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บทคัดยอ  

 

บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษามุมมองและแนวปฏิบัติตอทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันตก เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือแบบบันทึกขอมูลและแบบ

สัมภาษณ ผูใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึก ไดแก ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 4 ทาน ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช

การวิเคราะหเน้ือหา ผลการวิจัยไดสะทอนถึงมุมมองและการใหคําจํากัดความทุนมนุษยไว 2 มิติ คือ มิติทางคุณลักษณะและ

มิติทางเศรษฐศาสตร โดยเพิ่มเติมคุณลักษณะที่สําคัญคือ จิตวิญญาณ และการใชประโยชนจากทุนมนุษย ในสวนของแนวปฏิบัต ิ

พบวา มีการวางแนวปฏิบัติโดยเนนไปที่ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงานทั้งในสวนของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน 

 

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  

 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติตั้งแตฉบับแรกจนถึงปจจุบันเปนการวัดระดับการพัฒนาดวยรายได  ทําใหพบวา

ประเทศไทยยังคงติดกับดักรายไดปานกลาง มีความเหล่ือมลํ้าสูงทั้งดานเศรษฐกิจ การศึกษาและดานอ่ืน ๆ  มีปญหาคอรรัปชั่น 

และมีความขัดแยงในสังคมรุนแรง  โดยสภาปฏิรูปแหงชาติ ไดสรุปวา ประเทศไทยมีปญหาทั้งดานทุนมนุษย  ทุนทางสังคม  ทุน

ทางธรรมชาติ และทุนทางคุณธรรมจริยธรรม รัฐบาลปจจุบันไดกําหนดยุทธศาสตรชาติ 20 ป เพื่อแกปญหาดังกลาวสูการเปล่ียน

ผานเปนประเทศพัฒนาในโลกที่หน่ึง  โดยมุงกระจายความม่ังคั่ง เพิ่มรายได และเปนมิตรกับส่ิงแวดลอมและกําหนดเปนนโยบาย

หลัก คือ Model Thailand 4.0 เพื่อตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วและการแขงขันที่รุนแรง มหาวิทยาลัยจึงมีบทบาท

ตอบสนองนโยบาย Thailand 4.0 ที่มีภารกิจหลัก คือ สรางคนใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีคุณภาพและตรงกับความตองการ

ของสังคม สรางความรูเพื่อใชความรูในการสรางคนใหเปนคนดคีนเกง สรางนวัตกรรมโดยตอยอดจากงานวิจัยหรือจากจินตนาการ

โดยเก่ียวของกับองคความรู การผลิตบัณฑิตในสาขาวิชาตาง ๆ เพื่อใหพรอมทํางานทันทีที่สําเร็จการศึกษา ถือเปนการสราง

นวัตกรรมทางการศึกษาซ่ึงเปนส่ิงสําคัญในการสรางคน ปจจุบันเกณฑวัดความเปนเลิศของมหาวิทยาลัยใหคานํ้าหนักสวนใหญใน 

"การสรางความรู" ที่ตรงกับความตองการทั้งระดับโลก ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค ระดับทองถิ่นและระดับชุมชน (วิจิตร       

ศรีสอาน, 2559) 

จากนโยบายและยุทธศาสตรชาติของรัฐบาล มหาวิทยาลัยจึงมีบทบาทสําคัญในการขับเคล่ือนและพัฒนาบัณฑิตใหมี

คุณภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยกลุมใหมที่ มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ที่มีขอกําหนดเนนการเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่น แตจากการเสวนาเรื่อง 

แนวทางพัฒนาสถาบันอุดมศึกษากลุมใหม สรุปไดวา มหาวิทยาลัยราชภัฏยังคงประสบปญหาและอุปสรรคที่สําคัญหลายประการ 

ทั้งดานบุคลากร งบประมาณ และสถานภาพ ขององคการ (รักเกียรติ หงสทอง และคณะ, 2558: 1282) โดยเฉพาะคุณภาพและ

ผลงานทางวิชาการของบุคลากรที่มีจํานวนนอยเม่ือเทียบกับสถาบันการศึกษาอ่ืน มหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตกจึงใหความสําคัญ

กับการพัฒนาทุนมนุษยโดยถือวาทุนมนุษยเปนกุญแจสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม ซ่ึง   

ทุนมนุษยในที่น้ีคือบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหนาที่ในมหาวิทยาลัย โดยที่มหาวิทยาลัยมีกรอบ       

แนวทางการพัฒนาทั้งความรู ทักษะ ทัศนคติ ที่เก่ียวของกับเรื่องที่ตองการใหเกิดการเรียนรู และนําไปสูการปฏิบัติโดยตองมี

กระบวนการสําคัญในการสรางความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสรางจิตสํานึกในการมีสวนรวมในการแกไขปญหา

รวมกัน การพัฒนาจะตองทําอยางเปนระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ตอเน่ือง (วิทยา สุจริตธนารักษ และกานดา ผรณเกียรติ์ , 

2559: 183) เพื่อใหการขับเคล่ือนและการพัฒนามหาวิทยาลัยเปนไปตามเปาหมายและสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาล 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาขางตนเปนที่มาของบทความวิจัยเรื่อง มุมมองและแนวปฏิบัติตอทุน

มนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงมุมมองและแนวปฏิบัติ

ตอทุนมนุษยในมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวันตก รวมถึงวิเคราะหปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการพัฒนา เพื่อนําผลการวิจัยไปสู

การปรับปรุงแนวทางและวางแผนการพัฒนาทุนมนุษยที่เหมาะสมในอนาคต 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย  

 

เพื่อศึกษามุมมองและแนวปฏิบัติตอทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันตก 
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3. ประโยชนที่ไดรับ 

 

ทราบถึงมุมมองและแนวปฏิบัติตอทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาค

ตะวันตก 

 

4. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

4.1 ความหมายของทุนมนุษย 

นักวิชาการตางใหความหมายของทุนมนุษย ดังน้ี 

อัครนันท อมรวิริยะกุล (2554: 48-49) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง ทรัพยากรที่มีการส่ังสมองค

ความรู ทักษะ และทัศนคติ และประสบการณการทํางาน ซ่ึงเปนทุนที่นํามาใชในการสรางศักยภาพและสรางคุณคาใหกับ

องคการ และยังเปนปจจัยสําคัญที่บงชี้ถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวในการดําเนินธุรกิจในอนาคต จึงเปนเรื่องที่ผูบริหาร

องคการตองใหความสําคัญในการนําหลักการตาง ๆ มาประยุกตใชเพื่อใหองคการมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสามารถ

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว และนํามาซ่ึงผลประโยชนสูงสุดตอองคการมา

รวมงานอยางเพียงพอ และตอเน่ือง 

น่ิมนวล คําปล้ืม (2556: 36) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง สินทรัพย ที่จับตองไมไดแตพัฒนาได โดยมี

ความเก่ียวพันอยางใกลชิดกับกลยุทธขององคการและเปนเรื่องของ ทุกฝายไมเฉพาะกับฝายทรัพยากรบุคคลทําใหเกิดแนวคิด

ในเรื่องของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเพื่อสราง “ทุนมนุษย” ในองคการควบคูไปกับแนวคิดเรื่องการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 

นิสดารก เวชยานนท (2559: 30) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง กลุมทักษะและความรูที่มีอยูในตัวของ

มนุษยที่สะทอนคุณคาของความสามารถในตัวมนุษย ซ่ึงมนุษยสามารถที่จะลงทุนและสะสมไดโดยผานการศึกษา การฝกอบรม 

การพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะสงผลทําใหผลผลิตมีการปรับปรุง และผลงานมีคุณภาพมากขึ้น  

Schultz (1961: 3) ไดใหความหมายของทุนมนุษย วาหมายถึง ทักษะและความรูที่มีอยูในตัวมนุษยซ่ึงมีความสําคัญ

ตอกระบวนการในการพัฒนาประเทศเชนเดียวกับทุนในรูปแบบอ่ืน ๆ  

สรุปไดวา  ทุนมนุษย หมายถึง กลุมทักษะ และความรูที่มีอยูในตัวของมนุษยที่สะทอนคุณคาของความสามารถในตัว

มนุษยเปนทุนที่นํามาใชในการสรางศักยภาพและสรางคุณคาใหกับองคการ 

 

4.2 ความแตกตางระหวางทุนมนุษยกับทรัพยากรมนุษย 

นักวิชาการตางอธิบายความแตกตางระหวางทุนมนุษยกับทรัพยากรมนุษยไวแตกตางกัน ดังน้ี 

ดนัย เทียนพุฒ (2551: 83) ไดกลาววา ทุนมนุษย เปนมิติใหมเขามาเปล่ียนแนวคิดของการบริหารบุคคล โดยดึง

ความสามารถของคนออกมาสรางมูลคาเพิ่มของทุนทางปญญา (intellectual capital) ส่ิงเหลาน้ีกําลังเปล่ียนแปลงในเรื่อง

ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

พยอม วงศสารศรี (2550) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษยและทุนมนุษยน้ัน มีความหมายรวมกันที่คําวา “คน” แตการ

