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 The purpose of this research were to  1. study the intrinsic factor related to the human capital 
development of staff from Western Rajabhat Universities group to support the cooperation with AEC.          
2. study the extrinsic factor related to the human capital development of staff of Western Rajabhat 
Universities group to support the cooperation with AEC. The sample used for this research was of 272 
people, and it includes government officers, government employees, permanent employees, and university 
staff who work at Western Rajabhat Universities group. The data were collected and analyzed by using 
questionnaire and statistics, such as frequencies, percentage, standard deviation, and Pearson's product 
moment correlation coefficient. 

The finding of analysis results were  
1. The relationship between intrinsic factors and the human capital development of university 

academic support staff for Western Rajabhat Universities group include organization characteristics,  internal 
environment, employee characteristics, managerial policies and practices were statistically significant 
positive correlation at the high level as a whole.  

2. The relationship between extrinsic factors and the human capital development of 
university academic support staff for Western Rajabhat Universities group include politic, economic,   social 
and technology were statistically significant positive correlation at the moderate level as a whole.  

The suggestions of   this  research were the human capital  development to support the AEC 
for staff of Western Rajabhat Universities group should recognize the development of attitudes of 
understanding the operational policy of the organization in order to support the development of human 
capital as a whole. 
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 บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

กระแสโลกท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมา ส่งผลให้หลายประเทศ
ทัว่โลกตอ้งเผชิญกบัความหลากหลายทั้งด้านสังคมและระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อวิถีชีวิต
ความเป็นอยูอ่ยา่งมาก ท าใหห้ลายประเทศตอ้งเร่งเตรียมพร้อมโดยการสร้างกลไกและพฒันาคนใน
ประเทศให้มีศกัยภาพสูงข้ึน จะไดส้ามารถปรับตวัและรู้เท่าทนักระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
และเพื่อให้ประเทศชาติก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงและเท่าเทียมทุกประเทศ (ฟาฏินา                              
วงศเ์ลขา, 2553:1) 

การรวมกันผนึกก าลังของอา เ ซียนโดยมีประเทศสมาชิก  10 ประ เทศได้แ ก่ 
ราชอาณาจกัรไทย สาธารณรัฐอินโดนิเซีย มาเลเซีย สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ สาธารณรัฐสิงคโปร์ 
บรูไนดารุสซาลาม สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
สหภาพพม่าและราชอาณาจกัรกมัพูชา ให้เขม้แข็งยิ่งข้ึนนั้น ย่อมท าให้ประเทศในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตส้ามารถเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงและปัญหาทา้ทายจากกระแสโลกาภิวตัน์ไดดี้
ยิ่งข้ึนเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและช่วยให้เสียงของอาเซียนมีน ้ าหนักในเวทีระหว่าง
ประเทศ เพราะการท่ีสมาชิกทั้ง 10 ประเทศมีท่าทีเป็นหน่ึงเดียว จะช่วยท าใหป้ระเทศต่างๆและกลุ่ม
ความร่วมมืออ่ืน ๆ ให้ความเช่ือถือในอาเซียนมากข้ึนและท าให้อาเซียนมีอ านาจต่อรองในเวที
ระหวา่งประเทศมากข้ึนดว้ย (เพญ็ประภา เจริญสุข และอนุวตั เจริญสุข, 2556:35) 

จากกระแสความต่ืนตวัในการเตรียมความพร้อมเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
(Asean Economic Community : AEC) จึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้องค์กรจะตอ้งเร่งพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และศกัยภาพเหมาะสมกบัการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน โดยเน้นพฒันาทกัษะและความสามารถทางการใชภ้าษา การใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และ
ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ทางสังคม วฒันธรรม ประวติัศาสตร์ของประเทศในประชาคมอาเซียน เพื่อ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน และกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมีการ
เปิดเสรีทางการค้า การบริการ การลงทุน ซ่ึงจะส่งผลท าให้เกิดการแย่งชิงแรงงานฝีมือดี หรือ
สงครามแย่งชิงคนดีคนเก่ง ดังนั้น องค์กรจะตอ้งให้ความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
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เชิงกลยทุธ์และให้ความใส่ใจต่อการบริหารค่าตอบแทน เพื่อสร้างทุนมนุษย ์(Human Capital) หรือ
คนเก่งให้กับองค์กรควบคู่ไปกับการพฒันาและรักษาคนเก่ง ท่ีมีลักษณะเป็นบุคคลท่ีมีผลการ
ปฏิบติังาน (High Performance) และมีศกัยภาพสูงในการท างาน (High Potential) รวมทั้งองคก์ร
จะต้องสร้างแรงจูงใจให้คนเก่งคนดี รักและภกัดีต่อองค์กรพร้อมจะทุ่มเทก าลังความสามารถ
แรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพเพื่อเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่
เป้าหมายสูงสุด (สถาบนัพฒันาขา้ราชการกรุงเทพ, 2557: ออนไลน์) 

นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี  เศรษฐกิจและวัฒนธรรม รวมทั้ ง
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ ท่ีมีการเตรียมความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ท าให้องคก์รตอ้ง
ปรับตวัใหเ้ท่าทนัการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มดงักล่าวส่งผลให้องคก์ร
ไม่สามารถท่ีจะสร้างความส าเร็จได ้ และมองว่าคนต่างหากท่ีสามารถสร้างความส าเร็จให้กบั
องคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รตอ้งมุ่งความสนใจไปท่ีพนกังานมากท่ีสุด อนัเน่ืองมาจากคนมี
บทบาทท่ีส าคญัอยา่งยิ่งในการเป็นผูส้นบัสนุนส่งเสริมการจดัการทุนทางดา้นอ่ืนขององคก์ร 
ถา้องคก์รด าเนินงานโดยปราศจากการช่วยเหลือของมนุษย ์องคก์รก็จะไม่สามารถมุ่งสู่ความส าเร็จ
ไดท้  าใหเ้ห็นไดว้า่ ทุนมนุษยจึ์งเป็นทุนสร้างและเพิ่มคุณค่าให้กบัทุนอยา่งอ่ืนขององคก์ร (นิสดารก ์
เวชยานนท,์2554:56)  

“ทุนมนุษย์” จึงเร่ิมเขา้มามีบทบาทส าคญัในการสร้างความส าเร็จให้กบัองค์กร เป็น
แหล่งท่ีสร้างความสามารถในการแข่งขนัท่ีส าคญัขององค์กร (ปรัชญา ชุ่มนาเสียว,2551:2) ซ่ึงถา้
กล่าวถึงทุนมนุษย์ขององค์กรอาจจะมองได้ว่า หมายถึง คนท่ีมีทกัษะสูง มีความคิดสร้างสรรค์                   
มีแรงจูงใจในการท างาน มีความร่วมมือกนั เป็นบุคคลท่ีมีความรู้เขา้ใจถึงกลไกของสภาวะแวดลอ้ม
ในการด าเนินงานขององค์กรให้น าไปสู่การแข่งขนัได ้มีความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีท่ีสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์ขององค์กร และเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ดงักล่าว องค์กรจะตอ้งเรียนรู้และพฒันา
อยา่งต่อเน่ืองมีการแบ่งปัน การบูรณาการ และการใชค้วามรู้ทั้งในระดบัของส่วนบุคคลและในกลุ่ม
ผูร่้วมงาน เพื่อสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัขององคก์ร การสร้างนวตักรรมใหม่และกระบวนการ
ด า เ นินกิจการท่ีรวดเ ร็วและเ ชิง รุกโดยมี เ ป้าหมายของความส า เ ร็จอยู่ ท่ีองค์กร(กฤติน                                      
กุลเห็ง,2552:11) 

ความทา้ทายของการบริหารในยุคปัจจุบนัจึงเป็นการแข่งขนัว่าด้วยทุนมนุษย ์“คน”         
เป็นต้นทุนท่ีส าคญัขององค์กรในการท่ีจะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย                  
และตอบสนองต่อสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีมีการปรับเปล่ียนอยู่ตลอดเวลา การสร้างทุนมนุษย ์                  
ในองค์กรผูบ้ริหารจึงต้องพฒันาความรู้ขั้นสูงต่อเน่ืองทั้งด้านทกัษะ และประสบการณ์ในการ
ท างานโดยท่ีองค์กร สรรหา คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถสูงส าหรับการท างาน                             
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ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจ ในกระบวนการพฒันาทุนมนุษย์             
ท่ีดีพอ เพื่อใหก้ารพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นไปอยา่งถูกทิศทางและสามารถท่ีจะดึงศกัยภาพทุนมนุษยใ์น
องค์กรมาใช้ในการท าผลงานได้อย่างเต็มท่ีถ้าองค์กรปราศจากก าลังคนท่ีมีขีดความสามารถ                           
องค์กรจะประสบความยุ่งยากอนัเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จขององค์กร ดงันั้น การพฒันาทุน
มนุษย์จึงถือเป็นกุญแจส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริการจัดการองค์กรสมัยใหม่                 
โดยท่ีองค์กรจะตอ้งมีกรอบแนวทางในการพฒันาบุคลากรในองค์กรทั้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ี
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการให้เกิดการเรียนรู้และน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จและ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (ส านกังานขา้ราชการพลเรือน,2552:1) 

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก ในฐานะท่ีเป็นสถาบนัอุดมศึกษาแห่งหน่ึงเป็น
องคก์รท่ีไดรั้บผลกระทบและเกิดความกระตือรือร้นในการเตรียมความพร้อมในการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน และเป็นองคก์รท่ีมีบุคลากรหลายๆสายงานท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีมีความแตกต่างกนั
อยู่รวมกนัในองค์กรเดียวกนั จึงจ าเป็นจะตอ้งศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการ
พฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน
มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก เพื่อสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ร และสามารถท่ีจะพฒันา
บุคลากรในองคก์รองคก์รให้มีคุณภาพ สามารถผลิตทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับตลาดแรงงาน และ
รองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและพฒันาประเทศต่อไป 

ผูว้จิยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากร สายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวิทยาลยัราชภฏัแห่ง
หน่ึงในกลุ่มภาคตะวนัตก จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์รกบัการ
พฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน  
มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรและ
สามารถน ามาใชใ้นการวางนโยบายและแผนในการบริหารจดัการก าลงัคน การสร้างแรงจูงใจและ
การพัฒนาบุคลากรขององค์กรให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานตามพันธกิจต่างๆ                     
ของมหาวทิยาลยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค
ตะวนัตก 
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2. เพื่อศึกษาปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค
ตะวนัตก 

 
สมมติฐานของการวจัิย 

1. ปัจจยัภายในองค์กรมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

2. ปัจจยัภายนอกองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

 
กรอบแนวคิดของการวจัิย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถก าหนดกรอบแนวคิดได ้
ดงัน้ี  

 
    ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัภายในองคก์ร 
1. ลกัษณะขององคก์ร 
2. ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์ร 
3. ลกัษณะของบุคลากร 
4. นโยบายการบริหารและการ

ปฏิบติังาน 
 
 

 

การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับสู่ประชาคม

อาเซียน 

1. การพฒันาทกัษะ 

2. การพฒันาการเรียนรู้ 

3. การพฒันาทศันคติ 
ปัจจยัภายนอกองคก์ร 

1. นโยบายและการเมือง 
2. เศรษฐกิจ 
3. สังคมและวฒันธรรม 
4. เทคโนโลย ี
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ขอบเขตของการวจัิย 
1. ขอบเขตของเน้ือหา  
การศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ

รองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏั
กลุ่มภาคตะวนัตก 

2. ขอบเขตของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการฯ พนักงานราชการ พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัตก ได้แก่ มหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบุรี มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม มหาวิทยาลยัราชภฏั
กาญจนบุรีรวมทั้งส้ินจ านวน 842 คน ซ่ึงไดจ้ากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการของทาโร่ 
ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) โดยแยกออกเป็นกลุ่มประชากรยอ่ย 4 กลุ่ม จากกลุ่มตวัอยา่ง 272 คน 

3. ขอบเขตของระยะเวลา 
การศึกษาคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2557 – พฤษภาคม 2558 รวมระยะเวลาใน

การศึกษาเป็นเวลา 12 เดือน 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัองคก์ร ประกอบดว้ย 

1.1 ปัจจยัภายในองค์กร ไดแ้ก่ ลกัษณะขององค์กร ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รลกัษณะของบุคลากร นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน 

1.2 ปัจจยัภายนอกองค์กร ได้แก่ นโยบายและการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและ
วฒันธรรม เทคโนโลย ี

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
2.1 การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับสู่ประชาคมอาเซียน ไดแ้ก่ การพฒันาทกัษะ                  

การพฒันาการเรียนรู้ และการพฒันาทศันคติ 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
ประโยชน์ทางวชิาการ 

1. ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
ทุนมนุษยข์องพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

2. ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
ทุนมนุษยข์องพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

 
ประโยชน์ทางการปฏิบัติ 

องคก์รสามารถน าผลการศึกษาไปปรับปรุงประสิทธิภาพการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์ร
และปรับเปล่ียนพฤติกรรมของพนกังานรวมถึงการปรับโครงสร้างการจดัการให้สามารถเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนักบัองค์กรอ่ืนๆเพื่อให้มีประสิทธิภาพในการรองรับเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน 

 
นิยามค าศัพท์เฉพาะ 

ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้ชค้  าศพัทบ์างค าและขอใหค้วามหมายและขอบเขต ดงัน้ี 
องค์กร หมายถึง มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวันตก ซ่ึงประกอบไปด้วย 4 

มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง มหาวิทยาลยั
ราชภฏันครปฐม มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุรี 

พนกังานมหาวทิยาลยั หมายถึง ขา้ราชการในสถาบนัอุดมศึกษา ลูกจา้งประจ า พนกังาน
ราชการ พนกังานมหาวทิยาลยั สายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ของ
แต่ละคนท่ีสั่งสมอยูใ่นตวัเอง และสามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพของ
องค์กร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่า ซ่ึงจะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 

ปัจจยัองค์กร หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร ตามแนวคิดของ                 
เสตียร์ (Steers) ประกอบดว้ยปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัภายในองค์กร หมายถึง องค์ประกอบท่ีท าให้การบริหารจดัการขององค์กร
บรรลุวตัถุประสงค ์ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

1.1  ลกัษณะขององคก์ร หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างการจดัแบ่งสายงานและสภาพ
การใชเ้ทคโนโลยขีองมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 
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1.2  ลกัษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร หมายถึง ลกัษณะวฒันธรรมและ
บรรยากาศภายในองคก์รของมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

1.3  ลักษณะของบุคลากร หมายถึง คุณลักษณะการรับรู้ทัศนคติและค่านิยม
บุคลิกภาพการเรียนรู้การจูงใจของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

1.4  นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะการด าเนินงานของ
มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตกในดา้นการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ การก าหนดกลยุทธ์ และการ
ปฏิบติัตามกลยทุธ์ 

2. ปัจจยัภายนอกองคก์ร หมายถึง ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อระบบการบริหาร
จดัการภายในองคก์ร ถือวา่เป็นปัจจยัท่ีควบคุมไม่ได ้ซ่ึงประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายและการเมือง หมายถึง การเปล่ียนแปลงตามสภาพของรัฐบาลและ
นโยบายของรัฐในช่วงเวลานั้นๆ ท่ีท าใหอ้งคก์รตอ้งคอยปรับตวั 

2.2 เศรษฐกิจหมายถึง ฐานะทางเศรษฐกิจท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์อง
พนกังานมหาวทิยาลยั ในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

2.3  สังคมและวัฒนธรรมหมายถึง ปัจจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับ สภาพแวดล้อม                         
สภาพสังคม  วฒันธรรม และชีวติการเป็นอยูข่องพนกังานในมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

2.4 เทคโนโลยี หมายถึง เทคโนโลยีท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของ
พนกังานในมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน หมายถึง การเตรียมตวัเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ
พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

การพฒันาทุนมนุษย์เพื่อรองรับสู่ประชาคมอาเซียน หมายถึง ความสามารถสูงสุดของ
บุคคลท่ีไดรั้บการส่งเสริมอย่างเต็มท่ีและถูกทั้งทางกายและทางใจโดยวดัไดจ้ากการพฒันาทกัษะ
การพฒันาการเรียนรู้ การพฒันาทศันคติ 

1. การพฒันาทกัษะ หมายถึง การพฒันาตนเองให้มีมีความช านาญมากยิ่งข้ึน โดยการ
ฝึกอบรมทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ ทกัษะทางดา้นเทคโนโลยี ให้มีความพร้อมเพื่อรองรับการเขา้
สู่ประชาคมอาเซียน 

2.  การพฒันาการเรียนรู้ หมายถึง การมีความรู้ท่ีจ  าเป็นเพื่อท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตาม
หลักวิชาการ ซ่ึงความรู้ดังกล่าวได้มาจาก การเรียนรู้ ค  าจ  า ความเข้าใจ การเข้ารับการอบรม 
สามารถเขา้ใจถึงวฒันธรรมของประเทศต่างๆ ในภูมิภาคอาเซียน และสามารถน าความรู้ต่างๆ                     
มาใช้ในการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน 
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3. การพฒันาทศันคติ หมายถึง การมีความคิดเห็น จิตส านึก ลกัษณะนิสัย พฤติกรรม
การท างานของพนักงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน การพฒันาตนเองให้มีความพร้อม                    
เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาค้นควา้รวบรวม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง                       
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์รกบัการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน  มหาวิทยาลยั                  
ราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตกดงัต่อไปน้ี 

1. องคก์ร 
2. ปัจจยัองคก์ร 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทุนมนุษย ์
4. การพฒันาทุนมนุษย ์
5. การพฒันาทกัษะแรงงานรองรับอาเซียน 
6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1. องค์กร 
ความหมายขององค์กรนั้นมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไวห้ลายลักษณะหลาย

รูปแบบ ซ่ึงเม่ือพิจารณาแล้วก็มีลักษณะท่ีคล้ายคลึงและใกล้เคียงกันมาก สามารถพิจารณา
ความหมายขององคก์รท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวไว ้ไดด้งัน้ี 

ภาพร ขนัธหัตถ์ (2549:28) ได้สรุปความหมายขององค์กรว่า  หมายถึง การท่ีบุคคล
ร่วมกนัจดักิจกรรมข้ึนในรูปแบบของหน่วยงานเพื่อด าเนินการให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก าหนด
ไว ้

ธงชยั สันติวงษ ์(2550:5) กล่าววา่ องคก์าร หมายถึง รูปแบบของการท างานของมนุษย์
ท่ีมีลักษณะการท างานเป็นกลุ่ม ท่ีมีการประสานงานกนัตลอดเวลา ตลอดจนต้องมีการก าหนด
ทิศทาง มีการจดัระเบียบวธีิท างานและติดตามวดัผลส าเร็จของงานท่ีท าอยูเ่สมอดว้ย  

พยอม วงศส์ารศรี (2550:4) ไดส้รุปความหมายขององคก์รไวด้งัน้ี องคก์ร คือกลุ่มคน
ท่ีรวมตวั มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัในการท ากิจกรรมหรืองานอย่างใดอย่างหน่ึงโดยอาศยักระบวนการ
จดัโครงสร้างของกิจกรรมหรืองานนั้นออกเป็นประเภทต่างๆ เพื่อแบ่งงานให้กบัสมาชิกในองคก์ร
ด าเนินการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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 วนัชยั มีชาติ (2550:3) ไดส้รุปความหมายขององคก์รว่า หมายถึง การรวมตวักนัของ
คนตั้งแต่สองคนข้ึนไป ท่ีมีการรวมตวักนัเพื่อด าเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงโดยมีเป้าหมายท่ี
ตอ้งการบรรลุร่วมกนั ซ่ึงกิจกรรมท่ีร่วมกนัด าเนินการนั้นบุคคลเพียงคนเดียวไม่สามารถด าเนินการ
ใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้ 

สมคิด บางโม (2553:16)  มีความเห็นว่า องค์กรคือกลุ่มคนหลายๆ คน ร่วมกนัท า
กิจกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การร่วมกนัของกลุ่มตอ้งถาวร มีการจดัระเบียบภายในกลุ่ม
เก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ีของแต่ละคน ตลอดจนก าหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ใหย้ดึถือปฏิบติั 

จากความหมายขา้งตน้สามารถกล่าวโดยสรุปวา่ องคก์ร คือ การรวมตวักนัของบุคคล
ตั้งแต่สองคนข้ึนไป ประกอบข้ึนเป็นหน่วยงานเพื่อท างานร่วมกนัภายใตข้องโครงสร้างองค์กร
เดียวกนั มีการท างานและประสานงานกนัอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการจดัการองค์กรร่วมกัน
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

 
2. ปัจจัยองค์กร 

เพื่อให้องค์กรสามารถประสบความส าเร็จตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้มีนกัทฤษฎีหลาย
ท่านไดก้ล่าวถึงปัจจยัองคก์รท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้ดงัน้ี ซีน (Chien 1976,อา้งถึงใน 
สุทธิลกัษณ์  ศิลลา, 2545 :19) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์ร หมายถึง สมรรถนะ ขององคก์ร
ในการท่ีจะอยูร่อด ปรับตวั รักษาสภาพและสร้างความเติบโตไม่วา่องคก์รนั้นจะท าหนา้ท่ีใดจะตอ้ง
ท าใหลุ้ล่วงไป 

จากการเสนอตวัแบบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยท์ั้งหลายท่ีไดศึ้กษาไว้
และแนวคิดของสเตียร์ (Steers) ไดเ้สนอตวัปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์อง
องค์กรซ่ึงจ าแนกออกตามลกัษณะได้ 4 ประเภทคือ 1. ลกัษณะขององคก์าร 2. ลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้ม 3.ลกัษณะของบุคลากรและ 4.ลกัษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบติัและในการ
วิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคม
อาเซียนของมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก ผูว้ิจยัไดศึ้กษาในปัจจยัหลกั 4 ประการโดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

 
2.1 ลกัษณะขององค์กร (Organization Characteristics) 

องค์กรเป็นการรวมกลุ่มของคนมาท างานร่วมกนัเพื่อให้งานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
องค์กรจึงเป็นศูนยก์ลางของคนและทรัพยากรต่างๆมีการประสานร่วมมือกนัและมีการจดัการ
องค์กรให้เป็นระบบดังนั้นลกัษณะขององค์กรจึงประกอบด้วยโครงสร้างองค์กรสเตียร์ (Steers 
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1991,อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษ์เจริญธรรม, 2552:11) ให้ความหมายไวว้่าเป็นความสัมพนัธ์ของ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดก้ าหนดไวใ้นองคก์รเป็นการวางแผนรวมกนั เร่ิมดว้ยการก าหนดนโยบาย การ
จดัสายงาน การก าหนดองคป์ระกอบคุณลกัษณะของสมาชิก การจดับุคคลตามความเหมาะสมของ
งาน เป็นแผนผงัแสดงให้เห็นถึงการแบ่งงานกนัท าระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การ
จดัแผนงาน ดงันั้นการวเิคราะห์โครงสร้างขององคก์รจึงรวมถึงการวเิคราะห์ส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี คือ  

1. การกระจายอ านาจ (decentralization) หมายถึง การบริหารองค์กรซ่ึงมีการมอบ
อ านาจในการตดัสินใจใหแ้ก่ผูบ้ริหารระดบัรองลงไป การกระจายอ านาจมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิด
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ยิ่งองคก์รมีการกระจายอ านาจมากข้ึนเท่าใด โอกาสท่ีคนระดบัล่าง
จะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานและกิจกรรมในอนาคตขององค์กรมากข้ึน และเช่ือว่าผู ้
บริการท่ีใชอ้  านาจในการตดัสินใจนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารท่ีดีท่ีสุด  

2. ช านาญเฉพาะอย่าง (specialization)แนวคิดเร่ืองการแบ่งส่วนงานไปตามความ
ช านาญเฉพาะอยา่งหรือเฉพาะหนา้ท่ี ผลงานของแต่ละคนมีส่วนเป็นกิจกรรมท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย
ไดสู้งมากยิง่ข้ึน และจะเป็นการช่วยแกปั้ญหาการท างานท่ีซ ้ าซอ้น  

3. เทคโนโลยีและอุปกรณ์ (technology & materials) หมายถึง เทคโนโลยีเป็นส่ือ
เคร่ืองมือวิธีการทกัษะต่างๆท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในองค์กรเพื่อเปล่ียนแปรสภาพวตัถุขอ้มูลหรือคนให้
เป็นผลผลิตตามท่ีองคก์รตอ้งการดงันั้นเทคโนโลยจึีงตอ้งมีความสัมพนัธ์และสอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ของงานขององค์กรหากมีการเปล่ียนแปลงงานก็จะมีผลให้เทคโนโลยีเปล่ียนตามไปและในทาง
กลบักนัหากเทคโนโลยีมีการปรับเปล่ียนไปก็จะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนระบบงานและการบริหาร
ดว้ย 

 
2.2 ลกัษณะของสภาพแวดล้อม (Environment Characteristics) 

สเตียร์ (Steers 1991,อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรมม, 2552:12) กล่าววา่ องคก์ร
ถูกก าหนดโดยสภาพแวดล้อม บทบาทของนักบริหาร คือ การท าความเขา้ใจกบัสภาพแวดล้อม                     
การปรับโครงสร้าง การปฏิบติังานให้เขา้กบัสภาวะ โดยสภาพแวดล้อมของงานเป็นตวัแปรท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จ หรือประสิทธิผลต่อองคก์ร และแบ่งสภาพแวดลอ้มของงานออกเป็น 2 
ระดับ คือ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (External environment) ซ่ึงจ าเพาะเจาะจงลงท่ี
สภาพแวดล้อมของนโยบายทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี และสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร (Internal environment) หมายถึง บรรยากาศภายในองค์กร ซ่ึงมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 



12 

2.2.1 ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร (External environment) มุ่งจ  าเพาะ
เจาะจงสภาพแวดล้อมของงานซ่ึงได้แก่ นโยบายทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี                  
เป็นตน้ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อกิจกรรมในการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร สภาพแวดลอ้มของงานดงักล่าว
ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ คือ 

1. ลักษณะของความไม่ยุ่งยากสลบัซับซ้อน (Simple complex dimension) 
สภาพแวดลอ้มซ่ึงไม่ยงุหรือสงบราบเรียบ หมายถึงปัจจยัภายนอกองคก์รซ่ึงองคก์รจะตอ้งเก่ียวขอ้ง
ดว้ยนั้นมีจ านวนนอ้ยและค่อนขา้งเหมือนกนั 

2. ลกัษณะความมัน่คงและเคล่ือนไหว (Static – dynamic dimension) สภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีความมัน่คงในการท างานและมีบางส่วนท่ีไดรั้บการเปล่ียนแปลงและพฒันาข้ึนกวา่เดิม 

3. ลกัษณะความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม เกิดจากสภาวะ 3 ประการ ไดแ้ก่  
1.ก า รขาดข้อมู ล เ ก่ี ย วกับ ปัจจัยสภาพแวดล้อม  ซ่ึ งสั มพัน ธ์ กับสภาวะก ารตัด สินใจ                                         
ขององค์กร 2.การขาดความสามารถในการคาดคะเนความน่าจะเป็นไป ปัจจยัแวดลอ้มจะมีผลต่อ
ความส าเร็จ หรือความลม้เหลวของหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีตดัสินใจอยา่งไร 3. การขาดข่าวสารขอ้มูล
เก่ียวกบัมูลค่าแห่งการสูญเสียอนัเกิดจากการตดัสินใจหรือการกระท าท่ีไม่ถูกตอ้ง 

ศลีนา  ครองธรรมศิร (2553:27) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงแวดลอ้มในทางการตลาด (Marketing 
Environment) นั้นมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารไม่มากก็นอ้ยแตกตามกนัไปซ่ึงสามารถแบ่ง
ไดเ้ป็น 3 ประเภท 1. ส่ิงแวดลอ้มมหภาค (Macro-Environment) หมายรวมถึง  ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อ
การด าเนินงานขององค์กร แต่องค์กรไม่สามารถควบคุมปัจจยันั้นๆ ได้เลย เช่น การเมือง สังคม 
วฒันธรรม กฎหมาย เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัต่างๆ ดงักล่าวนั้นมีการเปล่ียนแปลงอยา่งค่อยเป็นค่อยไปอยู่
เสมอ และส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรทีละน้อย เช่น นโยบายการบริหารงานของภาครัฐ  
การเขา้มาของเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัหรือวฒันธรรมของชาติอ่ืนๆ  เป็นต้น 2.ส่ิงแวดล้อมจุลภาค 
(Micro-Environment) หมายถึง ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลโดยตรงต่อองค์กร และองค์กรอาจส่งผล
กระทบ หรือ สามารถควบคุมปัจจยัดงักล่าวไดเ้ช่นกนั เช่น ผูข้าย (Supplier) ลูกคา้ หรือผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวข้องกบัองค์กร เป็นตน้ โดยผลกระทบจากส่ิงแวดล้อมภายนอกในระดบัจุลภาคน้ี องค์กร
สามารถรับรู้ไดช้ดัเจนกวา่ เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์กบัองคก์รในการด าเนินงานอยูเ่สมอ เช่น ความ
ตอ้งการของลูกค้า ความสามารถในการจดัหาวตัถุดิบของผูข้าย เป็นต้น 3. ส่ิงแวดล้อมภายใน
องค์กร (Internal-Environment) หมายถึงปัจจยัต่างๆ ภายในองค์การ โดยทัว่ไป ไดแ้ก่ คน (Man) 
เงิน (Money) เคร่ืองจกัร (Machinery) วตัถุดิบ (Material) และตลาด (Market) ซ่ึงองคก์รสามารถ
ควบคุมหรือบริหารไดอ้ยา่งเต็มท่ีเพื่อให้เป็นไปตาม วตัถุประสงคข์ององค์การเอง โดยการบริหาร
ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะธุรกิจและรูปแบบการบริหารงานของแต่ละองคก์รไป 
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เอกชัย  บุญยาทิษฐาน (2553:47) กล่าวว่า  PEST Analysis นั้นคือเคร่ืองมือท่ีใช้
ส าหรับการวเิคราะห์แนวโนม้ของตลาด และวิเคราะห์ภาพรวมขององคก์รในอนาคต โดยอาศยัการ
ขอ้มูลของการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกต่างๆ ท่ีเราไม่สามารถควบคุมได ้ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีก็
ประกอบไปดว้ย ปัจจยัทางนโยบายและการเมือง (Politic :P)  ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ( Economic : E)  
ปั จ จัย ท า งสภ าพสั ง คม  (Social:S) แล ะ สุ ดท้ า ย ปั จ จัย ท า ง เ ทคโนโลยี แ ล ะนวัตก รรม                       
(Technology :T ) 

ดังนั้นองค์กรท่ีรู้แนวโน้มของตลาดจากปัจจัยภายนอกก่อนย่อมได้เปรียบในการ                  
ท าธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะขอ้มูลเหล่าจะช่วยใหผู้ป้ระกอบการไดเ้ตรียมพร้อมรับมือกบั
ความเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ รอบตวัท่ีเราก าหนดไม่ได ้แต่สามารถปรับตวัตามได ้ซ่ึง PEST 
Analysis ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งมากในการแกปั้ญหาในส่วนน้ีโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กบัการไปลงทุนกบัธุรกิจในประเทศท่ีเรายงัไม่รู้จกัทั้งในดา้นวฒันธรรมและการลงทุน เคร่ืองมือ
ช้ินน้ีก็จะช่วยใหเ้ราตดัปัจจยัเส่ียงต่างๆ เพื่อให้สามารถลงทุนเดินหนา้ท าการตลาดหรือพฒันาธุรกิจ
ใหไ้ปขา้งหนา้อยา่งมัน่คงซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ปัจจยัทางนโยบายและการเมือง  (Politic :P)  ปัจจยัทางนโยบายและการเมือง                     
คือ ปัจจยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามสภาพของรัฐบาลและนโยบายของรัฐในช่วงเวลานั้นๆ ในบาง
ช่วงเวลารัฐอาจมีการส่งเสริมการส่งออก ก็จะส่งผลให้ธุรกิจท่ีมีการส่งสินคา้ไปขายนอกประเทศ
ได้เปรียบ รวมไปถึงขอ้ตกลงและข้อกฎหมายทางการคา้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาโดย
ข้ึนอยูก่บันโยบายของรัฐ ท่ีท าให้เราตอ้งคอยปรับตวัหรือช่วยผูป้ระกอบการตดัสินใจวา่เราพร้อมท่ี
จะลงทุนในประเทศท่ีมีนโยบายแบบน้ีหรือไม่ โดยปัจจยัทางการเมืองท่ีควรน ามาวิเคราะห์โดยใช ้
PEST  Analysis ไดแ้ก่  1. สถานะความมัน่คงและรูปแบบของทางรัฐบาลวา่มีการเปล่ียนแปลงมาก
นอ้ยเพียงใด  2. ปัญหาคอรัปชัน่ท่ีมีในประเทศมีมากจนภาษีของประชาชนไม่ไดถู้กน าไปส่งเสริม
ในดา้นสาธารณูปโภคอ่ืนๆ หรือเปล่า  3. อิสระและเสรีภาพในการท าธุรกิจหลากหลายรูปแบบของ
แต่ละทอ้งถ่ิน 4. กฎระเบียบปฏิบติัและขอ้ห้ามในการท าธุรกิจ  5. การควบคุมการน าเขา้และการ
ส่งออก 6. มีการเรียกเก็บอตัราค่าธรรมเนียมและการจดัเก็บภาษีอยา่งไร  7. กฎหมายในดา้นต่างๆ 
เช่น ด้านส่ิงแวดล้อม ด้านการละเมิดลิขสิทธ์ิ การขโมยข้อมูล สวสัดิการพนักงาน เป็นต้น                           
8. การจดทะเบียนทรัพยสิ์นทางปัญญามีการใหค้วามคุม้ครองอยา่งไร และครอบคลุมแค่ไหน 

2. ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ( Economic : E) ปัจจยัทางเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึงมีผลกบั
ทุกๆ ธุรกิจในทางตรงเป็นอย่างมาก เพราะเศรษฐกิจของประเทศเป็นตวัก าหนดก าลงัซ้ือของคน                
ในประเทศ และเป็นตวัก าหนดตลาดขนาดใหญ่ในประเทศอีกดว้ย ซ่ึงปัจจยัในหัวขอ้น้ีก็สามารถ
ช่วยเราวางแผนธุรกิจว่าจะเลือกด าเนินการเป็นระยะสั้ นหรือระยะยาวจากสภาพเศรษฐกิจใน
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ปัจจุบันและแนวโน้มของเศรษฐกิจในอนาคตได้อีกด้วย โดยเราสามารถวิเคราะห์ปัจจัยทาง
เศรษฐกิจไดจ้ากหวัขอ้เหล่าน้ี 1. ภาวะเงินฝืด ภาวะเงินเฟ้อ และอตัราดอกเบ้ีย 2.อตัราแลกเปล่ียนใน
ประเทศ   3. อตัราการวา่งงานของคนในประเทศ 4. อตัราค่าแรงขั้นต ่าและค่าแรงของพนกังานโดย
เฉล่ีย  5.ระดบัชนชั้น และก าลงัซ้ือของผูค้นในประเทศ 6. เพดานราคาของสินคา้และบริการท่ีเรา
สนใจ 7.ตลาดหุน้ของประเทศ  8. วงจรของธุรกิจท่ีเราสนใจ 

