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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับของวัฒนธรรมองค์การแต่ละตัวแบบใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 2) เพ่ือศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และ 3) เพ่ือศึกษามิติวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จ านวน 221 คน สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน และค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง  

ผลการวิจัยพบว่า 
ระดับของวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก

ทั้งหมด ระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า
อยู่ในระดับมากทั้งหมด และวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน
ในระดับสูงมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าวัฒนธรรมแบบ
ล าดับชั้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนมากที่สุด รองลงมาเป็นมิติวัฒนธรรม
แบบครอบครัว มิติวัฒนธรรมแบบนวัตกรรม และมิติวัฒนธรรมแบบแบบปรับเปลี่ยน ส่วนมิติ
วัฒนธรรมแบบตลาดมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอย่างไม่มีนัยส าคัญ                        
ทางสถิต ิ   
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Abstract 
 The purposes of this research were to 1) examine level of the organizational 
culture of Sakonnakhon Rajabhat University in each facet and 2) investigate level of 
job performance of higher education personnel (teaching) in Sakonnakhon Rajabhat 
University and 3) to examine the influences of each dimension of organizational culture 
on job performance of higher education personnel (teaching) in Sakonnakhon Rajabhat 
University. This research employed quantitative research method which collected data 
from 221 teaching personnel of higher education in Sakonnakhon Rajabhat University. 
For the statistical analysis, this research uses mean, standard deviation, Pearson’s 
correlation coefficient.   

The result found that; 
The level of organizational culture of Sakonnakhon Rajabhat University is 

considered as high. When consider in each facet of the organizational culture of 
Sakonnakhon Rajabhat University, the result found that all facets are considered as 
high. Likewise, the result also indicated that the level of job performance of higher 
education personnel (teaching) in Sakonnakhon Rajabhat University is considered as 
high. When consider in each facet of the level of job performance of higher education 
personnel (teaching) in Sakonnakhon Rajabhat University, the result also found the 
found that all facets are considered as high. Additionally, the result indicate that the 
organizational culture has significantly positive influence on job performance at 
significant level at 0.000. When consider in each facet, the result indicate that the 
hierarchical organizational culture has the most influence on job performance 
following with family organizational culture, innovative organizational culture, adaptive 
organizational culture. Surprisingly, market organizational culture has not significantly 
positive influence on job performance 
 
Keywords : Organizational culture dimensions, Job performance, Influences  
 

บทน า 
 ปัจจุบันการศึกษาผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความส าคัญอย่างมาก 
เนื่องจากเป็นการก าหนดกลยุทธ์และมาตรการให้มหาวิทยาลัยพร้อมขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย และ
ด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน มีการปรับสมดุลในการท างานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนอย่างมีคุณภาพ                         
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มีการท างานแบบบูรณาการด้วยการใช้ยุทธศาสตร์การศึกษาของประเทศเป็นตัวน า มีภูมิคุ้มกันที่ดี
สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียทุกสถานการณ์ โดยมีเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือพัฒนาองค์การ 3 ประเด็น 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2556) ดังนี้ 1) การยกระดับองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
ประกอบด้วย การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการ การพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีขีดสมรรถนะสูง
และทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของ
มหาวิทยาลัยให้เกิดประโยชน์สูงสุด 2) การพัฒนาอย่างยั่งยืน ประกอบด้วย การส่งเสริมระบบการ
บริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกันระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน การยกระดับ
ความโปร่งใสและสร้างความเชื่อมั่นศรัทธา และ 3) การก้าวสู่สากล ประกอบด้วย การสร้างความ
พร้อมเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน 

ปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏประสบความส าเร็จ คือ 
“ปัจจัยด้านบุคลากรสายผู้สอน” ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏต้องให้
ความส าคัญกับการเพ่ิมสมรรถนะบุคลากร เพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ มีมาตรฐาน
สอดคล้องกับมาตรฐานสากลของโลก และเป็นสถาบันที่มุ่งผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในอนาคต อีกทั้งเพ่ิมศักยภาพให้มหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถ
สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม น าไปสู่การเป็นองค์การที่สามารถชี้น าเชิงวิชาการให้กับชุมชน สังคม  
และประเทศได้ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550) 

