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บทคัดย่อ
	 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (๑) เพื่อศึกษาระดับความเหมาะสมของตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ

ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อคัดสรรก�ำหนดไว้ในโมเดลความสัมพันธ์

โครงสร้าง (๒) เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของโมเดลในระดับพฤติกรรมตัวบ่งชี้ของแต่ละตัวบ่งชี้ท่ี 

พฒันาขึน้กับข้อมลูเชงิประจกัษ์ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั และทดสอบความสอดคล้องของ

โมเดลในระดับตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบย่อยและโมเดลในระดับองค์ประกอบย่อยของวัฒนธรรม

องค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง (๓) เพื่อระบุองค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้และพฤติกรรมตัวบ่งชี้ที่มีค่า

ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (๔) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย โดยใช้วิธีการศึกษาวิจัยแบบผสมวิธี คือผสมผสานการวิจัยระหว่าง 

การวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ ในภาคสนาม ๔ ขั้นตอนตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า : (๑) จากการศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์และสรุปวรรณกรรมที่เก่ียวข้องโดย 

วิธีใช้ตารางสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัย ตามทฤษฎีของ Bloom’s Taxonomy of Educational 

Objective ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ประกอบ

ด้วย ๔ องค์ประกอบย่อย ๑๒ ตัวบ่งชี้ และ ๔๘ พฤติกรรมบ่งชี้ และโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 

ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การท่ีเหมาะสมตามเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือสูงกว่า ๓.๐๐  

(๒) เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ๖๔๐ รูป/คน และน�ำข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์
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287ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

องค์ประกอบหลกั โดยโปรแกรมส�ำเรจ็รปู โมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ พจิารณา

จากค่าไค-สแควร์ (X
2
) เท่ากับ ๘๒.๑๘ ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ ๔๒ (X

2
/df =๑.๙๕) และค่าดัชน ี

วัดระดับความสอดคล้อง (GFI)เท่ากับ ๐.๙๘ มีค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI)  

เท่ากับ ๐.๙๖ และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ ๐.๐๓๙ และ 

(๓) องค์ประกอบย่อยมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงกว่าเกณฑ์ ๐.๕๐ ทุกตัวบ่งชี้และพฤติกรรม 

บ่งช้ีมค่ีาน้ําหนักองค์ประกอบมาตรฐานสงูกว่าเกณฑ์ ๐.๓๐ ทกุตวั % ๔.น�ำหลกัธรรมทางพระพทุธศาสนา 

มาบูรณาการเข้ากับศาสตร์สมัยใหม่ พร้อมกับยึดคติพจน์ของมหาวิทยาลัย คือ ระเบียบ สามัคคี บ�ำเพ็ญ

ประโยชน์ มาเป็นกรอบในการพัฒนา

ค�ำส�ำคัญ: ตัวบ่งชี้; วัฒนธรรมองค์การ; มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

Abstract

	 The objectives of this research as to develop the Indicators of Organizational  

Culture for Personnel under Mahamakut Buddhist University. were as follows:  

(1) to study the appropriateness of Indicators of Organizational Culture for Personnel 

under Mahamakut Buddhist University for selecting indicators as specified criterion,  

(2) to test the congruence of developed model, and empirical data as specified  

criterion, (3) to investigate the factor loading as specified criterion and (4) to study  

the guidelines for the development of organizational culture for personnel under  

Mahamakut Buddhist University. Research methodology is mixed among documentary 

research and field qualitative research following up the research objectives. The  

research findings were as follows : (1) The objectives of this research as to develop  

the Indicators of Organizational Culture for Personnel under Mahamakut Buddhist  

University, the average value and distribution coefficient for selecting in the structural 

model of Organizational Culture indicators, as being appropriate as specified criterion:  

the average value was equal to or more than 3.00. (2) The elements of the model  

were consistent with empirical data with the Chi - Square (X
2
) value equaled to 82.18, 

the degrees of freedom (df) equaled to 42 (X
2
/df =1.95), the P-value equaled to 0.00021, 

the goodness of fit index (GFI) was 0.98, the adjusted goodness of fit index (AGFI)  
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288 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๒

was 0.96, and the Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) was 0.039. and  

(3) The major factor had factor loading was higher than 0.50 in very factor. The minor 

factor and indicator had factor loading in higher level than the criterion as 0.30 in  

every factor and indicator. (4) The application of Buddhist principles to integrate with 

modern science and also adhering to the university motto, namely regulations, unity, 

rendering services.

Keyword: Indicators; Organizational Culture; Mahamakut Buddhist University

บทน�ำ
	 “วัฒนธรรมองค์การ” เป็นค�ำที่นิยมแพร่หลายอย่างมากของการบริหารในปัจจุบันและเป็น 

องค์ประกอบที่ส�ำคัญมากในการด�ำเนินงานขององค์การ ทั้งนี้ เพราะ “วัฒนธรรม” นั้น เป็นเสมือนจิตใจ

ขององค์การ เป็นเครื่องช้ีน�ำในการแสดงออกและตอบสนองต่อความต้องการของสภาพแวดล้อม บ่งชี ้

ความเป็นเอกลักษณ์ และความส�ำเร็จขององค์การ
1
 ดังนั้น องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจเอกชนหรือ

หน่วยงานราชการจะต้องมกีารพัฒนา “วัฒนธรรมองค์การ” ขึน้เป็นคณุลกัษณะเด่นของแต่ละแห่งแตกต่าง 

กันไป
2
 ซ่ึงประกอบด้วยวัฒนธรรมย่อยหลายๆอย่าง ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท�ำงานของบุคคล 

ในองค์การและมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพและความสามารถในการด�ำเนินงานขององค์การ 

โดยอาจเอื้ออ�ำนวยหรือขัดขวางต่อการพัฒนา การปรับปรุงหรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน 

องค์การได้ 

	 Alvesson ได้กล่าวถึงเหตุผลของการศึกษาวัฒนธรรมองค์การไว้ ๒ ประการ คือ ประการแรก 

วัฒนธรรมองค์การเป็นวิธีส�ำหรับการส่งเสริมการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประการที่สอง 

วฒันธรรมองค์การเป็นจดุของการเข้าสูค่วามเข้าใจอย่างกว้างๆ และเป็นการสะท้อนภาพของชวีติและงาน

ในองค์การ
3
 กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การไว้คล้ายคลึงกันว่า วัฒนธรรมมีบทบาทในการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยในลักษณะของค่านิยมความรู้สึกผิดชอบชั่วดี การตัดสินใจกระท�ำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตลอดจน 

การประพฤติปฏิบัติท้ังในระดับบุคคล กลุ่มและองค์กร ดังนั้น การบริหารจึงจ�ำเป็นต้องมีความเข้าใจถึง

	 1
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทร์, ยอดกลยทุธ์การบรหิารส�ำหรบัองค์การยคุใหม่, (กรงุเทพมหานคร: ด่านสุทธาการพมิพ์, 

๒๕๔๔), หน้า ๑๖.

