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บทคัดย่อ 
บทความนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และเพื่อสร้างรูปแบบท่ีเหมาะสม

ในการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลจากการศึกษาพบว่า รูปแบบที่เหมาะสมในการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Human Capital Development 
Model for Private Higher Education Institutions : HKM Model) ประกอบด้วย (1) ทุนมนุษย์ โดยแบ่งเป็น 3 สิ่ง คือ ทุนทาง
ปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ (2) การจัดการความรู้ โดยความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ภายในตัวบุคคล และ
ความรู้แบบชัดแจ้ง โดยมีกระบวนการในการจัดการความรู้ด้วยรูปแบบของ Nonaka (1994) คือ SECI Model ประกอบด้วย S 
(Socialization) คือ การถ่ายทอดความรู้ภายในตัวบุคคล E (Externalization) คือ การจัดการความรู้ภายในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ชัด
แจ้ง ด้วยสื่อต่าง ๆ C (Combination) คือ การถ่ายโอนความรู้ชัดแจ้ง และ I (Internalization) คือ การรับรู้ความรู้ชัดแจ้ง (3) ภารกิจ
หลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยเป้าหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษาแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเรียนการสอน ด้านการวิจัย 
ด้านการบริการวิชาการ และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม การน ารูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมา
ปรับใช้ จะท าให้ทุนมนุษย์ของบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีประสิทธิภาพในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมากยิ่งข้ึน 
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Abstract 
This article aims to study the Human Capital Development for Private Higher Education Institutes 

Development and to create appropriate model for Human Capital Development Model for Private Higher 
Education Institutions (HKM Model). According to the study, the appropriate model is Human Capital 
Development Model for Private Higher Education Institutions, consisting of (1) Human Capital, divided into  
3 things: intellectual capital, social capital, and emotional capital. (2) Knowledge management is divided into  
2 categories: tacit knowledge and explicit knowledge. The process of knowledge management in the form of 
Nonaka (1994) is SECI Model consisting of S (socialization), which is the transfer of knowledge within the person. 
With the media C (Combination) is the transfer of explicit knowledge, and I (Internalization) is to recognize the 
explicit knowledge. (3) The main mission of private higher education institutions, with the main goals of higher 
education institutions divided into 4 areas: learning management system, research, academic services, and arts 
and culture preservation. 
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1) บทน า 
เนื่องจากกระแสโลกาภิวัตน์  (Globalization) เป็นยุคที่

ประเทศไทยเกิดความท้าทายอย่างมากในเรื่องของการผลักดัน
การพัฒนาขีดความสามารถ ที่ระบุในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 คือ ยึดคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา
ให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีทักษะ ความรู้ ทัศนคติที่ดี รวมถึงความ 
มีวินัยและรับผิดชอบต่อสังคม (National Strategy Secretariat 
Office, 2019) นอกจากนี้เพื่อการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว “รูปแบบ” (Model) หมายถึง โครงสร้างแนวคิดที่
มีความสัมพันธ์ มีเหตุมีผลซึ่งกันและกัน (Padthong, Panjan, 
Na Wichian, Saengsook, & Rodjam, 2020, p. 62) ก็เป็นอีก
เครื่องมือหนึ่งที่จะน ามาใช้ประโยชน์ได้ รัฐบาลจึงได้มีการก าหนด
นโยบาย Model Thailand 4.0 ที่ มีภารกิจหลักให้ สถาบัน 
อุดมศึกษามีบทบาทตอบสนองนโยบายดังกล่าว คือ การสร้าง
ความรู้ส าหรับการสร้างคนให้เป็นคนดีคนเก่ง การสร้างคนให้
ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณภาพ สร้างนวัตกรรมจากการต่อยอด
งานวิจัยหรือองค์ความรู้ (Jensantikul, 2017) 

