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บทคัดย่อ  

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ใช้แบบสอบถามในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นคณาจารย์ท่ีปัจจุบันทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล จํานวน 385 ราย จากน้ันทําการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุสัมพันธ์ และนําผลมาทําการ
วิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยผู้เช่ียวชาญ 9 ท่าน แล้วสร้างแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีผลต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ผลการวิจัย พบว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ประกอบด้วย วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ ความจําเป็นในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ และ ปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผล
ต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แบ่งออก 3 แนวทาง 
ได้แก่ 1) แนวทางความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ 2)  แนวทางปัจจัยภายในองค์กร และ 3)  แนวทาง
วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
  
คําสําคัญ: ทุนมนุษย์  ผลสัมฤทธ์ิ  อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน 
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Abstract   
This research aims to study human capital development that affects the 

achievement of a professor of Thai teachers in Bangkok and perimeter, and to study the 
development of human capital, which affects the achievement of a professor of Thai-private 
universities in Bangkok and perimeter. Use a query to store information from a sample group 
that is currently running in private universities in Bangkok and perimeter. The total number 
of 385 is then analyzed for recession-related equations and results in the analysis of human 
capital development that affects the achievement of the professor of the University of 
Thailand in Bangkok and perimeter. Use the deep interview by 9  experts and build up the 
human capital development guidelines that affect the achievement of the professor of the 
University of Thailand in Bangkok and perimeter research results. Found that human capital 
development is a way to develop human capital, need to develop human capital and 
internal factors that affect the achievement of the professor of Thai-private universities in 
Bangkok. The city and perimeter are significantly statistical at a level . 0 5  and a way of 
developing human capital to affect the achievement of the professor of the University of 
Thailand in Bangkok and perimeter. 3 -sided divided into 1 )  need for human capital 
development 2) internal factors and 3) human capital development methods 
 
Keywords: Human Capital, Achievement, Lecturer at Private Universities 
 
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ภายใต้บริบทและเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ของระบบสังคมในยุคโลกาภิวัตน์ท่ี
เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี ตลอดจน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  แนวคิ ด เกี่ ยวกับการบ ริหารท รัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Development) จึงมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาองค์การให้สามารถเผชิญแรงกดดันหรือข้อจํากัด
สภาพแวดล้อมภายนอก และเป็นกลไกสําคัญท่ีช่วยสนับสนุนให้องค์การดําเนินไปสู่จุดเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การกําหนดสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานถือว่าเป็นสิ่งสําคัญมากในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี
การสร้างแนวทางในการเรียนรู้อย่างเป็นระบบจะช่วยสร้างองค์การไปสู่ความสําเร็จที่ต้องการได้ การทํางานใน
อนาคตจะมีลักษณะท่ีเน้นความยืดหยุ่นทางอาชีพ (Career Resilient Workforce) ซ่ึงเป็นระบบที่เน้นการมี
สมรรถนะ (Competencies) ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและค่านิยมท่ีสําคัญในการทํางาน
ให้บรรลุผลและประสิทธิภาพ สามารถทํางานได้หลากหลายรอบด้านและมีความยืดหยุ่นสูง สิ่งเหล่าน้ีคือสิ่งท่ี
เราเตรียมติดอาวุธให้กับตนเองสําหรับการเดินทางไปสู่สหัสวรรษใหม่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลัก
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สมรรถนะ (Competency-Based Management) เป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวางว่าเป็นแนวทางการพัฒนา
บุคคลที่เป็นระบบ มีความชัดเจน มีมาตรฐานมุ่งสู่อนาคต (Future-Oriented) และสนับสนุนให้บุคลากรมีการ
พัฒนาอย่างต่อเน่ือง อนาคตเป็นสิ่งที่ท้าทายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การและกลยุทธ์อ่ืน ๆ (วรนันท์ บุนนาค, 2553: 10) Conrad and Blackburn (1985: 78) ได้เสนอ
แนวคิดของ Astin โดยยอมรับว่าปัจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งของมหาวิทยาลัยท่ีมีคุณภาพสูงส่วนหน่ึง คือ การ
มีอาจารย์ท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ส่วนบุคคล และมีคุณวุฒิสูงโดยเฉพาะอย่างย่ิงตัวแปรด้าน
ภาระการสอนงานของอาจารย์ และตัวแปรการวิจัยเพ่ือสร้างผลงานทางวิชาการของอาจารย์ นับเป็น
องค์ประกอบสําคัญ ในการทํานายความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยรัฐ  

