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บทคัดยอ  

 

บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามุมมองและแนวปฏิบัติตอทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันตก เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือแบบบันทึกขอมูลและแบบ

สัมภาษณ ผูใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึก ไดแก ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 4 ทาน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช

การวิเคราะหเน้ือหา ผลการวิจัยไดสะทอนถึงมุมมองและการใหคําจํากัดความทุนมนุษยไว 2 มิติ คือ มิติทางคุณลักษณะและ

มิติทางเศรษฐศาสตร โดยเพิ่มเติมคุณลักษณะที่สําคัญคือ จิตวิญญาณ และการใชประโยชนจากทุนมนุษย ในสวนของแนวปฏิบัต ิ

พบวา มีการวางแนวปฏิบัติโดยเนนไปที่ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงานทั้งในสวนของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

 

คําสําคัญ: มุมมอง  แนวปฏิบัติ  ทุนมนุษย 

 

Abstract 

 

This research article aimed to study the perspectives and practices of human capital management 

and development of higher education institutions in in Rajabhat Universities in Western Region. It was        

a qualitative study and used the recording data and in-depth interviews for collecting data. The key 

informants  were the executives of higher education institutions, who involved in the management and 

development of human capital 4 people and used the content analysis. The results showed that the 

perspectives and definitions, which were the two dimensions of human capital, characteristic and 

economic dimensions. The more important feature is the soul and the use of human capital. In most of 

the practices that have practical orientation, focusing on the achievement of performance both academic 

staff and supporting staff. 
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1. บทนํา  

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติตั้งแตฉบับแรกจนถึงปจจุบันเปนการวัดระดับการพัฒนาดวยรายได  ทําใหพบวา

ประเทศไทยยังคงติดกับดักรายไดปานกลาง มีความเหล่ือมลํ้าสูงทั้งดานเศรษฐกิจ การศึกษาและดานอ่ืน ๆ  มีปญหาคอรรัปชั่น 

และมีความขัดแยงในสังคมรุนแรง  โดยสภาปฏิรูปแหงชาติ ไดสรุปวา ประเทศไทยมีปญหาทั้งดานทุนมนุษย  ทุนทางสังคม  ทุน

ทางธรรมชาติ และทุนทางคุณธรรมจริยธรรม รัฐบาลปจจุบันไดกําหนดยุทธศาสตรชาติ 20 ป เพื่อแกปญหาดังกลาวสูการเปล่ียน

ผานเปนประเทศพัฒนาในโลกที่หน่ึง  โดยมุงกระจายความม่ังคั่ง เพิ่มรายได และเปนมิตรกับส่ิงแวดลอมและกําหนดเปนนโยบาย

หลัก คือ Model Thailand 4.0 เพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วและการแขงขันที่รุนแรง มหาวิทยาลัยจึงมีบทบาท

ตอบสนองนโยบาย Thailand 4.0 ที่มีภารกิจหลัก คือ สรางคนใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีคุณภาพและตรงกับความตองการ

ของสังคม สรางความรูเพื่อใชความรูในการสรางคนใหเปนคนดคีนเกง สรางนวัตกรรมโดยตอยอดจากงานวิจัยหรือจากจินตนาการ

โดยเก่ียวของกับองคความรู การผลิตบัณฑิตในสาขาวิชาตาง ๆ เพื่อใหพรอมทํางานทันทีที่สําเร็จการศึกษา ถือเปนการสราง

นวัตกรรมทางการศึกษาซ่ึงเปนส่ิงสําคัญในการสรางคน ปจจุบันเกณฑวัดความเปนเลิศของมหาวิทยาลัยใหคานํ้าหนักสวนใหญใน 

"การสรางความรู" ที่ตรงกับความตองการทั้งระดับโลก ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค ระดับทองถิ่นและระดับชุมชน (วิจิตร       

ศรีสอาน, 2559) 

