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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับบรรยากาศองค์การขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

2) ศึกษาระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การและองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ มหาวิทยาลัยขอนแก่น และ 4) ศึกษาบรรยากาศ

องค์การทีส่่งผลต่อองค์การสมรรถนะสงูในองค์กรในก�ำกบั มหาวทิยาลยัขอนแก่น กลุม่ตวัอย่างคอื ผูบ้รหิารและบคุลากร

ขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มผลิตบัณฑิต จ�ำนวนทั้งสิ้น 6 คณะ จ�ำนวน 148 คน เครื่องมือที่ใช้เป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถติทิีใ่ช้ ได้แก่ การแจกแจงความถี ่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน 

ผลการศึกษา พบว่า 	

1. บรรยากาศขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่นโดยภาพรวมทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับ “ปานกลาง”  

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความอบอุ่นและการสนับสนุน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำที่สุด คือ 

การให้รางวัลและการยกย่องชมเชย 

2. องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่นโดยภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับ “มาก” 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเนื่อง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด คือ  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง 

3. บรรยากาศองค์การทกุด้านมคีวามสมัพนัธ์ในทางบวกกับองค์การสมรรถนะสงูขององค์กรในก�ำกบัมหาวทิยาลยั

ขอนแก่น อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ในระดับ “มากที่สุด” คือ ด้านความ

รับผิดชอบ และระดับ “น้อยที่สุด” คือ ด้านโครงสร้างองค์การ 

4. บรรยากาศองค์การทีส่่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกบัมหาวิทยาลัยขอนแก่น อย่างมนียัส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ (X
7
) ด้านกล้าคิดกล้าท�ำในสิ่งที่ท้าทาย (X

6
) ด้านความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกัน (X
4
) และด้านการให้รางวัลและการยกย่องชมเชย (X

3
) โดยเขียนสมการพยากรณ์ได้ดังนี้
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	 สมการในรูปคะแนนดิบ (Unstandardized Score)

		  Ŷ = - 0.06 + 0.37(X
7
) + 0.33(X

6
) + 0.23(X

4
) + 0.10(X

3
)

	 สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score)

		  Ž
Y
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X7
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ค�ำส�ำคัญ: 		 บรรยากาศองค์การ, องค์การสมรรถนะสูง, องค์กรในก�ำกับ

Abstract

The objectives of this research were: 1) to study level of the organizational climate of the 

autonomous unit of Khon Kaen University 2) to study level of high performance organization of the 

autonomous unit of Khon Kaen University 3) to study the relationship between organizational climate 

with high performance organization of the autonomous unit of Khon Kaen University and 4) to study 

organizational climate affecting high performance organization of the autonomous unit of Khon Kaen 

University. The samples were administrators and staffs at 6 faculties of the autonomous unit total 

148 persons. The tool was a questionnaire with a 5 level rating scale. The statistics used frequency, 

percentage, mean, standard deviation, Pearson correlation coefficient and multiple regression analysis. 

The research findings were as follows: 

1. Organizational climate of the autonomous unit of Khon Kaen University overall the level is 

“Medium” the highest average was warmth and support and the lowest was Reward and Recognition. 

2. The high performance organization of the autonomous unit of Khon Kaen University overall 

the level was “High”, the highest average was development and improvement of competitiveness 

constantly and the lowest was human resource management has great potential. 

3. All the organizational climate correlated positively with the high performance organization 

of the autonomous unit of Khon Kaen University statistically significant at the .01. The “Highest”  

correlation was accountability. The “Lowest” correlation was organizational structure. 

4. Organizational climate affecting the high performance organization of the autonomous unit 

of Khon Kaen University statistically significant at the .05 was accountability (X
7
), risk-taking (X

6
), unity 

(X
4
), and reward and recognition (X

3
). Writing to the following equation.

	 Unstandardized Score Predictive Equation

	 Ŷ = - 0.06 + 0.37(X
7
) + 0.33(X

6
) + 0.23(X

4
) + 0.10(X

3
)

	  Standardized Score Predictive Equation

	 Ž
Y
 = 0.37(Z

X7
) + 0.29(Z

X6
) + 0.20(Z

X4
) + 0.11(Z

X3
)
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บทนำ�

การออกนอกระบบมาเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับ

ของรัฐ เป็นจุดก�ำเนิดของการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

องค์การครั้งยิ่งใหญ่ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น แต่ละ

คณะและหน่วยงานต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับบริบทใหม่

ที่สามารถส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้แต่ละองค์การสามารถเผชิญกับความท้าทาย

ที่มาจากปัจจัยภายในและภายนอก ดังนั้นคณะต่างๆ

ในมหาวิทยาลัยจึงกลายเป็นหน่วยงานที่อยู ่ภายใต้

มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ จ�ำเป็นอย่างยิ่งท่ีบุคลากร

