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บทคัดย่อ

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษารูปแบบของ
วัฒนธรรมองค์กรของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ 2) เพื่อศึกษาระดับผู้นำาเชิงปฏิรูปของสถาบันมะเร็ง
แห่งชาติ 3) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็ง 
แห่งชาติ 4) เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถามจำานวน 180 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอย
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ 51-60 ปี การศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากท่ีสุด ประสบการณ์การทำางานต้ังแต่ 21 ปีขึ้นไป ตำาแหน่งประเภททั่วไป ระดับ 
ชำานาญงานมากท่ีสุด รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ พบรูปแบบวัฒนธรรม
อุตสาหะ ระดับผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และระดับสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรแบบเดิมพันด้วยองค์กร สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ได ้
อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ สมการถดถอย คือ สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
=0.864+0.762 (วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร) สมการน้ีสามารถทำานายสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ได้ ร้อยละ 44.7 (R2=0.447) ผู้นำาเชิงปฏิรูป สามารถอธิบายสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ได้อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ สมการถดถอย คือ สมรรถนะ 
การบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์=1.269+0.178 (การสรา้งแรงบนัดาลใจ) +0.429 (การกระตุน้ 
ทางปัญญา) สมการน้ีสามารถทำานายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ได้ร้อยละ 
66.8 (R2=0.668)
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Abstract

 The objectives of this research were to study 1) the organization culture of 
The National Cancer Institute, 2) the transformational leadership of The National Cancer 
Institute, 3) the HR Scorecard of The National Cancer Institute and 4) to study the effect 
of the organization culture and the transformational leadership on the HR Scorecard of 
The National Cancer Institute. The quantitative research methodology was applied in this 
study. The data-gathering instruments used in the research were a questionnaire sample of 
180 people. A questionnaire was used as the research instrument in this research. To analysis 
the descriptive statistics of data collected, the researcher used an independent t-test to 
determine frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s Product Moment 
Correlation, and multiple regression.
 The largest sample were in the 51-60 year old age group, graduated with 
a bachelor degree, had work experience of more than 21 years and most of them were 
staff employees or those holding, professional positions. The concept of the organization 
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culture of the National Cancer Institute is a work hard/play hard culture. Overall the level of 
the transformational leadership and the HR Scorecard were medium. The data analysis 
results for the HR Scorecard showed that the company culture spirit impacted 
the HR Scorecard had a regression equation for the HR Scorecard=0.864+0.762 
(bearing on company culture) and the percentage of variance explained was 
44.7(R2=0.447). The impact of transformational leadership on the HR Scorecard had 
a multiple regression equation for the HR Scorecard=1.269+0.178 (inspiration)+0.429 
(knowledge motivation), and the percentage of variance explained was 66.8 (R2=0.668).

บทนำ�

 การเปิดเสรีทางเศรษฐกิจในภาคอุตสาหกรรมของกลุ่ม

ประเทศอาเซียนทำาให้เกิดการเคลื่อนย้ายการบริการ การลงทุน 

และแรงงานทีม่ฝีมีอื ซ่ึงทำาใหเ้กดิการสญูเสยีแรงงานหรอืบคุลากร

ที่มีความสามารถ การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานและ

เทคโนโลยเีพ่ือเพ่ิมขดีความสามารถให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ในตลาดแรงงาน ดังนั้น การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การรักษา 

กลุ่มแรงงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรเป็นสิ่งที่ควรเร่ง

พัฒนากลุ่มแรงงานฝีมือให้สามารถเทียบเคียงกับต่างประเทศได้ 

รวมถงึการรักษาแรงงานฝมีอืหรอืบคุลากรใหอ้ยูกั่บองค์กร จงึทำาให ้

องค์กรต้องมีการปรับตัวด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อยก

ระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล และเพื่อสร้างความ 

ไดเ้ปรียบทางการแขง่ขนัขององคก์รภาครฐัและองคก์รเอกชน ทัง้นี้

การที่จะพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไป 

ตามมาตรฐานด้านความสำาเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อเป็นการป้องกันการเคลื่อนย้ายทรัพยากรบุคคลที่เป็นกำาลัง

สำาคัญในการพัฒนาองค์กร

 วัฒนธรรมองค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมให้ 

การบริหารประสบความสำาเร็จ ประเด็นสำาคัญ คือ การบริหาร

อย่างไร จึงจะช่วยให้บุคลากรสามารถซึมซับแบบแผนพฤติกรรม 

ค่านิยมที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน อีกท้ังเป็นสิ่งสำาคัญในการกำาหนด

ความเจรญิขององคก์ร และเปน็ตวัช้ีวดัทีแ่สดงใหเ้หน็วา่องคก์รน้ัน 

สามารถก้าวสู่ความสำาเร็จโดยมีระบบการจัดการองค์กรที่ดีและ

วฒันธรรมองคก์รกเ็ปน็ตวักำาหนดกลยทุธเ์ปา้หมายขององคก์รให้

เปน็แนวทางในการปฏบิตังิานของบคุลากรใหส้ามารถหลอ่หลอม

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรได้ เพราะวัฒนธรรมองค์กรมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีทัศนคติ ค่านิยมที่ยึดถือ

