
อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ

An influence of learning organization and
human resource development on organizational effectiveness

7บทที่

อนันต์  บุญสนอง

Anan Boonsanong



บท
ที่ 

7

140 วารสารร่มพฤกษ์ มหาวิทยาลัยเกริก
ปีที่ 30 ฉบับที่ 1  ตุลาคม 2554 - มกราคม 2555

บทคัดย่อ
งานวจิยันีม้วีตัถปุระสงค ์เพือ่ศกึษาความสัมพนัธร์ะหวา่งองคก์ารแหง่การเรยีน

รู้กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลขององค์การและศึกษาอิทธิพลเชิง
สาเหตทุีอ่ธบิายและทำานายระดบัประสทิธผิลขององคก์รดว้ยระดบัการเปน็องคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้และระดบัการพัฒนาทรพัยากรมนุษยข์องพนกังานในองคก์ร มหีนว่ย
ในการวเิคราะหร์ะดบัองคก์าร ไดแ้ก ่1.องคก์รของรฐั 2.องคก์รรฐัวสิาหกจิ 3. องคก์ร
เอกชนและ 4. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มตัวอย่าง 1,794 คน จากผู้ตอบ
แบบสอบถาม 299 องค์การโดยมีระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีค่าความเชื่อ
มั่นร้อยละ 1.7 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่แบบสอบถามที่สร้างข้ึนตาม
ทฤษฎี กรอบแนวคิด และนิยามปฏิบัติการ ซ่ึงมีเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล คือ              
1) การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลขององค์การ 2) การ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 

ผลการศกึษาพบว่าปจัจยัทีท่ำาหนา้ทีเ่ปน็ตวัแปรอสิระไดแ้กป่จัจยัองคก์ารแหง่
การเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถติ ิกบัปจัจยัท่ีทำาหนา้ท่ีเปน็ตวัแปรตามไดแ้กป่ระสทิธผิลขององคก์ารทัง้ 4 ตวั
แบบคือ (1) ด้านตัวแบบกระบวนการภายใน (2) ด้านตัวแบบระบบเปิด (3) ด้าน
ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ (4) ด้านตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุ

อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้และ
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การดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์การและการดำาเนินงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ มีความสามารถในการทำานายระดับประสิทธิผลของ
องค์การในทุกด้านคือตัวแบบด้านกระบวนการภายใน ตัวแบบด้านระบบเปิด                
ตัวแบบด้านมนุษย์สัมพันธ์ และตัวแบบด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล การดำาเนินงาน
องคก์ารแหง่การเรยีนรูข้ององคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกตอ่ระดบัประสทิธผิลขององคก์าร 
ทกุดา้น และการดำาเนนิงานพฒันาทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารมีอทิธพิลเชงิ บวกตอ่
ระดบัประสิทธผิลขององคก์ารทกุดา้นยกเวน้ดา้นองคป์ระกอบเปา้หมายเชงิเหตผุล 

คำ�สำ�คัญ : องค์การแห่งการเรียนรู้, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,ประสิทธิผล 
       องค์การ

Abstract
The objectives of this research were 1) to analyze the relationship of the 

learning organization, the human resource development, and the effective              
organization, and 2) to analyze the causal influence that explained and                         
predicted the effective level of organization with the level of being the learning 
organization and of the human resource development of the organization staffs. 
The units used in analyzing the level of organization were : 1) public organization, 
2) public enterprise, 3) non-governmental organization, and 4) local admin-
istrative organization. The research tool was a well constructed questionnaire. 
The samples were 1,794 from 299 organizations at the confidence level of 95% 
and the reliability of 1.7%. The data received were analyzed by 1) simple             
correlation coefficient to analyze the relationship of learning organization, human 
resource development, and the effective organization 2) Multiple Regression 
Analysis to find out the Standard Regression of coefficient. 

The results revealed that the independent variable factors were the factors 
of learning organization and the overall human resource development had             
correlated at statistical significance with the development variable factors that 
were the four models of the effective organizations. These four models were : 1) 
the internal process model, 2) the open-system model, 3) the human resource 
model, and 4) the causal target model. 

In addition, the operations of the learning organization and the human               
resource development could be able to predict the effective organization level in 
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all aspects, these were the internal process model, the open-system model the 
human resource model and the causal target model. The operation of the learning 
organization had positive influences towards the effective organization in all 
aspects. Besides, the operation of human resource development of the organiza-
tion had positive influence on the effective organization level in nearly all aspects, 
except for the elements of causal target model. 

Key words : learning organization ,human resource development, effective 
    organization

บทนำ�
ปจัจบุนัสถานการณต์า่งๆมกีารเปลีย่นแปลงไปอยา่งรวดเรว็ เปน็ความทา้ทาย

ขององค์การที่จะต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ค่าแรงงานตลอดจน
ความคาดหวัง ความต้องการจากลูกค้าและคู่แข่งขัน ดังนั้นองค์การต้องให้ความ
สำาคัญกับการพัฒนาความสามารถให้กับองค์การ ด้วยการสร้างนวัตกรรม สร้างแรง
จงูใจ พัฒนาความรู้ความสามารถของบคุลากร ตลอดจนเกบ็รกัษาบคุลากรทีม่คีวาม
สามารถ เพือ่ทำาใหเ้กดิความมัน่ใจในการรองรบัการเปลีย่นแปลงในระยะยาว (Ulrich, 
1997) ฉะนั้นเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทุกคนในองค์การต้องเรียนรู้
อยู่ตลอดเวลาและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ต้องปรับตนให้เป็น องค์การแห่งการเรียนรู้ 
(learning organization)  (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สำานักงาน ก.พ., 2540: 38)

สาเหตุสำาคัญที่ต้องการศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ในองค์การ
และกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ ก็เพราะว่า 
ประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness) คือเป้าหมายสูงสุดที่                 
ผู้บริหารขององค์การทุกองค์การมีความต้องการที่จะบรรลุถึง คำากล่าวนี้สามารถ
ยนืยนัไดจ้ากการที ่ทุกสาขาวิชาท่ีอยูใ่นขอบเขตของศาสตรด์า้นการจดัการ ไดท้ำาการ
ศกึษาคน้ควา้โดยมเีปา้หมาย ไม่ทางใดกท็างหน่ึง เพ่ือมุง่ชว่ยเหลอืผูบ้รหิารใหบ้รหิาร
องค์การให้มีประสิทธิผลมากขึ้น (Robbins, 1990: อ้างใน พงษ์เทพ จันทสุวรรณ,
2553:136)  โดยคำาว่า ประสิทธิผล สามารถนิยามความหมายได้ว่า คือ ระดับความ
สามารถขององคก์ารในการทำาใหเ้ปา้หมายท่ีไดก้ำาหนดไวข้ององคก์ารกลายเปน็ความ
จริง (Etzioni, 1964: 8)ด้วยเหตุน้ีความสามารถในการบรรลุถึงเป้าหมายของ
องค์การจึงเป็นเงื่อนไขสำาคัญที่จะบ่งชี้ว่า องค์การได้ประสบความสำาเร็จในระดับใด 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ก็คือ ความสามารถในการบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การจะ
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เป็นเงื่อนไขสำาคัญในการที่จะบ่งชี้ถึงความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ  
(Kimberly, 1979: 438) ดงันัน้ คำาว่าประสทิธผิล จงึมคีวามหมายโดยนยัของคำาวา่
ความสำาเร็จและการอยูร่อดอยูด่ว้ย และในบางครัง้สามารถใชท้ดแทนหรอืแทนทีก่นั
ได ้(Kimberly, 1979: 437; Robbins, 1990: 49) และเมือ่ประสทิธผิลขององคก์าร
เป็นทั้งความสำาเร็จและการอยู่รอดขององค์การ ด้วยเหตุนี้  การศึกษาโดยมี
วัตถุประสงค์ที่มุ่งไปที่การอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ 
ระดับของประสิทธิผลขององค์การ จึงมีความสำาคัญและเป็นประเด็นที่น่าสนใจเป็น
อย่างยิ่ง (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ,2554:25)

