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บทคัดย่อ 
 การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์หลัก คือ 1)เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(ประกอบด้วย 4 

ตัวแปรย่อย)  กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อย) และความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง

(ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อย)  ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และ 2) เพื่อศึกษา

รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยต่างๆ ในปัจจัยหลักท้ัง 3 ด้าน ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ส าหรับประชากรในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรประจ าของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในไทย

จ านวน 12 แห่ง โดยใชก้ารสุม่ตัวอย่างแบบโควตาจ านวน 400 ตัวอยา่ง จากบุคลากรท่ีท างานแบบเต็มเวลาของมหาวิทยาลัย 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติพรรณนา การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์พหุถดถอย และการ

วเิคราะห์เส้นทาง 

 จากการวจิัย พบวา่ 1) ตัวแปรอิสระย่อยเกือบทุกตัวใน 3 ปัจจัยหลัก ยกเว้น กิจกรรมการศึกษา มีอิทธิพลทางตรง

เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  โดยการค านึงถึงปัจเจกบุคคลซึ่งเป็น

องคป์ระกอบย่อยของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากท่ีสุด  

และ 2) ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีท้ังอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมเชิงบวก

ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผ่านทางปัจจัยความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง   โดยปัจจัยหลักท้ัง 3 ด้าน ซึ่ง

ประกอบด้วยตัวแปรอสิระ 14 ตัวแปรยอ่ย สามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยใน

ก ากับของรัฐ  ได้ร้อยละ 72.9 (R2 =0.729) จึงกล่าวได้ว่าปัจจัยหลักท้ัง 3 ปัจจัยท่ีศึกษา มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในระดับสูง 

 
*    นักศึกษาปรญิญาเอก  คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (NIDA) 
**    คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA)   
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ABSTRACT 
 The major purposes of this research were 1) to investigate both direct and indirect influences of 

transformational leadership, human resource development, and readiness for change factors on job performance of 

employee 2) to study relationship among these four key variables. Multi-stage sampling method was used to acquire 

the samples. The samples of 400 permanent full-time employees in 12 Thai autonomous universities were completely 

collected by using closed-end questionnaire. Collected data were analyzed through descriptive statistic, correlation 

coefficient analysis, multiple regression and path analysis. 

 The research results indicated that 1) most of sub-factors of transformational leadership, human resource 

development, and readiness for change ,except education activity, directly influenced job performance of employees 

Individual consideration, which is sub-factors of transformational leadership, had highest direct positively influence on 

employees’ job performance and 2) transformational leadership and human resource development factors had both 

positively direct and indirect influence on employees’ job performance through a mediating function of readiness for 

change factors. This proposed conceptual model could explain 72.9 percent (R2 =0.729) of employees’ job performance 

in Thai autonomous universities. 
 

บทน า 
ในปัจจุบัน องค์การตา่งๆ ล้วนจ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อความอยูร่อดในสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและ

รุนแรง  ในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา  องค์การต่างๆ ท่ัวโลกต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงท้ังทางการเมืองเศรษฐกิจ สังคม 

โดยเฉพาะเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ดังนั้นการผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในองค์การตามท่ีองค์การ

วางแผนไว้ จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความอยู่รอดขององค์การ (Lawler and Worley. 2006) ส าหรับในประเทศไทยนั้น  

หนึ่งในองค์การภาครัฐท่ีมีความส าคัญและต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงเพื่อการปรับตัวในด้านต่างๆ ขององค์การอย่าง

ชัดเจน ก็คือสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  โดยหนึ่งในรูปแบบการเปลี่ยนแปลงท่ีส าคัญของสถาบันอุดมศึกษาไทยท่ีได้รับความ

สนใจในปัจจุบันก็คือ การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ’ (Autonomous university) หรือท่ีเรียกกันท่ัวไปว่า ‘มหาวิทยาลัย

นอกระบบราชการ’ ท้ังน้ีเพื่อให้องค์การสามารถอยู่รอดได้หลังจากออกนอกระบบราชการแล้ว  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ

ต้องมีการปรับตัวและด าเนินการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้อย่าง

