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การวิจยัของอาจารย์ โดยกรอบแนวคิดทีได้นี สามารถนําไปใช้ศึกษาและทดสอบเพือพฒันา
เป็นตวัแบบผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย์มหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติต่อไปใน
อนาคต 

คาํสาํคัญ : ผลการปฏิบตัิงานด้านการวจิยั การรับรู้ ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง วิธีปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ องค์การแหง่การเรียนรู้



กรอบแนวคิดการพัฒนาตัวแบบผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัยของอาจารย์

มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ

สิริภาพรรณ  ลี้ภัยเจริญ, จินดาลักษณ์  วัฒนสินธุ์, เกษมศานต์  โชติชาครพันธุ์

วารสารวิทยาการจัดการ
ปีที่ 30 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2556 73

REVIEW ARTOCLE 

A Conceptual Framework of Faculty Research Performance Modeling in 
National Research Universities 
 

Siripapun      Leephaijaroen                                                                                           
Chindalak     Vadhanasindhu                                                                              
Kasemsarn   Chotchakornpant 
 

Abstract 
 This article aims to review literature and suppose the hypotheses to 
present a conceptual framework of faculty research performance modeling in 
national research universities. From the literature reviews, we found some important 
hypotheses, which were (1) perceived transformational leadership has positive 
direct effect on faculty research performance, (2) perceived transformational 
leadership has positive direct effect on perceived learning organization, (3) 
perceived human resource management practice has positive direct effect on 
faculty research performance, (4) perceived human resource management 
practice has positive direct effect on  perceived learning organization, and (5) 
perceived learning organization has positive direct effect on faculty research 
performance. Therefore, this conceptual framework can be used to examine for 
developing the model of faculty research performance in national research 
universities in the future. 
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บทนํา 

ขีดความสามารถด้านการวิจัยของประเทศ เป็นปัจจัยสําคญัทีส่งผลต่อการผลิต
ทรัพยากรมนุษย์ทีมีคุณภาพและการผลิตผลงานวิจัย ซึงเป็นฐานสําคัญไปสู่การเพิมขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศเพือการพฒันาทียังยืน (สํานกังานคณะกรรมการ
การอดุมศกึษา, 2552) โดยเฉพาะอยา่งยิงเพือให้เกิดความสามารถในการก้าวไปสูป่ระชาคม
อาเซียน และการสง่เสริมให้ประเทศไทยเป็นศนูย์กลางการศึกษา การวิจยัพฒันา และการ
ฝึกอบรม/ประชุมวิชาการในระดับภูมิภาค ซึงเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับนโยบายและ
ยทุธศาสตร์การวิจยัของชาติ ฉบบัที  (พ.ศ.  – ) ทีได้ให้ความสําคญักบัการวิจยั 
โดยได้กําหนดวิสยัทศัน์การวิจยัของชาติ คือ “ประเทศไทยมีและใช้งานวิจยัทีมีคณุภาพ เพือ
การพฒันาทีสมดุลและยังยืน” และพนัธกิจการวิจัยของชาติ คือ “พฒันาศกัยภาพและขีด
ความสามารถในการวิจัยของประเทศให้สูงขึ น และสร้างฐานความรู้ทีมีคุณค่า สามารถ
ประยกุต์และพฒันาวิทยาการทีเหมาะสมและแพร่หลาย รวมทั งให้เกิดการเรียนรู้และต่อยอด
ภมูิปัญญาท้องถิน เพือให้เกิดประโยชน์เชิงพาณิชย์และสาธารณะ ตลอดจนเกิดการพฒันา
คณุภาพชีวิต โดยใช้ทรัพยากรและเครือข่ายวิจยัอย่างมีประสิทธิภาพ ทีทุกฝ่ายมีสว่นร่วม” 
(สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ, ) แสดงให้เห็นถึงความตืนตัวในการให้
ความสาํคญัตอ่การวิจยัเพือการพฒันาประเทศอยา่งชดัเจน  

ในประเทศไทยนั น มหาวิทยาลยัจดัได้ว่าเป็นหน่วยผลิตผลงานและบคุลากรวิจยัที
ใหญ่ทีสดุของประเทศ ซึงตวัเลขต่าง ๆ ทีเกียวกับดชันีชี วดัด้านการวิจยัในฐานข้อมูลระดบั
นานาชาติ Scopus บ่งชี ว่า ผลงานวิจยักว่า 90 % ของประเทศมาจากภาคมหาวิทยาลยั 
(สาํนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา, 2552) โดยการผลติผลงานวิจยัจากหน่วยงานต่าง 
ๆ ของประเทศไทยเฉพาะจํานวนบทความประเภท Articles และ Reviews ทีตีพิมพ์ลงใน
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วารสารระดบัชาติและนานาชาติ จากฐานข้อมลู Scopus ปี 2548-2553 สะท้อนให้เห็นว่า 
มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ 9 แห่ง ได้แก่ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย- 
เกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบรีุ มีการผลติผลงานวิจยัสงูสดุ ร้อยละ 75 จากการ
ผลติผลงานวิจยัของหนว่ยงานทั งหมดในประเทศไทย ดงัภาพที 1 

 

ภาพที 1  การผลติผลงานวิจยัจากหนว่ยงานตา่ง ๆ ของประเทศไทย ปี 2548 – 2553 จาก
ฐานข้อมลู    Scopus   
แหล่งทีมา: วนัชยั  ดีเอกนามกลู, 2554: 2. 
 

