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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
สังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 2) ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสังกัดจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย จ านวน 19 คณะ ปีการศึกษา 2555 รวม 361 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ
ชนิดที่เป็นสัดส่วน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ สถิติที่
ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย
พบว่า 1) ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  อยู่ในระดับมาก 
2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อยู่ในระดับปานกลาง  และ 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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Abstarct 
 This research aimed to study 1) the level of exemplary administrator 
leadership of Chulalongkorn University 2) the level of the learning organization of 
Chulalongkorn University, and 3) the relationship between the exemplary of 
administrator leadership and the learning organization of Chulalongkorn University. 
The samples used in this study included 361 personnel of Chulalongkorn University in 
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2013 by using Proportionate Stratified Random Sampling. The research used the 
questionnaire which is performed to choose 5 kinds of measurement such as 
percentage, average, standard deviation and correlation coefficient of Pearson. The 
results show that 1) The exemplary administrator leadership of Chulalongkorn  
University were at a high level 2) the learning organization were at moderate level, 
and 3) the relationship between the exemplary of administrator leadership and 
the learning organization of Chulalongkorn University were related with significant 
at the .01 level. 
Keywords : Exemplary of Administrator Leadership, Learning Organization 
 
บทน า 
 ในยุคโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างมากมาย  ทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศ ความผันผวนทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรม
ระหว่างประเทศ และความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ส่งผลให้มีการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ในทุกอาชีพ ซึ่งต้องปรับตัวเพ่ือให้อยู่รอดได้ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ในส่วนของวงการทาง
การศึกษา มีการแข่งขันที่รุนแรงเพ่ือความเป็นเลิศทางด้านวิชาการทั้งในระดับอุดมศึกษาภายใน 
ประเทศและต่างประเทศ เห็นได้จากการจัดอันดับมหาวิทยาลัยชั้นน าในเอเชียปี 2556 โดย QS 
University Rankings : Asia 2013 (QS Top University Worldwide University Ranking, 
Guides & Events, 2013) และการจัดอันดับอันดับมหาวิทยาลัยที่ดีที่สุดในเอเชีย ประจ าปี 2556 
โดยน ิตยสาร Time Higher Education (The World University Ranking, 2013) โดยมี
มหาวิทยาลัยในประเทศไทยติดอันดับของทั้งสองสถาบันการจัดอันดับการศึกษานี้อยู่ด้วย อีกทั้ง
การออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ส่งผลให้มหาวิทยาลัยมีการปรับเปลี่ยนระบบ
การบริหารจัดการภายในองค์กร เพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง อีกทั้งประเทศ
ไทยก าลังจะเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community - AEC) ในปี 
2558 ซึ่งจะส่งผลให้มีการลงทุนทางด้านการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศเพ่ิมมากขึ้น มี
การแลกเปลี่ยนด้านภาษาและวัฒนธรรม ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องตระหนักถึง
ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือให้การพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 - 2565 (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) และวิสัยทัศน์ส าหรับการพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,  2555) คือ อุดมศึกษาเป็น
แหล่งองค์ความรู้และพัฒนาก าลังคนระดับสูงที่มีคุณภาพเพ่ือการพัฒนาชาติอย่างยั่งยืน สร้างสังคม
การเรียนรู้ตลอดชีวิต ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 
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บนพื้นฐานปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีบทบาทสูงในประชาคมอาเซียนและมุ่งสู่คุณภาพ
อุดมศึกษาระดับนานาชาติ จากสภาวการณ์ดังกล่าว รูปแบบการบริหารองค์กรแบบเก่าอาจไม่
เพียงพอต่อการบริหารจัดการองค์กรในยุคปัจจุบัน (Manville, 2001) กล่าวว่า “ในขณะนี้พวกเรา
ต้องการการเรียนรู้แบบใหม่ที่เฉียบแหลมมากขึ้น และเข้ากับผู้เรียนได้ดีขึ้น ตลอดจนสัมพันธ์กับวิธี
ท างานมากขึ้น นอกจากนี้ต้องเป็นการเรียนรู้ที่ท าให้เราสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น สามารถสร้าง
ความแตกต่างได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิผลมากขึ้น” ดังนั้น การบริหารองค์กรแบบใหม่องค์กร
