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บทคดัย่อ 
การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ 2) ศึกษาปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ 3) ยืนยนัปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาต ิและ 4) ศกึษาปจัจยัอื่นๆ เพิม่เตมิทีส่่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยฯ์ โดยมกีลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิซึ่งมขีนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 
356 คน ซึง่ก าหนดขนาดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรทาโร ยามาเน่ และกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 18 คน เครื่องมอืทีใ่ช้
ไดแ้ก่แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั ซึง่มคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.96 และแบบสมัภาษณ์เชงิลกึ สถติิ
ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณแบบ
เพยีรส์นั และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู ผลการวจิยัเชงิปรมิาณพบว่า การพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการใน
สงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตใินภาพรวมอยู่ในระดบัสงู (   = 3.71) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นทุนสงัสงัคม (  = 3.80) ทุนทางอารมณ์ (  = 3.74) และดา้นทุนทางปญัญา (  = 3.59) อยู่ในระดบัสูง 
ตามล าดบั ในขณะที่ปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาตอิย่างมีน่ยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 ไดแ้ก่ ปจัจยัความสมดุลของชวีติและงาน (X7 Beta = 0.31) 
ปจัจยัการจดัการความรู ้(X8 Beta = 0.32) และปจัจยัการจูงใจ (X5 Beta = 0.15) ตามล าดบั ส่วนผลการวจิยัเชงิ
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คุณภาพพบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักมีความเห็นสอดคล้องกันว่าปจัจัยทุกปจัจัยมีผลกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
กองบัญชาการต ารวจแห่งชาติ และยังมีความเห็นว่าปจัจัยอื่นๆ เพิ่มเติมที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
กองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติได้แก่ 1) ปจัจยัการท างานเป็นทมี 2) ปจัจยัการสร้าง
ความสมัพนัธท์ีด่ ี3) ปจัจยัระบบการศกึษาและฝึกอบรมที ่และ 4) ปจัจยัทศันคตแิละค่านิยมในการท างาน  
ค าส าคญั: การพฒันาทุนมนุษย,์ กองบญัชาการ, ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ
 
Abstract 
This study examines to 1) Study the human capital development in the office of the commission general, 
Royal Thai Police. 2) Study the factors affecting the human capital development in the office of the 
commission general Royal Thai Police. 3) Confirm the factors affecting the human capital development in the 
office of the commission general Royal Thai Police and 4) Study other factors that may affect the human 
capital development in the office of the commission general Royal Thai Police. Samples were police officers 
of and the human capital development in the office of the commission general, Royal Thai Police, totally 356 
samples, sized by Taro Yamane’s formulation and 18 Informants. Instruments used were 5 rating scale 
questionnaires with the overall reliability value of 0.96 and in-depth interview form. Statistics used were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s multiple correlation and multiple linear 
regression analysis. The quantitative research result shows that the human capital development in the office 
of the commission general, Royal Thai Police, in overall, was found in high level. Consider in aspects found 
that Social capital (  = 3.80), Emotion capital (  = 3.74) and Intelligent capital (  = 3.59) were found in 
high level while the factors affecting human capital development in the office of the commission general, 
Royal Thai Police which had statistically significant level at 0.01 and 0.05 were found in 3 factors which were 
Life and work balance factor (X7 Beta = 0.31), Knowledge management factor (X8 Beta = 0.32) and 
Motivation factor (X5 Beta = 0.15) The qualitative research result shows that all informants had harmony 
opinion which confirmed that all factors have affection towards the human capital development in the office of 
the commission general Royal Thai Police and informants also expressed approval that other factors that 
may affect the human capital development in the office of the commission general Royal Thai Police were 1) 
Team work factor, 2) Good relation factor, 3) Education and training system factor and 4) Working attitude 
and core value. 
Keywords: Human Capital Development, Commission General, Office of the Commission General, Royal 
Thai Police 
 
