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บทคัดยอ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา 1) สภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ 4) สรางรูปแบบการพัฒนาทุน

มนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ใชวิธีวิจัยแบบผสานวิธี แบงเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 วิธีวิจัยเชิง

คุณภาพ ศึกษากลุมเปาหมาย อาจารยผูทรงคุณวุฒิ สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ดํารงตําแหนงทางบริหาร 

ประธานหลักสูตรและอาจารยประจําหลักสูตร จํานวน 30 คน เลือกกลุมเปาหมายแบบเฉพาะเจาะจงและสัมภาษณเชิงลึกวิเคราะหขอมูลโดย

การวิเคราะหเนื้อหา ระยะที่ 2 วิธีวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาจากประชากรและกลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ จากทั้ง 12 แหง จํานวน 4,726คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรทาโร ยามาเน ไดหนวยตัวอยางจํานวน 369 คน สุมตัวอยาง

แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา และ สถิติวิเคราะห ไดแก วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเพียรสันและ วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และ ระยะที่ 3 วิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุม

เปาหมายไดแก อาจารยผูเชี่ยวชาญจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 25 คน เลือกกลุมเปาหมายแบบเฉพาะ

เจาะจง เพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ ดวยวิธีการยืนยันโดยผูเชี่ยวชาญและวิเคราะหขอมูลโดยสถิติเชิงพรรณนาผลการวิจัยพบวา 
 1. สภาพการพัฒนาทนุมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื พบวา การพฒันาทนุมนษุย ประกอบ
ดวย 4 องคประกอบ คือ ทุนทางปญญาทุนทางสังคม ทุนทางอารมณ และทุนทางความชํานาญ สวนปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทุน
มนุษย ไดแกปจจัยดาน คุณลักษณะของบุคลากร ดานภาวะผูนําของผูบริหาร ดานความผูกพันตอองคกรดานวัฒนธรรมองคกรดาน
แรงจูงใจ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน
 2. ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม อยูในระดับสูง คาเฉลี่ย
เทากับ 3.98 เรียงลําดับคาเฉลี่ยขององคประกอบการพัฒนาทุนมนุษย จากมากไปนอย ไดแกทุนทางสังคม ทุนทางปญญา ทุนทาง
อารมณ และ ทุนทางความชํานาญคาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 3.98, 3.88 และ 3.84 ตามลําดับ
 3. ปจจัยทีส่งผลตอการพฒันาทุนมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื ไดแกปจจยัดานปจจัยดาน
แรงจูงใจ ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ดานคุณลักษณะของบุคลากร ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร และ 
ดานวัฒนธรรมองคกร คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ ในรูปคะแนนดิบ (b) เทากับ .308, .206, .183, .156, .082 และ .072ตามลําดับ 
และคาสัมประสิทธิ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทากับ .297, .228, .185, .146, .098และ .080 ตามลําดับ โดยตัวแปรพยากรณทั้ง 6 
ตัว มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคุณ (R) เทากับ .804 มีคาอํานาจการพยากรณ (R2) เทากับ .646 โดยสามารถรวมกันพยากรณได
รอยละ 64.60 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ . 05
  4. การสรางรูปแบบการพฒันาทนุมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื จากผลการประเมนิโดย
ผูเชี่ยวชาญ มีความเหมาะสม

 คําสําคัญ : ทุนมนุษย; รูปแบบพัฒนา
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ABSTRACT
 This study aims to investigate 1) human capital development conditions of Lecturers’ Rajabhat University 

2) human capital development levels of Lecturers’ Rajabhat University 3) factors affecting human capital de-

velopment of Lecturers’ Rajabhat University and 4) to create human capital development model of Lecturers’ 

NortheasternRajabhat University by utilizing mixed research methodology. The mixed research methodology 

could be divided into three phases. First, qualitative research methodology: the target group of 30 qualified 

instructors in the service of Rajabhat universities in the northeastern region occupying as administrators, 

program chairpersons, and lecturers, was investigated, then the specific target group was selected, in-depth 

interview was conducted and the data was analyzed by content analysis. Second, quantitative research meth-

odology: population and target group of 4,726 qualified instructors in the service of 12 Rajabhat universities 

in the northeastern region were studied, the size of target group determined, by utilizing Taro Yamane, as 

the sampling unit of 369 instructors was conducted by multi-stage random sampling.The research tool used 

was questionnaire and the data was analyzed, by descriptive statistics and analytic statistics; for instance, 

Pearson’s Correlation Coefficient and Multiple Linear Regression Analysis: R2, at the level of significance of 

0.5. Third, quantitative research methodology: 28 expert instructors in the service of Rajabhat universities in 

the northeastern region were specifically selected to evaluate the properness of the model by expert verifica-

tion and then the data was analyzed, by descriptive statistics.

 The research result found that: 

 1. Human capital development conditions of Lecturers’ northeastern Rajabhat University demonstrated 

that human capital development consists of 4 elements: intellectual capital, social capital, emotional capital 

and expertise capital. Factors influencinghuman capital development were personnel’s characteristics, ad-

ministrator’s leadership, organizational commitment, organizational culture, motivation, information technology, 

and quality of work life. 

 2. Human capital development level of Lecturers’ northeastern Rajabhat University was totally high, at 

the average of 3.98.The descending order showed the average of human capital development elements as 

social capital, intellectual capital, emotional capital and expertise capital with the average of 4.16, 3.98, 3.88 

and3.84 respectively. 

 3. Human capital development factors of Lecturers’ northeastern Rajabhat University were motivation, 

quality of work life, information technology, personnel’s characteristics, administrator’s leadership and orga-

nizational culture. Predictive coefficients in form of raw scores (b) were .308, .206, .183, .156, .082 and .072 

respectively. Predictive coefficients in form of standard scores (β) were .297, .228, .185, .146, .098and .080 

respectively with the multiple correlation coefficient (R) at .804 and predictive power ( R2) at .646, together 

predicted at 64.60 percent with the statistical significance of 0.5.

 4. Evaluated by the experts, it was found that creation of human capital development model of the lectur-

ers in the service of Rajabhat universities in the northeastern region was appropriate. 

