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บทคัดย่อ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

2) เปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการบรหิารทนุมนษุย์จ�าแนกตามสถานภาพส่วนบคุคลและ 3) น�าเสนอแนวทาง

การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี เป็นการวิจัยแบบผสมซึ่งใช้แบบสอบถามและ

แบบสมัภาษณ์เชงิลกึเป็นเครือ่งมอืในการวิจยักบัตวัอย่าง ได้แก่ บคุลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏั สรุาษฎร์ธาน ีจ�านวน 300 คน 

และคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย จ�านวน 11 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบทีและการทดสอบเอฟ ผลการวิจัยพบว่า 

 1. ประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สุราษฎร์ธานี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.47) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�าอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.65) ด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมาก

ไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างประโยชน์สงูสดุจากก�าลังคน (x̄ = 3.48) ด้านความสามารถในการเรียนรู ้(x̄ = 3.46) ด้านความผกูพนั

ของบุคลากร (x̄ = 3.37 และด้านการเข้าถึงความรู้ (x̄ = 3.36) ตามล�าดับ 

 2. การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็จ�าแนกตามสถานภาพส่วนบคุคล พบว่า บคุลากรทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุและประเภท

ของบุคลากรแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. แนวทางการเพิม่ประสทิธิภาพการบรหิารทนุมนษุย์ของมหาวทิยาลยัราชภัฏสรุาษฎร์ธาน ีด้านการปฏบิตัภิาวะผูน้�า 

ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการท�างาน บริหารตามหลักธรรมาภิบาล ด้านความผูกพันของบุคลากร ควรมีความชัดเจนถึง

ความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนที่จะได้รับ ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยระบบคุณธรรม ด้านการเข้า

ถงึความรู ้ควรจดักจิกรรมเสรมิสร้างความรูท้กุรปูแบบ เน้นการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู ้ด้านการสร้างประโยชน์สงูสดุจากก�าลงั

คน ควรมีแผนอัตราก�าลังที่ชัดเจนมีการจูงใจเพื่อดึงทุนมนุษย์ของบุคลากรมาใช้ ด้านความ สามารถในการเรียนรู้ ควรส่งเสริมให้

บุคลากรได้รับการอบรมและพัฒนาตรงตามศักยภาพ มีการสอนงานและหมุนเวียนงาน

ค�าส�าคัญ: ประสิทธิภาพ ทุนมนุษย์ การบริหารทุนมนุษย์ 

Abstract
 The objectives of this research were 1) to study the human capital management efficiency levels 

of Suratthani Rajabhat University, 2) to compare opinions on the human capital management efficiency by 

individual factors, and 3) to introduce the guideline for increasing human capital management efficiency of 

Suratthani Rajabhat University. The research applied mixed method which used questionnaires and in-depth 

interview with the samples which consisted of 300 staff and 11 university’s administrators in Suratthani 
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Rajabhat University. The statistical used in this research were frequency, percentage, standard deviation, 

t-test and F-test. 

 The research results were as follow;

 1. Human capital management efficiency of Suratthani Rajabhat University was at a middle level in 

overall (x̄ =3.47, S.D.=0.49). When considered in each aspect, leadership practice was at the high level 

(x̄ =3.65, S.D.=0.67) while other aspects were at the middle level e.g. workforce utilization (x̄ =3.48, S.D.=0.63), 

learning ability (x̄ =3.46, S.D.=0.64), employee engagement (x̄ =3.37, S.D.=0.61) and knowledge accessibility 

(x̄ =3.36, S.D.=0.66) respectively. 

 2. The comparison of opinions on the human capital management efficiency by individual factors 

found that staff with different educational level and type of personnel had different opinions with the sta-

tistical significance level of 0.05. 

 3. For the guideline for increasing human capital management efficiency of Suratthani Rajabhat 

University in terms of leadership practice, administrators had to become a role model in the workplace and 

manage with good governance. For employee engagement, there should be a clear linkage between 

performance and incentives as well as an integrity system in evaluation of operational performance. In terms 

of knowledge accessibility, all type of knowledge strengthen activities were required focusing on becoming 

a learning organization. For workforce utilization, organizational manpower plan should have clear and 

motivation in order to maximize the potential of human capital. In terms of learning ability, staff should be 

encouraged for training and developing themselves focused on their potentials as well as work mentoring 

and job rotation.

Keywords: Efficiency, Human Capital Human, Capital Management

บทน�า

 การเปลี่ยนแปลงของสภาวการณ์ในปัจจุบัน 

เทคโนโลยีการสื่อสารได้พัฒนาก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง 

ส่งผลท�าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ซับซ้อน 

รวดเรว็และรนุแรงในลกัษณะเชงิพลวตั (Dynamic) เป็นยคุ

ของระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge Based 

Economy) ประชาคมโลกจึงต ้องเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงต่างๆ อย่างรวดเร็ว โดยการพัฒนาองค์การ 

ต้องเป็นองค์การแห่งฐานความรู้และวัดกันที่นวัตกรรมยก

ระดับการพัฒนาองค์การให้รองรับการเปลี่ยนแปลงเข้าสู่

ประชาคมโลกให้ได้โดยต้องมกีารก�าหนดทศิทาง การพฒันา

องค์การและการพัฒนาคนในองค์การอย่างเหมาะสมกับ

บรบิททางสงัคมทีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลา (กลัยารตัน์ 

ธีระธนชัยกุล 2558) ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้จัดท�าแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – พ.ศ. 2564) 

และได้ก�าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 ได้แก่ การเสริมสร้างและ

พฒันาศกัยภาพทุนมนษุย์ อนัเน่ืองมาจากการเปลีย่นแปลง 

โครงสร้างประชากรไทยที่จะเข้าสู่สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์

เมื่อสิ้นสุดแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ในขณะที่จ�านวน

ประชากรวยัแรงงานได้เริม่ลดลงส่งผลให้เกดิการขาดแคลน

แรงงานในภาวะที่ผลิตภาพแรงงานไทยก็ยังต�่า เนื่องจาก

ปัญหาคณุภาพแรงงาน ความล่าช้าในการพฒันาเทคโนโลยี

และปัญหาการบรหิารจดัการจงึเป็นข้อจ�ากดัในการเพิม่ขดี 

ความสามารถในการแข่งขันและศักยภาพการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจของประเทศ รวมทั้งการสร้างรายได้และการ

ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนด้วย การพัฒนา 

ในระยะต่อไปจงึต้องให้ความส�าคญักบัการวางรากฐานการ

พัฒนาคนให้มีความสมบูรณ์ควบคู่กับการพัฒนาคนในทุก

ช่วงวัย ให้เป็นคนดี มีสุขภาวะที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม 