รวดเร็ว  โดยเฉพาะในอนาคตอันใกล้  เมื่อไทยต้องเปิดเสรีทางการศึกษาตามข้อตกลงเขตการค้าเสรีของประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) ท่ีจะเกิดขึ้นใน พ.ศ. 2558 หรือ ค.ศ. 2015 มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐใน

ไทยทุกแห่งจ าเป็นต้องเตรียมพร้อม เพื่อปรับตัวให้สามารถแข่งขันกับมหาวิทยาลัยอื่นๆ ในภูมิภาค เช่น การเตรียมตัวให้

มหาวทิยาลัยเปิดภาคการศึกษาให้ตรงกับการเปิดภาคเรียนท่ีเป็นสากล หรือ การเปิดการเรียนการสอนในหลักสูตรหลักสูตร

นานาชาติเพิ่มมากขึ้น  ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ท่ีก าลังจะเกิดขึ้นนี้จึงเป็นความท้าทายต่อการบริหารองค์การของ

สถาบันการศึกษาในไทยทุกแห่ง    

ปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลอย่างย่ิงต่อผลปฏบัิตงิานของทุกองค์การท่ีต้องปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ก็คือ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(transformational leadership) ของผู้บริหารทุกระดับ และ ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากร (Employees’ readiness for change) ในองค์การ งานวิจัยหลายชิ้น ยังชี้ให้เห็นว่า การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง

องค์การในรูปแบบใดๆ ก็ตามให้ประสบความส าเร็จได้นั้น  องค์การต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสามารถให้กับ
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บุคลากรซึ่งเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์การ   อีกปัจจัยส าคัญท่ีมีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจเมื่อศึกษาถึง

ปัจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลต่อความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในองค์การ ก็คือ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ นั่นเอง  (Kotler  and Cohen. 2002) อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการศึกษาจ านวนมาก  ชี้ให้เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่าง

ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของ

บุคคลากร ว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ  อย่างไรก็ตาม การศึกษาถึง

อิทธิพลและความสัมพันธ์ต่างๆ ดังกล่าว  มักเป็นการศึกษาวิจัยในบริบทขององค์การภาคธุรกิจในประเทศตะวันตก จาก

ความไมเ่พยีงพอในการศึกษาประเด็นเหลา่นีใ้นบริบทขององค์การภาครัฐในประเทศไทย  ผู้วิจัย จึงศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาถึงอทิธิพลของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ ความพร้อม

ส าหรับการเปลี่ยนแปลง  ท่ีมีต่อผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

 2.  เพื่อศึกษาถึงรูปแบบความสัมพันธ์ในองค์ประกอบย่อยต่างๆ ระหว่างปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง  และผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

 ทบทวนวรรณกรรม 

 ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมใน 4 ประเด็นหลักท่ีเกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย ดังตอ่ไปน้ี 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 โดยสรุป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าท่ีพยายามจะ

กระตุ้นและจูงใจให้ลูกน้องเกิดความปรารถนาหรือเกิดแรงบันดาลใจท่ีจะท างานโดยผู้น าจะมีลักษณะท่ีมีบารมี  (Charisma) 

เพื่อสามารถกระตุ้นความรู้สึกด้านอารมณ์ของพนักงานหรือผู้ตามให้เกิดการลอกเลียนแบบผู้น า (Avolio and Bass. 2004)  

โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้มีลักษณะส าคัญ 4 ประการ (4Is) ได้แก่ 

  (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) คือ พฤติกรรมบ่งชี้ท่ีแสดงว่าผู้น าเป็นผู้น าท่ีมี

อทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ท่ีส าคัญ ได้แก่ การท่ีผู้ตามเชื่อในความถูกต้องของความคดิของผู้น า ผู้ตามรักใคร่ผู้น าผู้ตามเต็มใจ

เชื่อฟังผู้น า  ผู้ตามมีความผูกพันกับภารกิจขององค์การ  ผู้ตามมีเป้าหมายสูงในการปฏิบัติงาน และ ผู้ตามเชื่อว่าผู้น าจะช่วย

ให้ผู้ตามปฏบัิตงิานขององค์การได้ส าเร็จ 

  (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) โดยการสร้างแรงบันดาลใจนี้ มักมีความใกล้ชิดกับการ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เพราะเป็นวิธีการท่ีผู้น าสามารถท าให้ผู้ร่วมงานทราบว่า ในอนาคตถ้าทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ท างานตามท่ีผู้น าสร้างแรงบันดาลใจไว ้ก็จะสามารถปฏบัิตภิารกิจที่ได้รับให้ส าเร็จลุล่วง 