 Keywords : Human Capital;  Development Model
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บทนํา
 “ทุนมนุษย (Human Capital)”เปนคําที่ใชเมื่อมีการกลา

วถึงคุณคาของคนหรือทรัพยากรมนุษยโดยความหมายท่ีใชมีทั้

งความหมายอยางแคบและความหมายอยางกวางเชนอาจหมาย

ถึงคุณคาของปจเจกบุคคลคุณคาของบุคลากรขององคการหรือ

คณุคาของประชากรของประเทศแมวาทนุมนษุยจะไมใชเปนเร่ือง

ใหมในสาขาเศรษฐศาสตรหรือสาขาทีเ่กีย่วของกบัผลการดาํเนนิ

งานขององคการแตในปจจุบัน “ทุนมนุษย (Human Capital)”

กําลังเปนประเด็นที่กําลังไดรับความสนใจเปนอยางมากท้ังในว

งการวิชาการและวงการนักปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยเพราะเ

ปนการแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของคุณคาความเปนมนุษย

และความสําเร็จในการเพิ่มพูนความรูของมนุษยที่มีตองานใน

เชงิเศรษฐกจิท่ีมนษุยเปนผูกระทําใหเกดิขึน้ และเปนการเปลีย่น

มุมมองเดิมที่มีตอ “ทรัพยากรมนุษย (Human Resource)” ซึ่ง

เคยมองวาทรัพยากรมนษุยเปนตนทุน (Cost) ในการดาํเนนิงาน

ขององคการและตอมาเปลีย่นมาเปนการมองวาทรัพยากรมนษุย

เปนสินทรัพย (Asset) ซึ่งมีลักษณะที่แตกตางไปจากสินทรัพย

ทั่วไปกลาวคือเมื่อมีการใชสินทรัพยประเภทนี้มากขึ้นสินทรัพย

นั้นจะไมลดคณุคาลงแตจะมคีุณคามากขึน้นอกจากนัน้ยังพบวา

อกีดวยวาหากองคการมกีารลงทนุในทนุมนษุยมากขึน้กจ็ะทาํให

สงผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการอันไดแกผล

ตอบแทนตอสนิทรัพย (Return on Asset : ROA) ผลตอบแทน

ตอยอดขาย (Return on Sale : ROS) และผลิตภาพในงาน 

(Work Productivity) อีกดวย)และจากการที่องคการตางๆใน

ปจจุบันดําเนินการอยูภายใตภาวะแวดลอมของการแขงขันที่

รุนแรงและมกีารเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลาในขณะทีส่นิทรัพยที่

จับตองไดขององคการเชนทนุทางกายภาพหรือทุนทางการเงินไม

สามารถกอใหเกดิความไดเปรียบในการแขงขนัไดอกีตอไปแตทุน

มนษุยซ่ึงเปนสนิทรัพยทีจั่บตองไมไดนัน้ยงัคงสามารถสรางหรือ

รักษาความไดเปรียบในการแขงขนัใหกบัองคการไดและสามารถ

ทาํใหองคการสามารถเปนผูนาํตลาดได เนือ่งจากมคีณุสมบัตบิาง

ประการไดแกมีคา (Valuable) หายาก (Rare) มีตนทุนในการ

ลอกเลียนแบบสูง (Costly to imitate) และไมสามารถทดแทน

ได (Non-substitutable) ดังนั้นทุนมนุษยจึงไดรับความสนใจ

และมกีารศกึษาเพิม่เติมมากขึน้เร่ือยๆนบัตัง้แตชวงตนศตวรรษ

ที่ 1960 เปนตนมา

 “ทุนมนุษย” อาจถือไดวามีกําเนิดขึ้นจากแนวคิดของนัก

เศรษฐศาสตรท่ีมีช่ือเสี่ยงหลายทานซ่ึงไดกลาวถึงการลงทุนใน

ทนุมนษุยในดานตางๆเชน ทนุมนษุยเปนสิง่ทีไ่ดมาจากการลงทนุ

ในการฝกอบรมและจากการศกึษาอนัจะกอใหเกดิผลในทางเพิม่

ประสทิธิภาพของการผลติหรอืคณุภาพของผลการดาํเนนิงาน [1] 

หรือทุนมนุษยเปนสิ่งท่ีไดมาจากการการลงทุนในดานสุขภาพ

จากการฝกอบรมในงานจากการใหการศกึษาจากการเคลือ่นยาย

แรงงานท้ังในสวนบุคคลและครอบครัวซ่ึงลวนเปนสิ่งที่มีผลตอ

การเติบโตทางดานเศรษฐกิจทั้งสิ้น [2] การลงทุนในทุนมนุษย

สามารถดาํเนนิการดวยวธีิการตางๆเชนการใหการศกึษาในสถาน

ศึกษาการฝกอบรมในงานการใหบริโภคสารอาหารท่ีมีประโยชน

เชนวิตามินและการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับระบบเศรษฐกิจซ่ึง

การดําเนินการทั้งหลายดังกลาวเปนสิ่งที่มีผลตอรายไดและการ

บริโภคของปจเจกบุคคลทั้งสิ้นซ่ึงผลที่ไดจะมีมากหรือนอยข้ึน

อยูกบัทรัพยากรตางๆท่ีไดลงทุนไป [3] จากแนวคดิขางตนจะเห็น

วาทุนมนุษยนั้นเปนคํากวาง ๆ  ซึ่งมีองคประกอบยอย ๆ  อยูดวย

หลายองคประกอบ เชน การศึกษาการฝกอบรมการดูแลรักษา

สุขภาพเปนตนดังนั้นในการศึกษาเกี่ยวกับ “ทุนมนุษย” นั้นจึงมี

ความจําเปนเปนอยางยิ่งที่ผูศึกษาจะตองทราบถึงองคประกอบ

ยอย ๆที่แฝงอยูในคําวา “ทุนมนุษย” ภายในบริบทที่จะศึกษา

นัน้ดวยเนือ่งจากจะทําใหเกดิความเขาใจท่ีละเอยีดและลกึซ้ึงจน

สามารถจดัการทนุมนษุยไดอยางมปีระสทิธิภาพและประสทิธิผล

มากขึ้นองคประกอบของทุนมนุษยที่ปรากฎอยูในผลงานการ

ศึกษาของนักวิชาการตางๆ นั้นมีท้ังท่ีเหมือนและที่แตกตางกัน 

ซ่ึงการศึกษาเกี่ยวกับทุนมนุษยที่ผานมาสวนใหญเปนการศึกษา

ทีอ่ยูในบริบทของประเทศตะวนัตกซ่ึงมคีวามแตกตางจากบริบท

ของประเทศแถบตะวันออกโดยเฉพาะอยางยิ่งประเทศไทยและ

จากการสาํรวจการศกึษาท่ีเกีย่วของกบัทนุมนษุยในประเทศไทย

พบวายังมีไมแพรหลายนัก อยางไรก็ตามองคประกอบยอยของ

ทุนมนุษยนั้นมีความหลากหลายและปรากฎอยูในหลายๆ มิติ

รวมทั้งมีขอบเขตที่คอนขางกวางซ่ึงทําใหเกิดความยากลําบาก

ในการจัดการทุนมนุษยเพราะจะทําใหการวัดหรือการประเมิน

ผลเกี่ยวกับทุนมนุษยนั้นกระทําไดยากยิ่งข้ึนไปอีก เนื่องจาก

องคประกอบบางประการของทุนมนุษยนั้นยังมีความคลุมเครือ

ในความหมายอยูหรือบางคร้ังยังมีความเขาใจหรือการตีตวาม

หมายในเร่ืองทุนมนษุยทีแ่ตกตางกนัระหวางองคการกบัพนกังาน 
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ดงันัน้ ทกุองคการและนกัวชิาการตาง ๆ  มกัจะใหความสนใจกบั

