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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มุ่งวิเคราะห์บทบาท และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษา 
โดยเฉพาะในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทยในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง การศึกษาใช้วิธีการทบทวนวรรณกรรมและ
วิเคราะห์กรณีศึกษาจากสถาบันอุดมศึกษาทั้งในและต่างประเทศ ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลใน
สถาบันอุดมศึกษายุคใหม่ควรผสมผสานคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าดิจิทัล ภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรม ความสามารถในการปรับตัว และการคิดเชิงกลยุทธ์ ในขณะที่วัฒนธรรมองค์กรควรมุ่งเน้นการเรียนรู้ 
นวัตกรรม ความยืดหยุ่น ความร่วมมือ และความรับผิดชอบต่อสังคม การพัฒนาทั้งสองด้านควรด าเนินการควบคู่กัน
อย่างเป็นระบบ โดยค านึงถึงบริบทเฉพาะของแต่ละสถาบันและความท้าทายในยุคการเปลี่ยนแปลง บทความนี้น าเสนอ
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทย เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษา  
ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม และเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันในระดับสากล นอกจากนี้ยังเสนอแนะแนวทางการวิจัย
ในอนาคตเพ่ือขยายองค์ความรู้ และเสนอแนะแนวทางการวิจัยในอนาคต เช่น การศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทยที่ประสบความส าเร็จ การศึกษาผลกระทบของการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลและปัญญาประดิษฐ์มาใช้ต่อภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษา เพ่ือค้นหาปัจจัยความส าเร็จ 
ในการพัฒนาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร ทั้งนี้เพ่ือขยายองค์ความรู้และน าไปสู่การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาไทย  
ให้สามารถแข่งขันได้ในระดับสากลและรับมือกับความท้าทายในอนาคตได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน 

 
ค าส าคัญ: ภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร สถาบันอุดมศึกษา การพัฒนาองค์กร การเปลี่ยนแปลง 
 
Abstract 

This study aimed to analyze the roles and interrelationships between leadership and 
organizational culture in higher education institutions, with a particular focus on Thai higher education 
in the context of rapid change. Employing a comprehensive literature review and case study analysis 
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of both domestic and international institutions, the research revealed that effective leadership in 
modern higher education should integrate characteristics of transformational, digital, and ethical 
leadership, coupled with adaptability and strategic thinking. Concurrently, organizational culture 
should emphasize learning, innovation, flexibility, collaboration, and social responsibility. The study 
advocated for a systematic and concurrent development of both leadership and organizational 
culture, taking into account the unique context of each institution and the challenges posed by an 
Era of Change. This article presented strategies for enhancing leadership and organizational culture in 
Thai higher education institutions, aimed at elevating educational quality, fostering innovation, and 
bolstering international competitiveness. Furthermore, it proposed avenues for future research to 
expand the knowledge base in this critical area. 
 
Keywords: Leadership, Organizational Culture, Higher Education Institutions, Organizational 

Development, Change Management 
 
บทน า 

ในยุคที่ โลกก าลั ง เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและไม่อาจคาดเดาในหลากหลายมิติ  
สถาบันอุดมศึกษาทั่วโลกก าลังเผชิญกับความท้าทายที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 4 (Fourth 
Industrial Revolution) การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างพลิกผัน (Disruptive Technology) และวิกฤตการณ์
โรคระบาดโควิด-19 ล้วนส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อภูมิทัศน์ของการอุดมศึกษาทั่วโลก (Penprase, 2018; 
Toquero, 2020) นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร การแข่งขันที่เพ่ิมสูงขึ้นในตลาดการศึกษา และ
ความคาดหวังที่เพ่ิมขึ้นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ยิ่งเพ่ิมแรงกดดันให้สถาบันอุดมศึกษาต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วและ
ต่อเนื่อง (Salmi, 2020) 

ในบริบทของประเทศไทย สถาบันอุดมศึกษาก าลังเผชิญกับความท้าทายที่คล้ายคลึงกัน ทั้งการลดลงของ
จ านวนนักศึกษาอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร การแข่งขันที่เพ่ิมขึ้นจากสถาบันการศึกษา
ต่างประเทศ และความคาดหวังที่สูงขึ้นจากสังคมและภาคธุรกิจ (ส านักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 
วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ, 2564) นอกจากนี้ การปฏิรูประบบอุดมศึกษาของไทยยังเน้นการพัฒนาความเป็นเลิศ 
ทางวิชาการ การสร้างนวัตกรรม และการตอบสนองต่อความต้องการของประเทศ ซึ่งทั้งหมดนี้ต้องอาศัยภาวะผู้น า  
ที่เข้มแข็งและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา  

ในสภาวะแวดล้อมที่ท้าทายและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้ ภาวะผู้น า (Leadership) และวัฒนธรรม
องค์กร (Organizational Culture) กลายเป็นปัจจัยส าคัญที่จะก าหนดทิศทางและความส าเร็จของสถาบันอุดมศึกษา 
(Tierney, 2008; Schein & Schein, 2017) ผู้น าในสถาบันอุดมศึกษาต้องเผชิญกับความท้าทายในการบริหาร
ทรัพยากรที่มีจ ากัด การรักษาคุณภาพทางวิชาการ การตอบสนองต่อความต้องการของตลาดแรงงาน และการแข่งขัน
ในระดับนานาชาติ ในขณะเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษามีความซับซ้อนและหลากหลาย เนื่องจาก
ประกอบด้วยวัฒนธรรมย่อยของคณะ ภาควิชา และหน่วยงานต่าง ๆ ที่อาจมีค่านิยมและแนวปฏิบัติที่แตกต่างกัน  