ทุกระดับและทุกองค์การต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ

และสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อความส�ำเร็จ ในฐานะที่

เป็นฟันเฟืองแต่ละตัว ที่จะสามารถด�ำเนินการให้แต่ละ

ภารกิจหลักขององค์การประสบความส�ำเร็จ เนื่องจาก

ว่าเป้าหมายสูงสุดของทุกองค์การคือการเป็นองค์การที่

ประสบความส�ำเร็จและมีผลการด�ำเนินงานท่ีดีเลิศเหนือ

คู่แข่ง มีภาพลักษณ์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับของสังคม มีความ

มั่นคงทางการเงิน มีความคล่องตัวและสามารถปรับตัว

เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ทุกสถานการณ์ บุคลากรต้องมี

ความสามารถสงู มคีวามรกัและผกูพนักบัองค์การ สามารถ

พัฒนานวัตกรรมการบริการเพื่อตอบสนองต่อความ

ต้องการของผูร้บับรกิาร (ภาวนา กติตวิมิลชยั, 2557) ซึง่ผู้

บรหิารทกุองค์การทัง้ภาครฐัและเอกชนมคีวามมุง่หวงัทีจ่ะ

พัฒนาองค์การของตนให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง (High 

Performance Organization) หรือองค์การที่เป็นเลิศ 

(Excellence Organization) เป็นรากฐานส�ำคัญที่ท�ำให้

องค์การประสบความส�ำเร็จอย่างยั่งยืน (พสุ เดชะรินทร์, 

2549) เพราะในปัจจบุนัสภาพแวดล้อมมคีวามซบัซ้อนและ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 

2551) ซึ่งสอดคล้องกับการด�ำเนินงานภายในองค์การใน

ยุคของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และความ

เจริญทางเทคโนโลยีแบบก้าวกระโดด การสนับสนุนให้

สังคมทุกภาคส่วน ทุกระดับได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม

ศักยภาพและสร้างสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อความส�ำเร็จ 

องค์การที่มีสมรรถนะสูง คือ องค์การที่มีลักษณะเด่นมี

องค์ประกอบทีส่�ำคญัได้แก่ 1) โครงสร้างและการออกแบบ

องค์การ 2) การปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถ

อย่างต่อเนื่อง และ 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี

ศักยภาพสูง ในการปฏิบัติเช่นนี้ จะก่อให้เกิดพลังชุมชนที่

เข้มแขง็อนัเป็นรากฐานทีม่ัน่คงในการพฒันาประเทศอย่าง

มีเสถียรภาพและยั่งยืนตลอดไป (แผนการศึกษาแห่งชาต ิ

2545-2559) ส�ำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้

วิเคราะห์สภาพปัจจุบันของสถาบันอุดมศึกษาไทยพบว่า

มีมหาวิทยาลัยไทยติดอันดับมหาวิทยาลัยโลก 1 ใน 500 

จ�ำนวน 2 แห่ง และพบว่าในภาพรวมของการน�ำองค์การ

ของสภาสถาบันไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ธรรมาภิบาล

ของผู้บริหารมีปัญหาในทางปฏิบัติ ขาดเอกภาพในการ

ท�ำงาน ขาดแคลนอาจารย์ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ 

ข้อมูลสารสนเทศยังไม่เป็นปัจจุบัน ผลิตบัณฑิตไม่ตรงกับ

ความต้องการของตลาดแรงงาน และบณัฑิตใหม่ขาดความ

รูแ้ละทกัษะทีจ่�ำเป็น ดงันัน้ รฐัต้องด�ำเนนิการตามนโยบาย

ด้านการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในทุก

ระดับและทุกรูปแบบให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจและสังคมได้สร้างสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อ

ความส�ำเร็จ ซึ่งองค์การถือเป็นหน่วยงานย่อยทางสังคม

อย่างหนึง่ทีเ่กีย่วข้องกบับคุคลมากทีสุ่ด ด้วยเหตทุีอ่งค์การ

เป็นการรวมตวักนัของกลุม่คนทีม่วีตัถุประสงค์ร่วมกนัและ

ด�ำเนนิงานเพือ่บรรลวุตัถปุระสงค์หรอืเป้าหมายของกลุม่ที่

ก�ำหนดไว้ (Griffin, 2008)  

หากต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพ่ือพัฒนา

องค์การแล้ว สิ่งที่นักพัฒนาองค์การจะต้องพิจารณาเป็น

อันดับแรกคือ บรรยากาศองค์การ เนื่องจาก บรรยากาศ

องค์การเป็นลักษณะที่บุคลากรปฏิบัติงานให้บรรลุผล

ส�ำเร็จและรู้สึกมีความสุขในการท�ำงาน Gray (2007) 

ซึ่งสอดคล้องกับ Snow (2002) ได้ให้ความหมายของ

บรรยากาศองค์การว่า การรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดล้อมที่

มส่ีวนร่วมในการท�ำงาน หรอืบรรยากาศในสถานทีท่�ำงาน

ผสมผสานระหว่างบรรทดัฐาน (Norms) ค่านยิม (Values) 

