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บทคดัย่อ 

การวจิยัเชงิส ารวจนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการกระทรวง
อุตสาหกรรม ในเขตราชเทว ีกรุงเทพมหานคร 2) ศกึษาระดบัปัจจยัการเรยีนรูท้ีม่ผีลต่อการสรา้งทุนมนุษย ์
3) เปรยีบเทยีบระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการกระทรวงอุตสาหกรรม ในเขตราชเทว ีกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) ศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจัยการเรียนรู้กับศักยภาพทุนมนุษย์ของ
ขา้ราชการกระทรวงอุตสาหกรรม ประชากรที่ศกึษาคอืขา้ราชการสายงานวชิาการ ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง
แบบเฉพาะเจาะจง ทีม่อีายุงานตัง้แต่ 5 ปีขึน้ไปจาก 7 หน่วยงาน สงักดักระทรวงอุตสาหกรรม เขตราชเทว ี
กรุงเทพมหานคร จ านวน 480 คน ค านวณด้วยวธิขีองยามาเน่ ผู้วจิยัได้ขนาดตวัอย่างจ านวน 219 คน  
ใชเ้ครื่องมอืแบบสอบถามแบบมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั ของไลเคริท์ทีม่ค่ีาความเชื่อมัน่ 0.88 ท าการแจก
แบบสอบถามตามสดัส่วน การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถติเิชงิพรรณนา ประกอบดว้ย ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ประกอบดว้ย การวเิคราะห์ค่าท ีการวเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดยีว การวเิคราะหส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัและการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิเสน้พหุคณู 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัศกัยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการกระทรวงอุตสาหกรรมโดยรวม 
อยู่ในระดบัมาก ( X =3.65) 2) ระดบัปัจจยัการเรยีนรูท้ีม่ผีลต่อการสรา้งการทุนมนุษยโ์ดยรวม อยู่ในระดบัมาก  
( X =3.54) 3)ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการกระทรวงอุตสาหกรรมโดยรวม จ าแนกตามปัจจยั
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ส่วนบุคคลพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05 ด้านหน่วยงานที่สงักดัและระยะเวลาการปฏบิตังิาน 
และไม่แตกต่างกันตามเพศ  อายุ การศึกษาและต าแหน่ง 4)  การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั 
การเรียนรู้กับศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการกระทรวงอุตสาหกรรมด้วยสหสัมพันธ์เพียร์ส ัน  
พบความสัมพันธ์เชิงบวก ระดับมาก (r = 0.836) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 
พบความสมัพนัธ์เชิงบวก ระดบัมาก (R = 0.83) โดยมีอ านาจพยากรณ์ ร้อยละ69 และสามารถเขยีน
สมการพยากรณ์ได ้ดงันี้  

คะแนนดบิ             Y= 0.78 0.273(X4)+0.269(X2)+ 0.162(X5) + 0.117(X1)+ 0.07(X3)  
  คะแนนมาตรฐาน     Z=0.262(X2) +0.162(X5) +0.159(X1)+ 0.097(X3)+0.097(X4) 
 
ค าส าคญั :    ปัจจยัการเรยีนรู ้ ทุนมนุษย ์ กระทรวงอุตสาหกรรม 
 
Abstract 

The purpose of this survey research were to : 1) study level of civil service  human capital 
potential at Ministry of Industry  2) investigate level of organization learning factors that create 
human capital 3) compare civil service human capital as classified by personal factors  4) investigate 
the relationship of learning factors that affect human capital.  

The population of 480 civil service with 5 years or more working experience from  
7 ministry departments situate in Rajathevee district were computed by Yamane formula to derive 
at 219 sampling size. Likert,s 5 rating scale questionnaire, of 0.88 reliability, were employed and 
distributed proportionally and purposively to collect data . The data analysis employed descriptive 
statistic include frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential statistic include   
t-test, One-way ANOVA, Pearson,s Correlation and Multiple Linear Regression. 

The finding revealed as follow 1) the  overall level of civil service human capital potential 
were high ( X =3.65) 2) the level of organization learning factors were high in overall ( X =3.54)  
3) civil service l human capital potential as per personal factors indicated significant difference at 
0.05 on affiliated  department and working age and not on sex, age, education, and staff 
position(rank) and monthly income. 4) Pearson,s Correlation analysis indicated a strong positive 
high association (r = 0.836) and Multiple Linear Regression analysis indicated a strength of 
association (R = 0.83) with predicting power percentage of 69.0 and also derive the forecast 
equation of 
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Unstandardized  Y= 0.78+0.273(X4) + 0.209(X2) + 0.125(X5) +0.117(X1) +0.071(X3)  
Standardized  Y= 0.262(X2) +0.162(X5) + 0.159(X1) +0.097(X3)+0.097(X4) 