3. ปัจจยัทางสังคม (Social :S) ปัจจัยทางสังคมนั้นหมายถึงปัจจัยทุกๆ อย่างท่ี
เก่ียวขอ้งกบั สภาพแวดลอ้ม สภาพสังคม  วฒันธรรม และชีวิตการเป็นอยูข่องคนพื้นท่ีนั้นๆ วา่เป็น
อยา่งไรก่อนท่ีจะเร่ิมท าการตลาดให้ไดถู้กทาง เพราะวิถีชีวิตของคนในแต่ละชุมชนนั้นก็จะมีความ
แตกต่างกนัออกไป การท่ีจะเขา้ไปท าตลาดในพื้นท่ีต่างๆ เราตอ้งเขา้ไปศึกษาในส่วนน้ีก่อนเพื่อให้
มัน่ใจไดว้่าธุรกิจจะสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและเป็นท่ีสนใจของคนในชุมชนในดา้นท่ีดี
โดยท่ีไม่ส่งผลกระทบดา้นลบใดๆ ต่อคนในชุมชนนั้นๆ ดว้ย 1. มีการเพิ่มหรือลดของประชากรใน
สังคมมากน้อยเพียงใด 2. ทศันคติต่อการรักษาส่ิงแวดลอ้มของคนในชุมชน 3.การจบัจ่ายใช้สอย
ของคนในชุมชนเนน้สินคา้น าเขา้หรือสินคา้พื้นท่ีมากกว่ากนั 4.ข่าวสารและการบอกต่อมีผลมาก
นอ้ยแค่ไหน 5.พฤติกรรมอ่ืนๆ เช่น การดูแลสุขภาพ ความสะดวกจากการเดินทางในชุมชน  เป็นตน้ 
6. วิถีชีวิตของคนในสังคม 7. พฤติกรรมการเลือกซ้ือสินคา้ 8. อตัราการอพยพเขา้หรือออกของคน
ในชุมชน 9.คุณภาพชีวิตการเป็นอยู่ 10. อายุและเพศ 11. การแบ่งชนชั้นวรรณะ 12.สิทธิเสรีภาพ
ของผูค้น 

4. ปัจจยัทางเทคโนโลยี (Technology :T) แต่ละพื้นท่ีในการท าธุรกิจก็มีการพฒันา
ของนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีแตกต่างกนัออกไป บางชุมชนอาจอาศยัอยู่ได้โดยไม่ตอ้งอาศยั
เทคโนโลยี แต่กบับางชุมชนกลบัตอ้งพึ่งพาเทคโนโลยีในการด าเนินชีวิตเป็นอย่างมาก รวมไปถึง
แนวโนม้ในอนาคตวา่ถา้ในอนาคตมีเทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาและธุรกิจเราจะเป็นอยา่งไร อยา่งเช่น 
ธุรกิจร้านเช่าวีดีโอรายใหญ่อย่าง Blockbuster ก็ต้องประสบปัญหาอย่างจงัเม่ือต้องเผชิญกับ
เทคโนโลยอียา่งภาพยนตร์ระบบไฟลดิ์จิตอลท่ีสามารถดาวน์โหลดจากอินเตอร์เน็ตไดส้ะดวกสบาย
มาก เป็นตน้ ดงันั้นหัวขอ้ปัจจยัทางเทคโนโลยีท่ีควรค านึงถึงในดา้นล่างน้ีจึงมีความส าคญัมากใน
การท าธุรกิจในยุคปัจจุบนั 1. เทคโนโลยีขั้นพื้นฐานของพื้นท่ีนั้น 2.อตัราการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยี 3. ปริมาณนกัสร้าง และนกัพฒันา 4. ระดบัของเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมในชุมชน 
5. เทคโนโลยกีารส่ือสาร 6.การเขา้ถึงเทคโนโลยใีหม่ๆ 

เคอร์โต (Certo 2000, อา้งถึงในณัฐธยาน์  อิสระนุกูลธรรม, 2549:26) กล่าวว่า                   
สภาพภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กร (External Environment) เป็นแรงกดดนัท่ีอยู่ภายนอกองคก์ร               



15 

ท่ีส่งผลกระทบถึงศกัยภาพของการบริหารจดัการองคก์ารและความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์รดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General Environment) เป็นส่วนของสภาพแวดลอ้มภายนอก
ซ่ึงมีแรงกดดนัทัว่ไปไม่เจาะจงต่อองคก์ารโดยทัว่ไปน าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารองคก์รในระยะ
ยาวประกอบดว้ย 

แรงกดดนัทางการเมืองและกฎหมาย (Politico legal Forces)เป็นผลกระทบจาก
การเมืองการบริหารของรัฐบาลขอ้ก าหนดและกฎหมายต่างๆตลอดจนการก าหนดนโยบายของ
รัฐบาลซ่ึงมีอิทธิพลต่อบุคคลและองค์กรเช่นการตรากฎหมายเม่ือวนัท่ี 13 กันยายน พ.ศ.2537 
ก าหนดใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพพนกังานโดยให้พนกังานออกค่าใชจ่้ายส่วนหน่ึงและบริษทัออก
ค่าใช้จ่ายส่วนหน่ึงโดยมีบุคคลภายนอกมาบริหารกองทุนดงักล่าวผูบ้ริหารตอ้งรู้ความเป็นไปของ
สภาพแวดลอ้มทางการเมืองและกฎหมายเพื่อจะไดป้รับตวัใหท้นัต่อเหตุการณ์ต่างๆ 

แรงกดดนัทางเศรษฐกิจ (Economic Forces) จะเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการ
จดัหาทรัพยากรและแนวโนม้ทางเศรษฐกิจซ่ึงมีผลกระทบต่อองคก์ารเช่นภาวะเงินเฟ้อระดบัรายได้
ของประชากรผลผลิตส่วนรวมของประเทศการวา่งงานการผลิตการจ าหน่ายการบริโภคฯลฯ 

แรงกดดนัทางเทคโนโลยี (Technological Forces) เป็นการปรับเปล่ียนวิธีการบริหาร
ให้ทนักบัเทคโนโลยีโดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบนัตอ้งใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (Informational 
Technology) เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนตลอดจนการพฒันาทาง
เทคโนโลยีและความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์ตลอดจนการเปล่ียนแปลงในอุปกรณ์ใหม่ๆขั้นตอน
การผลิตและการบริหารใหม่ๆ 

แรงกดดนัทางสังคมและวฒันธรรมจากภายนอกเป็นวิธีการคิดและการปฏิบติัท่ีเกิด
จากการเรียนรู้ร่วมกนัของกลุ่มบุคคลและสังคม (Schermerhorn Hunt and Osborn 2000,                               
อา้งถึงในณัฐธยาน์  อิสระนุกูลธรรม, 2549:27) ไดแ้ก่ค่านิยม (Values) ทศันคติ (Attitudes) ความ
ตอ้งการ (Need) และลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ (Demographic Characteristics) ของสังคมซ่ึง
องค์กรเก่ียวขอ้งอยู่เช่นลทัธิมนุษย ์แนวโน้มการศึกษา และสถาบนัทางสังคม ตลอดจนรูปแบบ              
และลกัษณะของประชากร 

แรงกดดนัจากต่างประเทศ (Internation Forces) ปัจจยัท่ีมีอยู่ภายนอกประเทศของ
ประเทศท่ีตั้งส านกังานใหญ่ (Home Country) ซ่ึงมีผลกระทบต่อปฏิกิริยาขององค์กรและบุคคล                    
จะเกิดข้ึนกบับริษทัท่ีไปด าเนินการในต่างประเทศ รวมถึงสภาพการณ์ต่าง ๆท่ีอาจมากระทบต่อ
กิจการ เช่น การข้ึนลงของค่าของเงิน ตลอดจนเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการเมืองระหวา่งประเทศ 
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2.2.2 ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ( Internal environment) หมายถึง
บรรยากาศภายในองค์กร ซ่ึงมีลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของการท างานในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคคลภายในองค์กร เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการท างานของบุคลากรในองค์กร 
นั้น มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของบุคคล การวเิคราะห์บทบาทของ
สภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัซ่ึงมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์รจะไม่สมบูรณ์ หากไม่มีการพิจารณา
ลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ซ่ึงมีผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมในการท างานหรือท่ี
เรียกว่า “บรรยากาศองค์กร”หากจะให้บรรยากาศองค์กรสมบูรณ์ควรค านึงถึงองค์ประกอบย่อย 
ดงัน้ี 

1. แนวโนม้ของความส าเร็จ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการปฏิบติังานนั้น
จ าเป็นตอ้งมีเป้าหมายท่ีชดัเจน ซ่ึงฝ่ายบริหารจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลได ้คือ การสร้างบรรยากาศ
ท่ีเนน้ความส าคญัของการบรรลุเป้าหมายในการบริหารงาน 

2. ความเอาใจใส่ต่อพนักงานบุคลากรในองค์กร เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญ
เน่ืองจากความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บัคนท่ีจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

3. แนวโนม้การใหร้างวลั และการลงโทษ การใหร้างวลัเป็นเสมือนหน่ึงการชมเชย
พิเศษ วิธีการท่ีจะให้รางวลัและวตัถุประสงค์ขององค์กรก็คือการพิจารณาตามงานแต่ละอย่าง ถ้า
ผลงานมีส่วนช่วยเหลือองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ก็จะถือวา่มีคุณค่าน าไปสู่การไดรั้บรางวลัและความพึง
พอใจรางวลัท่ีชดัเจนท่ีสุด 

4. การลงโทษ จะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงและก่อให้เกิดผลทางระยะยาว
ทางเลือกของการตอบสนองต่อพฤติกรรม ก็คือการให้รางวลัพฤติกรรมท่ีต้องการ ถ้าบุคคลมี
ประสบการณ์ในการไดรั้บความส าเร็จติดต่อกนั เขาก็จะมีแนวโน้มท่ีจะพยายามท างานเพื่อให้เป็น
ในทิศทางท่ีตอ้งการมากยิ่งข้ึน ซ่ึงมีผลต่อแรงงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  ท าให้คนท่ีมีแนวโน้มท่ีตอ้งการ
ผลสัมฤทธ์ิในการท างานสูงไดรั้บความพึงพอใจจากผลส าเร็จ 

5. ความมัน่คงกบัความเส่ียง ส่ิงแวดล้อมมีอ านาจและอิทธิพลท่ีจะสร้างภาวะไม่
แน่นอนใหเ้กิดข้ึนกบัระบบของการผลิต ส่ิงแวดลอ้มจึงเป็นตวัก าหนดความไม่แน่นอน บุคลากรใน
องคก์รจะพะวงกบัปัญหาความไม่มัน่คง 

6. ความเปิดเผย / การป้องความเปิดเผยเป็นลกัษณะส าคญัของหลกัการบริหารแบบ
มีส่วนร่วม คือ การท่ีผูน้ าเตม็ใจเขา้ร่วมกบัผูอ่ื้นในองคก์รเปิดเผยเร่ืองขององคก์รท่ีเหมาะสม 

สเตียร์ (Steers 1991, อา้งถึงในเบญ็จพร พงษเ์จริญธรรม, 2552:13) กล่าววา่ องคก์รถูก
ก าหนดโดยสภาพแวดลอ้มบทบาทของนกับริหาร คือการท าความเขา้ใจกบัสภาพแวดลอ้มและปรับ
โครงสร้างการปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัสภาวะ ซ่ึงสามารถสรุปส่ิงแวดลอ้มในองคก์รไว ้10 ประการ คือ
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1.โครงสร้างของงาน  2.ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลั-การลงโทษ 3.การรวมการตัดสินใจ                     
4.การเนน้บรรลุเป้าหมาย 5.การเนน้การฝึกอบรมและพฒันา  6.ความมัน่คงและความเส่ียง 7.ความ
เปิดเผยและการป้องกันตนเอง 8.สถานภาพและขวญั 9.การยอมรับและการส่งข้อมูลกลับ                      
10.ความสามารถและความคล่องตวัทัว่ไปขององคก์ร 
 
2.3 ลกัษณะของบุคลากร (EmployeeCharacteristics) 

สเตียร์ (Steers 1991, อา้งถึงใน เบ็ญจพรพงษ์  เจริญธรรม, 2552:13) ตวัแปรท่ีมีผล
โดยตรงต่อความส าเร็จขององคก์ร คือ พฤติกรรมของคนในองคก์รมิลตนั (Milton 1992, อา้งถึงใน                       
เบ็ญจพรพงษ์ เจริญธรรม, 2552:13) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะเฉพาะของบุคคลในองค์กรท่ีเป็นตวัแปร
ส าคญัต่อความมีประสิทธิภาพขององคก์รประกอบดว้ย 1. ความสนใจ 2. เจตคติ 3. ความสามารถใน
การปฏิบติังาน 4. ทกัษะความช านาญ 5.ความตอ้งการ  

แคทซ์และโรเซนวิงช์ (Katz and Rosensweig 1987, อ้างถึงใน เบ็ญจพร                               
พงษเ์จริญธรรม, 2552:14)  เห็นวา่พฤติกรรมส าคญั 3 ประการท่ีองคก์รไดรั้บการตอบสนองจากคน
ในองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถมีประสิทธิภาพสูงสุด คือ 1.องค์กรจะต้องมีความสามารถ                           
ในการสรรหาและธ ารงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีคุณภาพ 2.องค์กรต้องมีความสามารถ                    
ท่ีจะท าให้พนกังานในองค์กรปฏิบติังานไดท้ั้งในส่วนของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้และในส่วนของคน 
ฝ่ายบริหารต้องแน่ใจได้ว่าพนักงานทุกคนจะตอ้งปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างดีท่ีสุดเต็ม
ความสามารถ จะท าให้องค์กรมีประสิทธิผลได้ ไม่ได้หมายความเพียงว่า สมาชิกทุกคนจะตอ้ง
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจ แต่จะตอ้งปฏิบติังานเฉพาะอยา่ง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ
ของตน จึงจะมีความหมาย 3. องคก์รยงัตอ้งการให้พนกังานมีพฤติกรรมทางสร้างสรรคแ์ละเป็น
ธรรมชาติอีกดว้ย  

เขมภทัท์  เย็นเป่ียม และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยข์องวิสาหกิจ
ชุมชนในนิคมเศรษฐกิจพอเพียงเขตปฏิรูปท่ีดินพบว่ามนุษยน์ับได้ว่าเป็นทรัพยากรการบริหาร                  
ท่ีส าคัญท่ีสุดการศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์กรเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญต่อการพัฒนา
ประสิทธิผลองค์กรเพื่อให้เขา้ใจพฤติกรรมระดบับุคคลได้จ  าเป็นตอ้งอาศยัพื้นฐานทางจิตวิทยา
ศึกษาองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งและส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงไดแ้ก่การรับรู้ (Perception) 
ทศันคติและค่านิยม (Attitude and Value) บุคลิกภาพ (Personality) การเรียนรู้ (Learning) การจูงใจ 
(Motivation) ผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งรู้พื้นฐานพฤติกรรมของบุคคลเพื่อใชจ้ดัการให้เกิดประโยชน์
แก่ทุกฝ่ายเพื่อส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์รซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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1. การรับรู้ (Perception)โดยทัว่ไปบุคคลจะแปลความหมายหรือมองเห็นส่ิงต่างๆ
แตกต่างกนัไม่ว่าจะเป็นสภาวการณ์ส่ิงของบุคคลหรือเหตุการณ์เป็นผลให้มีปฏิกิริยาตอบสอง
แตกต่างกนัทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรมกระบวนในการแปลความหมายของมนุษยน้ี์ก็คือการ
รับรู้ซ่ึงเป็นกระบวนการของการคดัเลือกการจดัระเบียบการแปลความของส่ิงท่ีบุคคลเห็น 

2. ทศันคติและค่านิยม (Attitude and Value)ทศันคติคือผลผสมผสานของความรู้สึก
นึกคิดความเช่ือความคิดเห็นความรู้ของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงออกมาในรูปการประเมินค่าอาจ
ยอมรับหรือปฏิเสธความรู้สึกเหล่าน้ีอาจก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆข้ึนแต่มิไดห้มายความว่าความ
เช่ือทุกอยา่งจะเป็นทศันคติเม่ือทศันคติของบุคคลถูกรวบรวมไวด้ว้ยกนัอยา่งมีโครงสร้างระดบัชั้น
นั้นก็คือค่านิยม ดงันั้น ค่านิยมจึงเป็นกระบวนการความคิดของบุคคลซ่ึงเป็นตวัก าหนดตดัสินหรือ
ช้ีน าให้บุคคลปฏิบติัอาจจะถูกตอ้งหรือไม่ก็ไดค้่านิยมท าหน้าท่ีกระตุน้เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติรวมถึงส่งเสริมทศันคติความสนใจและความตั้ งใจซ่ึงจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ี
สอดคลอ้งกบัค่านิยมนั้นในท่ีสุด 

3. บุคลิกภาพ (Personality)บุคลิกภาพเป็นภาพรวมทั้งหมดของบุคคลท่ีปรากฏออกมา
เป็นผลสะทอ้นของลกัษณะภายในของบุคคลเกิดเป็นลกัษณะเฉพาะตนข้ึนมาปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนด
บุคลิกภาพประกอบด้วยปัจจยัด้านชีววิทยาพนัธุกรรมเช่นสีผมสีผิวโครงสร้างรูปร่างปัจจยัด้าน
วฒันธรรมประเพณีสังคมอาจท าใหมี้บุคลิกภาพไดต่้างกนั 

4. การเรียนรู้ (Learning)การเรียนรู้มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของมนุษยท์  าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมได้ทั้งในส่วนท่ีแสดงออกเปิดเผยและซ่อนเร้นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ
เรียนรู้จึงเป็นพฤติกรรมท่ีจงใจมิใช่เกิดข้ึนโดยไม่มีสาเหตุพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการฝึกฝนอบรม
ดว้ยความตั้งใจจะเป็นพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งถาวรติดตวับุคคลนั้น 

5. การจูงใจ (Motivation)การจูงใจท าให้บุคคลกระท าการมุ่งสู่เป้าหมายโดยทัว่ไปจะ
เก่ียวขอ้งกบัความปรารถนาความตอ้งการความมุ่งหวงัเป้าประสงค์เป้าหมายแรงขบัและส่ิงตอบ
แทนกล่าววา่จุดหลกัส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่ความสามารถในการตอบสนองต่อความตอ้งการท าให้
เกิดความพึงพอใจในองค์การส่ิงจูงใจในทางบวกเช่นการยอมรับการเล่ือนชั้นการเพิ่มเงินเดือน
แรงจูงใจในทางลบเช่นการวา่กล่าวตกัเตือนลงโทษซ่ึงบุคคลจะพยายามเล่ียงไม่สร้างพฤติกรรมใดๆ
ไปในทางลบหน้าท่ีส าคญัประการหน่ึงของผูบ้ริหารคือความยุติธรรมในการให้ผลตอบแทนแก่
ผูป้ฏิบติังานเพื่อสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารทุกระดบั 
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2.4 ลกัษณะนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ 
สุทธิพงศ ์ยงค์กมล( 2543, อา้งถึงใน ณัฐณิชา  บวัดี, 2550: 35 ) กล่าวว่านโยบายการ

บริหาร และการปฏิบติัเป็นปัจจยัหน่ึงท าให้องค์กรมีประสิทธิผลข้ึนได้ ซ่ึงประกอบไปดว้ย การ
ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ การจดัหา และการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ สภาพแวดลอ้ม
การปฏิบติังาน กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้ าและการตดัสินใจ การปรับตวั และนวตักรรม
ขององคก์าร ซ่ึงแนวคิดของเดสและมิลเลอร์( DessandMiller) ในเร่ืองของนโยบายการบริหารและ
การปฏิบติัเป็นการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ซ่ึงมีส่วนประกอบส าคญั 3 ส่วนคือ 
การวเิคราะห์เชิงกลยทุธ์ การก าหนดกลยทุธ์ และการปฏิบติัตามกลยทุธ์  

2.4.1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic analysis)เป็นการวิเคราะห์ถึงโอกาสและ
ขอ้จ ากดัท่ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้มภายนอกและวเิคราะห์ถึงจุดอ่อนจุดแขง็ท่ีมีอยูจ่ากสภาพภายใน
ขององคก์รรวมถึงการศึกษาประเมินผลขอ้มูลท่ีจ  าเป็นตอ้งใชใ้นการแกปั้ญหาหรือใชโ้อกาสท่ีมีอยู่
ใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุดเพื่อวนิิจฉยัตดัสินใจในการบริหารวา่จะด าเนินการปรับปรุงตวัอยา่งไรจึง
จะเหมาะสมท่ีสุดต่อองคก์ร 

การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์จึงประกอบดว้ยการวิเคราะห์ทบทวนกลยุทธ์ ท่ีใชใ้นปัจจุบนั
วา่สามารถเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดห้รือไม่สภาพแวดลอ้มเป็นไปตามคาดการณ์หรือไม่มีผลสรุป
อยา่งไรควรยดึถือแนวทางใดการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มจึงเป็นเร่ืองส าคญัท่ีทุกองคก์รต่างให้ความ
สนใจโดยทัว่ไปสภาพแวดลอ้มภายนอกจะประกอบดว้ยปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจปัจจยัดา้นสังคม
ปัจจยัดา้นการเมืองและปัจจยัดา้นเทคโนโลยีส่วนสภาพแวดลอ้มภายในคือปัจจยัดา้นองคก์รปัจจยั
ดา้นการตลาดปัจจยัดา้นการเงินปัจจยัดา้นการผลิตและปัจจยัดา้นทรัพยากรและบุคลากรซ่ึงยอ่มจะ
มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไปผูบ้ริหารระดบัสูงจึงตอ้งพฒันาเครือข่ายดา้นทรัพยากรบุคคลให้มี
ความสามารถในการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มเพื่อตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

2.4.2 การก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Formulation)การก าหนดกลยุทธ์ คือการวางแผน
กลยุทธ์เพื่อให้เป็นเคร่ืองมือใช้ส าหรับองค์กรให้สามารถก้าวหน้าไปในอนาคตด้วยกลยุทธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพพร้อมทั้งมีแผนงานหลกัต่างๆพร้อมดว้ยนโยบายกลยุทธ์ยอ่ยเพื่อจดับริหารทรัพยากร
ส าหรับการบริหารต่อไปการวางแผนตอ้งสามารถมีกลไกท่ีจะช่วยให้เกิดความมัน่ใจทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว 

การวางแผนกลยุทธ์จะประกอบดว้ยการก าหนดพนัธกิจ (mission และวตัถุประสงค์
ทางกลยุทธ์ (Strategic objectives) และการก าหนดแผนงานหลกั (major plans)นโยบาย (policies) 
และกลยทุธ์ (substrategies) 
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สามารถสรุปไดว้่ากลยุทธ์องค์กรน่าจะเร่ิมจากการด าเนินพนัธกิจเป้าหมายนโยบาย
ขององค์การเพื่อแสดงทิศทางขององค์การกลยุทธ์หลักเพื่อให้เกิดจุดเน้นของการก้าวเดินไปสู่
ทิศทางท่ีก าหนดและกลยทุธ์เพื่อใหรู้้วา่แต่ละงานตอ้งด าเนินงานอยา่งไร 

2.4.3 การปฏิบติัตามกลยทุธ์ (Strategy Implementation)การปฏิบติัตามกลยุทธ์เป็นการ
น าเอาแผนงานท่ีไดก้ าหนดไวม้าด าเนินงานให้ต่อเน่ืองเพื่อไปสู่ความส าเร็จตลอดจนมีการประเมิน
พฒันากลยุทธ์ต่อไปโดยมีปัจจยัส าคญัคือโครงสร้างองค์กรภาวะผูน้ าการพฒันางบประมาณการ
ปฏิบติังานระบบการจูงใจและระบบการควบคุม 

เสตียร์ (Streers 1991, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษ์เจริญธรรม, 2552: 15) ไดก้ล่าวว่า 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ประกอบด้วย 1. การก าหนดกลยุทธ์
เป้าหมาย 2. การจดัหารและการใช้ทรัพยากร 3) การติดต่อส่ือสาร 4. ภาวะผูน้ าและการตดัสินใจ                      
5.การปรับตวัขององคก์รและการริเร่ิมส่ิงใหม่ ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. การก าหนดเป้าหมาย (strategic goal setting) กลยุทธ์และนโยบายมีความสัมพนัธ์
กนัอยา่งใกลชิ้ดเพราะบอกทิศทางทั้งโครงร่างส าหรับแผน โดยใชเ้ป็นเกณฑ์ส าหรับเป็นแผนปฏิบติั
การ ซ่ึงมีผลต่อขอบเขตของการบริหารมีความสามารถท่ีจะก าหนดลกัษณะของเป้าหมายและกล
ยุทธ์ท่ีตอ้งการไดจ้  าเพาะเจาะจงและชดัแจง้ การตั้งเป้าหมายถือวา่เป็นจุดส าคญัเป็นจุดเร่ิมตน้ของ
การบริหารท่ีก าหนดให้บุคคลในองค์กรนั้นได้ทราบบทบาทและสถานภาพของตนท่ีมีต่อการ
บริหารทั้งหมดในองค์กรของตนเอง เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้จึงตอ้งเป็นส่ิงท่ีบุคคลทั้งหมดจะตอ้ง
รับรู้ เป้าหมายจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งสนองความตอ้งการของบุคคล หรือ ท าให้บุคคลไดรั้บความพึงพอใจ
ในการบริหารงาน ซ่ึงถือวา่เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือในการกระท าท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั
ให้ส าเร็จ ผูบ้ริหารจึงต้องท าให้องค์กรท าหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้หากองค์กรได้
ก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอนจ าประสบความส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารมีความสามารถท่ีจะก าหนด
ลกัษณะของเป้าหมายละวตัถุประสงค์ท่ีจะตอ้งการให้บรรลุถึงไดอ้ย่างจ าเพาะเจาะจงและชดัเจน 
หากไม่มีเป้าหมายท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารจะตอ้งตดัสินใจดว้ยตนเองวา่ จะใชท้รัพยากรแต่ละประเภทซ่ึง
มีจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุดไดอ้ย่างไร ซ่ึงมกัจะก่อให้เกิดความขดัแยง้และสูญเสียพลงังานไป 
ท างานได้ต ่ากว่ามาตรฐาน เพื่อเป็นการป้องกันและแก้ปัญหาดังกล่าว การก าหนดเป้าหมายใน
องค์กร ควรประกอบด้วย กระบวนการท่ีสัมพนัธ์กันสองกระบวนการคือ เร่ิมแรกในระดับทั้ง
องค์กร ฝ่ายบริหารจะตอ้งตดัสินใจก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและวตัถุประสงค์ในการ
ท างานท่ีวดัไดท่ี้จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย กระบวนการน้ีเรียกวา่ การวิเคราะห์ทางเป้าหมาย ซ่ึง
จะมีผลท าใหเ้กิดการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์จ าเพาะเจาะจงและจบัตอ้งไดใ้ชป้ระโยชน์ในการจดัสรร
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ทรัพยากรต่อไปได ้กระบวนการขั้นตอนต่อมาคือ การแปรเป้าหมายระดบัองคก์รน้ีไปสู่หน่วยยอ่ย
ขององคก์รในแนวด่ิง จนถึงผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 

2. การจดัหาและการใช้ทรัพยากร (resource acquisition and utilization)การจดัหา
และการใช้ทรัพยากรหลงัจากท่ีมีการตดัสินใจแน่นอนแลว้ว่าเป้าหมายและทิศทางของการท างาน
ขององค์กรจะเป็นไปในทิศทางใด ควรค านึงถึงประเด็น 3 ประการ คือ 1.การประสานระบบและ
การประสานงาน(system integration and coordination) 2.บทบาทของนโยบาย(role of policy)                     
3.ระบบการควบคุมองค์กร (organization control system) ส าหรับการประสานและระบบการ
ประสานประกอบดว้ยระบบยอ่ยหลายระบบ ซ่ึงแคทซ์และคาน(Katz and Kahn 1987, อา้งถึงใน
เบ็ญจพร  พงษ์เจริญธรรม, 2552:16) ระบุวา่มี 5 ระบบย่อยดว้ยกนัคือ ระบบผลิต ระบบสนบัสนุน 
ระบบรักษาสภาพ ระบบปรับตัว และระบบบริหาร ดังนั้ นบทบาทส าคัญในการบริหารเพื่อ
ประสิทธิผลขององค์กรจะตอ้งบ ารุงรักษา และประสานระบบย่อยต่างๆเหล่าน้ีให้สามารถท างาน
ร่วมกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายโดยแต่ละระบบจะต้องได้รับการจัดสรร
ทรัพยากรอยา่งเพียงพอท่ีจะรักษาสภาพไวไ้ด ้แต่อยา่งไรก็ตามในบางโอกาสนโยบายก็อาจจะมีผล
ต่อประสิทธิผลขององคก์ร ดว้ยการน าไปสู่พฤติกรรมท่ีบัน่ทอนการท างาน เช่นขั้นตอนการท างาน
มากเกินความจ าเป็น หรืออุปสรรคต่อการริเร่ิมส่ิงใหม่และการปรับตวัขององค์กรให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม ผูบ้ริหารจ าตอ้งระมดัระวงัการใช้นโยบายให้มีความเหมาะสมเป็น
แนวทางไปสู่เป้าหมายมิใช่เป็นเคร่ืองควบคุมซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผล หากจ าเป็นตอ้งมี
เคร่ืองมือช่วยในการควบคุมผูบ้ริหารก็จะต้องพยายามแสวงหาเทคนิคและดูแลงานให้บรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

3. การติดต่อส่ือสาร (communication) หมายถึง การเคล่ือนยา้ยขอ้มูลข่าวสารจากผูส่้ง 
(sender ) ไปยงัผูรั้บ (receiver) ดว้ยขอ้มูลข่าวสารท่ีท าให้ผูรั้บเขา้ใจ โดยรูปแบบน้ีจะพิจารณาเสียง
รบกวน ซ่ึงเขา้มาสอดแทรกการติดต่อส่ือสารท่ีดีรวมทั้งขอ้มูลป้อนกลบัท่ีท าให้การติดต่อส่ือสาร
สะดวกข้ึนในขณะท่ี เดสเลอร์ (Dessler 2001, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรม, 2552:17) กล่าว
ว่าการติดต่อส่ือสารคือการเปล่ียนสารสารสนเทศและการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคญัต่างๆ เบอร์
นาร์ด (Bernard 2005, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรม, 2552:17) ให้นิยามการติดต่อส่ือสารวา่
เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถถูกเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนัในองคก์ร เพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค์
การติดต่อส่ือสารเป็นขั้นตอนส าคญัท่ีมุดในขบวนการบริการ จะเห็นไดว้่าทุกองค์กรไม่วา่จะเป็น
ขั้นตอนใดในกระบวนการบริหาร เช่น การวางแผน การจดัองคก์ร การอ านวยการ การตดัสินใจสั่ง
การ การประสานงานและการควบคุมล้วนต้องอาศัยการติดต่อส่ือสารเป็นหลักการเช่ือมโยง
ความคิดจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึง วิรัช สงวนวงศว์าน (2557:132-137) ไดใ้ห้ความหมาย 
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การติดต่อส่ือสาร (Communication)คือ การถ่ายโอนและการท าความเขา้ใจในความหมาย ดงันั้น
การติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จก็ต่อเม่ือสามารถส่งผลต่อความหมายและผูรั้บเกิดความ
เขา้ใจอย่างถูกตอ้ง การติดต่อส่ือสารอาจมีลกัษณะการส่ือสารระหว่างบุคคลหรือเป็นเครือข่ายใน
องค์กรท่ีเรียกกันโดยทั่วไปว่าการติดต่อส่ือสารขององค์กร การตืดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
(Organization Communication) แบ่งได ้2 แบบ คือการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นทางการ หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารตามสายการบงัคบับญัชา หรือการติดต่อส่ือสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัในองคก์ร 
ส่วนการติดต่อส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ หมายถึงการติดต่อส่ือสารท่ีไม่ไดเ้ป็นไปตามโครงสร้างของ
สายการบังคับบัญชา โดยได้แบ่งการติดต่อส่ือสารออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ 1. แบบบนลงล่าง 
(Downward Communication) คือการติดต่อส่ือสารจากผูบ้ริหารมายงัพนกังาน 2.แบบล่างข้ึนบน 
(Upward Communication)คือการติดต่อส่ือสารจากพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปยงัผูบ้ริหาร 3.
แบบแนวราบ (Laterally Communication)คือการติดต่อส่ือสารระหวา่งพนกังานในระดบัเดียวกนั
ขององคก์รเดียวกนั  การติดต่อส่ือสารในแนวนอนท าให้เกิดความร่วมมือ หรือประสานงานกนัเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ร 4)แบบทแยงมุม (Diagonally Communication) คือ การติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์รเดียวกนัขา้มแผนกและขา้มระดบัสายการบงัคบับญัชา 

สเตียร์ (Streer 1991, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรม, 2552:18) แบ่งการส่ือสาร
ออกเป็น 3 เส้นทางคือ 1.การติดต่อส่ือสารแบบบนลงล่าง (Downward Communication)คือการ
ติดต่อส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาลงสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดหลัน่ตามอ านาจและความรับผิดชอบ 2.การ
ติดต่อส่ือสารแบบล่างข้ึนบน(Upward Communication)คือการติดต่อส่ือสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไปยงัผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่การรายงานผลการปฏิบติังาน งบประมาณ การร้องเรียนเพื่อขอความเป็น
ธรรม 3.การติดต่อส่ือสารแบบแนวนอน(Horizontal Communication) คือการส่งข่าวสารให้ขอ้มูล
ระหว่างเพื่อนร่วมงานภายในต าแหน่งเดียวกนัซ่ึงอยูใ่นระดบัอ านาจหนา้ท่ีเดียวกนัในองค์กร เป็น
การติดต่อส่ือสารเพื่อการประสานงานกนัหรือสร้างความเขา้ใจ 