ใหความหมายจะดูที่บริบทของเรื่องมากกวา โดยคําวาทรัพยากรมนุษย ใชในความหมายที่มองมนุษยเปนสินทรัพย (asset) ที่มี

คาควรไดรับการสรรหา คัดเลือกการธํารงรักษา พัฒนาใหมีคุณคายิ่งขึ้นเพื่อประโยชนตอองคการ และประเทศชาติ สวนคําวา

ทุนมนุษยเปนนัยของความหมายทางเศรษฐศาสตร เปนนัยของการลงทุนในองคการที่แสดงใหเห็นวา องคการใดมีทุนมนุษยที่มี

คุณภาพ มีคุณลักษณะเหมาะสมกับสมรรถนะหลักขององคการ ยอมทําใหองคการกาวไปในทิศทางที่พึงประสงค และเพื่อให

องคการสามารถไดเปรียบในการแขงขัน ฝายทรัพยากรมนุษยขององคการตองวางแผนพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีลักษณะ
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เปนทุนมนุษยอยางแทจริง ดวยการวิเคราะหจําแนกแยกแยะเพื่อใหไดคุณลักษณะทุนมนุษยที่ชัดเจน และมีลักษณะสนับสนุน

กลยุทธขององคการ นอกจากน้ียังไดใหความเห็นอีกวาการทําใหมนุษยเปนทุนมนุษยจะตองผสมผสานการพัฒนาความรู 

ความสามารถความรอบรูและลุมลึกเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในองคการและภายนอกองคการอยางลึกซ้ึง ตลอดจนมีฐานคติ

ทางจริยธรรมที่ชัดเจน ถาทําไดในลักษณะน้ีองคการก็พรอมจะกาวเดินไปสูจุดหมายปลายทางคือความเจริญเติบโตของ

องคการ และเปนความเจริญเติบโตที่นําประเทศไปสูความม่ันคง สามารถแขงขันกับนานาประเทศได 

สีมา สีมานนท (2549: 26) ไดกลาววา คํา 2 คําน้ีมีความหมายใกลเคียงกัน โดยคนเปนทรัพยากรที่มีคาจึงเกิดคําวา

การบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้นหรือบางองคการมองไกลกวาน้ัน กลาวคือ มองวาคนเปนตนทุนที่สําคัญขององคการ จึงเกิดคํา

ใหมขึ้นมาวาการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนตนทุนหรือการบริหารทุนมนุษย ดังน้ันคําวาการบริหารทุนมนุษยหรือบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจึงมีความหมายใกลเคียงกัน หากตนทุนมีนอยก็ตองเติมใหเต็มหรือทําใหมากพอ หากตนทุนมีจุดบกพรองก็

ตองพัฒนา แกไข หรือเพิ่มคุณคาใหเปนพลังขับเคล่ือนอยางแทจริง การบริหารจัดการทุนมนุษยในปจจุบันจึงมีแนวโนมที่ตาง

ไปจากเดิมโดยเนนในดานการใชประโยชนจากศักยภาพของมนุษยมากขึ้น  

สรุปไดวา ทุนมนุษยเปนนัยของความหมายทางเศรษฐศาสตร ที่กลาวถึงการลงทุนในองคการที่เนนไปที่การพัฒนา

ทุนมนุษยที่มีคุณภาพ มีคุณลักษณะเหมาะสมกับสมรรถนะหลักขององคการ สวนทรัพยากรมนุษย มีความหมายที่มองมนุษย

เปนสินทรัพยที่มีคาในการสรรหา การคัดเลือก การธํารงรักษา และการพัฒนาใหมีคุณคาเพื่อประโยชนตอองคการ 

 

5. ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

5.1 ผูใหขอมูล 

ผูใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึก ประกอบดวย ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษาที่มีสวนเก่ียวของกับการบริหารและ

การพัฒนาทุนมนุษย ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดีหรือผูแทนที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดี จํานวน 4 ทาน 

5.2 สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  ในที่น้ีคือมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันตก ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง  

5.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสัมภาษณและปรับปรุงขอคําถาม

จากเดิมจํานวน 9 ขอเปน 10 ขอ และผานการพิจารณาจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพื่อประเมินดัชนีความตรงของ

เครื่องมือวิจัย (CVI) ไดคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาเทากับ 1.00 และแบบบันทึกขอมูลโดยทําการรวบรวมขอมูลจากการศึกษา

แผนการพัฒนาบุคลากร รายงานประจําป นโยบายและกฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคล 

5.4 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

5.4.1 ดําเนินการรวบรวมขอมูลและจัดระบบขอมูลจากแผนการพัฒนาบุคลากร รายงานประจําปนโยบายและ

