่มขึน้ ทั้งดา้นงบประมาณ การค้า และการลงทุน และมหาวิทยาลัย

เป็นแหล่งสนับสนุนและพัฒนาบุคลากร วิทยาการ ตอบสนองความตอ้งการภาคธุรกิจ 

ให้ท้องถิ่น” (จงใจ เตโช, 2555, หนา้ 136) 

 สรุป สัมฤทธิผลของมหาวิทยาลัยหลอมรวม หมายถึง เป็นผลส าเร็จการที่

มหาวิทยาลัยนครพนม ซึ่งมาจากการหลอมรวมสามารถด าเนินการโดยใช้ทรัพยากรที่ม ี

จนบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ลว่งหนา้ว่าได้ก่อให้เกิดผลผลิต ผลลัพธ์ตามนโยบาย 

วัตถุประสงค์ เป้าหมาย คือ 1. ด้านผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติราชการ 2. สามารถใช้

ทรัพยากรร่วมกัน 3.. บรรลุวัตถุประสงค์ในการหลอมรวมมหาวิทยาลัยตาม

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนครพนม 
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  1. ด้านผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ หมายถึง มหาวิทยาลัยมีการ

ท างานที่ลดขั้นตอนลดระยะเวลาในการให้บริการ สามารถบริหารจัดการความเสี่ยง              

เกิดความคุ้มค่าสูงสุดในการปฏิบัติราชการตามแผนงานโครงการภารกิจที่หน่วยงานต่าง ๆ 

ของมหาวิทยาลัยได้รับมอบหมายตรงตามที่ก าหนดตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการของสว่นราชการ แยกเป็น 4 มิติ ดังนี้ คือ  

   1.1 มิติด้านประสิทธิผล หมายถึง การแสดงผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการตามที่หนว่ยงานของมหาวิทยาลัยหลอมรวมได้รับ

งบประมาณ มาด าเนินงานเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ประชาชน ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย

นครพนม ประเมินภารกิจของมหาวิทยาลัยหลอมรวม 

   1.2 มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ หมายถึง แสดง

ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดรอบระยะเวลาการใหบ้ริการ การบริหาร

งบประมาณ ประสทิธิภาพการใชพ้ลังงานประเมิน การเบิกจ่ายเงนิงบประมาณ  

การประหยัดพลังงาน การประหยัดน้ า การพัฒนาประสิทธิภาพระบบสารสนเทศภาครัฐ 

ของหน่วยงานของมหาวิทยาลัยนครพนม 

   1.3 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ หมายถึง การแสดงการให้

ความส าคัญของหน่วยงานของมหาวิทยาลัยหลอมรวมต่อผู้รับบริการ ในการให้บริการ                

ที่มคีุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่ผูร้ับบริการ ประเมินความพงึพอใจของผูร้ับบริการ 

ของมหาวิทยาลัยนครพนม 

   1.4 มิติด้านพัฒนาองค์กร หมายถึง การแสดงความสามารถในการ

บริหารจัดการองคก์ารและการจัดการทุนด้านมนุษย์ของหนว่ยงานในมหาวิทยาลัย             

หลอมรวม เพื่อสร้างความพร้อมในการสนับสนุนแผนปฏิบัติราชการประเมิน การพัฒนา

สมรรถนะองค์การ ระดับคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย

นครพนม 

  2. ด้านการใช้ทรัพยากรร่วมกัน หมายถึง มกีารบริหารจัดการน าทรัพยากร

ทางการบริหารได้แก่ 4 M คือ คน (Man) เงนิ (Money) วัสดุครุภัณฑส์ิ่งของ (Material)       

การจัดการ (Management) มาใช้ร่วมกันอย่างไม่แบ่งแยกเป็นหนว่ยงานเดียวกันในการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงโดยการพัฒนาบุคลากรทุกระดับพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของ

มหาวิทยาลัยนครพนม 
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  3. ด้านสัมฤทธิผลการบรรลุวัตถุประสงค์ในการหลอมรวมมหาวิทยาลัย 

หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยนครพนม ที่ประกาศในราชกิจจาณุเบกษา ในด้านวัตถุประสงค์ของ

มหาวิทยาลัยตามกฎหมายที่บัญญัติไว้ ดังนี ้เป็นสถาบันทางวชิาการที่ให้ความรูค้วาม

ช านาญในการท านุบ ารุงศิลปะวัฒนธรรมและการกีฬา มีการให้บริการด้านการอุดมศกึษา 

ในรูปแบบการเรียนการสอนที่ใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ เอกชนเข้ามารว่มจัดการศึกษา  

เป็นสถาบันของชุมชนที่มีเอกลักษณ์เฉพาะของตนเองที่มจีุดแข็งด้านเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรม การท่องเที่ยวเชื่อมโยงกับภูมภิาคอินโดจีนและประเทศลุ่มน้ าโขง หลักสูตร                

ที่เปิดสอนในมหาวิทยาลัยเกิดจากการมสี่วนรว่มและความต้องการของประชาชน 

ให้บริการทางการศกึษาพัฒนาทางวิชาชีพในระดับประเทศและนานาชาติ แลกเปลี่ยน

บุคลากร ด้านการศกึษาศลิปะวัฒนธรรม ระหว่างท้องถิ่น ภูมิภาคและนานาชาติ จัดการ

เรียนการสอนตอบสนองตอ่ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาภูมภิาคตะวันออกเฉียงเหนือและ                 

อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง โดยเน้นหลักสูตรอินโดจีนศกึษา สร้างเครือข่ายความรว่มมือกับ

ประเทศเพื่อนบ้าน กระตุ้นเศรษฐกิจโดยรวมของจังหวัด ท าให้จังหวัดมีการพัฒนาด้าน ต่าง 

ๆ เพิ่มขึน้ ทั้งด้านงบประมาณ การค้า และการลงทุน และมหาวิทยาลัยเป็นแหล่งสนับสนุน

และพัฒนาบุคลากร วทิยาการ ตอบสนองความตอ้งการภาคธุรกิจให้ท้องถิ่น  

องค์ประกอบสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย แสดงดังภาพประกอบ 18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 18 องค์ประกอบสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัย 

สมัฤทธิผล
มหาวิทยาลยั 

ผลสัมฤทธิ์ของ

การปฏิบัติ

ราชการ 

ผลสัมฤทธิการ

ใชท้รัพยากร

ร่วมกัน 

สัมฤทธิผลการ

บรรลุ

วัตถุประสงค ์
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 สรุป องค์ประกอบสัมฤทธิผลมหาวิทยาลัยหลอมรวมประกอบด้วย                         

3 องค์ประกอบ คือ 1. ด้านผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ ได้แก่ มิติดา้นประสิทธิผล 

มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  มิติด้าน

พัฒนาองค์กร 2. ด้านการใช้ทรัพยากรร่วมกัน  3. ด้านสัมฤทธิผลการบรรลุวัตถุประสงค์

ในการหลอมรวมมหาวิทยาลัย 

 

ตอนที่ 3 บริบทท่ัวไปของมหาวิทยาลัยนครพนม 

 3.1. ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยนครพนมมหาวิทยาลัยนครพนม 

 มหาวิทยาลัยนครพนมเป็นมหาวิทยาลัยหลอมรวมที่เกิดจากนโยบายของ

คณะรัฐมนตรมีีความเป็นมาความส าคัญดังนี ้สบืเนื่องจากการประชุมคณะรัฐมนตรี              

นอกสถานที่อย่างไม่เป็นทางการที่จังหวัดนราธิวาส เมื่อวันที ่๒ เมษายน พ.ศ.๒๕๔๕ 

ฯพณฯ ทักษิณ ชินวัตร นายกรัฐมนตร ีได้เสนอว่า 
“ควรมีการพิจารณาหาระบบและแนวทางให้สถาบันอุดมศกึษาทุกแห่งมีการ

เชื่อมโยงกับชุมชนในระดับรากหญ้า โดยมิใช่เป็นการจัดตั้งวิทยาเขตของสถาบัน และมีการ

ก่อสร้างอาคารเรียนขึน้ใหม่ที่เป็นการเน้นในแงว่ัตถุ โดยเห็นว่าสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ         

มีอาคารและสถานที่ซึ่งเป็นสิ่งก่อสร้างจ านวนมากตามจังหวัดต่าง ๆ แตย่ังขาดการบริหาร

จัดการที่ดี ในการใชป้ระโยชน์จากอาคารสถานที่เหล่านีอ้ย่างเต็มที่ ที่ประชุมจงึได้มีมติ

มอบหมายใหร้ัฐมนตรปีระจ าส านักฯคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติร่วมกับหนว่ยงาน            

ที่เกี่ยวข้องส ารวจและพิจารณาทบทวนโดยมีนโยบายว่าหัวใจของการปฎิรูปการศกึษาอยู่ที่

วิธีการเรียนการสอน และวิธีการจัดการต้องเร่งสร้างความตระหนักในเรื่องประสทิธิภาพ

การบริหารจัดการเป็นส าคัญ โดยเน้นการใชท้รัพยากรร่วมกันให้มปีระสิทธิภาพและ             

เกิดประโยชน์สูงสุดและน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพ 

โดยไม่ต้องลงทุนก่อสรา้งอาคารเรียนที่มรีาคาแพง”  (มหาวิทยาลัยนครพนม, 2548) 

มหาวิทยาลัยที่เกิดจากการหลอมรวมในปี พ.ศ.2548 มีอยู่ 2 แห่ง                     

ซึ่งคณะรัฐมนตรมีีมติเห็นชอบในนโยบายการหลอมรวมสถานศกึษาในจังหวัดนราธิวาส

และนครพนม จังหวัดนราธิวาสหลอมรวมใช้ชื่อวา่มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์   

โดยหลอมรวมสถาบันการศึกษา ในจังหวัดนราธิวาส 4 สถาบัน คือ วิทยาลัยเทคนิค
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นราธิวาส วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนราธิวาส วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี

นราธิวาสและวิทยาลัยการอาชีพตากใบ  โดยพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนราธิวาส 

ราชนครินทร์ พ.ศ. 2548 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 122  ตอนที่ 14 ก.  

8 กุมภาพันธ์ 2548 (www.Thailaws.com สืบค้นเมื่อ 4 กุมภาพันธ์ 2548)  

ส่วนมหาวิทยาลัยนครพนมเป็นมหาวิทยาลัยหลอมรวมแหง่ที่สอง โดยมีพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยนครพนมประกาศในราชกิจจานุเบกษาเล่มที่ 122 ตอนที่ 75 ก. วันที่ 1

กันยายน 2548 หลอมรวมสถานศกึษาดังนี ้มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนม วิทยาเขต

นครพนมของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม วทิยาลัยเทคนิค วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี 

วิทยาลัยการอาชีพธาตุพนม และวทิยาลัยการอาชีพนาหว้า สังกัดส านักคณะกรรมการการ

อาชีวศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ และวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม สังกัด

ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข ใชชื้่อว่ามหาวิทยาลัยนครพนม  

  3.1.1 หลักการและปรัชญาของมหาวิทยาลัยนครพนม 

  “เป็นสถาบันทางวิชาการที่ใหค้วามรู้และความช านาญในการปฏิบัติวิชาชีพ

และวิชาชีพช้ันสูงมสี่วนรว่มกับสังคมในการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและการกีฬา                 

ผลติบัณฑิตในระดับปริญญาและต่ ากว่าปริญญา ใช้ทรัพยากรที่มอียู่ร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด และลงทุนน้อยที่สุดเท่าที่สามารถจะท าได้ มีการ

ให้บริการด้านการอุดมศกึษา แก่ประชาชนในประเทศเพื่อเป็นรูปแบบการเรียนการสอน 

ที่ใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการเชื่อมโยงระหว่างสถาบันและค านึงถึงเอกชน 

เข้ามาร่วมจัดการศกึษา เป็นสถาบันของชุมชนที่มีเอกลักษณ์เฉพาะของตนเองที่มีจุดแข็ง

ด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม การท่องเที่ยวเชื่อมโยงกับภูมภิาคอินโดจีนและ

ประเทศลุ่มน้ าโขง หลักสูตรที่เปิดสอนในมหาวิทยาลัยเกิดจากการมสี่วนรว่มและ 

ความตอ้งการของประชาชน สถานศึกษาในท้องถิ่น และภูมิภาคเป็นส าคัญ ใหบ้ริการ 

ทางการศึกษาและพัฒนาทางวิชาชีพในระดับประเทศและนานาชาติ สนับสนุนแลกเปลี่ยน

บุคลากร ด้านการศกึษาศลิปะวัฒนธรรม ระหว่างท้องถิ่น ภูมิภาคและนานาชาติ จัดการ

เรียนการสอนตอบสนองตอ่ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาภูมภิาคตะวันออกเฉียงเหนือและ 

อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง โดยเน้นหลักสูตรอินโดจีนศกึษา และสรา้งเครอืข่ายความร่วมมอืกับ

ประเทศเพื่อนบ้าน การจัดตั้งมหาวิทยาลัยนครพนมท าให้มกีารกระตุ้นเศรษฐกิจโดยรวม

ของจังหวัด ท าให้จังหวัดมีการพัฒนาด้านต่าง ๆ เพิ่มขึ้น ทั้งดา้นงบประมาณ การค้า และ
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การลงทุน และมหาวิทยาลัยเป็นแหล่งสนับสนุนและพัฒนาบุคลากร วทิยาการ ตอบสนอง

ความตอ้งการภาคธุรกิจให้ท้องถิ่น” (จงใจ เตโช, 2555, หนา้ 136) 

