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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์คือ เพื่อ 1) วิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระดับคณะวิชา และ 2) ตรวจสอบค่าอิทธิพลของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อผลการดำเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนระดับคณะวิชา กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือคณบดี
และรองคณบดีจากคณะวิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย จำนวน 300 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการ
โครงสร้าง การวิจัยพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ทุนมนุษย์ และผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์โดยพิจารณาจากค่า Chi-square = 101.530 df = 86 p-value = 0.121  Chi-square/df 
= 1.181 GFI = 0.961  CFI = 0.991 RMR = 0.009 RMSEA = 0.025 และ R2 = 0.31 เม ื ่ อตรวจสอบค่า
อิทธิพลพบว่า ผลการดำเนินงานระดับคณะวิชาได้รับอิทธิพลทางตรงจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธแ์ละทุนมนุษย์ และทุนมนุษย์ได้รับอิทธิพลทางตรงจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ในขณะที่ผล
การดำเนินงานระดับคณะวิชาได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ส่งผ่านทุน
มนุษย์  
 

คำสำคญั: การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ทุนมนษุย์ ผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา สมการ
โครงสร้าง 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were 1) to analyze the causal factor models influencing 

the performance of private higher education institutions at faculty level and 2) to examine 
the influence of the causal factor model on the performance of private higher education 
institutions at faculty level. The sample size included 300 deans and deputy deans from 
schools in private higher education institutions in Thailand using Multi-Stage-Sampling. The 
questionnaire was used  for collecting data and Structural Equations Modeling was used in 
data analysis. The results of data analysis found that the structural equation model which was 
developed with three variables: Strategic Human Resource Management, Human Capital, and 
Faculty Performance were consistent with the empirical data, based on Chi-square = 101.530 
df = 86 p-value = 0.121 Chi-square/df = 1.181 GFI = 0.961 CFI = 0.991 RMR = 0.009 RMSEA = 
0.025 and R2 = 0.31. When examining the influence, it was found that faculty performance was 
directly influenced by the strategic human resource management and human capital. And the 
human capital was directly influenced by the strategic human resource management. On the 
other hand, faculty performance was indirectly influenced by the strategic human resource 
management through human capital. 
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บทนำ 
 ปัจจ ัยด ้านทร ัพยากรมนุษย ์  (Human 
Resource) เป็นปัจจัยที่ถ ูกกำหนดให้เป็นปัจจัย
สนับสนุนส่งเสริมการดำเนินงานตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-
2564) ให ้สำเร ็จตามว ัตถ ุประสงค์ ท ี ่กล ่าวว่า 
เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้มีเสถียรภาพ และมี
ความยั ่งยืน (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559) มีงานวิจัย
จำนวนมากแสดงให้เห็นความสำคัญของทรัพยากร
มนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่สามารถนำมาสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ทรัพยากรมนุษย์นั้นควรมี
คุณลักษณะแสดงถึงการมีคุณค่า (Valuable) หายาก 

(Rare) ลอกเลียนแบบได้ยาก (Hard-to-imitate) และ
ทดแทนไม่ได้ (Non-substitutable) (Barney, 1991) 
งานวิจ ัยส ่วนใหญ่แสดงให้เห็นความสำคัญของ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรัพยากรมนุษย์กับผลการดำเนินงานขององค์การ 
(Pakorn, 2013)  

สถาบ ันอ ุดมศ ึกษาเอกชนน ับว ่ าเป็น
หน่วยงานหนึ่งที่มีส่วนส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในประเทศไทย โดยที่รัฐบาลมีนโยบายส่งเสริม
ให้ภาคเอกชนมีบทบาทมากขึ ้นในการลงทุนเรื ่อง
การศึกษา เพราะมีความสำคัญต่อการพัฒนาประเทศ 
ดังนั้น ใน พ.ศ. 2522 จึงให้ จัดตั้งสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนขึ ้นตามพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษา
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เอกชนมีสภาพเป็นนิติบุคคล ต่อมาได้มีการปรับปรุง
พระราชบัญญัติบางประการจึงได้ตราพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 ให้สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
เป็นสถานศึกษาและวิจัย มีวัตถุประสงค์ในภารกิจ
หลัก 4 ประการคือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การ
ให้บริการวิชาการแก่สังคม และทำนุบำรุงศิลปะและ
วัฒนธรรม  
   ปัจจัยอาจารย์นับว่าเป็นปัจจัยทรัพยากร
มนุษย์ที่สำคัญ มีส่วนผลักดันให้เกิดผลสำเร็จตาม
ภารกิจทั้ง 4 ประการโดยเฉพาะภารกิจด้านการผลิต
บัณฑิต การวิจัย และการบริการวิชาการแก่สังคม
อาจารย์นับเป็นปัจจัยสนับสนุนแผนการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 ให้ประสบ
ความสำเร็จ  