ภาวะผู้น าในสถาบันอุดมศึกษามีความซับซ้อนและแตกต่างจากองค์กรทั่วไป เนื่องจากต้องบริหารจัดการ  
ทั้งด้านวิชาการ การวิจัย และการบริการสังคม ในขณะเดียวกันก็ต้องรักษาสมดุลระหว่างความเป็นอิสระทางวิชาการ
และความรับผิดชอบต่อสังคม (Bolman & Gallos, 2011) ผู้น าในสถาบันอุดมศึกษาต้องเผชิญกับความท้าทาย 
ในการบริหารทรัพยากรที่มีจ ากัด การรักษาคุณภาพทางวิชาการ การตอบสนองต่อความต้องการของตลาดแรงงาน และ
การแข่งขันในระดับนานาชาติ 
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วัฒนธรรมองค์กรในมหาวิทยาลัยมีลักษณะเฉพาะที่ผสมผสานระหว่างความเป็นวิชาการ ความเป็นวิชาชีพ 
และความเป็นสถาบันทางสังคม (Clark, 1972) วัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษามักมีความหลากหลายและ
ซับซ้อน เนื่องจากประกอบด้วยวัฒนธรรมย่อยของคณะ ภาควิชา และหน่วยงานต่าง  ๆ ที่อาจมีค่านิยมและ 
แนวปฏิบัติที่แตกต่างกัน (Becher & Trowler, 2001) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งและเป็นเอกภาพจึงเป็น
ความท้าทายส าคัญส าหรับผู้น าในสถาบันอุดมศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจจาก
นักวิชาการและผู้บริหารมาอย่างต่อเนื่อง Schein (2010) เสนอว่าผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้าง รักษา และ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ในขณะที่ Tierney (1988) ชี้ให้เห็นว่าการเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ
ผู้น าในการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่าจะมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าและ
วัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาอย่างต่อเนื่องแต่การศึกษาส่วนใหญ่มักมุ่งเน้นที่บริบทของประเทศตะวันตกหรือ
เป็นการศึกษาในระดับมหภาค การวิเคราะห์เชิงลึกเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์ กร 
ในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยเฉพาะในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันนี้ ยังมีอยู่อย่างจ ากัด  

ด้วยเหตุนี้ บทความนี้จึงมีมีการวิเคราะห์เกี่ยวกับบทบาทและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรม
องค์กรในสถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะในบริบทในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
และวัฒนธรรมองค์กรแบบบูรณาการส าหรับสถาบันอุดมศึกษาไทย และเสนอแนะแนวทางเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ 
เพ่ือยกระดับคุณภาพและความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาไทยในระดับสากล 
 
เนื้อหา 

ผู้น า (Leader) 
แนวคิดภาวะผู้น าในปัจจุบันได้พัฒนาเกินกว่าการใช้อ านาจสั่งการแบบดั้งเดิม มุ่งสู่การสร้างแรงบันดาลใจ

และการมีส่วนร่วม (กัลยา แจ่มแจ้ง, 2562) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรในยุคแห่งการแข่งขัน 
(Northouse, 2021) ทฤษฎีภาวะผู้น าได้รับการพัฒนาอย่างหลากหลาย ครอบคลุมทั้งด้านคุณลักษณะ พฤติกรรม และ
การปรับตัวตามสถานการณ์ (DuBrin, 2019) ผู้น ายุคใหม่ต้องแสดงบทบาทที่หลากหลาย ทั้งการเป็นตัวแทนองค์กร 
การประสานงานทีม และการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Lunenburg, 2011) พร้อมทั้งพัฒนาสมรรถนะส าคัญ  
อาทิ วิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ การสร้างแรงจูงใจ และความฉลาดทางอารมณ์ เพ่ือรับมือกับความท้าทายด้าน
เทคโนโลยีและการบริหารความหลากหลาย (Cortellazzo et al., 2019) การพัฒนาภาวะผู้น าจึงต้องมุ่งเน้นการ
เสริมสร้างทักษะใหม่และมุมมองเชิงกลยุทธ์ (Tideman et al., 2019) เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของโลกยุคใหม่ 

ภาวะผู้น า (Leadership)  
ภาวะผู้น าเป็นคุณลักษณะและพฤติกรรมส าคัญของผู้บริหารที่มีอิทธิพลต่อการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมาย 

โดยเฉพาะในบริบทสถาบันอุดมศึกษาที่เผชิญความท้าทายในยุคดิจิทัล บทความนี้น าเสนอแนวคิดภาวะผู้น าร่วมสมัย
และการประยุกต์ใช้ในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าประกอบด้วย อ านาจ อิทธิพล 
การจูงใจ วิสัยทัศน์ เป้าหมาย การสื่อสาร และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม (Northouse, 2021) ผู้น าต้องม ี
ทั้งบารมี อ านาจตามต าแหน่ง อ านาจตามกฎหมาย และความรู้ความสามารถ (ธีรยุส วัฒนาศุภโชค , 2560) รวมถึง
ทักษะการน าทีมและการโน้มน้าวใจ (Yukl, 2020) 

ทฤษฎีภาวะผู้น าร่วมสมัยที่น่าสนใจ ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่ใช้ปัญญาประดิษฐ์ (Mainemelis  
et al., 2021) ภาวะผู้น าที่รับผิดชอบ (Mousa et al., 2019) ภาวะผู้น าดิจิทัล (Toduk & Gande, 2020) และภาวะ
ผู้น าเพ่ือความยั่งยืน (Suriyankietkaew & Avery, 2019) ส าหรับการบริหารสถาบันอุดมศึกษา ผู้น าจ าเป็นต้องมี
คุณลักษณะส าคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์ชัดเจน (Bass, 1985 as cited in Ramsden, 1998) ทักษะการบริหารคน (Bryman, 
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2007) ความรู้ทางวิชาการที่ลึกซึ้ง (Spendlove, 2007) คุณธรรมจริยธรรม (Avolio et al., 2009) และการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ (Brown & Moshavi, 2002) 