  3.1.2 วิสัยทัศนข์องมหาวิทยาลัยนครพนม  

  มหาวิทยาลัยนครพนมเป็นมหาวิทยาลัยช้ันน าในอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงที่มุ่งจัด

การศกึษา ด้านทักษะวิชาชีพ และผลิตบัณฑิตที่มีความรู้ความสามารถทางวิชาการ                 

โดยเน้น การกระจายโอกาสทางการศึกษาแก่ชุมชน ตัง้แตร่ะดับท้องถิ่น ไปถึงระดับ 

อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง ท าการผลิตบัณฑิต การบริการวิชาการและการท านุบ ารุง

ศลิปวัฒนธรรม โดยมีการวิจัยเป็นฐาน และเป็นมหาวิทยาลัยที่มกีารบริหารจัดการที่ด ี 

  3.1.3. โครงสร้างมหาวิทยาลัยนครพนม  

  ในการจัดตัง้หนว่ยงานส่วนราชการในมหาวิทยาลัยนครพนมเมื่อวันที่                   

2 สิงหาคม 2550 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศกึษาธิการ ออกกฎกระทรวงไว้ประกอบด้วย

ส่วนราชการภายใต้กฎกระทรวงเดียวกัน ซึ่งได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วด้วยกัน  

10ส่วนราชการ คือ  1. ส านักงานอธิการบดี 2. คณะศลิปะศาสตร์ และวิทยาศาสตร์                 

3. คณะวิทยาการจัดการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.วิทยาลัยเทคนิค  5.วิทยาลัยเกษตร

และเทคโนโลยี 6. วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม 7. วทิยาลัยการอาชีพธาตุพนม 

8. วทิยาลัยการอาชีพนาหว้า 9. ส านักวิทยบริการ 10 .ส านักวิจัยและพัฒนาต่อมามีการ

เปลี่ยนแปลงชื่อ และก าหนดหนว่ยงานต่าง ๆ ขึน้มาใหม่ ซึ่งในโอกาสครบรอบปี 11 ของ

การจัดตัง้มหาวิทยาลัยนครพนม โดยมติสภามหาวิทยาลัยนครพนมเพิ่มมีหนว่ยงานต่าง ๆ

ดังนี้ คือ คณะ/วิทยาลัย 1. คณะศิลปะศาสตรแ์ละวิทยาศาสตร ์2 .คณะวิทยาการจัดการ

และเทคโนโลยีสารสนเทศ 3. คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 4. คณะเกษตรและเทคโนโลยี 

5. คณะวิทยาศาสตร์ 6. คณะครุศาสตร์ 7. คณะวิศวกรรมศาสตร์ 8. บัณฑิตวทิยาลัย              

9. วทิยาลัยการบินนานาชาติ 10. วทิยาลัยการท่องเที่ยวและอุตสาหกรรมบริการ 

11. วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม 12. วทิยาลัยธาตุพนม 13. วทิยาลัยนาหว้า  

14. วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรมศรสีงคราม โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนสาธิตแห่ง

มหาวิทยาลัยนครพนมพนมพิทยพัฒน์ ส านัก/ สถาบัน ได้แก่ 1. ส านักงานอธิการบดี                  

2. ส านักวิชาการและงานทะเบียน 3.ส านักวิทยบริการ 4. สถาบันวิจัยและพัฒนา                   

5. สถาบันภาษา 6.ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 7.ส านักงานวารสารมหาวิทยาลัย                    

ศูนย์ ได้แก่ 1. ศูนย์ศึกษาอนุภูมภิาคลุ่มน้ าโขง 2. ศูนย์บ่มเพาะวิสาหกิจ                              

3. ศูนย์ประสานงานกรุงเทพมหานคร 4.ศูนย์ปฏิบัติการตอ่ต้านการทุจริตมหาวิทยาลัย
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นครพนมหนว่ยงาน / ฝา่ย 1. งานการเจ้าหน้าที่ 2. วิชาศกึษาทั่วไป 3. งานประกันคุณภาพ

การศกึษา 4. งานสภาคณาจารย์และข้าราชการ 5. หน่วยตรวจสอบภายใน 6. งานสหกิจ

ศกึษาสมาคม ได้แก่ สมาคมศษิย์เก่า มหาวิทยาลัยนครพนม (ข้อมูลพื้นฐานของ

มหาวิทยาลัยนครพนม, 2560) 

  3.1.4.พันธกิจมหาวิทยาลัย 

  1. พัฒนามหาวิทยาลัยเป็นแหล่งกระจายโอกาสทางการศกึษาแก่ประชาชน 

ได้แก่ 1. ใหม้ีความรูค้วามสามารถทางวิชาการและทักษะในวิชาชีพและเป็นชุมชนทาง

วิชาการ ต้ังแตร่ะดับท้องถิ่นจนถึงระดับอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง  2. สร้างความเป็นผู้น าทาง

วิชาการที่สอดคล้องกับศักยภาพพื้นฐานของภาคตะวันออกเฉียงเหนือและเชื่อมโยงสู่

เครือขา่ยอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงและเครือข่ายสากล 3.ผสมผสานและประยุกต์ความรู้ 

บนพืน้ฐานการปฏิบัติสู่การสอนเพื่อสร้างสมรรถนะและโลกทัศนส์ากลแก่บัณฑิต 

  2. บทบาท ภาระหน้าที่ของมหาวิทยาลัย 1. ผลติบัณฑิตให้มคีวามรู้

ความสามารถทางวิชาการและทักษะในวิชาชีพรู้จักคิดอย่างมเีหตุผล มีคุณธรรม จริยธรรม 

และมีความใฝเ่รียนรู้ 2. จัดการศกึษาทางดา้นวิชาชีพทั้งระดับต่ ากว่าปริญญาและระดับ

ปริญญา 3. สร้างหรอืพัฒนาองค์ความรูอ้ย่างตอ่เนื่องและน าความรู้นั้นไปใช้เพื่อประโยชน์

ในการพัฒนาประเทศและภูมิภาคใกล้เคียง โดยเน้นการวิจัย การประยุกต์และบูรณาการ

ภูมปิัญญาท้องถิ่นกับเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาชุมชนและสังคมให้เข้มแข็ง มสีันติสุขยั่งยืน                

4. ส่งเสริม ประยุกต์และพัฒนาวิชาการวิชาชีพช้ันสูง 5. ใหบ้ริการทางวิชาการและวิชาชีพ

ถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์เพื่อพัฒนาศักยภาพในการผลติและบริการ

ชุมชน สังคม และประเทศตลอดจนการชีน้ าทางเลือกที่ดีแก่ชุมชนและสังคม 6. ท านุบ ารุง

ศลิปะ วัฒนธรรม ส่งเสริมและสนับสนุนการกีฬาและนันทนาการ 7. ส่งเสริมและพัฒนา

เครือขา่ยความรว่มมอืทางการศกึษาการวิจัยและการบริการกับสถาบันและหน่วยงานอื่น

ทั้งในและต่างประเทศ 8. จัดการศกึษา โดยเน้นประชาชนในภูมิภาคที่ตั้งของมหาวิทยาลัย

และประเทศใกล้เคียงเป็นส าคัญ 9. ร่วมพัฒนาท้องถิ่น ด าเนินการจัดการศกึษาและ

ฝกึอบรมที่ตอบสนองความต้องการและเสริมสร้างองค์ความรูข้องชุมชนให้เข้มแข็ง เชิดชู

ภูมปิัญญาท้องถิ่น สรา้งสรรค์ศลิปวิทยาเพื่อความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงและยั่งยืนของ

ปวงชน 10. จัดใหชุ้มชนมีส่วนรว่มในการจัดการบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จาก

ทรัพยากรธรรมชาต ิและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลและยั่งยืน  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด             

แก่ชุมชนและให้ชุมชนมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายและบริหารจัดการ 
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  3.1.5 ผลการจัดการศกึษามหาวิทยาลัยนครพนม จงใจ เตโช (2555, หน้า

139-141) กล่าวว่า การจัดการศกึษาของมหาวิทยาลัยเป็นไปตามหลักการ ปรัชญาและ

เป้าหมายของมหาวิทยาลัยนครพนม โดยเฉพาะจัดการศกึษาทางด้านวิชาชีพทั้งระดับ                

ต่ ากว่าปริญญาและระดับปริญญา มุ่งวางรากฐานทักษะอาชีพและวิชาการที่เป็นการ

กระจายโอกาสและสร้างความเสมอภาคในการศกึษาระดับอุดมศกึษาแก่เยาวชนและ

ประชาชนในพื้นที่จังหวัดนครพนมและจังหวัดใกล้เคียง  แต่เนื่องเพราะสถานที่ตั้งของแต่ละ

หนว่ยงานสถานศกึษาอยู่หา่งไกลกัน การใช้ทรัพยากรที่มีร่วมกันให้มปีระสิทธิภาพและ 

เกิดประโยชน์สูงสุดและลงทุนน้อยที่สุดนั้นเป็นไปไม่มากและมีขอ้จ ากัด หลักสูตรที่เปิดสอน

ยังเป็นหลักสูตรเดิมก่อนการหลอมรวม แต่วทิยาลัยที่ต่ ากว่าปริญญาตรบีางแหง่ขยายเป็น

หลักสูตรปริญญาตรี มีการเปิดสอนระดับประกาศนยีบัตรแก่นักบินเรอืพาณิชย์ตรี                   

ในวิทยาลัยการบินนานาชาติ และมหาวิทยาลัยยังมีแผนเปิดและปรับปรุงหลักสูตรทุกระดับ 

ซึ่งต่อมามีหลักสูตรระดับบัณฑติศกึษา ปริญญาโท มทีั้งหลักสูตรภาคพิเศษ และภาคปกติ

ในหลายสาขาวิชา 

  ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยนครพนม มีการจัดการศกึษา 3 ระดับ ได้แก่ 

ระดับพืน้ฐาน ระดับอาชีวศึกษา และระดับอุดมศกึษา ในส่วนระดับพืน้ฐานมกีารเปิดสอน 3 

ระดับ คอื ระดับอนุบาล ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศกึษา ระดับอาชีวศกึษา             

มีการเปิดหลักสูตร 2 ระดับประกาศนยีบัตรวิชาชีพ และระดับประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง 

ระดับอุดมศกึษามีเปิดหลักสูตรปริญญาตรี 36 หลักสูตร ปริญญาโท 5 หลักสูตร และ

ประกาศนยีบัตร 2 หลักสูตร มหาวิทยาลัยมีบุคลากรจ านวนทั้งสิน้ 1,023 คนแบ่งเป็นสาย

วิชาการ จ านวน 533 คน และสายสนับสนุน จ านวน 490 คน นักศึกษาจ านวนทั้งสิน้ 

9,893คน (ข้อมูล ณ วันที่ 16 พฤษภาคม 2560)  งบประมาณประจ าปี พ.ศ. 2560 จ านวน 

1,080,814,919.76 บาทแบ่งเป็น งบประมาณแผน่ดิน จ านวน 839,875,100.00 บาทและ

งบประมาณรายได้ จ านวน 240,939,864.76 บาท 

  3.1.6. ผลการศกึษาน าร่องของผู้วจิัยเกี่ยวกับสภาพปัญหาของมหาวิทยาลัย 

ความเป็นมาของสภาพปัญหาที่เกิดจากการหลอมรวมสถานศกึษา จากการศกึษาน าร่อง

(Pilot study) โดยการสัมภาษณ์อาจารย์และบุคลากร จ านวน 5 ท่าน มหาวิทยาลัยหลอม

รวมกรณีศกึษา พบว่า ในการหลอมรวมยังมีปัญหาความขัดแย้งของบุคลากรภายใน 

ที่แบ่งเป็นสองฝ่าย คือ ฝา่ยเห็นด้วยและไมเ่ห็นดว้ย มีความขัดแย้งเกี่ยวกับการสรรหา

อธิการบดีจนต้องฟ้องคดีที่ศาลปกครอง ข้อเรยีกร้องของบุคลากรในสิทธิสวัสดิการ            

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

144 
 

การย้ายออกนอกและในหน่วยงาน ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของบุคคลากร พบว่า

บุคลากรสายสอนในองค์การที่หลอมรวมในระดับอาชีวศกึษา สอนหลักสูตร ปวช.ปวส. 