ต้องมีการพัฒนาศักยภาพ โดยสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 
ดังนั้น แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้เกิดข้ึนเพื่อพัฒนาศักยภาพองค์กร เพื่อให้มีความรู้และ
สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคคลากรต้องมี
ความใฝ่รู้ มุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้อย่างเป็นระบบ 
แนวคิดการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996) เป็นแนวทางหนึ่ง
ในการพัฒนาองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาพความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในปัจจุบัน ทั้งนี ้การปรับเปลี่ยนใดๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างเจตคติทางบวกต่องาน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเต็มใจในการปฏิบัติ 
งานและปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร การบริหารงานในยุค
โลกาภิวัตน์นั้นเป็นเรื่องที่ท้าทายต่อผู้บริหารให้ต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้เท่าทันกับความเปลี่ยนแปลง  
ซึ่งผู้บริหารจ าเป็น ต้องแสวงหาความคิด วิธีการ และนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง และบุคลากร
ในองค์กรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วมในองค์กรเพ่ือให้บุคลากร
มีเป้าหมายเดียวกัน สร้างวัฒนธรรมในองค์กรให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งนอกจากผู้บริหารจ าเป็นต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสภาพความเปลี่ยนแปลง
แล้ว องค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง
ด้วยเช่นกัน ดังนั้น ภาวะผู้น าของผู้บริหารและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้นเป็นสองปัจจัยส าคัญ
ให้การพัฒนาองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศไทย (จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556) เพ่ือพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีความเป็นเลิศทางด้านวิชาการเพ่ือให้สามารถแข่งขัน
กับมหาวิทยาลัยชั้นน าต่างๆ ได้นั้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยจึงมีความจ าเป็นต้องมีความเป็นอิสระ 
คล่องตัว ทางด้านการบริหารงานและการบริหารบุคคล (เดลินิวส์, 2549) ด้วยเหตุนี้ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยได้ออกนอกระบบเมื่อ พ .ศ. 2551 เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารจัดการ
มหาวิทยาลัย (สุนันทานิวส์, 2556) หลังจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้ออกนอกระบบแล้วนั้น ได้
มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างของมหาวิทยาลัย โดยจัดสรรให้มี 2 ส านักงาน 19 คณะวิชา 3 วิทยาลัย 
และ 5 ส่วนงาน ซึ่งนับว่ามีส่วนงานที่มากที่สุดของอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยแต่ละคณะวิชามี
หน้าที่บริหารจัดการ อ านวยการ และก ากับดูแลให้การปฏิบัติหน้าที่หลักของภาควิชาต่าง  ๆ เพ่ือ
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เป็นไปตามนโยบาย แผน และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย ในท านองเดียวกันจะท า
หน้าที่เสนอข่าวสาร ความต้องการ ความเห็นจากภาควิชา สู่การพิจารณาของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
หน่วยงานระดับคณะเป็นตัวกลางที่จะรับผิดชอบและท าหน้าที่ให้ความร่วมมือต่อภาควิชาและ
มหาวิทยาลัย เพื่อให้ได้ผลงานเป้าหมายและเกิดความพึงพอใจของทุกฝ่าย ผู้บริหารจึงเป็นผู้มี
ความส าคัญต่อการพัฒนาคณะและมหาวิทยาลัย เนื่องจากเป็นผู้รับผิดชอบการบริหารงานภายใน
คณะ ควบคุมดูแล สั่งการในการด าเนินกิจการของคณะ ให้เป็นไปตามนโยบาย วัตถุประสงค์ กฎหมาย 
ระเบียบข้อบังคับของมหาวิทยาลัย งานด้านการสอน งานกิจการนิสิตนักศึกษา งานกิจกรรมของ
คณะ งานงบประมาณ งานส านักงาน การเป็นตัวแทนของคณะ ตลอดจนการติดต่อกับสถาบัน 
บุคคล ทั้งภายในและภายนอกประเทศ (อุทุมพร จามรมานและคณะ, 2543) ดังนั้น ความก้าวหน้า
ของมหาวิทยาลัยจึงขึ้นอยู่กับการบริหารงานส่วนนี้เป็นส าคัญ ซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายต่อผู้บริหารในการ
บริหารองค์กรในภาวะที่มีความเปลี่ยนแปลง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยนั้นได้เล็งเห็นความส าคัญ
ของการพัฒนาองค์กรเพ่ือความเป็นเลิศทางการศึกษามาโดยตลอด และมีความต้องการที่จะเป็น
มหาวิทยาลัยชั้นน าที่เป็นที่ยอมรับระดับโลก เห็นได้จากผลงานทางวิชาการ และผลงานวิจัยที่คณะ 
วิทยาลัยและสถาบันต่างๆ  ตลอดจนคณาจารย์ นักวิจัยและนิสิตได้พัฒนามาอย่างต่อเนื่อง และ
เพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่จะเป็นที่พึ่งพิงให้แก่สังคมและ
ประเทศชาติในฐานะเป็นเสาหลักของแผ่นดิน และจากความส าคัญของภาวะผู้น าของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นบุคลากรในสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยจึงมีความสนใจ
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ภายใต้กรอบแนวคิดภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ คูซ
และพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ มาร์ควอดท์ 
