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Abstract 

 

The objectives of this research were (1) to study the levels of learning and 

human capital at the Office of the Crown Property Bureau; (2) to compare employees’ level 

of human capital potential based on their personal factors; (3 )  to identify organizational 

learning factors that affected human capital potential; and ( 4 )  to study the relationships 

between organizational learning factors and human capital potential. 

This was a survey research. The sample respondents consisted of 307 

employees of the Office of the Crown Property Bureau, selected through stratified random 

sampling, out of the total of 1,324 employees. Data were collected using a questionnaire. 

Statistical analysis included mean, percentage, frequency, standard deviation, t-test, 

ANOVA, LSD and Pearson correlation coefficient. 

The results showed that (1) Overall, human capital potential at the Office of the 

Crown Property Bureau was at a moderate level. The highest mean score was for 

motivational system and the lowest mean score was for ability to learn. ( 2 )  Comparing 

employees’ level of human capital potential based on their personal factors, no statistically 

significant relationship was found between the factor of sex and the employees’ human 

capital potential, but statistically significant relationships at 0.05 level were found between 

the factors of age, marital status, educational level, work unit, work position, salary, and 

number of years working at the Crown Property Bureau and the employees’ human capital 

potential. (3) Overall, all the organizational learning factors were rated as having a high 

level of effect on human capital potential. The factor with the highest mean score was 

learning technology and the factor with the lowest mean score was teamwork and 

networking. (4) With respect to evaluation of the relationships between organizational 

learning factors and human capital potential, the research revealed a moderate positive 

relation between the two factors.  The factors of teamwork and networking showed the 

highest strength of relationship and the factor of learning technology show the lowest 

strength of relationship. The factor of teamwork and networking was the most strongly 

related and the factor of learning technology was the most weakly related.     
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การจัดท าแผนพัฒนาประเทศของไทยนับตั้ งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคม
แห่งชาติฉบบัท่ี 1 จนถึงแผนพฒันา ฯ ฉบบัท่ี 10 มีพฒันาการมาอยา่งต่อเน่ืองภายใตส้ถานการณ์ เง่ือนไข 
และการเปล่ียนแปลงในมิติต่าง ๆ  ทั้งภายในและภายนอกประเทศ แผนพฒันา ฯ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ.2540-2544) 
เป็นจุดเปล่ียนส าคญัของการวางแผนพฒันาประเทศ ท่ีให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน
ในสังคม และมุ่งให ้“คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” พร้อมทั้งปรับเปล่ียนวิธีการพฒันาเป็นบูรณาการ
แบบองค์รวม เพื่อให้เกิดการพฒันาที่สมดุล ต่อมาแผนพฒันา ฯ ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) 
ได้อญัเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาน าทางในการพฒันาและบริหารประเทศ 
ควบคู่ไปกบักระบวนทศัน์การพฒันาแบบบูรณาการเป็นองคร์วม ท่ีมี “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” 
ต่อเน่ืองจากแผนพฒันา ฯ ฉบบัท่ี 8 ส าหรับแผนพฒันา ฯ ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550-2554) ยงัคงนอ้มน า 
“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นแนวทางปฏิบตัิ และให้ความส าคญักบัการพฒันาที่ยึด 
“คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” ต่อเน่ืองจากแผนพฒันา ฯ ฉบบัท่ี 8-9 และกรอบแนวคิดการพฒันาประเทศ
ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) ยงัคงยดึแนวคิดการพฒันาแบบ
บูรณาการเป็นองค์รวมท่ีมี “คนเป็นศูนยก์ลางการพัฒนา” เพื่อสร้างภูมิคุม้กันให้พร้อมเผชิญการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน (ราชกิจจานุเบกษา เล่มท่ี 128 ฉบบัพิเศษ 152ง หนา้ 2, 14 ธนัวาคม 2554) 
 จากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โลกก้าวเขา้สู่              
ยคุการบริหารท่ีเนน้องคค์วามรู้เป็นหลกั คนจึงเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์รไปถึง
เป้าหมายท่ีวางไว ้องคก์รจะจดัการหรือหาวิธีการท่ีจะท าใหค้นแต่ละคนในองคก์ารใชศ้กัยภาพหรือความรู้ 
ความสามารถท่ีมี มาก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดไดน้ั้น จึงตอ้งมีความเขา้ใจในคุณสมบติัของทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ คนเป็น “สินทรัพย”์ ท่ีจบัตอ้งไม่ได้ ไม่มีค่าเส่ือมเหมือน
ทรัพยสิ์นอ่ืน คน คือ “ทุน” (Human Capital) ท่ีสามารถสร้าง “มูลค่าเพิ่ม” ได ้ซ่ึงทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยู่ในตวัเอง 
และสามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั 
และมีคุณค่า ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รนั้น มีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั (ธ ารงศกัด์ิ, 2550) 



 

2 
 

 การพฒันาองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Marquardt & Reynolds, 
(1994) มี 11 ลักษณะ ดังน้ี (1) มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม (2) มีวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์การ                
(3) มีการเพิ่มอ านาจ และความรับผิดชอบในงาน (4) มีการตรวจสอบ (5) การสร้าง และถ่ายโอนความรู้ 
(6) มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (7) มุ่งเน้นคุณภาพ (8) กลยุทธ์ (9) บรรยากาศท่ีสนับสนุน 
(10) การท างานเป็นทีม และแบบเครือข่าย (11) มีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
 การวดัความสามารถในการจัดการทุนมนุษย ์(Human Capital Management-HCM)              
ท่ีสามารถจะคาดการณ์หรือบ่งช้ีถึงสมรรถนะท่ีดีขององค์การในอนาคตได้ ตามแนวคิดของ                  
Bassi & McMurrer, (2007) ได้สรุปแนววิธีการประเมินองค์กรท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย์
ออกเป็น 5 หมวดขบัเคล่ือน (HCM Driver) ดงัน้ี (1) หมวดภาวะผูน้ า (2) หมวดระบบเอ้ือต่อการ               
มีใจปฏิบติังาน (3) หมวดการเขา้ถึงความรู้ (4) หมวดภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน 
(5) หมวดความสามารถในการเรียนรู้ และแต่ละตวัขบัเคล่ือนจะแบ่งออกเป็นแนวปฏิบติั 
 ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นอย่างยิ่ง เห็นได้จากแนวทางการส่งเสริมความเช่ือมั่นและศรัทธาต่อองค์การท่ีก าหนด
คุณลกัษณะวา่องคก์ารจะค านึงถึง “คน” เป็นหลกั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

-  “คน” เป็นเป้าหมายและส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
-  ตอบสนองความตอ้งการใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี เกิดการยอมรับของ “คน” ท่ีเก่ียวขอ้ง 
-  ใหเ้กียรติ จริงใจ เอ้ืออาทร 
-  ค  านึงถึงวฒันธรรมสงัคม และไม่ท าลายบริบทของสงัคม 

 ทุนมนุษย์ จึงเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่ง ท่ีจะท าให้องค์กรขับเคล่ือนไปได้อย่าง                        
มีประสิทธิภาพ มุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร ผูว้ิจยัเลง็เห็นความส าคญัของทุนมนุษยท่ี์มีในตวับุคลากร 
และตอ้งไดรั้บการพฒันาใหดี้ จึงมีความสนใจในการศึกษาความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ขององคก์าร
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์กรณีศึกษา ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 ศึกษาระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 2.2 เปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษยต์ามปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.3 ศึกษาปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์รท่ีมีผลต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์
 2.4 ศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์ารกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
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3.  กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 

ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตำม 
  (Independent Variable)           (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 
- หน่วยงานท่ีสงักดั 
- ระดบัต าแหน่ง 
- อตัราเงินเดือน 
- ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
-  

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
(Bassi and McMurrer, 2007) 

- ดา้นภาวะผูน้ า  
(Leadership practices) 

- ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน (Employee 
Engagement) 

- ดา้นการเขา้ถึงความรู้  
(Knowledge Accessibility) 

- ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดของการท างาน 
(Workforce Optimization) 

- ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 
(Learning Capacity) 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
(Marquardt and Reynolds, 1994) 
- โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
- วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร 
- การสร้าง และถ่ายโอนความรู้ 
- เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
- การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย 
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4.  ประเดน็ปัญหำที่ศึกษำ 
 

 4.1 ศกัยภาพทุนมนุษยใ์นองคก์รส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยเ์ป็นอยา่งไร 
 4.2 มีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์รกบัศกัยภาพทุนมนุษยห์รือไม่ 
 

5.   สมมุตฐิำน 
 
 5.1. ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 5.2 มีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

 

6. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 6.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ขององคก์าร
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์กรณีศึกษา ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์โดยมีกรอบแนวคิด                
ในการพัฒนาองค์การเพื่อให้เกิดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยประยุกต์ใช้แนวคิดของ 
Marquardt and Reynolds ซ่ึงประกอบดว้ย 11 ลกัษณะท่ีจะสนบัสนุนให้เกิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ไดแ้ก่ มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม มีวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร มีการเพิ่มอ านาจและความรับผิดชอบ
ในงาน มีการตรวจสอบ มีการสร้างและถ่ายโอนความรู้ มีเทคโนโลยสีนบัสนุน การเรียนรู้ มุ่งเนน้คุณภาพ 
กลยุทธ์ บรรยากาศท่ีสนับสนุน การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย และมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน                
และแนวคิดการประเมินองค์กรท่ี มุ่ งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย์ของ Bassi and McMurrer 
ประกอบดว้ย 5 หมวดขบัเคล่ือน (HCM Driver) คือ หมวดภาวะผูน้ า หมวดระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน หมวดการเขา้ถึงความรู้ หมวดภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการท างาน และหมวด
ความสามารถในการเรียนรู้ 
 6.2 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 6.2.1  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสงักดั 
ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน 



 

5 
 

 2) ปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร ไดแ้ก่ โครงสร้างที่เหมาะสม วฒันธรรม
การเรียนรู้ขององคก์ร การสร้างและถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยีการเรียนรู้ การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 
 6.2.2   ตามแปรตาม (Dependent Variable) คือ ศกัยภาพทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า 
ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน ด้านการเขา้ถึงความรู้ ด้านภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุด             
ของการท างาน ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 
 6.3  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาค ร้ังน้ี  คือ  บุคลากรของส านักงานทรัพย์สิน              
ส่วนพระมหากษตัริย ์จ  านวน 1,324 คน (แหล่งท่ีมา ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย:์ ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2558) 
 6.4 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนมีนาคม-กนัยายน 2558 รวมเป็นระยะเวลา 7 เดือน 

 

7. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 ส านักงานทรัพย์สิน ส่วนพระมหากษัตริย์ หมายถึง องค์การท่ีจัดตั้ ง ข้ึนโดย
พระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พ.ศ. 2479 พ.ศ. 2484 และ พ.ศ. 2491              
ให้มีหน้าท่ีดูแลรักษาบริหารจดัการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์และพร้อมให้การสนับสนุน
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อประโยชน์สุขของพสกนิกร และสงัคมไทย 
 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ารท่ีสามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองโดยผา่นสมาชิก
ขององคก์าร ทั้งระดบับุคคล และระดบักลุ่ม จากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงรวมทั้งเกิดความไดเ้ปรียบและอยูร่อดในธุรกิจ 
 ทุนมนุษย ์หมายถึง การเป็นส่วนรวมของความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณลกัษณะอ่ืน  ๆ
ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถสร้างผลงานใหแ้ก่องคก์าร 

 

8. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 8.1 ได้ทราบถึงศกัยภาพทุนมนุษยข์องส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
ในประเดน็ท่ีศึกษา 5 หมวดขบัเคล่ือน ไดแ้ก่ หมวดภาวะผูน้ า หมวดระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 
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หมวดการเขา้ถึงความรู้ หมวดภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน และหมวดความสามารถ
ในการเรียนรู้ 
 8.2 ไดท้ราบถึงศกัยภาพทุนมนุษยท่ี์จ าแนกตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหาร
สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาทุนมนุษยต่์อไป 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาถึงความสมัพนัธ์ของการเรียนรู้ขององคก์ารกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์กรณีศึกษา
ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้ทบทวนเอกสารทางวิชากร เพื่อศึกษา
เป็นแนวคิด รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว้
ในประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทุนมนุษย ์
 3. ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 ในปัจจุบนัถือว่าเป็นสังคมความรู้ (knowledge society) ไม่ว่าจะเป็นองค์กร หรือสถาบนัใด  
ก็จะให้ความส าคญักบัความรู้อย่างมาก ดงันั้น จึงตอ้งมีการพฒันากนัอย่างต่อเน่ืองให้กบับุคลากรใน
องคก์รเพื่อท่ีจะน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จ และเป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะการสร้างองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ 
 1.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 Senge (1990) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ สถานท่ีซ่ึงทุกคนสามารถ              
เพิ่มขีดความสามารถในการสร้างผลลพัธ์ท่ีพวกเขาตอ้งการอย่างแทจ้ริงได้อย่างต่อเน่ือง เป็นท่ี               
ท่ีส่งเสริมการคิดในรูปแบบใหม่ ๆ หลากหลายมากมายอย่างไม่มีขอบเขต เปิดโอกาสให้ทุกคน
ร่วมกนัวาดฝันอยา่งไม่มีขอ้จ ากดั และต่างคนต่างเรียนรู้วิธีท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง  
 Garvin (1993) ให้นิยามขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามหลกั “3Ms” ว่าองคก์รท่ีมี             
ความเช่ียวชาญในการท ากิจกรรม 5 ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก่ การแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ การใชว้ิธีใหม่  ๆ            
ในการทดลองท าบางส่ิงบางอยา่ง การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต การเรียนรู้จากแนวปฏิบติัท่ีดี
ขององค์กรอ่ืน และการถ่ายทอดความรู้ทั่วทั้ งองค์กรได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ                      
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องคก์รจึงตอ้งท าการทดสอบการเรียนรู้แบบครบวงจร ซ่ึงรวมถึงการวดัการเปล่ียนแปลทางความคิด               
และพฤติกรรมของคนในองคก์ร และผลลพัธ์ท่ีดีข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม  
 Marquardt (1996) กล่าวว่า องค์การท่ีซ่ึงบรรยากาศในองค์การเป็นตัวสนับสนุน
ส าหรับการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่ม มีการสอนคนของตนเองให้มีกระบวนการคิดวิเคราะห์               
เพื่อช่วยใหเ้ขา้ใจในสรรพส่ิง ขณะเดียวกนัทุกคนก็ช่วยองคก์าร จากความผดิพลาดและความส าเร็จ 
ซ่ึงเป็นผลให้ทุกคนตระหนักในการเปล่ียนแปลงและปรับตัวให้ตอบรับกับสภาพแวดล้อม                
ท่ีเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
 จากความหมายของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดงักล่าวขา้งตน้ จึงสามารถกล่าว
โดยสรุปไดว้า่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์ารท่ีสามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง โดยผา่นสมาชิก
ขององค์การทั้ งระดับบุคคล และระดับกลุ่ม จากทั้ งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อท าให้เกิด              
การเปล่ียนแปลงรวมทั้งเกิดความไดเ้ปรียบและอยูร่อดในธุรกิจ  
 1.2 ระดับการเรียนรู้ 
 Marquardt (1996) ได้แบ่งระดับการเรียนรู้ไวด้้วยกัน 3 ระดับ ท่ีไม่เหมือนกัน                    
แต่มีความสมัพนัธ์กนั ดงัน้ี คือ 
 1) การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล (Individual Learning) หมายถึง การเปล่ียนแปลง               
ดา้นทกัษะ ความรู้ เจตคติ และค่านิยมรายบุคคล อนัเกิดจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง จากการสังเกต 
และจากการศึกษาโดยอาศยัเทคโนโลย ี
 2) การเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม (Group/Team Learning) หมายถึง ท าให้ เกิด              
การเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความปรีชาสามารถภายในกลุ่มท าใหเ้กิดหลายมุมมองจากสมาชิก เรียนรู้ไดเ้ร็วกว่า
เรียนรู้คนเดียว แบ่งงานกันท าได้ เหมือนเอาจิกซอวม์าต่อกนั บางคนอาจคิดว่าการเรียนแบบกลุ่ม
เสียเวลา ขอ้ดีคือ ความรู้ไม่หายไปง่าย เหมือนเรียนรู้เฉพาะตวัคนเดียว 
 3) การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) แสดงให้เห็นสมรรถนะ               
ท่ี เห็นถึงความเช่ียวชาญ และการเพิ่มผลผลิตขององค์การท่ีจะเอาชนะข้อตกลงสัญญาท่ีมี                     
จากความสามารถในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงไดม้าจากการมุ่งมัน่ปรับปรุง และพฒันาอย่างต่อเน่ือง
ตลอดทัว่ทั้งองคก์าร 
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ภาพท่ี 2.1 ระดบัการเรียนรู้ 

  
 ดงัจะเห็นไดว้่าการเรียนรู้ขององค์การ (Organization Learning) จึงเป็นกระบวนการ                 
ทางสงัคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเนน้การเรียนรู้ร่วมกนั แนวคิดเก่ียวขอ้ง
กบัการเรียนรู้จากการฝึกปฏิบติังานจริง ซ่ึงเป็นกระบวนการของการรวมกลุ่มบุคคล ท่ีมีทกัษะและ
ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย โดยสมาชิกในกลุ่มจะร่วมกนักนัวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และวางแผน
ปฏิบติัการเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น ทั้งน้ีสมาชิกในกลุ่มตอ้งประชุมร่วมกนัอีกคร้ัง เพื่อติดตาม
ผลการน าแผนดงักล่าวไปใชแ้กปั้ญหา จึงเป็นการเรียนรู้จากการท าจริงในท่ีท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่
การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อใหเ้กิดวฒันธรรมท่ีหล่อหลอมใหเ้กิดบรรยากาศของการเรียนรู้
ทัว่ทั้งองคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) จึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึน
อย่างเป็นระบบเช่ือมโยงการเรียนรู้กบัผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลของในระดบัหน่วยงาน 
และในระดับองค์การ โดยมีเป้าหมายหลักคือ การเพิ่มผลผลิตและการน าไปสู่การสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ ๆ ทั้ งในเร่ืองผลิตภณัฑ์ และเร่ืองการบริหาร และช่วยให้องค์การปรับตวัได้กับ
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 1.3 แนวคดิเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 1.3.1  แนวคดิของ Peter M. Senge 
  Senge (1990) ผู ้ เขี ยนหนั ง สื อ เร่ื อ ง  “The Fifth Discipline: the Art and 
Practice of the Learning Organization” นั้น ให้ความส าคญักบัความสามารถในการเรียนรู้ท่ีเร็วกว่า
คู่แข่งขนั ความสามารถขอ้น้ีสร้างความไดเ้ปรียบใหก้บัองคก์รใหเ้หนือคู่แข่งขนั ซ่ึงจะน าไปสู่ความ
ไดเ้ปรียบทางธุรกิจท่ีย ัง่ยืน ซ่ึง Senge (2006) ไดเ้สนอแนวทางในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดว้ย
หลกัการพื้นฐานหรือการสร้างเสริมปลูกฝังวินยั 5 ประการ โดยจะก่อใหเ้กิดผลจริงจงัในทางปฏิบติั
แก่บุคคล และองคก์าร 
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  วนัิย 5 ประการขององค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
 1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) การท่ีบุคคลเรียนรู้ไม่ไดเ้ป็นส่ิง
ประกนัว่าองคก์รจะมีการเรียนรู้ แต่การเรียนรู้ขององคก์รจะเกิดข้ึนต่อเม่ือบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น 
ดังนั้ น ความรอบรู้แห่งตน เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นนายของตวัเอง มีความสามารถในการ
ควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตวัเอง เป็นคนท่ีเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา ยอมรับความเป็นจริง ไม่ยึดมัน่
ถือมัน่ เปล่ียนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ ความรอบรู้แห่งตนจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงันั้น บุคคลควรไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันาอยู่เสมอ โดยการพฒันา
ควรเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง รูปแบบของการเรียนรู้จะเนน้การเรียนรู้ในท่ีท างาน (Work place learning) 
หรือการเรียนรู้ภายใตก้ระบวนการท างาน (on the job learning) อีกทั้งบุคคลควรทราบถึงความเป็นตนเอง 
ทราบขีดความสามารถ และวิสัยทศัน์แห่งตน และควรสามารถจดัการช่องว่างระหว่างวิสัยทศัน์ของ
ตนเองกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในองคก์าร 
 2. แบบแผนความคิด (Mental Models) การสร้างแบบแผนความคิด และ
มุมมองให้ถูกตอ้งชดัเจนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั เป็นการสร้างวินยัให้เกิดการยอมรับในเหตุและผล 
ยอมรับในการเปล่ียนแปลง เปิดโลกทัศน์ต่อระบบและวิธีการใหม่ ๆ ท าให้สมาชิกทุกคนใน
องคก์ารจะสามารถพฒันาความคิดสร้างสรรคใ์ห้เกิดข้ึน อนัจะเป็นผลใหเ้กิดการพฒันา ต่อปัจเจกบุคคล 
และองคก์ารในท่ีสุด อีกทั้งเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมการปฏิบติังาน จึงควรมีการฝึกใหบุ้คคลมีการเรียนรู้ 
และเขา้ใจถึงส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ (วิสัยทศัน์ตนเอง) กบัส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ (วิสัยทศัน์ขององคก์าร) 
ดงันั้น การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูบ้ริหารควรเตรียมรูปแบบการสร้างบรรยากาศของการแลกเปล่ียน
แนวคิดระหว่างกนัอนัท าให้คนในองคก์ารมีแนวคิดไปในแนวทางเดียวกนั และน าไปสู่ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 3. วิสัยทศัน์ (Shared Vision) วิสัยทศัน์ร่วมเป็นวิธีการท าให้แต่ละคนเกิด
วิสัยทศัน์ การคิดไปขา้งหนา้ และสร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่าง ๆ เป็นการท าความเขา้ใจร่วมกนั
ในการตั้งเป้าหมายและมองอนาคตไปในทิศทางเดียวกนั โดยใหทุ้กคนมีส่วนส่วนร่วมในการสร้าง
ภาพแห่งอนาคตขององคก์าร ซ่ึงส่ิงดงักล่าวเกิดข้ึนได ้เน่ืองจากการแลกเปล่ียนแนวความคิดซ่ึงกนัและกนั 
ในที่สุดจะน าไปสู่ความสอดคลอ้งระหว่างวิสัยทศัน์ขององค์การ และวิสัยทศัน์ของบุคคล 
(ควรตอ้งสอดคลอ้งกบัคุณค่าหรือค่านิยมท่ีบุคคลยึดถือ) ส่งผลให้บุคคลปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความ
ผกูพนัมิใช่เพียงแค่การยอมท าตามเท่านั้น 
 4. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) การเรียนรู้ของทีมนั้ น เน้นการ
ท างานเป็นทีมโดยให้ทุกคนในทีมงานใชว้ิจารณญาณร่วมกนัตลอดเวลา ว่าก าลงัท างานอะไร จะท าให้ดีข้ึน
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อย่างไร เป็นการเรียนรู้ร่วมกนั แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ช่วยเหลือเก้ือกูล และ
ขยนัท าด้วยความเช่ือว่าการเรียนรู้ในลกัษณะน้ีจะช่วยเสริมสร้างอจัฉริยะภาพของทีมงาน 
ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไม่ควรใหบุ้คคลใดบุคคลหน่ึงเก่งอยูผู่เ้ดียวในองคก์าร ควรก่อใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนความคิดทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (อาจเป็นการพูดคุยกัน 
การอภิปรายร่วมกัน) ก่อให้เกิดเป็นความรู้ ความคิดร่วมกันภายในองค์การ การด าเนินการ
อาจตั้ งเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจารณาความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร รวมทั้ง
สภาพความเป็นไปภายในองคก์าร เพื่อน ามาแลกเปล่ียนแนวความคิด และน าไปสู่ขอ้ก าหนดในการ
ปรับปรุงองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ รูปแบบการบริหารท่ีส่งเสริมให้มีการเรียนรู้เป็นทีมนั้น ตอ้งอาศยั
รูปแบบ การติดต่อส่ือสารแบบสองทาง (Two way communication) ลกัษณะการบริหารตอ้งอาศยั                      
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ลกัษณะการบริหารงานแบบค าสั่ง และควบคุมเป็นหลกั จะไม่ส่งเสริม
ใหเ้กิดการเรียนรู้เป็นทีมได ้
 5. ความคิดเชิงระบบ (system thinking) เป็นวินยัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ี
มีความส าคญัมากท่ีสุด ซ่ึงหมายความว่าเป็นวินยัของการมองเห็นภาพโดยรวมทั้งหมด ท่ีมีกรอบท่ี
มองเห็นความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกนัมากกว่าท่ีจะเห็นแค่เชิงเหตุเชิงผล เห็นแนวโน้มรูปแบบของ
ความเปล่ียนแปลงมากว่าจะเห็นแค่ผิวเผิน เน่ืองจากองค์การธุรกิจในปัจจุบันจะมีลักษณะ                 
การด าเนินงานอยา่งเป็นระบบท่ีมีขอบเขตการด าเนินงานท่ีชดัเจน การท่ีพิจารณาขอ้มูลเพียงส่วนเดียว
ของระบบ อาจท าใหผู้พ้ิจารณามองไม่เห็นภาพรวม ซ่ึงจะท าใหม้องปัญหาไม่ออก หรือแกปั้ญหาได้
ไม่สมบูรณ์ โดยจะตอ้งสามารถมองภาพรวมขององคก์ารวา่เป็นระบบ  ๆหน่ึง จึงจะท าใหอ้งคก์ารพฒันาไปได ้
 เน่ืองจากสภาพสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้เหตุการณ์
หลายเหตุการณ์มีผลกระทบต่อองค์การ ถึงแม้ว่าจะสามารถน าทฤษฎี และหลักการต่าง ๆ มา
ประยุกต์ใชก้็อาจจะไม่ไดผ้ลหรือลม้เหลว ดงันั้น องคก์ารท่ีสามารถด ารงสภาพอยู่ไดจ้ะตอ้งเป็น
องคก์ารท่ีสามารถปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของสภาวการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงนั่นหมายถึงว่า 
องคก์ารตอ้งสร้างการเรียนรู้ และพฒันาอย่างต่อเน่ือง และมีกระบวนการท่ีจะพฒันาองคก์ารไปสู่
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 1.3.2 แนวคดิของ David A. Gavin 
 Gavin (1993) กล่าวถึง รากฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้ไวว้่าเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ท่ีมีทกัษะความเช่ียวชาญในการท ากิจกรรม 5 ดา้นดว้ยกนั ไดแ้ก่ 
 1. การแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ (Systemic Problem Solving) โดย
องคก์ารจะตอ้งมีการใชข้อ้มูล ขอ้เท็จจริง เขา้มาใชใ้นการแกไ้ขปัญหา เน่ืองจากการท่ีบุคลากรใน
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องคก์รจะเกิดการเรียนรู้ไดน้ั้น ความถูกตอ้งและแม่นย  าของขอ้มูลต่างเป็นส่ิงท่ีส าคญั และการแกไ้ขปัญหา
อยา่งเป็นระบบนั้นควรจะเป็นส่ิงท่ีใชก้นัทัว่ทั้งองคก์าร 
 2. การทดลอง เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคน้หา และใชว้ิธีการใหม่ ๆ 
ในการทดลองท าบางส่ิงบางอยา่ง เพื่อเป็นการแสวงหา และทดสอบความรู้ใหม่ ๆ (Experimentation 
with New Approaches) โดยการทดลองส่ิงใหม่ ๆ นั้ น มักจะเกิดข้ึนจากโอกาสใหม่ ๆ ท่ีเขา้มาโดย
วตัถุประสงค์ท่ีส าคญัของการทดลอง (ไม่ใช่แค่การทดลองในห้องวิทยาศาสตร์) ก็เพื่อให้องคก์าร
เกิดความเขา้ใจท่ีแทจ้ริงในการท าส่ิงต่าง ๆ 
 3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต องคก์ารตอ้งหันกลบัมาคิดทบทวน
เก่ียวกบัความส าเร็จและความลม้เหลวท่ีผา่นมา โดยประเมินส่ิงเหล่าน้ีอยา่งเป็นระบบ และบนัทึกบทเรียน
ท่ีไดใ้นแบบท่ีเปิดเผย และง่ายต่อการเขา้ถึงส าหรับพนกังาน 
 4. การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน แน่นอนว่าการเรียนรู้ไม่ไดม้าจากการคิดทบทวน 
และการวิเคราะห์ดว้ยตนเองทั้งหมด ในบางคร้ังความรู้ความเขา้ใจท่ีมีอิทธิพลอยา่งยิง่นั้นอาจไดม้าจาก
การมองออกไปนอกสภาพแวดลอ้มท่ีคุน้เคย สามารถเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดการคิดอยา่งสร้างสรรคไ์ดด้ว้ย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งองคก์ารในต่างธุรกิจ ต่างอุตสาหกรรม ก็สามารถท่ีจะเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัได ้ 
การเรียนรู้จากประสบการณ์ขององคก์ารอ่ืนนั้น จะรู้จกัดีในช่ือของ Benchmarking เป็นการเทียบเคียง
เพียงอยา่งเดียว จากผูท่ี้เก่งกวา่แลว้เรียนรู้จากเขา นอกจากการเรียนรู้จากองคก์ารอ่ืนแลว้ ในปัจจุบนั
ท่ีเร่ิมนิยมกนัมากข้ึน กห็นีไม่พน้การเรียนรู้จากลูกคา้ ถา้องคก์ารมีระบบท่ีดี และพร้อมจะเปิดใจรับฟัง 
กส็ามารถท่ีจะเรียนรู้ไดเ้ยอะจากผูท่ี้เป็นลูกคา้ 
 5. การถ่ายทอดความรู้ เพื่อไม่ให้การเรียนรู้กระจุกตวัอยู่ท่ีส่วนใดส่วนหน่ึง
ขององคก์าร จึงตอ้งมีการเผยแพร่ความรู้ออกไปทัว่ทั้งองคก์ารไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 1.3.3 แนวคดิของ Michael J. Marquardt 
 Marquardt (1996) ไดเ้สนอตวัแบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ยระบบย่อย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ (Learning) ดา้นองค์การ (Organization) 
ดา้นคน (People) ดา้นความรู้ (Knowledge) และดา้นเทคโนโลย ี(Technology) 
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ภาพท่ี 2.2 ตวัแบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ 