ยังไม่สามารถเข้าสู่ต าแหนง่ทางวิชาการได้ ส่วนบุคลากรหนว่ยงานระดับอุดมศกึษา

สามารถเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้จ านวนหนึ่ง อย่างไรก็ดีมขี้อสังเกตว่าในช่วงการหลอม

รวมการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งนั้น ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาได้ให้โอกาส

ก าหนดหลักเกณฑว์ิธีการเพื่อรองรับการเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการ เนื่องจากมีคุณวุฒิแตกต่าง

กันต าแหน่งเดิมต่างกันใหก้้าวหน้าได้สองแบบ เป็นที่มาของการแข่งขันในการเข้าสู่ต าแหน่ง

วิชาการซึ่งใชแ้สดงถึงความก้าวหน้าของบุคคลากรมหาวิทยาลัยหลอมรวม  ด้วยส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศกึษาและมหาวิทยาลัยนครพนมพยายามที่จะแก้ไขปัญหาดังกล่าว 

ในขณะเดียวกันการเพิ่มขึ้นของบุคลากรโดยการสรรหาเข้ามาในฐานะพนักงาน

มหาวิทยาลัยมีรูปแบบการจ้างงาน มีเงื่อนไขในรูปแบบที่แตกต่างกัน ขาดแนวทางการ

ปฎิบัติที่ชัดเจนเสมอภาคเป็นธรรม มขี้อร้องเรียนการพิจารณาทุนการศกึษา การมีภาระ

งานเกินกว่าอัตราก าลังและมีการจ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นไปตามระเบียบ 

โดยกระทรวงการคลัง พยายามใชว้ิธีตกลงในเงื่อนไขการเบิก บุคลากรสายสอน 

มีความรูส้ึกว่าถูกเอาเปรียบและวางเงื่อนไขมีความคับข้องใจในวิธีปฏิบัติมคีวามสุขในการ

ท างานน้อยลงเนื่องจากภาระงานมาก มภีาระหนี้สนิที่เพิ่มขึ้นจากแหลง่ประโยชน์ที่มากขึ้น  

การรับรู้ตา่งกันในการท างานตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยร่วมกันมักมีความเห็นแตกต่าง

ขัดแย้งในวัฒนธรรมองคก์ารที่มีความหลากหลายไม่ทราบทิศทางของมหาวิทยาลัย  

การปฏบิัติงานแตกต่างกันแต่การประเมินผลการปฏบิัติงานไม่เป็นระบบและไม่ชัดเจน  

แมม้ีความพยายามใชท้รัพยากรประเภท บุคลากรสายสอน อาคารสถานที่ ยานพาหนะ 

เทคโนโลยีสารสนเทศในบางหน่วยงานรว่มกัน แต่ยังไม่สามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันในด้าน

การเงนิได้ยังกีดกันซึ่งกันและกัน เชน่ ทรัพยากรทางการเงินที่มาจากเงนิรายได้ก่อนการ

หลอมรวม ตามกฎหมายเมื่อมีการหลอมรวมสินทรัพย์ของทุกสถานศกึษาต้องอยู่ภายใต้

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยนั้น ๆ มีสภาสถาบันก ากับดูแล นอกจากนี้พบว่าการบริหาร

ความขัดแย้งยังสร้างความขัดแย้งใหม่ (มติชนรายวัน,เดลินวิส์,ไทยนิยม, 2558) แสดงให้

เห็นว่ามหาวิทยาลัยหลอมรวมกรณีศกึษามีขอ้จ ากัดในการพัฒนาการบริหารจัดการที่ดี 

โดยเฉพาะการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่ชัดเจน ทรัพยากรมนุษย์เป็นทุนทาง

สังคม ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยหลอมรวมควรใหค้วามส าคัญ 
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  3.1.7 ปรากฎการณ์ในสังคมของมหาวิทยาลัยนครพนม ปรากฎการณ์ทาง

สังคมที่เกิดขึ้นกับมหาวิทยาลัยนครพนมในปี พ.ศ.2558 ได้เกิดปรากฏการณ์ปัญหาด้าน

ภาวะผูน้ าในมหาวิทยาลัยนครพนมขึน้ มีการฟ้องคดีอาญาร้องทุกข์กล่าวโทษทางวินัย

ร้ายแรง และข่าวสภามหาวิทยาลัยมีค าสั่งให้อธิการบดีพ้นจากต าแหน่ง มีมูลเหตุเนื่องจาก

มีการจัดการศกึษานอกสถานที่โดยมิได้รับอนุญาต การท าข้อตกลงระหว่างหน่วยงาน             

โดยไม่ได้ขออนุญาตสภาสถาบัน ปัญหาเรื่องความเสี่ยงในหลักการบริหารกิจการบ้านเมือง

ที่ด ี(Good Governance) ซึ่งเป็นหลักการที่ชว่ยใหข้ับเคลื่อนการพัฒนาองค์การ (มติชน

ออนไลน์, 2558; เจริญศักดิ์  โรจนฤทธิ์พิเชษฐ์, สัมภาษณ์เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม 2559) 

แมว้่าได้มกีารบริหารการพัฒนามหาวิทยาลัยหลอมรวมให้เกิดความก้าวหนา้หลาย

ประการ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร หลักสูตร จ านวนนักศึกษา เทคโนโลยีสื่อการเรยีน 

การสอน กิจกรรมสนับสนุนทางการศึกษาวิชาการ การสร้างพันธะสัญญากับมหาวิทยาลัย

และหนว่ยงานต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศจ านวนมาก ผลการประเมินคุณภาพการศกึษา

อยู่ในระดับดีมาก แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ าแบบสร้างการเปลี่ยนแปลงจะน า

องค์การไปสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) สอดคล้องกับ

ความคิดเห็นของ Peter Senge ศกึษาด้านการพัฒนาองค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning 

Organization) กล่าวว่าองค์การส่วนใหญ่ที่ดูเหมือนประสบความส าเร็จมักจะมีสุขภาพ                   

ที่ไม่ด ี

  3.1.8. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมองคก์รของมหาวิทยาลัยนครพนม 

จุดแข็ง (Strengths) 1. มหาวิทยาลัยเป็นประตูเชื่อมอนุภูมภิาคลุ่มน้ าโขง และมีที่ตั้งกระจาย

ครอบคลุมทั้งจังหวัด 2. เปิดสอนทั้งระดับขั้นพื้นฐานอาชีวศกึษา ระดับปริญญาตรีและ

ระดับปริญญาโท 3. บุคลากรส่วนใหญ่เป็นคนรุน่ใหม่มีความพรอ้มที่จะพัฒนาตนเองและ

พัฒนามหาวิทยาลัย 4. มหาวิทยาลัยนครพนมมกีารบริการวิชาการในเชิงพืน้ที่ที่เข็มแข็ง

เป็นที่ยอมรับ 5. มีหลักสูตรนักบินและหลักสูตรครูการบินนานาชาติที่ตอบสนองต่อ 

Thailand 4.0 มีเครื่องบินและสนามบินที่สนับสนุนการฝึกบิน 6. นักศึกษาระดับอาชีวศึกษา 

มีผลงานเป็นที่ประจักษ์และได้รับรางวัลระดับชาติ 7. เครอืข่ายระหว่างสถาบัน                      

ในอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขงที่เข้มแข็ง จุดอ่อน (weaknesses) 1. ระบบบริหารจัดการยังไม่มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โครงสรา้งการบริหารยังไม่ชัดเจน 2. สถานที่ตั้งของคณะและ

วิทยาลัย หนว่ยงาน กระจัดกระจายกัน 3. ยังมีความจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเรื่อง

คุณภาพของหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน รวมทั้งมกีารลาออกของนักศึกษา          
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ในอัตราสูง 4. สิ่งสนับสนุนการเรียนการสอนยังไม่เพียงพอและไม่ทันสมัย 5. ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อการบริหารยังไม่มปีระสิทธิภาพครอบคลุมพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย 6. การบริหารและธ ารงรักษาบุคลากรทุกระดับยังไม่มปีระสิทธิภาพ                   

7. ระบบการบริหารจัดการหลักสูตร ยังเชื่อมโยงตั้งแต่ระดับพืน้ฐานระดับอาชีวศกึษาและ

ระดับอุดมศกึษา 8. ความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาในอนุภูมภิาคลุ่ม

น้ าโขงของนกัศึกษา คณาจารย์ และบุคลากรอยู่ในระดับน้อย 9. หลักสูตรทุกระดับ               

ยังไม่ตอบสนองพื้นที่อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง 

 

ตอนที่ 4 งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

 Panitee Karnsomdee (2010) การศกึษาความเป็นผูน้ าและองค์กรที่มีผลการ

ด าเนนิงานในองค์กรที่มีผลการด าเนินงานสูง(HPOs)ในประเทศไทยได้ทบทวนการศกึษาของ 

Castka et al (2001) พบว่า สิ่งที่ช่วยใหอ้งค์การที่มีสมรรถนะสูงประสบความส าเร็จได้แก่ 

ความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ มีการบูรณาการกับการรับรู้ที่กว้างของบุคลากร นอกจากนี้

องค์การที่มีสมรรถนะสูงตอ้งการเพิ่มความเป็นเลิศในเรื่องภาวะผู้น า 

ที่มปีระสิทธิภาพ ผลผลิตที่เพิ่มมากขึ้น สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง 

มีกระบวนการพัฒนาต่อเนื่อง ริเริ่มวัฒนธรรมองค์การที่ด ีมคีวามรว่มมอืที่ด ีและรักษา

ค่านิยมทางสังคมผลการศกึษาพบว่าTransformational Leadership style มีความสัมพันธ์

กับ High Performance Organization แสดงว่าภาวะผูน้ าแบบสร้างการเปลี่ยนแปลง

(Transformational Leadership style) มอีิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์การ 

 มนัส สุวรรณ และคณะ (2550, บทคัดย่อ) โครงการวิจัยเพื่อก าหนดแผนที่ที่ตัง้

มหาวิทยาลัย ได้ให้ขอ้เสนอแนะส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาดังนี้ 1. รัฐบาลต้อง

มีนโยบายชัดเจนในการปฏิรูปการอุดมศกึษา 2. หนว่ยงานที่เกี่ยวกระทรวงศกึษาธิการ              

เป็นผู้รับผดิชอบการศกึษาของชาติเป็นหน่วยงานหลักจัดใหม้ีการระดมความคิดเห็น                   

3. ประมวลและวิเคราะหค์วามเห็น เพื่อเสนอรัฐบาลเพื่อออกกฎหมายรองรับ 

การด าเนินการตามรูปแบบ 4. จัดตั้งคณะอนุกรรมการด้านต่าง ๆ เพื่อร่วมรับผดิชอบ

ด าเนนิงานโดยกระทรวงศกึษาธิการ 5. มีการก าหนดสถานภาพ บทบาท และหน้าที่ของ 

แตล่ะสถาบันที่จะหลอมรวม ยุบรวม และ/หรอืยกฐานะ 6. ท าแผนงานเพื่อการถ่ายโอน

ได้แก่ อาคารสถานที่ สิ่งปลูกสร้าง วัสดุ อุปกรณ์ บุคลากร นักศึกษา เป็นต้น                       
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7. ออกระเบียบข้อบังคับของสถาบัน ดังนี ้สแีละตราสัญลักษณ์ เครื่องแบบ ครุยวิทยฐานะ 

เพลงประจ าสถาบัน 

 สัมพันธ์ พันธ์พฤกษ์และคณะ (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การตดิตาม

นโยบายการหลอมรวมสถาบันการศึกษาต่าง ๆ เป็นมหาวิทยาลัย กรณีศกึษามหาวิทยาลัย

นครพนม ผลการวิจัยพบว่า การจัดการศกึษาของมหาวิทยาลัยนครพนมเป็นไปตาม

หลักการ ปรัชญา และเป้าหมายของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

นครพนม พ.ศ. 2548 โดยเฉพาะการจัดการศกึษาทางด้านวิชาชีพทั้งระดับต่ ากว่าปริญญา

และระดับปริญญา มุ่งวางรากฐานทักษะอาชีพ และวิชาการ เป็นแหลง่ความรูข้อง 

อนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง และการกระจายโอกาสและสร้างความเสมอภาคทางการศกึษา

ระดับอุดมศกึษาใหแ้ก่เยาวชนและประชาชนในพื้นที่จังหวัดนครพนมและใกล้เคียงแตส่ถาน

ที่ตัง้ของแตล่ะส่วนราชการอยู่หา่งไกลกัน การใชท้รัพยากรที่มอียู่ร่วมกัน ให้มีประสิทธิภาพ

และเกิดประโยชน์สูงสุดลงทุนน้อยที่สุดนั้นเป็นไปได้ไม่มากเท่าที่ควรแตเ่ป็นไปตามหลักการ 

ปรัชญา และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย แตเ่นื่องจากสถานที่ตั้งของส่วนราชการ 

อยู่หา่งไกลกัน การใชท้รัพยากรที่มอียู่ร่วมกัน ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด

และลงทุนน้อยที่สุดนัน้เป็นไปได้ไม่มากเท่าที่ควร หลักสูตรส่วนใหญ่เป็นของสถาบันเดิม 

สถานภาพของนักศกึษาพบว่าส่วนน้อยมีจ านวนผู้เข้ารับการศกึษาในปีดังกล่าว 3,067คน 

ส่วนใหญ่เป็นระดับประกาศนียบัตรวิชาชพี (ปวช.และปวส.) ร้อยละ 69.69  มีระดับ

ปริญญาตรี เพียงร้อยละ 27.99 ปริญญาโท ร้อยละ 0.91 ประกาศนียบัตรบัณฑติร้อยละ 

0.83  และประกาศนยีบัตร ร้อยละ 0.58 ตามล าดับ มีผู้สมัครเข้าศึกษาน้อยกว่าจ านวน 

ที่ตอ้งการ ไม่สามารถคัดนักเรียนที่เรียนเก่งเข้ามาเรียน นักศกึษายังติดยึดกับวัฒนธรรม

การศกึษาของสถาบันเดิม ด้านบุคลากร มีร้อยละ 48.61 และข้าราชการ ร้อยละ 32.56  

อาจารย์มปีริญญาเอก ร้อยละ 1.56 ส่วนมากเน้นงานสอนและติดยึดวัฒนธรรมของสังกัด

เดิมเป็นช่วงเปลี่ยนผ่านวัฒนธรรมใหมข่องมหาวิทยาลัยนครพนมที่เป็นการอุดมศึกษา  

การมกีิจกรรมและท างานร่วมกันการใชบุ้คลากรร่วมกันน้อย เรื่องเงินประจ าต าแหนง่ 

ปัญหาอัตราก าลัง การศกึษาเพิ่มวุฒิไม่ตรงกับสาขา ต าแหน่งทางวิชาการช่วงเปลี่ยนผ่าน 