บทน า 
การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวตัน์ส่งผลต่อการพฒันาองค์การ องค์การที่ต้องการประสบความส าเร็จจะต้องมีการ
ปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ ปจัจยัส าคญัทีช่่วยใหอ้งคก์ารปรบัตวัและพฒันาไดด้กีค็อืบุคลากรใน
องคก์ารทีจ่ะต้องมคีวามรูค้วามสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ทีส่ะสมภายในของบุคลากรและสามารถน าออกมาใช้
อย่างได้ผล สามารถน าพาองค์การไปสู่การเติบโตอย่างยัง่ยืนก้าวขึ้นเป็นองค์การชัน้น าที่ได้รบัการยอมรบัต่อไป 
บุคลากรหรอืมนุษยซ์ึง่อยู่ในองคก์ารจงึถอืเป็นหวัใจส าคญัขององคก์ารและสามารถพฒันาใหเ้ป็น “ทุน” ไดด้ว้ยการสรา้ง
มลูค่าเพิม่จากการฝึกอบรมหรอืการศกึษาเพิม่เตมิในระดบัทีส่งูขึน้ (ประไพทพิย ์ลอืพงษ์, 2556: 104)  
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ส านกังานต ารวจแห่งชาต ิเป็นสว่นราชการมฐีานะเป็นนิตบิุคคลอยู่ในการบงัคบับญัชาของนายกรฐัมนตร ีซึ่งมบีทบาท
อ านาจหน้าทีส่ าคญัต่อประเทศชาตปิฏบิตักิารอื่นใดทีก่ฎหมายก าหนดใหเ้ป็นอ านาจหน้าทีข่องขา้ราชการต ารวจหรอื
ส านกังานต ารวจแห่งชาต ิช่วยเหลอืการพฒันาประเทศตามทีน่ายกรฐัมนตรมีอบหมายปฏบิตักิารอื่นใดเพื่อส่งเสรมิและ
สนับสนุนให้การปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่เป็นไปอย่ างมีประสิทธิภาพ โดยปญัหาที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์ของ
กองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิสว่นใหญ่พบว่าเมื่อผูป้ฏบิตังิานท างานไปนานๆ ระเบยีบ 
หลกัเกณฑแ์ละเทคนิคต่างๆ ในการท างานได้เปลี่ยนแปลงไปจงึจ าเป็นต้องมกีารอบรมเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างานและพฒันาขา้ราชการต ารวจแต่เนื่องจากการพฒันาขา้ราชการต ารวจยงัไม่มคีวามต่อเนื่องในการพฒันาระยะ
ยาวเพื่อใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปของสงัคมทัง้ในปจัจุบนังานดา้นพฒันาบุคลากรยงัเน้น
การอบรมแบบครัง้คราวมากกว่าการพฒันาอย่างต่อเนื่อง (ส านกังานต ารวจแห่งชาติ,2555: 112) ประกอบกบัความรูท้ี่
ได้จากการอบรมบางครัง้ไม่สามารถน ามาปรบัใช้ในงานที่ตนเองรบัผดิชอบไดโ้ดยตรง ตลอดจนมขีา้ราชการต ารวจ
บางส่วนไม่ใส่ใจในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนัน้การพฒันาทุนมนุษย์ของ 
กองบญัชาการในสงักดัส านกังานต ารวจแห่งชาต ิจ าเป็นต้องก าหนดแนวทางในการบรหิารและพฒันาทรพัยากรบุคคล 
เพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงในปจัจุบนัและอนาคต รวมทัง้เพื่อให้สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที ่12 (พ.ศ.2560-2564) ยุทธศาสตรข์องส านักงานต ารวจแห่งชาต ิเพื่อใหอ้งคก์ารมี
บุคลากรปฏบิตังิานอย่างมคีุณภาพ อกีทัง้เป็นการปรบัปรุงและพฒันาระบบการบรหิารงานบุคคลของส านักงานต ารวจ
แห่งชาตใิหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสดุ พฒันาศกัยภาพบุคลากรใหส้ามารถรองรบัการเปลีย่นแปลงและใหบ้รกิารตอบสนอง
ความตอ้งการของ ประชาชนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
ผู้วิจยัได้เล็งเห็นถึงความส าคญัของการศึกษาถึงปจัจยัต่างๆที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของส านักงานต ารวจ
แห่งชาต ิเฉพาะในสว่นบงัคญับญัชาทีเ่รยีกว่า กองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิเพื่อศกึษา
การพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิและศกึษารูปแบบการพฒันาทุน
มนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิอนัจะน าไปสู่ประโยชน์ในการพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรใหส้ามารถรองรบัการเปลีย่นแปลงและใหบ้รกิารตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
 
วตัถปุระสงค ์
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศกึษาการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ 2) ศกึษาปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ 3) ยนืยนัปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาติ และ 4) ศกึษาปจัจยัอื่นๆ เพิม่เติมที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้
บญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ
 