มหาวิทยาลยัวิจยั (Research University) คือมหาวิทยาลยัทีให้ความสําคญักับ
การสร้างองค์ความรู้ โดยใช้กระบวนการทีเกียวข้องกบัการวิจยัในการถ่ายทอดความรู้และ
การผลติบณัฑิต  โดยลกัษณะของมหาวิทยาลยัวิจยั ประกอบด้วยคณุสมบตัิ ได้แก่ 1) มุง่เน้น
ทีการวิจัยและบณัฑิตศึกษา แต่จะมีฐานระดบัปริญญาตรีทีเข้มแข็งควบคู่ด้วยเสมอ 2) มี
คณุภาพของอาจารย์และนกัศึกษาในระดบัสงู 3) มีอิสระทางความคิดด้านวิชาการและมี
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บรรยากาศของการคิดค้น 4) มีอิสระของการบริหารจดัการภายใน 5) มีความพร้อมด้านสิง
อํานวยความสะดวกทางวิชาการ 6) มีงบประมาณเพียงพอเพือสนบัสนนุการวิจยัและพฒันา 
7) มีความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกบัสงัคม และ 8) มีการเปลียนแปลงและพฒันาอยู่ตลอดเวลา (วนั
ชยั ดีเอกนามกลู, 2552)  ซึง สทุธิพร จิตต์มิตรภาพ (2555) ได้กลา่วถึงความสําเร็จด้านการ
วิจยัจะเกิดขึ นได้ เมือมหาวิทยาลยัให้ความสําคญักบัประเด็นต่อไปนี  1) ถ้ามองเป้าหมาย
ประเทศควบคูก่บัการประเมินศกัยภาพแต่ละด้านของมหาวิทยาลยั 2) ถ้าเพิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการวิจยั โดยพฒันาระบบภาระงาน ปรับวินยั 3) ถ้าจดัระบบบริหารจดัการ
การเงินเกียวกบัการวิจยั 4) ถ้าบรูณาการกบัหนว่ยวิจยัภายใน ศนูย์ความเป็นเลิศ หน่วยวิจยั
ภายนอก 5) ถ้าพฒันาเส้นทางสายอาชีพอาจารย์ นกัวิจยั 6) ถ้าเพิมความร่วมมือการวิจยักบั
มหาวิทยาลยัอืน ๆ 7) ถ้าจัดระบบการบริหารจัดการแบบ secondment กับภาคชุมชน 
ภาคอุตสาหกรรม 8) ถ้าจัดระบบแบ่งความดีความชอบ หน้าที ความรับผิดชอบ 9) ถ้า
จัดระบบการร่วมใช้เครื องมืออุปกรณ์ โครงสร้างพื นฐาน และ 10) ถ้าผสมผสาน
กระบวนการวิจยักบับณัฑิตศกึษา โดยมีเป้าหมายร่วมตามทิศทางการวิจยัของประเทศ                  

จากทรรศนะของ สทุธิพร จิตต์มิตรภาพ (2555) ข้างต้น ผู้ เขียนมีความคิดเห็นที
สอดคล้องว่า การจะพฒันาผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจัยของมหาวิทยาลยัควรจะเริมที
ผู้บริหารซึงควรเป็นผู้บริหารทีมีภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง ทีมีความสามารถในการจะนําพา
วิสยัทศัน์ขององค์การไปสู่เป้าหมายทีองค์การต้องการได้ผ่านคุณลกัษณะสําคญั คือ การมี
อิทธิพลตอ่ความคิดผู้ตาม สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุ้นให้ผู้ตามมีสติปัญญา และการ
เข้าใจถึงความเป็นปัจเจกชน ประกอบกับการมีวิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ได้แก่ การสรรหาคดัเลือกอาจารย์ การบริหารผลการปฏิบตัิงาน การจ่ายค่าตอบแทน และ
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การฝึกอบรมและพฒันา ทีมีความเหมาะสม นา่ทีจะเป็นปัจจยัทีช่วยผลกัดนัให้มหาวิทยาลยั
มีผลการปฏิบตัิงานด้านการวจิยัทีดขีึ น นอกจากนี  การพฒันาองค์การให้เป็นองค์การแหง่การ
เรียนรู้ อาทิเช่น มีการสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนือง การเปลียนแปลงองค์การ การ
ส่งเสริมให้อาจารย์มีพันธะสญัญาต่อการเรียนรู้ การจัดการความรู้ และการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีนั น ก็น่าทีจะเป็นปัจจัยทีช่วยขับเคลือนผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัยของ
มหาวิทยาลยัให้ดียิงขึ น ซึงสอดคล้องกบัทีผู้ เขียนได้ทําการทบทวนงานวิจยัต่าง ๆ ทีผ่านมา
พบวา่ ปัจจยัภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง วิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ และการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานขององค์การ (e.g., Judge and 
Piccolo, 2004; Santiago and Alcorta, 2012; Garcia-Morales, Jimenez-Barrionuevo 
and Gutierrez, 2012)     

อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนงานวิจยัทีผ่านมาพบว่ามีข้อจํากดัคือ งานวิจยัสว่น
ใหญ่เป็นงานทีมุง่ศกึษาเฉพาะในระดบัองค์การ ในขณะทีการศกึษานี ต้องการศกึษาในระดบั
บุคคลผ่านการรับรู้ของบุคลากร เพราะว่าการรับรู้ของบุคลากรนั น หากไม่ตรงกับสิงที
ผู้บริหารหรือองค์การต้องการทีจะสือ ก็จะทําให้เกิดการปฏิบตัิงานของบคุลากรทีให้ผลลพัธ์
ไม่สอดคล้องกับเป้าหมายทีผู้ บริหารหรือองค์การคาดหวังไว้ ดังนั น จึงเป็นเรื องทีมี
ความสําคญัยิงในการทบทวนวรรณกรรมเพือสร้างกรอบแนวคิดการพฒันาตวัแบบผลการ
ปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย์มหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติจากปัจจยัการรับรู้ภาวะผู้ นํา
การเปลียนแปลง การรับรู้วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการรับรู้การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยคาดว่าการศึกษานี  จะก่อให้เกิดประโยชน์ทั งในแง่ของการ
นําเสนอกรอบแนวคิดทีอาจจะนําไปสูก่ารขยายองค์ความรู้ในเชิงวิชาการซึงอธิบายถึงปัจจยั
ทีมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย์ในบริบทของมหาวิทยาลยัวิจยัของ
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ไทย และในขณะเดียวกันยงัอาจนําไปสูแ่นวทางการพฒันาผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจัย
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติอย่างต่อเนือง และเป็นแบบอย่างทีดีสําหรับ
มหาวิทยาลยัอืน ๆ ทีจําเป็นต้องพัฒนาผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจัยให้ดียิงขึ นต่อไปใน
อนาคต 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
ในการนําเสนอกรอบแนวคิดการพฒันาผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย์

มหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติในครั งนี  ผู้ เขียนได้ทําการศึกษาวรรณกรรมทีเกียวข้องครอบคลมุ
ในหวัข้อตอ่ไปนี  

1. ผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย (Research Performance) 
Creswell (1985: 23) ได้กลา่วถึงตวัวดัของผลการปฏิบติังานด้านการวิจัยของ

อาจารย์ (faculty research performance) วา่ประกอบด้วย  ตวัวดั ดงันี   
) จํานวนครั งการตีพิมพ์ เป็นการวดัผลลพัธ์ในเชิงปริมาณ ประกอบด้วย จํานวน

บทความทีนําเสนอในการประชุมวิชาการ จํานวนบทความวิชาการ จํานวนตําราหรือ
บทความวิชาการทีเฉพาะเจาะจง จํานวนบทในหนงัสือ และจํานวนหนงัสือทีเขียนเดียวหรือ
กลุม่  

2) จํานวนครั งการถกูอ้างอิง เป็นการวดัผลลพัธ์ในเชิงคณุภาพของการตีพิมพ์และ
อิทธิพลทีมีตอ่ความรู้ในเชิงวชิาการ ซึงจะสะท้อนในรูปของ จํานวนครั งทีถกูอ้างอิงในรายงาน
ตวัชี วดัการถกูอ้างอิงในการตีพิมพ์ เช่น Science Citation Index เป็นต้น  

3) ระดบัคะแนนจากการประเมินโดยผู้ ร่วมงานและผู้ ทีมีสว่นเกียวข้อง เป็นการวดั
ชือเสียงของนักวิชาการหรือนักวิจัยในชุมชนวิชาการ ซึงระดับการวัดประกอบด้วย การ
ประเมินถึงการรับรู้ถึงความมีคณุคา่ในการพฒันาความรู้ในสาขานั น ๆ อยา่งกว้างขวาง  

ในขณะทีตัวบ่งชี คุณภาพงานวิจัย (Research Quality) ของมหาวิทยาลยัทีมี
ศกัยภาพระดบัโลก ทีนํามาเป็นแนวทางเพือให้การพฒันามหาวิทยาลยัวิจัยแห่งชาติบรรลุ
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วิสยัทศัน์ทีกําหนด อ้างอิงมาจากตวับง่ชี ของ Times Higher Education (THE-QS) ประจําปี 
2551 และผสมผสานกับตวับ่งชี ทีแสดงถึงบริบทความเป็นไทย ประกอบด้วย (สํานกังาน
คณะกรรมการการอดุมศกึษา, 2552) 

1) จํานวนผลงานตีพิมพ์ระดบันานาชาติ  
2) จํานวนผลงานตีพิมพ์ตอ่จํานวนอาจารย์ทั งหมด  
3) จํานวนผลงานทีอาจารย์เป็นนกัวิจยัหลกั (Corresponding Authors) ตอ่จํานวน

