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บทคัดย'อ  
การศึกษาครั้งนี้เปXนการวิจัยเชิงสำรวจโดยมีวัตถุประสงคLเพื่อวิเคราะหLระดับภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยL และผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน รวมทั้งวิเคราะหLถึงอิทธิพลของ

ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่มีตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง ทำการเก็บ

รวบรวมข<อมูลโดยใช<แบบสอบถามจากพนักงานรัฐวิสาหกิจที่เปXนกลุVมตัวอยVางจำนวน 180 คน  สถิติที่ใช<ที่ใช<ในการ

วิเคราะหLข<อมูล ได<แกV คVาร<อยละ คVาเฉลี่ย คVาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหLโมเดลสมการโครงสร<าง โดยผล

การศึกษาวิจัยพบวVา พนักงานรัฐวิสาหกิจมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL การพัฒนาทรัพยากรมนุษยL และผลการปฏิบัติงาน

ตามการเปลี่ยนแปลงทุกด<านในระดับมาก  ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลทางบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลง อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 (beta=0.807) สVวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพล

ทางบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง อยVางไมVมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดังนั้นองคLการจึงควร

ตระหนักถึงการสร<างภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLให<กับพนักงาน เพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงของ
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Abstract 
 This study is a survey research. The objectives of this study were to analyze the level of 

visionary leadership, human resource development, and adaptive performance and the influence 

of visionary leadership and human resource development on the adaptive performance. Data were 

collected by questionnaire from a sample of 180 state enterprise employees. The statistics used 

for data analysis were percentage, mean, standard deviation and structural equation model 

analysis. The results of the research study showed that state enterprise employees had visionary 

leadership, human resource development and adaptive performance in all compositions at a high 

level. The visionary leadership had a statistically significant positive influence on adaptive 

performance at the level of 0.05 (beta = 0.807) but human resource development had an influence 

on adaptive performance with no statistically significant at the level of 0.5. Therefore, the 

organization should be aware of creating visionary leadership for employees in order to increase 

adaptive performance of employees. 
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บทนำ  

ป �จจ ุบ ันโลกกำล ังเผช ิญก ับการเปล ี ่ยนแปลงในหลากหลายร ูปแบบที ่ส Vงผลกระทบในวงกว <าง                                 

ท้ังในภาคอุตสาหกรรมรวมไปถึงภาคธุรกิจ จึงต<องเรVงปรับตัวเพ่ือให<องคLการธุรกิจคงความสามารถในการแขVงขันและ

มีผลการดำเนินงานระดับองคLการ (Organizational Performance) ท่ีดี 

เปXนที่ทราบดีวVา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLทั้งผVานการฝµกอบรมและพัฒนา การพัฒนาความก<าวหน<าใน

สายอาชีพ และการพัฒนาองคLการ เพ่ือให<บุคลากรในองคLกรให<มีสมรรถนะท่ีจำเปXนสอดคล<องกับกลยุทธLขององคLการ 

นำไปสูVผลการดำเนินงานขององคLการที่บรรลุเป¡าหมายที่กำหนดไว<ได<  นอกจากนั้น การที่องคLการมุVงเน<นภาวะผู<นำ

เชิงวิสัยทัศนL (Visionary Leadership) โดยที่ผู<นำต<องสามารถสื่อสารวิสัยทัศนLให<กับพนักงานเพื่อเปXนแนวทางใน

การปฏิบัติตาม เปXนผู<ขับเคลื่อนองคLการและพนักงาน โดยกำหนดเป¡าหมายเพื่อให<ผVานป�ญหาและอุปสรรคตVาง ๆ  

ในสภาพแวดล<อมที่เปลี่ยนแปลงไปสูVเป¡าหมายที่กำหนดไว<อยVางมีประสิทธิภาพ และสำหรับตัวพนักงานเอง การ

เชื่อมั่นในวิสัยทัศนLขององคLการ การกำหนดเป¡าหมายที่สอดคล<องกับวิสัยทัศนL การสร<างภาพอนาคตที่ชัดเจน               

ก็เปXนตัวอยVางของการมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLของพนักงาน ซ่ึงจะสVงผลตVอผลการดำเนินงานขององคLการได<เชVนกัน   

จากกระแสโลกาภิวัตนLที่ทำให<สภาพแวดล<อมในการดำเนินธุรกิจขยายขอบเขตการทำงานหรือองคLการกว<าง

ขึ้นไปยังพื้นที่ตVางๆ ทั่วโลกภายใต<การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสภาพการแขVงขันที่เปลี่ยนแปลงอยVางรวดเร็ว 

มุมมองผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเปลี ่ยนไปจากมุVงเพียงผลการปฏิบัติงานตามหน<าที ่ในระดับสูงและ

พฤติกรรมการเปXนสมาชิกที่ดี เปXนมุVงเน<นความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) มาใช<ในขอบเขตของการ

ปฏิบัติงาน (Performance) กVอให<เกิดเปXนผลการดำเนินงานตามการเปลี่ยนแปลง (Adaptive Performance) โดย