 
Keywords:   Organization Learning factors, Human Capital, Ministry of Industry 
 

บทน า 

การขบัเคลื่อนเศรษฐกจิของไทยและต่างประเทศทัว่โลกมแีรงขบัเคลื่อนมาจากการด าเนินธุรกจิ
ต่างๆ ทัง้ภาคอุตสาหกรรมการผลติ การเกษตร และภาคอุตสาหกรรมบรกิาร การพฒันาอุตสาหกรรมจงึนับเป็น
กลไกส าคญัในแง่ของการเพิม่มูลค่า(Value Added) และการจ้างงานที่จะมีผลท าให้มีผลิตภาพแรงงาน (Labor 
Productivity) ที่ด ีในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ภาคอุตสาหกรรมกลบัเติบโตช้าลง เนื่องจากข้อจ ากดัในแง่ของ 
การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในภาคธุรกจิ ยงัไปไม่ถึงจุดที่จะนับเป็นสนิทรพัย์ (assets) ให้สูงขึ้นได้
อย่างต่อเนื่อง ผูบ้รหิารระดบัสงูหรอืผูป้ระกอบการสว่นใหญ่จงึคงมกีารใชเ้งนิลงทุนในเครื่องจกัรและอุปกรณ์
เป็นหลกั ขณะทีก่ารลงทุนในทรพัยส์นิไม่มตีวัตน (Invisible assets) ไดแ้ก่ ซอฟแวร ์ลขิสทิธิ ์และสทิธบิตัร 
และการเพิ่มสมรรถนะบุคลากรยังอยู่ในระดับต ่ามาก สะท้อนให้เห็นว่าผลิตภาพการผลิตโดยรวมของ
ภาคอุตสาหกรรมยงัไม่ไดร้บัการพฒันาสูร่ะดบัทีแ่ขง่ขนัไดเ้ท่าทีค่วร ยิง่ไปกว่านัน้ ในปลายปี 2019 ประเทศไทย 
และต่างประเทศทัว่โลกต้องเผชญิกบัวกิฤตกิารณ์แพร่ระบาดของไวรสัโควดิ 19 ทีส่ง่ผลกระทบอย่างรุนแรง
ต่อการใช้ชีวิตของผู้คนและกิจกรรมต่างๆ ทางเศรษฐกิจทัว่โลกต้องหยุดชะงกัพร้อมกบัการหดหายของ
รายได้เกดิวกิฤติทางเศรษฐกจิรุนแรงและมแีนวโน้มเขา้สู่ภาวะถดถอย (recession) ถึงแม้ว่าหากผ่านพน้ช่วง
วกิฤติโควดิ 19 ทศิทางการฟ้ืนตวัของภาคอุตสาหกรรมและเศรษฐกจิโดยรวมยงัมแีนวโน้มที่จะต้องเผชญิกบั
ความทา้ทายทีรุ่นแรงมากขึน้ 

ปัจจัยส าคัญในการเร่งฟ้ืนตัวทางเศรษฐกิจตามกรอบแนวทางการพัฒนาประเทศภายใต้ 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้ให้ความส าคญักบัการจดัท าแผนงานต่างๆ ของภาคอุตสาหรรมให้สอดคล้องกับ
แนวทางและเป้าหมายของรฐัในการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสงัคม การสร้างขดีความสามารถ
ทางการแข่งขนัทางเศรษฐกจิ ความมัน่คง การพฒันาและเสรมิสร้างศกัยภาพทรพัยากรมนุษย์ และเน้นการ
ปรบัสมดุลดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคมและสิง่แวดลอ้ม โดยการปรบัตวัตามฐานวถิชีวีติใหม่ (New Normal) 
เพื่อให้เกิดการปรบัเปลี่ยนและเพื่อพลกิวิกฤติให้เป็นโอกาสในการต่อยอดองค์ความรู้เพื่อพฒันาระบบ 
การบริหารจัดการใหม่และสร้างระบบตลาดแข่งขันแบบเปิดกว้างและเป็นธรรม การจัดการ เรียนรู ้
และเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ ได้แก่ การทบทวนและจดัท ากลยุทธ์ใหม่ การวางแผนงบประมาณ 
แบบเน้นผลลพัธ ์การจดัหาเครื่องมอืดา้นเทคโนโลยเีพื่อตอบสนองสภาพการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปและการพฒันา
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ศักยภาพทุนมนุษย์ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง จึงเป็นแนวทางที่องค์การต่างๆ  
ในภาคอุตสาหกรรมตอ้งใหค้วามส าคญั 

กระทรวงอุตสาหกรรมเป็นส่วนราชการที่มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับ การส่งเสริมและพัฒนา
อุตสาหกรรมภายในประเทศ การพฒันาผู้ประกอบการเพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการแข่งขนัระหว่างประเทศ  
เพื่อให้การขับเคลื่อนพันธกิจต่างๆ บรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์การ การสร้างศักยภาพทุนมนุษย์  
การบรหิารจดัการทรพัยากร การสร้างสรรค์นวตักรรม รวมถึงการรกัษาและเพิม่สมรรถนะของบุคลากร 
ทีเ่ป็นทุนทางปัญญาภายในองคก์าร เพื่อใหม้สีมรรถนะไปสูก่ารสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ  

จากพนัธกจิของกระทรวงอุตสาหกรรมภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และความต้องการให้บุคลากร 
มีสมรรถนะและศักยภาพทุนมนุษย์เพื่อการพัฒนาและส่งผ่านสู่องค์การต่างๆ ในภาคอุตสาหกรรม 
ให้มคีวามสามารถในการแข่งขนั จงึเป็นที่มาของการวจิยั โดยผู้วจิยัก าหนดเป้าหมายการศึกษาเพื่อพฒันา
ระดบัทุนมนุษย์ของบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ ของกระทรวงอุตสาหกรรม และตรวจสอบปัจจยัการเรียนรู้  
โดยอ้างองิจากทฤษฎขีอง Marquardt and Reynolds, 1994 ประกอบดว้ย โครงสรา้งกระจายอ านาจ การถ่ายโอน
ความรู ้เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้และระบบการท างานเป็นทมี เพื่อใหท้ราบถึงสถานะการจดัการปัจจยัการเรียนรู้
ตามแนวทางของ Bennett & O’Brien, (1994) ว่ามีการด าเนินการอย่างไร ระดับทุนมนุษย์ของบุคลากร 
ในหน่วยงานมากน้อยเพยีงใด และมีความสมัพนัธ์ระหว่างสองตวัแปรเป็นอย่างไร เพื่อให้หน่วยงานต่างๆ 
สามารถรบัรู้ผลลพัธแ์ละใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยภ์ายในหน่วยงานของตน รวมทัง้
เพื่อใหส้ามารถด าเนินพนัธกจิของกระทรวงอุตสาหกรรมตามยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี โดยการสง่ต่อสูอ่งค์กร
ธุรกจิต่างๆ ในภาคอุตสาหกรรมไดต้่อไป 

ค านิยามศพัท์ 
1. บุคลากร หมายถึง ข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ในพื้นที่เขตราชเทวี กรุงเทพฯ  

ในสายงานดา้นวชิาการ วศิวกรรม และทรพัยากรบุคคล ทีม่รีะยะเวลาการปฏบิตังิานไม่ต ่ากว่า 5 ปี  
2. ปัจจัยการเรียนรู้ หมายถึง องค์ประกอบการจัดการเรียนรู้ขององค์การอย่างเป็นระบบ  