นอกจากนีพ้บปัญหาคดใีนศาลปกครองเกี่ยวกับการสรรหาอธิการบดี สภามหาวิทยาลัย 

ยังไม่มั่นคงมกีารเปลี่ยนแปลงนายกสภาบ่อย ตอ้งมกีารแก้ไขข้อบังคับการสรรหา

อธิการบดี ท าให้มอีธิการบดีลา่ช้าเป็นปัญหาที่มมีาการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อสัมฤทธิผลของการหลอมรวม 
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 สุภาพร รอดคนคม (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิทยานิพนธ์เรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้อ านวยการ

วิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองค์กร ผลวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลขององค์กร และ สอดคล้องกับการศกึษาวิจัยของ 

Bass (1985, pp. 43-45) ซึ่งได้ค้นพบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความขยันหมั่นเพียร 

ในการท างาน มีความผูกพัน (Commitment) ตอ่งานและต่อองค์การ มีผลงานดีเด่น 

ผลการวิจัย พบว่า ผูต้ามจะเชื่อถือ มีศรัทธาและความภาคภูมใิจในความสามารถของผู้น า

ที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยปัญญา  

 วัชรพงษ์ อินทรวงศ์ (2552, บทคัดย่อ) การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของวิธีปฏิบัติ 

ด้านทรัพยากรมนุษย์ตอ่ผลการปฏิบัติงานบุคลากรสายผู้สอนในสถาบันอุดมศกึษา  

ผลการศกึษาพบว่า วิธีปฏิบัติดา้นทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด 

ที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผูส้อนในสถาบันอุดมศกึษา

ด้านการจดักลุ่มของวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อวัตถุประสงค์เฉพาะสามารถ 

แบ่งออกได้เป็น 4 กลุ่ม ดังนี ้กลุ่มที่ 1 ประกอบด้วย การคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา

กลุ่มที2่ประกอบด้วย การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ระบบรางวัลตามผลงาน กลุ่มที่ 3

ประกอบด้วยการออกแบบงาน การมสี่วนรว่มและการติดต่อสื่อสาร กลุ่มสุดทาย

ประกอบด้วย การเลื่อนขั้นจากภายใน ความมั่นคงในการท างานและความเสมอภาค  

ตัวแบบการเชื่อมโยงระหว่างวิธีปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์กับผลการปฏิบัติงาน  

มีกระบวนการเชื่อมโยงโดยผา่นกล่องด า วธิีปฏิบัติดา้นทรัพยากรมนุษย์กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 

กลุ่มที่ 3 และกลุ่มที่ 4 มีอทิธิพลทางตรงต่อความสามารถแรงจูงใจ การมสี่วนรว่มและ

ความผูกพันต่อองค์การ ตามล าดับ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมโครงสร้าง

องค์การกับวิธีปฏิบัติดา้นทรัพยากรมนุษย์พบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบคุณภาพโครงสรา้ง

องค์การที่มีความเป็นทางการและมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก 

ต่อวธิีปฏิบัติดา้นทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 4 กลุ่มอย่างไรก็ตามสถาบันอุดมศกึษาทั้งภาครัฐ

และภาคเอกชนเป็นองค์การระบบเปิดที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์และปรับตัวใหเ้ข้ากับ

สภาพแวดล้อมทางการจัดการของตน  

 ชีวนิ ออ่นลออ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเอกชน ในประเทศไทย พบว่าตัวแปรที่เป็น

องค์ประกอบหลักที่มอีิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าองค์ประกอบหลักรวม 
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4 องค์ประกอบเรียงล าดับน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านกระตุ้นปัญญา              

(0.84) ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (0.83) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (0.80) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (0.79)  

 ไมตรี คงนุกูล (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง              

ของผู้บริหารโรงเรียนนานาชาติดินแดง กรุงเทพฯ  สาระนิพนธ์ พบว่า ผู้ที่มีภาวะผู้น า 

ในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศกึษามีคุณสมบัติที่แสดงให้เห็นว่ามีความรู้

ความสามารถ ความรับผิดชอบ มจีิตใจเป็นกลาง มคีวามมุง่มั่นพัฒนาและบริหารงาน 

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างสรา้งสรรค์ 

 ชาติชัย อุดมกิจมงคล (2553, บทคัดย่อ) วจิัยเรื่ององค์ประกอบของ 

ธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการบริหารองคก์ารบริหาร 

ส่วนต าบลขนาดเล็ก  มีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณธรรมจริยธรรม หน้าที่

รับผิดชอบในการบริหารจัดการ การจัดการความรู้และทรัพยากร การมีสว่นร่วมของ

ประชาชน และความรับผิดชอบต่อสังคม การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแสดงให้เห็น

ความส าคัญขององค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบ  เรียงล าดับความส าคัญดังนี้  

1. องค์ประกอบหน้าที่รับผดิชอบในการบริหารจัดการ 2. องค์ประกอบการจัดการความรู้

และทรัพยากร 3. องค์ประกอบความรับผดิชอบต่อสังคม 4. องค์ประกอบการมสี่วนร่วม

ของประชาชน และ 5.องคป์ระกอบ คุณธรรมจรยิธรรม 

 สมจนิตนา คุ้มภัย (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษา เรื่องการเปรียบเทียบวัฒนธรรม

องค์การที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลองค์การ:กรณีศกึษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย

ผลการวิจัยพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มีประสิทธิผลสูงมีวัฒนธรรมองค์การเชิงประสิทธิผล 

มากกว่ารัฐวิสาหกิจที่มปีระสิทธิผลปานกลางมีวัฒนธรรม ได้แก่ 1. ให้ความส าคัญแก่ 

ภาวะผูน้ า 2. จัดองคก์ารสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ 3. มีมาตรฐานจรยิธรรมและ

รับผิดชอบต่อสังคม และพบว่า รัฐวิสาหกิจที่มปีระสิทธิผลสูงนัน้มวีัฒนธรรม ประกอบด้วย

1. มุ่งผลส าเร็จ 2. มุ่งเน้นลูกค้า 3. สร้างนวัตกรรม 4. ให้ความส าคัญแก่ภาวะผูน้ า                         

5. จัดองค์การสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 6. ท างานเป็นทีม 7. จัดการเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร 8. ลดการควบคุม 9. มีมาตรฐานจริยธรรมและรับผิดชอบต่อ

สังคม 10. มีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมองค์การจึงมีความส าคัญเนื่องเพราะ

วัฒนธรรมองค์การมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ องค์การที่มีประสิทธิผลสูง

มีวัฒนธรรมองค์การมากกว่า องค์การที่มีประสิทธิผลปานกลางและต่ า ผูบ้ริหารองค์การ
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ต้องตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองคก์ารว่าสามารถท าให้องค์การมีประสิทธิผล 

โดยเฉพาะวัฒนธรรมมุ่งผลส าเร็จ ผูบ้ริหารควรสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองคก์าร 

โดยก าหนดไว้ในกลยุทธ์ขององคก์าร สื่อสารอย่างทั่วถึง แสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างแก่

พนักงานเปิดโอกาสใหร้่วมสร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ น าวัฒนธรรมองค์การไป

ปฏิบัติในงานประจ าวันใช้การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สรา้งและพัฒนาวัฒนธรรม

องค์การอย่างตอ่เนื่อง เพื่อใหพ้นักงานมีคา่นิยมและพฤติกรรมสอดคล้องกับวัฒนธรรม 

เชงิประสทิธิผล จากการศกึษาว่าบริษัทที่ประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจถูกจัด 

ในอันดับต้น ๆ พนักงานมีค่านิยมและปทัสถานรว่มกัน เป็นแก่นขององค์การเอือ้ต่อ 

การด าเนินกิจการบริษัทต่าง ๆ 

 ธัญญรัตน์ อินทร์เมอืง (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ประสทิธิภาพ 

การสื่อสารภายในองค์กรกับความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับ

ความส าเร็จในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวร พบว่า 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันทั้ง 3 ตัวมีค่าเป็นบวกทั้งหมด มีนัยส าคัญทางสถิติ จ านวน  

3 ค่า ค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต ่0.177-0.508 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ 

มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง ตัวแปรพยากรณ์คู่ที่มคี่าสัมประสิทธิ

สหสัมพันธ์สูงสุด คือ ความคาดหวังปัจจัยในการสร้างบรรยากาศการสื่อสารภายใน

องค์กร (การจัดใหม้ีสื่อในการตดิต่อที่มคีุณภาพ) กับความพึงพอใจการสื่อสารในองค์กร 

(การสรา้งบรรยากาศที่ดีในการสื่อสาร) ส่วนคู่ที่มคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าสุด คอื  

ด้านความคาดหวังปัจจัยในการสรา้งบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์กร (การจัดใหม้ีสื่อ

ในการตดิต่อที่มคีุณภาพ) กับความพึงพอใจในการสั่งการขององค์กรจากสื่อต่าง ๆ (บันทึก

ข้อความ/หนังสือราชการ/ค าสั่ง) อย่างมนีัยส าคัญที่ระดับ 0.01 นั่นคือ ประสทิธิภาพการ

สื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน 2 ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร 

จะเกิดขึ้นได้ องค์กรควรก าหนดเป้นนโยบายประกอบด้วย นโยบายด้านการเผยแพร่

ข่าวสารภายในองค์กร นโยบายด้านการสร้างบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์กร และ

นโยบายด้านการสร้างความพอใจการสื่อสารภายในองค์กร ทั้งนี้ประสทิธิภาพการสื่อสาร

ภายในองค์กรซึ่งหมายถึงการสื่อสารที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ท าใหผู้ส้่งสารและผูร้ับสาร

มีความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน และได้รับข่าวสารที่รวดเร็วนั้น มีความสัมพันธ์และสง่ผลให้

การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยนเรศวรประสบผลส าเร็จ 
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 สมคิด ดวงจักร (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาประสิทธิผลของนโยบาย 

การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลในมหาวิทยาลัยราชภัฏผลการวิจัยพบว่า  

การก าหนดนโยบายการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาลมีการปฏิบัติในระดับมาก 

ความส าเร็จของการนานโยบายการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลไปปฏิบัติ 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีปัจจัยหลัก คือ การบังคับใช้กฎหมายที่เป็นธรรมการสื่อสารและ

สมรรถนะของบุคลากร ประสิทธิผลของนโยบายการบริหารจัดการธรรมาภบิาล 

มีความส าเร็จ คือ จริยธรรมาภบิาลภาวะสมดุลของสิ่งแวดล้อมและเสรีภาพทางวิชาการ 

ผลการทดสอบสมมุตฐิานพบว่าการก าหนดนโยบายธรรมาภบิาลการน านโยบายธรรมา 

ภิบาลไปปฏิบัติและประเมินผลกระทบนโยบายธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์ในเชงิบวกกับ

ประสิทธิผลของนโยบายอยู่ในระดับมากผูว้ิจัยสังเคราะห ์ พบว่า การน านโยบายธรรมา 

ภบิาลไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จมีปัจจัยหลัก 4ประการตามรูปแบบ 3C+ Lagwill Model 

ที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นประกอบด้วย 1. ความรู้ความสามารถ (Competency)ของบุคลากรทุกฝ่าย 

2. ความรว่มมอืร่วมแรงและร่วมใจ (Cooperation) ในการน าหลักธรรมาภบิาลไปปฏิบัติ             

3. ระบบการสื่อสาร (Communication System) ในองค์การที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ

ระหว่างสภามหาวิทยาลัยฝ่ายบริหารมหาวิทยาลัยและบุคลากรมหาวิทยาลัย 4. มีการ

ปฏิบัติตามกฎหมายที่เป็นธรรมตอ่ประชาคมมหาวิทยาลัยด้วยการน าหลักธรรมาภิบาลไป

ปฏิบัติในทุกขั้นตอนและที่ส าคัญคือทุกฝ่ายต้องมจีิตส านึกและความมุง่มั่นเพื่อการปฏิบัติ

ใน 3 C+ Lag and Willอย่างแท้จรงิ 

 จงใจ เตโช (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยดุษฎีนิพนธ์เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย

นครพนม เรื่อง ข้อเสนอเชงินโยบายเพื่อเสริมสร้างความมปีระสิทธิผลของมหาวิทยาลัย

นครพนม ได้ให้ขอ้เสนอว่า มหาวิทยาลัยนครพนมควรจะพัฒนาการจัดท าแผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาบุคลากร คุณภาพหลักสูตร คุณภาพผูเ้รียน คุณภาพโครงสร้างพื้นฐาน 

คุณภาพการจัดการที่ดีและควรมีการศกึษาวิจัยในด้านข้อเสนอเชงินโยบายที่ใช้

กระบวนการมสี่วนรว่มซึ่งข้อเสนอต่าง ๆได้สรุป การน านโยบายไปสู่การปฏิบัตินัน้  

การถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบัติถือเป็นขั้นตอนย่อยหนึ่งของขัน้ตอนหลัก จ าเป็นต้อง 

ผลักดันให้นโยบาย เป็นที่รับรู้ เข้าใจยอมรับและสร้างทัศนคตทิี่ดตี่อผู้ปฏิบัติตามนโยบาย  

ผูม้อบและรับนโยบายต้องมีความชัดเจนเรื่ององค์ประกอบของนโยบาย ผู้รับนโยบาย

จะต้องเข้าใจและสามารถแปลความหมายของนโยบายได้อย่างถูกต้อง นโยบายบางสว่น 

มีลักษณะเชงิอุดมการณ์ ควรก าหนดให้ชัดเจน มลีักษณะเชงิทางเลือก นโยบายที่ดี 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

152 
 

จะมีความชัดเจนสามารถบอกแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน คือมลีักษณะเชงิมาตรการ  