  (3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงออกถึง การกระตุ้นให้ผู้

ตามมีการใช้ปัญญาหรือใช้ความคิดของตน โดยท่ีผู้น าจะเปลี่ยนสภาพเป็นผู้สร้างเงื่อนไขและให้ผู้ ตามแก้ไขปัญหานั้นด้วย

ปัญญา หรือ อาจเป็นการกระตุ้นการพัฒนาระบบความคิดของผู้ตาม ซึ่งนับเป็นวิธีการแบบใหม่ท่ีช่วยให้ผู้ตามเรียนรู้วิธีการ

แก้ปัญหาได้อยา่งสร้างสรรค์  

  (4) การการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีดรีะหว่างผู้น ากับผู้ตาม โดยจะส่งผลถึงความพอใจของผู้ตาม ทัง้ระดับกลุม่ และ เนน้รายบุคคล  
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 2.กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การวจิัยคร้ังน้ี เน้นศกึษากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยร์ะดับจุลภาค โดยจะเป็นการศึกษากิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นการเน้นพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การท้ังเป้าหมายระยะสั้น

และเป้าหมายระยะยาวขององคก์ารโดยผ่านกิจกรรมตา่งๆ ขององค์การท่ีถูกจัดขึ้นอย่างเป็นระบบท่ีครอบคลุมในบริบทต่างๆ

ขององค์การ  ส าหรับการศึกษาคร้ังนี้  ผู้วิจัยให้ความสนใจเป็นพิเศษในการพัฒนาระดับปัจเจกบุคคล ซึ่งเป็นการพัฒนาให้

ได้มาซึ่งความรู้ทักษะและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อให้เกิดผลในการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น  โดยจะเป็นกิจกรรมการพัฒนา

พนักงานท้ังกิจกรรมท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  (Armstrong. 2006 : 332) จากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่า

ปัจจุบัน กิจกรรมหลักๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีนักวิชาการส่วนใหญ่พบว่าองค์การต่างๆ มีการน าไปใช้จริงในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบด้วย 5 กิจกรรมย่อย ได้แก่  

  (1) กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) –กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีก่อให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดี

ขึน้ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งพัฒนาความรูแ้ละทักษะเพื่อการปฏบัิตงิานในปัจจุบัน 

  (2) กิจกรรมการศึกษา (Education)-กิจกรรมการเรียนรู้เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับปฏิบัติงานในอนาคตเป็น

การเรียนรู้ในลักษณะเขา้ศกึษาในสถาบันการศึกษาอย่างเป็นทางการ   

  (3) กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development) –กิจกรรมท่ีเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นตามความ

ต้องการของพนักงานเองเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตเป็นการเรียนรู้ท่ีหวังผลในระยะยาว ซึ่งอาจ

เกี่ยวหรือไมเ่กี่ยวข้องกับการท างานในปัจจุบันก็ได้   

  (4) กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ (Career Development) –กิจกรรมเพื่อน ามาสู่ความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพของ

บุคลากรภายในองค์การ     

  (5) กิจกรรมการพัฒนาองค์การ (Organization Development) –กิจกรรมท่ีองค์การมุ่งให้เกิดเปลี่ยนแปลงใน

ระยะยาวโดยมวีัตถุประสงค์ท่ีจะพัฒนาความรู้ความสามารถแบบองคร์วมให้บุคลากร  

 3. ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 

 งานวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่า หนึ่งในปัจจัยหลักท่ีท าให้องค์การจะประสบความส าเร็จ หรือล้มเหลวในการ

ผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลงตามท่ีองค์การต้องการได้นั้น  ก็คือความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง (Readiness for 

change) ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการด าเนินกิจกรรมการต่างๆ เพื่อผลักดันให้เปลี่ยนแปลงในองค์การ

นั่นเอง (Pellettiere. 2006 : 39)  ปัจจุบัน นักวิชาการได้ศึกษาและให้ความหมายของความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 

สรุปได้ 2 ประเภทหลัก คือ 1) ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล หมายถึง ความปรารถนาแรงจูงใจและ