ผลงานทั งหมด  
4) จํานวนครั งของการถกูอ้างอิง (Citation) ตอ่จํานวนผลงานทั งหมด  
5) จํานวนสทิธิบตัรทีได้รับสทิธิแล้วทั งในประเทศและตา่งประเทศ  
6) ความเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิ (Peer) เช่น ของศาสตราจารย์สโมสร   
7) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงานวิจยัในสถาบนั (Targeted Niche, e.g. identity)  
จากการทบทวนแนวคิดผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยั สามารถสรุปได้ว่า ผลการ

ปฏิบัติงานด้านการวิจัย หมายถึง ผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัยของบุคลากรทั งในเชิง
ปริมาณและในเชิงคุณภาพทีได้รับการยอมรับจากชุมชนวิชาการ โดยพิจารณาจาก
ผลงานวิจัยทีได้รับการตีพิมพ์ ผลงานวิจัยทีเป็นนกัวิจัยหลกั/ร่วม ผลงานวิจยัทีได้รับรางวลั 
ผลงานวิจยัทีถกูอ้างอิง และจํานวนสทิธิบตัรทีได้รับสทิธิแล้ว  

2. การรับรู้ (Perception) 
Wagner and Hollenbeck (2005: 72) ได้ให้คําจํากัดความการรับรู้ว่าคือ 

กระบวนการทีบุคคลเลือก จัดระเบียบ เก็บรักษา และระลกึได้ถึงข้อมูลข่าวสารทีได้รับ ซึง
สอดคล้องกับ Robbins and Judge (2009: 173) ทีให้คําจํากัดความการรับรู้ คือ 
กระบวนการทีบุคคลจัดระเบียบและตีความความรู้สึกประทับใจของตนเองเพือให้
ความหมายเกียวกบัสภาพแวดล้อม จึงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้ คือ กระบวนการทีบคุคล
เลอืก จดัระเบียบ และตีความข้อมลูขา่วสารทีได้รับจากสิงกระตุ้นหรือสิงแวดล้อมนันเอง โดย 
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Nord ได้กลา่วถึงความสําคญัของการรับรู้ว่า การรับรู้ของคนเรานั นเป็นเสมือนพื นฐานการ
กระทําของเรากบัองค์การ ถ้าการรับรู้ของเราเป็นสิงทีเราคาดหมายและเข้ากนัได้เป็นอย่างดี
กับสิงทีองค์การคาดหมายเป็นอย่างแน่แท้แล้ว เมือนั นผลทีได้จะทําให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ แต่ถ้าเป็นไปในทางตรงข้ามทีมีความคลาดเคลือนของการรับรู้หรือมองภาพ
ความต้องการขององค์การไม่ถกูต้องแล้ว เมือนั นผลลพัธ์ทีได้ก็จะกลายเป็นพฤติกรรมทีไม่
เหมาะสม และเป็นการปฏิบตัิงานทีไม่มีประสิทธิภาพภายในองค์การนั น (Nord, 1976 อ้าง
ถึงใน วิเชียร วิทยอดุม, 2547: 98)  

ดงันั น ปัจจยัต่าง ๆ ในระดบัองค์การ ได้แก่ ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง วิธีปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ และองค์การแห่งการเรียนรู้ ทีจะทําการทบทวนวรรณกรรม
ในหวัข้อที 3 – 5 ตอ่ไปนี  จะถกูนํามาสรุปให้ความหมายในมมุมองของการรับรู้ของบคุลากร
ซึงจดัได้วา่เป็นปัจจยัในระดบับคุคลในตอนท้ายของแตล่ะหวัข้อ ได้แก่ การรับรู้ภาวะผู้ นําการ
เปลียนแปลง (Perceived Transformational Leadership) การรับรู้วิธีปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ (Perceived Human Resource Management Practice) และการรับรู้การ
เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ (Perceived Learning Organization) 

3. ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง คือ ภาวะผู้ นําทีสามารถสร้างแรงบันดาลใจ เป็น

ตวัอยา่งทีดีให้ผู้ตามได้ปฏิบตัิตาม และเป็นผู้ นําทีนําวิสยัทศัน์ของตนเองให้ผู้ตามยอมรับและ
ปฏิบตัิในแนวทางทีบรรลเุป้าหมายขององค์การคณุสมบตัิของภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง มี
ดงัตอ่ไปนี  (Bass and Riggio, 2006:  5 - 7) 

1) มีอิทธิพลต่อความคิดผู้ตาม (Idealized Influence; II) ผู้ นําการเปลียนแปลง
ปฏิบตัิตนในแนวทางทีจะนําไปสูก่ารเป็นแบบอย่างทีดีแก่ผู้ตาม ซึงผู้ นําการเปลียนแปลงจะ
ได้รับความเคารพนับถือและได้รับความไว้วางใจจากผู้ ตาม ผู้ ตามจะปฏิบัติตนตาม
แบบอยา่งผู้ นํา ผู้ นําการเปลียนแปลงจะแบง่ปันความเสียงร่วมกบัผู้ตาม โดยเน้นจากมติร่วม
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มากกวา่การตดัสนิใจโดยผู้ นําเพียงฝ่ายเดียว และผู้ นําการเปลียนแปลงจะทําในสิงทีถกูต้อง 
ยดึหลกัคณุธรรม จริยธรรม และหลกีเลียงการใช้อํานาจ 