ความคาดหวัง (Expectations) นโยบาย (Policy) และ

สอดคล้องกับ Brown and Moberg (1980) กล่าวว่า  

บรรยากาศองค์การยงัมส่ีวนในการวางรปูแบบความคาดหวงั  

ของสมาชกิในองค์การต่อองค์ประกอบต่างๆ ซ่ึงจะกระตุ้น

ให้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และความพอใจที่จะอยู่ใน

องค์การ 
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ซึ่งจากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัย

ต่างๆ สามารถสรปุได้ว่า บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย  

7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความอบอุน่ 

และการสนับสนุน 3) การให้รางวัลและการยกย่องชมเชย 

4) ความเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั 5) มาตรฐานการปฏบิตังิาน  

6) กล้าคิดกล้าท�ำในสิ่งที่ท้าทาย และ 7) ความรับผิดชอบ

ปัจจยัด้านบรรยากาศขององค์การมคีวามสมัพนัธ์

เชิงบวกกับปัจจัยด้านองค์การที่มีสมรรถนะสูง เนื่องจาก 

บรรยากาศที่ดีขององค์การ อันได้แก่ ความสัมพันธ์

อันดีระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา นโยบายและ

การปฏิบัติงานที่มีความเท่าเทียมกัน มีความเป็นธรรม 

พนกังานมโีอกาสและความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานอย่าง 

เท่าเทียม ระบบการส่ือสารภายในองค์กรมีความรวดเร็ว

ทันเหตุการณ์ และในขณะเดียวกัน พนักงานมีความรู้ 

ความเหมาะสมกับต�ำแหน่ง ท�ำให้สามารถท�ำงานได้อย่าง

มีอิสระ กล้าตัดสินใจ และรับผิดชอบในต�ำแหน่งของตน

อย่างชัดเจน ปวลิน โปษยานนท์ (2557) ซึ่งสอดคล้อง

กับ Roueche and Baker (1987) ที่พบว่า บรรยากาศ

องค์การเป็นตัวบ่งชี้ประการหนึ่งต่อความเป็นเลิศของ

องค์การซึง่มอีงค์ประกอบส�ำคญักบัภาวะผูน้�ำ การวินจิฉยั

สั่งการ การมีส่วนร่วม แรงจูงใจ การสนับสนุน การติดต่อ

สื่อสารที่เพียงพอและการให้รางวัล

หน่วยงาน
ประชากร

รวม
กลุ่มตัวอย่าง

รวม
ผู้บริหาร บุคลากร ผู้บริหาร  บุคลากร

นิติศาสตร์ 4 51 55 3 33 36

วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น 5 45 50 3 28 31

สถาบันภาษา 3 20 23 2 12 14

สถาบันขงจื้อ 2 12 14 1 7 8

วิทยาลัยบัณฑิตการจัดการ (MBA) 6 44 50 4 28 32

วิทยาลัยนานาชาติ 4 38 42 3 24 27

รวม 24 210 234 16 132 148

ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาบรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูง เพื่อจะเป็น

ประโยชน์ในด้านการบรหิารจดัการในการก�ำหนดนโยบาย

และวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศึกษา ใช้ในการ

ก�ำกับติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด�ำเนินงาน

ของบุคลากร และการก�ำหนดเป้าหมายท่ีสามารถตรวจ

สอบได้  ทั้งนี้จะท�ำให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือผู้ที่มีส่วน

ได้ส่วนเสีย (Stakeholder) จะสามารถน�ำผลการวิจัย

ในครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทางที่จะส่งผลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1. 	เพือ่ศกึษาระดบับรรยากาศองค์การขององค์กร

ในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น

2. 	เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง

ขององค์กรในก�ำกับ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

3. 	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ

องค์การและองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

4. เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส ่งผลต่อ

องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัย

ขอนแก่น

วิธีดำ�เนินการวิจัย 

การด�ำเนินการวิจัยเริ่มจากการวิเคราะห์เอกสาร

เชงิทฤษฎ ีเพือ่จดัท�ำกรอบแนวคดิ และการตรวจสอบความ

ตรงเชิงเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ ตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอื 

และการเกบ็ข้อมลูโดยใช้แบบมาตรวดัประมาณค่า 5 ระดับ  
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กลุม่ตวัอย่างใช้วธิกีารโดยล�ำดบัแรกเป็นการสุม่แบบแบ่งช้ัน  

(Stratified Random Sampling) ตามหน่วยงาน  

แล้วท�ำการสุ่มอย่างเป็นระบบ (Systematic Random 

Sampling) ตามต�ำแหน่ง เพื่อให้ครอบคลุมทุกหน่วยงาน

แล้วจึงเลือกแบบการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) การก�ำหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างท้ังหมด 

จากแต่ละหน่วยงานขององค์กรในก�ำกบั ดังแสดงในตารางที ่1

ตารางท่ี 1 แสดงจ�ำนวนประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วน

วัดประมาณค่า 5 ระดับ 1 ชุด ผ่านการตรวจสอบ

โดยผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน และตรวจสอบความ

สอดคล้องของเนื้อหา (IOC) มีค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่าง 0.80 – 1.00 และน�ำแบบสอบถามไปทดสอบ 