งานวิจัยของ Pulakos et al. (2000) ได<ทำการวิจัยเพ่ือทำความเข<าใจเก่ียวกับความแตกตVางของแตVละบุคคลท่ีทำให<

เกิดการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive performance) ท่ีแตกตVางกันไป งานวิจัยดังกลVาวทำให<เกิดเปXนมิติของ

การปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive Performance) 5 ด<าน ซึ่งประกอบด<วยการแก<ป�ญหาอยVางสร<างสรรคL  

การเผชิญหน<าตVอสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและ

เรียนรู< และการจัดการความเครียด (Charbonnier-Voirin et al., 2010) 

จากความสำคัญข<างต<นที่กลVาวมา จึงมุVงศึกษาอิทธิพลของภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยL ที่มีตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง โดยใช<กลุVมตัวอยVางเพื่อทำการศึกษาจากพนักงานรัฐวิสาหกิจ 

จังหวัดชลบุรี 
 

วัตถุประสงคlของการวิจัย 

1. เพื่อวิเคราะหLระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL และผลการปฏิบัติงานตามการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี 

2. เพื่อวิเคราะหLอิทธิพลของภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่มีตVอผลการปฏิบัติงาน

ตามการเปล่ียนแปลงของพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี 
 

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขcอง  

ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLเปXนการสร<างแรงบันดาลใจให<ผู<อื่นก<าวข<ามผลประโยชนLของตนเองไปสูVสิ่งที่ดีที่สุด

สำหรับกลุVมหรือองคLการ ความเปXนผู<นำชVวยให<องคLการปรับตัวเข<ากับสภาพแวดล<อมด<วยการกำจัดรูปแบบพฤติกรรม 

ที่ไมVมีประสิทธิผลและแทนที่ด<วยรูปแบบใหมV (Taylor et al., 2014) ภาวะผู<นำได<ถูกรวมเข<ากับวิสัยทัศนLเชิงกลยุทธL 

ซึ่งภาวะผู<นำเปXนกำลังสำคัญเบื้องหลังองคLการที่ประสบความสำเร็จ การมีศักยภาพความเปXนผู<นำเปXนสิ่งจำเปXนท่ี
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ชVวยให<องคLการพัฒนาวิสัยทัศนLที่สามารถทำให<องคLการเปลี่ยนแปลงไปสูVการมีวิสัยทัศนLใหมV โดยท่ีการมีภาวะผู<นำ

เปXนเรื่องเกี่ยวกับลักษณะนิสัย ความสามารถทางเทคนิค ทักษะเฉพาะของบุคคล ทักษะทางความคิด ผลจากการ

เรียนรู< การมีวิจารณญาณ การตัดสินใจ และลักษณะนิสัย (Bennis and Nanus, 1985) ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมี

กระบวนการท่ีเปXนข้ันตอน ได<แกV การมีวิสัยทัศนLหรือความคิดเชิงวิสัยทัศนL การส่ือสาร และการเพ่ิมขีดความสามารถ

หรือการกระทำ เปXนกระบวนการที่เน<นความเปXนผู<นำเชิงวิสัยทัศนL ทำการสื่อสารไปยังผู<ใต<บังคับบัญชาเพื่อให<เกิด

การเปลี่ยนแปลง (Westley and Mintzberg, 1989) ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL มีคุณลักษณะ 4 ประการ ได<แกV              

การสร<างวิสัยทัศนL คือ การที่พนักงานแสวงหาวิธีการใหมVในการทำสิ่งตVาง ๆ เพื่อตอบสนองตVอการเปลี่ยนแปลงด<วย

การสร<างวิสัยทัศนLที่ทำให<เกิดแนวทางปฏิบัติใหมVขององคLการ การเผยแพรVวิสัยทัศนL คือ การชี้แนะแนวทางการ

กระทำ ความคิดเห็นในสิ่งที่ถูกต<องตามวิสัยทัศนL การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL  คือ ความมุVงมั่นในการนำวิสัยทัศนLมาใช<

ในการปฏิบัติงาน และการเปXนแบบอยVางที่ดี คือ การสร<างความมั่นใจและเปXนแบบอยVางให<พนักงานทVานอื่นสามารถ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนL ซึ่งใช<ในการประเมินความสามารถ ทักษะ และแนวความคิด เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน (Bennis 

and Nanus, 1985)  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเกี่ยวข<องกับการสVงเสริมความสามารถในการเรียนรู<ระยะยาวที่เกี่ยวข<องกับงาน

ในระดับบุคคล ระดับกลุVม และระดับองคLการ องคLการจำเปXนต<องเพิ่มขีดความสามารถของแตVละบุคคลในการเรียนรู<

เพ่ือชVวยให<องคLการสามารถเอาชนะอุปสรรคและสร<างวัฒนธรรมท่ีสVงเสริมการเรียนรู<อยVางตVอเน่ือง (Watkins, 1991) 

Wexley and Latham (1991) กลVาววVา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเปXนกระบวนการในการพัฒนาความรู< 