จากสภาพปัญหาในปัจจุบัน แนวโน้มบริบทของการพัฒนามหาวิทยาลัยไทยต้องเพิ่มศักยภาพในการ
แข่งขันที่สูงขึ้นโดยคํานึงถึงทรัพยากรมนุษย์ทางปัญญาที่เป็นกลไกสําคัญในการพัฒนาให้สอดคล้องตาม
แผนพัฒนาประเทศ ดังนั้นมหาวิทยาลัยในประเทศไทยจําเป็นอย่างยิ่งต้องมีการพัฒนารูปแบบสมรรถนะของ
อาจารย์ ซ่ึงมีท้ังมหาวิทยาลัยปิด มหาวิทยาลัยเปิด และมหาวิทยาลัยตลาดวิชาการปรับเปลี่ยนทางด้านการ
จัดระบบอุดมศึกษาเอกชนของไทย บ่อยครั้งทําให้อาจารย์และพนักงานในสถาบันอุดมศึกษานั้นเกิดความไม่
ม่ันคงทางด้านอาชีพ มีความเหลื่อมล้ําทางด้านฐานเงินเดือน ตลอดจนปัญหาการบริหารจัดการท่ีดี ของ
ผู้บริหารในมหาวิทยาลัยดังกล่าว ส่งผลต่อศักยภาพและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน ในขณะที่
การเพ่ิมคุณภาพการศึกษาของไทยมีความอ่อนด้อยลงอย่างต่อเน่ือง ตลอดจนยังไม่มีระบบการเสริมสร้างและ
สนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัยได้มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองทั้งทางด้านภาษาและการศึกษาต่อใน
ระดับสูง เพ่ือให้เพียงพอต่อการรองรับการก้าวเข้าสู่ความเปลี่ยนแปลง ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยท่ีสําคัญส่งผลต่อ
การศึกษาไทยในระดับอุดมศึกษา และการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียนด้าน
การศึกษา รัฐบาลและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องจึงต้องมีมาตรการในการแก้ไขปัญหาดังกล่าว ให้มีนโยบายท่ีชัดเจน
ต่อบุคลากรทางด้านการศึกษาดังกล่าวอย่างเป็นรูปธรรม (ทิศทางการศึกษาของไทยในบริบทประชาคม
อาเซียน, 2558)  

เพ่ือเป็นการรองรับความเปล่ียนแปลง ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนจึงสําคัญเป็นอย่างย่ิง ท้ังในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารงานของมหาวิทยาลัยเอกชนท่ีส่งผล
ต่อการเปลี่ยนแปลงด้านภารกิจ และแนวทางในการดําเนินการที่ผ่านมา มีความจําเป็นท่ีต้องพัฒนาทุนมนุษย์
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยให้มีความรู้ความสามารถเท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลง ในส่วนน้ีอาจกล่าวได้ว่าเป็น
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชนที่มีจํานวนมากถึง 42 แห่งท่ัวประเทศ (สมาคมสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนแห่งประเทศไทย, 2561) ดังนั้นจึงจําเป็นท่ีต้องพัฒนามาตรฐานอาจารย์ของมหาวิทยาลัยให้มีทุนมนุษย์
ท่ีมีศักยภาพทัดเทียม หรือมีความน่าเช่ือถือให้อยู่ในระดับเดียวกันกับสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาอ่ืน 
ๆ ในภาครัฐ รวมถึงการกําหนดแนวทางและแผนพัฒนาการศึกษาในระดับอุดมศึกษาให้มีมาตรฐานในระดับ
ภูมิภาค และกําหนดตัวช้ีวัดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยปัจจัยท่ีมีความหลากหลาย เช่น ส่วนท่ีเก่ียวข้อง
กับคุณวุฒิการศึกษา การเพ่ิมสัดส่วนของผู้ท่ีดํารงตําแหน่งทางวิชาการ และการพัฒนาศักยภาพของตัวอาจารย์
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เอง ซ่ึงเป็นสิ่งที่มหาวิทยาลัยเอกชนทุกแห่งจําเป็นต้องมีการวางมาตรการ และกําหนดแผนการในการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยให้เหมาะสม 