ซึ่งผูก้ าหนดนโยบายหรือผูม้อบนโยบายตระหนักถึงความชัดเจนในนโยบายจะท าให้ผูร้ับ

นโยบายเกิดความเข้าใจที่ชัดเจน ง่ายต่อการไปตีความและจัดท านโยบายรองและ

แผนปฏิบัติง่ายขึ้น เนื่องจากการน านโยบายใหญ่ให้เป็นนโยบายย่อย การแปลงนโยบายสู่

การปฏิบัติ 

 เสกสรร นิสัยกล้า (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย การน านโยบายหลักการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ไปปฏิบัติ:กรณีศึกษากรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่าการปฏิบัติตามปัจจัยต่าง ๆ ของการน านโยบายการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดไีปปฏิบัติรวมทั้งการปฏิบัติตามมติิย่อยต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานคร ทั้งสาม

กลุ่มมีทั้งที่สัมพันธ์ต่อกันและเป็นอิสระต่อกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.53              

ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์อย่างง่ายพบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับตัวแปรตามอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 ทั้งสิ้น 

 ปิยนุช เกี่ยนมา (2558, บทคัดย่อ) อทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง            

และความพึงพอใจในการท างานที่มตี่อความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศกึษามหาวิทยาลัย              

ราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอืการวิจัยในครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาระดับ                

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

กรณีศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของ               

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีมตี่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ                 

ความพึงพอใจในการท างานทีมตี่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏ

ตะวันออกเฉียงเหนอื กลุ่มตัวอย่าง คอื บุคลากรมหาราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

จ านวน 400 ราย ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ รอ้ยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์ ของเพียร์

สันและการใชก้ารวิเคราะหเ์ส้นทาง (PathAnalysis) ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผูน้ าภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 โดยด้านการจูงใจใหเ้กิดแรง

บันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดระดับความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.75 โดยมีความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติและดา้นความสัมพันธ์กับ

ผูร้่วมงาน มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด ระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.94 โดยมีด้านความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การมีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด 

 ปนัดดา โพธินาม (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่องสัมฤทธิผลของการจัดการ

วิสาหกิจชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1. ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การจัดการ

วิสาหกิจชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ 2.สร้างรูปแบบการพัฒนาสัมฤทธิผลของการจัดการ

วิสาหกิจชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ 3. ประเมินผลตรวจสอบยืนยันรูปแบบการพัฒนา

สัมฤทธิผลของการจัดการวิสาหกิจชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ วิจัย 2 ระยะ คือ วจิัยเชิง

ปริมาณศกึษาปัจจัยเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อการจัดการวสิาหกิจชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ 

และวิจัยเชิงคุณภาพโดยผู้วิจัยสร้างรูปแบบการพัฒนาสัมฤทธิผลของการจัดการวิสาหกิจ

ชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์ น าไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบยืนยันและวิพากษ์ให้ขอ้เสนอแนะ

ปรับปรุงผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มผีลตอ่การจัดการวิสาหกิจชุมชนในจังหวัดกาฬสินธุ์

โดยเรียงคา่สัมประสิทธิอทิธิพลจากมากไปน้อยคือ ด้านประสิทธิภาพการจัดการการเงนิ 

ด้านประสิทธิภาพการควบคุมการผลิต ด้านประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร ด้านการ

สนับสนุนจากสื่อสารมวลชน ดา้นการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐรูปแบบการ

พัฒนาการจัดการวิสาหกิจชุมชนจังหวัดกาฬสินธุ์ คือ การขอการสนับสนุนจากภาครัฐ 

การเพิ่มประสทิธิภาพการควบคุมการผลิต การเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากร

บุคคล และการขอการสนับสนุนจากสื่อสารมวลชนรูปแบบการพัฒนาสัมฤทธิผลของการ

จัดการวสิาหกิจชุมชนจังหวัดกาฬสินธุ์ มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

 อภญิญา ดปีระทีป (2559, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การภายหลังการควบรวมธนาคาร จากปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

การสื่อสารในองค์การ และการมอบอ านาจในองค์การที่สง่ผ่านความเครียดในบทบาท

หนา้ที่ มีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อศกึษา ระดับการยอมรับวัฒนธรรมองค์การ ระดับการยอมรับ

การสื่อสารในองค์การ และระดับการยอมรับ การมอบอ านาจในองค์การภายหลังที่มกีาร

ควบรวมและการเข้าซือ้กิจการ 2. เพื่อศกึษาระดับการยอมรับความเครียดในบทบาท

หนา้ที่ ระดับการยอมรับความขัดแย้งของบทบาทหน้าที่และระดับการยอมรับความ

คลุมเครอืของบทบาทหน้าที่ภายหลังที่มกีารควบรวมและการเข้าซือ้กิจการ 3. เพื่อศกึษา

ระดับการยอมรับการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การภายหลังการควบรวมและการเข้าซือ้

กิจการ และ 4. เพื่อศกึษาปัจจัยความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การ การสื่อสารใน

องค์การ และการมอบอ านาจในองค์การ โดยส่งผ่านความเครียดในมติิของปฏิสัมพันธ์
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ระหว่างความขัดแย้งในบทบาทหนา้ที่และความคลุมเครอืในบทบาทหนา้ที่ไปยังการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การผลการวิจัยพบว่า พนักงานธนาคารภายหลังที่มีการควบรวมกิจการ

และการเข้าซือ้กิจการ มีระดับการยอมรับวัฒนธรรมองค์การ การสื่อสาร 

ในองค์การ และการมอบอ านาจในองค์การ ความขัดแย้งของบทบาทหน้าที่ และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยตามล าดับดังตอ่ไปนี ้> 3.68, 

3.69, 3.48, 3.62 และ 3.77 แตร่ะดับการยอมรับความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่อยูใน

ระดับปานกลาง โดยมีปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การมีผลรวม

สูงสุด คือ ความเครียดในบทบาทหนา้ที่มคี่าสูงสุด คือ 0.371 ปัจจัยที่มคี่าล าดับรอง คือ

ความคลุมเครือในบทบาทหน้าที่มคี่าอยู่ที ่0.287 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า

วัฒนธรรมองค์การภายหลังการควบรวมและการเข้าซือ้กิจการสง่ผลตอ่ความขัดแย้งของ

บทบาทหนา้ที่  การสื่อสารในองค์การ ภายหลังการควบรวมและการเข้าซือ้กิจการส่งผล

ต่อความขัดแย้งของบทบาทหนา้ที่และความเครียดในบทบาทหนา้ที่ภายหลังการควบรวม

และการเข้าซือ้กิจการส่งผลต่อการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ 

 

 4.2 งานวจิัยในต่างประเทศ 

 Massie & Douglas (1981, อ้างถึงใน คณะสาธารณสุขศาสตร์

มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2550) ได้ศกึษาถึงความส าคัญของนโยบายพบว่าส าคัญดังนี้ คือ  

1. ช่วยใหป้ระหยัดเวลา นโยบายเป็นสิ่งคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า 2. ก่อให้เกิดการประสานงาน

ภายในภายนอก 3. ช่วยใหอ้งค์การเกิดความมั่นคง 4. นโยบายที่ชัดเจนจะช่วยส่งเสริมให้

ผูบ้ริหารแตล่ะระดับมีความกล้าตัดสินใจ 5. ท าหนา้ที่เป็นโครงรา่งที่จะน าไปสู่การตัดสินใจ

ของผู้บริหารระดับต้น และจะเป็นตัวช่วยให้ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถมอบหมายอ านาจ

หนา้ที่ให้กับผู้บริหารระดับต่อ ๆ ไปตรงกับความรู้ความสามารถ 6. นโยบายที่ชัดเจน                

จะช่วยใหก้ารตัดสินใจ เป็นไปโดยถูกต้องยุติธรรม เที่ยงตรงมากยิ่งขึน้ นโยบายที่ชัดเจน             

จะช่วยใหอ้งค์กรมเีสถียรภาพ และมั่นคง  มาจากการมีส่วนรว่มของบุคลากรในองค์การ 

รัฐบาลประเทศไอร์แลนด์มีนโยบายใหท้ าการศกึษาวิจัยเรื่องขอ้เสนอยุทธศาสตร์ชาตเิรื่อง

การพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศกึษา ปีค.ศ.2030 (The recent drive for amalgamation in 

the higher education sector has been prompted by the recommendations of the 

National Strategy for higher education to 2030) ตีพิมพ์ใน The Hunt 

Report(https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ie/Documents/PublicSector/amal
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gamation_education_deloitte_ireland.pdf, สืบค้นเมื่อ 16 กันยายน 2559)  เป็นงานวิจัย             

ที่ศึกษากลยุทธ์หรอืโอกาสในการหลอมรวม ความเป็นไปได้ เพื่อให้ขอ้เสนอเชิงนโยบายแก่

รัฐบาล ประเทศไอร์แลนด์ การหลอมรวมดังกล่าวมุ่งหมายการปรับลดงบประมาณภาครัฐ 

หลอมรวมสถาบันการศกึษา ได้แก่ National Qualifications Authority of Ireland, HETAC 

และ FETAC ซึ่งมีบทบาทในการดูแลคุณภาพการศกึษาการประกันคุณภาพ ในปี 2011 

หลอมรวม University College Cork และ Irish Management Institute หลอมมาตั้งแตป่ี 

2009 ต่อมา Tipperary Institute หลอมรวมกับ Limerick Institute of Technology และ

รัฐบาลอนุมัตกิารหลอมรวมใน เดือนพฤศจกิายน 2011 การศกึษาครั้งนี้มขี้อเสนอเชงิ

ยุทธศาสตร ์8 ประการ คือ 1. ร่วมมอื มองความอยู่รอดในอนาคตและคุณภาพชีวิตที่ดี             

2. ขยายโอกาสและพืน้ที่ในการเข้าถึงพืน้ที่เป้าหมายและการท างานนานาชาติ พัฒนา

ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 3. เสรมิสร้างความเข้มแข็งทางการศกึษาโดยมีศูนย์

ประสานงานความรว่มมอืระหว่างคณะของมหาวิทยาลัย 4. ปรับปรุงสถานที่เรียน                  

รับนักเรียนเพิ่มขึ้นเปิดหลักสูตรใหม่ที่เป็นที่ต้องการศกึษา 5. มีผลก าไรทางการเงิน                  

มีงบประมาณเพิ่มขึน้จากการท างานร่วมกันพัฒนาวิชาการบริการรว่มกัน 6. สนับสนุน 

การบริการชุมชนสังคมในพื้นที่ด้านการพัฒนาท้องถิ่น บริการวิชาการรับใช้เอื้อประโยชน์

ต่อท้องถิ่น 7. ใชท้รัพยากรมนุษย์เป็นทุนในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนปรับปรุง

การให้บริการ รับนักศึกษาเพิ่มขึ้น ยกระดับการบริการ เน้นด้านอุตสาหกรรมและชุมชน  

8. ใหโ้อกาสทางการศึกษาผูเ้รียนมากขึ้น ตามความต้องการของผู้เรยีน สนับสนุน

การศกึษาทางไกลด้วยรูปแบบการเรียนการสอนเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

 การศกึษาการหลอมรวมมหาวิทยาลัย โคโรลาโด (University of Colorado:UC) 

(อ้างถึงใน สัมพันธ์ พันธุ์พฤกษ์และคณะ, 2551) เป็นการหลอมรวมเพื่อให้โอกาสในการ

แขง่ขัน โดยหลอมมหาวิทยาลัยโคโรลาโดที่เมอืงเดนเวอร์ กับศูนย์วิทยาศาสตร์สุขภาพแหง่

มหาวิทยาลัย โคโรลาโด น าไปสู่เป้าหมายใหมใ่นการจัดการเรียนการสอน ใหโ้อกาสแขง่ขัน 

พัฒนาชุมชน เปิดโอกาสทางการศึกษาแก่คนในพืน้ที่ การวิจัย สร้างงานในพืน้ที่                      

การท างานรว่มศาสตร ์ข้ามศาสตร์ เข้าถึงแหลง่เงนิทุน มีผลกระทบทางบวกต่อเศรษฐกิจ

ของเมอืงโคโรลาโด สามารถดึงดูดคณาจารย์ บุคลากร นักศกึษาที่มคีุณภาพ กลายเป็น

มหาวิทยาลัยวิจัยมีเอกลักษณ์มลีักษณะเงื่อนไขความส าเร็จของการหลอมรวม ได้แก่             

เปิดโอกาสสู่ความเป็นเลิศ  สื่อสารทุกฝ่าย ประชาชนสนใจสนับสนุนมแีหล่งเงินทุน               
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ค่อยเป็นค่อยไป ขอ้ดีคอืมีวสิัยทัศนท์ี่กว้างเป็นไปได้ โอกาสทางวิชาการ สร้างจุดแข็ง 

ร่วมมือกับชุมชน บริการชุมชน สถานะการเงินมหาวิทยาลัยดีขึ้น 

 GrantและHarman (2008) ได้ศกึษามีการหลอมรวมสถาบันการศกึษา คือ 

Owens College และ UMIST เข้าด้วยกันเป็นมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร์แห่งใหม่ (The New 

University Manchester) ใชเ้วลานานในการหลอมรวมและประสบความส าเร็จมหาวิทยาลัย

ได้เป็นสมาชิกสถาบันช้ันน ามากมาย บุคลากรได้รับรางวัลโนเบล มกีารแต่งตัง้นักวิชาการ

อาวุโสจ านวนมาก ได้รับความสนใจจากนักวิจัยดีเด่นของมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ              