กฎหมายที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5.4.2 ดําเนินการสรางแบบสัมภาษณโดยทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดที่เก่ียวของกับทุนมนุษย 

5.4.3 จัดสงแบบสัมภาษณใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานตรวจสอบเพื่อประเมินดัชนีความตรงของเครื่องมือวิจัย (CVI) 

5.4.4 ดําเนินการติดตอขอสัมภาษณผูใหขอมูล 

5.4.5 รวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเพื่อดําเนินการวิเคราะหขอมูล 

 5.5 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบบันทึกขอมูลและการสัมภาษณ ดวยการวิเคราะห

เน้ือหา  



 งานประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 9  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 28 - 29 กันยายน 2560 
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 5.6 จริยธรรมการวิจัย ผูวิจัยใหความสําคัญกับการพิทักษสิทธ์ิของผูใหขอมูล โดยกอนเริ่มดําเนินการเก็บขอมูล

ผูวิจัยอธิบายที่มาและวัตถุประสงคของงานวิจัยและขั้นตอนตาง ๆ กอนและจัดเตรียมหนังสือแสดงความยินยอมเขารวมวิจัย 

ทั้งน้ีคํานึงถึงความสมัครใจของผูใหขอมูล และเก็บรักษาขอมูลเปนความลับ 

 

6. ผลการวิจัย 

 

6.1 มุมมองและการใหคําจํากัดความทุนมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในอดีตเรียกวา การบริหารบุคคล ที่มีลักษณะกิจกรรมการพัฒนาโดยไมคํานึงถึงความ

แตกตางของบุคคล ตอมาดวยพัฒนาการทางเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงในศตวรรษที่ 21 มีลักษณะของการพึ่งพาความรู

ของคนมากขึ้น คนถูกมองเปนสินทรัพยที่องคการควรลงทุน และเพื่อสะทอนคุณคาของความสามารถที่มีการสะสมองคความรู 

ปจจุบันทรัพยากรมนุษยถูกเรียกวา ทุนมนุษย ซ่ึงเปนคําที่ผูวิจัยใชในการวิจัยครั้งน้ีเพื่ออธิบายคุณลักษณะและการใหคําจํากัด

ความ 

ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญไดสะทอนใหเห็นถึงมุมมองและการใหความหมายของทุนมนุษยไวแตกตางกัน 

สามารถจําแนกได 2 มิติ ดังน้ี 

1.1 มิติทางคุณลักษณะ 

 ผลจากการสัมภาษณ พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญเนนย้ําวา ทุนมนุษย คือ ผูที่มีความรู ความสามารถ มีทัศนคติที่ดี มี

พฤติกรรมทางบวก มีสุขภาพอนามัยดี ซ่ึงเปนการสะทอนมุมมองการพัฒนาโดยบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

สนับสนุน ควรมีคุณลักษณะที่สําคัญตามลําดับ ดังน้ี 1) ความรู ตองเปนความรูเฉพาะที่ยากตอการเลียนแบบและไมสามารถ

ทดแทนได 2) ทักษะและความสามารถน้ันสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นเม่ือเทียบกับผลการปฏิบัติงานในอดีต 3) พฤติกรรม 

คานิยมและจิตวิญญาณของบุคลากรมีการพัฒนาใหสอดคลองกับคานิยมและวัฒนธรรมของสถาบันอุดมศึกษา ดังคําให

สัมภาษณ 

    “ทุนมนุษย ไดแก ผูที่มีความรู ความสามารถ จิตวิญญาณ ความ

     อดทน ความขยัน ความเอาใจใส ความซ่ือสัตย” 

       (สัมภาษณ 1 มิถุนายน 2559) 

    “ทุนมนุษย คือ บุคลากรมีความรูความสามารถสอดคลองกับ

     ภาระงาน มีเจตคติที่ดีตอองคการ มีผลิตภาพ (การปฏิบัติงาน มี

     ขอผิดพลาดนอย) และมีการพัฒนาเชิงระบบ” 

       (สัมภาษณ 13 มิถุนายน 2559) 

 

จากการนิยามความหมายและคุณลักษณะดังกลาวสอดคลองกับการนิยามความหมายของทุนมนุษยที่มีนักวิชาการ

หลายทานไดนิยามไว อาทิ ดรุณวรรณ สมใจ (2551) ศิริรัตน ชุณหคลาย (2558: 167-168) นิสดารก เวชยานนท (2559) 

Garavan (2007) Kulkarni (2012) Siddiqui (2012) เปนตน แตจากการนิยามขางตนแสดงใหเห็นถึงมุมมองที่มีการ

