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บทคัดย่อ 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน องค์ประกอบของการ
ฝึกอบรมทุนมนุษย์ และพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุน
มนุษย์ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึ ง
โครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 15 คน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์
เนื้อหาเพ่ือสังเคราะห์ วิเคราะห์ลักษณะร่วมและข้อสรุปร่วม ผลการศึกษา  พบว่า สภาพ
ปัจจุบันการพัฒนาการพัฒนาทุนมนุษย์ถือเป็นรากฐานส าคัญของการขับเคลื่อนองค์กรสู่
ความส าเร็จ โดยต้องวิเคราะห์พิจารณาบริบทภายในขององค์กรเป็น จุดเริ่มต้น อาทิ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วมขององค์กร ภารกิจหน้าที่ รวมถึงศักยภาพของทุนมนุษย์ 
ขณะที่สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ควรวิเคราะห์พิจารณาถึงสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง และที่ส าคัญคือความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น  ขณะที่องค์ประกอบของ
การฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างการตระหนักรู้ในตนเองที่ส าคัญนั้นประกอบด้วย 1.  การ
เรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร 2. ความมีสติ 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การ  
4. การเรียนรู้เป็นทีม 5. ระบบการคิดของคนในองค์การ นอกจากนี้จากการศึกษายังพบว่า
กระบวนการพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุนมนุษย์ถือ
เป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาองค์กร เพราะหากบุคคลากรในองค์กรขาดทัศนคติที่ ดี 
ความมุ่งม่ันทุ่มเท และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งหรือมีความเป็นเจ้าขององค์กรแล้วย่อม
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและการด าเนินงานขององค์กร 
ค าส าคัญ: การฝึกอบรมและพัฒนา; ความตระหนักรู้ในตนเอง; ทุนมนุษย์ 
 
Abstract 
 The objectives of this research article were to study the current 
condition, the basic elements of the training program for self-awareness and 
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to develop a human capital training program for self-awareness. The 
qualitative research methodology was used in this study by using In-depth-
interview (Semi-Structured) to collect data from 15 key informants and 
analyzed data using the content descriptive analysis technique and 
synthesized the common character and conclusion. Findings were that: the 
current condition of the human capital development regarding that the 
human is the primary resource to drive organization to success by starting 
analysis of the internal factors of the organization, such as the vision, 
mission, and core values of the organization. Including the potentials of 
human capital and the external factors of the organization should also be 
considered, such as the economics, social, and political conditions and the 
most important was the advancement of technology. The basic elements of 
the human capital training program for self-awareness were: 1. Personnel in 
organization knowledge acquire, 2. Mindfulness, 3. Shared Vision, 4. Team 
Learning, 5. Thinking system of personnel in organization. Besides, the study 
also was found that the process of human capital training program 
development for self-awareness was the heart of organizational 
development. If the personnel and staffs in the organization had positive 
attitude, commitment and the sense of belonging and the part of the 
ownership of the organization, this would yield the efficiency to the 
operation of the organizations. 
Keywords: Training Program; Self-Awareness; Human Capital 
 
บทน า 

ทุนมนุษย์นับเป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญและมีคุณค่าต่อการพัฒนาประเทศในทุก
ระดับ ไม่ว่าทั้งระดับส่วนย่อยของระบบเศรษฐกิจ อันได้แก่ทุนมนุษย์ในภาคการผลิตทั้ง
อุตสาหกรรม เกษตรกรรม และบริการ และระดับมหภาคของประเทศ ในกรณีทุนมนุษย์ใน
ภาคการผลิตต่างๆ ของประเทศมีความรู้ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพสูงจะส่งผลให้
ผลิตภาพการผลิตเติบโตอย่างต่อเนื่องซ่ึงจะส่งผลสืบเนื่องต่อไปยังการพัฒนาเศรษฐกิจใน
ภาพรวมของประเทศในที่สุด บุษกร วัฒนบุตร, 2561; อภิชาติ พานสุวรรณ, 2561; พระสุธี
วีรบัณฑิต (โชว์ ทสฺสนีโย) และคณะ, 2562; สยามพร พันธไชย, 2562; ธนยศ ชวะนิตย์ , 
2561) การพัฒนาทุนมนุษย์ของประเทศนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง ประกอบกับเป็นกล
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ยุทธ์ที่มีผลต่อความส าเร็จอย่างยั่งยืนของประเทศ ขณะที่รัฐบาลไทยได้มีนโยบายปฏิรูป
ประเทศไทยสู่ “Thailand 4.0” มุ่งให้ประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
มุ่งเน้นการพัฒนาไปสู่ความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ด้วยการสร้างความเข้มแข็งตามแนวคิด
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงผ่านกลไกประชารัฐ มีความมุ่งม่ันจะน าพาประชาชนสู่การปฏิรูป
ประเทศในรูปแบบใหม่ เพ่ือให้สามารถรับมือกับโอกา สความเสี่ยงและภัยคุกคามที่
เปลี่ยนแปลงไปในศตวรรษที่  21 จากแนวนโยบายดังกล่าวการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ มี
ประสิทธิภาพย่อมเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญต่อความส าเร็จของการปฏิรูปประเทศ 