การทบทวนวรรณกรรม 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรอิสระ ผูว้จิยัได้ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี งานวจิยัและเอกสารต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกบัตัวแปรอิสระซึ่งได้แก่ปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ประกอบด้วยปจัจยัองค์การ และปจัจยัการ
จดัการ โดยผู้วิจยัได้ศึกษาสงัเคราะห์ตัวแปรอิสระจ านวน 8 ปจัจยั ประกอบด้วย 1) ปจัจยัด้านโครงสร้างองค์การ 
(Robbins, 1990: 274; Aldag and Stearns, 1987: 174; Mintzberg, 2003: 412) 2) ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า (Hersey 
and Johnson, 1997: 256; พชิาย รตันดลิก ณ ภูเกต็, 2552: 58-61; 3) ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Daft, 1992: 89-
95, Schein, 1992: 109-115; Cameron and Quinn, 1999: 113-121) 4) ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (Thompson, 
1967: 58-63; Perrow, 1967: 194-208; Woodward, 1994: 138-145) 5) ปจัจยัดา้นการจูงใจ (Herzberg, 1959: 77-
82; Maslow, 1970: 124-136; McClelland, 1961: 225-289; Barnard, 1974: 164-178; Alderfer, 1972: 152-163) 6) 
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ปจัจยัดา้นความสอดคลอ้งเชงิยุทธศ์าสตร ์(Walton, 1973: 11-12; Hall, 2008: 98-102) 7) ปจัจยัดา้นความสมดุลของ
ชีวิตและงาน (Greenhaus, Collins, and Shaw, 2003: 510-513) และ 8) ปจัจยัด้านการจดัการความรู ้
(Schermerhorn, 2002: 194-212; Maier, 2007: 314-325; Marquardt, 1996: 415-423) โดยตวัแปรอสิระทัง้ 8 ปจัจยั
น้ี สามารถสรุปสาระส าคญัและนิยามศพัทเ์ฉพาะในแต่ละปจัจยัไดด้งัน้ี  
 1) ปจัจัยด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง ระบบความสมัพนัธ์ของงานและระบบความเชื่อมโยงในการสื่อสารที่
เหมาะสมระหว่างขา้ราชการต ารวจในกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติกบัการท างาน 
เพื่อใหก้ารด าเนินการพฒันาทุนมนุษยป์ระสบผลส าเรจ็และส่งผลต่อการท างานของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้
บญัชาการต ารวจแห่งชาต ิใหม้ปีระสทิธภิาพ  
2) ปจัจยัดา้นภาวะผู้น า หมายถึง ลกัษณะของภาวะผู้น าของขา้ราชการต ารวจในกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้
บญัชาการต ารวจแห่งชาติ โดยการเป็นผู้น าที่กล้าคิด กล้าท า กล้าตัดสนิใจ มีลกัษณะผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีความ
ยดืหยุ่น มคีวามรูค้วามสามารถในการสรา้งแรงจูงใจ สามารถนิเทศงาน พฒันาทกัษะของผูต้ามได ้และเป็นผูน้ าทีเ่น้น
การท างานเชงิรุก มุ่งเน้นผลสมัฤทธิข์องงานเพื่อชีน้ าใหผู้ต้ามสามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร  
 3) ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร หมายถงึ วถิชีวีติทีข่า้ราชการต ารวจของกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการ
ต ารวจแห่งชาติ ยดึถือปฏบิตัสิบืต่อกนัมา จนกลายเป็นนิสยั ความเคยชนิและกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วถิี
ประพฤตปิฏบิตั ิความเชื่อ ค่านิยม เป็นแนวทางในการก าหนดพฤตกิรรมของคนในหน่วยงานนัน้ๆ  
4) ปจัจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ หมายถงึ กองบญัชาการในสงักดัส านักงาน ผูบ้ญัชาการส านักงานต ารวจแห่งชาต ิ
มกีารน าอุปกรณ์ เครื่องมอื เครื่องใช้ พสัดุ วิธกีารตลอดจนบุคลากรทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการรวบรวมประมวลผล การเกบ็
รกัษา และเผยแพร่ขอ้มูล เพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคข์องการพฒันาทุนมนุษยท์ีน่ ามาสนับสนุนการด าเนินงานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพของกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
5) ปจัจยัดา้นการจงูใจ หมายถงึ แรงจงูใจในดา้นต่างๆทีส่ง่ผลต่อการปฏบิตังิานของขา้ราชการต ารวจในกองบญัชาการ
ในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ การได้รับการยอมรับ 
ความกา้วหน้าในงาน ทีส่ง่ผลต่อผลลพัธก์ารปฏบิตังิานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย ขององคก์าร  
6) ปจัจยัดา้นความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตร ์หมายถงึ กองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิมี
นโยบาย แผนงานและมาตรการดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล ซึง่มคีวามสอดคลอ้งและสนบัสนุนใหส้ว่นราชการบรรลุ
พนัธกจิ เป้าหมาย และวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้
7) ปจัจยัดา้นความสมดุลของชวีติและงาน หมายถงึ ขา้ราชการต ารวจในกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการ
ต ารวจแห่งชาต ิมคีวามพงึพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน การส่งเสรมิให้
ขา้ราชการต ารวจไดใ้ช้ศกัยภาพในการท างานอย่างเต็มทีโ่ดยไม่สญูเสยีรูปแบบการใชช้วีติส่ วนตวั ตลอดจนมกีารจดั
สวสัดกิารและสิง่อ านวยความสะดวกเพิม่เติมทีไ่ม่ใช่สวสัดกิารภาคบงัคบัตามกฎหมาย ซึง่มคีวามสอคลอ้งกบัความ
ตอ้งการและสภาพของสว่นราชการ 
8) ปจัจยัดา้นการจดัการความรู ้หมายถงึ กองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตมิกีาร ส่งเสรมิ
และสนบัสนุนใหข้า้ราชการต ารวจศกึษาหาความรูท้ีท่นัสมยัทีเ่ป็นการพฒันาดา้นวชิาการและพฒันาจติใจ ดว้ยวธิกีาร
รูปแบบต่างๆเช่น การเขา้ร่วมอบรม การประชุม การสมัมนา และการเรยีนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อให้สามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรตาม ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัและเอกสารต่างๆ ที่
เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรตาม ซึง่ได้แก่การพฒันาทุนมนุษย ์โดยผู้วจิยัสามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการพฒันาทุน
มนุษยน์ัน้ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบจ านวน 3 ดา้น (Gratton and Ghoshall, 2003: 1-10) ไดแ้ก่ 1) การพฒันาทุน
มนุษยด์า้นทุนทางปญัญา (Schultz, 1961: 1-17; Becker, 1992: 38-56; Goode, 1959: 147-155; Roos and Ross, 
1997: 101-118; Dess and Picken, 1999: 65-72) 2) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางสงัคม (Bontis, 2002: 212-
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213; Leggatt and Dwyer, 2003: 9-12; Hall, 2008: 142-147; Bassi and McMurrer, 2007: 115-123; ประไพทพิย ์
ลอืพงษ์, 2556: 103-109) และ 3) ดา้นการพฒันาทุนมนุษยท์ุนทางอารมณ์ (Wealtherly, 2003: 1-7; OECD, 2007: 
142-145) โดยองคป์ระกอบของการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวมและในองคป์ระกอบทัง้ 3 ดา้น สามารถสรุปนิยามศพัท์
ดงันี้  
1) การพฒันาทุนมนุษย ์หมายถงึ ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญ ความคดิสรา้งสรรคแ์ละประสบการณ์ของ
ขา้ราชการต ารวจในกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิทีไ่ดส้ ัง่สมไวใ้นตนเอง และสามารถ
น ามาสร้างคุณค่าให้กบัหน่วยงาน เพื่อการพฒันาส านักงานต ารวจแห่งชาติให้มีความเจรญิก้าวหน้า ทุนมนุษย์ให้
ครอบคลุมองค์ประกอบ 3 ประการไดแ้ก่ 1) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางปญัญา 2) การพฒันาทุนมนุษย์ดา้นทุน
ทางสงัคม และ 3) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางอารมณ์ 
2) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางปญัญา หมายถงึ บุคลากรของกองบญัชาการในสงักดัส านกังาน ผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาตมิกีารใชค้วามรู ้ความเขา้ใจคดิวเิคราะหส์ถานการณ์และแกป้ญัหาเมื่อต้องเผชญิกบัเหตุการณ์ต่างๆ ตลอดจน
เป็นการรับรู้อย่างมีเหตุผลจนกลายเป็นความรู้ที่น ามาปฏิบัติงานจนเกิดเป็นทักษะและความช านาญที่สามารถ
สรา้งสรรคเ์อกลกัษณ์ให้กบัองคก์าร ทุนทางปญัญาพจิารณาได้จากความรูข้องบุคคล ความช านาญในการปฏบิตังิาน
ตามสายงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ตลอดจนมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นการพฒันาระบบงาน 
3) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางสงัคม หมายถงึ บุคลากรของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาตมิกีารร่วมกนัคดิ ร่วมกนัท า บนพืน้ฐานความเชื่อถอื ไวว้างใจกนัภายใตร้ะบบความสมัพนัธข์องสมาชกิ ทุนทาง
สงัคมที่เข้มแขง็ต้องมีโครงสร้างและคุณภาพของความสมัพนัธ์ที่เหนียวแน่น นอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ ความ
รบัผดิชอบ ตลอดจนมบีรรยากาศการปรกึษาหารอืกนั ความสมัพนัธท์ีเ่ป็นหนึ่งเดยีวกนั การช่วยเหลอืกนั ความร่วมมอื
กนั มวีฒันธรรมทีด่งีามทีส่ามารถสนบัสนุนใหก้ารพฒันาทุนมนุษยป์ระสบความส าเรจ็ 
4) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางอารมณ์ หมายถงึ บุคลากรของกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจ
แห่งชาติมีความฉลาดทางอารมณ์ที่สามารถเข้าใจและจดัการอารมณ์ของตนเองได้ แสดงออกทางอารมณ์อย่าง
เหมาะสมกบักาลเทศะ ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัตวั ความกลา้หาญ มคีวามมัน่ใจ ความยดืหยุ่นของการพูดและ
การปฏบิตัใินทีส่าธารณะ ควบคุมและปรบัอารมณ์ได ้ประเมนิตนเองไดถู้กตอ้งและเกดิการปรบัปรุงตนเองและมใีจกวา้ง
รบัฟงัค าวพิากษ์วจิารณ์เชงิสรา้งสรรคจ์ากผูอ้ื่นและการรอ้งขอความช่วยเหลอืจากผูอ้ื่นไดอ้ย่างเหมาะสม 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

3) ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
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8) ปจัจยัดา้นการจดัการความรู ้

 

 

5) ปจัจยัดา้นการจงูใจ 

 6) ปจัจยัความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตร ์

 

 

1) ปจัจยัดา้นโครงสรา้งองคก์าร 

4) ปจัจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

การพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการใน
สงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 

1) การพฒันาดา้นทุนทางปญัญา 

2) การพฒันาดา้นทุนทางสงัคม  
3) การพฒันาดา้นทุนทางอารมณ์ 
 

การยืนยนัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาทุน
มนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดั

ส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ  
และปัจจยัอ่ืนๆ เพ่ิมเติมฯ  
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วิธีการวิจยั 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิปรมิาณนี้ ไดแ้ก่ ขา้ราชการต ารวจสงักดั
กองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิจ านวน 3,220 คน ซึง่ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างดว้ย
สตูรหาขนาดตวัอย่างโดยใชส้ตูรทาโร ยามาเน่ (Yamane, 1973: 727) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 และก าหนด
ระดบัความคลาดเคลื่อนไวไ้ม่เกนิรอ้ยละ 5 จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างจ านวนเท่ากบั 356 คน สว่นกลุ่มเป้าหมายผูใ้ห้
ขอ้มลูใชใ้นการวจิยัเชงิคุณภาพนี้ประกอบดว้ยขา้ราชการต ารวจจ านวนทัง้สิน้ 18 คน ซึง่ประกอบดว้ย 1) ระดบัผูบ้งัคบั
การ-ผูบ้ญัชาการ จ านวน 6 คน 2) ระดบัสารวตัร-รองผูบ้งัคบัการ จ านวน 6 คน และ 3) ระดบัผูบ้งัคบัหมู่ -รองสารวตัร 
จ านวน 6 คน  
การเกบ็รวบรวมข้อมูล ในการวิจยัเชงิปรมิาณ ผู้วจิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลภาคสนามจากตวัอย่างโดยใช้
แบบสอบถามทีส่รา้งขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม 2) ค าถามเกีย่วกบัปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทุนมนุษยใ์นสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแหง่ชาต ิ3) 
ค าถามเกีย่วกบัการพฒันาทุนมนุษยใ์นสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิและ 4) ค าถามเกีย่วกบัปญัหาและ
อุปสรรคการพัฒนาทุนมนุษย์ในสงักัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ โดยมีค่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับด้วย
สมัประสทิธิอ์ลัฟาของ Cronbach เท่ากบั 0.96 ส่วนการวจิยัเชงิคุณภาพนัน้ ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดย
การใชแ้บบสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interview form) ซึง่ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) แบบบนัทกึขอ้มูลทัว่ไปของ
ผู้รบัการสมัภาษณ์ 2) แบบสมัภาษณ์เพื่อยืนยนัปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักัด
ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแหง่ชาต ิจ านวน 8 ปจัจยั และ 3) แบบสมัภาษณ์เกีย่วกบัปจัจยัอื่นๆ เพิม่เตมิซึง่จ าเป็นต่อ
การพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ 
การวิเคราะหข์้อมูล ด าเนินการวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รูปทางสถติิ สถิตทิี่ใชป้ระกอบดว้ย 
สถติบิรรยาย ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ส่วนสถติทิดสอบสมมตฐิาน ไดแ้ก่ ค่ าสมั
ประสทิธส์หสมัพนัธ ์และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูเชงิเสน้ตรง (Multiple Linear Regression Analysis; MLRA) ดว้ย
วธิ ีEnter Method และก าหนดค่านยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 
 