การพัฒนาทุนมนุษย แมวาจะสามารถกระทําไดคอนขางยากแต

หากไดใชความพยายามในการพฒันาทนุมนษุยทีเ่หมาะสมใหกบั

องคการแลวกจ็ะทาํใหสามารถบริหารทนุมนษุยขององคการใหมี

ประสิทธิภาพและดียิ่งๆ ขึ้นได

  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออก เฉียงเหนือ 

มีฐานะเปนสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีหนาที่หลักในการผลิต

บคุลากรดานการศกึษา โดยมุงผลตินกัศกึษาทีม่คีณุภาพ เพือ่

เตรียมนกัศกึษาใหเปนผูท่ีมคีวามรูความสามารถในการปฏบิตัิ

การ สนับสนุนผูเรียนเกิดความคิดอยางอิสระ มีทักษะในการ

แกปญหาและการตดัสนิใจ มคีวามเจริญทางสตปิญญาตลอด

จนสรางเสริมประสบการณและทักษะทางวิชาชีพและเตรียม

ใหผูเรียนเปนผูที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ใน

การผลิตนักศึกษาใหมีคุณภาพ มาตรฐานดังท่ีกลาวมา สวน

หนึ่งตองอาศัยความสามารถและศักยภาพของอาจารยในการ

สรางสรรคกระบวนการหลอหลอมใหไดบัณฑิตที่พึงประสงค 

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุมภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื จึงเนนการ

พัฒนาทนุมนษุยอาจารยท่ีปฏบัิตงิานในมหาวทิยาลยั ใหเปนผู

มฐีานความรูทางวิชาการและมมีมุมองทีเ่ขาใจมนษุยและสงัคม

ตามความเปนจริง สามารถจัดกระบวนการเรียนการสอบแบบ

บูรณาการที่สรางความใฝรูใฝเรียน เนนชุมชนและเนนผูเรียน

เปนสาํคญั รวมถงึการปฏบิติังานตามพนัธกจิของมหาวทิยาลยั 

ไดแกการวิจัย การบริการวิชาการแกสังคมและการทํานุบํารุง

ศิลปวัฒนธรรม แตอยางไรก็ตามถึงแมวามหาวิทยาลัยกลุม

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเห็นความสําคัญของการพัฒนา

อาจารยใหมีคุณภาพและมีสมรรถนะสอดคลองกับความ

ตองการตามพันธกิจและบทบาทหนาที่ แตการพัฒนาตนเอง

นั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีมุมมองที่ถูกตองดวย เพราะวา

ถาเรามองตนเองวาเราไมมีความสามารถ ไมมีคุณคาภายใน 

การท่ีจะมาสรางการพฒันาการในตวัเองกไ็มมใีนขณะเดยีวกนั

กบัผูทีม่กีรอบความคดิวาตวัเองมพีืน้ฐานของความสามารถอยู

ในตัวเองแตตองการพัฒนาใหดีขึ้นก็จะเกิดความขวนขวายที่

จะสรางใหเกิดการพัฒนาการขึ้นมา และสามารถที่จะเนนการ

พัฒนาการที่สําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเรารูจักจุดเดนและ

จุดดอยของตัวเอง เราก็สามารถวางกลยุทธในการพัฒนาได

อยางมีจุดมุงหมาย อาจารยของมหาวิทยาลัยกลุมภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือจึงถือเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดความ

สําเร็จและความมีประสิทธิภาพขององคการในยุคปจจุบัน 

สงผลใหอาจารยตองมีศักยภาพและสมรรถนะในการทํางาน

สูงและมีความตื่นตัวตอการปรับสภาพการทํางานใหกาวหนา

ตามเทคนิคและการบริหารสมัยใหม ซ่ึงองคการสมัยใหมใน

สงัคมเศรษฐกจิทีเ่นนองคความรูถอืวาทรัพยากรบุคคลอนัเปน

ทรัพยสนิขององคการนัน้มคีวามเปน “ทนุ” ซ่ึงมคีวามสาํคญัยิง่

ตอการบริหารและการสรางคุณคาใหกับองคการ ซ่ึงมีผลการ

ศึกษาในตางประเทศระบุวารอยละ 85 ของผลประกอบการ

ขององคการนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย” ดังที่กลาวมาจะเห็นได

วาผลสัมฤทธ์ิขององคการขึ้นอยูกับศักยภาพทุนมนุษยท่ีมีอยู

ซ่ึงไดแก จํานวนบุคลากรที่เหมาะสม ความรู ความสามารถ 

ทัศนคติ และประสบการณการทํางาน 

 จากการพฒันาทุนมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั 

กลุมภาคะวนัออกเฉยีงเหนอื ท่ีกลาวมา พบวา มปีญหาท่ีสาํคญั

ยิง่คอืสภาวะการขาดแคลนอาจารยทัง้ในดานปริมาณและดาน

คณุวฒิุยงัไมเพยีงพอและเหมาะสม ทามกลางการมทีรัพยากร

ทีจํ่ากดัและการทีอ่งคการจะตองสามารถขบัเคลือ่นพนัธกจิของ

มหาวทิยาลยัไดอยางมปีระสทิธิภาพ จําเปนตองแกปญหาท่ีการ

ใชประโยชนจากทุนมนุษยขององคการเพราะการพัฒนาทุน

มนษุย มใิชเพยีงใหคนมคีวามรูและทักษะเทานัน้ แตทนุมนษุย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยถือเปนเปาหมายสุดทายของการ

พัฒนาเพื่อนําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการของมหาวิทยาลัย 

หากผูบริหารกําหนดแนวทางการพัฒนาทุนมนุษยที่สามารถ

พัฒนาคน พัฒนางานไปพรอมกัน อีกทั้งสรางขวัญและกําลัง

ใจใหบุคลากรทุกระดับ จะชวยดึงศักยภาพของบุคลากรมา

ใชไดอยางเต็มที่ นั่นคือการพยายามหาปจจัยที่เกี่ยวของกับ

การพัฒนาทุนมนุษยใหครอบคลุมในทุกดานเพ่ือนํามาเปน

แนวทางในการสรางและสงเสริมใหทุนมนุษยขององคการใช

ศักยภาพท่ีมีอยูในตนเองอยางคุมคา ดังนั้น ผูวิจัยในฐานะ

ที่เปนอาจารยผูหนึ่งซ่ึงปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

จึงมีความสนใจศึกษารูปแบบพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อนํา

ผลท่ีไดจากการศึกษาเปนขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาทุน

มนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือตอไป
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คําถามการวิจัย

 1. สภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนอยางไร

 2. ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนอยางไร

 3. มีปจจัยอะไรบางท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 4. รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่เหมาะสมควรมีลักษณะ

เปนอยางไร

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 2. เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 3. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 4. เพื่อสร าง รูปแบบพัฒนาทุนมนุษย ของอาจารย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

