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บทคัดยอ: การวิจัยเรื่อง “การศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร”  มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร  และเพื่อศึกษา
ประเภทผูรับใบอนุญาต และอายุการกอตั้งมหาวิทยาลัยที่มีผลตอวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถาม ประชากร คืออาจารยประจําที่ปฏิบัติงานอยูใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยที่มีสถานที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 4,700 คน  สามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ได 369  คน  และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวนดวยประเภทผูรับใบอนุญาต  เก็บรวบรวมขอมูลและนํา
ขอมูลมาวิเคราะหดวยสถิติความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ยเลขคณิต   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และไคสแควร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ผลการวิจัยสรุปวาอาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร  สวนใหญเปน
เพศหญิง  อายุอยูในชวง 31-40 ป ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโท  ทํางานอยูในมหาวิทยาลัยที่ตนสังกัดอยู
ในชวง 5-10 ป  รายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูในชวง 20,001–30,000 บาท  เปนอาจารยประจําสายวิชาการ ไมมีตําแหนงทางการ
บริหารและตําแหนงทางวิชาการ  ทํางานอยูในมหาวิทยาลัยเอกชนที่ไดรับใบอนุญาตประเภทนิติบุคคล  และ ทํางานอยูใน
มหาวิทยาลัยที่มีอายุมากกวา 30  ป วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   ประเภทผูรับใบอนุญาตไมมีผลตอวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร แตอายุการกอตั้งมหาวิทยาลัยมีผลตอวัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร  
 
คําสําคัญ :  วัฒนธรรมองคการ  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทย  ประเภทผูรับใบอนุญาต  อายุการกอตั้งมหาวิทยาลัย  อาจารยประจํา 
 
ABSTRACT: This research of  “The Study of Organizational Culture of Thai Private Higher Educational Institute in 
Bangkok Metropolitan” was conducted with the objective to study the organizational culture of Thai private higher 
educational institute in Bangkok metropolitan and types of institute foundation and age influencing organizational 
culture of Thai private higher educational institute in Bangkok metropolitan.    This research methodology was the 
survey research and questionnaires were used to collect data.   Population was the full time faculty at Thai private higher 
educational institute in Bangkok metropolitan amount of  4,700 people.   Sample size from all population was 369 
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people and random sampling was proportion stratified sampling by types of Institute Foundation.    The statistics such as 
frequency, percentage, mean, standard deviation and chi-square were used to analyze data significantly at 0.05 level.   
From the results of this research we found that most of full time faculty were female, ages between 31-40 years, highest 
education level in master level, working at university about 5-10 years, average revenues between 20,001–30,000 baths, 
academic field, no executive and academic position, working at types of company limited foundation and institute ages 
more than 30 years.   The organizational culture of Thai private higher educational institute in Bangkok metropolitan 
was the moderate strong culture.   Types of foundation did not  influence to the organizational culture of Thai private 
higher educational institute in Bangkok metropolitan but institute age influenced to the organizational culture of Thai 
private higher educational institute in Bangkok metropolitan significantly at 0.05 level.  

 
KEYWORDS:  Organizational culture, Thai private higher educational institute, Types of foundation,  Institute ages, 

Full time faculty  
 
1. บทนํา 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวัฒนธรรม
องคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร  เพื่อศึกษาประเภทผูรับใบอนุญาต 
และ อายุการกอตั้งมหาวิทยาลัยที่มีผลตอวัฒนธรรม
องคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาวัฒนธรรมองคการตาม
แนวความคิด[2] วาเปนความเชื่อ คานิยม แบบแผนการ
ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการซึ่งมีลักษณะที่
สําคัญ 10 ประการ 

1) การริเริ่มสวนบุคคล (Individual Initiative)  
2) การยอมรับในเรื่องความเสี่ยง (Risk Tolerance)   
3) การกําหนดทศิทางและเปาหมาย (Direction)  
4) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั (Integration) 
5) การสนับสนุนในเรื่องการบริหาร (Management 

Support)  
6) การควบคุมขององคการ (Control)  
7) ลักษณะที่เปนเอกลักษณขององคการ (Identity)  
8) ระบบการใหรางวัลขององคการ (Reward 