ความสามารถ และความเช่ียวชาญของแตVละบุคคลในองคLการ  Swanson and Holton (2001) ได<ให<ความหมายวVา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเปXนกระบวนการสร<างความชำนาญให<แกVบุคคล และการพัฒนาเพื่อบรรลุวัตถุประสงคLใน

การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให<มีประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเปXนการใช<การบูรณาการของการ

ฝµกอบรม การพัฒนาองคLการ และการพัฒนาอาชีพเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลของแตVละบุคคล กลุVม และองคLการ              

โดยกระบวนการพัฒนาสามารถแบVงออกเปXน 3 ประการ ได<แกV (1) การฝµกอบรมและการพัฒนาซึ่งเปXนการสร<าง

ความมั่นใจผVานการเรียนรู<ตามแผนที่จะชVวยพัฒนาความสามารถหลัก การพัฒนาศักยภาพและเพิ่มพูนความรู< 

ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาบุคลิกภาพอยVางตVอเนื่องของแตVละบุคคล เพื่อให<สามารถปฏิบัติงานในป�จจุบันและ

อนาคตได< (2) การพัฒนาอาชีพซ่ึงเปXนกระบวนการพัฒนาศักยภาพเพ่ือให<บุคคลปฏิบัติงานได<อยVางเต็มความสามารถ 

เพื่อความก<าวหน<าหรือการเติบโตในตำแหนVงงาน สอดคล<องกับความต<องการขององคLการอยVางตVอเนื่องและมีคุณคVา

แกVสังคมโดยคำนึงถึงศักยภาพของทรัพยากรมนุษยLที่มีอยูV และ (3) การพัฒนาองคLการซึ่งเปXนกระบวนการปรับปรุง

และการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบสูVสภาวะใหมVหรือดีกวVาเดิม โดยให<ความสำคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLควบคูVกับ

ความก<าวหน<าขององคLการที่เน<นความรVวมมือและกระบวนการมีสVวนรVวม รวมถึงการนำเอาเทคนิคใหมV ๆ เข<ามาใน

องคLการเพ่ือให<เกิดประสิทธิผลขององคLการ (McLagan, 1989) 

ผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการที่จะปรับตัวไปตามพลวัต

ของแตVละสถานการณLในการทำงาน และเปXนพฤติกรรมที ่แสดงออกถึงความสามารถในการจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลง (Allworth and Hesketh, 1999) โดยเปXนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองเพื่อตอบสนองตVอ

ความต<องการของสถานการณLหรือเหตุการณLหรือสภาพแวดล<อมใหมV ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยVางมีประสิทธิภาพ 

(Pulakos et al., 2000; Johnson, 2001)  Griffin and Hesketh (2003) ได<แสดงให<เห็นวVาการปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานที่ทำให<เกิดผลการดำเนินงานตามการเปลี่ยนแปลงมี 5 ด<าน ได<แกV (1) การแก<ป�ญหาอยVางสร<างสรรคL           

การทำให<เกิดความคิดใหมVในการแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL (2) การเผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด 
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สามารถกระทำอยVางมีประสิทธิภาพเมื ่อมองไมVเห็นภาพรวม ตอบสนองตVอเหตุการณLที ่ไมVสามารถคาดเดาได<                   

(3) ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล การเป¹ดใจกว<างเมื่อต<องติดตVอสัมพันธLกับผู<อื่น มีการฟ�งและคำนึงถึง

มุมมองและความคิดเห็นของผู<อื่น (4) ความมุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< สามารถรักษาความรู<และทักษะที่มีอยูVไว< 

และเรียนรู<สิ่งใหมV ๆ อยVางรวดเร็ว และ (5) การจัดการความเครียด สามารถการตั้งสติและใจเย็นเมื่อต<องเผชิญหน<า

กับสภาวการณLท่ีมีความยาก (Charbonnier-Voirin et al., 2010) 

ในป�จจุบันมีการวิจัยเกี่ยวข<องกับภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVาง

แพรVหลาย โดยการพัฒนาศักยภาพความเปXนผู<นำชVวยสVงเสริมผลการดำเนินงานองคLการ ลักษณะของความเปXนผู<นำ

ที ่มีวิสัยทัศนLในเชิงบวกมีความสัมพันธLเกี ่ยวข<องกับผลการดำเนินงานในองคLการที ่ต<องการพัฒนาตามการ

เปลี่ยนแปลง (Wang et al., 2010) เพราะความเปXนผู<นำที่มีวิสัยทัศนLทำให<เข<าใจสิ่งแวดล<อมภายนอกสามารถ

พัฒนาการปฏิบัติงานและตอบสนองอยVางเหมาะสม ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและการรับรู<ปจึงมีความสัมพันธLกับ

ประสิทธิผลขององคLการ (Taylor et al., 2014) อีกทั้งการมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLยังเปXนสิ่งสำคัญในการผลักดัน

พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของพนักงานให<มีสVวนรVวมในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เพื่อให<บรรลุผลลัพธLท่ี

ต<องการและสVงเสริมความเปล่ียนแปลงในองคLการ (Anshar, 2017; Saba et al., 2017) 

สำหรับงานวิจัยที่เกี ่ยวข<องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLและผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง             

