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บทคดัย่อ 
การวิจยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความพร้อมการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

กรณีศกึษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช  2) ศกึษาความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของปัจจยัทีส่่งผลต่อความพรอ้ม
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช ผู้วิจยัด าเนินการวิจยัเชิงปริม าณ 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช จ านวน 766 คน เนื่องจากในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการวเิคราะห์เส้นทาง  ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะต้องมตีวัอย่างจ านวนอย่างน้อย 300 ตวัอย่าง 
จากนัน้ผูว้จิยัจบัสลากรายชื่อแรก ส่วนรายชื่อถดัไปจะห่างกนั 3 รายชื่อ จนครบจ านวนตวัอย่างทีต่อ้งการคอื 300 คน 

ผลการวจิยั พบว่า โมเดลสมการโครงสร้าง มคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าสถติิ 
ไค-สแควร์ (2) มคี่าเท่ากบั 237.42 องศาอสิระ (df) มคี่าเท่ากบั 204 ค่า p-value มคี่าเท่ากบั 0.05431 ค่าไค-สแควร์
สมัพทัธ ์(2/ df) มคี่าเท่ากบั 1.298 เมื่อพจิารณาค่าความสอดคลอ้งจากดชันีวดัระดบัความกลมกลนื (GFI) มคี่าเท่ากบั 
0.990 ค่า AGFI มคี่าเท่ากบั0.946 และค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั 0.0235 ซึง่ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า การเรยีนรู ้
การสื่อสาร และความพรอ้มการเปลี่ยนแปลง มอีทิธพิลทางตรงต่อความพรอ้มการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง กรณีศกึษา
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมอี านาจในการพยากรณ์อยู่ทีร่อ้ยละ 
0.34 
ค าส าคญั: ปัจจยัทีส่่งผล ความพรอ้มในการเปลีย่นแปลง องคก์รสมรรถนะสงู 
 

Abstract 
The objectives of this study are: 1) To study the level of factors affecting the readiness of being a 

high-performance organization in the case of Nakhon Si Thammarat Rajabhat University 2) To study the causal 
relationship of factors affecting the readiness of the organization as a competency High case study in Nakhon 
Si Thammarat Rajabhat University The researcher conducted quantitative research. Population used in 
education Personnel of Nakhon Si Thammarat Rajabhat University, numbering 766 people, due to the analysis 
of the data by path analysis, the size of the sample group must be at least 300 samples. As for the next names, 
there will be 3 names apart, until the number of samples needed is 300 people. 

 
1* ผูน้ิพนธป์ระสานงาน คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช อเีมล: ple_imc@hotmail.com 
Corresponding Author, Faculty of Management Science, Nakhonsithammarat Rajabhat University,  
E-mail: ple_imc@hotmail.com 
วนัทีร่บับทความ (Received date): 2 May 2020  วนัทีแ่กไ้ขแลว้เสรจ็ (Revised date): 26 December 2020  
วนัทีต่อบรบับทความ (Accepted date): 30 December 2020  



 

  
 

88 

วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่18 ฉบบัที ่2 เดอืน กรกฎาคม – ธนัวาคม 2563 

The research results structural equation model was found that Being a high-performance organization, 
there are factors that affect the readiness of the personnel, namely learning the competence of the personnel. 
And the availability of changes. The modified structural equation model (Modified Model) was consistent with 
the empirical data. Considering the chi-square ((2) statistic, 237.42 free degrees (df) is 204, the p-value is 
0.05431, the relative chi-square ((2/ df) is Considered 1.298, the Consistency Index (GFI) was 0.990, the 
AGFI value was 0.946, and the RMSEA value was 0.0235, The results of hypothesis testing showed that 
learning, communication, and change readiness had direct influence on being a high-performance organization. 
Case Study of Nakhon Si Thammarat Rajabhat University Was statistically significant at the level of 0.05, with 
predictive power of 0.34%. 
Keyword: The Factors Affecting, The Change Readiness, High-Performing Organization  
 