1. ภาวะผูน้ าและการตดัสินใจ (leadership and decision making) องค์กรจะตอ้ง
สามารถบริหาร ดูแลและโนม้น้าวให้ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกรักและพร้อมท่ีจะท างานให้องคก์ร 
โดยเป้าหมายขององค์กรนั้นสามารถตอบสนองเป้าหมายส่วนตวัของสมาชิกดว้ย ในขณะเดียวกนั 
กระบวนการดงักล่าวตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นผูน้ า อนัหมายถึงการท าให้บุคคลมีแนวโนม้ท่ี
จะท าตามบุคคลอ่ืน ซ่ึงตอ้งสนองความพึงพอใจของผูต้ามดว้ยในการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั ดงันั้น
ผูน้ าตอ้งรู้จกัใชเ้ทคนิคการจูงใจในการปฏิบติังานและน าองคก์รเดินต่อไปขา้งหนา้ 

2. ภาวะผูน้ า(leadership)หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการใชอ้ านาจหรือจูงใจ
ผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตามจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือหมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใช้
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อิทธิพลให้ผู ้อ่ืนท าตามจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม วิรัช สงวนวงศ์วาน 
(2551:229)ได้ให้ความหมาย ผูน้ า (leader) หมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถหรือศิลปะจูงใจให้ผูอ่ื้น
ติดตามหรือปฏิบติัตาม ส่วนความเป็นผูน้ า (leadership) คือ ส่ิงท่ีผูน้  ากระท า ซ่ึงก็คือ กระบวนการ
จูงใจให้กลุ่มหรือองค์กรปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กรนั้ น วิ รัช                           
สงวนวงศ์วาน (2551:231)ได้สรุปความแตกต่างของคุณลกัษณะของผูน้ ากบัผูท่ี้มิได้เป็นผูน้ าไว ้                  
7 ประการ คือ 1. Dive มีความพยายามและความปรารถนาอนัแรงกลา้ท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรค ท าให้งาน
ท่ีรับผดิชอบประสบผลส าเร็จ 2.  Desire to Lead มีความมุ่งมัน่ท่ีจะมีอิทธิพลหรือผูอ่ื้น โดยการจูงใจ
ให้ผูอ่ื้นร่วมท างานดว้ยความเต็มใจ 3. Honesty and Integrity มีความซ่ือสัตวแ์ละมัน่คงในความคิด
และการกระท า เพื่อให้ไดรั้บความเช่ือและศรัทธาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง  4. Self-
Confident มีความเช่ือมนัในตวัเองสูง เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ าและพร้อม
จะปฏิบติัตามการตดัสินใจของผูน้ า 5. Intelligence มีความเฉลียวฉลาด สามารถรวบรวมวิเคราะห์
และประมวลผลขอ้มูลเพื่อสร้างวิสัยทศัน์ และตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ย่างถูกตอ้ง 6. Job-Relevant 
Knowledge มีความรู้ความเขา้ใจเป็นอย่างดีเก่ียวกบับริษทัของตนท่ีด าเนินการอยู่และเทคนิคการ
ปฏิบติังาน เพื่อประกอบการตดัสินใจในฐานะผูน้ าได้อย่างถูกตอ้ง 7. Extraversion มีพลงัความ
กระตือรือร้น ชอบสังคม สามารถพูดคุย มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูค้น ไม่เก็บตวัเงียบอยู่ตามล าพงั 
นอกจากน้ี เสตียร์ (Steers 1991, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรม, 2552:19) ไดแ้บ่งรูปแบบการ
เป็นผูร้ าท่ีแตกต่างกนัใน 4 รูปแบบ คือ 1.ผูน้ าแบบบงการ 2.ผูน้ าแบบให้การสนบัสนุน 3.ผูน้ าแบบ
มีส่วนร่วม 4. ผูน้  าท่ีมุ่งความส าเร็จ 

3.  การตัดสินใจ(decision making) เป็นกระบวนการในการแก้ปัญหาโดยการ
รวบรวม วเิคราะห์และประมวลขอ้มูล และขอ้จ ากดั ในการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม การตดัสินใจ
จึงเป็นหวัใจของการบริหาร เป็นภาระหนา้ท่ีส าคญัของการบริหารเพราะผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้
งานมีภาระหน้าท่ีตอ้งตดัสินใจสั่งการอยู่ตลอดเวลา จึงจ าเป็นตอ้งศึกษาให้ทราบกระบวนการใน
การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสม รวมทั้งตระหนักในความส าคญัของการตดัสินใจท่ีเป็นอุปกรณ์
เสริมสร้างบรรยากาศขององค์กรให้เก้ือหนุนการบริหารงาน และปฏิบติังานของบุคลากรภายใน
องค์กร วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2551:67) ไดใ้ห้ความหมายการตดัสินใจ (Decision) คือการเลือกท า
การอย่างใดอยา่งหน่ึงในทางเลือกท่ีมีอยูต่ ั้งแต่สองทางข้ึนไป โดยผูบ้ริหารทุกระดบัในองค์กรตอ้ง
ตดัสินใจเสมอ เบอร์นาร์ด (Bernrd 2005, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรม, 2552:19) ไดจ้  าแนก
การตดัสินใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 1.การตดัสินใจเม่ือผูมี้อ  านาจท่ีอยู่เบ้ืองบนสั่งมาหรือเป็นค า
บญัชาหรือนโยบายใหป้ฏิบติั 2. การตดัสินใจเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บมอบอ านาจให้แลว้ไม่อาจ
ตดัสินใจไดเ้สนอใหผู้บ้งัคบับญัชาตดัสินใจเอง 3. การตดัสินใจท่ีเกิดจากตวัผูบ้ริหารเอง 
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4.  การปรับตวัขององคก์ร (organization adaptationand innovation) แนวคิดท่ีวา่การ
จดัองค์กรท่ีแตกต่างกันของสภาพแวดล้อมท่ีจะท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพได้ เป็นการเห็น
ความส าคญัของความสามารถในการปรับตวัขององค์กรให้เข้ากันได้กับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มอยูต่ลอดเวลา  เสตียร์ (Steers 1991, อา้งถึงในเบ็ญจพร  พงษเ์จริญธรรม, 2552:19) 
กล่าววา่  การบริหารซ่ึงจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์ร คือความสามารถในการปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป อย่างไรก็ตามฝ่ายบริหารท่ีมีความรับผิดชอบจะตอ้งสร้าง
ความสมดุลให้เกิดข้ึน ระหว่างความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงและริเร่ิมส่ิงใหม่กบัความตอ้งการ              
ท่ีจะรักษาความมัน่คงและความต่อเน่ืองของการปฏิบติั 

แนวคิดดงักล่าวเป็นเคร่ืองมือยืนยนัให้เห็นว่า ธรรมชาติของการเปล่ียนแปลงมีอยู่
อยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง ดงันั้น องคก์รจะตอ้งมีการปรับตวัและริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้การจดัการ
บรรลุเป้าหมายและบังเกิดประสิทธิผล ตลอดจนตอบสนองต่อสัญญาณการเรียกร้องในการ
เปล่ียนแปลงการปฏิวติั ในดา้นการบริหาร นโยบาย สภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน การบริหาร 
องค์กรเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้บรรลุผลตามท่ีก าหนดไวแ้ละการท่ีจะท าให้งานต่างๆขององค์กร
ประสบความส าเร็จไดน้ั้น จะตอ้งประกอบดว้ยองค์ประกอบต่างๆ หลายประการทั้งท่ีสามารถจะ
เป็นตวัสนับสนุนหรือเป็นตวัเร่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง อีกทั้งยงัเอ้ือต่อการปฏิบติังานต่างๆ                        
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

นอกจากน้ีโครงร่าง 7-S ของแมคคินซีย ์(Mckinsey 7-S Frameworks) ท าให้เกิดความ
เขา้ใจในพื้นฐานของปัจจยัความส าเร็จของกลยุทธ์องค์การได้ว่าตอ้งประกอบด้วย 1.โครงสร้าง                   
2. กลยุทธ์  3.คนหรือพนกังาน  4.สไตล์การบริหาร 5. ระบบวิชาการ 6. ค่านิยมหรือคุณค่าร่วม                        
7. ทกัษะฝีมือ (วณัชยั มีชาติ 2550:179) 

กรอบแนวคิดพื้นฐานประกอบดว้ยปัจจยั 7 ประการในการประเมินองคก์ร แนวคิดน้ี
ต้องการน าเสนอว่าประสิทธิภาพขององค์กรเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ 7 ประการ                   
ใหส้อดคลอ้งประสานกนั ตวัแปรแต่ละตวัมีความส าคญัต่อการบริหารองคก์ารเร่ิมตั้งแต่การก าหนด
กลยุทธ์องค์การเก่ียวข้องกับการพิจารณาโครงสร้างองค์การ เป้าหมายขององค์การ ระบบการ
ด าเนินงาน ทกัษะท่ีใช้ในการท างาน บุคลากร รูปแบบพฤติกรรมของพนักงานและเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ โดยในระยะต่อมาไดรั้บการยอมรับและน าไปใชอ้ย่างกวา้งขวาง และในปัจจุบนัไดมี้การ
น ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์องค์กรในส่วนของจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 
SWOT Analysis ในดา้นของปัจจยัภายในวา่องคก์รนั้นๆ มีจุดแขง็และจุดอ่อนในปัจจยัทั้ง 7 อยา่งไร 
แผนภาพขา้งล่างน้ีเป็น Model ของ McKinney 7-S Framework ซ่ึงจะเห็นถึงความเช่ือมโยงระหวา่ง
ปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี  
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ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดของ McKinsey 7-S  
ท่ีมา : ภาพร ขนัธหตัถ ์องค์การและการจัดการ (กรุงเทพฯ:ทิพยว์สุิทธ์, 2549),221 
 

1. กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้ม การพิจารณา จุดแขง็ จุดอ่อน ของกิจการ  

การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารตอบค าถามท่ี 
ส าคญั อาทิ องคก์รอยูท่ี่ไหนในขณะน้ี องคก์รมีเป้าหมายอยูท่ี่ไหน พนัธกิจของเราคืออะไร พนัธกิจ
ของเราควรจะเป็นอะไร และใครเป็นผูรั้บบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์มีความส าคญัเป็น
อย่างยิ่ง เพราะการบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กร ก าหนดและพฒันาขอ้ได้เปรียบทางการ
แข่งขนัข้ึนมาไดแ้ละเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองค์กรรู้วา่จะใชค้วามพยายามไปในทิศทางใดจึง
จะประสบความส าเร็จ 

2. โครงสร้าง (Structure) เป็นโครงสร้างขององค์กรท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่าง
อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ขนาดการควบคุม การรวมอ านาจ และการกระจายอ านาจของ
ผูบ้ริหาร รวมถึงการแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าท่ี ตามผลิตภณัฑ์ ตามลูกคา้ ตามภูมิภาค ไดอ้ย่าง
เหมาะสม หรือหมายถึง โครงสร้างท่ีได้ตั้งข้ึนตามกระบวนการ หรือหน้าท่ีของงานโดยมีการรับ

Strategy 
กลยทุธ์ 

Skill 
ทกัษะ 

Staff 
บุคลากร 

Style 
สไตล ์

System 
ระบบ 

Shared Values 
ค่านิยมร่วม 

Structure 
โครงสร้าง 
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บุคลากรให้เข้ามาท างานร่วมกันในฝ่ายต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีตั้ งไว ้หรือหมายถึง                     
การจดัระบบระเบียบให้กบับุคคล ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปเพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากองคก์ร
ในปัจจุบนัมีขนาด ใหญ่ การจดัองค์กรท่ีดีจะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ลด
ความซ ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหน้าท่ี ช่วยให้บุคลากรไดท้ราบขอบเขตงานความรับผิดชอบ มีความ
สะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ย่างถูกตอ้ง
และรวดเร็ว  

3. ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและล าดบัขั้นการปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีเป็น
ระบบท่ีต่อเน่ืองสอดคล้องประสานกันทุกระดับในการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุ
เป้าประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้นอกจากการจัดโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์ท่ีดีแล้ว                            
การจัดระบบการท างาน (Working System) ก็มีความส าคัญยิ่ง อาทิ ระบบบัญชี/การเงิน 
(Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) 
ฯลฯ 

4. บุคลากร (Staff) การจดัการบุคคลเข้าท างาน หมายถึง การคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
ความสามารถ การพฒันาบุคคลกรอย่างต่อเน่ือง ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อ
การด าเนินงานขององคก์ร องค์กรจะประสบความส าเร็จหรือไม่ ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการจดัการ
ทรัพยากร มนุษย ์(Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการ
วิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรนั้นควรมีการ
วเิคราะห์ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของกลยุทธ์องคก์รท่ีเป็นส่ิงก าหนดทิศทางท่ีองคก์รจะด าเนินไปให้ถึง ซ่ึง
จะเป็นผลให้กระบวนการก าหนดคุณลักษณะ และการคัดเลือกและจัดวางบุคลากรได้อย่าง
เหมาะสมยิง่ข้ึน 

5. ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ (Skill) ทกัษะ หมายถึง ความโดดเด่น ความเช่ียวชาญ
ในการผลิต การขาย การใหบ้ริการ ทกัษะ ในการปฏิบติังานของทรัพยากรบุคคลในองคก์รสามารถ
แยกทกัษะออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะท าให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีได ้ตามหนา้ท่ี และลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเช่น ดา้น
การเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บการอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะความ
ถนดั หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้นอาจเป็นความสามารถท่ีท าให้
พนกังานนั้นๆ โดดเด่นกวา่คนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ีดีกวา่และเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานได้
รวดเร็ว ซ่ึงองคก์รคงตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 ความสามารถไปควบคู่กนั 
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6. รูปแบบการบริหารจดัการ (Style)รูปแบบ หมายถึง การจดัการท่ีมีรูปแบบวิธีท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะองคก์ร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ ซ่ึงสะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์ร 
ทั้งน้ี แบบแผนพฤติกรรมในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัอย่างหน่ึงของ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร โดยพบวา่ ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์รจะมีบทบาทท่ีส าคญัต่อ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวขององค์กร ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรม
องคก์รดว้ยการเช่ือมโยง ระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน  

7. ค่านิยมร่วม (Shared values)หมายถึง ค่านิยมร่วมกนัระหว่างคนในองค์กร ความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั โดยค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดยสมาชิกขององค์กรท่ีได้
กลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหารภายในองคก์ร 
หรืออาจเรียกว่าวฒันธรรมองค์กร รากฐานของวฒันธรรมองค์กรก็คือ ความเช่ือ ค่านิยมท่ีสร้าง
รากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ร โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกภาพ
และเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะก าหนดบรรทดัฐาน เป็น
พฤติกรรมประจ าวนัข้ึนมาภายในองค์กร เม่ือค่านิยมและความเช่ือไดถู้กยอมรับทัว่ทั้งองคก์รและ
บุคลากรกระท าตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้องคก์รก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

แบบจ าลอง 7-s น้ีเป็นกรอบการพิจารณาและการวางแผนเพื่อการก าหนดกลยุทธ์ใน
องค์กรโดยการประสานองค์ประกอบทั้ ง 7 ตัวให้สอดคล้องประสานกัน ตัวแปรแต่ละตัวมี
ความส าคญัต่อการบริหารองค์กร เร่ิมตั้งแต่การก าหนดกลยุทธ์องค์กรเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณา
โครงสร้าง องค์กร เป้าหมายขององค์กร ระบบการด าเนินงาน ทกัษะท่ีใช้ในการท างาน บุคลากร 
รูปแบบพฤติกรรมของพนกังานและเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ในการประเมิน สมรรถนะขององคก์รถือวา่เป็นความจ าเป็นอยา่งยิ่งในการสร้างความ
ย ัง่ยืนในการพฒันา เน่ืองจากจะท าให้เราได้รู้สภาพความเป็นจริงว่าองค์กรของเรามีสมรรถนะ
อยา่งไร อาจเปรียบไดก้บัการตรวจร่างกายของคนเพื่อท่ีจะทราบถึงความแข็งแรงและ สมบูรณ์ และ
ค้นหาโรคภยัต่างๆ ในกรณีองค์กรก็เช่นเดียวกัน การค้นพบจุดอ่อนก็เปรียบการค้นพบโรคท่ี
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการเยียวยารักษาให้ หายหรือทุเลาลงไป เพื่อพร้อมท่ีจะด ารงอยู่อย่างมัน่คงและ
สามารถไปสู่เป้าหมายท่ีฝันไวใ้หไ้ด ้นัน่เอง 

จากการศึกษารายละเอียดเก่ียวกับปัจจัยองค์กรตามแนวคิดของสเตียร์   (Steers)                      
ท่ีเสนอตวัปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อองค์กรผูว้ิจยัได้น าแนวคิดดงักล่าวไปเป็นตวัแปรอิสระและเป็น
ขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถามในการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการพฒันา
ทุนมนุษย ์เพื่อรองรับประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน  มหาวิทยาลยั               
ราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  



28 

ปัจจยัภายในองคก์ร ประกอบดว้ย 1.ลกัษณะขององคก์ร 2.ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ร 3. ลกัษณะของบุคลากร 4.นโยบายการบริหารและการปฏิบติั  

ปัจจยัภายนอกองคก์ร ประกอบดว้ย 1.นโยบายและการเมือง  2.เศรษฐกิจ 3.สังคมและ
วฒันธรรม 4.เทคโนโลย ี
 
3.แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัทุนมนุษย์ 
3.1 ความหมายของทุนมนุษย์ (Concept of Human Capital) 

ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ (2550:2) ทุนมนุษย ์เป็นความรู้ความสามารถตลอดจนทกัษะ
หรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยูใ่นตนเอง และสามารถจะน าเอาส่ิง
เหล่าน้ีมารวมกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่า ซ่ึงจะท า
ใหอ้งคก์รนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่ง 

ดนัย  เทียนพุฒ (2551:21)  ทุนมนุษย์ คือ มิติใหม่ท่ีเข้ามาเปล่ียนแนวคิดของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ไดดึ้งความสามารถของคนออกมาสร้างมูลค่าเพิ่มของทุนทางปัญญา ส่ิง
เหล่าน้ีก าลงัเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

นิสดารก์  เวชยานนท ์(2554 :30) ให้ความหมายของทุนมนุษยว์่า คือ กลุ่มทกัษะและ
ความรู้ท่ีมีอยู่ในตวัมนุษยท่ี์สะทอ้นคุณค่าของความสามารถ ซ่ึงทุนมนุษยส์ามารถท่ีจะลงทุนและ
สะสมไดโ้ดยผ่านการศึกษา การฝึกอบรม การพฒันาในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงจะส่งผลท าให้ผลผลิตมี
การปรับปรุงและผลงานท่ีมีคุณภาพมากข้ึน  

กลุ่มนกัวิชาการ เอ็ดวินส์สัน และมาโลน (Edvinsson and Malone, 1997 อา้งถึงใน              
วลัยาภรณ์ ทงัสุภูติ, 2553: 36-38) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของค าวา่ “ทุนมนุษย”์ หมายถึง ความสามารถ 
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ ของบุคคลในองคก์ร ซ่ึงจะสร้างคุณค่าให้กบัองคก์ร แนวคิดของ
กลุ่มนักวิชาการท่ีมีการบูรณาการแนวความคิดเก่ียวกบัทุนมนุษยข์อง นกัวิชาการหลายท่านไว ้
ไดแ้ก่ เลนนิค-ฮอลล์(Lengnick-Hall and Lengnick-Hall, 2002 อา้งถึงในวลัยาภรณ์ ทงัสุภูติ, 2553: 
36-38) ซ่ึงได้ จ  ากดัความของค าว่า “ทุนมนุษย”์ หมายถึง การบูรณาการร่วมกนัของความรู้ 
(knowledge) ทกัษะ (skills) ความสามารถ (abilities) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (other personal 
characteristics) หรือเรียกย่อ ๆ โดยทัว่ไป KSAOs ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและมีประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์ร โดยไดมี้การให้ ความหมายของแต่ละองคป์ระกอบไว ้ดงัน้ี K (Knowledge) คือ ความรู้ใน
เร่ืองต่างๆท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง S (Skills) คือ ทกัษะหรือส่ิงท่ีสามารถท าให้บุคลากรหรือพนกังาน
ปฏิบติังานได ้A (Abilities)คือ ความสามารถของบุคคลท่ีจะเรียนรู้ทกัษะต่างๆ ซ่ึงก็คือการกระท า ท่ี
เกิดจากจิตใจและร่างกาย O (Other personal characteristics) คือ คุณสมบติัส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึง
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หมายรวมถึง ทศันะคติ ความเช่ือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล อารมณ์ สภาวะจิตใจ และความรู้สึกถึง
คุณค่าในตวัเอง  

จากความหมายข้างต้นผู ้วิจ ัยขอสรุปว่า  “ทุนมนุษย์” หมายถึง ความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยูใ่นตวัเอง และสามารถจะน า
ส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่า 
ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รนั้นมีความสามารถสร้างความไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งขนั 

 
3.2 องค์ประกอบของทุนมนุษย์ 

จากความหมายของทุนมนุษย์ท่ีผูว้ิจยัได้ท าการสืบค้นและสรุปออกมานาไปสู่การ
วิเคราะห์องคป์ระกอบของทุนมนุษยโ์ดยในมุมมองทางเศรษฐศาสตร์ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยช์นิด
หน่ึงและเป็นสินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตน (Intangible) ซ่ึงตามปกติแลว้ไม่สามารถวดัเทียบค่าทางธุรกิจแต่
ก็สามารถแปรสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ท่ีสามารถวดัเทียบคุณค่าออกมาได้เม่ือเทียบคุณค่า
ออกมาไดแ้ละสามารถวดัไดก้็สามารถจดัการไดใ้นการลงทุนมนุษยน์ั้นผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกฝน
และเรียนรู้จากภายนอกโรงเรียนโดยทกัษะจากการท างานเป็นการเพิ่มประสบการณ์จึงเป็นการ
สะสมทุนมนุษยน์อกจากนั้นการดูแลรักษาทางการแพทยถื์อวา่เป็นการรักษาสุขภาพส่วนบุคคลให้
สมบูรณ์ทุนมนุษย์จึงประกอบด้วยทั้งศกัยภาพและสุขภาพของมนุษย์ส่วนองค์กรความร่วมมือ
ทางดา้นเศรษฐกิจมองวา่ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ยความรู้ทกัษะศกัยภาพและคุณสมบติัประจ าตวัของ
แต่ละบุคคล (ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, 2549: 710-727) 

ทุนมนุษย์ท่ีสะสมในบุคคลจะเพิ่มข้ึนหรือลดลงก็ได้ทุนมนุษย์สามารถเกิดข้ึนใน
ตนเองได้ซ่ึงแตกต่างอย่างมากเม่ือเปรียบเทียบกับทุนทางกายภาพอ่ืนๆเช่นการเรียนรู้ยิ่งมี
ประสิทธิภาพมากเท่าไรก็ยิ่งท าให้ความรู้ท่ีมีอยู่ก่อนกบัความรู้ท่ีเกิดข้ึนใหม่มีสัดส่วนท่ีเหมาะสม
การเรียนรู้จากการกระท ายิ่งมีประสิทธิภาพมากงานก็ยิ่งทา้ทายยิ่งมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
สะสมทุนมนุษยแ์ละยิง่มีทุนมนุษยใ์นท่ีท างานมากเท่าใดก็ยอ่มท่ีจะมีความรู้ท่ีเป็นความรู้ภายในเพิ่ม
มากข้ึนเท่านั้นขณะเดียวกนับางส่วนของทุนมนุษยส์ามารถร่ัวไหลหรือเส่ือมลงไดเ้ช่นจากอายุโดย
เช่ือวา่ทุนมนุษยเ์หมือนกบัทุนทางกายภาพซ่ึงสามารถเส่ือมค่าลงเน่ืองจากอายกุารใชง้าน 

นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2554:86) อธิบายวา่ทุนมนุษยเ์ป็นหน่ึงในสามของส่ิงท่ีจะท าให้
เกิดทุนทางปัญญาโดยอธิบายวา่ทุนทางปัญญาประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ 

1. ทุนมนุษยซ่ึ์งไดแ้ก่ความรู้ทกัษะและความสามารถในการพฒันาและนวตักรรมของ
คนในองคก์าร 



30 

2. ทุนทางสังคมไดแ้ก่โครงสร้างเครือข่ายและกระบวนการท่ีจะช่วยให้บุคคลตอ้งการ
ท่ีจะพฒันาทุนทางปัญญาโดยการแลกเปล่ียนสังเคราะห์ความรู้ผ่านสัมพนัธภาพทั้งในองคก์รและ
นอกองคก์ร 

3. ทุนองค์กรไดแ้ก่ความรู้ของสถาบนัท่ีองค์กรเป็นเจา้ของซ่ึงอาจเก็บอยู่ในรูปแบบ
ของฐานขอ้มูลคู่มือต่างๆรวมถึงนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละกระบวนการในการ
จดัการบุคลากรดว้ย 

เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพต้องอาศยัความเข้าใจความสัมพนัธ์ระหว่างทุนใน
รูปแบบดงักล่าวน้ีทุนมนุษยแ์ต่เพียงลาพงัไม่สามารถสร้างคุณค่าได้คนตอ้งได้รับการจูงใจหรือ
จดัการโดยใชก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีและการให้โอกาสในการพฒันาและใชท้กัษะของพวก
เขาในการสร้างผลิตภณัฑ์และบริการถา้ความรู้ท่ีพวกเขาได้รับไม่สามารถน าไปสู่การผลิตสินคา้
หรือบริการท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการทุนมนุษยน้ี์ก็ถือได้ว่าไม่มีคุณค่าต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร 

บอนติสและฟิทซ์เอ็นซ์ (Bontis& Fitz-enz 2002, อา้งถึงในเขมภทัท์  เยน็เป่ียม                     
และคณะ, 2555: 11) มีความเห็นวา่ทุนมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบพื้นฐานของทุนทางปัญญาขณะท่ีทุน
มนุษยเ์ป็นตวัแทนของความรู้ความเก่งและประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังานทุนทางโครงสร้างจะ
หมายถึง ฐานความรู้ต่างๆท่ีมีอยูใ่นองคก์รเช่นฐานขอ้มูลเอกสารผงังานประจ าขององคก์รเป็นตน้ยิ่ง
ไปกว่านั้นทุนด้านความสัมพนัธ์เป็นตวัแทนความรู้ท่ีมีอยู่ในห่วงโซ่คุณค่าขององค์กรอาจเป็น
ความรู้ท่ีมีอยูใ่นความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกบัผูผ้ลิตลูกคา้หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆภายนอก
องค์กรและจากผลงานวิจยัของบอนติสและฟิทซ์เอ็นซ์ไดจ้ดัท าเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างทุน
มนุษยแ์ละทุนทางปัญญาไดส้รุปไวด้งัน้ี 

1. ภาวะผูน้ าดา้นการจดัการเป็นปัจจยัในการจดัการทุนมนุษยโ์ดยการพฒันาภาวะผูน้ า
ใหก้บัผูบ้ริหารจะท าใหล้ดอตัราการออกจากงานและท าใหเ้กิดการแบ่งปันความรู้ในองคก์รและการ
สร้างคุณค่าในองคก์ร 

2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทุนมนุษยไ์ดแ้ก่ระดบัการศึกษาของผูป้ฏิบติังานและ
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆและทุนมนุษยส่์งผลต่อการจดัการทุนทางปัญญาของ
องคก์ร 

3. ปัจจยัขบัเคล่ือนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานไดแ้ก่ความพอใจในงาน
ความยึดมัน่ผกูพนัในองคก์รและแรงจูงใจในการท างานโดยความพอใจในงานน าไปสู่ความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รและแรงจูงใจในการท างานส่วนแรงจูงใจในการท างานน าไปสู่การแบ่งปันความรู้
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ในองค์กรกล่าวคือคนท่ีแรงจูงใจในการท างานและแบ่งปันความรู้ในกลุ่มเพื่อนและความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รน าไปสู่การรักษาคนไวใ้นองคก์รการสร้างความรู้และผลการปฏิบติังาน 

4. การจดัการความรู้จะลดอตัราการออกจากงานและสนับสนุนผลการปฏิบติังาน
โดยเฉพาะพบว่าบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาตนเองมีความคิดสร้างสรรค์และสร้างความรู้ถ้าเขา
ไดรั้บการยอมรับจากองค์กรถา้องค์กรสามารถบูรณาการความรู้ใหม่ๆเขา้ไปในระบบโดยการใช้
เทคโนโลยีและสุดทา้ยก็คือถ้าคุณค่าของผูป้ฏิบติังานสอดคล้องกนัก็จะจูงใจให้เกิดการแบ่งปัน
ความรู้และลดอตัราการลาออกจากงาน 

5. ผลการปฏิบัติงานจะได้รับอิทธิพลทางบวกจากความผูกพันต่อองค์กรของ
ผูป้ฏิบติังานและความสามารถในการสร้างความรู้ใหม่ 

การท่ีบุคคลเกิดการสะสมองค์ความรู้ในด้านต่างๆท่ีอยู่ในตวัคนเราเรียกว่าเป็นทุน
มนุษยแ์ละเม่ือถึงจุดๆหน่ึงคนก็จะสามารถสร้างองค์ความรู้ข้ึนมาใหม่เกิดเป็นทุนทางปัญญาของ
ตวัเองและเป็นขององคก์รดว้ย 

แต่อย่างไรก็ตามยงัมีนกัวิชาการท่ีมีความเห็นแตกต่างจากน้ีเช่นลินดาแกรทตนัและ             
สุมนัตรา  โกแชล (Lynda Gratton and SumantraGhoshall 2003, อา้งถึงในเขมภทัท์  เย็นเป่ียม                 
และคณะ, 2555: 11) เห็นวา่ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 3 ส่ิงคือทุนทางปัญญา (Intellectual capital) ทุน
ทางสังคม (Social capital) และทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) 

โดยพวกเขาไดอ้ธิบายไวว้า่ค  าวา่ทุนทางปัญญาจะหมายถึงคุณลกัษณะพื้นฐานของแต่
ละบุคคลเช่นความซบัซอ้นของสติปัญญาและความสามารถในการเรียนรู้ควบคู่ไปกบัความรู้ท่ีมีอยู่
ภายในตนเองและความรู้ภายนอกทกัษะและประสบการณ์ท่ีแต่ละคนสร้างข้ึนตลอดชีวิตการท างาน
ส่วนทุนทางสังคมจะหมายถึงเครือข่ายของความสัมพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดการเข้าถึงต่อทรัพยากรท่ี
สมาชิกของเครือข่ายนั้นเป็นเจา้ของหรือท่ีเขาสามารถเขา้ถึงไดเ้ป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีการเล่ือนไหล
ทั้งการให้และการรับกบับุคคลอ่ืนช่วยให้แต่ละบุคคลพฒันาความสามารถทางสติปัญญาโดยการ
เขา้ถึงความรู้และทกัษะท่ีบุคคลเหล่านั้นเป็นเจา้ของและทุนทางอารมณ์จะหมายถึงความเช่ือมัน่ใน
ตนเองท่ีมีพื้นฐานมาจากการรู้สึกถึงคุณค่าศกัด์ิศรีของตนความกลา้และความยืดหยุน่ท่ีแต่ละบุคคล
จ าเป็นตอ้งแลกเปล่ียนความรู้และความสัมพนัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ภาพท่ี 3 แสดงการพฒันาทุนมนุษยสู่์ทุนทางปัญญา 
ท่ีมา : ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, ทุนมนุษย์ การก าหนดตัวช้ีวัดเพื่อพัฒนา (กรุงเทพฯ:สมาคมส่งเสริม
เทคโนโลยไีทย-ญ่ีปุ่น,2550),85 

ทุนทางอารมณ์น้ีจะน าความน่าเช่ือถือและการตระหนักรู้ในตนเองในการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีเปิดเผยและจริงใจท่ีจะช่วยส่งเสริมการสร้างทุนทางสังคมการท่ีสามารเกิดการ
เรียนรู้ไดอ้ย่างไม่ล าบากจะท าให้เกิดทุนทางปัญญาซ่ึงสามารถเป็นตวัขบัเคล่ือนให้เกิดการพฒันา
ตนเองอนัเป็นผลมาจากการตระหนกัรู้ในตนเองท่ีเป็นทุนทางอารมณ์และในส่วนท่ีเป็นช่องทางใน
การป้อนกลบัการสร้างความรู้ส าหรับตนเองจะผ่านความสัมพนัธ์ท่ีเปิดเผยและยิ่งไปกวา่นั้นคือยงั
ช่วยดา้นการพฒันาความตระหนักรู้ในตนเองและความรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับส่วนประกอบท่ี

จากทุนมนุษย ์(Human Capital) สู่ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital)  

- เกิดเป็นทุนทางปัญญา 
- รู้แจง้เห็นจริง 
- เป็นผูเ้ช่ียวชาญท่ีหาตวัจบัยาก 
 

- เกิดความรู้ ความเขา้ใจ 
- สามารถติดต่อ 
- ในการท างาน/แกปั้ญหาต่างๆ 
 

- คิดวเิคราะห์/สงัเคราะห์ 
- หาความสมัพนัธ์ 
- ประมวลผล 
 

- เกิดเป็นทุนทางปัญญา 
- หาความสมัพนัธ์ 
- ประมวลผล 
 

ไดรั้บการพฒันา 

ไดรั้บการพฒันา

พฒันา 

ทุนทางปัญญา 

ไดรั้บการพฒันา 

ทุนมนุษย ์

http://opac.yru.ac.th/servlet/Search?DLang=T&Type=B&Search1=%B7%D8%B9%C1%B9%D8%C9%C2%EC%20%A1%D2%C3%A1%D3%CB%B9%B4%B5%D1%C7%AA%D5%E9%C7%D1%B4%E0%BE%D7%E8%CD%BE%D1%B2%B9%D2&SearchType=1&Collection=ALL&DBName=ALL&LPP=10&LCD=140133&DET=T&REG0=T
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แตกต่างกนัของทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กนัอยา่งสูงมีความเช่ือมโยงกนัมีการป้อนกลบัซ่ึงกนัและ
กนัท่ีน าไปสู่การสร้างประโยชน์ 

จะเห็นไดว้่าองค์ประกอบของทุนมนุษยน์ั้นมีความหลากหลายข้ึนกบัมุมมองของแต่
ละท่านแต่อย่างไรก็ตามล าพงัทุนมนุษยเ์พียงอยา่งเดียวไม่สามารถสร้างประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร
ไดต้อ้งอาศยัความเช่ือมโยงระหว่างทุนต่างๆท่ีมีในองค์กรและการพฒันาทุนมนุษยจ์ะน าไปสู่การ
สร้างทุนทางปัญญาขององคก์รในท่ีสุด 