โดยผลการปฏิบัติงานจัดเปXนเอกลักษณLของความสามารถขององคLการในการบรรลุเป¡าหมายเพื่อให<มีประสิทธิภาพ

สูงสุด (Venkatraman and Ramanujam, 1986) และเปXนที่ยอมรับอยVางกว<างขวางวVาผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงขององคLการสVวนหนึ่งขึ้นอยูVกับพฤติกรรมของพนักงานซ่ึงเปXนแหลVงที่มาของความได<เปรียบในการ

แขVงขันที่ยั่งยืน (Huselid et al., 1997)  นอกจากนี้องคLการควรลงทุนเพื่อจัดกิจกรรมให<พนักงานเพิ่มพูนทักษะ 

ความรู< ความสามารถผVานการฝµกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยL (Becker, 1964) เพื่อให<บรรลุเป¡าหมายและก<าว

ทันสภาพแวดล<อมการเปลี่ยนแปลงภายในองคLการ การศึกษาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLและผลการปฏิบัติงาน

ตามการเปลี่ยนแปลงได<มีการศึกษาในชVวงหลายปnที่ผVานมา กลVาวคือ มีป�จจัยที่เกี่ยวข<องกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยLซึ่งถือวVามีผลตVอการปฏิบัติงานที่ต<องการพัฒนาตามการเปลี่ยนแปลงของพนักงานดังที่ McLagan (1989) 

ศึกษาไว< ได<แกV การฝµกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคLการ จากการศึกษางานวิจัยท่ี

เก่ียวข<อง พบวVาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (Muda and 

Rafiki, 2014; Mehmood, 2017; Kareem and Hussein, 2019) 
 

ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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หมายเหตุ:  

VISION คือภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL, FM คือการสร<างวิสัยทัศนL, AT คือการเผยแพรVวิสัยทัศนL, IM คือการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนL, RM คือการเปXนแบบอยVางท่ีดี  

HRD คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL, TD คือการฝµกอบรมและพัฒนา, CD คือการพัฒนาความก<าวหน<าใน

อาชีพ และ OD คือการพัฒนาองคLการ 

ADAPT คือผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง, PC คือการแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL, RU คือการ

เผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด, IA คือความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล, TL คือความมุVงมั่นในการ

ฝµกฝนและเรียนรู< และ MS คือการจัดการความเครียด 
 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข<อท่ี 1 ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง 

สมมติฐานข<อท่ี 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตัวอยWาง  

ประชากรท่ีใช<ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี โดยกำหนดขนาดดกลุVมตัวอยVางท่ี

จำนวน 180 คน ตามหลักการของ Hair et al. (2010) ซึ่งผู<วิจัยทำการศึกษาองคLประกอบท้ังหมด 12 ตัวแปรสังเกต

ได<กำหนดขนาดตัวอยVางเทVากับ 15 เทVาของตัวแปรสังเกตได< ทำให<ขนาดกลุVมตัวอยVางเทVากับ 180 คน 

2. ตัวแปรท่ีใชcในการวิจัย 

  2.1 ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL ศึกษาตามแนวคิดของ Bennis และ Nanus (1985)  

  2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยL ศึกษาตามแนวคิดของ Mclagan (1989)  

  2.3 ผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง ศึกษาตามแนวคิดของ Charbonnier-Voirin (2010) 

3. เคร่ืองมือท่ีใชcในการวิจัย  

 เคร่ืองมือท่ีใช<การเก็บรวบรวมข<อมูลได<แกVแบบสอบถาม ประกอบด<วย 4 สVวนดังน้ี  

 สWวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข<อมูลลักษณะสVวนบุคคล ประกอบด<วยข<อคำถาม เกี่ยวกับ  เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และตำแหนVงงาน เปXนแบบสอบถามให<เลือกตอบคำตอบเดียว (Multiple 

Choice Questions) 

 สWวนที ่ 2 แบบสอบถามภาวะผู <นำเชิงวิสัยทัศนL พัฒนาจากงานวิจัยของ Bennis and Nanus (1985)              

และงานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข<อง มีข<อคำถามท้ังหมด 20 ข<อ 

 สWวนท่ี 3 แบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLพัฒนาจากแนวคิดของ McLagan (1989) และงานวิจัยอ่ืน

ท่ีเก่ียวข<อง มีข<อคำถามท้ังหมด 15 ข<อ 

 สWวนที่ 4 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงพัฒนาจากงานวิจัยของ Charbonnier-Voirin 

et al. (2010) และงานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข<อง มีข<อคำถามท้ังหมด 25 ข<อ 

 โดยแบบสอบถามสVวนท่ี 2-4 ใช<มาตรวัดของลิเคิรLตสเกล (Likert Scale) แบVงเปXน 5 ระดับ  

 กVอนการนำแบบสอบถามไปใช<จริง ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยผู<วิจัยนำแบบสอบถาม

ดังกลVาวให<ผู<เชี่ยวชาญจำนวน 3 ทVานเปXนผู<พิจารณาข<อคำถามแตVละข<อวVามีความสอดคล<องกับนิยามของตัวแปรใน