	 2
 สมโภชน์ นพคุณ, “วัฒนธรรมองค์การส�ำคัญอย่างไร”, วารสารข้าราชการ, ปีที่ ๔ ฉบับที่ ๓, (๒๕๔๑) :  

๔๖-๕๒.

	 3
 พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์, การปฏิรูประบบการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้

ระดับปริญญาตร,ี (กรุงเทพมหานคร : ทบวงมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๔), หน้า ๑๔๔.
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289ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

เหตุและผลต่าง ๆ ที่ท�ำให้เกิดระบบบริหาร ตลอดจนเข้าใจว่า “ท�ำไมหลักการอย่างหนึ่ง แต่มีการปฏิบัติ

ตดัสนิใจในลกัษณะท่ีไม่สอดคล้องกบัหลักการ” การเข้าใจวฒันธรรมช่วยให้เราเข้าใจปัญหาของการบริหาร

ที่แท้จริงนั่นเอง
4
 

	 วัฒนธรรมองค์การไม่มีรูปแบบที่ชัดเจนออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร แต่สมาชิกสามารถรับรู ้

และได้รบัทราบจากความรูส้กึของตนเองเป็นอย่างดถีงึความเป็นส่วนหนึง่ของมนัทีม่ต่ีอองค์การได้ สมาชกิ 

ทุกคนภายในองค์การได้มีส่วนร่วมกิจกรรมของวัฒนธรรมเหล่านี้ กระบวนทัศน์เดิมที่ใช้ในการบริหารงาน

บุคคลคือการบรรจุคนที่เหมาะสมลงในงาน (Put the right man to the right job) จึงไม่เพียงพอ 

ในการตอบสนองการจัดการที่เหมาะสมในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นกระบวนทัศน์ที่กว้างเกินไปและยังเป็น 

กระบวนทัศน์ที่มีอิทธิพลของส�ำนักเหตุผลนิยมครอบครองอยู่โดยการเน้นคุณค่าความส�ำคัญขององค์การ

และงานให้อยู่เหนือผู้ปฏิบัติงาน ส่วนบุคลากรสามารถบรรลุความต้องการใหม่ๆ ของตนที่น�ำไปสู่ความ 

พึงพอใจในงานและเติมเต็มความหมายของชีวิตในสถานที่ท�ำงานได้ เมื่อได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มี

วฒันธรรมเหมาะสมกบัวฒันธรรมของตนเอง ส่งผลให้ท้ังองค์การและบคุลากรสามารถบรรลุความคาดหวงั

และความปรารถนาของตนได้ แต่การคิดกลบัด้านจากการให้ความส�ำคญักบัองค์การและระบบงานมากกว่า

ผู้ปฏิบัติงานมาเป็นการให้ความส�ำคัญกับปัจเจกบุคคลเช่นนี้จะก่อให้เกิดความแตกต่างในทางผลลัพธ์ที่ 

ตามมาอย่างมาก ความขัดแย้งระหว่างปัจเจกบุคคลกับองค์การจะลดลงเมื่อมีความสอดคล้องระหว่าง

วฒันธรรมองค์การและวัฒนธรรมปัจเจกบุคคล และโอกาสแห่งความส�ำเรจ็ของทัง้สองฝ่ายย่อมเพิม่สงูขึน้
5
 

	 เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เป็นสถาบันการศึกษาของสงฆ์แห่งแรกของ

ประเทศไทย ที่จัดการศึกษาในรูปแบบมหาวิทยาลัยพระพุทธศาสนา เป็นสถาบันการศึกษาแห่งแรกที่เริ่ม

ประยุกต์หลักพระพุทธศาสนาให้เข้ากับสังคมสมัยใหม่ และเป็นสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดของกระทรวง

ศึกษาธิการ ที่จัดการศึกษาส�ำหรับพระภิกษุพระภิกษุสามเณร และฆราวาส ตั้งแต่ระดับปริญญาตรี จนถึง

ระดับปริญญาเอก เป็นสถาบันอุดมศึกษาอีกแห่งหนึ่งของประเทศที่มีความจ�ำเป็นจะต้องเปลี่ยนแปลง 

ไปในทิศทางของโลกพร้อมกับการรักษาเอกลักษณ์หรืออัตลักษณ์ของตนเอง มหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัยได้ ด�ำเนินการจัดการศึกษาภายใต้ การดูแลจัดการของกรรมการสภามหามหาวิทยาลัย 

และคณะสงฆ์มาตามล�ำดับจนกระทั้ง ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ รัฐบาลได้เสนอร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 

	 4
 ศุภลักษณ์ วิริยะสุมน,“การน�ำเสนอวาระปฏิบัติเพื่อพัฒนาวัฒนธรมองค์การของมหาวิทยาลัยราชภัฏสู่ความ

เป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ในฐานะสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาท้องถิ่น”, ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชา
อุดมศึกษา, ภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น�ำทางการศึกษา, (คณะครุศาสตร์: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
๒๕๔๗), หน้า บทคัดย่อ.

	 5
 เอกชัย กี่สุขพันธ์, การน�ำองค์การและเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หน้า ๒๖.
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มหามกุฏราชวิทยาลัยต่อรัฐสภาและได้รับการอนุมัติจากรัฐสภาให้ตราพระราชบัญญัติ ยกขึ้นเป็น

มหาวทิยาลยัของรฐั มฐีานะเป็นนิตบุิคคลอยู ่ในการก�ำกบัดูแลของส�ำนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา

(สกอ.) กระทรวงศึกษาธิการตั้งแต่ วันที่ ๒ ตุลาคม ๒๕๔๐ เป็นต้นมา มหาวิทยาลัยจึงต้องบริหารจัดการ

ภายใต้ แผนยทุธศาสตร์อุดมศกึษาทีก่ระทรวงศกึษาธกิารก�ำหนด เพ่ือให้เป็นไปตามพันธกิจของมหาวทิยาลัย 

คือ (๑) ผลิตบัณฑิตทางพระพุทธศาสนา (๒) ให้บริการวิชาการแก่สังคม ชุมชน และท้องถิ่น (๓) วิจัยและ

พฒันางานวชิาการเชงิลกึด้านพระพทุธศาสนา (๔) รวบรวมและจดัเก็บข้อมลูด้านศาสนาและศลิปวฒันธรรม
6
 

โดยมีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยส่วนกลาง ๑ แห่ง ๒ ที่ตั้ง วิทยาเขต ๗ แห่ง วิทยาลัย ๓ แห่ง  