ในปี ค.ศ. 2005 มหาวิทยาลัยได้รับการยอมรับให้เป็นมหาวิทยาลัยแหง่ปีของอังกฤษ 

รายได้ของการวิจัยเพิ่มขึ้นร้อยละ 12 ในปีแรกของการหลอมรวม มผีูใ้หทุ้นการศึกษาจาก

กลุ่มต่าง ๆ ในสังคม รอ้ยละ 98 ของนายจ้างมีความพึงพอใจในบัณฑิตสูง รอ้ยละ 99             

มีความตอ้งการบัณฑติจากมหาวทิยาลัยท างานต่อไป บุคลากรมีความพึงพอใจในการ

ท างาน และตั้งใจเข้าร่วมโครงการพัฒนาศักยภาพในการท างาน รายได้จากงบประมาณ

เพิ่มขึน้ 10 เท่าเมื่อเทียบกับ 10 ปีก่อน 

  MichaelTaylor (1994) ศกึษาพบว่ามีปัจจัยในด้านการเปลี่ยนแปลง

โครงสรา้งสถาบันการศกึษา รูปแบบโครงสร้างการตัดสินใจ การไหลของขอ้มูล                     

การเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการการเงิน แหล่งงบประมาณ การเปลี่ยนแปลงระบบ

การศกึษา เปลี่ยนแปลงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพิ่มการประเมินคุณค่าและ                    

การพัฒนาบุคลากรในด้านประสบการณ์การวิจัยการหลอมรวมของ New England 

University College (NEUC) เป็น University of New England ประสบความส าเร็จเนื่องดว้ย

มีนโยบายที่เปิดกว้างให้กับนักศึกษาและชุมชน โดยจัดตั้งโครงการทุนการศกึษา UNE             

ในปี 1999  ด้วยทุนของมหาวิทยาลัยเองและบุคลากร องค์กรในชุมชน เพื่อรองรับ คนหนุ่ม

สาวจากชนบทและพื้นที่ห่างไกลจะเข้ามาอาศัย อยู่ในมหาวิทยาลัย มีระบบบริหารจัดการ 

ที่ดตีลอดจนนโยบายการขับเคลื่อนทางวิชาการ และนโยบายเพิ่มความสามารถของ

นักวิชาการ (https://www.une.edu.au/about-une, สืบค้นเมื่อ 2/12/2016) ปัจจัยแหง่

ความส าเร็จของการหลอมรวมมหาวิทยาลัยซีดนยี์ ในประเทศออสเตรเลียจากมุมมอง

สถาบันการศึกษาของ MichaelTaylor 

 การศกึษาวิจัยเรื่องการหลอมรวมของ New England University College 

(NEUC) เป็น University of New England พบว่ามหาวิทยาลัยประสบความส าเร็จเนื่องดว้ย

มีนโยบายที่เปิดกว้างให้กับนักศึกษาและชุมชน โดยจัดตั้งโครงการทุนการศกึษา UNE           
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ในปี 1999  ด้วยทุนของมหาวิทยาลัยเองและบุคลากร องค์กรในชุมชน เพื่อรองรับ คนหนุ่ม

สาวจากชนบทและพื้นที่ห่างไกลจะเข้ามาอาศัย อยู่ในมหาวิทยาลัย มีระบบบริหารจัดการ     

ที่ดตีลอดจนนโยบายการขับเคลื่อนทางวิชาการ และนโยบายเพิ่มความสามารถของ

นักวิชาการ (https://www.une.edu.au/about-une, สืบค้นเมื่อ 2/12/2016) 

สมาคมการบริหารการอุดมศกึษาของรัฐบริหารจัดการชื่อThe Cordillera Administrative 

Region Association of State Universities and Colleges(CARASUC),Nancy Ann P 

Gonzales, Serafin L Ngohayon (2015, pp. 15-19) เรื่อง Amalgamation in Philippine 

Higher Education : The Cordillera Administrative Region Association of State 

Universities and Colleges (CARASUC) Experience ได้ศกึษาวิจัยการหลอมรวม

สถานศกึษาที่เผชิญกับปัญหาอุปสรรคในการจัดการศึกษาของ CARASUCโดยมี

จุดมุง่หมายศึกษาว่าสถานะมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยในฟิลิปปินส์ มีคุณภาพการศึกษา 

ค่าเล่าเรียนต้นทุนต่ าเหมาะกับคนยากจนและด้อยโอกาสสามารถเข้าถึงโอกาสทางการ

ศกึษา ลดจ านวนสถาบันอุดมศกึษา การกระจาย การเติบโตของสถาบันอุดมศกึษา               

ด้วยการหลอมรวมปรับโครงสรา้ง โดยมีสมาคมการบริหารการอุดมศกึษาของรัฐบริหาร

จัดการ ศกึษาความคิดเห็นที่จะหลอมรวมในมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ในสถาบันการศกึษา              

ที่เผชิญปัญหาอุปสรรค การหลอมรวมถูกน ามาใช้ในเรื่องการบูรณาการ เพื่อจะเป็น

ต้นแบบในบริบทภาค ภูมิภาคท้องถิ่นนั้น ๆ ว่าการหลอมรวมสถาบันการศกึษาของ

ฟิลิปปินส์นีม้าจากนโยบายเพื่อกระจายโอกาสให้แก่ผู้ด้อยโอกาสและยากจน ที่จะสามารถ

เข้าถึงการศกึษาได้ในราคาไม่แพงมาก เพื่อไมใ่ช้ต้นทุนในการเข้าถึงการศกึษาสูงขึ้น                     

ในขณะเดียวกันใช้การศกึษาเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาบริบทระดับภูมิภาคและระดับชาติ

ของฟิลิปปินส์โดยมีปัจจัยแหง่ความส าเร็จคือการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารและ

หลักสูตรต่าง ๆใหต้รงกับความตอ้งการของท้องถิ่นเพื่อสร้างผลผลิต พัฒนานวัตกรรม 

ตอบสนองและช่วยเหลือประชาชนที่ยากจน 

 มหาวิทยาลัยในประเทศนวิซีแลนด์ที่มกีารหลอมรวมวิทยาลัยการศกึษา               

ที่เน้นการฝึกอบรม คือ Auckland College of Education กับ The University of Auckland 

(Proposed Amalgamation Public Consultation, 2004) โดยใหน้ักศึกษาที่ศึกษาระดับ

วิทยาลัยสามารถศึกษาต่อในระดับมหาวิทยาลัยได้ในระดับสูงขึ้น มีขอ้สังเกตว่าการหลอม

รวมดังกล่าวเกิดการพัฒนาการศกึษาในพืน้ที่ มกีารพัฒนาการวิจัยทางการศกึษา สง่ผลให้

สามารถสร้างครูมอือาชีพในพืน้ที่ มหาวิทยาลัยสร้างนักวิจัยทางการศกึษาในพื้นที่ จงึช่วย
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พัฒนามาตรฐานการศกึษาของโรงเรียนในพื้นที่จึงได้รับการยอมรับทั้งด้านการบริหาร

วิชาการและการเงินอีกด้วย  

 Mok (2005) กล่าวว่า จีนได้ปฎิรูประบบอุดมศกึษาไปพร้อมการหลอมรวมของ

มหาวิทยาลัยเพื่อท าให้ระบบอุดมศกึษามีประสิทธิภาพมากขึ้น แรงจูงใจของจีน คือ การมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผลหลังการหลอมรวมมหาวิทยาลัยสามารถแข่งขันได้  เสนอแนะว่า

การหลอมรวมควรเน้นการการส่งเสริมความเป็นเอกภาพของผูน้ า กลไกแห่งการปกครอง

ของสถาบัน ปรับปรุงการบริหารจัดการโครงการ การ ประเทศจนีได้ปฏิรูประบบ

อุดมศกึษาไปพร้อมกับการหลอมรวมของมหาวิทยาลัยเพื่อท าให้ระบบอุดมศกึษา                      

มีประสิทธิภาพมากขึ้น แรงจูงใจของจนีคือการมปีระสิทธิภาพประสิทธิผลหลังการหลอม

รวมมหาวิทยาลัยสามารถแข่งขันได้ เสนอแนะว่าการหลอมรวมควรเน้นการการส่งเสริม

ความเป็นเอกภาพของผูน้ ากลไกแหง่การปกครองของสถาบัน ปรับปรุงการบริหารจัดการ

โครงการ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคลากร คาดหมายว่าการหลอมรวมท าให้

ประสบความส าเร็จได้ บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคลากร คาดหมายว่าการหลอม

รวมท าให้ประสบความส าเร็จได้ 

 Bass (1985, pp.83-85) พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จ             

มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน มคีวามผูกพันกับงาน ตอ่องค์การมีผลงานดีเด่น             

แก้ไขปัญหาดว้ยสติปัญญา เป็นผู้มอีิทธิพลต่อผู้ตาม จะเกิดความเชื่อถือ ศรัทธา ภูมิใจ 

อยากเลียนแบบ เช่ือและมองเห็นวา่ ผู้น าที่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสามารถ              

มีศักยภาพสูง ท าให้เกิดความกระตอืรอืร้นในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ดลใจใหเ้กิด

ความภักดี ผูน้ าลักษณะนีส้ามารถจุดประกายเป้าหมายใหผู้ต้ามเห็นช่องทางน าไปสู่

เป้าหมายนั้น และมองอนาคตรว่มกัน ผูท้ี่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีลักษณะเด่น คอื             

มีวสิัยทัศนใ์นการท างาน (Visionary Leadership) มคีวามคิดสรา้งสรรค์ (Innovation and 

Creativity) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change agent) สง่ผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

องค์การ เสริมสร้างผู้ตามใหม้ีความคิดและแรงจูงใจให้ผูต้ามทุมเทความสามารถในการ

ท างาน (Inspiration motivation) ใส่ใจในศักยภาพใหสู้งยิ่งขึน้ มุ่งมั่นต่อความส าเร็จ ผลที่

เกิดขึ้น คือ มีการเปลี่ยนแปลงองคก์ารในทางที่เจรญิที่ดีขึ้นก่อให้เกิดภาพอนาคตที่ชัดเจน             

มีการพัฒนาที่ยั่งยืน จะเห็นได้วา่ ผู้น าที่มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความสามารถ

พิเศษในการเสริมสร้างความส าเร็จให้กับองค์การโดยมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ท าให้ผูต้าม                  

มีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างความเข้าใจความรูส้ึกร่วมของผูต้ามโดยเน้น           
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ที่การมีประสิทธิผล (Effectiveness) โดยใช้การมีวสิัยทัศน ์(Visionary Leadership) ผูน้ าทาง

วัฒนธรรม (Cultural Leadership) ในที่นี้หมายถึงการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพใหก้ับ

องค์การ และมีบารมีหรอืภาวะผูน้ าเสน่หา (Charismatic Leadership) ภาวะผู้น า                         

การเปลี่ยนแปลงนี ้สามารถสร้างและพัฒนาได้ ทั้งผูน้ าและผู้ตามเพื่อสภาวะการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีแก่องค์การ 

 Bennis and Nanus (1985 , p. 59) ได้ท าการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงโดยใช้เวลาในการศกึษามากกว่า 5 ปี กับผู้น าที่มีช่ือเสียงในภาครัฐและเอกชน 

จ านวน 90 ราย พบว่า ผูน้ าส่วนใหญ่มลีักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิภาพ               

ผลการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 3 ประเด็น  1. การพัฒนา

วิสัยทัศน ์(Developing a Vision) ผู้น า คือ ผู้สร้างช่องทางของกลุ่มไปสู่การมีวสิัยทัศนร์่วม

ผลการวิจัยพบว่า ความจริงมีผู้น าน้อยมากที่เป็นบุคคลแรกในการสร้างจินตนาการให้เกิด

วิสัยทัศนใ์นองค์กร ผูน้ าติดต่อกับผูค้นในและนอกองค์การ มีเครอืข่าย ความคาดหวัง

เหล่านีจ้ึงถูกหล่อหลอมสังเคราะห์เป็นวิสัยทัศน ์ผูน้ าที่ชาญฉลาดต้องท าให้วิสัยทัศนเ์ป็น

ภาษาเข้าใจง่าย ดึงดูดความสนใจของผู้ตามให้ผูกพันเชื่อถือ 2. การพัฒนาความผูกพันและ

ความไว้วางใจ (Developing Commitment and trust)  คือ การท าให้วสิัยทัศน์ฝังรากลึกจน

เป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมองค์การ นั่นคือ มีวกีารเชญิชวนใหว้ิสัยทัศนถ์ูกถ่ายทอดไปสู่

บุคคลต่าง ๆ ต้องมีเทคนิควิธีการจูงใจด้วยการใชว้าจาที่ประทับใจ ค าขวัญ อุปมาอุปนัย 

การใชค้ าขวัญ สัญลักษณ์ และพิธีการต่าง ๆ สื่อสารบ่อย ๆ ใหเ้ป็นรูปธรรมในแผนงานและ

นโยบายขององค์การการสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์ควรเริ่มที่ทีมบริหารสูงสุดของ

องค์การก่อน เพราะต้องมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบการปรับวัฒนธรรมใหม่ขององค์การ 

ความไว้วางใจต่อกันระหว่างผูน้ าและผูต้ามจะช่วยใหเ้กิดความผูกพันต่อวสิัยทัศนข์อง

องค์การได้ส าเร็จ ความไว้วางใจนอกจากเกิดจากผูต้ามยอมรับในความเชี่ยวชาญของผู้น า

แล้วยังมสีิ่งส าคัญกว่า คือ การคงเส้นคงวาในการแสดงออกทั้งค าพูดและการกระท า               

ผูน้ าที่เปลี่ยนจุดยืนของตนเองย่อมมีพฤติกรรมที่ขัดแย้งกับค่านิยมขององค์การจะท าลาย