มีระเบียบวินัย มีจิตส�านึกที่ดีต่อสังคมส่วนรวม มีทักษะ

ความรูแ้ละความสามารถปรบัตัวเท่าทันกบัการเปลีย่นแปลง

รอบตวัทีร่วดเร็วบนพืน้ฐานของการมีสถาบนัทางสังคมทีเ่ข้ม

แข็งทั้งสถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันศาสนา 

สถาบันชุมชนและภาคเอกชนที่ร่วมกันพัฒนาทุนมนุษย์ให้
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มีคุณภาพสูง อีกทั้งยังเป็นทุนทางสังคมส�าคัญในการขับ

เคลือ่นการพัฒนาประเทศ (ส�านกั งานคณะกรรมการพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2559)

 ปัจจุบันได้มีแนวคิดการบริหารจัดการสมัยใหม่ท่ี

ให้ความส�าคัญกับการจัดการทุนมนุษย์เป็นอย่างมากโดยมี

หลกัการว่าองค์การใดมกีารบรหิารจดัการทนุมนษุย์ทีด่กีว่า

ย่อมทีจ่ะท�าให้องค์กรนัน้มีความสามารถในการแข่งขนัทีส่งู

กว่า เนื่องจากองค์กรแทบทุกองค์กรต่างก็ขับเคลื่อนด้วย

มนุษย์ องค์กรชั้นน�าของโลกจะพยายามสร้างมนุษย์ให้เป็น

จุดแข็งขององค์กร ใช้มนุษย์เป็นแรง ผลักดันองค์กรไปสู่

ความส�าเร็จเป็นองค์กรช้ันน�าที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับใน

ระดบัโลก เมือ่ทกุองค์กรต่างเหน็พ้องต้องกนัว่าคนเป็นหวัใจ

ส�าคัญขององค์กรมีคุณค่าและพัฒนาให้เป็น “ทุน” ซึ่งการ

สร้างคุณค่าเพิ่มให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ คือ การแปลง

ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ ซึ่งจะท�าให้องค์กร

สามารถแข่งขนักบัองค์กรอืน่ได้ มนษุย์เมือ่ได้รบัการพัฒนา

จะมีความรู้เพ่ิมขึ้นมีความคิดที่ก้าวไกลเข้าใจตนเองและ

เข้าใจองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมเกิด

ประโยชน์ต่อองค์กร ของตนและสังคมโดยรวมน�าไปสู่การ

พัฒนาที่ยั่งยืน (สิทธิชัย ศรีเจริญประมง 2556) ทุนมนุษย์มี

ผลต่อการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องให้

ความ ส�าคัญในการพัฒนาจากทุนมนุษย์ทั่วไปให้กลายเป็น 

ทนุมนษุย์ทีม่ลีกัษณะเฉพาะแก่องค์การนัน้เพราะทนุมนษุย์

ที่มีลักษณะเฉพาะจะเป็นทรัพยากรที่มีค่าขององค์กรและ

องค์กรอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ หากองค์กรใดมี

ความสามารถในการบริหารจัดการทุนมนุษย์ให้มีความรู้ มี

ทักษะความ สามารถ องค์กรนั้นก็จะมีโอกาสประสบความ

ส�าเร็จมากกว่าองค์กรอื่นๆ ซ่ึงการบริหารจัดการทุนมนุษย์

ยงัเป็นการพสิจูน์ประสทิธภิาพขององค์กรอกีด้วย (Tayles, 

et al. 2006 อ้างถึงใน อัญญพร จันทร์ประไพภัทร 2553 ) 

ซึ่งการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management 

: HCM) ยังคงเป็นประเด็นในองค์กรไปอย่างต่อเนื่องโดย

เฉพาะการเติบโตอย่างก้าวกระโดดของยุคเศรษฐกิจฐาน

ความรูแ้ละท่ามกลางสภาพการแข่งขนัทีท่วคีวามรนุแรงรวม

ถึงการได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียมในการเข้าถึงแหล่งทุน

ทางการเงนิหรอืวสัดเุครือ่งจกัรท่ีนบัวนัดูจะมอีย่างล้นเหลอื

และมีแต่จะรอคอยการถูกน�ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ขณะ

เดียวกันได้มีปรากฏการณ์ที่เกิดในลักษณะตรงข้าม คือ ทุน

มนุษย์ยังคงเป็นสินทรัพย์ที่มีความขาดแคลนทั้งในด้าน

คณุภาพและปริมาณ (มณวีรรณ ฉตัรอทุยั 2552) ด้วยสภาพ

แวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงไปและภาวการณ์แข่งขันขององค์กร

ต่างๆ ล้วนมีอทิธพิลต่อการบรหิาร ทนุมนษุย์ของทกุองค์กร

หรือแม้แต่สถาบันการศึกษายังคงต้องปรับเปลี่ยนให้

สามารถแข่งขันกับสถาบันอื่นๆ เพื่อให้ผลผลิตคือบัณฑิตที่

จบการศึกษาออกไปมีศักยภาพส�าหรับแข่งขันในตลาด

แรงงาน

 มหาวิ ทย าลั ย ร าชภั ฏสุ ร าษฎร ์ ธ านี เ ป ็ น

มหาวทิยาลยัเพือ่พัฒนาท้องถิน่ มุง่ให้การศกึษาวชิาการและ

วิชาชีพชั้นสูงในรูปแบบที่หลากหลาย ศึกษาค้นคว้าวิจัย

ค้นคว้าองค์ความรู้ใหม่ ท�านุบ�ารุงศิลปวัฒนธรรม เป็นผู้น�า

ทางวชิาการ ด�าเนนิการบรหิารตามภารกิจของมหาวิทยาลยั

ราชภฏั การผลติบณัฑติจะต้องให้มจี�านวนและคณุภาพสอด

คล้องกับแผนการผลิตบณัฑติของประเทศ ซึง่การทีจ่ะท�าให้

มหาวิทยาลยับรรลวุตัถปุระสงค์ทีต้ั่งไว้ได้นัน้จ�าเป็นอย่างยิง่

ที่ต ้องให้ความส�าคัญกับการบริหารทุนมนุษย์ ได้แก่ 

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งเป็น

กลไกในการขับเคลื่อนการด�า เนินกิจกรรมภายใน

มหาวิทยาลัยอันน�ามาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันและ

การเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน มหาวิทยาลัยจึงต้องให้ความ

ส�าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์สร้างแรงจูงใจในการท�างาน

รูปแบบต่างๆ ส่งเสริมให้บุคลากรน�าศักยภาพของตนออก

มาใช้อย่างเต็มความ สามารถ ซึ่งจะท�าให้ประสิทธิภาพของ

การท�างานของบุคลากรเพิ่มสูงขึ้น 

 จากสภาพการณ์ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจ

ศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย ์ของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธานแีละน�าเสนอแนวทาง การ

เพิ่ มประสิ ทธิ ภ าพการบริ หาร ทุนมนุษย ์ เ พ่ื อ เพิ่ ม

ประสทิธภิาพการท�างานของบคุลากรและเพิม่ศกัยภาพการ

แข่งขันของมหาวิทยาลัย อีกทั้งเพื่อน�าผลของการวิจัยนี้ไป

ใช้ประโยชน์ในการวางแผนกิจกรรมการบริหารทุนมนุษย์

เพือ่พฒันามหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธานใีห้ประสบความ