การศึกษานี้หรือไมV ซึ่งจากการคำนวณหาคVา IOC (Index of Item Objective Congruence) พบวVาข<อคำถามผVาน
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เกณฑLทั้งหมด  หลังจากนั้นนำไปทดสอบกVอนนำไปใช<จริงกับกลุVมตัวอยVางที่มีลักษณะใกล<เคียงประชากรที่ใช<ในการ

วิจัยจำนวน 30 คน คำนวณหาคVาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยการใช<วิธีหาคVาสัมประสิทธิ์แอลฟZา (Cronbach 

Alpha Coefficient) ผลการทดสอบได<คVาสัมประสิทธิ์แอลฟZาเกินกวVา 0.7 ถือวVามีความเชื่อมั่นอยูVในเกณฑLที่ยอมรับ

ได< (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุL, 2546: 254) รายละเอียดดังน้ี 

 คVาความเชื่อมั ่นของแบบสอบถามภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL ในด<านการสร<างวิสัยทัศนL (FM) การเผยแพรV

วิสัยทัศนL (AT) การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL (IM) และการเปXนแบบอยVางที่ดี (RM) มีคVาเทVากับ 0.851, 0.910, 0.899 

และ 0.829 ตามลำดับ   

 คVาความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLในด<านการฝµกอบรมและการพัฒนา                    

(TD) การพัฒนาความก<าวหน<าในอาชีพ (CD) และการพัฒนาองคLการ (OD) มีคVาเทVากับ 0.875, 0.923 และ 0.918 

ตามลำดับ  

 คVาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง ในด<านการแก<ไขป�ญหาอยVาง

สร<างสรรคL (PC) การเผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด (RU) ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล (IA) 

ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< (TL) และการจัดการความเครียด (MS) เทVากับ 0.896, 0.946, 0.938, 0.907 

และ 0.933 ตามลำดับ  

4. วิธีเก็บรวบรวมขcอมูล  

ผู<วิจัยเก็บข<อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี โดยทำการสVงแบบสอบถามไปยังฝZาย

บุคคลชVวยดำเนินการแจกแบบสอบถามให< พร<อมการชี้แจงวVาการเก็บข<อมูลทั้งหมดนี้ทำเพื่อการศึกษาเทVานั้น ไมV

สVงผลกระทบตVอองคLการ หรือผู<ตอบแบบสอบถามแตVอยVางใด โดยแบบสอบถามที่ได<รับคืนมาและมีความสมบูรณLมี

จำนวนท้ังหมด 180 ฉบับ คิดเปXนร<อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีได<แจกไป 

5. สถิติท่ีใชcในการวิเคราะหlขcอมูล  

5.1 ใช<สถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะหLข<อมูลลักษณะสVวนบุคคลด<วยคVาความถี ่ และคVาร<อยละ             

และวิเคราะหLระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL ภาวะผู <นำเชิงวิสัยทัศนL และผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลง ด<วยคVาเฉลี่ย และสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑLวัดระดับ ดังนี้ 1.00-1.50 หมายถึง ระดับน<อย

ที่สุด 1.51-2.50 หมายถึง ระดับน<อย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 3.51-4.50 หมายถึง ระดับมาก             

และ 4.51-5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด (Best and Kahn, 1993: 246) 

5.2 ใช<สสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบสมมติฐานด<วยโมเดลสมการโครงสร<าง (Structural Equation 

Modeling: SEM) 
 

ผลการวิจัย 

ขcอมูลท่ัวไปผูcตอบแบบสอบถาม 

กลุVมตัวอยVางสVวนใหญVเปXนเพศชาย จำนวน 97 คน คิดเปXนร<อยละ 53.89 เพศหญิง จำนวน 83 คน คิดเปXน

ร<อยละ 46.11 และกลุVมตัวอยVางสVวนใหญVมีอายุอยูVในชVวง 21 – 30 ปn ปnมากที่สุด จำนวน 70 คน คิดเปXนร<อยละ 

38.89 ระดับการศึกษา คือ ระดับปริญญาตรี  มากที่สุด จำนวน 124 คน คิดเปXนร<อยละ 68.89 ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน อยูVในชVวง 1 – 5 ปn มากท่ีสุด  จำนวน 74 คน คิดเปXนร<อยละ 41.11 และตำแหนVงงานสVวนใหญVเปXนระดับ

ปฏิบัติการ/สำนักงาน จำนวน 154 คน คิดเปXนร<อยละ 85.56  และระดับผู <บังคับบัญชา/ผู <บริหารระดับต<น                

จำนวน 26  คน คิดเปXนร<อยละ 14.44 
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ระดับของภาวะผูcนำเชิงวิสัยทัศนlและผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลงของพนักงาน 

พนักงานรัฐวิสาหกิจมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLทุกด<านในระดับมาก โดยเรียงลำดับดังนี้ การเปXนแบบอยVางที่ดี 

(Mean=3.99, S.D.=0.661) การปฏ ิบ ัต ิตามว ิส ัยท ัศน L  (Mean=3.94, S.D.=0.591) การเผยแพร Vว ิส ัยท ัศนL  