จากนโยบายและยุทธศาสตรชาติของรัฐบาล มหาวิทยาลัยจึงมีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนและพัฒนาบัณฑิตใหมี

คุณภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยกลุมใหมที่ มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ที่มีขอกําหนดเนนการเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่น แตจากการเสวนาเรื่อง 

แนวทางพัฒนาสถาบันอุดมศึกษากลุมใหม สรุปไดวา มหาวิทยาลัยราชภัฏยังคงประสบปญหาและอุปสรรคที่สําคัญหลายประการ 

ทั้งดานบุคลากร งบประมาณ และสถานภาพ ขององคการ (รักเกียรติ หงสทอง และคณะ, 2558: 1282) โดยเฉพาะคุณภาพและ

ผลงานทางวิชาการของบุคลากรที่มีจํานวนนอยเม่ือเทียบกับสถาบันการศึกษาอ่ืน มหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตกจึงใหความสําคัญ

กับการพัฒนาทุนมนุษยโดยถือวาทุนมนุษยเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม ซ่ึง   

ทุนมนุษยในที่น้ีคือบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหนาที่ในมหาวิทยาลัย โดยที่มหาวิทยาลัยมีกรอบ       

แนวทางการพัฒนาทั้งความรู ทักษะ ทัศนคติ ที่เก่ียวของกับเรื่องที่ตองการใหเกิดการเรียนรู และนําไปสูการปฏิบัติโดยตองมี

กระบวนการสําคัญในการสรางความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสรางจิตสํานึกในการมีสวนรวมในการแกไขปญหา

รวมกัน การพัฒนาจะตองทําอยางเปนระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ตอเน่ือง (วิทยา สุจริตธนารักษ และกานดา ผรณเกียรติ์ , 

2559: 183) เพื่อใหการขับเคล่ือนและการพัฒนามหาวิทยาลัยเปนไปตามเปาหมายและสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตนเปนที่มาของบทความวิจัยเรื่อง มุมมองและแนวปฏิบัติตอทุน

มนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงมุมมองและแนวปฏิบัติ

ตอทุนมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก รวมถึงวิเคราะหปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการพัฒนา เพื่อนําผลการวิจัยไปสู

การปรับปรุงแนวทางและวางแผนการพัฒนาทุนมนุษยที่เหมาะสมในอนาคต 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย  

 

เพื่อศึกษามุมมองและแนวปฏิบัติตอทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันตก 
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3. ประโยชนที่ไดรับ 

 

ทราบถึงมุมมองและแนวปฏิบัติตอทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันตก 

 

4. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

4.1 ความหมายของทุนมนุษย 

นักวิชาการตางใหความหมายของทุนมนุษย ดังน้ี 

อัครนันท อมรวิริยะกุล (2554: 48-49) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง ทรัพยากรที่มีการส่ังสมองค

ความรู ทักษะ และทัศนคติ และประสบการณการทํางาน ซ่ึงเปนทุนที่นํามาใชในการสรางศักยภาพและสรางคุณคาใหกับ

องคการ และยังเปนปจจัยสําคัญที่บงชี้ถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวในการดําเนินธุรกิจในอนาคต จึงเปนเรื่องที่ผูบริหาร

องคการตองใหความสําคัญในการนําหลักการตาง ๆ มาประยุกตใชเพื่อใหองคการมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสามารถ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว และนํามาซ่ึงผลประโยชนสูงสุดตอองคการมา

รวมงานอยางเพียงพอ และตอเน่ือง 

น่ิมนวล คําปล้ืม (2556: 36) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง สินทรัพย ที่จับตองไมไดแตพัฒนาได โดยมี

ความเก่ียวพันอยางใกลชิดกับกลยุทธขององคการและเปนเรื่องของ ทุกฝายไมเฉพาะกับฝายทรัพยากรบุคคลทําใหเกิดแนวคิด

ในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเพื่อสราง “ทุนมนุษย” ในองคการควบคูไปกับแนวคิดเรื่องการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 