บทน า 

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากปัจจัย
แวดล้อมนานัปการ สรา้งผลกระทบทีส่ าคญัต่อการด ารง
อยู่และการเจรญิเติบโตของธุรกิจในทุกกลุ่มผลของการ
เปลี่ยนแปลงท าใหป้ระเทศไทยจ าเป็นต้องปรบัตวัใหเ้ขา้
กบักระแสดงักล่าว การพฒันาประเทศดว้ยการศกึษาจงึ
เป็นสิง่ทีจ่ าเป็น เพราะเป็นเครื่องมอืในการยกระดบัการ
แขง่ขนัและคุณภาพชวีติของคนในประเทศ มหาวทิยาลยั
ราชภฏันครศรธีรรมราชเป็นสถาบนัการศกึษาทีม่ภีารกจิ
ใหก้ารศกึษา ใหค้วามรูท้างวชิาการ การบรกิารวชิาการ 
การปฏบิตัติามภารกจิการวจิยั การสรา้งองคค์วามรู ้และ
การท านุบ ารุงศลิปวฒันธรรม ในฐานะมหาวทิยาลยัเพื่อ
การพฒันาทอ้งถิน่ และใหค้วามส าคญักบัการบรกิารและ
การพัฒนานักศึกษาในฐานะทรัพยากรที่ส าคัญของ
มหาวิทยาลัย จึงจ าเป็นต้องปรับตัวในการผลิตและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ตอบสนองการพัฒนาของ
ประเทศ รวมทัง้สรา้งองค์ความรู ้งานวจิยั การใหบ้รกิาร
วชิาการแก่สงัคม และร่วมท านุบ ารุงศลิปวฒันธรรมอนัดี
งามของชุมชนท้องถิ่น จากการศึกษาของ (Laksana, 
S.,2001) เรื่องความคาดหวังและสภาพปัญหา ความ
จ าเป็น และความต้องการของสังคม ที่จะกระทบต่อ 
ภารกจิของมหาวทิยาลยัราชภฏั มอียู่ 5 ประการทีส่ าคญั
มากที่ สุด 1)  สังคมต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่จบ
การศกึษาระดบัปรญิญาทีม่คีวามเชีย่วชาญในสาขา ต่าง 
ๆ อกีมาก 2) ความตอ้งการก าลงัคนในสาขาวทิยาศาสตร ์
เทคโนโลย ีและภาษาต่างประเทศทวจี านวนมากขึน้ตาม
ลกัษณะของการเปลีย่นแปลงทางการผลติและการบรกิาร

ของประเทศ 3)ความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและ
สงัคมของชาตจิ าเป็นต้องอาศยัความเขม้แขง็ของชุมชน
ท้องถิ่น หวัใจส าคญัคือการพฒันาคน ให้คนไปพฒันา
ท้องถิ่น 4) ความจ าเป็นของโลกาภิวตัน์ท าให้เร่งเรา้ให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในการจดัหลักสูตรการเรียนการ
สอนและการวจิยัใหก้้าวสู่สากลบนพืน้ฐานของความเป็น
ไทย  ที่ ต้ อ ง ส่ ง เ ส ริม  ภู มิ ปัญญา ไทยและ รักษ า
ศลิปวฒันธรรมไทย 5) กระแสความต้องการของผูเ้รยีน
จะมอีิทธพิลต่อการจดัการศกึษา ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง
คนต้องการวุฒิทางปริญญาเพื่อเป็นใบเบิกทางไปสู่
ความก้าวหน้าทางการประกอบอาชพี จากการจดัอนัดบั
ของ Webometrics Ranking of World Universities หรือ 
Ranking Web of World Universities ซึ่งเป็นเวบ็ไซตก์าร
จดัอนัดบัจากประเทศสเปนของ Cybermetrics Lab หรอื 
Internet Lab กลุ่มวจิยัในสงักดั The Centre for Scientific 
Information and Documentation (CINDOC) สภาวิจัย
แห่งชาติ โดยใช้หลักการจัดอันดับจากผลงานทาง
วชิาการทีม่กีารเผยแพร่ทางอนิเทอร์เน็ต นอกเหนือจาก
ผลงานที่มีการตีพิมพ์ในวารสารหรืออื่นๆ และวัด
ความสามารถในการเป็นมหาวทิยาลยัอเิลก็ทรอนิกส ์(E-
university) ร วมทั ้ง เ กณฑ์ ก า รตัด สิน อื่ นๆ  พบว่ า
มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช อยู่ในล าดบัที่ 8 
จาก10 อนัดบั ของมหาวทิยาลยัราชภฏัทีม่คีุณภาพทาง
วชิาการดทีีสุ่ด ประจ าปี 2019 และอยู่ในอนัดบัที ่48 ของ
ประเทศ จากข้อมูลดงักล่าว ผู้วิจยัเล็งเห็นความส าคญั
ของความพรอ้มในการเปลีย่นแปลงของปัจจยัดา้นต่าง ๆ 
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ที่ ส่ ง ผลต่ อการ เ ป็นองค์ กรที่มีสมร รถนะสู งของ
มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช เพื่อหาแนวทาง
ไปสู่แนวปฏิบตัิที่จะส่งผลท าให้การด าเนินตามพนัธกิจ 
วสิยัทศัน์ สู่การเตบิโตไดอ้ย่างยัง่ยนื และต่อเนื่องภายใต้
การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นตลอดเวลา โดยการมุ่ ง
พฒันาการบริหารองค์กร บริหารงาน และบริหารคนสู่
การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ยังเป็นการสนอง
ยุทธศาสตร์ใหม่ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อการพัฒนา
ท้องถิ่นตามพระบรมราโชบาย ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-
2579) พร้อมทัง้ยืนอยู่ได้ท่ามกลางกระแสแห่งโลกาภิ
วตัน์อย่างมัน่คงและยัง่ยนื   
 