(Marquardt, 1996) โดยผู้วิจัยคาดหวังว่าผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นแนวทางในการปรับปรุง และ
พัฒนาภาวะผู้น าตลอดจนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรโดยเฉพาะกับผู้บริหารให้สามารถ
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย  
 2. เพ่ือศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก 
 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก 
  3. ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์-
มหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์กัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น
บนพ้ืนฐานแนวคิดของตัวแปร โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ประกอบด้วย 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) โดย
สอบถามเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทสายงาน ประสบการณ์ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร เป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ (Ratting Scale) ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าที่
เป็นแบบอย่างของ คูซและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 2002) ประกอบด้วยภาวะผู้น า 5 ด้าน 
จ านวน 24 ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ (Ratting Scale) 
โดยจัดเรียงเนื้อหา ข้อค าถามตามแนวคิดของ มาร์ควอดท์ (Marquardt, 1996) โดยมี 5 ด้าน 
รวม 26 ข้อ 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด หลักการ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
ที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 2. ศึกษาวิธีการสร้างเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ และแบบตรวจสอบรายการ 
 3. น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเนื้อหา  เพ่ือด าเนินการ
สร้างเครื่องมือให้ครอบคลุมเนื้อหา และกรอบความคิดของการวิจัย 
 4. น าเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาผู้ควบคุม
วิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบพิจารณาความถูกต้องและให้ข้อเสนอแนะ จากนั้นน ามาแก้ไขปรับปรุง
เนื้อหา การใช้ภาษาให้ถูกต้องสมบูรณ์ 
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 5. น าเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว เสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญทางด้านบริหารการศึกษาและด้านวัดผลประเมินผล  จ านวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบ
ความตรง ซึ่งได้แก่ ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา IOC (Index of Item 
Objective Congruence) เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถามพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนี
ความสอดคล้องไม่น้อยกว่า 0.50 และต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะก่อนที่จะน าไป
ทดลองใช้ (Try Out) ข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องสูงกว่า 0.50 ขึ้นไป จึงน าไปใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูล ผลการตรวจสอบสรุปประเด็นโดยการหาค่า IOC พบว่าทุกข้อค าถามมีค่า 0.60 – 1.00 
 6.  น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับ บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความชัดเจนของภาษาและ
น าไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์ โดยมีค่าประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟ่า (α -Coefficient) ของตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร เท่ากับ 0.97 ตอนที่ 3 ซึ่งเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เท่ากับ 0.94 และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เท่ากับ 0.96  
 7. ด าเนินการปรับปรุงและตรวจสอบความถูกต้องให้เรียบร้อยอีกครั้งก่อนน า แบบ 
สอบถามที่สมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จากการศึกษา 
พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 322 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เป็นผู้มีอายุ 31-40 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี เป็นบุคลากรสายปฏิบัติการ 
และมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 15 ปี  
 2. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร สังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
จากการศึกษา พบว่าภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร สังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาจ าแนกตาม
รายด้าน พบว่าภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้าน
สร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม ระดับการปฏิบัติรองลงมา คือ ด้านจ าลองวิธีการ และด้านที่มีระดับ
การปฏิบัติน้อยท่ีสุด คือ ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ  
 3. ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  จาก
การศึกษา พบว่าการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า
ด้านที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้านเทคโนโลยีส าหรับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านที่