เม ื ่อพ ิจารณาปัจจ ัยท ี ่ส ่งผลให ้สถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชนประสบความสำเร็จตามภารกิจ 
พบว่าปัจจ ัยด ้านทรัพยากรมนุษย์หร ืออาจารย์                
มีข ้อจำกัดหลายประการ เช่น การลาออกเพราะ
ต้องการค่าตอบแทนที ่ส ูงข ึ ้น (ฤาชุตา เทพยากุล 
และอิศรัฏฐ์ รินไทสง, 2559) การปฏิบัติงานตาม
ภารกิจด้านวิจัยซึ่งมีสัดส่วนการปฏิบัติที่ต่ำกว่างาน
ภารกิจด้านอื่น ๆ การบริหารจัดการของหน่วยงานที่
ขาดความชัดเจนด้านนโยบายและทิศทางการพัฒนา
อาจารย์ ปัญหาการพัฒนาอาจารย์ไม่เป็นไปตาม
ทิศทางหรือภารกิจทำให้ไม่สามารถใช้ประโยชน์จาก
การลงทุนพัฒนาอาจารย์ได้ โดยที่ข้อจำกัดดังกล่าว
อาจส่งผลต่อความสำเร็จตามภารกิจและส่งผลต่อ
คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้  (นรภัทร อิ่ม
พานิช, 2559; วรเดช จันทรศร, อติพร เกิดเรือง และ
วิพัฒน์ หมั่นการ, 2560)  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยเชิง
สาเหต ุท ี ่ ม ีอ ิทธ ิพลต ่อผลการดำเน ินงานของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยมุ ่งค ้นหาปั จจัยที่                          
ม ีอ ิทธ ิพลต ่อผลการดำเน ินงานระด ับคณะวิชา 
เนื ่องจากเป็นหน่วยงานหลักในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนที่มีส่วนบริหารอาจารย์โดยตรง ผู้วิจัยพบความ
เชื ่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และทุนมนุษย์ (Schuler 
and Jackson, 1987 ; Wright and Snell, 1991 ; 
Wright and MacMahan, 1992; Lepak, Liao, Chung 
and Harden, 2006 ; Noe, Gerhart and Wright, 
2008) โดยทั้งสองปัจจัยมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน
ขององค์การ รวมทั ้งมีงานวิจ ัยในประเทศไทยที่
สนับสนุนว่าปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และทุน
มน ุ ษย์ ม ี อ ิ ทธ ิ พลต ่ อผลการดำเน ิ นงานของ
สถาบันอุดมศึกษา (วรเดช จันทรศร และคณะ, 2560; 
สุรมงคล นิ่มจิตต์ และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559)  จึงได้
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ทุนมนุษย์ และ                 
ผลการดำเนินงานสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พัฒนาเป็น
โมเดลการวิจัยเพื ่อวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ มี
อ ิทธิพลต่อผลการดำเนินงานระดับคณะวิชาของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย  
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อผลการดำเนินงานระดับคณะวิชาของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 
 2. เพื ่อตรวจสอบค่าอิทธิพลของโมเดล
ปัจจัยเชิงสาเหตุที ่มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน
ระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ประเทศไทย 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตเนื ้อหา: งานวิจัยนี ้ม ุ ่งศึกษา
ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
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และปัจจัยทุนมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 

2. ขอบเขตพื้นที่: สถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ในประเทศไทย  
 3. ขอบเขตด้านเวลา: รวมระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 
ถึง เดือนธันวาคม พ.ศ. 2563 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 5 
เดือน             
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ทราบปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผล
การดำเนินงานระดับคณะวิชาของสถาบันอุดม ศึกษา
เอกชนในประเทศไทยที ่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 2. ทำให ้ค ้นพบองค ์ความร ู ้ ใหม ่ ในเชิง
วิชาการทางด้านแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์

เช ิ งกลย ุทธ ์ ในองค ์การท ี ่ เป ็นกรณ ีศ ึกษาจาก
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย   

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์  
 2. ปัจจัยผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยทุนมนุษย์  
 3. ปัจจัยทุนมนุษย์ได้รับอิทธิพลทางตรง
จากปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
กรอบแนวคิดการวิจัย 
   จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
ดังนี ้
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และการมสี่วนรว่ม 

การธ ารงรกัษา 

การผลติบณัฑติ 

งานวจิยั 

การบรกิารวชิาการ
แก่สงัคม 

การท านุบ ารุง
ศลิปะและ
วฒันธรรม 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ทบทวนวรรณกรรม 
1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