เป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกันของบุคลากรทุกระดับและถ่ายทอด

ไปสู่สมาชิกใหม่ จึงทำาให้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาวัฒนธรรมองค์กร เพื่อหา

แนวทางในการปรับปรงุองค์กรให้สามารถเปล่ียนแปลงวัฒนธรรม

ให้สอดคล้องกับบริบท ลักษณะขององค์กร หรือส่ิงแวดล้อม 

เพื่อสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ ในปัจจุบัน

 ผู้นำา เป็นอีกส่วนหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อความสำาเร็จของ 

การปฏิบัตงิาน เพือ่ให้บรรลุเปา้หมายขององคก์ร ผูน้ำาต้องสามารถ

จัดการกับภารกิจหลักขององค์กร สนับสนุนให้บุคลากรแสดง

ศักยภาพ ปรับปรุงกระบวนทัศน์ให้เกิดความสำาเร็จ ส่งเสริมให้มี

การพัฒนาบุคลากรในการทำางานให้เกิดประสิทธิภาพ และผู้นำา

องค์กรต้องขับเคล่ือน ผลักดันให้องค์กรเกิดการเปล่ียนแปลง

พร้อมมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้นำาเป็นปัจจัยที่สำาคัญใน 

การบริหารองค์กรว่าจะนำาองค์กรไปสู่ทิศทางใด ผู้นำาจะมี

กระบวนการหรอืกลวธิใีนการบรหิารอยา่งไรใหเ้หมาะสมกบัสภาพ

สถานการณ์การเปล่ียนแปลงในส่ิงต่างๆ พร้อมที่จะนำาองค์กรให้

สามารถอยู่รอดและประสบผลสำาเร็จ

 การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อก้าวสู่ความร่วมมือ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนถือเป็นหัวใจสำาคัญของการบริหาร

ทั้งในระดับองค์กรไม่ว่าจะเป็นการบริหารของหน่วยงานภาครัฐ 

หรอืภาคเอกชน การเตรียมความพรอ้มของบทบาททางการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่งานทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือสร้างและพัฒนากำาลังคนในภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัย

จึงสนใจที่จะศึกษาว่า วัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นส่ิงที่ช่วยกำาหนด

แนวทางการดำาเนินงานให้เป็นแนวทางเดียวกัน เพื่อนำาไปสู่ 

การบริการที่มีคุณภาพให้ประชาชนผู้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจ 

และผู้นำาที่จะสร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงและการทำางานให้มี

ประสิทธิภาพ สามารถนำาวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ โดยอิทธิพล

ของวฒันธรรมองค์กร ผู้นำาจะส่งผลตอ่การบริหารทรพัยากรบคุคล 

ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานต่อความสำาเร็จขององค์กรอีกด้านหนึ่ง

 สถาบนัมะเรง็แหง่ชาติ เปน็องค์กรทีใ่หบ้ริการเฉพาะทาง

ด้านโรคมะเร็ง มีศูนย์ตรวจรักษา บำาบัดโรคมะเร็ง ซึ่งมีการขยาย 

เครือข่ายความร่วมมือโดยต้ังศูนย์มะเร็งภูมิภาค 7 ศูนย์ ทำาให้
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อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ
พันทิภ� สุวรรณโค

มีประชาชนมาใช้บริการเป็นจำานวนมาก และต้องเร่งการพัฒนา

คุณภาพด้านการบริการผู้ป่วยมะเร็ง เพื่อตอบสนองความ

ต้องการ ความพึงพอใจให้สอดรับกับจำานวนประชาชนที่มาใช้

บริการที่มีจำานวนมากขึ้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การศึกษาอิทธิพลของ

วัฒนธรรมองค์กร และผู้นำาเชิงปฏิรูปท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ 

ว่าเป็นอย่างไรและนำาผลการศึกษาท่ีได้สู่การปฏิบัติ เพ่ือพัฒนา

องค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

วัตถุประสงค์ก�รวิจัย

 1. เพื่อศึกษารูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรของสถาบัน

มะเร็งแห่งชาติ

 2.  เพื่ อ ศึกษาระ ดับผู้ นำ า เชิ งปฏิ รู ปของสถา บัน 

มะเร็งแห่งชาติ

 3. เพือ่ศกึษาระดับสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ

 4. เพือ่ศกึษาวัฒนธรรมองคก์รและผูน้ำาเชงิปฏริปูทีส่่งผล 

ต่อสรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบัน

มะเร็งแห่งชาติ

ขอบเขตก�รวิจัย

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

  ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ ข้าราชการ 

ตั้งแต่ระดับ 3 (ระดับปฏิบัติการ) ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ 

จำาแนกตามกลุ่มภารกิจ 3 กลุ่ม จำานวน 330 คน โดยทำาการ

คำานวณกลุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมดตามสูตร Taro 

Yamane’s formula (ศริริตัน ์ชณุหคลา้ย, 2546) ไดก้ลุม่ตวัอยา่ง 

จำานวน 180 คน

 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ โดยการ

ศึกษาใช้รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของ Deal and Kennedy 