เปล่ียนแปลงในสวนของคุณลักษณะเรื่องจิตวิญญาณที่บงชี้ถึงคุณลักษณะพิเศษของบุคลากรสายวิชาการที่ปฏิบัติ งานใน

สถาบันอุดมศึกษาที่ควรใหความสําคัญและแตกตางจากสายงานอ่ืนเชนเดียวกับบุคลากรสายสนับสนุนที่ควรมีจรรยาบรรณใน

การปฏิบัติงานสอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา

อาจารยใหเปนมืออาชีพ และพัฒนาผูเชี่ยวชาญมืออาชีพใหเปนอาจารย โดยมีประเด็นยุทธศาสตร/เปาประสงค คือ ทําให

อาจารยมีจํานวนเพียงพอ ตรงตามความตองการในการผลิตบัณฑิต มีความสามารถในการทํางานวิจัย งานสรางสรรคและ
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นวัตกรรม มีทักษะประสบการณในการถายทอดความรู ที่ทันตอการเปล่ียนแปลงของโลก มีจิตวิญญาณความเปนครู มี

คุณธรรมจริยธรรม สามารถดํารงตนอยางมีเกียรติและศักดิ์ศรี ไดรับการยกยองจากสังคม และมีคุณภาพเปนที่ยอมรับในระดับ

นานาชาติ รวมทั้งพัฒนาผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณทางวิชาการหรือวิชาชีพ ใหเขาสูการเปนอาจารย 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556: 31, 33) ซ่ึงการวัดคุณลักษณะของจิตวิญญาณ ถือเปนเรื่องยากและการ

กําหนดเกณฑและตัวชี้วัดยังขาดความชัดเจน 

 

1.2 มิติทางเศรษฐศาสตร 

ผลจากการสัมภาษณ พบวา ผูใหขอมูลสวนใหญไดกลาวถึง การลงทุนในมนุษยและการใชประโยชน ซ่ึงแสดงใหเห็น

วาเม่ือลงทุนพัฒนาแลวทุนมนุษยน้ันสามารถใชประโยชนไดในระยะเวลาที่กําหนด ดังน้ันในสวนน้ีมีส่ิงที่เพิ่มเติม คือ การลงทุน 

การใชประโยชน และเวลา ดังคําใหสัมภาษณ 

 

     “ผูที่มีความรู ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม สุขภาพอนามัย 

      ในการบริหาร ระบบงานดี คนใชได มีความรู เขาใจกฎเกณฑ 

      เขาใจโครงสราง คนกับงานสัมพันธกันทั้งปริมาณและคุณภาพ” 

        (สัมภาษณ 21 มิถุนายน 2559) 

 

     “ทุนมนุษย ควรวัดได จับตองได เพราะมีการลงทุน มีมูลคาตั้งแต

      กระบวนการสรรหา คัดเลือกปฐมนิเทศ ฝกอบรมพัฒนา ควรมี

      การใชประโยชน ทุกอยางมีตนทุนและมีคุณคาในเชิงภาพลักษณ” 

        (สัมภาษณ 27 กรกฎาคม 2559) 

 

การนิยามความหมายของทุนมนุษยในมิติเศรษฐศาสตรขางตนสอดคลองกับนักวิชาการที่ใหคําจํากัดความในเรื่อง

ของการลงทุนและการใชประโยชน อาทิ Swanson (2001) Poteliene & Tamasauskiene (2013) Souleh (2014: 81) 

เปนตน อยางไรก็ตามในสวนของการใชประโยชนจากทุนมนุษย เปนสวนที่จะตองอาศัยระยะเวลาในการพิจารณาถึงการ

เปล่ียนแปลงของทุนมนุษยหลังจากที่ไดมีการลงทุนพัฒนาไปแลววามีผลตอบแทน/ผลประโยชนตอสถาบันอุดมศึกษาอยางไร 

ดังน้ันควรมีการกําหนดเกณฑและตัวชี้วัดใหชัดเจน 

แนวปฏิบัติในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย พบวา มีการวางกลไกการบริหารและการพัฒนาโดยพิจารณาตาม

ลักษณะงาน เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน สนับสนุนการใหศึกษาตอและการทําผลงานทางวิชาการ เพื่อ เพิ่ม

ประสิทธิภาพการสอน การวิจัย การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ในสวนของบุคลากรสายสนับสนุนสงเสริมการใหการศึกษาตอ

และการหมุนเวียนงาน โดยจําแนกขอมูลของแตละมหาวิทยาลัย ดังน้ี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมใหความสําคัญกับการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยถือวาทรัพยากรบุคคลเปนกุญแจสําคัญที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ และไดระบุปจจัยที่เปน

ตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย ที่ประเมินจาก“มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัย” ซ่ึงประกอบดวย 5 มิติ ไดแก มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic HR 

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

การบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM Programmed Effectiveness) มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากร

มนุษย (HR Accountability) และมิติที่ 5 คุณภาพชีวิต : ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน หมายถึง การที่มหาวิทยาลัย

หรือหนวยงานมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร (สํานักสงเสริม

วิชาการและงานทะเบียน, ม.ป.ป.: 3-4) มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึงมีการกําหนดแนวคิดทางการบริหารทรัพยากร



 งานประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 9  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
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บุคคลโดยมุงเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานโดยเนนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย คือ  เรื่องคุณวุฒิและตําแหนงทาง

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

นอกจากน้ีมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มีการพิจารณาแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับกฎหมายที่

เก่ียวของกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย เชน พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2547 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2551 ขอบังคับสภามหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี วาดวยการบริหารงานบุคคล พนักงาน

มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2553 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2555 กรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษาแหงชาติ ฯลฯ และนโยบายสภา

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย โดยมีการวางแผนอัตรากําลัง และ    

สรรหาบุคลากรใหสอดคลองกับภารกิจและทิศทางการพัฒนา (สํานักงานอธิการบดี, ม.ป.ป.: 11) และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กาญจนบุรีเนนการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในทุกระดับ ตั้งแตสภามหาวิทยาลัยจนถึงระดับปฏิบัติการ พัฒนาระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลใหชัดเจน ตั้งแตนโยบายการบริหารบุคลากร การจัดหา การจัดทํากรอบอัตรากําลัง การบริหาร

คาตอบแทน สิทธิประโยชนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ รวมถึงการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร (กองนโยบายและแผน, 

ม.ป.ป.: 19)  

 

6.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 มุมมองของผูบริหารตอการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยจําแนกเปน 2 มิติ ไดแก มิติทางคุณลักษณะและมิติทาง

เศรษฐศาสตร สอดคลองกับทฤษฎีฐานคติดานทรัพยากรที่นําเสนอใหเห็นถึงคุณลักษณะของทุนมนุษยควรมีความรู ความ

ชํานาญและความสามารถ และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับองคการ (นิสดารก เวชยานนท , 2559: 100) และในเชิง

เศรษฐศาสตรถูกอธิบายดวยทฤษฎีทุนมนุษยโดยการพิจารณาถึงผลผลิตที่องคการไดรับจากบุคลากรเปรียบเทียบกับส่ิงที่ได

ลงทุนไปในรูปแบบของการฝกอบรมและการศึกษา เปนการวิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, ม.ป.ป.) 

ดวยลักษณะของทุนมนุษยที่มีความแตกตางทางอายุและลักษณะการปฏิบัติงาน ผูบริหารจึงมุงเนนการจัดการดานความ

หลากหลายและความแตกตาง เชน ดานวัฒนธรรม ดานเชื้อชาติ ดานเพศ วิถีและรูปแบบการใชชีวิต เปนตนเพื่อสราง

นวัตกรรมและผลงานขององคกร (ลือรัตน อนุรัตนพานิช, 2558: 10) 

 แนวปฏิบัติในการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย พบวา มีการวางกลไกการบริหารและการพัฒนาโดยพิจารณาตาม

ลักษณะงาน ในสวนของบุคลากรสายสนับสนุนมีแนวปฏิบัติที่แตกตางจากบุคลากรสายวิชาการในดานสงเสริมสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงาน อาทิ การศึกษาตอและการหมุนเวียนงานเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานสนับสนุนการใหศึกษาตอและการ

ทําผลงานทางวิชาการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน และสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนเพื่อใหเกิดการเรียนรู

งานที่มีความหลากหลาย สอดคลองกับ ศิริรัตน ชุณหคลาย (2558: 227) ที่กลาวถึงการหมุนเวียนงานเปนการพัฒนาใหมี

ความรูในงานที่หลากหลายแตเปนงานระดับและหมวดหมูเดียวกันและสามารถแกไขปญหาเรื่องอัตรากําลังไมเพียงพอ (กรกมล 

กิจคงชีพและมณฑล สรไกรกิติกูล , 2559: 38) 

 จากมุมมองและแนวปฏบิัติสะทอนใหเห็นการบริหารที่มีความแตกตางจากเดิมในแงของการกําหนดประเด็นและการ

