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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการ

พัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 2. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบเชิง
ปริมาณจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 212 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ  

 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการพัฒนาท้องถิ่น 
โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก และการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาท้องถิ่นของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จากผลการวิจัยน าไปสู่การเป็นองค์ความรู้ให้กับมหาวิทยาลัยและบุคลากรในการน าองค์ความรู้ที่
เกิดขึ้นไปพัฒนากระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ของทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพ 
 
ค าส าคัญ: กลยุทธ์  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน 
 

Abstract 
This research aims 1. To study the general characteristics of strategic human resource management 

development for sustainable local development of Rajabhat Maha Sarakham University. 2. To study opinions on 
the development of strategic human resource management for sustainable local development of Rajabhat Maha 
Sarakham University. 3. To study the relationship of strategic human resource management for sustainable local 
development of Rajabhat Maha Sarakham University. By collecting data in a quantitative form from 212 
personnel in Rajabhat Maha Sarakham University using a questionnaire for data collection. Statistics used in data 
analysis were percentage, mean, standard deviation and multiple correlation analysis 

The study found that Personnel in Rajabhat Maha Sarakham University have opinions about strategic 
human resource management. overall and side by side at high level Personnel have opinions about local 
development. Overview and side at a high level and strategic human resource management correlated with local 
development of personnel in Rajabhat Maha Sarakham University. From the research results, it becomes a body 
of knowledge for universities and personnel to apply the knowledge gained to develop the strategic 
management process of human resources for efficiency. 
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ความเป็นมาของปัญหา 
แนวคิดในอดีตนั้นองค์การมองคนเป็นเครื่องมือหรือองค์ประกอบหนึ่งของกระบวนการจัดการขององค์การเท่านั้น ซึ่งทรัพยากร

ในองค์การประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์และการจัดการในการบริหารคนนั้นก็เป็นเพียงกระบวนการเกี่ยวกับบุคคลเพื่อให้ได้มาซึ่ง
บุคคลที่มีสมรรถนะสูงเหมาะสมกับองค์การ โดยมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและธ ารงรักษาให้มีความสุขในการท างานเพื่อให้สามารถท า
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เสาวรัตน์ บุญวงศ์ และ ศุภวัฒนากร วงศ์ธนวสุ, 2556) โดยสรุปก็คือในอดีตเพียงแต่มีการสรรหา การ
พัฒนา การรักษาไว้ และการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คือคนเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ การให้ความส าคัญในเรื่องคนจะท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาเหนือองค์การอื่นๆ 
ได้ กิจกรรมทุกอย่างที่ผู้จัดการใช้ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร การกระตุ้น
ความสนใจ การรักษาบุคลากร การสร้างหลักประกันว่าบุคลากรจะปฏิบัติงานด้วยดีและสร้างผลงานเพื่อให้บรรลุความส าเร็จในเป้าหมาย
ต่างๆ ขององค์การ โดยองค์การนั้นมีขึ้นมาเพื่อตอบสนองต่อความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ กรอบกติกาต่างๆ ถูกตั้งขึ้นมาเพื่อเอื้อ
ประโยชน์ในการท างานร่วมกันของมนุษย์ซึ่งโดยสรุปแนวคิดปัจจุบันในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การพัฒนาสิ่งจูงใจ การพัฒนาขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ และการก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อท าให้องค์การบรรลุสู่เป้าหมาย 
วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การนั่นเอง ท้ังนี้แนวคิดในอดีตและปัจจุบันตั้งอยู่บนพ้ืนฐานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสองระบบคือ
ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์ โดยแนวคิดดังกล่าวสามารถน ามาเปรียบเทียบความแตกต่างได้โดยสรุป  

โดยปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทที่มีความส าคัญ คือ สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ ได้แก่ ก าลังแรงงาน กฎหมาย สังคมและวัฒนธรรม สหภาพแรงงานนอกองค์การ ผู้ร่วมลงทุน การแข่งขัน ลูกค้าและ
เทคโนโลยี และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ได้แก่ พันธกิจ นโยบายและกลยุทธ์ขององค์การ วัฒนธรรมองค์การ สไตล์การบริหารงาน
ของผู้บริหารระดับสูง เพื่อนร่วมงาน สหภาพแรงงานภายในองค์การ ลักษณะของงาน ตัวพนักงานซึ่งประกอบด้วย ลักษณะนิสัย ท่าทาง
ของพนักงาน ความสามารถและเชาว์ปัญญา ทัศนคติและค่านิยม และการจูงใจ ลักษณะความสัมพันธ์ภายในองค์การและอื่นๆ เมื่อเกิด
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกแห่งยุคโลกาภิวัตน์ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การโดย
สรุป คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความชัดเจนและเป็นระบบมากขึ้น มีแนวคิดที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานเกิดขึ้นมา 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นแบบประชาธิปไตย มีการยอมรับบรรยากาศทางการเมือง บทบาทของผู้รับผิดชอบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปคือ ต้องเป็นคนมีวิสัยทัศน์ในหลายๆ ด้านเกี่ยวกับคนการเผชิญกับสภาพความเป็นจริง และมีการน า
เทคนิคการบริหารต่างๆ มาใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสภาวะที่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงนั้นมี
ปัญหาที่จะต้องด าเนินการอยู่หลายประการท าให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเกิดความยุ่งยากมากมาย (นิภาลักษณ์ พันธุวัฒน์, 
2553) โดยมีปัญหาที่จะสรุปเป็นแนวทางเพื่อบริหารจัดการประกอบด้วย ตลาดแรงงานมีขนาดใหญ่และเคลื่อนย้ายตลอดเวลา เกิดการ
ขาดแคลนแรงงานในหลายภาคธุรกิจ ธรุกิจที่ใหญ่กว่าได้เปรียบในการสรรหาและใช้แรงงาน ลัทธิบริโภคนิยมท าให้คนดีหายากขึ้นและคน
เก่งหายากยิ่งกว่า พนักงานคนรุ่นใหม่มีความรู้และเช่ือมั่นตนเองสูง และยากแก่การพัฒนาให้ได้คุณสมบัติตามที่องค์การต้องการ วิชาการ
และเทคโนโลยีก้าวหน้าอย่างรวดเร็วจนธุรกิจต้องรีบเร่งพัฒนางานทรัพยากรมนุษย์ กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับพนักงานมีมาก
ขึ้นและเข้มงวดขึ้น ค่าใช้จ่ายด้านงานทรัพยากรมนุษย์เพิ่มขึ้นอย่างมากมิหน าซ้ ายังควบคุมและประหยัดไม่ได้ การแทรกแซงการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์จากสังคมและต่างประเทศมีมากขึ้น และการขาดแคลนบุคลากรที่รอบรู้และช านาญด้านงานทรัพยากรมนุษย์ 

เหล่านี้คือปัญหาที่ส าคัญยิ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน และเนื่องด้วยผู้บริหารทุกคนต่างรู้กันดีว่างานบริหาร
บุคคลเป็นงานท่ีส าคัญที่สุดงานหน่ึงของการด าเนินงานใดๆ ก็ตาม และข้อมูลของกิจการส่วนใหญ่มีข้อมูลตรงกันว่างานด้านการตลาด 
บัญชี การเงิน การผลิตและบริหารงานบุคคล ทั้งหมดนี้ล้วนส าคัญแต่งานด้านบุคคลนั้นเป็นหัวใจของความส าเร็จหรือล้มเหลวของ
องค์การ โดยเฉพาะหากคิดในระยะยาวแล้ว องค์การจะอยู่ได้หรือไม่ย่อมขึ้นกับท้ังคนและการจัดการ คนจึงเปรียบเสมือนครึ่งหนึ่งของ
ความส าเร็จขององค์การ (ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์, 2552) การที่สภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงส่งผลกระทบและปัญหาต่างๆ ตามมาท า
ให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต้องปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานเพื่อให้สอดคล้องเหมาะสมซึ่งสามารถด าเนินการได้หลาย
ประการและแนวคิดน าไปสู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่คือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์”ในความหลากหลาย
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการด าเนินงานขององค์การ ตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก ค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การรักษาทรัพยากรมนุษย์และพนักงานพ้นออกจากองค์การไป ประกอบกับความท้าทายของ
องค์การ โดยที่ประชาชนมีความต้องการตลอดเวลา ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี คนรุ่นใหม่สนใจเรื่องการเมืองน้อยลง ลักษณะของ
องค์การเปลี่ยนแปลงไป ความต้องการผู้น าตัวจริง การควบรวมกิจการและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ ความรู้ในตั วพนักงาน 
การท างานท่ียืดหยุ่นและการท างานเป็นทีมและสุดท้ายคือความต้องการของพนักงานเปลี่ยนไปจึงเกิดแนวคิดใหม่ๆ ที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ จากความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นในปัจจุบันจึงมีการศึกษาหาแนวคิดและหลักการ
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ต่างๆ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป จึงเกิดความท้าทายที่ส าคัญต่อองค์การในพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อตอบสนอง
โลกาภิวัตน์ รับเทคโนโลยีใหม่ การจัดการการเปลี่ยนแปลง สร้างทุนมนุษย์ ตอบสนองต่อตลาดและการลดต้นทุน งานวิจัยนี้จึงต้องการ
ที่จะศึกษา การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ผลลัพธ์ที่ได้จากงานวิจัยนี้จะน าไปสู่การได้มาซึ่งกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเพื่อ
ตอบสนองต่อความต้องการของท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1.  เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