(1982, อา้งถงึใน ทพิวรรณ หลอ่สวุรรณรตัน,์ 2553, น. 213-215) 

แนวคดิผูน้ำาเชงิปฏรูิปของ Bass (1985) และแนวคดิสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 5 มิติ ของ Becker, Huselid, 

and Ulrich (2001)

 3. ขอบเขตด้านเวลา

  ระยะเวลาในการศึกษาตั้ งแต่ เดือนมิถุนายน 

พ.ศ.2554-เมษายน พ.ศ. 2556

เครื่องมือที่ใช้ในก�รวิจัย

 การศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิง

ปฏริปูทีส่ง่ผลตอ่สมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์

ของสถาบนัมะเรง็แหง่ชาต ิเปน็การวิจยัเชงิปรมิาณ (quantitative 

research) ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี ้คอื ขา้ราชการ ตัง้แต่

ระดบั 3 จำานวน 330 คน การสุ่มตวัอยา่งจากสูตรของทาโร ยามาเน ่

เมื่อนำามาคำานวณจำานวนประชากรทั้งหมดจะได้กลุ่มตัวอย่าง 

รวมทั้งสิ้น 180 คน แบบสอบถามประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่

 ส่วนที่ 1 คำาถามเก่ียวคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำางาน ประเภท

ตำาแหน่งและระดับ วิเคราะห์โดยแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ

เกณฑ์ในการแปลความหมายระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของ

ข้าราชการในส่วนที่ 2-4 เกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ผู้นำา

เชิงปฏิรูป และสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์

โดยมีการแปลความหมาย ดังนี้

     ระดับคะแนนเฉลี่ย          การแปลความหมาย

          4.21-5.00    หมายถึง    ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด

          3.41-4.20    หมายถึง    ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก

          2.61-3.40    หมายถึง    ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง

          1.81-2.60    หมายถึง    ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย

          1.00-1.80    หมายถึง    ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด

 ส่วนที่ 2 คำาถามมีจำานวน 24 ข้อ เกี่ยวกับรูปแบบ

วฒันธรรมองคก์ร 4 รปูแบบ ไดแ้ก ่วฒันธรรมหา้วหาญ วฒันธรรม

อุตสาหะ วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร วัฒนธรรมกระบวนการ

 สว่นที ่3 คำาถามมจีำานวน 22 ข้อ เกีย่วกบัผูน้ำาเชงิปฏริปู

โดยมีตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบ คือ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์/

การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 

 ส่วนท่ี 4 คำาถามมีจำานวน 35 ข้อ เกี่ยวกับสมรรถนะ

การบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธข์องสถาบนัมะเรง็แหง่ชาต ิ

ซึ่งประกอบด้วยเกณฑ์การประเมิน 5 มิติ โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

ความสอดคลอ้งเชิงกลยทุธ ์ประสิทธภิาพของการบรหิารทรพัยากร

บุคคล ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความพร้อม 

รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหว่างชีวิตการทำางาน 
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 ผู้วิจัยได้นำาแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 

3 ท่านตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความถูกต้องของ

ภาษา เพื่อให้เกิดความเข้าใจแก่ผู้ตอบแบบสอบถามและทำาการ

แก้ไขปรับปรุง หลังจากนั้นนำาแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาประเมิน

คุณภาพของแบบสอบถามในการหาความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยนำาแบบสอบถามทีไ่ดแ้กไ้ขปรบัปรงุแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) 

กบักลุม่ตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบัประชากร จำานวน 30 คน 

เพ่ือหาความเชื่อมั่นโดยการวิเคราะห์หาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ของ ครอนบาค เนื่องจากแบบสอบถาม

เป็นแบบประเมินค่า ซ่ึงต้องนำาคะแนนแต่ละข้อมาหาค่าความ

แปรปรวนและหาค่าความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกข้อ 

โดยถือเกณฑ์การทดสอบที่ค่าของแอลฟา≥0.7 ผลการวิเคราะห์ 

พบว่า แบบสอบถามของวัฒนธรรมองค์กร มีค่าความเช่ือม่ัน 

(Alpha)=0.918 ส่วนผู้นำาเชิงปฏิรูปมีค่าความเชื่อมั่น (Alpha) 

=0.973 และสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

มีค่าความเชื่อมั่น (Alpha)=0.953 จากค่าความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถามทุกส่วนถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่เชื่อถือได้

ก�รวิเคร�ะห์ข้อมูล

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยทำาการวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS สรุปผลออกมาและนำาเสนอใน 

รูปแบบตารางวิเคราะห์ทางสถิติ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประกอบด้วย สถิติพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 

คา่เฉลีย่ (Mean) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) คา่สัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอย (Multiple 

Regressions)

ผลก�รวิจัยและอภิปร�ยผลก�รวิจัย

 1. ลักษณะข้อมูลทั่วไป

  พบวา่ ลกัษณะสว่นบคุคล จำานวน 180 คน ส่วนใหญ ่

เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในระหว่าง 51-60 ปี มีระดับการศึกษา