จากการศึกษาองคป์ระกอบของมนุษยท์  าให้ผูว้ิจยัทราบถึงองคป์ระกอบของทุนมนุษย ์ 
ไดแ้ก่   ความรู้ความสามารถประสบการณ์ซ่ึงหากไดรั้บการลงทุนและพฒันาจะสร้างทุนทางปัญญา
และทุนทางอารมณ์ให้ เ กิดข้ึนในตัวของคนซ่ึงต้องอาศัยทุนโครงสร้างหรือทุนองค์กรท่ี
ประกอบดว้ยฐานความรู้ต่างๆ ท่ีมีอยู่ในองค์กรเช่น ฐานขอ้มูลเอกสารผงังานประจ าขององค์กร
นโยบายขององค์กรเป็นตน้และทุนดา้นความสัมพนัธ์อนัได้แก่ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กรกบั
ผูผ้ลิตลูกคา้หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆภายนอกองคก์รซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการสร้าง
ทุนมนุษย์ให้เกิดข้ึนจริงได้ในองค์กรผูว้ิจยัได้น าเอาแนวคิดแก้ไขแนวค าถามในแบบสอบถาม                   
การวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกับการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

 
3.2 ทฤษฎทุีนมนุษย์ 

ปราชญา กลา้ผจญและพอตา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550: 45) กล่าวถึงแนวคิดของทฤษฎี  
“ทุนมนุษย์”ว่า  ทุนมนุษย์ถือว่าเป็นทุนทางเศรษฐกิจประเภทหน่ึงในกระบวนการผลิตท่ี
นอกเหนือไปจากทุนทางกายภาพเพื่อสร้างความเจริญรุ่งเรืองให้แก่ประเทศชาติโดยพยายามแยกตวั
มนุษยอ์อกไปจากส่ิงท่ีแอบแฝงอยู่ในตวัมนุษยเ์องส่ิงต่างๆเหล่าน้ีมีลกัษณะเป็นนามธรรมจดัตอ้ง
ไม่ไดม้องไม่เห็นซ้ือขายและเปล่ียนกนัไม่ไดเ้พราะเป็นคุณค่าท่ีอยู่ในตวัมนุษยแ์ต่ละคนนั้นเองนกั
เศรษฐศาสตร์ปัจจุบนัไดพ้ยายามอธิบายถึงความแตกต่างในทุนมนุษยท่ี์แฝงตวัอยูใ่นตวัมนุษยแ์ต่ละ
คนน้ีวา่ความแตกต่างเหล่านั้นเป็นความแตกต่างของเอกคัตาบุคคลท่ีไม่มีใครเหมือนกนัเลยเกิดข้ึน
ไดเ้น่ืองจากสาเหตุ 2 ประการไดแ้ก่ 1. ส่วนของทุนมนุษยท่ี์ติดตวัมาแต่แรกเกิดซ่ึงยอ่มจะแตกต่าง
กนัออกไปตามลกัษณะของกรรมพนัธ์ุสติปัญญาและ 2. ส่วนของทุนมนุษยท่ี์ไดรั้บการเสริมสร้าง
ต่อเพิ่มเติมให้มากยิ่งข้ึนไดแ้ก่สภาวะแวดลอ้มในครอบครัวการไดรั้บการศึกษาอบรมการดูแลสุขา
พอนามยัเป็นตน้ทุนมนุษยน์ั้นจดัเป็นสินทรัพยช์นิดหน่ึงและเป็นสินทรัพยท่ี์ไม่มีตวัตน (Intangible 
Asset) ซ่ึงตามปกติแลว้ไม่สามารถวดัเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจไดแ้ต่ในท่ีสุดแลว้สามารถท่ีจะแปลง
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สภาพให้กลายเป็นสินทรัพยท่ี์สามารถวดัเทียบมูลค่าออกมาไดแ้ละยงัสามารถท าให้มีสภาพคล่อง
ไดอี้กต่างหากจึงไดส้รุปสมมุติฐานของทฤษฎีทุนมนุษยด์งัน้ี 

1. มนุษยเ์ป็นสัตวเ์ศรษฐกิจท่ีมุ่งแสวงหาประโยชน์สูงสุดจากการใช้จ่ายเช่นถา้เป็น
การใชจ่้ายเพื่อการบริโภคก็มุ่งหาอรรถประโยชน์สูงสุด (Maximized Utility) คือใชป้ระโยชน์ให้
มากท่ีสุดใช้ไดอ้ย่างดีท่ีสุดใช้ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุดและถา้เป็นการจ่าย
เพือ่การลงทุนก็ยอ่มมุ่งแสวงหาผลตอบแทนหรือก าไรสูงสุดคือเม่ือลงทุนลงแรงใชจ่้ายเงินทองหรือ
ทรัพย์สินไปอย่างมากมายเพื่อการศึกษาระดับสูงๆนั้นแล้วก็มุ่งพยายามให้ได้รับผลตอบแทน
กลบัคืนมาเป็นการถอนทุนคืนใหไ้ดคุ้ม้ค่าอยา่งท่ีสุด (Maximized Profit) 

2. ทกัษะและความรู้ของมนุษย์เป็นทุนประเภทหน่ึงซ่ึงแฝงฝังอยู่ในตวัของมนุษยผ์ู ้
นั้นเองทกัษะต่างๆท่ีบุคคลสามารถกระท าไดอ้าจจะเป็นทกัษะความถนดัท่ีแปลกๆท่ีผูอ่ื้นท าไม่ได้
หรือความสมารถในการกระท าบางส่ิงบางอยา่งไดอ้ยา่งง่ายดายและรวดเร็วยิ่งข้ึนขณะท่ีผูอ่ื้นท าได้
ชา้กวา่มากหรือบางคนแมจ้ะพยายามฝึกอยา่งหนกัแลว้ก็ยงัแทบจะไม่สามารถกระท าไดก้็มียิ่งมนุษย์
มีลกัษณะท่ีแปลกท่ีมนุษยผ์ูอ่ื้นเขาไม่มีกนัเขาผูน้ั้นก็จะเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานเม่ือทางานท่ี
ยากๆทั้งหลายก็มกัจะไดรั้บค่าตอบแทนราคาสูง 

3. โครงการหรือกิจกรรมต่างๆท่ีบุคคลเลือกกระท าหรือด าเนินการมีลกัษณะแข่งขนั
เปิดโอกาสให้มนุษยแ์ต่ละคนมีความเท่าเทียมกนัท่ีจะเลือกแข่งขนัไดส้ามารถเลือกท่ีจะจบัจ่ายใช้
สอยไดต้ามใจชอบตามความปรารถนาของตนเช่นเม่ือมีทรัพยสิ์นเงินทองมากมายจะเลือกใชสิ้นคา้
แบรนดไ์หนๆจะมีราคาแพงสักเพียงไรก็ยอ่มไดห้รือเม่ือขดัสนจนยากแทบจะไม่มีเงินใชก้็ตอ้งเลือก
แสวงหาวธีิการท่ีจะประหยดัท่ีสุดในการด ารงชีวติของตนเองใหร้อดได ้

4. กิจกรรมต่างๆท่ีบุคคลไดใ้ช้จ่ายไปแลว้จะมีส่วนในการช่วยสั่งสมทกัษะความรู้
ประสบการณ์และความเช่ียวชาญให้เกิดข้ึนอาจจะส่งผลให้สามารถเพิ่มหรือธ ารงไวซ่ึ้งผลิตภาพ 
(Productivity) ในอนาคตของผูล้งทุนส่ิงต่างๆท่ีมนุษยไ์ดก้ระท าซ ้ าแลว้ซ ้ าเล่าท าอยู่เป็นระยะเวลา
ยาวนานมากๆหนกัๆเขา้ก็กลายเป็นความช านาญความเช่ียวชาญท่ีกลายเป็นคุณสมบติัประจ าตวัของ
มนุษยผ์ูน้ั้นเม่ือเขา้ปฏิบติังานใดก็ใช้ความเช่ียวชาญในกายตนนั้นมาเพิ่มความสามารถในการผลิต
สามารถสร้างช่ือเสียงเกียรติคุณให้แก่องค์กรท าให้แก่องค์กรหน่วยงานและแก่ตนเองได้อย่าง
มากมาย 

5. ตลาดแรงงานมีการแข่งขนัอยา่งมากดว้ยการจ่ายค่าจา้งแรงงานให้คุม้ค่ากบังานท่ี
ปฏิบติัหน่วยงานเอกชนจะมีการจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนในการปฏิบติังานให้คุ ้มค่าเพื่อดึงดูดใจ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อแข่งขนัหน่วยงานใดสามารถจ่ายค่าจา้งไดสู้งมากกวา่ก็ยอ่มมีโอกาสสูงกวา่ท่ีจะคดั
สรรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูงกว่ามีช่ือเสียงมากกว่ามีผลงานมากกว่ามาร่วมปฏิบติังาน
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ใหก้บัหน่วยงานของตนไดห้น่วยงานใดท่ีมีความสามารถในการจ่ายนอ้ยก็จะไดแ้ต่บุคคลระดบัท่ีมี
ขีดความสามารถดอ้ยกวา่มีช่ือเสียงนอ้ยกวา่มีผลิตภาพต ่ากวา่มาร่วมทางานซ่ึงเป็นเร่ืองปกติธรรมดา
ท่ีปรากฏใหเ้ห็นชดัเจนอยูโ่ดยทัว่ไป 

Groysberg, Mclesn&Nitin ( 2006, อา้งถึงในเขมภทัท ์ เยน็เป่ียม และคณะ 2555: 16)

ได้สรุปแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ว่าทุนมนุษย์ควรก าหนดรูปเค้าโครงเป็นรูปแบบมีทักษะและ

ผลลพัธ์สามารถถ่ายโอนไดเ้รียกวา่ Portfolio Model of Human capital ซ่ึงมี 5 ลกัษณะคือ 

1. ทุนมนุษยด์้านการจดัการทัว่ไป (General Management Capital) หมายถึง
ความสามารถในการจดัการทัว่ไปซ่ึงเป็นระบบการบริหารท่ีนาไปสู่การปฏิบติัในดา้นต่างๆเช่นดา้น
การเงินดา้นเทคนิคและการจดัการทรัพยากรมนุษยร์วมถึงภาวะผูน้ าความสามารถในการตดัสินใจ
จดัการพนัธกิจจะลกัษณะของการจดัการทัว่ไปน้ีสามารถถ่ายโอนไดสู้งผูบ้ริการในทุกองค์กรเม่ือ
กา้วหนา้เขา้สู่ต าแหน่งผูจ้ดัการในองคก์รใหม่ถือวา่เป็นการถ่ายโอนการจดัการความรู้จากท่ีเดิมมาสู่
ท่ีใหม่เป็นการถ่ายโอนทั้งความรู้และประสบการณ์ 

2. ทุนมนุษยด์า้นกลยุทธ์ (Strategic Human Capital) หมายถึงทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ

หรือความสามารถดา้นกลยุทธ์หรือทกัษะยุทธศาสตร์เฉพาะดา้นเช่นกลยุทธ์การลดตน้ทุนกลยุทธ์

การตลาดกลยุทธ์การขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงทุนมนุษยล์ักษณะน้ีสามารถถ่ายโอนไปยงัองคก์ร

อ่ืนหรือโรงงานท่ีมีสถานการณ์ท่ีเผชิญหน้าคลา้ยกนัสามารถปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สามารถ

จดัการต่อไปไดโ้ดยใชก้ลยทุธ์ขบัเคล่ือนการด าเนินการมีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์

เพื่อก าหนดกลยทุธ์ 

3. ทุนมนุษยด์า้นอุตสาหกรรม (Industrial Human Capital) หมายถึงทุนมนุษยท่ี์มี

ความสามารถในการเรียนรู้และถ่ายทอดรายละเอียดในการประกอบอาชีพด้านอุตสาหกรรมจะ

ประกอบดว้ยการเรียนรู้และการสร้างหรือก าหนดกฎเกณฑ์การให้บริการลูกคา้การส่งมอบของสู่

งานอุตสาหกรรมเป็นตน้ 

4. ทุนมนุษยด์า้นความสัมพนัธ์ (Relationship Human Capital) หมายถึงทุนมนุษยท่ี์
สะทอ้นสมรรถภาพของผูบ้ริหารในการสร้างความสัมพนัธ์กบัทีมงานหรือเพื่อนร่วมงานสามารถ
ช่วยใหเ้กิดความส าเร็จในการบริหารงานในหน่วยงานใหม่การสร้างเครือข่ายเพื่อนร่วมกนัทางาน 

5. ทุนมนุษยด์า้นความสามารถเฉพาะงาน (Company Specific) หมายถึงความรู้
เก่ียวกับงานท่ีท าและวิธีการโครงสร้างองค์กรวฒันธรรมองค์กรระบบและกระบวนการท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะองคก์รทุนมนุษยแ์บบน้ีถ่ายโอนไปสู่องคก์รอ่ืนไดน้อ้ยท่ีสุด 
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แนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีก็คือการลงทุนในความรู้ทกัษะและครอบคลุมถึงสุขภาพ
เป็นการเพิ่มทรัพยากรทุนมนุษยข์ององคก์ารและการเพิ่มศกัยภาพในการสร้างผลิตภาพในประเทศ
ท่ีก าลงัพฒันาหรือการใหบ้ริการทางดา้นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งการทกัษะขั้นต ่าผูจ้า้งงานส่วนใหญ่ก็ไม่
จ  าเป็นตน้ลงทุนในดา้นการศึกษาของผูป้ฏิบติังานแต่สาหรับผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ (Knowledge 
Worker) งานท่ีท าจะซับซ้อนและต้องการผูป้ฏิบัติงานท่ีมีทกัษะขั้นสูงเพิ่มข้ึนผูว้่าจ้างก็ต้อง
จ าเป็นตอ้งลงทุนในการเพิ่มความสามารถของผูป้ฏิบติังานโดยผา่นโปรแกรมการฝึกอบรมและการ
ใหทุ้นในการศึกษาต่อ 

กุญแจส าคญัของทฤษฎีทุนมนุษยคื์อนิยามท่ีวา่ความรู้และทกัษะท่ีเพิ่มพูนข้ึนภายหลงั
ซ่ึงเป็นการเพิ่มคุณค่าดา้นทุนมนุษยข์องแต่ละบุคคลดงันั้นจึงเป็นการเพิ่มความสามารถในการจา้ง
งานการเพิ่มรายไดแ้ละผลิตภาพของงานตวัอยา่งเช่นถา้บุคคลคนหน่ึงมีความรู้และทกัษะเกิดข้ึนใน
จ านวนท่ีแตกต่างกันตามทฤษฎีนั้นเช่ือว่าเม่ือเศรษฐกิจประสบกบัความล าบากหน่วยงานหรือ
องคก์รอาจตอ้งปิดตวัลงพวกเขาจะสามารถใชท้กัษะดา้นอ่ืนในการไดง้านท าในองคก์รอ่ืนไดค้วาม
ยืดหยุ่นน้ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรหรือสังคมเช่นเดียวกบัผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ในงานท่ี
หลากหลายก็สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนต าแหน่งเพื่อตอบสนองต่อความข้ึนลงของความตอ้งการใน
ตลาดแรงงานในการผลิตสินคา้และบริการท่ีแตกต่างกนัไดเ้ช่นกนัทฤษฎีทุนมนุษยม์องโครงสร้าง
ของการอบรมในลกัษณะของการลงทุนและมองว่าการฝึกอบรมเป็นการด าเนินการเพิ่มผลผลิต
ทฤษฏีทุนมนุษยบ์อกวา่องคก์ารฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานของตนเองก็เพื่อปรับปรุงความสามารถในการ
ปรับตวัและความยดืหยุน่ต่อการท างานและความรับผดิชอบในการสร้างนวตักรรมและไดพ้ฒันาค า
ข้ึนมา 2 ค า คือค าวา่การฝึกอบรมทัว่ไปและการฝึกอบรมเฉพาะทาง (General and specific training) 
ความแตกต่างระหว่าง “การอบรมทัว่ไป” (General training) กับ “การอบรมเฉพาะ
ทาง”(Specialized Training) จะข้ึนอยู่กบัปรัชญาในการท างานและเป้าหมายของแต่ละบุคคล
ตวัอย่างเช่น ถา้องค์กรพิจารณาว่าเม่ือมีการอบรมทกัษะทัว่ไปให้ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึงผูป้ฏิบติังาน
คนน้ีก็สามารถท่ีจะน าทกัษะดงักล่าวไปสมคัรงานในองคก์รอ่ืนก็ไดใ้นทางตรงกนัขา้มผูป้ฏิบติังาน
ก็ต้องพิจารณาว่าแม้ว่าทกัษะนั้นอาจถูกถ่ายทอดออกไปได้สูงแต่คนอ่ืนก็สามารถใช้ทกัษะท่ี
เหมือนกันและน ามาเป็นตวัแข่งกันในการท างานได้เช่นกัน ประสบการณ์ท่ีได้จากการท างาน
ส่วนมากจะเพิ่มมูลค่าการตลาดในอนาคตของผูป้ฏิบติังานในบริษทัท่ีตอ้งการอย่างไรก็ตามการ
อบรมทัว่ไปก็จะเพิ่มผลผลิตส่วนนอ้ยในหลายองคก์รเช่นกนัส่วนการอบรมเฉพาะทาง ( Specific 
Training) จะส่งเสริมทกัษะของผูป้ฏิบติังานในลกัษณะท่ีเป็นเบ้ืองตน้ตามความตอ้งการของผูจ้า้ง
งานเช่นการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มผลผลิตในหน่วยงานตามความตอ้งการขององคก์รเป็นการอบรมท่ีไม่
มีผลต่อการสร้างผลผลิตของผูรั้บการอบรมท่ีสามารถจะเอาไปใช้กบัองค์กรอ่ืนได้การฝึกอบรม



37 

แบบเฉพาะทางนั้นทั้งผูจ้า้งงานและผูป้ฏิบติังานจะตอ้งพิจารณาร่วมกนัเพราะแมว้า่การอบรมเฉพาะ
ทางอาจจะมีความสัมพนัธ์สูงระหว่างตน้ทุนและระยะเวลาเม่ือเปรียบเทียบกบัการฝึกอบรมแบบ
ทัว่ไปแต่นายจา้งก็อาจไดรั้บผลิตภาพท่ีมีความพิเศษและท าเงินให้กบัองคก์รขณะเดียวกนัก็ไดรั้บ
ความภกัดีจากผูป้ฏิบติังานด้วยอย่างไรก็ตามผูป้ฏิบติังานก็ตอ้งพิจารณาว่าถ้าพวกเขาได้รับการ
ฝึกฝนท่ีมีความเฉพาะตวัมากเกินไปเช่นการผลิตสินคา้หรือบริการท่ีหายากพวกเขาก็อาจมีโอกาสท่ี
จะตกงานหรือมีทางเลือกในการท างานอ่ืนๆได้น้อยถ้าสินคา้หรือบริการนั้นไม่ไดค้งอยู่ต่อไปใน
ขณะเดียวกนัหากผูจ้า้งงานตอ้งการผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะและไม่สามารถหาผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะ
ไดใ้นภูมิภาคนั้นการฝึกอบรมแบบเฉพาะทางก็เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเช่นกนัทั้งน้ีเพื่อให้เกิดมัน่ใจในการ
ผลิต 

ปัจจุบนัทฤษฎีทุนมนุษย์เป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ท่ีถูกน ามาใช้มากในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นยุคปัจจุบนัโดยพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรั้บจากผูป้ฏิบติังานเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ี
ไดล้งทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษาเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน 
(Cost- Effectiveness Analysis) ทฤษฎีน้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนกบัผลผลิต
ของผูป้ฏิบติังานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามไปด้วยซ่ึงเม่ือผลผลิตเพิ่มสูงข้ึนผลตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานจะ
ไดรั้บย่อมเพิ่มสูงข้ึนด้วยเช่นกนัเพราะผลผลิตของผูป้ฏิบติังานท่ีสูงข้ึนจะน าไปสู่ผลผลิตและผล
ประกอบการขององคก์รท่ีเพิ่มสูงข้ึน 

จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าทฤษฎีทุนมนุษย์จะให้ความส าคญักับการสร้าง
มูลค่าเพิ่มใหก้บัทุนมนุษยโ์ดยวธีิการส่วนใหญ่เนน้ท่ีกระบวนการศึกษาฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะโดย
ถือว่าเป็นการลงทุนท่ีตอ้งมีการเก็บเก่ียวผลประโยชน์กลบัคืนโดยผูท่ี้ไดรั้บผลประโยชน์จะมีทั้ง
องคก์ารหรือผูจ้า้งงานกบัผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นเจา้ของความรู้เองซ่ึงการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึนจากการศึกษา
ฝึกอบรมหรือจากประสบการณ์ต่างๆจะมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตของผูป้ฏิบติังานท่ีจะเพิ่มสูงข้ึน
ซ่ึงเม่ือผูป้ฏิบติังานมีผลผลิตเพิ่มสูงข้ึนผลผลิตและผลประกอบการขององคก์รก็ยอ่มสูงข้ึนตามไป
ดว้ยและย่อมส่งผลถึงอตัราค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึนตามไปด้วยเช่นกนัผูว้ิจยัได้น าเอาแนวคิดดงักล่าวมา
แกไ้ขแนวค าถามในแบบสอบถามการวิจยั ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการ
พฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 
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4.การพฒันาทุนมนุษย์ 
ในการด าเนินงานขององคก์รหนา้ท่ีส าคญัคือการท าใหม้ัน่ใจวา่ผูป้ฏิบติังานรู้วา่จะตอ้ง

ท างานอะไรและท างานอยา่งไรจึงจ าเป็นตอ้งมีการนิเทศงานหรือฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานเหล่านั้นการ
ฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์กรสอดคลอ้งกบัความเห็นของ
ชูลท์ซ (Schultz 1961, อา้งถึงในเขมภทัท ์ เยน็เป่ียมและคณะ, 2555: 22) ท่ีเห็นว่าการศึกษาจะ
ส่งเสริมความสามารถของบุคคลท่ีจะกา้วสู่ความส าเร็จในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัซ่ึง
ความสามารถดงักล่าวหมายถึงการรับรู้ถึงความไม่สมดุลท่ีเกิดข้ึนการวิเคราะห์ขอ้มูลการจดัการ
ทรัพยากรไปสู่การปฏิบติังานผูป้ฏิบติังานในปัจจุบนัตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมอยา่งกวา้งขวางเก่ียวกบั
โอกาสในการพฒันาและการใชท้รัพยากรซ่ึงหลายส่ิงหลายอยา่งอาจเส่ือมถอยลงไดใ้นช่วงเวลาไม่ก่ี
ปีดงันั้นเพื่อใหแ้น่ใจวา่ความรู้และทกัษะของผูป้ฏิบติังานรวมถึงประสบการณ์ในการทางานยงัคงมี
อยู่ในสภาพท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของลูกคา้หรือผูรั้บบริการซ่ึงการสร้างความรู้ทกัษะและ
ประสบการณ์สามารถทาได ้3 รูปแบบไดแ้ก่ 1. การมอบหมายงาน 2. การสอนงานและการฝึกอบรม
จากการทางาน 3. การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนแบบไม่เป็นทางการโดยผา่นเครือข่าย 

ดิเซ็นโซและรอบบินส์ (De Cenzo& Robbins 1996, อา้งถึงในเขมภทัท์  เยน็เป่ียม                    
และคณะ, 2555: 22) ได้กล่าวถึงแนวทางในการพฒันาบุคคลว่าปัจจุบนัมีหลายรูปแบบซ่ึงใน
ปัจจุบนัแนวคิดจากการอบรมไดเ้ปล่ียนมาสู่การเรียนรู้ดงันั้นการพฒันาความสามารถส่วนบุคคลจึง
เนน้ในเร่ืองของการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองซ่ึงท าไดห้ลายวธีิเช่น 

1. การหมุนเวียนการท างานโดยให้บุคคลในหน่วยงานปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีต่างกนั
เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้และความสามารถของบุคคลโดยการเพิ่มประสบการณ์และการไดรั้บขอ้มูล
ใหม่ๆลดความเบ่ือหน่ายจ าเจและเป็นการกระตุน้ความคิดในการทาส่ิงใหม่ๆ หรือเป็นการสร้าง
โอกาสใหก้บับุคคลในการพฒันาตนเอง 

2. ใหเ้ขา้ไปช่วยงานในต าแหน่งท่ีส าคญับุคคลท่ีแสดงออกถึงการมีศกัยภาพในการทา
งานจะไดรั้บโอกาสให้ทางานในหน่วยอ่ืนขององคก์รในฐานะผูช่้วยหรือคณะอนุกรรมการบริหาร
ท าใหบุ้คคลเหล่าน้ีไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการจดัการในหลายๆดา้นเป็นการปูทางท่ีจะกา้วสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนต่อไป 

3. การตั้งเป็นคณะกรรมการการท างานในรูปของคณะกรรมการจะช่วยให้บุคคลมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจและสามารถเรียนรู้โดยการสังเกตจากคนอ่ืน 

4. การเขา้ฟังการบรรยายการอบรมสัมมนาเป็นรูปแบบหน่ึงท่ีจะช่วยพฒันาความรู้
ความสามารถของบุคคลในองค์การและปัจจุบนัมีการใช้เทคโนโลยีในการเรียนรู้มากมายเช่นการ
เรียนรู้ทางไกลหรือการเรียนรู้จากองคก์รอ่ืนๆโดยผา่นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ  เป็นตน้ 
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5. การเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลองเป็นเทคนิคในการฝึกอบรมอย่างหน่ึงท่ีจะช่วย
พฒันาบุคคลในองคก์รซ่ึงมีทั้งรูปแบบท่ีเป็นกรณีศึกษาเป็นเกมส์เป็นตน้การเรียนรู้จากสถานการณ์
จ าลองจะช่วยใหบุ้คคลมีการพฒันาในเร่ืองของการตดัสินใจไดดี้ 

6. การฝึกอบรมนอกสถานท่ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกับทกัษะด้านอารมณ์และด้าน
ความแขง็แรงของร่างกายเช่นการปีนเขาการเดินป่าการเผชิญอนัตรายเฉพาะหนา้เหล่าน้ีเป็นการฝึก
ใหบุ้คคลเขา้ใจถึงการท างานเป็นทีมและการตระหนกัวา่ปัจจุบนัองคก์ารก็ตกอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ี
มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาเช่นกนัดงันั้นการอยูค่นเดียวอาจไม่ใช่ทางออกท่ีดีตอ้งอาศยัการท างาน
เป็นทีมการสร้างสัมพนัธภาพการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัและความส าเร็จของทีมและการ
ท่ีบุคคลจะน าความรู้และประสบการณ์มาใชอ้ยา่งเต็มท่ีจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัทางจิตวิทยาเช่นทศันคติ
ความพึงพอใจในงานความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตน้ถา้บุคคลขาดทั้ง 3 ประการน้ียอ่มไม่ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 

โนว ์(Noe 2005, อา้งถึงในเขมภทัท ์ เยน็เป่ียมและคณะ, 2555: 24) ไดก้ล่าวถึงทศันคติ
ท่ีมีผลต่อการทางานของบุคคลในองค์กรวา่ทศันคติท่ีเกิดจากปฏิกิริยาตอบสนองต่อการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั (Feedback) ในการประเมินทกัษะการท างานและทศันคติท่ีมีต่ออาชีพจะมีผลโดยตรงต่อ
แรงจูงใจในการเรียนรู้ดังนั้นแนวทางในการพฒันาบุคคลก็คือการพฒันาให้เกิดความรู้ทักษะ
ความสามารถใหม่ท่ีกา้วทนัการเปล่ียนแปลงและวธีิการท่ีเป็นท่ีนิยมมากในปัจจุบนัคือเร่ืองของการ
จดัการความรู้และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นอกจากนั้นโนว ์ (Noe) ยงัมีความเห็นว่าใน
ปัจจุบนัการอบรมไดมี้มุมมองท่ีกวา้งข้ึนกวา่เดิมการอบรมไดมี้การยกระดบัข้ึนเพื่อช่วยในการสร้าง
สภาพแวดลอ้มการทางานท่ีส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองท่ีตอ้งการพนกังานท่ีมีความเขา้ใจใน
ระบบงานรวมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบังานท่ีทาหน่วยงานและองค์การพนกังานถูก
คาดหวงัวา่จะตอ้งมีความรู้ใหม่และสามารถนามาใชใ้นการทางานและมีการแบ่งปันความรู้นั้นใน
กลุ่มผูร่้วมงานทาให้ผูบ้ริหารเข้ามามีบทบาทโดยตรงในการจ าแนกความตอ้งในการฝึกอบรม
เพื่อให้แน่ใจว่าพนักงานนาประโยชน์ท่ีได้จากการอบรมมาใช้ในการทางานจริงจุดเน้นของการ
อบรมคือการพฒันาและปรับปรุงผลการปฏิบติังานอนันาไปสู่การปรับปรุงผลลพัธ์ขององค์การ     
และการอบรมนั้นเป็นเพียงวธีิการหน่ึงในหลายวิธีท่ีจะช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานวิธีการอ่ืนๆเช่น
การเปล่ียนงานหรือการสร้างแรงจูงใจโดยการให้ค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจในการทางานเป็นตน้
สอดคลอ้งกบัความเห็นของสัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549) ท่ีเห็นวา่การฝึกอบรมและพฒันานบัเป็นส่ิง
ส าคัญประการหน่ึงหากผูบ้ ังคบับญัชาหรือองค์การไม่ได้ให้ความส าคญัท่ีจะปรึกษาหารือกับ
พนักงานแต่ละคนพนักงานอาจรู้สึกได้ว่าผูบ้งัคบับญัชาหรือองค์การไม่ไดใ้ห้ความสนใจหรือมี
ความผูกพนักบัตวัพนกังานจะเกิดการบัน่ทอนแรงจูงใจในการทางานรวมทั้งพนักงานขาดความ
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มุ่งมัน่ในการทางานให้บรรลุผลส าเร็จอีกดว้ย สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549) ไดส้รุปประเด็นเก่ียวกบั
การฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

1. การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
พนกังานไปในทิศทางท่ีจะทาให้บรรลุเป้าหมายต่างๆขององคก์ารการฝึกอบรมเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ
และความสามารถของงานในปัจจุบนัเป็นการช่วยพนกังานให้ได้มาซ่ึงทกัษะและความสามารถ
เฉพาะดา้นท่ีจาเป็นเพื่อความส าเร็จนั้นๆ 

2. แผนงานการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการไดแ้ก่ความพยายามของฝ่ายนายจา้งเพื่อให้
โอกาสฝ่ายพนกังานใหไ้ดม้าซ่ึงทกัษะและทศันคติและความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

3. การเรียนรู้คือการกระทาท่ีแต่ละบุคคลให้ไดม้าซ่ึงทกัษะความรู้ความสามารถซ่ึงจะ
เป็นผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งถาวรในพฤติกรรม 

4. พฤติกรรมท่ีมาจากการเรียนรู้ไดแ้ก่ทกัษะดงันั้นการปรับปรุงทกัษะคือส่ิงท่ีการ
ฝึกอบรมมุ่งประสงคผ์ล 

การพฒันาพนกังานเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัอีกขั้นตอนหน่ึงและถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมี
ส่วนช่วยในการวางกลยุทธ์ขององค์กรบนพื้นฐานของการพฒันาทุนมนุษยแ์ละเป็นการช่วยสร้าง
ศกัยภาพในการบริหารจดัการให้กบัพนกังานในองค์กรเพื่อให้สามารถรับผิดชอบงานขององค์กร
ต่อไปในอนาคตตามสายงานความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานเอง 

จะเห็นไดว้า่ในการเรียนรู้การอบรมและพฒันานั้นส่ิงท่ีส าคญัคือแนวคิดในการสร้าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้เพื่อนามาใชใ้นการพฒันาตนเองและการด าเนินงานขององคก์รหรือกล่าวได้
วา่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีการปรับเปล่ียนและคน้หาวิธีทางใหม่ๆในการผลิตผลิตภณัฑ์หรือ
บริการอนัจะนามาซ่ึงการเพิ่มประสิทธิผลในการดาเนินงานขององคก์รทั้งน้ีการท่ีองคก์รจะสามารถ
เรียนรู้เพื่อพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลนั้นตอ้งมีการจดัการความรู้ควบคู่ไปดว้ยเสมอ 

แซมบรูค (Sambrook 2002,  อา้งถึงใน เขมภทัท ์ เยน็เป่ียมและคณะ, 2555: 25) ศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ในท่ีทางานของบุคคลพบวา่สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ระดบัคือระดบั
องคก์รระดบัหนา้ท่ีและระดบับุคคลปัจจยัดา้นองคก์รไดแ้ก่โครงสร้างองคก์รวฒันธรรมองคก์รการ
สนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาสายงานความกดดันจากงานและทกัษะด้านการจดัการปัจจยัด้าน
บทบาทหนา้ท่ีไดแ้ก่ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้เช่นเวลาเงินบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญปัจจยัในระดบั
บุคคลไดแ้ก่ความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเองและผูอ่ื้นแรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้ความเช่ือมัน่ใน
ตนเองและทกัษะท่ีมีอยูร่วมถึงการมีเวลาท่ีจะเรียนรู้ 

การเรียนรู้การอบรมและพัฒนาท าให้บุคคลในองค์กรได้พัฒนาตนเองพัฒนา
ความก้าวหน้าในชีวิตน าไปสู่การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพการงานซ่ึงการพฒันางานอาชีพ 