 2) สามารถสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation; IM) ผู้ นําการ
เปลียนแปลงปฏิบัติตนในแนวทางทีจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ ตาม ด้วยการ
มอบหมายงานทีมีคณุคา่และท้าทายความสามารถผู้ตาม กระตุ้นให้เกิดจิตวิญญาณของการ
ทํางานเป็นทีม ผู้ นําการเปลียนแปลงปฏิบตัิตนในแนวทางของการมองโลกในแง่ดี คิดบวก ให้
ผู้ตามมีสว่นร่วมในการกําหนดวิสยัทศัน์ในอนาคตร่วมกนั ผู้ นําการเปลียนแปลงสือสารความ
ต้องการให้ผู้ตามเข้าใจชดัเจน เพือให้ร่วมกนัปฏิบตัิงานไปสูเ่ป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วม 

3) กระตุ้นให้ผู้ ตามมีสติปัญญา (Intellectual Stimulation; IS) ผู้ นําการ
เปลียนแปลงกระตุ้นให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์และสร้างนวตักรรม โดยการตั งสมมติฐาน
ในเชิงคําถาม ทบทวนปัญหาเก่า ๆ โดยใช้แนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ไม่มีการวิพากษ์
สมาชิกทีทํางานผิดพลาด ผู้ตามจะถกูจงูใจให้แก้ปัญหาและหาคําตอบทีสร้างสรรค์ ผู้ตามจะ
ถกูกระตุ้นให้พยายามคิดหาแนวทางใหม ่ๆ และความคิดจะไมถ่กูวิพากษ์เพียงแคว่า่แตกตา่ง
ไปจากความคิดของผู้ นํา 

4) เข้าใจถึงความเป็นปัจเจกชน (Individualized Consideration; IC) ผู้ นําการ
เปลียนแปลงให้ความสนใจกับความต้องการของผู้ ตามแต่ละคนในด้านต่าง ๆ เช่น 
ความสาํเร็จและการเติบโตก้าวหน้าในหน้าทีการงาน โดยผู้ นําการเปลียนแปลงมีหน้าทีเป็น
ผู้ให้คําปรึกษาหรือครูฝึกเพือพฒันาให้ผู้ตามมีศกัยภาพในการทํางานสงูขึ นกวา่เดิม ผู้ นําการ
เปลียนแปลงตระหนกัในความต้องการทีแตกต่างของผู้ตาม และผู้ นําก็ปฏิบตัิตนให้เข้ากับ
ความแตกต่างนั น ๆ เช่น ผู้ตามบางคนต้องการอิสระในการทํางาน ในขณะทีผู้ตามบางคน
ต้องการให้กระตุ้นเวลาทํางาน เป็นต้น ผู้ นําการเปลียนแปลงรับฟังความต้องการของผู้ตาม
อยา่งเอาใจใสแ่ละให้การสนบัสนนุในสิงทีเกียวข้องกบัการพฒันางานของผู้ตาม 
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ดังนั นจึงสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง (Perceived 
Transformational Leadership) หมายถึง การรับรู้ของบคุลากรทีมีตอ่ผู้บริหารเกียวกบัภาวะ
ผู้ นําทีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นตวัอย่างทีดีให้ปฏิบตัิตาม และสามารถนําวิสยัทศัน์
ของตนเองให้ผู้ ตามยอมรับและปฏิบัติตามเพือบรรลุซึงจุดมุ่งหมายขององค์การ โดย
ประกอบด้วยคณุสมบตัิ ได้แก่ การมีอิทธิพลต่อความคิดผู้ตาม สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ  
กระตุ้นให้ผู้ตามมีสติปัญญา และเข้าใจถึงความเป็นปัจเจกชน 

4. วิ ธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Practices) 

คําว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” เกิดขึ นจากอเมริกาตั งแต่ปี 1980 อัน
เนืองมาจากความรับผิดชอบทีเฉพาะเจาะจงและท้าทายในบริษัทต่าง ๆ (Analoui, 2007: 5) 
ซึง Dessler (2002: 2) ได้ให้คําจํากดัความของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ว่าคือ วิธีปฏิบตัิ
และนโยบายทีใช้สาํหรับการจดัการบคุคลทีสาํคญั ได้แก่ การสรรหาคดัเลือก การประเมินผล 
การให้รางวลั การสง่เสริมความปลอดภยั และสภาพแวดล้อมการทํางานสําหรับพนกังาน ซึง
สอดคล้องกบั Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright  (2007: 2) ทีได้ให้คําจํากดัความ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าคือ นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ ซึงมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรม ทศันคติ และผลการปฏิบัติงานของพนกังาน หรืออาจกล่าวได้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือการกําหนดนโยบายและจัดการกิจกรรมต่าง ๆ ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
อาทิเช่น การสรรหาคดัเลอืก  การบริหารผลการปฏิบตัิงาน  รางวลัตามสถานการณ์ และการ
ฝึกอบรมและพฒันา เพือให้พนกังานทํางานได้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 
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แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ นที Michigan School เสนอว่าระบบ
ทรัพยากรมนุษย์และโครงสร้างองค์การควรถูกจัดการในแนวทางทีสอดคล้องกับกลยุทธ์
องค์การ จึงเป็นทีมาของ Matching Model โดยวงจรทรัพยากรมนษุย์ (human resource 
cycle) ประกอบด้วย 4 กระบวนการในการปฏิบัติงานของทุก ๆ องค์การ ดังต่อไปนี  
(Fombrun, Tichy and Devanna, 1984 อ้างถึงใน Armstrong, 2006) 