(Human Resource Management Strategic) 
ผู ้วิจัยทบทวนวรรณกรรมเพื ่อตรวจสอบ

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ พบว่ามีงานวิจัยจำนวนมากที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
การจ ัดการทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิงกลย ุทธ ์  เช่น 
การศึกษาของ Wright and McMahan (1992) เสนอ
ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เช ิงกลยุทธ์เป็น
ร ูปแบบของการวางแผนกิจกรรมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้องค์การสำเร็จตามเป้าหมาย 
Wan and Ong (2002) ให้ความหมายว่า การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์หมายถึงการสนับสนุน
ความสำเร ็จตามว ัตถ ุประสงค ์ของธ ุรก ิจ และ 
Armstrong (2008) ให้ความหมายว่าการจัดการ
ทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิ งกลย ุทธ ์หมายถ ึงว ิธ ีการ
ดำเนินงานให้สำเร็จตามเป้าหมายขององค์การโดย
อาศัยการดำเนินงานของทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resources) หรือทุนมนุษย์ (Human Capital) ของ
องค์การ เป็นกลยุทธ์ที่ทำให้เกิดความสำเร็จ กลยุทธ์
ทรัพยากรมนุษย์ (HR Strategic) ควรถูกบูรณการเข้า
ก ับแผนธุรก ิจ (Business Plan) และกำหนดเป็น
นโยบายและแนวทางการปฏิบัติ  นอกจากนี้ พิชิต 
เทพวรรณ์ (2554) ให้ความหมายของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ว ่าควรมีการพัฒนา
ความรู ้ ทักษะ ความสามารถ และศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ โดยมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ของ
องค์การเพื่อสามารถบรรลุเป้าหมายระยะยาวได ้และ
อนันต์ชัย คงจันทร์ (2557) เสนอความหมายเพิ่มว่า
เป็นรูปแบบของการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างมี               
การวางแผน และมีการดำเนินงานที่มีวัตถุประสงค์
เพื่อทำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สรุปความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Human 
Resource Management Strategic) ห ม า ย ถึ ง
รูปแบบการดำเนินงานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ โดยมีการเชื่อมโยงสอดคล้องกับกล
ยุทธ์ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพื่อให้อาจารย์
สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่เป็นเป้าหมายของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีผลการดำเนินงานสำเร็จ
ตามภารกิจ ได้แก่ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การ
บริการวิชาการแก่สังคม และการทำนุบำรุงศิลปะ
และวัฒนธรรม   

งานวิจัยนี้วัดปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ ์ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Planning) การสรรหาและการ
คัดเลือก (Recruitment and Selection) การอบรม
และพ ัฒนา (Training and Development) การ
ประเมินผลการทำงาน (Performance Appraisal) 
การบริหารค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ (Compensation 
and Incentives) การมอบอำนาจและการมีส่วนร่วม 
(Empowerment and Participation) และการธำรง
รักษา (Retention) (Allui and Sahni, 2016; สุรมง
คล นิ ่มจิตต์ และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559; เลิศชัย  
ส ุ ธรรมานนท ์ ,  2555; Amin, Ismail, Rasid and 
Selemani, 2014) จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า
มีงานวิจ ัยจำนวนหนึ ่งท ี ่นำเสนอว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลทางตรงต่อผล
การดำเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา (พรทิพย์ มาตย์
ว ั งแสง, ธ ี รพรรณ อ ึ ๊ งภากรณ ์  และกาญจนา  
ห ิ น เ ธ า ว ์ ,  2 5 6 3 ; Abdussalaam, Abdul, 
Mohammed, Jibrin, and Mohd, (2019); Shareef, 
Mikail and  Harison, 2020) 
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2. ทุนมนุษย์ (Human Capital)  
 ทฤษฎีท ุนมน ุษย ์ (Human Capital) ถูก
กล่าวถึงโดยนักเศรษฐศาสตร์มีชื ่อเสียง (Schultz, 
1961) ว่าทุนมนุษย์หมายถึง สินทรัพย์ที่จับต้องไม่ได้ 
โดยมีค่ามากกว่าสินทรัพย์ที่จับต้องได้ และทุนมนุษย์
สามารถอธิบายความแตกต่างของรายได้ของบุคคลที่
มีอายุ อาชีพ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ที่
ต่างกัน ต่อมา Becker (1975) กล่าวเพิ่มเติมว่าทุน
มนุษย์หมายถึงทุนในรูปแบบหนึ่งเหมือนกับทุนทาง
กายภาพและทุนทางการเงิน เมื่อมีการลงทุนในทุน
มนุษย์จะมีการคาดหวังผลตอบแทน การลงทุนในทุน
มนุษย์จะเกี ่ยวข้องกับการพัฒนาระดับการศึกษา 
การฝึกอบรม เป็นต้น รวมทั้งการศึกษาของ Dess 
and Pickon (1999) และ Crook, Combs, Todd, 
Woehr, and Ketchen (2011) ให ้ ค วามหมาย
เพิ่มเติมว่าทุนมนุษย์หมายถึง ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และประสบการณ์ทำงานของตัวบุคคลผ่าน
การศ ึกษา การฝ ึกอบรม และประสบการณ์  
นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการในประเทศไทยที่ศึกษา
เกี่ยวกับทฤษฎีทุนมนุษย์ เช่น นิสดารก์ เวชยานนท์ 
(2559) กล่าวว่าทุนมนุษย์หมายถึงทักษะ ความรู้ที่มี
ในตัวบุคคลสะท้อนความสามารถของบุคคล โดยผ่าน
การศึกษา การอบรมพัฒนาในรูปแบบต่าง ๆ หากมี
ทุนมนุษย์ในระดับเพิ่มสูงขึ้น ก็จะส่งผลให้ผลผลิต
หรือผลงานมีคุณภาพเพิ่มสูงขึ้น และธนพร เทียน
ประเสริฐ (2560) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าทุนมนุษย์
หมายถึงระดับการศึกษาที่สะท้อนความรู้และทักษะ
ในการปฏิบัติงาน  