ทั้งน้ีมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีการบริหารจัดการภายใต้พระราชบัญญัติฉบับเดียวกัน  

มีแผนยุทธศาสตร์ นโยบายการบริหารเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีอธิการบดี เป็นผู้บริหารสูงสุดทั้งใน

ส่วนกลางและวิทยาเขต นับจากการมีพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ปี พ.ศ. ๒๕๔๐ 

เป็นต้นมา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย นับว่าเป็นมหาวิทยาลัยใหม่ที่ต้องประสบปัญหาต่างๆ  

ทุกด้านอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ในกระแสโลกาภิวัตน์ ปัญหาดังกล่าวนั้นเก่ียวเนื่องสอดคล้องกับพันธกิจของ

มหาวิทยาลัยทุกด้าน	

	 ประเด็นปัญหาหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในปัจจุบันน้ันก็คือ

ยทุธศาสตร์ด้านการบรหิารจดัการของมหาวทิยาลัยมหามกฏุราชวทิยาลัย ซ่ึงคณะกรรมการประเมนิคณุภาพ 

การศึกษา ได้ให้ค�ำแนะน�ำเกี่ยวกับการปรับโครงสร้าง การปรับวัฒนธรรมองค์การ
7
 ซึ่งสอดคล้องกับการ

บรรยายพิเศษของพระเทพบัณฑิต ได้กล่าวในโครงการพัฒนาบุคลากร วิทยาเขตมหาวชิราลงกรณ- 

ราชวิทยาลัยว่า มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีโครงสร้างองค์การและวัฒนธรรมที่ตายตัวใน 

รูปแบบเดิมท�ำให้องค์การปรับตัวได้ยาก ที่เป็นปัญหามากที่สุดของมหาวิทยาลัยคือโครงสร้างที่ไม่เหมือน

มหาวิทยาลัยอื่น บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ค ่อยมีความคิดสร้างสรรค์ ท�ำมาอย่างไรก็ท�ำอย่างน้ัน  

ความกระตือรือร้นในการท�ำงานน้อย ไม่กระฉับกระเฉง ท�ำงานไม่มีความรอบคอบ ไม่มีการตรวจสอบ  

ต้องส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีมให้มากขึ้น บุคลากรของมหาวิทยาลัยควรปฏิรูปตนเอง และปฏิวัติความคิด

ของตนเอง ทัง้ส่วนกลางและวทิยาเขต ถ้ามกีารปฏริปูแนวคดิแล้ว มหาวทิยาลยัเราอาจมวีฒันธรรมองค์การ

ที่มั่นคงดีขึ้น 

	 6
 ส�ำนักงานประกันคุณภาพการศึกษา, คู่มือประกันคุณภาพ, (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัย ๒๕๕๑), หน้า ๓.

	 7
 พระมหาสาคร ภักดีนอก, “ทิศทางของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยในทศวรรษหน้า (พ.ศ. ๒๕๕๕ – 

๒๕๖๔)”,วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น, ๒๕๕๕), หน้า ๑๐๕.
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	 จากความเป็นมาและสภาพปัญหาดังท่ีกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความส�ำคัญของวัฒนธรรม

องค์การ จึงต้องการศึกษาตัวบ่งช้ีวัฒนธรรมองค์การ ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัย เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ  

ที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และศึกษาระดับความเหมาะสมของตัวบ่งชี้  

อีกทั้งยังทดสอบโมเดลในระดับตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบย่อยที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน สุดท้ายเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ จากข้อ

ค้นพบในงานวิจัยครั้งนี้จะเป็นแนวทางท่ีก่อให้เกิดความส�ำเร็จในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ และเพ่ือ

ก�ำหนดจุดเด่นจุดด้อยในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างสอดคล้องกับปัญหา เพื่อช่วยลดปัญหาความไม่มี

คุณภาพของบุคลากรได้ และที่ส�ำคัญลดความขัดแย้งระหว่างองค์การกับปัจเจกบุคคลได้ 

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับ

บคุลากรสงักดัมหาวทิยาลยัมหามกฏุราชวทิยาลัย ทีพั่ฒนาขึน้จากทฤษฎแีละงานวจัิยกบัข้อมลูเชงิประจักษ์ 

พัฒนาตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ดังนี้

		  ๑. 	เพื่อศึกษาระดับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีวัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อคัดสรรก�ำหนดไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

		  ๒. 	เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลในระดับพฤติกรรมตัวบ่งช้ีของแต่ละตัวบ่งชี้ที่พัฒนา

ขึน้กับข้อมลูเชงิประจกัษด้์วยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยืนยนั และทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล

ในระดับตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบย่อย และโมเดลในระดับองค์ประกอบย่อยของวัฒนธรรมองค์การ

ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 

		  ๓. 	เพื่อระบุองค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้และพฤติกรรมบ่งชี้ที่มีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 

		  ๔. 	เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัย

ขอบเขตการวิจัย 
	 ๑. ขอบเขตด้านประชากร

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ บุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัย ทั้ง ๑ ส่วนกลาง ๗ วิทยาเขต ๓ วิทยาลัย จ�ำนวน ๘๔๘ รูป/คน ซึ่งใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จ�ำนวน ๖๔๐ รูป/คน
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	 ๒. ขอบเขตด้านเนื้อหา

	 วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย ๔ องค์ประกอบ ดังนี ้ด้านการคิดสร้างสรรค์ ด้านธรรมาภิบาล ด้านการท�ำงานเป็นทีม

และด้านนวัตกรรม

วิธีด�ำเนินการวิจัย
 	 ขั้นตอนในการด�ำเนินการวิจัยโดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนาในครั้งนี้สามารถแสดงได้ดังนี้

 	 ขั้นตอนที่ ๑ สร้างแนวคิด ทบทวนทฤษฎีวรรณกรรม วิเคราะห์องค์ประกอบย่อย โดยการศึกษา 

วิเคราะห์ สังเคราะห์และสรุป วรรณกรรมที่เก่ียวข้องโดยวิธีใช้ตารางสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัย 

(Content Analysis) ตามทฤษฎีของ Bloom’s Taxonomy of Educational Objective ก็จะได้ตัวแปร

องค์ประกอบตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

	 ขั้นตอนท่ี ๒ สร้างเครื่องมือวิจัย พัฒนาเครื่องมือ โดยการสร้างแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์

องค์ประกอบตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ แบบสอบถาม โดยใช้วิธี IOC  

ได้แบบสอบถามตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

 	 ขั้นตอนที่ ๓  การรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ๖๔๐  

รูป/คน และน�ำข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Factor Analysis)  

โดยโปรแกรมส�ำเร็จรูป จะได้ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัย

	 ขั้นตอนที่ ๔ ตรวจสอบตัวบ่งชี้ โดยท่ีปรึกษาหลัก/ร่วม ได้ตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การท่ีมีค่า 

ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง เสนอรายงานการศึกษาวิจัยต่อบัณฑิตวิทยาลัย คณะกรรมการพิจารณา

ดุษฎีนิพนธ์ จัดท�ำรูปเล่ม จะได้ได้ดุษฎีนิพนธ์เร่ืองตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย

ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย
	 การน�ำเสนอผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น ๓ ส่วนได้แก่ (๑) ความเหมาะสมของตัวบ่งชี้วัฒนธรรม

องค์การ ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อคัดสรรก�ำหนดไว้ในในโมเดล 

ความสัมพันธ์เชิงโครสร้างโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือมากกว่า ๓.๐๐ (๒) ความสอดคล้องของ 

โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างพฤติกรรมตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลยั ทีพ่ฒันาขึน้จากทฤษฎแีละงานวจิยักับข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยใช้เกณฑ์ค่าไค-สแควร์ 

(chi-square statistics) มค่ีาต�ำ่หรอืไม่มีนยัส�ำคญัทางสถิติมคีวามน่าจะเป็นหรือค่า P-value สูงกว่า ๐.๐๕ 
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ค่าดัชนีความกลมกลืนหรือค่า GFI (goodness-of-fit index) ค่าตั้งแต่ ๐.๙๐-๑.๐๐ และ (๓) ค่า RMSEA 

มีค่าต�ำ่กว่า ๐.๐๕ (๔) ค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) ตามเกณฑ์ ดงันี ้(๑) เท่ากบัหรอืมากกว่า 

๐.๕ ส�ำหรับองค์ประกอบย่อย และ (๒) ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมตัวบ่งชี้มีเท่ากับหรือ

มากกว่า ๐.๓๐ ส�ำหรับองค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมตัวบ่งชี้ ผลการวิเคราะห์ในแต่ละส่วนมีดังนี้

	 ๑. ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีวัฒนธรรมองค์การ ส�ำหรับบุคลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

	 ผลการวิเคราะห์ส่วนนี้เป็นผลในการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ ๑ โดยศึกษา 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงความเหมาะสมของตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากร

สังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย เปรียบเทียบกับเกณฑ์ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือมากกว่า ๓.๐๐  

เพือ่คัดสรรก�ำหนดไว้ในโมเดลความสมัพนัธ์เชงิโครงสร้างเพือ่การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันตามล�ำดบั

ต่อไป ผลการวิเคราะห์แยกออกเป็นแต่ละองค์ประกอบหลัก

	 ๒.	ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของตัวบ่งช้ีวฒันธรรมองค์การ ส�ำหรับบคุลากรสังกัด

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 

	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เป็นผลการวิเคราะห์เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ข้อที่ ๒ และข้อที่ ๓ โดยการทดสอบโมเดลในระดับพฤติกรรมตัวบ่งชี้ของแต่ละตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นกับ 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและทดสอบโมเดลในระดับตัวบ่งชี้ของแต่ละ 

องค์ประกอบย่อยและโมเดลในระดบัองค์ประกอบย่อยของภาวะตวับ่งชีว้ฒันธรรมองค์การ ส�ำหรบับคุลากร

สังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิง 

ยืนยันอันดับท่ีสองจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องท�ำให้ได้โมเดลเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับตัว 

บ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ ส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย จ�ำนวน ๔๘ ข้อ  

โดยโมเดลน้ีมีลักษณะเป็นโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสาม (Third Order  

Confirmatory Factor Analysis) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้

		  ๒.๑. โมเดลการคิดสร้างสรรค์ (Creative) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดล

การคิดสร้างสรรค์ (Creative) พบว่า โมเดลมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ พจิารณาจาก

ค่าไค-สแควร์ (X
2
) เท่ากับ ๘.๕๘ ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ ๖ (X

2
/df =๑.๔๓) และค่าดัชนีวัดระดับ 

ความสอดคล้อง (GFI) เท่ากบั ๑.๐๐ มค่ีาดชันีวดัระดับความสอดคล้องทีป่รบัแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั ๐.๙๘ 

และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)เท่ากับ ๐.๐๒๖

		  ๒.๒ โมเดลธรรมาภิบาล (Good Governance) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ

โมเดลธรรมาภิบาล พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่า 
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ไค-สแควร์ (X
2
) เท่ากับ ๒๖๖.๒๒ ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ ๘๙ (X

2
/df =๒.๙๙) และค่าดัชนีวัดระดับ

ความสอดคล้อง (GFI) เท่ากบั ๐.๙๕ มค่ีาดชันีวดัระดับความสอดคล้องทีป่รบัแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั ๐.๙๒ 

และค่าความคลาดเคลื่อนในการการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ ๐.๐๕๖

		  ๒.๓ โมเดลท�ำงานเป็นทีม (Team Work) ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งชี้เชิงยืนยันของโมเดลท�ำงาน

เป็นทีม พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (X
2
) 

เท่ากับ ๑๗๙.๗๔ ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ ๕๙ (X
2
/df =๓.๐๔) และค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง 

(GFI) เท่ากับ ๐.๙๖ มีค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ ๐.๙๓ และค่า

ความคลาดเคลื่อนในการการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ ๐.๐๕๗

		  ๒.๔ โมเดลนวตักรรม (Innovation) ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลนวตักรรม 

(Innovation) พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าไค-สแควร์

(X
2
) เท่ากับ ๓๕.๖๔ ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ ๑๙ (X

2
/df =๑.๘๗) และค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง 

(GFI) เท่ากับ ๐.๙๙ มีค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ ๐.๙๗ และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)เท่ากับ ๐.๐๓๗

	 ๓. 	ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัย 

มหามกฏุราชวิทยาลยั ข้อเสนอแนะของบคุลากรสงักัดมหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั ซึง่มลัีกษณะ

เป็นแบบปลายเปิด (Open - ended) 

	 ผลการวเิคราะห์ส่วนนีเ้ป็นผลในการแจกแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ทีไ่ด้รับกลับคนืมาและมีบุคลากร

ได้เห็นปัญหาและเสนอแนะ คือ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยมีวัฒนธรรมแบบพระสงฆ์ มีความ

อ่อนน้อมถ่อมตน เคารพผู้อาวุโสหรือผู้มีอายุพรรษามากกว่า ถ้าเป็นฆราวาสก็เป็นวัฒนธรรมแบบ 

เครอืญาต ิมุ่งเน้นเฉพาะภายใน มคีวามยดืหยุน่ในการท�ำงานแต่ยดืหยุน่เฉพาะในกลุม่ทีเ่ป็นเครอืญาตหิรอื