 
 1.  ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (Learning Subsystem) เป็นระบบหลกัท่ีเป็น
แกนส าคญัของการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถจ าแนกการเรียนรู้ได ้3 ระดบั คือ ระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การ ในแต่ละระดบัการเรียนรู้ตอ้งเร่ิมท่ีทกัษะของตวับุคคลก่อน ซ่ึงตอ้งมี
ทักษะ 5 ประการ เพื่ อสามารถเรียน รู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่  ความคิดเชิงระบบ                  
(System Thinking) แบบแผนความคิด (Mental Model) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery)   
การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Directed Learning) และการสนทนาส่ือสารกนั (Dialogue) โดยวิธีการ
เรียนรู้ท่ีมีความส าคญัในบริบทขององคก์ารแห่งการเรียนรู้มี 3 ประเภท คือ การเรียนรู้เพื่อการปรับตวั 
(Adaptive Learning) คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตเพื่อการปรับปรุงในอนาคต การเรียนรู้
โดยการกระท า (Action Learning) คือ การเรียนรู้ท่ีเอาสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงมาเป็นฐานการ
เรียนรู้สุดท้าย คือ การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ (Anticipatory Learning) หรือระบบการเรียนรู้เพื่อมุ่งสู่
เป้าหมาย ขององค์การ คือ การเรียนรู้ท่ีมุ่งสนองตอบต่อความส าเร็จของเป้าหมายขององค์การ เช่น 
วิสยัทศัน์ (Vision) 
 2. ระบบยอ่ยดา้นองคก์าร (Organization Subsystem) ระบบขององคก์าร ตอ้งมี 
การวางรากฐานไวเ้พื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบ                     
ท่ีส าคัญ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) ซ่ึงเปรียบเสมือนเข็มทิศน าองค์การไปยงัเป้าหมาย กลยุทธ์ 
(Strategy) เป็นวิธีการท่ีท าให้ไปถึงเป้าหมาย โครงสร้างองคก์าร (Structure) เป็นปัจจยัสนับสนุน         
ใหมี้การท าหนา้ท่ีในทุกภาคส่วนเหมาะสม และท่ีส าคญัคือ วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 
ซ่ึงเป็นความเช่ือหรือค่านิยมของคนในองคก์ารท่ีตอ้งเอ้ือต่อการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เช่น 
ค่านิยมในการท างานเป็นทีม การบริหารจดัการตนเอง การกระจายอ านาจ 

http://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0CAcQjRw&url=http://itm0408.blogspot.com/2010/10/ite628-assignment-1.html&ei=aJQkVdDKGc2gugS_oYCQDA&bvm=bv.90237346,d.c2E&psig=AFQjCNGv0JAS9jo2yytzWtDDmP-t5eHzNw&ust=1428546997826068
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 3. ระบบย่อยดา้นคน (People Subsystem) ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ และผูน้ า
พนกังาน ลูกคา้ หุ้นส่วน และพนัธมิตรทางธุรกิจ ซพัพลายเออร์ และผูข้าย รวมถึงชุมชนท่ีอยูแ่วดลอ้ม 
ซ่ึงทุกกลุ่มที่กล่าวมาน้ี มีคุณค่าต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และตอ้งไดร้ับการเอ้ืออ านาจ และ
การเรียนรู้เช่นเดียวกนั 
 4. ระบบยอ่ยดา้นความรู้ (Knowledge Subsystem) ระบบยอ่ยดา้นความรู้ของ
การเรียน รู้ขององค์การน้ี  จะบริหารจัดการความรู้ต่าง ๆ ขององค์การ มันประกอบด้วย                   
การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บรักษาความรู้ การวิเคราะห์ และการท าเหมืองขอ้มูล 
(Data Mining) การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ การน าไปประยกุตใ์ช ้และการท าใหข้อ้มูลเท่ียงตรง 
 5. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (Technology Subsystem) ประกอบด้วย 
เครือข่ายเทคโนโลยี และเคร่ืองมือทางขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีช่วยสนบัสนุนให้คนในองคก์ารเขา้ถึงความรู้ 
และมีการแลกเปล่ียนสารสนเทศ และการเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน โดยจะรวมไปถึงตวัระบบ และ
กระบวนการ ทางเทคโนโลยี ตลอดจนโครงสร้างของความร่วมมือท่ีจะท าให้เกิดทักษะในการ
ประสานงานการสอนงาน และทกัษะเก่ียวกบัความรู้ดา้นอ่ืน ๆ ระบบย่อยน้ียงัครอบคลุมถึงการใช้
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และวิธีการในการเรียนรู้ท่ีกา้วหน้าไปมากมาก เช่น การใชต้วัแบบจ าลอง 
(Simulation) การประชุมทางไกล (Computer Conferencing) ตลอดจนการแลกเปล่ียน และลงความเห็น
ร่วมกนั เคร่ืองมือต่าง ๆ เหล่าน้ี อาจกล่าวไดว้่าเป็น “ทางด่วนความรู้ (Knowledge freeways)” 
ซ่ึงเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญัส าหรับการจดัการความรู้ โดยประเภทของเทคโนโลยีท่ีช่วยใน
การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีอยู ่2 ประเภท คือ เทคโนโลยสี าหรับจดัการความรู้ (Technology for 
Managing Knowledge) คือ การใช้เพื่อจดัเก็บและแลกเปล่ียนความรู้แก่กัน อีกประการหน่ึง คือ 
เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการเพิ่มพนูความรู้ (Technology for Enhancing Knowledge) เป็นการใชเ้คร่ืองมือ
อุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้แก่ผูเ้รียนได้อย่างสะดวกยิ่งข้ึน เช่น Computer-based Training,                  
E-learning, Web-based Learning 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของนกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียง 3 ท่าน 
 

Peter M. Senge David A. Gavin Michael J. Marquardt 
1.  ความคิดเชิงระบบ 
(System Thinking) 

1.  การแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
(Systematic Problem Solving) 

1.  การปรับเปล่ียนองคก์าร 
(Organizational 
Transformation) 
 

2.  ความรอบรู้แห่งตน 
(Personal Mastery) 

2.  การทดลองใชว้ิธีใหม่ ๆ 
(Experimentation with New 
Approaches) 

2.  การจดัการความรู้ 
(Knowledge Management) 

3.  แบบแผนความคิด 
(Mental Models) 

3.  การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 
(Learning from their Own Experience 
and Past history) 

3.  การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี
(Technology Application) 

4.  วิสยัทศัน์ร่วม 
(Shared Vision) 

4.  การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธี
ท่ีดีท่ีสุดของบุคคลอ่ืน 
(Learning from the Experiences and 
Best Practices of Others) 

4.  การมอบอ านาจให้
พนกังาน 
(People Empowerment) 

5.  การเรียนรู้ของทีม 
(Team Learning) 

5.  การถ่ายทอดความรู้อยา่งรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ 
(Transfer Knowledge Quickly and 
Efficiently) 

5.  พลวตัการเรียนรู้ 
(Learning Dynamics) 

 
ที่มา: ดดัแปลงจากแนวคิดของ Senge, Gavin และ Marquardt 
 
 1.3.4 แนวคดิของ Marquard & Reynolds 
 Marquardt & Reynolds (1994) ไดร้ะบุว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้พึงมี 11 ลกัษณะ 
ดงัต่อไปน้ี 
 1. โครงสร้างท่ีเหมาะสม มีโครงสร้างแบบองคร์วม มีความคล่องตวั หนา้ท่ี                  
ความรับผดิชอบมีความยดืหยุน่ 
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 2. วฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร มีบรรยากาศท่ีส่งเสริมการทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ  
เปิดโอกาสใหค้นมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ใหโ้อกาสในการพฒันาตนเองแก่ทุนคนในองคก์าร 
 3. การเพิ่มอ านาจ และความรับผิดชอบในงาน เปิดโอกาสให้พนักงานมี
ความสามารถในการเรียนรู้ มีอิสระในการตดัสินใจแกปั้ญหาของตนเอง กระจายความรับผดิชอบ 
 4. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม คาดคะเนการเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีผลกระทบ
ต่อส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร และปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงนั้น 
 5. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ ผูป้ฏิบติังานทุกคนจะมีบทบาทเสริมสร้าง
ความรู้ เรียนรู้จากส่วนอ่ืน ฝ่ายอ่ืน จากเครือข่ายสัมพนัธ์ ติดต่อกนัผ่านช่องทางการส่ือสาร และ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ มีการแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งกนั 
 6. เทคโนโลยีการเรียนรู้ เป็นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 
เพื่อช่วยในการปฏิบติังานและในกระบวนการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง 
 7. การมุ่งเนน้คุณภาพ องคก์ารใหค้วามส าคญักบัการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม 
เนน้การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
 8. กลยทุธ์ เป็นการใชก้ลยทุธ์การเรียนรู้และการเรียนรู้เชิงปฏิบติัการ ควบคู่ไปกบั
การท างาน โดยผูบ้ริหารเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุนมากกวา่จะเป็นผูก้  าหนดแนวทางปฏิบติั 
 9. บรรยากาศท่ีสนับสนุน เป็นบรรยากาศท่ีสนับสนุนจุดมุ่งหมายของการ
พฒันาชีวิตในการท างาน 
 10. การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย เป็นส่ิงท่ีองค์การตระหนักถึง
ความร่วมมือ ในการท างานเป็นทีมและเครือข่าย 
 11. วิสยัทศัน์ร่วมกนั เป็นความคิดเห็นร่วมกนัของคนในองคก์าร เพื่อสนบัสนุน
ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงรวมถึงพนัธะกิจ อนัจะเป็นแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานมุ่งสู่เป้าหมาย 
 1.3.5 แนวคดิของ Bennett & O’Brien 
 Bennett & O’Brien (1994) ได้พบว่า มีปัจจยัส าคญั 12 ปัจจยั ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการจดัการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงในองคก์รดงัน้ี 
 1. กลยุทธ์หรือวิสัยทัศน์  (Strategy or Vision) องค์การ และสมาชิกต้องมี
วิสัยทศัน์เก่ียวกับว่าพวกเขาตอ้งการไปจุดใด เพื่อท่ีจะคาดหมายไดว้่าพวกเขาจ าเป็นตอ้งเรียนรู้
อะไรบ้าง เพื่อไปให้ถึงจุดหมายนั้ น พวกเขาต้องพฒันากลยุทธ์กวา้ง ๆ เพื่อไปให้ถึงเป้าหมาย 
เพื่อท่ีจะรู้ว่าการเรียนรู้ของพวกเขาสามารถผลกัดนัองคก์รไปสู่วิสัยทศัน์ของพวกเขา นอกจากน้ี 
ถา้องคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความสมบูรณ์ต่อหมูคณะแลว้ วิสัยทศัน์ และกลยทุธ์ก็จะตอ้งสนบัสนุน 
และส่งเสริมองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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 2. การปฏิบติัเชิงการบริหาร (Executive Practices) สมาชิกองค์กรอาจตั้ ง
เป็นค าถามไดว้า่ผูบ้ริหารใหน้โยบายอะไร และปฏิบติัอะไรบา้งเพื่อเป็นการสนบัสนุนวิสัยทศัน์ของ
การเรียนรู้ขององคก์าร ผูบ้ริหารควรจะท าอยา่งไรในการช้ีแจงให้บุคลากรในองคก์ารไดเ้ห็นความ
ชดัเจนถึงการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และความกา้วหนา้ขององคก์าร ผูบ้ริหารท าอะไรบา้ง เพื่อปลุกเร้า หรือ
กระตุ้นในบางส่วนขององค์กรท่ียงัไม่มีการเปล่ียนแปลงให้ขับเคล่ือนตามผูบ้ริหารเพื่อมุ่งสู่
วิสยัทศัน์ท่ีวางไว ้
 3. การปฏิบัติ เชิงการจัดการ (Managerial Practices) ผู ้บ ริหารซ่ึงเป็น
ผูส้นบัสนุน และนิเทศการท างานในแต่ละวนัของแต่ละบุคคลและคณะ จะตอ้งปฏิบติัใหส้อดคลอ้ง
กบัหลกัการของการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ในองคก์ารซ่ึงมีการเรียนรู้อยา่งจริงจงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้ง
สนับสนุนผูร่้วมงานให้มีความเจริญกา้วหน้าและมีการพฒันา จะตอ้งช่วยพนักงานบูรณาการ 
ส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งเรียนรู้ จะตอ้งสามารถร่วมกนัคิดเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั และการใชว้ิธีการใหม่ ๆ 
เพื่อการพฒันาต่อไปขา้งหนา้ 
 4. บรรยากาศ (Climate) การปฏิบัติงานจะได้ผลดีห รือไม่ ข้ึนอยู่กับ
องคป์ระกอบอ่ืน ท่ีมีผลต่อการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองนั้นก็คือ บรรยากาศในองคก์ร ซ่ึงบรรยากาศในองคก์ร 
คือ ผลสรุปของค่านิยม และเจตคติของทุก ๆ คนในองคก์ารเก่ียวกบัการท างานของพวกเขาองคก์ร
แห่งการเรียนรู้น าบรรยากาศแห่งการเปิดใจ และไวใ้จกนัมาใช ้ซ่ึงบุคคลจะตอ้งไม่กลวัที่จะ
แสดงความคิดเห็น พูดตามที่ใจคิด อุปสรรคระหว่างผูจ้ดัการและลูกจา้งจะถูกขจดัออกไปและ
ทุกคนท างานร่วมกนัเพื่อสนบัสนุนงานท่ีออกมาดีเยีย่มตามอุดมคติ 
 5. องค์กรหรือโครงสร้างของงาน (Organization or Job Structure) โครงสร้าง
องคก์ร สามารถสนบัสนุนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยมีการนิยามภาระงานที่เปลี่ยนแปลงได้ 
เพื่อเป็นการเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มภายนอก และตามความตอ้งการ
ขององคก์รเอง การปฏิบติัหน้าท่ี เช่น การสับเปล่ียนหน้าท่ี และใชก้ารช้ีแนะดว้ยตนเอง มีการท างาน
ขา้มคณะท างาน เพื่อใหเ้กิดความยดืหยุน่ จะตอ้งมีการก าจดันโยบายตามระบบราชการ และกฎท่ีสกดักนั
หรือขดัขวางการเล่ือนไหลของขอ้มูล 
 6. การเล่ือนไหลของข้อมูลสารสนเทศ (Information Flow) การเรียนรู้ของ
องคก์ารต่าง ๆ จะอาศยัเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพื่อให้ทนักบัยคุขอ้มูลสารสนเทศ และการเผยแพร่ระบบ
คอมพิวเตอร์จะช่วยสนบัสนุนการติดต่อส่ือสารระหวา่งพนกังานต่าง ๆ ใหง่้ายข้ึน และเพื่อใหแ้น่ใจว่า
พนกังานไดรั้บขอ้มูลทางคอมพิวเตอร์ตรงกบังานของตนเอง 
 7. การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน  (Individual and Team Practices) 
ขอ้มูลสารสนเทศมีความส าคญัต่อบทบาทหนา้ท่ีไม่ว่าจะเป็นการท างานเป็นรายบุคคล และเป็นทีม
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ในองคก์รแห่งการเรียนรู้ การแลกเปล่ียนความรู้จะมีประโยชน์อยา่งยิง่ องคก์รต่าง ๆ จะเจริญเติบโตได้
เม่ือตวับุคคลต่างมีการแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั เม่ือบุคคลเห็นขอ้ผิดพลาดก็จะเป็นโอกาส
ในการเรียนรู้และไม่ต าหนิหรือกล่าวโทษกนั มีความรับผดิชอบต่อตนเอง มีการอภิปรายปัญหาต่าง ๆ 
อยา่งตรงไปตรงมา และท างานเพื่อแกไ้ขปัญหานั้น ๆ 
 8. กระบวนการท างาน (Work Process) องค์กรจะกระตุน้การเรียนรู้ผ่าน
วิสัยทศัน์ระบบสารสนเทศ แต่จะร่วมกบัการใชก้ระบวนการท างานท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง เช่น มีการสอนหรือฝึกเทคนิคในการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ มีการส่งเสริมการเรียนรู้
จากส่ิงต่าง ๆ เพื่อใหเ้ขา้ใจตนเอง เพื่อใหส้ามารถก าหนดทิศทาง หรือปรับสภาพกระบวนการต่าง ๆ 
ใหอ้ยูใ่นแนวหนา้ใหเ้ท่ากนั หรือดีกวา่คนท่ีเก่งท่ีสุดในปัจจุบนั (Bench Marking) เป็นตน้ 
 9. เป้าหมายหรือขอ้มูลยอ้นกลบัการปฏิบติังาน (Performance Goals or Feedback) 
ประเด็นส าคญัขององคก์รที่ประสบความส าเร็จโดยตรงนั้น จะตอ้งเนน้ลูกคา้ จะตอ้งทราบว่า
อะไรท่ีเขาตอ้งการ และจ าเป็นต่อการเรียนรู้ เพื่อจุดประสงค์การเรียนรู้อย่างเดียวจะไม่ประสบ
ความส าเร็จ คุณค่าของการเรียนรู้นั้นจะข้ึนอยูก่บัความสามารถโดยการช่วยเหลือองคก์ร ในการบริการ
ลูกคา้ใหดี้ข้ึน ซ่ึงตอ้งอาศยัการมีขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 10. การฝึกอบรมหรือการศึกษา (Training or Education) เป็นท่ีทราบอยูแ่ลว้ว่า
การฝึกอบรม และการศึกษานั้ นมีบทบาทส าคญัในการเปล่ียนแปลง การปฏิบัติงานในองค์กร 
ฝึกอบรมเป็นส่ิงจ าเป็นในองคก์รแห่งการเรียนรู้ โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการจะเนน้การช่วยเหลือ
บุคคลในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และจากประสบการณ์ของผูอ่ื้น แลว้จากนั้นก็จะสามารถแกปั้ญหา
อยา่งสร้างสรรค ์เคร่ืองมือในการวางแผนพฒันารายบุคคล ไดจ้ดัสรรไวส้ าหรับทุกคน นอกจากน้ี
ยงัมีแบบของการฝึกต่าง ๆ เช่น การฝึกปฏิบติัเป็นทีม การศึกษาเป็นทีม การสาธิตโครงงาน การให้
ค  าปรึกษาโดยเพื่อน โครงงานการเรียนรู้งานพื้นฐาน (ซ่ึงมกัจะรู้ว่าเป็นการเรียนรู้แบบการสะทอ้น
การปฏิบตัิ) เทคโนโลยีในการติดต่อส่ือสารที่ทนัสมยัสามารถจดัการอบรม หรือฝึกปฏิบตัิการ
โดยผา่นดาวเทียม และคอมพิวเตอร์ 
 11. การพฒันารายบุคคลหรือทีมงาน (Individual or Team Development) 
องคก์รแห่งการเรียนรู้จะหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อกระตุน้สมาชิกให้พฒันาดว้ยตนเอง ขณะเดียวกนัก็จะ
ส่งเสริมการพฒันาทีมงานดว้ย องคก์ารสามารถเรียนรู้ไดเ้พียงว่า ทีมงานเรียนรู้ร่วมกนัแบบชุมชน
ผูป้ฎิบติั (Communities of Practice) ท่ีมีการปฏิบติังานกนัอย่างต่อเน่ือง การให้อ านาจ  ในการท างาน
เป็นทีมหรือรายบุคคล แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงในดา้นความคิด ส าหรับโลกธุรกิจ และยงั
เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์ารต่าง ๆ ท่ีจะหาวิธีเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของตนเอง 
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 12. การให้รางวลัหรือการยอมรับ (Rewards or Recognition) เป็นองคป์ระกอบ
ตวัสุดทา้ยท่ีจะสนบัสนุนตวัอ่ืนทั้งหมด ระบบการใหร้างวลั และการยอมรับจะส่งเสริม และกระตุน้
การเรียนรู้แบบรายบุคคล และแบบองค์กร ซ่ึงการให้รางวลัอาจใชห้ลายรูแบบ เช่น จากบุคคลท่ี
ผูร่้วมงานยอมรับซ่ึงเป็นบุคคลท่ีอาจเสนอผลงาน แผนงานอ่ืนท่ีมีประโยชน์ต่อทุกคนมาแลกเปล่ียน
เม่ือองคก์รมีการเรียนรู้และเติบโตข้ึน 
 1.3.6 แนวคดิของ Kaiser 
 Kaiser (2000) (อา้งถึงใน มาลี  สืบกระแส, 2552) ไดศึ้กษาวิจยั และน าเสนอปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ จ  านวน 8 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1. ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่
อุทิศตนเพื่อให้สมาชิกปฏิบติังานส าเร็จไปตามวิสัยทศัน์ขององคก์ร และประสานวิสัยทศัน์ของ
บุคคลมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถสอนงาน สอนทกัษะ พร้อมสอนคุณธรรม รวมทั้งเป็นผู ้
ช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อใหก้ารปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
 2. วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง วิธีการประพฤติ
ปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ร กฎเกณฑ ์ค่านิยม ระเบียบวินยั ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากประวติัศาสตร์
ขององคก์ร ความตอ้งการของลูกคา้ และการปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิก 
 3. พนัธกิจและยทุธศาสตร์ (Mission and Strategy) หมายถึง เป้าหมายท่ีองคก์ร
ตั้งใจปฏิบติังานให้ส าเร็จเกินกว่าท่ีวตัถุประสงคข์ององคก์รไดก้ าหนดไวใ้นองคก์รแห่งการเรียนรู้                
พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ 
 4. ก ารด า เนิ น งานบ ริการจัดก าร  (Management Practices) หม าย ถึ ง 
กระบวนการปฏิบติังาน 
 5. โครงสร้างองคก์ร (Organizational Structure) หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างของ
การจัดหน้าท่ี  และบุคคลเข้าสู่ระดับของความรับผิดชอบ การตัดสินใจ อ านาจหน้าท่ี  และ                   
การปฏิสมัพนัธ์กนั 
 6. ระบบองค์กร (Organizational Systems) หมายถึง การท่ีองค์กรมีระบบ
ขอ้มูล ข่าวสาร ระบบสารสนเทศ ระบบพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีมาตรฐานดา้นนโยบาย และการมีกลไกท่ี
อ านวยประโยชน์ต่อการปฏิบติังานรวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิก 
 7. บรรยากาศการท างาน (Working Climate) หมายถึง สภาพแวดล้อม
ภายในองคก์รสร้างความประทบัใจและความรู้สึกท่ีดีของสมาชิก 
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 8. การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การกระตุน้โน้มน้าวสมาชิกในองคก์ร 
ให้อุทิศตน มีน ้ าใจ มีความผกูพนัในงาน และความเพียรพยายามปฏิบติังาน เพื่อบรรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์ร 
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
 
 จากกระแสทุนนิยมท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการบริหารจดัการในทุกภาคส่วน ไม่วา่จะเป็น
ภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ กระทั่งหน่วยงานราชการ และสถาบันการศึกษา ต่างได้รับอิทธิพล                     
จากกระแสทุนนิยมจนต้องปรับเปล่ียนการบริหารจัดการของตนเองเพื่อให้สามารถแข่งขัน                    
และสร้างความเติบโตขององคก์าร ในส่วนภาครัฐและสถาบนัการศึกษาจ าเป็นตอ้งปรับการบริหารจดัการ
ขององคก์ารของตนเองในดา้นการให้บริการเช่นกนั เพื่อสนองต่อความตอ้งการของภาคเอกชนท่ี
เร่ิมสูงข้ึน ในยคุของทุนนิยมน้ีเอง องคก์ารท่ีมีทุนมากกวา่นบัวา่มีความไดเ้ปรียบเหนือกวา่องคก์ารอ่ืน 
และหลงัจากปลายศตวรรษท่ี 20 แนวคิดเร่ืองทุนในการด าเนินการไดถู้กตีความมากกวา่ความหมาย
เร่ืองของการเงิน ทรัพยากร การบริหารจดัการ และเทคโนโลยี แต่ไดเ้ร่ิมใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรมากข้ึน 
(รัชฎา  อสิสนธิสกุล, 2550) 
 สุรพงษ์  มาลี (2549) กล่าวว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) เป็นพลงัขบัเคล่ือนส าคญั              
ท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ และเป็นตัวช้ีว ัดขีดความสามารถในการเข่งขัน                  
ขององคก์ร  
 ค  าว่าทุนมนุษย์ (Human Capital) เร่ิมต้นมาตั้ งแต่ศตวรรษท่ี 18 โดยนักเศรษฐศาสตร์
ช่ืออดมั สมิท (Adam Smith) แต่แนวคิดน้ีเร่ิมเขา้มามีบทบาทท่ีชดัเจนข้ึนในช่วงปี 1950 ถึง 1960
โดยนกัเศรษฐศาตร์ช่ือ ธีโอดอร์ ดบัเบิลย ูชุนท ์(Theodore W. Schultz) และแกรี เบกเกอร์ (Gary S. Becker) 
ซ่ึงไดพ้ฒันาแนวคิดของอดมัสมิท เขียนในหวัขอ้ความมัง่คัง่ของชาติ (the wealth of nation) วา่การลงทุน
ทางการศึกษาและการพัฒนาทักษะเป็นปัจจัยท่ีส าคัญส าหรับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
เช่นเดียวกบัการลงทุนทางดา้นสินทรัพยอ่ื์น ๆ หรือเคร่ืองมือเคร่ืองจกัร ค  าวา่ทุนมนุษยจึ์งเร่ิมเกิดข้ึน 
 2.1 ความหมายของทุนมนุษย์ (Human Capital) 
 Becker (1992) ให้ความหมายว่าเป็นการให้น ้ าหนักระหว่างการตัดสินใจ                 
ของบุคคลต่อการศึกษา การฝึกอบรม การดูแลสุขภาพ และความรู้ท่ีต่อเติมเขา้มา และภาวะสุขภาพ
เม่ือเทียบกับผลประโยชน์ท่ีได้รับ และตน้ทุนท่ีเสียไป ซ่ึงผลประโยชน์น้ีจะรวมถึงวฒันธรรม             
และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่เงินตราท่ีเกิดข้ึนในระหว่างการหาเล้ียงชีพ และการประกอบอาชีพ 
ขณะท่ีตน้ทุนท่ีเสียไปจะข้ึนกบัคุณค่าของเวลาท่ีเสียไปท่ีใชใ้นการลงทุน 
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 Goode (1959) ให้ความหมายทุนมนุษยว์่าหมายถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความถนัด                
และส่วนประกอบอ่ืน ๆ ของคนในการสร้างผลิตภาพ 
 Roos & Ross (1997) ใหค้วามหมายของทุนมนุษยว์า่ประกอบดว้ย 
 1. ความสามารถ (Competence) โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับความรู้ และ
ทกัษะความรู้จะเป็นความรู้ทางดา้นวิชาการหรือดา้นเทคนิคท่ีเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน 
 2. ทักษะ (Skill) คือ  ส่ิ ง ท่ี ได้จากการฝึกป ฏิบัติอัน เป็นผลมาจากความ รู้ 
ความสามารถของบุคคล 
 3. ทศันคติ (attitude) จะข้ึนกบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีการเปล่ียนแปลงค่อนขา้งนอ้ย 
ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลมาจากแรงจูงใจ พฤติกรรมและความประพฤติ 
 4. ความสามารถทางสติปัญญา ความกระตือรือร้น (Intellectual agility) จะครอบคลุม
นวตักรรม ความยดืหยุน่ และคุณลกัษณะในการปรับตวัทั้งในระดบัองคก์าร และระดบับุคคล 

