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บทคัดยอ

การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยศึกษาจากประชากร

ซึ่งเปนผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 243 คน ใชการสงแบบสอบถามทางไปรษณียเปน

เครื่องมอืในการศึกษาวิจัย สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลไดแก สถิติพื้นฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน และ

การวิเคราะหถดถอยพหุ ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพล

ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรวมกันพยากรณการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล รอยละ 53.90 (R2= 0.539) โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรูในทิศทางบวก

คําสําคัญ : ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง; การพัฒนาทรัพยากรมนุษย; องคการแหงการเรียนรู
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Abstract

The purpose of this research is to study the factors of transformational leadership and 
human resource development that has influence learning organization at Rajamangala
University of Technology. The consider factors are as following: transformational 
leadership, human resource development and learning organization. There were 
243 participants in this research from Rajamangala University of Technology, and 
used questionnaires as a tool to collect data. The data analyzed by a computer 
programming, it used the method of basis statistics, Pearson correlation coefficients 
and multiple regression analysis. The factors from transformation leadership and 
human resource development showed influences on the learning organization in 
Rajamangala University of Technology. The resulted indicate a significant difference at 
the level of 0.01 (p < 0.01). also factors of transformational leadership and human 
resource development predicted coefficients to learning organization in Rajamangala 
University of Technology at 53.90 percent (R2= 0.539). In summary the resulted from 
this study showed a positive relationship between transformational leadership and 
human resource development on learning organization.

Keywords : Transformational Leadership; Human Resource Development; Learning Organization

บทนํา

ในโลกปจจุบันกระแสโลกาภิวัตน เศรษฐกิจฐานความรู และเทคโนโลยีตางๆ ไดเขามามีอิทธิพลตอ
องคการอยางมาก กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการพัฒนาองคการเพื่อตอบรับกับสภาพแวดลอม
และบรรยากาศขององคการที่เปลี่ยนแปลงไป องคการจึงจําเปนตองมีการปรับตัวควบคูกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) เพื่อความอยูรอดที่ยั่งยืน แนวคิดเกี่ยวกับ
องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) จึงเกิดขึ้นเพื่อพัฒนาองคการใหมีศักยภาพ  องคการ
แหงการเรียนรูเปนการพัฒนาองคการใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องเปนระบบทั่วทั้งองคการ สงผลให
เกิดการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของกระบวนการทํางานเพ่ือใหองคการกาวไปสูความสําเร็จได ไมวาจะเปน
องคการของภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน สามารถนํามาประยุกตใชรวมกับระบบการพัฒนา
องคการใหพรอมไปดวยความคิดริเริ่มสรางสรรค จากการศึกษาวิจัยองคการกวา 100 แหง ของ 
Michael J Marquardt (Marquardt, M.J., 2002) พบวา หากปราศจากความเขาใจและการพัฒนา
ระบบยอยที่สัมพันธกันทั้ง 5 ระบบ ซึ่งประกอบดวย (1) องคการ (2) คน (3) ความรู (4) การเรียนรู 
และ (5) เทคโนโลยี จะสงผลใหความสําเร็จในการเปนองคการแหงการเรียนรูไมสามารถเกิดขึ้นหรือรักษา
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ใหดํารงอยูได ซึ่งระบบยอยดังกลาวนี้เมื่อนํามารวมกันแลวเรียกวา “ตัวแบบองคการแหงการเรียนรู
เชิงระบบ” เจษฎา นกนอย และคณะ (เจษฎา และคณะ, 2552)
 สถาบันอุดมศึกษาในฐานะองคการสถาบันการศึกษาที่เปนแหลงพัฒนาความรูและทรัพยากร
มนุษยที่มีความสามารถทางวิชาการและวิชาชีพขั้นสูง รวมถึงดํารงอยูเพื่อเปนองคการชี้นําสังคมทาง
ปญญา สถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนอยางยิ่งในการนําแนวคิดองคการแหงการเรียนรูและกระบวนการ
จัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมาปรับใชเพื่อการดํารงอยูขององคการท่ีสามารถพัฒนากลไกในการ
ขับเคลื่อนประเทศใหมั่นคงและยั่งยืน บุรินทร เทพสาร (บุรินทร, 2552) จากที่กลาวมาขางตน ทําให
มหาวิทยาลัยมีความจําเปนอยางยิ่ง ที่จะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธในการบริหารจัดการ ตองสรางกลยุทธ
การแขงขันสําหรับมหาวิทยาลัยซึ่งอยูในสถานะที่เปนสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
ปรับแผนกลยุทธใหทันตอสถานการณ แนวคิดขององคการแหงการเรียนรูในสภาวะการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา ปรัชญา ชุมนาเสียว (ปรัชญา, 2553)
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในฐานะที่เปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาซึ่งมีเครือขาย
ขนาดใหญ อีกทั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแตละแหง มีความเหมือนและแตกตางกันทางดาน
โครงสรางการบริหารงาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล

วัตถุประสงคการวิจัย

เพื่อศึกษาปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอการเปน
องคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

การทบทวนวรรณกรรม

 1. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
  Rijal (Rijal, S., 2010) ไดเสนอแนวคิด การศึกษาเปรียบเทียบระหวางรูปแบบภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการกับความมีอิทธิพลตอองคการแหงการเรียนรู โดยนําแนวคิดของ 
Podsakoff, MacKenzie, Moorman and Fetter (Podsakoff,  P.M. et al., 1990) ดานภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและแนวคิดของ Pareek (Pareek, U., 1973) ดานวัฒนธรรมองคการ มาบูรณาการกับ
แนวคิดของ Marquardt (Marquardt, M.J., 1996) การสรางองคการแหงการเรียนรู ผลสรุปวา
ตัวแปรดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและตัวแปรดานวัฒนธรรมองคการ มีอิทธิพลในทางบวกกับการ
สรางองคการแหงการเรียนรูในทั้งทางตรงและทางออม
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 2. แนวคิดและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
  Dulaimi and Ang (Dulaimi, M.F. and Ang, A.F., 2009) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูจาก แนวคิดเดิมของ Bennett and O’Brien 
(Bennett, J.K. and O’Brien, M.J., 1994) The 12 Building Blocks of The Learning 
Organization โดย Dulaimi and Ang ไดวิเคราะหและพัฒนา พบวา สามารถแบงกลุมหลักได 4 กลุม
ไดแก
 1) การพิจารณาดานการจัดการ (Management Commitment)
 2) วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture)
 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)
 4) เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology)

 3. แนวคิดและทฤษฎีองคการแหงการเรียนรู
  Michael J. Marquardt (Marquardt, M.J., 2002) ใหความเห็นวา องคการที่จะไดเปรียบ
ในการแขงขันแบบยั่งยืนไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น จําเปนอยางยิ่งที่องคการจะตอง
เรียนรูไดดีกวาและเร็วกวาองคการอ่ืน จึงไดทําการศึกษาคนควาวิจัยสามารถรวบรวมองคประกอบของ
ระบบยอยการเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย 5 ระบบยอย ไดแก 
 1) พลวัตการเรียนรู (Learning Dynamics) 
 2) การปรับเปลี่ยนองคการ (Organization Transformation) 
 3) การเอ้ืออํานาจแกบคุคล (People Empowerment) 
 4) การจัดการความรู (Knowledge Management) 
 5) การนําเทคโนโลยีไปใช (Technology Application)