พวกพ้องตนเองเท่านั้น เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคงและสงบภายใน มุ่งเน้นให้สมาชิกปฏิบัติตาม 

กฎระเบยีบเพือ่ความเป็นระเบียบเรยีบร้อยในการท�ำงาน เป็นลักษณะแบบอนรัุกษ์นยิมทีท่�ำอะไรแบบเดิมๆ

ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ดังมีรายละเอียดด้านต่าง ๆ ดังนี้

		  ๓.๑ ด้านการคิดสร้างสรรค์ บุคลากรส่วนใหญ่ยังไม่มีกระบวนการท�ำงานที่แปลกใหม่ ท�ำงาน

แบบเดิม ๆ  ไม่กล้าท�ำงานแบบลองผิดลองถูก ไม่มีแนวคิดการท�ำงานแบบออกนอกกรอบ ถ้าผู้บริหารหรือ

หัวหน้างานไม่สั่งการจะไม่ท�ำอะไร เพราะกลัวมาเพิ่มภาระการท�ำงานให้กับตัวเอง ไม่ค่อยมีการวางแผน

ในการท�ำงาน ไม่มีสิ่งใหม่หรือแนวคิดใหม่มาพัฒนาองค์การเท่าที่ควร 

		  ๓.๒ ด้านธรรมาภิบาล บุคลากรส่วนใหญ่เป็นศิษย์เก่าจากสถาบัน ท่ีเป็นฆราวาสก็ได้ผ่าน 

การบวชเรยีนมา ในเรือ่งความโปร่งใส ความซือ่สตัย์สจุรติ จึงเป็นจดุเด่นขององค์การ แต่มจีดุทีค่วรปรบัปรงุ
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คือเนื่องจากผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นพระภิกษุ งานหรือกิจกรรม/โครงการบางอย่างจึงยากต่อการควบคุม

ติดตามและตรวจสอบได้ จึงควรมีกระบวนการที่ชัดเจน โดยทุกฝ่ายจะต้องเคารพกติกามารยาท รวมทั้ง

กฎระเบียบของมหาวิทยาลัยด้วย 

		  ๓.๓ ด้านการท�ำงานเป็นทีม บุคลากรของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีการท�ำงาน 

แบบมีส่วนร่วมน้อย การท�ำงานไม่ค่อยประสานงานซ่ึงกันและกัน ต่างคนต่างท�ำ เช่น ในส่วนกลาง 

กบัวทิยาเขตจะท�ำไม่เหมอืนกนั ซ่ึงเป็นปัญหาในงานประกนัคณุภาพการศกึษา ควรมกีารออกระเบียบหรือ

ประกาศให้มกีารปฏบัิตเิหมอืนกนัทกุแห่ง บุคลากรในส่วนวทิยาเขตทีม่คีวามรูค้วามสามารถเข้ามามบีทบาท

ในการท�ำงานร่วมกับส่วนกลางมากขึ้น 

	 	 ๓.๔ ด้านนวัตกรรม บุคลากรของมหาวิทยาลัยควรหานวัตกรรมใหม่ๆมาบริหารจัดการ หรือ 

ในกระบวนการเรียนการสอน และการท�ำงาน นวัตกรรมบางอย่างอาจจะน�ำมาจากสิ่งเดิมๆ ของเราที่

บรูพาจารย์ท่านวางไว้ก่อนนัน้ เช่นหลกัสตูรทีเ่น้นภาษาต่างประเทศ น�ำมา Reinnovation ใหม่ ควรพฒันา

นวัตกรรมทีเ่กีย่วกบัสือ่ธรรมะ พฒันาหลกัสตูรการอบรมระยะส้ันทีเ่กีย่วกบัธรรม การปฏบิติัธรรมกรรมฐาน 

เป็นต้น

	 ๔. 	แนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัย 

	 โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ สามารถสรุปเป็นองค์ความรู้ ดังมีรายละเอียดดังนี้

		  ๔.๑ วฒันธรรมองค์การของมหาวทิยาลยัมหามกฏุราชวิทยาลยั ไว้ว่า การปฏบิตัติวัตามบทบาท

หน้าที่ของสมาชิกในองค์การ ท่ีจะต้องสอดรับกับความคิดสร้างสรรค์ คือการน�ำสิ่งใหม่ๆ เช่น กิจกรรม 

Monk Chat ของวทิยาเขตล้านนา ทีน่�ำมาประยกุต์ใช้ในกระบวนการจดัการเรยีนการสอน ส่วนธรรมาภบิาล 

เป็นสิง่ทีม่หาวทิยาลยัให้ความส�ำคญั ซึง่ผูบ้ริหารและบคุลากรได้น�ำมาบริหารจัดการในองค์การ การท�ำงาน

เป็นทีม เน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม และเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัย ส่วนด้านนวัตกรรม  

ให้เน้นจัดท�ำหลักสูตรระยะสั้น เพื่อเป็นแนวทางให้นักศึกษาและคณาจารย์น�ำมาประยุกต์ใช้ในการเรียน

การสอน และชีวติประจ�ำวนั โดยบูรณาการเข้ากบัศาสตร์สมยัใหม่ และทีส่�ำคญัควรยดึปรชัญามหาวทิยาลยั 

คอืความเป็นเลศิทางวชิาการตามแนวพระพทุธศาสนา พร้อมด้วยอตัลักษณ์ของมหาวทิยาลัย คอื ระเบยีบ 

สามัคคี บ�ำเพ็ญประโยชน์ เพื่อใช้เป็นกรอบในการบริหารงานในองค์การ

		  ๔.๒ วัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งมีจุดเด่น คือ ด้านโครงสร้าง

มีการวางโครงสร้างไว้ชัดเจน ผู้บริหารสูงสุดจะต้องเป็นพระภิกษุที่มีความรู้ความสามารถในการบริหาร  

มีวิสัยทัศน์ โดยไม่ทิ้งหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ซึ่งส่วนมากผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง ส่วนใหญ่

จะเป็นพระภิกษุ ด้านหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน มีรายวิชาที่เป็น BU ทางพระพุทธศาสนา ๓๐ 

หน่วยกิต ทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็น ปริญญาโท และปริญญาเอก ที่ส�ำคัญก่อนจะรับใบปริญญามีระเบียบ
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ปฏิบัติ จะต้องปฏิบัติกรรมฐานเป็นเวลา ๑๕ วัน ด้วย ส่วนการคิดสร้างสรรค์ บุคลากรส่วนใหญ่ มีการน�ำ

แนวความคดิใหม่ๆเข้ามาใช้ในการท�ำงาน การเรยีนการสอนเพ่ิมมากขึน้ จะเหน็ได้ชดัในการประกนัคณุภาพ