ผู้น าสถาบันอุดมศึกษายุคใหม่ต้องปรับใช้ภาวะผู้น าแบบผสมผสาน สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี สร้างแรงบันดาลใจให้ทีมพัฒนานวัตกรรม และขับเคลื่อนสถาบันสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการในระดับสากล 
โดยค านึงถึงความยั่งยืนและความรับผิดชอบต่อสังคม 

ภาวะผู้น าในสถาบันอุดมศึกษา 
ภาวะผู้น าในสถาบันอุดมศึกษามีความซับซ้อนเป็นพิเศษ เนื่องจากต้องบริหารจัดการทั้งด้านวิชาการ การ

วิจัย และการบริการสังคม พร้อมทั้งรักษาสมดุลระหว่างความเป็นอิสระทางวิชาการและความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Bolman & Gallos, 2011) แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass & Riggio (2006) ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ส าคัญ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึง  
ความเป็นปัจเจกบุคคล Aboramadan et al., (2020) พบว่าภาวะผู้น าแบบนี้สัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร อย่างไรก็ตาม Gigliotti & Ruben (2019) เสนอแนวคิด “ภาวะผู้น าที่ซับซ้อน” 
ซึ่ งผสมผสานระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบให้บริการ และภาวะผู้น าแบบปรับตัว  
เพ่ือรับมือกับความไม่แน่นอนในอุดมศึกษา Avolio & Gardner (2005) น าเสนอภาวะผู้น าที่แท้จริง เน้นความโปร่งใส 
ซื่อสัตย์ และการตระหนักรู้ในตนเอง ซึ่ง Alonderiene & Majauskaite (2016) พบว่าส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจ
ในงานของคณาจารย์ และในยุคดิจิทัล Sheninger (2019) ชี้ว่าผู้น าต้องสามารถใช้เทคโนโลยีพัฒนาการเรียนการสอน 
การวิจัย และการบริหารจัดการ พร้อมน าองค์กรผ่านการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ  
ผู้น าสถาบันอุดมศึกษาจึงต้องบูรณาการแนวคิดภาวะผู้น าที่หลากหลาย เพ่ือสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการและรับมือ
กับความท้าทายในศตวรรษที่ 21 

วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จและความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร 

โดยเฉพาะในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Schein & Schein, 2017) วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวก าหนดบรรทัดฐาน 
ค่านิยม และแบบแผนพฤติกรรมที่คนในองค์กรยึดถือร่วมกันซึ่ งส่งผลต่อวิธีการท างาน การตัดสินใจ และ  
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Colquitt et al., 2019)  วัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรทุ่มเท 
ในการท างานและมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมายร่วม น าไปสู่การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพและความสามารถ 
ในการปรับตัว (Cameron & Quinn, 2011; Luthans & Doh, 2018) ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้าง ธ ารงรักษา 
และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร นักวิชาการได้พัฒนาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรไว้หลากหลาย 
Schein (2010) อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย 3 ระดับ ได้แก่ สิ่งประดิษฐ์ที่มองเห็นได้ ค่านิยมท่ียึดถือ และ
สมมติฐานพ้ืนฐาน Denison (1990) เสนอกรอบแนวคิดวัฒนธรรมองค์กร 4 มิติ คือ พันธกิจ การปรับตัว การมีส่วนร่วม 
และความสอดคล้อง Cameron & Quinn (2011) จ าแนกรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรม
แบบเครือญาติ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบตลาด และวัฒนธรรมแบบล าดับชั้น รวมถึงกรอบแนวคิด
วัฒนธรรมองค์กรของ Richard L. Daft ในการท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญหลาย
ประการ เช่น ก าหนดเอกลักษณ์และภาพลักษณ์ สร้างความผูกพันและการท างานเป็นทีม ชี้น าและควบคุมพฤติกรรม 
ส่งเสริมการปรับตัวและการเรียนรู้ สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน และช่วยองค์กรบรรลุเป้าหมาย (รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี, 2561; Warrick, 2017) ในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทย งานวิจัยพบว่าวัฒนธรรมแบบเครือญาติและ
แบบปรับตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของสถาบัน (นิติพล ภูตะโชติ และวิภาวี เจริญวงศ์วัฒนา , 2562) 
ขณะที่วัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วมและแบบเปิดกว้างมีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมและความสามารถในการแข่งขัน 
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การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับวัฒนธรรมองค์กร  รวมถึงแนวทางในการสร้างวัฒนธรรม 
ที่เข้มแข็งและมีประสิทธิผล จึงเป็นประเด็นส าคัญที่ผู้น าและองค์กรยุคใหม่ควรให้ความสนใจ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
องค์กรอย่างยั่งยืนในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมที่มีส่งผลต่อองค์กร (Culture that Affects the Organization) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรประกอบด้วย ภาวะผู้น า (Bass & Riggio, 2006) วัฒนธรรมองค์กร 