(Mean=3.89, S.D.=0.579) และการสร<างวิสัยทัศนL (Mean=3.84, S.D.=0.612) สVวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL

ทุกด<านอยู Vในระดับมาก  เร ียงลำดับดังนี ้  การพัฒนาความก<าวหน<าในอาชีพ (Mean=4.00, S.D.=0.702)                       

การฝµกอบรมและการพัฒนา (Mean=3.94, S.D.=0.606) และการพัฒนาองคLการ (Mean=3.87, S.D.=0.666)              

และพนักงานรัฐวิสาหกิจมีผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลงทุกด<านในระดับมากโดยเรียงลำดับดังน้ี 

ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล (Mean=3.90, S.D.=0.565) การจัดการความเครียด (Mean=3.86, 

S.D.=0.573) ความมุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< (Mean=3.85, S.D.=0.528) การแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL 

(Mean=3.80, S.D.=0.542) และการเผชิญหน<าตVอสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด (Mean=3.75, S.D.=0.514) 

สำหรับความเบ<และความโดVงของข<อมูลมีคVาอยูV ระหวVาง -2 ถึง 2 แสดงวVาข<อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ(Normality) 

(Tabachnick and Fidell, 2007) ดังตารางท่ี 1  

 

ตารางท่ี 1 คVาเฉล่ีย คVาเฉล่ียสVวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คVาความเบ<และคVาความโดVงของตัวแปร 

ตัวแปร Mean S.D. ระดับ Skewness Kurtosis 

ภาวะผูNนำเชิงวิสัยทัศนY (VISION)      

    การสร&างวิสัยทัศน/ (FM) 3.84 0.612 มาก -0.333 -0.101 

    การเผยแพรBวิสัยทัศน/ (AT) 3.89 0.579 มาก -0.376 0.084 

    การปฏิบัติตามวิสัยทัศน/ (IM) 3.94 0.591 มาก -0.311 0.020 

    การเปMนแบบอยBางท่ีดี (RM) 3.99 0.661 มาก -0.352 -0.459 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยY (HRD)      

    การฝTกอบรมและการพัฒนา (TD) 3.94 0.606 มาก -0.650 0.155 

    การพัฒนาความก&าวหน&าในอาชีพ (CD) 4.00 0.702 มาก -0.504 -0.533 

    การพัฒนาองค/การ (OD) 3.87 0.666 มาก -0.433 -0.558 

ผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (ADAPT)      

    การแก&ไขปaญหาอยBางสร&างสรรค/ (PC) 3.80 0.542 มาก -0.626 0.433 

    การเผชิญหน&าตBอสถานการณ/ท่ีไมBได&คาดคิด (RU) 3.75 0.514 มาก -0.374 0.109 

    ความสามารถในการปรับตัวระหวBางบุคคล (IA) 3.90 0.565 มาก -0.494 0.179 

    ความมุBงม่ันในการฝTกฝนและเรียนรู& (TL) 3.85 0.528 มาก -0.469 0.255 

    การจัดการความเครียด (MS) 3.86 0.573 มาก -0.147 0.060 
 

อิทธิพลของภาวะผูcนำเชิงวิสัยทัศนlและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยlที่มีตWอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปล่ียนแปลงของพนักงาน 

การวิเคราะหLความเที่ยงตรงเชิงสอดคล<อง (Convergence Validity) ของตัวแปร พบวVา ตัวแปรสังเกตของ

ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL (VISION) มีคVาน้ำหนักองคLประกอบอยูVในชVวง 0.81 - 0.85 และตัวแปรสังเกตของผลการ

ปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (ADAPT) มีคVาน้ำหนักองคLประกอบอยูVในชVวง 0.74 - 0.84 ดังตารางท่ี 2 
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ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีคVาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) เทVากับ 0.800 

และคVาเฉลี ่ยความแปรปรวนที ่สกัดได< (Average Variance Extracted: AVE) เทVากับ 0.677 สVวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยLมีคVาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) เทVากับ 0.751 และคVาเฉล่ีย

ความแปรปรวนที่สกัดได< (Average Variance Extracted: AVE) เทVากับ 0.820 และผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงมีคVาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) เทVากับ 0.832 และคVาเฉลี่ยความ

แปรปรวนที่สกัดได< (Average Variance Extracted: AVE) เทVากับ 0.634 แสดงให<เห็นวVาตัวแปรแฝงภาวะผู<นำเชิง

วิสัยทัศนLและผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได<อยVางเปXน

เอกภาพดี ดังตารางท่ี 2 
 

ตารางท่ี 2  คVา Factor Loading, R square, Composite Reliability, AVE ของตัวแปร 
 

ตัวแปร 
Factor 

Loading 

R square Composite 

Reliability 

AVE 

ภาวะผูcนำเชิงวิสัยทัศนl (VISION)     

    การสร<างวิสัยทัศนL (FM) 0.78 0.61 0.800 0.677 

    การเผยแพรVวิสัยทัศนL (AT) 0.77 0.59   

    การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL (IM) 0.86 0.73   

    การเปXนแบบอยVางท่ีดี (RM) 0.89 0.79   

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยl (HRD)     