41 

(Career Development) นั้นเป็นความกา้วหนา้หรือความเติบโตของพนกังานตามความเคล่ือนไหว
หรือความส าเร็จในอาชีพตามช่วงเวลาท่ีผา่นไปส่วนเส้นทางงานอาชีพ (Career Path) เป็นล าดบัของ
กิจกรรมการพฒันาท่ีเก่ียวขอ้งกบัระดบัการศึกษาการฝึกอบรมและประสบการณ์ทั้งท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการซ่ึงช่วยท าให้แต่ละบุคคลสามารถมีความก้าวหน้าในงานต่อไปในอนาคต
ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการพฒันางานอาชีพเช่นการจดัให้มีการฝึกอบรมปฐมนิเทศงานและให้
โอกาสในการพฒันาให้ขอ้มูลงานอาชีพและโปรแกรมงานอาชีพและให้ทางเลือกท่ีหลากหลายซ่ึง
การกระท าดงักล่าวส่ิงสุดทา้ยท่ีจะกลบัคืนมาสู่พนกังานคือพนกังานจะมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร
และจะท าให้เกิดความผูกพนัและความพึงพอใจในงานสอดคล้องกับการศึกษาของ เอ็ดราลิน 
(Edralin 2007, อา้งถึงใน เขมภทัท ์ เยน็เป่ียมและคณะ, 2555: 26) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อการสร้างนวตักรรมในเอเชียการพฒันาการฝึกอบรมและประสบการณ์ของบริษทัขนาด
ใหญ่ในฟิลิปปินส์จุดมุ่งหมายในการวจิยัเพื่อจ าแนกการด าเนินการดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา
ของบริษทัขนาดใหญ่ในฟิลิปปินส์โดยศึกษาจากผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา
เป็นบริษทัขนาดใหญ่จ านวน 120 แห่งจ าแนกเป็นบริษทัผูผ้ลิตจ านวน 60 แห่งและท่ีไม่ใช่
บริษทัผูผ้ลิตอีก 60 แห่งท่ีไดมี้การวางแผนในการพฒันาบุคลากรและมีการนาแผนไปใชผ้ลการวิจยั
พบว่า บริษทัส่วนใหญ่มีความเช่ือว่าการอบรมและพฒันาเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคัญและเป็นปัจจัย                       
ท่ีส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมและเช่ือว่าความส าคญัของการฝึกอบรมก็คือการช่วยในเร่ืองของการ
พฒันาผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึนรวมถึงการพฒันาทกัษะดา้นฝีมือแรงงานให้ดีข้ึนส าหรับรูปแบบ
การฝึกอบรมพบว่ามีทั้งการอบรมด้านเทคนิคและดา้นพฤติกรรมแต่การฝึกอบรมเก่ียวกบัทกัษะ
ต่างๆจะมีมากกว่าการอบรมดา้นพฤติกรรมรูปแบบในการอบรมส่วนใหญ่ใช้บรรยายร่วมกบัการ                 
ใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ เช่น การใช้ซีดีรอมอินเตอร์เน็ตและระบบอินทราเน็ตมีการให้ทุนสนบัสนุน
การฝึกอบรมท่ีพอเพียงและการอบรมอย่างต่อเน่ืองรวมถึงการพฒันาโปรกแกรมฝึกอบรมไม่
เพียงแต่จะช่วยในการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานเท่านั้ นแต่ยงัช่วยในการพัฒนา
วฒันธรรมด้านคุณภาพท่ีสอดคล้องกบัค่านิยมและปรัชญาขององค์การกล่าวคือการอบรมและ
พฒันาอย่างต่อเน่ืองเป็นหน่ึงในส่ิงท่ีดีท่ีสุดท่ีจะช่วยในการสร้างนวตักรรมและจากการศึกษาของ
บาลด์วินและจอนห์สัน (Baldwin & Johnson 1995, อา้งถึงใน เขมภทัท์  เยน็เป่ียมและคณะ,                     
2555: 25) ท่ีศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยแ์ละนวตักรรมโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการตรวจสอบ
ลกัษณะของบริษทัขนาดกลางและขนาดเล็กท่ีด าเนินงานดา้นการจดัอบรมผลการศึกษาพบว่าการ
พฒันาทุนมนุษยโ์ดยการฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมและการเปล่ียนแปลงด้าน
เทคโนโลยีอุบติัการณ์ของการฝึกอบรมมีวามสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ดกบัหน่วยงานท่ีท าเร่ืองของการ
วิจยัและพฒันาการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆและกลยุทธ์ท่ีหลากหลายจะสัมพนัธ์กบันวตักรรมการ
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ฝึกอบรมจะมีคุณค่ามากข้ึนหากบริษทัเน้นคุณภาพโดยใช้กลยุทธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ี
สอดคลอ้งกบันโยบายดา้นเทคโนโลยแีละทรัพยากรมนุษย ์

สามารถสรุปแนวทางการพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรมสามารถท าไดโ้ดย 
1. การฝึกอบรมในงาน (On-the-job training) เป็นการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังานจริง

โดยมีผูช้  านาญงานนั้นเป็นผูฝึ้กอบรมมุ่งเนน้ไปในทางฝึกปฏิบติัมากกวา่ทฤษฎี 
2. การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) เป็นการฝึกอบรมซ่ึงแยกออกจากการ

ปฏิบัติงานจริงและอยู่ภายใต้การควบคุมของวิทยากรได้แก่การส่งบุคลากรหรือพนักงานไป
ฝึกอบรมในหน่วยงานเฉพาะท่ีทาหน้าท่ีจัดการฝึกอบรมท่ีเก่ียวกับการผลิตหรือบริการนั้นๆ
นอกจากน้ียงัหมายถึงการฟังการบรรยายการสัมมนาการเรียนรู้จากสถานการณ์จ าลอง 

จากการศึกษาขอ้มูลการพฒันาทุนมนุษยข์า้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่การพฒันาทุน
มนุษย์นั้นควรท่ีจะพฒันาทกัษะของบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การเข้าฝึกอบรมทั้งภายใน                            
และภายนอกองคก์ร การส่งไปศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเป็นการเพิ่มพูน ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถและปรับเปล่ียนทศันคติของบุคลากร 

ก า รพัฒนา คุณภ าพของคนไทย เพื่ อ ก้ า ว ไป สู่ ก า ร เ ป็ นพล เ มื อ งอ า เ ซี ย น                                      
(จีระ  หงส์ลดารมภ์ 2556:67)ไดร้วบรวมแนวคิดด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์รวมเป็นทฤษฎี 
“8K’s+5K’s: ทุนมนุษยค์นไทยรองรับประชาคมอาเซียน” ซ่ึงเสนอมุมมองการพฒันาคุณภาพของ
คนไทยเพื่อใหส้ามารถกา้วไปสู่การเป็นพลเมืองอาเซียนไดอ้ยา่งย ัน่ยนืดงัน้ี 

ทฤษฎีทุน 8 ประการ (8K’s)เป็นทุนพื้นฐานในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประกอบดว้ย 

1. ทุนมนุษย ์ (Human Capital)  คือ ทุนเร่ิมตน้ของคนแต่ละคนท่ีเกิดมามีร่างกาย
รูปร่างหนา้ตาสติปัญญาท่ีแตกต่างกนั 

2. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) คือ ทุนท่ีเกิดจากการศึกษาเรียนรู้ท่ีท าให้คน
คิดเป็นวเิคราะห์เป็นและสามารถนาความรู้ท่ีมีไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ได ้

3. ทุนทางจริยธรรม (Ethical Capital) คือ ทุนภายในส่วนลึกหรือสามญัสานึกของ
จิตใจคนซ่ึงจะส่งผลต่อทุนทางปัญญาท่ีจะคิดวิเคราะห์ดว้ยความดีมีศีลธรรมมุ่งประโยชน์ส่วนรวม                    
เป็นหลกั 

4. ทุนแห่งความสุข (Happiness Capital)  คือ ทุนท่ีอยูภ่ายในจิตใจของคนในการลง
มือทาส่ิงใดส่ิงหน่ึงจากแรงบนัดาลใจท่ีจะส่งผลให้เกิดความสุขความอ่ิมเอมใจในการกระทาส่ิง
เหล่านั้นเป็นแรงผลกัดนัใหก้ารทางานมีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
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5. ทุนทางสังคม (Social Capital) คือ ทุนท่ีไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มรอบตวั
ไม่ว่าจะเป็นครอบครัวหรือสังคมภายนอกในการหล่อหลอมตวัตนของแต่ละบุคคลให้เป็นไป
ในทางดีหรือทางเส่ือมข้ึนอยูก่บัทุนทางจริยธรรมของแต่ละบุคคลท่ีจะมุ่งสร้างคุณงามความดีหรือ
จะกระทาความเดือดร้อนใหแ้ก่คนรอบขา้งและสังคม 

6. ทุนแห่งความย ัง่ยืน (Sustainability Capital) คือ ทุนท่ีเกิดจากการกระทาของคนท่ี
มุ่งหวงัผลในระยะยาวโดยเร่ิมตน้จากการกระทาความดีต่างๆอยูต่ลอดเวลา 

7. ทุนทางไอที (Digital Capital) คือ ทุนความรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศท่ี
สามารถนาเคร่ืองมือเคร่ืองใชด้า้นไอทีต่างๆมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคมโดยรวมได ้

8. ทุนทางความสามารถพิเศษ (Talented Capital) คือ ทุนท่ีได้จากการสั่งสม
ประสบการณ์ ทกัษะความรู้บ่มเพาะจนเป็นผูเ้ช่ียวชาญมีความช านาญในดา้นต่างๆตามแต่ความถนดั
และทศันคติของแต่ละบุคคล 

ทฤษฏีทุนใหม่ 5 ประการ 5K’s New เป็นทุนท่ีส าคญัสาหรับทรัพยากรมนุษยใ์นยุค
โลกาภิวตัน์ ประกอบดว้ย 

1. ทุนทางความรู้ (Knowledge Capital) คือ ทุนในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมเจาะลึก
ความรู้ทัว่ไปภายใตมิ้ติเดียวไปสู่การรอบรู้อยา่งลึกซ้ึงในหลากหลายมิติ 

2. ทุนทางความคิดสร้างสรรค์ (Creativity Capital) คือทุนในการคิดดดัแปลงคิด
ประยกุตใ์ชคิ้ดข้ึนใหม่และคิดพฒันาโดยมุ่งใหเ้กิดความเจริญในทางบวก 

3. ทุนทางนวตักรรม (Innovation Capital) คือ ทุนในการพฒันาต่อยอดจากของเดิม
ไปสู่ส่ิงใหม่สร้างมูลค่าเพิ่มใหเ้กิดข้ึน 

4. ทุนทางวฒันธรรม (Cultural Capital) คือ ทุนในการเรียนรู้ค่านิยมแนวคิด                     
หรือความเช่ือของคนท่ีเราติดต่อสัมพนัธ์ดว้ยเพื่อให้เขา้ใจและเขา้ถึงความคิดของบุคคลนั้นๆได้
อยา่งถูกตอ้ง 

5. ทุนทางอารมณ์ ( Emotional Capital) คือ การบริหารจดัการ EQ ซ่ึงจะส่งผลถึงทุน
ในดา้นต่างๆใหพ้ฒันาไปอยา่งย ัง่ยนื 

ทุนมนุษยท์ั้ง 13 ทุนจะเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของคนไทยในการรองรับ
การเป็นสมาชิกประชาคมอาเซียนเพื่อใหส้ามารถกา้วเขา้สู่การเป็นพลเมืองอาเซียน ASEAN Citizen 
ไดอ้ย่างง่ายดายและย ัง่ยืนโดยแนวความคิดดงักล่าวน้ีสามารถนาไปปรับใชใ้นการพฒันาบุคลากร
ในองคก์ารให้เป็นคนท่ีมีคุณภาพเป็นคนเก่งคนดีและมีคุณธรรมไปพร้อมๆกนัอีกทั้งยงัสามารถนา
มาใช้เป็นกรอบในการวางแผนพฒันาบุคลากรในองค์การได้เป็นอย่างดีนอกจากน้ียงัจะช่วย
เสริมสร้างใหห้น่วยงานและองคก์ารมีภูมิตา้นทานพร้อมรับกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีกาลงั
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จะเกิดข้ึนในอนาคตดงันั้นหากหน่วยงานหรือองคก์ารใดไดน้าแนวคิด “8K’s+5K’s” ไปปฏิบติัอยา่ง
จริงจงัก็เช่ือไดว้่าจะนาไปสู่การพฒันาท่ีสมดุลและย ัง่ยืนต่อไปในอนาคตอนัจะเป็นประโยชน์แก่
หน่วยงานหรือองคก์ารรวมถึงเป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติดว้ย 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทุนมนุษยแ์ละขอ้มูลการพฒันาทุนมนุษย์
ข้างต้นผู ้วิจ ัยสามารถสรุปได้ว่าการฝึกอบรมเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาทักษะแรงงาน                        
เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การเกิดศกัยภาพของพนักงานทั้ง                     
3 ด้าน คือ การพฒันาทกัษะ การพฒันาการเรียนรู้ และการพฒันาทศันคติ ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิด
ดงักล่าวไปเป็นตวัแปรตามในการศึกษาและขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษย ์เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

 

5. การพฒันาทกัษะแรงงานรองรับอาเซียน 
ในช่วงกวา่ 40 ปีท่ีผา่นมา อาเซียน หรือ สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียง

ใต ้ไดป้ระสบความส าเร็จเป็นท่ียอมรับในหลายดา้น ไม่วา่จะเป็นบทบาทการสร้างบรรยากาศของ
สันติภาพและการอยูร่่วมกนัโดยสันติของ ประเทศในภูมิภาค การช่วยแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ใน
กมัพูชา การจดัตั้ งเขตการค้าเสรีอาเซียน เป็นต้น ปัจจุบนัน้ีโลกเปล่ียนแปลงไปมากทั้งในด้าน 
การเมือง เศรษฐกิจและสังคม ท าให้อาเซียนตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายใหม่ๆ มากมาย เช่นโรค
ระบาด การก่อการร้ายและอาชญากรรมขา้มชาติ พิบติัภยัธรรมชาติ เช่น คล่ืนยกัษ์สึนามิ ปัญหา
ส่ิงแวดลอ้ม ภาวะโลกร้อน ความเส่ียงท่ีอาเซียนอาจจะไม่สามารถแข่งขนัทางเศรษฐกิจกบัประเทศ
อ่ืนๆ โดยเฉพาะจีนและอินเดีย ซ่ึงมีอตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจอย่างก้าวกระโดด เป็นต้น 
อาเซียนจึงตอ้งปรับตวัเพื่อให้รับมือกับส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนให้ได้ ผูน้  า
อาเซียนไดร่้วมลงนามในปฏิญญาวา่ดว้ยความร่วมมืออาเซียน ท่ีเรียกวา่ ขอ้ตกลงบาหลี 2 เห็นชอบ
ให้จดัตั้งประชาคมอาเซียน คือการให้อาเซียนรวมตวัเป็นชุมชนหรือประชาคมเดียวกนัให้ส าเร็จ
ภายในปี 2563 แต่ต่อมาไดต้กลงร่นระยะเวลาจดัตั้งให้เสร็จในปี 2558 โดยจะเป็นประชาคมท่ี
ประกอบดว้ย 3 เสาหลกัซ่ึงเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั คือ 

1. ประชาคมการเมืองและความมัน่คงอาเซียน (ASEAN Political and Security 
Community :APSC) มีวตัถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างและธ ารงไวซ่ึ้งสันติภาพและความมัน่คงของ
ภูมิภาค เพื่อให้ประเทศในภูมิภาคอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และสามารถแก้ไขปัญหาและความ
ขดัแยง้ โดยสันติวิธี อาเซียนจึงได้จดัท าแผนงานการจดัตั้ งประชาคมการเมืองและความมัน่คง
อาเซียน (ASEAN Political-Security Community Blueprint) โดยเนน้ใน 3 ประการ คือ 1. การมี
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กฎเกณฑ์และค่านิยมร่วมกนั ครอบคลุมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะร่วมกนัท าเพื่อสร้างความเขา้ใจใน
ระบบสังคมวฒันธรรม และประวติัศาสตร์ท่ีแตกต่างของประเทศสมาชิก ส่งเสริมพฒันาการทาง
การเมืองไปในทิศทางเดียวกนั เช่น หลกัการประชาธิปไตย การส่งเสริมและคุม้ครองสิทธิมนุษยชน 
การสนบัสนุนการมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคม การต่อตา้นการทจริต การส่งเสริมหลกันิติธรรม
และธรรมาภิบาล เป็นตน้ 2. ส่งเสริมความสงบสุขและรับผิดชอบร่วมกนัในการรักษาความมัน่คง
ส าหรับประชาชนท่ีครอบคลุมในทุกดา้นครอบคลุมความร่วมมือเพื่อเสริมสร้างความมัน่คงในรูป
แบบเดิม มาตรการสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจและการระงบัขอ้พิพาท โดยสันติเพื่อป้องกนัสงคราม
และให้ประเทศสมาชิกอาเซียนอยู่ดว้ยกนั โดยสงบสุขและไม่มีความหวาดระแวง และขยายความ
ร่วมมือเพื่อต่อตา้นภยัคุกคามรูปแบบใหม่ เช่น การต่อตา้นการก่อการร้าย อาชญากรรมขา้มชาติต่าง 
ๆ เช่น ยาเสพติด การคา้มนุษย ์ตลอดจนการเตรียมความพร้อมเพื่อป้องกนัและจดัการภยัพิบติัและ
ภยัธรรมชาติ 3. การมีพลวตัและปฏิสัมพนัธ์กบัโลกภายนอก เพื่อเสริมสร้างบทบาทของอาเซียนใน
ความร่วมมือระดบัภูมิภาค เช่น กรอบอาเซียน+3 กบัจีน ญ่ีปุ่น สาธารณรัฐเกาหลี (เกาหลีใต)้ และ
การประชุมสุดยอดเอเชียตะวนัออก ตลอดจนความสัมพนัธ์ท่ีเขม้แข็งกบัมิตรประเทศ และองคก์าร
ระหวา่งประเทศ เช่น สหประชาชาติ 

2. ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  (ASEAN Political-Security Community:AEC)                   
มีวตัถุประสงคเ์พื่อท าใหอ้าเซียนมีตลาดและฐานการผลิตเดียวกนัและมีการเคล่ือนยา้ยสินคา้ บริการ 
การลงทุน เงินทุน และแรงงานมีฝีมืออย่างเสรี อาเซียนได้จดัท าแผนงาน การจดัตั้ งประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community Blueprint) ซ่ึงเป็นแผนงานบูรณาการการ
ด าเนินงานในดา้นเศรษฐกิจเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์4 ดา้น คือ 1. การเป็นตลาดและฐานการผลิต
เดียว (single market and production base) โดยจะมีการเคล่ือนยา้ยสินคา้ บริการ การลงทุน และ
แรงงานมีฝีมืออยา่งเสรี และการเคล่ือนยา้ยเงินทุนอยา่งเสรีมากข้ึน 2. การสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขนัทางเศรษฐกิจของอาเซียน โดยให้ความส าคญักบัประเด็นนโยบายท่ีจะช่วยส่งเสริมการ
รวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ เช่น นโยบายการแข่งขนั การคุม้ครองผูบ้ริโภค สิทธิในทรัพยสิ์นทางปัญญา 
นโยบายภาษี และการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน การเงิน การขนส่ง เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
พลงังาน 3. การพฒันาเศรษฐกิจอยา่งเสมอภาค ให้มีการพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
และการเสริมสร้างขีดความสามารถผา่นโครงการต่าง ๆ 4. การบูรณาการเขา้กบัเศรษฐกิจโลก เนน้
การปรับประสานนโยบายเศรษฐกิจของอาเซียนกบัประเทศภายนอกภูมิภาคเพื่อให้อาเซียนมีท่าที
ร่วมกนัอยา่งชดัเจน 

3. ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community : 
ASCC) อาเซียนไดต้ั้งเป้าเป็นประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน ในปี 2558 โดยมุ่งหวงัเป็น
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ประชาคมท่ีมีประชาชนเป็นศูนยก์ลาง มีสังคมท่ีเอ้ืออาทรและแบ่งปัน ประชากรอาเซียนมีสภาพ
ความเป็นอยูท่ี่ดีและมีการพฒันาในทุกดา้นเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน ส่งเสริมการใช้
ทรัพยากรธรรมชาติอยา่งย ัง่ยืน รวมทั้งส่งเสริมอตัลกัษณ์อาเซียน (ASEAN  Identity) เพื่อรองรับ
การเป็นประชาคมสังคม และวฒันธรรมอาเซียน โดยไดจ้ดัท าแผนงานการจดัตั้งประชาคมสังคม
และวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community Blueprint)ซ่ึงประกอบดว้ยความ
ร่วมมือใน 6 ดา้น ไดแ้ก่  

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
2. การคุม้ครองและสวสัดิการสังคม  
3. สิทธิและความยติุธรรมทางสังคม 
4. ความย ัง่ยนืดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
5. การสร้างอตัลกัษณ์อาเซียน  
6. การลดช่องวา่งทางการพฒันา 
การเปิดเสรีแรงงานในกลุ่มประเทศอาเซียนในปี 2558 มีผลให้แรงงานใน 7 สาขา

วชิาชีพ ไดแ้ก่ งานทนัตแพทย ์งานแพทย ์งานพยาบาล งานบญัชี งานวิศวกรรม งานสถาปัตยกรรม
และงานการส ารวจสามารถโยกยา้ยไดอ้ย่างเสรีเม่ือแรงงานในประเทศและนอกประเทศสามารถ
โยกยา้ยเขา้ออกไดอ้ย่างเสรีแลว้ ผูท่ี้มีหน้าท่ีในการบริหารงานบุคคลส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึนจึงควรมีการปรับกระบวนการท างานปรับตัวทางด้านวฒันธรรม พฒันาทกัษะในงาน
ทรัพยากรมนุษย์พฒันาศกัยภาพของบุคลากรของเราให้เป็นท่ียอมรับในระดบัสากลรวมทั้งการ
รักษาคนเก่งไม่ใหส้มองไหลออกไปยงัต่างประเทศดว้ย 

สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2555) ไดก้ล่าวถึงทกัษะความรู้ท่ี ตอ้งพฒันาเพื่อรับมือ .
ในการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนไว ้ดงัน้ี 

1. ทกัษะดา้นภาษาโดยเฉพาะภาษาองักฤษ ซ่ึงเป็นทั้งโอกาสและอุปสรรคส าคญัของ
คนไทยในการแข่งขนักบัคู่แข่งองคก์รจึงควรมีการพฒันาบุคลากรในดา้นภาษาองักฤษอยา่งจริงจงั
เพื่อใหมี้ศกัยภาพทดัเทียมคู่แข่งและสามารถส่ือสารกบัลูกคา้ท่ีเป็นบริษทัขา้มชาติไดอ้ยา่งราบร่ืน 

2. กระบวนการท างานหลายฝ่ายในองคก์รอาจตอ้งมีการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ส่งผลให้ต าแหน่งงานและคุณสมบติัของคนท างานเปล่ียนไป ซ่ึง HR จะมีส่วนร่วมในการดูแล
พนกังานใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีศกัยภาพเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น ๆ 

3. วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัเม่ือต่างชาติเขา้มาในไทยเขาจะน าเอาวฒันธรรมบางอยา่ง
เข้ามาด้วยพนักงานจ าเป็นต้องเรียนรู้วฒันธรรมท่ีแตกต่างกันไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของเช้ือชาติ
ศาสนา หรือแมแ้ต่ความคิด และความเช่ือท่ีแตกต่างกนั 

http://th.jobsdb.com/th/th/job-list/medical-services/doctor-practitioner-surgeon/1
http://th.jobsdb.com/th/th/job-list/medical-services/nursing/1
http://th.jobsdb.com/th/th/jobs/accounting/1
http://th.jobsdb.com/th/th/jobs/engineering/1
http://th.jobsdb.com/th/th/job-list/building-construction/architectural-services/1
http://th.jobsdb.com/th/th/job-list/building-construction/architectural-services/1
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerIndex/จัดการงานบุคคล?ID=502
http://th.jobsdb.com/th/th/jobs/admin-hr/1
http://th.jobsdb.com/th/th/jobs/admin-hr/1
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerIndex/การทำงาน?ID=480
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4. วฒันธรรมขององคก์ร เม่ือกลายเป็นองค์กรแบบ Multi-Culture อาจมีวฒันธรรม
องคก์รบางอยา่งท่ีตอ้งปรับเปล่ียนเน่ืองจากเป็นอุปสรรคในการท างานร่วมกนัของคนหลากหลาย
เช้ือชาติและวฒันธรรมเช่น การจ่ายผลตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีมองตามความอาวุโสแม้
คนไทยส่วนใหญ่จะชอบให้เป็นเช่นนั้นแต่เม่ือเปิดการคา้เสรีแล้ววฒันธรรมน้ีจะท าให้คนเก่งแต่
อาวโุสนอ้ยหนีหายไปจากองคก์รได ้

5. การรักษาคนให้อยู่กบัองค์กรไดน้านๆ เม่ือองค์กรขา้มชาติเขา้มาในประเทศไทย
เขาก็จะมองหาบุคลากรทอ้งถ่ินท่ีมีความสามารถเขา้ไปร่วมงานดว้ยซ่ึงองคก์รเหล่าน้ีจะไดเ้ปรียบใน
เร่ือง การให้ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าบริษทัคนไทยทั้งยงัมีการจูงใจในเร่ืองโอกาสได้เดินทางไป
ต่างประเทศอีกด้วย HR จึงตอ้งพยายามทุกวิธีทางในการเก็บรักษาพนกังานคนเก่งไวใ้ห้ได ้หา
จุดเด่นขององค์กรเช่น สวสัดิการ เพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในการท างานงานท่ีท้าทายโอกาส
กา้วหนา้ และอ่ืน ๆเพื่อดึงดูดพนกังานเหล่าน้ีเอาไว ้

กรมพฒันาฝีมือแรงงาน ไดก้ล่าวถึงนโยบายการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการเขา้
สู่ประชาคมอาเซียนในปี 2558 (ASEAN Community) ประกอบด้วย การพฒันาทกัษะด้าน
ภาษาต่างประเทศ นอกจากภาษาองักฤษแลว้ จะเน้นภาษากลุ่มอาเซียน ภาษาจีนและญ่ีปุ่น พฒันา
ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้เป็นสมรรถนะหลัก พัฒนาทักษะฝีมือในสาขาอาชีพ 
(Technical Skill) ตามขอ้ตกลงการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือในอาเซียน เช่น สาขาดา้นการท่องเท่ียว
และบริการ และสาขาอุตสาหกรรมยานยนต์ การจดัระบบรับรองมาตรฐานฝีมือแรงงานท่ีมีความ
สอดคล้องกับมาตรฐานสากลรองรับการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือเสรีในภูมิภาคอาเซียนให้มี
ประสิทธิภาพ 

อย่างไรก็ตามเม่ือเปิดประชาคมอาเซียนจะมีการเคล่ือนยา้ยแรงงานฝีมือใน 7 สาขา
อาชีพ ได้แก่ วิศวกร แพทย ์พยาบาล สถาปนิก นักส ารวจ นักบญัชี ทนายความ และสาขาการ
ท่องเท่ียวและบริการเพื่อเตรียมการรองรับการเปิดประชาคมอาเซียนในปี 2558 แลว้ท าอยา่งไรให้
คนไทยทุกระดบัสามารถส่ือสารพูดคุยแต่ละภาษาได ้โดยตอ้งพฒันาทกัษะภาษา ทั้งภาษาองักฤษ 
ภาษาจีนและภาษาอาเซียนให้แก่แรงงาน ตลอดจนนกัเรียน นกัศึกษาท่ีก าลงักา้วสู่ตลาดแรงงาน 
หรือแมก้ระทัง่ขา้ราชการท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันา 

สุเนตร ชุตินธรานนท ์(2556:23-27) กล่าววา่ กระทรวงแรงงานไดเ้ดินหนา้ภารกิจตาม
นโยบายของรัฐบาล โดยแต่ละหน่วยงานต่างร่วมกนัขบัเคล่ือนการท างาน ในส่วนภารกิจการพฒันา
แรงงานไทยเพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ควรให้ความส าคญักบัการพฒันา
แรงงานไทยทั้งในดา้นทกัษะฝีมือ ทกัษะภาษาองักฤษ และทกัษะภาษาอาเซียน เพื่อให้แรงงานไทย
มีศกัยภาพสามารถแข่งขนักบัแรงงานชาติต่างๆ ได ้โดยมุ่งเนน้การพฒันาแรงงาน สมรรถนะหลกัท่ี

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerIndex/การทำงาน?ID=480
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/เทคนิคการบริหาร-dmg.htm?ID=4146
http://th.jobsdb.com/th/th/Search/FindJobs?AD=30&Blind=1&Host=J&JobCat=1&JSRV=1&MRC=500
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ถือเป็นหัวใจหลกัของการพฒันาประเทศเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ตามแผนงานมุ่ง
พฒันา 2 ส่วน คือ ดา้นสมรรถนะหลกั ไดแ้ก่ การเนน้ทกัษะภาษาองักฤษและภาษาอาเซียน ทกัษะ
ด้านเทคโนโลยีและไอที รวมทั้งทศันคติและระเบียบวินัยในการท างาน และสมรรถนะเฉพาะ                   
แต่สาขาอาชีพ  

กล่าวโดยสรุปประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนบัเป็นจุดเปล่ียนคร้ังส าคญัของไทยการ
เปิดเสรีทางการคา้การบริการและการลงทุนจะส่งผลดีแก่ประเทศไทยในดา้นการคา้ตลาดสินคา้ของ
ไทยจะขยายตวัเพิ่มมากข้ึนทั้งในภูมิภาคอาเซียนเองและขยายออกไปสู่ภูมิภาคอ่ืนในโลกโดยการทา
ขอ้ตกลงการคา้เสรีกบัประเทศนอกกลุ่มไม่วา่จะเป็นอาเซียนบวก 3 บวก 6 หรือความร่วมมือกบั
กลุ่มสหภาพการเปิดเสรีดา้นแรงงานจะทาให้การแข่งขนัมีมากข้ึนนายจา้งจะมีโอกาสเลือกจา้งงาน
ในประชากรอาเซียนท่ีมีค่าแรงถูกกว่าดงันั้นการพฒันาแรงงานดา้นทกัษะทั้งหลายจ าเป็นตอ้งเพิ่ม
ความรู้ดา้นภาษาต่างประเทศเป็นภาษาท่ีสองหรือท่ีสามและปรับตวัใหเ้ขา้กบัมาตรฐานการทางานท่ี
เป็นสากล 

จากการศึกษาการพฒันาทกัษะแรงงานรองรับอาเซียนขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่
การการพฒันาทกัษะแรงงานรองรับอาเซียนส่ิงแรกท่ีแรงงานไทยควรพฒันาเพื่อแข่งขนัในกลุ่ม
ประเทศอาเซียนคือ การพฒันาทกัษะทางด้านภาษาองักฤษและภาษาอาเซียนผูว้ิจยัจึงน าแนวคิด
ดงักล่าวมาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการ
พฒันาทุนมนุษย ์เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 
 
6.งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

ชลดา ประยูรพาณิชยแ์ละคณะ (2556) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อ
รองรับประชาคมอาเซียน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวนัออก 
พบว่า การด าเนินกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยกิจกรรมด้านการพฒันามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือการ
ฝึกอบรมและการศึกษาในส่วนของการแสดงบทบาท พบว่าส่วนยุทธศาสตร์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาไดแ้ก่บทบาทผูส้นบัสนุนและเป็นท่ีพึ่งพาของพนกังาน บทบาทผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
บทบาทผูเ้ช่ียวชาญในงาน รวมถึงผลการวิจยัพบวา่ องคก์รท่ีมีขนาดต่างกนั มีกิจกรรมและบทบาท
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ตลอดจนพบวา่ความสัมพนัธ์ระหว่างกิจกรรมและบทบาท
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง 
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กรรณิการ์  สุวรรณศรี (2555) ศึกษาเร่ืองการพฒันาศกัยภาพบุคลากรทางการศึกษา
เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบวา่บุคลากรทางการศึกษาเป็นผูมี้บทบาทส าคญั
ต่อการพฒันาประเทศเน่ืองจากบุคลากรทางการศึกษาเป็นผูส้ร้างอนาคตของชาติโดยบุคลากรทาง
การศึกษาจะช่วยหล่อหลอมสร้างสมประสบการณ์องค์ความรู้ทักษะตลอดจนทัศนคติความ
ประพฤติบุคลิกภาพของคนให้ไปในทางสร้างสรรคไ์ดอี้กทั้งในปี พ.ศ.2558 ประเทศไทยจะเขา้สู่
การรวมตวัเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนซ่ึงส่ิงท่ีมีผลกระทบกบัมหาวิทยาลยัโดยตรงคือการผลิต
บณัฑิตหรือแรงงานท่ีมีความรู้ความสามารถให้ออกไปรับใช้ชาติและออกไปแข่งขนักับนานา
ประเทศในกลุ่มอาเซียนสถาบนัการศึกษาจึงต้องปรับตวัและเตรียมความพร้อมในการแข่งขนั
ดงักล่าวเพราะอย่างน้อยหากสถาบนัการศึกษามีการพฒันาศกัยภาพบุคลากรไม่เพียงแต่จะเกิด
ประโยชน์แก่ตวับุคลากรและนกัศึกษาเท่านั้นสถาบนัการศึกษารวมถึงสังคมและประเทศชาติก็จะ
ไดรั้บประโยชน์ดว้ย 

พรนารี โสภาบตรุ(2555) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาสมรรถนะผูป้ระกอบวิชาชีพ
วิศวกรรม สาขาอุตสาหการ ระดบัภาคีวิศวกร เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน พบวา่ 

1. สมรรถนะในปัจจุบนัอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยม ดา้นความรู้ และดา้นทกัษะ 

2. ความตอ้งการสมรรถนะเม่ือประเทศไทยเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความ
ตอ้งการสมรรถนะในระดบัสูงทุกดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรู้ด้าน
ค่านิยม และดา้นทกัษะ ทั้งน้ีช่องวา่งสมรรถนะสูงสุด 5 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ทกัษะภาษาต่างประเทศ
หลักการตลาด การพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ การบู รณาการวิธีการทางวิศวกรรมอุตสาหการ
เศรษฐศาสตร์และการเงิน และการจัดการความเส่ียง 1. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะตาม
องค์ประกอบของกระบวนการการเรียนรู้ในผู ้ใหญ่ ได้แก่ การเตรียมความพร้อมเพื่อพัฒนา
สมรรถนะควรเร่ิมตน้ท่ีการอบรมใหค้วามรู้ในแนวทางปฏิบติังานทั้งเชิงเทคนิค และเชิงการบริหาร 
เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจตนเองและพฒันาตนเองตามความตอ้งการ ส่ิงท่ีเป็นแรงจงใจให้เกิดความ
พร้อมจะเกิดจากแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและความพอใจในงาน บรรยากาศควรเป็นบรรยากาศการ
ท างานจริง การวางแผน ควรเน้นการแลกเปล่ียนกบัผูมี้ประสบการณ์ การวินิจฉัยควรเน้นเปิด
โอกาสให้ได้มีสวนร่วมในการวินิจฉัย การก าหนดวตัถุประสงค์ควรให้สอดคล้องกันระหว่าง
เป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายองค์กร การออกแบบแผนการเรียนรู้ควรเน้นให้เกิดการมีส่วน
ร่วมในการออกแบบ กิจกรรมการพฒันาใชท้ั้งการฝึกอบรมในงาน การมอบหมายงานจริงให้ปฏิบติั 
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การประเมินผลควรประเมินทั้งผลลพัธ์ เปรียบเทียบกบัเป้าหมาย และประเมินพฤตกรรมระหว่าง
การพฒันา 

พสัษิญา  ทองปลาด (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐาน
คุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย พบว่า ระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยพบว่า
ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดรองลงมาคือทกัษะทาง
ปัญญา ความรู้ ทกัษะการวิเคราะห์เชิงตวัเลข การส่ือสาร การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ คุณธรรม
และจริยธรรมเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ ลกัษณะต าแหน่ง สังกดั ระยะเวลาในการท างาน 
วธีิการเรียนรู้งาน ระดบัการส่งเสริมการเรียนรู้ และทุนทางสังคมท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัทุนมนุษย์
ตามกรอบมาตรฐานคุณวฒิุท่ีแตกต่างกนั และเมือบุคลากรมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
แระดบัการส่งเสริมการเรียนรู้ และทุนทางสังคมเพิ่มข้ึน จะส่งผลให้ระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบ
มาตรฐานคุณวฒิุเพิ่มข้ึน 