การสร้างผลการปฏิบัติงานระดับสูงของบุคลากรให้เกิดขึ้นได้นั้น  จะต้องท าการศึกษาถึง 
“วัฒนธรรมองค์การ” ซึ่งเป็นปัจจัยภายในองค์การที่ไม่สามารถจับต้องและมองเห็นได้ องค์การทุก
แห่งจะมีวัฒนธรรมองค์การเป็น “ต้นทุน” ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ และที่
ส าคัญแต่ละองค์การไม่สามารถลอกเลียนแบบกันได้  อีกทั้งยังมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และศักยภาพขององค์การอีกด้วย (Barney, 1986) วัฒนธรรมองค์การจึงเป็นระบบค่านิยม
และการมีความเชื่อร่วมกัน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากร โครงสร้างองค์การ และ
และระบบการควบคุมที่ท าให้เกิดบรรทัดฐานทางพฤติกรรม เปรียบเทียบเสมือนจิตวิญาณขององค์การ 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ, 2540) 
 ข้อสังเกตส าคัญประการหนึ่งขององค์การที่ประสบความส าเร็จ คือ การมี “มิติวัฒนธรรม
องค์การ” ที่เหมาะสมกับบริบท เช่น Google Amazon.com Tesla ฯลฯ ล้วนแล้วแต่มีวัฒนธรรม
องค์การที่แข็งแกร่งและเหมาะสมกับบริบทที่ต้องเผชิญ ดังค ากล่าวที่คลาสสิคของ Peter Drucker 
ปรมาจารย์ด้านการจัดการของโลกว่า “Culture eats Strategy for breakfast” ซึ่งอธิบายได้ว่า
วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญกว่ากลยุทธ์ขององค์การ สอดคล้องกับที่ Browder (1993) อธิบายว่า 
วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่อยู่เบื้องหลังความส าเร็จ ปัจจุบันทฤษฎีองค์การจึงหันมาให้ความสนใจ
เรื่องการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่ง แต่ผู้บริหารต้องเข้าใจให้ถูกต้องว่าทุกองค์การจะมีตัว
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แบบวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน การเลียนแบบวัฒนธรรมขององค์การอ่ืนจึงไม่เกิดประโยชน์ เพราะแต่ละ
องค์การก็จะวัฒนธรรมที่เป็นรากฐานในการปฏิบัติงานแตกต่างกันออกไป  
 จากความส าคัญดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร
ถึงระดับของวัฒนธรรมองค์การแต่ละมิติ ระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และมิติวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร การศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสกลนครได้น าข้อมูลจากการวิจัยไปวางแผน ก าหนดนโยบาย และสร้างแนวปฏิบัติด้าน
วัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับค่านิยม ความเชื่อของบุคลากรในมหาวิทยาลัย เพ่ือน าไปสู่การ
พัฒนามหาวิทยาลัยอย่างมั่นคง และยั่งยืนต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับของวัฒนธรรมองค์การแต่ละตัวแบบในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. เพ่ือศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
3. เพ่ือศึกษามิติวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรสาย
ผู้สอนที่สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครจ านวน 446 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายผู้สอนที่สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จ านวน 221 คน   

2. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย มิติวัฒนธรรมองค์การ มีจ านวน 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบครอบครัว 2) วัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน 3) วัฒนธรรมแบบ
ตลาด  4) วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น และ 5) วัฒนธรรมแบบนวัตกรรม ตัวแปรตาม ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่                              
1) ผลการปฏิบัติงานด้านการสอน  2) ผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย  3) ผลการปฏิบัติงานด้านการ
บริการวิชาการ  4) ผลการปฏิบัติงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของมิติวัฒนธรรมองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพ 
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ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรสายผู้สอนที่สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร
จ านวน 446 คน  ประกอบด้วย  1) ข้าราชการ จ านวน 113 คน  2) พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 
293 คน  และ 3) ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน จ านวน 40 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 29 เมษายน 2562 จาก
งานบริหารบุคคลและนิติการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร) 

2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified sampling) เพ่ือจัด
หน่วยของประชากรที่มีลักษณะเหมือนกันไว้ในกลุ่มเดียวกัน  และท าการสุ่มตัวอย่างจากประชากรที่
ได้แบ่งเป็นกลุ่มไว้อีกครั้งหนึ่ง โดยใช้เกณฑ์การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie & Morgan 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ. 2552 : 49) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 221 คน ดังนี้ 1) ข้าราชการ จ านวน 56 คน  
2) พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 145 คน  และ 5) ลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน จ านวน 20 คน 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีการให้
คะแนนแบบประมาณค่า 5 ระดับ เรียงล าดับจากน้อยที่สุดไปหามากที่สุด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็น
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และมิติวัฒนธรรมองค์การ 
และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดที่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเขียนข้อเสนอแนะที่เก่ียวข้อง 

4. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย การวิจัยครั้งนี้ได้น านิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรอิสระและ
ตัวแปรตาม เพ่ือสร้างเป็นข้อค าถามในร่างแบบสอบถาม แล้วน าร่างแบบสอบถามที่จัดท าขึ้นไป
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ก าหนดข้อค าถามที่มีค่ามากกว่า 0.6 ขึ้นไป ผลการประเมินจากข้อ
ค าถามจ านวน 45 ข้อ มีค่าเฉลี่ยรายข้ออยู่ระหว่าง 0.66 - 1.00 คะแนน ท าให้ได้ร่างแบบสอบถามที่
ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยที่มีข้อค าถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับมิติวัฒนธรรมองค์การ และผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  จ านวน 45 ข้อ น าร่าง
แบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (Try out) กับบุคลากรจากวิทยาลัยเทคนิคสกลนคร จ านวน 30 คน 

มิติวัฒนธรรมองค์การ 
- วัฒนธรรมแบบครอบครัว   
- วัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน   
- วัฒนธรรมแบบตลาด  
- วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น 
- วัฒนธรรมแบบนวัตกรรม 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
- ด้านการสอน  
- ด้านการวิจัย  
- ด้านการบริการวิชาการ  
- ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
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เพ่ือวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าตามวิธีของคอน 
บราค ผลปรากฏว่าผลรวมของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าคอนบราคของร่างแบบสอบถามมีค่าเฉลี่ยรวมทั้ง
ฉบับ .975 คะแนน โดยมีคะแนนรายด้านอยู่ระหว่าง .743 - .960 คะแนน    

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยครั้งนี้ได้เก็บรวบรวมการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม
ตัวอย่างในเดือนกุมภาพันธ์ 2562 ถึงเดือนเมษายน 2562 ด้วยการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง
พร้อมชี้แจงวัตถุประสงค์และระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย และจัดเก็บ
แบบสอบถามตามระยะเวลาที่ก าหนดด้วยตัวผู้วิจัยเอง ผลปรากฏว่ามีจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามรวม
ทั้งสิ้น 198 คน คิดเป็นร้อยละ 89.59 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

6. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
เพ่ือหาค่าของสถิติ ดังนี้ การวิเคราะห์คุณสมบัติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง  โดยใช้สถิติเชิงพรรณนาค่า
ร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Mean) การวิเคราะห์ระดับของมิติวัฒนธรรมองค์การ และผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การวิเคราะห์อิทธิพลของมิติวัฒนธรรมองค์การ 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์ เส้นทาง (Path Coefficient) ซึ่งอาศัยเทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression Analysis) ซึ่งท าการหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standard 
Regression Coefficient) ซึ่งเป็นค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเพ่ือตรวจสอบดูค่าอิทธิพลของตัวแปรตาม
กรอบแนวคิดการวิจัย ส าหรับการตีความความเข้มแข็ง (Strength) ของค่าความสัมพันธ์ และค่า
อิทธิพล (Effect) ระหว่างตัวแปร ในการศึกษาครั้งนี้ไดประยุกต์ใช้แนวคิดของ Cohen (1988) ที่
อธิบายว่าในตระกูล R (R Family) สามารถตีความความเข้มแข็งของค่าอิทธิพล โดยค่า R หมาย
รวมถึง ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์ β ซึ่ง Leech, Barrett and Morgan 
(2005, p.56)  
 
ผลการวิจัย 

1. สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.56) 
สถานภาพการจ้างงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (ร้อยละ 56.06) สังกัดอยู่คณะวิทยาการจัดการ 
(ร้อยละ 21.21) มีการศึกษาในระดับปริญญาโท (ร้อยละ 75.25) มีต าแหน่งทางวิชาการเป็นอาจารย์ 
(ร้อยละ 72.22) และมีระยะเวลาการปฏิบัติราชการอยู่ระหว่าง 5 - 10 ปี (ร้อยละ 23.23) 

2. ผลการศึกษาระดับของมิติวัฒนธรรมองค์การสามารถอธิบายได้ดังตารางที่ 1  
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ตารางท่ี 1 ระดับของมิติวัฒนธรรมองค์การ 
มิติวัฒนธรรมองค์การ x  S.D. ระดับ 

1. วัฒนธรรมแบบครอบครัว   3.95 .68 มาก 
2. วัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน   3.76 .69 มาก 
3. วัฒนธรรมแบบตลาด 3.91 .99 มาก 
4. วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น 3.74 .73 มาก 
5. วัฒนธรรมแบบนวัตกรรม 3.98 .72 มาก 

รวม 3.87 0.76 มาก 
 
จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับของวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 3.87 เมื่อ