อย่างไรตามการขับเคลื่อนประเทศดังกล่าวจะขาดเสียไม่ได้คือ การมีส่วนร่วมของ
หน่วยงาน องค์กรต่าง ๆ ในประเทศที่ถือได้ว่าเป็นเครื่องจักรหรือปัจจัยที่ส า คัญในการ
ขับเคลื่อนประเทศ ขององค์กร การท างานเป็นทีมการแสดงออกถึงความรับผิดชอบ รวมไป
ถึงการสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพ ฉะนั้นการมีองค์กรภายในประเทศที่เข้มแข็งทั้งในส่วน
ของภาครัฐและภาคเอกชนย่อมถือว่าเป็นหลักชัยที่ดีส าหรับการพัฒนาประเทศ แต่สภาพที่
ปรากฏในปัจจุบันจะเห็นได้ว่า หลายองค์กรมีการยุบรวม แยกตัวหรือปิดกิจการ ซ่ึงสิ่งที่
เกิดขึ้นเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงการขาดการปรับตัวและการขาดความเชื่อม่ันในองค์กร นอกจากนี้
ยังส่งผลไปยังทุนมนุษย์ที่ก าลังท างานเพ่ือหาเลี้ยงชีพภายในองค์กร ปัญหาอันเนื่องมาจาก
สภาพการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจท าให้เกิดการวิตกกังวล จนน าไปสู่ปัญหา
ภายในชีวิตประจ าวัน เช่น ด้านครอบครัว การท างานการวางแผนอนาคต เป็นต้น สิ่ง
เหล่านั้นสะท้อนให้เห็นถึงการไม่มีความสุขในการท างานภายในองค์กรดังนั้นการพัฒนา ทุน
มนุษย์ภายในองค์กรให้มีการเรียนรู้ รับรู้ และปรับตัว  เพ่ือให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร
แห่งการเรียนรู้ จึงเป็นส่วนส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่ เป้าหมายและประสบ
ความส าเร็จได้ เช่นหากมีการศึกษาและวิเคราะห์พฤติกรรมองค์การในระดับบุคคล เป็น
การศึกษาถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของบุคคลแต่ละคนในองค์การที่มีความแตกต่างกันใน
หลายๆ ด้าน เช่น นิสัย อายุ เพศ สถานภาพการสมรส บุคลิกภาพ ค่านิยม ความสามารถ
พ้ืนฐาน ปัจจัยดังกล่าวเป็นสิ่งที่แต่ละคนมีและติดตัวมาซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ท างาน ดังนั้นในการศึกษาศักยภาพในระดับบุคคลจึ งมีความจ าเป็นต้องท าการศึกษา
วิเคราะห์ลักษณะที่แตกต่างแต่ละคนอย่างละเอียด เพราะปัจจัยดังกล่าวมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของบุคคลและความสามารถในการท างานในองค์กร (นิติพล ภูตะโชติ , 2556) ใน
การที่จะก่อให้เกิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนาทุนมนุษย์ภายในองค์กร
โดยใช้หลักการวินัย 5 ประการของ Peter M. Senge (1990) ประกอบด้วย 1. การเรียนรู้
ของสมาชิกในองค์กร (Personal Mastery) 2. ความมีสติ (Mental Model) 3. การมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การ ( Shared Vision) 4. การเรียนรู้ เป็นทีม (Team 
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Learning ) 5. ระบบการคิดของคนในองค์การ (Systems Thinking) ซ่ึงเป็นหลักการที่
ช่วยส่งเสริมด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ยอมรับในข้อผิดพลาดหรือข้อบกพร่องที่ มีอยู่
ภายในตนเองเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของทุนมนุษย์ในการสร้างความส าคัญที่จะพัฒนา
ตนเอง อันเป็นเบื้องต้นศึกษาสภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมทุนมนุษย์ องค์ประกอบของ
การฝึกอบรมและเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาการฝึกอบรม เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองใน
องค์กร 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้
ในตนเองในองค์กร 