(Denison & Mishra, 1995) โครงสร้างองค์กร (Robbins & Judge, 2018) กลยุทธ์ (Tapinos et al., 2005) และ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Delery & Gupta, 2016) Hogan & Coote (2014) พบว่าวัฒนธรรมที่ส่งเสริมนวัตกรรม
จะกระตุ้นพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน น าไปสู่ประสิทธิผลโดยรวมที่สูงขึ้น  การบริหารมหาวิทยาลัยเพ่ือ 
ความยั่งยืนเป็นสิ่งส าคัญท่ามกลางความท้าทายในปัจจุบัน Lozano et al., (2018) ระบุปัจจัยส าคัญสู่ความยั่งยืน ได้แก่  
การผสานความยั่งยืนเข้าสู่พันธกิจหลัก การสร้างความร่วมมือ การวางแผนและจัดสรรทรัพยากร การปรับโครงสร้าง
และวัฒนธรรมองค์กร และการวัดผลอย่างต่อเนื่อง Purcell et al., (2019) เสนอกรอบแนวคิดการพัฒนามหาวิทยาลัย
สู่ความยั่งยืน ประกอบด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ การสร้างการมีส่วนร่วม การบูรณาการความยั่งยืน 
สู่พันธกิจหลัก และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ แนวทางการบริหารมหาวิทยาลัยเพ่ือความยั่งยืนครอบคลุมหลายมิติ 
เช่น ธรรมาภิบาล การบริหารทรัพยากรบุคคลและการเงิน การพัฒนาหลักสูตรและการวิจัย และความรับผิดชอบต่อ
สังคม (Ragazzi & Ghidini, 2017) สุวิมล ว่องวาณิช (2563) พบว่ามหาวิทยาลัยไทยมีการน ากลยุทธ์ต่าง  ๆ มาใช้ 
เพ่ือความยั่งยืน แต่ต้องอาศัยความมุ่งมั่นของผู้บริหารในการขับเคลื่อนอย่างเป็นระบบ วัฒนธรรมองค์กรมีบทบาท
ส าคัญในการขับเคลื่อนความส าเร็จของมหาวิทยาลัยชั้นน าทั้งในและต่างประเทศ โดยมีลักษณะร่วมคือการมุ่งเน้น 
ความเป็นเลิศทางวิชาการ การวิจัยและนวัตกรรม การท างานข้ามศาสตร์ และการรับผิดชอบต่อสังคม (Schein, 2010; 
Tierney, 1988) ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการสร้าง ธ ารงรักษา และถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรผ่านการก าหนดวิสัยทัศน์ 
การสื่อสาร และการเป็นแบบอย่าง (Bass & Riggio, 2006; Kouzes & Posner, 2017)  

การศึกษาพบว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ สามารถสื่อสารและเป็นแบบอย่างที่ดี จะช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรเชิง
บวกที่น าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น (Asaraphan, 2021; นริศ ภัทรกานต์กุล, 2562) ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรให้
ความส าคัญกับการพัฒนาผู้น าและสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ เข้มแข็ง เ พ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาและ  
สร้างผลกระทบเชิงบวกต่อสังคมในระยะยาว 

วัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษา 
วัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะ โดย Tierney (2008) ระบุมิติส าคัญ ได้แก่ 

สภาพแวดล้อม พันธกิจ การขับเคลื่อน ภาวะผู้น า กระบวนการตัดสินใจ และการถ่ายทอดวัฒนธรรม Cameron & 
Quinn (2011) น าเสนอกรอบแนวคิดการแข่งขันค่านิยม จ าแนกวัฒนธรรมองค์กรเป็น 4 ประเภท ได้แก่  
แบบเครือญาติ แบบปรับตัว แบบล าดับชั้น และแบบมุ่งผลส าเร็จ โดย Coman & Bonciu (2016) พบว่าสถาบันที่มี
วัฒนธรรมแบบปรับตัวและมุ่งผลส าเร็จมีแนวโน้มสร้างผลงานวิจัยและนวัตกรรมที่โดดเด่น  อย่างไรก็ตาม Schein 
(2017) ชี้ว่าไม่มีวัฒนธรรมแบบใดที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ สถาบันต้องพัฒนาวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับบริบทและ
เป้าหมาย โดย Kezar & Eckel (2016) เสนอให้พัฒนาวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม  และ
Bendermacher et al. (2017) พบปัจจัยส่งเสริมวัฒนธรรมคุณภาพ ได้แก่ ภาวะผู้น า การสื่อสาร การมีส่วนร่วมของ
บุคลากร และการให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การสร้างวัฒนธรรมคุณภาพจึงเป็นกุญแจส า คัญ 
สู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและการพัฒนาที่ยั่งยืนของสถาบันอุดมศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับวัฒนธรรมองค์กร   
ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญที่มีความสัมพันธ์เชิงพลวัตและส่งผลกระทบซึ่งกัน

และกันในการขับเคลื่อนสถาบันอุดมศึกษา Schein & Schein (2017) อธิบายว่าผู้น ามีบทบาทหลักในการสร้าง  
ก าหนด และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรก็มีอิทธิพลต่อการหล่อหลอมพฤติกรรมและรูปแบบ
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ภาวะผู้น าที่ พึงประสงค์  ในการศึกษาของ Tseng (2017) แสดงให้ เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลทางบวกต่อการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัว ซึ่งน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม  
ในองค์กร สอดคล้องกับ Kouzes & Posner (2017) ที่เน้นย้ าความส าคัญของการเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า และ 
Northouse (2019) ที่ชี้ให้เห็นบทบาทส าคัญของผู้น าในการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และการวิจัย 

ในด้านผลกระทบต่อบุคลากร Aboramadan et al. (2020) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวก
ต่อความผูกพันในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร เช่นเดียวกับ Ghasemy et al. (2021) ที่ชี้ให้เห็นว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเชิงจริยธรรมส่งผลบวกต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Atan & 
Mahmood (2019) ที่พบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมกับความผูกพันต่อองค์กรของคณาจารย์ 

วัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทส าคัญต่อประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา โดย Suwannarat et al. (2023) 
พบว่าวัฒนธรรมแบบเครือญาติและแบบปรับตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลและความผูกพันของบุคลากร 
สอดคล้องกับ Ramírez-Montoya & Lugo-Ocando (2020) ที่ชี้ว่าวัฒนธรรมแบบปรับตัวส่งเสริมนวัตกรรม และ 
Puangyoykeaw & Nishide (2021) ที่พบว่าวัฒนธรรมแบบเครือญาติส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจและความผูกพัน
ของบุคลากร การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรเป็นกระบวนการที่ซับซ้อน Huang & Li (2020) เสนอว่าต้องอาศัย 
การสร้างวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม การสื่อสารต่อเนื่อง และการส่งเสริมการมีส่วนร่วม สอดคล้องกับ Bendermacher et al. 
(2019) ที่ชี้ว่าภาวะผู้น าและการมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างวัฒนธรรมคุณภาพ 