จ าแนกตามมิติของวัฒนธรรมองค์การพบว่าอยู่ในระดับมากทั้งหมด สามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ 
วัฒนธรรมแบบนวัตกรรมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3.98 รองลงมาเป็นวัฒนธรรมแบบครอบครัวมีค่าเฉลี่ย 
3.95 รองลงมาเป็นวัฒนธรรมแบบตลาดมีค่าเฉลี่ย 3.91 รองลงมาเป็นวัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยนมี
ค่าเฉลี่ย 3.76 และวัฒนธรรมแบบล าดับชั้นมีค่าเฉลี่ย 3.74 

3. ผลการศึกษาระดับของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนสามารถอธิบายได้ดัง
ตารางที่ 2  

 
ตารางท่ี 2 ระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน x  S.D. ระดับ 
1. ผลการปฏิบัติงานด้านการสอน 3.77 .80 มาก 
2. ผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย 3.79 .75 มาก 
3. ผลการปฏิบัติงานด้านการบริการวิชาการ 3.73 .80 มาก 
4. ผลการปฏิบัติงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 3.61 .83 มาก 

รวม 3.73 0.79 มาก 
 
จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอยู่ในระดับมากโดยมี

ค่าเฉลี่ย 3.73 เมื่อจ าแนกผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด สามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ ผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3.79 รองลงมา
เป็นผลการปฏิบัติงานด้านการสอนมีค่าเฉลี่ย 3.77 รองลงมาเป็นผลการปฏิบัติงานด้านการบริการ
วิชาการ 3.73 และผลการปฏิบัติงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมมีค่าเฉลี่ย 3.61 
 4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของมิติวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายผู้สอนสามารถอธิบายได้ดังตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 JP 

OC1 Pearson 
Correlation 

1 .617** .455** .612** .598** .645** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 198 198 198 198 198 198 

OC2 Pearson 
Correlation 

.617** 1 .487** .536** .563** .595** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 198 198 198 198 198 198 

OC3 Pearson 
Correlation 

.455** .487** 1 .422** .470** .459** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 198 198 198 198 198 198 

OC4 Pearson 
Correlation 

.612** .536** .422** 1 .650** .689** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 198 198 198 198 198 198 

OC5 Pearson 
Correlation 

.598** .563** .470** .650** 1 .641** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 198 198 198 198 198 198 

JP Pearson 
Correlation 

.645** .595** .459** .689** .641** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 198 198 198 198 198 198 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรอิสระทุกมิติ ได้แก่ วัฒนธรรมแบบครอบครัว (OC1) วัฒนธรรม
แบบปรับเปลี่ยน (OC2) วัฒนธรรมแบบตลาด (OC3) วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น (OC4) และวัฒนธรรม
แบบนวัตกรรม (OC5) มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธ์กับตัว
แปรตามคือผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน (JP) และเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างกันของตัวแปรอิสระพบว่าแต่ละคู่มีความสัมพันธ์กันไม่เกิน .70 จึงไม่เกิดปัญหา Multicollinearity 
ที่ท าให้เกิดการละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นของเทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple regression 
analysis)  
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 5. ผลการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) 
 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง t Sig 
วัฒนธรรมแบบครอบครัว (OC1) .212 4.030 .000 
วัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน (OC2) .157 3.170 .002 
วัฒนธรรมแบบตลาด (OC3) .044 1.460 .145 
วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น (OC4) .318 6.601 .000 
วัฒนธรรมแบบนวัตกรรม (OC5) .179 3.597 .000 
ค่าคงที ่ - 1.327 .185 
R = .776  R2 = .602 SEE = .44761 Sig. = .000 