สมมติฐานของการวิจัย

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

วิธีดําเนินการวิจัย

 1. ขั้นตอนในการศึกษาวิจัย
  1. ศึกษาคนควา รวบรวมขอมูลโดยทําการศึกษางานวิจัย และทบทวนแนวคิดทฤษฎี
ที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และองคการแหงการเรียนรู 
เพื่อนําความรูที่ ไดจากการศึกษาคนความาบูรณาการกรอบแนวคิดของผูวิจัยขึ้นใหมในงานวิจัยนี้
  2. นําความรูที่ไดจากการศึกษาคนความาบูรณาการกรอบแนวคิดของผูวิจัยขึ้นใหม เพื่อให
เหมาะสมกับบริบท และขอบเขตของงานวิจัยที่ผูวิจัยตองการศึกษา แลวเสนออาจารยที่ปรึกษา
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  3. กําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง โดยกําหนดประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัย คือ 
ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 มหาวิทยาลัย ทั่วประเทศ จํานวน 243 คน 
  4. สรางเคร่ืองมือโดยใชหลักการจากทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของนํามาบูรณาการประยุกต
ใชโดยการออกแบบสอบถาม เสนออาจารยที่ปรึกษา และคณะกรรมการผูเชี่ยวชาญเพื่อทําการตรวจสอบ
ความถูกตองของภาษาและความครอบคลุมของเน้ือหา
  5. นําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลที่ไมใชกลุมประชากรจริง จํานวน 30 ราย
  6. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห เพื่อทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติ
  7. เก็บแบบสอบถามประมวลผลและสรุปผลการศึกษาวิจัย จัดทํารูปเลมรายงานวิจัยและ
นําเสนอผลงานวิจัย

 2. ประชากร
  ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 มหาวิทยาลัย
ทั่วประเทศ จํานวน 243 คน ตามโครงสรางการแบงสวนราชการภายในและทําเนียบผูบริหารของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแตละแหง จากรายงานประจําป 2553, 2554 และ 2555 (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2553; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร, 2553; มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลลานนา, 2553; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย, 2553; มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, 2553; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี, 2554; มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ, 2554; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก, 2554; มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, 2555) (ยกเวนตําแหนง รองอธิการบดีฝายกิจการสภามหาวิทยาลัยและ
โครงการพิเศษ ผูอํานวยการสํานักอธิการบดี และผูอํานวยการสํานักงานวิทยาเขต ไมจัดเปนประชากร
ที่ศึกษา) ในงานวิจัยนี้ มีจํานวนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหผลไดทั้งส้ิน 201 ชุด 
คิดเปนรอยละ 82.71 ของจํานวนประชากรทั้งหมดที่กําหนด

 3. เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
  1. ผูวิจัยไดทําการศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และองคการแหงการเรียนรู เพื่อเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถามโดยแบบสอบถามในงานวิจัยนี้ แบงออกเปน 4 สวน คือ
  สวนที่  1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 4 ขอ 
เปนแบบตรวจสอบรายการ ประกอบดวย อายุ เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางาน
  สวนที่ 2 - 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และองคการแหงการเรียนรู โดยลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ ดังนี้ 
เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และไมเห็นดวย 
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      ท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ประกอบดวยพฤติกรรมของผูนําการเปล่ียนแปลง
ผูวิจัยไดทําการศึกษา และบูรณาการประยุกตใชแบบสอบถามจาก ชีวิน ออนละออ (ชีวิน, 2553) และ
สุจิตราภรณ สําเภาอินทร (สุจิตราภรณ, 2553) ซึ่งแปลมาจากแนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie,
 Moorman and Fetter (Podsakoff, P.M. et al., 1990)
 แบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยกระบวนปฏิบัติดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยไดทําการศึกษา และบูรณาการประยุกตใชแบบสอบถามจาก ชีวิน ออนละออ
(ชีวิน, 2553) สุวพักตร เวศมวิบูลย (สุวพักตร, 2553) และปติพงษ วรรณรี (ปติพงษ, 2551) 
ซึ่งแปลมาจากแนวคิดของ Dulaimi and Ang (Dulaimi, M.F. and Ang, A.F., 2009)
 แบบสอบถามเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยองคประกอบการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ผูวิจัยไดทําการศึกษา และบูรณาการประยุกตใชแบบสอบถามจาก ประสิทธิ์ วัฒนาภา 
และคณะ (ประสิทธิ์ และคณะ, 2554) และสุวพักตร เวศมวิบูลย (สุวพักตร, 2553) ซึ่งแปลมาจากแนวคิด
ของมารควารท (Marquardt, M.J., 2002)