99 
วารสารครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 Journal of Technical Education Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

  

 
ปีที่ 2 ฉบับที ่2 เดือน กรกฎาคม – ธันวาคม 2557  
Vol.2, No. 2, July – Dec., 2014. ISSN 2350-9732 

มีระดับการปฏิบัติรองลงมา คือ ด้านการสร้างพลวัตในการเรียนรู้ และด้านที่มีระดับการปฏิบัติ
น้อยที่สุด คือ ด้านการปฏิรูปองค์กรสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้  
 4. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
ตารางที่ 1  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยภาพรวม 

 
 

การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
( Ytot) 

 

ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร (Xtot)  

ความ 
ท้าทาย

กระบวน 
การ (X1 

 สร้าง 
แรงดลใจ

ใน
วิสัยทัศน์
ร่วม (X2) 

 ปล่อย
ให้ผู้อื่น
ปฏิบัติ  
(X3) 

จ าลอง
วิธีการ 
(X4) 

บ ารุง
ขวัญและ
ก าลังใจ 

(X5) 

ภาวะผู้น า
ที่เป็นแบบ 
อย่างของ
ผู้บริหาร     
(Xtot) 

ด้านการสร้างพลวัตใน
การเรียนรู้ (Y1) 

0.59** 0.66** 0.65** 0.65** 0.71** 0.72** 

ปฏิรูปองค์กรสู่ความเป็น
เลิศในการเรียนรู้ (Y2) 

0.66** 0.70** 0.68** 0.69** 0.73** 0.76** 

ด้านการเอ้ืออ านาจและ
การสนับสนุนให้ผู้คน
ประสบความส าเร็จ (Y3) 

0.62** 0.68** 0.71** 0.71** 0.76** 0.76** 

ด้านการจัดการความรู้
ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(Y4) 

0.64** 0.69** 0.66** 0.70** 0.71** 0.74** 

ด้านเทคโนโลยีส าหรับ
การสร้างองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Y5) 

0.67** 0.65** 0.63** 0.65** 0.65** 0.71** 

การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Ytot) 