1) กระบวนการคดัเลอืก (selection) คือการจดัหาและเลอืกสรรทรัพยากรมนษุย์ให้
เข้ากบังาน 

2) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) คือการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงานให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การ 

3) กระบวนการให้รางวัล (rewards) ระบบการให้รางวัลคือเครืองมือในการ
ขบัเคลือนผลการปฏิบตัิงานขององค์การ  

4) กระบวนการพฒันา (development) คือการพฒันาคณุภาพของพนกังานให้
สงูขึ น  

จากการทบทวนแนวคิดวิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ข้างต้น สามารถ
ให้ความหมายการรับรู้วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Perceived Human 
Resource Management Practice) วา่คือ การรับรู้ของบคุลากรเกียวกบักิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ อันประกอบด้วย การสรรหาคัดเลือก การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน รางวลัตามสถานการณ์ และการฝึกอบรมและพฒันา 

5. องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
ในช่วงทศวรรษทีผ่านมา หลายองค์การกําหนดให้การเรียนรู้เป็นสมรรถนะหลกัที

สําคัญ องค์การแห่งการเรียนรู้จะแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ทีทําให้ลูกค้าและผู้ ทีมีส่วน
เกียวข้องตา่ง ๆ พงึพอใจ โดยเกิดจากการทีมีทกัษะอนัสบืเนืองมาจากทรัพยากร ได้แก่ ข้อมลู
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ขา่วสาร เทคโนโลยี ทนุมนษุย์ และการใช้ความรู้ใหม ่ทีมีประสิทธิผล องค์การแห่งการเรียนรู้
มีการเปลียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั งการเปลียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป และการ
เปลียนแปลงแบบเฉียบพลนั (Jackson, Schuler and Werner, 2009: 77) ซึง Senge 
(1990: 3) ได้ให้นิยามองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าคือ องค์การทีสามารถพฒันาและขยาย
ความสามารถในการสร้างอนาคตได้อย่างต่อเนือง เป็นองค์การทีมีการปรับการเรียนรู้เพือ
ความอยูร่อด และเรียนรู้เพือการพฒันาความสามารถในการสร้างสรรค์ได้ดียิงขึ น ซึงเป็นไป
ในแนวทางเดียวกนักบั Marquardt and Reynold (1994: 19-20) ทีกลา่วว่า องค์การแห่ง
การเรียนรู้ คือองค์การทีมีการเรียนรู้อยา่งยิง มีการคดัสรร และเปลียนแปลงอย่างต่อเนืองใน
การจดัการใช้ความรู้เพือสร้างความสําเร็จให้แก่องค์การ โดยมีการมอบอํานาจในการเรียนรู้
สิงต่าง ๆ ทีเกียวข้องกบังานให้แก่พนกังาน และมีการใช้เทคโนโลยีเพือการเรียนรู้และสร้าง
ผลผลิตให้เกิดผลสูงสุด หรืออาจกล่าวได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือองค์การทีให้
ความสําคญัในการขยายความสามารถของบคุลากรโดยอาศยัการสนบัสนนุให้พนกังานมี
โอกาสในการเรียนรู้อยา่งตอ่เนือง มีการเปลียนแปลงองค์การให้มีสภาพแวดล้อมทีเอื อตอ่การ
เรียนรู้ พนักงานมีพันธะสญัญาต่อการเรียนรู้ มีการจัดการความรู้ในองค์การ และมีการ
ประยกุต์ใช้เทคโนโลยีเพือการเรียนรู้สาํหรับพนกังานในองค์การ 

Marquardt (1996) ได้เสนอแนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้แบบ The 
Systems – Linked Organization Model โดยกล่าวถึงองค์ประกอบ 5 ประการทีมี
ความสมัพนัธ์ซึงกนัและกนั และจะมีการพฒันาไปพร้อม ๆ กนั โดยพลวตัรการเรียนรู้จดัเป็น
องค์ประกอบทีสาํคญัทีสดุ เพราะเป็นองค์ประกอบทีสาํคญัในการพฒันาในด้านอืน ๆ ทีเหลอื
อีก 4 ด้าน ซึงเมือทุกองค์ประกอบเกิดความเชือมโยงอย่างเป็นระบบแล้ว องค์การก็จะ
สามารถก้าวไปสูก่ารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ได้ โดยองค์ประกอบ 5 ประการ มีดงัตอ่ไปนี  
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1) พลวตัรการเรียนรู้ (Learning Dynamics) องค์การจะต้องสง่เสริมให้การเรียนรู้
ในองค์การมีลกัษณะของความเป็นพลวตัร ซึงก็คือการเรียนรู้ต้องมีการเคลือนไหวตลอดเวลา 
ไมห่ยดุนิง และมีการเรียนรู้อยา่งตอ่เนือง  