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับ 
การบริหารเชิงกลยุทธ์มากขึ้น (Ulrich & Dulebohn, 2015)  
อีกทั้ งยังมีแนวคิดในด้านทุนมนุษย์  ได้แก่  ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ รวมถึงแรงจูงใจและทัศนคติในการปฏิบัติงานว่า
เป็นทุนอีกอย่างหนึ่งขององค์การ ซึ่งมีความส าคัญต่อการพัฒนา
และเติบโตขององค์การ กล่าวได้ว่า หากองค์การให้ความส าคัญ
และลงทุนในด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม จะสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์การได้ ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิด  ทุ นมนุษย์  (Becker; Stewart; Edvinsson and 
Malone, as cited in Jindarak, 2 0 1 7 ) ส า นั ก ง า น ค ณ ะ 
กรรมการการอุดมศึกษา ก าหนดให้สถาบันการศึกษามีการ
จัดการความรู้ (Knowledge Management) โดยมีวัตถุประสงค์
ต้องการให้มีการจัดการความรู้ในสถาบันเพื่อเป็นแนวทางให้
หน่วยงานที่ ผู้บริหาร คณาจารย์ และบุคลากรสายสนับสนุน 
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
รวมถึงการพัฒนาหน่วยงาน และสถาบันต่อไป (Office of the 
Higher Education Commission, 2017) 

ความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะ
ตัดสินกันด้วยผลิตภาพ (Productivity) ตามพันธกิจว่าด้วย 
การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ซึ่งได้แก่ บัณฑิตที่มีคุณภาพ
และคุณค่าสูง จ านวนอาจารย์ที่ได้รับต าแหน่งทางวิชาการและ

ผลงานวิจัยที่ตีพิมพ์เผยแพร่ การให้บริการวิชาการที่สอดรับ 
กับความต้องการของชุมชน ตลอดจนการสร้างสรรค์วิธีการ 
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งการสร้างผลิตภาพให้มีคุณลักษณะ
ดังกล่าว สิ่งที่ส าคัญคือ ความไม่เหมือนใคร (Uniqueness) หรือ
ที่ เรียกว่าเอกลักษณ์นั่นเองสถาบันอุดมศึกษาเอกชนต้อง 
มีความสามารถในการใช้ทรัพยากรหรือทุนท่ีมีอยู่อย่างชาญฉลาด 
มีกระบวนการสร้างความฉลาด และดึงเอาพลังความสามารถ
เหล่านั้นมาแปรเป็นความโดดเดน่ในการแข่งขัน จนสามารถเสนอ
สิ่งที่ตอบสนองความต้องการของสังคมอย่างแท้จริงได้  เพื่อให้
องค์การมีลักษณะดังกล่าว โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การที่เป็น
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งขณะนี้มีสภาวะแวดล้อมด้านการแข่งขัน 
ไม่ต่างกับองค์การธุรกิจจึงต้องมีแนวทางการบริหารจัดการที่มี
ลักษณะเป็นพลวัต (Dynamic Governance) เพราะขณะนี้การ
บริหารจัดการที่ดี (Good Governance) คงไม่เป็นการเพียงพอ
อีกต่อไปความเป็น Dynamic Governance จะท าให้องค์การ 
ไม่อาจอยู่นิ่งได้  เพราะจะต้องมีนโยบายที่ยืดหยุ่นปรับตัวได้ 
(Adaptive Policies) ดั งนั้ น การมี บุ คคลที่ ส ามารถ  (Able 
People) ผนวกกับกรอบกระบวนการการท างานที่เอื้อต่อการ
ท างาน (Agile Process) ทั้งหมดนี้จะต้องมีวัฒนธรรมองค์การ 
ที่เหมาะสมเป็นปัจจัยเสริม องค์การต้องสร้างสมรรถนะของ
ตนเองโดยให้ความส าคัญกับทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้ (Intangible 
Assets) นั่ น คื อ ทุ น ม นุ ษ ย์  (Human Capital) ให้ ม าก ขึ้ น
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีความจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง
การบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาเนื่องจากเป็นองค์การที่ได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้นทั้ งภายในและ
ต่างประเทศ การผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพเป็นที่ต้องการของ
ตลาดแรงงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต การขับเคลื่อนดังกล่าว 
จะเกิดได้ต้องอาศัยอาจารย์ที่มีขีดสมรรถนะในการปฏิบัติ งาน
สมรรถนะของอาจารย์คือ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success 
Factor) และสามารถปรับตัวสู่ความเป็นเลิศตามเป้าหมายของ
สถาบันได้ (Chaisuwan, 2016) ในอนาคตหากสถาบันศึกษาใด
ไม่ตระหนักในเรื่องความเป็นเลิศให้เกิดขึ้น อาจเกิดความสูญ
สลายความโดดเด่นโดยไม่รู้ตัว (Chaisuwan, 2018, p. 37)  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้เขียนสนใจศึกษาเรื่อง “รูปแบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน” เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ให้มี
ทักษะ ความรู้ และความสามารถ ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้
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บรรลุเป้าหมาย และสามารถด าเนินต่อไปได้กับสภาวะแวดล้อม
เศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
 