วตัถปุระสงค ์
1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความพรอ้ม

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง กรณีศึกษา มหาวิทยาลยั
ราชภฏันครศรธีรรมราช   

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของปัจจยั
ที่ส่งผลต่อความพร้อมการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
กรณีศกึษา มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง (Jupp V. & 

Younger, M.P., 2004; Holbeche, L., 2005;  Buytendijk, 
F., 2006; De Waal, A. A., 2007) ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  
1 )วิสัยทัศ น์ และกลยุ ทธ์  2 )  ผลการด า เนิ น ง าน  
3)นวตักรรม 4) ค่านิยมร่วม/วฒันธรรมองค์กร 5) ระบบ
การท างานทีม่คีวามยดืหยุ่น 6) ความรูค้วามสามารถของ
พนักงาน 7) การเทยีบเคยีง 

ปั จ จั ย ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ อ ง ค์ ก ร ส ม ร ร ถ น ะ สู ง 
(Wichianpanya, P., 2002; Lorsuwannarat, T., 2005) 
ประกอบด้วย 1)  การเรียนรู้  2 )  ภาวะผู้น าในการ
เปลี่ ย นแปลง  3 )  ค ว ามสาม า รถขอ งพนั ก ง า น   
4) การสื่อสาร 

ค ว า ม พ ร้ อ ม ใ น ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง 
( Ratsameechoht, J., 2010; Cummings, T. G., & 
Worley, C. G., 2005) ประกอบด้วย 1) ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงขององค์กร 2)  ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงของตัวพนักงาน 3) ความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และ 4) การยอมรับและการ 
มส่ีวนร่วม 

 

วิธีการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  คือ บุคลากร

มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช จ านวน 766 คน
เนื่องจากในการวเิคราะหข์อ้มลูโดยการวเิคราะหเ์สน้ทาง
ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุระหว่างตวัแปร (Path analysis) 
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของโคมเรย์ ลี 
(Comrey, A. L., & Lee, H. B., 1992) จะต้องมตีวัอย่าง
จ านวนอย่างน้อย 300 ตัวอย่างจากนั ้นผู้วิจ ัยเลือก
ประชากร โดยการ สุ่มอย่ า งมีร ะบบ  (Systematic 
Sampling) เมื่อได้รายชื่อมาแล้ว ผู้วจิยัจบัสลากรายชื่อ
แรก ส่วนรายชื่อถัดไปจะห่างกัน 3 รายชื่อ จนครบ
จ านวนตวัอย่างทีต่อ้งการคอื 300 คน 

เ ค รื่ อ ง มื อ ที่ ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย ค รั ้ ง นี้ เ ป็ น
แบบสอบถาม 2 ส่วน ดงันี้ ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกบัความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลง เพื่อการเป็นองค์กรที่มี
สมรรถนะสูง รวมทัง้หมด 26 ข้อ และค าถามเพื่อวัด 
ระดับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขอ งผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 1 ขอ้โดยเป็นสเกลวดัระดบั ความ
พรอ้ม 0 ถงึ 10      