ดังนั ้น จึงสรุปความหมายของทุนมนุษย์ 
(Human Capital) ว่าหมายถึง สินทรัพย์ที ่จับต้อง
ไม่ได้ในรูปของตัวบุคคล โดยสามารถวัดทุนมนุษย์ได้
จากความรู้ ทักษะ ความสามารถ ประสบการณ์การ
ทำงาน และคุณลักษณะอื่น ๆ สิ่งเหล่านั้นมีผลต่อ

ความสำเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมาย
ขององค์การ ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงใช้องค์ประกอบวัด
ปัจจัยทุนมนุษย์ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์การทำงาน และคุณลักษณะส่วนบุคคล 
(O*NET Online, 2019) และอนึ่งจากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่ามีวิจัยที่นำเสนอผลว่าตัวแปรทุน
มนุษย์มีอิทธิพลกับต่อการดำเนินงานขององค์การ 
(Felicio and Couto, 2014; Nieves and Quintana, 
2016; Chatterji and Kiran, 2017)         

 3. ผลการดำเนินงานระดับคณะวิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนประเทศไทย (Faculty 
Performance of the Private Higher 
Education Institutions) 

ด ้ านการว ั ดผลการดำเน ิ นงานของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในระดับคณะวิชา พบว่า              
ถูกกำหนดให้นำเกณฑ์ประกันคุณภาพมาใช้ประเมิน
คุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (คู ่มือการ
ประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา, 
2557) เกณฑ์การประเมินดังกล่าวสอดคล้องกับ
ภารกิจทั้ง 4 ประการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
ได้แก ่การผลิตบัณฑิต    การวิจัย การบริการวิชาการ
แก่สังคม และการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม   

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยนี้ ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ ดังนี้  

พรทิพย์ มาตย์วังแสง, ธีรพรรณ อึ๊งภากรณ์ 
และกาญจนา หินเธาว์ (2563) ศึกษาเรื่องผลกระทบ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มีต่อ
ประสิทธ ิภาพองค์กรของสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ในด้านการพัฒนาทุนมนุษย์มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
ของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย เนื ่องจาก
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องค์กรมีการเพิ่มความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความ
เชี่ยวชาญ ความชำนาญและประสบการณ์ให้บุคลากร
ในองค์กร  

ปริญญา สิริอัตตะกุล และพิชญา ทองอยู่
เย็น (2554) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลิตภาพการ
วิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการ วิจัย
พบว่าตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลิตภาพ
การวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมีความสอด
คล องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงสูงสุดต่อผลิตภาพการวิจัย คือตัวแปรประสบ
การณ ทำงาน  

Felicio and Couto (2014) พบว ่าโมเดล
สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ
พบว่า ตัวแปรทุนมนุษย์ด้านความสามารถทาง
ปัญญา (Cognitive ability) ของผู้จัดการมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการดำเนินงานขององค์การ 

Nieves and Quintana (2016) พ บ ว่ า                
การปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการอบรม
และพัฒนามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อทุนมนุษย์
ของพนักงาน  
 Chatterji and Kiran (2017) ศ ึกษาพบว่า
ตัวแปรทุนมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในอินเดียมีอิทธิพล
ต่อการเพิ่มผลการดำเนินงาน ผลการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ สรุปว่า โมเดลสมการ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และตัวแปรทุน
มนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับผลการดำเนินงาน
ของมหาวิทยาลัย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวิธีดำเนินการ
วิจัย ดังนี ้