2) การปรับเปลียนองค์การ (Organization Transformation) ผู้บริหารต้องทําให้
วิสยัทศัน์ของพนกังานและองค์การสอดคล้องกนั ต้องทําให้เป้าหมายหรือวิสยัทศัน์เป็นไปได้
ด้วยการออกแบบกลยทุธ์ทีเหมาะสม เพือให้พฒันาเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  

3) การเพิมอํานาจแก่บคุคล (People Empowerment) องค์การต้องเปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนในองค์การได้มีการเรียนรู้ร่วมกัน มีลกัษณะความสมัพันธ์เป็นเครือข่าย ให้
อํานาจผู้บริหารมีหน้าทีเป็นพีเลี ยง ผู้สอนแนะ แก่พนักงาน และพนักงานมีอํานาจในการ
เรียนรู้ แก้ไขปัญหาร่วมกนั 

4) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) องค์การต้องมีการจัดการ
ความรู้ในองค์การ ตั งแตก่ารจดัหาความรู้ทั งแบบความรู้ในตวัคน (tacit knowledge) ซึงเกิด
จากการกระทํา การฝึกฝน และความรู้ทีปรากฏชดัแจ้ง (explicit knowledge) ซึงเป็นความรู้
ทีอธิบายออกมาเป็นตวัอกัษร เช่น เอกสาร ตํารา ฐานข้อมูล ฯลฯ โดยมีการเก็บรวบรวม
ความรู้ การถ่ายทอดความรู้ การสร้างสรรค์ และการใช้ประโยชน์จากความรู้ 

5) การประยกุต์ใช้เทคโนโลยี (Technology Application) องค์การนําเทคโนโลยีมา
ช่วยในการอํานวยความสะดวกสาํหรับการเรียนรู้ของสมาชิกทกุคนในองค์การ  

จากการทบทวนแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ข้างต้น สามารถให้ความหมายของ
การรับรู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Perceived Learning Organization) ว่าหมายถึง 
การทีบคุลากรรับรู้ถึงการพฒันาองค์การไปสูก่ารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ อนัประกอบด้วย 
การสร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่งตอ่เนือง การเปลียนแปลงองค์การ การสง่เสริมให้บคุลากรมี
พนัธะสญัญาตอ่การเรียนรู้ การจดัการความรู้ และการประยกุต์ใช้เทคโนโลยี 
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6. งานวิจัยทีเกียวข้อง 
Judge and Piccolo (2004) ได้ทําการศกึษาพบวา่ ผลการปฏิบตัิงานขององค์การ

ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานขององค์การ ต่อมา Piccolo and 
Colquitt (2006) ได้ศึกษาพบว่า ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัผล
การปฏิบัติงานในด้านงานและด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การอย่างมี
นยัสําคญั ซึงสอดคล้องกบั Tsai, Chen and Cheng (2009) ทีศึกษาพบว่าภาวะผู้ นําการ
เปลียนแปลงมีผลกระทบต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน จึงสามารถตั งเป็นสมมติฐานได้ 
ดงันี  

สมมติฐานที 1 : การรับรู้ภาวะผูนํ้าการเปลียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานดา้นการวิจยัของอาจารย์  

Chang and Lee (2007) ได้ทําการศึกษาพบว่า ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการดําเนินการขององค์การแห่งการเรียนรู้ โดยได้มีข้อเสนอแนะว่า การ
เพิมขึ นของพนักงานทีมีความรู้ในไต้หวันนั น ผู้ บริหารต้องยกระดับทักษะภาวะผู้ นําการ
เปลียนแปลงของตนเอง ได้แก่ การเป็นแบบอยา่งทีดีแก่พนกังาน การกระตุ้นให้เกิดนวตักรรม
และพฤติกรรมการเรียนรู้ การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และการให้การศึกษาและ
ฝึกอบรม เพือให้พนกังานกลายเป็นผู้มีวฒุิสามารถ ซึงสอดคล้องกบั สมนกึ เอื อจิระพงษ์พนัธ์ 
และเพ็ญนภา ประภาวตั (2552) ทีพบวา่ ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลง อนัประกอบด้วย การที
ผู้บริหารมุ่งมันนําพาโรงพยาบาลไปสูว่ิสยัทศัน์โรงพยาบาล และสานวิสยัทศัน์โดยทําหน้าที
เป็นผู้ ชี นําแนวทาง เป็นผู้กระตุ้น และผู้ ฝึกสอน รวมไปถึงการเป็นพีเลี ยงแก่บคุลาการ การที
ผู้บริหารมีความเป็นผู้ นํา สามารถสร้างความเชือมัน และสร้างความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั
ในโรงพยาบาลได้เป็นอยา่งด ีการทีผู้บริหารเอื ออํานาจ มีการติดตอ่ประสานงานกนัเป็นอยา่ง
ดี เพือให้มีความคลอ่งตวัในการทํางาน และการทีบคุลากรมีความเชือมันในตวัผู้ อํานวยการ
โรงพยาบาลและยอมรับอย่างสนิทใจว่า ผู้ อํานวยการโรงพยาบาลมีความภาคภูมิใจในตวั
บคุลากร มีความสมัพนัธ์ค่อนข้างมากกบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ เช่นเดียวกบั Camps and Rodriguez (2011) ทีได้ทําการเก็บข้อมลูจากพนกังาน
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จากคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัจํานวน 75 คณะ พบว่าภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมี
อิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดยมีคณุลกัษณะของการเรียนรู้ขององค์การเป็น
ตวัแปรคันกลาง จึงสามารถตั งเป็นสมมติฐานได้ ดงันี  