2.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ใน
ตนเองส าหรับทุนมนุษย์ 

3.  เพ่ือพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุนมนุษย์ 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods Research) 
โดยใช้เทคนิคการสั มภาษณ์เชิ งลึกแบบก่ึ งโครงสร้ าง ( In-depth Interview Semi-
Structure) จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (key informant) จ านวน 15 คน ประกอบด้วย 1. กลุ่ม
ผู้บริหารการพัฒนาทุนมนุษย์ ภาครัฐ/เอกชน จ านวน 3 คน 2. กลุ่มนักพัฒนาทุนมนุษย์ 
ภาครัฐ/เอกชน จ านวน 4 คน 3. กลุ่มวิทยากรภาคบรรยาย/กระบวนการ  จ านวน 4 คน  
4. ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จ านวน 4 คน 

ส าหรับเครื่องมือในการวิจัยผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัยโดยศึกษา
เอกสารวิชาการ และจากงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ การ
พัฒนารูปแบบการฝึกอบรม ความตระหนักรู้ในตนเองและ โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย  2 
รูปแบบ ประกอบด้วย 1 . การศึกษาเชิงเอกสาร  (Documentary Research) 2. การ
สัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (In-depth Interview Semi-Structure)  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการส่ง
เอกสารขอนุญาตเพ่ือขอเข้าสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (key informant) โดยตรง นัด
หมายวันสัมภาษณ์ และด าเนินการสัมภาษณ์เม่ือผู้ให้ข้อมูลส าคัญสะดวกตามวันที่ก าหนด 
ทั้งนี้การสัมภาษณ์ผู้วิจัยขออนุญาตใช้เครื่องบันทึกเสียงในขณะด าเนินการสัมภาษณ์ ขอ
อนุญาตบันทึกภาพเพ่ือใช้ในการอ้างอิงในการสัมภาษณ์ และได้แจ้งให้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
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ทราบถึงสิทธิที่จะถอนตัวได้ตลอดเวลาหากไม่สะดวก หรือสามารถระงับการให้สัมภาษณ์ได้
หากผู้ให้ข้อมูลส าคัญรู้สึกไม่สบายใจที่จะให้ข้อมูลต่อ 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยเทคนิควิเคราะห์เอกสาร ( Documentary Analysis)
เทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง ( In-depth Interview Semi-Structure) 
เม่ือผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลและด าเนินการตรวจสอบข้อมูลแล้ว จากนั้นผู้วิจัยจะได้
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ตามล าดับขั้นตอนการวิจัย ได้แก่ 1. การ
วิเคราะห์และสรุปข้อมูลจากการศึกษาเชิงเอกสาร (documentary research) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมทางวิชาการ โดยศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร บทความ และงานวิจัย ใน
หน่วยงาน ที่เก่ียวกับเรื่องที่ท าการศึกษา ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้นัยส าคัญของ
ค าในข้อมูลมาวิเคราะห์หาแนวคิดที่ปรากฏขึ้นตามประเด็นที่ก าหนด และสรุปตามประเด็น
ของกรอบการวิจัย 2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างเชิง
คุณภาพ (In-depth Interview Semi-Structure) วิเคราะห์โดยการจ าแนกถ้อยค าหรือ
ข้อความ ที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) แสดงความคิดเห็น สภาพทั่วไปและแนว
ทางการพัฒนา แล้วน ามาวิเคราะห์ ตีความ และสังเคราะห์ 3. การวิเคราะห์ สังเคราะห์ 
สรุปผลจากการวิจัย ท าการจ าแนกถ้อยค าหรือข้อความที่ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญแสดงความ
คิดเห็น แล้วน ามาวิเคราะห์ อภิปรายถึงข้อเท็จจริง และประเด็นส าคัญ เพ่ือตอบค าถามการ
วิจัย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis Technique) 
 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาและวิเคราะห์ผลการศึกษาวิจัยเรื่อ งการศึกษาการฝึกอบรมทุน
มนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง พบว่า  

1. สภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง
ในองค์กร 
 ในปัจจุบันองค์กรต่างๆพยายามหาแนวทางในการสร้างความตระหนักรู้ เก่ียวกับ
ทุนมนุษย์ในรูปแบบต่างๆไม่ว่าจะเป็นการจัดอบรมนอกสถานที่ซ่ึงมักจะเป็นการจัดอบรมที่
มีการก าหนดไว้แน่นอนเป็นประจ าและเป็นการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน ข้อดีของการจัดอบรมนอกสถานที่ดังกล่าวคือการสร้างบรรยากาศในการฝึกอบรม
และสร้างโอกาสในการพัฒนาเครือข่ายในการท างาน นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อาจอยู่ในรูปของการฝึกปฏิบัติไปพร้อมกับการท างานจริง (On the Job Training) ซ่ึงเป็น
การพัฒนาโดยการทดลองท างานจริงไปพร้อมกับการเรียนรู้ผ่านการท างานจริง แต่มี
ข้อจ ากัดในเรื่องลักษณะงานที่อาจต้องเป็นงานที่มีความเสี่ยงไม่สูงมากนักต่อภารกิจของ
องค์กรแต่จะสามารถสะท้อนศักยภาพในการท างานของบุคลากรได้จริงในการปฏิบัติงานที่
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จะต้องรับผิดชอบในอนาคต นอกจากนี้อาจอยู่ในรูปของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
การฝึกปฏิบัติงานแบบแยกส่ วน (Off Job Training) ส าหรับรูปแบบในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะท านองเช่นนี้จะเป็นการพัฒนาโดยการแยกส่วนจากการ
ปฏิบัติงานจริงและมุ่งถึงการพัฒนาศักยภาพเฉพาะด้านในการท างานโดยส่วนใหญ่จะเป็น
ลักษณะของการอบรมผ่านการใช้ระบบการท างานหรือเครื่องมือเสมือนจริงท าให้สา มารถ
พัฒนาศักยภาพในการท างานได้เป็นอย่างดีโดยไม่ส่งผลกระทบต่อภารกิจขององค์กรแต่มี
ข้อจ ากัดในเรื่องระยะเวลาในการพัฒนาทุนมนุษย์ในลักษณะท านองเช่นนี้ที่อาจใช้เวลาใน
การพัฒนาค่อนข้างนาน นอกจากนี้ในบางองค์กรอาจพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึก
ปฏิบัติงานแบบเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Development Job Training) ซ่ึงเป็นรูปแบบใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยเครื่องมือที่มีการออกแบบมาโดยเฉพาะและหรือการ
ใช้เทคโนโลยีเข้ามา มีส่วนในการช่ วยเหลือและส่ง เสริมผ่านการเรียน รู้ ด้วย ระบบ  
E-Learning แบบออนไลน์ ซ่ึงจะท าให้องค์กรประหยัดทรัพยากรที่จะน ามาใช้ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แต่อาจมีข้อจ ากัดจากรูปแบบในการศึกษาซ่ึงไม่ได้มีการปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนท าให้รูปแบบในการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานอาจมีความจ ากัดและมีควา ม
เหมาะสมกับเฉพาะลักษณะงานบางลักษณะงานเท่านั้น รูปแบบสุดท้ายที่ถูกน ามาใช้ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การฝึกปฏิบัติงานแบบผสมผสาน ( Mixed Pattern Job 
Training) ลักษณะงานบางงานอาจต้องใช้การฝึกฝนแบบผสมผสานทั้งแบบ การฝึก
ปฎิบัติงานไปพร้อมการท างานจริง (On Job Training/OJT) หรือ การฝึกปฎิบัติงานแบบ
แยกส่วน (Off Job Training) เพ่ือเตรียมตัวให้พร้อมอย่างช านาญและเริ่มต้นท างานจริงให้
มีประสิทธิภาพมากที่สุดซ่ึงจะเป็นรูปแบบที่อาจต้องมีการประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละ
องค์กรเนื่องจากแต่ละองค์กรจะมีธรรมชาติของลักษณะงานที่แตกต่างกันการพัฒนาแบบ
ผสมผสานดังกล่าวจึงต้องมีการออกแบบให้ลักษณะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ประสิทธิภาพสูงที่สุด 