ผลการวิจยั 
ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 
ข้อมูลทัว่ไป กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 59.60) มชี่วงอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี (ร้อยละ 35.70) 
ส าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 59.60) มตี าแหน่งเป็นผูบ้งัคบัหมู่ (รอ้ยละ 36.50) มปีระสบการณ์การท างาน 
20 ปีขึน้ไป (รอ้ยละ 28.90) และมสีงักดัก าลงัพล (รอ้ยละ 28.10) 
ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ ปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดั
ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแหง่ชาตใินภาพรวม มอีทิธพิลอยู่ในระดบัสงู (  = 3.56) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นโครงสรา้งองคก์าร (  = 3.91)ดา้นภาวะผูน้ า (  = 3.75) ดา้นความสมดุลของชวีติและงาน (  = 3.66) ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร (  = 3.64) และดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (  = 3.44) มอีทิธพิลอยู่ในระดบัสงู และดา้นการจูงใจ 
(  = 3.40) ดา้นความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตร ์(  = 3.35) ดา้นการจดัการความรู ้(  = 3.31) มอีทิธพิลอยู่ในระดบั
ปานกลาง ตามล าดบั ดงัตารางที ่1 
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ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะหร์ะดบัปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ
ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย ์

  S.D. ระดบัอิทธิพล 
โครงสรา้งองคก์าร 3.91 0.54 สงู 
ภาวะผูน้ า 3.74 0.66 สงู 
วฒันธรรมองคก์าร 3.64 0.64 สงู 
เทคโนโลยสีารสนเทศ 3.44 0.71 สงู 
การจงูใจ 3.40 0.60 ปานกลาง 
ความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตร ์ 3.35 0.62 ปานกลาง 
ความสมดุลของชวีติและงาน 3.66 0.57 สงู 
การจดัการความรู ้ 3.31 0.69 ปานกลาง 
ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวม 3.56 0.50 สูง 
 
ระดบัการพฒันาทุนมนุษย ์การพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาตใิน
ภาพรวมอยู่ในระดบัสงู (   = 3.71) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทุนทางสงัคม (  = 3.80) ดา้นทุนทาง
อารมณ์ (  = 3.74) และดา้นทุนทางปญัญา (  = 3.59) มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัสงู ตามล าดบั ดงัตารางที ่2  
 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้
บญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ
ระดบัการพฒันาทุนมนุษย ์

  S.D. การแปลความหมาย 
1) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางปญัญา 3.59 0.51 สงู 
2) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางสงัคม 3.80 0.51 สงู 
3) การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางอารมณ์ 3.74 0.50 สงู 
ระดบัการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวม 3.71 0.45 สูง 
 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติ การ
วเิคราะห์อทิธพิลของปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาต ิพบว่า ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาติ
ทัง้ 8 ตวัแปร มคี่าความสมัพนัธพ์หุคูณกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์ท่ากบั 0.69 และตวัแปรอสิระทัง้ 8 ตวัแปร สามารถ
ร่วมกนัท านายการเปลี่ยนแปลงของการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาติได้อย่างถูกต้องร้อยละ 48 โดยจากผลการวเิคราะห์อทิธพิลของปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของ
กองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติ พบว่า มตีวัแปรอสิระจ านวน 3 ตวัแปรที่ส่งผลต่อการ
พฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติอย่างมี่นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 และ 0.05 ไดแ้ก่ ปจัจยัความสมดุลของชวีติและงาน (X7 Beta = 0.31) ปจัจยัการจดัการความรู ้(X8 Beta = 0.32) 
และปจัจยัการจูงใจ (X5 Beta = 0.15) โดยเมื่อปจัจยัความสมดุลของชวีติและงาน ปจัจยัการจดัการความรู ้และปจัจยั
การจงูใจ มกีารเปลีย่นแปลง 1 หน่วย จะสง่ผลใหก้ารพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการ
ต ารวจแห่งชาตมิกีารเปลีย่นแปลงไป 0.31, 0.32 และ 0.15 หน่วย ตามล าดบั ดงัตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 การวเิคราะหอ์ทิธพิลของปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทุนมนุษยส์งักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ

R = 0.69, R2 = 0.48 
 
ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ ในการวจิยัเชงิคุณภาพซึง่ใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึรายบุคคล (In-Depth Interview) จากกลุ่มะ
เป้าหมายผู้ให้ขอ้มูลหลกัทัง้สิน้ จ านวน 18 คน ซึง่มวีตัถุประสงคเ์พื่อยนืยนัปจัจยัที่มผีลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์อง
กองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตนิัน้ สามารถสรุปผลการวจิยัเชงิคุณภาพในแต่ละประเดน็
ไดด้งันี้ 
ประเดน็ท่ี 1 สรปุผลการวิเคราะหข์้อสนเทศจากการสมัภาษณ์เพื่อยืนยนัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ของกองบญัชาการในสังกัดส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติท่ีใช้ในการวิจยัทัง้ 8 ตัวแปร จากการ
สมัภาษณ์ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตใินประเดน็ดงักล่าวแลว้ 
สามารถสรุปผลการวจิยัไดว้่า กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลหลกัเหน็ด้วยกบัผลการวจิยัดงักล่าวที่พบว่า ปจัจยัทุกปจัจยั ได้แก่ 1) 
ปจัจยัด้านโครงสร้างองค์การ 2) ปจัจยัด้านภาวะผู้น า 3) ปจัจยัด้านวฒันธรรมองค์การ 4) ปจัจยัด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 5) ปจัจยัดา้นการจงูใจ 6) ปจัจยัดา้นความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตร ์7) ปจัจยัดา้นความสมดุลของชวีติ และ
งาน และ 8) ปจัจยัด้านการจดัการความรู้ มผีลกบัการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการต ารวจแห่งชาต ิเพราะว่า
ปจัจยัดงักล่าว ทัง้ 8 ดา้นมคีวามส าคญัทุกปจัจยัและสง่ผลใหเ้กดิการพฒันาทุนมนุษยใ์นหน่วยงาน  
ประเดน็ท่ี 2 สรปุผลการวิเคราะห์ข้อสนเทศจากการสมัภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลและจ าเป็นต่อ
การพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติ จากการสมัภาษณ์
ขา้ราชการต ารวจสงักดักองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตใินประเดน็ดงักล่าวแลว้ พอสรุปได้
ว่ากลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลกัมีความเห็นว่ายงัมีปจัจยัอื่นๆ ที่จ าเป็นกบัการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดั
ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิซึง่มผีลต่อการปฏบิตังิานใหเ้กดิความส าเรจ็หรอืลม้เหลวได ้ดงันี้  
1) ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกนัทัง้ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นปจัจยัซึง่ช่วยสรา้ง
การท างานเป็นทมีใหเ้กดิขึน้ในส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ 
2) ระบบการศกึษาและฝึกอบรมทีด่ ีมคีุณภาพ จะสง่เสรมิใหค้นเกดิการพฒันา 
3) ทศันคต ิค่านิยม ในการท างาน ช่วยสรา้งบรรยากาศการท างานทีเ่ป็นมติร น ้าใจเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ต่อกนั  
ทัง้นี้ จากการวิเคราะห์ข้อสนเทศที่ผู้วจิยัได้รบัจากการวิจยัเชิงคุณภาพด้วยวิธีการสมัภาษณ์เชิ งลึก สามารถสรุป
ผลการวจิยัไดด้งัตารางที ่4 ดงันี้  
 