2) วัตถุประสงค์ของบทความ 
1. เพื่ อ ศึ ก ษ า รูป แบ บ การพั ฒ น าทุ น ม นุ ษ ย์ ส าห รั บ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
2. เพื่อสร้างรูปแบบที่ เหมาะสมในการพัฒนาทุนมนุษย์

ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

3) เนื้อหา 
3.1) ความส าคัญของทุนมนุษย ์

“ทุนมนุษย์” หมายถึง 3 สิ่งประกอบกัน คือ 1) ทุนทาง
ปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถ รวมทั้งทักษะประสบการณ์ที่สะสมอยู่ในตัวของแต่
ละบุคคล 2) ทุนทางสังคม (Social Capital) คือ สภาพแวดล้อม 
ความสัมพันธ์และการสร้างปฏิสัมพันธ์หลากหลายรูปแบบระหว่าง
บุคคลในสถานการณ์  และสถานที่นั้ น 3) ทุนทางอารมณ์
(Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่าง ๆ เช่น การ
รับรู้ตนเอง (Self-Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมี
ค ว า ม ยื ด ห ยุ่ น  (Resilience) (Gratton & Ghoshal, 2003; 
Padthong, et al., 2020; Kanata & Inkum, 2016; Tantrajin, 
Navanuch, Kritsavanon & Prakancharoen, 2016) 

ทฤษฎีทุนมนุษย์มีหลักการส าคัญคือการเน้นให้ความส าคัญกับ
การลงทุนในตัวบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและให้เกิดผลของ
การด าเนินงานมากขึ้น ซึ่งปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษา มีการพัฒนา
งานเพื่อด าเนินการตามภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา คือ 
การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒธรรม ให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจาก
กระแสโลกาภิวัฒน์ จึงต้องมีการเร่งพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ 
ผลักดันให้สถาบันเป็นที่ยอมรับของนักศึกษาและสอดคล้องกับ
การพัฒนาบุคลากรเพื่อปฏิรูปการศึกษาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
(Waranonwanich, 2015; Jindarak, 2017; Chaisuwan, 2018; 
Jensantikul, 2018; Thichangthong & Vihokto, 2 0 1 9 ; 
Puntavungkool & Deeya, 2020) 
 
3.2) แนวคิดเกี่ยวกับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเป็นองค์การทางการศึกษาที่มี
บุ คลากรมีการศึ กษาในระดับสู ง  มี ทั กษะ ความรู้  และ

ความสามารถที่แตกต่างกัน มีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งประสบ
ความส าเร็จทั้งในระดับสาขาวิชาระดับคณะวิชาตลอดจนระดับ
ส ถ าบั น  (Chaisuwan, 2018, p. 39) โด ย มี ภ า ร กิ จ ห ลั ก  
4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการแก่
สังคม และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งการด าเนินงานนั้น
ขับเคลื่อนโดยบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน (Jindarak, 
2017, p. 230; Jensantikul, 2018, p. 25; Chaisuwan, 2018, 
pp. 36-37; Thichangthong & Vihokto, 2019 , p. 181) ซึ่ ง
ทิศทางของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2574 เป็นแผน
ยุทธศาสตร์ระยะยาวส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา
ได้ก าหนดวิสัยทัศน์แผนการศึกษาแห่งชาติ โดยให้ความส าคัญใน
การสร้างระบบการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ เพื่อเป็น
สิ่งส าคัญของการพัฒนาศักยภาพ และขีดความสามารถของทุน
มนุษย์ รวมถึงการรองรับการศึกษา และความท้าทายที่เป็นพลวัต
ของโลกศตวรรษท่ี 21 (Jindarak, 2017, p. 223) 