นิสดารก เวชยานนท (2559: 30) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง กลุมทักษะและความรูที่มีอยูในตัวของ

มนุษยที่สะทอนคุณคาของความสามารถในตัวมนุษย ซ่ึงมนุษยสามารถที่จะลงทุนและสะสมไดโดยผานการศึกษา การฝกอบรม 

การพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะสงผลทําใหผลผลิตมีการปรับปรุง และผลงานมีคุณภาพมากขึ้น  

Schultz (1961: 3) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง ทักษะและความรูที่มีอยูในตัวมนุษยซ่ึงมีความสําคัญ

ตอกระบวนการในการพัฒนาประเทศเชนเดียวกับทุนในรูปแบบอ่ืน ๆ  

สรุปไดวา  ทุนมนุษย หมายถึง กลุมทักษะ และความรูที่มีอยูในตัวของมนุษยที่สะทอนคุณคาของความสามารถในตัว

มนุษยเปนทุนที่นํามาใชในการสรางศักยภาพและสรางคุณคาใหกับองคการ 

 

4.2 ความแตกตางระหวางทุนมนุษยกับทรัพยากรมนุษย 

นักวิชาการตางอธิบายความแตกตางระหวางทุนมนุษยกับทรัพยากรมนุษยไวแตกตางกัน ดังน้ี 

ดนัย เทียนพุฒ (2551: 83) ไดกลาววา ทุนมนุษย เปนมิติใหมเขามาเปล่ียนแนวคิดของการบริหารบุคคล โดยดึง

ความสามารถของคนออกมาสรางมูลคาเพิ่มของทุนทางปญญา (intellectual capital) ส่ิงเหลาน้ีกําลังเปล่ียนแปลงในเรื่อง

ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

พยอม วงศสารศรี (2550) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษยและทุนมนุษยน้ัน มีความหมายรวมกันที่คําวา “คน” แตการ

ใหความหมายจะดูที่บริบทของเรื่องมากกวา โดยคําวาทรัพยากรมนุษย ใชในความหมายที่มองมนุษยเปนสินทรัพย (asset) ที่มี

คาควรไดรับการสรรหา คัดเลือกการธํารงรักษา พัฒนาใหมีคุณคายิ่งขึ้นเพื่อประโยชนตอองคการ และประเทศชาติ สวนคําวา

ทุนมนุษยเปนนัยของความหมายทางเศรษฐศาสตร เปนนัยของการลงทุนในองคการที่แสดงใหเห็นวา องคการใดมีทุนมนุษยที่มี

คุณภาพ มีคุณลักษณะเหมาะสมกับสมรรถนะหลักขององคการ ยอมทําใหองคการกาวไปในทิศทางที่พึงประสงค และเพื่อให

องคการสามารถไดเปรียบในการแขงขัน ฝายทรัพยากรมนุษยขององคการตองวางแผนพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีลักษณะ
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เปนทุนมนุษยอยางแทจริง ดวยการวิเคราะหจําแนกแยกแยะเพื่อใหไดคุณลักษณะทุนมนุษยที่ชัดเจน และมีลักษณะสนับสนุน

กลยุทธขององคการ นอกจากน้ียังไดใหความเห็นอีกวาการทําใหมนุษยเปนทุนมนุษยจะตองผสมผสานการพัฒนาความรู 

ความสามารถความรอบรูและลุมลึกเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในองคการและภายนอกองคการอยางลึกซ้ึง ตลอดจนมีฐานคติ

ทางจริยธรรมที่ชัดเจน ถาทําไดในลักษณะน้ีองคการก็พรอมจะกาวเดินไปสูจุดหมายปลายทางคือความเจริญเติบโตของ

องคการ และเปนความเจริญเติบโตที่นําประเทศไปสูความม่ันคง สามารถแขงขันกับนานาประเทศได 