อกีทัง้การศึกษาวิจยัเกีย่วกบัการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีม่ตีอ่ประสทิธผิล
ขององคก์ารมมีากมายท้ังในประเทศและตา่งประเทศดงัเช่นงานของ  Goh (2005), 
Curado (2008), Hangstron, Backstrom and Goransson (2009), อำานวย สุขขี 
(2552), กฤตกร กลัยารตัน ์(2553), มาลยัวัลย ์บญุแพทย ์(2553), อนงนาฏ  ภมูิ
ภักดี (2553) แต่พบว่าการศึกษาวิจัยเพื่อหาหลักฐานมาสนับสนุนทฤษฏีในเชิง
ประจกัษ(์Empirical Research) ในการระบเุส้นทางความสมัพนัธข์องปจัจยัเชิงสาเหตุ
ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การโดยวัดจากตัว
แบบทั้ง  4 ด้าน คือ 1)ด้านกระบวนการภายใน 2) ด้านระบบเปิด 3) ด้านมนุษย์
สัมพันธ์ 4) ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผลยังคงพบน้อยมากในประเทศไทย และยังไม่มี
งานเชงิลึกเกีย่วกบัประเดน็ดงักลา่วจงึทำาใหผู้วิ้จยัเกดิความสนใจวา่ปจัจยัใดทีส่ง่ผล
ตอ่ประสทิธผิลการดำาเนนิงานขององคก์ารในบรบิทการเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรู้

อีกประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาครั้งน้ี คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การด้วยเหตุที่ทรัพยากรมนุษย์มีความสำาคัญที่จะต้องได้รับการพัฒนาให้มี
ลกัษณะรูร้อบ และรูล้กึมากยิง่ขึน้ การใหค้วามสำาคญัตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุย์
ในองคก์ารจงึเป็นเรือ่งท่ีตอ้งกระทำา เพือ่พฒันาคณุภาพผู้ปฏบิตังิานใหส้ามารถตอบ
สนองความตอ้งการขององคก์ารได ้แตป่ญัหาท่ีพบในขณะนีคื้อองค์กรทัง้ภาครฐัและ
เอกชนให้ความสนใจต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แต่ส่วนรูปแบบ กิจกรรม เป้า
หมาย และนโยบายการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์ารแตล่ะแหง่ยงัคงไมช่ดัเจน 
ซึ่งตรงกับที่ Hongladarom (1995 quoted in Somsri Siriwaiprapan 2000) กล่าว
ว่า องค์การภาครัฐยังขาดการสร้างปฏิสัมพันธ์ ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กับแผนพัฒนาขององค์การทำาให้เกิดความไม่สอดคล้องระหว่างแผนการศึกษา 
แผนการฝึกอบรม กับแผนพัฒนาพนักงานขององค์การ ตลอดจนขาดความชัดเจน
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ของกิจกรรม ระหว่างกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นไปท่ีระดับบุคคล หรือมุ่งเน้นไปที่ระดับ
องคก์าร (เกรยีงไกรยศ พนัธุไ์ทย, 2552:3) และจากประเดน็ปญัหาความไมชั่ดเจน
ของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะพบว่ามีแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการที่เน้นไปที่บุคคลเช่น Nadler and Nadler(1980), 
Gilley and Eggland (1989), Smith (1990 quoted in Swanson and Holton, 2001) 
เป็นแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีมุมมองแคบ ซึ่งเป็นกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพในการทำางานของพนักงานโดยตรง
โดยผา่นกจิกรรมการฝกึอบรม กจิกรรมการศกึษา และกจิกรรมการพฒันาพนกังาน 
และยังมีแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของนักวิชาการที่เน้นไปที่องค์การเช่น 
Pace, Smith and Mills (1991), Rothwell and Kazanas (1994),Delahaye 
(2005), สมบัติ กุสุมาวลี (2540) และสุจิตรา ธนานันท์ (2550) เป็นแนวคิดที่มี
มุมมองที่กว้างและครอบคลุมระบบการทำางานทั้งระบบขององค์การ ด้วยกิจกรรม
การพัฒนาปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการพัฒนาองค์การ
โดยวิธีการปฏิบัตินั้นมีหลากหลายวิธีทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

นอกจากนั้นยังมีประเด็นปัญหาท่ีน่าสนใจในการศึกษาครั้งนี้ คือปัจจัยเชิง
สาเหตขุององคก์ารแหง่การเรยีนรูแ้ละการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์มือ่นำามาพจิาณา
พร้อมกันว่ามีปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การทั้ง 4 ด้านดังกล่าว 
เพราะวา่การดำาเนนิงานเรยีนรูข้ององคก์ารกมี็ความสำาคัญในขณะเดยีวกันทรพัยากร
มนุษย์ก็มีความสำาคัญเช่นเดียวกันที่จะต้องได้รับการพัฒนาให้มีลักษณะรู้รอบ และ
รู้ลึกมากยิง่ขึน้ การให้ความสำาคญัตอ่การพัฒนาทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์ารเปน็เรือ่ง
ที่ต้องกระทำา เพื่อพัฒนาคุณภาพผู้ปฏิบัติงานให้สามารถตอบสนองความต้องการ
ขององค์การได้ ผลที่คาดว่าจะได้รับจากพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การประการ
แรกคอื การพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร จะมีสว่นชว่ยสรา้งแรงจงูใจทีจ่ะเรยีน
รูก้ารทำางานอย่างตอ่เน่ืองใหเ้กดิขึน้ในตวัผูป้ฏบิตังิาน และช่วยสรา้งความรูส้กึมัน่คง
ในชวีติใหเ้กดิข้ึนในหมู่ผูป้ฏบิตังิาน ซึง่จะสง่ผลใหอ้ตัราการลาออกของผูป้ฏบิตังิาน
ลดลงในระดับหนึ่ง ประการที่สองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ช่วยให้         
ผูป้ฏบิตังิานมทีศันคตท่ีิดใีนการทำางาน มีความรู ้ความสามารถ ทกัษะความเช่ียวชาญ เพือ่ 
สรา้งผลงานทีด่ใีนสภาพแวดลอ้มท่ีเปลีย่นแปลง (เกรยีงไกรยศ พนัธุไ์ทย,2552:3) 