ในสถานการณ์ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษามีการเปลี่ยนแปลง
และการแข่งขันที่มากขึ้น สถาบันอุดมศึกษาจ าเป็นจะต้อง
ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ให้มีความชัดเจนมากขึ้น ดังนั้นการ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ของบุคลากรจึงเป็นกลไกที่ส าคัญ
ส าหรับการขับเคลื่อนองค์การ หลักการบริหารเชิงยุทธศาสตร์จึง
มีความจ าเป็นมากขึ้นทั้งการปรับแผนงาน โครงการ รวมถึง
กิจกรรมต่าง ๆ ที่แสดงให้บุคลากรเห็นถึงความส าคัญในการ
พัฒนาตนเอง (Wiyada Waranonwanich, 2015, p. 92) 
 
3.3) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน 

ความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ต้องน าทุนมนุษย์ที่มีอยู่มาท าให้เกิดความโดดเด่นในการแข่งขัน
เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของสังคมอย่างแท้จริงได้ 
และเพื่อท าให้สถาบันอุดมศึกษามีลักษณะดังกล่าว จึงต้องมีแนว
ทางการบริหารจัดการที่ มี ลั กษณ ะเป็นพลวัต  (Dynamic 
Governance) จะต้องมีนโยบายที่ยืดหยุ่น  และวัฒนธรรม
องค์การที่เหมาะสมเป็นปัจจัยเสริม สถาบันอุดมศึกษาต้องสร้าง
สมรรถนะของตนเองโดยให้ความส าคัญกับ ทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ให้ มากขึ้ น  (Chaisuwan, 2018, pp. 36-37) การ
พัฒนารูปแบบการบริหารสถาบันอุดมศึกษา ส าหรับพัฒนาทุน
มนุษย์ พบว่า สิ่งส าคัญ คือ กระบวนการของกลยุทธ์ (Strategy 
Process) โดยน าปัจจัยต่าง ๆ มาบูรณาการให้เป็นระบบเดียวกัน
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เชื่อมโยงกันเป็นเครือข่าย (Thichangthong & Vihokto, 2019, 
p. 179) มีผลการศึกษาวิจัยและผลงานทางวิชาการจ านวนมากที่
สนับสนุนว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) ในองค์การสามารถ
ท าให้เกิดความได้เปรียบการแข่งขันขององค์การไม่น้อยไปกว่า
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ซึ่งการที่องค์การจะลงทุนพัฒนาบุคลากรนัน้ 
เพื่อช่วยเพิ่มขีดความสามารถขององค์การ (Pfeffer; Kochan & 
Osterman; Lawler; Levine, as cited in Jindarak, 2017, 
pp. 222-223)  

Luepong (as cited in Chaisuwan, 2018, pp.37-38 ) 
กล่าวว่า หากมีการส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาโดยการฝึกอบรม 
เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา มีการจัดการความรู้ (Knowledge 
Management) แลกเปลี่ ยนความรู้ซึ่ งกันและกันระหว่าง
บุคลากรในองค์การ จะท าให้องค์การเกิดเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้  (Learning Organization) เป็นสิ่ งที่องค์การประสบ-
ความส าเร็จ ในการส่งเสริมทุนมนุษย์ส าหรับแข่งขันกับองค์การ
อื่นได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีของ Becker ที่มีมุมมองว่า 
การเพิ่มการลงทุนในทุนมนุษย์ จะน าไปสู่ผลผลิตและการบริการ
ที่มีคุณภาพ  

จากความส าคัญของทุนมนุษย์ ผู้บริหารต้องตระหนักถึง
ความส าคัญ ในการส่งเสริมการเรียนรู้ สนับสนุนการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาบุคลากร รวมถึงการจัดการความรู้เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Jensantikul, (2018) 
กล่าวว่า หลังจากที่บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาแล้ว 
ควรมีการจัดการความรู้ โดยการน าความรู้ที่ได้รับมาเผยแพร่ 
หรือมีการจัดกิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน
ระหว่างบุคลากร  
 