0.69** 0.74** 0.73** 0.74** 0.77** 0.80** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 จากตารางที่ 1  แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของ
ผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในภาพรวมและรายด้านมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงที่สุด 
คือ ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจกับการเป็นองค์กรแห่งการ
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เรียนรู้ด้านการเอ้ืออ านาจและการสนับสนุนให้ผู้คนประสบความส าเร็จ คู่ที่มีความสัมพันธ์
รองลงมา คือ ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจกับปฏิรูปองค์กรสู่
ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ และที่มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ าสุด คือ ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง
ของผู้บริหารด้านความท้าทายกระบวนการกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างพลวัตร
ในการเรียนรู้ 
 ดังนั้น สรุปความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปสาระส าคัญของการศึกษาได้ 
ดังนี้ 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้จากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร
สังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จ านวน 322 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เป็นผู้มีอายุ 31-40 ปี
มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี เป็นบุคลากรสายปฏิบัติการ ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 
15 ปี  
 2. ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าโดย
ภาพรวมมี การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านสร้างแรงดลใจในวิสัยทัศน์
ร่วมมีระดับการปฏิบัติมากที่สุด และด้านที่มีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด คือ ด้านบ ารุงขวัญและ
ก าลังใจ 
 3.  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านที่มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด คือ ด้านเทคโนโลยี
ส าหรับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ และที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด คือ ด้านการปฏิรูป
องค์กรสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าใน
ภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัย ที่เป็นเช่นนี้อาจ
เนื่องมาจากภาวะผู้น ายุคใหม่ต้องเป็นผู้น าที่เรียนรู้เข้าใจ มีกลวิธี และมีวิธีการมองที่ลึกซึ้งแหลมคม 
เพ่ือให้อุดมศึกษามีทางเลือกเป็นแบบอย่าง เป็นตัวน าอย่างฉลาดและเป็นตัวของตัวเองทั้งใน
ระดับประเทศและระดับนานาชาติ (Sinlarat, 2007) ซึ่งสอดคล้องกับ เฮอร์เซย์และบลานชาร์ด 
(Hersey & Blanchard, 2012) ให้ข้อคิดว่าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นเป็นรากฐานของ
การสร้างความส าเร็จในงานต่าง ๆ 
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  1)  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้าน
ความท้าทายกระบวนการ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากผู้บริหารต้องเป็นผู้
กล้าคิด บุกเบิกสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้เท่าทันกับสภาพความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันที่
มหาวิทยาลัยได้ออกนอกระบบเพ่ือให้การบริหารจัดการมีความคล่องตัวเพ่ิมมากขึ้น ตามพระราชบัญญัติ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2551 มาตรา 5 ก าหนดให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเป็นนิติบุคคล 
และมีฐานะเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐซึ่งไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายว่าด้วย
การปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ 
และกฎหมายอ่ืน (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551) สอดคล้องกับงานวิจัยของ  (มัณฑนา  ตุลยนิษกะ, 
2552)  พบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติด้านความท้าทายของงานในระดับมาก โดยงานที่ท าอยู่ท าให้ต้องกระตือรือร้น 
สามารถด าเนินงานในหน้าที่และงานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทันเวลา และพอใจที่จะได้ปฏิบัติงาน
เพราะเห็นว่างานที่ได้รับมอบหมายน่าสนใจและท้าทาย  
  2)  ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ด้านสร้าง
แรงดลใจในวิสัยทัศน์ร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมี
การปฏิรูปโครงสร้างการบริหารและปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย  
(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551) และมีความมุ่งมั่นที่จะเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าระดับโลกที่มีระบบ
การบริหารจัดการที่กระชับ คล่องตัว และรวดเร็ว (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555) สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (มัณฑนา ตุลยนิษกะ, 2552) พบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
มีปัจจัยของงานที่ปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากรทุ่มเทแรงกาย
และสติปัญญา เพ่ือท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ บุคลากรคิดว่าตนเองมีส่วนร่วมท า
ให้หน่วยงานประสบความส าเร็จและมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในงานที่ท า  
   3) ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ด้านปล่อย
ให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะการก าหนดยุทธศาสตร์ของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555-2559 ได้เปิดโอกาสให้ประชาคมจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และทุกภาค
ส่วนนั้นมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและก าหนดแนวทางการขับเคลื่อนพัฒนามหาวิทยาลัย
อย่างทั่วถึง (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2555) สอดคล้องกับงานวิจัยของ (มัณฑนา ตุลยนิษกะ, 
2552) พบว่า บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีอิสระในการท างานอยู่ใน
ระดับมาก สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ทันที มีอิสระในการท างาน
และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 
  4) ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านจ าลอง
วิธีการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเป็นเพราะจากการประชุมสภามหาวิทยาลัย ครั้งที่ 739 