 องค์การความร่วมมือด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ (OECD) ให้ความหมายของ                  
ทุนมนุษยว์่า หมายถึง การผสมผสานระหว่างความเก่งและความสามารถท่ีติดตวัมาของบุคคล                
กบัทกัษะและการเรียนรู้ท่ีตอ้งอาศยัการศึกษา ฝึกอบรม 
 ปราชญา  กลา้ผจญั และ พอตา  บุตรสุทธิวงศ ์(2550) ให้ความหมายว่าทุนมนุษย ์
หมายถึง ตัวบุคคลผูมี้พลังกาย พลังจิต มีก าลังแรงงานท่ีเขม้แข็ง มีแรงใจท่ีสูงส่ง มีสติปัญญา              
เฉลียวฉลาด มีทกัษะสูงในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติัในสาขาวิชาชีพตน ประกอบกบัมีความคิดอ่าน            
ท่ีล  ้าเลิศ คิดการณ์ไกล มีวิสัยทศัน์ คิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีใหม่ ๆ 
หรือปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ  ท่ีมีอยูแ่ลว้ใหมี้สมรรถนะท่ีสูงส่งยิง่ข้ึน และใชค้วามสามารถของตนในทุก ๆ  ดา้น 
เพื่อประโยชน์ในการผลิตสินคา้และใหบ้ริการต่าง ๆ แก่ประเทศชาติตน 
 นิสดารก์  เวชยานนท ์(2551) ให้ความหมายทุนมนุษยว์่า หมายถึง คุณลกัษณะต่าง ๆ 
รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษย ์อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดมา
พร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ั้น หรือใชเ้งินและเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ทุนมนุษยถู์กสะสมข้ึนมา
หลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน การยา้ยถ่ิน ประสบการณ์ชีวิต การรักษา
สุขภาพ รวมทั้งการคน้ควา้หาขอ้มูลต่าง ๆ 
 ปรีชา  ว ัชราภัย (2549) ให้ความหมายทุนมนุษย์ว่า หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และค่านิยมท่ีคนในองคก์ารมีและน ามาใชใ้นการท างานใหบ้รรลุผล 
 ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2550) ใหค้วามหมายทุนมนุษยว์า่ เป็นความรู้ ความสามารถ 
ตลอดจนทกัษะ หรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยูใ่นตนเองและสามารถ
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จะน าเอาส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพองคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั และมี
คุณค่าซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 
 สรุปไดว้่าทุนมนุษย ์หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสร้างผลิตภาพท่ีตอ้ง
ใชค้วามรู้ และทกัษะท่ีเกิดจากการศึกษาเล่าเรียน การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความเก่ง ทศันคติ                  
และแรงจูงใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือสังคมและเขา้ไปมีส่วนรวมในการพฒันาองคก์าร
หรือสังคมนั้นให้บรรลุวตัถุประสงค์ และความกระตือรือร้นอย่างแรงกลา้ท่ีบุคคลเลือกท่ีจะน า
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถมาใชใ้นการท างาน รวมถึงความสามารถท่ีจะเรียนรู้ การสร้างสรรค์ 
และนวตักรรม 
 2.2 ทฤษฏทุีนมนุษย์ 
  Groysberg Mclean and Nitin (2006) ไดส้รุปแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษยว์่า ทุนมนุษย ์           
ควรก าหนดรูปเคา้โครงเป็นรูปแบบ มีทกัษะและผลลพัธ์ สามารถถ่ายโอนได้เรียกว่า Portfolio 
Model of Human Capital ซ่ึงมี 5 ลกัษณะคือ 
 1. ทุนมนุษยด์า้นการจดัการทัว่ไป (general management human capital) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัการทัว่ไป ซ่ึงเป็นระบบการบริหารท่ีน าไปสู่การปฏิบติัในดา้นต่าง ๆ เช่น 
ดา้นการเงิน ดา้นเทคนิค และการจดัการทรัพยากรมนุษยร์วมถึงภาวะผูน้ า ความสามารถในการ
ตดัสินใจจดัการ พนัธกิจ ลกัษณะของการจดัการทัว่ไปน้ีสามารถถ่ายโอนได้สูง ผูบ้ริหารใน
ทุกองคก์ารเม่ือกา้วหนา้เขา้มาสู่ต าแหน่งผูจ้ดัการในองคก์ารใหม่ ถือว่าเป็นการถ่ายโอนการจดัการ
ความรู้จากท่ีเดิมมาสู่ท่ีใหม่ เป็นการถ่ายโอนทั้งความรู้และประสบการณ์ 
 2. ทุนมนุษยด์้านกลยุทธ์ (strategic human capital) ทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ หรือ
ความสามารถดา้นกลยุทธ์หรือทกัษะยุทธศาสตร์เฉพาะด้าน เช่น กลยุทธ์การลดตน้ทุน กลยุทธ์
การตลาด กลยุทธ์การขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง ทุนมนุษยล์ักษณะน้ีสามารถถ่ายโอนไปยงั
องค์การอ่ืนหรือโรงงานท่ีมีสถานการณ์ท่ีเผชิญหน้าคลา้ยกัน สามารถปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม                    
ให้สามารถจดัการต่อไปได ้โดยใชก้ลยทุธ์ขบัเคล่ือนการด าเนินการมีความสามารถในการวิเคราะห์
สถานการณ์เพื่อก าหนดกลยทุธ์ 
 3. ทุนมนุษยด์า้นอุตสาหกรรม (Industrial human capital) หมายถึง ทุนมนุษยท่ี์มี
ความสามารถในการเรียนรู้ และถ่ายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพด้านอุตสาหกรรม                 
จะประกอบดว้ยการเรียนรู้ และการสร้างหรือก าหนดกฎเกณฑ ์การใหบ้ริการลูกคา้ การส่งมอบของ
สู่งานอุตสาหกรรม เป็นตน้ 
 4. ทุนมนุษยด์า้นความสมัพนัธ์ (relationship human capital) หมายถึง ทุนมนุษยท่ี์
สะทอ้นสมรรถภาพของผูบ้ริหารในการสร้างความสัมพนัธ์กบัทีมงานหรือเพื่อนร่วมงานสามารถ
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ช่วยใหเ้กิดความส าเร็จในการบริหารงานในหน่วยงานใหม่ การสร้างเครือข่าย เพื่อนร่วมกนัท างาน
 5. ทุนมนุษยด์้านความสามารถเฉพาะงาน (company specific) หมายถึง ความรู้
เก่ียวกบังานท่ีท าและวิธีการโครงสร้างขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ระบบและกระบวนการท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะองคก์าร ทุนมนุษยแ์บบน้ีถ่ายโอนไปสู่องคก์ารอ่ืนไดน้อ้ยท่ีสุด 
 2.3 การพฒันาทุนมนุษย์ 
 George W. Bohlander and Scott Snell (2007) กล่าวว่า การพัฒนาทุนมนุษย์นั้ น                
เป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารจดัการองคก์ารสมยัใหม่ โดยท่ีองคก์าร
จะตอ้งมีกรอบแนวทางการพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้
และน าไปสู่การปฏิบติัโดยตอ้งมีกระบวนการส าคญัในการสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและ
ทศันคติ เพื่อสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั นอกจากนั้นการสร้างทุน
มนุษยใ์นองคก์าร ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งพฒันาความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ในการท างานในระดบัสูง
อยา่งสม ่าเสมอ โดยผา่นการจ าแนก การสรรหา การคดัเลือกคนท่ีดีท่ีสุดและคนท่ีมีความเก่งในการท างาน 
 พะยอม  วงศส์ารศรี กล่าวว่า ทุนมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งให้ความสนใจตั้งแต่                 
การสรรหาคดัเลือก ธ ารงรักษาและพฒันา เพื่อให้ไดทุ้นมนุษยท่ี์มีคุณค่าแก่องคก์ารอย่างแทจ้ริง   
เม่ือองค์การคัดเลือกเข้ามาแล้วจะต้องให้ความสนใจจัดกิจกรรมพัฒนาอย่างจริงจัง ต่อเน่ือง
สม ่าเสมอ ถึงแมจ้ะตอ้งใช้เงินลงทุนกับส่วนน้ีมากก็ตาม ก็จะตอ้งด าเนินการโดยการวิเคราะห์
สมรรถภาพหลกัขององคก์ารว่าคืออะไร คุณลกัษณะของคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังาน               
ให้เป็นไปตามสมรรถภาพหลกัควรเป็นอย่างไร และความรู้ประเภทใด การอบรม หรือการพฒันา
รูปแบบใดท่ีสามารถด าเนินการให้บรรลุความส าเร็จได ้และเช่ือว่าเม่ือยอมรับความส าคญัของทุน
มนุษยใ์นองคก์ารภารกิจท่ีตามมาจากการยอมรับ คือ การลงมือปฏิบติัพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์าร
อยา่งจริงจงัอยา่งมีเป้าหมายอยา่งเป็นระบบอยา่งเป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง 
 2.4 แนวคดิการพฒันาทุนมนุษย์ 

 2.4.1  แนวคดิของ Thomas, Cheese and Benton 
 แนวคิดในการพฒันาทุนมนุษยข์องอเซ็นเจอร์ (Accenture human capital 
development framework) ซ่ึงพฒันาโดย โทมสั, ซีส และเบนตนั (Thomas, Cheese and Benton ซ่ึง
เป็นคณะท างานให้แก่ อเซ็นเจอร์ (Accenture) ซ่ึงเป็นสถาบนัที่ด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริม
ผลการปฏิบติังานในระดับสูง (institute for high perfomance business) โดยท าการศึกษาเก่ียวกับ
ความเช่ือมโยงระหวา่งการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อช่วยเหลือองคก์ารในการประเมินผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการ
ลงทุนในมนุษย์ แนวคิดน้ีพัฒนามาจากการใช้ผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศขององค์การและ
ประสบการณ์ที่อยู่ในแวดวงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การเรียนรู้และการจดัการความรู้ 
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ผลิตภาพของแรงงาน โดยใชเ้ทคนิคการวดัผล เขา้มาเป็นแนวทางในการพฒันาเพื่อจ าแนก
ความตอ้งการขององคก์ารและการแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมของแต่ละองคก์ารกรอบแนวคิดน้ีองคก์าร
สามารถใช้วิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการในการพัฒนามนุษย ์               
รวมถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในดา้นการลงทุนดว้ย โดยมีมุมมองจากการพฒันาทุนมนุษยว์่าน ามาสู่
ความสามารถของทุนมนุษยแ์ละเห็นวา่กระบวนการของทุนมนุษยจ์ะเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั
ของพนักงาน การขบัเคล่ือนผลลพัธ์ขององคก์าร การขบัเคล่ือนความสามารถของทุนมนุษย ์เช่น 
ภาวะผูน้ า ความผูกพนัต่อองค์การ และการปรับตวักบัการท างาน องคก์ารท่ีตอ้งการความส าเร็จ             
ในการปรับปรุงความสามารถของทุนมนุษยด์า้นใดดา้นหน่ึงหรือมากกว่าควรตอ้งมีเป้าหมายชดัเจน 
และใช้กระบวนการท่ีเจาะจงท่ีมีความสัมพนัธ์สูงกับความสามารถของทุนมนุษยท่ี์เราตอ้งการ                 
การสร้างกรอบแนวคิดดงักล่าวใชเ้วลาเก็บขอ้มูล 4 ปี สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นทรัพยากร
มนุษย์และการวิเคราะห์สถานะทางการเงินกว่า 50 บริษัท ผลการวิเคราะห์ พบว่าในการวัด                  
ทุนมนุษยต์อ้งด าเนินการใน 2 ดา้น คือ ตอ้งใชมุ้มมองดา้นการบริหารจดัการองคก์าร นั่นคือส่ิงท่ี
ผูบ้ ริหารตอ้งการวดัในส่ิงที่สะทอ้นถึงการเพิ ่มมูลค่าขององค์การ ขณะเดียวก ันก็ตอ้งการ
กรอบแนวคิดในการวดัท่ีไวต่อความแตกต่างดา้นธุรกิจ เช่นในหน่วยงานของรัฐดว้ย ดา้นท่ีสอง   
การวดันั้นตอ้งเกิดประโยชน์ในดา้นการลงทุนดว้ยผูบ้ริหารตอ้งการรู้ทั้งสองแบบ รวมทั้งตอ้งการรู้ว่า
ทกัษะใดบา้งท่ีจ าเป็นในการท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น ในการก าหนดกรอบแนวคิด 
ในการพัฒนาทุนมนุษย์ จึงแบ่งเป็น 4 ระดับ โดยเช่ือว่าการท่ีจะประเมินการปฏิบัติงานของ                  
ทุนมนุษยจ์ะประกอบดว้ย 4 ชั้น ซ่ึงจะสะทอ้นถึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ทุนมนุษย ์            
ขององคก์ารและผลประกอบการดา้นการเงิน ดงัมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ระดบัท่ี 1 ผลลพัธ์ขององคก์าร (business result) จะประกอบดว้ยผลลพัธ์ท่ี
องคก์ารตอ้งการ ไดแ้ก่ การวดัผลการปฏิบตัิงานขององคก์าร เช่น การวิเคราะห์ทางการเงิน 
การเจริญเติบโตขององคก์าร ส่วนแบ่งการตลาด และจ านวนหุน้ 
 ระดับ ท่ี  2 กุญแจขับ เค ล่ือนผลการปฏิบัติ  (key performance drivers) 
ประกอบดว้ยการวดัผลลพัธ์ขององคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ ผลิตภาพ คุณภาพ นวตักรรม ความพึงพอใจของลูกคา้ 
 ระดบัท่ี 3 ความสามารถของทุนมนุษย ์ประกอบดว้ยคุณภาพของคน ทั้งดา้น
ทศันคติและความสามารถ ท่ีจ าเป็นส าหรับความส าเร็จของงาน อนัไดแ้ก่ ความสามารถในการท างาน
การปรับต่อสภาพการท างาน ความผูกพันของพนักงาน อิทธิพลของส่ิงเหล่าน้ีจะผ่านกุญแจ
ขบัเคล่ือนผลการปฏิบติังาน 
 ระดบัท่ี 4 กระบวนการพฒันาทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย การน าสู่ความเขม้แข็ง
และความสามารถของทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพในชั้นน้ีจะรวมถึงกระบวนการในการบริหารคน ทั้งดา้น
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การจดัการสมรรถนะ และผลปฏิบติังาน รวมถึงกระบวนการเรียนรู้และการจดัการความรู้ การวดัทั้ง 
4 ระดบัน้ีให้ความส าคญักบัวุฒิภาวะของกระบวนการพฒันาทุนมนุษย ์ซ่ึงไม่ใช่แค่ดู เพียงระดบั
ของการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์าร แต่จะพยายามท าความเขา้ใจว่าจะตอ้งท าอยา่ไร จึงจะสมบูรณ์
และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ในการแข่งขนัและพนัธกิจขององคก์ร กรอบแนวคิดน้ีสามารถพฒันาเพื่อ
ประเมินการพฒันาปรับปรุงผลการปฏิบติังานหรือการสร้างวดัมูลค่าเพิ่มได ้
 2.4.2 แนวคดิของ Vey and Cantrell 
 Vey and Cantrell (2002-2003) ไดน้ ากรอบแนวคิดในการพฒันาทุนมนุษย์
ของ Accenture ไปศึกษากบับริษทัยา เพื่อศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยก์บัผลประกอบการ                   
ดา้นการเงินของบริษทัยา ผลการศึกษาพบว่าบริษทัยาท่ีมีการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ดีในดา้นการพฒันา
ภาวะผูน้ า สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสมดุลของชีวิตและงานการพฒันาความรู้เชิงวิชาการ              
จะมีผลประกอบการสูงกว่าถึง 27% ซ่ึงในการศึกษาไดจ้ าแนกการพฒันาทุนมนุษยเ์ป็น5 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 
 1. ภาวะผูน้ าและการวินิจฉัยสั่งการ ความส าคญัของการพฒันาทุนมนุษย ์
คือ การท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าซ่ึงน าไปสู่พฤติกรรมท่ีจะช่วยในการปรับสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน 
กระบวนการท างาน ขวญั และความมัน่คงในการท างานของบุคลากร ซ่ึงภาวะผูน้ า และการวินิจฉยั
สั่งการประกอบดว้ย ความสามารถท่ีท าให้เกิดความตอ้งการการเปล่ียนแปลง ความสามารถในการปรับตวั
ต่อการเปล่ียนแปลง การยอมรับความเส่ียงท่ีจ าเป็น ให้ความส าคญักบัการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดต้ดัสินใจดว้ยตนเอง และการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. วฒันธรรมและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานการประกอบดว้ยค่านิยม
ในการท างาน และค่านิยมส่วนบุคคลมีความสอดคล้องกัน การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 
บุคลากรมีความร่วมมือร่วมใจกนั มีค่านิยมในการคน้ห้าความรู้และโอกาสในการพฒันา
ปรับปรุง มีค่านิยมบนพื้นฐานของความแตกต่างกนัของบุคลากร การยอมรับผลการปฏิบติังาน                           
เช่ือในความกา้วหน้าจากผลการปฏิบติังาน มีการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม ใชก้ารคน้ควา้วิจยั
เป็นตวัขบัเคล่ือนส่ิงแวดลอ้ม 
 3. ความสมดุลของชีวิตและงาน ประกอบดว้ย ท่ีตั้งของหน่วยงานเหมาะสม
ความยืดหยุ่นของเวลาในการปฏิบติังาน การให้ออกไปดูแลครอบครัว ส่ิงแวดลอ้มท่ีสนับสนุน
ความสมดุลของชีวิตและงาน บรรยากาศการท างานท่ีสนุกสนาน 
 4. ความสามารถเชิงวิชาการและการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ในกลุ่มเพื่ อ
ประกอบด้วยการได้รับการสนับสนุนเชิงวิชาการ การท างานในเร่ืองท่ีท้าท้าย การมีโอกาส
แลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งกลุ่ม การมีนโยบายใหล้าพกัผอ่น 
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 5. การให้รางวลัและผลประโยชน์ตอบแทน ประกอบดว้ย การดูแลเด็ก 
การวางแผนเกษียณอายุ เงินเดือนท่ียุติธรรม ความมัน่คงในงาน การดูแลดา้นสุขภาพ การแบ่งปัน
ผลประโยชน์ 
 2.4.3 แนวคดิของ Leggatt and Dwyer 
 Leggatt and Dwyer (2003) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรท่ีจะช่วยพฒันา
บุคลากรด้านสุขภาพ ให้มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงในองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกับสุขภาพ โดย
สังเคราะห์ จากบทความตั้งแต่ปี  1995 ถึง 2003 จากการวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งเสริมผลการ
ปฏิบตัิงานด้านต่าง ๆ นั้น พบว่าประกอบดว้ยปัจจยั 8 ประการ ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมาย และ
การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ภาวะผูน้ า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศและวฒันธรรมองคก์าร 
โครงสร้างองคก์าร การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และการส่งผ่านความรู้ การจดัการคุณภาพ 
การอบรม และพฒันาบุคลากร ซ่ึงแต่ละดา้นอธิบายไดด้งัน้ี 
 1. การก าหนดเป้าหมายและการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นปัจจยัท่ีส าคญั ในการ
เพิ่มผลปฏิบติังาน โดยพบว่าการเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายทั้งระยะสั้น และระยะยาว 
รวมถึงการก าหนดเป้าหมายท่ียากข้ึน เพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมถึงการสร้าง
กระบวนการในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั จะช่วยในการพฒันาผลการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน 
 2. ภาวะผูน้ าท่ีจะช่วยสร้างผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การสร้างบรรยากาศท่ี
ปลอดภยัในการท างาน การส่ือสารท่ีชดัเจน การสนบัสนุนให้พนกังานสามารถปรับตวัเพื่อรองรับ               
การเปล่ียนแปลง การก าหนดวิสยัทศัน์ และรูปแบบท่ีชดัเจนในการสร้างผลการปฏิบติังาน 
 3. การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังาน การใหก้ารสนบัสนุนขององคก์าร การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสร้างความเป็นอยู่
ท่ีดีท่ีสอดคลอ้งกบัสถานะของแต่ละบุคคลจะมีความสมัพนัธ์กบัการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
 4. บรรยากาศและวฒันธรรมองค์การ เป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการเพิ่มผล                           
การปฏิบติังาน เช่น บรรยากาศในการท างานท่ีท าให้เกิดความรู้สึกว่าปลอดภยัจะส่งเสริมให้บุคคล
กลา้เปล่ียนแปลงและสามารถสร้างนวตักรรม และการท างานเป็นทีมเป็นวฒันธรรมหน่ึงของ
องคก์ารดา้นสุขภาพ เพราะต้องมีการท างานในลกัษณะของทีมงานสหสาขา มีทั้งแพทย ์พยาบาล 
และบุคลากรทางการแพทยท่ี์เก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของทีม ไดแ้ก่ การมี
เป้าหมายร่วมกนัที่ชดัเจน การมีส่วนร่วมและยึดมัน่ในคุณภาพของการปฏิบตัิงาน บรรยากาศ
การท างานท่ีปลอดภยัจะช่วยสร้างวฒันธรรมการท างานเป็นทีม การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั 
การมีภาวะผูน้ า และการมีโครงสร้างการท างานท่ีชดัเจน 
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 5. โครงสร้างองคก์ารรวมถึงส่ิงแวดลอ้ม การกระจายอ านาจ จะช่วยสร้าง
ใหเ้กิดนวตักรรมได ้
 6. องคก์ารแห่งการเรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้ จะมีความส าคญัต่อการ
ช่วยพฒันากระบวนการท างานของผูป้ฏิบติังาน 
 7. การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง ท าให้เกิดการแก้ปัญหาและพัฒนา
คุณภาพงานและการสร้างนวตักรรม 
 8. การอบรมและพฒันา จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล และ
ทีมงาน รวมถึงเพิ่มความสามารถในการปรับตวัและลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
 2.4.4 แนวคดิของ Bassi and McMurrer 
 จากค ากล่าวท่ีว่า ส่ิงท่ีสามารถวดัไดก้็สามารถจดัการได ้เป็นวลีท่ีใชก้นัมากใน
แวดวงของการจดัการทุนมนุษย ์และมีการศึกษาวิจยัมากมายที่เก่ียวขอ้งกับการวดัทุนมนุษย ์
เพื่อน ามาสู่การจดัการทุนมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัเช่นจากการศึกษาของ Bassi and McMurrer 
เก่ียวกบัการสร้างมูลค่าเพิ่มในทุนมนุษย ์(management for human capital ROI) ท่ีแสดงให้เห็นว่า
องค์การท่ีมีความสามารถในการบริหาร ผู ้ปฏิบัติงานให้สร้างผลงานท่ีคุ ้มค่านั้ นจะต้องมี
ความสามารถในปัจจยั 5 ดา้น คือ 
 1. ดา้นภาวะผูน้ า (leadership practices) รวมถึงการส่ือสารในระดบัผูจ้ดัการ 
และ ผูน้ าการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน ทกัษะในการตรวจนิเทศงาน การแสดงออกถึง
คุณค่าขององคก์าร และความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่ 
 2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน (employee engagement) จะรวมถึง
ความสามารถขององคก์ารในการเขา้ไปมีส่วนร่วม การรักษาไว ้และการสร้างคุณค่าแก่ผูป้ฏิบติังาน
ในองคก์าร 
 3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ (knowledge accessibility) จะรวมถึงเครือข่ายการ
เรียนรู้ขององคก์าร และการถ่ายโยงความรู้ ความคิดไปสู่ผูป้ฏิบติังาน 
 4. ด้านภาวะแวดล้อม ท่ี เหมาะสม ท่ี สุดของการท างาน  (workforce 
optimization) จะรวมถึงความส าเร็จขององคก์ารในกระบวนการท างาน สภาพการท างานที่ดี 
การตดัสินใจจา้งงานท่ีเขม้แขง็ และการเนน้ท่ีความโปร่งใส 
 5. ด้ าน ค ว าม ส าม าร ถ ใน ก าร เรี ย น รู้  ( learning capacity)  ร ว ม ถึ ง
ความสามารถในการเรียนรู้ขององคก์าร การสร้างนวตักรรมและการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
 จากปัจจยัทั้ง 5 ดา้นน้ี Bassi and McMurrer ไดแ้จกแจงรายละเอียดลงไปอีกว่า
ในแต่ละดา้นนั้นมีกิจกรรมอะไรบา้งท่ีองคก์ารพึงปฏิบติั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
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 1) ดา้นภาวะผูน้ า (leadership practices) 
 (1) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นนกัส่ือสารและสามารถส่ือสารไดดี้ หมายความว่า 

ผูบ้ริหารแต่ละคนตอ้งมีความสามารถในการส่ือสาร และตอ้งสร้างระบบการส่ือสารภายในองคก์าร
ท่ีเป็นระบบเปิดท่ีผูป้ฏิบติัทุกระดบัสามารถไดรั้บขอ้มูล และเขา้ถึงขอ้มูลท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
และพอเพียง นอกจากน้ียงัตอ้งสร้างระบบการส่ือสารแบบสองทาง ท่ีมีช่องทางทั้งจากผูบ้ริหารถึง
ผูป้ฏิบติังาน และช่องทางจากผูป้ฏิบติังานถึงผูบ้ริหารอีกดว้ย 