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของมิติวัฒนธรรมองค์การกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน (JP) พบว่า วัฒนธรรมแบบครอบครัว (OC1) มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 โดยสามารถท านายผลการ
ปฏิบัติงานที่ระดับ .212 (ร้อยละ 21.20, ปานกลาง) วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น (OC4) มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 โดยสามารถท านายผล
การปฏิบัติงานที่ระดับ .318 (ร้อยละ 31.80, สูง) วัฒนธรรมแบบนวัตกรรม (OC5) มีอิทธิพลต่อผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 โดยสามารถท านายผล
การปฏิบัติงานที่ระดับ .179 (ร้อยละ 17.90, ปานกลาง) ส่วนวัฒนธรรมแบบปรับเปลี่ยน (OC2) มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .002 โดย
สามารถท านายผลการปฏิบัติงานอยู่ที่ระดับ .157 (ร้อยละ 15.70, ปานกลาง) และวัฒนธรรมแบบ
ตลาด (OC3) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
(ระดับ .145) เมือ่วิเคราะห์ผลรวมพบว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายผู้สอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .000 โดยสามารถท านายผลการปฏิบัติงานอยู่ที่
ระดับ .602 (ร้อยละ 60.2, สูงมาก) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ระดับของมิติวัฒนธรรมองค์การในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครอยู่ในระดับมากทั้งหมด  
แสดงให้เห็นว่าลักษณะการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรสายผู้สอนอยู่ภาย ใต้
ค่านิยมความเชื่อร่วมกัน จนเป็นสัญลักษณ์ทางพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยสามารถเรียงล าดับได้
ดังนี้ มิติวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นมิติวัฒนธรรมองค์การแบบ
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ครอบครัว รองลงมาเป็นมิติวัฒนธรรมองค์การแบบตลาด รองลงมาเป็นมิติวัฒนธรรมองค์การแบบ
ปรับเปลี่ยน และมิติวัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้นมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกมิติ  
ระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครภาพรวมอยู่ใน                      
ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ อัญชนา พานิช (2550) ที่พบว่าประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่
ประกอบด้วยด้านคุณภาพบัณฑิต ด้านการวิจัย และงานสร้างสรรค์ ด้านการบริการวิชาการ และด้าน
การท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อแยกตามองค์ประกอบพบว่า
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครอยู่ในระดับมากทั้งหมด  
โดยสามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ คือ ผลการปฏิบัติงานด้านวิจัยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  เนื่องจากผลงานเชิง
ประจักษ์ด้านการวิจัยของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครที่ได้ท าแล้วเสร็จในช่วง 
5 ปีที่ผ่าน ทั้งการเป็นหัวหน้าโครงการวิจัย และการเป็นผู้วิจัยร่วมอยู่ในระดับมาก อีกทั้งยังมีการ
เผยแพร่ผลการวิจัยในวารสารวิชาการที่อยู่ในฐานข้อมูล TCI อยู่ในระดับที่น่าพอใจ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะบุคลากรสายผู้สอนมีความตื่นตัวในการขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากแหล่งทุนวิจัย
ภายนอก เช่น ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช.) หรือส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 
(สกว.) เป็นต้น อีกทั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครยังได้มีการสนับสนุนแหล่งทุนภายในโดยใช้
งบประมาณจากเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย และในบางคณะก็มีการตั้งงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการ
ท าวิจัยอย่างต่อเนื่อง และยังได้จัดโครงการพัฒนาทักษะของบุคลากรสายผู้สอนด้านการวิจัยอย่าง
ต่อเนื่อง สอดคล้องกับข้อค้นพบของ สานิต  ศิริวิศิษฐ์กุล และสมยศ  อวเกียรติ (2559) ที่อธิบายว่า
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนต่างๆ จะมีรายละเอียดของนโยบายด้านการวิจัยที่น่าสนใจร่วมกัน คือ การ
ก าหนดให้การท าวิจัยเป็นหนึ่งในภาระหน้าที่หลักของอาจารย์ และให้ความส าคัญกับการบูรณาการ
การวิจัยให้เข้ากับการจัดการเรียนการสอน อีกทั้งมีการสนับสนุนการวิจัยที่สอดคล้องกับนโยบายการ
วิจัยของชาติ และความต้องการของแหล่งทุนทั้งภายในและภายนอกประเทศ และอีกประเด็นหนึ่งที่
ส าคัญน่าจะเกิดจากการก าหนดตัวชี้วัดการประกันคุณภาพการศึกษาด้านคุณภาพอาจารย์ที่ก าหนด
เกณฑ์ของการเผยแพร่ผลงานวิจัยเอาไว้ตั้งแต่ระดับหลักสูตร ระดับคณะ และระดับสถาบัน จึงท า
ให้ผลการปฏิบัติงานด้านวิจัยของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
รองลงมาเป็นผลการปฏิบัติงานด้านการสอนอยู่ในระดับมาก ด้วยจ านวนชั่วโมงการสอนต่อสัปดาห์
ของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครอยู่ในระดับที่เกินมาตรฐานขั้นต่ า และคะแนน
ความพึงพอใจจากนักศึกษาต่อการเรียนการสอนของบุคลากรสายผู้สอนเองก็อยู่ในระดับมากเช่นกัน  
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าด้วยพ้ืนฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแห่งมีจุดเริ่มต้นมาจากการผลิตบัณฑิต
วิชาชีพครู และเป็นมหาวิทยาลัยสายการสอน อีกทั้งฝ่ายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมี
การจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนการสอนให้แก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ จึงส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานด้านการสอนอยู่ในระดับมาก รองลงมาเป็นผลการปฏิบัติงานด้านการบริการวิชาการอยู่ใน
ระดับมาก ด้วยจ านวนการเป็นคณะกรรมการด าเนินโครงการบริการวิชาการภายนอกสถาบันที่
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ค่อนข้างมาก ตลอดจนบุคลากรสายผู้สอนหลายคนได้รับเชิญไปเป็นวิทยากรทั้งภายในและภายนอก
อย่างสม่ าเสมอ และมีผลการประเมินตนเองด้านการบริการวิชาการอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าด้วยบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏต้องด าเนินภารกิจการบริการวิชาการแก่ชุมชนท้องถิ่น
ใกล้เคียง ตามมาตรา 7 ของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ (2547) จึงส่งผลให้ผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครให้ความส าคัญในการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนโครงการบริการ
วิชาการของบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ในส่วนผลการปฏิบัติงานด้านการ
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมอยู่ในล าดับสุดท้าย แต่ก็ยังอยู่ในระดับมาก ด้วยบุคลากรสายผู้สอนบางส่วน
ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมเกี่ยวกับการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และบางส่วนเป็นคณะกรรมการด าเนิน
ภารกิจด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่หลากหลาย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าด้วยบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครที่อนุรักษ์ภูมิปัญญาท้องถิ่น สืบสานประเพณีท่ีดีงาม และสร้างอัตลักษณ์
ให้กับมหาวิทยาลัย จึงท าให้ผลการปฏิบัติงานด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมอยู่ในระดับมาก แต่ก็
ยังเป็นผลการปฏิบัติงานด้านที่ผู้บริหารและบุคลากรทุกคนต้องร่วมกันพัฒนาต่อไปให้อยู่ในระดับที่
สูงขึ้น      
 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมี อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครในระดับสูงมาก สอดคล้องกับที่ สมบัติ ธ ารงธัญวงศ์ (2549) อธิบายว่า
แบบแผนของการแสดงออกทางสังคมของบุคลากร เป็นผลมาจากกระบวนการกล่อมเกลาทางสังคม 
ท าให้เกิดค่านิยม ความเชื่อ และทัศนคติในตัวบุคคล ตลอดจนความรู้ที่จะน าไปปฏิบัติเป็นรูปแบบ 
(Pattern) ของการกระท าในที่สุด ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าความเชื่อ ค่านิยม และแนวปฏิบัติต่างๆ ของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานทุกด้านอย่างมาก และยัง 
สอดคล้องกับ Petruta (2014) ที่มีข้อค้นพบว่าวัฒนธรรมองค์การจะน าพาองค์การไปสู่วัฒนธรรม
คุณภาพ ซึ่งวัฒนธรรมคุณภาพเป็นเรื่องของสถาบันภายในสถาบันอุดมศึกษาประเทศโรมาเนีย อาจ
กล่าวได้ว่าวัฒนธรรมคุณภาพเป็นกุญแจส าคัญส าหรับการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาอย่างยั่งยืน และ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในบริบทสังคมฐานการเรียนรู้ และสอดคล้องกับ Lapina, 
Kairisab and Aramina (2015) ที่มีข้อค้นพบว่าการวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการจัดการคุณภาพ (Quality Management) ในมหาวิทยาลัย โดย
เสนอแนะว่าการสร้างลักษณะ วิเคราะห์องค์ประกอบ และพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมจะ
สามารถยกระดับการจัดการคุณภาพของมหาวิทยาลัยได้ ผู้วิจัยขออธิบายมิติวัฒนธรรมองค์การที่มีค่า
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุดไปถึงมิติที่น้อยที่สุด 3 ล าดับ ดังนี้ ล าดับแรกมิติ
วัฒนธรรมแบบล าดับชั้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับสูง แต่ผลการวิเคราะห์
กลับพบว่าระดับของวัฒนธรรมองค์การแบบล าดับชั้นที่เกิดขึ้นในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับมิติอ่ืน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยมี
ค่านิยมที่ไม่เคร่งครัดในการปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ แบบแผน การปฏิบัติงานในระดับบุคคลอาจ
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เคยชินกับความมีอิสระจนละเลยและตระหนักถึงกลไกที่ควบคุมการท างาน ไม่ยึดขั้นตอนการท างาน
อย่างเป็นระบบตามแบบราชการ และในบางกระบวนการท างานมีความยืดหยุ่นมากจนเกินไป  
ทั้งหมดอาจเกิดจากสาเหตุที่บุคลากรสายผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมีค่านิยมการท างาน
แบบครอบครัวสูง พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันมาก เคารพระบบความอาวุโส จึงส่งผลให้แนวปฏิบัติงาน
ตามมิติวัฒนธรรมแบบล าดับชั้นหละหลวมจนเกินไป สอดคล้องกับข้อค้นพบของ วัชรพงษ์  อินทรวงษ์ 
(2552) ที่อธิบายว่าสถาบันอุดมศึกษาของรัฐขนาดเล็กมักอยู่กันแบบครอบครัว เนื่องจากมีจ านวน
บุคลากรไม่มาก มีกิจกรรมพบปะพูดคุยกันอย่างสม่ าเสมอ ท าให้รูปแบบการบริหารจัดการทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการเกิดข้ึนเสมอในหน่วยงาน   
 ล าดับรองลงมามิติวัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัวมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ Spreitzer (1995) ที่กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การที่ให้
ความส าคัญกับบุคลากร เน้นการเข้ามามีส่วนร่วมกับองค์การ และเน้นการให้ความส าคัญความพึง
พอใจของบุคลากรเป็นรายบุคคล จะท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ธนวิน ทองแพง (2549) ที่พบว่าความพึงพอใจในงานของบุคลากรเป็นรายบุคคลนั้นมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อวิเคราะห์จากระดับมิติวัฒนธรรม
องค์การแบบครอบครัวในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครพบว่าอยู่ในระดับมากเป็นล าดับสองรองจาก
ระดับวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าลักษณะการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอน
ในหมาวิทยาลัยมุ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เน้นการท างานเป็นกลุ่มเป็นทีม บรรยากาศการ
ปฏิบัติงานจึงมีลักษณะคล้ายกับครอบครัว บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน และมีความผูกพันต่อกัน  
ดังจะเห็นจากในรอบหลายสิบปีที่ผ่านมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครแทบไม่มีความขัดแย้งในระดับ
รุนแรง  ตลอดจนแทบไม่มีคดีความฟ้องร้องในด้านกฎหมาย มีบรรยากาศการท างานที่ดี มีความ
เคารพในระบบอาวุโสอย่างมาก หรือแม้แต่การแข่งขันระหว่างบุคลากรเพ่ือด ารงต าแหน่งทางการ
บริหารทั้งระดับคณบดี อธิการบดี หรืออ่ืนๆ ก็เป็นไปตามวิถีทางที่เหมาะสม ท าให้การขับเคลื่อน
องค์การอยู่ภายใต้กรอบความเป็นสังคมวิชาการ โดยใช้หลักการและเหตุผลน าสังคมความเป็น
การเมือง แม้มิติวัฒนธรรมแบบครอบครัวจะเป็นค่านิยม และแนวปฏิบัติที่บุคลากรควรยึดถือปฏิบัติ
สืบต่อกัน แต่อย่างไรก็ตามดังที่วิเคราะห์ในประเด็นก่อนหน้านี้ว่าการที่สมาชิกในหน่วยงาน
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กันมากจนเกินไปจะน ามาซึ่งความไม่มีเสถียรภาพในการปฏิบัติตามล าดับชั้นการบังคับ
บัญชา หรือแม้แต่การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ที่ไม่เคร่งครัดจนก่อให้เกิดผลเสียขึ้น ดังข้อสรุปของ                                
วัชรพงษ์  อินทรวงษ์ (2552) ที่อธิบายว่าเมื่อบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกัน
มาก โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาขนาดเล็กจะก่อให้เกิดค่านิยม แนวปฏิบัติที่ไม่ได้ให้ความส าคัญกับ
วิธีการคัดเลือกบุคลากรตามระบบคุณธรรม ผู้บริหารต้องให้โอกาสและให้ความส าคัญกับบุคคลที่รู้จัก 
คุ้นเคยภายในองค์การหรือเป็นญาติพ่ีน้องก่อน เพ่ือหลีกเลี่ยงความไม่พอใจและเพ่ือสร้างบรรยากาศที่
ดีในการท างานต่อไป ดังนั้น ผู้บริหารและบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครต้องสร้างจุดร่วมใน
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การส่งเสริมวัฒนธรรมแบบครอบครัวให้เกิดขึ้น แต่ในขณะเดียวกันก็ยึดถือโครงสร้างสายการบังคับ
บัญชา และการปฏิบัติงานงามกฎ ระเบียบที่ถูกต้องควบคู่กันไป   