ผลจากการเปล่ียนแปลงทําให้มหาวิทยาลัยเอกชนทุกแห่งมีการวางแนวทางในการดําเนินการเพ่ือ
พัฒนาทุนมนุษย์อาจารย์อยู่ตลอดเวลา งานวิจัยฉบับนี้จึงศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนไทย โดยจะทําการศึกษามหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในช่วงแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษาฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 -2564) โดยศึกษาว่าการพัฒนาทุนมนุษย์ของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนมีการดําเนินการในด้านนี้อย่างไร ท้ังในเรื่องของจํานวนอาจารย์ท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาที่
สูงขึ้น ผู้ได้รับแต่งต้ังดํารงตําแหน่งทางวิชาการ และการรองรับความเป็นสากล ส่วนนี้เองจึงเป็นปัจจัยท่ีจะเข้า
ไปศึกษาถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนเนื่องจากว่าแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนแต่ละแห่งมีความแตกต่างกันออกไป ด้วยสภาพของการดําเนินการ แผนงาน 
และความพร้อมในการปฏิบัติ อีกท้ังปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน ด้วยปัจจัยท้ังท่ีเป็นสภาพของการดําเนินการ ปัญหาอุปสรรค หรือ
แผนการดําเนินการพัฒนาของแต่ละมหาวิทยาลัยเอกชน มีความแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ถ้าพิจารณาถึง
ความต้องการโดยรวมแล้วจะเห็นได้ว่าทุกมหาวิทยาลัยมีความต้องการการพัฒนาทุนมนุษย์ในทิศทางเดียวกัน 
คือ การเพ่ิมศักยภาพให้ทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยให้มีมาตรฐาน เป็นท่ียอมรับทั้งทางด้านสังคมและด้าน
วิชาการ ในระดับสากล 

จากการที่ปัจจุบันมีการแข่งขันค่อนข้างสูงในระบบของการอุดมศึกษาภาคเอกชนในประเทศไทยจาก
สาเหตุหลายประการ ท้ังจากการขยายวิทยาเขตอย่างไม่จํากัดพ้ืนที่ของมหาวิทยาลัยของภาครัฐ สัดส่วน
ประชากรของคนรุ่นใหม่ในวัยกําลังศึกษา และอีกหลายเหตุผลทําให้จํานวนนักศึกษารับเข้าของมหาวิทยาลัย
เอกชนแต่ละสถาบันมีจํานวนลดน้อยลงอย่างเห็นได้ชัดเจน ในการอยู่รอดและปรับสถานการณ์การแข่งขันจาก
ท่ีเสียเปรียบให้เป็นได้เปรียบน้ัน จําเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความสามารถในด้านการแข่งขัน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงสําหรับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ น้ันองค์ประกอบสําคัญขององค์การ ประกอบด้วย หลักสูตรด้าน
การเรียนการสอน เครื่องมือในการเรียนการสอน อาคารสถานที่ ทุนในการดําเนินงาน และประการที่สําคัญ
ท่ีสุด คือ ทุนมนุษย์หรือบุคลากร (อาจารย์) น่ันเอง ในอดีตได้มีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเอกชนบ้าง 
โดยแต่ละวิจัยได้ทําการศึกษาเก่ียวกับการธํารงรักษาพนักงาน (เอกอนงค์ ศรีสําอาง, 2559) ศึกษาความพึง
พอใจของพนักงานที่ทํางานในสถาบันอุดมศึกษา (มนัญชยา ยอแซฟ และ พิศมัย จารุจิตติพันธ์, 2562) ปัจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกจากงานของมหาวิทยาลัย (ศุภานัน พุฒตาล, 2560) อย่างไรก็ตามมีงานวิจัย 
จํานวนน้อยมากที่ได้ทําเร่ืองเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ ในส่วนของอาจารย์เป็นการเฉพาะเจาะจง ดังนั้นการ
วิจัยน้ีจึงมุ่งเน้นท่ีจะทําการศึกษาด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทย ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือเป็นการเติมเต็มในส่วนสาระสําคัญที่หายไปจากการวิจัยเพ่ือการพัฒนา
ความสามารถในการแข่งขันของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
2.  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทย

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ ในการศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีผลต่อ

ผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยกําหนด ประชากร
ในการวิจัยครั้งน้ี คือ อาจารย์ท่ีปัจจุบัน ทํางานอยู่ในสถาบันการศึกษาเอกชนเฉพาะท่ีมีสถานะเป็น
มหาวิทยาลัย และเป็นสมาชิกของสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทยแห่งประเทศไทย (สสอท) 
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ด้วยกันคือ กลุ่มท่ี 1 กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นอาจารย์ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในสายวิชาการหรือทํา
หน้าท่ีในด้านการสอนมาไม่น้อยกว่า 1 ปี และกลุ่มท่ี 2 กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่เป็นผู้บริหารระดับสูงที่
ทราบนโยบาย ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชนจํานวน 22 สถาบัน จํานวน 
5,043 คน (สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย, 2561) ซ่ึงเป็นสมาชิกของสมาชิกของสมาคม
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย (สสอท) ส่วนขนาดของกลุ่มตัวอย่างเชิงปริมาณจากจํานวน
ประชากรที่ทราบจํานวนคํานวณได้โดยใช้สูตร ของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1967) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 
95% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 385 คน สุ่มตัวอย่างโดยใช้สัดส่วนตามขนาดของกลุ่มประชากรในแต่ละ
มหาวิทยาลัย 