กรอบก�รวิจัย

แผนภูมิกรอบแนวคิดการวิจัย

วัฒนธรรมองค์กร

- วัฒนธรรมห้าวหาญ
- วัฒนธรรมอุตสาหะ
- วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร
- วัฒนธรรมกระบวนการ

สมรรถนะก�รบริห�รทรัพย�กรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

- มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
- มิติประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
- มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
- มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
- มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทำางาน

ผู้นำ�เชิงปฏิรูป

- อิทธิพลเชิงอุดมการณ์/การสร้างบารมี
- การสร้างแรงบันดาลใจ
- การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
- การมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล

สูงสุดอยู่ ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด มีประสบการณ์ใน 

การทำางานตั้งแต่ 21 ปีขึ้นไป และกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากร

ตำาแหน่งประเภททั่วไประดับชำานาญงานมากที่สุด

 2. รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ

  จากการศกึษารายดา้น พบวา่ รปูแบบวฒันธรรมทีม่ี
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ค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมาก 2 ด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ วัฒนธรรมอุตสาหะ (M=3.87, S>D=0.54) และวัฒนธรรมกระบวนการ 

(M=3.84, S>D=0.56) และระดับปานกลาง 2 ด้านมีค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร (M=3.22, S>D=0.42) 

และวัฒนธรรมห้าวหาญ (M=3.02, S>D=0.42) ดังตารางที่ 1

 3. ระดับผู้นำาเชิงปฏิรูป

  พบว่า บุคลากรสถาบันมะเร็งแห่งชาติ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับผู้นำาเชิงปฏิรูป โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.40 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มี 2 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยการมีอิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) รองลงมาได้แก่ 

การสร้างแรงบันดาลใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45) พบว่า มีระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ การกระตุ้นทางปัญญา (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34) และ

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25) ดังตารางที่ 2

 4. ระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์

  พบวา่ ระดับความคดิเหน็ตอ่สมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ ์โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง คา่เฉลีย่เทา่กบั 

3.31 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.48 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มี 1 ด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหว่างชีวิตกับการทำางานสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) รองลงมาพบว่า มีระดับปานกลาง 4 ด้าน ได้แก่ ความพร้อมรับผิดด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32) ด้านประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27) ด้านความสอดคล้อง

เชิงยุทธศาสตร์ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24) และด้านประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18) ดังตารางที่ 3

ต�ร�งที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของวัฒนธรรมองค์กร

ต�ร�งที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผู้นำาเชิงปฏิรูป

รูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ค่�เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนม�ตรฐ�น ก�รแปลผล

วัฒนธรรมห้าวหาญ 3.02 0.42 ปานกลาง

วัฒนธรรมอุตสาหะ 3.87 0.54 มาก

วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร 3.22 0.42 ปานกลาง

วัฒนธรรมกระบวนการ 3.84 0.56 มาก

ผู้นำ�เชิงปฏิรูป ค่�เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนม�ตรฐ�น ระดับ

การมีอิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี 3.57 0.61 มาก

การสร้างแรงบันดาลใจ 3.45 0.64 มาก

การกระตุ้นทางปัญญา 3.34 0.68 ปานกลาง

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 3.25 0.61 ปานกลาง

รวม 3.40 0.58 ป�นกล�ง

อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ
พันทิภ� สุวรรณโค
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ต�ร�งที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์

ต�ร�งท่ี 4 คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหวา่งวฒันธรรมองคก์รทัง้รายดา้นและโดยรวมกบัสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคล (n=180)

สมรรถนะก�รบริห�รทรัพย�กรบุคคล
เชิงกลยุทธ์

ค่�เฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนม�ตรฐ�น ระดับ

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 3.24 0.56 ปานกลาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.18 0.52 ปานกลาง

ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.27 0.61 ปานกลาง

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

3.32 0.45 ปานกลาง

คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการทำางาน

3.57 0.62 มาก

รวม 3.31 0.48 ป�นกล�ง

วัฒนธรรมองค์กร
สมรรถนะก�รบริห�รทรัพย�กร

บุคคลเชิงกลยุทธ์โดยรวม ระดับคว�มสัมพันธ์ อันดับ

R Sig.

วัฒนธรรมห้าวหาญ 0.331 0.000* น้อย 4

วัฒนธรรมอุตสาหะ 0.357 0.000* น้อย 3

วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร 0.668 0.000* มาก 1

วัฒนธรรมกระบวนการ 0.429 0.000* ปานกลาง 2

รวม 0.539 0.000* ป�นกล�ง

 5. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ ์

ทั้งรายด้านและโดยรวม

  5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร กับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ทั้งรายด้านและโดยรวม

   ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมห้าวหาญ วัฒนธรรมอุตสาหะ 

วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร วัฒนธรรมกระบวนการ ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ด้วยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

พบว่า วัฒนธรรมองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์โดยรวม

อยา่งมนียัสำาคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 หมายถึง เม่ือคะแนนรูปแบบวฒันธรรมองคก์รมค่ีาสงูขึน้จะสง่ผลให้สมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลสูงขึ้นด้วย เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับมากกับสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (r=0.668, p=0.000*) วัฒนธรรมกระบวนการกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (r=0.429, p=0.000*) นอกนั้น ได้แก่ วัฒนธรรม

อุตสาหะ วัฒนธรรมห้าวหาญ มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับค่อนข้างตำ่ากับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างมีนัยสำาคัญทาง

สถิติ (r=0.357, p=0.000* และ r=0.331, p=0.000*) ดังตารางที่ 4
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ผู้นำ�เชิงปฏิรูป
สมรรถนะก�รบริห�รทรัพย�กร

บุคคลเชิงกลยุทธ์โดยรวม
ระดับ

คว�มสัมพันธ์
อันดับ

R Sig.

อิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี 0.662 0.000* มาก 4

การสร้างแรงบันดาลใจ 0.725 0.000* มาก 3

การกระตุ้นทางปัญญา 0.804 0.000* มากที่สุด 1

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 0.737 0.000* มาก 2

รวม 0.798 0.000* ค่อนข้�งสูง

  5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูปกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ทั้งรายด้านและโดยรวม

   ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูป ได้แก่ การมีอิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี การสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ของผู้นำาสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ด้วยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

แบบเพยีร์สนั พบวา่ ผูน้ำาเชิงปฏริปูโดยรวมมคีวามสัมพนัธท์างบวกคอ่นขา้งสงูกบัสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิกลยทุธโ์ดยรวม 

อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือคะแนนผู้นำาเชิงปฏิรูปมีค่าสูงขึ้นจะส่งผลให้สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลสูงข้ึนด้วย 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับมากที่สุดกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์ อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (r=0.804, p=0.000*) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยทุธ ์มีความสมัพนัธท์างบวกระดบัมาก อยา่งมนียัสำาคญัทางสถิต ิ(r=0.737, p=0.000*) อทิธพิลดว้ยอดุมการณห์รอืบารม ีการสรา้ง

แรงบนัดาลใจมีความสมัพันธท์างบวกระดบัมากกบัสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคล อยา่งมนียัสำาคญัทางสถติ ิ(r=0.662, p=0.000*) 

และ (r=0.725, p=0.000* ดังตารางที่ 5

 6. วัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ทั้งรายด้านและโดยรวม

  6.1 วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ทั้งรายด้านและโดยรวม

   ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการทำานายระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมห้าวหาญ วัฒนธรรมอุตสาหะ 

วฒันธรรมเดมิพนัด้วยองค์กร วัฒนธรรมกระบวนการ กบัสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์ของสถาบนัมะเรง็แหง่ชาต ิพบ

ว่า ตัวแปรวัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติได้

อยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สว่นดา้นวฒันธรรมหา้วหาญ วฒันธรรมอตุสาหะ และดา้นวฒันธรรมกระบวนการ ไมส่ามารถอธบิาย

สมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธข์องสถาบนัมะเรง็แหง่ชาตไิด ้(Sig.=0.857, 0.203, 0.968 ตามลำาดบั) โดยไดส้มการ ดงันี ้

สมรรถนะการบริหารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์=0.013 (วฒันธรรมหา้วหาญ)-0.090 (วฒันธรรมอตุสาหะ)+0.845 (วฒันธรรมเดมิพัน

ด้วยองค์กร)-0.003 (วัฒนธรรมกระบวนการ) โดยสมการนี้สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบัน

มะเร็งแห่งชาติ ได้ร้อยละ 45.4 (R2=0.454) ดังตารางที่ 6

ต�ร�งที่ 5 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูปทั้งรายด้านและโดยรวมกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

              (n=180)

  * มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ
พันทิภ� สุวรรณโค
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ต�ร�งที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยการเลือกตัวแปรพยากรณ์วัฒนธรรมองค์กร สถาบันมะเร็งแห่งชาติ

ต�ร�งที่ 7 ผลการวิเคราะห์ผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวมที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์โดยรวม

ตัวแปร B Sig.

วัฒนธรรมห้าวหาญ -0.013 0.857

วัฒนธรรมอุตสาหะ -0.090 0.203

วัฒนธรรมเดิมพันด้วยองค์กร -0.845 0.000*

วัฒนธรรมกระบวนการ -0.003 0.968

สามารถอธบิายสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธไ์ดร้อ้ยละ 45.4 (R2=0.454)

ตัวแปร B Sig.