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการ
วจิยั มดีงันี้ 1). การหาค่าความตรง (Validity) ความตรง
เชิงเนื้อหา (Content validity) แต่งตัง้ผู้ทรงคุณวุฒิที่
เชีย่วชาญในสาขาทีเ่กีย่วขอ้ง จ านวน 3 ท่าน โดยท าการ
วัดค าถามของแบบสอบถามในส่วนที่  2 )  รวมทัง้
แ บ บ ส อ บ ถ า ม ทุ ก ข้ อ มี ค่ า  IOC ม า ก ก ว่ า  0 . 5 
(Kanjanawasi, S., 2001; Dtirakanon, S., 2005) 2. การ
หาค่าความน่าเชื่อถอืหรอืความเทีย่ง (Reliability) ในการ
หาค่าความเที่ยงโดยใช้สัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha) 
พบว่า สมัประสทิธิแ์อลฟารวมเท่ากบั 0.7527 

สถิติ ที่ ใ ช้ ใ นกา ร วิ เ ค ร า ะห์ ข้อ มู ล  ไ ด้แก่   
1) ค่าสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ และ ค่าเบีย่งเบน
มาตรฐาน  และ  2) การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Model Analysis: SEM) ก า ร
ทดสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  (Multicollinearity) การ
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วเิคราะห์ความสอดคล้องกลมกลนืของสมการโครงสร้าง
กับข้อมูลเชิง ประจักษ์ (Measurement of  Model Fit) 
การวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงและทางออ้มของการจดัการ
ที่ยัง่ยืน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของ 
ตวัแปรแฝง (Confirmatory Factor Analysis) 
 

ผลการศึกษา 
ขอ้มลูทัว่ไปทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ ส่วน

ใหญ่เป็นหญิง ร้อยละ 70.7 รองลงมาเป็นชาย ร้อยละ 
29.3 อายุตวั ส่วนใหญ่ ตัง้แต่ 35 ปี แต่ไม่ถงึ 50 ปี รอ้ย
ละ  49.0  รองลงมา ตัง้แต่ 25 ปี แต่ไม่ถงึ 35 ปี รอ้ยละ 
42.6  และน้อยทีสุ่ดน้อยกว่า 25 ปี รอ้ยละ 1.3  อายุงาน
ส่วนใหญ่ ตัง้แต่ 10 ปี แต่ไม่ถึง 15 ปี ร้อยละ 32.67 
รองลงมา ตัง้แต่ 15 ปี ขึ้นไป ร้อยละ  31.67 และน้อย
ทีสุ่ด น้อยกว่า 1 ปี รอ้ยละ 5.66  

ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็ความพรอ้ม
ในการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ เพื่อการเป็น
องคก์ารทีม่สีมรรถนะสงู ประกอบดว้ย องคก์ารสมรรถนะ
สูง ความพร้อมการเปลี่ยนแปลง การเรยีนรู้ ภาวะผู้น า 
ความสามารถของบุคลากร การสื่อสาร พบว่า ปัจจยัดา้น
ความสามารถของบุคลากร  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 3.66 
รองลงมาดา้นความพรอ้มการเปลีย่นแปลง ค่าเฉลีย่ 3.49 
อนัดบั 3 องค์การสมรรถนะสูง ค่าเฉลี่ย 3.30 อนัดบั 4 
การสื่อสาร ค่าเฉลี่ย 3.27 อนัดบั 5 ภาวะผู้น า ค่าเฉลี่ย 
และน้อยทีสุ่ดดา้นการเรยีนรูค้่าเฉลีย่ 3.17 

ผลการวเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งพบว่า  
1. การเรยีนรูม้อีทิธพิลทางบวกต่อความพร้อม

การเปลี่ยนแปลง  และองค์กรสมรรถนะสูง โดยมีค่า
สมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั 0.37 และ 0.93 

2. ภาวะผู้น าไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
พรอ้มการเปลีย่นแปลง และองคก์รสมรรถนะสงู โดยมคี่า
สมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั 0.11 และ 0.10 