ผู้ ให้ข้อมูลสําคัญ  (Key Information) ในการวิจัยเชิงคุณภาพ  ข้อมูลที่ ได้จะเป็นข้อมูลจาก
ประสบการณ์ของผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Information) รวมจํานวน 9 คน โดย สุภางค์ จันทวานิช (2554) 
กล่าวว่า จํานวนผู้ให้ข้อมูลในทางปฏิบัติให้นําเทคนิคสามเส้าของผู้ให้ข้อมูลมาปรับใช้ คือ ทวีคูณของ 3 จะเป็น
กี่เท่าก็ได้ เช่น 3 กลุ่มคูณของ 3 เท่ากับ 9 ท่าน ท้ังน้ีจะมากแค่ไหนขึ้นอยู่กับเรื่องที่ศึกษา และความยากใน
การสัมภาษณ์เจาะลึก ได้มาโดยวิธีคัดเลือกตามเกณฑ์ที่กําหนดดังน้ี 

กลุ่มท่ีหน่ึง นายกสภามหาวิทยาลัย และอยู่ตําแหน่งไม่น้อยกว่า 3 ปี จํานวน 3 คน 
กลุ่มท่ีสอง ผู้บริหารขององค์กรท่ีเกี่ยวข้องกับอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนอยู่ระดับผู้บริหารระดับสูง

และอยู่ตําแหน่งไม่น้อยกว่า 5 ปี (อธิการบดี) จํานวน 3 คน  
กลุ่มท่ีสาม ผู้บริหารขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนอยู่ระดับผู้บริหารกลางและ

อยู่ตําแหน่งไม่น้อยกว่า 5 ปี จํานวน 3 คน 
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เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือที่ใช้เก็บข้อมูล

เชิงปริมาณ ประกอบด้วยแบบสอบถาม เป็นเครื่องมือท่ีใช้เก็บข้อมูลเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาลักษณะทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม การพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นคําถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามแบบสอบถามเป็น
แบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วย ซ่ึงประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับกาศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางาน  

ตอนท่ี 2 การศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความจําเป็นในการพัฒนาทุน
มนุษย์ 2) ปัจจัยภายในองค์กร 3) ปัจจัยภายนอกองค์กร 4) วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ ข้อคําถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scales) ชนิดกําหนดคําตอบเป็นข้อความ 5 ระดับ 

ตอนที่ 3 การศึกษาผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลเป็น ข้อคําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scales) ชนิดกําหนดคําตอบเป็น
ข้อความ 5 ระดับ 

ตอนที่ 4 เป็นคําถามปลายเปิดเพ่ือเสนอข้อคิดเห็น 
เครื่องมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นเครื่องมือที่

ใช้เก็บข้อมูล โดยวางกรอบประเด็นสําคัญในแต่ละหัวข้อของการสัมภาษณ์เชิงลึกตามแนวทางที่ใช้ในการศึกษา
วิจัย เพ่ือนําข้อมูลมายืนยันสนับสนุนข้อค้นพบจากการวิจัยเชิงปริมาณ เน่ืองจากข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลหลัก
เป็นข้อมูลท่ีมีความเหมาะสมในการเข้าถึงข้อค้นพบที่ตอบสนองวัตถุประสงค์ได้ ดังที่นักวิจัยหลายท่านได้ใช้
วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกดังกล่าวในงานวิจัย (Pipe, Conner, Dansky, Schraeder & Caruso, 2005: 1-12) 
และระหว่างการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยทําการบันทึกเสียง เพ่ือใช้เป็นหลักฐานยืนยัน โดยมีโครงสร้างแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึก ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ลักษณะทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก ประกอบด้วย ช่ือนามสกุลของผู้ให้ข้อมูลหลัก อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การทํางานในตําแหน่ง และตําแหน่ง จํานวน 5 ข้อ  

ส่วนท่ี 2 ข้อคําถามเก่ียวกับความคิดเห็น เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา ผู้วิจัยทําการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์

เชิงลึก โดยมีแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ ดังน้ี 
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยทําการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม โดยใช้การทดสอบ

ทางสถิติ ดังนี้ 
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1. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสถิติเชิงพรรณนา (Quantitative Statistic Descriptive Analysis) โดย
ใช้สถิติ ดังน้ี ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสถิติเชิงอนุมาน (Quantitative Statistic Inferential analysis) โดยใช้
สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว (Multiple Regression Analysis)  