สมมติฐานการวิจัย

 1. ระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยูในระดับสูง

 2. ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแกปจจัย

ดานคุณลักษณะของบุคลากร ดานภาวะผูนําของผูบริหาร ดาน

ความผูกพันตอองคกร ดานวัฒนธรรมองคการ ดานแรงจูงใจ 

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

ขอบเขตการวิจัย

 1. ขอบเขตดานพื้นที่การวิจัยการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา

เฉพาะพื้นที่มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

จํานวนรวมทั้งหมด 12 แหง 

 2. ขอบเขตดานขั้นตอนและเนื้อหาการวิจัยการวิจัยคร้ังนี้

เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดย

วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และวิธีวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quanlitative Research) ผูวิจัยกําหนดขั้นตอนและ

เนื้อหาการวิจัยดังนี้

 การวิจัยเร่ือง รูปแบบพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยได

กําหนดวิธีดําเนินการวิจัยเปน 3 ระยะคือ

 ระยะที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการศึกษาขอมูล

เอกสาร (Secondary document) งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ 

ศึกษาในกลุมเปาหมาย ไดแกอาจารยผูทรงคุณวุฒิ สังกัด

มหาวทิยาลยัราชภฏั ทีด่าํรงตาํแหนงทางบริหาร ประธานหลกัสตูร 

และ อาจารยประจําหลักสูตร จากมหาวิทยาลัยราชภัฏ ขนาด

เล็ก ขนาดกลาง และ ขนาดใหญกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ไดแกมหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 

และ มหาวิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จํานวน 30 คน โดยการ

สัมภาษณเจาะลึกขอมูลสําคัญ (Key Information) ในกลุมเปา

หมาย เลือกกลุมเปาหมายแบบเจาะจง ใชแบบสัมภาษณเจาะลึก

แบบมีโครงสราง (Structure In-Depth Interview) เปนเครื่อง

มือเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหเนื้อหา และสรางสมมติฐานเชิง

ปฏิบัติการ เพื่อดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณในระยะที่ 2

 ระยะที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เพื่อศึกษาระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ และปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืโดยการสาํรวจ

ขอมูลในประชากรและกลุมตัวอยาง อาจารยสังกัด มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้งหมด 12 แหง จํานวน 

4,726 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร Yamane, T 

[4] ไดหนวยตัวอยางจํานวน 369 คน ใชวิธีการสุมแบบหลายขั้น

ตอน (Multi-Stage Random Sampling) และคํานวณสัดสวน

กลุมตัวอยาง เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง แลววิเคราะห

ขอมูลทดสอบสมมติฐาน สรางสมการพยากรณเปนรางรูปแบบ

การพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อนําเขาสูการวิจัยระยะที่ 3 ตอไป

 ระยะที่ 3 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบพัฒนาทุนมนุษยของ
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อาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื โดย

ผูเชีย่วชาญทีม่คีวามรูความสามารถทีเ่กีย่วของกบัการพฒันาทุน

มนุษย เรียกวา “Expert Verify” จํานวน 25 คน เพื่อตรวจสอบ

ประเมนิความเหมาะสมของรูปแบบพฒันาทนุมนษุยของอาจารย

มหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื จาก การวิจัย

ระยะที่ 2แลวนํามาปรับปรุงและพัฒนารูปแบบฯ วิเคราะหขอมูล

โดยวธีิวิเคราะหแบบอปุนยั (Analytic Induction) แลวหาความ

เชือ่มโยงและหาความสมัพนัธเชงิทฤษฎ ีสรางเปนรูปแบบพฒันา

ทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ ที่เหมาะสมตอไป

 3. ขอบเขตดานระยะเวลา

 โดยผูวิจัยไดกําหนดระยะเวลาในการวิจัยต้ังแต เดือน 

มิถุนายน พ.ศ. 2558 -มิถุนายน พ.ศ. 2559

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยมีดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหสภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 ผลการวิจัย สภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการ

ศึกษาทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) อาทิ เอกสาร 

ตาํรา งานวิจัยทีเ่กีย่วของและการสมัภาษณแบบเจาะลกึกลุมเปา

หมาย อาจารยผูทรงคุณวุฒิพบวา  การพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมีบทบาทและสําคัญมาก เพราะ อาจารย คือบุคลากร

ซ่ึงทําหนาท่ีเปนผูสอนและถายทอดความรู และทุนทางปญญา

ใหแกนักศึกษา จึงจําเปนตองไดรับการพัฒนาทุนมนุษยเพื่อให

มีความรูความสามารถดังนั้น หากพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

ใหมีคุณภาพดานการศึกษาสูงแลว ก็จะนําไปสอนนักศึกษา

ใหมีคุณภาพการศึกษาท่ีสูงตามไปดวยจึงเปนแรงผลักดันให

องคการมหาวิทยาลัย บรรลุเปาหมายความสําเร็จ ดานการจัด

บริการการศึกษาโดยอาจารยผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นวา“ทุน

มนุษย” เปน “ทุน” ที่เกี่ยวของกับ “มนุษย” ในเรื่องสติปญญา 

ความรู การศึกษาเรียนรู และการรับรู เปนความสามารถ ความ

ชํานาญ ความเชี่ยวชาญ ทักษะประสบการณ ศักยภาพของ

คน และเปนเรื่องของอารมณ ความคิด ทัศนคติ รวมทั้ง ความ

เชื่อของคน ซ่ึงองคประกอบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎ ควรมีองคประกอบ ดานทุนทางปญญา 

ไดแก ความรู ความฉลาด สติปญญา และความรอบรูดานทุน

ทางความชํานาญ ไดแก ทัศนคติ ทักษะ ความสามารถความ

เชี่ยวชาญ และประสบการณในสายงานอาชีพดานการสอน และ

ทางวิชาการดานทุนทางสังคม ไดแก วัฒนธรรม สิ่งแวดลอม 

และ เศรษฐศาสตรและ ดานทุนทางอารมณ ซ่ึงเกี่ยวกับความ

รูสกึของคนท่ีไวตอสถานการณทีเ่ปลีย่นแปลง การรับรู เปนความ

สามารถของบุคคลที่แสดงสภาวะอารมณไดอยางถูกตอง ทั้งตอ

ตนเอง ผูรวมงาน หรอืทมีงานไดอยางเหมาะสม เปนความฉลาด

ทางอารมณ เพื่อเสริมสรางพฤติกรรมในทางบวก ในการปฏิบัติ

งานและการยอมรับหลักเกณฑหรือแนวปฏิบัติรวมสวนปจจัย

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย มหาวิทยาลัย

ราชภัฎ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ นั้นประกอบดวยหลาย

ไดแก1) ปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากร เกี่ยวของกับเปนความ