5 ประการ ได้แก่ โครงสร้างกระจายอ านาจ การพฒันาทุนมนุษย์ การถ่ายโอนความรู้ ระบบการท างานเป็นทมี  
และเทคโนโลยกีารเรยีนรู ้

3. ศักยภาพทุนมนุษย์ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นความรอบ รู้ เชี่ยวชาญ 
จากการสัง่สมประสบการณ์ มีทักษะด้านดิจิทัลและสร้างนวัตกรรมที่โดดเด่น สามารถน าองค์การ 
ตรงกบัทศิทางทีอ่งคก์ารคาดหวงั 

4. หน่วยงานสงักดักระทรวงอุตสาหกรรม คือ ส านักงานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม (สปอ.)  
กรมสง่เสรมิอุตสาหกรรม (กสอ.) ส านักงานมาตรฐานอุตสาหกรรม (สมอ.) กรมโรงงานอุตสาหกรรม (กรอ.)  
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ตวัแปรอิสระ  
Marquardt and Reynolds, 1994 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา หน่วยงานที่ส ังกัด ระดับ
ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏบิตังิาน 
2.ปัจจัยการเรียนรู้ ประกอบด้วย โครงสร้าง
กระจายอ านาจ  การพัฒนาทุ นมนุ ษย์   
การถ่ายโอนความรู ้เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้ระบบ
การท างานเป็นทมี 

ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน ้ าตาลทราย (สอน.) ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.)  
กรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ (กพร.) 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. ศกึษาระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องกระทรวงอุตสาหกรรม เขตราชเทว ีกรุงเทพฯ 
2.  เปรยีบเทยีบศกัยภาพทุนมนุษยจ์ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
3. ศกึษาปัจจยัการเรยีนรูท้ีม่ผีลต่อศกัยภาพทุนมนุษย์ 
4. ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัการเรยีนรูท้ีส่ง่ผลต่อศกัยภาพทุนมนุษย์ 

ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบเฉพาะเจาะจง คอื นักวชิาการ วศิวกร และนักทรพัยากร
บุคคล ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่ต ่ ากว่า 5 ปี จ านวน 480 คน โดยใช้สูตรของทาโร่  ยามาเน่  
(Taro Yamane, 1973) ทีร่ะดบัความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 0.05 ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 219 คน และท าการ
สุ่มตัวอย่างแบบมีระบบ (Systematic - Sampling) ในการค านวณสัดส่วนตัวอย่างจาก 7 หน่วยงาน  
ไดเ้ท่ากบั 32 ตวัอย่าง ต่อ 1 หน่วยงาน 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

สมมมติฐานของการวิจยั 

1. ศกัยภาพทุนมนุษยม์คีวามแตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคล  
         2.  มคีวามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัการเรยีนรูก้บัศกัยภาพทุนมนุษย์ 
 3. ปัจจยัการเรยีนรูม้ผีลต่อศกัยภาพทุนมนุษย ์

ตวัแปรตาม 
Bassi and McMurrur, 2007 

         ศกัยภาพทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย  
ความเป็นมอือาชพี ความรูจ้ากประสบการณ์  
ทั ก ษ ะ เ ชิ ง ค ว า ม เ ป็ น เ ลิ ศ / โ ด ด เ ด่ น  
การเขา้ถงึแหล่งความรู ้ภาวะผูน้ า/นโยบาย  
ความสามารถเรยีนรู ้
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วิธีการด าเนินการวิจยั 
เคร่ืองมือการวิจยั 
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ทีม่ค่ีาความเชื่อมัน่ของครอนบคัเท่ากบั 0.88 เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยแบ่งออกเป็น  3 ตอน ไดแ้ก่ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา ระดบัต าแหน่ง หน่วยงานที่สงักดั  

และระยะเวลาปฏบิตังิาน   
ตอนที่ 2  ปัจจัยการเรียนรู้ ได้แก่ โครงสร้างกระจายอ านาจ การพัฒนาทุนมนุษย์  

การถ่ายโอนความรู ้เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้ระบบการท างานเป็นทมี จ านวน 20 ขอ้ 
ตอนที ่3  ศกัยภาพทุนมนุษย์ของขา้ราชการกระทรวงอุตสาหกรรมเป็นค าถามปลายปิด

แบบมาตราลเิคริท์ (Likert’s Scale) แบ่งความคดิเหน็เป็น 5 ระดบั จ านวน 25 ขอ้  
การรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยแจกแบบสอบถามผ่าน 2 ช่องทาง คือ การแจกชุดแบบสอบถาม (paper) และแบบสอบถาม 

อเิล็กทรอนิกส์ (Google Forms) ส่งลงิค์แบบสอบถามผ่านช่องทางจดหมายอเิล็กทรอนิกส์ตามที่อยู่ของ 
แต่ละกลุ่มงานวชิาการ ไดร้บัการตอบกลบั จ านวน 219 ชุด ท าการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

1. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใช้สถิติเชิงพรรณาค านวณหาค่าความถี่  
(frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 

2. ข้อมูลปัจจัยการเรียนรู้และระดับความคิดเห็นที่มีต่อการจัดการองค์การน ามาค านวณหา 
ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผล (วชิติ อู่อน้, 2550 หน้า 114) ดงันี้  

                                     ระดบัทุนมนุษย ์       ระดบัการจดัการปัจจยัการเรยีนรู ้
4.21 – 5.00 หมายถงึ   มากทีสุ่ด  มากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20 หมายถงึ   มาก   มาก 
2.61 – 3.40 หมายถงึ   ปานกลาง  ปานกลาง 
1.81 – 2.60 หมายถงึ   น้อย   น้อย 
1.00 – 1.80 หมายถงึ   น้อยทีสุ่ด  น้อยทีสุ่ด 

การวิเคราะห์ข้อมูล  

1. การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของระดบัศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการกระทรวง
อุตสาหกรรม ตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยการทดสอบค่าท ี(T- test) กรณีกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม และการวเิคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) กรณีกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม และหากพบ 
ความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จะทดสอบความแตกต่างดว้ยวธิ ีFishers LSD. 