ระบุผลลัพธที่ตองการเชื่อมโยงกับการปฏิบัติการที่เจาะจงและเปนทั้งระบบ (ปกรณ ศิริประกอบ, 2559: 89) นอกจากน้ี

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐตระหนักถึงความสําคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ “คน” เพราะการสรางหรือพัฒนา “คน” ของ

องคการเปรียบเสมือนการพัฒนา “ทุน” ที่เปนสวนสําคัญขององคการที่เรียกกันวา “ทุนมนุษย (human capital)” ซ่ึงจะ

สามารถสรางคุณคา (value creation) อันมหาศาลและสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (competitive advantage) 

ใหกับองคการน้ัน ๆ ได โดยตองเปล่ียนจาก “การบริหารคนเชิงรับ” มาเปน “การบริหารคนเชิงรุก” (สุรเดช ปนาทกูล, 2555: 

112)   
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7. สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 

 7.1 สรุปผลการวิจัย 

 ภายใตบริบททางการบริหาร สภาพแวดลอมภายนอก และลักษณะของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก

ที่มีความแตกตางกันสะทอนถึงวิธีการปฏิบัติในดานการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยที่คลายคลึงกันดวยการใหความสําคัญ

กับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปนทุนมนุษยที่ สําคัญในการขับเคล่ือนให

สถาบันอุดมศึกษาดําเนินการบรรลุตามเปาหมาย และพันธกิจที่ระบุไว ซ่ึงการใหคําจํากัดความของทุนมนุษยมี 2 มิติ คือ มิติ

ทางคุณลักษณะ และมิติทางเศรษฐศาสตรที่อธิบายใหเห็นวาส่ิงที่บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนควรมีเพิ่ มขึ้น

นอกเหนือจากการพัฒนาตนเองในดานการศึกษา การฝกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาเสนทางอาชีพและความกาวหนาใน

อาชีพที่มีลักษณะของการสะสมองคความรูมาอยางยาวนานแลวยังตองมีคุณลักษณะดานจิตวิญญาณในการเปนผูใหความรูและ

มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ในสวนของสายสนับสนุนคือการมีจรรณยาบรรณในการปฏิบัติงานและเม่ือมีการลงทุนพัฒนา

บุคลากรทั้งสองสายแลวสามารถที่จะดึงศักยภาพของบุคลากรมาใชประโยชนในการปฏิบัติงานโดยมีผลิตภาพดีขึ้นเม่ือเทียบกับ

ผลงานเดิม และสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันได 

 

 7.2 ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติ 

7.2.1 ควรมีการจัดส่ิงสนับสนุนการเรียนรูของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนอยางเพียงพอ

และเปนธรรมเพื่อใหเกิดความเทาเทียมและสงเสริมความผูกพันตอองคการ 

7.2.2 ควรมีการประเมินผลการพัฒนาและการฝกอบรมหรือกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการบริหารและการ

พัฒนาอยางสมํ่าเสมอเพื่อนําผลการประเมินมาเปนสวนหน่ึงในการกําหนดแนวทางการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยใน

อนาคต 

   

8. กิตติกรรมประกาศ 

 

ผูวิจัยขอขอบคุณกองทุนเพื่อการวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่ไดใหทุนสนับสนุนงานวิจัยในครั้งน้ี และขอ

กราบขอบพระคุณผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาทุกทานที่ใหความอนุเคราะหขอมูล และขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย      

ดร. ศิริรัตน ชุณหคลายที่ปรึกษาโครงการวิจัย ที่ใหความอนุเคราะหพิจารณาและใหขอแนะนําการศึกษาตาง ๆ ไว ณ โอกาสน้ี 

 

9. เอกสารอางอิง 

 

กรกมล กิจคงชีพและมณฑล สรไกรกิติกูล. (2559). มุมมองใหมตอการหมุนเวียนงาน. วารสาร HRintelligence, 11 (1), 38-58. 

กองนโยบายและแผน. (ม.ป.ป.).  แผนพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี พ.ศ. 2556-2559. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี. 

กองนโยบายและแผน. (ม.ป.ป.). แผนพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึงระยะ 10 ป. มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง. 

ดนัย เทียนพุฒ. (2551). บริหารคนในทศวรรษหนา (พิมพครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอรเน็ท. 

ดรุณวรรณ สมใจ. (2551). การบริหารทุนมนุษยเพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขัน. วารสารวิชาการสาธารณสุข, 17 (4), 

684-693. 