 
 

Model 
 
 
 
 
 
 
 
Model 

 B S.E. Beta t Sig. 
1 (Constant) 1.55 0.14 - 10.75 0.00 
 ปจัจยัดา้นโครงสรา้งองคก์าร (X1) 0.08 0.05 0.10 1.804 0.07 
 ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า (X2) 0.08 0.04 0.12 1.88 0.06 
 ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร (X3) -0.02 0.05 -0.03 -0.46 0.65 
 ปจัจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ (X4) -0.06 0.04 -0.10 -1.70 0.09 
 ปจัจยัดา้นการจงูใจ (X5) 0.11 0.05 0.15 2.23 0.03* 
 ปจัจยัความสอดคลอ้งเชงิยทุธศาสตร ์(X6) -0.04 0.05 -0.06 -0.95 0.34 
 ปจัจยัดา้นความสมดุลของชวีติและงาน (X7) 0.25 0.04 0.31 5.67 0.00** 
 ปจัจยัดา้นการจดัการความรู ้(X8) 0.21 0.04 0.32 4.68 0.00** 
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ตารางท่ี 4 แสดงสรุปผลการวเิคราะหข์อ้สนเทศจากการวจิยัเชงิคุณภาพทีไ่ดร้บัจากการสมัภาษณ์เชงิลกึ 
ประเดน็การวิจยัเชิงคณุภาพ สรปุข้อสนเทศฯ ความถ่ีของผูใ้ห้ข้อมลู 

สอดคล้อง แตกต่าง 
ยนืยนัปจัจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ฯ 8 ปจัจยั 

เหน็ดว้ยโดยมขีอ้คดิเหน็เพิม่เตมิ 18 - 

ปจัจยัอื่นๆ ซึง่มผีลและ/หรอืต่อการพฒันา
ทุนมนุษย ์ประกอบดว้ยปจัจยัดา้นต่างๆ 
ดงันี้ 

- การท างานเป็นทมี 
- ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูป้ฏบิตังิาน 
- ระบบการศกึษาและฝึกอบรมทีม่คีุณภาพ 
- ทศันคต ิค่านิยมในการท างาน 

3 
2 
2 
2 

- 

 