 
 

(7-15) 

 

2. การวิเคราะห์ปัจจยัการเรียนรู้ที่มีผลต่อระดบัศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการกระทรวง
อุตสาหกรรม ใชส้ถติขิองเพยีร์สนั (Pearson’s Correlation หรอื Pearson Product moment Correlation) 
ในการหาความสมัพนัธ์ พจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Coefficient of Correlation) และทดสอบ
การใชส้ถติค่ิาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจยั 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานศักยภาพทุนมนุษย์โดยรวมของข้าราชการ 
กระทรวงอตุสาหกรรม เขตราชเทวี กรงุเทพฯ 

ศกัยภาพทุนมนุษย ์ 𝑋 SD ระดบั 
ความเป็นมอือาชพี 3.68 0.84 มาก 
ความรูจ้ากประสบการณ์ 3.80 0.64 มาก 
ทกัษะความเป็นเลศิ/โดดเด่น 3.58 0.64 มาก 
การเขา้ถงึแหล่งความรู้ 3.69 0.71 มาก 
ภาวะผูน้ า/นโยบาย 3.66 0.71 มาก 
ความสามารถเรยีนรู ้ 3.47 0.64 มาก 
รวม 3.65 0.55 มาก 

จากตารางที่ 1 พบว่า ผลการวิจัยระดับศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการกระทรวง
อุตสาหกรรมภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (𝑋 = 3.65) โดยศกัยภาพที่มาจากความรู้จากประสบการณ์ 
มคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ด และศกัยภาพทีเ่กดิจากความสามารถเรยีนรูม้คี่าเฉลีย่ต ่าสุด 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ศกัยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการภาพรวม  
ในหน่วยงานต่างๆ จ าแนกตามเพศ ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาปฏิบติังาน 

 
   
   ศกัยภาพ 
ทุนมนุษย ์

ค่าเฉล่ียระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์𝑿, SD 
เพศ ระดบัต าแหน่ง อายุงาน 

รวม 

    
ชา
ย 

    
 ห
ญิ
ง 

ปฏิ
บตัิ

กา
ร 

ช า
นา
ญก

าร
 

ชพ
./ผ
อ./
ชช
. 

= 5
   ปี

 

6 –
 11

 ปี
 

12
 -1

7 ปี
 

18
 -2

3 ปี
 

≥
 24

 ปี
 

สปอ. 
3.71 3.78 3.72 3.74 3.77 3.69 3.28 3.83 3.98 3.96 3.75 
(0.69) (0.74) (0.69) (0.72) (0.76) (0.77) (0.66) (0.61) (0.72) (0.69) (0.70) 

กสอ. 
3.72 3.88 3.64 3.84 4.02 3.66 3.54 4.02 3.85 3.98 3.82 
(0.81) (0.84) (0.75) (0.86) (0.83) (0.78) (0.71) (0.85) (0.92) (0.89) (0.82) 
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สมอ. 
3.51 3.67 3.41 3.68 4.20 3.56 3.40 3.75 4.03 3.60 3.68 
(0.89) (0.87) (0.82) (0.97) (0.65) (0.83) (0.99) (0.78) (0.77) (1.14) (0.87) 

กรอ. 
3.56 3.87 3.48 3.81 3.77 3.49 3.69 4.05 3.20 4.03 3.69 
(0.70) (0.73) (0.88) (0.70) (0.56) (0.81) (0.62) (0.67) (0.56) (0.82) (0.71) 

สอน. 
3.45 3.57 3.48 3.81 3.77 3.61 3.44 3.51 3.22 3.86 3.52 
(0.88) (0.71) (0.78) (0.76) (0.86) (0.70) (0.89) (0.73) (0.84) (0.71) (0.78) 

สศอ. 
3.85 3.53 3.90 3.72 3.21 3.90 3.81 3.89 2.83 3.42 3.61 
(0.52) (0.54) (0.26) (0.61) (0.58) (0.26) (0.58) (0.73) (0.63) (0.49) (0.52) 

กพร. 
2.89 3.60 3.56 3.30 2.78 3.60 3.12 3.29 3.31 3.38 3.28 
(0.60) (0.64) (0.61) (0.60) (0.97) (0.65) (0.72) (0.38) (0.58) (0.65) (0.64) 

รวม 
3.53 3.70 3.61 3.66 3.60 3.64 3.47 3.76 3.49 3.75 3.62 
(0.73) (0.73) (0.68) (0.74) (0.74) (0.69) (0.74) (0.68) (0.72) (0.77) (0.72) 

 จากตารางที่ 2 ผลการวิจัย พบว่า ค่าเฉลี่ยศักยภาพทุนมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่างเพศชาย 
สูงสุดอยู่ สศอ. (𝑋 = 3.85) ต ่าสุดอยู่ กพร. (𝑋 = 2.89) เพศหญิงสูงสุดอยู่ กสอ. (𝑋 = 3.88) ต ่าสุดอยู่ สอน.  
(𝑋 = 3.57) กลุ่มตวัอย่างปฏิบตัิการสูงสุดอยู่ สศอ. (𝑋 = 3.90) ต ่าสุดอยู่ สมอ. (𝑋 = 3.41) ต าแหน่งช านาญการ  
สงูสุดอยู่ กสอ. (𝑋 = 3.84) ต ่าสุดอยู่ กพร. (𝑋 = 3.30) ต าแหน่งช านาญการพเิศษ/อ านวยการ/เชีย่วชาญสูงสุด
อยู่ สมอ. (𝑋 = 4.20) ต ่าสุดอยู่ กพร. (𝑋 = 2.78) กลุ่มตวัอย่างที่มรีะยะเวลาปฏิบตัิงานเท่ากบั 5 ปี 
สูงสุดอยู่ สศอ. (𝑋 = 3.90) ต ่าสุดอยู่ กรอ. (𝑋 = 3.49) ระยะเวลาปฏิบัติงาน 6 – 11 ปีสูงสุดอยู่ สศอ.  
(𝑋 = 3.81) ต ่าสุดอยู่ กพร. (𝑋 = 3.12) ระยะเวลาปฏบิตัิงาน 12 – 17 ปี สูงสุดอยู่ กรอ. (𝑋 = 4.05) ต ่าสุดอยู่ 
กพร. (𝑋 = 3.29) ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 18 – 23 ปี สูงสุด สมอ. (𝑋 = 4.03) ต ่าสุดอยู่ สศอ. (𝑋 = 2.83) 
ระยะเวลาปฏบิตังิาน 24 ปีขึน้ไป สูงสุดอยู่ กรอ. (𝑋 = 4.03) ต ่าสุดอยู่ กพร. (𝑋 = 3.38) และโดยภาพรวม
ศักยภาพทุนมนุษย์ในหน่วยงาน กสอ. มีระดับสูงสุด (𝑋 = 3.82) และหน่วยงาน กพร. มีระดับต ่าสุด 
(𝑋 = 3.28) 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความคิดเหน็ต่อระดบัการจดัการองคก์ารภาพรวม 
ปัจจยัการเรียนรู้องคก์าร 𝑋 SD ระดบั 