ความไว้วางใจและความเช่ือมั่นของผูต้ามที่มีต่อผูน้ าด้วย ความไม่คงเส้นคงวา 3. การ

เสริมสรา้งการเรยีนรู้ภายในองค์การ (Facilitating Organizational Learning) Bennis and 

Nanus อธิบายว่า ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลด้วยวิธีต่าง ๆ เพื่อพัฒนาทักษะของตนเองและรู้จัก

หาความรูเ้พิ่มขึน้ จากประสบการณก์ารท างาน ทั้งที่ส าเร็จและไม่ส าเร็จ ผู้น าตอ้งรู้จัก

ตั้งสมมตฐิานขึน้ และทดสอบความคิดของตนเองโดยดูจากปฏิกิรยิาของเพื่อนรว่มงานและ
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ผูเ้ชี่ยวชาญภายนอก สร้างข้อมูลที่จ าเป็นต่อการท าแผนกลยุทธ์ ทบทวนข้อผิดพลาด 

เรียนรู้และพัฒนาสนับสนุนการเรียนรูข้องสมาชิก 

 Tichy and Devanna (1986, pp. 19-23) แนวคิดนี้เกิดจากการท าการศกึษา

วิจัยผู้น าระดับสูงสุดของบริษัทขนาดใหญ่ 12 แหง่ในสหรัฐ เป็นผลงานของ Tichy and 

Devanna ค้นพบว่า มพีฤติกรรมและคุณลักษณะ (Traits) ที่เป็นทักษะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ในตัวผู้น าบริษัทที่มกีารเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรคบ์ริษัทขึน้มาใหม่ ในลักษณะการศกึษา

กระบวนการการเปลี่ยนแปลงรูปแบบกระบวนการที่ค้นพบ ประกอบด้วย 3 ระยะ ได้แก่ 

ระยะเริ่มแรก คือ การยอมรับในความจ าเป็นต้องมกีารเปลี่ยนแปลง ระยะที่สอง คือ               

การสรา้งวิสัยทัศน์ใหม่ และระยะที่สาม คอื การด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ  

ดังรายละเอียดคุณลักษณะ (Attributes) ดังนี ้1. เป็นผูก้่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Change 

agent) ผู้น าเป็นผู้รับผดิชอบน าองค์การไปสู่ทิศทางดีกว่าเดิม เปลี่ยนองค์การไปสู่เป้าหมาย

ที่ดกีว่า  กล้าเสี่ยง สุขุม มจีุดยืนของตนเอง กล้าเผชิญความจริง เปิดเผยความจริงแก่             

ทุกคน 2. เป็นผู้มวีิสัยทัศนก์ว้างไกลมีความสามารถในการมองการณ์หรอืคาดการณ์

อนาคตท าให้ความหวังเป็นความจริงได้ 3. เป็นผูม้ีความสามารถในการเผชิญกับ                  

การเปลี่ยนแปลงและใช้สติปัญญาในการแก้ไขปัญหาที่มีความซับซ้อนได้ 4. เชื่อม่ันใน                

ผูต้าม มอบอ านาจให้ เพราะไว้วางใจและเชื่อในความสามารถไม่เผด็จการ 5. ช้ีน ากระตุน้

เสริมแรง เพื่อสรา้งแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ              

6. เป็นผู้ใฝเ่รียนรู้ตลอดชวีิต โดยยึดถือความผิดพลาดจากการท างานในอดีต เป็นการ

เรียนรู้น ามาพัฒนาตนเองและพยายามเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ  เพื่อประโยชนข์ององค์การ 

 Dension (1990, p. 1) ได้น าเสนอทฤษฎีแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล โดยพยายามตอบค าถามส าคัญ 2 ค าถามด้วยกัน คือ  

วัฒนธรรมองค์การในรูปแบบต่าง ๆ กันนั้นมีผลกระทบ (Impact) หรอืมีความสัมพันธ์ 

(Relationship) ต่อการปฏิบัติงาน (Performance) และประสิทธิผล (Effectiveness) ของ

องค์การอย่างไรใช้แนวทางการศกึษาเชิงปริมาณเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม

องค์การกับประสิทธิผลองค์การ และค าถามที่สอง คอื ประวัติศาสตร์และภูมิหลังของ

องค์การที่เป็นรากฐานของวัฒนธรรมองค์การในปัจจุบันตลอดจนแนวทางการจัดการของ

ผูบ้ริหารและประสิทธิผลองค์การของแต่ละองค์การนั้น เปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การ 

แตล่ะรูปแบบ สรุปว่ามีรูปแบบวัฒนธรรมองค์การดังนี้ คือ 1. วัฒนธรรมส่วนร่วม 

(Involvement Culture) 2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 3. วัฒนธรรมปรับตัว 
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(Adaptability Culture)  4. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) อธิบายว่าวัฒนธรรม

องค์การสามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันภายในองค์การเดียวกันได้เพียงแต่มีระดับมากน้อย

ต่างกัน รูปแบบวัฒนธรรมเหล่านีจ้ะส่งผลกระทบหรอืมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล

องค์การทั้งสิน้ 

 Gordon and Ditomaso (1992) วิจัยเรื่องวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งพบว่าหาก

องค์การที่มีวัฒนธรรมที่แกร่ง (Strong Culture) โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมที่มุง่เน้นการ

ปรับตัว (Adaptability) ท าใหอ้งค์การมีผลการด าเนินงานทางการเงินสูงขึ้นในปีต่อไป  

องค์การต่างมุ่งหวังและให้ความส าคัญวัฒนธรรมองค์การไม่เหมอืนกันและพบว่าส่งผลต่อ

ประสิทธิผลองค์การแตกต่างกันไปด้วย   

 Bass & Avolio (1994) ได้ศึกษาวิจัยเปรียบเทียบทฤษฎภีาวะผูน้ ากับวัฒนธรรม

แบบกลุ่มนิยมในองค์ประกอบ 4 ประการพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ 

4 ประการ โดยใช้ช่ือย่อว่า 4I’S คือ 1. การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influena : II) 

หมายถึง ผูน้ ามีความประพฤติเป็นแบบอย่างแก่ผูร้่วมงาน ได้รับการยกย่อง เคารพนับถือ 

ศรัทธาไว้วางใจ ผู้รว่มงานเกิดความภาคภูมใิจได้รว่มงานกัน ทุกคนจะเลียนแบบความ

ประพฤติของผูน้ า 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง  การ

แสดงออกของผูน้ าในการใช้ค าพูด การกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้ก าลังใจจูงใจใหเ้กิดแรง

บันดาลใจในการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชนส์่วนรวมมากกว่า

ส่วนตัว มีใจกระตอืรอืร้นโดยสร้างทัศนคติทางบวก กระตุ้นจิตวญิญาณของทีม (Teams 

Spirit) ให้มีชีวติชีวา 3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุน้ผูต้ามให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดและเหตุผล ตระหนักถึง 

การแก้ไขปัญหาและแนวทางใหม่ ๆ เพื่อใหด้ีกว่าเดิม เกิดความรูส้ึกผูกพันกันในการร่วมคดิ 

มีจินตนาการ ค่านิยมและความเชื่อ มองเห็นปัญหาที่เกิดขึน้นั้นเป็นสิ่งท้าทาย                              

4. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลหรือปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

ความสัมพันธ์ทีม่ีผลตอ่ความรูส้ึกพึงพอใจที่ผูใ้ต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า การดูแลเอาใจใส่            

ผูต้ามเป็นรายบุคคลท าให้รู้สึกมีคุณค่าและส าคัญ ยอมรับความแตกต่างแตล่ะบุคคล 

มอบหมายงานให้ตามความสามารถและศักยภาพ รว่มในการตัดสินใจ พัฒนาศักยภาพ 

สื่อสารแบบสองทาง การฟังที่ดีมปีระสิทธิภาพ ค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 

 Warren (2009, อ้างถึงใน วัลลภา วิศวสุขมงคล, สืบค้นจาก 

http://www.region4.ago.go.th) ศกึษาเรื่อง Seven principles of transformational 
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Leadership : A Synergy of energy ค้นพบว่า เมื่อน าหลักการ 7 ประการของทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ได้มาจากที่ประชุม ขององค์การสหประชาชาติมาสร้างต้นแบบ  

ของผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง หลัก 7 ประการของผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อให้เกิดพลังการ

ท างานเพิ่มขึน้ แบบทวีคูณ (Seven principles of transformational Leadership : A Synergy 

of energy) โดยมีหลักการดังตอ่ไปนี้ คือ 1. หลักการ “ ท าให้เป็นเรื่องง่าย “ (Principle of 

Simplification) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตอ้งมีความสามารถ ท าวิสัยทัศนใ์ห้เกิดความชัดเจน

ร่วมกับผูต้ามจนสามารถน าไปปฏิบัติได้จนบรรลุผลส าเร็จ วิสัยทัศนน์ั้นต้องสะท้อนถึง

วัตถุประสงค์รวม เพื่อให้ทีมมีเอกภาพ มีเป้าหมายชัดเจน 2.หลักการ “จูงใจ” (Principle of 

motivation) ตอ้งมปีระสิทธิภาพสูง สามารถสร้างความยึดมั่นผูกพันกับวิสัยทัศนข์องตน 

นั่นคือ ผู้น าตอ้งท าให้คนอื่น ๆ เห็นพ้องต้องกัน ยอมรับ สามารถน าพลังรว่ม (synergy)              

เข้าสู่องค์กรได้ ผูน้ าต้องท าทุกทางในการเสริมสร้าง (Energize) หรอืจูงใจ (Motivate) ตอ่ผู้

ตาม ซึ่งมีวธิีง่ายหลายวิธี คือ การสร้างความท้าทาย (Challenge) เปิดโอกาสให้คนเหล่านั้น

ร่วมกิจกรรมที่ตอ้งใชก้ระบวนการสร้างสรรค์ (Creative process) เมื่อส าเร็จก็ยกย่อง                 

3. หลักการ “เอือ้อ านวย” (Principle of facilitation) ต้องมคีวามสามารถในการเอื้อ

อ านวยการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นรายบุคคล สอดคล้องกับแนวคิด ของ Peter Scange 

ผูเ้ชี่ยวชาญด้านองค์การแห่งการเรยีนรู้ ว่าปัจจุบันภาระกิจที่ส าคัญคือ การสร้างเสริม             

การเรียนรู ้แก่ผู้น าให้สามารถน าพาองค์การเพื่อเอาชนะภาวการณ์ท้าทายต่าง ๆ                   

ต้องเอือ้อ านวยเป็นผู้ให้บริการแก่บุคลากรต่าง ๆ พัฒนาบุคลากรเป็นทุนทางปัญญา 

(Intellectual Capital) ขององค์การ 4. หลักการแหง่ “การรเิริ่มสิ่งใหม่” (Principle of 

innovation) ผู้น าที่กล้าหาญในการรเิริ่มเปลี่ยนแปลง แม้สิ่งนัน้เปลี่ยนแปลงยากเพียงไร             

ก็ตาม ผูน้ าต้องสามารถที่จะริเริ่ม และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างฉับพลัน              

5. หลักการ “ด้านการขับเคลื่อน” (Principle of mobilization) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สนใจ

ในการขับเคลื่อน เปิดโอกาสใหส้มาชิก หรือผูน้ าระดับรองลงไปได้ขยายขอบเขตและโอกาส

ด้านการท างานได้กว้างขวางยิ่งขึน้ โดยใช้กลยุทธ์ในการสร้างภาวะผู้น า จากสถานการณ ์

งานที่มอบหมายนั้น โดยกระบวนการอาสาปฏิบัติงานโดยได้รับมอบปัจจัยและอ านาจ                

ในการตัดสินใจ 6. หลักการ “เตรียมความพร้อม” (Principle of preparation) เป็นหลักการ

ที่ผู้น าจะไม่หยุดการเรียนรู้ ไม่วา่มีหรอืไม่มีใครชว่ยเหลือก็ตาม Warren กล่าวว่า “ผูน้ า คือ 

ผูเ้รียนรู้ หรอื Leaders are Learners”  การสร้างกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ด าเนินอยู่นี ้

แท้จรงิสะท้อนมาจากจิตวิญญาณแห่งการแสวงหา ใช้ความสามารถและพรสวรรค์ที่ตนม ี
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เพื่อการรับใช้ผู้อื่น ท าให้น่าอยู่ การท าพันธกิจเช่นนี้ จะส าเร็จได้ก็ต้องอาศัยทัศนคติ                  

7. หลักการแห่ง “การสิน้สุด (Principle of determination)” ผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลงต้อง

รู้จักพอ และรู้กาลเทศะ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงแล้ว หมายถึงเป็นจุดสิน้สุดของการแขง่ขัน

ต้องรู้จักพอในเวลาที่สมควร (The ability to finish the race) การเป็นผู้น าต้องเผชิญกับ

ความกดดันต่อความยากต่อภารกิจที่จะประสบผลส าเร็จ บ่อยครั้งผูน้ าต้องเดินคนเดียว

อย่างโดดเดี่ยวล าพัง การเป็นผู้น าต้องเป็นผูท้ี่มคีวามแข็งแรงทางกาย มีความกล้า

หาญกล้าแกร่ง และเข้มแข็ง ตอ้งมคีวามเพียรสูงมาก ในการเผชิญเหตุการณ์เลวร้ายไม่

คาดคิดมาก่อน ปัญหาและอุปสรรคเป็นเครื่องพิสูจนส์ติปัญญาของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