ดงันัน้งานวจิยันีจึ้งทำาการพจิารณาควบคูก่นัระหวา่งปจัจยัดา้นองคก์ารแหง่การ
เรียนรู้และปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์การโดย
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มีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาว่าปัจจัยขององค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุที่สามารถอธิบายประสิทธิผลของ
องค์การในแต่ละตัวแบบดังกล่าวได้ 

กระบวนก�รวิจัย
ในกระบวนการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยการทบทวนวรรณกรรมด้านแนวคิด

และทฤษฎีที่เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิผลขององค์การจากนั้นทำาการกำาหนดปัจจัยที่ทำาหน้าที่เป็นตัวแปรอิสระที่
ศึกษา 2 ตัวแปรประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 องค์ประกอบ
ได้แก่ 1)พลวัตรการเรียนรู้ 2)การปรับเปลี่ยนองค์การ 3)การเพิ่มอำานาจสมาชิก
องคก์าร 4)การจดัการองคค์วามรูแ้ละ 5) การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีและปจัจยัดา้น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 5 องค์ประกอบได้แก่ 1) กิจกรรมการฝึกอบรม                     
2) กจิกรรมการศึกษา 3) กจิกรรมการพฒันาพนกังาน 4) กจิกรรมการพฒันาอาชพี
และ 5) กิจกรรมการพัฒนาองค์การ ส่วนปัจจัยท่ีทำาหน้าที่เป็นตัวแปรตามก็คือ
ประสิทธิผลขององค์การ 4 ตัวแบบได้แก่ 1)ด้านกระบวนการภายใน 2) ด้านระบบ
เปดิ  3) ดา้นมนษุยส์มัพนัธ ์4) ดา้นเปา้หมายเชงิเหตผุล ไดแ้สดงเปน็กรอบแนวคดิ
ของการศึกษาดังแผนภาพ

องค์ก�รแห่งก�รเรียนรู้
 พลวัตรการเรียนรู้
 การปรับเปลี่ยนองค์การ
 การเพิ่มอำานาจสมาชิก
 การจัดการความรู้
 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี

ประสิทธิผลองค์ก�ร
 ตัวแบบกระบวนการภายใน
 ตัวแบบระบบเปิด
 ตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์
 ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล

ก�รพัฒน�ทรัพย�กรมนุษย์
 กิจกรรมการฝึกอบรม
 กิจกรรมการศึกษา
 กิจกรรมการพัฒนาพนักงาน
 กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ
 กิจกรรมการพัฒนาองค์การ

แผนภ�พที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดของการศึกษา
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การศึกษาครั้งนี้ จะใช้แนวทาง การวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งต้องการแสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลเป็นการศึกษาแบบสถิตย์ และแสวงหาความเป็น
ปรากฏการณ์ทั่วๆไป จึงต้องใช้กลุ่มตัวอย่างจำานวนมาก เพื่อนำาไปสู่ความสามารถ
ในการอธิบายและทำานายด้วยเหตุนี้ในการวิจัยครั้งนี้จึงออกแบบเป็นการวิจัยแบบ
สำารวจ ทำาการศึกษา ณ.จุดหนึ่งของเวลา มีลักษณะของข้อมูลเป็นแบบปริมาณ ใช้
หน่วยในการวิเคราะห์ในระดับองค์การเพื่อพิสูจน์ทฤษฏีในการวัดประสิทธิผลของ
องค์การโดยทั่วไปจึงไม่ได้กำาหนดองค์การใดองค์การหนึ่งเป็นการเฉพาะแต่จะใช้
ประชากรขององค์การโดยทั่วไปได้แก่ องค์การของรัฐ องค์การรัฐวิสาหกิจ องค์กร
ธุรกิจ และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่ายกับกลุ่มตัวอย่าง
ขององค์การโดยทั่วไปดังกล่าว องค์การๆละ 6 คน รวมเป็น 1,794 คนจากนั้นก็
แปลงหนว่ยการวเิคราะหจ์ากระดบับคุคล มาเปน็ระดบัองคก์าร ซึง่จากจำานวนขอ้มลู
ที่เก็บมาได้ จะเป็นการลดจำานวนตัวอย่างจากจำานวน 1,794 ชุดข้อมูล ให้มาเหลือ
เพียง 299 ชุดข้อมูล

เครื่องมือการวิจัยเก็บข้อมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตาม
ทฤษฎี กรอบแนวคิด และนิยามปฏิบัติการ ซึ่งแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอนดังนี้ 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล ตอนที่ 2 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ ตอนที่ 3 เป็น
แบบสอบถามเกีย่วกบัระดบัการดำาเนนิงานพฒันาทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารและ 
ตอนที ่4 เปน็แบบสอบถามเกีย่วกบัระดบัประสทิธผิลขององคก์าร ใชเ้ทคนคิการหา
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) เป็นค่าที่ใช้วัด
ความน่าเชื่อถือ (Reliability) สำาหรับผลลัพธ์ที่ได้จากการทดสอบทั้งสองระดับ คือ
ระดับค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา ในระดับองค์การจำานวน 299 องค์การ มีค่าสูงเกินกว่า 
0.70 ขึ้นไปและค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาในระดับบุคคลจำานวน 1,794 คนมีค่าสูงเกิน
กว่า 0.70 ขึ้นไปทั้งสองระดับแสดงว่ามาตรวัดขององค์ประกอบดังกล่าวมีความน่า
เชื่อถือที่เหมาะสม

การวเิคราะหข์อ้มูลในการวิจัยวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมสำาเรจ็รปูทางการวจิยั เพือ่
หาคา่สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์คอื1) การหาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(correlation 
analysis)เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้การ
พฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละประสิทธผิลขององคก์าร 2) การวเิคราะหถ์ดถอยพหคุณู
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เพือ่หาคา่สัมประสิทธิถ์ดถอยมาตรฐาน (Standard regression coefficient: ( ))และ
หาค่าอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม

ผลก�รวิจัย 
1) ผลก�รวิเคร�ะห์ข้อมูลพื้นฐ�นของกลุ่มตัวอย่�ง
พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 58.7 รองลงมาเพศชายคิดเป็น

รอ้ยละ 41.3 อายสุว่นใหญอ่ยูใ่นชว่งอายรุะหว่าง 26-30 ปคีดิเปน็รอ้ยละ 23.2 รอง
ลงมาอยูใ่นชว่งอาย ุ31-35 ปคีดิเปน็รอ้ยละ 19.4 และนอ้ยสดุอยูใ่นชว่ง 20ปลีงมา
คิดเป็นร้อยละ 1.3 วุฒิการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 
59.4 รองลงมาอนุปริญญาคิดเป็นร้อยละ 14 และน้อยสุด คือสูงกว่าปริญญาโทขึ้น
ไปคิดเป็นร้อยละ 0.6 องค์การที่สังกัดพบว่าส่วนใหญ่จะสังกัดองค์กรธุรกิจคิดเป็น
ร้อยละ 41.2 รองลงมาองค์การของรัฐคิดเป็นร้อยละ 31.4 และน้อยสุดคือองค์การ
รัฐวิสาหกิจคิดเป็นร้อยละ 11.7 อายุการทำางานพบว่าส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุงาน
ระหว่าง 5 ปีลงมาคิดเป็นร้อยละ 41.3 รองลงมามีอายุงานอยู่ในช่วง 6-10 ปี คิด
เป็นร้อยละ 23.6 และน้อยสุดคือช่วงอายุงานระหว่าง 21-25 ปีคิดเป็นร้อยละ 5.3   
ตำาแหน่งหน้าที่พบว่าส่วนใหญ่ดำารงตำาแหน่งผู้ปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ 72.1 รอง
ลงมาเป็นผู้บริหารระดับต้นคิดเป็นร้อยละ 14.3 และน้อยสุดเป็นผู้บริหารระดับสูง
คิดเป็นร้อยละ 4.1