System)  
9)  การยอมรับตอความขัดแยงขององคการ 

(Conflict Tolerance)  
10) แบบแผนการติดตอส่ือสารภายในองคการ 

(Communication  Patterns)  

การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาเฉพาะความคิดเห็นของ
อาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร 12  แหง คือ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  
มหาวิ ทย าลั ย เ ก ริก   มหาวิ ทย าลั ย เ กษมบัณฑิ ต  
มหาวิทยาลัยเซนตจอหน  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหา
นคร  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  มหาวิทยาลัยศรีปทุม  
มหาวิทยาลัยสยาม   มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  
มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ  มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย  และ
มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิตวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   

 
2. วิธีการดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใช
แบบสอบถาม  ประชากรเปนอาจารยประจําของสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน
ทั้งส้ิน 4,700 คน ทั้งนี้ไมนับรวมจํานวนอาจารยประจํา
ของมหาวิทยาลัยกรุงเทพเนื่องจากทางมหาวิทยาลัยไม
สะดวกในการใหเก็บขอมูล  และ  สามารถกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากรทั้งหมดได โดย
ใชสูตร[3]  เทากับ 369 ตัวอยาง สุมตัวอยางแบบแบง
ชั้นตามสัดสวน (Proportional Stratified Sampling) โดย
แบงชั้นตามประเภทของผูรับใบอนุญาต  เปน 3 กลุม 
คือ บุคคลธรรมดา ไดแก มหาวิทยาลัยเซนตจอหน  
มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย และ มหาวิทยาลัยรัตน
บัณฑิตวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   นิติบุคคล ไดแก 
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มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหา
นคร มหาวิทยาลัยสยาม  มหาวิทยาลัยศรีปทุม และ 
มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  มูลนิธิ ไดแก มหาวิทยาลัย
เกริก มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ และ มหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย  และสัดสวนตามขนาดของประชากรในแตละ
ประเภทผูรับใบอนุญาต ดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางที่  1 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร
จําแนกตามประเภทผูรับใบอนุญาต 

รายการ ประชากร ตัวอยาง 
บุคคลธรรมดา 841 66 
นิติบุคคล 2,170 170 
มูลนิธิ 1,689 133 

รวม 4,700 คน 369 คน 
 

นําแบบสอบถามฉบับรางเสนอตอผูทรงคุณวุฒิ
เพื่อตรวจสอบ สํานวนภาษาที่ใช และ ความถูกตอง
สมบูรณของเนื้อหาเปนไปตามวัตถุประสงคและ
ขอบเขตของงานวิ จั ยแล วนํ ามาปรับปรุ งแก ไข
แบบสอบถามแลวเสร็จจึงนําไปทดลองใชจํานวน 30 
ตัวอยางแลวนําไปหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
โดยใชสูตรการคํานวณสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ
นบาค    
  
3. อภิปรายผลการวิจัย 

ผูวิจัยไดไปเก็บรวบรวมขอมูลจากอาจารยประจํา
ข อ ง ส ถ า บั น อุ ด ม ศึ ก ษ า เ อ ก ช น ไ ท ย ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานครทั้ง 11 แหง จํานวน 369 ชุด    ได
แบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา   จํานวน 256  ชุด   
คิดเปนรอยละ 69.38  ของกลุมตัวอยางทั้งหมด กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 64.1 มีอายุอยู
ในชวง 31-40 ป  รอยละ 39.1 การศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาโท รอยละ 77.0  ทํางานอยูในมหาวิทยาลัย
เอกชน 5-10 ป  รอยละ 32.8  รายไดเฉลี่ยตอเดือนอยู
ในชวง 20,001 – 30,000 บาท  รอยละ 36.7  ซ่ึงถือวา