ผลการวิจัย

 การวิเคราะหขอมูล
 1. ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใหกับกรรมการผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตอง
และคํานวณหาคาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค หรือนิยาม (IOC : Item Objective 
Index) จากการคํานวณหาคาความสอดคลองที่ไดจากความคิดเห็นของกรรมการผูเชี่ยวชาญ พบวา 
ไดคาความสอดคลองเทากับ 0.95 อยูในเกณฑมาตรฐานต้ังแต 0.50 ถึง 1.00 ซึ่งแสดงวามีความตรง
ใชไดดีตามวัตถุประสงคของการวิจัย บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (บุญใจ, 2550)
 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทําการทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่เปน ผูบริหาร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่ไมใชประชากร จํานวน 30 คน เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha 
coefficient) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยจะมี
คาระหวาง 0< <1 ถาคา  ใกลเคียง 1 มาก แสดงวาแบบสอบถาม (เครื่องมือ) มีความเช่ือมั่นสูง 
การยอมรับเครื่องมือใหมที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนควรมีคาความเชื่อมั่น 0.70 ขึ้นไป บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  
(บุญใจ, 2550) จากการหาคาความเช่ือม่ันโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ผูวิจัยพบวาไดคา
ความเชื่อมั่นของเครื่องมือเทากับ 0.954 ซึ่งสามารถสรุปไดวา แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสูง และ
จากการทดสอบความเปนอิสระจากกันของคาความคลาดเคล่ือนระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปร
เกณฑ (Autocorrelation) โดยวิธีของ Durbin-Watson พบวาคาที่ไดเทากับ 1.675 ซึ่งมีคาเขาใกล 2 
หมายความวา คาความคลาดเคล่ือนระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑเปนอิสระจากกันหรือไมมี
ความสัมพันธกัน และตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางบวกกระจายตัว
แบบปกติ มีลักษณะเฉียงไปทางขวามือ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (บุญใจ, 2550)
 3. ผูวิจัยไดพยากรณตัวแปรดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเปนตัวแปรพยากรณ โดยมีองคการแหงการเรียนรู เปนตัวแปรเกณฑ ซึ่งการทดสอบภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
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การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) แปรผลดวยคาสัมประสิทธิ์การถดถอย  
ไดผลการวิเคราะหตามตารางท่ี 1 และ 2 ดังนี้

ตารางที่  1 การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาทรัพยากร
  มนุษยที่มีอิทธิผลตอองคการแหงการเรียนรู
 ตัวแปร TL  HD  LO
  4.34 4.18 4.08

  0.616 0.638 0.730
 TL  0.579** 0.571**
 HD   0.707**
 LO   

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (แบบสองทาง)

ตารางที่  2 แสดงผลการวิเคราะหความถดถอยพหุของตัวแปรพยากรณดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยมีองคการแหงการเรียนรู เปนตัวแปรเกณฑ

  ตัวแปรพยากรณ  t Sig.

 Constant    -1.159 0.248

  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง(TL) 0.244 4.119 0.000**

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HD) 0.566 9.554 0.000**
R2 = 0.539
** p < 0.01
หมายเหตุ :
 TL คือ ตัวแปรพยากรณดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
 HD   คือ ตัวแปรพยากรณดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
 LO   คือ ตัวแปรเกณฑดานองคการเหงการเรียนรู

 จากตารางท่ี 1 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนตัวแปรที่
รวมกันพยากรณองคการแหงการเรียนรู ไดรอยละ 53.90 (R2= 0.539) โดยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี
คาสัมประสิทธิ์การถดถอย ( 1= 0.244, p<0.01) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคาสัมประสิทธิ์
การถดถอย ( 2= 0.566, p<0.01) จากคาสัมประสิทธิ์การถดถอย สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับองคการเหงการเรียนรูในทิศทางบวก ( >0) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอองคการเหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลมากกวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน
 ยอมรับสมมติฐาน  H1 : ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพล
ตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
 จากผลการวิเคราะหถดถอยพหุ ไดสมการพยากรณของการวิเคราะหถดถอยพหุ ดังนี้
 