ประไพทิพย์  ลือพงษ์ (2553)  ศึกษาเร่ืองการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะ
ความสามารถในการแข่งขนั พบวา่ การพฒันาทุนมนุษยใ์หมี้สมรรถนะความสามารถให้การแข่งขนั
ตอ้งมีการวางแผนอย่างมีกลยุทธ์โดยสร้างกลยุทธ์ในการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะในการ
แข่งขนัประกอบดว้ย 1. การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีอย่างมีระบบ 2. การสร้างคุณค่าให้แก่
ทรัพยากรมนุษย ์3. การท าใหท้รัพยากรมนุษยห์ายากและ 4. การท าใหท้รัพยากรมนุษยเ์ลียนแบบได้
ยากองค์ประกอบส่ีประการน้ีจะช่วยในการพฒันาทุนมนุษยใ์นองค์กรเพื่อให้มีสมรรถนะในการ
แข่งขนัไดเ้ป็นอย่างดีดงันั้นการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีสมรรถนะในการแข่งขนัเป็นส่วนส าคญัท่ีจะ
ท าให้ทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บการพฒันาความรู้ทกัษะและสร้างศกัยภาพให้แก่ตนเองซ่ึงส่งผลให้
องคก์รอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืตลอดไป 

วลัยาภรณ์  ทงัสุภูติ (2553) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยข์องสานกังานสาธารณสุข
จงัหวดัตามแนวทางการจดัการความรู้ พบวา่ 

1. สภาพปัจจุบนัการพฒันาทุนมนุษยข์องสานกังานสาธารณสุขจงัหวดัตามแนว
ทางการจดัการความรู้พบวา่ดา้นการสร้างและแสวงหาความรู้ปัจจยัดา้นการจดัระบบความรู้ปัจจยั
ดา้นการแบ่งปันความรู้ปัจจยัดา้นการใชค้วามรู้มีการด าเนินการในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
ส่วนผลการปฏิบติัราชการของสานกังานสาธารณสุขจงัหวดัก็เช่นเดียวกนัมีความคิดเห็นต่อการ
ด าเนินการอยูใ่นกระดบัปานกลาง 

2. ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องสานกังานสาธารณสุขจงัหวดัใน
อนาคตตามแนวทางการจดัการความรู้พบวา่มีทั้งหมด 7 ปัจจยัดงัน้ี 1.ปัจจยัดา้นการจดัหมวดหมู่
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ความรู้ให้เป็นระบบ  2. ปัจจยัดา้นการเรียนรู้ระดบับุคคล 3. ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการเรียนรู้                    
4. ปัจจยัดา้นการเรียนรู้ระดบัทีม 5. ปัจจยัดา้นการวิเคราะห์และตรวจสอบความรู้แบบมีส่วนร่วม    
6. ปัจจยัดา้นการวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานและ 7. ปัจจยัดา้นกฎหมาย/
ระเบียบท่ีมีผลต่อการปฏิบติัราชการของสานกังานสาธารณสุขจงัหวดั 

3. ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องสานกังานสาธารณสุขจงัหวดัใน
อนาคตตามแนวทางการจดัการความรู้พบวา่ปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 7 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์
กบัผลการปฏิบติัราชการของส านกังานสาธารณสุข 

4. การน าปัจจยัการพฒันาทุนมนุษยข์องส านักงานสารธารณสุขจงัหวดัตามแนว
ทางการจดัการความรู้ไปสู่การปฏิบติัผูบ้ริหารจะต้องให้ความส าคญัต่อการด าเนินการดงักล่าว
องคก์รจะตอ้งมีการถ่ายทอดนโยบายสู่การปฏิบติัในทุกระดบัตั้งแต่ระดบัองคก์รสู่ระดบับุคคลอีก
ทั้งจะตอ้งมีการแบ่งกลุ่มเป้าหมายในการพฒันาใหเ้หมาะสมกบัความรู้ท่ีจ  าเป็นตอ้งพฒันาโดยมีการ
วิเคราะห์ความรู้ท่ีจ  าเป็นในการพฒันาอย่างเป็นระบบโดยอาศยัการมีส่วนร่วมของบุคคลากรใน
องคก์รและจะตอ้งมีการบูรณาการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้เช่ือมโยงกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่ง
เป็นระบบ 

ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์
: บริษทั ซี เอฟ พี จ  ากดั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์โดยแบ่งตามระดบั
ความคิดเห็นของพนักงานคือ ปัจจยัด้านเพศ อายุ และสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพฒันา
ศกัยภาพทุนมนุษย์ในระดับปานกลาง ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการท างาน                     
การสนับสนุนของผู ้บริหาร ความตั้ งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน สภาพการจ้างงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการท างาน 
สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเจ ริญก้าวหน้าทาง เทคโนโลย ี                                
และความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ในส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์ของบริษทั ซี เอฟ พี จ  ากดั ทั้งในดา้นการพฒันาความรู้ การพฒันา
ทกัษะ และการพฒันาทศันคติ ประกอบดว้ย การสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่
ในการท างาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

เบญ็จพร  พงษเ์จริญธรรม (2552) ศึกษาเร่ืองปัจจยัองคก์รต่อการพฒันาทุนมนุษยข์อง
บริษทัผลิตน ้าอดัลม พบวา่ ปัจจยัองคก์รท่ีประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รและความสุข
ในการท างานมีอิทธิพลต่อทศันะของพนกังานในบริษทัผลิตน ้ าอดัลมในระดบัมาก การพฒันาทุน
มนุษยข์ององคก์ร ในทศันะของพนกังานผลิตน ้าอดัลมภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการ
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พฒันาทกัษะ ด้านการพฒันาการเรียนรู้ และการพฒันาทศันคติ ความสัมพนั ธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลและการพฒันาทุนมนุษยข์องพนักงานบริษทัผลิตน ้ าอดัลม พบว่าพนักงานท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวมท่ีแตกต่างกนัปัจจยัองคก์รทั้งดา้น
สภาพแวดลอ้มในองคก์ร และความสุขในงานมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตน ้าอดัลม  

นริศ  วิทยาลยัและสุมาลี  สันติพลวุฒ (2552) ศึกษาเร่ืองบทบาทของทุนมนุษยแ์ละ
เทคโนโลยท่ีีมีต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย พบวา่บทบาทของทุนมนุษยร์ะดบั
ต ่ามีผลต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยและสาขาเกษตรกรรม, สาขาอุตสาหกรรม, 
สาขาการก่อสร้าง, สาขาสาธารณูปโภคและสาขาบริการมากกวา่บทบาทของทุนมนุษยร์ะดบัสูงใน
ขณะท่ีบทบาทของทุนมนุษยร์ะดบัสูงมีผลต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของสาขาเหมืองแร่, 
สาขาการขนส่งและสาขาพาณิชยกรรมมากกวา่บทบาทของทุนมนุษยร์ะดบัต ่าในขณะท่ีบทบาทของ
เทคโนโลยีมีผลทางบวกต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจเกือบทุกสาขาการผลิตยกเวน้สาขาการ
ก่อสร้างดงันั้นภาครัฐจึงควรให้ความส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ในแต่ละสาขาการผลิตและการพฒันาเทคโนโลยีควรเน้นทั้ งทางด้านคุณภาพและการน าไป
ประยกุตใ์ชค้วบคู่กนัอนัจะส่งผลต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยต่อไป 

พุทธพร ภักดี (2551) ศึกษาเร่ืองความต้องการพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรม 
กรณีศึกษา ครูโรงเรียนศรีสวสัด์ิวทิยาการ อ าเภอเมือง จงัหวดัน่าน พบวา่ ในดา้นความตอ้งการของ
งานกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญักบัความตอ้งการของงานเพื่อพฒันาทกัษะและประสบการณ์ของ
ตวัเองให้กา้วหนา้มากยิ่งข้ึน เม่ือมีทกัษะและประสบการณ์มากข้ึนย่อมจะเกิดความช านาญในการ
สอน ซ่ึงท าให้ครูนั้นมีคุณภาพสามารถท างานให้กบัสถานศึกษาได้อย่างเต็มท่ี รองลงมาในด้าน
ความตอ้งการของบุคคล ไดแ้ก่ เพื่อพฒันาความรู้ เพื่อพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ เพื่อเพิ่มคุณค่า
ของคน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาความรู้ การพฒันาทกัษะ การพฒันาทศันคติ ดงันั้นเม่ือบุคคล
ได้รับการพฒันาฝึกอบรมด้านความรู้ ทกัษะ และทศันคติ แล้วกลบัไปปฏิบติังานก่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีหรือเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบติังานให้ได้ผลดีข้ึน และในดา้น
ความตอ้งการขององคก์ร พบว่ากลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญักบัความตอ้งการขององค์กรท่ีเก่ียวกบั
วตัถุประสงคข์ององคก์ร และการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 

ปัญญา  เสือรักษ์ (2549) ศึกษาเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัอินท์. อาร์ท
ดีไซน์จ ากดัศึกษากรณีผลกระทบจากปัจจยัภายนอกองค์กร พบว่า จากการศึกษาปัจจยัภายนอก
องคก์รขา้งตน้ลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบกบับริษทัทั้งส้ินแต่ดา้นท่ีส่งผลกระทบกบับริษทัมากท่ีสุด
คือการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจจากภาวะเงินเฟ้อราคาวสัดุมีตน้ทุนท่ีสูงข้ึนส่งผลกระทบกบับริษทั
มากท่ีสุดและดา้นท่ีส่งผลกระทบกบับริษทันอ้ยท่ีสุดคือการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีเน่ืองจากมีการ
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เปล่ียนแปลงท่ีบริษทัมีผลกระทบในทางท่ีดีข้ึนอนัเน่ืองจากปัจจยัภายนอกท่ีท าให้เกิดการปรับตวั
ขององค์การเป็นกลยุทธ์ในดา้นการอบรมการให้การศึกษาการพฒันากบัทรัพยากรมนุษยแ์ละปรับ
โครงสร้างองค์การให้มีขนาดท่ีเหมาะสมเพื่อสามารถบริการลูกคา้ในทุกด้านด้วยความรวดเร็ว
ถูกตอ้งท าใหลู้กคา้ประทบัใจลดปริมาณของเสียในขั้นตอนการท างานสามารถแข่งขนัไดใ้นธุรกิจ 

จากการศึกษางานวจิยัในการพฒันาทุนมนุษยข์า้งตน้ แสดงให้เห็นถึงความจ าเป็นของ
องคก์ร ท่ีควรพฒันาทกัษะบุคลากรของตน โดยใช้วิธีการต่างๆ เช่นการฝึกอบรม การส่งไปศึกษา
ต่อ ดูงานทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเป็นการเพิ่มพูน ทกัษะ ความรู้ความสามารถและปรับเปล่ียน
ทศันคติของบุคลากรเพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัได้น าเอาผล
การศึกษางานวจิยัไปใชใ้นการก าหนดตวัแปรตาม สร้างแนวค าถามในแบบสอบถาม และน าไปเป็น
ขอ้มูลประกอบการอภิปรายผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏั
กลุ่มภาคตะวนัตก 
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บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจัิย 

 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ

การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค

ตะวนัตก เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผูว้จิยัขอน าเสนอวธีิการวจิยัตามล าดบั ดงัน้ี                                                                                                                                                                                                                                                            

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
6. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัตก จ านวน 842 คน 
(ขอ้มูลฝ่ายงานบริหารงานบุคคล วนัท่ี 24 มกราคม 2557) 
 

ผูว้ิจยัไดท้  าการสุ่มตวัอยา่งตามวิธีของ Taro Yamane (ทาโร ยามาเน 1973 : 125, อา้งถึง
ใน จิตราภา กุณฑลบุตร, 2550 : 120)  โดยค านวณจากจ านวน ขา้ราชการ  พนักงานราชการ  
ลูกจ้างประจ า    และพนักงานมหาวิทยาลัย  ท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัตก 
จ านวน 842 คน ซ่ึงระบุขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมกบัจ านวนประชากร ในระดบัความ
เช่ือมัน่ท่ี 95% หรือยอมให้มีความคลาดเคล่ือนได ้5%  โดยแสดงรายละเอียดของการค านวณหา
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ไดด้งัต่อไปน้ี 

การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ใชสู้ตร
ทาโรยามาเน Taro Yamane ทาโร ยามาเน 1973 : 125, อา้งถึงในจิตราภา  กุณฑลบุตร, 2550 : 120) 
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        N 
   สูตร         n  =   

                                                  1 + Ne2 

เม่ือ   n แทนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N แทนขนาดของประชากร 
   e แทนความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
 

การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างขา้ราชการ  พนกังานราชการ  ลูกจา้งประจ า  และ
พนกังานมหาวทิยาลยั  ท่ีปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี จ  านวน 842 คน  

แทนค่าได ้ n     =            842 

                   1 + 842 (0.05)2 

       n      =   271.18    272 

ผลค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของขา้ราชการ  พนกังานราชการ  ลูกจา้งประจ า                  
และพนกังานมหาวิทยาลยั  ท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก มีจ านวนทั้งส้ิน 
272 คน  และการวิจยัน้ีจะแบ่งกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) โดยแยกออกเป็นกลุ่มประชากรย่อย 4 กลุ่ม แลว้น าแต่ละกลุ่มเทียบตามสัดส่วน จะได้
กลุ่มตวัอยา่งของแต่ละกลุ่มดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 1 ตารางแสดงกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

ที่ ประเภทพนักงานสายสนับสนุน จ านวน กลุ่มตัวอย่าง 
1 มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 168 54 
2 มหาวทิยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง 194 63 
3 มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม 295   95 
4 มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุรี 185 60 

รวม 842 272 
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2. ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 
1. แปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัองคก์ร ดงัน้ี 

1.1 ปัจจยัภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะขององคก์ร ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ร ลกัษณะของบุคลากร นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน 

1.2 ปัจจัยภายนอกองค์กร ได้แก่ นโยบายและการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและ
วฒันธรรมและเทคโนโลย ี

2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
2.1 การพฒันาทุนมนุษย์เพื่อรองรับสู่ประชาคมอาเซียน ได้แก่ การพฒันาทกัษะ                      

การพฒันาการเรียนรู้ การพฒันาทศันคติ 
 

3. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  ไดแ้ก่  แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนโดยการประยกุตจ์าก

แนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 

เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา ประเภทของบุคลากร ต าแหน่งงาน  อตัราเงินเดือน  ประสบการณ์ท างาน 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุน

มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
ราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก จ านวน 20  ขอ้ ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า 
(Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดบั  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ย 

1. ลกัษณะขององคก์ร จ านวน 5 ขอ้ 
2.  ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร จ านวน 5 ขอ้ 
3.  ลกัษณะของบุคลากร จ านวน 5 ขอ้ 
4. นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน จ านวน 5 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุน

มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยั
ราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก จ านวน 12 ขอ้ ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า (Rating 
scale) มีทั้งหมด 5 ระดบั  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด ประกอบดว้ย 

1. นโยบายและการเมือง จ านวน 3 ขอ้ 
2. เศรษฐกิจ จ านวน 3 ขอ้ 
3. สังคมและวฒันธรรม จ านวน 3 ขอ้ 
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4. เทคโนโลย ีจ านวน 3 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคม

อาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก จ านวน 18 
ขอ้ ซ่ึงลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) มีทั้งหมด 5 ระดบั  คือ  มาก
ท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  และน้อยท่ีสุด และเป็นแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 1 ข้อ 
ประกอบดว้ย 

1. การพฒันาทกัษะ 
2. การพฒันาการเรียนรู้ 
3.การพฒันาทศันคติ 

 
4. การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

4.1 ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งประกอบดว้ย วารสาร  บทความ
ทางวชิาการ  วทิยานิพนธ์  ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.2 ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแบบสอบถามของ ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์และ เบญจพร พงศ์เจริญธรรม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
องคก์รท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตน ้ าอดัลม โดยน ามาใช้ในการสร้างค าถามของ
ตวัแปรตน้และตวัแปรตามโดยตรวจสอบให้เหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ในการวิจยั พิจารณาปรับ
ภาษาใหเ้หมาะสมถูกตอ้ง  

4.3 น าแบบสอบถามปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา 
4.4 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปทดลอง

ใชก้บัพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา จ านวน 30 ชุด  และค านวณค่าความ
เช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคพบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิมีค่าดงัน้ี 

1. ค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระ ปัจจยัภายในองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.922 
2. ค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระ ปัจจยัภายในองคก์ร มีค่าเท่ากบั 0.805 
3. ค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรตาม การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคม

อาเซียน มีค่าเท่ากบั 0.944 
4.5 น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เก็บขอ้มูลภาคสนามจ านวน 272 ชุด  
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5. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยอาศยัเคร่ืองมือ คือ แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนด าเนินการ

เก็บขอ้มูลดงัน้ี 
5.1 ผูว้จิยัท าหนงัสือถึงหวัหนา้หน่วยงานแต่ละหน่วยงานภายในมหาวทิยาลยัราชภฏั

กลุ่มภาคตะวนัตก เพื่อขออนุญาตด าเนินการเก็บขอ้มูล 
5.2 ผูว้จิยัเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภาคตะวนัตก                 

ดว้ยตนเองโดยใส่ในช่องรับเอกสารของแต่ละหน่วยงานในช่วงเดือนธนัวาคม 2557 
5.3 ท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง  ครบถว้นและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อ

เตรียมขอ้มูลในการวิเคราะห์ต่อไป 
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการน าแบบสอบถามท่ีไดคื้นมาและมี

ความสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดลงรหสั จากนั้นน าไปวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อ
ค านวณหาค่าสถิติโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

6.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  statistics) ใชอ้ธิบายขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลดว้ย
การหาค่าความถ่ี(Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย ( X )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) 

6.2 วิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัภายในองค์กร ปัจจยัภายนอกองค์กร และการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) โดยก าหนดความหมายของคะแนนและแบ่งระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั โดยการหาความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นโดยแต่ละระดบัมีความหมาย ดงัน้ี 

ช่วงความกวา้งของขอ้มูลแบ่งชั้น  
=       คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                                               จ  านวนชั้น 

=      
5

15
 

=          
5

4
  

 

=      0.08 
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ค่าเฉล่ีย  4.24 – 5.00 มีระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.43- 4.23 มีระดบัความเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.62 – 4.23 มีระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.61 มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80 มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

6.3 หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ดงัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้
สู่ประชาคมอาเซียนขอพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 

2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการ
เขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค
ตะวนัตก 

ผูว้ิจยัก าหนดการแปลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (สมเดช  บุญประจกัษ์, 
2551:22) ดงัน้ี 

ค่า r    หมายถึง 
≥ 0.90  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
0.70-0.90  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 
0.30-0.69  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
<0.30  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
0.00   ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
เคร่ืองหมาย + และ – หนา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แสดงถึงทิศทางของความสัมพนัธ์ 

โดยเคร่ืองหมาย +แสดงว่ามีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน  เคร่ืองหมาย – แสดงว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
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บทที ่ 4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ

การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลยั สายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่ม 
ภาคตะวนัตก  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลแสดงไวเ้ป็นล าดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แสดงระดบัปัจจยัภายในองค์กร ปัจจยัภายนอกองค์กรและการพฒันาทุน

มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก 

ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ร และปัจจยัภายนอกองคก์ร  กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยั สายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก 

ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษย ์
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา ประเภทบุคลากร ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน และประสบการณ์การท างาน โดยแจกแจง
จ านวน และค่าร้อยละ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 2  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
(n = 272) 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 60 22.06 
หญิง 212 77.94 

อาย ุ    
ต ่ากวา่ 25 ปี 4 1.47 
ระหวา่ง 25-30 ปี 75 27.57 
ระหวา่ง 31-40 ปี 156 57.36 
ระหวา่ง 40-50 ปี 30 11.03 
ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 7 2.57 

ระดบัการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 2.94 
ระดบัปริญญาตรี 220 80.88 
ระดบัปริญญาโท 42 15.44 
ระดบัปริญญาเอก 2 0.74 

ประเภทบุคลากร   
ขา้ราชการ 19 6.99 
พนกังานราชการ 93 34.19 
พนกังานมหาวทิยาลยั 160 58.82 

ต าแหน่งงาน   
นกับริหารงานทัว่ไป 109 40.07 
นกัวชิาการศึกษา 93 34.19 
นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน 17 6.25 
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ตารางท่ี 2  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
(ต่อ) 

(n = 272) 
ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน (ต่อ)   
นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 12 4.41 
อ่ืนๆ * 41 15.08 

อตัราเงินเดือน   
10,000 – 15,000 บาท 15 5.51 
15,001-25,000 บาท 223 81.99 
25,001-35,000 บาท 32 11.76 
35,001-45,000 บาท 2 0.74 

ประสบการณ์การท างาน   
1-5 ปี 77 28.31 
6-10 ปี 97 35.66 
11-15ปี 66 24.26 
16-20 ปี 21 7.72 
20 ปีข้ึนไป 11 4.05 

หมายเหตุ* นกัตรวจสอบภายใน  นกัวเิทศสัมพนัธ์ นกัวทิยาศาสตร์ นกัวิชาการโสต นกัวิชาการเงิน  
บรรณารักษ ์ นกัวชิาการพสัดุ วศิวกร 
 

จากตารางท่ี 2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 212 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 77.94 เพศชาย จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 22.06 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ 31-40 ปี จ  านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 57.35 รองลงมา 
มีอายุ 25-30 ปี จ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 27.57  อายุ 41-50 ปี จ  านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.03  อาย ุตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.57 และมีอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ  านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.47 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 220 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 80.88  รองลงมาคือระดับปริญญาโทจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 15.44 ระดับต ่ากว่า
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ปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.94 และระดบัปริญญาเอกจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.74   

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.82 รองลงมาคือ พนักงานราชการ จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 34.19 และน้อยท่ีสุดคือ
ขา้ราชการ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.99  

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งงานเป็นนกับริหารงานทัว่ไปจ านวน 109 คน  
คิดเป็นร้อยละ 40.07 รองลงมาคือ นกัวิชาการศึกษา จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 34.19 และนอ้ย
ท่ีสุดคือนกัวชิาการคอมพิวเตอร์ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.41 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 223 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 81.99 รองลงมาคือ 25,001-35,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 11.76  และนอ้ยท่ีสุด
คือ 35,001-45,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.74 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 9-10 ปี จ  านวน 97 คน คิดเป็นร้อย
ละ 35.66 รองลงมาคือ 1-5 ปี จ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 28.31 และน้อยท่ีสุดคืออายุงาน 20 ปี 
ข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.05 
 
ตอนที ่2 แสดงระดับปัจจัยภายในองค์กร ปัจจัยภายนอกองค์กรและการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวทิยาลยั สายสนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฎกลุ่มภาค
ตะวนัตก 
 
ตารางท่ี 3  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายในองคก์รภาพรวม 

(n=272) 

ปัจจยัภายในองคก์ร X  S.D. ระดับ 

ลกัษณะขององคก์ร 4.03 0.56 มาก 
ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 4.00 0.60 มาก 
ลกัษณะของบุคลากร 3.92 0.62 มาก 
นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน 3.68 0.58 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.91 0.48 มาก 
 

จากตารางท่ี 3  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัภายในองค์กร
ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.91  S.D. = 0.48 ) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
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ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ลกัษณะขององคก์ร (X = 4.03  S.D. = 0.56) รองลงมา ไดแ้ก่ ลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (X = 4.00  S.D. = 0.60) ลกัษณะของบุคลากร  (X = 3.92  S.D. = 
0.62)  และนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน (X =3.68  S.D. = 0.58) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายในองคก์ร ลกัษณะขององคก์ร 

(n=272) 

ลกัษณะขององคก์ร 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.การจดัโครงสร้างและแบ่ง
สายงานการบงัคบับญัชาได้
อยา่งชดัเจน 

72 
(26.47) 

146 
(53.68) 

49 
(18.01) 

5 
(1.84) 

0 
(0.00) 

4.07 0.71 มาก 

2.การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบใน
หน่วยงานอยา่งชดัเจน 

85 
(31.25) 

134 
(49.26) 

52 
(19.12) 

1 
(0.37) 

0 
(0.00) 

4.11 0.72 มาก 

3.การมอบหมายงานให้
บุคลากรรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม
ตามความรู้ ความช านาญ 

81 
(29.78) 

133 
(48.90) 

57 
(20.96) 

1 
(0.37) 

0 
(0.00) 

4.07 0.73 มาก 

4.การมอบอ านาจใหบุ้คลากร
สามารถตดัสินใจและ
แกปั้ญหาในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

66 
(24.26) 

125 
(45.96) 

72 
(26.47) 

9 
(3.31) 

0 
(0.00) 

3.91 0.79 มาก 

5.การน าเทคโนโลยมีาช่วยใน
การปฏิบติังานเพื่อลดภาระ
และขั้นตอนการท างาน ดา้น
ต่างๆ 

78 
(28.68) 

124 
(45.58) 

68 
(25.00) 

2 
(0.74) 

0 
(0.00) 

4.02 0.75 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.03 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี 4  พบว่า  ปัจจยัภายในองคก์ร ลกัษณะองคก์ร ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 4.03  S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ 
การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในหน่วยงานอยา่งชดัเจน (X = 4.11  S.D. = 0.72) 
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รองลงมา ได้แก่ การจัดโครงสร้างและแบ่งสายงานการบงัคับบัญชาได้อย่างชัดเจน และการ
มอบหมายงานให้บุคลากรรับผิดชอบในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามความรู้ ความช านาญ 
( X = 4.07  S.D. = 0.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การมอบอ านาจให้บุคลากรสามารถตดัสินใจ
และแกปั้ญหาในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (X =3.91  S.D. = 0.79) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 5  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายในองคก์ร ลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม 

ภายในองคก์ร 
(n=272) 

ลกัษณะของ
สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ร 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

6.การส่งเสริมสนบัสนุนให้
บุคลากรเขา้ร่วมประชุม/
สมัมนา/อบรม เพื่อเพ่ิมพนู
ทกัษะความรู้ ในการท างาน  

87 
(31.99) 

127 
(46.69) 

51 
(18.75) 

7 
(2.57) 

0 
(0.00) 

4.08 0.77 มาก 

7.การส่งเสริมสนบัสนุนให้
บุคลากรไดรั้บความกา้วหนา้
ในวชิาชีพและต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานตามความสามารถ 

72 
(26.47) 

117 
(43.01) 

11 
(4.04) 

2 
(0.74) 

0 
(0.00) 

3.90 0.86 มาก 

8.การสนบัสนุนหรือมีความ
ร่วมมือในการปฏิบติังานดา้น
การพฒันาทุนมนุษยจ์าก
หน่วยงานอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 

69 
(25.37) 

111 
(40.81) 

75 
(27.57) 

15 
(5.51) 

2 
(0.74) 

3.84 0.89 มาก 

9. การเรียนรู้การท างานใหม่ๆ
ถือเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันา
ตนเองและเป็นการเพ่ิมพนู
ความรู้ใหก้บั 
ตวัท่าน 

107 
(39.34) 

121 
(44.49) 

38 
(13.97) 

6 
(2.21) 

0 
(0.00) 

4.20 0.76 มาก 

10.การสนบัสนุนการท างาน
เป็นทีม 

80 
(29.41) 

115 
(42.28) 

67 
(24.63) 

9 
(3.31) 

1 
(0.37) 

3.97 0.84 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.00 0.60 มาก 
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จากตารางท่ี 5  พบว่า ปัจจยัภายในองค์กร ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 
ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (X = 4.00  S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การเรียนรู้การท างานใหม่ๆ ถือเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาตนเองและเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้ให้กบัตวัท่าน (X = 4.20  S.D. = 0.76) รองลงมา ไดแ้ก่ การส่งเสริมสนบัสนุนให้
บุคลากรเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา/อบรม เพื่อเพิ่มพูนทกัษะความรู้ ในการท างาน (X = 4.08  S.D. = 
0.77) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การไดรั้บการสนบัสนุนหรือมีความร่วมมือในการปฏิบติังานดา้น
การพฒันาทุนมนุษยจ์ากหน่วยงานอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์กร ( X =3.84  S.D. = 0.89) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายในองคก์ร ลกัษณะของบุคลากร 

(n=272) 

ลกัษณะของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

11.สามารถปฏิบติังานตาม
บทบาทและหนา้ท่ีของตนท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

69 
(25.37) 

147 
(54.04) 

50 
(18.38) 

3 
(1.10) 

3 
(1.10) 

4.01 0.76 มาก 

12.เป้าหมายแลวตัถุประสงค์
การท างานสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการขององคก์ร 

47 
(17.28) 

143 
(52.57) 

73 
(26.84) 

8 
(2.94) 

1 
(0.37) 

3.83 0.75 มาก 

13.การใหค้วามสนใจ/ความ
ร่วมมือในการสนบัสนุนการ
พฒันาตนเอง 

55 
(20.22) 

150 
(55.15) 

59 
(21.69) 

7 
(2.57) 

1 
(0.37) 

3.92 0.74 มาก 

14.ความเขา้ใจ เห็น
ความส าคญัและมีทศันคติท่ีดี
ต่อการพฒันาตนเอง 

48 
(17.65) 

154 
(56.62) 

63 
(23.16) 

6 
(2.21) 

1 
(0.37) 

3.88 0.72 มาก 

15.ความกระตือรือร้นท่ีจะ
พฒันาตนเองตามสายงาน 

71 
(26.10) 

137 
(50.37) 

49 
(18.01) 

14 
(5.15) 

1 
(0.37) 

3.96 0.82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.92 0.62 มาก 
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จากตารางท่ี 6  พบว่า  ปัจจยัภายในองคก์ร ลกัษณะของบุคลากร ในภาพรวมทุกขอ้
อยู่ในระดบัมาก (X = 3.92  S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
คือ  สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าท่ีของตนท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเหมาะสม  
( X = 4.01  S.D. = 0.76) รองลงมา ไดแ้ก่ การมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองตามสายงาน 
( X = 3.96  S.D. = 0.82)   และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การมีเป้าหมายและวตัถุประสงคก์ารท างาน
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร (X = 3.83  S.D. = 0.75) ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี  7  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายในองคก์ร นโยบายการบริหารและ
การปฏิบติังาน 

(n=272) 

นโยบายการบริหารและ
การปฏิบติังาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

16.มีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายในการด าเนินงาน
ดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่ง
ชดัเจน 

49 
(18.01) 

127 
(46.69) 

75 
(27.57) 

20 
(7.35) 

1 
(0.37) 

3.74 0.84 มาก 

17. มีการช้ีแจงนโยบาย และ
เป้าหมายในการด าเนินงาน
ขององคก์รดา้นการพฒันา
บุคลากรใหบุ้คลากรทราบ 

50 
(18.38) 

128 
(47.06) 

77 
(28.31) 

17 
(6.25) 

0 
(0.00) 

3.77 0.81 มาก 

18.ความสามารถน านโยบาย
ดา้นการพฒันาบุคลากรท่ี
ก าหนดไวไ้ปสู่การปฏิบติังาน
ได ้

37 
(13.60) 

127 
(46.69) 

88 
(32.35) 

20 
(7.35) 

0 
(0.00) 

3.66 0.80 มาก 

19. การปรับเปล่ียนผูบ้ริหาร
ส่งผลต่อการด าเนินงานดา้น
การพฒันาบุคลากร 

45 
(16.54) 

121 
(44.49) 

72 
(26.47) 

28 
(10.29) 

6 
(2.21) 

3.62 0.95 มาก 

20. การส่งเสริมและพฒันา
บุคลากรใหมี้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

31 
(11.40) 

131 
(48.16) 

88 
(32.35) 

17 
(6.25) 

5 
(1.84) 

3.61 0.83 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.68 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 7  พบว่า  ปัจจยัภายในองค์กร นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน                     
ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (X = 3.68  S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีการช้ีแจงนโยบาย และเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กรดา้นการ
พฒันาบุคลากรให้บุคลากรทราบ (X = 3.77  S.D. = 0.81) รองลงมา ไดแ้ก่ มีการก าหนดนโยบาย
และเป้าหมายในการด าเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน (X = 3.74  S.D. = 0.84) และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีการส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (X = 3.61 
S.D. = 0.83) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี  8  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายนอกองคก์ร ภาพรวม 

(n=272) 

ปัจจยัภายนอกองคก์ร X  S.D. ระดับ 

นโยบายและการเมือง 3.45 0.62 มาก 
เศรษฐกิจ 3.68 0.67 มาก 
สังคมและวฒันธรรม 3.81 0.64 มาก 
เทคโนโลย ี 4.02 0.56 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.74 0.47 มาก 
 

จากตารางท่ี 8  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยัภายนอกองค์กร  
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (X = 3.74  S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นเทคโนโลยี (X = 4.02  S.D. = 0.56) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นสังคมและ
วฒันธรรม ( X = 3.81  S.D. = 0.64) ดา้นเศรษฐกิจ (X = 3.68  S.D. = 0.67) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ดา้นนโยบายและการเมือง (X =3.45  S.D. = 0.62) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายนอกองคก์ร นโยบายและการเมือง 
(n=272) 

นโยบายและการเมือง 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

21. ภาครัฐมีนโยบาย
สนบัสนุนในการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อพฒันาบุคลากรใน
องคก์ร 

16 
(5.88) 

103 
(37.87) 

133 
(48.90) 

17 
(6.25) 

3 
(1.10) 

3.41 0.74 ปาน
กลาง 

22.ภาครัฐมีทุนสนบัสนุนใน
การพฒันาบุคลากรในองคก์ร 

22 
(8.09) 

102 
(37.50) 

120 
(44.12) 

27 
(9.93) 

1 
(0.37) 

3.43 0.79 มาก 

23.สถานการณ์การเมืองใน
ปัจจุบนัส่งผลต่อการพฒันา
ทุนมนุษยข์องบุคลากรใน
องคก์ร 

32 
(11.76) 

94 
(34.56) 

129 
(47.43) 

17 
(6.25) 

0 
(0.00) 

3.51 0.78 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.45 0.62 มาก 
 

จากตารางท่ี 9  พบว่า  ปัจจยัภายนอกองคก์ร นโยบายและการเมือง ในภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก (X = 3.45 S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
คือ สถานการณ์การเมืองในปัจจุบนัส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรในองคก์ร (X = 3.51 
S.D. = 0.75) รองลงมา ไดแ้ก่ ภาครัฐมีทุนสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรในองคก์ร (X = 3.43 
S.D. = 0.79) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ภาครัฐมีนโยบายสนบัสนุนในการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ
พฒันาบุคลากรในองคก์ร (X =3.41  S.D. = 0.74) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายนอกองคก์ร เศรษฐกิจ 
(n=272) 