3. ความสามารถของบุคลากร ไม่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพรอ้มการเปลี่ยนแปลง ค่าสมัประสทิธิ ์
เส้นทางเท่ากับ 0.11 ความสามารถของบุคลากรมี
อิทธพิลทางบวกต่อองค์กรสมรรถนะสูง ค่าสมัประสทิธิ ์
เสน้ทางเท่ากบั 0.21  

4. การสื่อสาร มอีทิธพิลทางบวกต่อความพรอ้ม
การเปลี่ยนแปลง ค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางเท่ากับ 0.27 
การสื่อสารไม่มอีิทธพิลทางบวกต่อองค์กรสมรรถนะสูง 
ค่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั 0.05 

5. ความพร้อมการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพล
ทางบวกต่อองค์กรสมรรถนะสูง ค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง
เท่ากบั 0.34  

ผลการวจิยัแสดงว่า โมเดลสมการโครงสรา้งที่
ปรับใหม่  (Modified Model) สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ หลงัท าการปรบัโมเดล 127 ครัง้แสดงว่ายอมรบั
สมมติฐานหลักที่ว่ า  โม เดลตามทฤษฎีสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ทัง้นี้พจิารณาจากค่าสถติิ
ไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากับ 237.42 องศาอิสระ (df) มี
ค่าเท่ากับ  204 ค่า p-value มีค่าเท่ากับ  0.05431 ค่า 
ไค -สแควร์สัมพัทธ์  (2/ df) มีค่าเท่ากับ 1.298 เมื่อ
พิจารณาค่าความสอดคล้องจากดัชนีวัดระดับความ
กลมกลนื (GFI) มคี่าเท่ากบั 0.990 ค่า AGFI มคี่าเท่ากบั
0.946 และค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั 0.0235 ดงัภาพที ่1 
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ภาพท่ี 1  ตวัแบบสมการโครงสรา้งทีส่รา้งตามสมมตฐิานแสดงตวัแบบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตขุองปัจจยัทีส่่งผลต่อ

ความพรอ้มการเป็นองคก์รสมรรถนะสงู 

การเปลีย่นแปลง
พฤตกิรรม 

การสรา้งความรู ้

การแสวงหาความรู้ 

ขดีความสามารถ
ในงาน 

ล่างขึน้บน 

องคก์ร
  

เทคโนโลย ี

วสิยัทศัน์ 

การแลกเปลีย่น
เรยีนรู ้

สรา้งผูน้ า 

มคีุณธรรม 

ทแยงมุม 

ค่านิยม 

ขดีความสามารถ
หลกั 

โน้มน้าวใจ  

บนลงล่าง 

แนวนอน 

ระบบการท างานที่
มคีวามยดืหยุ่น 

พฤตกิรรม 

การยอมรับและ
ร่วมมือ 

0.79 

0.74 

0.85 

0.82 

0.89 

0.84 

0.65 

0.70 

0.76 

0.65 

0.74 

0.89 

0.88 

0.85 

0.92 0.76 0.56 0.46 

0.78 

0.86 

0.82 

0.77 

0.85 

0.92 

0.56 

0.34
** 

0.93 

0.11 

0.37 

0.10 

0.11 

0.21** 

-0.27** 

0.05 

0.38 

0.46 

0.28 

0.33 

0.20 

0.30 

0.58 

0.51 

0.43 

0.27 

0.22 

0.21 

0.46 

0.58 

0.58 

0.79 0.68 0.27 0.16 

0.43 

0.60 

0.33 

0.32 

0.46 

0.20 

0.40 

0.65 

การ
เรยีนรู ้

 

ภาวะผูน้ า 

ความ 
สามารถ
บุคลากร 

การสื่อสาร 

องคก์ร
สมรรถนะ

สูง 

ความพรอ้ม
การ

เปลีย่นแปลง 

ผลการด าเนินงาน 

นวตักรรม 

วสิยัทศัน์และกลยุทธ์ 

ตวัพนักงาน 

ความรูข้อง
พนักงาน 

การเทยีบเคยีง 
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สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
1. การเรยีนรูม้อีทิธพิลทางบวกต่อความพรอ้ม