1. โครงสรา้งกระจายอ านาจ 3.60 0.74 มาก 
2. การพฒันาทุนมนุษย ์ 3.58 0.68 มาก 
3. การถ่ายโอนความรู ้ 3.44 0.74 มาก 
4. เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้ 3.69 0.76 มาก 
5. ระบบการท างานเป็นทมี 3.42 0.70 มาก 
รวม 3.54 0.57 มาก 
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จากตารางที่ 3 ผลการวิจัย พบว่า ระดับการจัดการองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยภาพรวม  
มค่ีาเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ( 𝑋 = 3.54) โดยความคดิเหน็ที่มีต่อระดบัการจดัการองค์การด้านเทคโนโลยี 
การเรยีนรู ้มค่ีาเฉลี่ยสุงสุด ( 𝑋 = 3.69) และความคดิเหน็ที่มตี่อการจดัการดา้นระบบการท างานเป็นทมี 
มค่ีาเฉลีย่ต ่าสุด ( 𝑋 = 3.42) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิานที ่1 ศกัยภาพทุนมนุษยม์คีวามแตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน  

(คน = 219) 
ร้อยละ 
(100%) 

𝑿 
t – test (Sig.)/ 
ANOVA (Sig.) 

เพศ 
ชาย 
หญงิ 

 
92 

127** 

 
42.0 
58.0** 

 
3.53 

3.70*** 

     t – test (Sig.) 
        0.171 
 

อายุ  
ต ่ากว่า 30 ปี 
30 – 39 ปี 
40 – 49 ปี 
50 ปี ขึน้ไป 

 
36 

81** 
64 
38 

 
16.4 

37.0** 
29.2 
17.4 

 
3.56**** 
3.66 
3.64 

3.72*** 

ANOVA (Sig.) 
0.676 

 
 

 
ระดบัการศึกษา 
ปรญิญาตร ี
ปรญิญาโท 
ปรญิญาเอกหรอืสงูกว่า 

 
119** 
89 
11 

 
54.3** 
40.7 
5.0 

 
3.67 

3.61**** 
3.67*** 

ANOVA (Sig.) 
0.678 

หน่วยงานท่ีสงักดั 
ส านักงานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม 
กรมสง่เสรมิอุตสาหกรรม 
ส านักงานมาตรฐาน
ผลติภณัฑอุ์ตสาหกรรม 
กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
ส านักงานคณะกรรมการ
ออ้ยและน ้าตาลทราย 
ส านักงานเศรษฐกจิ
อุตสาหกรรม 

 
31 
 
30 

       31 
 
30 
32 
 
30 
 

 
14.2 

 
13.7 
14.2 

 
13.7 
14.6 

 
13.7 

 

 
3.75 

 
3.82*** 
3.68 

 
3.69 

     3.52 
       
     3.61 
 

ANOVA (Sig.) 
0.03* 
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กรมอุตสาหกรรมพืน้ฐาน
และการเหมอืงแร่ 

35** 16.0** 3.28**** 
 

ระดบัต าแหน่ง 
ปฏบิตักิาร 
ช านาญการ 
ช านาญการพเิศษ/
ผูอ้ านวยการ/เชีย่วชาญ 

 
75 

114** 
30 

 
34.2 
52.1** 
13.7 

 
3.61 
3.66 

3.60**** 

ANOVA (Sig.) 
0.60 

ระยะเวลาปฏิบติังาน 
เท่ากบั 5 ปี 
6 -11 ปี 
12-17 ปี 
18-23 ปี 
24 ปีขึน้ไป 

 
77** 
46 
37 
30 
29 

 
35.2** 
21.0 
16.9 
13.7 
13.2 

 
3.64 

3.47**** 
3.76*** 
3.49 
3.75 

ANOVA (Sig.) 
0.04* 

*หมายถงึ ค่า Sig.  ** แสดงจ านวนสว่นใหญ่ของแต่ละปัจจยัสว่นบุคคล 
***แสดงกลุ่มทีม่รีะดบัศกัยภาพทุนมนุษยส์งูสุด  ****แสดงกลุ่มทีม่รีะดบัศกักยภาพทุนมนุษยต์ ่าสุด 