ค่�คงที่ 1.101 .000*

ผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวม (X) 0.651 .000*

สามารถอธิบายสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ์ ไดร้อ้ยละ 63.8 (R2=0.638)

  6.2 ผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวมที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ โดยรวม 

   ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการทำานายระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวมกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์โดยรวมของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ พบว่า ตัวแปรผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวมสามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์โดยรวมของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ได้อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสมการนี้สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์โดยรวมของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ได้ร้อยละ 63.8 (R2=0.638) ดังตารางที่ 7

  6.3 ผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ทั้งรายด้านและโดยรวม

   ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการทำานายระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูป ได้แก่ อิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลกับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของ

สถาบนัมะเรง็แหง่ชาต ิพบวา่ ตวัแปรผูน้ำาเชงิปฏริปูดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจและดา้นการกระตุน้ทางปญัญา สามารถอธบิายสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ได้อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig.=0.029 และ 0.000) 

ส่วนด้านอิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี และการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ไม่สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติได้ (Sig.=0.787, 0.269 ตามลำาดับ) โดยได้สมการดังนี ้สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เชิงกลยุทธ์=0.021 (อิทธิพลด้วยอุดมการณ์หรือบารมี)+0.177 (การสร้างแรงบันดาลใจ)+0.384 (การกระตุ้นทางปัญญา)+0.077 

(การมุง่ความสมัพันธเ์ปน็รายบคุคล) โดยสมการนีส้ามารถอธบิายสมรรถนะการบริหารทรพัยากรบคุคลเชิงกลยทุธข์องสถาบันมะเรง็แหง่ชาติ 

ได้ร้อยละ 67.0 (R2=0.670) ดังตารางที่ 8
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ต�ร�งที่ 8 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยการเลือกตัวแปรพยากรณ์ผู้นำาเชิงปฏิรูปของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ 

ตัวแปร B Sig.

อิทธิพลด้วยอุดมการณ์ หรือบารมี (X1) -0.021 0.787

การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) 0.177 0.029*

การกระตุ้นด้วยปัญญา (X3) 0.384 0.000*

การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล (X4) 0.077 0.269

สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ได้ร้อยละ 67 (R2=0.670)

อภิปร�ยผลก�รวิจัย

 วัฒนธรรมองค์กรและผู้นำา เชิงปฏิรูปที่ส่ งผลต่อ

สมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิกลยทุธ ์ทัง้รายดา้นและ

โดยรวม

 1. วัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ทั้งรายด้าน

  จากผลการวิเคราะห์ความสามารถในการทำานาย

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมเดิมพันด้วย

องค์กร สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชงิกลยทุธ ์ไดอ้ยา่งมนียัสำาคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (Sig.=0.000*) 

โดยสมการนี้สามารถอธิบายสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ ได้ร้อยละ 45.4 

(R2=0.454) (ตารางที ่6) ซ่ึงทำาใหเ้หน็ว่า การทีม่วีฒันธรรมเดมิพนั 

ด้วยองค์กร จะส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณพลพงษ์ เสาะสมบรูณ์ 

(2548); เกรยีงไกรยศ พนัธไุทย (2552); สมจนิตนา คุม้ชยั (2553); 

สารสิน อิ่มโอษฐ์ (2552) ที่พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพองค์กร สามารถอธิบายว่า องค์กรที่มีประสิทธิผลมี

แนวโน้มที่จำาเป็นต้องมีวัฒนธรรมองค์กรที่มีทั้งความสามารถใน

การปรับตัว มีความสอดคล้องต่อกัน และการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้อง 

โดยจะต้องอยู่ในบริบทของความรู้สึกร่วมกันในการปฏิบัติตาม

พนัธกจิ ผูบ้รหิารตอ้งจำาแนกไดว้า่ องคก์รมวัีฒนธรรมแบบใด และ

สามารถพัฒนาหรือเสริมสร้างวัฒนธรรมที่ต้องการได้ด้วยวิธีการ

ตา่งๆ ซึง่จะตอ้งยดึบรบิท ลกัษณะทางธรุกจิ เปา้หมายขององค์กร 

สถานการณ์ของการแข่งขันของแต่ละองค์กร และปัจจัยอื่นๆ 

ตามสิ่งแวดล้อมองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ ดีล และเคนนี 

(Deal & kennedy, 1982) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีระดับ

ความเส่ียงและระดบัความเรว็ในการรบัขอ้มลูยอ้นกลับ เพือ่ทำาให้ 

ต้องมีการปรับกลยุทธ์ขององค์กร และสามารถเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมให้สอดคล้องกับลักษณะองค์กรหรือสิ่งแวดล้อมที่

เปล่ียนแปลงไปในปัจจุบัน เพื่อเสริมสร้างวัฒนธรรมให้แข็งแกร่ง

ขึ้นจึงจะประสบความสำาเร็จได้

 2. ผู้นำา เชิงปฏิรูปโดยรวมที่ส่ งผลต่อสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ โดยรวม 

  จากผลการวิเคราะห์ความสามารถในการทำานาย

ระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูปโดยรวมที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ สามารถอธิบายได้ว่า ผู้นำาเชิงปฏิรูป

โดยรวมสง่ผลตอ่สมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชงิกลยทุธ์

ได้อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (Sig.=0.000*) (ตารางที่ 7) โดยได้

สมการการทำานาย ดังนี้ สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์=1.101+0.651 (ผู้นำาเชิงปฏิรูป) โดยสมการใหม่ที่ได ้

สามารถทำานายสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

ได้ร้อยละ 63.8 (R2=0.638) สอดคล้องกับงานวิจัยของ มัทนา 

ศรีโยธา (2550) พบว่า ผู้นำาแบบเปลี่ยนสภาพโดยรวมมีความ

สัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล และ

สอดคล้องกับ จงไท เพ็ญแข (2552) พบว่า สมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและผู้นำา มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง 

และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Bass and Avolio (2004, อา้งถงึใน 

ปริญดา วิรานุวัตร, 2550) โดยผู้นำาเชิงปฎิรูปนั้นมีอิทธิพลต่อการ

เปล่ียนแปลงโดยการเปล่ียนความคิดผู้ตามวา่ งานทีท่ำานัน้มคุีณคา่

ตอ่องคก์รและมุ่งเนน้การทำางานเพือ่องคก์ร ประสทิธภิาพของผูน้ำา

เชิงปฏิรูปมุ่งไปที่การเปลี่ยนแปลงในตัวผู้ตาม แล้วไปท่ีผลงาน

และผลของผูน้ำาเชงิปฏริปูทำาใหเ้กดิประสทิธภิาพหลายด้าน ไดแ้ก ่

ผลการปฏบิตังิาน การพฒันาตนเองของบคุคลากร การสรา้งความ

ผกูพนัตอ่องคก์ร จงึกลา่วไดว้า่ ผูน้ำาเชงิปฏริปูมผีลตอ่การปฏบิตังิาน 

นอกจากน้ี ใน ปริญดา วิรานุวัตร (2550) ได้ศึกษาวิจัยพบว่า 

อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของสถาบันมะเร็งแห่งชาติ
พันทิภ� สุวรรณโค
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ผูน้ำาปฏริปูสามารถทำานายผลการปฏบิตัขิองทมีได ้อกีทัง้ ผูน้ำาเชงิ 

ปฏรูิปมคีวามสมัพันธกั์บประสทิธภิาพของทีมงานสงูกวา่ผูน้ำาแบบ

แลกเปลี่ยน 

  สามารถอธิบายได้ว่า ผู้นำาเชิงปฏิรูปส่งผลต่อการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ โดยที่ผู้นำาเชิงปฏิรูปมีอิทธิพล

ต่อการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ผู้นำาเชิงปฏิรูปมีผลต่อด้านการปฏิบัติ

งาน กลา่วคือ สร้างการจงูใจ สรา้งบรรยากาศในการทำางาน รวมถึง 

การมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน การทำางานเป็นทีมและ

ผู้นำาสามารถจูงใจให้ผู้ตามทำางานให้สำาเร็จตามเป้าหมายและยัง 

มุง่เนน้ความสมัพันธเ์ปน็รายบคุคล ซึง่จะทำาใหเ้กดิการสอนงานทีด่ ี

เนื่องจากผู้นำาเชิงปฏิรูปมีการกระจายอำานาจในการตัดสินใจ 

จึงทำาให้ผู้ร่วมงานได้มีการร่วมตัดสินใจในการทำางาน จึงทำาให้ 

ผูร้ว่มงานสามารถพฒันาการทำางานของตนเองได ้และรูส้กึวา่เปน็

สว่นหนึง่ในการทำางาน การกระตุน้ทางปญัญานัน้กม็วีธีิการทำางาน

โดยออกแบบงานที่ท้าทายหรือใหม่ๆ เพ่ือเป็นการจูงใจในการ

ทำางานโดยไม่ยึดติดกับการทำางานแบบเดิมและเป็นงานที่ท้าทาย

เสมอ และเป็นการสนับสนุนให้กล้าทำาในสิ่งที่แตกต่าง ด้านการ

พัฒนาของตัวบุคคล กล่าวได้ว่า ผู้นำาเชิงปฏิรูปนั้นสามารถพัฒนา

ผู้ตามโดยเน้นการสร้างความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล โดยการมอบ

หมายงานให้เหมาะสมกับผู้ตาม เพื่อสร้างการเรียนรู้และพัฒนา

รายบุคคล เพื่อพัฒนาให้สอดคล้องกับสมรรถนะบุคลากรและ 

เป้าหมายขององค์กร และด้านความผูกพันต่อองค์กรกล่าวได้ว่า

ผู้นำาเชิงปฏิรูปสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้นำาและ 

ผูต้าม และสภาพแวดลอ้มการทำางาน ทำาใหเ้กิดการสรา้งความรูส้กึ

ร่วมกันในการทำางาน เพื่อจูงใจให้บุคลากรทำางานนานที่สุด และ

จูงใจให้บุคลากรคงสภาพสมาชิกขององค์กรไว้เพื่อไม่ให้ลาออก 

 3. ผู้นำาเชิงปฏิรูปที่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ทั้งรายด้าน

  จากผลการวิเคราะห์ความสามารถในการทำานาย

ระหว่างผู้นำาเชิงปฏิรูปท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บคุคลเชงิกลยทุธ์ ไดแ้ก ่อทิธพิลดว้ยอดุมการณห์รอืบารม ีการสร้าง 

แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปญัญา และการมุง่ความสมัพนัธก์บั

บคุคล กบัสมรรถนะการบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ ์พบว่า 

การสร้างแรงบันดาลใจและการกระตุน้ดว้ยปญัญา สามารถอธบิาย

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ ได้อย่างมีนัย

สำาคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Sig.=0.029* และ 0.000*) โดยได้