3.4) แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 

ความรู้ (Knowledge) คือ ประสบการณ์ของคนในรูปแบบ
ต่าง ๆ โดยเกิดจากการเรียนรู้  สะสมเพิ่มพูนความรู้จากแหล่ง
เรียนรู้ต่าง ๆ และทักษะที่ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องจนเช่ียวชาญ ซึ่ง
ความรู้แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ (1) ความรู้ภายในตัวบุคคล เกิด
จากการเรียนรู้ ประสบการณ์ หรือพรสวรรค์ สามารถแบ่งปันได้
โดยการสื่อสาร เช่น การอธิบาย การบันทึกผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
และ (2) ความรู้แบบชัดแจ้ง คือ ความรู้ของบุคคลที่มีการ
เผยแพร่ให้ผู้อื่นสามารถเรียนรู้ได้ เช่น การเขียนเป็นหนังสือ 
บทความ เป็นต้น (Puntavungkool & Kittisak Deeya, 2020, 
p. 291) 

ก า ร จั ด ก า ร ค ว าม รู้  (Knowledge Management) คื อ 
กระบวนการที่เกี่ยวกับการประมวลข้อมูล  ความคิด รวมถึง
ประสบการณ์ของบุคคลากรเพื่อสร้างเป็นองค์ความรู้หรือ
นวัตกรรม และจัดเก็บในแหล่งข้อมูลที่สามารถเข้าถึงได้จาก
ช่องทางต่าง ๆ ที่องค์การจัดเตรียมไว้ส าหรับน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดการถ่ายโอนความรู้ 
และแพร่กระจายทั่วทั้งองค์การเพื่อการพัฒนาองค์การ และให้
งานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งองค์การมีส่วนส าคัญในการสนับสนุน 
เพื่อให้องค์การเกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ (Vicheanpanya, 
as cited in Tongsamsi, Tongsamsi, Smuseneto, & Useng, 
2017, pp. 50-51) 

 

 
 

รูปที่ 1 : รูปแบบการจัดการความรู ้SECI Model (Nonaka’s 
Knowledge Management Model) 

 
Nonaka (1994) ได้น าเสนอรูปแบบการจัดการความรู้ไว้ดังนี้ 

คือ SECI Model ประกอบด้วย  S (Socialization) คือ  การ
ถ่ายทอดความรู้ภายในตัวบุคคล E (Externalization) คือ การ
จัดการความรู้ในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง ด้วยสื่อต่าง ๆ  
C (Combination) คื อ  ก ารถ่ าย โอน ความรู้ ชั ด แจ้ ง  แล ะ 
I (Internalization) คือ การรับรู้ความรู้ ชัดแจ้ง (Pewsilsak, 
2019) ซึ่ ง Vicheanpanya (as cited in Puntavungkool & 
Deeya, 2020, p. 291) กล่าวว่า การจัดการความรู้ คือ กิจกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ และการ
แบ่งปันความรู้  

การประกันคุณภาพการศึกษาในตัวบ่งช้ีที่ 5.1 การบริหาร
ของสถาบันอุดมศึกษา การจัดการความรู้ถูกก าหนดไว้เพื่อ
ติดตามผลลัพธ์พันธกิจ ตดิตาม ส่งเสริม และจัดระบบองค์ความรู้
ให้ บุ ค ล าก ร ได้ น าม า ใช้ ให้ ก า รท า งาน มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ 
(Puntavungkool & Deeya, 2020, p. 294) 
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4) กรอบการวิเคราะห์เนื้อหาที่น าเสนอ 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 

สามารถน ามาสังเคราะห์ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา 

“รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน”
ดังตารางที ่1 

ตารางที่ 1 : ตารางสังเคราะห์แนวคิด และเอกสารงานวิจยัที่เกีย่วขอ้ง 

ปัจจัย 
 
ผู้แต่ง 

แนวทางการพัฒนา 
ทุนมนุษย ์

การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู ้
ภารกิจหลักของ

สถาบันอุดมศึกษา 

Wiyada Waranonwanich (2015)     
Patamawan Jindarak (2017)     

Kanyaprin Tongsamsi, et al. (2017)     

Nipapan Jensantikul (2018)     
Saruda Chaisuwan (2018)     
Apisorn Thichangthong, & Preecha 
Vihokto (2019)     

Jariya Puntavungkool, & Kittisak Deeya 
(2020) 

    

Chanadda Padthong, et al. (2020)     

  

ผลการสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ตามตารางที่ 1 ประกอบด้วยปัจจัย แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ 
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู้ และภารกิจ
หลักของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งผู้เขียนได้น ามาจัดกลุ่มใหม่ได้  
3 กลุ่มใหม่ ที่ส่งผลต่อรูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน คือ 1) แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ 
2) การจัดการความรู้ 3) ภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา โดย
สามารถน ามาสร้างนวัตกรรมองค์การรูปแบบการพัฒนาทุน
มนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดังนี ้

รูปที่  2 เป็นรูปแบบที่ ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์ 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องตามตารางที่  1 คือ 
รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
(Human Capital Development Model for Private Higher 
Education Institutions : HKM Model) ประกอบด้วย 1) ทุน
มนุษย์ (Human Capital) โดยแบ่งเป็น 3 สิ่ง คือ ทุนทางปัญญา 
(Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุน

ทางอารมณ์  (Emotional Capital) 2 ) การจั ดการความรู้ 
(Knowledge Management: KM) ซึ่งความรู้แบ่งออกเป็น 2 
ประเภท คือ ความรู้ภายในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และ
ความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) โดยมีกระบวนการ
ในการจัดการความรู้ด้วยรูปแบบของ Nonaka (1994) คือ SECI 
Model ประกอบด้วย S (Socialization) คือ การถ่ายทอด
ความรู้ภายในตัวบุคคล E (Externalization) คือ การจัดการ
ความรู้ภายในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง ด้วยสื่อต่าง ๆ C 
(Combination) คื อ  ก ารถ่ าย โอ น ค วาม รู้ ชั ด แ จ้ ง  แ ล ะ  I 
(Internalization) คือ การรับรู้ความรู้ชัดแจ้ง 3) ภารกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Main Mission of Private Higher 
Education Institutes) โดยเป้าหมายหลักของสถาบันอุดมศึกษา
แบ่ งเป็น 4 ด้ าน ได้แก่  ด้ านการเรียนการสอน (Learning 
Management System) ด้ านการวิจัย  (Research) ด้ านการ
บริการวิชาการ (Academic Service) และด้านการท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรม (Art and Cultural Preservation) 
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รูปที่ 2 : รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการสังเคราะห์แนวคิดและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 
(Human Capital Development Model for Private Higher Education Institutions : HKM Model) 

 
5) อภิปรายผล 

จากการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน” ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการ
พัฒนาทุนมนุษย์ส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Human 
Capital Development Model for Private Higher 
Education Institutions: HKM Model) เ ป็ น รู ป แ บ บ ที่
เห ม าะสม ใน ก ารพั ฒ น าทุ น ม นุ ษ ย์ ส าห รั บ ก ารพั ฒ น า
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน สรุปได้ดังนี้ 
5.1) ทุนมนุษย์ (Human Capital)  

ทุนมนุษย์ (Human Capital) แบ่งเป็น 3 สิ่ง ทุนทางปัญญา 
(Intellectual Capital) คือ ความรู้ ความสามารถ ทักษะเฉพาะ 
และประสบการณ์  ของบุคคลนั้น ๆ ทุนทางสังคม (Social 
Capital) คือ เครือข่ายความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการสร้าง
โอกาสและน าไปสู่คุณค่า เช่น ความความน่าเช่ือถือ ความ
ไว้ วางใจ  และทุ น ท างอารม ณ์  (Emotional Capital) คื อ 
คุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นภาวะความรู้สึกทางจิตใจที่
เปลี่ยนแปลงไปตามสิ่งแวดล้อม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Lynda Gratton แ ล ะ  Sumantra Ghoshal (Gratton & 
Ghoshal, 2003; Kanata, & Inkum, 2016; Tantrajin, et al., 
2016; Padthong, et al., 2020) กล่าวว่า “ทุนมนุษย์” หมายถึง 
3 สิ่งประกอบกัน คือ 1) ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) 
ประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ และความสามารถ รวมทั้งทักษะ
ประสบการณ์ที่สะสมอยู่ในตัวของแต่ละบุคคล 2) ทุนทางสังคม 
(Social Capital) คือ สภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์และการสร้าง
ปฏิสัมพันธ์หลากหลายรูปแบบระหว่างบุคคลในสถานการณ์ และ