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประขากร 
ได้แก่ คณบดีและรองคณบดีจำนวน 2 คนต่อคณะ
วิชาจากสถาบันสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศ
ไทย จำนวน 68 แห่ง มีจำนวนคณะวิชาทั้งสิ้น 383 
คณะ และมีจำนวนคณบดีและรองคณบดีทั้งสิ้น 766 
คน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณบดีและรองคณบดีจาก
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย จำนวน 300 
คน ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมสำหรับการกำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดล
วัด และการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 
Equations Modeling) โดย Nunnally  (1978) และ  
Bentler and Chou (1987) แนะนำว่าอตัราส่วนของ
ขนาดตัวอย่างควรเป็น 10-20 เท่าต่อ 1 ตัวแปร
สังเกต และต้องพิจารณาตัวแปรแฝง ไม่ควรมีตัวแปร
สังเกตน้อยกว่า 3 ตัว จึงจะเหมาะสม (Hair et al., 
2014) โดยงานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตจำนวน 16 ตัว 
คำนวณขนาดต ัวอย ่ างตามข ้อเสนอแนะของ 
Nunnally (1978) และ  Bentler and Chou (1987) 
ได้จำนวน 160-320 หน่วย และแต่ละตัวแปรแฝงทั้ง 
3 ตัวแปรมีตัวแปรสังเกตมากกว่า 3 ตัวแปรสังเกต 
งานวิจัยนี้ใช้ตัวอย่างจำนวน 300 ชุดในการวิเคราะห์
จึงถือว่ามีเหมาะสมตามข้อกำหนดดังกล่าว 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
   งานวิจัยนี้เก็บรวบรวมข้อมูลทางอีเมล์

และทางไปรษณีย์ ได้รับแบบสอบถามกลับ 315 ชุด 
และได้ตรวจสอบความสมบูรณ์สามารถนำมาใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้จำนวน 300 ชุด เก็บรวบรวม
ข้อมูลตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 ถึง เดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2563 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 5 เดือน 

3. เครื่องมือการวิจัย คือ แบบสอบถามที่
สร้างจากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตาม
กรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบด้วยตัวแปรแฝง               
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ทุนมนุษย์ 
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และผลการดำเน ินงานระด ับคณะว ิ ชา โดย
แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูล
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถาม
ส่วนที ่  2-4 เป ็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scales)  5 ระดับ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด มีรายละเอียดดังนี้ 
แบบสอบถามส่วนที ่  2 ป ัจจ ัยด ้านการจ ัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มีจำนวน 24 ข้อ  วัด
ระดับการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การ
สรรหาและคัดเล ือก การอบรมและพัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ 
การมอบอำนาจและการมีส่วนร่วม และการธำรง
รักษา ส่วนที่ 3 ปัจจัยทุนมนุษย์ มีจำนวน 17 ข้อ วัด
ระดับทุนมนุษย์ ประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ประสบการณ์การทำงาน และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล และส่วนที่ 4 ปัจจัยผล                การ
ดำเนินงานระดับคณะวิชา มีจำนวน 12 ข้อ วัดระดับ
ผลการดำเนินงาน ประกอบด้วย การผลิตบัณฑิต 
งานวิจัย การบริการวิชาการแก่สังคม และการทำนุ
บำรุงศิลปะและวัฒนธรรม 

4. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
   งานว ิจ ัยน ี ้ ได้ตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถาม ดังนี้  
   1. การตรวจสอบความเท ี ่ยงตรงเชิง

เนื้อหาด้วยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น นำเสนอ
ให้ผ ู ้ เช ี ่ยวชาญและนักว ิชาการจำนวน 5 ท ่าน 
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับ
วัตถุประสงค์ที ่ต้องการด้วยเทคนิคค่าดัชนีความ
สอดคล้อง IOC พบว่าค่าอยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 
ผ ่านเกณฑ์มาตรฐานยอมร ับได ้มากกว ่า 0.50 
(Rovinelli and Hambleton, 1997) 

     2. การตรวจสอบค่าความเชื ่อมั ่นของ
แบบสอบถามด้วยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ ่ าของ Cronbach's Alpha ตามว ิ ธ ี ของ          
Cronbach (1970) พบว ่า ค ่าความเช ื ่อม ั ่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.925  โดยมีค่า
มากกว่า 0.7 ถือว่าแบบสอบถามเหมาะสมและ
น่าเชื่อถือ  (Hair et al., 2014)  

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) เพื ่อยืนยันความสัมพันธ์เชิงเส้น
ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตว่าตัวแปรสังเกต
มีอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงหรือไม่ และการวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง (Structural Equations Modeling) 
เพื่อวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผล
การดำเนินงานระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในประเทศไทย และตรวจสอบค่าอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปร  

ผลการวิจัย 
  การว ิ เคราะห ์ข ้ อม ู ลสร ุปผลการว ิ จ ั ย ตาม
วัตถุประสงค์ข้อ 1 ข้อ 2 และข้อสมมติฐาน ดังนี้  
              1. ผลการว ิจ ัยตามว ัตถ ุประสงค์                     
การวิจัยข้อที่ 1  