2) ผลระดับก�รดำ�เนินง�นองค์ก�รแห่งก�รเรียนรู้ระดับก�รดำ�เนินง�น
พัฒน�ทรัพย�กรมนุษย์และระดับประสิทธิผลขององค์ก�ร
 2.1) การวิเคราะห์ระดับการดำาเนินงานขององค์การแห่งการเรียนรู้ของ

องค์การ พบว่าค่าเฉล่ียโดยรวมทุกตัวแปรมีการดำาเนินงานอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.740 เมื่อแยกพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่าด้านพลวัตรการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.827 อยู่
ในระดับมาก รองลงมาด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.788 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาดา้นการปรบัเปลีย่นองค์การ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.733 อยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านการจัดการ
ความรู้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.708 อยู่ในระดับมากและตำ่าสุดคือด้าน
การเพิ่มอำานาจสมาชิกองค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.646 อยู่ในระดับ
ปานกลางตามลำาดับ
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 2.2) การวิเคราะหร์ะดบัการดำาเนินงานของการพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์น
องคก์ารพบว่าคา่เฉลีย่โดยรวมของทุกตวัแปรมกีารดำาเนนิงานอยูใ่น
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.250 เมื่อแยกพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า กิจกรรมด้านการพัฒนาองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 
3.497อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมากิจกรรมด้านการพัฒนามีค่า
เฉลี่ยเท่ากับ 3.425 อยู่ในระดับปานกลางรองลงมากิจกรรมการฝึก
อบรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.242 อยู่ในระดับปานกลางรองลงมา
กิจกรรมการพัฒนาอาชีพมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.097 อยู่ในระดับปาน
กลาง และตำ่าสุดคือกิจกรรมด้านการศึกษามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.990 
อยู่ในระดับปานกลางตามลำาดับ

 2.3) การวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลขององค์การพบว่า ตัวแบบด้าน               
เป้าหมายเชิงเหตุผลมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.015 อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคอืดา้นมนุษยส์มัพนัธมี์คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.719 อยูใ่นระดบั
มาก รองลงมาคือด้านกระบวนการภายในมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.636 
และตำา่สุดคอืดา้นระบบเปดิมีคา่เฉล่ียเทา่กับ 3.600 อยูใ่นระดบัปาน
กลางตามลำาดับ

3) ผลก�รวิเคร�ะห์คว�มสัมพันธ์ระหว่�งปัจจัยด้�นองค์ก�รแห่งก�รเรียนรู้ 
ก�รพัฒน�ทรัพย�กรมนุษย์ และประสิทธิผลขององค์ก�ร

ผลการศกึษาพบว่าปจัจยัทีท่ำาหนา้ทีเ่ปน็ตวัแปรอสิระไดแ้กป่จัจยัองคก์ารแหง่
การเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0 .01 กับปัจจัยที่ทำาหน้าที่เป็นตัวแปรตามได้แก่ประสิทธิผลของ
องค์การทั้ง 4 ตัวแบบคือ (1) ด้านตัวแบบกระบวนการภายใน (2) ด้านตัวแบบ
ระบบเปิด (3) ด้านตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์ (4) ด้านตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล 

4) ผลอิทธิพลเชิงส�เหตุที่อธิบ�ยประสิทธิผลขององค์ก�รด้วยก�รเป็น
องค์ก�รแห่งก�รเรียนรู้ และก�รพัฒน�ทรัพย�กรมนุษย์ขององค์ก�ร

ยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO)
ขององค์การและระดับการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(HRD)ขององค์การ
พบว่า มีความสามารถในการทำานายระดับประสิทธิผลขององค์การในด้าน
กระบวนการภายใน(EFF1) ได้มากกว่า 30 % กล่าวคือ สามารถทำานายได้ถึง 50% 
(R2 = 0.500)    
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ยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO)
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านกระบวนการ
ภายใน(EFF1)อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (  =0.431,P<0.01)

ยอมรบัสมมตฐิานท่ี 3 ท่ีว่าระดบัการดำาเนินงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(HRD)
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านกระบวนการ
ภายใน(EFF1)อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ  (  =0.367,P<0.01)

ยอมรับสมมติฐานที่ 4 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO)
ขององค์การและระดับการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) ขององค์การ
พบว่า มีความสามารถในการทำานายระดับประสิทธิผลขององค์การในด้านระบบ เปิด 
(EFF2) ได้มากกว่า 30 % กล่าวคือ สามารถทำานายได้ถึง 61.7% (R2 = 0.617)  

ยอมรับสมมติฐานที่ 5 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านระบบเปิด 
(EFF2)อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (  =0.471,P<0.01)

ยอมรบัสมมตฐิานท่ี 6 ท่ีว่าระดบัการดำาเนินงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(HRD)
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านระบบ
เปิด(EFF2)อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (  =0.417,P<0.01)

ยอมรับสมมติฐานที่ 7 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) 
ขององค์การและระดับการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(HRD)ขององค์การ
พบว่า มีความสามารถในการทำานายระดับประสิทธิผลขององค์การในด้านมนุษย์  
สัมพันธ์(EFF3) ได้มากกว่า 30 %กล่าวคือ สามารถทำานายได้ถึง 55.3% (R2 = 0.553)

ยอมรับสมมุติฐานที่ 8 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO)
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านมนุษย์
สัมพันธ์(EFF3)อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (  =0.601,P<0.01)

ยอมรบัสมมตฐิานท่ี 9 ท่ีว่าระดบัการดำาเนินงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(HRD) 
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
(EFF3) อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ ( =0.214,P<0.01)

ยอมรับสมมตฐิานท่ี 10 ท่ีว่าระดบัการดำาเนินงานองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้(LO) 
ขององค์การและระดับการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(HRD)ขององค์การ
พบว่า มีความสามารถในการทำานายระดบัประสทิธผิลขององคก์ารในดา้นเปา้หมายเชงิ 
เหตุผล (EFF4) ได้มากกว่า 30 %กล่าวคือ สามารถทำานายได้ถึง 41.5% (R2 = 0.415)
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ยอมรับสมมตฐิานท่ี 11 ท่ีว่าระดบัการดำาเนินงานองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้(LO) 
ขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านเป้าหมายเชิง
เหตุผล (EFF4) อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ (  =0.646,P<0.01)

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 12 ที่ว่าระดับการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(HRD)ขององคก์ารมอีทิธพิลเชงิบวกตอ่ระดบัประสทิธิผลขององค์การด้านเป้าหมาย 
เชงิเหตผุล (EFF4) อยา่งมีนัยสำาคญัทางสถติ ิ(  = -0.002,P>0.05, sig. =  0.969)