ส�าเร็จต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารทุน

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี

 2. เพื่ อ เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ ยวกับ

ประสทิธภิาพการบรหิารทนุมนษุย์ของมหาวทิยาลยั ราชภฏั

สุราษฎร์ธานีจ�าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร

 3. เพือ่น�าเสนอแนวทางการเพิม่ประสทิธภิาพการ

บริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี



วารสารบัณฑิตวิทยาลัย พิชญทรรศน์ 14(3): กันยายน-ธันวาคม 2562208

 สมมติฐานการวิจัย

 บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีที่

มสีถานภาพส่วนบคุคลแตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เก่ียว

กับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสุราษฎร์ธานีแตกต่างกัน

วิธีด�าเนินการวิจัย

 ประชากร

 ประชากรที่ใช ้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ 

บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ได้แก่ 

บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน จ�านวน 

832 คน และประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ 

คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ สุราษฎร์ธานี 

ประกอบด้วย อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี ผู้ช่วย

อธิการบดี ผู้อ�านวยการส�านัก/สถาบันและประธานสภา

คณาจารย์และข้าราชการ จ�านวน 25 คน

 ตัวอย่าง

 ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยัเชงิปริมาณ ได้แก่ บคุลากร

สายวิชาการ จ�านวน 158 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 

จ�านวน 142 คน รวมทั้งสิ้น 300 คน โดยท�าการสุ่มแบบ

แบ่งชั้นภูมิ 

 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ รักษา

ราชการแทนอธิการบดี รองอธิการบดีฝ่ายนิติการและ

พัฒนาบุคลากร รองอธิการบดีฝ่ายนโยบายและแผน ผู้ช่วย

อธิการบดีฝ่ายพัฒนาบุคลากร ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายบริการ

วิชาการ คณะบดี ผู้อ�านวยการส�านัก/สถาบัน และประธาน

สภาคณาจารย์และข้าราชการ จ�านวน 11 ท่าน โดยเลือก

แบบเจาะจง 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ราย

ได้เฉลีย่ต่อเดอืน ประเภทบคุลากร สถานภาพบคุลากรและ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน

 ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพการบริหารทุน

มนุษย์ ประกอบด้วย ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�า ด้านความ

ผูกพันของบุคลากร ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการสร้าง

ประโยชน์สงูสดุจากก�าลงัคน และด้านความสามารถในการ

เรียนรู้ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

 เครื่องมือที่ใช ้ในการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ 

แบบสอบถามเก่ียวกับองค์ประกอบของการบริหารทุน

มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ แบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

 ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ

 ตอนที่ 2 เป็นการประเมินวัดระดับความคิดเห็น

ของบุคลากรที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 5 ได้แก่ ด้านการปฏิบัติ

ภาวะผู้น�า ด้านความผูกพันของบุคลากร ด้านการเข้าถึง

ความรู ้ด้านการสร้างประโยชน์สงูสดุจากก�าลงัคน และด้าน

ความสามารถในการเรียนรู ้ มีลักษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ 

 ตอนท่ี 3 เป็นค�าถามปลายเปิดเพือ่แสดงความคดิ

เห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร

 โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้อ (IOC) 

ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.87 และค่าความเชื่อมั่น 

Cronbach’alpha เท่ากับ 0.97

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ แบบ

สมัภาษณ์เชงิลกึเกีย่วกบัแนวทางการเพิม่ประสทิธภิาพการ

บรหิารทนุมนษุย์ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ีเกบ็

ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ 

 โดยมีขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมอื 

ดังนี้

 1. ขอค�าแนะน�าจากอาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์

และผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น

 2. น�าแบบสัมภาษณ์ผู ้ให้ข ้อมูลส�าคัญ (Key 

Informants) ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข

และน�าเสนอต่อกรรมการที่ปรีกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

สอบและขอความเห็นชอบ

 3. น�าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอ

ต่ออาจารย์ทีป่รกึษาวทิยานพินธ์เพือ่ขอความเหน็ชอบและ

น�าไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ

การวิเคราะห์ข้อมูล

 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้

ท�าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติทาง

สังคมศาสตร์ ดังนี้

 1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคล ใช้สถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่ ความถี่และร้อยละ
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 2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของบุคลากร

เกี่ ย วกั บประสิทธิ ภาพการบริ หารทุนมนุษย ์ ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ใช้ค่าเฉลี่ย (x̄) และค่า

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S) 

 3. การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติเชิงอ้างอิง 

ได้แก่ t-test และ F-test และกรณทีีม่คีวามแตกต่างระหว่าง

ความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยส่วนบุคคลอย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ 0.05 จะใช้วิธีการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

รายคู่โดยวิธีแบบ Scheffe

 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้วิจัยจัดกลุ่มข้อมูลของการสัมภาษณ์ที่ก�าหนดไว้ จากนั้น

จึงวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา

ประกอบบริบท (Content Analysis Technique)

สรุปผลการวิจัย

 1. ระดับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี

5 

ตอนที่ 2 เป็นการประเมินวัดระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารทุน

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 5 ได้แก่ 

ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า ด้านความผูกพันของบุคลากร 

ด้านการเข้าถึงความรู้ ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดจาก

ก าลังคน และด้านความสามารถในการเรียนรู้ มีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

ตอนที่ 3 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อแสดงความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร 

โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้อ (IOC) 

ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.87 และค่าความเช่ือมั่น 

Cronbach’alpha เท่ากับ 0.97 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ 

แบบสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพ

การบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  

โดยมีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ ดังนี ้

1. ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธแ์ละผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบเครื่องมือท่ี

ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

2. น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key

Informants) ให้ผู้ เ ช่ียวชาญตรวจสอบและปรับปรุง

แก้ไขและน าเสนอต่อกรรมการที่ปรีกษาวิทยานิพนธ์

เพื่อตรวจสอบและขอความเห็นชอบ 

3. น าแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไขแล้ว

เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อขอความ

เห็นชอบและน าไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

การวิเคราะหข์้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัย

ได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติ

ทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคล ใช้สถิติ

เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่และร้อยละ 

2. การวิ เคราะห์ระดับความคิดเห็ นของ

บุคลากรเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ใช้ค่าเฉลี่ย (x̅) และ

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

2. การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติเชิงอ้างอิง

ได้แก่ t-test และ F-test และกรณีที่มีความแตกต่าง

ระหว่างความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยส่วนบุคคล

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จะใช้วิธีการวิเคราะห์

เปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีแบบ Scheffe’ 

การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้วิจัยจัดกลุ่มข้อมูลของการสัมภาษณ์ที่ก าหนดไว้ 

จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์

เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis Technique) 