อภิปรายผลการวิจยั 
อภิปรายผลการวิจยัเชิงปริมาณ จากผลการวเิคราะหร์ะดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านกังาน
ผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตโิดยรวม ซึง่พบว่าอยู่ในระดบัมาก (  = 3.71, S.D. = 0.54) เมื่อพจิารณาเป็นรายมติแิละ
รายดา้น พบว่า ระดบัการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตทิัง้ 3 ดา้น 
มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากทัง้ 3 ด้าน ทัง้นี้ผลการวจิยัดงักล่าวเป็นผลมาจากการที่ผู้ปฏบิตัิงานมกีารอ่าน วเิคราะห์
เรื่องราวต่างๆ ก่อนการตดัสนิใจลงมอืท าทุกครัง้ โดยสามารถเขา้ถงึความรูต่้างๆ ในหน่วยงานไดส้ะดวกเพื่อน าความรู้
มาพฒันาตนเองให้ปฏบิตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เช่น การหาความรู้จากอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นผลมาจากการที่
ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ใฝ่หาความรู้ใหม่จากแหล่งความรู้ต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง อีกทัง้มีการ
ช่วยเหลอืกนัในการเรยีนรู ้คดิ และฝึกฝนจนยอมรบัขอ้ดขีอ้เสยีของตน แลว้ปรบัปรุงตนเองใหด้ขีึน้ และใหค้วามร่วมมอื
กนัในการปฏบิตัิงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานซึง่สมาชกิในองค์กรมกีารสรา้งและรกัษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
สมาชกิในหน่วยงานใหม้คีวามเป็นหน่ึงเดยีวกนัไดแ้น่นแฟ้นมากขึน้อย่างสม ่าเสมอ ส่งผลระดบัการพฒันาทุนมนุษย์
ของกองบัญชาการในสงักัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติโดยรวมและในรายด้านอยู่ในระดับมาก โดย
ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วทิยา สจุรติธนารกัษ์ (2559: 181-185) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเกีย่วกบัปจัจยั
ทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ โดยผลการศกึษาวจิยัพบว่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่
รปูแบบเทศบาลมกีารพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาในรายดา้นพบว่า องคก์รปกครองส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบเทศบาลมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในรายด้านอยู่ในระดับมากทุกๆด้าน เช่นเดียวกนั อย่างไรก็ตาม 
ผลการวจิยัดงักล่าวพบว่าไม่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วลัยาภรณ์ ทงัสุภูต ิ(2553: ก) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเกีย่วกบัการ
พฒันาทุนมนุษยข์องส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั โดยผลการศกึษาวจิยัพบว่าสภาพปจัจุบนัของการพฒันาทุนมนุษย์
ของส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั มกีารด าเนินการในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และไม่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยั
ของ ศุภเจตน์ จนัทรส์าสน์ (2556: 72-73) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเกีย่วกบัทุนมนุษยแ์ละการพฒันาอย่างยัง่ยนืของประเทศไทย 
โดยผลการศกึษาวจิยัพบว่าการพฒันาทุนมนุษยข์องประเทศไทยนัน้ ยงัคงอยู่ในระดบัต ่า 
จากผลการวเิคราะห์ปจัจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์ของกองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจ
แห่งชาตอิย่างมีน่ยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 มจี านวน 3 ปจัจยัไดแ้ก่ ปจัจยัความสมดุลของชวีติและงาน 
(X7 Beta = 0.31) ปจัจยัการจดัการความรู ้(X8 Beta = 0.32) และปจัจยัการจงูใจ (X5 Beta = 0.15) สามารถน าไปสูก่าร
อภปิรายผลไดด้งันี้ 
1) จากผลการวจิยัเชงิปรมิาณซึ่งพบว่า ปจัจยัความสมดุลของชวีติและงานเป็นปจัจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษย์
ของกองบญัชาการในสงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตอิย่างมีน่ัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานของการวิจยัที่ตัง้ไว้ ทัง้น้ีเป็นเพราะการสร้างความสมดุลของชีวติและงานเป็นปจัจยัซึ่งส่งผลให้บุคคลมี
สขุภาพจติทีด่ ีมสีมรรถภาพจติสงูขึน้ จติมคีุณภาพมากขึน้ มคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาและท างานใหม่ๆ ตามความตอ้งการ
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และน าไปสู่ศักยภาพในการปฏิบัติงานของมนุษย์ในที่สุด โดยผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Watthanabut (2017: 14-15) ที่ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง The Human Capital Development in Buddhist Way for 
Preparing of ASEAN Community โดยผลการวจิยัพบว่า การจดัความสมดุลของชวีติและงานนัน้ เป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัทีส่ง่ผลต่อการพฒันาทุนมนุษยส์ู่การเขา้ชุมชนอาเซยีนโดยการใชว้ถิทีางพุทธศาสนา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
และ จรสัศร ีเพช็รคง (2552: ก) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่อง การพฒันาทุนมนุษยข์องวทิยาลยัพยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรม
ราชชนก โดยผลการวจิยัพบว่า การสรา้งความสมดุลของชวีติและงานเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการพฒันาทุนมนุษย์
ของวทิยาลยัพยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนกอย่างมนีัยส าคญั นอกจากนี้ผลการวจิยัดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของ วนัชยั สุขตาม (2555: ก) ที่ไดศ้กึษาวจิยัเรื่อง การพฒันาทุนมนุษย์วถิีพุทธในยุคโลกาภวิตัน์ โดย
ผลการวจิยัพบว่า การสรา้งความสมดุลของชวีติและงานเป็นสว่นส าคญัในการพฒันาทุนมนุษยใ์หม้คีวามสมดุลระหว่าง
ชวีติสว่นตวัและการท างานในการสรา้งประสทิธภิาพของการท างานในบุคคล 
2) จากผลการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งพบว่า ปจัจัยการจัดการความรู้เป็นปจัจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
กองบญัชาการในสงักดัส านักงานผู้บญัชาการต ารวจแห่งชาติอย่างมี่นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 สอดคล้องกบั
สมมตฐิานของการวจิยัทีต่ัง้ไว ้ทัง้น้ีเป็นเพราะ ปจัจยัการจดัการความรูเ้ป็นการสรา้งบรรยากาศใหทุ้กคนมเีสรภีาพและ
การคดิอย่างอสิระ ซึง่จะช่วยพฒันาการส่งเสรมิใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละน าความรูม้าใช้อย่างอสิระและน าไปสู่การพฒันา
ตนเองอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกบัการพฒันาความรู ้ทกัษะ พฤตนิัย ความเป็นผูน้ า ความคดิรเิริม่และการตดัสนิใจและ
การแก้ปญัหาของทรพัยากรมนุษย์ โดยผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Moongvicha (2018: 213-
214) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่อง Human Capital Development to Promote Thai Traditional Medicine for Medical 
Treatment in Central North-Eastern Region โดยผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัการจดัการความรูเ้ป็นปจัจยัซึง่มผีลต่อการ
พฒันาทุนมนุษยใ์นงานแพทยแ์ผนไทยในพืน้ที่ภาคกลาง เหนือ และตะวนัออกของประเทศไทยอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิและสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Bontis and Fitz-enz (2002: 212-213) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่อง Intellectual Capital 
ROI: A Causal Map of Human Capital Antecedents and Consequents โดยผลการวจิยัพบว่า การจดัการความรู้
ของทรพัยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบในสมการเชงิโครงสรา้งความสามารถในการพฒันาทุนมนุษยข์องบรษิทัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติ ินอกจากนี้ ผลการวจิยัดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Erickson and McCall (2012: 58-
66) ที่ได้ศกึษาวจิยัเกีย่วกบัการน าทุนทางปญัญามาใช้ในการเพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงานในอุตสาหกรรมการ
บรกิาร โดยผลการวจิยัพบว่า องคก์ารควรใหก้ารสนับสนุนและส่งเสรมิใหบุ้คลากรมกีารพฒันาทุนทางปญัญาดว้ยการ
สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้ สร้างองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่บุคลากรในองค์การมีความ
กระตอืรอืรน้ทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา 
3) จากผลการวจิยัเชงิปรมิาณซึง่พบว่า ปจัจยัการจูงใจเป็นปจัจยัทีส่่งผลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการใน
สงักดัส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาตอิย่างมีน่ยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานของการวจิยั
ทีต่ัง้ไว ้ทัง้นี้เป็นเพราะการจงูใจทีเ่หมาะสมเช่น การใหร้างวลัอย่างเหมาะสม การยกย่องชมเชยผูท้ีม่คีวามสามารถ และ
การพฒันาการมอบหมายงานทีท่า้ยทายนัน้ จะน าไปสู่การสนับสนุนใหเ้กดิการพฒันาตนเองของทรพัยากรมนุษยใ์หม้ี
ความสามารถและมีความพร้อมในการปฏิบตัิงานอย่างมีประสทิธิภาพและตรงต่อความต้องการขององค์กร โดย
ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Suhonen and Paasivaara (2011: 246-247) ทีไ่ดศ้กึษาวจิยัเรื่อง 
Factors of human capital related to project success in health care work units โดยผลการวจิยัพบว่า การ
ปฏบิตัิงานที่เป็นความเชี่ยวชาญเฉพาะของผู้ทีม่ทีุนมนุษยจ์ะมคีวามสมัพนัธ์กบัการได้รบัค่าตอบแทนที่สูงขึน้ และมี
ความสมัพนัธก์บัผลผลติขององคก์รดว้ยเช่นกนั และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เสาวลกัษณ์ นิกรพทิยา (2558) ทีไ่ด้
ศกึษาวจิยัเรื่อง การพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบรหิารสว่นต าบล กลุ่มจงัหวดัรอ้ยแก่นสารสนิธุ ์โดยผลการวจิยัพบว่า
ปจัจยัดา้นการจงูใจ เป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารบรหิารส่วนต าบลในกลุ่มจงัหวดัรอ้ยแก่นสาร
สนิธุ์ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั.05 นอกจากนี้ ผลการวจิยัดงักล่าวยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัของ ส านักงาน