ตองการในการพัฒนาศักยภาพ การเรียนรูวิชาการสอน ความ

กาวหนาในตําแหนง วทิยฐานะในสายงานอาชพี ของอาจารย เปน

ความมุงมัน่ ตัง้ใจและกระตอืรือรนทีจ่ะปฏบัิตหินาทีต่ามสายงาน

วชิาการและ ความคดิริเร่ิม สรางสรรคงาน จติสาํนกึและความรับ

ผดิชอบ รวมทัง้เร่ือง Change Agent หรือผูนาํการเปลีย่นแปลง 

2) ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร เกี่ยวของกับผูบริหารจะ

ตองใหโอกาสแกอาจารยในการพัฒนาทุนมนุษย ดานตาง ๆ

ไมวาจะเปนดานการศึกษาตอ การอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนา

ศักยภาพ และการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ มีความจริงใจ เปน

กัลยาณมิตร และสนับสนุนสงเสริมอาจารยใหเปนขุมพลังทาง

ปญญา เพือ่ผลตินกัศกึษาทีม่คีณุภาพ 3) ปจจัยดานความผกูพนั

ตอองคกร เกี่ยวของกับ ความจงรักภักดี ความภาคภูมิใจที่ได

ทาํงานในองคการมหาวทิยาลยั มคีวามตองการและต้ังใจท่ีจะอยู

กับมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจ ยินดีที่จะเสียสละและทุมเทให

กบัมหาวทิยาลยัอยางเตม็ความรู ความสามารถ นอกจากนีค้วาม

ผกูพนัตอองคกรของอาจารยจะมกีารแสดงออกซ่ึงการยอมรับใน

เปาหมายและแนวทางการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย รวมทั้ง

ความตองการเปนสวนหนึ่งขององคการมหาวิทยาลัย 4) ปจจัย

ดานวฒันธรรมองคกร เกีย่วของและสาํคญัมากเพราะ วฒันธรรม

องคกร คือสิ่งที่ปฏิบัติสืบตอกันมาถาวัฒนธรรมท่ีดีมีคุณภาพ

ก็จะสงผลดี แตถาวัฒนธรรมองคกรท่ีไมดี เชนวัฒนธรรมที่

เปนแบบเสนสายก็จะสงผลเสียทําใหใหประสิทธิภาพการทํางาน
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ไมดีแตหากวัฒนธรรมองคกรท่ีมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน 

พันธกิจ เปาหมาย และกลยุทธของมหาวิทยาลัย จะสัมพันธ

กับลักษณะงานและเปาหมายความสําเร็จของมหาวิทยาลัยและ 

เปนสิ่งที่สะทอนคานิยมหลัก เกิดความเปนเอกลักษณและอัต

ลักษณจะสงผลใหเกิดการปลูกฝงความคิด ความเชื่อ แนวทาง

การปฏิบัติใหม รวมถึงการสรางวัฒนธรรมองคกรมหาวิทยาลัย

ที่ มี High Competency Organization ทามกลางกระแสการ

แขงขนัสงู 5) ปจจัยดานแรงจูงใจ มคีวามสาํคญัมากเพราะถาคน

ขาดแรงจูงใจหรือการจูงใจก็จะไมมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

ทําใหผลการทํางานไมดีตามมาการเปนอาจารยตองมีความ

ตองการที่จะมีตําแหนงทางวิชาการ ถาผูบริหารสงเสริม ผลักดัน

และใหโอกาสแรงจูงใจในการทําผลงานก็จะทําใหอาจารยมีผล

งานและกาวหนามากขึน้ แรงจูงใจไมใชเฉพาะความกาวหนาหรือ

ความสาํเร็จของผลงานอยางเดยีวเทานัน้การขึน้เงินเดอืน หรือคา

คาตอบแทนถือเปนแรงจูงใจใหอาจารยทุกคนตองพัฒนาตัวเอง

เพื่อใหไดรับเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่สูงขึ้น นอกจากนี้ แรง

จูงใจยังทําใหเกิดกลไกการขับเคลื่อนการพัฒนาทุนมนุษยทั้งที่

เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน รวมทั้งเรื่องสวัสดิการตางๆ ดวย 6) 

ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เกี่ยวของกับการเขาไปคนควา

หรือตรวจสอบเอกสารผานทางสื่ออิเล็กโทรนิคหรือการสงงาน 

หรือสื่อสารการทํางาน ผานระบบคอมพิวเตอร หรือเคร่ืองมือ

สือ่สาร เชน มกีารประชมุสัง่งานผาน Line มผีลในการพฒันาทุน

มนษุยอยางยิง่ นอกจากนีย้งัมคีวามสาํคญัมาก ในดานประหยดั

เวลาในการเขาถึงหรือสืบคนขอมูล สามารถเขาถึงความรูใหม ๆ

ไดอยางรวดเร็ว และ ทําใหเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน อีก

ทัง้ ยงัเปนแหลงพฒันาความรูใหม ใหกบัอาจารยไดมคีวามรอบรู

หลายดาน และมีความกาวหนาเทาทันโลกาภิวัตนและมีการนํา

เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการสอนมากขึ้นและ 7) ปจจัย

ดานคุณภาพชีวิตการทํางาน เกี่ยวของกับการพัฒนาทุนมนุษย

ของอาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฎ กลุมภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ เพราะหากมีการจัดสวัสดิการ และคาตอบแทนดานตางๆ 

ก็จะทําใหอาจารยมีความเปนอยูที่ดี เกิดแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองยอมสรางความพึงพอใจในการทํางานและกอใหเกิดขวัญ

กําลังใจในการทํางานมากขึ้นนอกจากนี้ ถาอาจารยมีขวัญกําลัง

ใจในการทํางานก็จะทําใหสามารถทุมการทํางานใหกับองคกรได

เต็มที่ และจะนําพาความสุขสูครอบครัวใหมีความเปนอยูสบาย 

อบอุนซ่ึงจะเปนพื้นฐานที่มั่นคงในการทํางาน เพราะถาคุณภาพ

ชีวิตการทํางานดีก็มีผลใหการปฏิบัติงานในตําแหนงดี มีความ

กาวหนาในอาชีพ อาจารยก็จะมีพลังสรางสรรคผลงานดีๆ ให

เกิดขึ้นแกองคการตอไป

 2. ผลวิเคราะหระดับการพัฒนาทุนมนุษยและ ระดับของ

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทุนมนุษยอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

  2.1 ผลวิเคราะหระดับการพัฒนาทุนมนุษยจากกลุม

ตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียง

เหนอื พบวาระดบัการพฒันาทุนมนษุย ของอาจารยมหาวิทยาลยั

ราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีระดับการพัฒนาทุน

มนุษย โดยรวม อยูในระดับสูง 

  2.2 ผลวเิคราะหระดบัของปจจัยทีเ่กีย่วของกบัการพฒันาทุน

มนุษยอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

 สรุปผลวิจัย ระดับของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทุน

มนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏักลุมภาคตะวันออกเฉยีง

เหนือ ไดแกปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากร ปจจัยดานภาวะ

ผูนําของผูบริหาร ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ปจจัยดาน

วัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ และ ปจจัยดานคณุภาพชวีติการทํางาน จําแนกระดบั