การศกึษาทกุคณะ ทุกสาขาวชิามกีารปรบัตวัมากข้ึน ทัง้คณาจารย์ นกัศกึษา และบณัฑติ ส่วนธรรมาภบิาล 

คือ การบริหารจัดการที่ประกอบการท�ำดี มหาวิทยาลัยสงฆ์ท�ำทุกอย่างเพื่อให้ถูกต้องตามระเบียบ 

ของมหาวิทยาลัย มุมมองทางพุทธศาสนา โดยใช้สุจริต ๓ มาเป็นฐาน มีการท�ำงานเป็นทีม การท�ำงาน 

ที่สอดรับกันในทุกฝ่าย เปรียบเสมือนการต่อจิกซอที่จะต้องสุขุมรอบคอบ ตรงไปตรงมาและชัดเจน ซึ่งให้

มีความส�ำคัญต่อมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ส่วนนวัตกรรม คือสิ่งท่ีสร้างขึ้นใหม่ ได้บุคลากร 

พันธุ์ใหม่เกิดขึ้นในองค์การ

		  ๔.๓ วัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีการบูรณาการหลักธรรมทาง

พระพทุธศาสนามาใช้ในการบรหิาร จดัการและกระบวนการเรยีนการสอน ธรรมาภิบาล คอื การน�ำธรรมะ

ไปใช้ ไปท�ำ โดยมี ศีล สุจริต เป็นฐาน มีสติเป็นตัวก�ำกับ ควรร่วมมือกันท�ำ หมั่นประชุมสัมมนาอย่าง 

เนืองนิตย์ รักและสามัคคีกัน ความคิดอะไรใหม่ๆ โดยมีพระสงฆ์เป็นผู้น�ำ การไม่ทิ้งหลักพระพุทธศาสนา 

และอัตตลักษณ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย คือ ระเบียบ สามัคคี บ�ำเพ็ญประโยชน์ ควรมีการ

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในเรื่องของการกระตือรือร้น การมาท�ำงานตรงเวลา

		  ๔.๔ วฒันธรรมองค์การ ของมหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั ทีถ่อืว่าเป็นจดุเด่น นัน้คอืมกีาร

แข่งขันในการเข้าสู่ต�ำแหน่งทางบริหารน้อย โดยยึดหลักอุเบกขาธรรม ค่อยเป็นค่อยไปตามหลักอาวุโส  

ส่วนสิ่งที่น่าเป็นห่วงส�ำหรับมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย คือไม่สามารถจะไปแข่งขันกับสถาบันอื่น

ที่เป็นสถาบันทางการศึกษาเช่นเดียวกัน การท�ำงานเป็นทีมส�ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์การของ มมร. ที่ม ี

พระสงฆ์เป็นผู้บริหารและองค์การพระอยู่ร่วมกัน เป็นทีมงานท่ียิ่งใหญ่ นวัตกรรมเก่าและใหม่ นั้นคือ

บุคลากรที่ทรงคุณค่า มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัยควรน�ำบุคลากรทั้ง ๒ ช่วงวัยมาผสมผสาน 

เพื่อบูรณาการสิ่งเหล่านี้ให้เขากันให้ได้ ซึ่งอาจจะออกมาในรูปแบบของหลักสูตร วิธีการสอน องค์ความรู้

ที่เป็นนวัตกรรมใหม่เกิดขึ้น และควรมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมในเรื่องของการกระตือรือร้น ควรน�ำ 

หลักธรรมอื่นมาใช้ในการพัฒนาองค์การ นั่นคือ อิทธิบาท ๔ มาใช้

		  ๔.๕ วัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ที่เด่นที่สุดของมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัย ที่เห็นได้ชัดเจน คือ มีพระสงฆ์เป็นผู้ปกครอง มีความหลากหลายทางพหุวัฒนธรรม 

มีการคิดเพื่อสิ่งใหม่ๆ มาพัฒนาองค์การ มีการน�ำหลักธรรมาภิบาล ที่มีความส�ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์การ 

เป็นหลกัธรรมท่ีมหาวิทยาลยัมหามกฏุราชวทิยาลยั น�ำมาใช้ในการบรหิารจดัการ ซ่ึงมหามกุฏราชวทิยาลยั 

ติด ๑ ใน ๑๐ ของมหาวิทยาลัยในประเทศไทยที่มีความโปร่งใส ซ่ึง ปปช.เป็นหน่วยงานที่มาประเมิน  

มีวิธีการน�ำเข้าสู่ต�ำแหน่งบริหารและวิชาการอย่างเป็นธรรม และวัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัย 

มหามกฏุราชวทิยาลยัทีช่ดัเจน คอืมพีระสงฆ์ปกครอง ในต�ำแหน่งผู้บริหารสูงสุด ได้แก่ ต�ำแหน่งอธกิารบดี 
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รองอธิการบดีบางต�ำแหน่งในส่วนกลาง รองอธิการบดีในวิทยาเขต คณบดี ผู้อ�ำนวยการในแต่ละส�ำนัก  

ผู้ช่วยอธิการบดีบางต�ำแหน่ง เป็นต้น ในด้านกระบวนการเรียนการสอน มีการประยุกต์หลักธรรมเข้ามา

สอนในทุกหลักสูตร ทุกสาขาวิชา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย มีระบบการเรียนการสอนแบบ 

พหูวัฒนธรรม ซ่ึงเห็นได้ชัดเจนในเรื่องของการเรียนรวมกันระหว่างพระกับฆราวาส มีการท�ำงานเป็นทีม

ส�ำคัญต่อวัฒนธรรมองค์การของ มมร. ที่มีพระสงฆ์เป็นผู้บริหารและองค์การพระอยู่ร่วมกัน เป็นทีมงาน 

ที่ยิ่งใหญ่	

		  ๔.๖ วัฒนธรรมองค์การของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย ว่าเป็นมหาวิทยาลัยสงฆ์ ที่เน้น

ทางด้านพุทธศาสนาและปรัชญา สถานการณ์ปัจจุบันมีการปฎิรูปการศึกษา การบูรณาการหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนามาใช้ในการบริหารจัดการและกระบวนการเรียนการสอน มีความส�ำคัญต่อวัฒนธรรม

องค์การ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย คือ การน�ำธรรมะไปใช้ไปท�ำ โดยมี ศีล สมาธิ ปัญญา  

และสุจริตเป็นฐาน มีสติเป็นตัวก�ำกับ บุคลากรควรร่วมมือกันท�ำ หมั่นประชุมสัมมนาอย่างเนืองนิตย์  

รักและสามัคคีกัน สรรหาความคิดอะไรใหม่ๆ โดยมีพระสงฆ์เป็นผู้น�ำ การไม่ทิ้งหลักพระพุทธศาสนา  

และอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย คือ ระเบียบ สามัคคี บ�ำเพ็ญประโยชน์ ซ่ึงผู้น�ำ 

ควรเน้น รวมท้ังมี พรบ.มหาวทิยาลยัเป็นตัวก�ำกบั ส่วนการปรบัปรงุเปลีย่นแปลงน้ัน ควรมกีารปรบัเปล่ียน

วัฒนธรรมในเรื่องของการกระตือรือร้น การมาท�ำงานตรงเวลา การปรับตัวจะต้องมี จะต้องปรับองค์กร 

เกี่ยวกับบริหารจัดการ ต้องปรับให้มีทิศทางที่ชัดเจน

บทสรุป 
	 การอภิปรายผลการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งเนื้อหาในการอภิปรายออกเป็น ๓ ส่วน ได้แก่  

(๑) ความเหมาะสมขององค์ประกอบย่อย ตวับ่งชีแ้ละพฤตกิรรมบ่งชีว้ฒันธรรมองค์การ เพือ่คดัสรรก�ำหนด

ไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างโดยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือมากกว่า ๓.๐๐ (๒) การทดสอบโมเดล

ในระดบัพฤตกิรรมบ่งชีข้องแต่ละตวับ่งช้ีทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจักษ์ด้วยการวเิคราะห์ องค์ประกอบ

เชิงยนืยนั และทดสอบโมเดลในระดบัตวับ่งชีข้องแต่ละองค์ประกอบย่อย และโมเดลในระดบัองค์ประกอบ

ย่อยของตัวบ่งชี้วัฒนธรรมองค์การ การที่พัฒนาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยันอันดับที่สอง และ (๓) การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกพฤติกรรม

ตัวบ่งชี้ที่แสดงว่ามีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (factor loading) ตามเกณฑ์ ซึ่งในแต่ละส่วนมีประเด็นส�ำคัญ

ที่น�ำมาอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้

	 ความเหมาะสมของตวับ่งช้ีวฒันธรรมองค์การ เพือ่คดัสรรก�ำหนดไว้ในโมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้าง

ก่อนจะท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันต่อไป โดยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือมากกว่า ๓.๐๐  

ซึง่ผลการวจิยัพบว่า ค่าเฉลีย่และค่าสมัประสทิธิก์ารกระจาย ในระดบัตวับ่งชีท้กุตวั ผ่านเกณฑ์ทีก่�ำหนดไว้ 
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ดังกล่าว ทั้งนี้ เหตุผลประการหนึ่ง อาจเนื่องมาจากผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

อย่างเป็นระบบแล้วท�ำการสงัเคราะห์งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องและแนวคดิทีเ่กีย่วข้องตามทศันะของนกัวชิาการ

หลายท่านเพือ่ให้ได้กรอบแนวคดิทีช่ดัเจนและเหมาะสม และได้รับการตรวจสอบจากผู้เชีย่วชาญ จึงท�ำให้

ผลการวิจัยดังกล่าวผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนด เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบย่อย มีประเด็นส�ำคัญที่น�ำมา

อภิปรายผลการวิจัย ดังนี้

		  ๑.	องค์ประกอบย่อยการคดิสร้างสรรค์ (Creative) จากผลการวจัิยพฤตกิรรมบ่งชีข้องแต่ละตัว 

พบว่า มีค่าเฉลี่ย ผ่านเกณฑ์ท่ีก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยมหามกุฏ- 

ราชวิทยาลัย ได้เข้ารับการอบรมสัมมนาในโครงการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาทักษะด้านความคิด 

แก่บคุลากรทีเ่น้นภาคทฤษฎแีละปฏบิตั ิให้บคุลากรแสดงความคดิเห็นได้อย่างหลากหลายมคีวามเป็นอสิระ

ทางวิชาการ ท�ำให้บุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะพัฒนาความคิดสร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น ตลอดจนน�ำความรู้ไปใช้

งานจริงและแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้พอสมควร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อารี รังสินันท์ ให้ความหมาย 

การคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า การคิดสร้างสรรค์ คือ คิดจินตนาการประยุกต์ที่สามารถน�ำไปสู่สิ่งประดิษฐ์คิดค้น

พบใหม่ๆ ทางเทคโนโลยี ซึ่งเป็นการคิดในลักษณะที่คนอื่นคาดไม่ถึงหรือมองข้าม คิดหลากหลาย และคิด

ที่แก้ปัญหาและเอื้ออ�ำนวยประโยชน์ต่อตนเอง

		  ๒.	องค์ประกอบย่อยธรรมาภบิาล (Good Governance) จากผลการวิจยัการเปิดเผย มสีถานะ

ที่ชัดเจน ชัดแจ้ง ไม่คลุมเครือ การแสดงความรับผิดชอบ พร้อมรับการตรวจสอบ รวมทั้งมีกระบวนการ 

ในการติดตามและประเมินผล มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลการด�ำเนินงานต่อสาธารณะ และนิสัย

และเจตคติที่จูงใจให้ปฏิบัติตามระเบียบวินัย มีความซ่ือสัตย์สุจริต เคารพสิทธิของผู้อื่น มีความละเอียด

รอบคอบ ตระหนักในบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง ปฏิบัติตามหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายให้ส�ำเร็จยอมรับ

ผลการกระท�ำทัง้ผลดแีละผลเสยีทีเ่กดิข้ึนรวมทัง้ปรับปรุงการปฏบิติัให้ดีขึน้ด้วย และการเปิดโอกาสให้คน

ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม การร่วมพิจารณาตัดสินใจ การร่วมปฏิบัติร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ 

และร่วมกันแก้ปัญหา สอดคล้องกบัแนวความคดิของ พระธรรมปิฎก (ป.  อ. ปยตุโต) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบ

ของธรรมาภิบาลหรือการบริหารจัดการที่ดี ประกอบไปด้วยคุณสมบัติ ๗ ประการ ตามหลักสัปปุริสธรรม 

ซึง่เป็นธรรมของคนด ีได้แก่ (๑) การรูห้ลกัและรูจ้กัเหต ุ(๒) รูห้น้าทีข่องตนเอง (๓) มคีวามส�ำนึกรบัผดิชอบ 

(๔) ความมุ่งหมายและรู้จักผล (๕) รู้จักตนเอง (๖) รู้ประมาณ (๗) รู้จักพอดี 

		  ๓.	องค์ประกอบย่อยท�ำงานเป็นทีม (Team Work) จากผลการวิจัยพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละ 

ตัวบ่งชี้ที่ พบว่ามีค่าเฉลี่ย ผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัย ได้ตระหนักถึงสุภาษิตของมหาวิทยาลัย คือ ระเบียบ สามัคคี บ�ำเพ็ญประโยชน ์ 