2. องค์ประกอบของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง
ส าหรับทุนมนุษย์ 
 ปัจจัยของการฝึกอบรมด้านการตระหนักรู้ในตนเองส าหรับบุคลากรโดยใช้วินัย 5 
ประการส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Peter M. Senge ซ่ึงกล่าวว่าหัวใจของการ
สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ที่การเสริมสร้างวินัย  5 ประการเพ่ือท าให้เกิดผลเป็น
รูปธรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์กร ผลจากการศึกษาวิจัยท าให้ทราบ
แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักทฎษฎีการตระหนักรู้ของ Peter M. 
Senge 5 ด้านซ่ึงเรียงตามความส าคัญ คือ 1. ระบบการคิดของคนในองค์การ (Systems 
Thinking) ซ่ึงจะช่วยจัดระบบการท างานและการขับเคลื่อนองค์กรที่อยู่ในภาพเดียวกันโดย
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ไม่เกิดความสับสนของภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กรการคิดอย่างเป็นระบบจึงเป็นการ
คิดเพ่ือผลระยะยาว ซ่ึงหลักการดังกล่ าวสอดคล้องกับหลักทฤษฎี Peter M. Senge 
แนะน าให้ใช้แผนผังระบบ (System map) ซ่ึงท าให้เรามองเห็นภาพและความสัมพันธ์ที่
โยงใยกันของระบบทั้งหมดท าให้รูปแบบในการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 2. การ
เรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (Personal Mastery)ถ้าคนในองค์กรไม่ยอมเรียนรู้ องค์กรก็ไม่
สามารถเป็นองค์กร เรียนรู้ ได้  เพรา ะองค์กรคือส่ วนร วมของคน ในอง ค์กรนั่น เอง 
ความสามารถส่วนบุคคล (Personal mastery) จึงเป็นหลักส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะท า
ให้องค์กรเป็นองค์กรที่เรียนรู้ได้และการจะท าให้คนในองค์กรมีการพัฒนาความสามารถ
ส่วนบุคคลไปสู่ความเป็นเลิศได้ องค์กรจะต้องมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดเวลาที่เข้มแข็ง
สนับสนุนการเรียนรู้ของคนในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 3. ความมีสติ (Mental Model) ซ่ึงจะ
เป็นส่วนที่เก่ียวข้องกับจิตใจและสภาวะภายในของแต่ละบุคคลที่มีความซับซ้อนและส่งผล
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบอ่ืนๆที่เก่ียวเนื่อง 4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนใน
องค์การ (Shared Vision) เป็นส่วนที่มีผลต่อการก าหนดอนาคตขององค์กร เพราะองค์กร
จะเดินไปในทิศทางไหนย่อมขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ของผู้น าองค์กร แม้ผู้น าองค์กรจะมีวิสัยทัศน์
ที่ถูกทางแต่ถ้าคนในองค์กรยังไม่รู้ ไม่ทราบและไม่เข้าใจ องค์กรจะยังไม่สามารถขับเคลื่อน
ไปในทิศทางตามวิสัยทัศน์ของผู้น าองค์กรได้ หากองค์กรมีการต้ังวิสัยทัศน์ที่ มีความชัดเจน
จะท าให้บุคลากรในแต่ละองค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจของตนเองได้ให้ส าเร็จลุล่วงได้เพ่ือ
เป้าหมายที่มีร่วมกัน 5. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) ซ่ึงเป็นหนึ่งในแนวทางหลักที่
จะท าให้ภารกิจขององค์กรสามารถส าเร็จลุล่วงได้เนื่องจากการท างานเป็นทีมจะท าให้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสามารถพัฒนาทักษะต่างๆด้วยกันได้ 

3. การพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุนมนุษย์ 
 ส าหรับรูปแบบในการการพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง
ส า หรับทุ นมนุษย์ เ พ่ือน า ไปสู่ ก าร สร้ างน วัตกร รมให ม่ๆนั้ น ( Business Model 
Innovation) แนวทางหลักที่จะช่วยในการขับเคลื่อนการพัฒนาทุนมนุษย์คือการพัฒนา
วัฒนธรรมขององค์กรและจุดเริ่มต้นที่ส า คัญส าหรับการสร้างนวัตกรรมดังกล่าวเพ่ือให้
องค์กรมีการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืนจะต้องมีการพัฒนาผ่านการการฝึกอบรมเพ่ือสร้าง
ความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุนมนุษย์ประกอบไปด้วย 1. การฝึกอบรมทักษะด้าน
เทคนิค (Technical Skills Training) ซ่ึงเป็นทักษะที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 2. การฝึกอบรม
ทักษะด้านการจัดการ (Managerial Skills Training)ซ่ึงจะเป็นการพัฒนาทักษะการบริหาร
จัดการองค์กรโดยส่วนใหญ่จะเป็นการพัฒนาในระดับผู้บริหารขององค์กรในหน่วยย่อยต่าง 
ๆของแต่ละองค์กร 3. การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ ( Interpersonal Skills 
Training) ซ่ึงเป็นรูปแบบการเสริมสร้างวัฒนธรรมการท างานและการปฏิสัมพันธ์ต่อกันที่ ดี



170 
ปีที่ 9 ฉบับที่ 4 ตุลาคม – ธันวาคม 2563 
Vol. 9 No. 4 October - December 2020 

 