 จากตารางที่ 4 ผลการวิจยั พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุ 30 – 39 ปี 
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีต าแหน่งช านาญการ ระยะเวลาปฏบิตังิานเท่ากบั 5 ปี และสงักดักรมอุตสาหกรรม
พืน้ฐานและการเหมอืงแร่ โดยพบว่า ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยเ์พศหญงิมากกว่าเพศชาย กลุ่มอายุ 50 ปีขึน้ไป 
มศีกัยภาพทุนมนุษย์สูงสุด และกลุ่มอายุต ่ากว่า 30 ปี มศีกัยภาพทุนมนุษย์ต ่าสุด กลุ่มที่มกีารศกึษาระดบั
ปรญิาเอกและระดบัปรญิญาตรมีศีกัยภาพทุนมนุษยส์ูงกว่ากลุ่มทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาโท กลุ่มผูบ้รหิาร
ระดบัช านาญการพเิศษ/ผู้อ านวยการ/เชี่ยวชาญมรีะดบัศกัยภาพทุนมนุษย์ต ่าสุด และระยะเวลาปฏบิตังิาน  
12 – 17 ปี มีศักยภาพทุนมนุษย์สูงสุด และกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีศักยภาพทุนมนุษย์สูงสุด  
เมื่อเปรยีบเทยีบกบักลุ่มผูบ้รหิารระดบัช านาญการพเิศษ/อ านวยการ/เชีย่วชาญ ทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาโท 
และมรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 6 – 11 ปี กรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการกระทรวงอุตสาหกรรม
ภาพรวมแตกต่างกัน ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และหน่วยงานที่ส ังกัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐาน และไม่มีความแตกต่างกันตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
และระดบัต าแหน่ง ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน   

สมมติฐานที่ 2 การจัดการปัจจัยแห่งการเรียนรู้มีผลต่อศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการกระทรวง
อุตสาหกรรม เขตราชเทว ีกรุงเทพฯ 
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ตารางท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของการจดัการองค์การแห่งการเรียนรู้กบัศกัยภาพ 
ทุนมนุษยข์องข้าราชการกระทรวงอตุสาหกรรม 

ตวัแปร B SE β t Sig. VIF 
ค่าคงที ่ 0.789 0.124     
โครงสรา้งกระจายอ านาจ 0.117 0.035 0.159 3.33 0.000 1.75 
การพฒันาทุนมนุษย ์ 0.209 0.046 0.262 4.54 0.000 2.55 
การถ่ายโอนความรู ้ 0.071 0.034 0.097 2.06 0.040 1.70 
เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้ 0.273 0.033 0.097 8.28 0.000 1.63 
ระบบการท างานเป็นทมี 0.125 0.037 0.162 3.37 0.000 1.77 

R = 0.85, R2 = 0.72, Adjusted R2  = 0.71, F = 111.74, Sig of F = 0.000 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.85 (R=0.85) หมายความว่า  
ระดับการจัดการปัจจยัแห่งการเรียนรู้ภาพรวมมีความสมัพนัธ์กับศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการ 
กระทรวงอุตสาหกรรมในระดบัสงู และมอี านาจการพยากรณ์ระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์รอ้ยละ 72 (R2 = 0.72) 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 3 การจดัการองค์การแห่งการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อศักยภาพทุนมนุษย์ของข้าราชการ
กระทรวงอุตสาหกรรม เขตราชเทว ีกรุงเทพมหานคร 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ระดบัการจดัการองค์การแห่งการเรียนรู้แต่ละด้าน ได้แก่ 
โครงสร้างกระจายอ านาจ (β = 0.159) การพฒันาทุนมนุษย์ (β=0.262) การถ่ายโอนความรู้ (β=0.097) 
เทคโนโลยกีารเรยีนรู ้(β=0.097)  และระบบการท างานเป็นทมี (β=0.162) มผีลต่อศกัยภาพทุนมนุษยข์อง
ขา้ราชการกระทรวงอุตสาหกรรม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในทศิทางเดยีวกนั สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 

ผลการวิจยั 

1. ข้าราชการกระทรวงอุตสาหกรรมมีศักยภาพทุนมนุษย์ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑋 = 3.65)  
โดยมศีกัยภาพทุนมนุษย์แตกต่างกนัตามระยะเวลาที่ปฏบิตัิงาน และหน่วยงานที่สงักดั และไม่แตกต่างกนั 
ตามเพศ อายุ การศกึษา และระดบัต าแหน่งงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

2.  การจัดการ ปัจจัยแห่งการเรียนรู้ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (𝑋 = 3.54 ) โดยพบว่ า  
รายด้านการจัดการองค์การ โครงสร้างกระจายอ านาจ มีค่าเฉลี่ยระดับมาก  (𝑋 = 3.60) การพัฒนา 
ทุนมนุษย์ (𝑋 = 3.58) การถ่ายโอนความรู้  (𝑋 = 3.4) เทคโนโลยีการเรียนรู้  (𝑋 = 3.69) และระบบ 
การท างานเป็นทมี (𝑋 = 3.42) 
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3. การจดัการปัจจยัเพื่อการเรยีนรูแ้ต่ละระดบัมผีลต่อศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการกระทรวง
อุตสาหกรรม อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 อยู่ในระดบัสูง มอีทิธพิลเชงิบวกในทศิทางเดยีวกนั
และมอี านาจการพยากรณ์ศกัยภาพทุนมนุษย ์รอ้ยละ 72 (R2 = 0.72) 