อภิปร�ยผล
1) การดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) ขององค์การและการดำาเนิน

งานพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD) ขององคก์ารพบวา่ มคีวามสามารถในการทำานาย
ระดับประสิทธิผลขององค์การในด้านกระบวนการภายใน (EFF1) 

เมือ่พจิารณาเฉพาะการดำาเนินงานองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้(LO) กับประสทิธผิล
ขององคก์ารดา้นกระบวนการภายใน (EFF1) พบว่าการดำาเนนิงานองคก์ารแหง่การ
เรียนรู้ (LO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านกระบวนการ 
ภายใน (EFF1) เพราะว่าเม่ือองคก์ารพรอ้มท่ีจะเรยีนรูจ้ากการมบีรรยากาศทีก่ระตุน้
ให้เกิดการเรียนรู้ มีการสอนวิธีเรียนรู้ มีสิ่งอำานวยความสะดวกในการเรียนรู้ และ
เปดิโอกาสใหแ้กพ่นักงานไดมี้ชอ่งทางในการพบปะพดูคยุวเิคราะหส์ถานการณแ์ลก
เปล่ียนประสบการณร์บัรูข้้อมูลขา่วสารจากองคก์ารหรอืบคุคลภายนอก เช่น  สมาคม 
สถาบนัการศึกษาหรอืลูกคา้ อกีทัง้พนกังานดว้ยกันเอง ก่อให้เกดิความรว่มมอื และ
การเรียนรู้ร่วมกัน เมื่อองค์การมีการดำาเนินงานดังกล่าวจะทำาให้พนักงานสามารถ
เขา้ถงึแหล่งการเรยีนรูไ้ดง่้าย สะดวกและรวดเรว็ พนกังานกน็ำาเอาความรู้ทีไ่ด้ไปปรับ
ประยกุตใ์ชใ้นการทำางาน สง่ผลใหก้ารทำางานราบรืน่ไมต่ดิขดั มคีวามคลอ่งตวัสงูนำาไป
สู่การเกิดประสิทธิผลขององค์การด้านกระบวนการภายใน

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาเฉพาะการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 

ขององคก์ารกบัประสทิธผิลขององคก์ารดา้นกระบวนการภายใน (EFF1) พบวา่การ

ดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลของ

องค์การด้านกระบวนการภายใน (EFF1) เพราะว่าองค์การมีเป้าหมายในการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานท่ีจำาเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตของ
พนกังาน มกีระบวนการปฏบิตัท่ีิเปน็ระบบทำาใหเ้กดิการพฒันาทรพัยากรมนษุยโ์ดย
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ผ่านทางกิจกรรมที่เน้นไปที่บุคคล เช่น กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา 
กิจกรรมการพัฒนาของพนักงาน และกิจกรรมท่ีเน้นเชื่อมโยงกับองค์การ เช่น
กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการพัฒนาองค์การ เมื่อพนักงานได้รับการ
พัฒนาจากการดำาเนินงานดังกล่าวจะทำาให้พนักงานมีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานมีความเข้าใจระบบงานช่วยสร้างแรงจูงใจที่จะเรียนรู้การทำางานอย่าง          
ต่อเนื่อง ส่งผลให้การทำางานราบรื่นไม่ติดขัดมีความคล่องตัวสูงนำาไปสู่การเกิด
ประสิทธิผลขององค์การด้านกระบวนการภายใน

2) การดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) ขององค์การและการดำาเนิน
งานพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD) ขององคก์ารพบวา่ มคีวามสามารถในการทำานาย
ระดับประสิทธิผลขององค์การในด้านระบบเปิด (EFF2) 

เมือ่พจิารณาเฉพาะการดำาเนินงานองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้(LO) กบัประสทิธผิล
ขององค์การด้านระบบเปิด(EFF2)พบว่าการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(LO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านระบบเปิด (EFF2) 
เพราะว่าเมื่อองค์การพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากการมีบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดการ      
เรียนรู ้มกีารสอนวธิเีรยีนรู ้มสีิง่อำานวยความสะดวกในการเรยีนรู ้และเปดิโอกาสให้
แก่พนักงานได้มีช่องทางในการพบปะพูดคุยวิเคราะห์สถานการณ์แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์รับรู้ข้อมูลขา่วสารจากองคก์รหรอืบคุคลภายนอก เชน่  สมาคม สถาบนั
การศกึษาหรอืลกูคา้ อกีท้ังพนักงานดว้ยกนัเอง กอ่ใหเ้กิดความรว่มมอื และการเรยีน
รู้ร่วมกันเป็นทีมเมื่อองค์การมีการดำาเนินงานดังกล่าวจะทำาให้พนักงานสามารถเข้า
ถึงแหล่งการเรียนรู้ได้ง่าย สะดวกและรวดเร็ว ในการค้นคว้า หาข้อมูลพนักงานก็นำา
เอาความรู้ที่ได้ไปปรับประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาจากการทำางานมีการสร้างสรรค์
ปรบัรูปแบบการทำางานดว้ยวิธใีหม่ๆใหส้อดรบักบัสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูเ่สมอ
นำาไปสู่การสรา้งนวตักรรมซึง่เปน็ตวัขบัเคลือ่นทำาใหเ้กดิความสำาเรจ็ นำาไปสูก่ารเกดิ
ประสิทธิผลขององค์การด้านระบบเปิด

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาเฉพาะการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การกับประสิทธิ์ผลขององค์การด้านระบบเปิด (EFF2) พบว่าการดำาเนินงาน
พฒันาทรพัยากรมนุษยมี์อทิธพิลเชงิบวกตอ่ระดบัประสทิธผิลขององคก์ารดา้นระบบ
เปิด (EFF2) เพราะว่าเมื่อองค์การมีเป้าหมายในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่
จำาเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตของพนักงาน มีกระบวนการปฏิบัติ
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อย่างเป็นระบบทำาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การโดยผ่านทางกิจกรรมที่เน้นไปที่

บุคคล เช่น กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพัฒนาของ

พนกังาน และกจิกรรมท่ีเนน้เชือ่มโยงกบัองคก์าร เชน่กจิกรรมการพฒันาอาชีพ และ

กจิกรรมการพฒันาองคก์าร เม่ือพนักงานไดร้บัการพัฒนาจากการดำาเนนิงานดงักลา่ว

ขององค์การจะทำาให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีในการทำางาน มีความรู้ ความสามารถ 

ทักษะความเชี่ยวชาญ และพฤติกรรมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ทำาให้องค์การเกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์โดยพนักงานสามารถนำาความรู้ที่ได้จากการพัฒนาไป

ประยุกต์ใช้ในการทำางานมีการสร้างสรรค์ปรับรูปแบบการทำางานด้วยวิธีใหม่ๆให้

สอดรบักบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอยูเ่สมอนำาไปสูก่ารสรา้งนวตักรรมซึง่เปน็

ตวัขบัเคลือ่นทำาใหเ้กดิความสำาเร็จ ซึง่ก่อใหเ้กิดประสทิธผิลขององคก์ารดา้นระบบเปดิ

3) การดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) ขององค์การและการดำาเนิน

งานพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD )ขององคก์ารพบวา่ มคีวามสามารถในการทำานาย

ระดับประสิทธิผลขององค์การในด้านมนุษย์สัมพันธ์ (EFF3)

เมื่อพิจารณาเฉพาะการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิ์ผลของ

องค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์ (EFF3) พบว่าการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ 

(LO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์ 

(EFF3) เพราะวา่เม่ือองคก์ารพรอ้มท่ีจะเรยีนรูจ้ากการมบีรรยากาศทีก่ระตุน้ใหเ้กิด

การเรียนรู้ มกีารสอนวิธเีรยีนรู ้มีสิง่อำานวยความสะดวกในการเรยีนรู ้และเปดิโอกาส

ให้แก่พนักงานได้มีช่องทางในการพบปะพูดคุยวิเคราะห์สถานการณ์แลกเปลี่ยน

ประสบการณ์รับรู้ข้อมูลขา่วสารจากองคก์รหรอืบคุคลภายนอก เชน่  สมาคม สถาบนั

การศึกษาหรือลูกค้า อีกทั้งพนักงานด้วยกันเอง ก่อให้เกิดความร่วมมือ และการเรียนรู้ 

ร่วมกันเป็นทีม เมื่อมีการดำาเนินงานดังกล่าวจะทำาให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ

ทำางานด้วยกันทำาให้เกิดการความรู้สึกผูกพัน มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน

ตลอดจนมีความรักสามัคคีในการทำางานเป็นหนึ่งเดียวกันทำาให้องค์การมีพลังซึ่ง

เป็นตัวขับเคลื่อนการทำางานให้สำาเร็จนำาไปสู่การเกิดประสิทธิผลขององค์การด้าน

มนุษย์สัมพันธ์

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาเฉพาะการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์การกับประสิทธิผลขององค์การพบว่าการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
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อทิธพิลเชงิบวกตอ่ระดบัประสิทธผิลขององคก์ารดา้นมนษุยส์มัพนัธ ์(EFF3) เพราะ

ว่า จากการที่องค์การมีเป้าหมายในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่จำาเป็นต่อการ

ปฏิบตังิานในปจัจบุนัและอนาคตของพนกังาน มีกระบวนการปฏบิตัอิยา่งเปน็ระบบ

ทำาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การโดยผ่านทางกิจกรรมที่เน้นไปที่บุคคล เช่น 

กิจกรรมการฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพัฒนาของพนักงาน และ

กิจกรรมที่เน้นเชื่อมโยงกับองค์การ เช่นกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการ

พัฒนาองค์การ เมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาจากการดำาเนินงานดังกล่าวทำาให้เกิด

การความรูส้กึวา่องค์การใหค้วามสำาคญัท่ีใหไ้ดร้บัโอกาสในการเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ

และพฤตกิรรมทีเ่ปน็ประโยชนใ์นการทำางาน สรา้งความรูส้กึมัน่คงในชีวติใหเ้กดิขึน้

ในหมู่พนักงาน ก็จะมีขวัญกำาลังใจที่ดีพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำางาน

ทำาให้อัตราการลาออกของพนักงานลดลง ส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานซึ่งนำาไปสู่การ

เกิดประสิทธิผลขององค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์      

4) การดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) ขององค์การและการดำาเนิน

งานพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HRD) ขององคก์ารพบวา่ มคีวามสามารถในการทำานาย

ระดับประสิทธิผลขององค์การในด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (EFF4)   

ถ้าพิจารณาการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) ขององค์การและการ

ดำาเนนิงานพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(HRD) ขององคก์ารพรอ้มกนัพบวา่ การดำาเนนิ

งานองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้(LO) ขององคก์ารมีอทิธพิลตอ่ประสทิธผิลขององคก์าร

ในดา้นเปา้หมายเชงิเหตผุล (EFF4) แตก่ารดำาเนนิงานพฒันาทรพัยากรมนษุยข์อง

องค์การไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การจึงค้นพบว่าถ้าองค์การจะทำาการ

พัฒนาองค์การจะต้องเน้นไปที่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้มากกว่า การที่จะ

มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพราะว่าการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แต่

เพยีงอยา่งเดยีวคงไม่พอและไม่ทันตอ่การเปลีย่นแปลงอกีตอ่ไปแลว้โดยเฉพาะจาก

แนวคดิแบบเดมิทีส่ง่เสรมิการเรยีนรูข้องบคุลากร และเพือ่แกป้ญัหาการปฏบิตังิาน

ดว้ยการฝกึอบรมเปน็ครัง้คราวกำาลงัถกูแนวคดิใหม่ของการพฒันาทรพัยากรมนษุย์

ที่ยั่งยืนด้วยการพัฒนาองค์การให้เป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” เข้ามาแทนที่
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เมื่อพิจารณาเฉพาะการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของ

องค์การด้าน เป้าหมายเชิงเหตุผล (EFF4) พบว่าการดำาเนินงานองค์การแห่งการ

เรียนรู้ (LO) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การด้านเป้าหมายเชิง

เหตุผล (EFF4) เพราะว่าเมื่อองค์การพร้อมที่จะเรียนรู้จากการที่องค์การมี

บรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้มีการสอนวิธีเรียนรู้มีสิ่งอำานวยความสะดวก

ในการเรียนรู้ และเปิดโอกาสให้แก่พนักงานได้มีช่องทางในการพบปะพูดคุย

วิเคราะห์สถานการณ์แลกเปลี่ยนประสบการณ์รับรู้ข้อมูลข่าวสารจากองค์กรหรือ

บุคคลภายนอกเช่นสมาคม สถาบันการศึกษาหรือลูกค้าอีกทั้งพนักงานด้วยกันเอง 

กอ่ใหเ้กดิความรว่มมือ และการเรยีนรูร้ว่มกนัเปน็ทีม จากการดำาเนนิงานดงักลา่วจะ

ทำาใหพ้นกังานรว่มมอืรว่มใจกนัในการทำางานนำาเอาความรูท้ีไ่ดจ้ากการเรยีนรูม้าใช้

ในการทำางานเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดีมีคุณภาพส่งผลให้องค์การมีผล

ประกอบการที่ดีบรรลุเป้าหมายซึ่งนำาไปสู่การเกิดประสิทธิผลขององค์การด้าน            

เป้าหมายเชิงเหตุผล 

เมือ่พจิารณาเฉพาะการดำาเนนิงานพฒันาทรพัยากรมนษุยก์บัประสทิธผิลของ

องค์การด้าน เป้าหมายเชิงเหตุผล (EFF4) พบว่าการดำาเนินงานพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ (HRD) ขององค์การไม่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การ

ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (EFF4) ซ่ึงสามารถอธิบายให้เหตุผลได้คือจากการที่