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยทําการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้วิจัยมี
จุดมุ่งหมายท่ีจะค้นหาทฤษฎีมูลฐาน (Grounded Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎี หรือข้อสรุปท่ีสร้างขึ้นมาอย่างเป็น
ระบบจากข้อมูลรูปธรรม หรือเป็นความจริงที่ได้ค้นพบหรือที่ได้จากการวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก
และการสนทนากลุ่มโดยจะวิเคราะห์ข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากการศึกษาเอกสาร จากแบบสอบถาม จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม เพ่ือนํามาสังเคราะห์ตีความหาข้อสรุป แล้วนําเสนอข้อค้นพบ ด้วยการ
อธิบายเชิงพรรณนาโดยใช้หลักการให้เหตุผลในเชิงตรรกวิทยา(Logical Reasoning) ท่ีประกอบด้วยการ
อุปนัย(induction) จากส่วนย่อยไปส่วนใหญ่ และการบรรยายเชิงวิเคราะห์ (Descriptive Analytic)  
 
ผลการวิจัย 

1)  ผลการศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
ตารางท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยโดยวิเคราะห์จากค่า Tolerance และ 
Variance Inflation Factor : VIF 

ตัวแปรปัจจัย 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ (X1) .279 3.581 
ปัจจัยภายในองค์กร (X2) .426 2.345 
ปัจจัยภายนอกองค์กร (X3) .517 1.935 
วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (X4) .229 3.764 
  

จากตารางที่  1 พบว่า ตัวแปรอิสระท้ังหมดมีค่า Tolerance สูงกว่า .2 ดังน้ัน  จึงสรุปได้ ว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระดังกล่าวไม่สูงมากนัก และเม่ือพิจารณาค่า VIF มีค่าต้ังแต่ 1.935 ถึง 3.764 
ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 4 แสดงว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันน้อยผลท่ีได้จากค่า Tolerance และค่า VIF 
ให้ผลสอดคล้องกัน จึงสรุปได้ว่าตัวแปรที่ศึกษาไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) ผล
การวิเคราะห์ข้อมูลดังแสดงตามตารางที่ 2 ผู้วิจัยจึงได้ทําการวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป ดังน้ี 

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานปัจจัยท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการหาค่าถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) เพ่ือหา
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นํ้าหนักความสําคัญ (β) ของตัวแปรปัจจัย 4 ปัจจัย ได้แก่ ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ (X1) ปัจจัย
ภายในองค์กร (X2) ปัจจัยภายนอกองค์กร (X3) และวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (X4)  โดยมีการวิเคราะห์หาค่า
ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (enter) ดังน้ี 
 
ตารางท่ี 2  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างปัจจัยกับผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทย
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 
Regression 25.995 4 6.499 16.120* .000 
Residual 144.730 359 .403   
Total 170.725 363    
 R = .390  R2=.152 R2

adj
  .143  

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จากตารางท่ี 2 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัวแปรปัจจัย กับผลสัมฤทธ์ิของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล หาค่ากําลังสองของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุคูณ และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช้การทดสอบหาค่าเอฟ (F – test) พบว่า ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัวแปรปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัยได้แก่ ได้แก่ ความจําเป็นในการพัฒนาทุน
มนุษย์ (X1) ปัจจัยภายในองค์กร (X2) ปัจจัยภายนอกองค์กร (X3) และวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (X4) มีค่าเท่ากับ 
.390 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05โดยตัวแปรปัจจัยทั้งหมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวน
ของผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลได้ร้อยละ 15.20   

การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์ท้ัง 4 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธ์ิของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แสดงได้ดังสมการพยากรณ์ ดังน้ี 
 

ตารางที่ 3  ค่านํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปัจจัยต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ตัวแปรปัจจัย B SEb β t P value 
ค่าคงท่ี 1.904 .032  3.331* .000 
ความจําเป็นในการพัฒนาทุน
มนุษย์ (X1) 

.325 .056 .326 5.441* .000 

ปัจจัยภายในองค์กร (X2) .262 .062 .254 4.456* .000 
ปัจจัยภายนอกองค์กร (X3) .040 .071 .038 1.006 .315 
วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (X4) .361 .060 .341 6.036* .000 

*อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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   =   1.904 +  .325x1
* + .262x2

* + .040x3 + .361x4
* 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 
  y =  .326zx1

* +  .254zx2
* + .038zx3 + .341zx4

* 
จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบแปลความหมายได้ว่า ผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัย

เอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (y) มีคะแนน 1.904 โดยท่ีไม่ต้องมีปัจจัยความจําเป็นในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ (X1) ปัจจัยภายในองค์กร (X2) ปัจจัยภายนอกองค์กร (X3) และวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (X4) 

จากสมการพยากรณ์จะพบว่า วิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (X4) ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ (X1) 
และ ปัจจัยภายในองค์กร (X2) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้คะแนนผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน
ไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (y) เพ่ิมขึ้น .361, .325, และ .262 ตามลําดับ เม่ือตัวแปรปัจจัยอ่ืน
ถูกทําให้คงท่ีในทํานองเดียวกัน  