สีมา สีมานนท (2549: 26) ไดกลาววา คํา 2 คําน้ีมีความหมายใกลเคียงกัน โดยคนเปนทรัพยากรที่มีคาจึงเกิดคําวา

การบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้นหรือบางองคการมองไกลกวาน้ัน กลาวคือ มองวาคนเปนตนทุนที่สําคัญขององคการ จึงเกิดคํา

ใหมขึ้นมาวาการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนตนทุนหรือการบริหารทุนมนุษย ดังน้ันคําวาการบริหารทุนมนุษยหรือบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจึงมีความหมายใกลเคียงกัน หากตนทุนมีนอยก็ตองเติมใหเต็มหรือทําใหมากพอ หากตนทุนมีจุดบกพรองก็

ตองพัฒนา แกไข หรือเพิ่มคุณคาใหเปนพลังขับเคล่ือนอยางแทจริง การบริหารจัดการทุนมนุษยในปจจุบันจึงมีแนวโนมที่ตาง

ไปจากเดิมโดยเนนในดานการใชประโยชนจากศักยภาพของมนุษยมากขึ้น  

สรุปไดวา ทุนมนุษยเปนนัยของความหมายทางเศรษฐศาสตร ที่กลาวถึงการลงทุนในองคการที่เนนไปที่การพัฒนา

ทุนมนุษยที่มีคุณภาพ มีคุณลักษณะเหมาะสมกับสมรรถนะหลักขององคการ สวนทรัพยากรมนุษย มีความหมายที่มองมนุษย

เปนสินทรัพยที่มีคาในการสรรหา การคัดเลือก การธํารงรักษา และการพัฒนาใหมีคุณคาเพื่อประโยชนตอองคการ 

 

5. ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

5.1 ผูใหขอมูล 

ผูใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึก ประกอบดวย ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษาที่มีสวนเก่ียวของกับการบริหารและ

การพัฒนาทุนมนุษย ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดีหรือผูแทนที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดี จํานวน 4 ทาน 

5.2 สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ในที่น้ีคือมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันตก ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง  

5.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสัมภาษณและปรับปรุงขอคําถาม

จากเดิมจํานวน 9 ขอเปน 10 ขอ และผานการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพื่อประเมินดัชนีความตรงของ

เครื่องมือวิจัย (CVI) ไดคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาเทากับ 1.00 และแบบบันทึกขอมูลโดยทําการรวบรวมขอมูลจากการศึกษา

แผนการพัฒนาบุคลากร รายงานประจําป นโยบายและกฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

5.4 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

5.4.1 ดําเนินการรวบรวมขอมูลและจัดระบบขอมูลจากแผนการพัฒนาบุคลากร รายงานประจําปนโยบายและ

กฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.4.2 ดําเนินการสรางแบบสัมภาษณโดยทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดที่เก่ียวของกับทุนมนุษย 

5.4.3 จัดสงแบบสัมภาษณใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานตรวจสอบเพื่อประเมินดัชนีความตรงของเครื่องมือวิจัย (CVI) 

5.4.4 ดําเนินการติดตอขอสัมภาษณผูใหขอมูล 

5.4.5 รวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเพื่อดําเนินการวิเคราะหขอมูล 

 5.5 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบบันทึกขอมูลและการสัมภาษณ ดวยการวิเคราะห

เน้ือหา  



 งานประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 9  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
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 5.6 จริยธรรมการวิจัย ผูวิจัยใหความสําคัญกับการพิทักษสิทธ์ิของผูใหขอมูล โดยกอนเริ่มดําเนินการเก็บขอมูล

ผูวิจัยอธิบายที่มาและวัตถุประสงคของงานวิจัยและขั้นตอนตาง ๆ กอนและจัดเตรียมหนังสือแสดงความยินยอมเขารวมวิจัย 

ทั้งน้ีคํานึงถึงความสมัครใจของผูใหขอมูล และเก็บรักษาขอมูลเปนความลับ 

 

6. ผลการวิจัย 

 