สรุปผลการวิจัย 

1.ระดับประสิทธิภาพการบริหารทนุมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภฏัสรุาษฎร์ธานี

 ตารางท่ี 1 ตารางแสดงระดับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

ประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ x̅ S ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านการปฏิบตัิภาวะผู้น า 3.65 0.67 มาก 

2. ด้านความผูกพันของบุคลากร 3.37 0.61 ปานกลาง 

3. ด้านการเข้าถึงความรู้ 3.36 0.66 ปานกลาง 

4. ด้านการสร้างประโยชน์สูงสดุจากก าลังคน 3.48 0.63 ปานกลาง 
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5. ด้านความสามารถในการเรียนรู ้ 3.46 0.64 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.49 ปานกลาง 

 

 

จากตารางพบว่า ระดับประสิทธิภาพการ

บริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x ҧ = 3.47, S.D.= 0.49) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า

อยู่ในระดับมาก (x ҧ = 3.65, S.D.= 0.67) ด้านอื่นอยู่ใน

ระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการ 

 

 

สร้างประโยชน์สูงสุดจากก าลังคน (x ҧ = 3.48, S.D.= 

0.63) ด้านความสามารถในการเรียนรู้  (x ҧ = 3.46, 

S.D.= 0.64) ด้านความผูกพันของบุคลากร (x ҧ = 3.37, 

S.D.= 0.61) และด้านการเข้าถึงความรู้ (x ҧ = 3.36, S.D.= 

0.66) ตามล าดับ 

 

 

ตารางที่ 2 สรุปผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี

จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  
 

สëานภาพสŠวนบุคคล 

ประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ 

ด้านการ

ปäิบัติ

ภาวะผู้นĞา 

ด้านความ

ผูกพันของ

บุคลากร 

ด้านการ

เข้าëċง

ความรู้ 

ด้านการสร้าง

ประēยßน์

สูงสุดจาก

กĞาลังคน 

ด้านความ 

สามารëĔน

การเรียนรู้ 

 

รวม 

1. เพศ 0.041* 0.611 0.420 0.312 0.320 0.161 

2. อายุ 0.345 0.841 0.242 0.315 0.152 0.392 

3. ระดับการศึกษาสูงสดุ 0.191 0.024* 0.001* 0.003* 0.001* 0.002* 

�. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 0.513 0.872 0.253 0.031* 0.032* 0.385 

5. ประเภทบุคลากร 0.851 0.010* 0.002* 0.001* 0.006* 0.002* 

6. สถานภาพบุคลากร 0.112 0.802 0.843 0.781 0.372 0.561 

7. ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 0.572 0.791 0.201 0.031* 0.002* 0.104- 
  

 *Sig. < 0.05 

 

จากตารางพบว่า ผลการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยการใช้การทดสอบ

ค่า t-test และการทดสอบค่า F-test พบว่า บุคลากร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุ ราษฎร์ ธานีที่ มี ระดับ

การศึกษาสูงสุดและประเภทของบุคลากร แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี แตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มีเพศ  

 

อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพบุคลากร และ

ระยะเวลาการท างาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็น 

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ไม่

แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

- เพศ แตกต่างกันในด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า 

- อายุ และสถานภาพบุคลากรไม่แตกต่างกัน

ทุกด้าน 

- ระดับการศึกษาสูงสุด และประเภทบุคลากร 

แตกต่างกันในด้านความผูกพันของบุคลากร ด้านการ

 จากตารางพบว่า ระดับประสิทธิภาพการบริหาร

ทนุมนษุย์ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ีโดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.47, S = 0.49) เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�าอยู่ในระดับมาก (x̄ = 

3.65, S = 0.67) ด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจาก

มากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดจากก�าลัง

คน (x̄ = 3.48, S = 0.63) ด้านความสามารถในการเรียนรู้ 

(x̄ = 3.46, S = 0.64) ด้านความผูกพันของบุคลากร (x̄ = 

3.37, S = 0.61) และด้านการเข้าถึงความรู้ (x̄ = 3.36, 

S = 0.66) ตามล�าดับ
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5. ด้านความสามารถในการเรียนรู ้ 3.46 0.64 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.49 ปานกลาง 
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อยู่ในระดับมาก (x ҧ = 3.65, S.D.= 0.67) ด้านอื่นอยู่ใน
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6. สถานภาพบุคลากร 0.112 0.802 0.843 0.781 0.372 0.561 

7. ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 0.572 0.791 0.201 0.031* 0.002* 0.104- 
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จากตารางพบว่า ผลการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยการใช้การทดสอบ

ค่า t-test และการทดสอบค่า F-test พบว่า บุคลากร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุ ราษฎร์ ธานีที่ มี ระดับ

การศึกษาสูงสุดและประเภทของบุคลากร แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี แตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มีเพศ  

 

อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพบุคลากร และ

ระยะเวลาการท างาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็น 

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ไม่

แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

- เพศ แตกต่างกันในด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า 

- อายุ และสถานภาพบุคลากรไม่แตกต่างกัน

ทุกด้าน 

- ระดับการศึกษาสูงสุด และประเภทบุคลากร 

แตกต่างกันในด้านความผูกพันของบุคลากร ด้านการ

ตารางที่ 2 สรปุผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการบรหิารทนุมนษุย์ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ี

 จ�าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล

X̄



วารสารบัณฑิตวิทยาลัย พิชญทรรศน์ 14(3): กันยายน-ธันวาคม 2562210

 จากตารางพบว่า ผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็

เกี่ ย วกั บประสิท ธิภาพการบริ หารทุนมนุษย ์ ของ

มหาวทิยาลัยราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ีโดยการใช้การทดสอบค่า 

t-test และการทดสอบค่า F-test พบว่า บุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีที่มีระดับการศึกษาสูงสุด

และประเภทของบุคลากร แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยว

กับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสุราษฎร์ธานี แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ทีร่ะดบั .05 ส่วนบคุลากรทีม่เีพศ อาย ุรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 

สถานภาพบุคลากร และระยะเวลาการท�างาน แตกต่างกัน 

มีความคิดเห็น

 เก่ียวกบัประสทิธภิาพการบรหิารทนุมนษุย์ไม่แตก

ต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า

 - เพศ แตกต่างกันในด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�า

 - อายุ และสถานภาพบุคลากรไม่แตกต่างกัน 

ทุกด้าน

 - ระดับการศึกษาสูงสุด และประเภทบุคลากร 

แตกต่างกนัในด้านความผกูพนัของบคุลากร ด้านการเข้าถงึ

ความรู ้ด้านการสร้างประโยชน์สงูสดุจากก�าลงัคน และด้าน

ความสามารถในการเรียนรู้

 - รายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกันในด้านการ

สร้างประโยชน์สูงสุดจากก�าลังคน และด้านความ สามารถ

ในการเรียนรู้

 - ระยะเวลาการท�างาน แตกต่างกันในด้านการ

สร้างประโยชน์สงูสดุจากก�าลงัคนและด้านความสามารถใน

การเรียนรู้

 3. แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทุน

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จากการ

สัมภาษณ์คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานี จ�านวน 11 ท่าน ได้แก่ รักษาราชการแทน