แนวโน้มการศึกษาในอนาคตควรมุ่งเน้นการท าความเข้าใจพลวัตความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและวัฒนธรรมที่
เปลี่ยนแปลงตามบริบท (Adler et al., 2022) โดยเฉพาะในยุคหลังโควิด-19 และการเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล (Bunzel, 2023) 
เพ่ือพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาให้มีประสิทธิผลและยั่งยืนท่ามกลางความท้าทายที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษายุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ความท้าทายใหม่ของสถาบันอุดมศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 
สถาบันอุดมศึกษาก าลังเผชิญความท้าทายที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน ส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อการ

บริหารจัดการและการด าเนินงาน การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างพลิกผัน โดยเฉพาะเทคโนโลยีดิจิทัล 
ปัญญาประดิษฐ์ และการเรียนรู้ของเครื่อง ก าลังเปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนการสอน การวิจัย และการบริหารจัดการ
อย่างรวดเร็ว (Penprase, 2018) ความต้องการของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วท าให้สถาบันอุดมศึกษา
ต้องปรับหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบัณฑิตที่มีทักษะตรงความต้องการ (World Economic Forum, 
2020) ขณะที่การแข่งขันระดับโลกเพ่ิมสูงขึ้นจากการเปิดเสรีทางการศึกษา (Altbach & de Wit, 2018) ความคาดหวัง
ที่สูงขึ้นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อคุณภาพการศึกษาและผลกระทบทางสังคม (Hazelkorn & Gibson, 2019) ประกอบ
กับความท้าทายด้านความยั่งยืนทางการเงินจากการลดลงของงบประมาณภาครัฐ (Johnstone & Marcucci, 2010) 
ส่งผลให้สถาบันต้องปรับตัวอย่างมาก การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่มีวัยเรียนลดลง (Marginson, 2016) และ
ผลกระทบจากโควิด-19 ที่เร่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ (Toquero, 
2020) ยิ่งเพ่ิมความซับซ้อนให้กับความท้าทายที่สถาบันอุดมศึกษาต้องเผชิญในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้ 

ภาวะผู้น าที่จ าเป็นในสถาบันอุดมศึกษายุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 
การเผชิญกับความท้าทายในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ผู้น าสถาบันอุดมศึกษาจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะ  

ที่หลากหลายและยืดหยุ่น โดยผสมผสานภาวะผู้น ารูปแบบต่างๆ เข้าด้วยกัน ประการแรก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงนวัตกรรม (Bass & Riggio, 2006) ที่สามารถสร้างวิสัยทัศน์ท้าทาย สร้างแรงบันดาลใจ และกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์ ควบคู่กับภาวะผู้น าดิจิทัล (Sheninger, 2019) ที่เข้าใจและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียน 
การสอน การวิจัย และการบริหารจัดการ ประการที่สอง ภาวะผู้น าที่ยืดหยุ่นและปรับตัวได้ (Heifetz et al., 2009) 
พร้อมรับมือกับความไม่แน่นอนและความซับซ้อน รวมถึงภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Davies & Davies, 2010) ที่สามารถ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม คาดการณ์แนวโน้ม และก าหนดกลยุทธ์เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ประการที่สาม 
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ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม (Brown & Treviño, 2006) ที่ตอบสนองความคาดหวังของสังคม 
ควบคู่กับภาวะผู้น าแบบร่วมมือและสร้างเครือข่าย (Kezar et al., 2006) ที่สามารถเชื่อมโยงกับภาคส่วนต่าง ๆ  
ทั้งในและต่างประเทศ ท้ายที่สุด ผู้น าต้องเน้นการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Longworth, 2003) เป็นแบบอย่างในการพัฒนา
ตนเองและส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร เพ่ือน าพาสถาบันอุดมศึกษาสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

วัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษายุคแห่งการเปลี่ยนแปลง ควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 
สถาบันอุดมศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมและตอบสนอง

ต่อความท้าทายที่หลากหลาย โดยมีลักษณะส าคัญดังนี้ ประการแรก วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรม (Senge, 
2006) ที่ส่งเสริมบรรยากาศของการทดลองและยอมรับความล้มเหลวเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนรู้ ควบคู่กับวัฒนธรรม
แห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Cameron & Quinn, 2011) ที่พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ประการที่สอง วัฒนธรรมดิจิทัล (Kane et al., 2019) ที่เอ้ือต่อการใช้เทคโนโลยีในทุกมิติ พร้อมกับวัฒนธรรมแห่ง 
ความร่วมมือและการบูรณาการ (LeBeau, J. E., & Ward, K. 2009) ที่ส่งเสริมการท างานข้ามศาสตร์และการสร้าง
เครือข่ายประการที่สาม วัฒนธรรมแห่งความเป็นเลิศและคุณภาพ (Bendermacher et al., 2017) ที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ทางวิชาการ ควบคู่กับวัฒนธรรมแห่งความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม (Lozano et al., 2015) ท้ายที่สุด 
วัฒนธรรมแห่งความหลากหลายและการอยู่ร่วมกัน (Williams et al., 2005) ที่เคารพและให้คุณค่ากับความแตกต่าง 
เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

การประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทย 
การประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสถาบันอุดมศึกษาไทยมีความท้าทายเฉพาะตัว เนื่องจาก