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วันพฤหัสบดีที่ 24 พฤศจิกายน 2554 ได้ ก าหนดภาพอนาคตของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยใน 
ระยะ 15 ปี พ.ศ. 2555 - 2570 ให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรตัวอย่างในด้านธรรมาภิบาล 
เป็นองค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและสามารถเป็นตัวอย่างให้แก่องค์กรอื่น (จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2555) สอดคล้องกับ (สมศรี สิงห์ทอง, 2550) พบว่าการปฏิบัติงานของบุคลากร
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีการท างานอย่างมีศักดิ์ศรี ขยันตั้งใจท างาน มีศีลธรรมและคุณธรรมนั้นมี
การปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
  5) ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านบ ารุง
ขวัญและก าลังใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากแผนยุทธศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
พ.ศ. 2555-2559 ข้อ 6 ที่เน้นการสร้างความผูกพันของบุคลากร ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มี
ความเจริญก้าวหน้าและมีความมั่นคงในชีวิต (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,  2555) สอดคล้องกับ 
(สุวรรณี วิริยะ, 2553) เสนอว่าผู้บริหารสังกัดจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ควรเพ่ิมค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานมหาวิทยาลัยของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยควรจะได้รับ เพ่ือให้เหมาะสม
กับงานที่ปฏิบัติ ค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน รวมทั้งการพิจารณาเลื่อนขั้นเงิน เดือน
ในหน่วยงานควรเป็นไปอย่างยุติธรรม โปร่งใส และมีมาตรฐานที่ชัดเจน เพ่ือสร้างความมั่นคงและ
ความผูกพันต่อองค์การให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมากยิ่งขึ้น  
 2.   การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย จากผลการศึกษาพบว่า 
ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ทั้งนี้เนื่องจากพระราชบัญญัติจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
พ.ศ. 2551 มาตรา 5 ก าหนดให้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเป็นนิติบุคคลและมีฐานะเป็นหน่วยงาน
ในก ากับของรัฐ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551) ทั้งยังมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างขององค์กรใน
มหาวิทยาลัยส่งผลให้มีส่วนงานที่เพ่ิมมากขึ้น (สุนันทานิวส์, 2556) อีกท้ังจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
ยังเป็นองค์กรขนาดใหญ่และอยู่ในระบบราชการมาเป็นเวลานาน จึงต้องใช้เวลาในการขับเคลื่อน
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
(หนึ่งฤทัย โสภา, 2552) ที่พบว่า การมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
  2.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านการสร้างพลวัต
ในการเรียนรู้  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีทุนมนุษย์
ที่มีคุณวุฒิและต าแหน่งทางวิชาการสูงซึ่งมีความสามารถในการผลิตองค์ความรู้ใหม่ๆ ทั้งยังมีระบบ
และโครงสร้างองค์กรที่เอ้ืออ านวยต่อการศึกษาและค้นคว้าวิจัย มีทุนทรัพยากรรายได้ทั้งจากภาครัฐ
และจากการหารายได้ด้วยตนเอง (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555) ที่เอ้ือประโยชน์ต่อการสนับสนุน
การเรียนรู้ในทุกระดับขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุวรรณี วิริยะ, 2553) ที่พบว่าทัศนคติ
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ในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ด้านการได้พัฒนาความรู้
ความสามารถในภาพรวมอยู่ในระดับดี   
  2.2  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านการปฏิรูปองค์กร
สู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
มีการเปลี่ยนแปลงจากส่วนราชการมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2551) อีกทั้งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรขนาดใหญ่ และอยู่ในระบบราชการมาเป็น
เวลานาน จึงต้องใช้เวลาในการขับเคลื่อนเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2555) ดังที่ (ไพริน ขันอาสา, 2550) มีความเห็นเกี่ยวกับการปฏิรูปองค์กรว่า องค์กรควรทบทวน
บทบาทภารกิจในบทบาทหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน และพัฒนาองค์ความรู้ของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับภารกิจองค์กร จัดระบบการสร้างองค์ความรู้ให้เหมาะสมและทันสมัย และมีระบบจัดการเชิง
ยุทธศาสตร์ เน้นการท างานเป็นทีมและการมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย โดยถือเป้าหมายขององค์กรเป็น
หลัก กระตุ้นให้กลุ่มผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกและเรียนรู้ระบบการท างาน รวมทั้งให้ความส าคัญและ
ให้อิสระทางความคิดกับบุคลากร 
  2.3  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านการเอ้ืออ านาจ
และการสนับสนุนให้ผู้คนประสบความส าเร็จในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมียุทธศาสตร์ “เป็นสุข” ที่ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความเจริญ 
ก้าวหน้า และมีความมั่นคงในชีวิต (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555) สอดคล้อง (มลฑา พิทักษ์, 
2554) พบว่า พนักงานสังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย คิดว่างานที่ท าอยู่มี
ความเหมาะสมและท าให้มีอนาคตที่ดีขึ้น มีโอกาสได้เรียนรู้งานอ่ืน พร้อมกับพัฒนาตนเอง  
  2.4  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านการจัดการความรู้
ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้
มีการเปลี่ยนสภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเมื่อปี 2551 (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551) 
และสภาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยได้มีมติปรับโครงสร้างของมหาวิทยาลัยใหม่เมื่อวันที่ 15 มกราคม 
2556 ซึ่งนับเป็นส่วนงานที่มาก (สุนันทานิวส์, 2556) จึงมีความซับซ้อนต่อการจัดการบุคลากร 
(จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2551) (ไพริน ขันอาสา, 2550)  ให้ความเห็นว่าการน าแนวคิดและ
หลักการของการจัดการความรู้ไปใช้ควรพิจารณาให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร รวมทั้งต้องมี