ล าดับถัดมาในประเด็นสุดท้ายมิติวัฒนธรรมแบบนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายผู้สอนในระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลวิจัยของ Altındaga and Kosedagi (2015) ที่
พบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม (Innovative corporate culture) มีความสัมพันธ์ทางตรง
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee performance) โดยเสนอแนะว่าผู้บริหาร
ต้องให้ความส าคัญกับการสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม (Innovative corporate culture) 
เพราะเป็นทางเลือกส าคัญที่จะท าให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ ด้วยโลกยุคปัจจุบันหากบุคลากรไม่
สามารถท านายหรือคาดการณ์ (Predict) ถึงอนาคตได้เป็นเรื่องที่เป็นความเสี่ยงต่อองค์การอย่างมาก 
และยังเสนอแนะให้ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม ( Innovative corporate 
culture) เพ่ือหาแนวทางการปฏิบัติงานแบบใหม่ให้เกิดขึ้นในองค์การ เมื่อวิเคราะห์จากระดับมิติ
วัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรมพบว่าอยู่ในระดับมากเป็นล าดับแรก แสดงให้เห็นว่าลักษณะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนมีความพยายามสร้างและพัฒนาแนวทางใหม่ที่มหาวิทยาลัยไม่เคย
ด าเนินการมาก่อน ทั้งด้านการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าในรอบ 5 – 6 ปี ที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมีการรับบุคลากรสาย
ผู้สอนที่มีสถานะเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยเข้ามาจ านวนมาก ซึ่งส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความ
เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และจบการศึกษาจากหลากหลายมหาวิทยาลัย จึงมีความ
พยายามหาแนวทางและวิธีการปฏิบัติใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นในองค์การ และในประเด็นนี้น่าจะมีความ
เกี่ยวข้องกับการที่ผู้บริหารทุกระดับพยายามส่งเสริมให้บุคลากรเหล่านี้คิดค้น หาแนวทางการ
ปฏิบัติงาน และสนับสนุนทรัพยากรให้บุคลากรสายผู้สอนเพ่ือสร้างนวัตกรรมอย่างเหมาะสมด้วย   
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครควรส่งเสริมให้บุคลากรสายผู้สอนทุกคนเข้าร่วม