 
 LO คือ องคการแหงการเรียนรู 
 01 คือ คาคงที่ (Constant)
 TL  คือ   ตัวแปรพยากรณดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
 HD  คือ   ตัวแปรพยากรณดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
 e  คือ คาความคลาดเคล่ือนของการพยากรณ 

การอภิปรายผล

 จากการศึกษาวิจัย ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี
อิทธิพลตอองคการแหงการเรียนรู สามารถนํามาอภิปรายไดดังนี้
 1. ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงมิติดานวิสัยทัศน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมิติดานเปนแบบอยาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมิติดานกระตุนปญญา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมิติดานแรงบันดาลใจ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมติิดานเปนแบบอยางที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด ( = 4.41, = 0.585) ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie, Moorman and Fetter (Podsakoff, P.M., 1990) และ
งานวิจัยของ Rijal (Rijal, S., 2010) ที่กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมหลักที่สําคัญอยู
อยางนอยที่สุด 6 ประการ หนึ่งในน้ันคือ การแสดงแบบอยางของพฤติกรรมที่เหมาะสมกับผูตาม 
(providing an appropriate model) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของผูนําในการแสดงแบบอยางของ
การประพฤติปฏิบัติเพื่อใหผูอื่นเอาเย่ียงอยางปฏิบัติตามโดยใหสอดคลองกับคานิยมและหลักการของ
ผูนาํ และงานวิจัยของ ชีวิน ออนละออ (ชีวิน, 2553) กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจมาจาก 3 ปจจัย
ที่คาบเกี่ยวกัน ซึ่งหนึ่งในนั้นคือการที่ผูบริหารทําใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตัว เพราะเห็นความ
สําคัญของประโยชนของทีมงานหรือองคการโดยรวม รองมา คือภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมิติดานกระตุน
ปญญาที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีความ
คิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด ( = 4.36, = 0.578) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สมพร จําปานิล 
(สมพร, 2550) ที่กลาวไววา มีปจจัยสําคัญตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 ปจจัย ซึ่งหน่ึงในปจจัยที่
สําคัญนั้น คือ การกระตุนเชาวปญญา (Intellectual Stimulation - IS) เปนกระบวนการท่ีผูนํากระตุน
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ผูตามใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมิติดานแรงบันดาลใจ
นั้น พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด ( = 4.35, = 0.580) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
สมพร จําปานิล (สมพร, 2550) ที่กลาววา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation - IM) 
เปนกระบวนการที่ผูนําสรางความเชื่อในเหตุผลที่กระทําใหผูตามรับรูวาสิ่งที่เขาทํานั้นมีวัตถุประสงค 
ในสวนดานสุดทาย คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมิติดานวิสัยทัศนที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด ( = 4.22, 