เมือ่มีการท�ำงานร่วมกนัในมหาวทิยาลยั บคุลากรมคีวามเป็นหน่ึงเดียวกนัทกุ ๆ  คนจะถกูดึงเข้ามาในทศิทาง

เดยีวกันเพ่ือให้บรรลคุวามส�ำเรจ็ในงานร่วมกนั ซึง่สอดคล้องกบั สทุธชิยั ปัญญโรจน์ ได้กล่าวไว้ในบทความ
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เก่ียวกบัการเสรมิสร้างก�ำลงัใจ สถาบนัพฒันาบคุลากรว่า ในการท�ำงานร่วมกนัในองค์การ หากองค์การใด

สามารถสร้างทมีได้เข้มแขง็ องค์การนัน้จะเจริญก้าวหน้ากว่าองค์การทีเ่กดิการแตกแยกกนั ซ่ึงหลกัในการ

ท�ำงานเป็นทีมที่ดีได้ต้องมีองค์ประกอบดังนี้ (๑) เป้าหมาย กล่าวคือ การท�ำงานเป็นทีมผู้ท�ำงานจะต้องมี

เป้าหมายส่วนตัวและเป้าหมายของทีมสอดคล้องกัน (๒) บทบาทของผู้น�ำทีมและผู้ตาม ถ้าหากองค์กรใด

มผีูน้�ำทมีทีเ่ก่งและมผีูต้ามทีเ่ก่ง องค์การนัน้กจ็ะเจรญิก้าวไปข้างหน้า ซ่ึงหลักในการท�ำงานร่วมกนัเป็นทมี

ย่อมต้องมีความขัดแย้งกันเป็นธรรมดา ผู้น�ำทีมจะต้องเป็นนักบริหารความขัดแย้ง ในการท�ำงานของทีม

อาจจะต้องใช้ขบวนการท�ำงานโดยหาความร่วมมือกับทีมงานมากข้ึน (๓) กระบวนการท�ำงาน เป็นส่ิงท่ี

ส�ำคัญในการท�ำงาน หากว่ามีกระบวนการท�ำงานท่ีดี เป็นระบบ เป็นระเบียบ ก็จะช่วยประหยัดเวลา 

ประหยดัค่าใช้จ่ายๆ ขององค์กรได้มาก (๔) ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล เป็นส่ิงทีต้่องค�ำนงึถงึในการท�ำงาน

เป็นทีม ความสัมพันธ์ในทีมงานจะต้องมีการติดต่อสื่อสารกัน ต้องมีการเชื่อมโยงกันในทีม เรื่องของมนุษย์

สัมพันธ์จึงมีความส�ำคัญในการท�ำงานร่วมกัน เพราะการท�ำงานเป็นทีม เราต้องท�ำงานกับคน ไม่ใช่ท�ำงาน

กับเครื่องจักร (๕) การเสริมสร้างก�ำลังใจ ก็เป็นสิ่งหนึ่งที่ควรต้องมี เพราะคนเรามักท�ำงานหรือไม่ท�ำงาน 

โดยส่วนใหญ่แล้ว มักจะต้องมีแรงกระตุ้น ไม่ว่าจะเป็นเงินทอง ชื่อเสียง เกียรติยศ ศักดิ์ศรี 

		  ๔.	องค์ประกอบย่อยด้านนวัตกรรม (Innovation) จากผลการวิจัยพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละตัว 

พบว่า มีค่าเฉลี่ย และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายผ่านเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความคิด  

การปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยมีใช้มาก่อน หรือเป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มี

อยูแ่ล้ว ให้ทนัสมยัและใช้ได้ผลดยีิง่ขึน้ เมือ่น�ำนวตักรรมมาใช้จะช่วยให้การท�ำงานนัน้ได้ผลดมีปีระสทิธภิาพ

และประสทิธผิลสงูกว่าเดมิ สาโรช โศภรีกัข์ ได้กล่าวว่า นวตักรรม หมายถงึ (๑) การน�ำวธิใีหม่ ๆ เข้ามาใช้

และเปลีย่นแปลงวธิเีดมิกลบัมาพฒันาให้มปีระสทิธภิาพ หรอื (๒) น�ำวธิกีารทีค่ดิว่าไม่ใช้แล้วกลบัมาพฒันา

ขึ้นใหม่แล้วใช้อีกครั้ง (๓) เพื่อสร้างและเพิ่มศักยภาพของนวัตกรรมให้มีประโยชน์และมีคุณคา่เหมาะสม

กับเศรษฐกิจ 

ข้อเสนอแนะ

	 จากผลการวิจัยดังกล่าว มีข้อเสนอแนะหลัก ๒ ประการ คือ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน�ำผลการ

วิจัยไปใช้ประโยชน์ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาวิจัยต่อไปในอนาคตดังต่อไปนี้

		  ๑. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน�ำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ โดยภาพรวมควรส่งเสริมให้น�ำ 

โมเดลที่พัฒนาขึ้นไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาวัฒนธรรมองค์การส�ำหรับบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัย 

มหามกุฏราชวิทยาลัยได้ ท้ังในระดับองค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ และพฤติกรรมบ่งชี้เนื่องจากผลการวิจัย 

พบว่า โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการน�ำโมเดลไปใช้เป็นแนวทาง 
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300 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๗ ฉบับที่ ๒

การพัฒนานั้น ควรค�ำนึงถึงความส�ำคัญขององค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ และพฤติกรรมบ่งชี้ ที่ผลการวิจัย 

พบว่า มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย

		  ๒. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปัญหาที่ควรศึกษาวิจัยต่อไปในอนาคต เพื่อประโยชน์ทาง

วิชาการและทางการบริหารท่ีให้ได้องค์ความรู้และข้อยืนยันที่กว้างขวางชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงเสนอแนะ

ดังนี้

			   ๒.๑ ควรท�ำการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม โดยอาจน�ำเอาผลการวิจัยน้ีเป็น 

แนวทาง เช่น การพัฒนาในตัวบ่งชี้ที่ พบว่า มีค่าเฉลี่ยมาก รวมถึงการพัฒนาองค์ประกอบที่มีค่าน�้ำหนัก

องค์ประกอบมาก

			   ๒.๒ ควรท�ำการศึกษาวิจัยและพัฒนา โดยใช้โมเดลที่ได้รับการทดสอบจากงานวิจัยนี้ 

เป็นแนวทาง เพื่อให้ได้โปรแกรมในการฝึกอบรมผู้บริหารให้มีภาวะผู้น�ำแบบบูรณาการอันจะส่งผลถึง

คุณภาพการศึกษาต่อไป
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