ส่วนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานพบว่า คะแนนมาตรฐานของปัจจัยวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
(X4) ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ (X1) และ ปัจจัยภายในองค์กร (X2) เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะทําให้คะแนน
ผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล (y) เพ่ิมขึ้น .341, .326, 
และ .254 ตามลําดับ เม่ือตัวแปรปัจจัยอ่ืนถูกทําให้คงท่ี  

สําหรับการหาค่านํ้าหนักความสําคัญของตัวแปรปัจจัย และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของค่า
นํ้าหนักความสําคัญโดยใช้ค่าที (t-test) พบว่า ค่าน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรปัจจัย 3 ตัว มีผลทางบวกกับ
ผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยตัวแปรปัจจัยที่มีผล
ต่อผลสัมฤทธิ์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล คือ วิธีการพัฒนาทุน
มนุษย์ (X4)ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ (X1) และ ปัจจัยภายในองค์กร (X2) โดยมีค่าน้ําหนัก
ความสําคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .341, .326 และ.254 ตามลําดับ 

ส่วนตัวแปรปัจจัยปัจจัยภายนอกองค์กร (X3) มีผลทางบวกกับผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แสดงว่าไม่มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมีค่าน้ําหนักความสําคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) 
เท่ากับ .038  

2)  ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน
ไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
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ภาพท่ี 1  การพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

จากภาพ่ี 1 การสัมภาษณ์เชิงลึก จากโดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ นายกสภามหาวิทยาลัย อธิการบดี และ
ผู้บริหารองค์กร จํานวน 9 คน เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เหลือแค่ 3 แนวทางการพัฒนา มาพัฒนานําเสนอเป็นการ
พัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑ
สร้างแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ี มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล แบ่งออก 3 ด้าน ดังน้ี  

แนวทางที่ 1 ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ เกิดจากที่มีจุดมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาความรู้ ความ
เช่ียวชาญ แนวคิดวิธีการปฏิบัติเฉพาะสาขา  เพ่ือให้ผู้ท่ีได้รับการศึกษาสามารถปรับสภาพในการปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม เป็นการเพ่ิมพูนศักยภาพและมาตรฐานการทํางานของบุคคลให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือ
ใช้เป็นปัจจัยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาประเทศ บุคคลทั่วไปจึงให้
ความสําคัญแก่การศึกษา โดยมีแนวคิดว่าผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในด้านต่าง ๆ ทาง
มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้อาจารย์ได้พัฒนาความรู้และทักษะในสาขาวิชาการเฉพาะทางให้มีความชํานาญยิ่งขึ้น  
มุ่งสร้างสรรค์ความก้าวหน้าและความเป็นเลิศทางวิชาการ  โดยเฉพาะการศึกษาค้นคว้าวิจัยและพัฒนาองค์
ความรู้ การได้พัฒนาตัวเองก็เป็นส่วนหน่ึงที่จะสามารถนําให้ก้าวไปสู่ความสําเร็จในหน้าท่ีการงานได้ ซ่ึงการ
ตัดสินใจในการศึกษาต่อระดับบัณฑิตศึกษาน้ันแต่ละคนอาจมีเหตุผล  มีแรงจูงใจแตกต่างกันไป เช่น ต้องการ
ได้รับความรู้และประสบการณ์เพ่ิมขึ้น เพ่ือนําไปพัฒนางานในหน้าที่ให้เจริญก้าวหน้า ต้องการเพ่ิมวุฒิทาง
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การศึกษา เพ่ือนําไปประกอบการแสวงหาความก้าวหน้าและความม่ันคงในชีวิต บางคนอาจมีความมุ่งหวัง
เพ่ือให้เป็นท่ียอมรับของสังคม และความมีช่ือเสียงเกียรติยศ 

แนวทางที่ 2 ปัจจัยภายในองค์กร 
ปัจจัยทั้งภายในนับต้ังแต่นโยบายในการพัฒนาทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัย เริ่มต้ังแต่ความต้องการ

ความก้าวหน้าในอาชีพ แรงกดดันจากสภาพแวดล้อมในการทํางานเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และลูกน้อง ตลอด
ท้ังปัจจัยภายนอก นับต้ังแต่ระเบียบใหม่ของ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ซ่ึงได้สร้างแรงกดดันให้
คณาจารย์ในมหาวิทยาลัยจําเป็นต้องมีการพัฒนาทั้งด้านคุณวุฒิและด้านตําแหน่งวิชาการ ปัจจัยเหล่าน้ีท้ัง
สนับสนุนและผลักดันคณาจารย์ให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ จึงมีผลดีต่อสัมฤทธ์ิผลในการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยเอกชน 