เปนรายไดที่ไมมากนัก  เมื่อดูจากวุฒิทางการศึกษาและ
ประสบการณในการทํางานเปรียบเทียบกับรายไดจาก
บริษัทเอกชนทั่วไป  ทําใหอาจารยประจําที่คิดวารายได
ไมเพียงพอ และ ภาระหลายอยางที่ตองรับผิดชอบ จึง
อาจหารายไดเสริม เชน ตัวแทนประกันชีวิต  ขายตรง 
หรือการสอนพิเศษ   สวนใหญเปนอาจารยประจําสาย
วิชาการ รอยละ 54.3  ไมมีตําแหนงบริหาร รอยละ 50.4   
และไมมีตําแหนงทางวิชาการถึง รอยละ 87.1   อาจเปน
เพราะกลุมตัวอยางเปนอาจารยประจําของมหาวิทยาลัย
เอกชนมักถูกมอบหมายภารกิจหลักทางดานการสอน
มาก  และภาระงานอื่น ๆ เชน การเปนอาจารยที่ปรึกษา
ซ่ึงมีหนาที่ในการดูแลใหคําปรึกษาแกนักศึกษาจํานวน
มาก  กิจกรรมเสริมหลักสูตร และงานของภาควิชา คณะ 
และมหาวิทยาลัย  จึงเปนอาจารยสอนและทํางานให
มหาวิทยาลัยเสียมากกวาที่จะมีเวลามาพัฒนาตนเองเพื่อ
ผลิตผลงานไปขอตําแหนงทางวิชาการ  ทําใหมีผูดํารง
ตําแหนงทางวิชาการนอยมากเมื่อเปรียบเทียบกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุมตัวอยางสวนใหญสังกัดใน
มหาวิทยาลัยเอกชนที่ได รับใบอนุญาตประเภทนิติ
บุคคล รอยละ 40.2     

วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ไทยในเขตกรุงเทพมหานครดานการริเร่ิมสวนบุคคล 
อาจารยสวนใหญเห็นวาอยูในระดับมาก  ซ่ึงเปนระดับ
ของหนาที่ความรับผิดชอบ และความเปนอิสระ ซ่ึงควร
มีในงานที่รับผิดชอบและเปนระดับที่องคการสนับสนุน
ใหบุคลากรคิดคนส่ิงใหมๆ ซ่ึงนอกจากจะทําใหอาจารย
รูสึกดีที่ไดแสดงความสามารถใหเปนที่ประจักษแลวยัง
เปนการสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัยที่สังกัดดวยซ่ึง
เปนการเหมาะสมกับวิชาชีพทางดานวิชาการที่ตองการ
ความเปนอิสระทางดานความคิดและสามารถบริหาร
จัดการเวลาของตัวเองในการดําเนินงานได  ถือวาเปน
วัฒนธรรมที่ เอื้อตอการพัฒนาในสายงานวิชาการ
สอดคลองกับงานวิจัย[1] วัฒนธรรมองคการของ
สถาบันการศึกษาพยาบาล 2 สถาบันคือ คณะพยาบาล
ศาสตรในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย   และวิทยาลัย
พยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม  ผลการวิจัยพบวา
คณะพยาบาลศาสตรมีวัฒนธรรมที่มีลักษณะเฉพาะคือ
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ความเปนอิสระในการดําเนินงาน สมาชิกควบคุมตัวเอง 
และมีความรับผิดชอบ   

ดานการยอมรับในเรื่องความเสี่ยง อยูในระดับมาก  
ซ่ึงเปนระดับที่พนักงานไดรับการสงเสริมสนับสนุนให
เกิดความมั่นใจ และมีความกลาเสี่ยงในการตัดสินใจใน
องคการ  ทําใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ  
แมการเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบตอตนเอง โดยอาจ
เชื่อวาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะทําใหตนเองเติบโต
ไปพรอมๆ กับมหาวิทยาลัยที่ตนสังกัด 

ดานการกําหนดทิศทางและเปาหมาย อยูในระดับ
มาก   ซ่ึงเปนระดับที่องคการกําหนดวัตถุประสงค และ
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  เนื่องจาก
องคการยุคใหมใหความสําคัญกับการกําหนดวิสัยทัศน  
เปาหมายและทิศทางการดําเนินงานขององคการมากขึ้น  
ดังนั้นจึงเห็นไดวามหาวิทยาลัยไดมีการกําหนดสิ่ง
เหลานี้ไวอยางชัดเจน  สําหรับเรื่องการที่จะตองรอฟง
คําส่ังจากหัวหนาใหทําอะไรตลอดเวลานั้น  สวนใหญ
อาจารยประจําเห็นดวยนอย    

ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร อยู
ในระดับปานกลาง  ซ่ึงเปนระดับที่หนวยงานตางๆ ใน
องคการไดรับการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการประสาน
และรวมมือกันในการทํางาน   ทุกคนในแตละ
หนวยงานมักจะพูดจาใหกําลังใจ และเสริมซ่ึงกันและ
กันในการทํางานและพรอมที่จะมีสวนรวมในงานของ
มหาวิทยาลัยเสมอ อาจเนื่องมาจากอาจารยประจําใน
มหาวิทยาลัยเอกชน  ตางคนตางอยู ไมคอยสนใจกัน 
เพราะแมความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันเฉพาะในกลุม
ของตนก็อยูในระดับปานกลาง   หรือภารกิจของอาจารย
ประจําโดยสวนใหญเปนงานสอนซึ่งไมตองทํางาน
ร ว ม กั น กั บ อ า จ า ร ย ป ร ะ จํ า ท า น อื่ น ห รื อ มี ก า ร
ประสานงานกันนอยเมื่อเทียบกับงานในบริษัทเอกชน
อื่น ทั่วๆ ไป ซ่ึงตองการทํางานรวมกันเปนทีม    

ดานการสนับสนุนในเรื่องการบริหาร อยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงเปนระดับที่ผูบริหารใหการสนับสนุนและ
ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  แสดงใหเห็นวาผูบริหาร
ของมหาวิทยาลัยเอกชนสวนใหญยังขาดการสนับสนุน
และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา   

ดานการควบคุมขององคการอยูในระดับปานกลาง  
โดยเฉพาะประเด็นมหาวิทยาลัยมีการควบคุมในเรื่อง
คาใชจาย งบประมาณตามสมควรอยูในระดับนอยแสดง
วาอาจารยประจําไมเห็นดวยกับการควบคุมในเรื่อง
คาใชจาย งบประมาณของมหาวิทยาลัยเอกชน   ซ่ึง
อาจจะควบคุมอยางละเอียดเกินความจําเปน  รวมทั้ง
องคการมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับ ตลอดจนการบังคับ
บัญชาโดยตรง ในการควบคุมพฤติกรรมของอาจารย
ประจํา แสดงวาอาจารยประจําไมเห็นดวยกับการ
ควบคุมขององคการ ซ่ึงมักออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่
มุงจับผิดบุคลากรของตนเองจนขาดความคลองตัวใน
การทํางาน   

ดานลักษณะที่เปนเอกลักษณขององคการ อยูใน
ระดับมาก  เชน ยินดีที่จะแสดงตนวาทํางานที่
มหาวิทยาลัยใด หรือ ไมไดรูสึกอายที่เปนบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยที่ตนสังกัด  แสดงวาอาจารยประจําสวน
ใหญยินดีเปนตัวแทนขององคการ และภาคภูมิใจในการ
ทํางานในองคการของตน  

ดานระบบการใหรางวัลขององคการอยูในระดับ
ปานกลาง  ซ่ึงเปนระดับของการกําหนดการใหรางวัล 
เชน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เปน
ตนโดยอาศัยเกณฑจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานอยางเปนธรรมโดยไมคํานึงถึงระบบ
อุปถัมภ  แสดงวาระบบการใหรางวัลขององคการยังไม
เปนธรรมเทาที่ควร  การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น หรือ
การเลื่อนตําแหนงอาจดูจากความสนิทสนม หรือการ
ทํางานสวนตัวใหกับหัวหนางาน ผูบริหารมากกวาการดู
จากผลงานหรือความสามารถ   