= 0.720) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Podsakoff, MacKenzie, Moorman and Fetter 
(Podsakoff, P.M., 1990) และงานวิจัยของ Rijal (Rijal, S., 2010) ที่กลาวววา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ดานการบงชี้และใหความชัดเจนดานวิสัยทัศน (identifying and articulating a vision) 
ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่มุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆ ขององคการ พรอมกับพัฒนาสราง
ความชัดเจนและสรางแรงดลใจแกผูตามใหผูกพันตอวิสัยทัศนในอนาคตของตน รวมถึงแนวคิดของ ชีวิน 
ออนละออ (ชีวิน, 2553) ที่กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูนําพัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงข้ึน และมีศักยภาพ
มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวา
ความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม
 2. ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ประกอบดวย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิติดานบรรยากาศภายใน 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิติดานการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิติดานสรางทีมงาน 
โดยรวมอยูในระดับปฏิบัติมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล สวนใหญมีความคิดเห็น เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิติดานบรรยากาศภายในที่มี
อิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากที่สุด ( = 4.28, = 0.618) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย Dulaimi and Ang (Dulaimi, M.F.
and Ang, A.F., 2009) ที่กลาวในกลุมดานวัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) โดยนิยามวา
บรรยากาศ (Climate) เปนบรรยากาศขององคการ ประเพณี คานิยม ทัศนคติของคนในองคการ
องคการแหงการเรียนรูน้ันควรมีบรรยากาศแหงการเปดใจและไวใจตอกัน คนในองคการกลาแลกเปล่ียน
ความคิดและพูดในสิ่งที่คิดอยางตรงไปตรงมา และไมมีการปดก้ันระหวางผูบริหารกับพนักงานทั่วไป 
ทุกคนในองคการรวมมือกันทํางานเพ่ือคุณภาพของผลงาน รองลงมา คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
มิติดานสรางทีมงานท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.16, = 0.666) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย Dulaimi and Ang
(Dulaimi, M.F. and Ang, A.F., 2009) ที่กลาวในกลุมดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
Resource Development) โดยนิยามวา การพัฒนาบุคคลและทีมงาน (Individual and Team 
development) องคการแหงการเรียนรูจะกระตุนใหพนักงานแตละคนพัฒนาตนเอง และพัฒนาทีมงาน
พรอมๆ กัน องคการสามารถเรียนรูไดตอเมื่อทีมเรียนรูเปนกลุมในลักษณะ การปฏิบัติของกลุม 
(Communities of practice) และมีการพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง และแนวคิดของ เบญจมาศ 
คุมดวง (เบญจมาศ, 2547) ที่กลาวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับจุลภาควา เปนการพิจารณาถึง
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      ท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

การพัฒนาทรัพยากรที่มีอยูในองคการตางๆ สาระสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการก็คือ
การเพิ่มพูนทักษะความรูและความสามารถใหแกบุคคล เพื่อที่จะทํางานในองคการอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล การที่บุคคลจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยูกับการที่บุคคล
ไดรับความรูความสามารถของตน รูจักงานที่ตองทํา รูจักลักษณะขององคการและแนวดิ่งการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการนี้มุงพัฒนาบุคคลใหมีพลวัต (Dynamics) คือ มีลักษณะการเคลื่อนไหวตอ
การรับรู มีการปรับตัวและพรอมที่จะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อทํางานรวมกับผูอื่น ในสวนของ
มิติสุดทาย คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิติดานการฝกอบรมที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ( = 4.11, = 0.631)
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด Griego, Geroy and Wright (Griego, O.V. et al., 2000) ที่กลาววา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มีทั้งหมด 5 ประการ ซึ่งหน่ึงในหา
ประการที่สําคัญ คือ การฝกอบรมและการศึกษา (Training and Education) องคการจะตองสนับสนุน
การฝกอบรมและการศึกษา เนนใหบุคลากรในองคการเกิดการเรียนรูศึกษาแนวทางการแกปญหาและ
แนวการปฏิบัติงานที่ดี (Best practice) จากประสบการณของผูอื่น ใหสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได
อยางถูกตองมีประสิทธิภาพ อาจใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเขามาชวยในฝกอบรมและ
การศึกษาขององคการเพื่อเพิ่มความสะดวกรวดเร็ว