น่ิมนวล คําปล้ืม. (2556). ความสัมพันธระหวางการบริหารทุนมนุษยกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดงานสงเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดราชบุรี. ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยี

การบริหารการศึกษา คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 



 งานประชุมวิชาการระดับชาต ิครั้งที่ 9  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

มหาวิทยาลัยราชภฏันครปฐม | จังหวัดนครปฐม | ประเทศไทย | 28 - 29 กันยายน 2560 

พัฒนางานวิจัย สรางสรรคอุดมศึกษาไทย กาวไกลสู Thailand 4.0 | 1109 

นิสดารก เวชยานนท. (2559). การบริหารทุนมนุษยเชิงกลยุทธเพื่อเพิ่มมูลคา. กรุงเทพฯ:  เดอะกราฟโกซิสเต็มส. 

ปกรณ ศิริประกอบ. (2559). 3 พาราไดมทางรัฐประศาสนศาสตร: แนวคิด ทฤษฎีและการนําไปปฏิบัติจริง. กรุงเทพฯ:          

โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.   

พยอม วงศสารศรี. (2550). การพัฒนาทุนมนุษย: กลไกการขับเคล่ือนองคกร. วารสารวิชาการบัณฑิตวิทยาลัยสวนดุสิต, 3 (1), 

1-6. 

รักเกียรติ หงสทอง และคณะ. (2558). ประสิทธิผลขององคการกับตัวแบบภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศนของคณะผูบริหารมหาวิทยาลัย

ราชภัฏตะวันตก. วารสารวิชาการและวิจัยสังคมศาสตร, 10 (29), 71-86. 

ลือรัตน อนุรัตนพานิช. (2558). การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในศตวรรษที่ 21. วารสาร HRintelligence, 10 (1), 10-13. 

วิจิตร ศรีสอาน. (2559). บทบาทมหาวิทยาลัยในการสรางคนเพื่อการขับเคล่ือนพัฒนาประเทศ. วันที่คนขอมูล 20 กุมภาพันธ 

2560, จาก http://web.sut.ac.th/2012/news/detail/1/news20160825 

วิทยา สุจริตธนารักษ และกานดา ผรณเกียรติ์. (2559). ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรปกครองสวนทองถิ่น. 

วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยปทุมธาน,ี 8 (1), 181-185. 

ศิริรัตน ชุณหคลาย. (2558). การบริหารจัดการองคการตามทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 

สีมา สีมานนท. (2549). ส่ิงที่ทาทายกับส่ิงที่คาดหวังในหลักแนวคิดนโยบายและทิศทางการบริหารคน. กรุงเทพฯ: แอรบอรน 

พรินต. 

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. (2556). แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559). 

กรุงเทพฯ: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.   

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. (2554). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่สิบเอ็ด 

(พ.ศ. 2555-2559). กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 

สํานักงานอธิการบดี. (ม.ป.ป.).  แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ประจําป

งบประมาณ 2558. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี. 

สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน. (ม.ป.ป.). แผนพัฒนาบุคลากรสํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน พ.ศ. 2556 – 

2560. นครปฐม. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม. 

สุรเดช ปนาทกูล. (2555). การบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อการแขงขันในทศวรรษหนา. วารสารปญญาภิวัฒน, 4 (1), 112-122. 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ. (ม.ป.ป.). ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพ. วันที่คนขอมูล 18 เมษายน 2558, จาก

http://audit.ddc.moph.go.th/images/1157514376/HR%20Development.doc 

อัครนันท อมรวิริยะกุล. (2554). ตัวแบบประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย. วารสารขาราชการ, 56 (1), 48-54. 

Garavan, T. N. (2007). A strategic perspective on human resource development. Advances in Developing 

Human Resources,  9 (1), 11-30. 

Kulkarni, S.S. (2012). Human resource development in universities: a case study of Karnatak university, 

dharwad. International Journal of Organizational Behaviour & Management Perspectives, 1 

(2), 170-178. 

Poteliene, S. & Tamasauskiene, Z. (2013). Human capital investment: Measuring returns to education. 

Social Research, 4 (33), 56-65. 

Schultz, T. W. (1961). Investment in human capital. The American Economic Review, 1 (2), 1-17. 

Siddiqui, F. (2012). Human Capital Management: An Emerging Human Resource Management Practice. 

International Journal of Learning & Development, 2 (1), 353-367. 



The 9th NPRU National Academic Conference   

Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 28 - 29 September 2017  

1110 | Achieving Thailand 4.0 Through Research Development in Higher Education 

Souleh, S. (2014). The impact of human capital management on the innovativeness of research center: 

the case of scientific research centers in Algeria. International Journal of Business and 

Management II, 4, 80-96. 

Swanson, R.A. (2001). Human resource development and its underlying theory.  Human Resource 

Development Journal, 4 (3), 299-312. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