ดานการยอมรับตอความขัดแยงขององคการอยูใน
ระดับปานกลาง  ซ่ึงเปนระดับที่ผูบริหารในองคการ
ยอมรับใหบุคลากรสามารถวิพากษวิจารณนโยบายของ
องคการที่ทานไมเห็นดวยไดอยางเปดเผย   แสดงวา
ผูบริหารไมคอยเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความ
คิดเห็นตอนโยบายขององคการที่ไมเห็นดวย และ เมื่อมี
ความขัดแยงเกิดขึ้น  ผู เกี่ยวของมักไมกลาพูดอยาง
เปดเผยเชนกัน 
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ดานแบบแผนการติดตอส่ือสารในองคการอยูใน
ระดับปานกลาง  ซ่ึงถาแยกเปนประเด็นจะพบวา ระดับ
ของการติดตอ ส่ือสารมักจะเปนเรื่องการสั่ งการ
ตามลําดับชั้นของการบังคับบัญชาตามสายงานจากบน
ลงลาง อยูในระดับมาก ในขณะที่ในหนวยงานของทาน
มีกลองแสดงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาอยูใน
ระดับนอย  แสดงวาการติดตอส่ือสารเปนแบบบนลง
ลางจากผูบริหารไปสูอาจารยประจํา   มีโครงสรางการ
ทํางานที่เปนแบบแผนมากเกินไป  สายบังคับบัญชามี
ความเปนทางการ ไมคอยมีชองทางในการที่อาจารย
ประจําสามารถติดตอ ส่ือสารจากลางขึ้นบนไปสู
ผูบริหาร  จนทําใหอาจารยประจํารูสึกลําบากใจที่จะเขา
ไปพูดคุย ปรึกษาหารือเรื่องการทํางานกับผูบริหาร   

ประเภทผู รับใบอนุญาตไมมีผลตอวัฒนธรรม
องคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร แตอายุการกอตั้งมหาวิทยาลัยมีผลตอ
วัฒนธรรมองคการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยใน
เขตกรุงเทพมหานครโดยเฉพาะดานการยอมรับในเรื่อง
ความเสี่ยง  การกําหนดทิศทาง เปาหมาย  ความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน   ลักษณะที่ เปนเอกลักษณของ
องคการ และ ระบบการใหรางวัลขององคการ  อาจารย
ประจําที่ทํางานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุการกอตั้งนอย
กวา 30 ป ไดแก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร และ 
มหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิตวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
สวนใหญเห็นดวยในระดับที่มากกวาอาจารยประจําที่
ทํางานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุการกอตั้งมากกวา 30 ป 
ซ่ึงขอคําถามสวนใหญเปนคําถามเชิงบวก เชน การที่
ตนเองกลาที่จะแสดงออกซึ่งความคิดใหมๆ อันจะเปน
ประโยชนตอมหาวิทยาลัยในที่ประชุม  แมวาความคิด
ดังกลาว  ประธานในที่ประชุมอาจไมเห็นดวย หรือ การ
ที่มหาวิทยาลัยมีระบบที่ชัดเจนในการขึ้นเงินเดือน การ
เลื่อนขั้น หรือ การเลื่อนตําแหนงใหแกบุคลากร เปนตน   
สวนดานการควบคุมขององคการ อาจารยประจําที่
ทํางานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุการกอตั้งนอยกวา 30 ป 
สวนใหญเห็นดวยในระดับที่นอยกวาอาจารยประจําที่
ทํางานในมหาวิทยาลัยที่มีอายุการกอตั้งมากกวา 30 ป  
ซ่ึงขอคําถามสวนใหญเปนเชิงลบ เชน  มหาวิทยาลัยมี

การควบคุมในเรื่องคาใชจาย งบประมาณอยางละเอียด
เกินความจําเปน เปนตน  อาจเนื่องมาจาก มหาวิทยาลัย
ทั้ง 2 แหง กอตั้งมาไมนานมาก โดยมีมหาวิทยาลัย
เกิดขึ้นกอนหนาเปนจํานวนมากอยูแลว และ อยูในยุค
ของกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงทําใหมหาวิทยาลัยทั้ง 
2 แหงพยายามสรางวัฒนธรรมองคการที่เอื้อประโยชน
ตอความสามารถในการแขงขันกับมหาวิทยาลัยอื่น 