Journal of Interdisciplinary Research: Graduate Studies l Vol. 8 No. 1 (January-June 2019) 

[82] 

ต ารวจแห่งชาติ (2555: ก-ข) ที่ได้ศึกษาวิจยัเกี่ยวกบัแนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัการจูงใจอย่างเหมาะสมนัน้ เป็นปจัจยัส าคญัซึ่งมผีลต่อการ
พฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านกังานต ารวจแห่งชาต ิของประเทศไทยอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ 
อภิปรายผลการวิจยัผลการวิจยัเชิงคณุภาพ จากผลการวจิยัเชงิคุณภาพซึง่พบว่า กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัมคีวามเหน็
สอดคลอ้งกนัว่าปจัจยัทุกปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นโครงสรา้งองคก์าร ปจัจยัดา้นภาวะผูน้ า ปจัจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร
ปจัจยัดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ปจัจยัดา้นการจูงใจ ปจัจยัดา้นความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตรป์จัจยัดา้นความสมดุล
ของชวีติ และงาน และปจัจยัด้านการจดัการความรู้ มผีลกบัการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการต ารวจแห่งชาต ิ
นอกจากน้ีกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัยงัมคีวามเหน็เพิม่เตมิอกีว่า ปจัจยัการท างานเป็นทมี ปจัจยัการสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี
ระหว่างผู้บงัคบับญัชา-ผู้ใต้บงัคบับญัชา ปจัจยัระบบการศึกษาและฝึกอบรมที่ดมีีคุณภาพ และปจัจยัทศันคติ และ
ค่านิยมในการท างาน เป็นปจัจยัเพิม่เตมิอื่นๆ ทีค่วรใหค้วามส าคญัในการพฒันาทุนมนุษยข์องกองบญัชาการในสงักดั
ส านกังานผูบ้ญัชาการต ารวจแห่งชาต ิเน่ืองจากปจัจยัทีเ่พิม่เตมิดงักล่าวนัน้ เป็นกลุ่มปจัจยัซึง่ส่งผลต่อการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรให้เกดิความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ โดยปจัจยัสร้างความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างกนันัน้ เป็นปจัจยัซึ่งช่วย
สนบัสนุนใหเ้กดิการท างานเป็นทมี ในขณะทีป่จัจยัระบบการศกึษาและฝึกอบรมทีด่ ีมคุีณภาพ จะส่งเสรมิใหท้รพัยากร
มนุษยข์องกองบญัชาการต ารวจแห่งชาตเิกดิการพฒันาเพื่อเป็นทุนมนุษยใ์หแ้ก่องคก์รทีม่ศีกัยภาพสงูต่อไป และปจัจยั
ทศันคต ิและค่านิยมในการท างานจะช่วยสรา้งบรรยากาศการท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานใหม้นี ้าใจเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ต่อ
กนั และส่งเสรมิสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ด ีโดยผลการวจิยัดงักล่าวนี้ สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ ส านักงาน
ต ารวจแห่งชาติ (2555: ก-ข) ที่ได้ศึกษาวิจยัเกี่ยวกบัแนวทางการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัการท างานเป็นทมี ปจัจยัการสร้างความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่าง
ผู้ปฏบิตัิงาน ปจัจยัระบบการศึกษาและฝึกอบรมที่ดีมคุีณภาพ และปจัจยัทศันคติ ค่านิยมในการท างาน เป็นปจัจยั
ส าคญัซึง่มผีลต่อประสทิธภิาพในการพฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส านกังานต ารวจแห่งชาต ิ
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