สมมติฐานที 2 : การรับรู้ภาวะผูนํ้าการเปลียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

Challis, Samson and Lawson (2005) พบวา่ วิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สามารถอธิบายความแปรปรวนทีเพิมขึ นของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
บริษัททีมีผลการปฏิบตัิงานทีสูงจะให้ความสําคญัหรือตระหนกัในวิธีการปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มากกว่าบริษัททีมีผลการปฏิบัติงาน เช่นเดียวกันกับ Sohail, 
Tanveer and Muneer (2011) ทีได้ทําการศึกษาพบว่าวิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วย การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา และการมีสว่นร่วม
ของพนกังาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบตัิงานขององค์การเช่นกัน และต่อมา 
Santiago and Alcorta (2012) ได้ทําการศึกษาอิทธิพลของวิธีปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทีมีต่อผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจัยและพฒันาของบริษัทเภสชักรรมใน
แมกซิโก ซึงผลการศกึษาชี ชดัวา่ การฝึกอบรมลว่งหน้ามีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงาน
ด้านการวิจยัและพฒันาของบริษัท จึงสามารถตั งเป็นสมมติฐานได้ ดงันี  

สมมติฐานที 3 : การรับรู้วิธีปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบติังานดา้นการวิจยัของอาจารย์  

Lopez, Peon and Ordas (2005) ได้ทําการศึกษาพบว่าวิธีปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ทีมีผลการปฏิบตัิงานสงู มีผลกระทบเชิงบวกต่อการเรียนรู้ขององค์การ จึง
สามารถตั งเป็นสมมติฐานได้ ดงันี  

สมมติฐานที 4 : การรับรู้วิธีปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อการรบัรู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

Kontoghiorghes, Awbrey and Feurig (2005) ได้ทําการศึกษาพบว่า 
คณุลกัษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น การติดต่อสือสารอย่างเปิดเผยและการ
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แลกเปลียนข้อมลูขา่วสาร การยอมรับความเสียง และการนําเสนอความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
เป็นต้น เป็นตวัทํานายทีดีทีสดุสาํหรับผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรในระดบัปฏิบตัิการของ
องค์การ เช่นเดียวกบั Garcia-Morales, Jimenez-Barrionuevo and Gutierrez (2012) ที
ทําการศึกษาพบเช่นเดียวกันว่า องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบตัิงานขององค์การ จึงสามารถตั งเป็นสมมติฐานได้ ดงันี  

สมมติฐานที 5 : การรบัรู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบติังานดา้นการวิจยัของอาจารย์  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเกียวข้อง สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิด
การวิจยัได้ดงัภาพที 2 โดยประชากรทีต้องการศึกษาคืออาจารย์ทั งหมดของมหาวิทยาลยั
วิจยัแหง่ชาติ 
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บทสรุป 
จากการทบทวนแนวคิดผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัย การรับรู้ ภาวะผู้ นําการ

เปลียนแปลง วิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ องค์การแห่งการเรียนรู้ และงานวิจยั
ทีเกียวข้อง  สามารถกําหนดเป็นสมมติฐานการวิจัย ได้ดงันี  (1) การรับรู้ภาวะผู้ นําการ
เปลียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจัยของอาจารย์ (2) การรับรู้
ภาวะผู้ นําการเปลียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (3) 
การรับรู้วิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานด้าน
การวิจยัของอาจารย์ (4) การรับรู้วิธีปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลเชิงบวก
ตอ่การรับรู้การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ และ (5) การรับรู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานด้านการวิจัยของอาจารย์ โดยกรอบแนวคิดจาก
สมมติฐานการวิจยัทีกําหนดขึ นนี สามารถนําไปใช้ศึกษาและทดสอบเพือพฒันาเป็นตวัแบบ
ผลการปฏิบตัิงานด้านการวิจยัของอาจารย์มหาวิทยาลยัวิจยัแหง่ชาติได้ตอ่ไป 
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