 Chen David Y (อ้างถึงใน มนัส สุวรรณ และ ประหยัด ปานดี, 2550) กล่าวว่า

ลักษณะการหลอมรวมสถาบันม ี2 ลักษณะ คือ หลอมรวมสถาบันที่อยู่ใกล้กัน สาขาวิชา

คล้ายกันต้นสังกัดต่างกัน หรอื เป็นสถาบันที่มีความเข้มแข็งทางวิชาการและเป็นสถาบัน

ใหญ่มคีวามจ ากัดในวิชาที่สอน โดยจีนตอ้งการมีมหาวิทยาลัยระดับโลกอย่างไรก็ดีการ

หลอมรวมสถาบันที่มีช่ือเสียงและมีความเข้มแข็งอาจพบความยากล าบากเนื่องมาจาก

วัฒนธรรมองค์กร บุคลากร หลักสูตรการเรียนการสอน ความกดดันที่เกิดจากการบริหาร

มหาวิทยาลัยที่มขีนาดใหญ่ 

 Harvey Royal and Stcut (2003, pp. 245-255) ศกึษาวิจัยพบว่า องค์ประกอบ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาซึ่งมีแนวทางในการกระตุ้นปัญญา และ

สามารถพัฒนาผูน้ าให้มคีวามพร้อมด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ม ี4 วธิี คือ 1.  การใช้

หลักเหตุและผล (Rationally) ผูน้ าจะเน้นหนักงานที่เป็นทางการ การจูงใจให้เกิด

ความส าเร็จ รวดเร็ว แก้ปัญหาได้ อย่างเป็นระบบใช้ข้อมูลเล็กน้อยในการตัดสินใจได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 2. การเน้นที่การอยู่รอด (Existentially) ผู้น าให้ความส าคัญกับความมั่นคง 

ความไว้วางใจ การสร้างทีมในองค์การเพิ่มความมั่นคงและเชื่อถือ เน้นกระบวนการที่ไม่

เป็นทางการ เพื่อให้เกิดการด ารงอยู่ขององค์การ 3. การใชป้ระสบการณ์และการสังเกต 

(Empirically) ผู้น าจะเน้นการแก้ไขปัญหา อาศัยข้อมูลจากประสบการณใ์นการแก้ปัญหา

แบบหลากหลายขั้นตอน เพื่อการปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัยและการด ารงอยู่ของ

องค์การ 4. การมุง่เน้นความเป็นเลิศ (idealistically) ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการเรียนรู้

การเปลี่ยนแปลง เน้นความเจริญก้าวหน้า ความหลากหลายในความคิดสรา้งสรรค์                  

ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การ มกีารยืดหยุ่น ใช้ขอ้มูลจากการรวบรวมเพิ่มเติม กล้าเสี่ยง และ

คิดค้นสิ่งใหมเ่สมอ 5. การค านงึถึงความเป็นเอกบุคคลหรือปัจเจกบุคคล (Individualized 
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Consideration) ความสัมพันธ์ของผู้น าและผูใ้ต้บังคับบัญชามีผลตอ่ความรูส้ึกพึงพอใจ              

ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผูน้ า การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า 

และมีความส าคัญ  ผูน้ าให้การสนับสนุนยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมาย

งานให้ตามความสามารถและศักยภาพ ค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เน้นการจัดการแบบ 

มีสว่นรวมในการตัดสินใจ พฤติกรรมที่ค านึงถึงความเป็นเอกบุคคลของผูน้ ามี 3 ลักษณะ

คือ 1. การค านึงถึงการพัฒนา ผูน้ าจงึตอ้งตดิตามประเมินการปฏิบัติงานปัจจุบันและ

ต าแหน่งในอนาคตที่ตอ้งรับผิดชอบมากกว่า 2. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ดังนี้  

ผูน้ าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแตล่ะคน เพื่อพัฒนาผูต้าม 

โดยมีการสง่เสริมการพบปะอย่างเป็นกันเอง.มกีารเดินดูรอบ ๆ (Management by walking 

around) เพื่อให้ผู้ตามได้รับข้อมูลขา่วสารที่ถูกต้อง ยอมรับในความแตกต่างของแต่ละคน   

ให้ความสนใจในความแตกต่างของผู้ตามแตล่ะคนจะท าให้ผู้ตามมคีวามรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 

ได้รับการยอมรับจากผูน้ า ท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะท างานมากขึ้นให้ค าปรึกษาเป็น

รายบุคคล  3. การเป็นพี่เลี้ยง ผู้น าที่เป็นผู้บริหารอาวุโสใหค้ าปรึกษาเป็นรายบุคคล        

แก่ผู้บริหารใหม ่โดยการเป็นพี่เลีย้งจงึเป็นบทบาทที่ส าคัญส าหรับผูบ้ริหาร โดยพี่เลีย้งใช้

ประสบการณแ์ละต าแหน่งของตนพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา การเป็นพี่เลีย้ง หมายถึง 

กระบวนการสอน การดูแล (Caring) การเรียนรู้รว่มกัน เพิ่มความเป็นวิชาชีพ เพิ่มการคง

สมรรถนะ 

 Greenberg and Baron (2003 , p. 526) ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ

อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การมอีิทธิพลต่อพนักงานและกระบวนการท างานขององค์การ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมองคก์ารที่เข้มแข็ง (Strong  Organizational Culture) สามารถ

ควบคุมพฤติกรรมขององค์การได้ (Organizational Behavior) เป็นตัวก าหนดว่าพนักงาน

ต้องท าอะไร คิดและท าในแนวทางเดียวกับวัฒนธรรมขององค์การ วัฒนธรรมจงึมีผลตอ่

พฤติกรรมของพนักงาน เช่น อุทิศตนเสียสละให้แก่องค์การ ท างานรว่มกัน มกีารตัดสินใจ 

การสื่อสาร ความผูกพันกับองค์การ พฤติกรรมของพนักงานมีผลตอ่การปฏิบัติงานของ

องค์การ 

 Kim, Lee and Yu (2004, pp. 340-359) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและ

ผลการปฏิบัติงานองค์การ โดยศกึษาวัฒนธรรมองค์การในธุรกิจประกันภัย อุตสาหกรรม

และโรงพยาบาล พบว่าธุรกิจประกันภัยใหค้วามส าคัญแก่นวัตกรรม (Innovation) และ              

มีความสัมพันธ์กับการเจริญเติบโตของยอดเงินประกัน อัตราผูท้ าประกันเพิ่มสูงขึน้ แต่ไม่มี

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

165 
 

ผลกระทบต่อผลตอบแทนการลงทุน ส่วนธุรกิจโรงพยาบาลพบว่ามีการท างานเป็นทีมและ

มุ่งเน้นงาน (Task) มีผลต่ออัตราเข้าออกของพนักงาน ไม่วา่องค์การให้ความส าคัญแก่

วัฒนธรรมองค์การรูปแบบใดก็ตามย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

 Mayo (1924, qouted in Shafritz et al, 2005 , p. 14) ที่ทดลองเพื่อทดสอบว่า

สภาพการท างานที่ดีมีผลต่อการปฏิบัติงานของคนงานหรอืไม่ แต่กลับพบว่า ปทัสถานทาง

สังคม (Social Norms) เป็นสิ่งก าหนดผลผลิตของคนงาน ไม่ใชส่ภาพการท างาน พฤติกรรม

การท างานถูกก าหนดโดยความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม คอื คนงานมคีวามคาดหวังและความ

เชื่อร่วมกันในกลุ่ม เนื่องจากคนงานในกลุ่มมีข้อตกลงร่วมกันสื่อสารระหว่างกันว่าจะผลิต

สินค้าจ านวนเท่าใดไม่มลีายลักษณ์อักษร แต่มีการสื่อสารระหว่างพนักงาน วัฒนธรรมของ

กลุ่มมีอทิธิพลควบคุมการท างานของคนงาน องค์การจึงด าเนินวิธีการต่าง ๆ เกี่ยวกับ

พนักงาน เพื่อควบคุมและท าให้พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมตามที่องค์การต้องการ 

ทัศนคตแิละพฤติกรรมมีผลต่อองค์การ โดยเฉพาะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันแก่

องค์การ ก าหนดวัฒนธรรมองค์การ เพื่อใหพ้นักงานมแีนวทางมแีนวทางส าหรับน าไป

ปฏิบัติตลอดจนการให้ขอ้มูลย้อนกลับไม่ว่าจะเป็นผลบวก เชน่ การให้การยอมรับ ยกย่อง

ชมเชย หรอืให้ผลลบเช่นต าหน ิไม่สมาคมด้วยทั้งนีเ้พื่อใหพ้นักงานมีพฤติกรรมอย่างที่

องค์การตอ้งการอย่างสม่ าเสมอ ละเว้นพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนา องค์การตอ้งใช้

ประโยชน์และควบคุมทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานด้วยวัฒนธรรมองค์การ    

 Jack Welch  (2009) สนใจศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผู้เป็น

ผูบ้ริหาร CEO อย่างมอือาชีพ Jack Welch พบว่า การเป็นผู้น าที่มีภาวะผูน้ าในยุคที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จ าเป็นต้องมีคุณลักษณะ 4 ประการ (The 4E’s of Leadership) 

คือ 1. พลังที่จะรับมือ (Energy) รับมอืต่อสูจ้ัดการ แก้ไขปัญหาในยุคโลกาภวิัตน์                        

ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยุคนี้ต้องสามารถหาวิธีการรับมือกับ

ปัญหา 2. ความสามารถที่จะกระตุน้องค์กรอย่างมพีลัง (Energizing) เช่น การปรับ

โครงสรา้งองค์การใหเ้อือ้ต่อการบริหารงานในยุคโลกาภวิัตน์ มีความสามารถสลายแรง

ต้าน ปลุกขวัญก าลังใจในการท างาน 3. มีความสามารถขับเคลื่อนนโยบาย (Edge)                  

มีแรงผลักดันให้นโยบายไปสู่การน าไปปฏิบัติ 4. มีทักษะกระตุน้ท าสิ่งใหม่ใหเ้กิดขึ้นงา่ย 

(Execution) ความสามารถในด้านความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีทักษะทั้งด้านเทคนิค ด้านคน

และด้านการคิด Jack Welch ได้สรุปหลักการของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีไว้ 8 ขอ้ 

ดังนี้ 1. พัฒนาทีมตลอดเวลา ทุกครั้งที่พบปะกันนั่นคือโอกาสของการประเมิน การแนะน า 
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การสรา้งความมั่นใจให้กับทีม 2. สามารถท าให้ผูต้ามเข้าใจวิสัยทัศน ์มีการน าไปใช้ในชีวติ

การท างานด้วย 3. แทรกซึมเขา้สู่ความเป็นตัวตนของลูกทีมหรอืผูต้าม คอยกระตุ้น

เสริมสรา้งพลัง มีทัศนคติทางบวก 4. สร้างความไว้วางใจใหเ้กิดแก่ลูกทีม ด้วยความจริงใจ 

มีความน่าเชื่อถือ โปร่งใสตรวจสอบได้ 5. มคีวามกล้าหาญที่จะท าการใด ๆ ที่อาจขัดแย้ง

กับความรูส้ึกของคนหมูม่าก  6. ลงมอืกระท าด้วยตัวเองพิสูจน์ความคิดการผลักดันทีมที่มี

ข้อสงสัยหรือความไม่แน่ใจให้พิสูจน์ดว้ยการกระ 7. ประกายใหก้ล้าที่จะเสี่ยงขณะเดียวกัน 

ก็สร้างสถานการณ์ตัวอย่างเพื่อเรียนรู้ 8. สังสรรคก์ันบ้าง 

 Massie & Douglas (1981, อ้างถึงใน คณะสาธารณสุขศาสตร์

มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2550) ได้ศกึษาถึงความส าคัญของนโยบายต่อการบริหารองค์การ

ว่า มคีวามสอดคล้องกันและเกี่ยวข้องกัน มีความส าคัญกล่าว คือ 1. นโยบายชว่ยให้

ประหยัดเวลา นโยบายเป็นสิ่งคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าก่อนแลว้ ดังนั้นผู้น านโยบายไปปฏิบัติ

ไม่ต้องคิดใหม่ทั้งหมด เพียงข้อมูลที่มอียู่ เป็นปัจจัยประกอบการตัดสินใจในการปรับปรุง

แก้ไข 2. นโยบายก่อให้เกิดการประสานงานภายในภายนอก 3. นโยบายช่วยใหอ้งค์การเกิด

ความมั่นคง 4. นโยบายที่ชัดเจนจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บริหารแต่ละระดับมีความ

กล้าที่จะคิดตัดสินใจ 5. นโยบายจะท าหน้าที่เป็นโครงร่างที่จะน าไปสู่การตัดสินใจของ

ผูบ้ริหารระดับต้น และจะเป็นตัวช่วยใหผู้บ้ริหารระดับสูงสามารถมอบหมายอ านาจหนา้ที่

ให้กับผูบ้ริหารระดับต่อ ๆ ไปตรงกับความรู้ความสามารถ 6. นโยบายที่ชัดเจนจะช่วยให้

การตัดสินใจ เป็นไปโดยถูกต้องยุติธรรม เที่ยงตรงมากยิ่งขึ้น นโยบายที่ชัดเจนจะช่วยให้

องค์กร มีเสถียรภาพและมั่นคง นโยบายที่ก าหนดขึน้เป็นที่เข้าใจ เพราะมีความชัดเจน 

ส่วนมากมาจากการมสี่วนร่วมของบุคลากรในองค์การ ซึ่งนโยบายที่ชัดเจนนีจ้ะใช้ได้นาน 
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