การเปลี่ยนแปลง และองค์กรสมรรถนะสูง โดยมีค่า
สมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั 0.37 และ 0.93 สอดคลอ้งกบั 
(Sinlarat, P., 2006; Jitarree, D., 2004) ไ ด้ ก ล่ า วถึ ง
ความส าเรจ็และความล้มเหลวของการพฒันาอาจารย์ใน
สถาบนั อุดมศกึษาไทยประการหนึ่งว่ามสีาเหตุจากบาง
สถาบนัก าหนดให้อาจารย์ท างานด้านบริหารควบคู่กบั
การสอน ท าให้อาจารย์ไม่มีเวลาพอที่จะพฒันาตนเอง
หรือขาดโอกาสในการเขา้ร่วมโครงการพฒันาอาจารย์ 
ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันา อาจารย์ คอื อาจารย์
เข้าร่วมกิจกรรมไม่ทัว่ถึง มีชัว่โมงสอนมาก แสดงว่า
ภาระงานสอนมีผลต่อการปฏิบัติงานด้านอื่น ๆ ของ
อาจารย์ค่อนข้างมาก ดงันัน้การพฒันาอาจารย์ โดยมี
การส่งเสรมิสนับสนุนใหอ้าจารย์มโีอกาสเพิม่พูนความรู้
ดา้นการสอนการวจิยั ตลอดจนก าหนดภาระงานสอนทีม่ี
สดัส่วนพอเหมาะต่อการปฏิบตัิงานในหน้าที่อื่น จงึเป็น
ภารกิจที่มหาวิทยาลยัต้องค านึงถึงและให้ความส าคญั
ดว้ยเช่นกนั 

2. ภาวะผู้น าไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
พรอ้มการเปลีย่นแปลง และองคก์รสมรรถนะสงู โดยมคี่า
สมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั 0.11 และ 0.10 สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ (Piwngern, M., 2011) พบว่า ภาวะผู้น า
การการสร้างแรงบนัดาลใจ ไม่มสีมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
กับประสิทธิผลการบริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบล  

3. ความสามารถของบุคลากร ไม่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความพรอ้มการเปลี่ยนแปลง ค่าสมัประสทิธิ ์
เส้นทางเท่ากับ 0.11 ความสามารถของบุคลากรมี
อิทธพิลทางบวกต่อองค์กรสมรรถนะสูง ค่าสมัประสทิธิ ์
เสน้ทางเท่ากบั 0.21 สอดคล้องกบั (McClelland, D.C. , 
1973) กล่าวถงึความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะทีด่ขีอง
บุคคลในองค์กรกบัระดบัความรู้และความสามารถทัง้นี้
การท านายความสามารถไม่ควรท านาย จากการวดั IQ 
และการทดสอบบุคลิกภาพ ความรู้ และ ความมุ่งมัน่สู่
ความส าเรจ็ ไม่ใช่ตวัชีว้ดัทีด่ขีองผลงาน และความส าเรจ็ 
และ (Stone, R.J., 1998) มแีนวคดิว่าขดีความสามารถ
ของบุคคลเป็นสิง่ทีส่ามารถคาดหมายความส าเรจ็ในงาน
ได้ดกีว่าซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อย่างชดัเจนว่า ผู้ที่ท างาน

เก่ง มิได้หมายถึง ผู้ที่เรียนเก่งเสมอไป  แต่ผู้ที่ประสบ
ผลส าเรจ็ในการท างานตอ้งเป็นผูท้ีม่คีวามสามารถในการ
ประยุกต์ใช้หลกัการ หรือวิชาการที่มีอยู่ในตัวเอง เพื่อ
ก่อใหเ้กดิประโยชน์ในงานทีต่นท าจงึจะกล่าวไดว้่าบุคคล
นัน้มขีดีความสามารถ 