2.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 

 

 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย  
1.  ประชากร ได้แก่ บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม รวมทั้งสิ้นจ านวน 1,036 คน (กองบริหารงานบุคคล, 2565) 
2.  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 289 คน ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ได้มาโดยใช้สูตรการค านวณตามวิธีของ Yamane (1973, 727)  
 

ตารางที่ 1  จ านวนบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ล าดับ หน่วยงาน จ านวน กลุ่มตัวอย่าง 

1 คณะครุศาสตร ์ 167 47 
2 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์ 126 35 
3 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 134 37 
4 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 40 11 
5 คณะนติิศาสตร ์ 22 6 
6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 41 11 
7 คณะวิศวกรรมศาสตร ์ 47 13 
8 คณะวิทยาการจัดการ 81 23 
9 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 60 17 
10 ส านักงานอธิการบด ี 170 47 
11 สถาบันวิจัยและพัฒนา 4 1 
12 ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 31 9 
13 ส านักมาตรฐานและประกันคณุภาพ 5 1 
14 ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 5 1 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์(MSH) 
- การสร้างกลยุทธ์ในการบริหาร (CSM) 
- การผลักดินกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ (DSI) 
- การสร้างการเรียนรู ้(CRL) 
- การประยุกต์ใช้ในการท างาน (APW) 

การพัฒนาท้องถิ่น (LDE) 
- การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ (EDE) 
- การพัฒนาด้านสังคม (SDE) 
- การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อม (EDV) 
- การพัฒนาด้านการศึกษา (EDL) 
- การพัฒนาด้านศิลปะและวัฒนธรรม (DAC) 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
ล าดับ หน่วยงาน จ านวน กลุ่มตัวอย่าง 
15 ส านักวิเทศสมัพันธ์และการจัดการศึกษานานาชาติ 9 3 
16 ส านักบริการวิชาการ 5 1 
17 ส านักส่งเสรมิวิชาการและงานทะเบียน 13 4 
18 บัณฑิตวิทยาลัย 7 2 
19 ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 4 1 
20 ส านักงานสภาคณาจารย-์ข้าราชการ 1 1 
21 โรงเรียนสาธิต 61 17 
22 หน่วยตรวจสอบภายใน 3 1 
 รวมทั้งสิ้น 1,036 289 

 

 3. วิธีการสุ่ม ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภมูิ (Stratified Random Sampling) 
  โดยน ารายช่ือบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมาแบ่งตามหน่วยงานต่างๆ ทั้ง 22 หน่วยงาน และแบ่งเป็น
สายวิชาการและสายสนับสนุน รวมทั้งสิ้นจ านวน 1,036 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 289 คน ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างไดม้า
โดยใช้สูตรการค านวณตามวิธีของ Yamane แล้วน าจ านวนบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมาเทียบสัดส่วนบัญญัติไตรยางศ์ จน
ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 289 คน 
 4. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้างตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดที่ก าหนด
ขึ้นโดยมรีายละเอียดดังนี ้

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยครอบคลุมข้อมูลมี เพศ ประเภท
บุคลากร สังกัด ระยะเวลาในการท างาน ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ จ านวน 4 ด้านประกอบด้วย การสร้างกล
ยุทธ์ในการบริหาร การผลักดันกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ การสร้างการเรียนรู้ในองค์กร การประยุกต์ใช้ในการท างาน ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาท้องถิ่น จ านวน 5 ด้าน ประกอบด้วย การพัฒนา
เศรษฐกิจ การพัฒนาด้านสังคม การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อม การพัฒนาด้านการศึกษา การพัฒนาด้านศิลปะและวัฒนธรรม  ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

  ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
 5. การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  การสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับดังนี้ 