วัฒนธรรมดั้งเดิมที่เน้นล าดับชั้นและความอาวุโส Hallinger & Kantamara (2000) ชี้ว่าต้องค านึงถึงมิติทางวัฒนธรรม 
เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการรักษาหน้า ซึ่งส่งผลต่อการแสดงออกของภาวะผู้น าและการตอบสนองของผู้ตาม
Pimpa (2012) เสนอว่าการพัฒนาภาวะผู้น าควรเน้นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม เครือข่ายความร่วมมือ และทักษะ  
การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม เพ่ือรองรับการเปิดเสรีทางการศึกษาในอาเซียน ขณะที่ Sriussadaporn-Charoenngam & 
Jablin (1999) ชี้ว่าวัฒนธรรมการสื่อสารในองค์กรไทยที่เน้นความกลมกลืนและหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง อาจเป็น
อุปสรรคต่อการสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรม ในความท้าทายจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี 
เศรษฐกิจ สังคม และโควิด-19 การพัฒนาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรต้องด าเนินการควบคู่กัน โดยผู้น าต้อง
สามารถสร้างวิสัยทัศน์ชัดเจนและส่งเสริมวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง ผ่านกระบวนการพัฒนาระยะยาว  
ที่ปรับให้เข้ากับบริบทเฉพาะของแต่ละสถาบัน 

การศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับพัฒนาการของภาวะผู้ น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทย 
จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากทั้งสองปัจจัยนี้เป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะก าหนดทิศทางและความสามารถ  
ในการปรับตัวขององค์กรเพ่ือรับมือกับความเปลี่ยนแปลง การวิเคราะห์ครั้งนี้มุ่งศึกษาการเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น า
และวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยเปรียบเทียบระหว่างรูปแบบดั้งเดิมกับแนวโน้มในยุคปัจจุบัน ทั้งนี้ 
เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงการปรับตัวขององค์กรในการรับมือกับความท้าทายใหม่ๆ และเพ่ือเสนอแนะแนวทาง  
ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาไทยให้สามารถรักษาความเป็นเลิศทางวิชาการ ตอบสนองต่อความต้องการของสังคม 
และแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันนี้ 

จากการศึกษาวิเคราะห์ พบว่า มีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในหลายประเด็น ทั้งในด้านรูปแบบภาวะผู้น า 
วัฒนธรรมองค์กร การจัดการความรู้ และความสัมพันธ์กับภายนอกองค์กร โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 1  
ประเด็น ยุคดั้งเดิม ยุคใหม่ 

รูปแบบภาวะผู้น า ภาวะผู้น าแบบล าดับชั้น และเน้นการใช้อ านาจ
ตามต าแหน่ง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าดิจิทลั 
และภาวะผู้น าท่ียดืหยุ่นและปรับตวัได ้

การตัดสินใจ รวมศูนย์อ านาจ และตดัสินใจโดยผู้บริหาร
ระดับสูง 

กระจายอ านาจ และการมสี่วนร่วมของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสยี 

การสื่อสาร สื่อสารทางเดียวเป็นทางการ สื่อสารสองทาง และหลากหลายชอ่งทาง  
รวมถึงดิจิทัล 

วัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมแบบล าดับชั้น และเน้นความมั่นคง 
และการปฏิบัตติามกฎ 

วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมและ
วัฒนธรรมแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัว 

การจัดการความรู้ ความรู้อยู่ท่ีผูเ้ชี่ยวชาญ และการถา่ยทอดแบบ 
ตัวต่อตัว 

การแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์กรและ ใช้เทคโนโลยี
ในการจัดการความรู ้

ความสัมพันธก์ับภายนอก มุ่งเน้นภายในองค์กร และความร่วมมือจ ากัด เน้นการสร้างเครือข่ายและพันธมติร และ 
ความร่วมมือกับภาคธุรกจิและสังคม 

 
ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทยได้เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ  

ในยุคแห่งการเปลี่ยนผ่านสู่ดิจิทัลและโลกาภิวัตน์ การศึกษาวิเคราะห์พบว่ามีการปรับเปลี่ยนจากรูปแบบดั้งเดิม 
สู่แนวทางท่ีมีความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อพลวัตของสภาพแวดล้อมมากข้ึน 

ในด้านภาวะผู้น า มีการเปลี่ยนผ่านจากรูปแบบที่เน้นล าดับชั้นและการใช้อ านาจตามต าแหน่ง ไปสู่การบูรณา
การแนวคิดภาวะผู้น าที่หลากหลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership) และภาวะผู้น าที่ปรับตัวได้ (Adaptive Leadership) ผู้น าในยุคปัจจุบัน
จ าเป็นต้องมีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม กระตุ้นการสร้างนวัตกรรม และน าองค์กรผ่านการเปลี่ยนแปลง 
ที่ซับซ้อน นอกจากนี้ ยังต้องมีทักษะในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์กร รวมถึงการบริหาร
จัดการในบริบทของความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการแข่งขันในระดับนานาชาติ 

วัฒนธรรมองค์กรก็เช่นเดียวกัน มีการเปลี่ยนแปลงจากรูปแบบที่เน้นความมั่นคงและการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด สู่วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้และนวัตกรรม (Learning and Innovation Culture)  
วัฒนธรรมแห่งความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Agile and Adaptive Culture) รวมถึงวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital 
Culture) การเปลี่ยนแปลงนี้สะท้อนให้เห็นถึงความจ าเป็นในการตอบสนองต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  การจัดการความรู้ 
ในองค์กรก็มีพัฒนาการที่ส าคัญ จากเดิมที่ความรู้มักจ ากัดอยู่ที่ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านและมีการถ่ายทอดแบบตัวต่อตัว 
สู่การส่งเสริมการแบ่งปันความรู้อย่างทั่วถึงทั้งองค์กร โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือส าคัญในการจัดการ
และเผยแพร่องค์ความรู้ แนวทางนี้ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนรู้ขององค์กรและส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม 