เพื่อหาค่าความเที่ยง (Reliability) จากกลุ ่มทดลอง

จ�ำนวน 30 ชดุ ณ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ ผงัเมอืงและ

นฤมิตศิลป์ซึ่งมีบริบทของหน่วยงานใกล้เคียงกับองค์กร

ในก�ำกับ โดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าค่าความเที่ยง

ของกลุม่ทดลอง ตวัแปรต้น 0.989 และตวัแปรตาม 0.983 

ส่วนความเที่ยงของกลุ่มตัวอย่าง คือ ตัวแปรต้น เท่ากับ 

0.905 และตัวแปรตาม เท่ากับ 0.908

1.	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวจิยัในครัง้นีม้กีารวเิคราะห์ข้อมลูโดยสถิต ิ

บรรยายใช้การแจกแจงความถี่และหาร้อยละ ส�ำหรับ

การวิ เคราะห ์สถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม  

สถิติการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) เพื่อใช ้วิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ

บรรยากาศองค์การและองค์การสมรรถนะสงู ค่าสมัประสทิธิ ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อหาค่าความสัมพันธ์ 

และ การหาอ�ำนาจพยากรณ์บรรยากาศองค์การท่ีส่งผล

ต่อองค์การสมรรถนะสูงโดยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiples Regression 

Analysis)

สรุปและอภิปรายผล

1.	 สรุปผลการวิจัย

	 1.1	 บ ร ร ย า ก าศขอ งอ งค ์ ก ร ใ นก� ำ กั บ

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย (X) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) ของบรรยากาศองค์การ โดยภาพรวม

บรรยากาศองค์การ
ขององค์กรในก�ำกับ

ระดับการปฏิบัติ

X S.D. การแปลผล

1. โครงสร้างองค์การ 3.59 0.71 มาก
2. ความอบอุ่นและ
   การสนับสนุน

3.62 0.72 มาก

3. การให้รางวัลและ
   การยกย่องชมเชย

3.22 0.97 ปานกลาง

4. ความเป็นอันหนึ่ง
   อันเดียวกัน

3.59 0.74 มาก

5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.53 1.04 มาก
6. กล้าคิดกล้าท�ำในสิ่งที่ท้าทาย 3.44 0.73 ปานกลาง
7. ความรับผิดชอบ 3.50 0.83 ปานกลาง

รวม 3.49 0.73 ปานกลาง

โดยภาพรวมทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับ “ปานกลาง” 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ความอบอุน่และการสนบัสนนุ และด้านท่ีมค่ีาเฉล่ียต�ำ่ทีส่ดุ 

คือ การให้รางวัลและการยกย่องชมเชย 

	 1.2	 องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกบั

มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ตารางที่ 3 	แสดงค่าเฉลี่ย (X) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

	 (S.D.) ขององค์การสมรรถนะสูงโดยภาพรวม

องค์การสมรรถนะสูง

ขององค์กรในก�ำกับ

ระดับการปฏิบัติ

X S.D. การแปลผล

1. โครงสร้างและการออกแบบ  

   องค์การให้มีประสิทธิภาพสูง

3.51 0.85 มาก

2. การปรับปรุงและพัฒนาขีด

   ความสามารถอย่างต่อเนื่อง

3.64 0.82 มาก

3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์

   ให้มีศักยภาพสูง

3.46 0.88 ปานกลาง

รวม 3.54 0.82 มาก
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โดยภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู ่ในระดับ “มาก”  
เ ม่ือ พิจารณาค ่ า เฉลี่ ยรายข ้อ  ที่ มี ค ่ า เฉลี่ ยสู งสุด  
การปรับปรุงและพัฒนาขีดความสามารถอย่างต่อเน่ือง  
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุด คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ให้มีศักยภาพสูง

	 1.3	 ความสัมพันธ ์ ระหว ่ างบรรยากาศ 
องค์การกับองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ตารางที่ 4	ค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ของเพียร ์สัน  

	 (Pearson Product Moment Coefficient) 

ตัวแปร X
1

X
2

X
3

X
4

X
5

X
6

X
7

Y

X
1
 1.00

X
2
 0.795** 1.00

X
3
 0.779** 0.824** 1.00

X
4
 0.743** 0.747** 0.729** 1.00

X
5
 0.726** 0.742** 0.628** 0.731** 1.00

X
6
 0.774** 0.754** 0.750** 0.829** 0.773** 1.00

X
7
 0.790** 0.718** 0.700** 0.832** 0.749** 0.880** 1.00

Y 0.743** 0.747** 0.752** 0.851** 0.752** 0.887** 0.891** 1.00

**p < .01

พบว่า บรรยากาศองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ระหว่าง 0.743 
– 0.891 

ตารางที่ 5	ค ่ าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ์พหุคูณ (R )  
	 ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ (R2) ค่า Adjusted  
	 R2 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ 
	 พยากรณ์ตัวแปรตาม (S.E.

est
) ของบรรยากาศ 

	 องค์การท่ีส่งผลต่อองค์การสมรรถนะสูงของ 
	 องค์กรในก�ำกบัมหาวิทยาลยัขอนแก่น สามารถ 