อภิปรายผลการวิจยั 

1. การจดัการปัจจยัการเรยีนรู้ด้านโครงสร้างกระจายอ านาจ (𝑋 = 3.60) อภิปรายได้ว่า โครงสร้าง
บริหารของกระทรวงอุตสาหกรรมเป็นโครงสร้างระบบราชการที่เน้นกฎระเบียบ และบรรทัดฐานของงาน 
การสัง่การและการสื่อสารตามแนวดิง่ และเน้นผลติภาพที่ตวับุคคลผู้ปฏบิตัิงาน ซึ่งโดยทัว่ไปจากทฤษฎีของ 
Argyris, (1978) จะน าไปสู่ผลิตภาพที่ต ่ากว่า มีการมองปัญหาแบบตื้นๆ และเป็นสมัพนัธภาพที่ไม่ไว้วางใจ
ระหว่างบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกความสัมพันธ์นี้ว่า “ความสัมพันธ์แบบไม่จริงใจ” (non – authentic)  
และจะน าไปสู่การลดทอนความสามารถของบุคคล ความหวาดระแวงกัน ความขดัแย้งระหว่างกลุ่มต่างๆ  
ความมีสมรรถนะในการแก้ไขปัญหาที่ลดลง ในท้ายที่สุดน าไปสู่ประสทิธิภาพที่ลดลงของทุกตวัแปรที่ใช้วดั 
ความมีประสทิธิผลขององค์การ แนวทางแก้ไขที่ Argyris เสนอคือ การพฒันากลุ่มนักบริหารที่มีสมรรถนะ 
ด้านโครงสร้างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล เพื่อให้สามารถสร้างการยอมรบัในคุณค่าใหม่ๆ ที่เน้นการทดลอง 
สิง่ใหม่ๆ เพื่อเสรมิสรา้งความแขง็แกร่งขององค์การดา้นความรูส้กึและอารมณ์ความเป็นบุคคลทีม่คีวามแตกต่าง 
ความไว้วางใจ ความเชื่อใจและเอื้ออาทรต่อกนั นอกจากนี้ยงัมทีฤษฎีอื่นๆ เสนอว่า ควรปรบัโครงสร้างให้เป็น
โครงสร้างแบบสิง่มีชวีติ (Organic) ตามแนวคิดของ Shepard, Burns and Stalker (อ้างถึงใน Bennis, 1966)  
จะช่วยใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างกลุ่มต่างๆ เกดิความเชื่อมัน่และเชื่อใจ การพึง่พาอาศยัและร่วมรบัผดิชอบ 
การแบ่งปันความรบัผดิชอบในการก ากบั ตรวจสอบ ควบคุมองคก์าร และแกปั้ญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้
ร่วมกัน การปรบัโครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิตจะมีผลต่อเนื่องไปถึงการแบ่งปันและการส่งผ่านข้อมูลข่าวสาร 
และความรูร้ะหว่างกนั และน าสูก่ารพฒันาทุนมนุษยท์ีด่ขี ึน้ในทีสุ่ด 

จากผลการวิจัยพบว่ าปัจจัยการเรียนรู้ขององค์การด้านการถ่ายโอนความรู้  (𝑋 = 3.44)  
และระบบการท างานเป็นทมีด้วย (𝑋 = 3.42) มค่ีาเฉลี่ยต ่ากว่าตวัแปรอื่นๆ มองได้ว่า กระทรวงอุตสาหกรรม 
เป็นหน่วยงานทีต่้องยดึกบัระบบราชการทีเ่น้นการปฏบิตัทิีเ่ป็นบรรทดัฐานและความมเีสถยีรภาพขององค์การ 
โดยเชีย่วชาญดา้นการแกปั้ญหาทีม่คีวามซบัซอ้น ระดบัของการจดัการปัจจยัการเรยีนรู้ แมว้่ามค่ีาเฉลีย่ระดบัมาก  
แต่ก็อยู่ในระดบัที่ค่อนลงมาทางต ่า แต่ด้วยเหตุผลความเป็นระบบราชการที่มกีารคดัสรรบุคลากรที่มคุีณภาพ
อย่างเป็นระบบ สามารถคัดคนดีมีความสามารถให้กับระบบราชการได้ท าให้ระดับทุนมนุษย์ภาพรวม 
ขององค์การอยู่ในระดบัมาก (𝑋 = 3.65) แต่ก็ไม่สูงมาก โดยที่องค์การในกระทรวงมุ่งเน้นการขบัเคลื่อน 
และพัฒนาศักยภาพผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรมเพื่อให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันมากกว่า 
การใหค้วามส าคญักบัการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษยภ์ายในองค์การเอง และถงึแมว้่าจะมกีารพฒันาบุคลากร
และการส่งผ่าน แบ่งปันความรู้ โดยวิธีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
และสนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาต่อกับสถาบันรฐัและเอกชนทัง้ในและต่างประเทศ แต่อย่างไรก็ตาม 
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หน่วยงานต่างๆ ของกระทรวงก็ยงัไม่มกีลไกที่จะสามารถจดัท าแผนการถ่ายโอนความรู้และส่งเสรมิให้เกดิ 
การท างานร่วมกันเป็นทีมได้ครบทุกต าแหน่งในแต่ละกลุ่มงานได้อย่างเป็นรูปธรรม และเนื่องจาก 
การบรหิารงานตามระบบราชการมขี้อจ ากดัต่อการพฒันาทุนมนุษย์ค่อนขา้งมาก ทัง้ยงัมคีวามขดัแย้งกบั
ปัจจัยสนับสนุนการเรียนรู้ ในองค์การตามแนวคิดของ Kotter and Schlesinger (1979) Moingeon and 
Edmondson (1996) ทีเ่สนอใหต้้องเน้นการมสี่วนร่วม การสนับสนุนปัจจยัในการท างาน และการก ากบัเพื่อให้
เกดิการท างานร่วมกนั ดงันัน้หากต้องท าการพฒันาทุนมนุษย์ก็มคีวามจ าเป็นจะต้องจดัการในองค์ประกอบ
ดงัต่อไปนี้  

1. สร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้าง เพื่อการเข้าถึงแหล่งข้อมูล เพื่อการเรียนรู้ สร้างโอกาส 
ทีจ่ะรบัรูแ้ละเรยีนรูปั้ญหาต่างๆ จากภายในองคก์าร ทีจ่ะสามารถน ามาถกเถยีงและรบัรูร้่วมกนั 

2. หน่วยงานมุ่งมัน่ทีจ่ะสนับสนุนดา้นการศกึษาใหก้บับุคลากรในทุกระดบั 
3. สรา้งกล่องความคดิการทดลองสิง่ใหม่ๆ กบับุคลากร โดยการสนับสนุนใหท้ าการลองผดิลองถูก

กบัการเปลีย่นแปลงในกระบวนการ/นโยบาย และโครงสรา้งเพื่อพฒันาใหด้ขีึน้ 
4. เปิดโอกาสและจัดให้มีการน าเสนอข้อคิดเห็นแบบเปิดกว้าง ทัง้จากระดับบนลงล่ าง  

และจากระดบัล่างขึน้บน จากหลากหลายแหล่งทีม่าเพื่อใหม้กีารน าเสนอสิง่ใหม่ ๆ ไดง้า่ย 
5.   สร้างกลไกการตรวจสอบ ติดตามสภาพแวดล้อม ให้คุณค่าความส าคัญกับการรับรู้ 