          1.1 ผลการตรวจสอบองค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) พบว่า
โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจ ั กษ ์ ตามเกณฑ ์ ของ Hair et al., (2014:           
578-581) เป็นไปตามแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัย
ที่ได้ทำการศึกษาค้นคว้า มีค่า Chi-square = 81.180 
df = 83 p-value = 0.539 Chi-square/df = 0.978 
GFI = 0.968 CFI = 1.000 RMR = 0.008 แ ล ะ 
RMSEA = 0.001  
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        1.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง พบว่า โมเดลตัวแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นจาก
การทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี ่ยวข้องมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถยอมรับได้ตามเกณฑ์ของ             
Hair et al., (2014: 578-581) โดยมีค่า Chi-square 
= 1 0 1 . 5 3 0  df = 8 6  p-value = 0 . 1 2 1 
Chi-square/df = 1.181 GFI = 0.961 CFI = 0.991 

RMR = 0.009 RMSEA = 0.025 (ดังตารางที่ 1 และ
ภาพที ่  2) จากผลการทดสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลแสดงว่าตัวแปรแฝงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  และตัวแปรแฝงทุน
มนุษย์ในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุสามารถอธิบายความ
แปรปรวนผลการดำเนินงานในระดับคณะวิชาของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดร้้อยละ 31 (R2 = 0.31)  

 

 ตารางที ่1 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
ค่าดัชน ี เกณฑ์วัด โมเดล 

ค่าสถิต ิ ผลพิจารณา 
Chi-square/df <3.00 1.181 ผ่านเกณฑ ์
p-value >0.05 0.121 ผ่านเกณฑ ์
GFI >0.90 0.961 ผ่านเกณฑ ์
CFI >0.90 0.991 ผ่านเกณฑ ์
RMR <0.05 0.009 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA <0.08 0.025 ผ่านเกณฑ ์

  ที่มา: Hair et al., 2014 หน้า 578-581 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 แสดงการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

 
2 .  ผลการว ิ จ ั ยตามว ั ตถ ุ ประสงค์                

การวิจัยข้อที่ 2  
    ผู้วิจัยได้ตรวจสอบค่าอิทธิพลของโมเดล
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน

Chi-square = 101.530 df = 86 p-value = 0.121 Chi-square/df = 1.181  GFI = 0.961   
CFI = 0.991 RMR = 0.009 RMSEA = 0.025  R2 = 0.313 
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ระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ประเทศไทย โดยคำนวณอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) 
แ ล ะ อ ิ ท ธ ิ พ ล ร วม  (Total Effect: TE) พบว่ า                       
ตัวแปรผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา ของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย (fp) 
ได ้ร ับอ ิทธ ิพลทางตรงจากตัวแปรการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (shrm) และตัวแปร
ทุนมนุษย์ (hc) มีค่าสัมประสิทธิ ์อิทธิพลเท่ากับ 
0.411 และ 0.295 ตามลำดับ ที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติ 0.01 และตัวแปรทุนมนุษย์ (hc) ได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ (shrm) ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.235 ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 
นอกจากนี้ ตัวแปรผลการดำเนินงานระดับคณะ
วิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 
(fp) ยังได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (shrm) ส่งผ่าน
ทุนมนุษย์ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
0.069 ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ดังตารางที่ 2 

 

  ตารางที ่2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม 
ปัจจัยสาเหต ุ ปัจจัยผล 

hc fp 
DE IE TE DE IE TE 

shrm 0.235*** - 0.235*** 0.411*** 0.069 0.480*** 
hc - - - 0.295*** - 0.295*** 
R2 0.055 0.313 