	 แสดงได้ดังนี้

รูปแบบ
ตัวแปร

พยากรณ์
R R2 Adjusted 

R2 S.E.
est

F p-values

X
7

0.89 0.79 0.79 0.37 555.74* .00

X
7
 และ X

6
0.91 0.84 0.83 0.33 377.83* .00

X
7
 ,X

6
 

และ X
4

0.92 0.85 0.85 0.31 284.23* .00

X
7
 ,X

6
 ,X

4
 

และ X
3

0.92 0.86 0.85 0.31 221.49* .00

*p < .05

พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 

0.92 แสดงว่า มีตัวแปรพยากรณ์ 4 ตัว ส่งผลต่อการเป็น

องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัย

ขอนแก่น อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 1.4	 บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อองค์การ

สมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ มหาวิทยาลัยขอนแก่น

ตารางที่ 6	ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมี 

	 ขั้นตอนของบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ 

	 องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ 

	 มหาวิทยาลัยขอนแก่น สามารถแสดงได้ดังนี้ 

ตัวแปรพยากรณ์
คะแนนดิบ

คะแนน

มาตรฐาน t p-values

b S.E. β

ค่าคงที่ (Constant) - 0.06 0.13 - - 0.50 0.616

ด้านความรับผิดชอบ  

(X
7
)

0.37 0.07 0.37 5.25 0.000

ด้านกล้าคิดกล้า

ท�ำในสิง่ทีท้่าทาย (X
6
)

0.33 0.08 0.29 3.98 0.000

ด้านความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน (X
4
)

0.23 0.06 0.20 3.31 0.001

ด้านการให้รางวัล

และการยกย่อง

ชมเชย (X
3
)

0.10 0.04 0.11 2.37 0.019

R = 0.92, R2 = 0.86, Adjusted R2 = 0.85, S.E.
est

 = 0.31, F = 221.49*

*p < .05

พบว่า จากตัวแปรต้นทั้งหมด 7 ด้าน มี 4 ด้าน 

ทีท่ดสอบแล้วสามารถร่วมกนัพยากรณ์องค์การสมรรถนะสงู 

ขององค์กรในก�ำกบัมหาวทิยาลยัขอนแก่นได้อย่างมีนยัส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 ได ้แก ่ ด ้านความรับผิดชอบ  

ด้านกล้าคิดกล้าท�ำในสิ่งที่ท้าทาย ด้านความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน และ ด้านการให้รางวัลและการยกย่องชมเชย  

โดยมีค ่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.37, 0.29, 0.20 และ 0.11  

ตามล�ำดับ และจากผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ที่อยู่ในรูปคะแนนดิบ (b) 

และในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) พบว่า เมื่อน�ำตัวแปร

พยากรณ์หรอืตวัแปรต้นของบรรยากาศองค์การทัง้ 4 ด้าน  

เข ้าสู ่สมการถดถอย จะสามารถพยากรณ์องค์การ
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สมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น

ได้ร้อยละ 86.0 โดยมีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

ในการพยากรณ์เท่ากับ 0.31

ตารางที่ 7	ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อทดสอบ 

	 นยัส�ำคญัของค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหคูุณ

ANOVAe

Model Sum of 
Squares

df Mean 
Square

F p-values

 (X
7
) Regression 79.043 1 79.043 555.74 .00

Residual 20.623 145 .142

Total 99.667 146

 X
7
 และ 
X

6

Regression 83.714 2 41.857 377.83 .00

Residual 15.953 144 .111

Total 99.667 146

 X
7
 ,X

6
 

และ X
4

Regression 85.353 3 28.451 284.23 .00

Residual 14.314 143 .100

Total 99.667 146

 X
7
 ,X

6
 

,X
4
 และ 
X

3

Regression 85.899 4 21.475 221.49 .00

Residual 13.768 142 .097

Total 99.667 146

พบว ่ า  ค ่ าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ ์พหุคูณ  

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 4 ตัว  

มีความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง ซ่ึงสามารถน�ำไปสร้าง

สมการต่อได้

สมการพยากรณ์จากค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยใน

รูปคะแนนดิบ (b) และในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ได้ดังนี้ 

สมการในรูปคะแนนดิบ (Unstandardized 

Score)

Ŷ = -0.06+0.37(X
7
)+0.33(X

6
)+0.23(X

4
)+0.10(X

3
)

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

(Standardized Score)

Ž
Y
 = 0.37(Z

X7
) + 0.29(Z

X6
) + 0.20(Z

X4
) + 0.11(Z

X3
)

2.	 อภิปรายผลการวิจัย

	 ผลการวจิยั พบว่า บรรยากาศองค์การทกุด้าน

มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับองค์การสมรรถนะสูงของ

องค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น อย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย

ที่ก�ำหนดว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัย

ขอนแก่น มีความสัมพันธ์ทางบวก และสอดคล้องกับ  

ปวลิน โปษยานนท์ (2557) ซึ่งศึกษาเรื่อง การพัฒนา

รูปแบบเชิงโครงสร ้างองค ์กรที่มีสมรรถนะสูงของ  

บรษัิทปนูซเีมนต์ไทย (แก่งคอย) จ�ำกดั พบว่า บรรยากาศ

องค์การมอีทิธพิลทางตรงในเชงิบวกต่อองค์การสมรรถนะสงู 

ของบริษัทปูนซีเมนต์ (แก่งคอย) จ�ำกัด ทั้งน้ีเพราะว่า 

การมีบรรยากาศขององค์การที่ดีจะมีการมอบหมาย

บทบาทหน้าทีท่ีช่ดัเจน พนกังานมอีสิระในการท�ำงานและ

ต้องใช้ความสามารถและทักษะในการท�ำงานสม�่ำเสมอ 

โดยด้านทีม่คีวามสัมพนัธ์สูงทีสุ่ด คือ ด้านความรบัผิดชอบ 

ทั้งนี้ เพราะบุคลากรทราบขอบเขตและหน้าที่ความรับผิด

ชอบของตนเองและหน่วยงานเป็นอย่างดี และบคุลากรทกุ

คนมคีวามอยากก้าวหน้าในอาชพีการงานของตนจงึปฏบิตัิ

งานอย่างเต็มศักยภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

เช่นเดียวกับ Litwin and Stringer (1968) ที่กล่าวว่า 

ความรบัผดิชอบ คอื การรบัรูเ้กีย่วกบัหน้าที ่และความรบั

ผิดชอบของตนเองไม่จ�ำเป็นต้องคอยตรวจสอบการตัดสิน

ใจในทุกๆเรื่องเม่ือบุคลากรมีงานที่จะปฏิบัติ ก็จะด�ำเนิน

การด้วยความรู้สึกรับผิดชอบในงาน

ส่วนด้านที่มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำที่สุด คือ  

ด้านโครงสร้างองค์การ ทัง้น้ี เพราะมหาวทิยาลยัขอนแก่น 

มีโครงสร ้างการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเมื่อมีการ

เปลีย่นแปลง ไม่ว่าจะเป็นการก�ำหนดสายการบงัคบับญัชา 

การก�ำหนดลักษณะงาน หรือระเบียบข้อบังคับต่างๆ  

ซึ่งผู ้บริหารและบุคลากรในมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

รับทราบและปฏิบัติต่อเนื่องกันมาเป็นระยะเวลานาน  

ซึ่งองค์กรในก�ำกับของมหาวิทยาลัยขอนแก่น ก็ยังคง 

ใช้ระเบยีบข้อบงัคับตามมหาวทิยาลัยขอนแก่นเป็นส่วนใหญ่  

จึงส่งผลให้ด้านโครงสร้างองค์การมีความสัมพันธ์กับ
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องค์การสมรรถนะสูงน้อยกว่าด้านอื่นๆ ซ่ึงสอดคล้องกับ 

Litwin and Stringer (1968) ให้ทรรศนะไว้ว่า สายการ

บงัคบับญัชา กฎระเบยีบข้อบงัคบั การบริหารจดัการ การ

ควบคุมงาน การนิเทศ และความส�ำเร็จ สิ่งเหล่านี้อาจจะ

ไม่ใช่คุณลักษณะท่ีบ่งชี้ถึงความผ่อนคลายและความสุข

ในการท�ำงาน สอดคล้องกับ จารุวรรณ ต่ายเทศ (2555) 

ให้ความเห็นว่า โครงสร้างองค์การ เป็นความชัดเจน

ของการแบ่งงาน แผนการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานที ่

รับผิดชอบ ขั้นตอนในการด�ำเนินงาน กฎข้อบังคับ รวมถึง 

การบริหารงานขององค์การนั้นๆ จึงท�ำให้บุคลากรรับรู้

ถึงการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างค่อนข้างน้อยหรือแทบ 

จะไม่เปลี่ยนแปลงเลย 

บรรยากาศองค์การท่ีทดสอบแล้วสามารถร่วม

กันพยากรณ์องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับ 

มหาวทิยาลยัขอนแก่น ได้อย่างมนัียส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.01 มทีัง้หมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรบัผดิชอบ ด้านกล้า

คดิกล้าท�ำในสิง่ทีท้่าทาย ด้านความเป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกนั 

และ ด้านการให้รางวัลและการยกย่องชมเชย ตามล�ำดับ 

ซึ่งอภิปรายผลได้ดังนี้

ด ้ านความรับผิดชอบ มีค ่า เป ็นบวก ทั้ งนี้ 

เพราะบุคลากรที่มีความสามารถ มีระเบียบ มีความรับ

ผิดชอบในหน้าที่ มีวินัยต่อตนเอง ท�ำให้บุคลากรสามารถ

ท�ำงานท่ีได้รับมอบหมายหรือสามารถจะปฏิบัติงาน 

ให้เกดิผลส�ำเรจ็แม้จะเป็นงานทีม่อุีปสรรคหรอืน่าเบือ่กต็าม  

เพราะบุคลากรทุกคนมีความต้องการท่ีจะก้าวหน้า 

ในอาชีพการงาน จงึตัง้ใจและพยายามปฏบิติังานอย่างเตม็

ความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้น 

มหาวิทยาลัยขอนแก่นจึงได้มีการให้ความส�ำคัญกับการ

ประกนัคณุภาพภายในและการประเมนิตนเองเป็นประจ�ำ

ทุกปี เพื่อเป็นการประเมินผลการท�ำงานและการจัดการ

ศึกษาของแต่ละองค์การ และสอดคล้องกับ Stringer 

(2002) ที่กล่าวว่าความรับผิดชอบของคนเราจะเกิดขึ้นได้ 

กต่็อเมือ่ได้รับความไว้วางใจ และการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบั

บัญชา ได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  

ถ้าคนเรามีความรับผิดชอบสูงแสดงว่าผู้ปฏิบัติงานรู้สึก 

มีก�ำลังใจในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง

ด้านกล้าคิดกล้าท�ำในส่ิงที่ท้าทาย มีค่าเป็นบวก 

ทั้งน้ีเพราะ การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

จ�ำเป็นต้องค�ำนึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

งานเสมอ และจะต้องมีการปรึกษาผู้บังคับบัญชาก่อน

ติดสินใจด�ำเนินการ ในงานที่เส่ียงต่อความผิดพลาดหรือ

การปฏิบัติงานที่จะต้องยึดถือความถูกต้องและความเป็น

ไปตามระเบียบของทางราชการ ประกอบกับการจัดให้

มีมาตรการที่ต้องมีการตรวจสอบความผิดพลาด ซึ่งหาก

เกดิการผดิพลาดและส่งผลก่อให้เกดิความเสยีหายเกดิขึน้  

กจ็ะต้องมผีูร้บัผดิชอบซึง่แต่ละขัน้ตอนสามารถตรวจสอบ

ได้และน�ำมาแก้ไขในโอกาสต่อไปได้ ซึ่งแต่ละองค์การควร

มีการประชุมเพื่อปรึกษาหารือและร่วมกันวางแผนด�ำเนิน

งานอย่างรัดกุมสม�่ำเสมอ และพร้อมเตรียมรับมือที่จะ

ต้องเผชิญกับเหตุการณ์ต่างๆ ที่จะเกิดขึ้น สอดคล้องกับ 

Brown and Moberg (1980) ได้กล่าวไว้ว่า การกล้าคิด

กล้าท�ำในสิง่ทีท้่าทาย (Risk-Taking) การทีบ่คุลากรมอีสิระ

ในการน�ำเสนอให้มีการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในองค์การจะ

ต้องท�ำอย่างระมัดระวังและจะต้องเปิดโอกาสให้มีการ

ยอมรับความเสี่ยงปานกลาง จะกระตุ้นความต้องการทาง

ด้านความส�ำเร็จของบุคลากรได้ เพื่อให้เกิดความส�ำเร็จ 

ในงาน ซึ่ ง เป ็นสิ่ งที่ จะปฏิบัติ งานเพื่ อ ให ้ประสบ 

ความส�ำเร็จได้  

ด ้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน จะส่งผล 

ต่อองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกบั มหาวทิยาลัย

ขอนแก่น ในทิศทางเดียวกัน เน่ืองจาก สัมประสิทธ์ิของ

ตัวแปรด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน มีค่าเป็นบวก  

ทั้งนี้เพราะ บุคลากรมีความภูมิใจในตัวเอง ภาคภูมิใจ

ในความส�ำเร็จและในผลงานร่วมกันทั้งองค์การ และ

การที่บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและเป็นสมาชิก

ที่ส�ำคัญขององค์การ ความรู ้ สึกเป ็นเจ ้าของหน่วย

งาน ส่งผลให้ผู้บริหารและบุคลากรมีความมุ่งหวังและ 

ตั้งใจท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สอดคล้อง

กับทฤษฎีของ Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า 

ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความจงรักภักดี 

ต่อองค์การ (Organizational Identity and Group  

Loyalty) เป็นการรบัรูข้องบคุลากรหรอืสมาชกิขององค์การ  
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ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ค่านิยม เป้าหมายของ 

บุคลากรต่อกลุ่มองค์การ การไม่แยกจากกลุ่ม มีมิตรภาพ  

การมีส่วนร่วมต่องานของกลุ่มในองค์การ จะให้ท�ำให้เกิด

ผลผลิตที่เพิ่มขึ้นและบรรยากาศองค์การดีขึ้นด้วย และ 

ก่อให้เกิดความสามัคคีภายในองค์การ สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ Haritha and Subrahamanyam (2013) 

ค ้นพบว ่า บรรยากาศการท�ำงานที่ดีขององค ์การ  

มีส่วนส�ำคัญต่อการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน

ด ้านการให ้ราง วัลและการยกย ่องชมเชย  

มีค่าเป็นบวก ทั้งน้ีเพราะ บุคลากรท่ีมีผลงานดีและ

ปฏิบัติงานดีจะได้รับรางวัลและการชื่นชมยินดีจาก 

ผู้บริหารองค์การ และส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติ

งานเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือนซึ่งถ้าหลักเกณฑ์การพิจารณา