เพ่ือท าให้บรรยากาศในการท างานเอ้ือต่อการท างานให้เกิดเราสิทธิภาพสูงสุดและการ
ฝึกอบรมดังกล่าวจะต้องสร้างความตระหนักรู้ให้กับบุคลากรในทุกระดับชั้นแต่ต้องพิจารณา
ตามความเหมาะสมและรูปแบบของลักษณะงานแต่ละระดับประกอบด้วย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาในเรื่องของการศึกษาการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความ
ตระหนักรู้ในตนเอง ผู้วิจัยแบ่งการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์และผลการศึกษา 
ดังนี้ 
 ด้านสภาพปัจจุบันของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ใน
ตนเองในองค์กร 
 การจะท าให้การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นรากฐานส าคัญของการขับเคลื่อนองค์กรสู่
ความส าเร็จของแต่ละองค์กร ซ่ึงแต่ละองค์กรจะต้องเริ่มจาก การพิจารณาบริบทภายใน
ขององค์กรเป็นจุดเริ่มต้น ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วมขององค์กร ภารกิจหน้าที่ ศักยภาพของทุนมนุษย์ภายใน
องค์กร และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดแผนกลยุทธ์ใน
การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรให้สอดคล้องกับนโยบายเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจัยของสายสุนีย์ อัศวประเทืองกุล (2553) ที่ได้ศึกษาเรื่อง เปรียบเทียบการใช้กล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่ า 
โรงพยาบาลเอกชน มีการใช้กลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้านคือ การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนาตนเอง โดยโรงพยาบาลแต่ละขนาดจะใช้กลยุทธ์ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
 ด้านองค์ประกอบของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง
ส าหรับทุนมนุษย์ 
 ส าหรับองค์ประกอบของการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง
ส าหรับทุนมนุษย์ต้องพิจารณาว่าแต่ละองค์กรมีความประสงค์ในการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
รูปแบบใดเพ่ือให้กา รพัฒนาและการตระหนักรู้ ดังกล่าวสามา รถด าเนิน การได้ตา ม
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ซ่ึงการพัฒนาทุนมนุษย์อาจอยู่ในรูปแบบของ  ประกอบด้วย 1 . การ
เรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร (Personal Mastery) 2. ความมีสติ (Mental Model) 3. การ
มีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การ ( Shared Vision) 4. การเรียนรู้ เป็นทีม (Team 
Learning) 5. ระบบการคิดของคนในองค์การ (Systems Thinking) ท าให้การจัดท า
Training Roadmap ของแต่ละองค์กรควรมีการก าหนดหัวข้อดังกล่าวเพ่ือให้การพัฒนา
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บุคลากรเป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายของแต่ละองค์กรทั้งนี้ เพ่ือตอบสนองต่อการ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ สอดคล้องกับจารุเนตร เก้ือภักด์ิ ( 2559) ได้ศึกษา
แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พบว่าความต้องการในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ที่ มีความต้องการ
พัฒนามากที่สุดคือ ด้านการศึกษา รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม และด้านที่มีความ
ต้องการพัฒนาน้อยที่สุด คือด้านการพัฒนาและแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีดังนี้  1. ด้านการศึกษา 
ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่
บุคลากรสายสนับสนุน  2. ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจความต้องการและจัดหา
หลักสูตร ที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้จริง 3. ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้ระบบพ่ี
เลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 
 ด้านการพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุน
มนุษย์ 
 ส าหรับการพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองส าหรับทุน
มนุษย์ควร วิเคร าะห์และพิจา รณาทั้ งในมุมมองกา รพัฒนา ตน เองและกา รพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ทุกคนเกิดความตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องการพัฒนาทุน
มนุษย์ เพราะหากขาดทัศนคติที่ดีแล้ว ในการด าเนินการตา มขั้นตอนกระบวนการพัฒนา
ทุนมนุษย์ก็จะขาดประสิทธิภาพไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ บุญนุช 
(2555) ที่ได้ศึกษาการพัฒนาและฝึกอบรมที่มีผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน กรณีศึกษา 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า พนักงานส่วน
ใหญ่มีทัศนคติในการได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมอยู่ในระดับเห็นด้วยกับการเข้ารับการ
พัฒนาและฝึกอบรม นอกจากนี้การก าหนดนโยบายและแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาทุนมนุษย์
ของบริษัทฯ ควรสอดคล้องกับนโยบายและแผนกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือให้การพัฒนาทุน
มนุษย์สนับสนุนให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด สอดคล้องกับ พัชรินทร์ คณิตชรางกูร 
(2560) ที่ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานทหารพัฒนา หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 
พบว่า ทิศทางองค์การมีเป้าหมายที่จะต้องเป็นเลิศด้านการพัฒนาอาชีพ ส่งเส ริมและ
สนับสนุนด้านการเกษตรและสหกรณ์ ด้านช่างฝีมือให้กับก าลังพล หน่วยทหาร ประชาชน
และส่วนราชการ  มุ่งเน้นไปทางเกษตรซ่ึงเน้นการใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน ท า
ให้ก าลังพลมีความจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ทักษะในงานให้เพ่ิมขึ้น และ
ในส่วนของการบริการจัดการกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ สอดคล้อง
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กับ จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธ์ิ (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
บุคลากรทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า สถาบันบัณฑิตพัฒนาศิลป์ มีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง และมีการ
ก าหนดแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจ
ความต้องการของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม ทบทวนแผนและควรติดตาม 
ประเมินผลการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ์ วิธีการ 
ระเบียบ ข้อบังคับเก่ียวกับการศึกษาต่อ ควรมีการส ารวจความต้องการและความจ าเป็น
ของบุคลากรพร้อมทั้งจัดสรรทุนการศึกษาต่อให้เพียงพอและทั่วถึง ด้านการพัฒนาตนเอง 
ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง พร้อมทั้งสนับสนุนให้
บุคลากรได้ศึกษาดูงาน ฝึกอบรมและศึกษาต่อ เพ่ือน าความรู้มาพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับสุนันทา ม่ิงเจริญพร (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานขององค์การ ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
พบว่า 1. ระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ โดยรวมอยู่
ในระดับสูง เนื่องจากธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ได้จัดให้มีกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง 2. ผลการด าเนินงานของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
อยู่ในระดับสูง 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในระดับปานกลาง 4. ประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรในระดับปานกลาง 
 