 5.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการพัฒนาท้องถิ่นเพื่อน ามา
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 5.2 น าผลจากการวิจัยตามข้อ 1 มาสร้างแบบสอบถามโดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน คือ ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และการพัฒนาท้องถิ่น โดยพิจารณาเนื้อหาให้สอดคล้องกับแนวคิด วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

 5.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวความคิด 
 5.4 เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย 
 5.5 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 

 6.  ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  6.1  น าแบบสอบถามไปทดสอบใช้ (Try – out) กับบุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาความเหมาะสม
ของการใช้ภาษาในแบบสอบถาม 

 6.2  การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminate Power) โดยใช้เทคนิค Item-total 
Correlation ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้ค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.591 - 0.926 และการพัฒนาท้องถิ่น ได้
ค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 0.585 - 0.974 
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 6.3  การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) เป็นรายด้าน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ระหว่าง 
0.682 – 0.813 และการพัฒนาท้องถิ่นมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา อยู่ระหว่าง 0.691 – 0.923 

 6.4 น าผลที่ได้รับจากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 7. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและวิธีการดังนี ้
 7.1 ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างพร้อมกับตรวจสอบเอกสาร 
 7.2 ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามตามหน่วยงานที่ได้มีการก าหนด

กลุ่มตัวอย่าง พร้อมให้ส่งคืนภายใน 15 วัน หลังจากท่ีได้รับแบบสอบถาม 
 7.3 เมื่อครบก าหนด ได้รับแบบสอบถามกลับ จ านวน 174 ฉบับ ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการโทรศัพท์ไปยังกลุ่มตัวอย่างที่ยัง

ไม่ตอบกลับเพื่อขอความอนุเคราะห์พร้อมทั้งด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามไปยังบุคลากรที่ยังไม่ตอบกลับ จ านวน 115 ฉบับ และ
หลังจากนั้น ได้รับแบบสอบถามกลับมาอีก 38 ฉบับ รวม 212 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 73.36 ของกลุ่มตัวอย่าง รวมระยะเวลาในการ
จัดเก็บ 63 วัน 

 7.4 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูล 
 7.5 น าข้อมูลที่ไดม้าท าการวเิคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 8. การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 วิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดยแบ่งได้ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) น า

ข้อมูลที่รวบรวมไดม้าวิเคราะหห์าค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วยร้อยละ (Percentage) 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และการพัฒนาท้องถิ่น ใช้วิธี

ประมวลทางด้านหลักสถิติเชิงพรรณนาน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่งประกอบด้วยค่าเฉลี่ย  (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนความคิดเห็นโดยรวมและเป็นรายด้านน าเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่กับ
การบรรยายและสรุปผลการด าเนินการวิจัยซึ่งก าหนดการให้คะแนนค าตอบของแบบสอบถามดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2545, 99 - 100) 
   ตอนที่ 3 การทดสอบความสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) 
 
ผลการวิจัย 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามประกอบด้วย เพศ ประเภทบุคลากร สังกัด 
ระยะเวลาในการท างาน ตามตารางที่ 2   
 
ตารางที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 

 
72 
140 

 
34.00 
66.00 

รวม 212 100.00 
2. ประเภทบุคลากร 
   2.1 สายวิชาการ     
   2.2 สายสนับสนุน 

 
159 
53 

 
75.00 
25.00 

รวม 212 100.00 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 

3. สังกัด 
   3.1 คณะครุศาสตร ์    
   3.2 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์
   3.3 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
   3.4 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร ์
   3.5 คณะนิติศาสตร ์
   3.6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   3.7 คณะวิศวกรรมศาสตร ์
   3.8 คณะวิทยาการจัดการ 
   3.9 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศการเกษตร 
   3.10 ส านักงานอธิการบดี 
   3.11 สถาบันวิจัยและพัฒนา 
   3.12 ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
   3.13 ส านักมาตรฐานและประกนัคุณภาพ 
   3.14 ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 
   3.15 ส านักวิเทศสัมพันธ์และการจัดการศึกษานานาชาต ิ
   3.16 ส านักบริการวิชาการ 
   3.17 ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
   3.18 บัณฑิตวิทยาลัย 
   3.19 ส านักงานสภามหาวิทยาลยั 
   3.20 ส านักงานสภาคณาจารย-์ข้าราชการ 
   3.21 โรงเรียนสาธิต 
   3.22 หน่วยตรวจสอบภายใน 