ประเมินผลการท�ำงานเป็นไปด้วยความยุติธรรมและมี

การประชาสัมพันธ์และสื่อสารอย่างท่ัวถึง ก็สามารถส่ง

ผลให้บุคลากรรับรู้และพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถและตามเกณฑ์การพิจารณาเพื่อท่ีส่งผลได้

รับเงินเดือนและการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาซึ่ง

จะให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและมีความภาคภูมิใจ

ที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและตั้งใจท�ำงาน

อย่างเต็มที่เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่องในงาน

และเพื่อผลส�ำเร็จของงานให้สูงขึ้น สอดคล้องกับ Litwin 

and Stringer (1968) ท่ีกล่าวว่า การให้รางวัลส�ำหรับ

การปฏิบัติงานดีเยี่ยม การประเมินผลการปฏิบัติงาน

อย่างยตุธิรรมจะเป็นสิง่กระตุน้ให้บคุลากรมคีวามต้องการ 

ความส�ำเร็จสงู และสอดคล้องกับ Maslow (1970) ได้กล่าวว่า 

มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีสิ้นสุด และ

พฤติกรรมมนุษย์จะเป็นไปเพื่อตอบสนองความต้องการ

เหล่านั้น และการให้รางวัลและการยกย่องชมเชยน้ัน 

บคุลากรส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ว่าควรจะตัง้อยูบ่นพืน้ฐาน 

ของความยุติธรรม

ข้อเสนอแนะ

1.	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้

	 1.1 	บรรยากาศองค์การ ด้านการให้รางวัล

และการยกย่องชมเชย มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด ผู ้บริหาร

มหาวิทยาลัยและผู ้บริหารแต่ละคณะ/หน่วยงานของ

องค์กรในก�ำกับควรมีการให้รางวัลในรูปแบบต่างๆ  

แก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและควรมีวิธีการ หลักเกณฑ์

และระเบยีบข้อบงัคับต่างๆ ให้เป็นบรรทดัฐานเดยีวกนัทัง้

มหาวิทยาลัยขอนแก่น

	 2.2 	มหาวิทยาลัยขอนแก่นและทุกคณะ/

หน่วยงานขององค์กรในก�ำกับควรให้ความส�ำคัญและ 

ส่งเสริมบรรยากาศองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านกล้าคิดกล้าท�ำในสิ่งท่ีท้าทาย ด้านความ

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และ ด้านการให้รางวัลและ

การยกย่องชมเชย เพราะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อองค์การ

สมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

เช่น การก�ำหนดแนวทางการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ร ่วม

กัน การท�ำงานเป็นทีม การติดต่อสื่อสาร และการสร้าง 

ค่านยิมร่วมกนัในองค์การเพือ่ส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามรูส้กึ 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งองค์การ

	 2.3 	บุคลากรในมหาวิทยาลัยขอนแก่นและ

ทกุคณะ/หน่วยงานขององค์กรในก�ำกบัควรให้ความส�ำคญั

และส่งเสริมบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความเส่ียงในงาน ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

และ ด้านการให้รางวัลและการยกย่องชมเชย เพราะเป็น

ปัจจยัทีส่่งผลต่อองค์การสมรรถนะสงูขององค์กรในก�ำกบั

มหาวิทยาลัยขอนแก่น เช่น การก�ำหนดแนวทางการแลก

เปลีย่นเรยีนรูร่้วมกนั การท�ำงานเป็นทมี การตดิต่อสือ่สาร 

และการสร้างค่านิยมร่วมกันในองค์การเพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งองค์การ

2.	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1	 ควรศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อ

องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัย

ขอนแก่นแบบการวจิยัเชิงคุณภาพ เช่น การจดักลุ่มเสวนา 

การจดัการสัมภาษณ์เชงิลึก เพือ่ให้ได้ข้อมลูและข้อเทจ็จรงิ

เชิงประจักษ์

	 2.2	 ควรศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อ

องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัย

ขอนแก่นในเชิงผสมผสานวิธีหรือการวิจัยเชิงคุณภาพ  

เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกแล้วน�ำมาเปรียบเทียบกับงานวิจัย

ในเชิงปริมาณเป็นการสนับสนุนหรือปรับเปล่ียนส่ิงที่ 

ค้นพบมาแล้ว
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	 2.3	 ควรศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อ

องค์การสมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัย

ขอนแก่นในกลุ ่มภารกิจอื่นๆ เพื่อให้ได้สารสนเทศใช ้

ในการพัฒนาองค์การต่อไป	

	 2.4	 ควรศกึษาสถิต ิLogistic Regression กรณ ี

ที่ข้อมูลไม่ใช่เชิงเส้นหรือ Hierarchical Regression  

(พหุระดับ) กรณีที่ลักษณะข้อมูลระดับลดหลั่น ส�ำหรับ

งานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อองค์การ

สมรรถนะสูงขององค์กรในก�ำกับมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ในครั้งต่อไป 
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