ความสัมพันธ์กับภายนอกองค์กรก็มีการปรับเปลี่ยนอย่างมีนัยส าคัญ จากการมุ่งเน้นภายในองค์กรและ  
มีความร่วมมือจ ากัด สู่การให้ความส าคัญกับการสร้างเครือข่ายและพันธมิตร ทั้งในระดับท้องถิ่น ระดับชาติ และระดับ
นานาชาติ การเปิดกว้างสู่ความร่วมมือกับภาคธุรกิจและสังคมมากขึ้น สะท้อนถึงการตระหนักในบทบาทของ
สถาบันอุดมศึกษาในฐานะส่วนหนึ่งของระบบนิเวศทางการศึกษาและนวัตกรรมที่กว้างขวางขึ้น  อย่างไรก็ตาม  
การปรับเปลี่ยนดังกล่าวมิได้เกิดขึ้นโดยปราศจากความท้าทาย การผสมผสานระหว่างแนวคิดสากลกับค่านิยมและ
บริบททางวัฒนธรรมของไทยเป็นประเด็นที่ต้องให้ความส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นเกี่ยวกับการให้ความส าคัญ
กับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relationship orientation) และการรักษาหน้า (Face saving) ซึ่ งมี อิทธิพล 
ต่อรูปแบบการแสดงออกของภาวะผู้น าและการตอบสนองของผู้ตามในบริบทไทย 
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นอกจากนี้ ประเด็นเกี่ยวกับความยั่งยืนและความรับผิดชอบต่อสังคมได้รับความส าคัญมากขึ้นในการก าหนด
ทิศทางของสถาบันอุดมศึกษา การบูรณาการแนวคิดเหล่านี้เข้าสู่พันธกิจหลักของสถาบัน การสร้างวัฒนธรรมแห่ง  
ความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ตลอดจนการปลูกฝังจริยธรรมและธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการ ล้วนเป็น
ประเด็นที่ได้รับความสนใจเพิ่มขึ้นในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาไทยในยุคปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าและ
วัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทยสะท้อนให้เห็นถึงความพยายามในการปรับตัวเพ่ือรับมือกับความท้าทาย  
ในศตวรรษที่ 21 การผสมผสานระหว่างแนวคิดสากลกับค่านิยมท้องถิ่น และการมุ่งสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน เป็นแนวทาง
ส าคัญที่จะช่วยให้สถาบันอุดมศึกษาไทยสามารถรักษาความเป็นเลิศทางวิชาการ ตอบสนองต่อความต้องการของสังคม 
และแข่งขันได้ในระดับนานาชาติ 
 
บทวิเคราะห์ วิจารณ์ และข้อเสนอแนะ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทย ท่ามกลางบริบทของ  
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 การศึกษาชี้ให้เห็นถึงการเปลี่ยนผ่านจากรูปแบบดั้งเดิมสู่แนวทางที่มี
ความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อพลวัตของสภาพแวดล้อมมากขึ้น อย่างไรก็ตาม ยังมีประเด็นส าคัญที่ควรพิจารณาเพ่ิมเติม 
ประการแรก แม้ว่าบทความจะชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงพลวัตระหว่างภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร  แต่อาจยัง
ไม่ได้วิเคราะห์ความซับซ้อนของปฏิสัมพันธ์นี้ในบริบทเฉพาะของสถาบันอุดมศึกษาไทยอย่างลึกซึ้ง การศึกษาเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับกลไกและกระบวนการที่ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรส่งผลซึ่งกันและกันในบริบทไทยจะเป็นประโยชน์  
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาทฤษฎีและการประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติ  ประการที่สอง การน าเสนอแนวคิดภาวะผู้น าและ
วัฒนธรรมองค์กรที่ได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีตะวันตกเป็นหลัก แม้จะมีคุณค่า แต่การน ามาปรับใช้ในบริบทไทยอาจเผชิญ
ความท้าทาย โดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับการให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการรักษาหน้า  
 ซึ่งมีอิทธิพลต่อรูปแบบการแสดงออกของภาวะผู้น าและการตอบสนองของผู้ตามในวัฒนธรรมไทย การพัฒนารูปแบบ
ภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรที่ผสมผสานแนวคิดสากลกับค่านิยมท้องถิ่นอย่างลงตัวจึงเป็นความท้าทายส าคัญ 
ที่ควรได้รับการศึกษาเพ่ิมเติม ประการที่สาม แม้บทความจะกล่าวถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 
สู่รูปแบบที่เน้น การเรียนรู้ นวัตกรรม และความยืดหยุ่น แต่อาจยังให้ความส าคัญกับความท้าทายในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงนี้น้อยเกินไป โดยเฉพาะในสถาบันที่มีประวัติศาสตร์ยาวนาน การวิเคราะห์เชิงลึกเกี่ยวกับอุปสรรคและ
ปัจจัยสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทยจะเป็นประโยชน์ต่อ  
การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง ประการสุดท้าย แม้บทความจะกล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าดิจิทัลและวัฒนธรรม
ดิจิทัล แต่อาจยังขาดการวิเคราะห์ผลกระทบเชิงลึกของการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีต่อโครงสร้างและกระบวนการ
ท างานของสถาบันอุดมศึกษา การพิจารณาว่าเทคโนโลยีดิจิทัลและปัญญาประดิษฐ์จะเปลี่ยนแปลงบทบาทของผู้น าและ
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรในอนาคตอย่างไรจะช่วยให้การวางแผนพัฒนามีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลมากขึ้น 

จากการวิเคราะห์ข้างต้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาและพัฒนาในอนาคต ดังนี้ 
1) ควรด าเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม เพ่ือศึกษากระบวนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร  

ในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกระดับมีส่วนร่วมในการวิจัยและพัฒนา 2) ควรพัฒนาหลักสูตร
ฝึกอบรมผู้น าในสถาบันอุดมศึกษาที่บูรณาการแนวคิดภาวะผู้น าสากลกับค่านิยมและบริบทไทย 3) ควรท าการศึกษา
เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรระหว่างสถาบันอุดมศึกษาที่มีผลการด าเนินงานต่างกัน เพ่ือค้นหา
ปัจจัยความส าเร็จที่เฉพาะเจาะจงกับบริบทไทย 4) ควรด าเนินการวิจัยเชิงอนาคต เพ่ือคาดการณ์รูปแบบภาวะผู้น าและ
วัฒนธรรมองค์กรที่จ าเป็นส าหรับสถาบันอุดมศึกษาไทยในทศวรรษหน้า โดยค านึงถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง  
ทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม 5) ควรพัฒนาตัวชี้วัดและเครื่องมือประเมินภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร 
ที่เหมาะสมกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทย เพ่ือใช้ในการติดตามและประเมินผลการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
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บทความนี้น า เสนอกรอบแนวคิดที่ มีคุณค่าส าหรับการ พัฒนาภาวะผู้ น าและวัฒนธรรมองค์ กร  
ในสถาบันอดุมศึกษาไทย อย่างไรก็ตาม การน าแนวคิดไปสู่การปฏิบัติจริงจ าเป็นต้องค านึงถึงความท้าทายในการปรับใช้
ให้เหมาะสมกับบริบทไทย และต้องอาศัยการวิจัยเพ่ิมเติมเพ่ือสร้างองค์ความรู้ที่เฉพาะเจาะจง การพัฒนาภาวะผู้น า
และวัฒนธรรมองค์กรอย่างบูรณาการและยั่งยืนจะเป็นกุญแจส าคัญในการยกระดับคุณภาพและความสามารถในการ
แข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาไทยในระดับสากล 
 
บทสรุป  

ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผัน สถาบันอุดมศึกษาไทยก าลังเผชิญกับความท้าทายที่ไม่เคยปรากฏมา
ก่อน การศึกษาครั้งนี้ได้เปิดมุมมองใหม่เกี่ยวกับบทบาทส าคัญของภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในการขับเคลื่อน
สถาบันอุดมศึกษาสู่ความเป็นเลิศ ผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นถึงการเปลี่ยนผ่านอันน่าทึ่งจากกระบวนทัศน์ดั้งเดิมสู่แนวคิด
ที่มีพลวัตและยืดหยุ่นมากข้ึน 

ภาวะผู้น าในสถาบันอุดมศึกษายุคใหม่มิได้จ ากัดอยู่เพียงการบริหารจัดการเชิงล าดับชั้นอีกต่อไป หากแต่ต้อง
เป็นการผสานรวมคุณลักษณะอันหลากหลาย ทั้งความสามารถในการน าการเปลี่ยนแปลง ความเชี่ยวชาญด้านดิจิทัล 
และความยืดหยุ่นในการปรับตัว ควบคู่ไปกับการมีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์และจริยธรรมที่ เข้มแข็ง ในขณะเดียวกัน 
วัฒนธรรมองค์กรก็ได้แปรเปลี่ยนจากการยึดมั่นในกฎระเบียบและความมั่นคง สู่การเป็นระบบนิเวศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้
ตลอดชีวิต การสร้างสรรค์นวัตกรรม และการปรับตัวอย่างฉับไว  อย่างไรก็ตาม การน าแนวคิดสากลมาประยุกต์ใช้ 
ในบริบทของสถาบันอุดมศึกษาไทยนั้นมิใช่เรื่องง่าย การศึกษานี้ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการผสานแนวคิด  
ร่วมสมัยเข้ากับค่านิยมและวัฒนธรรมท้องถิ่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการรักษา
หน้า ซึ่งมีอิทธิพลอย่างลึกซึ้งต่อพลวัตขององค์กรในสังคมไทย นอกจากนี้ การก้าวกระโดดของเทคโนโลยีดิจิทัลและ
ปัญญาประดิษฐ์ได้สร้างทั้งโอกาสและความท้าทายใหม่ๆ ให้กับสถาบันอุดมศึกษา การปรับตัวเพ่ือใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีเหล่านี้อย่างชาญฉลาดจะเป็นกุญแจส าคัญสู่ความส าเร็จในอนาคต ขณะเดียวกัน ประเด็นด้านความยั่งยืน
และความรับผิดชอบต่อสังคมก็ทวีความส าคัญขึ้นเรื่อยๆ สะท้อนให้เห็นถึงบทบาทที่เปลี่ยนไปของสถาบันอุดมศึกษาใน
ฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

การพัฒนาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรในสถาบันอุดมศึกษาไทยจึงมิใช่เพียงการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด 
แต่เป็นโอกาสอันล้ าค่าในการยกระดับคุณภาพการศึกษา เร่งเร้าการสร้างนวัตกรรม และมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ประเทศอย่างยั่งยืน ความท้าทายอันยิ่งใหญ่คือการรักษาสมดุลระหว่างคุณค่าดั้งเดิมอันทรงคุณค่ากับการก้าวสู่  
ความเป็นสากลและความทันสมัย ด้วยความมุ่งมั่นและความร่วมแรงร่วมใจของทุกภาคส่วน สถาบันอุดมศึกษาไทยจะ
สามารถก้าวข้ามข้อจ ากัด พัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และนวัตกรรมที่เป็นเลิศในระดับสากล พร้อมรับมือกับ
ความท้าทายในอนาคตด้วยความมั่นคงและยั่งยืน การลงทุนในการพัฒนาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรจึงมิใช่  
เพียงทางเลือก หากแต่เป็นความจ าเป็นเร่งด่วนที่จะก าหนดอนาคตของการอุดมศึกษาไทยในเวทีโลก 

การวิจัยในอนาคตควรมุ่งเน้นการศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร การพัฒนา
เครื่องมือวัดที่สอดคล้องกับบริบทไทย และการวิ เคราะห์ผลกระทบของเทคโนโลยีล้ าสมัยต่อการบริหาร
สถาบันอุดมศึกษา องค์ความรู้เหล่านี้จะเป็นรากฐานส าคัญในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาไทยให้เจริญก้าวหน้า 
อย่างยั่งยืน พร้อมรับมือกับความท้าทายแห่งอนาคตท่ีไม่อาจคาดเดา 
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