กิจกรรมเกี่ยวกับการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมให้มากขึ้น โดยอาจน าผลการเข้าร่วมกิจกรรมของ
บุคลากรเป็นเงื่อนไขในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  

2. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครควรส่งเสริมให้บุคลากรสายผู้สอนร่วมเป็น
คณะกรรมการด าเนินภารกิจด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมที่ให้มากขึ้น โดยอาจก าหนดนโยบายให้แต่
ละคณะวิชาส่งบุคลากรเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการในการด าเนินภารกิจด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

3. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครต้องสร้างค่านิยม และแนวทางการปฏิบัติงานที่ยึด
โครงสร้างสายการบังคับบัญชา มีความเป็นทางการ และเสริมสร้างกระบวนการท างานที่ยึดกฎ 
ระเบียบอย่างเคร่งครัด  
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4. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครต้องสร้างดุลยภาพระหว่างค่านิยมที่บุคลากรมี
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ยึดระบบความอาวุโส มีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน กับค่านิยมการ
ปฏิบัติงานที่เป็นแบบทางการ ยึดกฎ ระเบียบ ล าดับชั้นการบังคับบัญชา ให้มีความเหมาะสม   

5. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครควรส่งเสริมให้บุคลากรสายผู้สอนคิดค้นหาแนว
ทางการปฏิบัติงานด้านใหม่ๆ และสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอเพ่ือสร้างนวัตกรรมภายใต้กรอบของ
กฎ ระเบียบ ล าดับชั้นการบังคับบัญชาที่ถูกต้องและเหมาะสม   

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลของมิติวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในสถาบันอุดมศึกษาอ่ืนๆ ที่มีบริบทแตกต่างกันออกไป 
2. ควรศึกษาวิจัยมิติของวัฒนธรรมองค์การแยกตามคณะวิชาภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เพ่ือที่จะทราบได้ว่าแต่ละคณะต้องสร้างมิติวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกันอย่างไร และมี
อิทธิพลกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากน้อยเพียงใด 

3. ควรศึกษาวิเคราะห์มิติวัฒนธรรมองค์การกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกของแต่ละมหาวิทยาลัย 
น าไปสู่การพัฒนาค่านิยม ความเชื่อ ที่มีลักษณะเฉพาะของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง 

4. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายผู้สอนภายใน
มหาวิทยาลัย เช่น ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ปัจจัยด้านความผูกพันของ
บุคลากร ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ ปัจจัยด้านกลยุทธ์การบริหารองค์การ เป็นต้น 
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