อธกิารบด ีรองอธกิารบดฝ่ีายนติกิารและพฒันาบุคลากรรอง

อธกิารบดฝ่ีายนโยบายและแผน ผูช่้วยอธกิารบดฝ่ีายพฒันา

บุคลากร ผู้ช่วยอธิการบดีฝ่ายบริการวิชาการ คณบดีคณะ

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณบดีคณะนิติศาสตร์ คณบดี

คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ผูอ้�านวยการส�านกังาน

อธิการบดี ผู ้อ�านวยการส�านักส่งเสริมวิชาการและงาน

ทะเบียน และประธานสภาคณาจารย์และข้าราชการ ทั้งนี้ 

เนื่องจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ บุคลากรมีความเห็นว่า 

ประสทิธภิาพการบรหิารทนุมนษุย์ด้านการปฏบิตัภิาวะผูน้�า

อยู่ในระดับมาก แต่ทั้งนี้เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการ

บริหารทุนมนุษย ์  ด ้านการปฏิบัติภาวะผู ้น� า  ให ้มี

ประสทิธิภาพมากย่ิงขึน้ ผูวิ้จยัจงึได้สมัภาษณ์คณะกรรมการ

บริหารมหาวิทยาลัย ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�าด้วย

 1. ด้านการปฏบิตัภิาวะผูน้�า (Leadership Prac-

tice) ผูบ้รหิารของมหาวทิยาลยัต้องเป็นแบบอย่างทีด่ใีนการ

ท�างาน บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลมีการสื่อสารกับผู้

ใต ้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สามารถสะท้อนค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กรใน
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6 

 

5. ด้านความสามารถในการเรียนรู ้ 3.46 0.64 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.49 ปานกลาง 

 

 

จากตารางพบว่า ระดับประสิทธิภาพการ

บริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x ҧ = 3.47, S.D.= 0.49) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า

อยู่ในระดับมาก (x ҧ = 3.65, S.D.= 0.67) ด้านอื่นอยู่ใน

ระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการ 

 

 

สร้างประโยชน์สูงสุดจากก าลังคน (x ҧ = 3.48, S.D.= 

0.63) ด้านความสามารถในการเรียนรู้  (x ҧ = 3.46, 

S.D.= 0.64) ด้านความผูกพันของบุคลากร (x ҧ = 3.37, 

S.D.= 0.61) และด้านการเข้าถึงความรู้ (x ҧ = 3.36, S.D.= 

0.66) ตามล าดับ 

 

 

ตารางที่ 2 สรุปผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี

จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  
 

สëานภาพสŠวนบุคคล 

ประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ 

ด้านการ

ปäิบัติ

ภาวะผู้นĞา 

ด้านความ

ผูกพันของ

บุคลากร 

ด้านการ

เข้าëċง

ความรู้ 

ด้านการสร้าง

ประēยßน์

สูงสุดจาก

กĞาลังคน 

ด้านความ 

สามารëĔน

การเรียนรู้ 

 

รวม 

1. เพศ 0.041* 0.611 0.420 0.312 0.320 0.161 

2. อายุ 0.345 0.841 0.242 0.315 0.152 0.392 

3. ระดับการศึกษาสูงสดุ 0.191 0.024* 0.001* 0.003* 0.001* 0.002* 

�. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดือน 0.513 0.872 0.253 0.031* 0.032* 0.385 

5. ประเภทบุคลากร 0.851 0.010* 0.002* 0.001* 0.006* 0.002* 

6. สถานภาพบุคลากร 0.112 0.802 0.843 0.781 0.372 0.561 

7. ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 0.572 0.791 0.201 0.031* 0.002* 0.104- 
  

 *Sig. < 0.05 

 

จากตารางพบว่า ผลการเปรียบเทียบความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยการใช้การทดสอบ

ค่า t-test และการทดสอบค่า F-test พบว่า บุคลากร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุ ราษฎร์ ธานีที่ มี ระดับ

การศึกษาสูงสุดและประเภทของบุคลากร แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี แตกต่างกัน อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มีเพศ  

 

อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพบุคลากร และ

ระยะเวลาการท างาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็น 

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย์ไม่

แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

- เพศ แตกต่างกันในด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า 

- อายุ และสถานภาพบุคลากรไม่แตกต่างกัน

ทุกด้าน 

- ระดับการศึกษาสูงสุด และประเภทบุคลากร 

แตกต่างกันในด้านความผูกพันของบุคลากร ด้านการ
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ตารางที่ 2 สรปุผลการเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการบรหิารทนุมนษุย์ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ี

 จ�าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล (ต่อ)  

 * มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ .05
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พื้นฐานของระเบียบและหลักการที่ถูกต้อง มีความสามารถ

ในการออกค�าสั่งควบคุมพร้อมทั้งสร้างแรงบันดาลใจและ

สร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

ท�างานและการบริหารเพื่อสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งและ

บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย

 2. ด้านความผูกพันของบุคลากร (Employee 

Engagement) มหาวิทยาลัยควรมีการท�าความเข้าใจกับ

บคุลากรอย่างชดัเจนถงึความเชือ่มโยงระหว่างผลการปฏบิตัิ

งานและผลตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับจากการท�างานที่มี

ประสทิธภิาพสร้างความมัน่ใจในการประเมนิ ผลการปฏบิตัิ

งานที่สามารถแยกแยะผู้มีผลการปฏิบัติงานได้ดีด้วยระบบ

คุณธรรม มีรูปแบบการบริหาร งานที่เหมาะสมสร้าง

บรรยากาศในการท�างานอย่างมคีวามสขุส่งเสรมิให้บคุลากร

มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและพัฒนาศักยภาพใน

ด้านต่างๆสนับสนุนให้คนดี คนเก่งได้ท�างานตามศักยภาพ 

ยกย่องชมเชยและให้ก�าลังใจบุคลากรในการท�างานพร้อม

ทั้งจัดให้มีการเชิดชูเกียรติคนที่ประสบความส�าเร็จ

 3. ด้านการเข้าถึงความรู้ (Knowledge Acces-

sibility) มหาวิทยาลัยควรจัดกิจกรรมเพื่อเสริม สร้างความ

รูท้กุรูปแบบในการปฏบิตังิาน ผ่านการวเิคราะห์ สังเคราะห์ 

เพื่อสร้างความรู้ที่มีอยู่ในแหล่งต่างๆส่งเสริมให้บุคลากรมี

การพัฒนาตนเองอยู่เสมอโดยการพัฒนาควรเป็นไปอย่าง

ต่อเน่ือง เพือ่ให้บคุลากรมสีมรรถนะในการท�างาน ทราบถงึ

ความเป็นตนเอง ทราบขีดความสามารถและวิสัยทัศน์แห่ง

ตน และสามารถจดัการช่องว่างระหว่างวสิยัทศัน์ของตนเอง

กับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในมหาวิทยาลัยได้ ส่งเสริมให้บุคลากรมี