จุดมุ่งหมายท่ีสมาชิกในองค์การมีต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีนักวิชาการหลายท่าน ให้ทัศนะเพิ่มเติมว่าความพร้อมส าหรับ

ความเปลี่ยนแปลงเป็นความเชื่อของพนักงานท่ีเห็นว่าความเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นและเห็นคุณค่าต่อการเปลี่ยนแปลง

นั้น นอกจากนี้ ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ยังหมายความรวมถึงระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมการ

ประเภทต่างๆ ท่ีส่งผลถึงความเปลี่ยนแปลงขององค์การด้วย (Armenakis,et al., 2007) และ 2) ความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงในระดับองค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การท้ังในเชิงสังคมเทคโนโลยีหรือความคิดเชิงระบบในความ

พยายามน าเอาสิ่งใหม่ๆ  เข้ามาในองค์การและเพ่ือเปลี่ยนแปลงองค์การในรูปแบบตา่งๆ (Smith. 2005) 

ในการศึกษาความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  ได้รับความสนใจในฐานะปัจจัยส าคัญตามหลักแนวคิดเร่ือง

การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) โดย Armenakis and Harris (2002) ได้น าเสนอว่า การบริหารความ

เปลี่ยนแปลงภายในองค์การ ประกอบไปด้วย 3 ระยะท่ีต่อเนื่องและทับซ้อนกัน  ได้แก่ ระยะสร้างความพร้อมส าหรับการ
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เปลี่ยนแปลง (phase of readiness), ระยะการยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลง (phase of adoption) และ ระยะการท าให้ความ

เปลี่ยนแปลงกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (phase of institutionalization) โดยพวกเขายังได้อธิบายเพิ่มเติมว่า การท่ี

บุคลากรในองค์การจะมีความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงนั้น  บุคลากรจะต้องได้รับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง

ใน 5 ประเด็นส าคัญ ได้แก่  

  (1) การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองคก์าร (Discrepancy) หรือเป็นการตอบค าถามให้ได้ว่า เหตุใดจึงต้อง

เปลี่ยนแปลง (Why should we change?)    

  (2) การมีศักยภาพในการสร้างความเปลี่ยนแปลงท่ีองค์การต้องการ (Self-Efficacy) โดยต้องตอบได้ว่า  

เราสามารถท าให้การเปลี่ยนแปลงท่ีต้องการเกิดขึ้นได้หรือไม ่(Can we able to achieve needed change?)   

  (3) ความเปลี่ยนแปลงท่ีองค์การเสนอมามีความเหมาะสมกับองค์การ (Appropriateness)  โดยเป็นการตอบ

ค าถามให้ได้วา่ เหตใุดเราจึงควรยอมรับการเปลี่ยนแปลง (Why do we accept this proposed change?)   

  (4) การมผีู้น าที่สนับสนุนต่อความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในองค์การ (Principle support) โดยเป็นการตอบค าถามให้

ได้ว่า ผู้น าต่างๆ ในองค์การสนับสนุนให้เกิดความเปลี่ยนแปลง (Will our leaders support the change?)   

  (5) ความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์การเป็นสิ่งท่ีก่อให้เกิดประโยชนต์่อตนเองและสมาชิกองค์การ (Valence) – 

โดยเป็นการตอบค าถามได้ว่า ตนเองและผู้อื่นจะได้อะไรบ้างจากการเปลี่ยนแปลง (What is in this change for me and 

others?) (Armenakis,et al., 2007 : 482)  

 4. ผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรในองค์การน้ันมกีารศึกษากันอย่างกว้างขวางและหลากหลายประเด็น  

โดยท่ัวไปผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง ผลงาน พฤติกรรมและคุณลักษณะอื่นๆ ภายใต้การด าเนินงานของ

บุคลากร ที่ส่งผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ (Rotundo and Sackett. 2002 : 66) ส าหรับในงานวิจัย

นี้ ผลการปฏบัิตงิาน (Job performance) หมายถึง ผลการท างานของบุคลากรในฐานะพนักงานประจ าแบบเต็มเวลา โดยเป็น

การประเมินจากการรับรู้ของบุคลากรเอง จากตัวชี้วัด 2 องค์ประกอบหลัก  (1) พฤติกรรมการท างานของบุคลากร (Work 

behavior) (2) ผลลัพธ์ในการท างาน (Work outcome) 