 
13 
16 
15 
15 
17 
13 
14 
13 
15 
13 
11 
11 
8 
6 
8 
7 
12 
1 
1 
1 
1 
1 

 
6.10 
7.50 
7.10 
7.10 
8.00 
6.10 
6.60 
6.10 
7.10 
6.10 
5.20 
5.20 
3.80 
2.80 
3.80 
3.30 
5.70 
0.50 
0.50 
0.50 
0.50 
0.50 

รวม 212 100.00 
4. ระยะเวลาในการท างาน 
   4.1 น้อยกว่า 5 ปี    
   4.2 5 - 10 ปี 
   4.3 11 - 15 ปี   
   4.4 16 - 20 ปี 
   4.5 มากกว่า 20 ปี 

 
46 
63 
48 
37 
18 

 
21.70 
29.70 
22.60 
17.50 
8.50 

รวม 212 100.00 
   
 จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 66.00) รองลงมาเป็นเพศ
ชาย (ร้อยละ 34.00) ประเภทบุคลากร สายวิชาการ (ร้อยละ 75.00) รองลงมา สายสนับสนุน (ร้อยละ 25.00) หน่วยงาน คณะ
นิติศาสตร์ (ร้อยละ 8.00) รองลงมา คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ (ร้อยละ 7.50) ระยะเวลาในการท างาน 5 -10 ปี (ร้อยละ 
29.70) รองลงมา 11-15 ปี (ร้อยละ 22.60) 
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  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ์โดยรวมและรายด้าน  
 

ตารางที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษบย์เชิงกลยุทธ์โดยรวมและเป็นรายด้านของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (MSH) X . S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การสร้างกลยุทธ์ในการบริหาร (CMS) 4.18 0.59 มาก 
2. การผลักดันกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ (PSI) 4.46 0.52 มาก 
3. การสร้างการเรยีนรู้ในองค์กร (CLO) 4.42 0.57 มาก 
4. การประยุกต์ใช้ในการท างาน (APW) 4.33 0.48 มาก 

รวม 4.34 0.50 มาก 
   

 จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 
4.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก 4 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ การผลักดันกล
ยุทธ์เพื่อน าไปใช้ ( X  = 4.46) การสร้างการเรียนรู้ ( X  = 4.42) และการประยุกต์ใช้ในการท างาน (X  = 3.33) 
 
ตารางที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาท้องถิ่นโดยรวมและเป็นรายด้านของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

การพัฒนาท้องถิ่น (LDE) X . S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ (EDE) 4.56 0.53 มากที่สุด 
2. การพัฒนาด้านสังคม (SDE) 4.49 0.57 มาก 
3. การพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อม (DEV) 4.43 0.57 มาก 
4. การพัฒนาด้านการศึกษา (EDL) 4.45 0.54 มาก 
5. การพัฒนาด้านศิลปะและวัฒนธรรม (DAC) 4.57 0.53 มากที่สุด 

รวม 4.50 0.50 มาก 
   

 จากตารางที่ 4 พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.50) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน ระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ การพัฒนาด้าน
ศิลปะและวัฒนธรรม ( X = 4.57) การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ ( X = 4.56) และการพัฒนาด้านสังคม ( X = 4.49) 
 
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการพัฒนาท้องถิ่นของบุคลากรในมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏมหาสารคาม    

Variables LDE CMS DSI CLO APW 
X  4.50 4.18 4.46 4.42 4.33 

S.D. 0.50 0.59 0.52 0.57 0.55 
LDE      
CMS 0.61**     
DSI 0.79** 0.71**    
CLO 0.79** 0.65** 0.84**   
APW 0.75** 0.67** 0.78** 0.78**  

**p < .05 
   

 จากตารางที่ 5 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือเกิดเป็น Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการ
ทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฎว่าค่า  VIF ของตัวแปรอิสระ มีค่าตั้งแต่ 1.742 – 4.342 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า
ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน (Black, 2006, P.585) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาท้องถิ่นโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.61 - 0.79  
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อภิปรายผล 
1.  บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยรวมและ

เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การผลักดันกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ การสร้างการเรียนรู้ ในองค์กร และการประยุกต์ใช้ในการท างาน 
เนื่องจากการผลักดันกลยุทธ์ของหน่วยงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการท าให้เกิดแนวทางในการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคลากรให้เกิด
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุกฤษฎิ์ ลิมโพธ์ทอง (2550) กล่าวว่า องค์กรธุรกิจการผลิตเครื่องไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ใน
ประเทศไทย ควรบริหารแนวปฏิบัติด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ทั้ง 6 ด้าน ในลักษณะประสมประสานกัน และควรน ากลยุทธ์ที่ใช้ในการ
ด าเนินการของแนวปฏิบัติทั้ง 6 ด้าน มาใช้เพื่อสนับสนุนให้องค์กรธุรกิจสามารถคัดเลือกได้บุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานเข้ามา
ท างาน และสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญและทักษะในการผลิตให้อยู่ท างานในองค์กรนานๆ ซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้จะช่วยให้องค์กรสามารถลดการสูญเสียจากการผลิต และเพิ่มผลิตภาพแรงงานได้  