 (2) ผู ้บ ริห ารและผู ้ป ฏิบั ติ งาน มีความ ร่วม มือ ร่วมใจกัน  ก าร ท่ี
ผูป้ฏิบติังานจะท างานแบบทุ่มเทนั้น ตอ้งไม่มีการแบ่งแยกชนชั้นวรรณะระหว่างผูบ้ริหาร และ
ผูป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งใจกวา้งและเตม็ใจให้ผูป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ต่อการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ขององคก์าร 
 (3) ทกัษะในการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารระดบัตน้ ส าหรับผูบ้ริหารหรือ
หวัหนา้งานระดบัตน้นั้นจ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการจดัการกบัอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีขดัขวางมิให้
ผูป้ฏิบติังานท างานได ้ซ่ึงหมายรวมถึงความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเล็ก ๆ น้อย ๆ ท่ีเกิดข้ึน             
เป็นประจ าในหน่วยงาน ความสมารถในการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (feedback) เก่ียวกบัผลงานของ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อน าไปพฒันาตนเอง และทกัษะในการสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานในการท างาน 

 (4) ทักษะในการบังคับบัญชาระดับสูง ผู ้บริหารระดับสูงก็ต้องมี
ความสามารถในการจดัการอุปสรรคในการท างานเช่นเดียวกบัผูบ้ริหารระดบัตน้และระดบักลาง 
แต่จะมีความยุ่งยากและซบัซ้อนเพิ่มข้ึน เช่น การสรรหางบประมาณ การสร้างหรือแกน้โยบายใน
การท างาน การจดัโครงสร้างและระบบการท างาน การสร้างความมัน่ใจแก่ผูป้ฏิบตัิงานโดยการ 
มีนโยบายส่งเสริมผูป้ฏิบติังานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม นโยบายเร่ืองจริยธรรม 

 (5) การพฒันาภาวะผูน้ าและการเปลี่ยนแปลง การที่ผูป้ฏิบตัิงาน  
จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลานั้ น ผูป้ฏิบตัิงาน
จะต้องได้รับการพัฒนาภาวะผูน้ าในตนเองอย่างเหมาะสม เพื่อจะได้มีความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบติังานมีความยืดหยุ่นในการจดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ขณะเดียวกนัองคก์ารก็ตอ้งมีระบบ
บริหารงานและการท างานในการปรับหรือเปล่ียนแปลงองคก์ารให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล 
 2) ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน (employee engagement) 

 (1) การออกแบบงาน ผูบ้ริหารตอ้งมีการออกแบบงานให้มีเน้ือหาความ
รับผิดชอบ มีเป้าหมายและขั้นตอนการท างานท่ีน่าสนใจ เช่น มีการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือ               
สร้างเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกชอบงานและอยากท างาน 
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 (2) งานมีความกา้วหนา้มัน่คงและเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ หรือยกยอ่ง
หากองคก์ารสามารถท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่างานท่ีตนเองท า มีความกา้วหน้า มีความมัน่คง และ
เป็นงานท่ีมีความส าคญักบัองคก์าร ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความมัน่ใจ และจะท าให้ผูป้ฏิบติังาน กลา้ท่ีจะ
ทุ่มเทในการท างาน 
 (3) มีการบริหารเวลาท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งสามารถจดัภาระงานให้เหมาะสม
กบัผูป้ฏิบติังาน เช่น ถา้ใหง้านมาก งานยาก กต็อ้งใหเ้วลาผูป้ฏิบติัท่ีเพียงพอ หากใหเ้วลานอ้ยเกินไป 
ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกกวา่ถูกกดดนัตลอดเวลาจนไม่มีเวลาใหค้รอบครัวหรือพกัผอ่น 
 (4) มีระบบท่ีตรวจวดัความรู้สึกผกูพนัท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่อองคก์ารอยา่ง
สม ่าเสมอ เร่ือง ของความผกูพนัทางใจน้ีเป็นเร่ืองของจิตอารมณ์ของมนุษยท่ี์เขา้ใจไดย้าก และยงั
เป ล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา เพราะฉะนั้ นต้องสร้างระบบไว้คอยตรวจวัดอย่างสม ่ าเสมอ                    
วา่ผูป้ฏิบติังานยงัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูห่รือไม่ 
 3) ดา้นการเขา้ถึงความรู้ (knowledge accessibility) 

 (1) องค์การตอ้งจดัหาส่ิงสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานในเร่ืองต่าง ๆ เช่น                      
มีการจดัหาและเตรียมขอ้มูลท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งใชใ้นการท างานเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถเรียกใช้
ไดเ้สมอ นอกจากน้ีตอ้งมีการฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานให้มีความพร้อมในการท างาน และรู้สึกไดว้่า
องคก์ารเองกพ็ร้อมท่ีจะพฒันาความพร้อมใหพ้วกเขา้ดว้ย 

 (2) การสร้างความร่วมมือร่วมใจกนั การจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้                   
ตอ้งอาศยัความคิดจากผูป้ฏิบติังานหลาย ๆ คน ดงันั้นผูบ้ริหารควรสนับสนุนการสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 (3) มีการแบ่งปันขอ้มูล ในองคก์ารควรมีการแบ่งปันขอ้มูล ข่าวสาร หรือ
องคค์วามรู้ท่ีเกิดข้ึนใหม่ให้กบัคนในองคก์ารอย่างทัว่ถึง เม่ือผูป้ฏิบติังานคนใดคิดคน้นวตักรรม
ใหม่ ๆ ได ้หรือองคก์ารมีขอ้มูลการท างานแบบใหม่ หรือมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เกิดข้ึน ตอ้งมีการ
กระจายเผยแพร่ความรู้ไปยงัผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ทุกคนสามารถน าไปใชใ้นการพฒันา
ตนเองอยา่งทัว่ถึง 

 (4) การสร้างระบบในการรวบรวมจดัเก็บขอ้มูลเพื่อความรวดเร็ว และ
สะดวกในการใชง้าน 
 4) ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน (workforce optimization) 
  (1) สร้างกระบวนการท างานท่ีชดัเจน และมีการฝึกอบรมผูป้ฏิบติังาน                   
ตามกระบวนการนั้น ๆ อยา่งมีประสิทธิผล 
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  (2) สร้างเง่ือนไขในการท างานท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดผลงาน
ระดบัสูง เช่น การสนบัสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็น 

  (3) มีระบบจา้งคนท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ให้องคก์ารสรรหาบุคคล ท่ีมีความรู้
และทกัษะท่ีเหมาะสมมาท างาน 

  (4) สร้างระบบบริหารผลการปฏิบติังานอยา่งจริงจงัข้ึนในองคก์าร เช่น 
องคก์ารมีการก าหนดนโยบายอย่างชดัเจนให้ผูป้ฏิบติังานทราบว่าจะเน้นผลการปฏิบติังานโดยมี
การก าหนดเป้าหมาย และมาตรฐานในการท างานอย่างเป็นทางการ มีการสัมมนาฝึกอบรม และวดัผล
อยา่งเป็นระบบ 
 5) ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ (learning capacity) 
  (1) การสร้างนวตักรรม ผูบ้ริหารควรประกาศให้ทุกคนทราบว่าองคก์าร                   
มีนโยบายส่งเสริม สนับสนุน และให้รางวลัผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ มีความคิดใหม่                  
และนวตักรรมใหม่ ๆ มาน าเสนอใหก้บัองคก์าร 
  (2) การฝึกอบรมเพื่อสร้างความพร้อมและศกัยภาพให้แก่ผูป้ฏิบติังาน 
องคก์ารชั้นน าจะมีการฝึกอบรมให้ความรู้แก่ผูป้ฏิบติังานตลอดเวลา เพื่อจะไดมี้ความรอบรู้ และ
ไวในการท างาน 
  (3) มีแผนการพัฒนาสายอาชีพให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน นอกจากจะมีการ
ฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอแลว้ องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จจะสร้างแผนการพฒันาทาง
สายอาชีพให้ผูป้ฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ในการพฒันาขององค์การ
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมองเห็นความกา้วหนา้ของตนเองอยา่งชดัเจน 
  (4) สร้างค่านิยม และให้การสนับสนุนการเรียนรู้ ผูบ้ริหารตอ้งท าตวั                          
เป็นแบบอยา่ง และสร้างค่านิยมใหผู้ป้ฏิบติังานรักการเรียนรู้ 
  (5) จัดระบบท่ีเป็นรูปธรรมท่ีส่งเสริมการฝึกอบรม และพัฒนาการ
เรียนรู้ดว้ยตนเองของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีหอ้งสมุด มีระบบ e-leaning เป็นตน้  
 ทั้ งหมด น้ีก็ คือ ปัจจัย  5 ด้าน  23 กิจกรรมในการส่งเส ริมพัฒนาให้
ผูป้ฏิบติังาน มีความพร้อมท่ีจะสร้าง ROI 
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3. ข้อมูลทัว่ไปของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ 
 
 3.1 ประวัติความเป็นมาของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 
 ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์จดัตั้งข้ึนภายใตพ้ระราชบญัญติัจดัระเบียบ
ทรัพยสิ์น ฝ่ายพระมหากษตัริย ์พุทธศกัราช 2479 และไดย้กฐานะข้ึนเป็นนิติบุคคลเมื่อปี 2491 
โดยพระราชบัญญัติดังกล่าว ก าหนดให้ มีคณะกรรมการทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย ์
ประกอบดว้ยรัฐมนตรีวา่การกระทรวงการคลงั เป็นประธานกรรมการโดยต าแหน่ง และกรรมการอ่ืนอีก
ไม่น้อยกว่า 4 นาย ซ่ึงพระมหากษตัริยจ์ะไดท้รงแต่งตั้ง และในจ านวนน้ีจะไดท้รงแต่งตั้งให้เป็น
ผูอ้  านวยการส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์หน่ึงคน ให้คณะกรรมการทรัพย์สิน                  
ส่วนพระมหากษัตริย์ มีอ  านาจหน้าท่ี ดูแลโดยทั่วไปซ่ึงกิจกรรมของส านักงานทรัพย์สิน                       
ส่วนพระมหากษัตริย์ ผูอ้  านวยการส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีอ  านาจหน้าท่ี                  
ตามคณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยม์อบหมาย 
 เดิมส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์อยู่ในความดูแลรักษาของส านักงาน
พระคลงัขา้งท่ีในสังกดัส านกัพระราชวงั ต่อมามีประกาศใชพ้ระราชบญัญติัว่าดว้ยการยกเวน้ภาษีอากร
เก่ียวกบัทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พุทธศกัราช 2477 เม่ือวนัท่ี 21 เมษายน 2478 โดยบญัญติัแห่ง
พระราชบญัญติัน้ี ไดแ้บ่งแยกทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ออกเป็น 2 ประเภทไดแ้ก่ 
 1. ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ซ่ึงไดรั้บการยกเวน้ภาษีอากร 
 2. ทรัพยสิ์นส่วนพระองค ์ซ่ึงจะตอ้งเสียภาษีอากร 
 หลงัจากนั้น ในวนัท่ี 19 กรกฎาคม พ.ศ. 2480 ไดมี้การประกาศใช ้พระราชบญัญติั             
จดัระเบียบทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์พุทธศกัราช 2479 เพื่อแบ่งแยก “ทรัพยสิ์นส่วนพระองค”์ 
“ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย”์ และ “ทรัพยสิ์นส่วนสาธารณสมบติัของแผ่นดิน” ออกจากกนั 
โดยเฉพาะ “ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย”์ ใหอ้ยูใ่นความดูแลของกระทรวงการคลงั และไดจ้ดัตั้ง
ส านกังานข้ึน โดยให้ช่ือว่า “ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย”์ โดยให้มีฐานะเทียบเท่า
กอง สังกัดกรมคลงั (ปัจจุบนัคือ กรมธนารักษ์) กระทรวงการคลงั และโอนหน้าท่ีการงาน ตลอดจน
ขา้ราชการบางส่วนมาจากส านกังานพระคลงัขา้งท่ี รวมทั้งไดข้อใชส้ถานท่ีส่วนหน่ึงของส านกังาน
พระคลงัขา้งท่ีในพระบรมมหาราชวงั เป็นท่ีท าการส านกังานดว้ย 
 ต่อมามีการปรับปรุงแกไ้ขพระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์น ฯ อีก 2 คร้ัง เพื่อใหเ้กิด
ความเหมาะสม โดยประกาศใชพ้ระราชบญัญติัจดัระเบียบทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์(ฉบบัท่ี 2) 
พุ ทธศักราช  2484 เม่ื อวัน ท่ี  7 ตุลาคม  2484 และพระราชบัญญั ติ จัด ระ เบี ยบท รัพย์สิน                          
ฝ่ายพระมหากษตัริย ์(ฉบบัท่ี 3) พุทธศกัราช 2491 เม่ือวนัท่ี 18 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2491 โดยยกฐานะ
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ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ข้ึนเป็นนิติบุคคล มีหนา้ท่ีดูแลรักษาและจดัประโยชน์ 
อนัเก่ียวกบัทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ให้มีคณะกรรมการคณะหน่ึงเรียกว่า “คณะกรรมการ
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษัตริย”์ ประกอบด้วยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลงั เป็นประธาน
กรรมการโดยต าแหน่ง และกรรมการอ่ืนอีกไม่นอ้ยกว่า 4 นาย ซ่ึงพระมหากษตัริยจ์ะไดท้รงแต่งตั้ง 
และในจ านวนน้ีจะไดท้รงแต่งตั้งให้เป็นผูอ้  านวยการส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์1 ท่าน 
ให้คณะกรรมการทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์มีอ  านาจหน้าท่ีดูแลโดยทั่วไป ซ่ึงกิจการ                    
ของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ และให้ผู ้อ  านวยการส านักงานทรัพย์สิน                            
ส่วนพระมหากษตัริย ์มีอ านาจหนา้ท่ีตามท่ีคณะกรรมการทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยม์อบหมาย 
รวมถึงมีอ านาจลงนามเป็นส าคญัผูกพันส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษัตริย์ ส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยไ์ด้ยา้ยท่ีท าการ 4 คร้ัง โดยคร้ังล่าสุดในวนัท่ี 18 กรกฎาคม 2489              
ยา้ยมาอยู่ท่ี “วงัลดาวลัย”์ หรือท่ีชาวบา้นทัว่ไปเรียกว่า “วงัแดง” จนกระทั้งปัจจุบนั และให้ถือเอา
วนัท่ี 18กมุภาพนัธ์ ของทุกปี เป็นวนัสถาปนาส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 3.2 โครงสร้างองค์กร 
 ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษัตริย ์ได้จัดแบ่งบทบาท และหน้าท่ีหลัก 
ตามแต่ละฝ่าย โดยแบ่งออกเป็น 20 ฝ่าย 1 ส านัก ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหารอสังหาริมทรัพย ์
ฝ่ายโครงการพิเศษ ฝ่ายบริหารงานชุมชน ฝ่ายกิจการสังคม ฝ่ายบริหารงานอนุรักษ ์ฝ่ายส่งเสริมธุรกิจ 
ฝ่ายบริหารงานก่อสร้างและบูรณะ ฝ่ายบริหารงานภูมิภาค ฝ่ายบริหารงานกลยุทธ์ ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายบริหารงานกลาง ฝ่ายกฎหมาย ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก ฝ่ายบริหารงานพิเศษ 
ฝ่ายส่ือสารองคก์ร ฝ่ายบริหารงานโครงการมูลนิธิส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
ฝ่ายส่งเสริม  การพฒันาอยา่งย ัง่ยืน ฝ่ายการเงิน ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ ส านกังานผูแ้ทนพิเศษ 
และส านกัตรวจสอบ โดยแบ่งระดบัพนกังานและลูกจา้ง ดงัน้ี 
 1. ระดบั “อ.” หมายถึง พนกังานปฏิบติังานระดบั “อ านวยการ” 
 2. ระดบั “จ.” หมายถึง พนกังานปฏิบติังานระดบั “จดัการ 
 3. ระดบั “บ.” หมายถึง พนกังานปฏิบติังานระดบั “บริหาร” 
 4. ระดบั “ป.” หมายถึง พนกังานปฏิบติังานระดบั “ปฏิบติัการ” 
 5. ระดบั “ล.” หมายถึง คนงานปฏิบติังานระดบั “ลูกจา้ง” 
 3.3 ภารกจิ 
 ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์จดัตั้งข้ึนโดยพระราชบญัญติัจดัระเบียบ
ทรัพยสิ์นฝ่ายพระมหากษตัริย ์พ.ศ. 2479, พ.ศ. 2484 และ พ.ศ.2491 ให้มีหน้าท่ีดูแล รักษา และ
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บริหารจัดการทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ และพร้อมให้การสนับสนุนกิจกรรมต่าง ๆ                      
เพื่อประโยชน์สุขของพสกนิกรและสังคมไทย 
 3.4 นโยบายการบริหาร 
 ด้วยความจงรักภักดี ต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริย ์มุ่งมัน่ท่ีจะบริหารจดัการทรัพยสิ์นในความรับผดิชอบ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ท่ีย ัง่ยนื
ต่อชุมชน และผูอ้ยูอ่าศยัในพื้นท่ี และสังคมโดยรวม โดยยดึหลกัการพฒันาอยา่งสมเหตุสมผลบนพื้นฐาน
ความพอดีของสภาพภูมิสังคมและวฒันธรรมชุมชน ทั้ งน้ี  เพื่อให้เป็นองค์การแบบอย่างของ
ประเทศ ในการพฒันาคุณภาพชีวิตของคนและสงัคมอยา่งพอเพียงและยัง่ยนื 
 3.5 การพัฒนาสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ 
 ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ให้ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นอย่างยิ่ง เห็นไดจ้ากแนวทางการส่งเสริมความเช่ือมัน่ และศรัทธาต่อองคก์ารท่ีก าหนด
คุณลกัษณะวา่องคก์ารจะค านึงถึง “คน” เป็นหลกั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 -  “คน” เป็นเป้าหมายและส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
 -  ตอบสนองความตอ้งการใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี เกิดการยอมรับของ “คน” ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 -  ใหเ้กียรติ จริงใจ เอ้ืออาทร 
 -  ค  านึงถึงวฒันธรรมสงัคม และไม่ท าลายบริบทของสงัคม 
 นบัแต่ก่อตั้ง ส านกังานทรัพยสิ์น ฯ ไดเ้ดินหนา้ปรับปรุง พฒันาองคก์าร บุคลากร 
รูปแบบการด าเนินงาน การให้บริหาร การบริหารจดัการภารกิจในดา้นต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้
เหมาะสมกับยุคสมัย และบริบทของบ้านเมือง ตลอดจนสถานการณ์โลก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ทรัพยากรบุคคลที่เป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคลื่อนการพฒันาต่าง ๆ ส านักงานทรัพยสิ์น ฯ 
ไดเ้ร่งพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน                  
ให้ประสบผลส าเร็จ ตลอดจนสามารถด ารงชีวิต อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ทันโลก                             
ทนัเหตุการณ์ ดว้ยการส่งเสริมการเรียนรู้ในระดบัปัจเจกบุคคล โดยมีการจดัการฝึกอบรมให้กบั
บุคลากรทุกระดบัทั้งภายในองคก์าร และภายนอกองคก์ารอย่างต่อเน่ือง และสนับสนุนการศึกษา 
หาความรู้เพิ่มเติมของบุคลากรทุกระดบั พร้อมใหทุ้นการศึกษาในการศึกษาต่อทั้งในระดบัปริญญาตรี 
ปริญญาโท เป็นประจ าทุกปี 
 ส่วนระดับกลุ่มหรือระดับทีม มีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมผ่านการท างาน                     
ในโครงการต่าง ๆ เช่น โครงการปรับปรุงพฒันาอสังหาริมทรัพยอ์าคารท่ีทรุดโทรม, โครงการบา้น
มัน่คง เป็นตน้ ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจกนัท างานของบุคลากรหลายหน่วยงานภายในองคก์าร 
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และท าการรวบรวมประสบการณ์ในการท างานเพื่อเป็นองคค์วามรู้ใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงาน
ในโครงการต่อไป การสนับสนุนให้พนักงานทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นร่วมกบั
ผูบ้ริหาร เก่ียวกบัการปรับปรุงพฒันากระบวนการปฏิบติังาน และมีการสร้างช่องทาง การติดต่อส่ือสาร
ระหว่างหน่วยงานให้มีหลายช่องทางมากข้ึน เช่น อินเตอร์เน็ต อีเมล ไลน์ เป็นตน้ เพื่อความสะดวกในการ
แลกเปล่ียนความคิด ความรู้ ประสบการณ์และเผยแพร่ความรู้ท่ีมีประโยชน์ร่วมกนั 
 สุดทา้ยคือระดบัองคก์าร ส านกังานทรัพยสิ์น ฯ มีการจดัตั้งห้องสมุดมัน่พฒันาเพื่อใช้
เป็นแหล่งรวมองคค์วามรู้ท่ีมีประโยชน์ต่อสงัคมไทย รวมทั้งมีการจดัท าวารสารส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย ์เป็นประจ าทุกเดือน เพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้ใหม่ ๆ ให้กบับุคลากรทุกคน            
ในองคก์าร การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์นั้น จึงเป็น
การสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง
อยูต่ลอดเวลา  

 

4. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 สมนึก เอ้ือจิระพงษพ์นัธ์ และ เพญ็นภา ประภาวตั (2552: บทคดัยอ่) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
กรณีศึกษา: โรงพยาบาลดอนสัก จงัหวดัสุราษฎร์ธานี การศึกษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลของรัฐขนาดเลก็ โดยใชโ้รงพยาบาลดอนสัก อ าเภอ
ดอนสัก จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นกรณีศึกษา ซ่ึงเป็นการศึกษา จากความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีของ
โรงพยาบาลท่ีมีต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล และ ทดสอบปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาล โดยการศึกษาใชก้ารเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากการใช้แบบสอบถามเจา้หน้าท่ีของโรงพยาบาลทั้งหมดจ านวน 100 คน การวิเคราะห์ 
ขอ้มูลใชค่้าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยการหา 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า             
 1. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลดอนสักในภาพรวมตามความคิดเห็น
ของ เจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นรูปแบบวิธีการคิด
อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ บุคคลมีความเป็นเลิศ การคิดอย่างเป็นระบบ 
ตามล าดบั ส่วนส าหรับการ มีวิสัยทศัน์ร่วมกนั และการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงพยาบาลดอนสัก 
ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร วิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์ บรรยากาศในการท างาน โครงสร้าง
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องค์การ การจูงใจ และภาวะผูน้ า ซ่ึงต่างก็มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 
 กศุล  ทองวนั (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ต่อระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม: กรณีศึกษา 
ส านกัพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) โดยปัจจยั ท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ทั้ง 7 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1) โครงสร้างท่ีเหมาะสม 2) วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร 
3) การเพิ่มอ านาจและความรับผิดชอบในงาน 4) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ 5) เทคโนโลยีการ
เรียนรู้ 6) บรรยากาศท่ีสนบัสนุน 7) การท างานเป็นทีม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิด
องคก์รแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 ปัจจยั มีความสมัพนัธ์กบัระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และระดบั
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการเป็นองคก์รนวตักรรม ขณะท่ีปัจจยัท่ี
ส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้มีเพียง 6 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กับระดับการเป็นองค์กร
นวตักรรม โดยเร่ืองการเพิ่มอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในงานเป็นปัจจยัท่ีไม่มีความสมัพนัธ์
กบัระดบัการเป็นองคก์รนวตักรรม 
 ละออง  วัจนะสาริกากุล  ผศ.ดร. ช่อเพชร เบ้าเงิน  และดร. บุญ เรือง ศรีเหรัญ                     
(2556: บทคดัยอ่) ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา: กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี การวิจยัน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการ การอาชีวศึกษา 2) น าเสนอกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรม
จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และท าการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแล้วท าการวิเคราะห์              
และสังเคราะห์เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์คือ ผูท้รงคุณวุฒิ 
ท่ีมีวุฒิปริญญาเอก ทางด้านการบริหารการศึกษาหรือผูมี้ประสบการณ์ด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร                   
ในส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา หรือต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จ านวน 7 คน ไดม้าโดยการเลือกตวัอยา่งแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นแบบสัมภาษณ์ประเภทมีโครงสร้าง ผลการวิจยัพบว่า 1. แนวคิด ทฤษฎี
เก่ียวกบัสภาพปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาประกอบด้วยปัจจัยด้านต่างๆ ได้แก่  1) ภาวะผู ้น าองค์การ                            
2) วฒันธรรมองคก์าร 3) วิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์องคก์าร 4) การบริหารจดัการองคก์าร  
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5) โครงสร้างองค์การ 6) ระบบองค์การ 7) บรรยากาศ องค์การ 8) การจูงใจ และ9) เทคโนโลยี             
เพื่อการเรียนรู้ และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จะตอ้งมีคุณลกัษณะรวม 5 ดา้น 
ได้แก่ 1) ด้านการเรียนรู้ 2) ด้าน องค์การ 3) ด้านคนในองค์การ 4) ด้านการจดัการความรู้ และ               
5) ด้านเทคโนโลยี ซ่ึงลกัษณะต่าง ๆ ดงักล่าว จะตอ้งเอ้ือและสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การ                
ได้เรียนรู้รวมกันตลอดเวลา และอย่างต่อเน่ือง เพื่อน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพของสถานศึกษา                 
ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 2. กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ
ยุทธศาสตร์องคก์าร การบริหารจดัการองคก์าร โครงสร้างองคก์าร ระบบองคก์าร บรรยากาศองคก์าร 
การจูงใจบุคลากรในองคก์าร และเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ ลว้นมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกดัส านกังาน คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 2) มีปัจจยับางดา้นท่ี
มีอิทธิพลทางออ้มต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาดว้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัภาวะผูน้ าองคก์าร 
วฒันธรรมองค์การ วิสัยทศัน์ พนัธกิจและยุทธศาสตร์องคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการจูงใจ
บุคลากรในองคก์าร โดยผา่นปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย 
 Bassi and McMurrer (2009) ท าการวิ เคราะห์ ภาวะผู ้น า  และความส า เร็จ ของ                  
บริษัทกฎหมาย โดยศึกษากับบริษัทกฎหมายจ านวน 69 บริษัท ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปร                        
ท่ีสามารถพยากรณ์ความส าเร็จของบริษัทมีอยู่ 9 ประการด้วยกัน คือ 1) ทักษะด้านภาวะผูน้ า                    
2) ความครบถ้วนในการท างาน 3) ทักษะการจัดการ 4) ค่านิยมและการสนับสนุนการเรียนรู้                      
5) นวตักรรม 6) ความผกูผนัของพนกังาน 7) ความสามารถในการไดข้อ้มูลข่าวสาร 8) ระบบและ
ช่องทางในการมีส่วนร่วม 9) การส่ือสารกบัคู่คา้ 
 รองศาสตราจารย ์ดร.มณีวรรณ  ฉัตรอุทยั (2552: บทคดัย่อ) การศึกษาประสิทธิภาพ
การบริหารจดัการทุนมนุษย ์กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและจดัจ าหน่ายพลงังานในประเทศไทย 
งานวิจัยน้ี มุ่งศึกษา การบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) ท่ี ปัจจุบันได้รับ                           
การยอมรับ และจดัให้เป็นงานเชิงกลยุทธ์ขององค์การ ท่ีมีความส าคญัต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ                
การท างาน และศกัยภาพการแข่งขนัขององคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพเศรษฐกิจท่ีผนัผวน
และเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทุนมนุษย ์หรือ Human Capital จดัเป็นปัจจยัส าคญัน าความส าเร็จ
ให้กบัองคก์าร และปัจจยั “ทุนมนุษย”์ ท่ีว่าน้ี มีความจ าเป็นท่ีตอ้งไดรั้บการดูแลและปฏิบติัอย่างดี 
ไม่แตกต่างจาการให้ความส าคญักบั “ทุน” หรือทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่ในองคก์าร โดยบทศึกษาน้ี
น าเสนอพฒันาการความเป็นมาและตวัช้ีวดัการพฒันา “ทุนมนุษย”์ เพื่อความอยู่รอดและเพื่อเพิ่ม  
ขีดความสามารถในการแข่งขนัสร้างผลงานและผลก าไรให้องค์การ โดยรวบรวมองค์ความรู้                       
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ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมาย และความส าคญัของทุนมนุษย ์และท าการศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็น
ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์การท่ีคัดสรรเป็นก ลุ่มตัวอย่าง โดยน าผล ท่ีได้จัดท า                              
เป็นข้อเสนอแนะในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ให้กับองค์กร เคร่ืองมือท่ีใช ้                     
ในการศึกษาประยุกต์จาก Human Capital Management Survey ของ Lauri Bassi และ Daniel McMurrer                      
ท่ีประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 5 มิติ ไดแ้ก่ มิติภาวะผูน้ า มิติความผกูพนัในงาน มิติการเขา้ถึงแหล่งความรู้ในงาน 
มิติการเพิ่มผลิตภาพในผูป้ฏิบติังาน และมิติความสามารถในการจดัการความรู้ ซ่ึงผลท่ีไดส้ามารถ
น าไปเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนกิจกรรมการพฒันาทุนมนุษยใ์หก้บัหน่วยงานได ้
 พิชญาฏา  พิมพสิ์งห์ (2558: บทคดัย่อ) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์                
เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทุนมนุษย ์ความส าคญัของปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกองคก์ารกบั
การพฒันาทุนมนุษย ์เปรียบเทียบการพฒันาทุนมนุษยจ์  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารกบัการพฒันาทุนมนุษย ์และปัญหาขอ้เสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษย์
ของบุคลากรสายวิชาการ ในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
ซ่ึงเป็นบุคลากรสายวิชาการ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี  จ านวน 290 คน โดยใช้
แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.87 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่าความแปรปรวนทางเดียว                
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ความส าคญัของปัจจยัภายในองคก์าร และปัจจยัภายนอก องคก์ารกบัการพฒันาทุนมนุษย ์
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการพฒันาทุนมนุษย ์จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่า อาย ุประเภทบุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน อตัราเงินเดือนรวมค่าตอบแทนต่างกนั 
มีความคิดเห็นในการพฒันาทุนมนุษยต่์างกนั ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์าร และปัจจยัภายนอก
องคก์ารกบัการพฒันาทุนมนุษย ์พบว่า ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ดา้นวฒันธรรมในการท างาน 
ด้านการอบรมและพฒันาบุคลากร ด้านการบริหารจัดการคนเก่งในองค์การ ด้านความผูกพัน              
ต่อองค์การ ดา้นเทคโนโลยี และดา้นเศรษฐกิจ ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาทุนมนุษย ์             
ในทางบวก โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ขอ้เสนอแนะในการน าปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยไ์ปสู่
การปฏิบติั ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติั ตั้งแต่ระดบัองคก์ารสู่ระดบับุคคล 
แบ่งกลุ่มเป้าหมายในการพฒันาให้เหมาะสมกบัความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งพฒันา วิเคราะห์ความรู้ท่ีจ าเป็น              
ในการพฒันาอยา่งเป็นระบบ โดยอาศยัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์าร และตอ้งมีการบูรณาการ 
การพฒันาทุนมนุษย ์ใหเ้ช่ือมโยงกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบ 



บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิยั 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ขององค์การกับศักยภาพทุนมนุษย ์
กรณีศึกษา ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์คร้ังน้ีมีแหล่งขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบการศึกษา 
จ าแนกไดเ้ป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บ
ขอ้มูลจากบุคลากรส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์จ  านวน 307 คน 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นควา้จากหนังสือ วารสาร 
ส่ิงพิมพ ์งานวิจยั เอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มูลจากทางอินเตอร์เน็ต 
 ผูศึ้กษาวิจยัไดก้ าหนดรายละเอียดและขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริย ์จ  านวน 1,324 คน (แหล่งท่ีมา ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย:์ ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2558) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรของส านักงานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงท าการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตร Taro Yamane 
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 สูตร:  n =      N  
                 1+N(e)2 

 โดยท่ี   N = ประชากร 
    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ท่ีระดบั 5%) 
 แทนค่าในสูตร:  n =  1,324  
                         1+1,324(0.05)2   = 307.19 คน ประมาณ 307 คน 
 
 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่าความคลาดเคล่ือน 5% ซ่ึงตวัอย่างของบุคลากรส าหรับ
การศึกษา คือ 307 คน โดยเลือกสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยการสุ่มจากบุคลากร
ฝ่ายต่าง ๆ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงฝ่ายงานของบุคลากรส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 

หน่วยงาน จ านวนบุคลากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1.  ฝ่ายบริหารงานอสังหาริมทรัพย ์ 118 27 
2.  ฝ่ายโครงการพิเศษ 101 23 
3.  ฝ่ายบริหารงานชุมชน 87 20 
4.  ฝ่ายกิจการสงัคม 55 13 
5.  ฝ่ายบริหารงานอนุรักษ ์ 22 5 
6.  ฝ่ายส่งเสริมธุรกิจ 91 21 
7.  ฝ่ายบริหารงานก่อสร้าง และบูรณะ 58 14 
8.  ฝ่ายบริหารภูมิภาค (ส่วนกลาง) 37 9 
    ฝ่ายบริหารภูมิภาค (ส่วนภูมิภาค) 183 42 
9.  ฝ่ายบริหารงานกลยทุธ์ 76 18 
10.  ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 62 14 
11.  ฝ่ายบริหารงานกลาง 81 19 
12.  ฝ่ายกฎหมาย 33 8 
13.  ฝ่ายงานความร่วมมือภายนอก 43 10 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

  

14.  ฝ่ายบริหารงานพิเศษ 40 9 
15.  ฝ่ายส่ือสารองคก์ร 52 12 
16.  ฝ่ายบริหารงานโครงการมูลนิ ธิส านั กงาน
ทรัพยสิ์น ฯ 

14 3 

17.  ฝ่ายส่งเสริมการพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 11 3 
18.  ฝ่ายการเงิน 81 19 
19.  ฝ่ายบริหารงานสารสนเทศ 42 10 
20.  ส านกังานผูแ้ทนพิเศษ (เทียบเท่าฝ่าย) 19 4 
21.  ส านกัตรวจสอบ 18 4 

รวมทั้งส้ิน 1,324 307 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือในการวิจัย 
 ลกัษณะเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบ ไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีขอ้
ค าถามจ านวน 8 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ ลักษณะ
แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีขอ้ค าถามจ านวน 21 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีขอ้ค าถามจ านวน 25 ขอ้ 
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 โดยแต่ละค าถามแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ซ่ึงเป็นระดับการวดั
ขอ้มูลแบบอตัรภาคชั้น (Interval Scale) ซ่ึงก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนตามวิธีลิเคิร์ท (Likert)  
 

ระดับความคดิเห็น ค่าน า้หนักคะแนน 

มากท่ีสุด     หรือ     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5 
มาก            หรือ     เห็นดว้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4 
ปานกลาง    หรือ     เห็นดว้ยปานกลาง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3 
นอ้ย           หรือ     ไม่เห็นดว้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2 
นอ้ยท่ีสุด    หรือ     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1 

 
 วิธีการแปลความหมายผลแบบสอบถามส่วนน้ี สามารถก าหนดเกณฑ์ เพื่อจดัระดบั
ค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัน้ี 
 โดยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ใช้สูตรการค านวณ
ช่วงกวา้งของชั้นไดด้งัน้ี  
 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย  =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) จ านวนชั้น 
     =    (5-1)/5 

     =    0.8 
 

คะแนนเฉลีย่ ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ 

4.21 – 5.00       มากท่ีสุด     หรือ     เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
3.41 – 4.20        มาก            หรือ     เห็นดว้ยมาก 
2.61 – 3.40       ปานกลาง    หรือ     เห็นดว้ยปานกลาง 
1.81 – 2.60         นอ้ย           หรือ     ไม่เห็นดว้ย 
1.00 – 1.80        นอ้ยท่ีสุด    หรือ     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิด (Open ended Question) มีจ านวน 1 ขอ้ 
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 2.2 การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
 เค ร่ืองมือ ท่ี ใช้ในการวิจัยค ร้ังน้ี  ผู ้วิจัยได้ท าการสร้างเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แบ่งเป็น 8 ขั้นตอนตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. ศึกษาหลกัการ รูปแบบ วิธีการสร้างแบบสอบถามจากหนังสือ และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 2. ก าหนดกรอบและแนวคิด เพื่อสร้างแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. ร่างแบบสอบถามท่ีจะใชส้ าหรับการวิจยัใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทท่ี์ก าหนดไว ้
 4. น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา ให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
พิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องของเน้ือหาและโครงสร้างแบบสอบถาม (Validity) และ
ปรับปรุงส านวนภาษาใหช้ดัเจนและเหมาะสม 
 5. น าแบบสอบถามฉบบัร่าง ไปท าการทดลองใช ้(Try-Out) กบักลุ่มทดลองท่ีมี
ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 ชุด 
 6. หาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า นิยมใชว้ิธีของครอนบาค (Cronbach) 
 7. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามผลจากการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discrimination) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามจากการ Try Out และน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา 
 8. จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชง้านจริง 
 2.3 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัไดน้ าเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบค่าความเท่ียงตรง
ตามเน้ือหาแลว้ โดยผูเ้ช่ียวชาญท่ีตรวจสอบ คือ รองศาสตราจารยธ์นชัย  ยมจินดา อาจารยส์าขา
วิทยาการจดัการ อาจารยป์ระจ ามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 วิ ธีการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจท่ีใช้ในการรวบรวมจากข้อมูลตัวอย่างของผู ้ตอบ
แบบสอบถามโดยใชแ้บบสอบถาม วิธีการน้ีเป็นวิธีท่ีรู้จกักนัดีท่ีสุดของการเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ
และให้การส่ือสารโดยตรงระหว่างผูท่ี้ท  าการศึกษาและผูต้อบแบบสอบถาม เป็นวิธีในการประเมิน
ท่ีรวดเร็ว ราคาไม่แพง มีประสิทธิภาพและถูกตอ้งของขอ้มูล 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ 
 
 4.1 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลงัจากท่ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูลและตรวจสอบความถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้ จะ
น าแบบสอบถามท่ีไดท้ั้งหมดมาลงรหัส (Coding) และประมวลผลเพื่อค านวณหาค่าทางสถิติท่ีใช้
ในการวิจยัโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 4.2 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ 
 ผูศึ้กษาน าผลท่ีไดจ้ากการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปมาวิเคราะห์ 
สรุป และน าเสนอในรูปของตารางประกอบการบรรยาย ส่วนสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
 4.2.1 ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 4.2.2 ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน 
 -  การทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งศกัยภาพทุนมนุษยก์บัปัจจยั
ส่วนบุคคลใชส้ถิติ t-test และ f-test ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธีทดสอบแบบ LSD 
 - การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การกับ
ศกัยภาพทุนมนุษย ์ใชส้ถิติ Pearson Correlation โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 
 r = 0.00-0.29 หมายถึง   มีความสมัพนัธ์กนัระดบัต ่า 
 r = 0.30-0.70 หมายถึง   มีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง 
 r = 0.71-1.00 หมายถึง   มีความสมัพนัธ์กนัระดบัสูง 
 4.2.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยวิธีวิเคราะห์เน้ือหา 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง “ ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ขององค์การกับศักยภาพทุนมนุษย ์
กรณีศึกษา  ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรม SPSS และก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษร
ยอ่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 N   แทน บุคลากรส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

   แทน ความคิดเห็นเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 *  แทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **  แทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 การน าเสนอผลของการวิเคราะห์งานวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ของ
องค์การกับศักยภาพทุนมนุษย ์กรณีศึกษา ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษัตริย ์โดยการ
วิเคราะห์ แบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ส่วน ตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 การศึกษาขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัการเรียนรู้ขององค์การ ได้แก่ โครงสร้างท่ี
เหมาะสม วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร,การสร้างและถ่ายโอนความรู้,เทคโนโลยกีารเรียนรู้และ
การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย 
 ส่วนท่ี 3 การศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ความผกูพนัในงาน,
การเขา้ถึงแหล่งความรู้ในงาน,การเพิ่มผลิตภาพในผูป้ฏิบติังานและความสามารถในการจดัการเรียนรู้ 
 ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
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1.  การศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
หน่วยงานท่ีสงักดั ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือนและระยะเวลาการปฏิบติังาน ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 110 35.8 
หญิง 197 64.2 
อายุ 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 78 25.4 
ระหวา่ง 30 – 39 ปี 125 40.7 
ระหวา่ง 40 – 49 ปี 65 21.2 
มากกวา่ 50 ปี 39 12.7 
สถานภาพครอบครัว 
โสด 157 51.1 
สมรส 147 47.9 
หยา่/หมา้ย 3 1.0 
แยกกนัอยู ่ 0 0 
ระดับการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 51 16.6 
ปริญญาตรี 170 55.4 
ปริญญาโท 86 28.0 
ปริญญาเอก 0 0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
   

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 

หน่วยงานที่สังกดั 
ส านกังานส่วนกลาง 265 86.3 
ส านกังานส่วนภูมิภาค 42 13.7 
ระดับต าแหน่ง 
ลูกจา้ง (ล.1 – ล.3) 6 2.0 
พนกังาน (ป.1 – ป.5) 49 16.0 
เจา้หนา้ท่ี (บ.1 – บ.5) 224 73.0 
หวัหนา้แผนก (บ.4 – บ.5) 26 8.5 
หวัหนา้กอง (จ.1-จ.2) 2 0.7 
หวัหนา้ฝ่าย (จ.3-จ.4) 0 0 
อตัราเงินเดือน  
ระหวา่ง 15,001 – 30,000 บาท 209 68.1 
ระหวา่ง 30,001 – 45,000 บาท 59 19.2 
ระหวา่ง 45,001 – 60,000 บาท 29 9.4 
60,001 บาทข้ึนไป 10 3.3 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ต ่ากวา่ หรือเท่ากบั 5 ปี 102 33.2 
ระหวา่ง 5 – 9 ปี 47 15.3 
ระหวา่ง 10 – 14 ปี 85 27.7 
15 ปีข้ึนไป 73 23.8 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า จ  านวน และค่าร้อยละของพนักงาน จ านวน 307 คน ผูต้อบ
แบบสอบถามจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 
 1. เพศ  บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มากท่ีสุด จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 64.2 
ท่ีเหลือไดแ้ก่ เพศชาย จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 35.8 
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 2. อาย ุ บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 39 ปี มากท่ีสุด จ านวน 125 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.7 รองลงมาอายนุอ้ยกว่า 30 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 อายรุะหว่าง 40 – 49 ปี 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 และอายมุากกวา่ 50 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 ตามล าดบั 
 3. สถานภาพ  บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มากท่ีสุด จ านวน 157 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.1 รองลงมา ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 และมีสถานภาพ
หยา่/หมา้ย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 4. ระดบัการศึกษา  บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 
170 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.0 และต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 
 5. หน่วยงานท่ีสังกดั  บุคลากรส่วนใหญ่สังกดัส านักงานส่วนกลาง มากท่ีสุด จ านวน 
265 คน คิดเป็นร้อยละ 86.3 และสงักดัส านกังานส่วนภูมิภาค จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 
 6. ระดบัต าแหน่ง  บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี (บ.1 – บ.5) มากท่ีสุด 
จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 73.0 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่งพนกังาน (ป.1 – ป.5) จ านวน 49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.0 มีระดบัหัวหน้าแผนก (บ.4 – บ.5) จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 มีระดบั
ต าแหน่งลูกจา้ง (ล.1 – ล.3) จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 และหัวหนา้กอง (จ.1-จ.2) จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.7 
 7. อตัราเงินเดือน  บุคลากรส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน ระหว่าง 15,001 – 30,000 บาท 
มากท่ีสุดจ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 รองลงมาไดแ้ก่ อตัราเงินเดือน ระหว่าง 30,001 – 45,000 บาท 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 มีอตัราเงินเดือน ระหว่าง 45,001 – 60,000 บาท จ านวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.4 และมีอตัราเงินเดือน 60,001 บาทข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 
 8. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 รองลงมาไดแ้ก่ ระยะเวลาปฏิบติังาน ระหว่าง 
10 – 14 ปี จ านวน 85 คนคิดเป็นร้อยละ 27.7 มีระยะเวลาปฏิบติังาน 15 ปี ข้ึนไป จ านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.8 และมีระยะเวลาปฏิบติังาน ระหวา่ง 5– 9 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 
 
 
 
 
 
 



48 

2.  การศึกษาข้อมูลเกีย่วกบัปัจจยัการเรียนรู้ขององค์การ 
  
 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ โครงสร้างท่ี
เหมาะสม วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร,การสร้างและถ่ายโอนความรู้,เทคโนโลยกีารเรียนรู้และ
การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการเรียนรู้ขององค์การด้าน
 ภาพรวม 
 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ (X ) (S.D) 
การแปลผลระดับปัจจัยการเรียนรู้ 

ขององค์การ 
1.โครงสร้างท่ีเหมาะสม 3.49 0.67 มาก 

2.วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร 3.51 0.72 มาก 

3.การสร้างและถ่ายโอนความรู้ 3.42 0.75 มาก 
4.เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 3.60 0.64 มาก 
5. การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย 3.36 0.71 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.56 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์ารอยู่ในระดบัมาก (X ) = 3.47 
โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้ อยู่ในระดับมาก (X ) = 3.60 และด้านการ
ท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย อยูใ่นระดบัปานกลาง (X ) = 3.36  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร 
 ดา้นโครงสร้างท่ีเหมาะสม 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ด้านโครงสร้างทีเ่หมาะสม 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 

 ท่านสามารถพดูคุยกบั
เพื่อนต่างหน่วยงานของ
ท่านไดโ้ดยไม่รู้สึกวา่เป็น
คนแปลกหนา้ 

 
3.50 

 
0.94 มาก 

 ในหน่วยงานของท่าน
บุคลากรจะช่วยเหลือเก้ือกลู
กนัในการปฏิบติังานดว้ย
ไมตรีจิตต่อกนั 

3.67 0.81 มาก 

ท่านจะมีโอกาสเรียนรู้และ
แลกเปล่ียนประสบการณ์
กบัเพื่อน ๆ ทั้งในหน่วยงาน
เดียวกนัและต่างหน่วยงาน 

3.57 0.85 มาก 

องคก์รของท่านมีการจดั
องคก์รลกัษณะเป็นทีมงาน
อยา่งกวา้งขวางทัว่ทั้งองคก์ร 

3.44 0.91 มาก 

องคก์รของท่าน จดัใหมี้ระบบ
การติดต่อประสานงานทั้งใน
แนวตั้ง  และแนวนอน เพือ่ให้
ฝ่ายต่าง ๆ   มีการด าเนินงานท่ี
สะดวก คล่องตวั และรวดเร็ว 

3.26 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.67 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัการเรียนรู้ขององค์การ ดา้นโครงสร้างท่ี
เหมาะสม อยู่ในระดับมาก (X ) = 3.49 เม่ือพิจารณา พบว่า ในหน่วยงานของท่าน บุคลากรจะ
ช่วยเหลือเก้ือกูลกัน ในการปฏิบัติงานด้วยไมตรีจิตต่อกันมีค่าสูงสุด (X ) = 3.67 และองค์กร      
ของท่าน จัดให้มีระบบการติดต่อประสานงานทั้ งในแนวตั้ งและแนวนอน เพื่อให้ฝ่ายต่าง ๆ 
มีการด าเนินงานท่ีสะดวก คล่องตวั และรวดเร็วมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.26 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร 
 ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร 
 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ด้านวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 

องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบั
การสร้างวฒันธรรมองคก์ารเพื่อใช้
ร่วมกนั 

3.79 1.04 มาก 

องคก์รของท่านส่งเสริม สนบัสนุน 
ใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ของตนเอง
อยา่งต่อเน่ือง 

3.79 0.96 มาก 

องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการ
ปรับแต่งตวัเองในดา้นโครงสร้าง  
กลยทุธแ์ละแผนงานใหก้า้วทนัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งสม ่าเสมอ 

3.38 0.87 ปานกลาง 

หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์รจะ
ท าการแลกเปล่ียนการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของกนัและกนั               
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.06 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.72 มาก 

 
 
 



51 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร ดา้นวฒันธรรมการ
เรียนรู้ขององค์กร อยู่ในระดับมาก ( X ) = 3.51 เม่ือพิจารณา พบว่า องค์กรของท่านส่งเสริม 
สนบัสนุน ใหบุ้คลากรพฒันาความรู้ของตนเองอยา่งต่อเน่ืองมีค่าสูงสุด (X ) = 3.79 และหน่วยงาน
ต่าง ๆ ภายในองค์กรจะท าการแลกเปล่ียนการเรียนรู้จากประสบการณ์ของกันและกันอย่าง
สม ่าเสมอมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.06 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการเรียนรู้
 ขององคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้ 
 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ด้านการสร้างและถ่ายโอนความรู้ 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 

องคก์รของท่าน ตระหนกัถึงความ
จ าเป็นในการเกบ็รักษาความรู้ของ
องคก์ร และแบ่งปันความรู้กบัผูอ่ื้น 

3.39 0.84 ปานกลาง 

องคก์รของท่าน ส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
แสวงหาความคิดใหม่ ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอก 

3.44 0.84 มาก 

รวม 3.42 0.75 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า โดยภาพรวม ปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร ดา้นการสร้างและ
ถ่ายโอนความรู้ อยู่ในระดับมาก (X ) = 3.42 เม่ือพิจาณา พบว่า องค์กรของท่าน ส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหาความคิดใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกมีค่าสูงสุด (X ) = 3.44 
และองคก์รของท่าน ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเกบ็รักษาความรู้ขององคก์ร และแบ่งปันความรู้
กบัผูอ่ื้นมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.39  
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ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการเรียนรู้
 ขององคก์าร ดา้นเทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ด้านเทคโนโลยกีารเรียนรู้ 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับปัจจัยการเรียนรู้ 
ขององค์การ 

องคก์รของท่าน มีระบบฐานขอ้มูลในดา้น
ต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน
และการบริหารการด าเนินงานภายใน 

3.55 0.86 มาก 

องคก์รของท่าน มีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อ
จดัเกบ็ความรู้อยา่งเป็นระบบ 

3.57 0.80 มาก 

องคก์รของท่าน จดัหาเทคโนโลยใีห้
บุคลากรไดใ้ชเ้พื่อการเรียนรู้ และการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมทนัสมยั 

3.64 0.84 มาก 

องคก์รของท่าน มีการจดัสรร
งบประมาณเพือ่สนบัสนุนในการ             
จดัแสวงหาขอ้มูลความเป็นเลิศจาก
ภายนอกเพื่อการเรียนรู้ 

3.58 0.82 มาก 

องคก์รของท่านมีการพฒันาบุคลากรให้
สามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.53 0.76 มาก 

องคก์รของท่านจดัผูรั้บผดิชอบบ ารุงรักษา
เทคโนโลยแีละการพฒันาระบบฐานขอ้มูลให้
สามารถใชง้านไดอ้ยูเ่สมอ 

3.74 0.81 มาก 

รวม 3.60 0.64 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า โดยภาพรวม ปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร ดา้นเทคโนโลยีการเรียนรู้ อยู่
ในระดบัมาก  (X ) = 3.60 เม่ือพิจารณา พบว่า องคก์รของท่าน จดัผูรั้บผิดชอบบ ารุงรักษาเทคโนโลยี และ  
การพฒันาระบบฐานขอ้มูลให้สามารถใชง้านไดอ้ยู่เสมอมีค่าสูงสุด (X ) = 3.74 และองคก์รของท่านมีการ
พฒันาบุคลากรใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.53 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการเรียนรู้
 ขององคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย 
 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ด้านการท างานเป็นทมี  
และแบบเครือข่าย 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับปัจจัยการเรียนรู้
ขององค์การ 

องคก์รของท่าน มุ่งพฒันาบุคลากร และ
ทีมงานใหส้ามารถแสวงหาวิธีการในการ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีเหตุผล เรียนรู้ 
จากขอ้ผดิพลาดในการท างานน ามาเป็น
บทเรียนท่ีมีคุณค่าต่อทีมเสมอ 

3.35 0.87 ปานกลาง 

องคก์รของท่าน ช้ีแจงบทบาทหนา้ท่ีให้
บุคลากรแต่ละคนและทีมงานมีความรู้
ความเขา้ใจในการปฏิบติังานเป็นทีมอยา่ง
ชดัเจน 

3.38 0.85 ปานกลาง 

องคก์รของท่านจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรแต่ละคนและทีมงาน มีการจดั
กิจกรรมเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์และ
เรียนรู้ร่วมกนัอยูเ่ป็นประจ า เช่น ประชุม 
อภิปราย เป็นตน้ 

3.43 0.89 มาก 

องคก์รของท่านจดัใหมี้การประสาน 
งานกนัในลกัษณะท่ีเป็นการร่วมมือกนั
ท างานไปสู่เป้าหมายร่วมกนั ไม่ใช่แข่งขนั
กนัท างาน 

3.28 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.71 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า โดยภาพรวม ปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีม 
และแบบเครือข่าย อยูใ่นระดบัปานกลาง (X ) = 3.36 เม่ือพิจารณา พบว่า องคก์รของท่านจดักิจกรรมท่ี
ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคน และทีมงาน มีการจดักิจกรรมเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ และเรียนรู้
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ร่วมกนัอยูเ่ป็นประจ า เช่น ประชุม อภิปราย เป็นตน้ มีค่าสูงสุด (X ) = 3.43 และองคก์รของท่าน จดัให้
มีการประสานงานกนัในลกัษณะท่ีเป็นการร่วมมือกนัท างานไปสู่เป้าหมายร่วมกนั ไม่ใช่แข่งขนักนั
ท างานมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.28 

 

3.  การศึกษาข้อมูลเกีย่วกบัศักยภาพทุนมนุษย์ 
 
 ขอ้มูลเก่ียวกบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า ระบบเอ้ือ
ต่อการมีใจปฏิบัติงาน การเข้าถึงความรู้ ภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน และ
ความสามารถในการเรียนรู้ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของศกัยภาพทุนมนุษยด์า้นภาพรวม 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ (X ) (S.D) 
การแปรผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 
1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.28 0.63 ปานกลาง 

2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 3.35 0.63 ปานกลาง 

3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.28 0.61 ปานกลาง 
4. ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของ
 การท างาน 

3.33 0.61 ปานกลาง 

5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 3.17 0.73 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.54 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า โดยภาพรวมศกัยภาพทุนมนุษย ์อยู่ในระดบัปานกลาง (X ) = 3.28 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นระดับเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังานมีค่าสูงสุด (X ) = 3.35 และด้าน
ความสามารถในการเรียนรู้มีค่าต ่าสุด (X ) = 3.17 
 
 
 
 



55 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านภาวะผู้น า 

(X ) (S.D) 
การแปรผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

องคก์รของท่าน มุ่งมัน่ในการพฒันา
บุคลากรใหมี้ทกัษะและความรู้เพียงพอทั้งท่ี
เป็นอยูใ่นปัจจุบนัและท่ีจะตอ้งปฏิบติัเม่ือ
เติบโตไปในอนาคต 

3.53 0.81 มาก 

ผูบ้ริหารใชโ้อกาสต่าง ๆ ในการช้ีแจง
บุคลากรใหเ้ขา้ใจในวิสยัทศัน์ และ
แนวนโยบายต่าง ๆ ขององคก์รอยูเ่ป็นประจ า 

3.49 0.87 มาก 

การส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจในการ
ปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อผลสมัฤทธ์ิเป็นไป
อยา่งเปิดกวา้งทุกช่องทาง 