จากการทบทวนวรรณกรรมตา่งๆ  ผู้วิจัยจึงเสนอกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพต่อไปนี้ 
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ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 

วิธีด าเนินการวจิัย 
 1. ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดตามสูตรของ Yamane ซึ่งจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 400 คน จากนั้นใช้การสุ่ม

ตัวอยา่งแบบโควตา (quota sampling) ตามสัดส่วนบุคลากรของมหาวิทยาลัย  

 2. เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคือแบบสอบถาม ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 80 ข้อ ซึ่งได้รับการตรวจสอบความตรง

เชิงเนื้อหา (content validity) จากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน และทดสอบความเชื่อมัน (Reliability) ด้วยค่าสัมประสิทธิอัลฟา 

ครอนบัค ของแบบสอบถามทัง้ฉบับเท่ากับ 0.896  

 3. เก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามโดยตรงและส่งทางไปรษณีย์ โดยได้รับแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์คืน 

334 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 83.50 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

-การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

(Idealized Influence : II) 

-การสร้างแรงบันดาลใจ

(Inspirational Motivation : IM) 

-การกระตุ้นภูมิปัญญา (Intellectual 

Stimulation : IS) 

-การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

(Individual Consideration : IC) 

 

 

ผลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร 

(Employees’ Job 

Performance: PER) 

กจิกรรมการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย ์

-กิจกรรมการฝึกอบรม 

(Training : TRA) 

-กิจกรรมการศึกษา 

(Education : EDU) 

-กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล

(Individual Development : ID) 

-กิจกรรมการพัฒนาอาชพี(Career 

Development : CD) 

-กิจกรรมการพัฒนาองค์การ 

(Organization Development : OD) 

 

 

ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 

 การรับรู้ถึงความจ าเป็นในการ

เปลี่ยนแปลง (Discrepancy :DIS)  

 การรับรู้ถึงความเหมาะสมของการ

เปลี่ยนแปลง (Appropriateness :APP)  

 การรับรู้ถึงศักยภาพของตนในการ

เปลี่ยนแปลง (Self-efficacy :SEL) 

 การรับรู้ว่าผู้น าสนับสนุนให้เกิดความ

เปลี่ยนแปลง (Principal support :PS) 

 การรับรู้ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งท่ี

ก่อให้เกิดประโยชน์ (Valence :VAL) 
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 4. วิเคราะห์ข้อมูลสถิติพรรณนา ด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุดและต่ าสุด ในส่วนสถิติอ้างอิง ใช้การวิเคราะห์

สหสัมพันธ์ การวเิคราะห์พหุถดถอย และการวเิคราะห์เส้นทาง (Path analysis)  

 ผลการวิจัย 

 จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (215 คน) มีอายุเฉลี่ยประมาณ 35 ปี ส่วนใหญ่มี 

วุฒกิารศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด (185 คน) มีสถานะในการจ้างงานเป็นพนักงานมหาวทิยาลัยมากที่สุด (218 คน) โดย

ส่วนใหญ่ท างานสายสนับสนุนมากที่สุด (231 คน) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด 

(251 คน) และกลุ่มตัวอยา่งมีอายุงานในหนว่ยงานเฉลี่ยประมาณ 9 ปี   

 ในสว่นปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (ระดับ

หัวหน้างานขั้นต้นขึ้นไป) ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอยู่ในระดับปานกลาง  ท้ังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน

องคป์ระกอบย่อยสว่นใหญ่ กลุ่มตัวอยา่งรับรู้ว่าอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน โดยมีเพยีงการกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual 

Stimulation) ท่ีมีระดับสูง โดยองค์ประกอบย่อยท่ีมีคะแนนเฉลี่ย รองลงมาคือ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) และ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 

ตามล าดับ   

 ส าหรับปัจจัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ พบว่า กลุ่มตัวอยา่งรับรู้ว่ามกีิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอยู่ในระดับปานกลาง โดย กิจกรรมย่อยของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มเีพยีงกจิกรรมการพัฒนาของบุคลากร (Individual development) ท่ีอยู่ระดับสูง  โดยกิจกรรม

ย่อยท่ีมีคะแนนเฉลี่ย รองลงมาคือ กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) กิจกรรมการศึกษา (Education) กิจกรรมการพัฒนา