6.1 มุมมองและการใหคําจํากัดความทุนมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในอดีตเรียกวา การบริหารบุคคล ที่มีลักษณะกิจกรรมการพัฒนาโดยไมคํานึงถึงความ

แตกตางของบุคคล ตอมาดวยพัฒนาการทางเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงในศตวรรษที่ 21 มีลักษณะของการพึ่งพาความรู

ของคนมากขึ้น คนถูกมองเปนสินทรัพยที่องคการควรลงทุน และเพื่อสะทอนคุณคาของความสามารถที่มีการสะสมองคความรู 

ปจจุบันทรัพยากรมนุษยถูกเรียกวา ทุนมนุษย ซ่ึงเปนคําที่ผูวิจัยใชในการวิจัยครั้งน้ีเพื่ออธิบายคุณลักษณะและการใหคําจํากัด

ความ 

ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญไดสะทอนใหเห็นถึงมุมมองและการใหความหมายของทุนมนุษยไวแตกตางกัน 

สามารถจําแนกได 2 มิติ ดังน้ี 

1.1 มิติทางคุณลักษณะ 

 ผลจากการสัมภาษณ พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญเนนย้ําวา ทุนมนุษย คือ ผูที่มีความรู ความสามารถ มีทัศนคติที่ดี มี

พฤติกรรมทางบวก มีสุขภาพอนามัยดี ซ่ึงเปนการสะทอนมุมมองการพัฒนาโดยบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุน ควรมีคุณลักษณะที่สําคัญตามลําดับ ดังน้ี 1) ความรู ตองเปนความรูเฉพาะที่ยากตอการเลียนแบบและไมสามารถ

ทดแทนได 2) ทักษะและความสามารถน้ันสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นเม่ือเทียบกับผลการปฏิบัติงานในอดีต 3) พฤติกรรม 

คานิยมและจิตวิญญาณของบุคลากรมีการพัฒนาใหสอดคลองกับคานิยมและวัฒนธรรมของสถาบันอุดมศึกษา ดังคําให

สัมภาษณ 

    “ทุนมนุษย ไดแก ผูที่มีความรู ความสามารถ จิตวิญญาณ ความ

     อดทน ความขยัน ความเอาใจใส ความซ่ือสัตย” 

       (สัมภาษณ 1 มิถุนายน 2559) 

    “ทุนมนุษย คือ บุคลากรมีความรูความสามารถสอดคลองกับ

     ภาระงาน มีเจตคติที่ดีตอองคการ มีผลิตภาพ (การปฏิบัติงาน มี

     ขอผิดพลาดนอย) และมีการพัฒนาเชิงระบบ” 

       (สัมภาษณ 13 มิถุนายน 2559) 

 

จากการนิยามความหมายและคุณลักษณะดังกลาวสอดคลองกับการนิยามความหมายของทุนมนุษยที่มีนักวิชาการ

หลายทานไดนิยามไว อาทิ ดรุณวรรณ สมใจ (2551) ศิริรัตน ชุณหคลาย (2558: 167-168) นิสดารก เวชยานนท (2559) 

Garavan (2007) Kulkarni (2012) Siddiqui (2012) เปนตน แตจากการนิยามขางตนแสดงใหเห็นถึงมุมมองที่มีการ

เปล่ียนแปลงในสวนของคุณลักษณะเรื่องจิตวิญญาณที่บงชี้ถึงคุณลักษณะพิเศษของบุคลากรสายวิชาการที่ปฏิบัติ งานใน

สถาบันอุดมศึกษาที่ควรใหความสําคัญและแตกตางจากสายงานอ่ืนเชนเดียวกับบุคลากรสายสนับสนุนที่ควรมีจรรยาบรรณใน

การปฏิบัติงานสอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา

อาจารยใหเปนมืออาชีพ และพัฒนาผูเชี่ยวชาญมืออาชีพใหเปนอาจารย โดยมีประเด็นยุทธศาสตร/เปาประสงค คือ ทําให