องค์ความรู้จากการวิจัย 
 องค์ความรู้จากการวิจัยการศึกษาการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้
ในตนเอง พบว่ากระบวนการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองเริ่มจาก 
1. การเรียนรู้สภาพปัญหาขององค์กรที่มีความต้องการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 
2. เข้าใจการสร้าง/การจัดกระบวนการอบรมที่ตอบสนองความต้องการขององค์กรด้วย
กระบวนการฝึกอบรมที่มีองค์ประกอบตามกระบวนการฝึกอบรมทุนมนุษย์ตามแนวทาง
ของ Peter M. Senge ว่าด้วยการพัฒนาวินัย 5 ด้าน และ 3. การพัฒนาการฝึกอบรมมี
ผลส าเร็จใน 2 ระดับคือ 3.1 ในระดับตัวบุคคลสามารถสร้างความตระหนักรู้ในตนเองได้
เป็นอย่างดี 3.2 รูปแบบการอบรมสามารถต่อยอดพัฒนานวัตกรรมรูปแบบธุรกิจใหม่ๆ 
(Business Model Innovation) โดยต้องฝึกอบรมการฝึกอบรมทักษะด้าน เทคนิ ค 
(Technical Skills Training) การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (Managerial Skills 
Training) และกา รฝึ กอบรมทั กษะด้านการ ติดต่อสัมพันธ์  ( Interpersonal Skills 
Training) ดังภาพที่ 1 
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ภาพท่ี 1 องค์ความรู้จากการวิจัย 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเรื่อง การศึกษาการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ใน
ตนเอง ผู้ศึกษาสามารถเสนอแนะข้อมูลเก่ียวกับการฝึกอบรมทุนมนุษย์เพ่ือสร้างความ
ตระหนักรู้ในตนเองได้ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
1. องค์กรแต่ละองค์กรควรพัฒนาปรับปรุงกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ให้มี

ประสิทธิภาพทั้งนี้จะต้องพิจารณาลักษณะงานและต าแหน่งงานของแต่ละบุคคลเพ่ื อให้
รูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษย์มีความสอดคล้องกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและให้
ความส าคัญกับการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์รวมถึงการประเมินและการ
ติดตามผล  

2. แต่ละองค์กรควรสร้างให้เกิดวัฒนธรรมของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ควบคู่
กับการส่งเสริมองค์ประกอบทางด้านจิตใจและบรรยากาศการเรียนรู้เพ่ือให้ทุกคนตระหนัก
ถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

3. แต่ละองค์กรควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้และการ
พัฒนาตนเอง โดยการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ช่วยในการพัฒนาทุนมนุษย์มาใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆรวมถึงการจัดการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทุน
มนุษย์อย่างต่อเนื่องและมีความหลากหลาย 

 

ผลลัพธ์ 
ของการอบรม 

1. การตระหนัก
รู้ในตนเองระดับ
บุคคล  
2. แนวคิด/
ทักษะต่อยอด
พัฒนา
นวัตกรรมรูปแบ
ธุรกิจใหม่ๆ 
(Business 
Model 
Innovation) 

ศักยภาพทุน
มนุษย์ในการ

ท างาน
ภายใต้สภาพ
ปัญหาและ
ความต้องกร
ขององค์กร 

หลักการพัฒนาวินัย 5 ด้าน 
1. การเรียนรู้ของสมาชกิใน
องค์กร (Personal Mastery) 
2. ความมีสติ (Mental 
Model)  
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของ
คนในองค์การ (Shared 
Vision) 
4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team 
Learning) 
5. ระบบการคิดของคนใน
องค์การ (Systems 
Thinking) 
  

กระบวนการ
ฝึกอบรม 

ศักยภาพและประสิทธิภาพใน
การท างานเพ่ิมขึ้น 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้ง ต่อไป 
1. ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ เป็นแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองในการท างานของพนักงานของแต่ละองค์กร 
2. แนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรที่มีลักษณะเป็นการศึกษาในรูปแบบ

เฉพาะของแต่ละองค์กรเพ่ือหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร
เหล่านั้น  
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