2.  บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาท้องถิ่น โดยรวมและเป็นรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ การพัฒนาด้านศิลปะและวัฒนธรรม การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ และการพัฒนาด้านสังคม เนื่องจากมหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคามมีบริบทของการพัฒนาท้องถิ่น ดังนั้นบุคลากรในสายวิชาการและสายสนับสนุนจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องยึดมั่นในเรื่อง
ของการพัฒนาชุมชนให้มีความยั่งยืน สอดคล้องกับแนวคิดของ ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ (2552) กล่าวว่า แนวคิดในการให้
ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องพัฒนาขีดความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง การปรับปรุงประสิทธิภาพในงานฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ การควบและรวมกิจการ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร การลดขนาดองค์การการว่าจ้างธุรกิจภายนอกมา
ด าเนินการแทน ดังนั้น จึงควรสร้างความเข้าใจกับค าว่า “ปัจจัยความสามารถ” (HR competency) ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องถูก
ก าหนดให้เหมาะสมกับบทบาทต่างๆ  

3.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาท้องถิ่นของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม เนื่องจาก การวางแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยจะเป็นตัวช้ีน าให้เกิดแนวทางในการบริหารเกี่ยวกั บบุคลากรทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุนในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ รวมถึงการผลักดันแนวทางในการบริหาร การสร้างการเรียนรู้ 
ตลอดจนการประยุกต์ใช้ในเรื่องของการท างานจะเป็นยกระดับบุคลากรสู่การพัฒนาท้องถิ่นให้ยั่งยืน สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรศักดิ์ 
เอี่ยมศรี (2553) กล่าวว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากรที่เป็นระบบโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ความจ า
เป็นมาวางแผนพัฒนาบุคลากรและน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้อย่างจริงจังพร้อมกับให้มีการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ วนิดา เขียวงามดี และกระมล ทองธรรมชาติ (2554) พบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน และขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย โดยการวางแผนอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ซึ่งเป็น
กระบวนการพิจารณาความเหมาะสมของความรู ้ทักษะ สมรรถนะและความสามารถในการสร้างผลผลิตของบุคลากร เทียบกับปริมาณ
งาน ซึ่งประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 2) การวิเคราะห์ก าลังคนและการพัฒนากลยุทธ์ 3) การปรับใช้แผนก าลังคน 4) 
การติดตามประเมินผลและการปรับปรุงแผนก าลังคน 
 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม   

1.  บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ประเภทบุคลากรเป็นสายวิชาการ สังกัดคณะ
นิติศาสตร์ และมีระยะเวลาในการท างาน 5-10 ปี  

2.  บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ โดยรวม
และเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การผลักดันกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ การสร้างการเรียนรู้ และการประยุกต์ใช้ในการท างาน  

3.  บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีความคิดเห็นด้วยเกีย่วกับการพัฒนาท้องถิ่น โดยรวมและเป็นรายดา้น อยู่
ในระดับมาก ได้แก่ การพัฒนาด้านศิลปะและวัฒนธรรม การพัฒนาด้านเศรษฐกิจ และการพัฒนาด้านสังคม  

4.  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการพัฒนาท้องถิ่นของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือเกิดเป็น Multicollinearity ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบ 
Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฎว่าค่า  VIF ของตัวแปรอิสระ ปัจจัยการลดต้นทุนมีค่าตั้งแต่ 1.742 – 4.342 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
10 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน (Black, 2006, P.585) เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในแต่ละด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม การพัฒนาท้องถิ่นโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
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ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามน าแนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ไปเป็นแนวทางการก าหนด
แผนการบริหารบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 2. บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามให้ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น  
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครัง้ต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ภายใตส้ถานการณ์ Covid 19 ของสถาบันการศึกษาต่างๆ  
 2. ควรมีการศึกษาตัวแปรต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ เช่น บริบทการ Reinventing ของ
มหาวิทยาลัย 
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