  
4. ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

จ า ก ส ถ า น ก า ร ณ ใ น ป จ จุ บั น จ ะ พ บ ว า
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยกําลังประสบปญหา
ภายนอก  เชน ภาวะการแขงขันที่เพิ่มขึ้น  มหาวิทยาลัย
ของรัฐที่ออกนอกระบบเพื่อใหเลี้ยงตัวเองได  กําลัง
มองตัวเองเหมือนเอกชนและตอบสนองตอตลาดที่มี
กําลังซ้ือ   เริ่มจะบริหารมหาวิทยาลัยตนเองเหมือน
มหาวิทยาลัยเอกชน   การที่สถาบันราชภัฏและราช
มงคลเปลี่ยนแปลงเปนมหาวิทยาลัย  การที่วิทยาลัย
เอกชนขอปรับเปลี่ยนตัวเองเปนมหาวิทยาลัย  และ 
การที่มีมหาวิทยาลัยจากตางประเทศเขามาเจาะตลาด
ลูกคาภายในประเทศ เปนตน  และ ปญหาภายใน ที่พบ
จากงานวิจัย เชน ปญหาดานภาวะผูนํา  การสราง
แรงจูงใจ  การติดส่ือสาร การทํางานเปนทีม  เปนตน  
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยจะตองมีความสามารถที่
จะรักษาความมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของ
องคการใหได รวมทั้งตองไวตอการปรับตัวใหเขากับ
สภาวะที่ เปลี่ยนแปลงอยู เสมอ  มิฉะนั้นแลวจะไม
สามารถอยูรอดไดทามกลางสภาพการแขงขันที่รุนแรง
ข้ึน    จึงสรุปเปนขอเสนอแนะจากการวิจัย  ดังนี้ 

4.1 ควรใหอิสระในการทํางานสามารถบริหาร
เวลาการทํางานดวยตัวเองไดมากขึ้นเพื่อสรางสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว (Work Life Balance) 
โดยสรางสรรคผลงานไดดีย่ีงขึ้น เพราะโดยธรรมชาติ
ของมนุษยมักจะรักความมีอิสระ เสรีภาพอยูแลว และ 
เพื่อใหสอดรับกับวิชาชีพของอาจารยที่สวนใหญเปน
งานดานวิชาการที่ตองการความเปนอิสระทางความคิด 
และ เวลาเพื่อนําไปพัฒนาตัวเอง และ ถายทอดตอ
นักศึกษาและบุคคลภายนอก โดยการพัฒนามาจากการ
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เ รี ยน รู  คนคว า  ร วม ง านสั มมนา   กรณี ศึ กษ า
บริษัทเอกชนเพื่อแกจุดออนที่อาจารยประจํามุงเนนแต
ภาคทฤษฎียังขาดภาคปฏิบัติ สงเสริมใหอาจารยประจํา
ออกสูภายนอกเพื่อนําหลักความรูทางวิชาการไป
ประยุกตใชในการแกปญหาใหกับองคกรภาคเอกชน 
ใหเขารวมเปนกรรมการในองคกรวิชาชีพตางๆ ใน
สาขาที่อาจารยถนัด  สงเสริมใหเขียนบทความเผยแพร
ตอสาธารณะ ใหมีสวนรวมในการทําวิจัยกับองคกร
ภาครัฐ หรือ เอกชนเพื่อนําผลวิจัยที่ไดไปใชใหเกิด
ประโยชนกับองคกรนั้น เปดโอกาสใหไดเขาไปเปนที่
ปรึกษาของบริษัทเพื่อรับทราบถึงขอปญหาตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นในองคกรและเสนอแนะแนวทางในการแกไข
ปญหาอยางมีหลักการรวมไปถึงการพัฒนาองคการ  
ซ่ึงถือเปนสถานการณที่ตางฝายตางไดประโยชน
รวมกัน (Win-Win Situation)  เนื่องจากบริษัทไมตอง
เสียคาใชจายเปนจํานวนมากในการวาจางบริษัทที่
ปรึกษาตางชาติ  สวนอาจารยไดนําความรูทางวิชาการ
ออกไปใชงานใหเกิดเปนประโยชนไดจริงและ ได
ประสบการณภาคปฏิบัติเพื่อนํามาเปนตัวอยาง หรือ 
กรณีศึกษาถายทอดในชั้นเรียน   สวนมหาวิทยาลัยได
ชื่อเสียง  ทั้งเปนการพัฒนาบุคลากรตนเองไปในตัว  
และ อาจไดรายไดเพิ่มดวย 

4.2 ควรเปลี่ยนบทบาทจากผูตรวจสอบและหา
ผูกระทําผิด เปนผูสนับสนุนใหงานขับเคลื่อนไปอยางที่
ควรจะเปน  ใชการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ 
(Decentralization) แทนการรวมศูนยอํานาจอยูที่บุคคล
เดียว (Centralization) เพื่อใหองคการเติบโตอยางไร
ขีดจํากัดจากพลังสรางสรรคของทรัพยากรมนุษยภายใน
องคการ 