การพฒันาองค์ความรูเ้พือ่น�าไปสูก่ารเรยีนรูใ้นองค์กรอย่าง

สม�่าเสมอ เน้นการรับรู้ข้อมูล/สารสนเทศที่มีความจ�าเป็น

ต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยเพ่ือน�าความรู้มาประยุกต์ใช้ใน

การปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเหมาะกับสถานการณ์ สร้าง

บรรยากาศของการเรียนรู้ร่วมกัน เน้นการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้

 4. ด้านการสร้างประโยชน์สูงสุดจากก�าลังคน 

(Workforce Optimization) มหาวิทยาลัยควรมีการ

วางแผนอัตราก�าลังที่ชัดเจนและปฏิบัติตามแผนที่ ก�าหนด

ไว้ มีการก�าหนดแนวทางที่จะท�าให้บุคลากรทุกคนใน

มหาวิทยาลัยมีทัศนคติที่ดีในการท�างานเห็นความส�าคัญที่

จะปรับปรุงการปฏิบัติงานต่างๆ ให้ดีอยู่เสมอ มีการจัดรูป

แบบวิธีการสื่อสาร การจูงใจเพื่อดึงความรู้ ความสามารถ 

ทักษะต่างๆ ของบุคลากรมาใช้ในการผลิตบัณฑิตที่มี

คุณภาพ 

 5. ด้านความสามารถในการเรียนรู้ (Learning 

Capacity) มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการ

อบรมและพฒันาตรงตามความต้องการและศกัยภาพอยา่ง

เหมาะสม มกีารสอนงานและการปรบัเปลีย่นงานหมนุเวยีน

ภายในมหาวทิยาลยัเพือ่ยกระดบัความสามารถของบคุลากร

อภิปรายผลการวิจัย

 1. ประสิทธิภาพการบริหารทุนมนุษย ์ของ

มหาวทิยาลยัราชภัฏสรุาษฎร์ธาน ีพบว่า โดยภาพรวมความ

คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง อภิปรายผลได้ดังนี้

  1.1 ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�า บุคลากรของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธานมีคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบั

มากทั้งรายด้านและรายข้อ แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารของ

มหาวิทยาลัยเปิดเผยและจริงใจในการสื่อสารและให้ข้อมูล

เกี่ยวกับความคาดหวังในงานกับบุคลากรอย่างตรงไปตรง

มา แสวงหาข้อมูลและรับฟังข้อมูลจากบุคลากรเพื่อให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการท�างานในบรรยากาศที่ให้เกียรติ

ซึ่งกันและกัน เป็นแบบอย่างในการสร้างค่านิยมในการ

ท�างานและช่วยแก้ปัญหาอุปสรรคในการท�างาน จัดให้มี

ระบบประเมินผลงานที่มีประสิทธิภาพและสร้างความเชื่อ

มั่นไว้วางใจให้กับบุคลากร ผู้บริหารระดับสูงเป็นแบบอย่าง

ในการท�างานและขจัดปัญหาอุปสรรคในการท�างานพร้อม

ทั้งน�าเสนอความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค

อย่างสร้างสรรค์และสร้างความเช่ือมั่นไว้วางใจให้กับ

บคุลากรมีระบบและกระบวนการค้นหาและพฒันาว่าทีผู่น้�า

ให้กับองค์กรเพ่ือให้การเปลี่ยนผ่านผู้บริหารเป็นไปอย่าง 

ต่อเนื่อง 

  1.2 ด้านความผูกพันของบุคลากร บุคลากร

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีมีความคิดเห็นโดย

รวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยการออกแบบงานและระบบ

รักษาบุคลากรที่ดีไว ้อยู ่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า

มหาวทิยาลยัมกีารจดัระบบงานทีม่ปีระสทิธภิาพให้บคุลากร

ได้ใช้ความสามารถและทกัษะในการท�างาน บคุลากรมส่ีวน

รับผิดชอบในการออกแบบวิธีการท�างานเพื่อให้ได้ผลงานที่

ดีและช่วยในการสร้างสรรค์ผลงานให้ตรงกับความต้องการ

ของบคุลากรและมีระบบการเก็บรกัษาผูม้ผีลการปฏิบตังิาน

ที่ดี โดยจัดให้มีระบบการส�ารวจระดับความผูกพันของ

บคุลากรอย่างต่อเนือ่งเพือ่น�าไปใช้เป็นตวัชีว้ดัประสทิธภิาพ

ของระบบการผลิตและความพึงพอใจของผู้รับบริการและ

ในความมุง่มัน่ต่อบคุลากร และการบรหิารเวลา อยูใ่นระดบั

ปานกลาง แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยควรบริหารทุน
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มนุษย์โดยค�านึงถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ

บคุลากรเป็นส�าคญัและให้ความส�าคญักบัดลุยภาพของงาน

และชีวิตครอบครัวของบุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีความ

ผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเพิ่มมากขึ้น 

  1.3 ด้านการเข้าถึงความรู ้ บุคลากรของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัสรุาษฎร์ธาน ีมีความคดิเหน็อยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยความพร้อมและการมีส่วนร่วมและการ

ท�างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมี

คู่มือการท�างาน เครื่องมือและข้อมูลที่จ�าเป็นในการท�างาน 

รวมถึงกระบวนการพัฒนาฝึกอบรมตามความต้องการของ

บุคลากร มีการส่งเสริมและสนับสนุนการท�างานเป็นทีม มี

สถานที่ปรึกษาหารือของทีมอย่างไม่เป็นทางการรวมถึงมี

เวลาทีจ่ะให้สมาชกิในทมีได้แลกเปลีย่นเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั 

ส่วนการแบ่งปันสารสนเทศและระบบที่ช่วยเก็บรวบรวม

ข้อมลูอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงให้เหน็ว่ามหาวทิยาลยัยงั

ขาดการปรับปรุงและหมุนเวียนงานระหว่างหน่วยงาน อีก

ทั้งควรมีระบบการรวบรวมจัดเก็บข้อมูลความรู ้ในการ

ท�างานที่สามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวกและทั่วถึงส�าหรับ

บุคลากรทุกคน 

  1.4 ด ้านการสร ้างประโยชน์สูงสุดจาก 

ก�าลังคน บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดยกระบวนการ และ

เงื่อนไขอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยมี

กระบวนการท�างานที่เป็นระบบชัดเจนและได้รับการ

ปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง บุคลากรได้รบัการฝึกอบรมอย่างต่อ