    การฝµกอบรมและการพัฒนา (TD) 0.90 0.81 0.751 0.820 

    การพัฒนาความก<าวหน<าในอาชีพ (CD) 0.94 0.88   

    การพัฒนาองคLการ (OD) 0.85 0.71   

ผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (ADAPT)     

    การแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL (PC) 0.69 0.48 0.832 0.634 

    การเผชิญหน<าตVอสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด (RU) 0.76 0.58   

    ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล (IA) 0.87 0.76   

    ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< (TL) 0.87 0.75   

    การจัดการความเครียด (MS) 0.77 0.60   

การวิเคราะหLเส<นทางป�จจัย (Path analysis) เพื่อหาความสัมพันธLเชิงสาเหตุของภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLที่มี

ตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง ผู<วิจัยได<ทำการปรับโมเดลโดยพิจารณาจากดัชนีปรับโมเดลและจาก

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข<อง ผลจากการปรับโมเดลทำให<โมเดลมีความสอดคล<องกับข<อมูลเชิงประจักษLโดยพิจารณาจาก

คVาสถิติที ่ใช<ตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดล ได<แกV คVา CMIN/DF = 1.920, GFI = 0.922, RMSEA = 0.072               

ซ่ึงทุกคVาอยูVในเกณฑLท่ีกำหนดไว< ดังน้ันจึงสรุปได<วVาข<อมูลมีความสอดคล<องกับข<อมูลเชิงประจักษLดังตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 คVาสถิติและเกณฑLพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข<อมูลเชิงประจักษL 

สถิติ คWาสถิติ (กWอนปรับโมเดล) คWาสถิติ (หลังปรับโมเดล) เกณฑl สรุปเกณฑl 

CMIN/DF 2.347 1.920 < 2 ผVานเกณฑL 

RMSEA 0.087 0.072 ≤ 0.08 ผVานเกณฑL 

RMR 0.011 0.011 ≤ 0.05 ผVานเกณฑL 

GFI 0.902 0.922 ≥ 0.90 ผVานเกณฑL 

CFI 0.964 0.977 ≥ 0.90 ผVานเกณฑL 

PCLOSE 0.002 0.055 ≥ .05 ผVานเกณฑL 

จากตารางที่ 4 พบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLสVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีคVาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน เทVากับ 0.807  สำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL

สVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVางไมVมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้ตัวแปรภาวะผู<นำเชิง

วิสัยทัศนLสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลงได<ร<อยละ 88.0  
 

ตารางท่ี 4  คVา Regression Weights และ Square Multiple Correlation 

   Estimate Standardized 

Regression 

Weight 

S.E. C.R. P 

ผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน

ตามการเปล่ียนแปลง 

<--- ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL .502 0.807 .155 3.234 .001* 

<--- การพัฒนาทรัพยากรมนุษยL .092 0.137 .160 .578 .563 

Square Multiple Correlation = 0.880 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลเชิงบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลง อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 (beta= 0.807) จึงเปXนไปตามสมมติฐานที่ 1 แตVการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพลเชิงบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลง อยVางไมVมีนัยสำคัญทางสถิติ                 

ท่ีระดับ 0.05 จึงไมVเปXนไปตามสมมติฐานท่ี 2 

พนักงานรัฐวิสาหกิจมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLซึ่งเปXนคุณลักษณะที่มีการสร<างวิสัยทัศนL การเผยแพรVวิสัยทัศนL 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL และการเปXนแบบอยVางที่ดี เปXนองคLประกอบสำคัญในการเปXนผู<นำ (Bennis and Nanus, 

1985) โดยจากการศึกษานี้ ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ สอดคล<องกับงานวิจัยของ Charbonnier-Voirin et al. (2010) ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL

สVงผลตVอผลการแก<ป�ญหาอยVางสร<างสรรคL การเผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด ความสามารถในการปรับตัว

ระหวVางบุคคล ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< และการจัดการความเครียด  

รวมทั้งสอดคล<องกับงานวิจัยของ Wang et al. (2010) ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีผลในเชิงบวกอยVาง

มีนัยสำคัญตVอผลการปฏิบัติงานขององคLการ  การศึกษาของ Taylor et al. (2014) ซึ่งแสดงให<เห็นวVา ภาวะผู<นำเชิง

วิสัยทัศนLสามารถสVงผลให<เกิดผลการปฏิบัติงานในเชิงบวกของพนักงาน โดยภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLเปXนสVวนสำคัญใน
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การกระตุ<นวิสัยทัศนLขององคLการและการมีสVวนรVวมในองคLการเพื่อสร<างความได<เปรียบในการแขVงขัน รวมถึงงานวิจัย

ของ Anshar (2017) ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีผลโดยตรงและเปXนเชิงบวกตVอผลการปฏิบัติงานการปฏิบัติ