องค์การพยายามปรับปรุงผลการปฏิบัติงานที่จำาเป็นต่อการปฏิบัติงานในปัจจุบัน

และอนาคตของพนักงาน มีกระบวนการปฏิบัติอย่างเป็นระบบทำาให้เกิดการเปลี่ยน 

แปลงองคก์ารโดยผา่นทางกจิกรรมทีเ่นน้ไปทีบ่คุคล เชน่ กจิกรรมการฝกึอบรม กจิกรรม 

การศึกษา กจิกรรมการพฒันาของพนกังาน และกจิกรรมทีเ่นน้เช่ือมโยงกบัองคก์าร 

เช่นกิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการพัฒนาองค์การ แสดงให้เห็นว่าการ

ดำาเนินงานดังกล่าวมีส่วนให้เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ

น้อยมากจงึไมน่ำาไปสู่การกอ่ใหเ้กดิประสิทธผิลขององค์การดา้นเปา้หมายเชิงเหตผุล

โดยภาพรวมเชิงแนวคิดพบว่าการดำาเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้และการ

ดำาเนนิงานพัฒนาทรพัยากรมนุษยก์บัประสิทธผิลขององค์การผลการวจิยัสอดคลอ้ง

กบั Goh (2005), Curado (2008), Hangstron, Backstrom and Goransson (2009), 

อำานวย สุขขี (2552),เกรียงไกรยศ พันธ์ไทย (2552) กฤตกร กัลยารัตน์ (2553) 
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มาลัยวลัย ์บญุแพทย ์(2553),และอนงคน์าฏ ภมิูภกัด ี(2553)ในเกอืบทกุประเดน็

แต่ยกเวน้ในบางประเดน็ท่ีไม่สอดคล้องคอืประสิทธผิลดา้นเปา้หมายเชงิเหตผุลของ

การดำาเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพราะว่าการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยไม่ได้วัด

ประสิทธิผลโดยรวมแต่แบ่งตัวแบบการวัดประสิทธิผลออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้าน

กระบวนการภายใน ดา้นระบบเปดิ ดา้นมนษุยส์มัพนัธแ์ละดา้นเปา้หมายเชงิเหตผุล

ดงันัน้จงึมขีอ้แตกตา่งท่ีไม่สอดคลอ้ง เพราะว่าจากผลงานวจิยัทีเ่ก่ียวขอ้งทีผ่่านมายงั
ไมพ่บวา่มกีารพจิารณาควบคูก่นัระหว่างการดำาเนนิงานขององคก์ารแหง่การเรยีนรู้
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผลองค์การที่เป็นรายด้านดังกล่าว 

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะที่ค้นพบจ�กง�นวิจัย
จากผลการวจิยัทำาใหค้น้พบว่าระดบัการดำาเนินงานองคก์ารแหง่การเรยีนรูโ้ดย

รวมขององค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อระดับประสิทธิผลขององค์การทั้ง 4 ด้านคือ
ด้านตัวแบบกระบวนการภายใน ด้านตัวแบบระบบเปิด ด้านตัวแบบมนุษย์สัมพันธ์
และดา้นตวัแบบเปา้หมายเชงิเหตผุล มากกว่าการดำาเนนิงานพฒันาทรพัยากรมนษุย์
โดยรวมขององค์การ ดังนั้นข้อเสนอแนะจึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ในระดบัองคก์ารควรใหค้วามสำาคญักบัการดำาเนนิงานองค์การแหง่การเรยีน
รู้โดยกำาหนดออกมาเป็นยุทธศาสตร์หรือนโยบายที่จะใช้ในการพัฒนาองค์การทั้ง
ระบบ มกีารจดัตัง้หนว่ยงานเฉพาะขึน้มารบัผดิชอบโดยตรง มบีคุลากร งบประมาณและ 
วัสดุอุปกรณ์ที่เป็นสิ่งอำานวยความสะดวก มีระบบการจัดเก็บข้อมูลข่าวสารให้ทัน
สมยัอยูเ่สมอเพ่ือนำามาปรบัปรงุการทำางานของหนว่ยงานตอ่ไป ในขณะทีก่ารดำาเนนิ
งานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การก็ละทิ้งไม่ได้จัดว่าเป็นกลยุทธ์ มาตรการ/วิธี
การที่องค์การจะต้องให้ความสำาคัญด้วยการนำาไปสู่การปฏิบัติ โดยจัดทำาผ่าน
กิจกรรมการพัฒนาในรปูแบบตา่งๆ เพือ่การบรรลจุดุมุง่หมายดงักลา่ว หรอืในกรณี
ที่องค์การมีงบประมาณจำากัดและต้องการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การโดย
รวม ควรเลือกดำาเนินการใช้งบประมาณที่เน้นหนักไปทางด้านการส่งเสริมให้เกิด
องค์การแห่งการเรียนรู้จะได้ผลมากกว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2) ในระดบัผูบ้รหิารระดบัสงู ระดบักลาง ควรมวีสิยัทศันส์นบัสนนุองคก์ารให้
เปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูแ้ลว้สือ่สารใหก้บัพนักงานไดร้บัรูโ้ดยการใช้ช่องทางการ
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ส่ือสารทีอ่งคก์ารมอียู ่ควรส่งเสรมิการมีอสิระในการทำางาน ควรสรา้งบทบาทตน้แบบ
ทั้งในเชิงพฤติกรรมและแนวปฏิบัติ ตลอดจนแสดงบทบาทในฐานะผู้ให้การ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ (Honey and Mumford :1996) อีกทั้งสร้างอารมณ์ร่วม
ให้เกิดขึ้นกับพนักงาน

3) ในระดบัพนกังานควรมีการส่งเสรมิพฤตกิรรมของพนกังานใหเ้หน็ถึงความ

สำาคัญของการมีส่วนร่วมการเรียนรู้มากขึ้นเช่นจัดให้มีการแข่งขันและประเมินผล

การเรยีนรูข้องพนกังานเปน็รายบคุคลหรอืหน่วยงานจากผลสำาเรจ็ทีเ่กดิขึน้อยา่งเปน็

รูปธรรมชัดเจนในการเรียนรู้และให้รางวัลเป็นสิ่งจูงใจในรูปแบบต่างๆ 

นอกจากนี้ผลงานวิจัยยังพบว่า ปัจจัยการดำาเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่

ไมมี่อทิธพิลตอ่ประสทิธผิลขององคก์ารดา้นเปา้หมายเชิงเหตผุล สามารถเสนอแนะ

แยกเป็นรายองค์ประกอบของกิจกรรมแต่ละด้านดังนี้

1) ดา้นการฝกึอบรมองคก์ารควรจะปลูกฝงัผา่นวฒันธรรมองค์การในระยะยาว

ทีเ่ริม่ตน้ดว้ยการฝกึอบรมแตม่กีารเพิม่ความถีห่รอืความตอ่เนือ่งในการดำาเนนิงาน

ฝึกอบรมมากขึ้นให้เป็นความตระหนักร่วมกันของพนักงาน เพื่อสะท้อนถึงผลลัพธ์

ทีเ่กดิจากการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์ว้ยกจิกรรมการฝกึอบรมอยา่งแทจ้รงิ ในขณะ

เดยีวกนัผูบ้ริหารทีด่ำารงตำาแหน่งหวัหน้างานหรอืหวัหนา้แผนกควรจดักจิกรรมทีก่อ่

ใหเ้กดิการเรียนรู้ร่วมกนัและมีบทบาทในการใหค้ำาปรกึษา เปน็พีเ่ลีย้งหรอืผูฝ้กึสอน

กับพนักงานให้มากขึ้น และอีกด้านหนึ่งที่จะทำาให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย

ได้ก็คือ องค์การควรจะมีการวิเคราะห์ถึงสาเหตุและความจำาเป็นของการฝึกอบรม 

ทั้งขององค์การและพนักงานในปัจจุบันและอนาคตก่อน แล้วนำามาจัดทำาแผนการ

ฝกึอบรมใหก้บัพนกังานเปน็รายบคุคลหรอืกลุ่มตามสาเหตแุละความจำาเปน็ดงักลา่ว

2) ดา้นการศกึษา องคก์ารหรอืหน่วยงานท่ีมีส่วนเกีย่วขอ้งกบัการจดัการศกึษา

ควรพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนให้สามารถปลูกฝังแนวคิด

และปรบัเปลีย่นพฤติกรรมของผูเ้รยีนท่ีเปน็ผูบ้รหิารหรอืพนกังานขององคก์ารตา่งๆ 

อกีท้ังองคก์ารควรท่ีจะจัดทำาแผนในการพฒันาการศกึษาของพนกังานใหส้อดรบักับ

แผนพัฒนาขององค์การด้วยการติดต่อทำาข้อตกลงร่วมมือกันระหว่างองค์การกับ

สถาบนัการศกึษาเพ่ือจัดหลักสูตรการศกึษาใหส้อดรบักับแผนและสง่เสรมิใหโ้อกาส

พนักงานได้รับการศึกษาในหลักสูตรหรือคุณวุฒิที่ตรงตามแผนพัฒนาดังกล่าว ใน
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อิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ

An influence of learning organization and human resource development on organizational effectiveness

ขณะเดียวกันก็ควรจัดกิจกรรมการพัฒนาพนักงานที่จะมุ่งเน้นการเสริมสร้างและ

พฒันาสมรรถนะทีจ่ำาเปน็สำาหรบัการปฏบิตังิานใหก้บัพนกังานควบคูก่นัไปหลงัจาก

ที่พนักงานได้รับการศึกษามาแล้ว 

3) ด้านการพัฒนาพนักงานจะเห็นได้ว่าสาเหตุที่กิจกรรมการพัฒนาพนักงาน

ไมส่ามารถนำาไปสูป่ระสิทธผิลดา้นเปา้หมายเชงิเหตผุลไดเ้พราะวา่องค์การไมมุ่ง่เนน้

พัฒนาสมรรถนะหลัก (core competency)ที่เป็นแก่นแท้ แต่ไปพัฒนาสมรรถนะที่

เปน็เปลือก (functional competency) ดงัน้ันองคก์ารควรกำาหนดแนวทางการพฒันา

พนักงานให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักขององค์การ โดยมองเป้าหมายเป็นหลัก

และหาวิธีไปสู่เป้าหมายด้วยการพัฒนาพนักงานในรูปแบบกิจกรรมต่างๆ เพื่อ

สามารถเสริมสร้างความรู้ และเกิดทักษะใหม่สอดคล้องกับความต้องการของ

พนักงาน โดยผ่านกิจกรรมการพัฒนาที่ทำาอย่างเป็นระบบ

4) ด้านการพัฒนาอาชีพจะเห็นได้ว่าสาเหตุที่กิจกรรมการพัฒนาอาชีพไม่

สามารถนำาไปสู่ประสิทธิผลด้านเป้าหมายเชิงเหตุผลได้เพราะว่า การออกแบบเส้น

ทางสายอาชีพขององค์การอาจจะมีลักษณะเฉพาะเจาะจงมากเกินไป โดยผู้ที่จะได้

รับการเลื่อนตำาแหน่งจะต้องมีการผ่านเกณฑ์ของหลักสูตรที่จัดขึ้นเฉพาะตำาแหน่ง

เทา่นัน้ องคก์ารจงึควรจะออกแบบเสน้ทางสายอาชพีใหม้คีวามหลากหลายและเปดิ

กวา้งเพือ่สามารถวางแผนทดแทนตำาแหน่งและเปดิโอกาสใหพ้นกังานทีม่คีวามสนใจ 

มีความรู้ความสามารถได้เข้าสู่เส้นทางสายอาชีพที่กำาหนดได้อีกทั้งยังควรพิจารณา

ปรบัหลกัสูตรและเกณฑก์ารเลือ่นตำาแหน่งใหมี้ความยดืหยุน่หลากหลายเพือ่รองรบั

กับทิศทางการเปลี่ยนแปลงขององค์การในอนาคต จะเห็นได้ว่ากิจกรรมการพัฒนา

อาชีพ จึงเหมาะที่จะใช้สำาหรับพนักงานหรือผู้บริหารระดับต้นเท่านั้นที่จะต้องเน้น

ความเชี่ยวชาญในงานเฉพาะด้านตามสายงาน 

5) ดา้นการพัฒนาองคก์ารจะเหน็ไดว่้าสาเหตทุีก่จิกรรมการพฒันาองคก์ารไม่

สามารถนำาไปสูก่ารเกดิประสทิธผิลดา้นเปา้หมายเชงิเหตผุลไดเ้พราะวา่ความพรอ้ม

ในดา้นระบบงานอยา่งเดยีวคงไม่เพยีงพอองคก์ารจึงควรจะใหค้วามสำาคญักบัระบบ

คนควบคู่กันไป ด้วยการประสานเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การเข้าด้วยกันโดย

ส่งเสริมให้พนักงานทุกระดับชั้นได้วางแผนการปฏิบัติงานที่ยึดเอาเป้าหมายหลัก
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หรือวตัถปุระสงคโ์ดยรวมขององคก์ารเปน็แนวทางในการปฏบิตังิานและพยายามที่

จะแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาทักษะการทำางานหรือปรับทัศนคติ บุคคลที่มีต่อองค์การ

ให้ถูกต้องซึ่งอาจต้องนำาเอาเทคนิคการพัฒนาในระดับบุคคลมาพัฒนาพนักงาน

ได้แก่ การฝึกอบรม การวิเคราะห์บทบาท การให้คำาปรึกษาระดับบุคคลมาประยุกต์

ใช ้และในขณะเดยีวกนักต็อ้งใหค้วามสำาคญักบัการพฒันาองค์การในระดบักลุม่เพือ่

สร้างการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความสัมพันธ์ของพนักงานให้ปฏิบัติงานร่วมกัน

ได้แก่ การสร้างและพัฒนาทีมงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นต้น สอดคล้องกับ 

Gilley and Eggland (1989:21) มีมุมมอง และแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ว่าต้องตระหนัก ให้ความสำาคัญไปที่การพัฒนาตัวของพนักงาน มากกว่าที่จะเน้นไป

ที่การพัฒนาระบบงาน เนื่องจากเห็นว่าประสิทธิผลขององค์การนั้นถูกสร้างข้ึนโดย

เริ่มต้นมาจากการปรับปรุงพัฒนาของพนักงาน โดยผ่านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

ภายในองค์การ เพื่อปรับปรุงการทำางาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่ง

เป็นการให้ความสำาคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ตัวพนักงานนั่นเอง 
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