3.33 0.90 ปานกลาง 

องคก์รของท่าน แสวงหาการเรียนรู้ และ
เทียบวดักบัผูเ้ป็นเลิศจากภายนอก 

3.22 0.83 ปานกลาง 

ผูบ้ริหารเช้ือเชิญใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ จดัท าแผน และพฒันา
ตวัช้ีวดัการด าเนินงานต่าง ๆ อยา่งเปิดกวา้ง 

3.11 0.89 ปานกลาง 

ผูบ้ริหารใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบั
งาน และให้ขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อใชใ้นการ
พฒันาตนเองของบุคลากรในการปฏิบติังาน 

3.16 0.76 ปานกลาง 

องค์กรให้อ  านาจตดัสินใจบุคลากรอย่างมี
อิสระทางความคิดในระดบัท่ีเหมาะสมเพื่อ
การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

3.10 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.63 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ โดยภาพรวมศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(X ) = 3.28  เม่ือพิจารณา พบว่า องค์กรของท่าน มุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะ และความรู้



56 

เพียงพอทั้งท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั และท่ีจะตอ้งปฏิบติัเม่ือเติบโตไปในอนาคตมีค่าสูงสุด (X ) = 3.53 และ
องคก์ร ให้อ  านาจตดัสินใจบุคลากรอยา่งมีอิสระทางความคิดในระดบัท่ีเหมาะสมเพื่อการสร้างสรรคส่ิ์ง
ใหม่ ๆ  มีค่าต ่าสุด (X ) =  3.10 
 
ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อ
 การมีใจปฏิบติังาน 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านระบบเอือ้ต่อการมีใจปฏิบัติงาน 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

 บุคลากรของหน่วยต่าง ๆ มีความรัก
และเอ้ืออาทรต่อกนั และร่วมมือกนั
เพื่อประโยชนข์องความมีเอกภาพ 
และแบบแผนปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 

3.45 0.79 มาก 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งฝ่ายบริหาร 
และบุคลากรเป็นไปอยา่งคนใน
ครอบครัวท่ีคิดแต่จะปฏิบติัดีต่อกนั 

3.24 0.82 ปานกลาง 

บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกวา่เป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รและมีโอกาสเขา้
ร่วมแสดงความคิดเห็นการ
ด าเนินงานขององคก์ร 

3.28 0.82 ปานกลาง 

ผูบ้ริหาร และพนกังานร่วมกนั
ก าหนดเป้าหมายแผนงานและ
มาตรการต่าง ๆ ท่ีเป็นท่ียอมรับกนั
ของทุกฝ่ายไว ้

3.24 0.86 ปานกลาง 

งานของท่านท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ี 
ทา้ทาย และสร้างเสริมปัญญาใหท่้าน
สามารถเติบโตกา้วหนา้ในอนาคตได ้

3.36 0.90 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

   

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านระบบเอือ้ต่อการมีใจปฏิบัติงาน 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 
เพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานเห็น
ถึงปัญหา และใส่ ใจกับ เร่ืองสุข              
และทุกข ์ในการท างานของท่าน 

3.50 0.84 มาก 

รวม 3.35 0.63 ปานกลาง 

 
 ตารางท่ี 4.10 พบว่า โดยภาพรวมศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X ) = 3.35 เม่ือพิจารณา พบว่า เพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงาน
เห็นถึงปัญหา และใส่ใจกบัเร่ืองสุข และทุกข ์ในการท างานของท่านมีค่าสูงสุด (X ) = 3.50 และ
ผูบ้ริหารและพนกังานร่วมกนัก าหนดเป้าหมายแผนงานและมาตรการต่าง ๆ ท่ีเป็นท่ียอมรับกนัของ
ทุกฝ่ายไวมี้ค่าต ่าสุด (X ) = 3.24 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านการเข้าถึงความรู้ 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

บุคลากรมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ส่ิง
ใหม่ท่ีจะน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.46 0.80 มาก 

บุคลากรมีการส่ือสาร ช่วยเหลือ และ
แลกเปล่ียนการเรียนรู้ทั้งในหน่วยงาน 
และนอกหน่วยงานของตนเพื่อ
แกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 

3.43 0.79 มาก 

องคก์รของท่านจะเทียบวดั และ
แสวงหาความเป็นเลิศกบัผูเ้ป็นเลิศ
จากภายนอกอยา่งสม ่าเสมอ 

3.12 0.82 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 
   

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านการเข้าถึงความรู้ 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 
องคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีมาจากการท างาน 
และประสบการณ์ของบุคลากรจะถูก
เก็บรวบรวมอย่างเป็นระบบ และ
แลก เป ล่ี ยนกับ บุ คลากรภ ายใน
หน่วยงานเม่ือตอ้งการ 

3.08 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.61 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า โดยภาพรวมศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X ) = 3.28 เม่ือพิจารณา พบวา่ บุคลากรมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ท่ีจะน ามาใช้
ในการปฏิบติังานสูงสุด (X ) = 3.46 และองคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีมาจากการท างาน และประสบการณ์
ของบุคลากรจะถูกเก็บรวบรวมอย่างเป็นระบบ และแลกเปล่ียนกบับุคลากรภายในหน่วยงานเม่ือ
ตอ้งการมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.08  
 
ตารางท่ี 4.12   แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะ 
 แวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านภาวะแวดล้อมทีเ่หมาะสมทีสุ่ด

ของการท างาน 
(X ) (S.D) 

การแปลผล 
ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

 

การปฏิบติังานต่าง ๆ  จะถูกออกแบบ
เป็นเชิงกระบวนการมีความต่อเน่ือง
ตั้งแต่จุดเร่ิมตน้จนถึงจุดส้ินสุดของงาน 

3.37 0.71 ปานกลาง 

ผูป้ฏิบติังานในกระบวนการของงาน
ต่าง ๆ  จะเป็นผูท่ี้มีทกัษะและความรู้
เหมาะสมกบังานนั้น 

3.25 0.80 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ)    
 

   

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านภาวะแวดล้อมทีเ่หมาะสมทีสุ่ดของ

การท างาน 
(X ) (S.D) 

การแปลผล 
ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

 
ผูป้ฏิบติังาน งานในหน่วยงานต่าง ๆ  จะ
พร้อมพฒันาส่ิงใหม่ ๆ  ในการ
ปฏิบติังานเสมอ 

3.48 0.74 มาก 

ทกัษะ และความรู้ รวมทั้งประสบการณ์
ในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์รแห่งน้ีเทียบได ้
กบัมาตรฐานของอุตสาหกรรมโดยเฉล่ีย 

3.20 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.61 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า โดยภาพรวมศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านภาวะแวดล้อมท่ี
เหมาะสมท่ีสุดของการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (X ) = 3.33 เม่ือพิจารณา พบว่า ผูป้ฏิบติังาน 
งานในหน่วยงานต่าง ๆ จะพร้อมพฒันาส่ิงใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานเสมอมีค่าสูงสุด (X ) = 3.48 
และทกัษะและความรู้ รวมทั้งประสบการณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รแห่งน้ีเทียบได้
กบัมาตรฐานของอุตสาหกรรมมีค่าต ่าสุด (X ) = 3.20 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่ าเฉ ล่ี ย  และค่ าส่ วน เบ่ี ยง เบนมาตรฐาน  ของศัก ยภ าพ ทุน ม นุ ษ ย ์ 
 ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

(X ) (S.D) 
การแปลผล 

ระดับศักยภาพทุนมนุษย์ 

บุคลากรส่วนใหญ่จะไดรั้บแรง
บนัดาลใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง             
ในการปฏิบติัส่ิงทา้ทายใหม่ ๆ 

3.06 0.93 ปานกลาง 

การพฒันาเชิงนวตักรรม และการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ จะเกิดเป็น
ผลงานของบุคลากรขององคก์รน้ี            
ท่ีออกมาโดยสม ่าเสมอ 

3.16 0.82 ปานกลาง 

บุคลากรจะท างานอย่างชัดเจนต้อง
พัฒน าทักษะ  และความ รู้อะไร 
อย่างไร เพื่อความก้าวหน้าตามสาย
อาชีพของตน 

3.31 0.86 ปานกลาง 

องคก์รของท่านฝึกทกัษะระบบเชิงการ
พัฒนาการเรียนรู้ในต าแหน่งต่าง ๆ 
อยา่งชดัเจน 

3.15 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.73 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ โดยภาพรวมศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียน

รู้อยูใ่นระดบัปานกลาง (X ) =  3.17 เม่ือพิจารณา พบว่า บุคลากรจะท างานอยา่งชดัเจนตอ้งพฒันา
ทกัษะและความรู้อะไร อย่างไร เพื่อความกา้วหน้าตามสายอาชีพของตน มีค่าสูงสุด (X ) = 3.31 
และบุคลากรส่วนใหญ่จะไดรั้บแรงบนัดาลใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง ในการปฏิบติัส่ิงทา้ทายใหม่ ๆ 
มีค่าต ่าสุด (X ) = 3.06 
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 ส่วนที่ 4   การทดสอบสมมุตฐิาน  
 

 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล 
จ าแนก ตาม เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสงักดั  ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือน                           
และระยะเวลาปฏิบติังาน 

 1.  เจา้หน้าท่ีส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีศกัยภาพ
ทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน กระท าโดยใชก้ารวิเคราะห์ทางสถิติ ค่า t 
กรณีกลุ่มประชาชนเป็นอิสระต่อกนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  โดยยอมรับ
สมมติฐานกต่็อเม่ือค่า Sig  มีค่านอ้ยกวา่  0.05  ซ่ึงผลการทดสอบ  ดงัตาราง 4.14 
 

ตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบความแตกต่างของเจา้หนา้ท่ีส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์                  
 ท่ีมีเพศแตกต่างกนักบัศกัยภาพทุนมนุษย ์

 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
เพศชาย เพศหญิง 

t-test Sig. 
x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.27 0.60 3.28 0.65 -.205 0.838 
2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 3.30 0.66 3.36 0.62 -.773 0.440 
3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.27 0.52 3.27 0.64 -.054 0.957 
4. ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน 3.33 0.57 3.32 0.64 .081 0.935 
5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 3.14 0.76 3.18 0.71 -.543 0.587 

รวม 3.26 0.51 3.29 0.56 -.367 0.714 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีศกัยภาพทุน
มนุษยไ์ม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้น
ไม่มีความแตกต่างกนั 
 2. เจา้หน้าท่ีส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีศกัยภาพ
ทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์จ าแนกตามอาย ุ
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

 
ต ่ากว่า 30 ปี 

 
30-39 ปี 

 
40-49 ปี 

 
50 ปีขึน้ไป   

F 
 

Sig. 
x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.42 0.67 3.20 0.61 3.27 0.51 3.25 0.76 1.986 .116 

2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมี
 ใจปฏิบติังาน 

3.44 0.56 3.31 0.60 3.35 0.62 3.26 0.85 .999 .393 

3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.49 0.53 3.15 0.64 3.23 0.60 3.32 0.56 5.569 .001* 

4.ด้ านภาวะแวดล้อม ท่ี
เหมาะสมท่ีสุด ของการ
ท างาน 

3.54 0.60 3.16 0.60 3.38 0.61 3.34 0.54 7.030 .000* 

5. ดา้นความสามารถในการ
 เรียนรู้ 

3.36 .057 3.05 0.75 3.20 0.74 3.11 0.84 3.099 .027 

รวม 3.45 0.51 3.17 0.52 3.29 0.51 3.26 0.65 4.418 .005 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีศกัยภาพทุน
มนุษยแ์ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีดา้นการเขา้ถึงความรู้ ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการ
ท างาน และด้านความสามารถในการเรียนรู้ ท่ีแตกต่างกัน  ดังนั้ น จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่  
โดยวิธีผลต่างท่ีมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.16  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
 ดา้นการเขา้ถึงความรู้ จ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ x  
ต ่ากว่า 30 ปี 

3.49 
30 – 39 ปี 

3.15 
40 – 49 ปี 

3.23 
50 ปี ขึน้ไป 

3.32 
ต ่ากวา่ 30 ปี 3.49 - .344* .267* .173 

30 – 39 ปี 3.15 - - -.077 -.171 

40 – 49 ปี 3.23 - - - -.094 
50 ปี ข้ึนไป 3.32 - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต ่ากว่า 30 ปี  มีศกัยภาพทุนมนุษยใ์นดา้นการ
เขา้ถึงความรู้ แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหว่าง 30 - 39 ปี ระหว่าง 40 - 49 ปี และมีอาย ุ50 ปี
ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.17  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                            

 ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ 
 x  

ต ่ากว่า 30 ปี 
3.54 

30 – 39 ปี 
3.16 

40 – 49 ปี 
3.39 

50 ปี ขึน้ไป 
3.33 

ต ่ากวา่ 30 ปี 3.54 - .386* .157 .202 

30 – 39 ปี 3.16 - - -.229* -.184 

40 – 49 ปี 3.38 - - - .045 
50 ปี ข้ึนไป 3.33 - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 30 - 39 ปี มีศกัยภาพทุนมนุษยใ์น
ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต  ่ากว่า 30 ปี 
ระหวา่ง 40 - 49 ปี และมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.18  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                    
ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ จ าแนกตามอาย ุ

 

อายุ x  
ต ่ากว่า 30 ปี 

3.36 
30 – 39 ปี 

3.05 
40 – 49 ปี 

3.20 
50 ปี ขึน้ไป 

3.11 
ต ่ากวา่ 30 ปี 3.36 - .308* .158 .253 

30 – 39 ปี 3.05 - - -.150 -.055 

40 – 49 ปี 3.20 - - - .095 
50 ปี ข้ึนไป 3.11 - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหว่าง 30 - 39 ปี และมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป 
มีศกัยภาพ   ทุนมนุษย ์ในดา้นความสามารถในการเรียนรู้ แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต  ่ากว่า 
30 ปี  และระหวา่ง 40 - 49 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 3. เจา้หน้าท่ีส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มี
ศกัยภาพทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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ตาราง 4.19  เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษยจ์  าแนกตามสถานภาพ 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

 
โสด 

สถานภาพ 
สมรส 

 
หย่า/หม้าย  

F 
 

Sig. 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.25 0.62 3.32 0.64 2.86 0.00 1.208 .300 

2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 3.39 0.53 3.31 0.73 3.00 0.00 0.972 .380 

3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.28 0.56 3.28 0.67 3.00 0.00 .309 .734 

4. ด้านภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ของการท างาน 

3.36 0.58 3.31 0.63 2.25 0.00 4.978 .007 

5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 3.20 0.65 3.15 0.80 2.75 0.00 .686 .504 

รวม 3.29 0.50 3.28 0.59 2.77 0.00 1.380 .253 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีศกัยภาพ
ทุนมนุษย ์ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของ
การท างานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น  จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ โดยวิธีผลต่างท่ีมีนัยส าคญัน้อยท่ีสุด 
(Least Significant Difference: LSD) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.20  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                    
ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ x  
โสด 
3.36 

สมรส 
3.31 

หย่า/หม้าย 
2.25 

โสด 3.36 - 0.42 1.107* 

สมรส 3.31 - - 1.065* 

หยา่/หมา้ย 2.25 - - - 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพ หยา่/ หมา้ย มีศกัยภาพทุนมนุษยใ์น
ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพ โสด 
และสมรส อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 4.  เจา้หนา้ท่ีส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีศกัยภาพทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 

 
ปริญญาตรี 

 
ปริญญาโท  

F 
 

Sig. 
x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.53 0.47 3.22 0.60 3.24 0.74 4.824 .009 

2.  ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
 ปฏิบติังาน 

3.42 0.67 3.25 0.61 3.50 0.608 4.896 .008 

3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.41 0.55 3.22 0.62 3.31 0.60 2.059 .129 

4. ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ี
 เหมาะสมท่ีสุดของการ
 ท างาน 

3.50 0.46 3.29 0.64 3.29 0.62 2.500 .084 

5. ดา้นความสามารถในการ
 เรียนรู้ 

3.42 0.75 3.12 0.69 3.12 0.76 3.722 0.25 

รวม 3.45 0.47 3.22 0.53 3.29 0.59 3.761 0.24 

 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
ศกัยภาพทุนมนุษย ์แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีศกัยภาพทุน ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นระบบเอ้ือต่อ
การมีใจปฏิบติังาน และดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ท่ีแตกต่างกนั  ดงันั้น จึงท าการทดสอบเป็น
รายคู่ โดยวิธีผลต่างท่ีมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.22   การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
 ดา้นภาวะผูน้ า จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา x  
ต ่ากว่าปริญญาตรี 

3.53 
ปริญญาตรี 

3.22 
ปริญญาโท 

3.24 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.53 - .302* .287* 

ปริญญาตรี 3.22 - - -.015 

ปริญญาโท 3.24 - - - 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีศกัยภาพ
ทุนมนุษยใ์นดา้นภาวะผูน้ า แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาโท 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.23   การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา x  
ต ่ากว่าปริญญาตรี 

3.42 
ปริญญาตรี 

3.25 
ปริญญาโท 

3.50 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.42 - 0.169 -.078 

ปริญญาตรี 3.25 - - -.247* 

ปริญญาโท 3.50 - - - 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีศกัยภาพทุน
มนุษยใ์นดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี และปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.24  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                 

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา x  
ต ่ากว่าปริญญาตรี 

3.42 
ปริญญาตรี 

3.12 
ปริญญาโท 

3.12 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.42 - .301* .299* 

ปริญญาตรี 3.12 - - -.002 

ปริญญาโท 3.12 - - - 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีศกัยภาพ
ทุนมนุษยใ์นดา้นความสามารถในการเรียนรู้ แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรีและปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 5. เจา้หนา้ท่ีส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนั 
มีศกัยภาพทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 
 
ตาราง 4.25 ผลการทดสอบความแตกต่างของเจา้หนา้ท่ีส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์                  

ท่ีมีหน่วยงานท่ีสงักดัแตกต่างกนักบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ส่วนกลาง ภูมิภาค 

t-test Sig. 
x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.29 0.66 3.23 0.40 0.485 0.628 
2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 3.33 0.65 3.44 0.50 -.996 0.320 
3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.28 0.63 3.22 0.42 0.562 0.574 
4. ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการ
 ท างาน 

3.33 0.63 3.29 0.51 0.387 0.699 

5. ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 3.15 0.76 3.33 0.45 -1.566 0.118 
รวม 3.28 0.57 3.30 0.35 -0.323 0.747 

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมี
ศกัยภาพทุนมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ทุกดา้นไม่มีความแตกต่างกนั  
 6. เจา้หน้าท่ีส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั 
มีศกัยภาพทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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ตาราง 4.26 เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ลูกจ้าง พนักงาน เจ้าหน้าที ่ หัวหน้าแผนก หัวหน้ากอง  

F 
 

Sig. 
x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.26 0.36 3.49 0.56 3.23 0.65 3.37 0.61 2.29 0.00 3.120 .015* 

2. ดา้นระบบเอ้ือต่อ
 การมีใจปฏิบติังาน 

3.56 0.65 3.47 0.70 3.30 0.57 3.59 0.84 2.33 0.00 3.323 .011* 

3. ดา้นการเขา้ถึง
 ความรู้ 

3.00 0.42 3.43 0.58 3.24 0.64 3.42 0.38 2.25 0.00 3.225 0.13* 

4. ดา้นภาวะแวดลอ้ม
 ท่ีเหมาะสมท่ีสุด
 ของการท างาน 

3.21 0.32 3.51 0.46 3.26 0.64 3.63 0.50 2.5 0.00 4.350 0.02* 

5. ดา้นความสามารถ
 ในการเรียนรู้ 

3.21 0.33 3.45 0.76 3.09 0.70 3.44 0.73 1.75 0.00 5.659 .000* 

รวม 3.25 0.32 3.47 0.50 3.22 0.53 3.49 0.55 2.22 0.00 5.260 .000* 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มี
ศกัยภาพทุนมนุษย ์แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ทุกดา้นมีความแตกต่างกนั ดงันั้น จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ โดยวิธีผลต่างท่ีมีนยัส าคญันอ้ย
ท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.27  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                  
ดา้นภาวะผูน้ า จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง x  
ลูกจ้าง 
3.26 

พนักงาน 
3.49 

เจ้าหน้าที ่
3.23 

หัวหน้าแผนก 
3.37 

หัวหน้ากอง 
2.29 

ลูกจา้ง  3.26 - -.228 0.030 -.106 .976 

พนกังาน 3.49 - - .258* .122 1.204* 

เจา้หนา้ท่ี 3.23 - - - -.137 .946* 
หวัหนา้แผนก 3.37 - - - - 1.082* 
หวัหนา้กอง 2.29 - - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัต าแหน่งหัวหน้ากอง มีศกัยภาพทุน
มนุษย ์ในดา้นภาวะผูน้ า แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัต าแหน่งลูกจา้ง พนกังาน เจา้หนา้ท่ี และ
หวัหนา้แผนก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.28  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง x  
ลูกจ้าง 
3.56 

พนักงาน 
3.47 

เจ้าหน้าที ่
3.30 

หัวหน้าแผนก 
3.59 

หัวหน้ากอง 
2.33 

ลูกจา้ง  3.56 - .090 .260 -.034 1.222* 

พนกังาน 3.47 - - .171 -.124 1.113* 

เจา้หนา้ท่ี 3.30 - - - -.294* .962* 
หวัหนา้แผนก 3.59 - - - - 1.256* 
หวัหนา้กอง 2.33 - - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัต าแหน่งหัวหน้ากอง มีศกัยภาพทุน
มนุษยด์้านระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบัติงาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับต าแหน่งลูกจา้ง 
พนกังาน เจา้หนา้ท่ีและหวัหนา้แผนก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.29  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นการเขา้ถึงความรู้ จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง x  
ลูกจ้าง 
3.00 

พนักงาน 
3.43 

เจ้าหน้าที ่
3.24 

หัวหน้าแผนก 
3.42 

หัวหน้ากอง 
2.25 

ลูกจา้ง  3.00 - -.434 -.240 -.423 .750 

พนกังาน 3.43 - - .194* .011 1.184* 

เจา้หนา้ท่ี 3.24 - - - -.183 .990* 
หวัหนา้แผนก 3.42 - - - - 1.173* 
หวัหนา้กอง 2.25 - - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัต าแหน่งหัวหน้ากอง มีศกัยภาพทุน
มนุษย์ ในด้านการเข้าถึงความรู้ แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับต าแหน่งลูกจ้าง พนักงาน 
เจา้หนา้ท่ี และหวัหนา้แผนก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.30  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง x  
ลูกจ้าง 
3.21 

พนักงาน 
3.51 

เจ้าหน้าที ่
3.26 

หัวหน้าแผนก 
3.63 

หัวหน้ากอง 
2.50 

ลูกจา้ง 3.21 - -.297 -.054 -.417 .708 

พนกังาน 3.51 - - .243* -.120 1.005* 

เจา้หนา้ท่ี 3.26 - - - -.363* .762 
หวัหนา้แผนก 3.63 - - - - 1.125* 
หวัหนา้กอง 2.50 - - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัต าแหน่งหัวหน้ากอง มีศกัยภาพทุน
มนุษย ์ในดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบั
ต าแหน่งลูกจา้ง พนกังาน เจา้หนา้ท่ี และหวัหนา้แผนก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.31  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ระดับต าแหน่ง x  
ลูกจ้าง 
3.21 

พนักงาน 
3.45 

เจ้าหน้าที ่
3.09 

หัวหน้าแผนก 
3.44 

หัวหน้ากอง 
1.75 

ลูกจา้ง  3.21 - -.241 .118 -.234 1.458* 

พนกังาน 3.45 - - .359* .007 1.699* 

เจา้หนา้ท่ี 3.09 - - - -.352* 1.340* 
หวัหนา้แผนก 3.44 - - - - 1.692* 
หวัหนา้กอง 1.75 - - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัต าแหน่งหัวหน้ากอง มีศกัยภาพทุน
มนุษย ์ในด้านความสามารถในการเรียนรู้ แตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับต าแหน่งลูกจ้าง 
พนกังาน เจา้หนา้ท่ีและหวัหนา้แผนก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 7. เจา้หน้าท่ีส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั  
มีศกัยภาพทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 
 
ตาราง 4.32   เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

15,001- 30,000     
(บาท) 

30,001- 45,000     
(บาท) 

45,001- 60,000     
(บาท) 

60,001 ขึน้ไป     
(บาท)  

F 
 

Sig. 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.30 0.63 3.35 0.56 3.06 0.60 3.04 0.99 1.924 .126 

2. ดา้นระบบเอ้ือต่อการมี
 ใจปฏิบติังาน 

3.33 0.63 3.56 0.48 3.30 0.64 2.52 0.77 8.625 .000* 

3. ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 3.26 0.66 3.39 0.50 3.20 0.47 3.10 0.54 1.108 .346 

4. ด้านภาวะแวดล้อมท่ี
 เหมาะสม ท่ี สุดของ
 การท างาน 

3.30 0.63 3.46 0.56 3.38 0.59 2.95 0.38 2.480 .061 

5. ด้านความสามารถใน
 การเรียนรู้ 

3.20 0.73 3.32 0.67 2.94 0.57 2.45 7.71 5.401 .001* 

รวม 3.28 0.55 3.41 0.49 3.18 0.46 2.81 0.66 4.200 .006* 

 
 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกันมี
ศกัยภาพทุนมนุษย ์แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัมีศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมี
ใจปฏิบติังาน และดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ท่ีแตกต่างกนั  ดงันั้น จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ 
โดยวิธีผลต่างท่ีมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.33   การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
 ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

อตัราเงินเดือน
(บาท) x  

15,001-30,000 
3.30 

30,001-45,000 
3.56 

45,001-60,000 
3.30 

60,001 ขึน้ไป 
2.52 

15,001-30,000 3.33 - -.223* .034 .817* 

30,001-45,000 3.56 - - .258 1.040* 

45,001-60,000 3.30 - - - .782* 
60,001 ข้ึนไป 2.52 - - - - 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือน 60,001 บาทข้ึนไป มีศกัยภาพทุนมนุษย์
ในดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001 – 30,000 บาท อตัรา
เงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท และอตัราเงินเดือน 45,001 – 60,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ จ าแนกตามอตัราเงินเดือน 

 

อตัราเงินเดือน
(บาท) x  

15,001-30,000 
3.20 

30,001-45,000 
3.32 

45,001-60,000 
2.94 

60,001 ขึน้ไป 
2.45 

15,001-30,000 3.20 - -.122 .257 .746* 

30,001-45,000 3.32 - - .378* .868* 

45,001-60,000 2.94 - - - 490 
60,001 ข้ึนไป 2.45 - - - - 

*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.34  พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอัตราเงินเดือน 60,001 บาทข้ึนไป และอัตรา
เงินเดือน 45,001 – 60,000 บาท มีศกัยภาพทุนมนุษย ์ในดา้นความสามารถในการเรียนรู้ แตกต่างจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีอตัราเงินเดือน 15,001 – 30,000 บาทและอตัราเงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 8. เจา้หน้าท่ีส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัมีศกัยภาพทุนมนุษยแ์ตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.35  เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์จ าแนกตามระยะเวลาการ
 ปฏิบติังาน 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 

ต ่ากว่า หรือ
เท่ากบั 5 ปี 

5 – 9 ปี 10 – 14 ปี 15 ปีขึน้ไป  
F 

 
Sig 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ดา้นภาวะผูน้ า 3.39 0.63 3.05 0.75 3.33 0.51 3.20 0.65 3.839 .010 