อาจารยมีจํานวนเพียงพอ ตรงตามความตองการในการผลิตบัณฑิต มีความสามารถในการทํางานวิจัย งานสรางสรรคและ
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นวัตกรรม มีทักษะประสบการณในการถายทอดความรู ที่ทันตอการเปล่ียนแปลงของโลก มีจิตวิญญาณความเปนครู มี

คุณธรรมจริยธรรม สามารถดํารงตนอยางมีเกียรติและศักดิ์ศรี ไดรับการยกยองจากสังคม และมีคุณภาพเปนที่ยอมรับในระดับ

นานาชาติ รวมทั้งพัฒนาผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณทางวิชาการหรือวิชาชีพ ใหเขาสูการเปนอาจารย 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556: 31, 33) ซ่ึงการวัดคุณลักษณะของจิตวิญญาณ ถือเปนเรื่องยากและการ

กําหนดเกณฑและตัวชี้วัดยังขาดความชัดเจน 

 

1.2 มิติทางเศรษฐศาสตร 

ผลจากการสัมภาษณ พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญไดกลาวถึง การลงทุนในมนุษยและการใชประโยชน ซ่ึงแสดงใหเห็น

วาเม่ือลงทุนพัฒนาแลวทุนมนุษยน้ันสามารถใชประโยชนไดในระยะเวลาที่กําหนด ดังน้ันในสวนน้ีมีส่ิงที่เพิ่มเติม คือ การลงทุน 

การใชประโยชน และเวลา ดังคําใหสัมภาษณ 

 

     “ผูที่มีความรู ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม สุขภาพอนามัย 

      ในการบริหาร ระบบงานดี คนใชได มีความรู เขาใจกฎเกณฑ 

      เขาใจโครงสราง คนกับงานสัมพันธกันทั้งปริมาณและคุณภาพ” 

        (สัมภาษณ 21 มิถุนายน 2559) 

 

     “ทุนมนุษย ควรวัดได จับตองได เพราะมีการลงทุน มีมูลคาตั้งแต

      กระบวนการสรรหา คัดเลือกปฐมนิเทศ ฝกอบรมพัฒนา ควรมี

      การใชประโยชน ทุกอยางมีตนทุนและมีคุณคาในเชิงภาพลักษณ” 

        (สัมภาษณ 27 กรกฎาคม 2559) 

 

การนิยามความหมายของทุนมนุษยในมิติเศรษฐศาสตรขางตนสอดคลองกับนักวิชาการที่ใหคําจํากัดความในเรื่อง

ของการลงทุนและการใชประโยชน อาทิ Swanson (2001) Poteliene & Tamasauskiene (2013) Souleh (2014: 81) 

เปนตน อยางไรก็ตามในสวนของการใชประโยชนจากทุนมนุษย เปนสวนที่จะตองอาศัยระยะเวลาในการพิจารณาถึงการ

เปล่ียนแปลงของทุนมนุษยหลังจากที่ไดมีการลงทุนพัฒนาไปแลววามีผลตอบแทน/ผลประโยชนตอสถาบันอุดมศึกษาอยางไร 

ดังน้ันควรมีการกําหนดเกณฑและตัวชี้วัดใหชัดเจน 

แนวปฏิบัติในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย พบวา มีการวางกลไกการบริหารและการพัฒนาโดยพิจารณาตาม

ลักษณะงาน เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน สนับสนุนการใหศึกษาตอและการทําผลงานทางวิชาการ เพื่อ เพิ่ม

ประสิทธิภาพการสอน การวิจัย การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ในสวนของบุคลากรสายสนับสนุนสงเสริมการใหการศึกษาตอ

และการหมุนเวียนงาน โดยจําแนกขอมูลของแตละมหาวิทยาลัย ดังน้ี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมใหความสําคัญกับการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยถือวาทรัพยากรบุคคลเปนกุญแจสําคัญที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ และไดระบุปจจัยที่เปน

ตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย ที่ประเมินจาก“มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัย” ซ่ึงประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic HR 

Alignment) มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย (HR Operational Efficiency) มิติที่ 3 ประสิทธิผลของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM Programmed Effectiveness) มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากร

มนุษย (HR Accountability) และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิต : ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัย

หรือหนวยงานมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร (สํานักสงเสริม

วิชาการและงานทะเบียน, ม.ป.ป.: 3-4) มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึงมีการกําหนดแนวคิดทางการบริหารทรัพยากร
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บุคคลโดยมุงเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานโดยเนนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย คือ  เรื่องคุณวุฒิและตําแหนงทาง

วิชาการของอาจารย (กองนโยบายและแผน, ม.ป.ป.: 4-5)  

นอกจากน้ีมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มีการพิจารณาแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกฎหมายที่

เก่ียวของกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย เชน พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2547 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 ขอบังคับสภามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี วาดวยการบริหารงานบุคคล พนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2553 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2555 กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ ฯลฯ และนโยบายสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยมีการวางแผนอัตรากําลัง และ    

สรรหาบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางการพัฒนา (สํานักงานอธิการบดี, ม.ป.ป.: 11) และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กาญจนบุรีเนนการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในทุกระดับ ตั้งแตสภามหาวิทยาลัยจนถึงระดับปฏิบัติการ พัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลใหชัดเจน ตั้งแตนโยบายการบริหารบุคลากร การจัดหา การจัดทํากรอบอัตรากําลัง การบริหาร

คาตอบแทน สิทธิประโยชนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รวมถึงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร (กองนโยบายและแผน, 

ม.ป.ป.: 19)  

 

6.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 มุมมองของผูบริหารตอการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยจําแนกเปน 2 มิติ ไดแก มิติทางคุณลักษณะและมิติทาง

เศรษฐศาสตร สอดคลองกับทฤษฎีฐานคติดานทรัพยากรที่นําเสนอใหเห็นถึงคุณลักษณะของทุนมนุษยควรมีความรู ความ

ชํานาญและความสามารถ และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับองคการ (นิสดารก เวชยานนท , 2559: 100) และในเชิง

เศรษฐศาสตรถูกอธิบายดวยทฤษฎีทุนมนุษยโดยการพิจารณาถึงผลผลิตที่องคการไดรับจากบุคลากรเปรียบเทียบกับส่ิงที่ได

ลงทุนไปในรูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษา เปนการวิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, ม.ป.ป.) 

ดวยลักษณะของทุนมนุษยที่มีความแตกตางทางอายุและลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบริหารจึงมุงเนนการจัดการดานความ

หลากหลายและความแตกตาง เชน ดานวัฒนธรรม ดานเชื้อชาติ ดานเพศ วิถีและรูปแบบการใชชีวิต เปนตนเพื่อสราง

นวัตกรรมและผลงานขององคกร (ลือรัตน อนุรัตนพานิช, 2558: 10) 

 แนวปฏิบัติในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย พบวา มีการวางกลไกการบริหารและการพัฒนาโดยพิจารณาตาม

ลักษณะงาน ในสวนของบุคลากรสายสนับสนุนมีแนวปฏิบัติที่แตกตางจากบุคลากรสายวิชาการในดานสงเสริมสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงาน อาทิ การศึกษาตอและการหมุนเวียนงานเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานสนับสนุนการใหศึกษาตอและการ

ทําผลงานทางวิชาการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน และสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อใหเกิดการเรียนรู

งานที่มีความหลากหลาย สอดคลองกับ ศิริรัตน ชุณหคลาย (2558: 227) ที่กลาวถึงการหมุนเวียนงานเปนการพัฒนาใหมี

ความรูในงานที่หลากหลายแตเปนงานระดับและหมวดหมูเดียวกันและสามารถแกไขปญหาเรื่องอัตรากําลังไมเพียงพอ (กรกมล 