ของปจจัยรายดาน ดังนี้

 1) ปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากร 

 สรุปวจัิยระดบัของปจจัยดานคณุลกัษณะบคุลากร ของกลุม

ตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียง

เหนือโดยรวม อยูในระดับสูงมาก คาเฉลี่ย เทากับ 4.24 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.63

 2) ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร

 สรุปผลวิจัย ระดับของปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร 

ของกลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับสูงคาเฉลี่ย เทากับ 3.81 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.66 

 3) ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

 สรุปผลวิจัย ระดับของปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

ของกลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับสูง คาเฉลี่ย เทากับ 4.09 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.71 
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 4) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ

 สรุปผลวิจัย ระดับของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ของ

กลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับสูง คาเฉลี่ย เทากับ 3.79 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.72 

 5) ปจจัยดานแรงจูงใจ

 สรุปผลวิจัย ระดับของปจจัยดานแรงจูงใจ ของกลุ ม

ตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียง

เหนือโดยรวม อยูในระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 3.95 สวนเบ่ียง

เบนมาตรฐาน เทากับ0.68 

 6) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 สรุปผลวิจัย ระดบัของปจจัยดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ของ

กลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับสูง คาเฉลี่ย เทากับ 3.87 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ0.

 7) ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน

 สรุปผลวิจัย ระดับของปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ของกลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือ โดยรวม อยูในระดับสูง คาเฉลี่ย เทากับ 4.03 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ0.73 

 3. ผลวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

  3.1 สรุปผลวิจัย ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

ทั้งหมดกับตัวแปรตาม โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียร

สัน (Pearson Product Correlation Coefficient) หรือคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงาย พบวา ผลการวิเคราะหความ

สัมพันธของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณดวยกัน จํานวน 

7 ตัวแปร ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากร (x1) ปจจัย

ดานภาวะผูนําของผูบริหาร (x2) ปจจัยดานความผูกพันตอ

องคกร (x3) ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (x4) ปจจัยดานแรง

จูงใจ (x5) ปจจัยดานเทคโนโลยสีารสนเทศ (x6) และ ปจจยัดาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน (x7) พบวา ไมมีตัวแปรพยากรณ คูใดมี

ปญหาความสมัพนัธกนัเองสงูเนือ่งจากคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ

ระหวางตัวแปรพยากรณทุกคูมีคาระหวาง มีคาสัมประสิทธ์ิสห

สัมพันธอยูระหวาง 0.112 ถึง 0.739 ดังนั้นคาสัมประสิทธ์ิสห

สัมพันธ (r) นอยกวา 0.75 จึงไมเกินขอตกลงของการวิเคราะห

ดวยสถิติ MultipleLinear Regression Analysis (r<0.75) 

  3.2 สรุปผลวิจัย คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการถดถอย

เชิงเสนแบบพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 

หรือคาอํานาจการพยากรณของตัวแปรพยากรณ แตละปจจัยที่

สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ฯ ดวยการคนหาตวัแปรพยากรณทีด่โีดยวธีิวเิคราะหการถดถอย

พหุคูณแบบขั้นบันได (Stepwise Regression) รวมจํานวน

ตัวแปรพยากรณ ท้ังหมด 7 ตัว ไดแกปจจัยดานคุณลักษณะ 

บุคลากร (x1) ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร (x2) ปจจัยดาน

ความผูกพันตอองคกร (x3) ปจจัย ดานวัฒนธรรมองคการ (x4) 

ปจจัยดานแรงจูงใจ (x5) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (x6) 

และ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน (x7) กับ ตัวแปรตาม 

การพัฒนาทุนมนุษย (y) เปนการเลือกเฉพาะตัวแปรพยากรณ

ทีส่งผลตอตัวแปรตามสงู โดยพจิารณาตัวแปรทีม่คีาสมัประสทิธ์ิ 

สหสมัพนัธพหคุณูระหวางตัวแปรพยากรณกบัตัวแปรตามสงูสดุ

ตามลําดับ 

  3.3 การสรางสมการพยากรณปจจัยทีส่งผลตอการพฒันา

ทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ จากกลุมตัวแปรพยากรณที่ดี

  สรุปผลการวเิคราะหคาสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธพหคุณูหรือ

คาการถดถอยพหุคณู จากกลุมตัวแปรพยากรณทีด่เีพือ่พยากรณ

หรือทํานายผลปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื พบวา ตัวแปร

ที่สามารถพยากรณตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01 มีจํานวน 6 ตัว คือ ปจจัยดานแรงจูงใจ (x5) ปจจัย

ดานคณุภาพชีวติการทํางาน (x7) ปจจัยดานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

(x6) ปจจัยดานคณุลักษณะบุคลากร (1) ปจจัยดานภาวะผูนาํของ

ผูบริหาร (x2) และ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ (x4) 

 4. การสรางรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  การสร างรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย ของอาจารย 

มหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื โดยการยกราง

รูปแบบการพฒันาทุนมนษุย ฯ จากการวเิคราะหเอกสารและผลการ

วจัิย ในระยะท่ี 1 นาํมาสรุปความในประเดน็สาระสาํคญัท่ีเกีย่วของ

สมัพนัธกนัสรางขอสรุปทีเ่ชือ่มโยงและสอดคลองกบักรอบแนวคดิ

ในการวิจัย กําหนดตัวแปรปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษย 
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ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เปนสมมติฐานเชิงปฏิบัติการ เพ่ือนําเขาสู ขั้นตอนการวิจัยเชิง

ปริมาณ ในระยะที่ 2 จากผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบวา ตัวแปร

ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาทุนมนุษย ของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีจํานวน 6 ตัวแปร ไดแก 

ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจัยดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ปจจัยดานคุณลักษณะบุคลากร ปจจัยดาน

ภาวะผูนําของผูบริหาร และ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการจากนั้น

นาํรางรูปแบบการพฒันาทนุมนษุย ของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั 

กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใชแบบสอบถาม

  เก็บขอมูลจากกลุมเปาหมาย โดยผูเชี่ยวชาญ (Expert 

Verify) ซึ่งประกอบดวย 2 สวน คือ 1) องคประกอบการพัฒนา

ทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ และ 2) ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เขา

สูขั้นตอนการวิจัยเชิงปริมาณ ในระยะที่ 3 เพื่อประเมินความ

เหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยฯ โดยผูเชี่ยวชาญ 

(Expert Verify) จํานวน 25 คน เพื่อตรวจสอบกลั่นกรององค

ประกอบของรปูแบบการพัฒนาทนุมนุษยฯ ดวยการแสดงความ

คิดเห็นแลวใหคะแนนความเหมาะสม 5 ระดับ คือ มากที่สุด (5) 