2.ดา้นระบบเอ้ือต่อ
 การมีใจปฏิบติังาน 

3.43 0.56 3.11 0.58 3.46 0.61 3.25 0.74 4.502 .004* 

3. ดา้นการเขา้ถึง 
 ความรู้ 

3.44 0.60 2.93 0.71 3.22 0.54 3.33 0.52 8.629 .000* 

4. ดา้นภาวะแวดลอ้ม
 ท่ีเหมาะสมท่ีสุด
 ของการท างาน 

3.40 0.60 3.16 0.74 3.30 0.58 3.37 0.56 1.797 .148 

5. ดา้นความสามารถ
 ในการเรียนรู้ 

3.30 0.57 2.99 0.76 3.20 0.75 3.08 0.83 2.512 .059 

รวม 3.39 0.50 3.05 0.63 3.30 0.48 3.24 0.56 4.689 .006* 

 
 จากตารางท่ี 4.35 พบว่า โดยภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั
มีศกัยภาพทุนมนุษย ์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นระบบเอ้ือ
ต่อการมีใจปฏิบติังาน และดา้นการเขา้ถึงความรู้ ท่ีแตกต่างกนั  ดงันั้น จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ โดย
วิธีผลต่างท่ีมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.36  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นภาวะผูน้ า จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน x  

ต ่ากว่าหรือ 
เท่ากบั 5 ปี 

3.39 

5-9 ปี 
3.05 

10-14 ปี 
3.33 

15 ปีขึน้ไป 
3.20 

ต ่ากวา่ หรือ            
เท่ากบั 5 ปี 

3.39 - .342* .059 .194* 

5-9 ปี 3.05 - - -.283* -.148 

10-14 ปี 3.33 - - - .135 
15 ปีข้ึนไป 3.20 - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า หรือเท่ากบั 5 ปี   
และระยะเวลาการปฏิบติังาน 10 – 14 ปี มีศกัยภาพทุนมนุษย ์ในดา้นภาวะผูน้ า แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 9 ปีและระยะเวลาการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังานจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

 

x  

ต ่ากว่าหรือ 
เท่ากบั 5 ปี 

3.43 

5-9 ปี 
3.11 

10-14 ปี 
3.46 

15 ปีขึน้ไป 
3.25 

ต ่ากวา่ หรือ          
เท่ากบั 5 ปี 

3.43 - .322* -.035 .177 

5-9 ปี 3.11 - - -.356* -.145 

10-14 ปี  3.46 - - - .212* 
15 ปีข้ึนไป 3.25 - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่า หรือเท่ากบั 5 ปี  
และระยะเวลาการปฏิบติังาน 10 – 14 ปี มีศกัยภาพทุนมนุษย ์ในดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 
แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5 – 9 ปีและระยะเวลาการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.38  การวิเคราะห์เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียศักยภาพทุนมนุษย ์                                  
ดา้นการเขา้ถึงความรู้ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน x  

ต ่ากว่าหรือ 
เท่ากบั 5 ปี 

3.44 

5-9 ปี 
2.93 

10-14 ปี 
3.22 

15 ปีขึน้ไป 
3.33 

ต ่ากวา่ หรือ           
เท่ากบั 5 ปี 

3.44 - .513* .223* .118 

5-9 ปี 2.93 - - -.290* -.394* 

10-14 ปี  3.22 - - - -.105 
15 ปีข้ึนไป 3.33 - - - - 
*ระดบันยัส าคญั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.38 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 5-9 ปี มีศกัยภาพทุน
มนุษยใ์นดา้นการเขา้ถึงความรู้ แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี ระยะเวลาการปฏิบติังาน 10 – 14 ปีและระยะเวลาการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 2. ปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์ารไดแ้ก่ โครงสร้างท่ีเหมาะสม วฒันธรรมการเรียนรู้ของ
องคก์รการสร้าง และถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยกีารเรียนรู้ และการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย                                   
มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
   การทดสอบสมมติฐานในการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้
ขององคก์ารกบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์ชส้ถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน(Pearson Correlation 
Coefficient)  โดยก าหนดเกณฑก์ารแปรผล พบขอ้มูลการทดสอบ ดงัน้ี 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านโครงสร้างที่เหมาะสมกบัศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านภาวะผู้น า 

โครงสร้างที่
เหมาะสม 

ด้านภาวะผู้น า 

โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
Pearson Correlation 1 .475** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ภาวะผูน้ า 
Pearson Correlation .475** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
Pearson Correlation 1 .543** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน 

Pearson Correlation .543** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
Pearson Correlation 1 .508** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

การเขา้ถึงความรู้ 
Pearson Correlation .508** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านโครงสร้างทีเ่หมาะสมกบัศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านภาวะผู้น า 

โครงสร้างที่
เหมาะสม 

ด้านภาวะผู้น า 

โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
Pearson Correlation 1 .540** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ด้านภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดของการท างาน 

Pearson Correlation .540** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
Pearson Correlation 1 .481** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ความสามารถในการเรียนรู้ 
Pearson Correlation .481** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

โครงสร้างท่ีเหมาะสม 
Pearson Correlation 1 .603** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ภาพรวม 
Pearson Correlation .603** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ตารางท่ี 4.39  ผลการทดสอบ โดยการวิเคราะห์หาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร 
  ดา้นโครงสร้างท่ีเหมาะสม กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ N 

ปัจจัยโครงสร้างที่
เหมาะสม ระดับความ 

สัมพนัธ์ 
 

ทิศทาง 
r Sig. 

ดา้นภาวะผูน้ า 307 0.475** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 307 0.543** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 307 0.508** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ของการท างาน 

307 0.540** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ความสามารถในการเรียนรู้ 307 0.481** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 307 0.603** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

 
  จากตารางท่ี 4.39 พบวา่    
  1. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ี เหมาะสม                                   
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.603 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสมมี
ความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดับปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม กับ
ศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.475 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม มี
ความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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  3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม กับ
ศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.543 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นโครงสร้าง
ท่ีเหมาะสม มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน ในทางบวก
โดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม กับ
ศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.508 และค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000  ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นโครงสร้างท่ีเหมาะสม 
มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม กับ
ศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมะสมท่ีสุดของการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากับ 0.540 และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจัยการเรียนรู้
องค์การ ดา้นโครงสร้างท่ีเหมาะสม มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมท่ีสุดของการท างาน ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  6. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม กับ
ศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.481 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นโครงสร้าง
ท่ีเหมาะสม มีความสมัพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ในทางบวกโดยมี
ความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กรกบัศักยภาพ ทุนมนุษย์ ด้าน

ภาวะผู้น า 

วฒันธรรมการ
เรียนรู้                 

ขององค์กร 
ด้านภาวะผู้น า 

วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                       
Pearson Correlation 1 .576** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นภาวะผูน้ า 
Pearson Correlation .576** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                       
Pearson Correlation 1 .359** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 
Pearson Correlation .359** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                       
Pearson Correlation 1 .411** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้           
Pearson Correlation .411** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ของการท างาน 

Pearson Correlation .598** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

ความสามารถในการเรียนรู้ 
Pearson Correlation .557** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

ภาพรวม 
Pearson Correlation .596** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ตารางท่ี 4.40   ผลการทดสอบ โดยการวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร
  ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์รกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ N 

ด้านวฒันธรรมการเรียนรู้ ของ
องค์กร ระดบัความ 

สัมพนัธ์ 
r Sig. 

ดา้นภาวะผูน้ า 307 0.576** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 307 0.359** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 307 0.411** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของ
การท างาน 

307 0.598** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 307 0.557** 0.00 ระดบัปานกลาง 

รวม 307 0.596** 0.00 ระดบัปานกลาง 

 
  จากตารางท่ี 4.40 พบวา่  
  1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                       
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.596 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ของ
องคก์รมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                    
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.576 และค่า Sig.                         
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้
ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                    
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.359 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ดา้น
วฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กรมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                      
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.411 และค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการ
เรียนรู้ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ในทางบวกโดยมี
ความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  5. ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                     
กับศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.598 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการ
เรียนรู้องค์การด้านวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ด้าน
ภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  6. ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร                    
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.557 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ดา้น
วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์รมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านการสร้างและถ่ายโอนความรู้กบัศักยภาพ               

ทุนมนุษย์ ด้านภาวะผู้น า 

การสร้างและ
ถ่ายโอนความรู้ 

ด้านภาวะผู้น า 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ 

Pearson Correlation 1 .619** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นภาวะผูน้ า 
Pearson Correlation .619** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ 

Pearson Correlation 1 .425** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน 

Pearson Correlation .425** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ 

Pearson Correlation 1 .464** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 
Pearson Correlation .464** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ 

Pearson Correlation 1 .608** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมท่ีสุดของการ
ท างาน 

Pearson Correlation .608** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านการสร้างและถ่ายโอนความรู้ กบัศักยภาพ              
ทุนมนุษย์ ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

การสร้างและ
ถ่ายโอนความรู้ 

ด้าน
ความสามารถ
ในการเรียนรู้ 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ 

Pearson Correlation 1 .679** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้ 

Pearson Correlation .679** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ 

Pearson Correlation 1 .668** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ภาพรวม 
Pearson Correlation .668** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ตารางท่ี 4.41  ผลการทดสอบ โดยการวิเคราะห์หาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร 
    ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ N 

การสร้างและถ่ายโอน
ความรู้ ระดับความ 

สัมพนัธ์ 

 
ทิศทาง 

r Sig.  

ดา้นภาวะผูน้ า 307 0.619** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน 

307 0.425** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 307 0.464** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดของการท างาน 

307 0.608** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 307 0.679** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 307 0.668** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

 
  จากตารางท่ี 4.41 พบวา่  
  1. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้                       
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.668 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้                              
มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้                          
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.619 และค่า Sig.                         
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอน
ความรู้มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้                    
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.425 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการ
สร้างและถ่ายโอนความรู้มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 
ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้                      
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.464 และค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้าง และถ่าย
โอนความรู้มีความสัมพันธ์กับศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านการเข้าถึงความรู้ ในทางบวกโดยมี
ความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านการสร้างและถ่ายโอนความรู้                     
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเพิ่มผลิตภาพในผูป้ฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.608 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้าง
และถ่ายโอนความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการ
ท างานในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  6. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้                    
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.679 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการ
สร้าง และถ่ายโอนความรู้มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ใน
ทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านเทคโนโลยกีารเรียนรู้กบัศักยภาพทุนมนุษย์ 

ด้านภาวะผู้น า 

เทคโนโลยกีาร
เรียนรู้ 

ด้านภาวะผู้น า 

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
Pearson Correlation 1 .468** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นภาวะผูน้ า 
Pearson Correlation .468** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
Pearson Correlation 1 .294** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน 

Pearson Correlation .294** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
Pearson Correlation 1 .322** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 
Pearson Correlation .322** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
Pearson Correlation 1 .580** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมท่ีสุดของการ
ท างาน 

Pearson Correlation .580** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านเทคโนโลยกีารเรียนรู้กบัศักยภาพทุนมนุษย์ 

ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

เทคโนโลยกีาร
เรียนรู้ 

ด้าน
ความสามารถ
ในการเรียนรู้ 

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
Pearson Correlation 1 .468** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นความสามารถในการ
เรียนรู้ 

Pearson Correlation .468** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
Pearson Correlation 1 .512** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ภาพรวม 
Pearson Correlation .512** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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ตารางท่ี 4.42  ผลการทดสอบ โดยการวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร
  ดา้นเทคโนโลยกีารเรียนรู้กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ N 
เทคโนโลยกีารเรียนรู้ ระดับความ 

สัมพนัธ์ 

 
ทิศทาง 

r Sig.  

ดา้นภาวะผูน้ า 307 0.486** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน 307 0.294** 0.00 ระดบัต ่า เดียวกนั 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 307 0.322** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ของการท างาน 

307 0.580** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 307 0.468** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 307 0.512** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

 
  จากตารางท่ี 4.42 พบวา่  
  1. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้าน เทคโนโลยีการเรียนรู้                              
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.512 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้                                              
มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้าน เทคโนโลยีการเรียน รู้                                        
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.486 และค่า Sig.                         
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นเทคโนโลยีการเรียนรู้                        
มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปาน
กลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านเทคโนโลยีการเรียน รู้                                   
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.294 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ดา้น
เทคโนโลยีการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน ใน
ทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านเทคโนโลยีการเรียน รู้                                       
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.322 และค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นเทคโนโลยีการ
เรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์
กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  5. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้าน เทคโนโลยีการเรียน รู้                                                
กับศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.580 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการ
เรียนรู้องคก์ารดา้นเทคโนโลยกีารเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมท่ีสุดของการท างาน ในทางบวก โดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  6. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้าน เทคโนโลยีการเรียน รู้                                          
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 
0.468  และค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องค์การดา้น
เทคโนโลยีการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ด้านความสามารถในการเรียนรู้ใน
ทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านการท างานเป็นทมีและแบบเครือข่ายกบัศักยภาพ

ทุนมนุษย์ ด้านภาวะผู้น า 

การท างานเป็น
ทีมและแบบ
เครือข่าย 

ด้านภาวะผู้น า 

การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 

Pearson Correlation 1 .776** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นภาวะผูน้ า 
Pearson Correlation .776** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 

Pearson Correlation 1 .621** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน 

Pearson Correlation .621** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 

Pearson Correlation 1 .685** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 
Pearson Correlation .685** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 

Pearson Correlation 1 .696** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ 
ด้านการท างานเป็นทมีและแบบเครือข่ายกบั

ศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

การท างานเป็น
ทีมและแบบ
เครือข่าย 

ด้าน
ความสามารถ
ในการเรียนรู้ 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ี
เหมาะสมท่ีสุดของการ
ท างานงาน 

Pearson Correlation .696** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 

Pearson Correlation 1 .644** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ดา้นความสามารถใน
การเรียนรู้ 

Pearson Correlation .644** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 

การท างานเป็นทีมและ
แบบเครือข่าย 

Pearson Correlation 1 .811** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 307 307 

ภาพรวม 

Pearson Correlation .811** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 307 307 
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  ตารางท่ี 4.43 ผลการทดสอบ โดยการวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการ
เรียนรู้องคก์ารดา้นการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่ายกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ N 

การท างานเป็นทมี                    
และแบบเครือข่าย ระดับความ 

สัมพนัธ์ 

 
ทิศทาง 

r Sig.  

ดา้นภาวะผูน้ า 307 0.776** 0.00 ระดบัสูง เดียวกนั 

ด้ าน ระบบ เอ้ื อ ต่ อก าร มี ใจ
ปฏิบติังาน 

307 0.621** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการเขา้ถึงความรู้ 307 0.685** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดของการท างาน 

307 0.696** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ 
307 0.644** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

รวม 307 0.811** 0.00 ระดบัสูง เดียวกนั 

 
  จากตารางท่ี 4.43 พบวา่  
  1. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ด้านการท างานเป็นทีมและแบบ
เครือข่ายกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.811 และค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีม
และแบบเครือข่าย มีความสัมพันธ์กับศักยภาพทุนมนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสัมพันธ์กัน
ระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ด้านการท างานเป็นทีมและแบบ
เครือข่ายกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะผูน้ า มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.776 และค่า 
Sig.  เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.005 หมายความวา่ ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีม
และแบบเครือข่ายมีความสัมพันธ์กับศักยภาพทุนมนุษย์ ด้านภาวะผู ้น า ในทางบวกโดยมี
ความสมัพนัธ์กนัระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  3. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านการท างานเป็นทีมและแบบ
เครือข่ายกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.621  และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้น
การท างานเป็นทีม และแบบเครือข่าย มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบติังาน ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ด้านการท างานเป็นทีมและแบบ
เครือข่ายกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.685 
และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างาน
เป็นทีมและแบบเครือข่ายมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นการเขา้ถึงความรู้ ในทางบวก 
โดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  5. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ด้านการท างานเป็นทีมและแบบ
เครือข่ายกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.696 และค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการ
เรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย มีความสมัพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้น
ภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน ในทางบวกโดยมีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  6. ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.644  
และ ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.005 หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างานเป็น
ทีมและแบบเครือข่ายมีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ในทางบวก
โดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ขององคก์ารกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
กรณีศึกษาส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์สามารถสรุปโดยแบ่งเป็นหวัขอ้ไดด้งัน้ี 
 1.  สรุปผลการวิจยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปผลการวจิยั 
 
 1.1. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.1.1 ศึกษาระดบัศกัยภาพทุนมนุษยใ์นส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
 1.1.2 เปรียบเทียบศกัยภาพทุนมนุษยใ์นส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย์
  ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.1.3 ศึกษาปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์รท่ีมีผลต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์
 1.1.4 ศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์ารกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรของส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษัตริย ์จ  านวน 307 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นและใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล แลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างมาวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบเปรียบเทียบแบบ t-test, f-test 
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD และการทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยวิธี Pearson 
Correlation  
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 1.3  ผลการศึกษาวิจัย 
  1.3.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 
  ผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 307 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 64.2 มีอายรุะหว่าง 30 – 39 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.7   มีสถานภาพโสด จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 51.1 มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี 
จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 สังกดัหน่วยงานส่วนกลาง จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 86.3 
มีระดบัต าแหน่ง ระดับเจา้หน้าท่ี จ  านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 73.0 มีอตัราเงินเดือน ระหว่าง 
15,001 ถึง 30,000 บาท จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 และระยะเวลาการปฏิบติังาน ต ่ากว่า หรือ
เท่ากบั  5 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 
  1.3.2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
  ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม                   
ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้ ดา้นเทคโนโลยีการเรียนรู้                             
และดา้นการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย 
  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์าร
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นเทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
มีระดบัความคิดเห็น อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.60 และดา้นการท างานเป็นทีม
และแบบเครือข่าย มีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.36 โดยมี
รายละเอียดในแต่ละดา้นดงัน้ี 
  1)  โครงสร้างท่ีเหมาะสม ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
เม่ือพิ จารณารายข้อพบว่า เร่ืองในหน่วยงานของท่านบุคลากร จะช่วยเห ลือเก้ือกูลกัน                                 
ในการปฏิบติังานดว้ยไมตรีจิตต่อกนั มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด
เท่ากับ 3.67 และเร่ืององค์กรของท่าน จดัให้มีระบบการติดต่อประสานงานทั้ งในแนวตั้ ง และ
แนวนอน เพื่อให้ฝ่ายต่าง ๆ มีการด าเนินงานท่ีสะดวก คล่องตัว และรวดเร็ว ระดับความคิด                
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.26 
  2)  วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.51 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า เร่ืององคก์รของท่านให้ความส าคญักบัการสร้างวฒันธรรมองคก์าร 
เพื่อใชร่้วมกนัและองคก์รของท่านส่งเสริม สนบัสนุน ให้บุคลากรพฒันาความรู้ของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.79 และเร่ืองหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน
องคก์รจะท าการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้จากประสบการณ์ของกนัและกนัอย่างสม ่าเสมอ ระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.06 
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  3)   การสร้างและถ่ายโอนความรู้ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.42 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า เร่ืององคก์รของท่าน ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสวงหา
ความคิดใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอก มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.44 
และเร่ืององคก์รของท่าน ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเก็บรักษาความรู้ขององคก์ร และแบ่งปัน
ความรู้กบัผูอ่ื้น ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.39 
  4)  เทคโนโลยีการเรียนรู้ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เร่ืององคก์รของท่าน จดัผูรั้บผดิชอบบ ารุงรักษาเทคโนโลยแีละการพฒันา
ระบบฐานขอ้มูลให้สามารถใช้งานไดอ้ยู่เสมอ ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย
สูงสุดเท่ากบั 3.74 และเร่ืององคก์รของท่านมีการพฒันาบุคลากรให้สามารถใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.53 
  5)   การท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า เร่ืององคก์รของท่าน จดักิจกรรมท่ีส่งเสริมให้บุคลากร
แต่ละคนและทีมงาน มีการจดักิจกรรมเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์ และเรียนรู้ร่วมกันอยู่เป็น
ประจ า เช่น ประชุม อภิปราย เป็นตน้ ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
3.43 และเร่ืององคก์รของท่าน จดัให้มีการประสานงานกนัในลกัษณะท่ีเป็นการร่วมมือกนัท างาน
ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั ไม่ใช่แข่งขนักนัท างาน ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.28 
 1.4 ผลการวเิคราะห์ศักยภาพทุนมนุษย์ 
 ศักยภาพทุนมนุษย์ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู ้น า ด้านระบบเอ้ือต่อการมีใจ
ปฏิบัติงาน ด้านการเข้าถึงความรู้  ด้านภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน และ              
ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัความคิดเห็นต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นระบบเอ้ือต่อการ
มีใจปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.33 และ
ความสามารถในการเรียนรู้ มีระดบัความคิดเห็น อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 
3.17 โดยมีรายละเอียดในแต่ละดา้นดงัน้ี 

1.4.1 ดา้นภาวะผูน้ า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่า เร่ืององคก์รของท่านมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรให้มีทกัษะและความรู้เพียงพอทั้งท่ี
เป็นอยูใ่นปัจจุบนัและ ท่ีจะตอ้งปฏิบติัเม่ือเติบโตไปในอนาคต มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.53 และองค์กรให้อ  านาจตัดสินใจบุคลากรอย่างมีอิสระทางความคิด               
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ในระดบัท่ีเหมาะสมเพื่อการสร้างสรรค ์ส่ิงใหม่ๆ ระดบัความคิดอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.10 

1.4.2 ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบติังาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.35 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า เร่ืองเพื่อนร่วมงานภายในหน่วยงานเห็นถึงปัญหา และใส่ใจ
กับเร่ืองสุขและทุกข์ ในการท างานของท่าน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดเท่ากับ 3.50 และเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร และบุคลากรเป็นไปอย่างคนใน
ครอบครัว ท่ีคิดแต่จะปฏิบัติดีต่อกันกับเร่ืองผูบ้ริหาร และพนักงานร่วมกันก าหนดเป้าหมาย
แผนงานและมาตรการต่าง ๆ ท่ีเป็นท่ียอมรับกนัของทุกฝ่ายไว ้ระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง                               
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.24 

1.4.3 ด้านการเข้าถึงความรู้  ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากับ               
3.27 เม่ือพิจารณารายข้อ  พบว่า เร่ืองบุคลากรมีพฤติกรรมใฝ่เรียน รู้ส่ิงใหม่ ท่ีจะน ามาใช ้                           
ในการปฏิบตัิงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากบั 3.46 และเร่ือง
องคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีมาจากการท างาน และประสบการณ์ของบุคลากรจะถูกเก็บรวบรวมอยา่งเป็นระบบ 
และแลกเปล่ียนกบับุคลากรภายในหน่วยงานเม่ือตอ้งการ ระดบัความคิดอยู่ในระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.08 

1.4.4 ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า เร่ืองผูป้ฏิบติังาน งานในหน่วยงานต่าง ๆ จะพร้อมพฒันา
ส่ิงใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานเสมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.48 
และเร่ืองทกัษะ และความรู้ รวมทั้งประสบการณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รแห่งน้ี
เทียบไดก้บัมาตรฐานของอุตสาหกรรม โดยเฉล่ียระดบัความคิดอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.20 

1.4.5 ด้านความสามารถในการเรียนรู้ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.12 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า เร่ืองบุคลากรจะท างานอย่างชัดเจนต้องพัฒนาทักษะ                
และความรู้อะไร อยา่งไร เพื่อความกา้วหนา้ตามสายอาชีพของตน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 3.31 และเร่ืองบุคลากรส่วนใหญ่จะได้รับแรงบันดาลใจ                     
จากผูบ้ริหารระดับสูงในการปฏิบัติส่ิงท้าทายใหม่ ๆ ระดับความคิดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย             
นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.06 
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1.5 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานที่  1 ศักยภาพทุนมนุษย์มีความแตกต่างตามปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึง
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด ระดับต าแหน่ง อตัรา
เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ 
 1. ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล ในดา้นเพศไม่มีความ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
 2. ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล ในดา้นอาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือนและระยะเวลาปฏิบติังาน มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
  สมมุติฐานที ่2 มีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการเรียนรู้กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ 
  1. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม                                     
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.603 หมายความว่า 
ปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านโครงสร้างท่ีเหมาะสม  มีความสัมพันธ์กับศักยภาพทุนมนุษย ์                    
ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ของ
องคก์รกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.596 หมายความ
ว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุน
มนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 3.  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ด้านการสร้าง และถ่ายโอน
ความรู้ กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.668 หมายความว่า 
ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการสร้างและถ่ายโอนความรู้ มีความสัมพนัธ์กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์
ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้านเทคโนโลยีการเรียนรู้                              
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.512 หมายความว่า 
ปัจจัยการเรียนรู้องค์การ ด้าน เทคโนโลยีการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับศักยภาพทุนมนุษย ์             
ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้องค์การ ดา้นการท างานเป็นทีม และ
แบบเครือข่ายกับศกัยภาพทุนมนุษย ์ในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.811 
หมายความว่า ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร ดา้นการท างานเป็นทีม และแบบเครือข่าย มีความสัมพนัธ์
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ในทางบวกโดยมีความสมัพนัธ์กนัระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.  อภปิรายผล 
 

โดยภาพรวมปัจจยัการเรียนรู้ของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์อยูใ่นระดบัมาก 
หมายความวา่ ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีปัจจยัการเรียนรู้ขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ 
ได้แก่ โครงสร้างท่ีเหมาะสม วฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์การ การสร้างและถ่ายโอนความรู้ 
เทคโนโลยีการเรียนรู้ และการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Marquardt and Reynolds (1994)  

ปัจจัยการเรียน รู้ของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ สามารถสรุป                   
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังน้ี  คือ เทคโนโลยีการเรียนรู้ ว ัฒนธรรมการเรียนรู้                      
ขององคก์ร โครงสร้างท่ีเหมาะสม การสร้าง และถ่ายโอนความรู้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก ส่วนการ
ท างานเป็นทีม และแบบเครือข่าย พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เน่ืองจากส านักงานทรัพยสิ์น               
ส่วนพระมหากษตัริย ์มีการก าหนดเป้าหมายขององคก์ารท่ีจะกา้วไปสู่ World Class หรือคุณภาพ
ระดบัโลก เพื่อให้เกิดความทดัเทียม และเป็นท่ียอมรับจากองคก์ารอ่ืน ๆ ในระดบัสากล ผูบ้ริหาร  
จึงเล็งเห็นถึงความส าคญัของการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และมีการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การ              
แห่งการเรียนรู้ โดยมีการปรับโครงสร้างองคก์ารใหม่ เพื่อให้เกิดความยืดหยุน่ และรวดเร็วในการ
ท างานมากข้ึน  รวมทั้ งส่งเสริมให้บุคลากรซ่ึงเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การให้เกิด
กระบวนการเรียนรู้ในทุกดา้น ใหไ้ดรั้บการถ่ายทอดประสบการณ์ และความรู้ในการท างานร่วมกนั 
มีการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ นอกจากนั้นยงัสนบัสนุนดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 
เพื่อให้บุคลากรทุกระดับสามารถเขา้ถึง และใช้งานได้ตามขอบเขตหน้าท่ี จึงท าให้ส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กศุล  ทองวนั 
(2555 : บทคดัยอ่) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ต่อระดบั
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และระดับการเป็นองค์การนวตักรรม: กรณีศึกษา ส านักพฒันา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) โดยปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ทั้ง 
7 ปัจจยั ประกอบดว้ย (1) โครงสร้างท่ีเหมาะสม (2) วฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ร (3) การเพิ่ม
อ านาจและความรับผิดชอบในงาน (4) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (5) เทคโนโลยีการเรียนรู้               
(6) บรรยากาศท่ีสนบัสนุน (7) การท างานเป็นทีม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดองคก์ร
แห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ และระดบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ กับระดับการเป็นองค์กรนวตักรรม ขณะท่ีปัจจัย             
ท่ีส่งเสริมให้เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้มีเพียง 6 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัการเป็นองคก์ร
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นวตักรรม โดยเร่ืองการเพิ่มอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในงานเป็นปัจจยัท่ีไม่มีความสมัพนัธ์
กบัระดบัการเป็นองคก์รนวตักรรม 