และการสง่ผ่านขอ้มลู ความรูจ้ากภายนอกองค์การ 
6. เน้นภาวะผู้น าแบบการมีส่วนร่วม เพื่อให้สามารถน าวิส ัยทัศน์องค์การ ไปสู่การปฏิบัติ 

ทีเ่หน็ผลลพัธอ์ย่างจรงิจงั เกดิเป็นรปูธรรม  
จากระดบัศกัยภาพทุนมนุษย์ด้านความสามารถเรียนรู้ โดยเฉพาะในข้อการเข้าถึงแหล่งความรู้ 

จากต่างประเทศ ที่มค่ีาเฉลี่ย (𝑋 = 2.63) อยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งต ่า โดยเฉพาะที่เกดิขึน้กบัหน่วยงาน 
สมอ. สอน. และกพร. โดยหน่วยงาน กพร. มรีะดบัศกัยภาพทุนมนุษยต์ ่ากว่าหน่วยงานอื่นๆ มองไดว้่า ภารกจิ
ของ 3 หน่วยงาน ขอ้งเกีย่วกบังานประจ าทีม่มีาตรวดัทีถู่กก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน จงึมคีวามจ าเป็นค่อนขา้งน้อย
ที่จะเรยีนรู้จากประสบการณ์ของต่างประเทศมีผลต่อเนื่องท าให้ทกัษะความเป็นเลศิ การเขา้ถึงแหล่งความรู ้
และความสามารถเรียนรู้  มีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับปานกลาง และส่งผลต่อเนื่ องถึงระดับทุนมนุษย์ของ 
ทัง้ 3 หน่วยงานดังกล่าว มีระดับต ่ากว่าหน่วยงานอื่นๆ ซึ่งหากวิเคราะห์ควบคู่ไปกับปัจจัยการเรียนรู้  
ด้านการถ่ายโอนความรู้ (𝑋 = 3.44) และระบบการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยระดับมากแต่ค่อนข้างไม่สูง 
(𝑋 = 3.42) ตีความได้ว่า มีการแลกเปลี่ยนถ่ายโอนความรู้โดยส่งผ่านระบบทีมค่อนข้างน้อยศักยภาพ 
ทุนมนุษย์ของทัง้ 3 หน่วยงานดงักล่าว จงึมค่ีาเฉลี่ยที่ต ่ากว่า แนวทางการพฒันาจงึต้องมุ่งการพฒันาระบบ
ทมีงาน เพื่อใหส้ามารถท าหน้าทีแ่ทนบุคคลทีอ่ยู่ในต าแหน่งผูน้ าในสายงานทีม่กัจะมงีานประจ าเป็นงานประชุม 
ทีต่้องตดิต่อประสานงานกบัหน่วยงานภายในค่อนขา้งมาก และมขีอ้จ ากดัดา้นเวลาในการประสานแบ่งปันขอ้มลู
และเผยแพร่ความรูก้บับุคลากรของหน่วยงานภายในและภายนอก 
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2. ความสัมพันธ์ของการจัดการองค์การแห่งการเรียนรู้กับศักยภาพทุนมนุษย์ พบว่า  
การจดัการปัจจยัการเรียนรู้แต่ละด้านมีผลต่อศกัยภาพทุนมนุษย์ของขา้ราชการกระทรวงอุตสาหกรรมใน
ระดบัสูง (R=0.85) ในทศิทางเดยีวกนั บ่งชี้ว่า ถ้าองค์การพฒันาการจดัการเพื่อการเรยีนรูห้นึ่งหน่วยระดบั
ศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการสายวชิาการจะเพิม่ขึน้เช่นเดยีวกนั และศกัยภาพทุนมนุษยข์องขา้ราชการ
เป็นผลมาจากการจดัการเรยีนรู้สูงถึง ร้อยละ 72 การที่ค่า β การพฒันาทุนมนุษย์สูงสุด (0.262) แสดงว่า 
การพฒันาทุนมนุษย์มีผลต่อศกัยภาพทุนมนุษย์มากกว่าด้านอื่นๆ ดงันัน้ กระทรวงอุตสาหกรรมควรมุ่งเน้น
พฒันาทกัษะและสมรรถนะใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ให้กับก าลงัคนภาครฐั 
รวมถงึจดัท า Benchmarking กบัองคก์ารทีเ่ป็นเลศิภายนอก 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรตามหลักคิดของการบริหารจัดการทุนมนุษย์อย่างสม ่าเสมอ  
ให้การยอมรับความแตกต่างอย่างสร้างสรรค์ พัฒนาทักษะด้านการใช้ภาษาที่มากกว่า 2 ภาษา  
รวมถงึมอบหมายงานทีท่า้ทายในแนวดิง่ (Job Enrichment) และแนวระนาบ (job enlargement)  

2. กระทรวงอุตสาหกรรมควรจดัให้มีองค์การอิสระเพื่อเป็นหน่วยงานกลางในการศึกษาวิจัย 
ส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะด้านการจัดการทุนมนุษย์ของแต่ละหน่วยงานภายใน
กระทรวงอุตสาหกรรม แลว้น าผลการวจิยัมาปรบัปรุงและพฒันาทุนมนุษย ์รวมถงึการเทยีบเคยีงศกัยภาพ
ทุนมนุษย ์(Benchmarking) กบัหน่วยงานทีเ่ป็นเลศิภายนอก  
ข้อเสนอแนะการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ระดบัศกัยภาพทุนมนุษยไ์ม่มคีวามแตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
และระดบัต าแหน่ง อย่างไรกต็าม ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทุนมนุษยต์ามลกัษณะปัจจยั
ดงักล่าว 

2. ควรศึกษาศักยภาพทุนมนุษย์จากกลุ่มตัวอย่างข้าราชการและบุคลากรของกระทรวง
อุตสาหกรรมทีส่งักดัตามเขตจงัหวดัต่างๆ เพื่อใหท้ราบถงึระดบัการจดัการองค์การและการน านโยบายไป
ปฏบิตัทิีส่ง่ผลต่อระดบัศกัยภาพทุนมนุษย ์ 
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