องคก์าร (Organization development)  และ กิจกรรมการพัฒนาอาชพี (Career development) ตามล าดับ   

 ในสว่นปัจจัยความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง  กลุ่มตัวอยา่งรับรู้วา่ตนเองมีความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง

อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงในองค์ประกอบย่อย ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน มี

เพียงองค์ประกอบ การรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น (Discrepancy) ท่ีอยู่ในระดับสูง โดยองค์ประกอบย่อยท่ีมี

คะแนนเฉลี่ย รองลงมาคือ การรับรู้ว่าตนเองมีศักยภาพในการสร้างความเปลี่ยนแปลง (Self-Efficacy) การรับรู้ว่าความ

เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นเป็นสิ่งท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ (Valence) การรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงท่ีองค์การเสนอมามีความเหมาะสม 

(Appropriateness)  และ การรับรู้ว่าผู้น าสนับสนุนตอ่ความเปลี่ยนแปลงในองค์การ (Principle support) ตามล าดับ  

 ส าหรับผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร พบว่ากลุ่มตัวอยา่งมีผลการปฏบัิตงิานอยู่ในระดับดี  

 ในส่วนผลการทดสอบสมติฐานการวิจัย เพื่อเป็นการบรรลุวัตถุประสงค์การวิจัยคือ เพื่อศึกษาอิทธิพลและรูปแบบ

ความสัมพันธ์ของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ ความพร้อมส าหรับการ

เปลี่ยนแปลง ท่ีมีผลต่อ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายใต้บริบทของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐนั้น ผู้วิจัยปฏิเสธ

สมมติฐานการวจิัยข้อ1 เนื่องจาก พบวา่ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท้ัง 5 กิจกรรมย่อย มีเพียง 4 กิจกรรมย่อยท่ีมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยพบว่า กิจกรรมการศึกษา (Education) ไม่มีอิทธิพลทางตรง

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติในระดับ .05  กับผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร ดังแสดงผลไว้ในตาราง 1 
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ตาราง 1  ผลการวเิคราะห์สมการโครงสร้างแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  
 

ตัวแปรอสิระ ค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอย 

t Sig. 

การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (II)  .121 3.267 .002* 

การสร้างแรงบันดาลใจ (IM)  .202 4.809 .001* 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา (IS)  .297 8.950 .000* 

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (IC)  .306 9.523 .000* 

กิจกรรมการฝึกอบรม (TRA) .157 3.834 .002* 

กิจกรรมการศึกษา (EDU) .091 1.695 .101 

กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล (ID) .283 6.903 .000* 

กิจกรรมการพัฒนาอาชพี (CD) .151 2.923 .004* 

กิจกรรมการพัฒนาองค์การ (OD) .189 4.116 .001* 

การรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น (DIS) .182 3.903 .000* 

การรับรู้ว่าตนเองมีศักยภาพในการสร้างความเปลี่ยนแปลง (SEL) .269 8.718 .000* 

การรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงท่ีองคก์ารเสนอมามีความเหมาะสม (APP) .124 2.481 .003* 

การรับรู้ว่าผู้น าสนับสนุนตอ่ความเปลี่ยนแปลงในองค์การ (PS) .242 6.058 .000* 

การรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นเป็นสิ่งท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ (VAL) .221 4.962 .001* 

ค่าคงที่ (Constant)  5.316 .000 

R = .854, R2 = .729, SEE = .586, F = 94.288, Sig = .000 

(*=P< 0.05) 

 

ส าหรับการทดสอบตามสมมติฐานข้อท่ี 2 และ 3 นั้น ผู้วิจัยยอมรับสมมติฐานดังกล่าว โดยพบว่าปัจจัยภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมอีทิธิพลทางตรงตอ่ปัจจัยกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   รวมท้ังพบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

และปัจจัยกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผ่านทางความพร้อมส าหรับ

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรจริง  ดังผลจากการวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) และน าค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (path 

coefficient) มาแสดงไว้ใน ภาพท่ี 2 ซึ่งแสดงถึงรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัย

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

มหาวทิยาลัยในก ากับของรัฐ ดังตอ่ไปน้ี  
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุระหว่างปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง และผลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 
 

 อภปิรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระย่อย 13 จาก 14 ตัวแปร ใน 3 ปัจจัยหลักตามกรอบแนวคิดการวิจัย ยกเว้น 

กิจกรรมการศึกษา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย

การค านึงถึงปัจเจกบุคคล มอีทิธิพลทางตรงเชงิบวกตอ่ผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรมากที่สุด (β=.306)  และการมอีทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรน้อยท่ีสุด (β=.121)  ส่วนกิจกรรมการศึกษา  

แมไ้ม่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ก็มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก

ตอ่ผลการปฏบัิตงิานผ่านทางการรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น (Discrepancy) ซึ่งตัวแปรนี้เป็นหนึ่งในองค์ประกอบ

ยอ่ยของความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  และมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ  

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าผลการวิจัยจะไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยข้อ 1  แต่หากพิจารณาถึงค่าความสัมพันธ์ทวิ 

(correlation) ระหว่างกิจกรรมการศึกษากับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จะพบว่ากิจกรรมการศึกษามีความสัมพันธ์

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยก ากับรัฐ เพียงแต่มีอิทธิพลทางตรงท่ีน้อย  นอกจากนี้ ยังพบว่า

กิจกรรมการศึกษามีผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ผ่านทางความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง (ด้านการ
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รับรู้ว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น) อกีด้วย ซึ่งตรงกับแนวความคิดของนักวิชาการด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หลายท่าน 

ท่ีว่ากิจกรรมการศึกษาเป็นกิจกรรมท่ีเป็นการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนเพื่อพัฒนาตนเองส าหรับงานในอนาคต ท่ี

แตกตา่งจากงานปัจจุบันซึ่งท าให้อาจจะไม่ส่งผลดีทันทีต่อการท างานในปัจจุบัน  ท้ังนี้เนื่องจากเป้าหมายกิจกรรมการศึกษา

ของพนักงานท่ีองค์การต้องการก็เพื่อเตรียมความพร้อมของพนักงานในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือให้ท างานในหน้าท่ีใหม่

เพื่อช่วยสร้างความมั่นใจให้กับองคก์ารวา่มีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของงานในอนาคต  

ท้ังนี ้จากการพจิารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) เพื่อพิจารณาอิทธิพลเชิงสาเหตุ (Casual influence) 

ผู้วิจัยพบวา่ กิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development) มีผลเชิงสาเหตุกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาก

ท่ีสุด และหากพจิารณาถึงผลเชงิสาเหตุทางอ้อมจะพบว่า กิจกรรมการพัฒนาองค์การ (Organization Development) มีผลเชิง

สาเหตุทางอ้อมกับผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรมากที่สุด    
 

สรุปผลการวิจัย 
โดยสรุปแล้ว ตัวแปรอิสระท้ัง 14 ตัวแปรในสามปัจจัยหลักซึ่งเป็นตัวแปรอิสระตามกรอบแนวคิดการวิจัย มี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และเกือบทุกตัวแปรอิสระมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ยกเว้นตัวแปรกิจกรรม

การศึกษา (Education) ซึ่งไมม่อีทิธิพลในทางตรงกับผลการปฏบัิตงิานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 แต่ก็

มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผ่านทางการรับรู้ว่าความเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น 

(Discrepancy) ซึ่งเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบย่อยของความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร ท้ังนี้ กิจกรรมการพัฒนา

ส่วนบุคคล (Individual Development) มีอิทธิพลผลเชิงสาเหตุในทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัย

ในก ากับของรัฐมากท่ีสุด    

และพบวา่ ท้ังภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทุกองค์ประกอบยอ่ยมอีทิธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ผ่านท้ังทางกิจกรรมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ส่วนกิจกรรมพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์  ในทุกกิจกรรมย่อยก็มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรผ่านทางความพร้อม

ส าหรับการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน โดยกิจกรรมพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นกิจกรรมย่อยในกิจกรรม

พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีอิทธิพลเชงิบวกตอ่ทุกองค์ประกอบย่อยในปัจจัยความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

 ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการวจัิยไปใช ้

จากผลการวิจัย กล่าวได้ว่า ปัจจัยหลักท้ัง 3 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ และ ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในระดับสูง ท้ังนี้หาก