ส ถ า น ที่ นั้ น  3 )  ทุ น ท า ง อ า ร ม ณ์ ( Emotional Capital) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะต่าง ๆ เช่น การรับรู้ตนเอง (Self-
Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น 
(Resilience) และ Jindarak (2017, pp. 222-223) กล่ าวว่ า 
การพัฒนาทุนมนุษย์ ต้องก าหนดนโยบายการพัฒนาให้ชัดเจน 
และสร้างความเข้าใจในพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษา เพื่อ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นในการพัฒนา
ตนเอง 
 
5.2) การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

ความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความรู้ภายในตัวบุคคล 
(Tacit Knowledge) แ ล ะ ค ว า ม รู้ แ บ บ ชั ด แ จ้ ง  ( Explicit 
Knowledge) โดยมีกระบวนการในการจัดการความรู้ด้วย
รูปแบบของ Nonaka (1994) คือ SECI Model ประกอบด้วย 
S (Socialization) คือ การถ่ายทอดความรู้ภายในตัวบุคคล เช่น
การประชุมเชิงวิชาการ และการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยการน า
ความรู้ ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
สภาพแวดล้อมเดียวกัน E (Externalization) คือ การจัดการ
ความรู้ภายในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ชัดแจ้ง ด้วยสื่อต่าง ๆ เช่น 
การตีพิมพ์บทความ การเผยแพร่แนวคิดในรูปแบบของแผนภาพ 
หรือแผนภูมิ ท่ีสามารถเข้าใจได้ง่าย C (Combination) คือ การ
ถ่ายโอนความรู้ชัดแจ้ง ด้วยการน าความรู้มาสร้างสรรค์งานใหม่ 
เกิ ด เป็ น ค วาม รู้ ให ม่  แ ล ะ เผ ยแพ ร่ แ ก่ บุ ค ล ากร  แ ละ  I 
(Internalization) คือ การรับรู้ความรู้ ชัดแจ้ง เมื่อมีการรับรู้ 
หรือเรียนรู้ ความรู้ชัดแจ้งจะกลายเป็นความรู้ฝังลึกของบุคลากร 
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สุดท้ายแล้วก็จะกลายเป็นทรัพย์สินของสถาบัน ที่จะสามารถ
น ามาเป็นส่วนส าคัญส าหรับการขับเคลื่อนองค์การได้  ซึ่ ง
สอด คล้ อ งกั บ  Jindarak (2017 )  และ  Tongsamsi, et al. 
(2017) การจัดการความรู้ คือ กระบวนการที่บุคลากรในองค์การ
ค้นหารวบรวม แลกเปลี่ยน และใช้ความรู้ที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย ทั้งนี้องค์การจะต้องมีการ
สนับสนุนเพื่อให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์การ 
(Jindarak, 2017, p. 223; Tongsamsi, et al., 2017, p. 51) 
และ Hsu (as cited in Chaisuwan, 2018, p. 44) พบว่า การ
จัดการความรู้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
องค์การได้โดยการพัฒนาทุนมนุษย์ เพื่อท าให้เกิดการแพร่ความรู้ 
เกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงานของบุคลากรท าให้สามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์การได้ในท่ีสุด  
 
5.3) ภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน (Private Higher 
Education Institutes Development) 

ภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 
ด้ านการเรียนการสอน (Main Mission of Private Higher 
Education Institutes) ด้านการบริการวิชาการ (Academic 
Service) และด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม (Art and 
Cultural Preservation) ซึ่ งสอดคล้องกับ Waranonwanich  
(2015, p. 97); Jindarak (2017, p. 226); Jensantikul (2018, 
p. 25); Chaisuwan (2018, p. 36), กล่าวว่า พันธกิจหลักหรือ
ภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษา คือ การเรียนการสอน การ
บริการวิชาการ การวิจัย และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

กล่าวโดยสรุปหากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีการพัฒนา 
ทุนมนุษย์ของบุคลากรและขับเคลื่อนความรู้ของบุคลากร ด้วย
การน าการจัดการความรู้ด้วยรูปแบบของ Nonaka (1994) คือ 
SECI Model มาประยุกต์ใช้ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเพื่อให้
เกิดการกระจายความรู้ อีกทั้งยังช่วยให้เกิดการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน และขับเคลื่อนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้สามารถ
บรรลุภารกิจหลักท้ัง 4 ด้านได้ 
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