โดยภาพรวมศักยภาพทุนมนุษย์ของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย ์                   
อยูใ่นระดบัปานกลาง หมายความวา่ ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีศกัยภาพทุนมนุษย ์             
ขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้ า ดา้นระบบเอ้ือต่อการมีในปฏิบติังาน ดา้นการเขา้ถึง
ความรู้ ดา้นภาวะแวดลอ้มท่ีเหมาะสมท่ีสุดของการท างาน และดา้นความสามารถในการเรียนรู้            
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดศกัยภาพทุนมนุษยข์อง Bassi and McMurrer (2007) 
 ศักยภาพทุนมนุษย์ ของส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ สามารถสรุป               
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังน้ี คือ ด้านระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบัติงาน ด้านภาวะ
แวดล้อม ท่ี เหมาะสม ท่ี สุดของการท างาน  ด้านภาวะผู ้น า  ด้านการเข้าถึ งความ รู้  และ                           
ด้านความสามารถในการเรียน รู้ พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริย ์ก าหนดปัจจยัพื้นฐานหลกัของการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย คน กระบวนการ 
ระบบ โครงสร้าง ซ่ึงส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยใ์ห้ “คน” เป็นปัจจยัหลกั เพราะ คน 
เป็น เป้ าหมาย และส่วน ร่วมในการด าเนินงาน  นับแต่ ก่อตั้ ง  ส านักงานท รัพย์สิน ส่วน
พระมหากษตัริย ์ไดเ้ดินหนา้ปรับปรุง พฒันาองคก์าร บุคลากร รูปแบบการด าเนินงาน การบริหาร
จดัการภารกิจในดา้นต่าง ๆ อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เหมาะสมกบัยุคสมยั และบริบทของบา้นเมือง 
ตลอดจนสถานการณ์โลก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือน
การพัฒนาต่าง ๆ ส านักงานทรัพย์สิน  ฯ ได้เร่งพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้ มีความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
คือ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ บุคลากรมีความรู้ ความสามารถพื้นฐาน ส าหรับผูบ้ริหารตอ้งมี
ทกัษะในการเป็นผูน้ า และการบริหารจดัการ รวมทั้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ 
Bassi and McMurrer (2009) ท่ีท าการวิเคราะห์ภาวะผูน้ า และความส าเร็จของบริษัทกฎหมาย               
โดยศึกษากับบริษทักฎหมาย จ านวน 69 บริษทั ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์
ความส าเร็จของบริษทัมีอยู ่9 ประการดว้ยกนั คือ ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า ความครบถว้นในการท างาน 
ทักษะการจัดการ ค่านิยมและการสนับสนุนการเรียนรู้ นวตักรรม ความผูกพันของพนักงาน 
ความสามารถในการไดข้อ้มูลข่าวสาร ระบบและช่องทางในการมีส่วนร่วม และการส่ือสารกบัคู่คา้ 

ในการศึกษาการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษา ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบ     

ไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือน และ
ระยะเวลาปฏิบติังาน ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความแตกต่างกนั            
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ตามปัจจัยส่วนบุคคล ในด้านเพศท่ีแตกต่างกัน ศักยภาพทุนมนุษย์ไม่มีความแตกต่างกัน                      
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนศกัยภาพทุนมนุษยมี์ความ
แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล ในด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกัด                
ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือน และระยะเวลาปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

การอภิปรายผล จากความคิดเห็นของผูว้ิจัย ในส่วนด้านเพศท่ีมีความแตกต่างกัน                
มีศกัยภาพทุนมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้ในส่วนอายุท่ีมีความ
แตกต่างกนั มีศกัยภาพทุนมนุษย ์แตกต่างกนั ในระดบันยัส าคญั 0.05 เน่ืองจากบุคลากรท่ีเพิ่งเขา้สู่            
วยัการท างานนั้น จะมีความกระตือรือร้นต่อการท างาน เห็นการท างานเป็นความทา้ทาย รวมทั้ง            
เป็นตอ้งการพิสูจน์ให้บุคคลรอบขา้งยอมรับในความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะแตกต่างกบับุคลากร              
ท่ีมีอายมุากกวา่ ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัในส่วนระยะเวลาปฏิบติังานท่ีมีความแตกต่างกนั มีศกัยภาพทุน
มนุษย์ แตกต่างกัน ส่วนในเร่ืองสถานภาพจากค่าเฉล่ียท่ีได้นั้ น จะพบว่า ด้วยจ านวนบุคคล                      
ท่ีสถานภาพ หย่า/หมา้ย มีจ านวนน้อยกว่า สถานภาพโสด และสมรส อย่างเห็นไดช้ดั ท าให้ผูว้ิจยั
คิดวา่ค่าเฉล่ียไดม้านั้น ไม่สามารถน ามาเปรียบเทียบได ้ในส่วนระดบัการศึกษาท่ีมีความแตกต่างกนั 
มีศักยภาพทุนมนุษย์ แตกต่างกัน  ในระดับนัยส าคัญ  0.05 เน่ืองการส านักงานทรัพย์สิน                   
ส่วนพระมหากษตัริย ์มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานและปรับโครงสร้างในการท างาน    
ซ่ึงส่งผลให้กบับุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากว่าปริญญาตรี มีความกระตือรือร้นในการปรับตวั
และพฒันาตวัเองเพิ่มมากยิ่งข้ึน เพื่อให้มีความเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เพราะส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษัตริย์มีการเปิดสอบ เพื่อปรับระดับวุฒิการศึกษารวมทั้ งปรับระดับต าแหน่ง                   
ในการท างาน ส าหรับในเร่ืองหน่วยงานท่ีสังกัดท่ีมีความแตกต่างกัน มีศักยภาพทุนมนุษย ์                    
ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์                 
มีระบบสารสนเทศในการส่ือสารและติดต่อขอ้มูลทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคทัว่ถึงทั้งองคก์ร  
ในส่วนของระดบัต าแหน่งท่ีมีความแตกต่างกนั มีศกัยภาพทุนมนุษย ์แตกต่างกนั ในระดบันยัส าคญั 
0.05 จะเห็นไดว้า่ในระดบัต าแหน่งพนกังานมีค่าเฉล่ียในดา้นศกัยภาพทุนมนุษยสู์ง ซ่ึงจะสอดคลอ้ง             
กบับุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากว่าปริญญาตรี ในส่วนระดบัต าแหน่งหวัหนา้แผนกก็มีค่าเฉล่ีย
ในด้านศักยภาพทุนมนุษย์สูง เน่ืองจากส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์มีนโยบาย                    
ในการพัฒนาผู ้บริหารตั้ งแต่ระดับขั้ นต้นข้ึนไป โดยมีการเข้าร่วมอบรมในหลักสูตรต่างๆ                       
ท่ี เก่ียวข้องกับการบริหารงานและบริหารคน และมีระบบ Coaching ในระบบ 360 องศา                       
ในส่วนอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีศกัยภาพทุนมนุษยท่ี์แตกต่างกนั พบว่า ยิ่งระดบัเงินเดือนสูง 
ค่าเฉล่ียทางดา้นศกัยภาพทุนมนุษยย์ิง่ต  ่ากว่า เน่ืองจาก บุคลากรท่ีมีวยัวุฒิและคุณวุฒิท่ีเหมาะสมกบั
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ระดับผู ้บ ริหาร แต่ไม่ได้รับการคัดเลือกข้ึนเป็นระดับหัวหน้า ท าให้ความรู้สึกท้อแท้กับ                
การปฏิบติังาน หมดไฟในการท างานและการพฒันาตนเอง  

สมมติฐานท่ี 2 มีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการเรียนรู้กับศักยภาพทุนมนุษย ์                  
ซ่ึงประกอบไปด้วย ด้านภาวะผูน้ า ด้านระบบเอ้ือต่อการมีใจปฏิบัติงาน ด้านการเขา้ถึงความรู้                  
ด้านภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสมท่ีสุด และด้านความสามารถในการเรียนรู้ ซ่ึงมีการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า มีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน  

การอภิปรายผล จากความคิดเห็นของผูว้ิจยั ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้
กบัศกัยภาพทุนมนุษย ์มีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
เพิ่งไดเ้ร่ิมมีการปรับเปล่ียนองคก์รเพื่อสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยมีการก าหนดกลยุทธ์
ต่างๆ อาทิเช่น มีการก าหนดพันธกิจ วิสัยทัศน์  เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ องค์ประกอบส าคัญ                     
และปัจจยัพื้นฐาน สอดคลอ้งตามหลกัแนวพระราชด าริ รวมทั้งหลกัการทรงงาน “เขา้ใจ เขา้ถึง 
พฒันา” มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานพฒันาคุณภาพชีวิตของคน ซ่ึงเป็นไปตามแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้ งแต่ฉบับท่ี 8 จนถึง 11 โดยเน้นท่ีการพัฒนาคนเป็นศูนยก์ลาง          
ของการพฒันา และมีการก าหนดคุณค่าหลกัร่วมกนั จ านวน 6 ขอ้ 1.มุ่งมัน่ท าดี 2.มีความรับผดิชอบ 
3.มอบความภักดี 4.รู้รักสามัคคี 5.ใฝ่ดีเรียนรู้ 6.อยู่อย่างพอเพียง ซ่ึงเป็นCore Value ท่ีบุคลากร             
ของส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยต์อ้งมี และมีการใชร้ะบบการประเมินในรูปแบบใหม่ 
โดยน า Core Value เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของการประเมิน ในอนาคตส่งผลใหบุ้คลากรของส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ท าให้ความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ขององค์การรวมกบัศกัยภาพ             
ทุนมนุษยเ์พิ่มมากยิง่ข้ึน 

 
3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ให้เกดิประโยชน์ 
 3.1.1  จากผลท่ีได้ท าการวิจัย พบว่า ค่าเฉล่ียในปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ                 
ด้านการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั                 
มีความคิดเห็นว่า ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ควรให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วม              
ใน กิ จก รรม ร่วมกัน ขอ งส านั ก งาน  ฯ  อ าทิ เช่ น  ก ารสั มมน าท่ี ร่ วมกัน กับ ฝ่ าย ต่ างๆ                                
ภายในส านักงานทรัพย์สินฯ ทั้ งน้ี ท่ี มีส่วนเก่ียวข้องกันและไม่เก่ียวข้องกันในการท างาน                         
รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนและเรียนรู้ ขอบเขตการท างานของฝ่ายต่าง ๆ ภายในส านกังานทรัพยสิ์น ฯ 
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ให้มากยิ่ง ข้ึน  อาทิ เช่น  การน าชมศาสนสถานท่ีส านักงานทรัพย์สินฯ ให้การสนับสนุน
บูรณปฏิสังขรณ์ เป็นตน้  
 3.1.2 จากผลท่ีไดท้  าการวิจยั พบวา่ ค่าเฉล่ียในศกัยภาพทุนมนุษย ์ดา้นความสามารถ 
ในการจดัการเรียนรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า ส านักงาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ควรส่งเสริมให้บุคลากรส านักงานทรัพยสิ์นฯใฝ่การเรียนรู้ โดยการ
สนบัสนุนในดา้นการเขา้ถึงขอ้มูลของหอ้งสมุดมัน่พฒันา สามารถเขา้ถึง ในรูปแบบ Online เป็นตน้ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรศึกษาความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ขององคก์ารกบัศกัยภาพทุนมนุษย ์อีก
คร้ัง หลังจากส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ได้ก าหนดกลยุทธ์และแนวทางการ
ด าเนินงานไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อจะได้รู้ว่ากลยุทธ์และแนวทางท่ีได้ด าเนินการมาใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้ง 

3.2.2  ควรศึกษาสมรรถนะต่อศกัยภาพทุนมนุษยเ์พิ่มเติมต่อไป 
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แบบสอบถาม 
 
 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ขององค์การกบัศักยภาพทุนมนุษย์ 
กรณีศึกษา ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ 

 
ค าช้ีแจง 
 

ผูจ้ดัท ำเป็นนักศึกษำปริญญำโท สำขำวิทยำกำรจดักำร มหำวิทยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช
ไดท้ ำกำรศึกษำวิจยัเร่ือง ควำมสัมพนัธ์ของกำรเรียนรู้ขององคก์ำรกบัศกัยภำพทุนมนุษย ์กรณีศึกษำ 
ส ำนกังำนทรัพยสิ์นส่วนพระมหำกษตัริย ์ซ่ึงตอ้งทรำบขอ้มูลในกำรให้ควำมคิดเห็นเก่ียวกบักำรเรียนรู้
ขององคก์ำร กบัศกัยภำพทุนมนุษย ์เพื่อใชป้ระกอบกำรจดัท ำกำรศึกษำวิจยัใหส้ ำเร็จลุล่วงต่อไป 

ในกำรน้ี  จึงขอควำมร่วมมือจำกท่ำนไดก้รุณำให้ขอ้มูล โดยกำรกรอกแบบสอบถำม
ตำมท่ีแนบมำน้ีครบทุกหวัขอ้ โดยกำรท ำเคร่ืองหมำย √ ในช่องท่ีก ำหนดตำมควำมคิดเห็นท่ีแทจ้ริงของท่ำน             
ซ่ึงขอ้มูลดงักล่ำวถือเป็นส่วนส ำคญัยิ่งต่อกำรวิจยัคร้ังน้ี และขอรับรองว่ำขอ้มูลเหล่ำน้ีจะไม่ก่อให้เกิด                   
ควำมเสียหำยใด ๆ แก่ท่ำนทั้งส้ิน 

แบบสอบถำมชุดน้ี ประกอบดว้ยลกัษณะค ำถำมทั้งส้ิน 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม 
ส่วนท่ี 2 ค  ำถำมเก่ียวกบัปัจจยักำรเรียนรู้ขององคก์ำร 
ส่วนท่ี 3 ค  ำถำมเก่ียวกบัศกัยภำพทุนมนุษย ์
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม 

ใหท้ ำเคร่ืองหมำย √ ในช่อง  ท่ีตรงกบัลกัษณะของท่ำน 
 

1. เพศ 

 ชำย       หญิง 
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2. อำย ุ

 ต  ่ำกวำ่ 30 ปี      30-39 ปี 

 40-49 ปี       50 ปีข้ึนไป 
3. สถำนภำพ 

 โสด       สมรส 

 หยำ่/หมำ้ย      แยกกนัอยู ่
4. ระดบักำรศึกษำ 

 ต  ่ำกวำ่ปริญญำตรี      ปริญญำตรี 

 ปริญญำโท      ปริญญำเอก 
5. หน่วยงำนท่ีสงักดั 

 ส ำนกังำนส่วนกลำง     ส ำนกังำนส่วนภูมิภำค 
6. ระดบัต ำแหน่ง 

 ลูกจำ้ง (ล.1-ล.3)      พนกังำน (ป.1-ป.5) 

 เจำ้หนำ้ท่ี (บ.1-บ.5)     หวัหนำ้แผนก (บ.4-บ.5) 

 หวัหนำ้กอง (จ.1-จ.2)     หวัหนำ้ฝ่ำย (จ.3-จ.4) 
7. อตัรำเงินเดือน 

 15,001-30,000 บำท     30,001-45,000 บำท 

 45,001-60,000 บำท     60,001 บำทข้ึนไป 
8. ระยะเวลำกำรปฏิบติังำน 

 ต  ่ำกวำ่ หรือเท่ำกบั 5 ปี     5-9 ปี 

 10-14 ปี       15 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ค  ำถำมเก่ียวกบัปัจจยักำรเรียนรู้ขององคก์ำร 
ให้ท ำเคร่ืองหมำย √  ในช่องท่ีตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำนหรือท่ีมีกำรปฏิบัติจริง                   

ในองคก์ำรของท่ำน 
 

1  หมำยถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
2  หมำยถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
3  หมำยถึง  เห็นดว้ยปำนกลำง 
4.  หมำยถึง  เห็นดว้ยอยำ่งมำก 
5  หมำยถึง  เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 
 

ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

โครงสร้างทีเ่หมาะสม 
1. ท่ำนสำมำรถพดูคุยกบัเพื่อนต่ำงหน่วยงำนของท่ำน 

ไดโ้ดยไม่รู้สึกวำ่เป็นคนแปลกหนำ้ 

     

2. ในหน่วยงำนของท่ำน บุคลำกรจะช่วยเหลือเก้ือกลูกนั 
ในกำรปฏิบติังำนดว้ยไมตรีจิตต่อกนั 

     

3. ท่ำนจะมีโอกำสเรียนรู้ และแลกเปล่ียนประสบกำรณ์ 
กบัเพื่อน ๆ ทั้งในหน่วยงำนเดียวกนั และต่ำงหน่วยงำน 

     

4. องคก์รของท่ำน มีกำรจดัองคก์รลกัษณะเป็นทีมงำน 
อยำ่งกวำ้งขวำงทัว่ทั้งองคก์ร 

     

5. องคก์รของท่ำน จดัใหมี้ระบบกำรติดต่อประสำนงำน 
ทั้งในแนวตั้ง และแนวนอน เพื่อใหฝ่้ำยต่ำง ๆ มีกำร
ด ำเนินงำนท่ีสะดวก คล่องตวั และรวดเร็ว 

     

วฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร 
6. องคก์รของท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรสร้ำงวฒันธรรม

องคก์ำร เพื่อใชร่้วมกนั 

     

7. องคก์รของท่ำนส่งเสริม สนบัสนุน ใหบุ้คลำกรพฒันำ
ควำมรู้ของตนเองอยำ่งต่อเน่ือง 
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ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
8. องคก์รของท่ำนใหค้วำมส ำคญักบักำรปรับแต่งตวัเอง 

ในดำ้นโครงสร้ำง กลยทุธ์ และแผนงำน ใหก้ำ้วทนั 
กำรเปล่ียนแปลงอยำ่งสม ่ำเสมอ 

     

9. หน่วยงำนต่ำง ๆ ภำยในองคก์รจะท ำกำรแลกเปล่ียน 
กำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์ของกนัและกนัอยำ่ง 
สม ่ำเสมอ 

     

การสร้างและถ่ายโอนความรู้ 
10. องคก์รของท่ำน ตระหนกัถึงควำมจ ำเป็นในกำรเกบ็ 

รักษำควำมรู้ขององคก์ร และแบ่งปันควำมรู้กบัผูอ่ื้น 

     

11. องคก์รของท่ำน ส่งเสริมใหบุ้คลำกรมีส่วนร่วม 
ในกำรแสวงหำควำมคิดใหม่ ๆ ทั้งภำยในและภำยนอก 

     

เทคโนโลยกีารเรียนรู้ 
12. องคก์รของท่ำน มีระบบฐำนขอ้มูลในดำ้นต่ำง ๆ  

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อกำรปฏิบติังำน และกำรบริหำร 
กำรด ำเนินงำนภำยใน 

     

13. องคก์รของท่ำน มีกำรใชเ้ทคโนโลยเีพื่อจดัเกบ็ควำมรู้ 
อยำ่งเป็นระบบ 

     

14. องคก์รของท่ำน จดัหำเทคโนโลยใีหบุ้คลำกรไดใ้ชเ้พื่อ 
กำรเรียนรู้ และกำรปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งเหมำะสมทนัสมยั 

     

15. องคก์รของท่ำน มีกำรจดัสรรงบประมำณเพื่อสนบัสนุน 
ในกำรจดัแสวงหำขอ้มูลควำมเป็นเลิศจำกภำยนอก 
เพื่อกำรเรียนรู้ 

     

16. องคก์รของท่ำน มีกำรพฒันำบุคลำกรใหส้ำมำรถ 
ใชเ้ทคโนโลยเีพื่อกำรปฏิบติังำนอยำ่งมีประสิทธิภำพ 

     

17. องคก์รของท่ำน จดัผูรั้บผดิชอบบ ำรุงรักษำเทคโนโลย ี 
และกำรพฒันำระบบฐำนขอ้มูลใหส้ำมำรถใชง้ำน 
ไดอ้ยูเ่สมอ 
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ปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

การท างานเป็นทมีและแบบเครือข่าย 
18. องคก์รของท่ำน มุ่งพฒันำบุคลำกรและทีมงำนให ้

สำมำรถแสวงหำวิธีกำรในกำรแกปั้ญหำอยำ่งเป็น 
ระบบ มีเหตุผล เรียนรู้ จำกขอ้ผดิพลำดในกำรท ำงำน 
น ำมำเป็นบทเรียนท่ีมีคุณค่ำต่อทีมเสมอ 

     

19. องคก์รของท่ำน ช้ีแจงบทบำทหนำ้ท่ีใหบุ้คลำกร 
แต่ละคน และทีมงำน มีควำมรู้ควำมเขำ้ใจในกำร 
ปฏิบติังำนเป็นทีมอยำ่งชดัเจน 

     

20. องคก์รของท่ำน จดักิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลำกร 
แต่ละคนและทีมงำน มีกำรจดักิจกรรมเพื่อ 
แลกเปล่ียนประสบกำรณ์ และเรียนรู้ร่วมกนั 
อยูเ่ป็นประจ ำ เช่น ประชุม อภิปรำย เป็นตน้ 

     

21. องคก์รของท่ำน จดัใหมี้กำรประสำนงำนกนั 
ในลกัษณะท่ีเป็นกำรร่วมมือกนัท ำงำนไปสู่ 
เป้ำหมำยร่วมกนั ไม่ใช่แข่งขนักนัท ำงำน 
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ส่วนที่ 3 ค  ำถำมเก่ียวกบัศกัยภำพทุนมนุษย ์
ให้ท ำเคร่ืองหมำย √ ในช่องท่ีตรงกบัระดบัควำมคิดเห็นของท่ำน และหรือตรงกบัควำมเป็นจริง                   

ท่ีปฏิบติัในองคก์ำร 
1  หมำยถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
2  หมำยถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
3  หมำยถึง  เห็นดว้ยปำนกลำง 
4.  หมำยถึง  เห็นดว้ยอยำ่งมำก 
5  หมำยถึง  เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 
 

ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านภาวะผู้น า 
1. องคก์รของท่ำน มุ่งมัน่ในกำรพฒันำบุคลำกรให ้

มีทกัษะและควำมรู้เพียงพอทั้งท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
และท่ีจะตอ้งปฏิบติัเม่ือเติบโตไปในอนำคต 

     

2. ผูบ้ริหำรใชโ้อกำสต่ำง ๆ ในกำรช้ีแจงบุคลำกรใหเ้ขำ้ใจ 
ในวิสัยทศัน์ และแนวนโยบำยต่ำง ๆ ขององคก์ร 
อยูเ่ป็นประจ ำ 

     

3. กำรส่ือสำรเพื่อสร้ำงควำมเขำ้ใจในกำรปฏิบติังำนร่วมกนั  
เพื่อผลสมัฤทธ์ิ เป็นไปอยำ่งเปิดกวำ้งทุกช่องทำง 

     

4. องคก์รของท่ำน แสวงหำกำรเรียนรู้ และเทียบวดักบั 
ผูเ้ป็นเลิศจำกภำยนอก 

     

5. ผูบ้ริหำรเช้ือเชิญใหบุ้คลำกรเขำ้มำมีส่วนร่วมในกำร
ตดัสินใจ จดัท ำแผน และพฒันำตวัช้ีวดักำรด ำเนินงำน 
ต่ำง ๆ อยำ่งเปิดกวำ้ง 

     

6. ผูบ้ริหำรใส่ใจท่ีจะขจดัอุปสรรคท่ีเก่ียวกบังำน  
และใหข้อ้มูลป้อนกลบั เพื่อใชใ้นกำรพฒันำตนเอง 
ของบุคลำกรในกำรปฏิบติังำน 

     

7. องคก์รใหอ้  ำนำจตดัสินใจบุคลำกรอยำ่งมีอิสระทำง 
ควำมคิดในระดบัท่ีเหมำะสมเพื่อกำรสร้ำงสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  
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ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ความระบบเอือ้ต่อการมีใจปฏิบัติงาน 
8. บุคลำกรของหน่วยต่ำง ๆ มีควำมรักและเอ้ืออำทร 

ต่อกนั และร่วมมือกนัเพื่อประโยชน์ของควำมมี 
เอกภำพ และแบบแผนปฏิบติัท่ีดีขององคก์ร 

     

9. ควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งฝ่ำยบริหำร และบุคลำกรเป็นไป 
อยำ่งคนในครอบครัวท่ีคิดแต่จะปฏิบติัดีต่อกนั 

     

10. บุคลำกรทุกคนมีควำมรู้สึกวำ่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
และมีโอกำสเขำ้ร่วมแสดงควำมคิดเห็นกำรด ำเนินงำน 
ขององคก์ร 

     

11. ผูบ้ริหำร และพนกังำนร่วมกนัก ำหนดเป้ำหมำยแผนงำน 
และมำตรกำรต่ำง ๆ ท่ีเป็นท่ียอมรับกนัของทุกฝ่ำยไว ้

     

12. งำนของท่ำนท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงำนท่ีทำ้ทำย และ 
สร้ำงเสริมปัญญำใหท่้ำนสำมำรถเติบโตกำ้วหนำ้ 
ในอนำคตได ้

     

13. เพื่อนร่วมงำนภำยในหน่วยงำนเห็นถึงปัญหำ และใส่ใจ 
กบัเร่ืองสุข และทุกข ์ในกำรท ำงำนของท่ำน 

     

ด้านการเข้าถึงความรู้ 
14. บุคลำกรมีพฤติกรรมใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ท่ีจะน ำมำใชใ้น 

กำรปฏิบติังำน 

     

15. บุคลำกรมีกำรส่ือสำร ช่วยเหลือ และแลกเปล่ียน 
กำรเรียนรู้ทั้งในหน่วยงำน และนอกหน่วยงำนของตน 
เพื่อแกปั้ญหำในกำรปฏิบติังำน 

     

16. องคก์รของท่ำนจะเทียบวดั และแสวงหำควำมเป็นเลิศ 
กบัผูเ้ป็นเลิศจำกภำยนอกอยำ่งสม ่ำเสมอ 
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ศักยภาพทุนมนุษย์ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ด้านภาวะแวดล้อมทีเ่หมาะสมทีสุ่ดของการท างาน 
17. กำรปฏิบติังำนต่ำง ๆ จะถูกออกแบบเป็นเชิงกระบวนกำร 

มีควำมต่อเน่ืองตั้งแต่จุดเร่ิมตน้จนถึงจุดส้ินสุดของงำน 

     

18. ผูป้ฏิบติังำนในกระบวนกำรของงำนต่ำง ๆ จะเป็นผูท่ี้มี
ทกัษะ และควำมรู้เหมำะสมกบังำนนั้น 

     

19. ผูป้ฏิบติังำน งำนในหน่วยงำนต่ำง ๆ จะพร้อมพฒันำ 
ส่ิงใหม่ ๆ ในกำรปฏิบติังำนเสมอ 

     

20. ทกัษะ และควำมรู้ รวมทั้งประสบกำรณ์ในกำร 
ปฏิบติังำนของบุคลำกรในองคก์รแห่งน้ีเทียบได ้
กบัมำตรฐำนของอุตสำหกรรมโดยเฉล่ีย 

     

ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 
21. บุคลำกรส่วนใหญ่จะไดรั้บแรงบนัดำลใจจำกผูบ้ริหำร

ระดบัสูงในกำรปฏิบติัส่ิงทำ้ทำยใหม่ ๆ 

     

22. กำรพฒันำเชิงนวตักรรม และกำรสร้ำงสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ จะ
เกิดเป็นผลงำนของบุคลำกรขององคก์รน้ีท่ีออกมำ 
โดยสม ่ำเสมอ 

     

23. บุคลำกรจะท ำงำนอยำ่งชดัเจนตอ้งพฒันำทกัษะ และ 
ควำมรู้อะไร อยำ่งไร เพื่อควำมกำ้วหนำ้ตำมสำยอำชีพ 
ของตน 

     

24. องคก์รของท่ำนฝึกทกัษะระบบเชิงกำรพฒันำกำรเรียนรู้ 
ในต ำแหน่งต่ำง ๆ อยำ่งชดัเจน 

     

 
ส่วนที่ 4 ขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 
 

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................... 
ขอขอบพระคุณอย่างยิง่ ทีท่่านได้ให้ความกรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้
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