สมการการทำานาย ดังนี้ สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชงิกลยทุธ์=0.177 (การสรา้งแรงบนัดาลใจ)+0.429 (การกระตุน้ 

ทางปัญญา) โดยสมการใหม่ท่ีได้สามารถทำานายสมรรถนะ 

การบรหิารทรพัยากรบคุคลเชงิกลยทุธ ์ไดร้อ้ยละ 67 (R2=0.670) 

(ดังตารางท่ี 8) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปริญดา วิรานุวัตร 

(2550) ที่พบว่า ผู้นำาปฏิรูปส่งผลต่อความผูกพันด้านจิตใจกับ

หัวหน้า โดยทำานายความผูกพันด้านจิตใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ที่สุด สามารถอธิบายได้ว่า 1) กล่าวถึงผู้นำาเชิงปฏิรูปมีผลต่อการ

ปฏิบตังิาน Bass and Avolio (1993, อา้งถงึใน ปรญิดา วริานวุตัร, 

2550) พบว่า ผู้นำาปฏิรูปสามารถทำานายผลการปฏิบัติของทีมได ้

และยังพบผู้นำาเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของ 

ทีมงานสูงกว่าผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน อีกทั้ง Barling, Weber, and 

Kelloway (1996, อา้งถงึใน พงษเ์ทพ จนัทสุวรรณ,  2554) พบว่า 

ผู้จัดการที่ได้รับการฝึกทักษะการเป็นผู้นำาเชิงปฏิรูป โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งทักษะการกระตุ้นทางปัญญา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ผลการปฏิบตังิานดา้นการเงนิของลกูนอ้ง นอกจากนี ้Waldman, 

Ramirez, House, and Puranam (2001); Keller (2006, 

อ้างถึงใน เกรียงไกรยศ พันธุไทย, 2552) ได้ทำาการศึกษา

คุณลักษณะด้านการมีอิทธิพลด้วยอุดมการณ์และการสร้างแรง

บันดาลใจของผู้นำาเชิงปฏิรูป พบว่า สามารถทำานายผลการปฏิบัติ

งานของลูกน้องได้ในสถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอนสูงและผู้นำา

เชิงปฏิรูปสามารถทำานายผลการปฏิบัติงานโดยที่ผู้นำาเชิงปฏิรูป

เป็นตัวทำานายคุณภาพทางเทคนิคในโครงการค้นคว้าวิจัยได้ดี

กว่าพฤติกรรมของผู้นำาที่เรียกว่าการมุ่งจัดโครงสร้างของงาน  2) 

ผู้นำาเชิงปฏิรูปยังมีผลต่อการพัฒนาของตัวบุคคล Dair (2002, 

อ้างถึงใน ปริญดา วิรานุวัตร, 2550) พบว่า ผู้นำาที่ได้รับบริการฝึก

อบรมผูน้ำาปฏรูิปสง่ผลทางบวกต่อการพฒันาของผู้ใตบ้งัคับบญัชา 

ทั้งที่ข้ึนต่อผู้นำาโดยตรงและไม่ได้ขึ้นต่อผู้นำาคนน้ันโดยตรงสูงกว่า

ผลที่ได้รับการฝึกอบรมผู้นำาแบบทั่วไป ผู้นำาเชิงปฏิรูปมีอิทธิพล

ต่อแรงจูงใจในการทำางานของผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย และผู้นำา

เชิงปฏิรูปยังมีผลต่อ 3) ความผูกพันต่อองค์กร บาร์ลิง และคณะ 

(Barling et al., 1996, อ้างถึงใน มรุพงษ์ แย้มโอฐ, 2553) พบว่า 

พนักงานในกลุ่มที่หัวหน้าได้เข้ารับการฝึกอบรมทักษะผู้นำาเชิง

ปฏิรูป ระดับของความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้นเมื่อเปรียบเทียบ

กบัความผกูพนักบัองคก์รของพนกังานในกลุม่ทีห่วัหนา้เขา้รบัการ 

ฝึกอบรมทักษะผู้นำาด้านอื่น

ข้อเสนอแนะ

 1. การวิจัยครั้ งต่อไปควรจะศึกษาเปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ระหว่าง

องค์กรเอกชนกบัองค์กรของรฐั เพือ่ทราบถงึวัฒนธรรมองค์กร ผูน้ำา
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เชิงปฏิรูปและสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

แตกต่างกันอย่างไร

 2. ควรนำาวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์มา

ประกอบ เพื่อให้ได้ข้อมูลสนับสนุนผลของข้อมูลเชิงปริมาณ 

โดยนำาเทคนิคต่างๆ มาใช้ เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกตร่วมกับ

การจัดสนทนากลุ่ม รวมทั้งการตรวจสอบ เพื่อให้ได้รายละเอียด

ข้อมูลเชิงคุณภาพในเชิงลึกมากขึ้น 

 3. ควรศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของบริษัทเอกชนช้ันนำากับองค์กร 

ของรัฐเพื่อหาแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นเลิศ

และนำาไปประยุกต์ใช้ในองค์กร
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