หน<าที่ของพนักงานที่มีความเปXนผู<นำเชิงวิสัยทัศนLทำให<องคLการประสบผลสำเร็จ และยังสอดคล<องกับการศึกษาของ 

Saba et al. (2017) ที่แสดงให<เห็นวVาภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีความสัมพันธLเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและเปXนส่ิง

สำคัญในการปรับปรุงพัฒนากระบวนการในองคLการ  ดังนั้น จึงเห็นได<วVาหากองคLการต<องการให<พนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงท่ีดี การเสริมสร<างให<พนักงานได<มีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLจึงเปXนประเด็นสำคัญที่ต<อง

พิจารณาในการวางแผนพัฒนาพนักงาน  

สำหรับผลการศึกษานี้ซึ่งพบวVาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLไมVมีอิทธิพลทางบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงนั้น สอดคล<องกับงานวิจัยของ Bingilar and Etale (2014) ซึ่งศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยLตVอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางวิชาการ ผลการวิจัยพบวVา การสVงเสริมทรัพยากรมนุษยLมีความสัมพันธL

เชิงลบอยVางมีนัยสำคัญกับผลการปฏิบัติงาน  อยVางไรก็ตาม เนื่องจากความแตกตVางทางประชากร วัฒนธรรมและ

ป�จจัยอ่ืน ๆ ในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคเอกชนอาจมีความแตกตVางกับภาครัฐ  สำหรับบริบทของรัฐวิสาหกิจ 

ตามข<อเรียกร<องของการจัดต้ังตามหลักธรรมาภิบาลน้ัน รัฐวิสาหกิจควรดำเนินการเพ่ือเพ่ิมคุณภาพความเปXนมืออาชีพ

เพื่อให<มีความสามารถในการแขVงขันและรักษาระบบรัฐวิสาหกิจที่มีจริยธรรมในการให<บริการที่เปXนเลิศตามที่ชุมชน

ต<องการ ดังนั้นรัฐวิสาหกิจจำเปXนต<องสVงเสริมโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่ตVอเนื่องอยVางชัดเจนและสม่ำเสมอ 

ผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงให<เห็นวVาถึงแม<พนักงานได<รับการพัฒนาในระดับมาก แตVหากต<องการให<พนักงานสามารถ

แก<ป�ญหาได<อยVางสร<างสรรคL สามารถจัดการสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด มีความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคลมี

ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< และสามารถจัดการกับความเครียดได<ดีข้ึน องคLการอาจต<องให<ความสำคัญกับการ

ประเมินประสิทธิผลของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLตVาง ๆ ที่ดำเนินการ เพื่อเลือกใช<เครื่องมือสอดแทรกที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับองคLการในคร้ังตVอ ๆ ไป 
 

ขcอเสนอแนะ 

1. ข<อเสนอแนะสำหรับองคLการ 

    จากผลการวิจัยพบวVาภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLของพนักงานสVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงาน โดยพนักงานมีผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยูVในระดับมาก แตVหากต<องการให<พนักงานมีผล

การปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้น โดยเฉพาะอยVางยิ่งความสามารถจัดการสถานการณLที่ไมVได<คาดคิดและ

การแก<ไขป�ญหาได<อยVางสร<างสรรคLซึ่งอยูVในระดับน<อยกวVาเมื่อเปรียบเทียบกับ  ความสามารถในการปรับตัวความ

มุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< และสามารถจัดการกับความเครียด องคLการจึงควรพิจารณาถึงการสร<างภาวะผู<นำ          

เชิงวิสัยทัศนLให<กับพนักงาน  

อยVางไรก็ตาม จากผลการวิจัยพบวVาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLขององคLการไมVสVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตาม

การเปลี่ยนแปลงของพนักงาน แตVทั้งนี้มีการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLในระดับมาก ดังนั้นหากองคLการ

ต<องการให<พนักงานสามารถแก<ไขป�ญหาได<อยVางสร<างสรรคL สามารถจัดการสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด สามารถปรับตัว

ในสถานการณLตVาง ๆ ได<  มีความมุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< และสามารถจัดการกับความเครียดได< ซึ่งเปXนลักษณะ

ของผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลง องคLการจำเปXนต<องออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที ่มี

วัตถุประสงคLดังกลVาว รวมทั้งตรวจสอบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่ดำเนินการ ด<วยการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ

โครงการ เพ่ือให<เกิดความคุ<มคVาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLในคร้ังตVอไป 
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 2. ข<อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตVอไป 

    เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ทำการศึกษากับกลุVมตัวอยVางท่ีเปXนพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี ทำให<กลุVม

ตัวอยVางมีขอบเขตจำกัด ดังนั้น ควรศึกษากับกลุVมตัวอยVางที่มีความหลากหลายและครอบคลุมมากขึ้น โดยศึกษากับ

พนักงานระดับปฏิบัติการในสายอาชีพตVาง ๆ รวมถึงการศึกษาวิจัยกับธุรกิจประเภทอื่น ๆ ที ่แตกตVางออกไป                 

เพ่ือนำมาประยุกตLใช<ในองคLการตVาง ๆ ได<อยVางหลากหลาย 
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