กระบวนการของการประเมินและติดตามผล เพ่ือก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืนอัน
เป็นเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาคนและองค์กร  
  2.5  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยด้านเทคโนโลยี
ส าหรับการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยมีการเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในหน่วยงานเพื่อส่งเสริมระบบการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555) สอดคล้องกับงานวิจัยของ (สมศรี สิงห์ทอง, 2550) 
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พบว่าบุคลากรจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีคุณลักษณะ ด้านปรับตัวทันโลกอยู่ในระดับมาก โดย
สามารถน าความรู้และวิทยาการสมัยใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานและมีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้
ร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงาน  
 3.   ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย อาจเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงองค์กรจะไม่
สามารถเกิดขึ้นได้เลยหากผู้น าไม่เป็นผู้ริเริ่มโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เป็นเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ซึ่งจะต้องท าให้บุคลากรในองค์การยอมรับและมีความรู้สึกร่วมกับการเปลี่ยนแปลงนั้น 
(ภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2547) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ (ทิพากร วรรณพฤกษ์, 2554) ที่พบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ในระดับมากกับองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ในส านักงานเขตบางขุนเทียน และเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าที่ เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยรายคู่ พบว่า 
  3.1  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าคู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุด  
คือ ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ด้านการเอ้ืออ านาจและการสนับสนุนให้ผู้คนประสบความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อาจ
เนื่องมาจาก ผู้น ามีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของงาน (อุดม โพธิ์ทอง , 2544) สอดคล้อง
กับ (นิธิดา บุรณจันทร์, 2550) พบว่าผู้น าด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์กร  
  3.2  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าคู่ที่มีความสัมพันธ์รองลงมา คือ
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ด้านปฏิรูปองค์การสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ในระดับสูง อาจเนื่องมาจาก
การเปลี่ยนแปลงด้านระบบการบริหารจัดการ ผู้บริหารต้องเป็นผู้ฝึกฝน เป็นที่ปรึกษา เป็นผู้ให้
ก าลังใจแก่ทีมของตนแทนการออกค าสั่งและควบคุม และต้องเป็นผู้อ านวยความสะดวกคอย
ประสานทีมของตนกับทีมอื่น ๆ ภายในองค์กร (Darling, 1996) การสร้างบรรยากาศให้เกิด
มนุษยสัมพันธ์ เกิดความอบอุ่น ผูกพัน และมีการช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันในองค์กรนั้นจะ
ช่วยให้เกิดความเข้าใจและสร้างสัมพันธภาพในการท างานที่ดีระหว่างผู้บริหารและบุคลากรใน
องค์การ เป็นการสร้างก าลังใจ เพ่ือให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกันในองค์การได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ (สังข์ ใจขาน, 2548)  
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  3.3  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าคู่ที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุด คือ  
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารด้านความท้าทายกระบวนการกับการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ด้านการสร้างพลวัตในการเรียนรู้  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากก
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในสถานศึกษานั้น เป็นสิ่งที่ท้าทายผู้บริหารที่จะต้องพัฒนา
องค์กรและบุคลากรไปทั้งสองส่วนพร้อมกัน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาซึ่งกันและกัน (ทิพากร วรรณพฤกษ์, 
2554) สอดคล้องกับ (เจษฎากร ทองแสวง, 2553) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลส าคัญต่อการเป็นพลวัตร
ของการเรียนรู้ คือ ปัจจัยการจัดการ ปัจจัยความสามารถของบุคลากร ปัจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และปัจจัยโครงสร้างองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีข้อเสนอแนะส าหรับน าผลการวิจัยไปใช้ดังนี้ 
 1.  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุดคือ ด้านบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
ผู้บริหารควรให้การยอมรับการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการฉลอง
ความส าเร็จของทีมงาน 
 2.  จากผลการวิจัยเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุดคือ ด้านการปฏิรูปองค์กรสู่ความเป็น
เลิศในการเรียนรู้ ดังนั้นผู้บริหารควรปฏิบัติดังนี้ 1)  ผู้บริหารทุกหน่วยองค์กรควรมีวิสัยทัศน์ร่วม
เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  2) องค์กรควรมีการสร้างค่านิยมทางวัฒนธรรม
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยชี้น าบุคลากรให้เห็นถึงคุณค่าของการเรียนรู้ สร้างสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการท างานที่ดี และมีส่วนร่วมในการท างาน  3) ผู้บริหารน ากลยุทธ์มาใช้เพ่ือการปฏิรูป
องค์กรสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ 4) โครงสร้างองค์กรควรมีความยืดหยุ่น มีความเป็นอิสระต่อกัน 
การก าหนดโครงสร้างขององค์กรควรค านึงถึงปัจจัยที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 
 3.  จากผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหาร
ด้านความ ท้าทายกระบวนการกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างพลวัตรในการเรียนรู้
ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยมีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรมีความคิดสร้างสรรค์ 
กล้าเสี่ยง ในการบุกเบิก ด าเนินการให้องค์กรของตนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยสนับสนุนให้
เกิดการเรียนรู้ในระดับ บุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร  
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