  ** มีระดับนัยสำคัญ 0.01 
 

3. สรุปผลการทดสอบตามข้อสมมติฐาน 
จำนวน 3 ข้อ ดังนี ้ 

สมมติฐานข้อ 1 ปัจจัยผลการดำเนินงาน
ระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ประเทศไทย (fp) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัย        
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (shrm) มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.411 ระดับนัยสำคัญ
ทางสถิติ 0.01 ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อ 2 ปัจจัยผลการดำเนินงาน
ระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใน
ประเทศไทย (fp) ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัย 
ทุนมนุษย์ (hc) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 
0.295 ระด ับน ัยสำค ัญทางสถ ิต ิ  0.01 ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อ 3 ปัจจัยทุนมนุษย์ (hc) ได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ (shrm) มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.235 ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 ยอมรับ
สมมติฐาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยขออภิปรายผลตามข้อสมมติฐานดังนี้   
 สมมติฐานข้อที่ 1  ผลการสอบสมมติฐาน
ยอมรับว่า ปัจจัยผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา 
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยกระบวนการการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก 
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การอบรมและพ ัฒนา การประเม ิ นผล การ
ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิ ่งจูงใจ การมอบ
อำนาจและการมีส่วนร่วม และการธำรงรักษา ซึ่ง
เป็นการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยมีการเช ื ่อมโยงสอดคล้องก ับกลยุทธ ์และ
เป ้ าหมายขององค ์ ก ารและคณะว ิ ช าและ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน หนึ่งในหลาย ๆ เป้าหมาย
ท ี ่ ต ้ อ ง ด ำ เ น ิ น ง า น ใ ห ้ ส ำ เ ร ็ จ ค ื อ ภ า ร กิ จ  
4 ประการ ได ้แก่  การผล ิตบ ัณฑ ิต การว ิจั ย                        
การบริการวิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปะและ
วัฒนธรรม ผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Amin and et, al., (2014) ซึ ่งศึกษา
ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อ
ผลการดำเนินงานในมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศ
มาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่าการจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการดำเนินงาน
ในด้านการวิจัย การเผยแพร่ผลงาน และการจัดการ
เร ี ยนการสอน สอดคล ้ องก ั บงานว ิ จ ั ยของ 
Abdussalaaam et al., (2019) ศึกษาความมีอิทธิพล
ระหว่างปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับผล
การดำเนินงานด้านอาจารย์ในสถาบันโพลีเทคนิคของ
ภาครัฐทางเหนือของประเทศไนจีเรีย ผลการวิจัย
พบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหา
และการค ัดเล ือก การอบรมและพ ัฒนา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการวางแผนเส้นทาง
อาชีพในองค์การมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานตาม
ภารกิจของอาจารย์ นอกจากนี ้ย ังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Shareef, Mikail and Harison (2020) 
ศึกษาความมีอิทธิพลระหว่างระบบผลการปฏิบัติงาน
สูงด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์โรงเรียน
มัธยมของรัฐบาลในรัฐลากอส ประเทศไนจีเรีย ผล
การศึกษาพบว่า การปฏิบัติทางทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยุทธ์ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก การอบรม 
และค่าตอบแทน มีอ ิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาจารย์ ในด้าน
ความรู ้ของนักเรียนและผลการเรียนของนักเรียน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของกิตติศักดิ์ อังคะนาวิน 
และธนียา เทียนคำศรี (2561) ศึกษากระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาใน
จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าปัจจัยด้าน
การพัฒนาและการฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และการ
สรรหาและคัดเล ือกม ีผลต่อประส ิทธ ิภาพการ
ปฏิบัติงาน  
 สมมติฐานข้อ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ยอมรับว่า ปัจจัยผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา 
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยทุนมนุษย์ ประกอบด้วย 
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ทำงาน 
และบ ุคล ิกภาพของอาจารย ์  ผลการทดสอบ
สมมติฐานสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chatterji and 
Kiran (2017) ซึ่งศึกษาตัวแปรทุนมนุษย์ที่มีอิทธิพล
ต่อการเพิ ่มผลการดำเนินงานในมหาวิทยาลัยใน
ภาคเหนือของประเทศอินเดีย ผลการวิจัยพบว่าตัว
แปรทุนมนุษย์ด้านความรู ้ในการวิจัยเป็นปัจจัย
ความสำเร็จที ่ม ีผลต่อการทำให้มหาวิทยาลัยมี
ชื ่อเสียงในระดับโลก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปริญญา สิริอัตตะกุล และพิชญา ทองอยู่เย็น (2554) 
ซึ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลิตภาพการวิจัยของ
อาจารย์มหาว ิทยาล ัยเอกชนในประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบว่าผลิตภาพการวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนโดยภาพรวมได้ร ับอิทธิพล
ทางตรงจากประสบการณ์ทำงานของอาจารย์ แสดง
ว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนที ่มีประสบการณ์
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ทำงานมากจะมีผลิตภาพด้านการวิจัยมากขึ้นด้วย 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mahmood and Azhar 
(2015) ศึกษาเรื่องความมีอิทธิพลระหว่างตัวแปรทุน
มนุษย์กับผลการดำเนินงานของกองกำลังรักษาความ
ปลอดภัยของประเทศปากีสถาน (Pakistan Security 
Forces) ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรทุนมนุษย์ด้าน
ความรู้ ทักษะ และความสามารถของเจ้าหน้าที่รักษา
ความปลอดภัยมีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงาน โดย
ปัจจัยด้านความรู้มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานมาก
ที่สุด 

สมมติฐานข้อ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน
ยอมรับว่า ปัจจัยทุนมนุษย์ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ผลการ
ทดสอบสมมต ิฐานสอดคล ้องก ับงานว ิจ ัยของ 
Lawrence and Kingsley (2018) ศ ึกษาเก ี ่ ยวกับ
ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มี
ผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืนของ
มหาวิทยาลัยในประเทศสาธารณรัฐตุรกีแห่งนอร์
เทิร์นไซปรัส (TRNC) ผลการวิจัยพบว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Nieves and Quintana (2016) เพื่อค้นหาอิทธิพล
ระหว่างตัวแปรการปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ ทุน
มนุษย์ และตัวแปรผลการดำเนินงานของธุรกิจ
โรงแรมในประเทศสเปน ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการอบรมและพัฒนามี
อ ิทธ ิพลทางตรงเช ิงบวกต ่อต ัวแปรท ุนมน ุษย์  
เนื่องจากการอบรมและพัฒนาเป็นการเพิ่มพูนความรู้
และทักษะของพนักงาน 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสรุปเป็นข้อเสนอแนะใน                 
2 ประเด็น ดังนี ้

1. ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่
มีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานระดับคณะวิชาของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย พบว่า 
ปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และ
ปัจจัยทุนมนุษย์ที ่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุต่อผลการ
ดำเนินงานระดับคณะวิชาของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนในประเทศไทย โดยทั้ง 2 ปัจจัยมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา 
แสดงว่าตัวแปรเชิงสาเหตุทั ้ง 2 ตัวแปรมีความ 
ส ัมพ ันธ ์ ในท ิศทางเด ียวก ันก ับต ัวแปรผลการ
ดำเนินงาน ผู้วิจัยเสนอแนะ ดังนี้  

1.1 ด้านการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ คณะวิชาควรให้ความสำคัญ ดังนี ้

- การประเมินผลการปฏิบัต ิงานควรให้
สอดคล้องกับเป้าหมายของคณะวิชา มีรูปแบบการ
ประเมินที ่มุ ่งเน้นด้านการพัฒนาตนเอง ประเมิน
พฤติกรรมในลักษณะรายบุคคล และการทำงานเป็น
ทีม  
 - การมอบอำนาจและการมีส่วนร่วมการให้
อาจารย์เข ้าร ่วมในกระบวนการตัดสินใจในการ
ปรับปรุงคุณภาพหรือการแก้ไขปัญหา สามารถ
ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานตามสถานการณ์ที่จำเป็น 
ความชัดเจนในการมอบหมายงานและอำนาจหน้าที่
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสนับสนุนสภาพแวดล้อม
และวัฒนธรรมองค์การที่เหมาะสมกับการทำงาน 
 - ค่าตอบแทนและสิ ่งจูงใจ ควรให้ความ 
สำคัญแก่ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับภาระงานและ
ผลงาน 
 1.2 ด้านทุนมนุษย์ อาจารย์ควรมีลักษณะ
ทุนมนุษย์ที่สำคัญดังนี้  
 - บุคลิกภาพดี มีภาวะผู ้นำ มีวินัย และ
สามารถบริหารเวลาได้ ควบคุมตนเองได้ หลีกเลี่ยง
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พฤติกรรมที่ก้าวร้าวในสถานการณ์ที่ลำบาก และการ
ห่วงใยผู้อื่นโดยช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน 
 -  ม ีท ั กษะด ้ านการสอน การแนะนำ                   
การถ่ายทอดข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการ
เลือกใช้วิธีการสอนหรือขั้นตอนการสอนที่สอดคล้อง
กับสถานการณ์ใหม่  
 - มีความสามารถด้านการอ่าน เข้าใจสาระ
ความรู้ เขียนให้ผู้อื่นเข้าใจได้ พูดหรือบรรยายที่ผู้ฟัง
เข้าใจได้ง่าย และสื่อสารข้อมูลได้ถูกต้อง 
 -  มี ความรู้ การใช ้ คอมพ ิ ว เตอร ์ และ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่สามารถช่วยในการปฏิบัติงาน
ด้านการสอน/การวิจัย/การบริการวิชาการและงาน
อื่นๆ มีความรู้เรื่องจัดการเรียนการสอนที่พัฒนาการ
เรียนรู้และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของนักศึกษาได้ 
ในการเป็นที ่ปร ึกษาสามารถแนะนำความรู ้ทาง
วิชาการ/วิชาชีพได้ มีความรู้ในกระบวนการทำวิจัย 

การคำนวณทางคณิตศาสตร์ การใช้โปรแกรมสำเสร็จ
รูปในการวิจัย และคุณวุฒิการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี/โท/เอกในสาขาวิชาชีพ/วิชาการที่เป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ  

2. ตัวแปรผลการดำเนินงานระดับคณะวิชา
ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยได้รับ
อิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรทุนมนุษย์ ส่งผลให้ค่า
อิทธิพลโดยรวมมีค่าสูงขึ ้น ดังนั ้น หากคณะวิชา
ต้องการผลงานดำเนินงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 
ควรบริหารอาจารย์ด้วยรูปแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์โดยการกำหนดนโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติเพื ่อให้ได้อาจารย์มีทุนมนุษย์ด้าน
บุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถ และความรู้ตามข้อ
1 โดยที่อาจารย์จะเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่า สามารถ
ปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ต่อการดำเนินงานของ
มหาวิทยาลัยให้สำเร็จตามตามเป้าหมาย 
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