4.3 ควรมีหลักในการบริหารงานที่ชัดเจน
สอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงค โดยสามารถ
วัดผลในการปฏิบัติงานจากตัวบุคลากรไดอยางชัดเจน 
และมีการวางแผนเพื่อกําหนดทิศทางและเปาหมายของ
มหาวิทยาลัยอยูเสมอ โดยมีการนําไปปฏิบัติใชเพื่อให
เกิดผลขึ้นจริงกับองคการ โดยไมควรไปตามกระแส
เครื่องมือ หรือ Know-How ทางการบริหารของตางชาติ
ที่หลั่งไหลเขามาเพื่อแสวงหาผลประโยชนทางธุรกิจ 

โดยยังไมไดพิจารณาวาเหมาะสมดีหรือไมกับองคการ
อยางไทยๆ                                                                       

4.4 ควรสนับสนุนใหมีกิจกรรมตาง ๆ ที่กระตุน
บุคลากรในตางหนวยงานในองคการใหเกิดพฤติกรรม
การประสานและความรวมมือกันในการทํางานมากขึ้น
เพื่อใหมหาวิทยาลัยมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ไมใชแคเฉพาะในกลุมของตน  เกิดเปนกลุม  เปนกอน
ตาง  ๆ   เปนพรรค  เปนพวก  ซ่ึงอาจรวมตัวกันดวย
ผลประโยชนของตัวและของกลุ ม   แตควร เปน
ผลประโยชนขององคการโดยรวม แมจะตองเสียสละ
ผลประโยชนของตัว หรือ กลุมก็ตาม   อันจะทําให  
บุคลากรในแตละหนวยงานรูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน
รวมกันเห็นเพื่อนรวมงานดั่งญาติมิตร  รักใครกลม
เกลียวกัน  ทําใหมักจะพูดจาใหกําลังใจ และเสริมซ่ึงกัน
และกันในการทํางานและพรอมที่จะมีสวนรวมในงาน
ของมหาวิทยาลัยอยางสม่ํา เสมอ  และ  ควรใหการ
สนับสนุนและชวยเหลือแกผูบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง  
และจริงใจ  ซ่ึงจะสงผลในแงจิตวิทยาที่เสริมสรางขวัญ
กําลังใจในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 

4.5 ไมควรควบคุมในเรื่องคาใชจาย งบประมาณ
อยางละเอียดเกินความจําเปน ควรปลอยใหผูรับผิดชอบ
โครงการนํางบประมาณไปใชอยางเต็มที่และสามารถ
ยืดหยุนตามสถานการณจริงที่ เกิดขึ้น  โดยหาดัชนี
ตัวชี้วัดผลสําเร็จของโครงการเพื่อวัดความคุมคา
เปรียบเทียบกับงบประมาณที่ลงทุนไป    และไมควร
ออกกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่เขมงวดมาคอยควบคุม
พฤติกรรมของบุคลากรจนขาดความคลองตัวในการ
ทํางาน  