4. การสื่อสาร มอีทิธพิลทางบวกต่อความพรอ้ม
การเปลี่ยนแปลง ค่าสัมประสิทธิเ์ส้นทางเท่ากับ 0.27 
การสื่อสารเป็นสมรรถนะหลกัที่ส าคญัประการหนึ่งของ
ผู้บริหารหรือผู้น าพงึม ียิ่งไปกว่านัน้ต้องสามารถน าไป
พัฒนาบุคลากรขององค์การให้สามารถเลือกใช้การ
ตดิต่อสื่อสารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และ
ด าเนินงานได้ตามวตัถุประสงค์ขององค์การที่ตัง้ไว้ ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ (Robbins, S. P. & Coulter, 
M., 2008; George, J. M. & Jones, G. R., 2005) ทีก่ล่าว
ว่าการสื่อสารมีความส าคัญต่อผู้บริหารและองค์การ 
เพราะการสื่อสารนัน้ท าหน้าทีท่ีส่ าคญั ๆ คอื 1) ควบคุม
พฤติกรรมของพนักงานในสายการบงัคบับญัชาของทุก
องคก์าร 2) จงูใจพนักงาน 3) เป็นสิง่ทีพ่นักงานใชส้ าหรบั
พูดคุยแสดงความรู้สกึต่าง ๆ รวมถึงใช้ปรบัทุกข์สุขกนั 
4) ใช้  แลกเปลี่ ยนข้อมูลข่ าวสาร  ที่ เ กี่ ย วกับงาน 
หน่วยงาน เพื่อนร่วมงาน สิทธิประโยชน์ และข้อมูล
ขา่วสารอื่น ๆ และ 5) การใหค้วามรูแ้ก่สมาชกิองคก์าร  

การสื่อสารไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อองค์กร
สมรรถนะสูง ค่าสมัประสิทธิเ์ส้นทางเท่ากับ 0.05  อาจ
เนื่องมาจากการสื่อสารเป็นเครื่องมอืทีส่ าคญัอย่างยิง่ ใน
การบริหารการเปลี่ยนแปลง การสร้างจิตส านึกความ 
เร่งด่วนในการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน ทัง้นี้ 
องค์กรต้องจดัให้มีการสื่อสารในช่องทางต่าง ๆ อย่าง
ทัว่ถึง และสม ่ าเสมอเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวการ
เปลีย่นแปลงจากภายนอกทีส่ าคญั (Force of change) ที่
มผีลต่อการด าเนินกจิการขององคก์ร 

5. ความพร้อมการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพล
ทางบวกต่อองค์กรสมรรถนะสูง ค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง
เท่ากบั 0.34 สอดคล้องกบั (Brokaw, G. S., & Mullins, 
J. M., 2 0 0 6 ; De Waal, A. A., 2007) ไ ด้ อ ธิบ ายถึ ง
องค์ประกอบขององค์กรที่มีสมรรถนะสู ง  (High 
Performance Organization-HPO) ว่ า  อ ง ค์ ก ร ที่ มี
สมรรถนะสูงจะต้องมีความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ
อย่างต่อเนื่อง ผลประกอบการโดดเด่นเป็นทีย่อมรบั โดย 
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(Brokaw, G. S., & Mullins, J. M., 2 0 0 6 )  มีแ นวคิด
สอดคล้องกันว่า  องค์กรที่มีสมรรถนะสูง  จะต้องมี
วิสัยทัศน์  และกลยุทธ์ที่ชัดเจน ทัง้นี้  (Jupp, V., & 
Younger, M. P., 2004; Holbeche, L., 2005; De Waal, 
A. A., 2007) มีแนวคิดสอดคล้องกันว่ า  องค์กรที่มี
สมรรถนะสูง จะต้องมกีารก าหนดวสิยัทศัน์ กลยุทธ์ และ
เป้าหมาย ทีช่ดัเจนสามารถด าเนินการ และมกีารบรหิาร
จดัการทีพ่รอ้มรบัการเปลีย่นแปลง 

 

อภิปรายผล 
การเป็นองค์การทีม่สีมรรถนะสูง (HPO) อย่าง

ยัง่ยนื องคก์ารตอ้งด าเนินการ/พฒันา ดา้นการน าองค์กร  
มิติการบริหารจัดการองค์การอย่างเป็นระบบ การ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อม และการท างานเป็นทีม 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ  (Eul-Im, O., Gu, K., & 
Young-Tae, B., 2009) ให้ความ เห็นว่ าการ เพิ่มขีด
ความสามารถในการเตรียมความพร้อมรับมือในการ
เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กร ทัง้การเปลี่ยนแปลงภายใน
และภายนอก รวมถงึการแข่งขนั ซึ่งเป็นสิง่ทีย่ากในการ
รบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิง่สิง่ใหม่ ๆ 
ที่น าเข้ามาในองค์กรเพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
เ ช่ น เ ดีย ว กับ  ( Jupp, V., & Younger, M. P., 2004;  
Holbeche, L., 2005;  DeWaal, 2007) กล่าวว่า องค์กร
ทีม่สีมรรถนะสูง จะต้องมกีารก าหนดวสิยัทศัน์  กลยุทธ์ 
และเป้าหมาย ที่ชดัเจนสามารถด าเนินการ และมีการ
บรหิารจดัการทีพ่รอ้มรบัการเปลีย่นแปลง 