เนื่องเพื่อให้สามารถท�างานได้ตามที่หน่วยงานก�าหนด 

บุคลากร ได้รับการจัดหาวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีที่

จ�าเป็นในการท�างานและได้ท�างานในเงือ่นไขสภาพแวดล้อม

ที่เอื้อให้เกิดผลงานท่ีดี ส่วนความรับผิดชอบ การตัดสินใจ

จ้างงานและระบบทีช่่วยในการพัฒนาและปรบัปรงุงาน อยู่

ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยควรมีการ

พจิารณาเลือ่นต�าแหน่งบนฐานความสามารถในงานภายใต้

บรรยากาศที่บุคลากรมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ให้

บคุลากรใหม่ได้รบัการนเิทศงานตัง้แต่แรกเข้าและได้รบัการ

พัฒนาให้มีความรู้ ทักษะที่เหมาะสมกับงานที่ต้องท�าและ

เปิดโอกาสให้บุคลากรท่านอื่นสามารถให้ข้อมูลความเห็น

เกี่ยวกับการตัดสินใจในการจ้างงานได้ 

  1.5 ด้านความสามารถในการเรยีนรู ้บคุลากร 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยการฝึกอบรมและการพัฒนาอยู่ใน

ระดับมาก แสดงให้เห็นว่า บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและ

พัฒนาตามแผนและเป้าหมายที่ก�าหนดและมีการอบรม

พัฒนาเกี่ยวกับการน�าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในงานและ

มหาวิทยาลัยมีแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นทางการ

ส่วนนวัตกรรม คุณค่าและการสนับสนุน และระบบที่ช่วย

ยกระดับความสามารถของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง 

แสดงให้เหน็ว่า มหาวทิยาลยัควรส่งเสรมิให้บคุลากรมีความ

คดิริเริม่ใหม่ในการท�างาน เปิดโอกาสให้บคุลากรได้แสวงหา

วธิกีารท�างานทีด่กีว่าเดมิและเปิดรบัข้อมลูการปรบัปรงุการ

ท�างานจากบคุลากร ผูบ้รหิารเหน็คณุค่าของการเรยีนรูแ้ละ

ให้ความส�าคัญกับการสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ของ

บุคลากรในองค์กร มหาวิทยาลัยควรมีระบบการบริหาร

จัดการการเรียนรู้ที่เป็นอัตโนมัติจากหัวข้อการเรียนรู้ต่างๆ 

ที่ทันสมัยและมีระบบการรายงานผลการเรียนรู้ให้ผู้บริหาร

ได้รับทราบ 

 2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหาร

ทนุมนษุย์ของมหาวิทยาลยัราชภัฏสรุาษฎร์ธานจี�าแนกตาม

สถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย ราชภัฏ

สรุาษฎร์ธาน ีพบว่า โดยภาพรวมบคุลากรของมหาวทิยาลยั

ราชภัฏสุราษฎร์ธานีที่มีระดับการศึกษาสูงสุดและประเภท

บุคลากรแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สภาพส่วนบุคคลด้านอื่นๆ ไม่

แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พระพงษ์ชัย ชยวโส 

(2556) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส�านักงาน

บริหารงานโครงการพระธรรมจาริกส่วนภูมิภาค โดยศึกษา

เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส�านักงาน

บรหิารงานโครงการพระธรรมจารกิส่วนภมูภิาค จ�าแนกตาม

ปัจจยัส่วนบคุคล ผลการเปรียบเทยีบ พบว่า พระธรรมจารกิ

ที่มีอายุพรรษา ระดับการศึกษาเปรียญธรรมและอายุการ

ปฏบิตังิานในโครงการพระธรรมจารกิต่างกนัมคีวามคดิเหน็

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของพิชญาฎา พิมพ์สิงห์ (2558) ได้

ศกึษาเรือ่งปัจจยัทีม่คีวามส�าคญัต่อการพฒันาทนุมนษุย์ของ

บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

ผลการวิจัยพบว่า อายุ ประเภทบุคลากร ระยะเวลาปฏิบัติ

งาน อัตราเงินเดือนรวมค่าตอบแทนต่างกัน มีความคิดเห็น

ในการพัฒนาทุนมนุษย์ต่างกัน

 3. แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทุน

มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีจากการ

สัมภาษณ์คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย อภิปรายผล

ได้ดังนี้
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  3.1 ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น�า ผู้บริหารของ

มหาวิทยาลัยต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการท�างาน บริหาร 

งานตามหลักธรรมาภิบาลมีการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถสะท้อนค่า

นิยมและวัฒนธรรมขององค์กรในระหว่างการสื่อสาร 

สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ของตนและวัตถุประสงค์ของ

องค์กรได้อย่างชดัเจน รบัฟังความคดิเหน็ ความต้องการและ

ปัญหาต่างๆ ในการท�างานของบคุลากรเพือ่น�ามาเป็นข้อมลู

ในการตัดสินใจหรือปรับปรุงการบริหารงานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

สามารถตัดสินปัญหาที่ยากล�าบากบนพื้นฐานของระเบียบ

และหลักการที่ถูกต้อง มีความสามารถในการออกค�าสั่ง

ควบคุมพร้อมทั้งสร้างแรงบันดาลใจและสร้างความจงรัก

ภกัดีให้เกดิขึน้แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและให้บคุลากรมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคดิเห็นเกีย่วกับการท�างานและการบรหิาร

เพื่อสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งและบรรลุเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัย ทั้งนี้

  3.2 ด้านความผูกพันของบุคลากร ควรมีการ

ท�าความเข้าใจกับบุคลากรอย่างชัดเจนถึงความเชื่อมโยง

ระหว่างผลการปฏบิตังิานและผลตอบแทนทีบ่คุลากรจะได้

รบัจากการท�างานทีม่ปีระสทิธภิาพ สร้างความมัน่ใจในการ

ประเมิน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผู้มีผลการ

ปฏบิติังานได้ดด้ีวยระบบคณุธรรม มรีปูแบบการบรหิารงาน

ที่เหมาะสมสร้างบรรยากาศในการท�างานอย่างมีความสุข

ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและ

พัฒนาศักยภาพในด้านต่างๆ สนับสนุนให้คนดีคนเก่ง ได้

ท�างานตามศกัยภาพ ยกย่องชมเชยและให้ก�าลงัใจบคุลากร

ในการท�างาน พร้อมท้ังจดัให้มกีารเชดิชเูกยีรตคินทีป่ระสบ

ความส�าเร็จ เนื่องจากผลการวิจัยเชิงปริมาณ บุคลากรมี

ความเหน็ว่ามหาวทิยาลยัควรบรหิารทนุมนษุย์โดยค�านึงถงึ

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานของบคุลากรเป็นส�าคญัและ

ให้ความส�าคัญกับดุลยภาพของงานและชีวิตครอบครัวของ

บุคลากรเพื่อให้บุคลากรมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเพิ่ม