4.6 ควรสรางระบบการใหรางวัลเชื่อมโยงกับผล
การปฏิบัติงาน  และ ประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
เปนธรรม  โปรงใส โดยดูจากความรู ความสามารถ 
และผลงานเปนหลัก แทน การสนิทสนมโดยสวนตัว 
หรือ ระบบพรรคพวก  เพื่อทําใหองคการเติบโตอยาง
ตอเนื่องแบบมืออาชีพ  และ  ควรมองภาพเชื่อมโยง
ร ะห ว า ง ก า ร เ ติ บ โ ต ข อ ง อ ง ค ก ร ค ว บ คู ไ ป กั บ
ความกาวหนาของบุคลากร โดยเปดโอกาสใหบุคลากรมี
สวนรวมในการวางแผนอนาคตตัวเอง 
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4.7 ไมควรหลีกเลี่ยงความขัดแยงแตควรมีการ
ชี้แจงเพื่อทําความเขาใจใหเกิดขึ้น  ไมควรปลอยให 
อึมครึม โดยเฉพาะอยางย่ิง นโยบายของมหาวิทยาลัยที่
มีผลกระทบตอบุคลากรสวนใหญ    ผูบริหารของ
มหาวิทยาลัยมักไมเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถ
วิพากษ วิจารณนโยบายของมหาวิทยาลัยที่บุคลากรไม
เห็นดวยไดอยางเปดเผย   เมื่อบุคลากรไมสามารถพูดได
อยางเปดเผย  พวกเขายอมพูดในที่ลับกับเพื่อนรวมงาน
อื่น ๆ  ซ่ึงไดรับผลกระทบเดียวกัน    ซ่ึงย่ิงสรางความ
ขัดแยงให เกิดขึ้นระหวางบุคลากร  และ  ผูบริหาร
องคการ  เมื่อองคการตองการความรวมมือ หรือ การมี
สวนรวมจากบุคลากร   ก็มักจะไมคอยไดรับความ
รวมมือเทาที่ควร   ดังนั้นเมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น 
ผูบริหารองคการควรจะนําความขัดแยงจากผูเกี่ยวของ
มาปรึกษาหารือกันในที่ประชุมเพื่อหาทางออกรวมกัน    

4.8 ควรใชการสื่อสาร 2 ทาง (Two-Way 
Communication) ภายในองคการ เนื่องจากการ
ติดตอส่ือสารที่มักจะเปนเรื่องการสั่งการตามลําดับชั้น
ของการบังคับบัญชาตามสายงานจากบนลงลางโดยไม
เปดโอกาสใหบุคลากรไดชี้แจงเหตุผลตางๆ เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยจะทําใหหนวยงานใน
องคการเกิดขาวลือข้ึนไดเปนประจํา  ซ่ึงจะทําให
เสียเวลาในการทํางาน เพราะบุคลากรมักจะใชเวลาโดย
สวนใหญในการพูดคุยถึ ง เรื่ องข าวลือ   และ  ให
หนวยงานตาง ๆ ภายในองคการมีกลองแสดงความ
คิดเห็นจากบุคลากร ซ่ึงเปนการสื่อสารจากลางขึ้นบน  
สามารถสรางการมีสวนรวมใหกับบุคลากร   อันจะได
แนวคิดที่หลากหลายจากบุคลากรที่เผชิญกับปญหาใน
งานอยูทุกวัน  ซ่ึงในหลาย ๆ กรณี ผูบริหารองคการที่
ใหนโยบายก็ ไม ไดลงไปปฏิบัติ   สวนบุคลากร
ผูปฏิบัติงานเองโดยตรงกลับไมมีสวนรวมในการ
วางแผนนโยบายเพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับองคการ
ดังกลาว     

4.9 ควรนําเทคนิคการพัฒนาองคการมา
ประยุกตใชโดยอาจจะรวมกับบริษัทที่ปรึกษาทางดาน
การพัฒนาองคการ (Consulting Firm in Organization 
Development) จากภายนอก หรือ จะใชบุคลากรจาก

ภายในองคการเอง (Internal  Consultant) ซ่ึงรูปญหา
ภายในองคการเปนอยางดีมาทํางานรวมกันโดยใชความ
พยายามอยางตอเนื่องที่จะชวยกันปรับปรุงวัฒนธรรม
องคการ (Organization Culture) โดยเนนที่กระบวนการ  
การเปลี่ ยนแปลงที่การวางแผนไวลวงหนา   ให
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยมีความสามารถในการ
แกปญหาที่ดี   และ  สามารถปรับปรุงสภาวะ  หรือ 
สถานภาพใหกาวไปสูวัฒนธรรมใหมของการทํางาน
รวมกันเปนทีม  โดยอาศัยทฤษฎี  นวัตกรรมทางดาน
พฤติกรรมศาสตร  ดานการจัดการ และ หลักการวิจัย
ปฏิบัติการ เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยนั้น ๆ ใหเติบโตอยาง
ย่ังยืน (Sustainable) แตทั้งนี้ทั้งนั้นมีความสําคัญอยางย่ิง
ที่จะตองได รับความเห็นชอบและสนับสนุนจาก
ผูบริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้น ๆ 
จึงจะสําเร็จลุลวงได 
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