กิจคงชีพและมณฑล สรไกรกิติกูล , 2559: 38) 

 จากมุมมองและแนวปฏบิัติสะทอนใหเห็นการบริหารที่มีความแตกตางจากเดิมในแงของการกําหนดประเด็นและการ

ระบุผลลัพธที่ตองการเชื่อมโยงกับการปฏิบัติการที่เจาะจงและเปนทั้งระบบ (ปกรณ ศิริประกอบ, 2559: 89) นอกจากน้ี

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐตระหนักถึงความสําคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ “คน” เพราะการสรางหรือพัฒนา “คน” ของ

องคการเปรียบเสมือนการพัฒนา “ทุน” ที่เปนสวนสําคัญขององคการที่เรียกกันวา “ทุนมนุษย (human capital)” ซ่ึงจะ

สามารถสรางคุณคา (value creation) อันมหาศาลและสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (competitive advantage) 

ใหกับองคการน้ัน ๆ ได โดยตองเปล่ียนจาก “การบริหารคนเชิงรับ” มาเปน “การบริหารคนเชิงรุก” (สุรเดช ปนาทกูล, 2555: 

112)   
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7. สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

 7.1 สรุปผลการวิจัย 

 ภายใตบริบททางการบริหาร สภาพแวดลอมภายนอก และลักษณะของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก

ที่มีความแตกตางกันสะทอนถึงวิธีการปฏิบัติในดานการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยที่คลายคลึงกันดวยการใหความสําคัญ

กับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปนทุนมนุษยที่ สําคัญในการขับเคล่ือนให

สถาบันอุดมศึกษาดําเนินการบรรลุตามเปาหมาย และพันธกิจที่ระบุไว ซ่ึงการใหคําจํากัดความของทุนมนุษยมี 2 มิติ คือ มิติ

ทางคุณลักษณะ และมิติทางเศรษฐศาสตรที่อธิบายใหเห็นวาส่ิงที่บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนควรมีเพิ่ มขึ้น

นอกเหนือจากการพัฒนาตนเองในดานการศึกษา การฝกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาเสนทางอาชีพและความกาวหนาใน

อาชีพที่มีลักษณะของการสะสมองคความรูมาอยางยาวนานแลวยังตองมีคุณลักษณะดานจิตวิญญาณในการเปนผูใหความรูและ

มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ในสวนของสายสนับสนุนคือการมีจรรณยาบรรณในการปฏิบัติงานและเม่ือมีการลงทุนพัฒนา

บุคลากรทั้งสองสายแลวสามารถที่จะดึงศักยภาพของบุคลากรมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานโดยมีผลิตภาพดีขึ้นเม่ือเทียบกับ

ผลงานเดิม และสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันได 

 

 7.2 ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติ 

7.2.1 ควรมีการจัดส่ิงสนับสนุนการเรียนรูของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนอยางเพียงพอ

และเปนธรรมเพื่อใหเกิดความเทาเทียมและสงเสริมความผูกพันตอองคการ 

7.2.2 ควรมีการประเมินผลการพัฒนาและการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารและการ

พัฒนาอยางสมํ่าเสมอเพื่อนําผลการประเมินมาเปนสวนหน่ึงในการกําหนดแนวทางการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยใน

อนาคต 

   

8. กิตติกรรมประกาศ 

 

ผูวิจัยขอขอบคุณกองทุนเพื่อการวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่ไดใหทุนสนับสนุนงานวิจัยในครั้งน้ี และขอ

กราบขอบพระคุณผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาทุกทานที่ใหความอนุเคราะหขอมูล และขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย      

ดร. ศิริรัตน ชุณหคลายที่ปรึกษาโครงการวิจัย ที่ใหความอนุเคราะหพิจารณาและใหขอแนะนําการศึกษาตาง ๆ ไว ณ โอกาสน้ี 
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