เศรษฐกิจ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

24. การแข่งขนัขององคก์รใน
ปัจจุบนัส่งผลใหอ้งคก์ร เร่ง
พฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์ร  

33 
(12.13) 

116 
(42.65) 

105 
(38.60) 

18 
(6.62) 

0 
(0.00) 

3.60 0.78 มาก 

25. อตัราการวา่งงานส่งผลให้
ท่านรีบพฒันาตนเองใหต้รง
กบัความตอ้งการขององคก์ร 

49 
(18.01) 

110 
(40.44) 

102 
(37.50) 

11 
(4.04) 

0 
(0.00) 

3.72 0.80 มาก 

26. การเปิดเสรีทางการคา้ 
และอาเซียน ท าใหท่้านตอ้ง
รีบพฒันาทกัษะต่างๆ ของ
ตนเอง 

50 
(18.38) 

109 
(40.07) 

102 
(37.50) 

10 
(3.68) 

1 
(0.37) 

3.72 0.81 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.68 0.67 มาก 

  
จากตารางท่ี 10  พบว่า ปัจจยัภายนอกองคก์ร เศรษฐกิจ ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.68  S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ 
อตัราการวา่งงานส่งผลใหท้่านรีบพฒันาตนเองให้ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร และการเปิดเสรี
ทางการคา้ และอาเซียน ท าให้ท่านตอ้งรีบพฒันาทกัษะต่างๆ ของตนเอง (X = 3.72  S.D. = 0.81) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือการแข่งขนัขององคก์รในปัจจุบนัส่งผลให้องคก์ร เร่งพฒันาทุนมนุษย์
ในองคก์ร (X =3.60  S.D. = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายนอกองคก์ร สังคมและวฒันธรรม 
(n=272) 

สังคมและวฒันธรรม 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

27.ปัจจยัดา้นครอบครัวมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจใน
การพฒันาตนเองดา้นการ
เตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียนในระดบัใด 

49 
(18.01) 

106 
(38.97) 

97 
(35.66) 

15 
(5.51) 

5 
(1.84) 

3.65 0.89 มาก 

28.ระดบัการศึกษาส่งผลต่อ
ความตอ้งการในการพฒันา
ทุนมนุษยใ์นองคก์ร 

49 
(18.01) 

142 
(52.21) 

74 
(27.21) 

7 
(2.57) 

0 
(0.00) 

3.85 0.73 มาก 

29.ภาพลกัษณ์ขององคก์ร
ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ในระดบัใด 

56 
(20.59) 

149 
(54.78) 

62 
(22.79) 

4 
(1.47) 

1 
(0.37) 

3.93 0.72 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.81 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 11  พบว่า  ปัจจยัภายนอกองคก์ร สังคมและวฒันธรรม ในภาพรวม 

ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (X = 3.81  S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ีย
มากที่สุด คือ ภาพลกัษณ์ขององคก์รส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยใ์นระดบัใด ( X = 3.93  S.D. 
=0.72) รองลงมา ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาส่งผลต่อความตอ้งการในการพฒันาทุนมนุษยใ์นองค์กร  
(X = 3.85  S.D. = 0.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ปัจจยัดา้นครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ในการพฒันาตนเองด้านการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนในระดบัใด ( X =3.65  S.D. 
=0.89) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 12  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัภายนอกองคก์ร เทคโนโลย ี
 (n=272) 

เทคโนโลย ี
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

30.ความกา้วหนา้ดา้น
เทคโนโลยใีนปัจจุบนัท าให้
องคก์รของท่านตอ้งรีบพฒันา
ทุนมนุษย ์

67 
(24.63) 

146 
(53.68) 

55 
(20.22) 

4 
(1.47) 

0 
(0.00) 

4.01 0.71 มาก 

31.การติดต่อส่ือสารท่ีไร้
พรมแดนในปัจจุบนัส่งผลให้
ท่านตอ้งพฒันาตนเองให ้
กา้วทนัเทคโนโลย ี

67 
(24.63) 

146 
(53.68) 

54 
(19.85) 

5 
(1.84) 

0 
(0.00) 

4.01 0.72 มาก 

32.เทคโนโลยมีีส่วนช่วยให้
ท่านเขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัการ
พฒันาตนเองไดม้ากข้ึน 

73 
(26.84) 

150 
(55.15) 

42 
(15.44) 

7 
(2.57) 

0 
(0.00) 

4.06 0.72 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.02 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี 12  พบว่า  ปัจจยัภายนอกองคก์ร เทคโนโลยี ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 4.02  S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ 
เทคโนโลยีมีส่วนช่วยให้ท่านเขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาตนเองไดม้ากข้ึน (X = 4.06  S.D. = 
0.72) รองลงมา ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยีในปัจจุบนัท าให้องคก์รของท่านตอ้งรีบพฒันา
ทุนมนุษย์ และการติดต่อส่ือสารท่ีไร้พรมแดนในปัจจุบันส่งผลให้ท่านต้องพฒันาตนเองให ้
กา้วทนัเทคโนโลย ี (X = 4.01  S.D. = 0.72) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 13  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู
ประชาคมอาเซียน ภาพรวม 

(n=272) 
การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคม

อาเซียน X  S.D. ระดับ 

การพฒันาทกัษะ 3.72 0.58 มาก 
การพฒันาการเรียนรู้ 3.91 0.53 มาก 
การพฒันาทศันคติ 4.05 0.58 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.81 0.47 มาก 
 

จากตารางท่ี 13  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทุนมนุษย์
เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  อยู่ในระดบัมาก (X = 3.81  S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นการพฒันาทศันคติ  ( X = 4.05  S.D. = 0.58) 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาการเรียนรู้ (X = 3.91  S.D. = 0.53)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
ดา้นการพฒันาทกัษะ  (X =3.72  S.D. = 0.58) ตามล าดบั 
 
 
ตารางท่ี 14  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่

ประชาคมอาเซียน ดา้นการพฒันาทกัษะ 
(n=272) 

การพฒันาทกัษะ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

33. การพฒันาทกัษะต่างๆ 
มากข้ึนเพ่ือเตรียมความพร้อม
เขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

67 
(24.63) 

90 
(33.09) 

100 
(36.76) 

15 
(5.51) 

0 
(0.00) 

3.76 0.88 มาก 

34.ความพร้อมในการส่ือสาร
ภาษาองักฤษ ในการท่ีจะเขา้
แข่งขนัตลาดแรงงานระดบั
อาเซียน 

43 
(15.81) 

71 
(26.10) 

115 
(42.28) 

29 
(10.66) 

14 
(5.15) 

3.36 1.03 ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 14  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน ดา้นการพฒันาทกัษะ (ต่อ) 

(n=272) 
การพฒันาทกัษะ ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

35.ความพร้อมในการใช้
คอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยี
สารสนเทศในการท่ีจะเขา้
แข่งขนัในตลาดแรงงาน
ระดบัอาเซียน 

46 
(16.91) 

123 
(45.22) 

93 
(34.19) 

10 
(3.68) 

0 
(0.00) 

3.75 0.77 มาก 
 

36.ความตอ้งการเขา้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ
การส่ือสารภาษาองักฤษและ
ทกัษะการใชง้านคอมพิวเตอร์
หรือเทคโนโลยสีารสนเทศ
มากข้ึน 

71 
(26.10) 

118 
(43.38) 

73 
(26.84) 

7 
(2.57) 

3 
(1.10) 

3.90 0.85 มาก 

37.ความสามารถพฒันา
ทกัษะและน าเอาความรู้ท่ีมีอยู่
ในตนเองออกมาใช้
ประโยชน์ไดม้ากยิง่ข้ึน 

54 
(19.85) 

130 
(47.79) 

77 
(28.31) 

7 
(2.57) 

4 
(1.47) 

3.81 0.82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.72 0.58 มาก 

 
จากตารางท่ี 14  พบว่า  การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

ดา้นการพฒันาทกัษะ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.72  S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะการ
ส่ือสารภาษาองักฤษและทกัษะการใช้งานคอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยีสารสนเทศมากข้ึน ( X = 
3.90  S.D. = 0.85) รองลงมา ไดแ้ก่ ความสามารถพฒันาทกัษะและน าเอาความรู้ท่ีมีอยูใ่นตนเอง
ออกมาใชป้ระโยชน์ไดม้ากยิ่งข้ึน (X = 3.81  S.D. = 0.82) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ความพร้อม
ในการส่ือสารภาษาองักฤษ ในการท่ีจะเขา้แข่งขนัตลาดแรงงานระดบัอาเซียน ( X =3.36  S.D. = 
1.03) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมอาเซียน การพฒันาการเรียนรู้  

(n=272) 

การพฒันาการเรียนรู้ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

38.ความสามารถพฒันาการเรียนรู้ 
ส่ิงท่ีไดรั้บไปประยกุตใ์ชใ้นการ
ท างานได ้เช่น ดา้นเน้ือหาหลกัสูตร
การพฒันาคุณลกัษณะของความเป็น
ผูน้ า การพฒันาดา้นการบริหาร
จดัการ การพฒันางานในต าแหน่ง
งาน 

56 
(20.59) 

146 
(53.68) 

62 
(22.79) 

8 
(2.94) 

0 
(0.00) 

3.91 0.73 มาก 

39. การน าความรู้จากการฝึก 
อบรมหลกัสูตรต่างๆ มาปรับใช้
ในการท างานใหเ้ป็นระบบและ
รวดเร็วยิง่ข้ึน 

53 
(19.49) 

160 
(58.82) 

55 
(20.22) 

4 
(1.47) 

0 
(0.00) 

3.96 0.67 มาก 

40.ความสามารถเรียนรู้วธีิการ
ใหม่  ๆท่ีสามารถน ามาปรับปรุงการ
ท างาน 

71 
(26.10) 

145 
(53.31) 

55 
(20.22) 

1 
(0.37) 

0 
(0.00) 

4.05 0.69 มาก 

41.สามารถทราบจุดอ่อน จุด
แขง็ ของตนเองและน ามา
พฒันาตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 

55 
(20.22) 

146 
(53.68) 

67 
(24.63) 

4 
(1.47) 

0 
(0.00) 

3.92 0.70 มาก 

42.ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ดา้น
วฒันธรรมอาเซียน ในการท่ีจะ
เขา้แข่งขนัตลาดแรงงานระดบั
อาเซียน 

65 
(23.90) 

152 
(55.88) 

45 
(16.54) 

9 
(3.31) 

1 
(0.37) 

3.99 0.75 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.91 0.53 มาก 

 
จากตารางท่ี 15  พบว่า  การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน                        

การพฒันาการเรียนรู้  ในภาพรวมทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.91  S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสามารถเรียนรู้วิธีการใหม่ๆ ท่ีสามารถน ามา
ปรับปรุงการท างาน (X = 4.05  S.D. = 0.69) รองลงมา ไดแ้ก่ ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ดา้นวฒันธรรม
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อาเซียน ในการท่ีจะเขา้แข่งขนัตลาดแรงงานระดบัอาเซียน (X = 3.99  S.D. = 0.75) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความสามารถพฒันาการเรียนรู้ ส่ิงท่ีไดรั้บไปประยุกต์ใช้ในการท างานได ้เช่น 
ดา้นเน้ือหาหลกัสูตรการพฒันาคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ า การพฒันาดา้นการบริหารจดัการ การ
พฒันางานในต าแหน่งงาน (X =3.91  S.D. = 0.73) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 16  แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ 
 ประชาคมอาเซียน การพฒันาทศันคติ 

(n=272) 

การพฒันาทศันคติ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ) 

X  S.D. 
การแปล

ผล มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

43.ความเขา้ใจนโยบายการ
ด าเนินงานขององคก์รและ
เตม็ใจปฏิบติัตาม 

54 
(19.85) 

146 
(53.68) 

63 
(23.16) 

9 
(3.31) 

0 
(0.00) 

3.90 0.74 มาก 

44.ความพึงพอใจและมีความ
มัน่ใจในการท างานมากข้ึน 

77 
(28.31) 

139 
(51.10) 

48 
(17.65) 

8 
(2.94) 

0 
(0.00) 

4.04 0.75 มาก 

45.ความพึงพอใจในการท่ีจะ
ไดมี้การประสานงานกบั
บุคลากรภายในและภายนอก
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่านได้
ดีข้ึน 

64 
(23.53) 

164 
(60.29) 

41 
(15.07) 

3 
(1.10) 

0 
(0.00) 

4.06 0.65 มาก 

46.การพฒันาโดยการ
ฝึกอบรมท่ีองคก์รจดัข้ึนท า
ใหท่้านมีความรู้สึกเชิงบวก
ต่อองคก์ร 

77 
(28.31) 

141 
(51.84) 

48 
(17.65) 

6 
(2.21) 

0 
(0.00) 

4.06 0.73 มาก 

47.ท่านเห็นดว้ยกบัการ
พฒันาตนเองดา้นทกัษะต่างๆ 
ใหมี้ความพร้อม เพื่อเตรียม
แข่งขนักบัตลาดแรงงานใน
อาเซียน 

103 
(37.87) 

127 
(46.69) 

35 
(12.87) 

7 
(2.57) 

0 
(0.00) 

4.19 0.75 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.05 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 16  พบว่า  การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน                       
การพฒันาทศันคติ ในภาพรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก (X = 4.05  S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การพฒันาตนเองดา้นทกัษะต่างๆ ให้มีความพร้อม                 
เพื่อเตรียมแข่งขนักบัตลาดแรงงานในอาเซียน (X = 4.19  S.D. = 0.75) รองลงมา ไดแ้ก่ ความพึง
พอใจในการท่ีจะไดมี้การประสานงานกบับุคลากรภายในและภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน
ไดดี้ข้ึน และผลของการพฒันาโดยการฝึกอบรมท่ีองค์กรจดัข้ึนท าให้ท่านมีความรู้สึกเชิงบวกต่อ
องคก์ร (X = 4.06  S.D. = 0.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ความเขา้ใจนโยบายการด าเนินงานของ
องคก์รและเตม็ใจปฏิบติัตาม (X =3.90  S.D. = 0.74) ตามล าดบั 
 
ตอนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ภายในองค์กร และปัจจัยภายนอกองค์กร  กับการพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนของพนักงานมหาวทิยาลยั สายสนับสนุน มหาวทิยาลยัราชภัฎกลุ่มภาคตะวนัตก 

 
ตารางท่ี 17  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ร กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ

รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวิทยาลัย  สายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก 

 
ตวัแปร สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) P-value 

ลกัษณะขององคก์ร .334 0.000* 
ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ร 

.586 0.000* 

ลกัษณะของบุคลากร .620 0.000* 
นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน .327 0.000* 

ปัจจยัภายในองคก์ร .778 0.000* 
*p < .05 
 

จากตาราง 17 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ร กบัการพฒันาทุน
มนุษย์เพื่อรองรับการเข้า สู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวิทยาลัย  สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก  มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดบัมาก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 18  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกองค์กร กบัการพฒันาทุนมนุษย์
เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวทิยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก 

 
ตัวแปร สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) P-value  

นโยบายและการเมือง .074 0.221 

เศรษฐกิจ .478 0.000** 

สังคมและวฒันธรรม .344 0.000** 

เทคโนโลย ี .096 0.116 

ปัจจยัภายนอกองคก์ร .651 0.000** 

**p < .01 
จากตารางท่ี 18 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายนอกองค์กร กบัการพฒันาทุน

มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก พบว่า ปัจจยัภายนอกองค์กร ด้านนโยบายและการเมือง และด้าน
เทคโนโลยี มีค่า p-value มากกวา่ .05 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี .05 จึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการ
ศึกษาวิจยั ส่วนดา้นเศรษฐกิจ และดา้นสังคมและวฒันธรรม มีค่า p-value นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ี .05 
จึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยั สรุปวา่ ดา้นเศรษฐกิจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาทุก
มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก (r = .478,p < .01) อยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด และดา้นสังคมและวฒันธรรม อยูใ่น
ระดบัต ่า (r = .344,p < .01) ส่วนดา้นนโยบายและการเมือง และดา้นเทคโนโลยี ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
การพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก 
ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะในการพฒันาทุนมนุษย์ 

จากผลการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ
รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย                  
ราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก ผูต้อบแบบสอบถามมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. การพัฒนาด้านบุคลกรเ ป็น ส่ิงส าคัญ การผลักดันบุคลากรให้ มีความ รู้ 
ความสามารถ มหาวทิยาลยัควรจดัใหมี้การจดัฝึกอบรมดา้นภาษามากข้ึน 

2. การพฒันาดา้นเทคโนโลยี เป็นการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของมหาวิทยาลยั 
ควรพฒันาเทคโนโลยกีารส่ือสารใหมี้ระบบท่ีดีและทนัสมยัอยูเ่สมอ โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ต 
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3. ประชาคมอาเซียน เปิดเม่ือส้ินปี 58 จะท าให้แรงงานเสรีในการเคล่ือนยา้ย แต่ทั้งน้ี
ท่ีมองว่าเป็นจุดอ่อน ควรประสานงานหน่วยงานท่ีใช้ภาษาองักฤษเป็นส่ือกลาง หากหน่วยงาน
ไม่ไดใ้ชใ้นการปฏิบติังานปกติอยูแ่ลว้จึงไม่ค่อยส่งผลกระทบ แต่การมีความสามารถดา้นภาษา จะ
เป็นภาษาองักฤษ หรือ ภาษาท่ี 3 ถือเป็นขอ้ไดเ้ปรียบของบุคลากรของหน่วยงานนั้นๆท่ีจะสามารถ
น ามาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดความไดเ้ปรียบก่อนท่ีจะพฒันาดา้นภาษา ควรพฒันาทศันคติต่อการท างาน
ก่อนเพราะทศันคติไม่ดีจะท าใหก้ารพฒันาตนเองเป็นไปไดอ้ยา่งล าบาก  

4. มหาวิทยาลยัควรเพิ่มความตระหนกัเร่ืองการพฒันาบุคลากร ให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั และเป็นรูปธรรม 

5. มหาวิทยาลยัควรจดักิจกรรมส่งเสริมความสามคัคีในองค์กร เพราะตราบใดท่ียงั
ขาดความสามคัคีและความมีทิฐิทั้งต่อบุคคลและองคก์ร การพฒันาและความกา้วหนา้ก็ยงัคงลา้หลงั 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุน

มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก” คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์

1. เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค
ตะวนัตก 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยภายนอกองค์กรท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อ
รองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏั
กลุ่มภาคตะวนัตก 
 

ส าหรับการวิเคราะห์นั้น ผูว้ิจยัใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยอยู่ในรูปค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวิจยัเชิง
สังคมศาสตร์ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
สรุปผลการวจัิย 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 77.94 มีอายุระหวา่ง  31-40 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 57.35  มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 80.88 เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั 
คิดเป็นร้อยละ 58.82  มีระดบัต าแหน่งงานเป็นนกับริหารงานทัว่ไป คิดเป็นร้อยละ 40.07 มีอตัรา
เงินเดือน 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 81.99 มีประสบการณ์การท างาน 9 -10 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 35.66 

1.1 ระดับปัจจยัภายในองค์กร ปัจจยัภายนอกองค์กรและการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฎั 



81 
 

2. กลุ่มภาคตะวนัออกของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎั
กลุ่มภาคตะวนัตกมีดงัน้ี 

2.1 ระดบัปัจจยัภายในองค์กร ของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตกในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด ้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ลกัษณะองค์กร รองลงมา ได้แก่ ลักษณะสภาพแวดล้อม
ภายในองคก์ร ลกัษณะบุคลากร  และนโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

2.2 ระดบัปัจจยัภายนอกองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นเทคโนโลยี รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นสังคมและ
วฒันธรรม ดา้นเศรษฐกิจ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นนโยบายและการเมือง ตามล าดบั 

2.3 ระดบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดบั
มากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด ้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการพฒันาทศันคติ
รองลงมา ได้แก่ ด้านการพฒันาการเรียนรู้ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ด้านการพฒันาทกัษะ  
ตามล าดบั 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ร กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการ
เขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภฎักลุ่มภาค
ตะวนัตก  มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยูใ่นระดบัมาก 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายนอกองค์กร กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาค
ตะวนัตก มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
อภิปรายผลการวจัิย 

จากการศึกษาวิจยั เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษย ์      
เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎั
กลุ่มภาคตะวนัตก”  ผูว้ิจยัมีขอ้คน้พบและประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคไ์ด้
ดงัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ร กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการ
เขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวิทยาลยั สายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาค
ตะวนัตก  มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะวา่ พนกังานมหาวิทยาลยั สายสนบัสนุน มีความมัน่ในใจวา่มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่ม
ภาคตะวนัตก มีลกัษณะขององคก์รท่ีมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในหน่วยงาน
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อย่างชัดเจน และได้มีการจัดโครงสร้างและแบ่งสายงานการบังคับบัญชาได้อย่างชัดเจนซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ วลัยาภรณ์  ทงัสุภูติ (2553)  ศึกษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยข์อง
ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั ตามแนวทางการจดัการความรู้  ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องสานกังานสาธารณสุข จงัหวดัในอนาคตตามแนวทางการ
จดัการความรู้ พบวา่ มีทั้งหมด 7 ปัจจยั ไดแ้ก่  1. ปัจจยัดา้นการจดัหมวดหมู่ความรู้ให้เป็นระบบ 2. 
ปัจจยัดา้นการเรียนรู้ระดบับุคคล 3. ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการเรียนรู้ 4. ปัจจยัดา้นการเรียนรู้
ระดบัทีม 5. ปัจจยัดา้นการวิเคราะห์ และตรวจสอบความรู้แบบมีส่วนร่วม 6. ปัจจยัดา้นการ
วเิคราะห์ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน และ 7. ปัจจยัดา้นกฎหมาย/ระเบียบท่ีมี ผลต่อการ
ปฏิบติัราชการของสานกังานสาธารณสุขจงัหวดั และ ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการพฒันาทุนมนุษย์
ของสานกังานสาธารณสุขจงัหวดั   ในอนาคต ตามแนวทางการจดัการความรู้ พบว่า ปัจจยัการ
พฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 7 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบั ผลการปฏิบติัราชการของส านกังานสาธารณสุข 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  เบ็ญจพรพงษ์ เจริญธรรม (2552) ศึกษาเร่ืองปัจจยัองค์กรต่อการ
พฒันาทุนมนุษยข์องบริษทัผลิตน ้าอดัลม พบวา่ ปัจจยัองคก์รท่ีประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์รและความสุขในการท างานมีอิทธิพลต่อทศันะของพนกังานในบริษทัผลิตน ้ าอดัลมในระดบั
มาก การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ร ในทศันะของพนกังานผลิตน ้ าอดัลมภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเฉพาะดา้นการพฒันาทกัษะ ดา้นการพฒันาการเรียนรู้ และการพฒันาทศันคติ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและการพฒันาทุนมนุษยข์องพนกังานบริษทัผลิตน ้ าอดัลม พบวา่พนกังาน
ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวมท่ีแตกต่างกนัปัจจยั
องคก์รทั้งดา้นสภาพแวดลอ้มในองคก์ร และความสุขในงานมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องบริษทั
ผลิตน ้าอดัลม 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายนอกองค์กร กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับ
การเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาค
ตะวนัตก มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยูใ่นระดบัอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงดา้นเศรษฐกิจ และดา้น
สังคมและวฒันธรรม  มีค่า p-value น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี .05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า พนกังาน
มหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก มีความมัน่ในใจและมีความคิด
ว่าเทคโนโลยีมีส่วนช่วยให้ท่านเข้าถึงข้อมูลเก่ียวกับการพฒันาตนเองได้มากข้ึน และคิดว่า
ความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยใีนปัจจุบนัท าใหอ้งคก์รตอ้งรีบพฒันาทุนมนุษย ์และการติดต่อส่ือสาร
ท่ีไร้พรมแดนในปัจจุบนัจึงท าให้ให้บุคลากรพฒันาตนเองให้ก้าวทนัเทคโนโลยีอยู่ตลอดเวลา  
เพราะฉะนั้นด้านเทคโนโลยีจึงไม่มีความสัมพนัธ์กับการพฒันาทุนมนุษย์เพื่อรองรับการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน ส่วนในดา้นเศรษฐกิจ และดา้นสังคม มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ
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รองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ ภาวะค่าครองชีพท่ี
สูงข้ึน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัญญา เสือรักษ ์(2549) ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์              
ของบริษทั อินท.์ อาร์ท ดีไซน์ จ  ากดั ศึกษากรณี ผลกระทบจากปัจจยัภายนอกองคก์ร พบวา่ จาก
การศึกษาปัจจยัภายนอกองค์กรขา้งตน้ ลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบกบับริษทัทั้งส้ินแต่ดา้นท่ีส่งผล
กระทบกบับริษทัมากท่ีสุด คือ การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ จากภาวะเงินเฟ้อราคาวสัดุมีตน้ทุนท่ี
สูงข้ึนส่งผลกระทบกับบริษัทมากท่ีสุดและด้านท่ีส่งผลกระทบกับบริษัทน้อยท่ีสุดคือการ
เปล่ียนแปลงเทคโนโลย ีเน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงท่ีบริษทัมีผลกระทบในทางท่ีดีข้ึน อนัเน่ืองจาก
ปัจจยัภายนอกท่ีท าใหเ้กิดการปรับตวัขององคก์รเป็นกลยทุธ์ในดา้นการอบรม การใหก้ารศึกษา การ
พฒันา กบัทรัพยากรมนุษยแ์ละปรับโครงสร้างองคก์ร ให้มีขนาดท่ีเหมาะสมเพื่อสามารถบริการ
ลูกคา้ในทุกดา้นดว้ยความรวดเร็วถูกตอ้งท าให้ลูกคา้ประทบัใจ ลดปริมาณของเสียในขั้นตอนการ
ท างานสามารถแข่งขนัไดใ้นธุรกิจและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พสัษิญา  ทองปลาด (2554) ศึกษา
เร่ือง การศึกษาระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวย 
พบว่า ระดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิของบุคลากรในเทศบาลเมืองบางกรวยอยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยพบว่าระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดรองลงมาคือทกัษะทางปัญญา ความรู้ ทกัษะการวเิคราะห์เชิงตวัเลข 
การส่ือสาร การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ คุณธรรมและจริยธรรมเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้
ลกัษณะต าแหน่ง สังกดั ระยะเวลาในการท างาน วิธีการเรียนรู้งาน ระดบัการส่งเสริมการเรียนรู้ 
และทุนทางสังคมท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับทุนมนุษย์ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิท่ีแตกต่างกัน                
และเม่ือบุคลากรมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน แระดบัการส่งเสริมการเรียนรู้และทุน
ทางสังคมเพิ่มข้ึน จะส่งผลใหร้ะดบัทุนมนุษยต์ามกรอบมาตรฐานคุณวฒิุเพิ่มข้ึน 

3. การพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับสู่ประชาคมอาเซียนอยู่ในระดบัมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการพฒันาทศันคติรองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการ
พฒันาการเรียนรู้ และการพฒันาทกัษะ  เน่ืองจากพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภัฎกลุ่มภาคตะวนัตก มีความเช่ือว่าการท่ีจะพฒันาทุนมนุษย์ภายในองค์กรนั้นต้องท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกรักองค์กรของตนเองก่อน การมีความรู้เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อท างานได้อย่าง
ถูกต้อง ตามหลักวิชาการ ซ่ึงความรู้ดังกล่าวได้มาจาก การเรียนรู้ ความจ า ความเข้าใจ การคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์และประเมินผล หลงัจากการมีทศันะคติท่ีดีและการเรียนรู้แลว้บุคลากรตอ้ง
พฒันาทกัษะทั้งการปฏิบติังานและเพื่อใหเ้ตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียนบุคลากรมีความ
จ าเป็นท่ีจะต้องพฒันาทักษะทางด้านภาษาอังกฤษและทักษะทางด้านเทคโนโลยี ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรนารี  โสภาบุตร (2555) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาสมรรถนะผู้
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ประกอบวิชาชีพวิศวกรรม สาขาอุตสาหกรรม ระดบัภาคีวิศวกร เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนพบวา่ 1.สมรรถนะในปัจจุบนัอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น เรียงล าดบั
จากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยม ดา้นความรู้ และดา้นทกัษะ 2.ความตอ้งการสมรรถนะเม่ือ
ประเทศไทยเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีความตอ้งการสมรรถนะในระดบัสูงทุกดา้น เรียง
ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ดา้นค่านิยม และดา้นทกัษะ ทั้งน้ีช่องวา่งสมรรถนะ
สูงสุด 5 อนัดับแรก ได้แก่ ทกัษะภาษาต่างประเทศหลักการตลาด การพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์                
การบูรณาการวธีิการทางวิศวกรรมอุตสาหการเศรษฐศาสตร์และการเงิน และการจดัการความเส่ียง 
3.แนวทางการพฒันาสมรรถนะตามองคป์ระกอบของกระบวนการการเรียนรู้ในผูใ้หญ่ ไดแ้ก่ การ
เตรียมความพร้อมเพื่อพฒันาสมรรถนะควรเร่ิมตน้ท่ีการอบรมให้ความรู้ในแนวทางปฏิบติังานทั้ง
เชิงเทคนิค และเชิงการบริหาร เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจตนเองและพฒันาตนเองตามความตอ้งการ                  
ส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจให้เกิดความพร้อมจะเกิดจากแรงจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและความพอใจในงาน 
บรรยากาศควรเป็นบรรยากาศการท างานจริง การวางแผน ควรเน้นการแลกเปล่ียนกับผู ้มี
ประสบการณ์ การวินิจฉัยควรเน้นเปิดโอกาสให้ได้มีสวนร่วมในการวินิจฉัย การก าหนด
วตัถุประสงค์ควรให้สอดคลอ้งกนัระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมายองคก์ร การออกแบบ
แผนการเรียนรู้ควรเนน้ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการออกแบบ กิจกรรมการพฒันาใชท้ั้งการฝึกอบรม
ในงาน การมอบหมายงานจริงให้ปฏิบติั การประเมินผลควรประเมินทั้งผลลพัธ์ เปรียบเทียบกบั
เป้าหมาย และประเมินพฤติกรรมระหวา่งการพฒันา สอดคลอ้งกบั 

4. ปัจจยัภายนอกองคก์ร เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
เทคโนโลยี รองลงมาได้แก่ สังคมและวฒันธรรม เศรษฐกิจ และนโยบายและการเมือง ภาครัฐมี
นโยบายสนบัสนุนในการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อพฒันาบุคลากรในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ซ่ึงพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตกมีความเช่ือวา่
ภาครัฐควรมีการก าหนดนโยบายในการพฒันาทุนมนุษยอ์ยา่งชดัเจนซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะ
ของการวิจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะวา่ มหาวิทยาลยัควรเพิ่มความตระหนกัเร่ือง
การพฒันาบุคลากร ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั และเป็นรูปธรรม 

  
ข้อเสนอแนะของการวจัิย 

จากผลการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ
รองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎั
กลุ่มภาคตะวนัตก ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัภายในองค์กร และ
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ปัจจยัภายนอกองค์กรให้สอดคลอ้งกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 
ไดด้งัน้ี 

 
ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
1. จากปัจจยัภายในองค์กร นโยบายการบริหารและการปฏิบติังาน พบว่า องค์กร                    

มีการส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเม่ือเทียบกบั
ดา้นอ่ืนๆ ดงันั้น มหาวิทยาลยัควรท่ีจะมีการส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอการไดน้ าเสนองานใหม่ๆ 
หรือส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในท่ีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ีพนักงานปฏิบติังานอยู่เพื่อให้
พนกังานเกิดการเรียนรู้และมีทศันคติท่ีดีและสามารถน าไปปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  

2. ดา้นปัจจยัภายนอกองคก์ร พบวา่ ปัจจยัเทคโนโลยีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด เม่ือเทียบกบั
ดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงมีความเช่ือว่าเทคโนโลยีมีส่วนช่วยให้ท่านเขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาตนเองได้
มากข้ึนดงันั้นมหาวิทยาลยัควรก าหนดนโยบายเพื่อสนบัสนุนในการพฒันาทุนมนุษยใ์นดา้นการ
พฒันาบุคลากรในองค์กร และควรพฒันาดา้นเทคโนโลยี ในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใน
มหาวทิยาลยั  ทั้งดา้นการส่ือสารและระบบใหมี้ความทนัสมยัอยูเ่สมอ โดยเฉพาะระบบอินเตอร์เน็ต 

3. ด้านการพฒันาทักษะ พบว่า การพฒันาทักษะด้านความพร้อมในการส่ือสาร
ภาษาองักฤษ ในการท่ีจะเขา้แข่งขนัตลาดแรงงานระดบัอาเซียนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบัดา้น
อ่ืนๆ มหาวิทยาลยัควรพฒันาให้บุคลากรมีความพร้อมในการส่ือสารภาษาองักฤษ ในการท่ีจะเขา้
แข่งขนัตลาดแรงงานระดบัอาเซียน ควรจดัให้มีการจดัฝึกอบรมดา้นภาษามากข้ึน เพื่อรองรับการ
เขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังาน 

4. ด้านการพฒันาทศันคติ พบว่า การพฒันาทศันคติด้านความเขา้ใจนโยบายการ
ด าเนินงานขององคก์รและเตม็ใจปฏิบติัตามมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืนๆในการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรท่ีจะพฒันาดา้นทศันคติ ใน
ส่วนของความเขา้ใจนโยบายการด าเนินงานขององค์กรและเต็มใจปฏิบติัตาม เพื่อสนบัสนุนการ
พฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนในภาพรวม 

5. ดา้นการเรียนรู้ พบว่า ความสามารถพฒันาการเรียนรู้ ส่ิงท่ีไดรั้บไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานได ้ เช่น ดา้นเน้ือหาหลกัสูตรการพฒันาคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ า การพฒันาดา้นการบริหารจดัการ 
การพฒันางานในต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้นมหาวิทยาลยัควรท่ีจะส่งเสริมการพฒันาการ
เรียนรู้ มีระเบียบแบบแผนในการพฒันาด้านการบริหารและการก้าวเขา้สู่ต าแหน่งงานท่ีมีความ
ชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยคร้ังต่อไป 
เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาวิจยัเฉพาะเพียงข้อมูลของข้าราชการฯ 

พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภฏัภาคตะวนัตก  
เท่านั้น ผูว้ิจยัไม่สามารถด าเนินการวิจยัไดอ้ยา่งครอบคลุม  ฉะนั้นส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไปควร
ศึกษาเพิ่มเติมดงัต่อไปน้ี 

1. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องพนกังานมหาวิทยาลยั
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎักลุ่มภาคตะวนัตก เช่น ตวัแปรทางดา้นจิตวิทยา เพื่อให้ผลของ
งานวจิยัครอบคลุมตวัแปรในทุกๆ ดา้น 

2. ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารระดบัสูงและผู ้
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหท้ราบถึงสาเหตุและผลของการศึกษาในเร่ืองน้ีอยา่งชดัเจน 
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1. ข้อมูลมหาวทิยาลยัราชภัฏภาคตะวนัตก 
กลุ่มมหาวทิยาลยัราชภฏัภาคตะวนัตก คือ  กลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีก่อตั้งข้ึนมาเพื่อ

สร้างเครือข่ายกลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัตก  ประกอบดว้ย 4 มหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีอยูใ่น
เขตภูมิภาคตะวนัตก  คือ 1. มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี  2. มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง              
3. มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม 4. มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุรี 
1.1 มหาวทิยาลยัราชภัฏเพชรบุรี 
ประวตัิ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี เร่ิมก่อตั้งคร้ังแรกเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูกสิกรรม ท่ี
ต าบลอู่เรือ จังหวดัราชบุรี เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2469 ในปีถัดมาจึงได้ยา้ยมาอยู่ในเขต
พระราชวงั พระรามราชนิเวศน์ (วงับา้นปืน) ต าบลบา้นหมอ้ อ าเภอเมือง จงัหวดัเพชรบุรี จากนั้นใน
ปี พ.ศ. 2476 ได้ยกฐานะข้ึนเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูมูลและเปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนฝึกหัดครู
ประกาศนียบตัร จงัหวดัเพชรบุรีในปีต่อมา 

ในปี พ.ศ. 2481 ไดย้า้ยสถานท่ีไปตั้งบริเวณวดัเกตุ ต าบลท่าราบ อ าเภอเมือง จงัหวดั
เพชรบุรี และเปล่ียนช่ือเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูเพชรบุรี ในปี พ.ศ. 2491 และยา้ยมาท่ีสถานท่ีตั้ง
ปัจจุบนั ในปี พ.ศ. 2506 กระทัง่เม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2512 ได้ยกฐานะเป็นวิทยาลยัครู
เพชรบุรี และไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น "สถาบนัราชภฏัเพชรบุรี" ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
พ.ศ. 2538 

ปัจจุบนัมีสถานะเป็นมหาวิทยาลยัของรัฐ ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั 
พ.ศ. 2547 มีช่ือวา่ "มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี" 

ปรัชญา   
"คุณธรรมน าความรู้ ค  ้าชูสังคม"  

วสัิยทศัน์   
เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมุ่งพฒันาองค์ความรู้ท่ีมีคุณภาพระดบัสากล เพื่อสังคม ตามปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 
อตัลกัษณ์ของมหาวทิยาลยั  

 "คุณธรรมเด่น เนน้ความเป็นไทย เขา้ใจทอ้งถ่ิน" 
เอกลกัษณ์ของมหาวทิยาลยั   

"สถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน" 
ค่านิยมองค์กร  

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/1_%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2469
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/1_%E0%B8%9E%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2512
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 "ท างานเชิงรุก สร้างประโยชน์สุขท่ีเป็นธรรม ส านึกน าความรับผิดชอบ กอบกิจเป็น
หน่ึงเดียว"  

 
พนัธกจิ 

ผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพน าความรู้ และมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
1. สร้างและพฒันาองคค์วามรู้ โดยเนน้พฒันาดา้นวชิาชีพครู การท่องเท่ียว อาหาร  

และเทคโนโลย ี
2. บริการวิชาการเพื่อพฒันาสังคม สืบสานโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด าริ 

ส่งเสริม ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
3.  พฒันาการบริหารจดัการตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

 
บุคลากร 

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี แบ่งสายการปฏิบติังานออกเป็น  2  สาย คือ  สายวิชาการ
และสายสนบัสนุน 

สายวิชาการ  คือ  สายการสอน คือ อาจารย์ ปฏิบัติการสอนให้แก่นักศึกษาใน
มหาวทิยาลยั 

สายสนบัสนุน  คือ  ฝ่ายด าเนินงานกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลยั  โดยจะแบ่งสังกดั
ในหน่วยงาน ดงัต่อไปน้ี 

1. คณะครุศาสตร์ 
2. คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 
3. คณะเทคโนโลยสีาระสนเทศ 
4. คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
5. คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ 
6. คณะวทิยาการจดัการ 
7. คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
8. บณัฑิตมหาวทิยาลยั 
9. ส านกังานอธิการบดี 
10.  ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 
11.  ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
12.  สถาบนัวจิยัและส่งเสริมศิลปวฒันธรรม 



94 
 

13.  กองกลาง 
14.  กองนโยบายและแผน 
15.  กองพฒันานกัศึกษา 
16. หน่วยตรวจสอบภายใน 
17.  ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 
18.  ศูนยจ์ดัการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง 
19. โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 

 
1.2 มหาวทิยาลยัราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 
ประวตัิ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ก่อตั้ งข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2497 ในช่ือว่า "วิทยาลัย
หมู่บา้นจอมบึง" ซ่ึงไดต้น้แบบมาจาก Village Institute ของประเทศตุรกี โดย พลเอกมงักร พรหม
โยธี รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการในขณะนั้น เพื่อรับนักเรียนท่ีจบชั้นประถมศึกษาตอน
ปลายท่ีเรียนดีจากชนบททัว่ประเทศ มาเป็นนกัเรียนทุนเรียน 5 ปี จบประกาศนียบตัรวิชาชีพครู ไป
สอนในทอ้งถ่ินของตน ต่อมาไดรั้บการยกฐานะเป็นวิทยาลยัครู สถาบนัราชภฏั และมหาวิทยาลยั
ราชภฏั ตามล าดบั 

ในปีการศึกษา 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯทรงลง
พระปรมาภิไธยในพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 เม่ือวนัท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ. 
2547 ซ่ึงไดล้งประกาศในราชกิจจานุเบกษาเล่ม 1 ตอนท่ีพิเศษ 23 ก เม่ือวนัท่ี 14 มิถุนายน 2547 มี
ผลใหส้ถาบนัราชภฏัทุกแห่งเปล่ียนสถานภาพเป็นมหาวทิยาลยัราชภฏั ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ. 
2547 เป็นตน้ไป สถาบนัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึงจึงมีช่ือใหม่เป็น มหาวทิยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง 
ตามพระราชบญัญติันั้นเป็นตน้มา 

เจตนารมณ์ของอธิการบดี 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง เป็นมหาวิทยาลัยสร้างบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ

โดยเฉพาะบณัฑิตมีความสามารถท่ีหลากหลายและมีงานท า 
2. มหาวิทยาลัยราชภฏัหมู่บ้านจอมบึง เป็นมหาวิทยาลัยสร้างบณัฑิตสายครูผูซ่ึ้งมี

ความสามารถ   สืบทอดตามเจตนารมณ์ดั้งเดิมของการเกิดข้ึนตั้งแต่ปี พ.ศ.  2497 ผสมผสานดว้ย
การมีศกัยภาพดา้นการใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยัไดเ้ด่นชดั เช่นการผลิตครูดา้นปฐมวยั  ภาษาองักฤษ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2497
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/9_%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%96%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2547
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2547
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วิทยาศาสตร์ และคณิตศาสตร์ ฯลฯ เรียกว่า “ครูพนัธ์ุบึง” ซ่ึงมีความสามารถทั้ง High tech และ 
High touch 

3. มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง  เป็นแหล่งเพาะบ่มภูมิปัญญาโดยเฉพาะภูมิ
ปัญญาตะวนัออก   สร้างทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีคุณค่าต่อการพฒันาท่ีสมดุลและย ัง่ยืน  มีจุดเด่นดา้น
มวยไทยและการแพทยแ์ผนไทย ภาษาจีน ธุรกิจการท่องเท่ียว และอุตสาหกรรมพื้นเมือง  เป็น
ศูนยก์ลางการเช่ือมโยงระหวา่งทอ้งถ่ิน ระดบัชาติและนานาชาติ  โดยใชร้ากฐานภูมิปัญญาไทย 

4. มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง มีศกัยภาพของบุคลากรดา้นการวิจยั ในการใช้
ผลการวจิยัไปรับใชท้อ้งถ่ินและสังคม 

5. มหาวิทยาลัยราชภฏัหมู่บ้านจอมบึง เป็นมหาวิทยาลัยท่ีมีความเป็นธรรมชาติ มี
สุขภาพองคก์รท่ีดี ทั้งดา้นกายภาพ และดา้นจิตใจ โดยเนน้การมีภาวะผูน้ าดา้นการบริหารจดัการท่ีดี 
 
วสัิยทศัน์ 

“มหาวทิยาลยัคุณภาพและสร้างสรรคคุ์ณค่า  เพื่อพฒันาผลผลิตสู่สังคมภายในปี2556” 
 

พนัธกจิ(Mission) 
1. สร้างบณัฑิต วิจยั บริการวิชาการ ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม อย่างมีคุณภาพ เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของสังคมและสืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ 
2. ยกระดบัการบริหารจดัการมหาวทิยาลยัใหมี้ความสามารถในการแข่งขนั 
3. พัฒนากลไกของมหาวิทยาลัยโดยเน้นการมีส่วนร่วมและธรรมาภิบาล เพื่อ

ขบัเคล่ือนภารกิจไปสู่เป้าหมาย 
 

เป้าประสงค์ 
1. มุ่งตอบสนองต่อการประกันคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานคุณภาพของ สมศ. 

กพร. สกอ. และมหาวทิยาลยั 
2. มุ่งตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ิน สังคมและสืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจาก

พระราชด าริ 
3. มุ่งบริหารจดัการอยา่งเป็นระบบ 
4. มุ่งให้ทุกหน่วยงานท างานแบบมีส่วนร่วม มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้

และผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ 
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5. มุ่งกระจายอ านาจอยา่งเหมาะสมไปสู่หน่วยงาน เพื่อให้มีพลงัในการขบัเคล่ือนไปสู่
เป้าหมาย 

6. มุ่งสร้างภาพลกัษณ์ท่ีโดดเด่นและด ารงรักษาไวซ่ึ้งอตัลกัษณ์อนัเป็นท่ียอมรับของ
สังคม 
บุคลากร 

มหาวิทยาลยัราชภฏัหมู่บา้นจอมบึง แบ่งสายการปฏิบติังานออกเป็น  2  สาย คือ  สาย
วชิาการและสายสนบัสนุน 

สายวิชาการ  คือ  สายการสอน คือ อาจารย์ ปฏิบัติการสอนให้แก่นักศึกษาใน
มหาวทิยาลยั 

สายสนบัสนุน  คือ  ฝ่ายด าเนินงานกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลยั  โดย แบ่งออกเป็น 
ฝ่ายต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ส านกังานอธิการบดี 
- แผนกการเงินและการบญัชี 
- แผนกนโยบายและแผน 
- แผนกทรัพยากรบุคคล 
- แผนกบริหารวชิาการ 

2. คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
3. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
4. คณะวทิยาการจดัการ 
5. คณะครุศาสตร์ 
6. วทิยาลยัมวยไทยและแพทยแ์ผนไทย 

 
1.3 มหาวทิยาลยัราชภัฏนครปฐม 
ประวตัิ 

พ.ศ. 2479 เร่ิมตั้งเป็น “โรงเรียนสตรีฝึกหดัครูนครปฐม” โดยใชตึ้กหอทะเบียนมณฑล
นครชยัศรี ซ่ึงตั้งอยู ่ณ เลขท่ี 86 ถนนเทศา ต าบลพระปฐมเจดีย ์อ าเภอเมือง จงัหวดันครปฐม รับ
เฉพาะนกัเรียนหญิง เปิดสอนชั้นฝึกหดัครูประชาบาล 

พ.ศ. 2511 เปล่ียนช่ือโรงเรียนสตรีฝึกหดัครูนครปฐม เป็นโรงเรียนฝึกหดัครูนครปฐม 
พ.ศ. 2513 เปล่ียนช่ือจากโรงเรียนฝึกหดัครูนครปฐม เป็นวิทยาลยัครูนครปฐม เม่ือวนัท่ี 

16 มกราคม 2513 และเปิดสอน ระดบัประกาศนียบตัรวชิาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) 
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พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนาม
วทิยาลยัครูวา่ “สถาบนัราชภฏั” เม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ 2535 

พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ทรงพระกรุณา โปรดเกลา้ฯ ลงพระปรมาภิไธย
ใน พ.ร.บ. มหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 พิมพป์ระกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่ม 
121 ตอนพิเศษ 23 ก ลงวนัท่ี 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีผลบงัคบัใช ้ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน เป็นตน้
ไป 
ปรัชญา 

การศึกษาสร้างคน คิดคน้ภูมิปัญญา พฒันาทอ้งถ่ิน  
 
วสัิยทศัน์ 
 มหาวิทยาลยัราชภฏันครปฐม มุ่งมัน่ท่ีจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลิตบณัฑิตท่ีมี
ศกัยภาพพร้อมท างานในประชาคมอาเซียนเป็นศูนยก์ลางการเรียนรู้อารยธรรมทวารวดี และเป็น
ค าตอบของทอ้งถ่ินในการสร้างภูมิคุม้กนัต่อการเปล่ียนแปลง 
พนัธกจิ 

ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ระบุไวใ้น มาตรา 7  “ ให้
มหาวทิยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินท่ีเสริมสร้างพลงัปัญญาของแผน่ดิน ฟ้ืนฟู
พลงัการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญาของทอ้งถ่ิน สร้างสรรค์ศิลปวิทยา เพื่อความเจริญก้าวหน้าอย่าง
มั่นคงและย ัง่ยืนของปวงชน มีส่วนร่วมในการจัดการ การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งสมดุลและย ัง่ยืน โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้การศึกษา ส่งเสริม
วิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการสอน วิจยั ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับปรุงถ่ายทอด และ
พฒันาเทคโนโลยี ทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม ผลิตครูและส่งเสริมวิทยะฐานะครู” จึงก าหนด
พนัธกิจของมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐมไวเ้ป็น6 ประการ คือ 

 
1. ผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพคู่คุณธรรมและขยายโอกาสทางการศึกษา  
2. ผลิตบณัฑิตครูและส่งเสริมวทิยฐานะครู  
3. ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมและประเพณีทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง  
4. วจิยัเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินสู่มาตรฐานสากล และสืบสานพฒันาโครงการพระราชด าริ  
5. พฒันาระบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
6. พฒันาศกัยภาพของชุมชน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1. ยกระดบัคุณภาพบณัฑิตใหมี้ศกัยภาพพร้อมท างานในประชาคมอาเซียน 
2. วจิยัและบริการวชิาการเพื่อมุ่งเป็นแหล่งความรู้ท่ีเป็นท่ียอมรับของทอ้งถ่ิน 
3. สืบสานวฒันธรรมทวารวดีและเก้ือกลูส่ิงแวดลอ้ม 
4. มุ่งสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีบริหารจดัการดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 

บุคลากร 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม แบ่งสายการปฏิบติังานออกเป็น  2  สาย คือ  สายวิชาการ

และสายสนบัสนุน 
สายวิชาการ  คือ  สายการสอน คือ อาจารย์ ปฏิบัติการสอนให้แก่นักศึกษาใน

มหาวทิยาลยั 
สายสนับสนุน  คือ  ฝ่ายด าเนินงานกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลยั  โดย แบ่งสังกดั

หน่วยงาน ดงัน้ี 

1. คณะครุศาสตร์ 
2. คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
3. คณะวทิยาการจดัการ 
4. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
5. คณะพยาบาลศาสตร์ 
6. ส านกังานบณัฑิตศึกษา 
7. โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม 
8. ส านกังานอธิการบดี 
9. สถาบนัวจิยัและพฒันา 
10. ส านกัศิลปะและวฒันธรรม 
11. ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
12. ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 

1.4 มหาวทิยาลยัราชภัฏกาญจนบุรี 
ประวตัิ 

เม่ือวนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2516 ไดมี้การก่อตั้ง “วิทยาลัยครูกาญจนบุรี” สังกดักรมการ
ฝึกหดัครู กระทรวงศึกษาธิการ โดยการริเร่ิมของพลโทชาญ องัศุโชติผูอ้  านวยการส านกังบประมาณ 
(ในขณะนั้น) มีบทบาทในการจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินตามนโยบายของ

http://edu.npru.ac.th/
http://sc.npru.ac.th/
http://msc.npru.ac.th/
http://hm.npru.ac.th/
http://nurse.npru.ac.th/
http://grad.npru.ac.th/
http://st.npru.ac.th/
http://ps.npru.ac.th/
http://rsh.npru.ac.th/
http://cul.npru.ac.th/
http://acit.npru.ac.th/
http://ac.npru.ac.th/
http://th.wikipedia.org/wiki/29_%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2516
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8D_%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B8%E0%B9%82%E0%B8%8A%E0%B8%95%E0%B8%B4
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รัฐบาล โดยรับผิดชอบเขตพื้นท่ีการศึกษา คือ จงัหวดักาญจนบุรี และจงัหวดัสุพรรณบุรี ซ่ึงเปิดรับ
นักศึกษารุ่นแรกปีการศึกษา 2519 ในหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาการศึกษา และได้พฒันา
หลกัสูตรต่าง ๆ จนถึงระดบัปริญญาตรีได ้

ต่อมา ในวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว พระราชทาน
นาม “สถาบนัราชภฏั” แทนช่ือ "วิทยาลยัครู" มีผลให้ "วิทยาลยัครูกาญจนบุรี" เปล่ียนช่ือเป็น 
"สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี" สังกดัส านกังานสภาสถาบนัราชภฏั กระทรวงศึกษาธิการ 

และเม่ือวนัท่ี 9 มิถุนายน พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ได้ทรงลงพระ
ปรมาภิไภยในร่างพระราชบญัญติั มหาวทิยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 มีผลใหส้ถาบนัราชภฏักาญจนบุรี
เปล่ียนสภาพเป็น "มหาวทิยาลยัราชภัฏกาญจนบุรี" ตั้งแต่วนัท่ี 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 

 
ปรัชญา 

สถาบนัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
วสัิยทศัน์ 

มหาวิทยาลยักาญจนบุรี เป็นแหล่งเรียนรู้และเป็นหลกัทางวิชาการของทอ้งถ่ินมีระบบ
การบริหารจดัการท่ีดีเพื่อพฒันาสังคมให้เกิดความอยูดี่มีสุขตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และ
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 

 
พนัธกจิ  

1. สร้างโอกาสทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน 
2. จัดระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ และยกระดับคุณภาพการศึกษา

ระดบัอุดมศึกษา 
3. วิจยัสร้างองค์ความรู้ จดัการความรู้ บริการวิชาการและถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่ชุมชน

ทอ้งถ่ินและสังคม 
บุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภฏักาญจนบุรี แบ่งสายการปฏิบัติงานออกเป็น  2  สาย คือ  สาย
วชิาการและสายสนบัสนุน 

สายวิชาการ  คือ  สายการสอน คือ อาจารย์ ปฏิบัติการสอนให้แก่นักศึกษาใน
มหาวทิยาลยั 

สายสนบัสนุน  คือ  ฝ่ายด าเนินงานกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลยั  โดยจะแบ่งสังกดั
ในหน่วยงาน ดงัต่อไปน้ี 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%8D%E0%B8%88%E0%B8%99%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/14_%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2535
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/9_%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%96%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2547
http://th.wikipedia.org/wiki/15_%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%96%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2547
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1. คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
2. คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
3. คณะวทิยาการจดัการ 
4. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
5. คณะครุศาสตร์ 
6. โครงการมหาวทิยาลยัชีวติ 
7. ส านกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 
8. ส านกัศิลปะและวฒันธรรม 
9. ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
10. ส านกัมาตรฐานและประกนัคุณภาพการศึกษา 
11. ส านกังานอธิการบดี 
12. ส านกังานบณัฑิตศึกษา 
13. สถาบนัวจิยัและพฒันา 
14. ศูนยเ์ครือข่าย สมศ.ฯ 
15. ศูนยศึ์กษาดาราศาสตร์ 
16. ศูนยข์อ้มูลสารสนเทศเพื่อการบริหารฯ 
17. งานพสัดุ 
18. งานประชาสัมพนัธ์ 
19. หน่วยบ่มเพาะวสิาหกิจ 
20. งานบริหารงานบุคคล 
21. งานบริหารการคลงั 
22. งานบริการวชิาการและกิจการพิเศษ 
23. กองพฒันานกัศึกษา 
24. กองนโยบายและแผน 

 

http://fst2.kru.ac.th/fit/
http://fst2.kru.ac.th/fst/
http://admin.kru.ac.th/
http://humanity.kru.ac.th/index.php
http://edu.kru.ac.th/
http://academic.kru.ac.th/academic
http://acit.kru.ac.th/acit/index.php
http://department.kru.ac.th/OP
http://graduate.kru.ac.th/index.php
http://coit.kru.ac.th/research/
http://coit.kru.ac.th/sms/
http://kansc.kru.ac.th/
http://www.kru.ac.th/
http://department.kru.ac.th/parcel
http://department.kru.ac.th/pr/
http://department.kru.ac.th/kru_person/
http://department.kru.ac.th/finance/
http://department.kru.ac.th/student_dev/
http://department.kru.ac.th/papd/


 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยองค์กรกบัการพฒันาทุนมนุษย์เพือ่รองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน                    

ของพนักงานมหาวทิยาลยัสายสนับสนุน มหาวทิยาลยัราชภัฏกลุ่มภาคตะวนัตก 
 

ค าช้ีแจง 
  

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อ
รองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏั
กลุ่มภาคตะวนัตก 

2. รายละเอียดแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุน 

มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาค
ตะวนัตกจ านวน 20  ขอ้  

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทุน
มนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาค
ตะวนัตก จ านวน 12 ขอ้ 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน
ของมหาวทิยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก จ านวน 15 ขอ้ 

ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ จ านวน 1 ขอ้ 
3. ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ ตามความคิดเห็นและความเป็นจริงของการ

ท างานท่านมากท่ีสุด 
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บการอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณใน

ความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 
 

นางสาววรรณวไิล  ยกยอ่ง 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

1. เพศ  

  1. ชาย     2. หญิง 

2. อาย ุ

 1.ต ่ากวา่ 25 ปี    2.ระหวา่ง 25-30 ปี 

 3.ระหวา่ง 31-40 ปี    4.ระหวา่ง 41-50 

 5. ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

 1.ต ่ากวา่ปริญญาตรี    2.ระดบัปริญญาตรี 

 3. ระดบัปริญญาโท    4. ระดบัปริญญาเอก 

4. ประเภทบุคลากร  

 1.ขา้ราชการ   2.พนกังานราชการ 

 3. พนกังานมหาวทิยาลยั   4. อ่ืนๆ(ระบุ)....................................... 

5. ต าแหน่งงาน 

 1.นกับริหารงานทัว่ไป   2.นกัวชิาการศึกษา 

 3. นกัวเิคราะห์นโยบายและแผน  4. นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ 

 5. อ่ืนๆ(โปรดระบุ).....................................................   

6. อตัราเงินเดือน 

 1.10,000-15,000 บาท   2.15,001-25,000 บาท 

 3. 25,001-35,000 บาท   4. 35,001-45,000 บาท 

 5. มากกวา่ 45,000 บาท    

7. ประสบการณ์ท างาน 

 1.  1-5 ปี     2. 6-10 ปี 

 3.  11-15 ปี     4.  16-20 ปี 

 5. 20ปีข้ึนไป   
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยภายในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ลกัษณะขององค์กร      
1.องคก์รของท่านมีการจดัโครงสร้างและแบ่ง
สายงานการบงัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

2.องคก์รของท่านมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

     

3.องคก์รของท่านมีการมอบหมายงานให้
บุคลากรรับผดิชอบในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เหมาะสมตามความรู้ ความช านาญ 

     

4.องคก์รของท่านมีการมอบอ านาจให้
บุคลากรสามารถตดัสินใจและแกปั้ญหาใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

5.องคก์รของท่านมีการน าเทคโนโลยมีาช่วย
ในการปฏิบติังานเพื่อลดภาระและขั้นตอน
การท างาน ดา้นต่างๆ 

     

ลกัษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร      
6.องคก์รของท่านมีการส่งเสริมสนบัสนุนให้
บุคลากรเขา้ร่วมประชุม/สัมมนา/อบรม เพื่อ
เพิ่มพนูทกัษะความรู้ ในการท างาน  

     

7.องคก์รของท่านมีการส่งเสริมสนบัสนุนให้
บุคลากรไดรั้บความกา้วหนา้ในวชิาชีพและ
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตามความสามารถ 

     

8.องคก์รของท่านไดรั้บการสนบัสนุนหรือ             
มีความร่วมมือในการปฏิบติังานดา้นการ
พฒันาทุนมนุษยจ์ากหน่วยงานอ่ืนทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร 
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ปัจจัยภายในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
9. ท่านคิดวา่การเรียนรู้การท างานใหม่ๆถือ
เป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาตนเองและเป็น
การเพิ่มพนูความรู้ใหก้บัตวัท่าน 

     

10.องคก์รของท่านมีการสนบัสนุนการท างาน
เป็นทีม 

     

ลกัษณะของบุคลากร      
11.องคก์รของท่านสามารถปฏิบติังานตาม
บทบาทและหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

12.ท่านมีเป้าหมายและวตัถุประสงคก์าร
ท างานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 

     

13.ท่านใหค้วามสนใจ/ความร่วมมือในการ
สนบัสนุนการพฒันาตนเอง 

     

14.ท่านมีความเขา้ใจ เห็นความส าคญัและมี
ทศันคติท่ีดีต่อการพฒันาตนเอง 

     

15.ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเอง
ตามสายงาน 

     

นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน      
16.องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายในการด าเนินงานดา้นการพฒันา
บุคลากรอยา่งชดัเจน 

     

17. องคก์รของท่านมีการช้ีแจงนโยบาย และ
เป้าหมายในการด าเนินงานขององคก์รดา้น
การพฒันาบุคลากรใหบุ้คลากรทราบ 

     

18.ท่านสามารถน านโยบายดา้นการพฒันา
บุคลากรท่ีก าหนดไวไ้ปสู่การปฏิบติังานได ้
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ปัจจัยภายในองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน (ต่อ)      
19. การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารส่งผลต่อการ
ด าเนินงานดา้นการพฒันาบุคลากร 

     

20.องคก์รของท่านมีการส่งเสริมและพฒันา
บุคลากรใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยภายนอกองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านนโยบายและการเมือง      
21.ภาครัฐมีนโยบายสนบัสนุนในการพฒันา
ทุนมนุษยเ์พื่อพฒันาบุคลากรในองคก์ร 

     

22.ภาครัฐมีทุนสนบัสนุนในการพฒันา
บุคลากรในองคก์ร 

     

23.สถานการณ์การเมืองในปัจจุบนัส่งผลต่อ
การพฒันาทุนมนุษยข์องบุคลากรในองคก์ร 

     

ด้านเศรษฐกจิ      
24.ท่านคิดวา่การแข่งขนัขององคก์รใน
ปัจจุบนัส่งผลใหอ้งคก์ร เร่งพฒันาทุนมนุษย์
ในองคก์ร  

     

25.ท่านคิดวา่อตัราการวา่งงานส่งผลใหท้่าน
รีบพฒันาตนเองให้ตรงกบัความตอ้งการของ
องคก์ร 

     

26.การเปิดเสรีทางการคา้ และอาเซียน ท าให้
ท่านตอ้งรีบพฒันาทกัษะต่างๆ ของตนเอง 
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ปัจจัยภายนอกองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านสังคมและวฒันธรรม      
27.ท่านคิดวา่ปัจจยัดา้นครอบครัวมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจในการพฒันาตนเองดา้นการ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนใน
ระดบัใด 

     

28.ท่านคิดวา่ระดบัการศึกษาส่งผลต่อความ
ตอ้งการในการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์ร 

     

29.ท่านคิดวา่ภาพลกัษณ์ขององคก์รส่งผลต่อ
การพฒันาทุนมนุษยใ์นระดบัใด 

     

ด้านเทคโนโลยี      
30.ท่านคิดวา่ความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยใีน
ปัจจุบนัท าให้องคก์รของท่านตอ้งรีบพฒันา
ทุนมนุษย ์

     

31.การติดต่อส่ือสารท่ีไร้พรมแดนในปัจจุบนั
ส่งผลใหท้่านตอ้งพฒันาตนเองใหก้า้วทนั
เทคโนโลย ี

     

32.ท่านคิดวา่เทคโนโลยมีีส่วนช่วยใหท้่าน
เขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาตนเองไดม้าก
ข้ึน 
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ตอนที ่4  แบบสอบถามเกี่ยวการพฒันาทุนมนุษย์เพือ่รองรับสู่ประชาคมอาเซียน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

การพฒันาทุนมนุษย์เพือ่รองรับสู่ประชาคม
อาเซียน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านการพฒันาทกัษะ      
33. ท่านไดรั้บการพฒันาทกัษะต่างๆ มากข้ึน
เพื่อเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

     

34.ท่านมีความพร้อมในการส่ือสาร
ภาษาองักฤษ ในการท่ีจะเขา้แข่งขนั
ตลาดแรงงานระดบัอาเซียน 

     

35.ท่านมีความพร้อมในการใชค้อมพิวเตอร์
หรือเทคโนโลยสีารสนเทศในการท่ีจะเขา้
แข่งขนัในตลาดแรงงานระดบัอาเซียน 

     

36.ท่านตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ทกัษะการส่ือสารภาษาองักฤษและทกัษะการ
ใชง้านคอมพิวเตอร์หรือเทคโนโลยี
สารสนเทศมากข้ึน 

     

37.ท่านสามารถพฒันาทกัษะและน าเอา
ความรู้ท่ีมีอยูใ่นตนเองออกมาใชป้ระโยชน์ได้
มากยิง่ข้ึน 

     

ด้านการพฒันาการเรียนรู้      
38.ท่านสามารถพฒันาการเรียนรู้ ส่ิงท่ีไดรั้บ
ไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได ้เช่น ดา้น
เน้ือหาหลกัสูตรการพฒันาคุณลกัษณะของ
ความเป็นผูน้ า การพฒันาดา้นการบริหาร
จดัการ การพฒันางานในต าแหน่งงาน 

     

39.ท่านน าความรู้จากการฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่างๆ มาปรับใชใ้นการท างานใหเ้ป็นระบบ
และรวดเร็วยิง่ข้ึน 
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การพฒันาทุนมนุษย์เพือ่รองรับสู่ประชาคม
อาเซียน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
40.ท่านสามารถเรียนรู้วธีิการใหม่ๆ ท่ีสามารถ
น ามาปรับปรุงการท างาน 

     

ด้านการพฒันาการเรียนรู้ (ต่อ)      
41.ท่านสามารถทราบจุดอ่อน จุดแขง็ ของ
ตนเองและน ามาพฒันาตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

42.ท่านมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ดา้น
วฒันธรรมอาเซียน ในการท่ีจะเขา้แข่งขนั
ตลาดแรงงานระดบัอาเซียน 

     

ด้านการพฒันาทัศนคติ      
43.ท่านเขา้ใจนโยบายการด าเนินงานของ
องคก์รและเตม็ใจปฏิบติัตาม 

     

44.ท่านมีความพึงพอใจและมีความมัน่ใจใน
การท างานมากข้ึน 

     

45.ท่านมีความพึงพอใจในการท่ีจะไดมี้การ
ประสานงานกบับุคลากรภายในและภายนอก
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่านไดดี้ข้ึน 

     

46.ผลของการพฒันาโดยการฝึกอบรมท่ี
องคก์รจดัข้ึนท าใหท้่านมีความรู้สึกเชิงบวก
ต่อองคก์ร 

     

47.ท่านเห็นดว้ยกบัการพฒันาตนเองดา้น
ทกัษะต่างๆ ใหมี้ความพร้อม เพื่อเตรียม
แข่งขนักบัตลาดแรงงานในอาเซียน 

     

 
ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะ 
            
            
            
            



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ค่าความเช่ือมัน่ 
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ตารางท่ี 19  แสดงค่าความเช่ือมัน่ปัจจยัภายในองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
*ค่าความเช่ือมัน เท่ากบั.922 
ตารางท่ี 20  แสดงค่าความเช่ือมัน่ปัจจยัภายนอกองคก์ร 
  

ข้อที่ Corrected Item-Total Correlation 
1 .378 
2 .277 
3 .543 
4 .665 
5 .770 
6 .500 
7 .736 
8 .655 
9 .399 

10 .568 
11 .757 
12 .508 
13 .605 
14 .712 
15 .781 
16 .672 
17 .752 
18 .518 
19 .259 
20 .793 

ข้อที่ Corrected Item-Total Correlation 
21 .307 
22 .333 
23 .502 
24 .272 
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ตารางท่ี 20  แสดงค่าความเช่ือมัน่ปัจจยัภายนอกองคก์ร(ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

*ค่าความเช่ือมัน เท่ากบั.805 
ตารางท่ี 21  แสดงค่าความเช่ือมัน่การพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
*ค่าความเช่ือมัน เท่ากบั.944 
 

 

ข้อที่ Corrected Item-Total Correlation 
  

25 .293 
26 .598 
27 .727 
28 .788 
29 .593 
30 .619 
31 .212 
32 .157 

ข้อที่ Corrected Item-Total Correlation 
33 .616 
34 .730 
35 .787 
36 .648 
37 .754 
38 .714 
39 .664 
40 .681 
41 .400 
42 .523 
43 .867 
44 .918 
45 .814 
46 .727 
47 .718 

Reliability coefficients 
N of Cases = 30 
N of Items = 47 
Alpha = 0.939 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ-สกุล   นางสาววรรณวไิล ยกยอ่ง 
วดั เดือน ปีเกดิ  วนัท่ี 10 พฤษภาคม 2530 
ทีอ่ยู่   62 หมู่ 5 ต าบลทบัใต ้ อ าเภอหวัหิน  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 77110 
ประวตัิการศึกษา 

พ.ศ. 2545 ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3  โรงเรียนรักษว์ทิยา จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 

พ.ศ. 2548 ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6  โรงเรียนรักษว์ทิยา จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 

พ.ศ. 2553 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (ศศ.บ.) 
สาขาวชิาการจดัการธุรกิจทัว่ไป  คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยั
ศิลปากร 

พ.ศ.2554 ศึกษาต่อระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและ
ภาคเอกชน   คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 

ประวตัิการท างาน 
พ.ศ.2553-ปัจจุบนั มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
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