สรุปผลการดําเนินการ

 1. ขอมูลสรุปผลตามวัตถุประสงค
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอการเปนองคการเหงการเรียนรูของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
มากกวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
 2. ขอเสนอแนะในงานวิจัยครั้งน้ี
  2.1 ผูวิจัยขอเสนอวางานวิจัยนี้มีผลการวิจัยที่เปนประโยชนทางดานการพัฒนาบุคลากร
และสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทย ซึ่งการเปนองคการแหงการเรียนรู สงผลใหเกิดความยั่งยืน
ทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทยสามารถแขงขันกับประเทศในกลุม
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียนได
  2.2 ผลการวิจัยนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษารวบรวมขอมูล แนวคิด และทฤษฎีที่ทันสมัย 
ซึ่งไมไดเปนแคเพียงศาสตรแนวคิดเพียงอยางเดียว แตเปนการบูรณาการสรรพวิทยาการและเทคโนโลยี
เขาไวดวยกัน ทําใหเหมาะสมกับสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รวมถึงมีการใช
เทคโนโลยีมาชวยในการพัฒนา ปรับกลยุทธของทุกองคการ
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 3. ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป
  3.1 ในการวิจัยครั้งนี้ใชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามทาง
ไปรษณียเพียงอยางเดียว จึงทําใหใชงบประมาณคาใชจายในการสงไปรษณีย คอนขางมาก ควรนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยโดยการสรางแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส เพ่ือใหสามารถตอบแบบสอบถาม
ผานทางเว็บไซตได ซึ่งทําใหประหยัดคาจัดสงไปรษณยี และไดการตอบกลับถูกตองรวดเร็ว
  3.2 ควรมีการศึกษาถึงปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่มีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ในระดับมหาวิทยาลัยอื่นๆ ในประเทศไทยเพื่อที่จะ
สามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยมาเปรียบเทียบและประยุกษใชใหเกิดประสิทธิภาพ

กิตติกรรมประกาศ

 วิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จสมบูรณลงได ดวยความอนุเคราะหและความชวยเหลือเปนอยางดีจาก
รองศาสตราจารยสุวัฒนา ตุงสวัสดิ์ ผูชวยศาสตราจารย ดร.เสาวลักษณ จิตตนอม และอาจารยศิรินารถ 
ธงฉิมพลี ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในความอนุเคราะห ชวยเหลือ ตรวจสอบ กรุณาใหคําแนะนํา
และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข อันมีคุณคาและเปนประโยชนในการวิจัยเปนอยางดีย่ิง ขอขอบพระคุณ
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
 รองศาสตราจารย ดร.คณิต ไขมุกด ผูชวยศาสตราจารย ดร.เบ็ญจาภา สุทธะพินท และ
ผูชวยศาสตราจารยจิตใส คลองพยาบาล ที่กรุณาใหคําแนะนําเสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรอง
ตลอดมาตั้งแตตนจนสําเร็จ พรอมดวยคณาจารยคณะบริหารธุรกิจทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทความรู
ใหแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษาที่ผานมา ผูวิจัยขอขอบ พระคณุเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอพลอากาศตรีไพโรจน เมฆวิชัย และคุณแมยุพด เมฆวิชัย 
ผูที่ไดอุปการะเลี้ยงดู อบรมสั่งสอน สงเสริมและสนับสนุนการศึกษาเปนอยางดี พรอมดวยการให
กําลังใจในการทําวิจัยครั้งนี้มาโดยตลอด และขอขอบคุณ คุณเจนจิรา อนันตกาล และเพื่อนรวมงาน 
กองนโยบายและแผน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน นครราชสีมา ทุกทานที่เปนกําลังใจ และ
ผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหคําแนะนํา พรอมทั้งคําติ - ชมในการทําวิจัยครั้งนี ้
 ขอขอบคุณเพื่อนๆ นักศึกษา สาขาวิชาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รุนสามทุกคน โดยเฉพาะ 
นางสาวสกุณา แซลี้ ที่มีสวนรวมและคอยเปนกําลังใจ สนับสนุน ชวยเหลือ พรอมทั้งใหคําติ - ชม
คําแนะนํา ตั้งแตตนจนสําเร็จการศึกษา 
 คุณาการและประโยชนจากงานวิจัยเลมนี้ ผูวิจัยขอมอบคุณความดีแด บิดา - มารดา ตลอดจน
บูรพคณาจารยที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ใหแกผูวิจัย ดวยความเคารพ และหากมีขอบกพรอง
ประการใด ผูวิจัยขอนอมรับไวดวยความเคารพย่ิง
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