 

ข้อเสนอแนะ   
1.1 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
1. การเรยีนรูม้อีทิธพิลทางบวกต่อความพร้อม

การเปลี่ยนแปลงและองค์กรสมรรถนะสูง โดยมีค่า
สัมประสิทธิเ์ส้นทางเท่ากับ 0.37  และ 0.93  หาก
พิจารณาค่าสมัประสิทธิเ์ส้นทางน้อยที่สุดคอื การสร้าง
ความรู ้0.74 ดงันัน้มหาวทิยาลยัควรเน้นการสรา้งความรู ้
โดยน าความรูจ้ากภายใน ภายนอกมาประยุกต์ใชใ้นการ
ท างาน การบรหิารงาน เพื่อใหเ้กดิการน าความรูไ้ปใชใ้น
การสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องคก์ร  

2. ความพร้อมการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพล
ทางบวกต่อองค์กรสมรรถนะสูง ค่าสมัประสทิธิเ์ส้นทาง
เท่ากบั 0.34 ควรเริ่มจากการสร้างวฒันธรรมองค์กรให้
พรอ้มรบัการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์ร จะเป็นสิง่ทีม่ ี
ความส าคญัต่อองคก์ร ทัง้ในดา้นการสรา้งความรูส้กึ การ
เป็นเอกลกัษณ์แก่สมาชกิขององค์กร การกระตุ้น ความ
ผูกพันร่วมกันในองค์กรนัน้ ๆ รวมถึงวัฒนธรรมจะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจเหตุผล 
สิง่แวดลอ้มของสมาชกิในองคก์รนัน้ ๆ 

3. การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง (HPO) 
อย่างยัง่ยนื อนัดบั 1 การบรหิารจดัการองคก์ารอย่างเป็น
ระบบ อนัดบั 2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม และน้อย
ที่สุดการท างานเป็นทมี การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ใน
ภาครฐัสามารถผลกัดนัองค์การไปสู่ภารกจิและวสิยัทศัน์
ที่ ก า หนดซึ่ ง ส ะท้ อนคว ามสาม ารถจัดก ารการ
เปลีย่นแปลง สรา้งพลงั และเสรมิสรา้งความตอ้งการไปสู่
จุดหมายปลายทางใหม ่ๆ  โดยวสิยัทศัน์ทีม่คีวามตอ่เนื่อง
ในการสรา้งและยกระดบัความคาดหวงั องคก์รสมรรถนะ
สงูควรเน้นผลลพัธม์ากกว่ากจิกรรม 

1.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศกึษามติิในด้านปัจจยัอื่นๆ ที่ส่งผลต่อ

ความพรอ้มในการเปลีย่นแปลง (Readiness to change) 
เพื่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง เป็นระยะ ๆ เนื่องจาก
พฤติกรรมต่าง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ 
ระยะเวลา โอกาส รวมไปถึงตัวบุคคล หรืออื่นๆ 
นอกเหนือจากผู้วจิยัเสนอไปเพื่อให้เกิดแนวความคิดที่
หลากหลายเพิ่มมากขึ้น ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่สนใจ
ต่อไป 

2. ควรขยายกลุ่มตัวอย่างหรือการเทยีบเคยีง
องค์กรสมรรถสูงในบรบิทเดยีวกนั เพื่อเปรยีบเทยีบใน
มติขิอ้คน้พบต่าง ๆ ท าใหส้ามารถวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบ
ผลการวจิยัว่าเป็นไปในทศิทางใด 

3. จากการศกึษาวจิยัดงักล่าวผลจากการวิจยั
พบว่า การเรยีนรูม้ผีลต่อความพรอ้มและการเป็นองคก์ร
สมรรถนะสงู ทัง้นี้สามารถน าผลการศกึษาไปขยายต่อใน
มิติต่าง ๆ ที่สะท้อนถึงการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
เพิม่ขึน้ 
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