มากขึ้น

  3.3 ด้านการเข้าถึงความรู้ มหาวิทยาลัยควร

จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรู้ทุกรูปแบบในการปฏิบัติ

งานผ่านการวิเคราะห์สังเคราะห์เพ่ือสร้างความรู้ท่ีมีอยู่ใน

แหล่งต่างๆ ส่งเสรมิให้บคุลากรมกีารพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

โดยการพัฒนาควรเป็นไปอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บุคลากรมี

สมรรถนะในการท�างาน ทราบถงึความเป็นตนเอง ขดีความ

สามารถและวิสัยทัศน์แห่งตนและสามารถจัดการช่องว่าง

ระหว ่างวิสัยทัศน ์ของตนเองกับสิ่ งที่ เกิดขึ้นจริงใน

มหาวิทยาลัยได้ ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาองค์ความ

รูเ้พือ่น�าไปสูก่ารเรยีนรูใ้นองค์กรอย่างสม�า่เสมอ เน้นการรบั

รู ้ข ้อมูล/สารสนเทศที่มีความจ�าเป ็นต ่อการพัฒนา

มหาวิทยาลัยเพื่อน�าความรู้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน

ได้อย่างถูกต้องเหมาะกับสถานการณ์ สร้างบรรยากาศของ

การเรียนรู ้ร ่วมกันเน้นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 

เนือ่งจากผลของการวจิยัเชงิปรมิาณ บคุลากรมคีวามเหน็ว่า

มหาวทิยาลยัยงัขาดการปรบัปรงุและหมนุเวยีนงานระหว่าง

หน่วยงาน อีกทั้งยังไม่มีระบบการรวบรวมจัดเก็บข้อมูล

ความรูใ้นการท�างานทีส่ามารถเข้าถงึได้อย่างสะดวกและทัว่

ถึงส�าหรับบุคลากรทุกคน

  3.4 ด ้านการสร ้างประโยชน์สูงสุดจาก 

ก�าลังคน มหาวิทยาลัยควรมีการวางแผนอัตราก�าลังและ

ความ ก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ชัดเจนและปฏิบัติตาม

แผนที่ก�าหนดไว้ มีการก�าหนดแนวทางท่ีจะท�าให้บุคลากร

ทกุคนในมหาวทิยาลยัมทีัศนคตทิีด่ีในการท�างานเหน็ความ

ส�าคัญทีจ่ะปรบัปรงุการปฏิบตังิานต่างๆ ให้ดอียูเ่สมอ มกีาร

จัดรูปแบบวิธีการสื่อสาร การจูงใจ เพื่อดึงความรู้ความ

สามารถทกัษะต่างๆ ของบคุลากรมาใช้ในการผลติบณัฑติที่

มีคุณภาพ เนื่องจากผลของการวิจัยเชิงปริมาณ บุคลากรมี

ความเหน็ว่ามหาวทิยาลัยควรมีการพจิารณาเลือ่นต�าแหน่ง

บนฐานความสามารถในงานภายใต้บรรยากาศที่บุคลากรมี

ความไว้วางใจซึ่งกันและกันให้บุคลากรใหม่ได้รับการนิเทศ

งานตั้งแต่แรกเข้าและได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะที่

เหมาะสมกับงานที่ต้องท�าและเปิดโอกาสให้บุคลากรท่าน

อื่นสามารถให้ข้อมูลความเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจในการ

จ้างงานได้

  3 .5  ด ้ านความสามารถในการ เรี ยนรู ้ 

มหาวิทยาลัยควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมและ

พัฒนาตรงตามความต้องการและศักยภาพอย่างเหมาะสม 

มีการสอนงานและการปรับเปลี่ยนงานหมุนเวียนภายใน

มหาวิทยาลัยเพื่อยกระดับความ สามารถของบุคลากร 

เนือ่งจากผลของการวจิยัเชงิปรมิาณ บคุลากรมคีวามเหน็ว่า

มหาวทิยาลยัควรส่งเสรมิให้บคุลากรมคีวามคดิรเิริม่ใหม่ใน

การท�างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสวงหาวิธีการท�างาน

ที่ดีกว่าเดิมและเปิดรับข้อมูลการปรับปรุงการท�างานจาก

บุคลากร ผู้บริหารเห็นคุณค่าของการเรียนรู้และให้ความ

ส�าคญักบัการสนบัสนนุและส่งเสริมการเรยีนรูข้องบคุลากร

ในองค์กร มหาวิทยาลัยควรมีระบบการบริหารจัดการการ

เรียนรู้ที่เป็นอัตโนมัติจากหัวข้อการเรียนรู้ต่างๆ ที่ทันสมัย

และมรีะบบการรายงานผลการเรยีนรูใ้ห้ผูบ้รหิารได้รบัทราบ
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ข้อเสนอแนะ

 จากการศกึษาแนวทางการเพิม่ประสทิธิภาพการ

บริหารทุนมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

สามารถเสนอแนะเพื่อน�าผลการวิจัย ดังนี้

 1. ด้านการปฏบิตัภิาวะผูน้�า ผูบ้รหิารจะต้องเป็น

แบบอย่างทีด่ใีนการท�างาน บรหิารงานโดยยดึหลกัธรรมาภิ

บาล 

 2. ด้านความผูกพันของบุคลากร ควรมีการ

ท�าความเข้าใจกับบุคลากรเกี่ยวกับผลตอบแทนที่จะได้รับ

จากการท�างานที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงความก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน ซึ่งจะท�าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อมหา

วิทยาลัยเพิ่มมากขึ้น 

 3. ด้านการเข้าถึงความรู้ มหาวิทยาลัยควรจัด

กิจกรรมเสริมสร้างความรู ้ทุกรูปแบบ เน้นการพัฒนา

บคุลากรเป็นบุคคลทีร่กัการเรยีนรู ้พร้อมทีจ่ะพฒันาตนเอง

อยูเ่สมอ พร้อมทัง้พฒันามหาวทิยาลยัราชภัฏ สรุาษฎร์ธานี

ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 4. ด้านการสร้างประโยชน์สงูสดุจากก�าลงัคน ควร

มแีผนอตัราก�าลงัทีช่ดัเจนและปฏบิตัติามแผนทีว่างไว้ มกีาร

จงูใจในการท�างานเพือ่ดงึทนุมนษุย์ของบคุลากรมาใช้ในการ

ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ

 5. ด้านความสามารถในการเรียนรู้ ควรส่งเสริม

ให้บุคลากรได้รับการอบรมและพัฒนาตรงตามศักยภาพ มี

การสอนงานและหมนุเวียนงานภายในหน่วยงานต่างๆ ของ

บุคลากรสายสนับสนุน

กิตติกรรมประกาศ

 งานวิจัยฉบับนี้ส�าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยได้รับ

ความกรุณาอย่างสูงจาก รศ.พูลฉัตร วิชัยดิษฐ อาจารย์ที่

ปรึกษาวทิยานพินธ์หลกั และ ดร.พลกฤต ิแสงอาวธุ อาจารย์

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ที่ได้กรุณาให้ค�าปรึกษาแนะน�า

และแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างดยีิง่ จงึ

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้
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