มหาวทิยาลัยใดก็ตามตอ้งการเพิ่มระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดีขึ้น จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาให้

ผู้บริหารทุกระดับในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งปัจจุบันพบวา่ยังอยูใ่นระดับปานกลางให้มี

ระดับท่ีสูงขึ้น  โดยเฉพาะในดา้นการมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) ซึ่งบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ

รับรู้ว่าหัวหน้างานขั้นต้นของตนมีองค์ประกอบด้านนี้น้อยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับองค์ประกอบอื่นๆ ในปัจจัยภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง  โดยการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์นั้น องค์การควรเน้นการสร้างค่านิยมให้ผู้บริหาร

ทุกระดับให้ความส าคัญกับการประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี (Good role model) เน้นการเสียสละเพื่อผลประโยชน์ของ

ส่วนรวม  โดยอาจก าหนดให้นโยบายการให้แรงจูงใจส่งเสริมแก่ผู้ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดใีนองค์การ เชน่ รางวัลผู้น าต้นแบบดีเด่น 
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โดยให้บุคลากรท้ังองค์การเป็นผู้สรรหาและลงคะแนนเลือก  หรือจัดมหาวิทยาลัยจัดกิจกรรมต่างๆท่ีท าให้ผู้ บริหารได้ร่วม

กิจกรรมกับบุคลากรในทุกระดับ ซึ่งท าให้บุคลากรมีความใกล้ชิดและเห็นแบบอย่างท่ีดีจากผู้บริหาร เช่นมีการสัมมนาเชิง

ปฏบัิตกิาร ที่ท้ังผู้บริหารและพนักงานในทุกระดับ ได้มีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน  เป็นต้น  

 นอกจากนี้  ผู้บริหารมหาวิทยาลัยควรวางแผนน ากิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ให้มีประสิทธิภาพเพิ่ม

มากขึ้น โดยเฉพาะกิจกรรมการพัฒนาอาชพี (Career Development) ซึ่งพบว่า มีระดับการรับรู้ของบุคลากรว่าได้รับกิจกรรม

นี้จากองค์การในระดับน้อยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในกิจกรรมอื่นๆ ในขณะเดียวกันก็

ควรส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual Development) เพิ่มขึ้น เนื่องจากปัจจัยดังกล่าวส่งผลในเชิงบวกท้ัง

ทางตรงและทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมากท่ีสุด โดยอาจเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการก าหนด

กิจกรรมการพัฒนาตนเองท่ีเกิดขึ้นจากความต้องการของพนักงานโดยตรง เช่น การท าแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานเป็น

รายบุคคล (Individual development plan) ซึ่งพนักงานจะค้นควา้เพ่ิมเตมิพยายามแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน เพื่อหา

ช่องว่างในการพัฒนาตนเองเมื่อเปรียบเทียบกับสมรรถนะท่ีองค์การคาดหวัง (competency gap) และพัฒนาตนเองได้อย่าง

เหมาะสม เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  

ส าหรับการพัฒนาและเพิ่มระดับความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร  ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ควรมแีนวทางในการพัฒนาความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในด้านการรับรู้

วา่ผู้น าสนับสนุนตอ่ความเปลี่ยนแปลง (Principle support) เนื่องจากมีคะแนนเฉลี่ยน้อยกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ โดยผู้บริหารควร

เพิ่มการสื่อสารระหว่างผู้น ากับผู้ตามเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ รวมถึงให้การสนับสนุนในเร่ืองอื่นๆ เช่น 

ผู้บริหารก าหนดเวลาในการให้ค าปรึกษาแก่พนักงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆในองค์การ การให้รางวัลจูงใจเมื่อ

บุคลากรสามารถด าเนนิการเปลี่ยนแปลงตามท่ีองค์การวางแผนไว้ได้ส าเร็จ เป็นต้น โดยองค์การอาจมีนโยบายส่งเสริมเร่ือง

การเปลี่ยนแปลงจากล่างขึ้นบน (bottom-up change) อันจะส่งผลท าให้บุคลากรในมหาวิทยาลัย มีการรับรู้และมีส่วนร่วมใน

การเปลี่ยนแปลงตา่งๆท่ีเกิดขึ้นในองค์การ อันเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้บุคลากรมีความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงท่ีมาก
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