มาก (4) ปานกลาง (3) นอย (2) นอยที่สุด (1) โดยกําหนดเกณฑ

คะแนนความเหมาะสมตั้งแต 3.50 - 5.00 ขึ้นไป จึงจะถือวาองค

ประกอบนั้นผานเกณฑหรือมีความเชื่อมั่นสูง จึงสามารถพัฒนา

องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยฯ 

  ผลวิเคราะหการประเมนิความเหมาะสม ของรูปแบบการ

พฒันาทนุมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนั

ออกเฉียงเหนือ โดยผูเชี่ยวชาญ (Expert Verify) พบวา องค

ประกอบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 4 องคประกอบหลัก 20 องค

ประกอบยอย และ ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 6 

องคประกอบหลกั 69 องคประกอบยอยทีผ่านเกณฑประเมนิการ

พิจารณาความเหมาะสมที่มีคาคะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.50 - 5.00 

อยูในระดับมากขึ้นไป ผูวิจัยจึงนํามาสรางเปนรูปแบบพัฒนาทุน

มนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีง 

เหนือ ที่เหมาะสม

สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย
 จากผลการศึกษารูปแบบพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื พบประเดน็

สาํคญัท่ีสอดคลองกบัแนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยท่ีเกีย่วของซ่ึง

ควรนํามาสรุปและอภิปรายผล ดังตอไปนี้

 1. การศึกษาสภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวทิยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื พบประเดน็

สําคัญที่สอดคลองงานวิจัยและ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของดังนี้

 ผลการศึกษาสภาพการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการ

สัมภาษณแบบเจาะลึกกลุมเปาหมาย อาจารยผู ทรงคุณวุฒิ 

พบวาการพฒันาทนุมนุษยของอาจารย มบีทบาทและสําคญัมาก 

เพราะอาจารยคือบุคลากรซ่ึงทําหนาที่เปนผูสอนและถายทอด

ความรู และทุนทางปญญาใหแกนักศึกษา จึงจําเปนตองได

รับการพัฒนาทุนมนุษยเพื่อใหมีความรูความสามารถเพื่อนํา

ไปสอนนักศึกษาใหมีคุณภาพการศึกษาที่สูงตามไปดวย จึง

เปนแรงผลักดันใหองคการมหาวิทยาลัย บรรลุเปาหมายความ

สําเร็จ ดานการจัดบริการการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา

ของ Thuen Thongkaew. [3] เกี่ยวกับทุนมนุษยเพื่อนําไป

สูการพัฒนาทุนมนุษย จึงถือวาเปนปจจัยที่มีความสําคัญเปน

อยางยิ่งตอความสําเร็จขององคกรสวนอีกประเด็นที่คนพบจาก

การสัมภาษณแบบเจาะลึกกลุมเปาหมาย อาจารยผูทรงคุณวุฒิ 

คือ องคประกอบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย มหาวิทยาลัย

ราชภัฎ ควรมีองคประกอบ ดานทุนทางปญญา ไดแก ความ

รู ความฉลาด สติปญญา และความรอบรูดานทุนทางความ

ชาํนาญ ไดแก ทัศนคต ิทกัษะ ความสามารถความเชีย่วชาญ และ

ประสบการณในสายงานอาชพีดานการสอน และทางวชิาการดาน

ทุนทางสังคม ไดแก วัฒนธรรม สิ่งแวดลอม และ เศรษฐศาสตร

และ ดานทุนทางอารมณ ซ่ึงเกี่ยวกับความรูสึกของคนท่ีไวตอ

สถานการณที่เปลี่ยนแปลง การรับรู เปนความสามารถของ

บคุคลทีแ่สดงสภาวะอารมณไดอยางถกูตอง ทัง้ตอตนเอง ผูรวม

งาน หรือทีมงานไดอยางเหมาะสม เปนความฉลาดทางอารมณ 

เพื่อเสริมสรางพฤติกรรมในทางบวก ในการปฏิบัติงานและการ

ยอมรับหลักเกณฑหรือแนวปฏิบัติรวม ซึ่งสอดคลองกับ ลินดา 

แกรทตัน และสุมันตรา โกแชล ไดเสนอความเห็นวาทุนมนุษย 

ประกอบดวย 3 สิ่งคือทุนทางปญญา (Intellectual capital) 
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ทนุทางสงัคม (Social capital) และทุนทางอารมณ (Emotional 

Capital) โดยพวกเขาไดอธิบายไววา คําวา ทุนทางปญญาจะ

หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานของแตละบุคคลเชนความซับซอน

ของสตปิญญาและความสามารถในการเรียนรูควบคูไปกบัความรู

ทีม่อียูภายในตนเองและความรูภายนอกทกัษะและประสบการณ

ที่แตละคนสรางขึ้นตลอดชีวิตการทํางาน สวนทุนทางสังคมจะ

หมายถึง เครือขายของความสัมพันธที่กอใหเกิดการเขาถึงตอ

ทรพัยากรท่ีสมาชกิของเครือขายนัน้เปนเจาของหรือทีเ่ขาสามารถ

เขาถึงไดเปนความสัมพันธที่มีการเลื่อนไหลทั้งการใหและการ

รับกับบุคคลอื่นชวยใหแตละบุคคลพัฒนาความสามารถทาง

สติปญญาโดยการเขาถึงความรูและทักษะที่บุคคลเหลานั้นเปน

เจาของและทุนทางอารมณจะหมายถึงความเชื่อมั่นในตนเองท่ี

มีพื้นฐานมาจากการรูสึกถึงคุณคาศักดิ์ศรีของตนความกลาและ

ความยืดหยุนที่แตละบุคคลจําเปนตองแลกเปลี่ยนความรูและ

ความสมัพนัธอยางมปีระสทิธิภาพ สวนทนุทางอารมณจะนาํความ

นาเชือ่ถอืและการตระหนกัรูในตนเองในการสรางความสมัพนัธที่

เปดเผยและจริงใจที่จะชวยสงเสริมการสรางทุนทางสังคมการที่

สามารเกดิการเรียนรูไดอยางไมลาํบากจะทาํใหเกดิทนุทางปญญา

ซ่ึงสามารถเปนตัวขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาตนเองอันเปนผล

มาจากการตระหนักรูในตนเองที่เปนทุนทางอารมณและในสวน

ที่เปนชองทางในการปอนกลับการสรางความรูสําหรับตนเองจะ

ผานความสัมพันธที่เปดเผยและยิ่งไปกวานั้นคือยังชวยดาน

การพัฒนาความตระหนักรูในตนเองและความรูสึกวาไดรับการ

ยอมรับสวนประกอบทีแ่ตกตางกนัของทนุมนษุยมคีวามสมัพนัธ

กนัอยางสงูมคีวามเชือ่มโยงกนัมกีารปอนกลบัซ่ึงกนัและกนัทีน่าํ

ไปสูการสรางประโยชน 

 2. ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

  ผลการศึกษาระดับการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการ

ศึกษาในกลุมตัวอยางอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาค

ตะวนัออกเฉยีงเหนอืเพือ่ตอบสมมตฐิานการวิจัย ที ่1 ระดบัการ

พฒันาทนุมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏักลุมภาคตะวนั

ออกเฉียงเหนือ อยูในระดับสูง 

 3. ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุมภาคตะวันออก เฉียงเหนือ 

  ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของ

อาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏักลุมภาคตะวนัออก เฉยีงเหนอื โดย