แนวทางที่ 3 วิธีการพัฒนาทุนมนุษย ์ 
3.1 การพัฒนาบุคลากรท่ีองค์กรเป็นผู้ดําเนินการและการพัฒนาตนเอง มีความสําคัญต่อผลสัมฤทธ์ิ

ท่ีเกิดจากมิติด้านการดํารงตําแหน่งวิชาการของอาจารย์ ผลจากการจัดกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงนโยบายในการ
สนับสนุนทําให้คณาจารย์ได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาท่ีเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ทัศนคติทักษะและ
ประสบการณ์ด้านการเขียนงานวิจัย และการเขียนตําราอย่างต่อเนื่องตามแนวนโยบายท่ีชัดเจนโดยเฉพาะ
แนวทางในการสนับสนุนต่าง ๆ เพ่ือดึงดูดหรือผลักดันให้คณาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนมีความต้องการใน
การขอดํารงตําแหน่งทางวิชาการท่ีสูงขึ้น 

3.2 การพัฒนาทุนมนุษย์ทําให้คณาจารย์รู้สึกว่าตนเองได้รับโอกาสให้มีความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพผ่านกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัย เลยมีผลทําให้เกิดความรักความภักดีในการทํางานใน
มหาวิทยาลัยท่ีตนเองทํางานอยู่ 

3.3 การได้รับการอบรม การศึกษาต่อซ่ึงเป็นกิจกรรมภายนอก ทําให้คณาจารย์เหล่านั้นสามารถ
สร้างเครือข่ายความร่วมมือในด้านต่าง ๆ ซ่ึงนําไปสู่การยอมรับซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้ผลการทดสอบยัง
พบว่าวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ (การฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง) มีผลต่อผลสัมฤทธ์ิใน
ความก้าวหน้าด้านตําแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์ ซ่ึงตามกระบวนการมหาวิทยาลัยต่าง ๆ จะใช้
หลากหลายรูปแบบในกระบวนการพัฒนาทุนมนุษย์ ซ่ึงกิจกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะการได้รับสนับสนุนในการ
ฝึกอบรมและการรับรู้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์จากเครือข่ายเหล่านั้นล้วนมีผลก่อให้เกิดความก้าวหน้าในการทํา
เรื่องขอดํารงตําแหน่งทาวิชาการ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1.  การพัฒนาทุนมนุษย์ท่ี มีผลต่อผลสัมฤท ธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยได้ทําการสังเคราะห์และเลือกนํามาใช้เป็นตัวแปรในการวิจัยในครั้งน้ี 
เป็นแนวคิดใหม่ท่ีการพัฒนาทุนมนุษย์ ซ่ึงอาจารย์บางส่วนยังไม่เข้าถึงการพัฒนาเท่าที่ควร อาจเป็นเพราะไม่ได้
อยู่ในกลุ่มเป้าหมายท่ีจะได้รับการพัฒนา หรือไม่ได้รับการพัฒนาท่ีเหมาะสมตรงตามความต้องการของอาจารย์
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กมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ด้วยข้อจํากัดในด้านทรัพยากรในการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร เช่น วิทยากร งบประมาณ ระยะเวลา การบริหารจัดการ เป็นต้น ทําให้ระดับ
การพัฒนาทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลตามความคิดเห็นของ
อาจารย์ในภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ัน ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล หรือทุกส่วนท่ีมีความเก่ียวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ จึงควรศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอนการ
พัฒนาทุนมนุษย์ท่ีเหมาะสมกับองค์การ และนํามาปรับใช้ ดังเช่น แนวคิดของโชคชัย สุเวชวัฒนกูล และ กนก
กานต์ แก้วนุช (2555 : 957-959) ได้อธิบายข้ันตอนการพัฒนาทุนมนุษย์ไว้ 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การ
ประเมินความต้องการในการพัฒนาทุนมนุษย์ (Assessing Human Capital Development Needs) เป็น
กระบวนการแรกของการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยมีเป้าหมายในการ
ประเมินว่าพนักงานมีความจําเป็น และต้องการการพัฒนาทักษะในด้านใด 2) การออกแบบและดําเนิน
กิ จ ก ร รม ก า ร พั ฒ น าทุ น ม นุ ษ ย์  (Designing and Implementing Human Capital Development 
Programs) เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายหลังจากผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ได้กําหนดวัตถุประสงค์
ของการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีความชัดเจนสําหรับกิจกรรมย่อยในแต่ละกิจกรรมแล้ว การดําเนินการออกแบบ
และดําเนินกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นขั้นตอนที่ต้องดําเนินการต่อไป 3) การประเมินผลการจัดกิจกรรม
การพัฒนาทุนมนุษย์ (Evaluating Human Capital Development Programs) การประเมินผลการจัด
กิจกรรมเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้ผู้ดําเนินกิจกรรมทุนมนุษย์ทราบได้ถึงผลของการจัดกิจกรรมที่องค์การได้
ลงทุนไปกับการกิจกรรมว่ามีความคุ้มค่ามากน้อยเพียงใด เพ่ือให้การพัฒนาทุนมนุษย์ของกรุงเทพมหานคร 
เพียงพอและเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ และความต้องการของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