การศกึษาในกลุมตวัอยางอาจารยมหาวิทยาลยัราชภฏั กลุมภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัย ที่ 2 ผลการ

วิจัย พบวา มีปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือจํานวน 6 

ปจจัย ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย ไดแกปจจัยดานแรง

จูงใจ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ปจจัยดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ ปจจัยดานคณุลกัษณะบุคลากร ปจจัยดานภาวะผูนาํ

ของผูบรหิาร และ ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการสวน ปจจยัดาน

ความผูกพันตอองคการไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย 

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

  1.1 มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ควรกาํหนดแผนยทุธศาสตรและ วางแผนกลยทุธ ใหสอดคลอง

กับยุทธศาสตรระดับประเทศ และ สอดรับกับนโยบาย และวิสัย

ทัศนของมหาวิทยาลัย โดยกําหนดแผนพัฒนาทุนมนุษย ของ

มหาวิทยาลัย ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และ ระยะยาวโดยนํามา

กาํหนดเปนกลยทุธและนาํแผนสูการปฏบิตัไิด อยางเปนรูปธรรม 

  1.2 การพฒันาทนุมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั 

กลุมภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ตองมุงสรางศกัยภาพอาจารยและ

บคุลากรรวมท้ังสรางขวญัและกาํลงัใจใหกบัอาจารยและบคุลากร

ทกุฝายสรางความแขง็แกรงทางวชิาการ ดวยการเพิม่คณุวฒิุ การ

ศกึษาตอในระดบัทีส่งูขึน้ การเขาสูตาํแหนงทางวชิาการ การทาํผล

งาน ตํารา การวิจัย และ สงเสริมการพฒันาตนเองดานการสือ่สาร

รวมทั้งการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ ทักษะการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศ หรือคอมพิวเตอร และการฝกอบรมอยางตอเนื่อง

  1.3 สามารถรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลยัราชภฏั กลุมภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื หรือนาํปจจัย

ที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยไปสูการปฏิบัติได โดยผูบริหาร

จะตองมีการถายทอดนโยบายสูการปฏิบัติ ตั้งแตระดับองคการ

มหาวิทยาลัย คณะ หลักสูตร ลงสูระดับบุคคล โดยแบงกลุม

เปาหมายในการพัฒนาทุนมนุษยใหเหมาะสมกับความรูที่จําเปน

ตองพัฒนา วิเคราะหความรูที่จําเปนในการพัฒนาอยางเปน

ระบบ โดยอาศยัการมสีวนรวมของบุคลากรในองคการ และตอง
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มีการบูรณาการ การพัฒนาทุนมนุษย ใหเชื่อมโยงกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบภายใตบริบทของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏแตละแหง

 2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ

  2.1 มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ มภาคตะวันออกเฉียง

เหนือควรนําปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ มาใชเปนแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย 

หรือ บริหารจัดการดานทุนมนุษย ของมหาวิทยาลัยเพื่อสราง

มูลคาเพิ่มใหกับองคการอันจะนําไปสู องคการคุณภาพหรือ

องคการขีดสมรรถนะสูง อันจะนําไปสูการพัฒนาทุนมนุษย

ที่ยั่งยืน

  2.2 มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ควรกําหนดผูรับผิดชอบตัวชี้วัดและเปาหมายการพัฒนาทุน

มนุษยทั้งในระดับองคกร คณะหรือหลักสูตร หรือตัวบุคคลที่

ชัดเจน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และมีการกํากับ ติดตาม

และประเมินผลเปนระยะ ซ่ึงปจจุบันการทําอะไรจะตองเนนถึง

การประกนัคณุภาพ ไมใชเปนการสรางภาพหรือแคโชวขาดความ

ยัง่ยนื ดงันัน้ตองมกีารพฒันาทนุมนษุยเพือ่เพิม่ศกัยภาพใหมกีาร

ทํางานอยางทุมเทและจริงจัง

  2.3 การพฒันาทนุมนษุยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั 

กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ควรเปนไปตามนโยบาย ทิศทาง

และบริบทของสํานักงานการอุดมศึกษาท่ีกําหนดระเบียบปฏิบัติ

ไว หากเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยราชภัฏอื่นๆ ก็จะมีความ

แตกตางกันและภารกิจหลักการบริหารงานดานการศึกษาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ก็ควรเนนดานพัฒนาชุมชนและทองถิ่น ซึ่ง

การพัฒนาทุนมนุษยควรพัฒนาควบคูกับการสรางความจงรัก

ภกัดหีรือความผกูพนัตอ หนวยงานหรือองคการ การพดูคยุแลก

เปลี่ยน การระดมความคิดเห็นและการมีสวนรวมของอาจารย

และบุคลากรทุกคณะของมหาวิทยาลัย จะทําใหทราบความ

จําเปน ความตองการและประโยชนท่ีจะไดรับ จากการพฒันาทุน

มนษุยของแตละมหาวทิยาลยั เพราะทกุมหาวทิยาลยัสามารถเปน

เอกเทศและมีอํานาจตัดสินใจบริหารจัดการดวยตนเอง 

  2.4 อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ ทุกคนตองตระหนักถึงหนาที่ ภาระงานสอน และมี

ความรับผิดชอบ ตองหมั่นศึกษาและพัฒนาตนเองใหทันตอยุค

โลกาภิวัฒนหรือกระแสการเปลี่ยนแปลง อาจารยมหาวิทยาลัย

ถือไดวาเปนบุคคลผูทรงคุณคา มีความรู ความสามารถตอง

ปฏิบัติตัวใหเปนแบบอยางที่ดี ตองมีการพัฒนาอยางสมํ่าเสมอ

และมีคุณภาพ รวมทั้งตองมีการอบรมสัมมนาอยางตอเนื่อง 

  2.5 การพัฒนาทุนมนุษยอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ทางดานการศึกษาควรพัฒนาควบคูไปกับการประเมินตําแหนง

ทางวชิาการ โดยผูบริหารมหาวทิยาลยัราชภฏั ในกลุมภาคตะวนั

ออกฉียงเหนือทุกแหงควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหโอกาส

ในการพฒันาอยางเทาเทียมกนั ลดความเหลือ่มลํา้ มคีวามเสมอ

ภาค เทาเทียมและเปนธรรม รวมท้ังและตวัอาจารยซ่ึงเปนผูสอน

ก็ตองตระหนักถึงบทบาทหนาท่ีของตนและตองทําตัวใหเปนที่

ยอมรับของนักศึกษา ประชาชน และชุมชนทองถิ่นแนวทางหรือ

รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษยของอาจารยมหาวิทยาลัยควรเปน

ไปตามนโยบาย ทิศทางและบริบทของสํานักงานการอุดมศึกษา

ที่กําหนดระเบียบไว 
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