2.  แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อผลสัมฤทธ์ิของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนไทยในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ จากการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยเอกชน 
ส่วนใหญ่มีความคิดตรงกันที่ว่านโยบายการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการควรจะกําหนดจาก สภามหาวิทยาลัย
หรือคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย รวมถึงให้บุคลากรสายวิชาการได้มีส่วนร่วม ในการกําหนดนโยบายใน
การขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย เน่ืองจากการกําหนดนโยบายองค์กรจะเป็น แนวทางสําคัญในการกําหนดทิศ
ทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Livingstone Makondo (2014: 179 - 
186) รวมถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Ulrich, D. and Dulebohn, J. H. (2015) โดยกล่าวว่า
การพัฒนาระดับองค์กรจะต้องมุ่งพัฒนาคนให้เกิด ความเช่ียวชาญ ดังน้ันนโยบายและกลยุทธ์องค์กรเป็น
กิจกรรมท่ีมีคุณค่าต่อบุคลากรสายวิชาการ โดยจะต้องเป็นกิจกรรมท่ีต้องกระทําอย่างต่อเน่ืองจะต้องกําหนด
เป็นนโยบายขององค์กร โดยการดําเนินการต่าง ๆ ต้องเป็นการดําเนินการโดยมหาวิทยาลัยเพ่ือเป็นความ
จําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ในภาพรวม โดยเริ่มต้นจากการปฐมนิเทศ เพ่ือช้ีแจงบทบาทและความสัมพันธ์ 
เชิงหน้าท่ีของบุคลากรสายวิชาการอย่างชัดเจน สร้างความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย ของ 
Sylvia N. Naris and Wilfred I. Ukpere (2012: 11859 - 11864) และ พิมพ์ลักษณ์ อยู่วัฒนา (2557: 1 - 
19) ท่ีกล่าวถึงการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ องค์กรควรจัดการอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของ
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บุคลากรสายวิชาการเพ่ิม เป็นการลงทุนในมนุษย์หรือทุนมนุษย์สามารถสร้างจากการ จัดการความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ การปรับทัศนคติ โดยเร่ิมต้นจากปฐมนิเทศแล้วจึงดําเนินการต่อ ในการอบรมพัฒนาใน
ด้านอ่ืน ๆ 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  

ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช้ 
1.  ด้านความจําเป็นในการพัฒนาทุนมนุษย์ ควรมหาวิทยาลัยสนับสนุนให้อาจารย์พัฒนาด้วยตนเอง

กับการจัดการด้านพัฒนาทุนมนุษย์ให้อาจารย์ 
2.  ด้านปัจจัยภายในองค์กร มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายสนับสนุนให้คณาจารย์พัฒนาตนเอง กับ

นโยบายในมหาวิทยาลัยสนับสนุนให้อาจารย์พัฒนาด้วยตนเอง 
3.  ด้านปัจจัยภายนอกองค์กร มหาวิทยาลัยควรสร้างสึกพึงพอใจกับการฝึกอบรมและพัฒนาโดยใช้

ระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือเป็นการส่งการพัฒนาทุนมนุษย์มีประสิทธิผลต่อผลลัพธ์ในการทํางาน 
4.  ด้านวิธีการพัฒนาทุนมนุษย์ ควรกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเหมาะสมกับสาย

งานวิชาการมีความยุติธรรมและตรวจสอบได้ และองค์กรใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการเพ่ิมค่าตอบแทน
หรือการเลื่อนตําแหน่ง 
 
 ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังต่อไป 

ประเด็นถัดมาที่ได้จากผลการวิจัยคือความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการประเมินผลการทํางานซ่ึงเป็น
ประเด็นท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญเช่นกัน ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนควรให้ความสําคัญและ
ตรวจสอบระบบการประเมินผลการทํางานให้เป็นมาตรฐานตามท่ีควรเป็นในการดําเนินการให้บริหารศึกษา
ภาคเอกชน โดยควรเป็นระบบที่เป็นธรรม มีคุณธรรม และสามารถตรวจสอบได้ มีการใช้ดัชนีช้ีวัดท่ีเป็น
รูปธรรมในการประเมิน  
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